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 The objectives of this study were to : 1) study the behaviors of school administrators; 

2) study the performance competency of teachers, and 3) study the behaviors of school 

administrators affecting the performance competency of teachers in schools under 

Suratthani Secondary Educational Area Office 11. The population were 2,669 teachers, 

and the sample of 335 respondents were selected according to the sample size 

determination of Krejcie and Morgan and then through simple random sampling. The data 

were collected by a questionnaire with a reliability coefficient of .98 and were analyzed  

by basic statistical tools including mean, standard deviation, and multiple regression 

analysis. 

 The results showed that 1) the behaviors of the school administrators were 

at a high level in overall and individual aspects ranked in descending order : interaction 

and influence, communication, decision making, performance and training standardization, goal 

setting, leadership, motivation, and operational control, respectively. 2) The performance 

competency of the teachers was at a high level in overall and individual aspects ranked 

in descending order: teacher leadership, classroom management, motivation, curriculum 

and learning management; analysis, synthesis, and research for developing students; 

building relationships and cooperation with communities for learning management, 

and student development, respectively. 3) The behaviors of the school administrators 



 ง

affected the performance competency of the teachers in five aspects, performance and 

training standardization, motivation, operational control, goal setting, and interaction and 

influence, which could predict the performance competency of the teachers by 92.10 

percent.  
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สําเร็จอยางสมบูรณ  
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บทที่ 1  

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 ประเทศไทยใหความสําคัญกับการศึกษาอยางมากและมีความตอเน่ืองนับเปนชาติที่ลงทุน

ดานการศึกษาสูงเปนอันดับตน ๆ ของโลก แตการศึกษาไทยยังคงมีปญหาในดานคุณภาพที่ยังไมสามารถ

แขงขันไดในระดับเวทีนานาชาติ ทั้งปญหาที่ประจักษชัดและปญหาซับซอน การศึกษาที่ไมมีคุณภาพ

จึงกอใหเกิดความดอยคุณภาพของประชากรในประเทศ ใจกลางของปญหาการศึกษาไทยไมใชการขาด 

“ทรัพยากร” แตเปนการขาด “ประสิทธิภาพ” ในการใชทรัพยากร อันเน่ืองมาจากการขาด “ความรับผิดชอบ” 

(Accountability) ของระบบการศึกษาตอนักเรยีนและผูปกครองหน่ึงในปจจยัที่ตองรับผิดชอบตอการ

แกไขปญหาการศึกษาไทยคือ “ครู” ซึ่งเปนบุคลากรสําคัญในการยกระดับและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

การปฏิรูปคุณภาพการศึกษาจะเปนไปไมไดเลยหากปราศจากการยกระดับคุณภาพครูซึ่งถือวาเปน

องคประกอบสําคัญที่สุดอยางหน่ึงในระบบการศึกษา การไมใหความสําคัญกับครูจึงมีผลตอคุณภาพ

การศึกษาของประเทศโดยรวม (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2558 : 3) หนวยงานที่เกี่ยวของ

กับการจัดการศึกษาไดพยายามดําเนินงานเพื่อปฏิรูปการเรียนรูตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาอยางตอเน่ือง โดยมีการกําหนดยุทธศาสตร

และแผนการพัฒนาครู มีการจัดอบรมเพื่อสรางความรูความเขาใจทั้งดานเน้ือหาวิชาตามกลุมสาระ

การเรียนรูและเทคนิคการสอนตาง ๆ ใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยการประชุมปฏิบัติการ 

และการอบรมในแตละปใชงบประมาณคอนขางมาก แตโดยภาพรวมพบวา คุณภาพผูเรียนยังไมปรากฏผล

เปนที่นาพอใจ ดังจะเห็นไดจากผลการประเมินและการทดสอบโดยองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ ทั้งภายใน

และตางประเทศบงช้ีวาคุณภาพผูเรียนยังอยูในเกณฑตํ่าและดอยกวานานาชาติ ซึ่งไดสะทอนวิกฤติ

คุณภาพการศึกษาไทยในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานคอนขางชัดเจนวา สถานศึกษาที่จัดการศึกษา      

ไดมาตรฐานข้ันตํ่า ครูขาดแคลนทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ครูไดมาตรฐานเฉพาะดานวุฒิการศึกษา

แตวิธีการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญยังไมไดมาตรฐาน ผูเรียนสวนใหญมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน        

ตามหลักสูตรตํ่า (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553 : 2 - 3)  

 ปญหาของครูเปนปจจัยสวนหน่ึงที่สงผลตอการพัฒนาคุณภาพผูเรียน ดังน้ี 1) ครูผูสอน          

ไมไดจบการศึกษาในวิชาเอกที่สอนโดยตรง 2) ครูมีภาระงานมาก 3) ครูมีศักยภาพไมเพียงพอตอการ

จัดการเรียนการสอน 4) ครูตองสอนหลายกลุมสาระการเรียนรู 5) ครูใชเวลาในการทําผลงานวิชาการ

มาก ทําใหสนใจในการสอนนอย 6) ครูสอนโดยไมใชสื่อการสอน 7) ครูใหความสําคัญกับกลุมสาระ
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การเรียนรูหลักมากกวากลุมสาระรอง 8) ครูขาดความรูความเขาใจในหลักสตูรอยางลึกซึ้ง 9) ครูขาด

ขวัญกําลังใจในการทํางาน 10) ครูขาดการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา 11) การพัฒนา

อบรมครูไมสอดคลองกับความตองการของครู (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552 : 14 - 15) 

และจากผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม ระดับการศึกษาข้ึนพื้นฐาน (ประถมศึกษา และ

มัธยมศึกษา) ของสถานศึกษาทั้งหมด 7,042 แหง ไมไดรับรองมาตรฐาน จํานวน 2,119 แหง คิดเปน

รอยละ 30.09 และไดเสนอขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติแกสถานศึกษา โดยใหมีการสงเสริมสนับสนุน      

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหไดรับการพัฒนาเทคนิคการเรียนการสอนที่หลากหลาย 

การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและสงเสริมใหมีการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูอยางเปนระบบ (สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2557: 49 - 51) ครูเปนบุคลากรที่มีบทบาทสําคัญ ในกระบวนการ 

จัดการศึกษา เพราะเปนผูที่อยูใกลชิดผูเรียนมากที่สุด หนาที่ครูที่สําคัญคือการจัดกระบวนการเรียนรู 

อบรม สั่งสอนผูเรียนใหเกิดความเจริญงอกงาม ใหเปนผูที่มีความรู มีทักษะความสามารถในการเผชิญ

สถานการณตาง ๆ ครูจึงมีบทบาทสําคัญอยางย่ิงในการพัฒนาคนใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย 

จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจรยิธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับ

กับบุคคลอื่นอยางมีความสุข คุณภาพครูผูสอนเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงดานการ

เรียนรูของผูเรียน คุณภาพของครูผูสอนเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงดานการเรียนรู

ของผูเรียน (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2556 : 1)  

 สมรรถนะครู คือ การที่ครูมีความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของครูที่จําเปน 

ตอการปฏิบัติงานใหบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ สมรรถนะครูเปนสิ่งจําเปนอยางย่ิงตอการปฏิบัติงาน

วิชาชีพครูใหบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพตามความตองการขององคกรการศึกษายุคปฏิรูปการศึกษา 

(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2551 : 3) เพราะฉะน้ันการปฏิบัติงานของขาราชการครูมคีวามจาํเปน

อยางย่ิงที่ผูประกอบวิชาชีพครูตองมีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 1) การบริหารหลักสูตร

และการจัดการเรยีนรู 2) การพัฒนาผูเรียน 3) การบริหารจัดการช้ันเรยีน 4) การวิเคราะห สังเคราะห 

และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 5) ภาวะผูนําครู 6) การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชน

เพื่อการจัดการเรียนรู (สํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2553 : 2) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ครูใหไดตามขอกําหนดครูตองเรียนรูและพัฒนาตนเอง ทั้งในมิติดานเน้ือหา (Content of Knowledge) 

และมิติดานศาสตรการสอน (Pedagogy of Teaching) ครูทุกคนตองถือเปนพันธกิจสําคัญที่จะตอง

พัฒนาตนเองใหมีสมรรถนะตามมาตรฐาน ทั้งน้ีผูบริหารสถานศึกษาตองจัดปจจัยเกื้อหนุน การพัฒนา

สมรรถนะครใูหเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนและชุมชน และสนับสนุนสงเสริมใหครูทุกคนดําเนินการ

เพื่อพัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพของตนเปนลําดับ ดวยวิธีการตาง ๆ โดยการจัดสรรงบประมาณ     

ที่เหมาะสมและมีกระบวนการนิเทศภายในที่มีประสิทธิภาพ เมื่อครูผานกระบวนการพัฒนาตนเอง 
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แลวตองยกยองเชิดชูครูดีเดนที่มีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง เพื่อเปนแบบอยางที่ดีแกครูคนอื่น ๆ 

(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2551 : 130 - 131)  

 การพัฒนาครูเปนหัวใจสําคัญในการบริหารการศึกษา เพราะงานทุกชนิดของสถานศึกษา 

จะดําเนินการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายหรือไมเพียงใดข้ึนอยูกับ

ความสามารถและความรวมมือของครู ถาครูขาดความรูความสามารถ ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

ไมจงรักภักดีตอหนวยงานของตนเองและขาดความรับผิดชอบ ทะเลาะเบาะแวงกันแตกแยกความสามัคคี 

ตางคนตางอยูและทํางานไปวัน ๆ โดยไมใหความรวมมือกิจกรรมตาง ๆ ที่สถานศึกษาไดวางไวก็จะ

ประสบความลมเหลว การพัฒนาครูจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางย่ิงในการบริหารการศึกษา แมวา

ครูทุกคนของสถานศึกษาจะมีความสามารถเพียงใดก็ตาม หากเวลาผานไปนาน ๆ บรรดาความรู 

ความชํานาญก็ยอมออนลงไปเปนของธรรมดา หรือบางทีการทํางานจําเจอยูเสมอ ๆ งานที่ทําอาจจะ

กลายเปนความเบื่อหนายไดเชนกัน (พรทิพย บุญณสะ, 2555 : 4 - 5) ผูบริหารสถานศึกษาจึงเปนกลไกหลัก 

ที่สําคัญตอความสําเร็จในการแกปญหาดังกลาว การแสวงหาผูบริหารที่มีความพรอมทางดานวุฒิภาวะ 

คุณลักษณะ ศักยภาพความรู ความสามารถทางศาสตรและศิลปในการบริหารงานจงึมสีวนสาํคัญอยาง

ย่ิงตอความสําเร็จของสถานศึกษา ในการบริหารการศึกษาจําเปนอยางย่ิงที่จะตองอาศัยผูนําที่มีคุณลักษณะ

เอื้อตอความสําเร็จ หรือกลาวอีกอยางวา ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีคุณลักษณะที่สงผลตอความมี

ประสิทธิภาพของการจัดการศึกษา เพื่อใหการจัดการศึกษาบรรลุจุดมุงหมาย ผูบริหารสถานศึกษาจําเปน 

ตองมีศักยภาพ สมรรถภาพ และคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการศึกษา (ธีระ รุญเจริญ, 2553 : 182)  

ผูบริหารสถานศึกษาที่มีพฤติกรรมทางการบริหารที่ดีมีคุณภาพยอมนําพาองคการไปสูความสําเร็จได

ตามเปาหมาย เน่ืองจากพฤติกรรมทางการบริหารเปนสิ่งที่จะทําหนาที่กระตุนการทํางานของบุคลากร

ใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 เปนหนวยงานสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน บริหารงานมุงเนนผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจ เช่ือมโยงนโยบายสูการปฏิบติั 

กํากับดูแลสนับสนุนสงเสริมและประสานการจัดการศึกษาของสถานศึกษา หนวยงาน องคกร และ

บุคคลตาง ๆ ที่จัดการศึกษาภาคบังคับและข้ันพื้นฐานใหเปนไปตามนโยบายและไดมาตรฐานการศึกษา  

จึงเปนเสมือนหนวยอํานวยความสะดวกใหกับสถานศึกษาและหนวยงานจัดการศึกษาอื่น ใหสามารถ

จัดการศึกษาไดอยางคลองตัวมีความเปนอิสระ สามารถใหบริการทางการศึกษาไดอยางทั่วถึงมีคุณภาพ

และเปนธรรมโดยดําเนินการจัดการศึกษาและสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ไดกําหนดเปาประสงค (Goals) ที่เกี่ยวกับครูและบุคลากร

ทางการศึกษาไววา “ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถ และทักษะตามสมรรถนะ

และสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ” และเพื่อใหการบริหารจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ

และเกิดประสิทธิผล ภายใตเปาประสงคของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ที่ให
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ความสําคัญดานการพัฒนาบุคลากร และสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน (สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11, 2559 : 41 - 42)  

 ดังน้ัน ผูวิจัยในฐานะครูผูสอนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11        

ในจังหวัดสุราษฎรธานี จึงมีความสนใจที่จะศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา และ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ของสถานศึกษาน้ัน ๆ รวมถึงศึกษาความสัมพันธที่สงผลซึ่งกันและกัน 

ระหวาง 2 ประเด็นดังกลาว ทั้งน้ีเพื่อนําไปใชเปนขอมูลในการพัฒนาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา

และการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู เพื่อนํามาซึ่งการปรับปรุงและพัฒนาใหดีย่ิงข้ึนไป  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย  

 

 การศึกษาวิจัย เรื่องพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

มีวัตถุประสงค ดังน้ี 

  1.  เพื่อศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

  2.  เพื่อศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

  3.  เพื่อสรางสมการพยากรณสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 

 ไดรับขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู    

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา และทราบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

ในจังหวัดสุราษฎรธานี ที่สามารถนําไปใชประโยชนในการปรับปรุงการบริหารการศึกษาของโรงเรียน

ในแหลงการวิจัยและสามารถนําไปใชในการบริหารสถานศึกษาอื่น ๆ ตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย  

 

 ขอบเขตของประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 2,699 คน กลุมตัวอยาง 

ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสงักัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี จํานวน 335 คน 

 ขอบเขตของตัวแปร  

 การศึกษาครั้งน้ี ไดมุงศึกษาพฤติกรรมของผูบรหิารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด              

สุราษฎรธานี 

 ตัวแปรตน ไดแก พฤติกรรมของผูบรหิารสถานศึกษา 8 ดาน ไดแก 1. การเปนผูนํา 2. การจูงใจ 

3. การติดตอสื่อสาร 4. การปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน 5. การตัดสินใจ 6. การกําหนดเปาหมาย 

7. การควบคุมการปฏิบัติงาน และ 8. การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรมตัวแปรตาม 

ไดแก สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 6 ดาน ไดแก 1. การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู       

2. การพัฒนาผูเรียน 3. การจัดการช้ันเรียน 4. การวิเคราะห สังเคราะห และ การวิจัยเพื่อพัฒนา

ผูเรียน 5. ภาวะผูนําครู และ 6. การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการ

เรียนรู 

 

กรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย 

 

 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ตัวแปรพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา สังเคราะหจาก

นักวิชาการและนักวิจัย ไดแก Likert (1967) ; Lee (2008) ; สุชีรา เลิศมณีรัตน (2557) ; อารยา นุมน่ิม 

(2559) ; มนตรา ผลศรัทธา (2557) ตัวแปรสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยไดใชแนวคิดของสํานักงาน

คณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553 : 8 - 15) ประกอบดวย 6 สมรรถนะ ดังน้ี 1) การบริหารหลักสูตร 

และการจัดการเรียนรู 2) การพัฒนาผูเรียน 3) การจัดการช้ันเรียน 4) การวิเคราะห สังเคราะห และ 

การวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 5) ภาวะผูนําครู 6) การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชน          

เพื่อการจัดการเรียนรู ดังแสดงในภาพที่ 1.1 ดังน้ี 
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   ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย 

 

นิยามศัพทเฉพาะ  

 

 1.  พฤติกรรม หมายถึง การกระทําการที่แสดงออกทางกลามเน้ือสวนตาง ๆ ทางความคิด 

และความรูสึก หรือกิจกรรมตาง ๆ ที่เราเปนผูกระทํา ใหเกิดข้ึน ทั้งที่สามารถแสดงออกมาใหเห็นได 

ทั้งภายใน และภายนอก กิริยาทาทาง และอิริยาบถตาง ๆ เพื่อตอบสนองสิ่งตาง ๆ รอบตัวเรา 

 2.  พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกโดยบุคคล หรือกลุมบุคคล

เพื่อทําใหการปฏิบัติงานดําเนินไปไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ ตามลักษณะองคประกอบ

พฤติกรรมการบริหาร 8 ดาน ซึ่งแตละองคประกอบมีความหมาย ดังน้ี  

  2.1  การเปนผูนํา คือ การกระทําหรือการแสดงออกของบุคคลที่มีอํานาจทําหนาที่        

ที่กําหนด วินิจฉัย ตัดสินใจ สั่งการ มีอิทธิพลเหนือผูอื่น มีความสามารถในการประสานงานกับผูรวมงาน 

และหาแนวทางการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน เพื่อใหปฏิบัติงานรวมกันไปสูเปาหมายที่วางไวอีกทั้งยังไดรับ

ความเคารพ นับถือจากบุคคลอื่นอีกดวย การเปนผูนําเปนศิลปะในการใชอิทธิพลของผูนําเพื่อจูงใจ

ผูรวมงานใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคที่กําหนด ดวยความรวมมือรวม ใจอยางเต็มใจเพื่อความสําเร็จ

ตามเปาหมายที่ตองการ 

พฤติกรรมการบริหาร 8 ดาน 

1.  การเปนผูนํา 

2.  การจูงใจ 

3.  การติดตอสื่อสาร 

4.  การปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน 

5.  การตัดสินใจ  

6.  การกําหนดเปาหมาย  

7.  การควบคุมการปฏิบัติงาน  

8.  การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

     และการฝกอบรม 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

1.  การบริหารหลักสูตร 

 และการจัดการเรียนรู  

2.  การพัฒนาผูเรียน  

3.  การจัดการช้ันเรียน  

4.  การวิเคราะห สงัเคราะห  

 และการวิจัยเพือ่พัฒนาผูเรียน  

5.  ภาวะผูนําครู  

6.  การสรางความสัมพันธ 

 และความรวมมอืกับชุมชน 

 เพื่อการจัดการเรียนรู 
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  2.2  แรงจูงใจ หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของบุคคลในการกระตุน หรือ

สิ่งเราทําใหคนมีพลังในการใชความรูความสามารถที่มีอยู และแสวงหาความรูใหม ในการทํางาน     

ดวยความเต็มใจ และมีความสุขกับการทํางาน เพื่อจะบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ 

ผูบริหารจะตองเอาในใสอยูเสมอ การใชกําลังบังคับอาจทําใหประสิทธิภาพของงานตํ่า ไมใชวิธีแกปญหา 

ในการปฏิบัติงานที่ถูกตองแตอยางใด การจูงใจแบบปฏิบัติเปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองสนใจศึกษาถึงปจจัย 

อันที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ และจะตองเปรียบเทียบสถานการณของการ

จูงใจในการหลอหลอมจิตใจของ ผูปฏิบัติงานใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน อันจะกอใหเกิดพลังสรางสรรค       

ในการปฏิบัติงานไปใน ทิศทางที่ตองการ และตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

  2.3  การติดตอสื่อสาร หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษา

ตองกระทําเน่ืองจาก การติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญที่ใชสําหรับการทําความเขาใจระหวางบุคคล

กับบุคคล บุคคลกับองคการ องคการกับองคการ และยังหมายถึงวิธีการที่สามารถทําใหเกิดความเขาใจ 

กันระหวางผูสงและผูรับโดยแสดงออกถึงการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันในดานการแลกเปลี่ยน 

ความรูสึกนึกคิด เจตคติ อารมณและการกระทําตาง ๆที่กอใหเกิดความเขาใจตรงกัน สามารถรวมกัน

ปฏิบัติงานตาง ๆ ในองคการใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

  2.4  การปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออก

ของผูบริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับทาทีของพฤติกรรม วิธีการ และความรูสึกตอบสนองตอพฤติกรรม

เหลาน้ัน ซึ่งบุคคลในโรงเรียนมีตอกัน รวมถึง ความรวมมือ การตระหนักในบทบาทและคุณคาแหงตน

ที่บุคคลพึงมีตอกันและตอโรงเรียน  

  2.5  การตัดสินใจ หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษา

เกี่ยวกับลําดับข้ันและวิธีการของผูบริหารโรงเรียน เลือกทางเลือกใชในการตัดสินใจ เปนแนวปฏิบัติ

เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จไปสูเปาหมายที่ต้ังไว รวมถึงผลสะทอนกลับในดานการจูงใจ การใหความรวมมือ

จากบุคลากรทุกฝาย อันเปนผล เน่ืองจากการตัดสินใจน้ัน ๆ  

  2.6  การกําหนดเปาหมาย หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษา

ตองกระทําที่เกี่ยวกับการเปดโอกาสใหครูในโรงเรียนไดมีสวนรวม ในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน 

หรือเปาหมายของโรงเรียนในอันที่จะทําให การดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค  

  2.7  การควบคุมการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรูสึก หวงใย

ตอผลการปฏิบัติงาน การเลือกใชวิธีการในการติดตามผลการตัดสินใจ มอบหมายหนาที่ ความรับผิดชอบ

ในการใชศิลปะการบริหาร เพื่อตรวจดูวาการดําเนินงานเปนไปโดยถูกตองตาม วิธีการหรือไม และ        

ผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานเพียงใด รวมถึงการเกิดกลุมบุคคลซึ่งจะมีอิทธิพลในการสนับสนุน และ

ตอตานเปาหมายที่เกิดข้ึนในโรงเรียน  
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  2.8  การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม หมายถึง การกระทําหรือ

การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาตองกระทําทีเ่กี่ยวกับระดับความตองการในการบรรลเุปาหมาย

ของการปฏิบติังาน โดยกาํหนดวัตถุประสงคเอาไวลวงหนา การใหโอกาสครเูขารับการพฒันาความสามารถ 

และการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินงานของครู ซึ่งผูบริหารพึงมีตอครูอยางเดนชัด  

 3.  สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การปฏิบัติงานที่แสดงออกถึงคุณลักษณะ       

เชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจาก ความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ สามารถผลักดัน 

ใหครูสรางผลการปฏิบัติงาน ที่ดีหรือปฏิบัติไดตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ใหบรรลุผล

อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย  

  3.1  การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู หมายถึง ครูมีความสามารถในการสราง

และพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรูไดอยางเหมาะสม มีความสอดคลองและเปนระบบ          

จัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญโดยสามารถใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี        

มีการวัดและประเมินผลการเรียนรูเพื่อพัฒนาผูเรียนใหเกิดการเรียนรู ครูในสถานศึกษาประเมินผล

การเรียนรูของผูเรียนตามสภาพจริง 

  3.2  การพัฒนาผูเรียน หมายถึง ครูมีความสามารถในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม 

สงเสริม พัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพทั้งดานรางกายและจิตใจ มุงมั่นสรางความเปนประชาธิปไตย 

สงเสริมใหตระหนักและมีความภาคภูมิใจในความเปนไทย ดําเนินการจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียน

เพื่อพัฒนา ผูเรียนใหมีคุณภาพ  

  3.3  การจัดการช้ันเรียน หมายถึง ครูมีความสามารถในการจัดบรรยากาศการเรียนรู

โดยสรางแรงจูงใจในการเรียนรู เพื่อสงเสริมใหการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  

มีการจัดทําขอมลูสารสนเทศและเอกสารประจําช้ันเรียนตาง ๆ กํากับดูแลช้ันเรียนเพื่อสงเสริมการเรียนรู

อยางมี ความสุขและความปลอดภัยของผูเรียน 

  3.4  การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพฒันาผูเรียน หมายถึง ครูมีความสามารถ

ในการทําความเขาใจ แยกประเด็นเปนสวนยอย รวบรวมพิจารณาหาขอสรุปอยางมีระบบและนําไปใช

ในการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนและงานอยางเปนระบบ  

  3.5  ภาวะผูนําครู หมายถึง ครูมีคุณลักษณะและพฤติกรรมที่แสดงถึงความเกี่ยวของ

สัมพันธ กับบุคคลอื่น มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา        

สรางเครือขาย ในการปฏิบัติงานรวมกัน เปนแบบอยางทางการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน และมี

สวนรวมในการ พัฒนาการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพ  
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  3.6  การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู หมายถึง 

ครูมีความสามารถในการประสานความรวมมือ สรางความสัมพันธที่ดี และสรางเครือขายกับผูปกครอง 

ชุมชนและองคกรอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน มีการแสวงหาความรู ขอมูล ขาวสาร และรูจักเลือกสรร 

ภูมิปญญาและวิทยาการตาง ๆ เพื่อสนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนรู  

 4.  โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนของรัฐที่จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาคนควาเรือ่ง พฤติกรรมของผูบรหิารสถานศึกษาทีส่งผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด สุราษฎรธานี       

ผูศึกษาไดนําเสนอ เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของตามลําดับ ดังน้ี  

  1.  พฤติกรรมการบรหิารของผูบรหิารโรงเรียน  

  2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู  

  3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 

พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน 

  

 ความหมายของพฤติกรรม  

 พฤติกรรม มีความหมายและขอบเขตในการศึกษาอยางกวางขวาง มีนักวิชาการ และ         

นักการศึกษาไดใหความหมายของคําวาพฤติกรรมไว ดังน้ี 

 ราชบัณฑิตสถาน (2542) พฤติกรรม หมายถึง การกระทํา หรืออาการที่แสดงออกทาง

กลามเน้ือ ความคิด และความรูสึกเพื่อตอบสนองสิ่งเรา  

 Wade and Tavris (1999 : 245 อางถึงใน สุวิมล ระวัง, 2554 : 12) พฤติกรรม หมายถึง 

การกระทําของคนเราที่สามารถสังเกตได  

 Zimbardo and Gerrig (1999 : 3 อางถึงใน สุวิมล ระวัง, 2554 : 12) พฤติกรรม หมายถึง 

การกระทําของบุคคลในการปรับตัวตอสิ่งแวดลอม ซึ่งเปน พฤติกรรมที่สามารถสังเกตได  

 พฤติกรรม คือ พฤติกรรมที่เปนการประพฤติปฏิบัติของบุคคลที่สังเกตได (Lahey, 2001 : 5 

อางถึงใน สุวิมล ระวัง, 2554 : 12) โดยจําแนกแนวคิดและวิธีการศึกษาพฤติกรรมของนักจิตวิทยา

ต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบันออกเปน 2 กลุมใหญ ๆ ดังน้ี 

  1.  กลุมที่ศึกษาเกี่ยวกับการทํางานของระบบประสาท (Neuroscience Perspective) 

เชน การศึกษา โครงสรางสมอง อิทธิพลของพันธุกรรม ฮอรโมน และสารเคมีในสมองที่เกี่ยวของกับ 

การแสดงอารมณ (Emotion) การใชเหตุผล (Reasoning) การพูด (Speaking) และกิจกรรมทางจิตวิทยา

อื่น ๆ  
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  2.  กลุมที่ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของปจจัยทางสังคมวัฒนธรรม (Socio - cultural 

Perspective) ซึ่งเช่ือวา บุคลิกภาพ ความเช่ือเจตคติและทักษะตาง ๆ ของมนุษยเปนสิ่งที่เกิดจาก      

การเรียนรูทางสังคม (Social Learning) หรือไดรับอิทธิพลจากปจจัยตาง ๆ ทางดานสังคมวัฒนธรรม  

 นอกจากน้ี Lahey (2001) ไดทําการประมวลผลการศึกษาพฤติกรรมมนุษยของนักจิตวิทยา

ทั้งสอง กลุม และสรปุความรูความเขาใจออกมาเปนทั้ง 8 ขอ ดังน้ี  

  1.  พฤติกรรมมนุษยเกี่ยวของกบักระบวนการทา งานดานชีวภาพ และระบบประสาท

  2.  พฤติกรรมของมนุษยมีความแตกตางระหวางบุคคล ซึ่งเกิดจากอทิธิพลของพันธุกรรม 

และประสบการณของแตละบุคคล  

  3.  พฤติกรรมของมนุษยเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรูทั้งการเรียนรูจากอิทธิพล

ของ ปจจัยทางสังคม วัฒนธรรม การสืบทอดทางเผาพันธุและความแตกตางดานเพศ  

  4.  พฤติกรรมของมนุษยมีลักษณะการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาอยางเปนระบบ 

และกระบวนการ ตอเน่ืองนับต้ังแตแตแรกเกิดจนถึงวัยชรา  

  5.  พฤติกรรมของมนุษยเปนพฤติกรรมที่มีเปาหมาย เพื่อตอบสนองความตองการสวนตัว 

และความตองการทางสังคม  

  6.  พฤติกรรมของมนุษยมักจะเกิดจากสาเหตุหลายประการในเวลาเดียวกัน 

  7.  พฤติกรรมของมนุษยเปนพฤติกรรมทางสังคม เชน มีการทํากิจกรรมรวมกันเปนกลุม

ซึ่งไดผลดีกวาการทํารายบุคคลและตองการความรักความเขาใจจากผูอื่น  

  8.  พฤติกรรมของมนุษยเปนพฤติกรรมที่สรางสรรคจากการสะสมประสบการณ 

(Lahey, 2001 : 5 อางถึงใน สุวิมล ระวัง, 2554 : 12)  

 สรุป พฤติกรรม หมายถึง การกระทําการที่แสดงออกทางกลามเน้ือสวนตาง ๆ ทางความคิด 

และความรูสึก หรือกิจกรรมตาง ๆ ที่เราเปนผูกระทํา ใหเกิดข้ึน ทั้งที่สามารถแสดงออกมาใหเห็นได 

ทั้งภายใน และภายนอก กิริยาทาทาง และอิริยาบถตาง ๆ เพื่อตอบสนองสิ่งตาง ๆ รอบตัวเรา 

 ความหมายของการบริหาร 

 การบริหารเปนสิ่งที่มีความจําเปนและสําคัญอยางย่ิง เพราะวาในการดําเนินงานใด ๆ            

หากไมมีการบรหิารโอกาสทีจ่ะประสบผลสําเรจ็มีนอยมาก หรือหากวาสามารถดําเนินงานจนประสบผลสําเร็จ

แตจะพบวาการดําเนินงานน้ันไมมีประสิทธิภาพ ไดมีนักวิชาการและนักบริหารการศึกษา กลาวถึง

ความหมายของการบริหารไว ดังน้ี 

 Harold D.Koontz (1972 อางถึงใน วิรัช วิรัช นิภาวรรณ, 2550) การบริหาร หมายถึง การทํางาน

ใหสําเร็จโดยอาศัยผูอื่น  

 Dale (1973 : 43) การบริหาร หมายถึง กระบวนการจัดองคการและการใชทรัพยากรตาง ๆ 

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวลวงหนา  
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 Newman and Summer (1964 : 9) การบริหาร เปนกระบวนการทางสังคม ซึ่งประกอบดวย

ชุดกิจกรรม อันจะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายและกิจกรรมตาง ๆ น้ันมักจะเกี่ยวของกับการ

ติดตอสัมพันธระหวางบุคคล  

 Simon (1960) การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทําใหสิ่งตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปน

ผลสําเร็จ กลาวคือ ผูบริหารไมใชเปนผูปฏิบัติ แตเปนผูใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติทํางานจนสําเร็จ            

ตามจุดมุงหมายที่ผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว  

 Sergiovanni (1980) การบริหาร คือ กระบวนการทํางานรวมกับผูอื่นเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ

ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

 Barnard (1972 : 28) การบริหาร คือ การทํางานของคณะบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป ที่รวม

ปฏิบัติการใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  

 วิเชียร วิทยอุดม (2550 : 1) ไดสรุปความหมายของการบริหารวา หมายถึง การดําเนินการ

ในกิจกรรมตาง ๆ ในองคกร อันเปนเรื่องของกลุมบุคคลที่รวมมือรวมใจดําเนินการเพื่อใหบรรลุ           

ตามวัตถุประสงคที่องคกรไดต้ังเปาหมายไว 

 สันติ บุญภิรมย (2552 : 42) ไดสรุปความหมายของการบริหารวา หมายถึง การดําเนินการ

รวมกันของบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป ใหบรรลุถึงวัตถุประสงคและเปาหมายที่ไดกําหนดไว โดยใชปจจัย

ตาง ๆ เขามามีสวนสนับสนุนในการดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ไดกําหนดไว 

 สุพิชฌาย เหลืองนวล (2555 : 16) ไดสรุปความหมายของการบริหารวา หมายถึง การบริหาร

เปนกระบวนการใชศิลปะในการบริหารจัดการใหเกิดการขับเคลื่อนในการทํางานและคุณลักษณะ          

การบริหารที่ผูบริหารแสดงออกอยางเหมาะสมจะมีสวนในการสงเสริมใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ

บรรลุเปาหมายที่องคกรกําหนดไว 

 จอมพงศ มงคลวนิช (2555 : 21) ไดกลาวถึง ความหมายของการบริหารวา หมายถึง กิจกรรม

ที่บุคคลต้ังแตสองกลุมข้ึนไปรวมมือกันดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหน่ึงหรือหลายอยาง 

ซึ่งความหมายของการบริหารนัยน้ีมาจากการมองวาการบริหารเปนกิจกรรมอยางหน่ึงที่มีลักษณะ

สําคัญ คือ เปนกิจกรรมกลุม ไมใชของคนใดคนหน่ึง สมาชิกในกลุมรวมมือกันทําอยางประสาน          

ไมใชตางคนตางทํา และเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหน่ึงหรือหลายอยางทั้งที่เปนเปาหมาย 

ของสมาชิกแตละบุคคลซึ่งไมจําเปนตองเหมือนกัน 

 Robbins (1978 อางถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2551 : 3) ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง 

กระบวนการในการกําหนดเปาหมาย จัดสรรทรัพยากร และประสานงานใหบุคลากรใชความพยายาม

ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเปาหมายขององคกรบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ 
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 Massie & Douglas (1981 อางถึงใน วิโรจน สารรัตนะ, 2555 : 2) ไดแสดงทรรศนะวา 

การบริหารเปนทั้งศาสตร ศิลป และวิชาชีพ กลาวคือ กรณีที่เปน “ศาสตร” (Science) หมายถึง          

การบริหารองคความรูที่เกิดจากการสืบหาความรูใหม ๆ ดวยวิธีการเชิงวิทยาศาสตร มีการรวบรวมขอมูล 

การวิเคราะหและประมวลผลขอมูล การต้ังสมมติฐาน และทดสอบสมมติฐาน ในกรณีที่เปน “ศิลป” (Art) 

หมายถึง การบริหารเปนทักษะความรูที่แตละบุคคลสามารถพัฒนาข้ึนเพื่อใหบรรลุจุดหมายใด

จุดหมายหน่ึง โดยทักษะและความรูที่พัฒนาข้ึนน้ัน อาจเกิดจากการฝกฝน หรือการทํางานรวมกับ

บุคคลอื่นที่มีความชํานาญหรือกับบุคคลที่ไดรับการพัฒนาทักษะทางการบริหารมาแลวเปนอยางดี 

 กลาวโดยสรุปไดวา การบริหารเปนทั้งศาสตรและศิลปที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองอาศัย

ความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ แตละบุคคลสามารถพัฒนาข้ึนอาจเกิดจากการฝกฝน 

หรือการทํางานรวมกับบุคคลอื่นที่มีความชํานาญหรือกับบุคคลที่ไดรับการพัฒนาทักษะทางการบริหาร

มาแลวเปนอยางดี โดยใชปจจัยตาง ๆ เขามามีสวนสนับสนุนในการดําเนินการใหบรรลุถึงวัตถุประสงค 

และเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

 ความหมายของพฤติกรรมการบริหาร  

 พฤติกรรม (Behavior) มีผูอธิบายความหมายของพฤติกรรมไว ดังน้ี  

 Wolman (1973 : 41) ใหความหมายของพฤติกรรมวาหมายถึง ผลรวมทั้งหมดของการ 

กระทําโดยตรงและเกี่ยวของกับบุคคล ทั้งที่เกิดข้ึนอยูภายในและที่แสดงออกตอสภาพแวดลอม       

ทางกายภาพและทางสังคม  

 Dubrin (1998 อางถึงใน วันชัย มีชาติ, 2548 : 5) ใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถึง 

ทุกสิ่งทุกอยางที่มนุษยกระทํา ซึ่งรวมไปถึงกระบวนการภายในของมนุษยดวย เชน ความรูสึก และ 

ความใฝฝน ลวนแลวแตเปนพฤติกรรมทั้งสิ้น  

 Good (1973 : 58) อธิบายพฤติกรรม หมายถึง การกระทําหรือกิจกรรมของหนวยงาน      

ไดกระทํา ทั้งการกระทําที่ปรากฏออกมาใหเห็นได กระบวนการที่เกิดข้ึนภายในทางกายภาพ และ      

ทางอารมณและกิจกรรมที่เกิดข้ึนจากบุคคลที่มีจิตใจปกติ  

 Hersey and Blanchard (1982 : 35) กลาวไววาพฤติกรรมการบริหาร คือ การทํางานรวมกับ

ผูอื่นในกลุมหรือการทํางานโดยอาศัยบุคคลอืน่ หรือกลุมอื่นเพื่อใหบรรลผุลตาม เปาหมายขององคการ 

โดยเนนพฤติกรรมการบริหาร 4 ดาน คือ พฤติกรรมการวางแผน พฤติกรรมการจัดองคการ พฤติกรรม 

การอํานวยการและพฤติกรรมการควบคุม  

 Sergiovanni (1980 : 18) ไดกลาวถึง พฤติกรรมการบริหารไววา หมายถึง กระบวนการทํางาน

รวมกับบุคคลอื่น หรือโดยบุคคลอื่นเพื่อใหสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมายอยางมี ประสิทธิภาพ  

 กลาวโดยสรุปคือ พฤติกรรมการบริหารเปนการแสดงออกของผูบริหารที่เกี่ยวกับกระบวนการ

บริหาร หมายถึง ข้ันตอนตาง ๆ ของการดําเนินงาน ผูบริหารจะตองมีหนาที่ ดําเนินการตามข้ันตอน
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ตาง ๆ ที่คิดวาจะเปนการกระทําใหผูอื่นทํางานจนแลวเสร็จ ซึ่ง Likert (1967 : 197 - 211) เช่ือวา

การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ คือ การบริหารที่ไดทํางาน ทั้งนํ้าใจคนและผลผลิตสูงสุด 

 องคประกอบของพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา 

 พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ ซึ่งไดมี

นักวิชาการไดระบุไวแตกตางกันไป ในองคประกอบสําคัญ ๆ ดังกลาวมีบางองคประกอบที่เหมือน 

หรือคลายคลึงกัน บางองคประกอบก็แตกตางกันออกไป ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาคนควาพฤติกรรมของการ

บริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา ดังตอไปน้ี 

 Likert (1967 : 120 - 121) ไดเสนอพฤติกรรมการบริหารที่มีประสิทธิภาพไววามี 8 องคประกอบ 

คือ 1. ดานการเปนผูนํา 2. ดานการจูงใจ 3. ดานการติดตอสื่อสาร 4. ดานการปฏิสัมพันธ 5. ดานการ

ตัดสินใจ 6. ดานการกําหนดเปาหมาย 7. ดานการควบคุมบังคับบัญชา และ 8. ดานการกําหนดมาตรฐาน

การปฏิบัติงานและการฝกอบรม 

 Weigel (2012) ไดใหทรรศนะวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพจะตองมีทักษะในการ

ปฏิบัติงานและมีความสามารถในการแกปญหาที่ซับซอน ถาผูบริหารโรงเรียนขาดทักษะภาวะผูนํา        

ก็จะไมสามารถแกไขปญหาของโรงเรียนได ซึ่งทักษะภาวะผูนําตองอยูบนพื้นฐานของ ความเขาใจ

เกี่ยวกับภาระงานและบุคคลากร ผูบริหารโรงเรียนจึงตองไดรับการสนับสนุนใหไดรับการพัฒนาทักษะ 

ความรู และประสบการณในการปฏิบัติงานเพื่อเตรียมความพรอมสําหรับการแขงขันในบริบทของโลก

ยุคใหม ซึ่งสอดคลองกับ Lee (2008) ไดศึกษาวิจัย พบวา ทักษะภาวะผูนําโรงเรียนที่สงผลตอการ

สรางความสัมพันธกับผูอื่นในการปฏิบัติงานรวมกันใหประสบความสําเร็จ ไดแก ทักษะการสรางทีมงาน 

(Team Building Skill) ทักษะดานความรวมมือ (Collaboration skill) ทักษะดานการคิด วิเคราะห

และสรางสรรค (Critical Thinking and Creativity Skill) ทักษะดานการแกปญหา (Problem 

Solving Skill) ทักษะดานการสื่อสาร (Communication Skill) และทักษะดานนวัตกรรมเพื่อการเรียนรู 

(Learning Innovation Skill)  

 สําหรับงานวิจัยของ Ejimofor (2007) พบวา การพัฒนาทักษะภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาทําใหเกิดการเรียนรูความเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จ เกิดความเขาใจและมีพฤติกรรม 

การบริหารงานที่สรางความประทับใจใหกับทีมงาน โดยมีกระบวนการพัฒนา คือ การอบรม สัมมนา

และการประชุมเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม และ งานวิจัยของ National Association of Secondary 

School Principals (NASSP) (2013) พบวา ทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษ       

ที่ 21 ที่สําคัญ และสงผลดีตอการบริหารโรงเรียนใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย ไดแก ทักษะการทํางาน

เปนทีม (Teamwork Skill) ทักษะการแกปญหา (Problem Solving Skills) ทักษะดานการคิดวิเคราะห

และสรางสรรค (Critical Thinking and Creativity Skill) ทักษะดานการสื่อสาร (Communication 

Skill) ทักษะดานนวัตกรรมเพื่อการเรียนรู (Learning Innovation Skill) ทักษะดานการใชดิจิตอล 
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(Digital Literacy Skills) ทักษะการกําหนดทิศทางองคกร (Setting Instructional Direction Skill) 

ทักษะการเรียนรูไดเรว็ (Sensitivity Skill) ทักษะการพิจารณาตัดสิน (Adjustment Skill) และทักษะ

มุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Orientation Skill) หากพิจารณาถึงความเปลี่ยนแปลงในทฤษฎีภาวะผูนํา

จากอดีต คือทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory) สูภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม           

เชิงมีสวนรวมตามสถานการณแบบใฝบริการ แบบแลกเปลี่ยนและแบบการเปลี่ยนแปลง ถือเปน

พัฒนาการทางทฤษฎีที่ดีข้ึน เขาเห็นวาภาวะผูนํายอดเย่ียม อันเปนภาวะผูนําพึงประสงคและเปน

ความหวังของผูคนระดับโลกมากข้ึนน้ันหมายถึงภาวะผูนําที่มีความสามารถ ดังน้ี 1) อยูเหนืออัตตา

และความปรารถนาของตัวเอง 2) ชวยใหผูตามทําในสิ่งดังกลาวและมุงตอบสนองจุดมุงหมายที่ดีข้ึน  

3) ชวยใหผูคนผูกพันกันอยางเปน มนุษย และ 4) มีเสนทางรวมและชะตากรรมรวม ผูนําที่ย่ิงใหญ           

ในอดีตตางมีวิถีชีวิตที่เรียบงาย ตางแสดงความกลาหาญทางศีลธรรม เพื่อยืนหยัดในความจริง และ

ความยุติธรรม ยอมทุกขทรมานหรือยอมตาย เพื่อความเช่ือ และ คานิยมของตนเองในปจจุบัน เราอยู

ในยุคของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการมีทัศนะระดับโลกจึงเปนชวงเวลาของภาวะผูนํายอดเย่ียม      

ที่มีการเปลี่ยนแปลงในมิติตาง ๆ ดังน้ี 1) เปลี่ยนจากการยึดมั่นในตนเองเปนมีจิตสํานึกในตนเอง         

2) เปลี่ยนจากการพูดเปนการกระทํา 3) เปลี่ยนจากความเปนอิสระจากกันเปนการพึ่งพาอาศัยกัน       

4) เปลี่ยนจากรายบุคคลเปนหมูคณะ 5) เปลี่ยนจากประเทศที่แยกกันเปนชุมชนโลกที่บูรณาการกัน 

สามารถกลาวไดวาภาวะผูนํายอดเย่ียมใหกรอบความคิดเชิงปฏิวัติในการมองความสัมพันธระหวางมนุษย

ในองคกรใหมเปนความสัมพันธของผูคนที่มีความแตกตางกันมากข้ึน (More Diverse People)           

ในกระบวนการกํากับดูแลรวมกันที่แทจริงและเน่ืองจากมีการเปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศนจากเกา        

สูใหม ทําใหในปจจุบันคอย ๆ คืบไปสูภาวะผูนํายอดเย่ียมที่มีลักษณะสําคัญกันมากข้ึน ดังน้ี 1) รับฟง

การสะทอนผล (Reflective) 2) ยึดคานิยมเปนศูนยกลาง (Value Centered) 3) มีทัศนะระดับโลก 

(Global in Perspective) 4) อํานวยความสะดวกตอสุนทรียะสนทนา (Dialogue) แนวทางการพัฒนา 

การบริหารงานวิชาการใน ศตวรรษที่ 21 ผูบริหารสถานศึกษาและผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายควรใหการ

สนับสนุนสงเสริมใหโรงเรียนมีการดําเนินการใหเกิดประสิทธิภาพ ประกอบดวยวิสัยทัศน และภารกิจ

แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยกําหนดความกาวหนาของผูเรียน (ทนุภา สายทิพย, 2558)  

  1.  การเปนผูนํา (Leadership)  

   การเปนผูนํา เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับตัวผูนําโดยตรงวามีความเหมาะสม สามารถทํา

หนาที่ในหนวยงานไดมากนอยเพียงใด ภาวะผูนําจะเปนเครื่องช้ีใหเห็นความสําเร็จของ หนวยงานงาน

จะดําเนินไปดวยดีบรรลุตามวัตถุประสงคก็ข้ึนอยูกับศิลปในการบริหารงานของ ผูนําศิลปในการบริหารงาน 

คือ การเปนผูนําหรือภาวะผูนําน่ันเอง คําวา “ภาวะผูนํา” เปน กระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงาน

ของบุคคลหรือกลุมคนที่มุงสูการบรรลุเปาหมาย ภายใตสถานการณที่กําหนดใหถาสถานการณ

เปลี่ยนแปลง ความเปนผูนําในรูปของ กระบวนการใชอิทธิพล ในการปฏิบัติงานก็ตองเปลี่ยนไปดวย 
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 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552 : 108) ไดใหความหมาย ผูนํา หมายถึง การที่บุคคลสามารถทําให

บุคคลอื่นปฏิบัติงานตามทีม่อบหมายใหทําดวยความเต็มใจผูนําจึงหมายถึงผูที่ทํางานสําเร็จโดยบุคคลอื่น 

 Knezevich (1984 : 16 - 18) ไดเสนอวา ผูบริหารโรงเรียนหรือผูนําทางการศึกษา นาจะ          

มีบทบาทตาง ๆ ซึ่งจะบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล ดังน้ี  

 บทบาทผูกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ช้ีแจงทําความเขาใจ ในหนวยงาน 

ความรู ทักษะในการจัดสรรงบประมาณแบบโครงการ บริหารงานโดย วัตถุประสงคและผลงาน  

  1.  บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํา (Leader - Catalysts) มีความสามารถในการ

จูงใจกระตุนและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมรวมของมนุษย มีทักษะในกระบวนการกลุม  

  2.  บทบาทเปนนักวางแผน (Planner) สามารถคาดคะเนเหตุการณในอนาคต เตรียมบุคลากร

ใหพรอมในการรับมือกับสิ่งใหม ที่เกิดข้ึนมีความรูความเขาใจในการวางแผน  

  3.  บทบาทเปนผูตัดสินใจ (Decision Maker) รอบรูเทคนิคการตัดสินใจ  

  4.  บทบาทเปนผูจัดการ (Organizer) สามารถออกแบบขยายงาน กําหนด โครงสราง

ขององคการข้ึนใหม จึงตองเขาใจพลวัตรขององคการและพฤติกรรมองคการ  

  5.  บทบาทผูเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงมาสูสถาบัน

จะเปลี่ยนแปลงอะไร อยางไร เปลี่ยนสถานการณใด  

  6.  บทบาทเปนผูประสานงาน (Coordinator) เขาใจรูปแบบปฏิสัมพันธของมนุษย

เขาใจเครือขายของการสื่อสาร รูวิธีเทศงาน การรายงานประสานกิจกรรมตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  7.  บทบาทเปนผูสื่อสาร (Communicator) สามารถในการสื่อสาร ทั้งการพูดและการ 

เขียนการใชสื่อเพื่อการสื่อสาร สามารถในการประชาสัมพันธ  

  8.  บทบาทเปนผูขจัดความขัดแยง (Conflict Manager) ความขัดแยงหลีกเลี่ยงไมได 

ตองเขาใจสาเหตุ สามารถตอรองไกลเกลี่ย สามารถแกปญหาความขัดแยง  

  9.  บทบาทเปนผูแกปญหา (Problem Manager) ผูนําสามารถเขาใจปญหาวินิจฉัย 

และแกปญหาได  

  10.  บทบาทเปนผูจัดระบบ (System Manager) สามารถวิเคราะหระบบและกระบวนการ 

ที่เกี่ยวของ เขาใจนําทฤษฎีบริหารมาใช  

  11.  บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) ตองมคีวามเขาใจ

ในระบบการเรียนรู เขาใจวิธีการสรางพัฒนาหลักสูตร การใชเทคโนโลยีทางการศึกษา  

  12.  บทบาทเปนผูบริหาร (Personal Manager) เทคนิคการเปนผูนําการเจรจาตอรอง

ประเมินผลงานแลการปฏิบัติงาน  

  13.  บทบาทเปนผูบริหาร (Resource Manager) มีความสามารถในการเงิน งบประมาณ 

บริหารวัสดุ ครุภัณฑ การกอสราง การบํารุงรักษา หาทรัพยการสนับสนุนจาก ภายนอก  
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  14.  บทบาทเปนผูประเมิน (Appraiser) สามารถประเมินความตองการ ประเมินระบบ 

วิธีทางสถิติ กระบวนการทางวิทยาศาสตร  

  15.  บทบาทเปนนักประชาสัมพันธ (Public Relaters) ทักษะในการสื่อความหมาย 

วิธีการสรางภาพพจนที่ดี รูเขาใจการเผยแพรขาวสารดวยสื่อและวิธีการตาง ๆ  

  16.  บทบาทเปนประธานในพิธีกร (Ceremonial Head) มีความสามารถในพิธีการตาง ๆ 

ในสังคม  

 Halpin (1966 : 27 - 28) ไดกลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีลักษณะใดลักษณะหน่ึงดังตอไปน้ี

  1.  ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาผูอื่น 

  2.  ผูนํา หมายถึง บุคคลผูหน่ึงทีม่ีบทบาทเหนือคนอื่น ๆ  

  3.  ผูนํา หมายถึง บุคคลผูหน่ึงที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการทําใหหนวยงานดําเนินไปสู 

เปาหมายที่วางไว  

  4.  ผูนํา หมายถึง บุคคลผูหน่ึงซึง่ไดรบัเลือกจากผูอื่นใหเปนผูนํา  

  5.  ผูนํา หมายถึง บุคคลผูหน่ึงซึง่ดํารงตําแหนงหัวหนาในหนวยงาน  

 Fiedler (1967 : 78 - 79) ไดกลาววา ผูนําตองมีลักษณะใดลักษณะหน่ึงตามเกณฑ ตอไปน้ี 

  1.  ไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูนํา ผูนิเทศ ประธาน ฯลฯ โดยเปนตัวแทนของกลุม 

  2.  เปนผูไดรับเลอืกจากกลุม  

  3.  เปนผูแสดงออกใหเห็นวามอีิทธิพลมากทีสุ่ด โดยใชสังคมมิติ  

 จึงสรุปไดวา ผูนํา คือบุคคลที่มีอํานาจ ทําหนาที่ที่กําหนด วินิจฉัยตัดสินใจสั่งการ มีอิทธิพล

เหนือผูอื่น มีความสามารถในการประสานงานกับผูรวมงาน และหาแนวทางการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 

เพื่อใหปฏิบัติงานรวมกันไปสูเปาหมายที่วางไวอีกทั้งยัง ไดรับความเคารพ นับถือจากบุคคลอื่นอีกดวย 

ภาวะผูนําหรือการเปนผูนําเปนศิลปะในการใช อิทธิพลของผูนําเพื่อจูงใจผูรวมงานใหปฏิบัติตาม

วัตถุประสงคที่กําหนด ดวยความรวมมือรวม ใจอยางเต็มใจเพื่อความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ 

 ประเภทของผูนํา 

 ผูนํา (Leader) หมายถึง บุคคลที่มีศิลปะ บุคลิกภาพ ความสามารถ เหนือบุคคลทั่วไป 

สามารถชักจูงใหผูอื่นปฏิบัติตามที่ตองการได สวนความเปนผูนํา (Leadership) เปนกระบวนการ         

ที่มีอิทธิพลตอกลุม เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ผูบริหารทุกคนควรเปนผูนํา และมีภาวะผูนํา แตผูนํา        

ไมสามารถเปนผูบริหารที่ดีไดทกุคน เพราะผูบรหิารตองมีทักษะ มีความสามารถในหนาที่ของผูบริหารดวย 

 ธร สุนทรายุทธ (2551 : 107 - 108) ไดกลาววา การจําแนกประเภทผูนําน้ัน ทําไดโดยดู

จากสภาพทั่วไป ดังน้ี 

  1.  ผูนําแบบนักบริหาร (Administrator) ทําหนาที่นําองคการใหบรรลุเปาหมาย หรือ

นโยบายขององคการน้ัน  
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  2.  ผูนําแบบขาราชการ (Bureaucrat) เปนผูนําในระบบราชการตามลําดับข้ัน ลดหลั่น

กันลงไป 

  3.  ผูนําแบบผูชํานาญการ (Expertise) เปนผูเช่ียวชาญเฉพาะสาขา  

  4.  ผูนําแบบผูวางนโยบาย (Policy Maker) เปนผูนําที่มักจะอยูเบื้องหลังมักจะไมมีอํานาจ 

  5.  ผูนําแบบนักบุญ (Charismatic) เปนผูนําที่สามารถโนมนาวใหคลอยตาม  

  6.  ผูนําแบบนักอุดมคติ (Ideologist) เปนผูนําที่คิดเกี่ยวกับทฤษฎีโดยพยายามที่จะ

อธิบายแนวความคิดความเช่ือมั่นวาจะนําไปสูจุดมุงหมาย  

  7.  ผูนําแบบนักการเมือง (Political) เปนผูนําทางการเมือง  

  8.  ผูนําที่เปนสัญลักษณ (Symbolic) เปนผูนําที่เปนสัญลักษณของกลุมหรือตัวแทน 

ของกลุม  

 กัลยาณี สูงสมบัติ (2556) แบงประเภทของผูนํา แบงไดดังน้ี 

  1.  ผูนําตามอํานาจหนาที่เปนผูนําโดยอาศัยอํานาจหนาที่ (Authority) และมีอํานาจ

บารมี (Power) เปนเครื่องมือ มีลักษณะที่เปนทางการ (Formal) และไมเปนทางการ (Informal)  

เกิดพลังรวม ของกลุมในการดําเนินงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจน้ีไดมาจากกฎหมาย 

กฎระเบียบ หรือขนบธรรมเนียม ในการปฏิบัติ สามารถจําแนกผูนําประเภทน้ีออกเปน 3 แบบคือ 

   1.1  ผูนําแบบใชพระเดช (Legal Leadership) ผูนําแบบน้ีเปนผูนําที่ไดอํานาจ      

ในการปกครองบังคับบัญชาตามกฎหมายมีอํานาจตามตําแหนงหนาที่ราชการมาหรือเกิดข้ึนจากตัวผู

น้ัน หรือจากบุคลิกภาพของผูน่ันเอง ผูนําแบบน้ีไดแกผูดํารงตําแหนงตาง ๆ ในกระทรวง ทบวง กรม 

เชน รัฐมนตรี อธิบดี หัวหนากอง และหัวหนาแผนก เปนตน  

   1.2  ผูนําแบบใชพระคุณ (Charismatic Leadership) คือ ผูนําที่ไดอํานาจเกิดข้ึน

จากบุคลิกภาพอันเปนคุณสมบัติสวนตัวของผูน้ัน มิใชอํานาจที่เกิดข้ึนจากตําแหนงหนาที่ความสําเร็จ 

ในการครองใจและชนะใจของผูนําประเภทน้ี ไดมาจากแรงศรัทธาทีก่อใหผูอยู ใตบังคับเกิดความเคารพนับถือ

และเปนพลังที่จะชวยผลักดันใหรวมใจกันปฏิบัติตามคําสั่ง แนะนําดวยความเต็มใจ ตัวอยาง เชน 

มหาตมะคันธี สามารถเปนผูนําครองใจชาวอินเดียนับเปนจํานวนลาน ๆ คนได  

   1.3  ผูนําแบบพอพระ (Symbolic Leadership) คือ ผูนําที่มีอํานาจหนาที่ตาม

กฎหมาย มิไดใชอํานาจหนาที่ในการปกครองบังคับบัญชา บุคคลเหลาน้ันปฏิบัติตามเพราะเกิดแรง

ศรัทธา หรือสัญญาลกัษณในตัวของผูนันมากกวา เชน พระมหากษัตริย ซึ่งเปนองคประมุขและสัญลักษณ

ของแรงศรัทธาของประชาชนไทยทั้งมวล  

  2.  ผูนําตามการใชอํานาจในรปูแบบตาง ๆ  

   2.1  ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Leadership) คือ ผูนําที่ใชอํานาจตาง ๆ ที่มอียู

ในการสั่งการแบบเผด็จการโดยรวบอํานาจ ไมใหโอกาสแกผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการแสดง
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ความคิดเห็น ต้ังตัวเปนผูบงการใหผูใตบังคับบัญชาเช่ือฟงโดยเด็ดขาด ปฏิบัติการแบบน้ีเรียกวา One 

Man Show อยูตลอดเวลาโดยไมคํานึงถึงจติใจของผูปฏิบัติงาน เชน ฮิตเลอร  

   2.2  ผูนําแบบเสรีนิยม (Free - rein Leadership) คือ ผูนําปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชา 

กระทํากิจการใด ๆ ก็ตามไดโดยเสรี ซึ่งการกระทําน้ีตองไมขัดตอกฎหมาย กฎระเบียบหรือ ขอบังคับ

ที่กําหนดไว และตนเปนผูดูแลใหกิจการดําเนินไปไดโดยถูกตองเทาน้ัน มีการตรวจตรา นอยมาก และ

ไมคอยใหความชวยเหลือในการดําเนินงานใด ๆ ทั้งสิ้นผูนําแบบน้ีเกือบไมมีลักษณะการเปนผูนํา

เหลืออยูเลย  

   2.3  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) คือ ผูนําที่ประมวล        

เอาความคิดเห็น ขอเสนอแนะจากคณะบุคคลที่อยูใตบังคับบัญชาที่มาประชุมรวมกัน หรืออภิปราย 

แสดงความคิดเหน็ในปญหาตาง ๆ  เพื่อนําเอาความคิดทีดี่ที่สดุมาใช ฉะน้ันนโยบายและคําสั่ง จึงมีลักษณะ

เปนของบุคคลโดยเสียงขางมาก  

  3.  ผูนําตามบทบาทที่แสดงออก จําแนกเปน 3 แบบ คือ  

   3.1  ผูนําแบบบิดา - มารดา หมายถึง ผูนําที่ปฏิบัติตนเหมือนพอ - แม คือ ทําตน

เปนพอหรือแม เห็นผูอื่นเปนเด็ก อาจจะแสดงออกมาในบทบาทของพอแมที่อบอุนใจดีใหกําลงัใจ หรอื

อาจแสดงออกตรงกันขามในลักษณะการตําหนิติเตียน วิพากษวิจารณ คาดโทษแสดงอํานาจ  

   3.2  ผูนําแบบนักการเมือง หมายถึง ผูนําแบบที่พยายามสะสมอํานาจและใชอํานาจ 

โดยอาศัยความรอบรูและตําแหนงหนาที่การงานของคนอื่นมาแอบอางเพื่อใหตนเองไดมี ความสําคัญ

และเขากับสถานการณน้ัน ๆ ได ผูนําแบบน้ีเขาทํานองวายืมมือของผูบังคับบัญชา สั่งการ โดยเสนอ

ขอใหสั่งการเพื่อประโยชนแกตนเอง  

   3.3  ผูนําแบบผูเช่ียวชาญ หมายถึง ผูนําที่มีหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนําแก Staff 

ผูนําแบบน้ีมักเปนผูเช่ียวชาญและมีความรูเฉพาะอยาง ผูนําแบบน้ีเกือบจะเรียกวาไมไดเปนผูนํา ตาม

ความหมายทางการบริหาร เชน คุณหมอพรทิพย โรจนสุนันท มีความเช่ียวชาญในการตรวจ DNA            

อีริก เบิรน จิตแพทยชาวอเมริกัน พิจารณาจากบุคลิกภาพ โดยวิเคราะหโครงสรางของบุคลิกภาพ 

ของคนวามีอยู 3 องคประกอบ คือ ภาวะของความเปนเด็ก ภาวะของการเปนผูใหญ และภาวะ           

ของความเปนผูปกครอง มองผูนําไดเปน 3 แบบ  

      3.3.1  ภาวะความเปนเด็กในรูปแบบผูนํา หมายถึง ผูนําที่มีลักษณะเปนคนทีม่ี

นิสัย เอาแตใจตัวเอง กาวราว ด้ือรั้นกระตือรือรน ไมกลาตัดสินใจ มีความคิดสรางสรรค มักเปนภาวะ

ของผูนําที่เต็มไปดวยความคิดแตไมทํา  

      3.3.2  ภาวะผูใหญในรูปแบบผูนํา หมายถึง ผูนําที่มีการวิเคราะห และสนใจขอมูล

เปนหลัก เปนคนที่มุงความสําเร็จ โดยไมสนใจความรูสึกของลูกนอง อยูในโลกแหงเหตุและผล ไมมี

อารมณขันพูดงาย ๆ ก็คือ เปนคนที่จริงจังกับทุกเรื่องโดยเฉพาะกับลูกนอง  
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      3.3.3  ลักษณะภาวะพอแมในแบบผูนํา หมายถึง ผูนําที่มีลักษณะเปนคนเด็ดเดียว 

ออกคําสั่งอยางเดียวไมคอยฟงความเห็นของผูตาม เผด็จการมักรวบอํานาจเบ็ดเสร็จ มีความลึกลับ         

ติชมลูกนองเสมอ ถาดีจะเปนหวงเปนใย คอยปกปอง 

  สรุปไดวาประเภทของผูบริหารจําแนกได ดังน้ี 1) ผูนําตามอํานาจหนาที่เปนผูนํา         

โดยอาศัยอํานาจหนาที่ใชพระเดช พระคุณและพอพระ 2) ผูนําตามการใชอํานาจแบบเผด็จการ          

เสรีนิยมและประชาธิปไตย 3) ผูนําตามบทบาทที่แสดงออกแบบบิดา - มารดา นักการเมือง และ 

ผูเช่ียวชาญ  

 ทฤษฎีผูนําการบริหารงานของผูนําตามภาวะผูนํา  

 เพื่อใหงานประสบความสาํเร็จไดอยางม ีประสิทธิภาพน้ัน ผูนําตองใชทฤษฎีผูนํา มาประยุกตใช 

ซึ่งมีผูไดศึกษาไว ดังน้ี 

 Greenberg and Baron (2003 : 447 - 463) ไดกลาววา ทฤษฎี เกี่ยวกับผูนํามีดังน้ี 

  1.  ทฤษฎีคุณลักษณะทางกายภาพ (The Great Person Theory) หมายถึง ทฤษฎี

ที่ต้ังอยูบนสมมุติฐานที่วา ผูนําที่ประสบความสาํเร็จจะมคุีณลักษณะของบคุลิกภาพหรือคุณลักษณะพิเศษ 

ซึ่งเกื้อกูลใหประสบความสําเร็จ เชน ผูนําที่ประสบความสําเร็จมักมีรางกายสูงใหญ รางกายแข็งแรง 

ทฤษฎีน้ีเช่ือวาเกิดมาเพื่อนําหรือเปนผูนํา เชน พระเจาอเล็กซาน เดอรมหาราช (Alexander the Great) 

ราชินีอลิซเบธที่ 1 (Queen Elizabeth I) ประธานาธิบดีอับราฮัม ลินคอลน (Abraham Lincoln)  

คอลิน เพาเวลล (Colin Powell) และโรนัล เรแกน (Ronald Reagan)  

  2.  ทฤษฎีผูนําตามพฤติกรรม (Leadership Behavioral Theory) หมายถึง ทฤษฎี

ที่ต้ังอยูบนสมมุติฐานที่วา ภาวะผูนําข้ึนอยูกับการกระทําของผูนํา พฤติกรรมทุก ๆ อยางของผูนํา       

เปนบอเกิดแหงภาวะผูนํา  

  3.  ทฤษฎีการเปนผูนําและผูตาม (Leaders and Follower Theory) หมายถึง ทฤษฎี

ที่ต้ังอยูบนสมมุติฐานที่วา ถาปราศจากผูตาม ผูนําก็ไมสามารถจะนําได  

  4.  ทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change-oriented Leadership Theory) หมายถึง

ทฤษฎีที่ต้ังอยูบนสมมุติฐานที่วา การจะเปนผูนําไดน้ันจะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สามารถ       

มองอนาคตไดอยางชัดเจน 

  5.  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency Theory) หมายถึง ทฤษฎีที่ต้ังอยูบน 

สมมุติฐานที่วา ผูนําที่แทจริงเปนผูที่สามารถนําไดในทุก ๆ สถานการณเหนือกวาผูอื่น 

 Ross and Hendry (1958 อางถึงใน ชลธน วรรณศรียพงษ, 2553 : 14) ไดกลาววา ทฤษฎี

ของผูนําหรือแนวคิดเกี่ยวกับความเปนผูนํา จะมีคลายคลึงกับทั้งสองทานที่กลาวมาแลวมีองคประกอบ

อยู 3 ประการ คือ  
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  1.  ความเปนผูนําเปนคุณสมบัติที่มีอยูภายในตัวของผูนําแตละคน (Leadership Trait 

with Individual Leader) โดยเช่ือวาความเปนผูนําติดตัวมาต้ังแตกําเนิดโดยพันธุกรรม 

  2.  ลักษณะความเปนผูนําข้ึนอยูกับกลุม (Leadership As a Function of the Group) 

ลักษณะความเปนผูนําเปนโครงสรางทางสังคมของกลุมมากกวาแตละบุคคล แตละคนจะนําเอาลักษณะ

เฉพาะตัว ทัศนคติ ความตองการสวนตัวติดตัวมาดวย เมื่อเขาสูกลุมทุกคนจะตองปรับตัว เพื่อที่แตละคน

และกลุมไดมีวัตถุประสงคหรือความตองการสอดคลองกัน ทั้งน้ีเพื่อใหทุกฝาย ไดรับผลตามเปาหมาย 

และในขณะเดียวกันจะกลายเปนกลุมที่รวมตัวกันอยางมีประสิทธิภาพ ความเปนผูนําในกลุมถูกกําหนด

โดยผลรวมของทัศนคติความตองการของกลุม มากกวาบุคลิกภาพของบุคคลเพียงคนเดียว  

  3.  ลักษณะความเปนผูนําข้ึนอยูกับสถานการณ (Leadership as a Function of he 

Situation) สถานการณมีบทบาทตอความเปนผูนํามาก สถานการณที่กลุมกําลังเผชิญอยูในขณะน้ัน 

กอใหเกิดผู นําได ความเปนผูนําจึง ข้ึนอยูกับสถานการณ วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี            

ขององคการน้ัน  

 สรุปไดวา ผูนําจะตองเกี่ยวของกับองคประกอบอยางนอย 3 องคประกอบ ที่จะทําให บุคคล

เปนผูนําที่มีคุณภาพได คือ ตัวผูนํา ผูตามและสถานการณที่แตกตางกันออกไป ดังน้ันผูนําในบางครั้ง          

ก็กลายเปนผูตาม และผูตามก็กลับกลายเปนผูนําได ทั้งน้ีข้ึนอยูกับสถานการณ ที่เอื้ออํานวย การรูจัก

ปรับตัวและยืดหยุน 

 จากการศึกษาคนควาสรุปวา ผูนํา คือบุคคลที่มีอํานาจ ทําหนาที่ที่กําหนด วินิจฉัยตัดสินใจ

สั่งการมีอิทธิพลเหนือผูอื่น มีความสามารถในการประสานงานกับผูรวมงาน และหาแนวทางการแกไข

ปญหาที่เกิดข้ึน เพื่อใหปฏิบัติงานรวมกันไปสูเปาหมายที่วางไวอีกทั้งยัง ไดรับความเคารพ นับถือ      

จากบุคคลอื่นอีกดวย การเปนผูนําเปนศิลปะในการใชอิทธิพลของผูนําเพื่อจูงใจผูรวมงานใหปฏิบัติ 

ตามวัตถุประสงคที่กําหนด ดวยความรวมมือรวม ใจอยางเต็มใจเพื่อความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ 

 การจูงใจ (Motivation)  

 ความหมายของแรงจงูใจ และการจงูใจ (Definition of Motive and Motivation) แรงจูงใจ คือ

พลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรม และยังกําหนดทิศทางและเปาหมาย ของพฤติกรรมน้ันดวย คนที่มี

แรงจูงใจสูง จะใชความพยายามในการกระทําไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แตคนที่มีแรงจูงใจตํ่า           

จะไมแสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิก การกระทํา กอนบรรลุเปาหมาย 

 แรงจูงใจ (motive) เปนคําที่ไดความหมายมาจากคําภาษาละตินที่วา movere ซึ่งหมายถึง 

"เคลื่อนไหว (move) " ดังน้ัน คําวาแรงจูงใจจึงมีการใหความหมายไวตาง ๆ กันดังน้ี 

 Walters (1978 : 218) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง "บางสิ่งบางอยางที่อยูภายในตัวของบุคคล 

ที่มีผลทําใหบุคคลตองกระทํา หรือเคลื่อนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลักษณะที่มีเปาหมาย" กลาวอีกนัยหน่ึง

ก็คือ แรงจูงใจเปนเหตุผลของการกระทําน่ันเอง 
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 Loundon and Bitta (1988 : 368) แรงจูงใจ หมายถึง "สภาวะที่อยูภายในตัวที่เปนพลัง 

ทําใหรางกายมีการเคลื่อนไหว ไปในทิศทางที่มีเปาหมาย ที่ไดเลือกไวแลว ซึ่งมักจะเปนเปาหมายที่มี

อยูนภาวะสิ่งแวดลอม" จากความหมายน้ีจะเห็นไดวา แรงจูงใจจะเกี่ยวของกับองคประกอบที่สําคัญ  

2 ประการ คือ (1) เปนกลไกที่ไปกระตุนพลังของรางกายใหเกิดการกระทํา และ (2) เปนแรงบังคับ

ใหกับพลังของรางกายที่จะกระทําอยางมีทิศทาง 

 สวนการจูงใจ (motivation) เปนเงื่อนไขของการไดรับการกระตุนโดยมีการใหความหมาย

ไวดังน้ี 

 Schiffman and Kanuk (1991 : 69) กลาววา การจูงใจ หมายถึง "แรงขับเคลื่อนที่อยูภายใน

ของบุคคลที่กระตุนใหบุคคลมีการกระทํา"  

 Anita E. Woolfolk (1995) กลาววา การจูงใจ เปนภาวะภายใน ของบุคคล ที่ถูกกระตุน 

ใหกระทําพฤติกรรมอยางมีทิศทางและตอเน่ือง  

 Domjan (1996) กลาววา การจูงใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระทําหรือกิจกรรม 

ของบุคคล โดยบุคคลจงใจ กระทําพฤติกรรม น้ันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ ตองการจากคําอธิบาย และ

ความหมายดังกลาว  

 ศิริพร จันทศรี (2550 : 10) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตาง ๆ ที่มากระตุน

หรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่

ตนเองตองการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมี

ความสุขในการกระทําสิ่งตาง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไมไดหวังรางวัลหรือคําชม 

สวนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะทําอะไรตองไดรับการยอมรับจากผูอื่น หวังรางวัลหรือผลตอบแทน 

ดังน้ัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนมี ความปรารถนาหรือความตองการ 

ที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจ จากภายใน ที่เมื่อไดปฏิบัติงาน              

แลวมีความสุข ไมเกิดความเบื่อหนายทอถอย ปฏิบัติงานโดยไม ตองการสิ่งตอบแทนเปนผูที่รักงาน       

มีความต้ังใจ เต็มใจ และทุมเทในการปฏิบัติงานและสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ืองไมมีที่สิ้นสุด 

 สรอยตระกลู (ติวยานนท) อรรถมานะ (2550 : 84) กลาววา จุดเนนหรือหลักสําคัญ           

ของเรื่องการจูงใจน้ันอยูที่ความสามารถในการตอบสนองความตองการ หรือทําใหเกิดความพึงพอใจ

อันเน่ืองมาจากความสามารถในการตอบสนองความตองการดังกลาว สิ่งใดก็ตามที่สามารถ ทําใหเกิด

ความพึงพอใจข้ึนมาได อาจถือวาเปนสิ่งลอใจและสิ่งจูงใจ (Incentive) ซึ่งจะกลายเปนเปาหมาย (Goal) 

ที่บุคคลแสวงหาในองคการ สิ่งจูงใจหรือเปาหมายน้ีอาจเปนสิ่งจูงใจ หรือ เปาหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก 

(Positive) เชน การยกยองชมเชย การยอมรับ การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง การเพิ่มเงินเดือน หรือ

อาจเปนสิ่งจูงใจหรือเปาหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เชน การดุวากลาวตักเตือนสําหรับ
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การทํางานที่ไมดี หรือการลงโทษอื่น ๆ เปนตน สําหรับสิ่งจูงใจหรือ เปาหมายทางนิเสธน้ีมักไมเปน         

สิ่งดึงดูดใจ ผูปฏิบัติงานจึงพยายามเลี่ยง โดยไมสรางพฤติกรรมใด ๆ ที่จะนําไปสูเปาหมายทางนิเสธน้ี  

สุชาดา สุขบํารุงศิลป (2553 : 17) กลาววา แรงจูงใจ คือสิ่งที่อยูภายในตัวบุคคลเปนแรงขับ เปนพลัง

ของแตละคนที่ทําใหกระทําอยางใดอยางหน่ึงจนสําเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจาก การที่มนุษยทุกคน 

มีความคาดหวัง ความตองการ (Needs) และเปาหมายในชีวิต ทําใหเกิดแรงขับ (Drive) เพื่อนําไปสู

เปาหมาย (Goals) เพราะฉะน้ันแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุนใหบุคคล แสดงพฤติกรรมออกมา

ทิศทางใดทิศทางหน่ึง และรักษาพฤติกรรมน้ันไวเพื่อใหตนเองน้ันไดสิ่งที่คาดหวังหรือตองการ  

 ชาญเดช วีรกุล (2552 : 3) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเราจากภายใน สิ่งจูงใจ หรือสิ่ง

โนมนาวใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิด ความเช่ือมั่นและความมานะพยายามที่จะกระทํา 

และคงไวซึ่งการกระทําน้ัน ๆ เพื่อจะบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหน่ึง ตามที่ตัว

บุคคล หรือองคการไดต้ังไว 

 จึงสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งกระตุน หรือสิ่งเรา ที่ทําใหคนมีพลังในการใชความรู

ความสามารถที่มีอยู และแสวงหาความรูใหม ในการทํางานดวยความเต็มใจ และมีความสุขกับการ

ทํางาน เพื่อจะบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารจะตองเอาในใสอยูเสมอ การใช

กําลังบังคับอาจทําใหประสิทธิภาพของงานตํ่า ไมใชวิธีแกปญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกตองแตอยางใด 

การจูงใจแบบปฏิบัติเปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองสนใจศึกษาถึงปจจัยอันที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ และจะตองเปรียบเทียบสถานการณของการจูงใจในการหลอหลอมจิตใจ         

ของผูปฏิบัติงานใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน อันจะกอใหเกิดพลงัสรางสรรคในการปฏิบัติงานไปในทิศทาง

ที่ตองการ และตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

 ความสําคัญของการจูงใจ  

 การจูงใจมีอิทธิผลตอผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอยเพียงใด 

ข้ึนอยูกับ การจูงใจในการทํางาน ดังน้ัน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจึงจําเปนตองเขาใจวาอะไร คือ

แรงจูงใจที่จะทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มที่ และไมใชเรื่องงายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงาน

ตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคกรแตกตางกัน การจูงใจพนักงานจึงมี ความสําคัญ สามารถ

สรุปความสําคัญของการจูงใจในการทํางานได ดังน้ี 

  1.  พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทํา หรือ พฤติกรรมของมนุษย 

ในการทํางานใด ๆ ถาบคุคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรนกระทําให

สําเร็จ ซึ่งตรงกันขามกับบุคคลที่ทํางานประเภท "เชาชาม เย็นชาม" ที่ทํางานเพียงเพื่อใหผานไปวัน ๆ  

  2.  ความพยายาม (Persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการ

นําความรูความสามารถ และประสบการณของตน มาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด ไมทอถอย
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หรือละความพยายามงาย ๆ  แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มักคิดหา

วิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึนเรื่อย ๆ  

  3.  การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้งกอใหเกิด

การคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวา หรือประสบผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนเช่ือวา การเปลี่ยนแปลง

เปนเครื่องหมายของ ความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวา บุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรู  

สิ่งใหม ๆ  ใหชีวิตบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง เมื่อด้ินรน เพื่อจะบรรลุวัตถุประสงคใด ๆ  หากไมสําเร็จ

บุคคลก็มักพยายามคนหา สิ่งผิดพลาดและพยายามแกไขใหดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

การทํางานจน ในที่สุดทําใหคนพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่ง อาจจะตางไปจากแนวเดิม 

  4.  บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเปนบุคคลทีมุ่งมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนา 

และการมุงมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบ ใหเจริญกาวหนา จัดวาบุคคลผูน้ันมี จรรยาบรรณในการทํางาน 

(Work Ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางาน จะเปนบุคคล ที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหนาที่          

มีวินัยในการทํางาน ซึ่งลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ ผูมีลักษณะ ดังกลาวน้ี มักไมมี

เวลาเหลือพอที่จะคิดและทําในสิ่งที่ไมดี 

 ลักษณะของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจของมนุษยมีมากมายหลายอยาง เราถูกจูงใจใหมีการกระทําหรือพฤติกรรม          

หลายรูปแบบ เพื่อหานํ้าและ อาหารมาด่ืมกิน สนองความตองการทางกาย แตยังมีความตองการ

มากกวาน้ัน เชน ตองการความสําเร็จ ตองการเงิน คําชมเชย อํานาจ และในฐานะที่เปนสัตวสังคม  

คนยังตองการมีอารมณผูกพันและอยูรวมกลุมกับผูอื่น แรงจูงใจ จึงเกิดข้ึนไดจากปจจัยภายใน และ

ปจจัยภายนอก 

 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives)  

 แรงจูงใจภายในเปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเปนเจตคติ ความคิดเห็น 

ความสนใจ ความต้ังใจ การมองเห็นคุณคา ความพอใจ ความตองการ ฯลฯ สิ่งตาง ๆ ดังกลาวมา

เหลาน้ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร เชน คนงานที่เห็นคุณคาของงาน มองวาองคการคือสถานที่ 

ใหชีวิตแกเขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีตอองคการ กระทําการตาง ๆ ใหองคการเจริญกาวหนา 

หรือในกรณีที่บานเมืองประสบปญหาเศรษฐกิจ ในชวงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องคการจํานวนมาก 

อยูในภาวะขาดทุน ไมมีเงินจายคาตอบแทน แตดวยความผูกพัน เห็นใจกันและกัน ทั้งเจาของกิจการ 

และพนักงานตางรวมกัน คาขายอาหารเล็ก ๆ นอย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช กวยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อ 

ใหมีรายได ประทังกันไปทั้งผูบริหารและลูกนอง และในภาวะดังกลาวน้ีจะเห็นวา พนักงานหลายราย 

ที่ไมทิ้งเจานาย ทั้งเต็มใจไปทํางานวันหยุดโดยไมมคีาตอบแทน ถาการกระทําดังกลาวเปนไปโดย เน่ืองจาก

ความรูสึก หรือเจตคติที่ดีตอเจาของกิจการ หรือดวยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคการ 

มิใชเพราะ เกรงจะถูกไลออกหรือไมมีที่ไป ก็กลาวไดวา เปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 
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 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives)  

 แรงจูงใจภายนอกเปนสิง่ผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุนใหเกิดพฤติกรรม อาจจะเปน

การไดรับรางวัล เกียรติยศ ช่ือเสียง คําชม การไดรับการยอมรับ ยกยอง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไมคงทนถาวร

ตอพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาว เฉพาะในกรณีที่ตองการรางวัล 

ตองการเกียรติ ช่ือเสียง คําชม การยกยอง การไดรับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอยางแรงจูงใจภายนอก      

ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม เชน การที่คนงาน ทํางานเพียงเพื่อแลกกับ คาตอบแทน หรือเงินเดือน        

การแสดงความขยันต้ังใจทํางานเพียง เพื่อใหหัวหนางานมองเห็นแลว ไดความดีความชอบ เปนตน

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552 : 92) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุนให บุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมา และกวี วงศพุฒ (2550 : 67) สรุปวา การจูงใจเปน ความปรารถนาที่จะไดรับความสําเร็จ 

และเกิดความเช่ียวชาญในงาน ยาก และซับซอน กลาวคือ เมื่อพบอุปสรรคคนเราจะไมทอถอย          

จะพยายามเอาชนะอุปสรรคน้ัน ๆ เพื่อใหบรรลุ จุดประสงค  

 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนศิลปะของผูบริหารสถานศึกษาจะตอง เลือกใชวิธีจูง

ใจในการปฏิบัติงานไวหลายวิธี ดังเชน กวี วงศพุฒ (2550 : 69 - 71) ไดเสนอ วิธีการสรางแรงจูงใจ 

ในการทํางานไว ดังน้ี  

  1.  การชมเชยเราทุกคนก็ทราบวาการชมเชยน้ัน ไมถึงจะใหโทษไปเสียหมด เพราะมีคน

หลายตอหลายคน ถึงแมจะไมแสดงออกอยางไดชัด แตก็มีความพอใจในการชมเชย น้ัน ๆ ย่ิงเปนงาน

ที่มีทั้งลักษณะยากลําบาก การชมเชยจึงชวยใหหายเหน่ือยในทางจิตใจไดเปน อยางดี  

  2.  การยอมรับ เมื่อคนเปนสัตวประเสริฐ หากกลุมน้ันยอมรับในความสามารถของเรา

แลวชวยใหเขามีความอดทนที่จะทาํงานหรือพยายามคิดคนสิ่งใหม ๆ เพื่อไดรับการยอมรับ ในข้ันที่สูงกวา

อีกตอไป  

  3.  ใหความเปนมิตรทุกคน หากเราพบวาไดอยางเปนกันเอง มองไปถึงผูนํา หัวหนางาน

หรือผูบังคับบญัชาระดับสูงดวยแลว ยอมเกิดความภาคภูมิใจย่ิงระดับเหนือข้ึนไป ยอมรับความคิดเห็น

ของพนักงานระดับปฏิบัติการดวยแลว ความเปนมิตรจะตามมา อยางอัตโนมัติ  

  4.  ความเปนธรรม ในการทํางานยอมเกิดความขัดแยงไดตลอดเวลา หากผูนํา หรือ 

ผูบังคับบัญชาพยายามใหความเปนธรรม แกทุกฝาย ทุกคนแลวยอมเกิดความสามัคคีตามมาใหรวมคิด 

ดังที่กลาวมาแลว หากความคิดเห็นของเราน้ันเปนประโยชนตอสวนรวมยอมเกิดจาก ความพึงพอใจ 

ในที่สุด  

  5.  การทํางานรวมกับผูบริหาร ผูนําบางคนชอบใหพนักงานนะระดับลางรวมปฏิบัติงาน 

ในดานแนวคิด การลงนามจริง ๆ ซึ่งถือวาเปนการสรางความเปนกันเองไดเปนอยางดี  

  6.  การจัดงานใหเหมาะสม คนเรายอมตองการทํางานที่ตนเองรัก ตนเองถนัดงาน        

ที่ตนเองชอบ จะเกิดผลดีที่สุดตามมา เพราะเขาจะเพลินไปกับงานตลอดเวลา  
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  7.  การชวยเหลือเมื่อมีปญหา การทํางานทุกอยางยอมเกิดอุปสรรคตาง ๆ นานา หากผูนํา

เห็นวาตนเองสามารถใหกําลังใจใหความชวยเหลือเทาที่จะสามารถทําไดยอมเปน ประโยชนและเกิด

ความเช่ือมั่นในการทํางานตอไปของพนักงานผูน้ัน  

  8.  การรับทราบผลงาน ทุกคนยอมตองการประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน         

เปนธรรมดา หากผูใหความสนใจ สอดสองดูแล ติดตาม ไถถามในเรื่องงานแลว ยอมทําให เรามีความพอใจ

หรือช่ืนชมในความสามารถของเขาก็ได  

  9.  การแขงขันเปนธรรมชาติของคนเรา ที่ตองการแขงขันไปเสียทุกอยางแขงขันกับคน

แขงขันกับเวลาแขงขันในดานคุณภาพ แขงขันในดานปริมาณ สิ่งเหลาน้ีจะชวยใหเรามี ความพึงพอใจ

ไดเหมือนกัน หากเราเปนผูชนะ  

  10.  การมีวัสดุอุปกรณชวยงาน เพราะปจจุบันเทคโนโลยีกาวหนาอยางมาก เราทํางาน

ไดอยางมีความสุข อุปกรณตาง ๆ เครื่องมือเครื่องใชตองทันสมัยตามมา สรางความ เช่ือมั่นความรัก

ศรัทธาในตัวผูนําไดอยางหน่ึง  

  11.  การสรางบรรยากาศเมื่อคนเราอยูที่ทํางานสวนใหญจะเสียเวลาในการเดินทางไปบาง

แตเมื่อเทียบกับบานที่ใชเพียงการหลับนอน การทํางานยอมมีมากกวาสถานที่ทํางาน ใหคุณใหโทษ       

แกเราไดมากกวา หากผูนําสามารถจัดสถานที่ทํางานใหมีบรรยากาศหรือมี บรรยากาศนาทํางาน     

แลวยอมเสริมแรงจูงใจไดเปนอยางดี  

  12.  การใหรางวัล รางวัลอาจเปนตัวเงิน สิ่งของ การเลื่อนตําแหนง หนาที่การงาน         

ซึ่งจะทําใหเขามีกําลังใจย่ิงข้ึน  

  13.  การตรวจสอบ ผลงานของแตละคนหากไดรับการตรวจสอบ มีการรายงานผล  

การปฏิบัติงาน มีการควบคุมดูแลเปนอยางดี ผลงานที่ดียอมเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป จึงควรมี        

การตรวจสอบงานตามสมควร  

 ภิญโญ สาธร (2550 : 159 - 160) เห็นวา บุคลากรจะปฏิบัติงานอยางมี ประสิทธิภาพ และ

ปฏิบัติงานใหโรงเรียนไดนาน ๆ โดยไมขอยายน้ัน ตองอาศัยสิ่งจูงใจ 5 ประการ คือ  

  1.  สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ  

  2.  สิ่งจูงใจที่ไมใชวัตถุแตเปนโอกาส เชน การใหโอกาสเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ใหสูงข้ึน 

โอกาสที่จะมีช่ือเสียงดีเดน  

  3.  สิ่งจูงใจที่เปนสภาพการทํางานซึ่งอาศัยวัตถุเปนหลัก เชน มีหองทํางานสวนตัว       

มีที่น่ังทํางานอยางดี มีของใชสวนตัวประจําตําแหนง ฯลฯ  

  4.  สิ่งจูงใจที่เปนสภาพการทํางานไมเกี่ยวกับวัตถุเชน สภาพสังคมของครู ในโรงเรียน        

มีความเปนกันเอง มีความเปนมิตรที่ดีตอกัน ใหความนับถือซึ่งกันและกัน เปนตน  
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  5.  การบํารุงขวัญและสรางแรงจูงใจเพื่อสรางช่ือเสียงใหแกโรงเรียนหรือมีสวนรวม 

อยางสําคัญในการสรางช่ือเสียงใหแกโรงเรียน หรือมีสวนรวมในการแกไขสถานการณตาง ๆ ของโรงเรียน  

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่องคการหรือหนวยงานใหความสําคัญ มากในปจจุบัน 

เพราะเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหองคกร หรือหนวยงานประสบผลสําเร็จตาม วัตถุประสงคที่กําหนด 

ดังน้ัน ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญในการสรางความพึงพอใจ โดยศึกษา ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความ      

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อนําไปใชสรางปจจัยแรงจูงใจบุคลากร ในองคกรหรือหนวยงานไดปฏิบัติ

หนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจมีหลายทฤษฎีตางมีความคลายคลึงกัน      

และมีความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน แตในที่น้ีจะกลาวถึงทฤษฎีที่สําคัญ 2 ทฤษฎี คือ  

  1.  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs)  

   มาสโลว (Maslow, 1970 : 35 - 39 อางถึงใน ศรีเรือน แกวกังวาน, 2548 : 45)  

ไดจัดลําดับความตองการ ของมนุษยไว 5 ข้ัน โดยต้ังสมมติฐานวา มนุษยมีความตองการอยูเสมออยาง

ไมมีที่สิ้นสุด ต้ังแตเกิดจนตาย เมื่อไดรับการตอบสนอง ความตองการในระดับตํ่าแลว ก็จะมีความตองการ

ระดับสูงข้ึนอีก โดยแบงเปน 5 ข้ัน ดังน้ี  

   1.1  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ 

พื้นฐานลําดับแรกทีม่ีพลงัสูงมาก ไดแก ความตองการเพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร 

นํ้า อากาศ ยารักษาโรค และความตองการทางเพศ  

   1.2  ความตองการดานความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการความปลอดภัย 

ทั้งทางกายและจิตใจไดแก ความมั่นคง ความมีเสถียรภาพ ความมีอิสระ การไดรับความคุมครอง และ

ปราศจากความกลัว โดยความตองการน้ีจะซับซอนข้ึนตามวัยของบุคคล  

   1.3  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่มีสวนรวม และ 

ไดรับการยอมรับในสังคม ตองการความรักและเห็นอกเห็นใจจากเพื่อนรวมงาน  

   1.4  ความตองการที่จะไดรับความยกยองในสังคม (Esteem Needs) ไดแก  

ความตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอื่น และจากความรูสึกภายในตนเอง ตองการมีฐานะเดน 

เปนที่ยอมรับของสังคม ตองการมีช่ือเสียงเกียรติยศในสังคม เปนตน  

   1.5  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs) 

เปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย ความตองการข้ันน้ีจะเกิดข้ึนหลังความตองการตาง ๆ โดยแตละคน

จะมีความตองการแตกตางกัน  

  2.  ทฤษฎี อี.อาร.จี (ERG Existence Relatedness and Growth Theory)  

   Feldman and Hugh (1983 : 210 - 212) ไดจัดกลุมความตองการของบุคคล    

โดยมีบรรทัดฐานจากแนวคิดลําดับข้ันของมาสโลว โดยมี 3 กลุม คือ  
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   2.1  ความตองการดํารงชีวิต (Existence Needs) เปนความตองการที่ตอบสนอง 

เพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการทางกายและความตองการความสําเร็จในชีวิต  

   2.2  ความตองการที่มีความสัมพันธกับผูอื่น (Related Needs) เปนความตองการ 

ของบุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย  

   2.3  ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการสูงสุด 

ความตองการไดรับความยกยองและความสําเร็จในชีวิต  

   ความตองการตามทฤษฎี อี อาร จี ต้ังอยูบนสมมติฐาน ดังน้ี  

     1.  เมื่อความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการ         

ในระดับน้ันจะย่ิงเพิ่มข้ึน  

     2.  เมื่อความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการ         

ในระดับตํ่ากวาจะมีมากข้ึน  

     3.  เมื่อความตองการในระดับตํ่ากวาไดรับการตอบสนองมาก ความตองการ          

ในระดับสูงกวาจะมีมากตามไปดวย  

     4.  เมื่อความตองการสูงสุดไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะแสวงหา            

ความตองการอื่น ๆ อีก  

   ทฤษฎี อี อาร จี ของอัลเดอรเฟอร มีความคลายคลึงกับลําดับข้ันของมาสโลว แตยังมี

ขอแตกตาง คือ ทฤษฎี อีอาร จี มีขอกําหนดลําดับข้ันความตองการมีผลตอการกํากับ พฤติกรรม            

ใหมุงสูเปาหมาย และถาหากความตองการไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ ดังกลาวก็ยังคง        

มีอิทธิพลในการตัดสินใจตอไป เชน ไดรับเงินเดือนและมีงานที่มั่นคงแลว แตยังมี ความตองการที่จะ          

หาเงินเดือนมากข้ึนกวาที่เคยรับอีก กรณีเชนน้ี ความตองการที่ถูกตอบสนอง แลวยังเปนสิ่งจูงใจตอไป 

อยางไรก็ตามความตองการไดรับการตอบสนองจึงจะลดลง อยางนอยก็ชวงระยะเวลาหน่ึง             

ความตองการที่แตกตางของบุคคล เพื่อใหการตอบสนองที่ถูกตองตรงตาม ความตองการ  

   สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งกระตุน หรือสิ่งเรา ที่ทําใหคนมีพลังในการใช

ความรูความสามารถที่มีอยู และแสวงหาความรูใหม ในการทํางานดวยความเต็มใจ และมีความสุข               

กับการทํางาน เพื่อจะบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารจะตองเอาในใสอยูเสมอ 

การใชกําลังบังคับอาจทําใหประสิทธิภาพของงานตํ่า ไมใชวิธีแกปญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง           

แตอยางใด การจูงใจแบบปฏิบัติเปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองสนใจศึกษาถึงปจจัยอันที่จะกอใหเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ และจะตองเปรียบเทียบสถานการณของการจูงใจในการหลอ

หลอมจิตใจของ ผูปฏิบัติงานใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน อันจะกอใหเกิดพลังสรางสรรคในการ

ปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ตองการ และตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

 



 29

  3.  การติดตอสื่อสาร (Communication)  

   3.1  ความหมายของการสือ่สาร  

      การติดตอสื่อสารเปนกระบวนการที่สําคัญในการบริหาร โดยเฉพาะการ

อํานวยการทุกข้ันตอนของการบริหารยอมมีการติดตอสื่อสารเขาไปเกี่ยวของอยูเสมอ การติดตอสื่อสาร      

ทําใหเกิดการเขาใจทีดี่ มีเหตุผล และมีการปลูกฝงความสามัคคีในองคการ การจัดระบบการติดตอสื่อสาร

ที่ดีในองคการเปนหนาที่ของผูบริหารและเปนสิ่งสะทอนใหเห็นอัจฉริยภาพของนักบริหารไดเปนอยางดี 

สังคมมนุษยมีสภาพอยางที่เปนอยูในปจจุบันและกําลังจะดําเนินไปในอนาคตไดน้ัน การสื่อสาร 

(Communication) เปนเครื่องมือสําหรับการถายทอดความรูสึกนึกคิดจากบุคคลหน่ึง ไปสูอีกบุคคลหน่ึง 

หรือจากบุคคลหน่ึงไปสูกลุมเปาหมายที่มากกวาประชาชนเพียงหน่ึงคน โดยนักวิชาการไดสรุปแนวคิด

เกี่ยวกับการสื่อสารไว ดังน้ี  

      Berlo (1960 : 12 - 30) กลาววา การสื่อสาร หมายถึง การสงผานขาวสาร

ผานบุคคล หน่ึง หรือกลุมบุคคลหน่ึงไปยังอีกคนหน่ึงหรืออีกกลุมหน่ึงโดยใชสัญลักษณ 

      Hoy and Miskel (1991 : 105) ใหความหมายเกี่ยวกับการติดตอสื่อสาร     

ในโรงเรียนวาการติดตอสื่อสารในโรงเรียนเปนการแลกเปลี่ยนขาวสาร ความรูสึกนึกคิด หรือทัศนคติ

ในสวนเกี่ยวของกับโรงเรียน ซึ่งไดแก ระหวางผูบริหารโรงเรียน ครู นักเรียน ผูปกครอง และผูที่เกีย่วของ

ลักษณะของการติดตอสื่อสาร รูปแบบการสื่อสารระหวางบุคคลในองคการ แบงได 2 ประเภท ตามแนว

ของเนตรพัณณา ยาวิราช (2552 : 139 - 142) ไดดังน้ี  

        1.  การสื่อสารทีเ่ปนทางการ (Formal Organizational Communication) 

การสื่อสาร ที่เปนทางการ หมายถึง การสื่อสารที่เปนไปตามสายการบังคับบัญชา แบงไดเปน 3 แบบ 

คือ  

          1.1  การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication)

หมายถึง การสื่อสาร จากจุดหน่ึงไปยังอีกจดุหน่ึง ที่อยูตํ่ากวาในสายการบังคับบัญชาการสื่อสารชนิดน้ี

เกี่ยวกับ การสั่งการและการควบคุมพนักงาน เปนการสื่อสารในเรื่องเกี่ยวกับการท างานที่เนนในเรื่อง 

ภารกิจที่ทําและตองการใหพนักงานกระทํา รวมทั้งการสื่อสารเพื่อการประสานงานกันระหวาง 

พนักงานการสื่อสารจากบนลงลางเกี่ยวของกับเรื่องวัตถุประสงคขององคการ หนาที่งานตามตําแหนง

และขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่มีความสําคัญตอการทํางาน การปฏิสัมพันธระหวางกันของแผนกตาง ๆ 

ในองคการ  

          1.2  การสื่อสารจากลางข้ึนบน (Upward Communication) หมายถึง 

การสื่อสาร จากลางข้ึนบนเปนไปเพื่อการประเมินผลการทํางานของพนักงานในเรือ่งเกี่ยวกับผลการทํางาน 

ปญหาอุปสรรคในการทาํงาน เทคนิคที่ผูบริหารใชในการสือ่สารพูดคุยกันอยางไมเปนทางการกับพนักงาน 

การสํารวจทัศนคติ การรองทุกขของพนักงาน การใชระบบขอเสนอแนะและ การใชนโยบายเปดประตู 
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(OPCN Door) เพื่อใหพนักงานเขามาพูดคุยไดตลอดเวลา ผลที่ไดรับ จากการสื่อสารจากลางข้ึนบน 

จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จมาข้ึนในอนาคต  

          1.3  การสื่อสารตามแนวนอน (Lateral Organizational) หมายถึง 

การสื่อสาร จากจุดหน่ึงไปจดุหน่ึงตามแนวนอนการสื่อสารระหวางองคการโดยทั่วไปเนนที่การประสานงาน 

ระหวางแผนกตาง ๆ  และการพัฒนาแผนงานใหม ๆ สําหรับอนาคต โดยผานการสื่อสารตาม แนวนอน

ทําใหเกิดความสัมพันธอันดีที่จะชวยใหเกิดการประสานงานที่ดีข้ึนในการบรรลุ วัตถุประสงคขององคการ 

        2.  การสื่อสารอยางไมเปนทางการ (Informal Communication)          

การสื่อสาร อยางไมเปนทางการ หมายถึง การสื่อสารที่ไมเปนไปตามสายการบังคับบญัชา เปนรูปแบบ 

การสื่อสาร โดยอาศัยความสัมพันธระหวางบุคคลของสมาชิกในองคการ เชน การสื่อสาร ระหวางเพื่อน        

ที่ไมไดเกิดข้ึนจากการทํางานตามตําแหนงหนาที่รูปแบบของการสื่อสาร อยางไมเปนทางการ หรือ

เรียกวา เถาองุน (Grapevine) ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ ดังน้ี  

          2.1  เกิดข้ึนอยางไมเปนทางการในองคการ  

          2.2  ผูบริหารไมสามารถควบคุมไดและไมมีอิทธิพลที่จะกระทําใด ๆ 

ไดกับเถาองุน  

          2.3  กลุมขยายใหญข้ึนเพื่อตอบสนองความตองการ หรือผลประโยชน

ของแตละคน การทําความเขาใจเรื่องเถาองุนจะทําใหการสือ่สารในองคการมากย่ิงข้ึน เพราะประมาณ

กวา 70% ของการสื่อสารทั้งหมดในองคการเปนแบบไมเปนทางการไมเพียงพอ แตการสื่อสารไมเปน

ทางการจะเปนการสื่อสารที่มีจํานวนมากเทาน้ัน แตยังมีความเร็วมากดวย พนักงานมีความเช่ือถือ 

และเช่ือมั่นในขาวสารที่ไมเปนทางการ  

      การสื่อสาร หมายถึง การติดตอกันระหวางมนุษย ดวยวิธีการตาง ๆ ซึ่งจะทํา

ใหฝายหน่ึงรบัรูความหมายของอีกฝายหน่ึงแลวเกดิผลตอบสนอง การสื่อสารเปนสิง่สําคัญตอการดํารงชีวิต

ของมนุษย เพราะมนุษยจะอยูคนเดียวตามลําพังไมได ตองอยูรวมกับผูอื่นในชุมชน ในสังคม ดวยเหตุ

น้ีจึงตองมีการติดตอสื่อสารซึ่งกันและกัน (คณาจารย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

2551 : 13)  

      การสื่อสาร ตรงกับภาษาอังกฤษวา Communications มาจากรากศัพท 

ภาษาลาตินวา Communist หมายถึง รวมกัน น่ันคือ เมื่อมีการสื่อสารหรือการสื่อความหมาย ก็หมายถึง

มีการกระทํารวมกันในบางสิ่งบางอยาง ไดแก การถายทอดหรือการแลกเปลี่ยน ขาวสาร ความรู 

ความคิดรวมกันระหวางผูทําการสื่อสารและผูรับรูสารน่ันเอง  
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      การสื่อสาร นอกจากจะเปนการถายทอดเรื่องราว ขาวสาร ความรู ความคิด 

ความตองการ และประสบการณระหวางคนในรุนเดียวกันแลว ยังเปนการถายทอด จากคนรุนหน่ึงไปสู

คนอีกรุนหน่ึง และการถายทอดทําใหสังคมมนุษยสามารถพัฒนาไปอยาง รวดเร็ว (ลัดดา แพรภัทรพิศุทธ์ิ, 

2552 : 1)  

      Galisson and Coste (1976 : 102 - 103 อางถึงใน กชกร คงเสมา, 2553) 

การสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางผูสงสารและผูรับสาร การสื่อสารจะมีประสิทธิภาพ

ก็ตอเมื่อผูรับสารสามารถแปลความหมายทางภาษาไดอยางถูกตอง ตามเจตนาในการสื่อความหมาย

ของผูสงสาร  

      Finocchiaro, (1979 : 11 - 20 อางถึงใน กชกร คงเสมา, 2553 ) ไดอธิบาย

ความหมายของการสื่อสารไววา การสื่อสารน้ันเปนการสงและรับสาร ซึ่งเกิดจากปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป ทั้งน้ี ผูสื่อสารจะตองพิจารณาถึงตัวภาษาและองคประกอบอื่นที่นอกเหนือ 

ไปจากตัวภาษา ซึ่งจะเปนตัวกําหนดรูปแบบ นํ้าเสียงและความเหมาะสมของการใชภาษาในการสื่อสาร 

ทั้งโดยการพูดและการเขียน รูปแบบของภาษาน้ันจะเปลี่ยนไปตามบริบท  

      กชกร คงเสมา (2553) ไดใหความหมายของการสื่อสารวา หมายถึง การปรับ

หรือทําใหผูไดรับขาวสารมีความลงรอย กันเกี่ยวกับขาวสารอยางใดอยางหน่ึง และไมวาผูสงสาร       

จะเปนใคร ผูรับสารจะอยูที่ใด เน้ือหา ของขาวสารจะมีรูปแบบอยางไร หรือขาวสารจะปรากฏที่สื่อ

ชนิดใดก็ตาม ลวนแตเปนรูปแบบ หน่ึงของการสื่อสาร และกระบวนการสื่อสารในแตละกรณีก็มี

สาระสําคัญเหมือนกันทั้งสิ้น  

      กวี วงศพุฒ (2550 : 78) อธิบายวา การสื่อสารและการสื่อความหมาย        

มีจุดประสงค ดังน้ี  

        1.  เพื่อเปนเครื่องมือในการแกไขปญหาจะชวยแลกเปลี่ยนขอมูลที่จําเปน

เพื่อชวย แกปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึน  

        2.  เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและทัศนคติ ทั้งน้ีธรรมชาติ              

ของคน ตองการรวมกลุมอยูแลว การแลกเปลี่ยนของกลุมดวยการสื่อสารจะตองมีระบบจะชวยให 

เปลี่ยนแปลงทัศนคติที่ดีดวยเชนกัน  

        3.  เพื่อเปนการใหขอมูล การไดรับขอมูลที่ถูกตองตรงเวลาและครบถวน 

จะชวยให การสื่อสารน้ีเปนประโยชนทุกฝายและใชประกอบการตัดสินใจไดเปนอยางดี  

        4.  เพื่อเปนการเกลี้ยกลอม บางครั้งในโอกาสที่ผูใตบังคับบัญชาจะแสดง 

การตอตานหรือไมเห็นดวยเกี่ยวกับนโยบาย วิธีการปฏิบัติการตาง ๆ รวมถึงการดําเนินงาน บางเรื่อง 

การสื่อสารจะชวยใหเขาเปลี่ยนแนวคิดใหมใหตรงกับเรา ดวยการพูดคุยหรือเทคนิค อยางอื่น ๆ เขาชวย

เพื่อใหเกิดภาพพจนที่ดีตอองคการ  
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        5.  เพื่อหาขอมูลเพิ่มเติม ในการทํางานน้ัน ผูที่ไดรับขาวสารเร็วกวา  

ยอมมีโอกาส ชนะมากกวา การหาขาวการสื่อสารจึงเปนธรรมดาที่เราจะตองใชชองทางที่ถูกตอง 

        6.  เพื่อสอนใหผูอื่นเขาใจงาน เพราะการสอนงานก็ดีจําเปนตองใชการ

สื่อสาร เปนแนวทางในการช้ีนํา แนะนําใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานตามไดอยางถูกตอง  

      วารุณี อัศวโภคิน (2554 : 166) กลาววา ความรูในดานขอมูลขาวสารของผูบริหาร

เปนสิ่งจําเปนและจะเปนประโยชนในการวางแผนและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ซึ่งจะสามารถ

บริหารโรงเรียนใหสอดคลองกับจุดมุงหมายในการจัดการศึกษาหรือใหสอดคลอง กับวัตถุประสงคของ

โรงเรียนที่ต้ังไว ซึ่งสารสนเทศที่ผูบริหารนํามาใชในการบริหารโรงเรียน เปนการสรางความมั่นใจ            

ในตนเองใหแกครู โดยผูบริหารไดจัดระบบขอมูลสารสนเทศ ขาวสาร ขอมูล เชน ระเบียบแนวปฏิบัติ

หลักสูตร ประมวลการเรียนการสอนโครงการสอน แบบเรียน คูมือครู การปรับปรุงหองสมุดของโรงเรียน

ใหเปนแหลงขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอครู อยางแทจริง และชวยใหผูบริหารปฏิบัติงานไดถูกตอง 

สะดวก รวดเร็ว มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากผลงานมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและบรรลุ

จุดประสงคของโรงเรียนทําให เกิดความภาคภูมิใจในผลงาน  

      สรุปวา การติดตอสื่อสาร เปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารสถานศึกษาตองกระทํา

เน่ืองจาก การติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญที่ใชสําหรับการทําความเขาใจระหวางบุคคลกับบุคคล 

บุคคลกับองคการ องคการกับองคการ และยังหมายถึงวิธีการที่สามารถทําใหเกิดความเขาใจกันระหวาง       

ผูสงและผูรับโดยแสดงออกถึงการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันในดานการแลกเปลี่ยน ความรูสึกนึกคิด 

เจตคติ อารมณและการกระทําตาง ๆ ที่กอใหเกิดความเขาใจตรงกัน สามารถ รวมกันปฏิบัติงานตาง ๆ  

ในองคการใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

   3.2  ความสําคัญของการสื่อสาร  

      การสื่อสาร เปนกระบวนการที่เกิดข้ึนอยางเปนปกติวิสัยของทุกคน และมี

ความเกี่ยวของไปถึงบุคคลอื่น ตลอดจนสังคมที่มีความเกี่ยวของอยู ไมวาจะทําสิ่งใดลวนตองอาศัย 

การสื่อสารเปนเครื่องมือชวยใหบรรลุจุดประสงคทั้งสิ้น ดังน้ัน ระบบการสื่อสารจึงมี ความสําคัญ

สําหรับบุคคลและสังคมหลายดาน ดังน้ี  

      3.2.1  ทําใหไดรับรูขอมูลขาวสาร ความเปนไป ความเปลี่ยนแปลงของสังคม

อยูตลอดเวลา และใชเปนขอมูลในการปรับตัวใหเขากับสังคม หรือเหตุการณน้ัน ๆ ไดอยางเหมาะสม

และมีความสุข  

      3.2.2  ทําใหไดรับรูวิทยาการตาง ๆ รวมทั้งรับทราบความคิดของบุคคล          

ในกลุมตาง ๆ ซึ่งเปนวิธีการหน่ึงที่นําไปสูการริเริ่มสรางสรรค การพัฒนาตนเอง สังคม และประเทศชาติ

ใหเจริญรุงเรืองตอไป  
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      3.2.3  ในดานชีวิตประจําวัน จะสังเกตไดวาแตละคนจะตองสื่อสารกับ ตัวเอง

และผูอื่นตลอดเวลา นับต้ังแตเวลาต่ืนนอนเปนตนไป ก็จะเริ่มตนสื่อสารกับตัวเองและ ผูอื่นที่อยูใกลตัว 

การฟงวิทยุ อานหนังสือ ลวนแตเปนเรื่องที่ตองทําการสื่อสารตลอดเวลา และหากขาดความรูหรือทักษะ

ในการสื่อสาร ก็อาจสงผลใหการปฏิบัติภารกิจประจําวันบกพรอง  

      3.2.4  ในดานสังคม จะเกิดการรวมกลุมกันในสังคม เริ่มต้ังแตระดับครอบครัว 

ชุมชน จนถึงระดับประเทศ จึงตองมีการติดตอสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกัน ในเรื่องตาง ๆ       

มีกระบวนการที่ทําใหทุกคนยอมอยูในกฎเกณฑของสังคม มีการถายทอดความรู และทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม  

      3.2.5  ในดานธุรกิจอุตสาหกรรม ตองพึ่งพาอาศัยกระบวนการสื่อสาร          

เพื่อการดําเนินธุรกิจการคา เชน การโฆษณาสินคา การประชาสัมพันธเพื่อเผยแพรช่ือเสียง และภาพลักษณ

ของบริษัท การติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคกรเพื่อลดชองวางหรือ สรางความสัมพันธ        

อันดีระหวางบุคลากร การจัดการบริหารองคกรอุตสาหกรรม การติดตอ ประสานงานกับหนวยงานอื่น

เพื่อขอความรวมมือสนับสนุน การฝกอบรมใหความรู ฉะน้ัน กิจการดานธุรกิจอุตสาหกรรม จําเปนตอง      

ใหความสําคัญกับกระบวนการสื่อสาร และควรมีการสื่อสารที่ดีเพื่อความสําเร็จในการดําเนินงาน  

      ดังน้ัน การสื่อสารจึงมีความสําคัญในหลายดาน ซึ่งจะทําใหรับรูขาวสาร ขอมูล 

เหตุการณการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่นําไปสูการริเริ่มสรางสรรค การพัฒนาตนเอง สังคม และ

ประเทศชาติ โดยเฉพาะอยางย่ิง การพูดภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร ซึ่งจะทําใหบุคคลมีโอกาส        

การเรียนรูมากย่ิงข้ึน สามารถถายทอดขอมูลที่สงผลไดในระดับสากล รวมถึง การแลกเปลี่ยนในระดับ

นานาชาติตามลําดับ 

   3.3  วัตถุประสงคของการสื่อสาร คณาจารยมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

(2551 : 17) ได อธิบายวัตถุประสงคของการสื่อสาร ไวดังตอไปน้ี  

      3.3.1  เพื่อแจงใหทราบ (Inform) ในการทําการสื่อสาร ผูทําการสื่อสาร         

ควรมีความตองการที่จะบอกกลาวหรือช้ีแจงขาวสาร เรื่องราว เหตุการณ หรือสิ่งอื่นใดใหผูรับสาร

ไดรับทราบ  

      3.3.2  เพื่อสอนหรือใหการศึกษา (Teach or Educate) ผูทําการสื่อสาร  

อาจมีวัตถุประสงคเพื่อจะถายทอดวิชาความรู หรือเรื่องราวเชิงวิชาการ เพื่อใหผูรับสารไดมีโอกาส

พัฒนาความรูใหเพิ่มพูนย่ิงข้ึน  

      3.3.3  เพื่อสรางความพอใจหรือใหความบันเทิง (Please or Entertain) ผูทํา

การสื่อสารอาจใชวัตถุประสงคในการสื่อสารเพื่อสรางความพึงพอใจ หรือใหความบันเทิง แกผูรับสาร 

โดยอาศัยสารที่ตนเองสงออกไป ไมวาจะอยูในรูปของการพูด การเขียน หรือการ แสดงกิริยาทาทาง  
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      3.3.4  เพื่อเสนอหรือชักจูงใจ (Propose or Persuade) ผูทําการสื่อสาร   

อาจใชวัตถุประสงคในการสือ่สารเพื่อใหขอเสนอแนะ หรือชักจูงใจในสิง่ใดสิง่หน่ึงตอผูรับ และอาจชักจูงใจ

ใหผูรับสารมีความคิดคลอยตาม หรือยอมรับปฏิบัติตามการเสนอแนะของตน  

      3.3.5  เพื่อเรียนรู (Learn) มีความเกี่ยวของโดยตรงกับผูรับสาร การแสวงหา

ความรูของผูรับสารโดยอาศัยลักษณะของสาร ในกรณีน้ีมักเปนสารที่มีเน้ือหาสาระ เกี่ยวกับวิชาความรู 

เปนการหาความรูเพิ่มเติม และเปนการทําความเขาใจกับเน้ือหาของสาร ที่ผูทําการสื่อสารถายทอด

มาถึงตน  

      3.3.6  เพื่อกระทําหรือตัดสินใจ (Dispose or Decide) ในการดําเนินชีวิต 

ของคนเรา มีสิ่งหน่ึงที่ตองกระทําอยูเสมอ คือ การตัดสินใจกระทําการอยางใดอยางหน่ึง ซึ่งการตัดสินใจ

อาจไดรับการเสนอแนะ หรือชักจูงใจใหกระทําจากบคุคลอื่น ทางเลือกในการตัดสินใจของเราจึงข้ึนอยูกบั

ขอเสนอแนะน้ัน  

      จากวัตถุประสงคของการสื่อสาร กลาวไดวา ผูสงสารและผูรับสารยอมมีความ

ตองการสื่อสารขอมูลใหแตละฝายเกิดความเขาใจในเรื่องราวหรือเหตุการณตาง ๆ อาจถายทอด

ทางการ        ใหการศึกษา ถายทอดวิชาความรูหรือเปนลักษณะของการบอกกลาว การเลาเรื่องจาก

ผูใหญสูเด็ก เพื่อใหเกิดการเรียนรู และจูงใจใหปฏิบัติตาม  

   3.4  องคประกอบของการสือ่สาร  

      องคประกอบ (Composition) หมายถึง การประกอบกันอยางกลมกลืน         

ของสวนตาง ๆ ต้ังแต 2 อยางข้ึนไป จนเปนสิ่งที่สมบูรณอยางหน่ึง อาจเปนเสียง รูปภาพ ภาวะ วัตถุ 

กิจกรรม หรือสถานการณอยางใดอยางหน่ึง เสียงพูดของมนุษย ก็คือองคประกอบของความดัง 

ความเร็ว และคุณภาพของนํ้าเสียง ซึ่งมีองคประกอบที่สําคัญ 5 สวน ดังน้ี  

      3.4.1  ผูสงสาร (Sender) คือ บุคคลที่เริ่มตนสรางสารและสงสารไปยังผูอื่น 

โดยใชภาษาเปนเครื่องมือ  

      3.4.2  สาร (Message) คือ เรื่องราวอันมีความหมายและแสดงออก โดยอาศัย

ภาษาหรือสัญลักษณ ที่สามารถทําใหเกิดการรับรูรวมกันได  

      3.4.3  สื่อหรือชองทาง (Media or Channel) เปนองคประกอบสําคัญในการ

สื่อสาร ผูสงสารตองอาศัยสื่อหรือชองทางทําหนาที่นําสารไปสูผูรับสาร สื่อที่มนุษยใช ไดแก ประสาทสัมผัส 

สื่อธรรมชาติ สื่อที่มนุษยสรางข้ึน เชน สื่อสิ่งพิมพ สื่อที่ดีตองเปนสื่อ ที่เหมาะสมในการสื่อสาร  

         กมลวรรณ โดมศรีฟา (2551 : 8) ไดอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับเครื่องมือ

ในการสื่อสารที่สอดคลองกัน คือ สิ่งที่ชวยในการ ถายทอดเน้ือหาสาระของผูพูดไปใหผูฟง เชน เสียง 

สีหนา อากัปกิริยา ทาทาง และรวมถึง โสตทัศนูปกรณอื่น ๆ ในการสื่อสาร ผูพูดตองใชคําที่เหมาะสม 

นํามาเรียงลําดับใหถูกตอง และออกเสียงไดถูกตอง อีกทั้งผูพูดจะตองมีกลวิธีในการสื่อสารทั้งแบบ
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คําพูด (Verbal) เชน การพูดซ้ํา การอธิบาย การถามเพื่อใหเกิดความเขาใจ และการแสดงออกโดยไมใช

คําพูด (Non - Verbal) เชน การแสดงทาทาง การมองตา เปนตน  

      3.4.4  ผูรับสาร (Receiver) คือบุคคลที่ผูสงสารมีความประสงคจะบอกเลา

เรื่องราวใหทราบ หากผูรับสารสามารถรับรูเรื่องราวไดถูกตอง ก็จะเปลี่ยนพฤติกรรมของ ตนไปตามที่

ผูสงสารกําหนดจุดมุงหมายไว และจะแสดงปฏิกิริยาตอบสนองไปยังผูสงสาร  

      3.4.5  ปฏิกิริยาตอบกลับ (Feedback) หมายถึง สิ่งที่ผูรับสารแสดงออก 

หลังจากที่ไดรับสารจากผูสงสาร และทําความเขาใจสารน้ันเปนที่เรียบรอยแลว ซึ่งอาจจะตอบสนอง

กลับมาตรงตามเจตนารมณของผูสงสารหรือไมก็ได ปฏิกิริยาตอบสนองกลับมาน้ี จะชวยใหผูสงสาร

สามารถปรับเปลี่ยนขอมูล ทาที หรือวิธีการสื่อสาร เพื่อใหการสื่อสารบรรลุ วัตถุประสงค  

      ดังน้ัน การสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจและประสบผลสําเร็จ ตองประกอบ

ไปดวย ผูสงสาร ผูรับสาร ขอมูลหรือเรื่องราวที่รับรูรวมกันได และการตอบรับจาก ผูรับสารที่บงบอก

ถึงการสื่อสารที่บรรลุวัตถุประสงค  

   3.5  ประเภทของการสือ่สาร  

      อาศัยเกณฑในการจําแนกที่สําคัญ 3 ประการ ดังน้ี (คณาจารย มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2551 : 21 - 27)  

      3.5.1  จําแนกตามกระบวนการหรือการไหลของขาวสาร ไดแก  

         3.5.1.1  การสื่อสารทางเดียว (One Way Communication) คือ การสื่อสาร

ที่ขาวสารจะถูกสงจากผูสงไปยังผูรบัในทิศทางเดียว โดยไมมีการตอบโตกลับจาก ฝายผูรับ เชน การสื่อสาร

ผานสื่อ วิทยุ โทรทัศน หนังสือพิมพ การออกคําสั่งหรือมอบหมายงาน โดยฝายผูรับไมมีโอกาสแสดง

ความคิดเห็น ซึ่งผูรับอาจไมเขาใจขาวสาร หรือเขาใจไมถูกตอง ตามเจตนาของผูสง และฝายผูสง      

เมื่อไมทราบปฏิกิริยาของผูรับ จึงไมอาจปรับการสื่อสารให เหมาะสมได การสื่อสารแบบน้ีสามารถ         

ทําไดรวดเร็ว จึงเหมาะสมสําหรับการสื่อสารในเรื่องที่ เขาใจงาย  

         3.5.1.2  การสื่อสารสองทาง (Two Way Communication) คือ การสื่อสาร

ที่มีการสงขาวสารตอบกลับไปมาระหวางผูสงและผูรับสาร ดังน้ัน ผูทําการสื่อสาร แตละฝายจึงเปนทั้ง

ผูสงและผูรับในขณะเดียวกัน ผูทําการสื่อสารมีโอกาสทราบปฏิกิริยา ตอบสนองระหวางกัน ทําใหทราบ

ผลการสื่อสารวาบรรลุจุดประสงคหรือไม และชวยใหสามารถปรับพฤติกรรมในการสื่อสารใหเหมาะสม

กับสถานการณ  

      3.5.2  จําแนกตามภาษาสัญลักษณที่แสดงออก ไดแก  

         3.5.2.1  การสื่อสารเชิงวัจนะ (Verbal Communication) คือการสื่อสาร

ดวยการใชภาษาพูด หรือเขียนเปนคําพูดในการสื่อสาร  
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         3.5.2.2  การสื่อสารเชิงอวัจนะ (Non Verbal Communication) คือ

การสื่อสารโดยใชรหัสสญัญาณอยางอื่น เชน ภาษาทาทาง การแสดงออกทางใบหนา สายตา ตลอดจน

นํ้าเสียง ระดับเสียง ความเร็วในการพูด 

      3.5.3  จําแนกตามจํานวนผูสื่อสาร แบงเปน 3 ลักษณะ ดังน้ี  

         3.5.3.1  การสื่อสารสวนบุคคล (Intrapersonal Communication) 

ไดแก การคิด การตัดสินใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ที่จะแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง ออกมา 

เปนกระบวนการที่เกิดข้ึนอยูเปนประจําในตัวบุคคล ไมวาจะต้ังใจหรือไมก็ตาม การสื่อสารสวนบุคคล 

เปนพื้นฐานของการติดตอกับผูอื่น เมื่อมีการติดตอกับผูอื่น เราตองสื่อสาร กับตัวเองไปดวยใน

ขณะเดียวกัน  

         3.5.3.2  การสื่อสารระหวางบุคคล (Interpersonal Communication) 

เปนการสื่อความหมายของบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป เชน การพูดคุย อภิปราย โตวาที การประชุมสัมมนา 

การเรียนการสอน ตลอดจนการติดตอสื่อสารอื่น ๆ ในชีวิตประจําวัน  

         3.5.3.3  การสื่อสารมวลชน (Mass Communication) เปนการสื่อสาร

ที่ถายทอดความรู ขาวสาร โดยสื่อมวลชนไปยังผูรับหรือกลุมเปาหมายที่ไมแนนอนและไมจํากัดจํานวน 

เชน การสื่อสารโดยวิทยุกระจายเสียง หนังสือพิมพ วิทยุโทรทัศน วารสาร นิตยสาร และการสื่อสาร

ผานสื่ออิเล็กทรอนิกสตาง ๆ  

      ลัดดา แพรภัทรพิศุทธ์ิ (2552 : 10 - 11) กลาววา วัจนภาษา หรือภาษาถอยคํา 

หมายถึง ภาษาพูด และภาษาเขียนที่ใชสื่อสารในชีวิตประจําวัน และตองเลือกใชระดับของภาษา           

ใหแตกตางกันตามความสําคัญของโอกาส ซึ่งแบงออกเปน 5 ระดับ คือ  

        1.  ภาษาระดับพิธีการ ถือเปนภาษาระดับสูง มีความไพเราะ งดงาม         

มักใชเฉพาะโอกาสสําคัญ ๆ  

        2.  ภาษาระดับทางการ เปนภาษาที่มีความชัดเจน สละสลวย และสุภาพ 

เชน การกลาวคําปราศรัย การกลาวเปด - ปดการประชุมสัมมนา การเขียนรายงานทางวิชาการ  

        3.  ภาษาระดับกึ่งทางการ เปนภาษาที่ใชสื่อสารเพื่อมุงใหเกิดความเขาใจกัน

ดวยความรวดเร็ว ลดความเปนทางการลงเพื่อใหเกิดความเปนกันเองระหวางผูสงสาร และผูรับสาร 

แตยังคงความสุภาพ มักใชติดตอธุรกิจการงาน การประชุม การอภิปราย การพูดทางวิทยุ โทรทัศน 

        4.  ภาษาระดับสนทนา เปนภาษาที่ใชในการสนทนากันระหวางผูคุนเคย 

หรือใช ในการเจรจาซื้อขายทั่วไป รวมทั้งการประชุมที่ไมเปนทางการ หรืองานเขียนประเภทนวนิยาย 

เรื่องสั้น บทละคร  

        5.  ภาษาปาก เปนภาษาที่ใชสนทนากับผูที่สนิทสนมคุนเคยเปนพิเศษ 

อาจจะมีทั้งคําภาษาถ่ิน คําสแลง คําหยาบปนอยูดวย 
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      สรุปวา การติดตอสื่อสาร เปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารสถานศึกษาตองกระทํา

เน่ืองจากการติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญที่ใชสําหรับการทําความเขาใจระหวางบุคคลกับบุคคล 

บุคคลกับองคการ องคการกับองคการ และยังหมายถึงวิธีการที่สามารถทําใหเกิดความเขาใจกัน

ระหวางผูสงและผูรับโดยแสดงออกถึงการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันในดานการแลกเปลี่ยน ความรูสึก

นึกคิด เจตคติ อารมณและการกระทาํตาง ๆ  ที่กอใหเกิดความเขาใจตรงกนั สามารถรวมกันปฏิบัติงาน

ตาง ๆ ในองคการใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

  4.  การมีปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน (Interaction Influence)  

   การมีปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน หมายถึง การติดตอสื่อสารระหวางบุคคล 

ซึ่งจะกอใหเกิดการปฏิบัติโตตอบกันเปนกิจกรรมที่จําเปนอยางใดอยางหน่ึงในองคการ ทุกองคการ        

ที่ดําเนินงานตองเกี่ยวกับบุคคล  

   วิทยาของความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน : พัฒนาการติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน

   วิธีการที่บุคคลติดตอสื่อสารกับผูอื่น มักเปนเครื่องตัดสินความสามารถในการสราง

สื่อสัมพันธของบุคคลวาจะนําไปสูความใกลชิดกับผูอื่นมากข้ึนหรือคงเดิม หรือทําใหย่ิงหางเหิน           

กับเขาออกไป และเมื่อบุคคลประพฤติปฏิบัติอยางไรในการติดตอสื่อสารกับคน ๆ หน่ึง ก็มักทําอยางน้ัน

เรื่อยไปกับคนอื่น จนในที่สุดกลายเปนความเคยชิน กลายเปนลักษณะนิสัยประจําตัว ซึ่งจะเห็นไดวา

ทักษะดานการติดตอสื่อสารกบัผูอื่นน้ัน บุคคลควรฝกฝนตนเองใหทําใหได และเมื่อทําไดแลวกับคน ๆ หน่ึง

ก็มักมีแนวโนมในการนําไปใชกับบุคคลอื่น ๆ ตอไป การฝกฝนตนเองดังกลาวอาจเริ่มไดโดยศึกษา 

หลักปฏิบัติเพื่อพัฒนาการติดตอสื่อสารกับผูอื่น แลวหมั่นฝกตนเองใหทําตามหลักดังกลาวทีละเล็ก          

ทีละนอยจนกลายเปนความเคยชิน 

   หลักปฏิบัติเพื่อพัฒนาการติดตอสื่อสารกับผูอื่นในที่ทํางาน ซึ่งชวยใหเกิดสัมพันธภาพ 

ที่ดี อาจกลาวไดโดยสังเขปไดดังตอไปน้ี 

     1.  สนใจ เอาใจใส ใหความสําคัญกับผูที่ติดตอสื่อสารดวยทั้งน้ีเน่ืองจากการ          

ใหความสนใจ เอาใจใส ใหความสําคัญกับคูสนทนาหรือผูที่ติดตอสื่อสารจะทําใหจับใจความการพูด

การคุยไดครบถวนสมบูรณ ถาเปนการทํางานรวมกันในองคการธุรกิจก็จะทําใหเขาใจเรื่องงานไดถูกตอง 

ทํางานไดตรงตามวัตถุประสงค ทุกคนมีความเขาใจในงานตรงกัน การแสดงความสนใจเอาใจใส และ

ใหความสําคัญกับผูที่ติดตอสื่อสารดวยน้ัน อาจกระทําไดทั้งโดยสีหนา ทาทาง นํ้าเสียงและคําพูด       

ซึ่งแสดงการยอมรับ กระตือรือรนตอการสนทนา มองสบตาโดยเปดเผยจริงใจ เต็มใจตอการพูดคุย  

ใหเวลาเพียงพอตอการพดูคุยหรือติดตอสื่อสารกัน พยายามทําความเขาใจกับสิ่งที่อีกฝายหน่ึงตองการ

ใหรับทราบ 
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     2.  หลีกเลี่ยงการพูดพิงถึง “คน” เมื่อสนทนาเรื่องภายนอกตัว คือในกรณีที่เปน

การสนทนาแบบกันเองทั่วไป หรือแมแตเรื่องงานบางเรื่อง ถาคูสนทนาตางพยายามหลีกเลี่ยงการพูด

พาดพิงถึงคน จะชวยใหแตละฝายสนใจสิ่งภายนอกตัว ลดการเพงเล็งที่คน ซึ่งอาจจะหมายถึงคูสนทนา

หรือบุคคลที่สามอื่น ๆ เปนการปองกันการวิพากษวิจารณ ซึ่งบางทีเปน นํ้าผึ้งหยดเดียว อันอาจนําไปสู

การขัดแยงกันตอไปก็ได  

       ตัวอยางที่ 1 การพูดพาดพิงถึงคน “คุณสมศรีทํางานผิดพลาด เขาจะตอง

แกไขใหม”การพูดที่หลีกเลี่ยงการพาดพิงถึงคน “งานสวนน้ันผิดพลาดไปบาง คงจะตองแกไขใหม”

       ตัวอยางที่ 2 การพูดพาดพิงถึงคน “สมชายผมวาความคิดของคุณยังแกปญหา

เรื่องน้ีไมได”การพูดที่หลีกเลี่ยงการพาดพิงถึงคน “ความคิดเชนน้ันอาจจะยังแกปญหาเรื่องน้ีไมไดมากนัก” 

     3.  ต้ังคําถามไมเจาะจง การต้ังคําถามเพื่อใหคูสนทนาตอบโดยประเด็นคําถาม

พุงไปสูคูสนทนารูสึกวาเขากําลังถูกวิพากษวิจารณจากอีกฝายหน่ึง แตคําถามก็มีขอดีตรงที่วาทําใหคู

สนทนาฟงดวยเหตุผลมากข้ึน ดังน้ัน การถามยังมีความจําเปนตองใชอยูในการติดตอสื่อสารระหวาง

กันเมื่อตองทํางานรวมกันหรือเกี่ยวของกันอยู แตทั้งน้ีควรระวังอยาใหคําถามเปนชนวนไปสูอุปสรรค

ของมนุษยสัมพันธในหนวยงาน โดยพยายามต้ังคําถามที่ไมเจาะจงไปสูคูสนทนา หรือคนใดคนหน่ึง  

ในกลุมสนทนาหรือกลุมอภิปราย ดังตัวอยางตอไปน้ี  

       ตัวอยาง คําถามเจาะจง “คุณภา..คุณจะจัดการอยางไรกับเรื่องน้ี” คําถาม

ไมเจาะจง “เรื่องน้ีจะจัดการอยางไรดี” 

     4.  ใชคําถามเชิงอธิบายแทนการสั่งสอนหรือแนะนํา มนุษยโดยทั่วไปมักไมชอบ

ใหใครมาอบรมสั่งสอนเรื่องการวางตัวหรือการประพฤติปฏิบัติ ยกเวน เรื่องทักษะหรือความรูทางเทคนิค

ในงานบางเรื่องที่ทําไมเปนและจําเปนตองเรียนรูหรือมีใครมาสอน ด้ังน้ันเมื่อจําเปนตองใหพนักงาน

หรือเพื่อนรวมงานไดแนวทางปฏิบัติบางประการ เพื่อกระตุนใหอีกฝายหน่ึงไดคิดทบทวนหาเหตุผล       

ในบางเรื่องซึ่งอาจจุชวยใหเจาตัวคิดหาทางออกของปญหาหรือหาวิธีทํางานไดหลายแนวทางข้ึน โดยที่

ลดความรูสึกขัดแยง คับของใจจากการถูกอบรมสั่งสอน ดังตัวอยางตอไปน้ี  

       ตัวอยางการอบรมสั่งสอน “คุณไมควรทําอยางน้ัน”คําถามเชิงอธิบาย  

“การทําอยางน้ันอาจไมสมควรใชหรือไม” 

     5.  ใชประโยคที่เริ่มตนดวยสรรพนามบรุุษที่สองเมื่อพูดถึงสิ่งดี เน่ืองจาก การใช

ประโยคที่เริ่มตนดวยสรรพนามบุรุษที่สองเชนทาน หรือ คุณ หรือ พี่ หรือ เธอ… ชวยใหคุณสนทนา

เห็นวาเราสนใจเขายอมรับเขา นอกจากน้ันยังชวยแทนความรูสึกในใจของผูพูดแฝงออกมาดวย เชน 

ถาผูพูดพูดวา “คุณเปนคนเฉียบแหลมจริง ๆ” อาจหมายความวา “ฉันช่ืนชมคุณเหลือเกิน เพราะคุณ

เปนคนมีความคิดสรางสรรคและมีความสามารถมาก” การใชสรรพนามบุรุษที่สอง ชวยเผยความรูสึก

ในใจที่ดี ๆ ของผูพูดออกมาไดโดยไมตองบรรยายความรูสึกออกมาตรง 
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     6.  ใชคําวา “เรา” เมื่อตองการใหเกิดความรูสึกเปนกลุมเปนพวก การใชคําวา 

เรา ในการพูดคุย บางทีหมายถึง คุณ หรือ ทาน ก็ได เชน เมื่อพูดวา เราควรพยายามทํางานช้ินน้ี         

ใหเสร็จเร็วที่สุดเทาที่จะทําได อาจหมายความวา คุณเรงมือทํางานช้ินน้ีข้ึนอีกหนอย นอกจากน้ัน  

การใช เรา ในการสนทนา ยังทําใหเกิดความรูสึกเปนพวกพองเดียวกัน ลดความรูสึกแบงแยกและใช

พูดชักจูงใจไดดี เชน เมื่อพูดวา เรามีความรูสึกทํานองเดียวกันเกี่ยวกับ... มักทําใหผูฟงคลอยตามผูพูด

โดยงาย หรือ เมื่อใช เรา ในการตําหนิ ผูถูกตําหนิก็จะไมเสียหนามากนัก ดังน้ันแทนที่จะพูดวา คุณ        

ก็ใชคําวา เรา ทําใหมีความรูสึกเปนหมูเปนพวก รวมแรงรวมใจ ถึงแมจะพูดในสิ่งที่เปนทางลบก็ยังไมดู

เปนการติเตียน ดูวาเปนความผิดของเรารวมกัน 

     7.  ใชประโยคที่เริ่มตนดวยสรรพนามบุรุษที่หน่ึง เมื่อตองการแสดงความรับผิดชอบ

ในสิ่งที่พูด การใชประโยคที่ข้ึนตนดวยสรรพนามบุรุษที่หน่ึง หมายถึง วาผูพูดตระหนักดีถึงความรับผิดชอบ

สวนตัวในการมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นใชในการแสดงออกซึ่งประสบการณหรือแนวคิดสวนตัว ผูพูดมิได

พยายามปดบังหรือหลบเลี่ยงความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนพูด และมีความเต็มใจในการแสดงความรูสึก

สวนตัวกับผูอื่น แตบางทีการใชสรรพนามบุรุษที่หน่ึงบอยเกินไปในการสนทนา ก็อาจแสดงใหเห็นวา        

ผูพูดมีลักษณะยึดถือตนเองเปนศูนยกลาง และชอบทีจ่ะแสตัววาความคิดเห็นของตนน้ันเหนือกวาผูอืน่ 

จึงควรระวังการใชใหอยูในระดับที่เหมาะสม ไมมากไมนอยเกินไป และไมควรใชสรรพนามบุรุษที่หน่ึง

เพื่อการยกตนขมทาน คือ เพื่อแสดงความเดน ความเกง หรือความมีอํานาจเหนือผูอื่น ซึ่งเปนผลเสีย

ตอมนุษยสัมพันธ 

     8.  ใชสรรพนามบุรุษที่สอง - บุรุษที่หน่ึง หรือ คุณ - ฉัน เมื่อตองการแสดงถึง

ความใกลชิด จริงใจ การใช คุณ - ฉัน หรือสรรพนามบุรุษที่สอง - หน่ึง บุคคลสองคน ทําใหเกิดความสัมพันธ

ที่แนนแฟนและรูจักกันมากข้ึน และเปนการสื่อสารที่แทจริงระหวางความหมายไปในทางลบ แตก็ยัง

แฝงความรูสึกเปนมิตรและซื่อสัตยตอกัน เชน ตัวอยางประโยคที่วา ฉันคิดวาสิ่งที่คุณทําทั้งหมดน้ัน 

มันผิด แมจะเปนทางลบ แตก็ยังแสดงความรูสึกและเจตคติของผูพูดที่มีตออีกฝายหน่ึงวาจริงใจตอกัน 

     9.  ใชคําวา อยางไร เมื่อตองการขอเท็จจริง การใช อยางไร ในคําถาม แสดงวา

ผูถามตองการคําตอบจริง ๆ และถามดวยความสนใจจริง ๆ เชน เมื่อถามวา คุณทํางานน้ีไดอยางไร 

หรือเมื่อถามวา คุณรูสึกอยางไรตอสิ่งที่เกิดข้ึน แสดงวาผูถามตองการทราบความจริง มิใชตองการ  

ขอวิจารณจากผูถูกถาม หรือการปดบังความเปนจริงจากผูถูกถาม การใช อยางไร ในการสนทนา         

เปนการเปดทางไปสูการสื่อสารระหวางกันอยางแทจริง แตก็มีขอระวังที่จะไมคุกคามหรือลวงละเมิด

เรื่องสวนตัวของผูถูกถามจนเสียสัมพันธภาพตอกันเน่ืองจากบุคคลทุกคนตางไมชอบใหใครลวงล้ํา

ขอบเขตสวนตัวของกันและกัน 
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     10.  ใชคําวา ทําไม ใหเหมาะสมตามจุดประสงค การใช ทําไม ในประโยคคําถาม 

แสดงวาผูถามตองการคําอธิบายจากอีกฝายหน่ึง และบอยเหมือนกันที่คําน้ีทําใหแปลความหมาย          

ไปในทํานองวิพากษวิจารณอีกฝายหน่ึงได เชน เมื่อถามวา คุณเอาพริกไทยใสเขาไปในแฮมเบอรเกอร

ทําไม อาจตีความหมายไดวา คุณรูไหมพริกไทยนะจะทําใหคุณจามไมรูจักหยุด แยจริง นอกจากน้ัน 

ในอีกแงหน่ึง คําวา ทําไม ก็ชวยแสดงความจริงใจของผูพูด ทําใหผูฟงเกิดความรูสึกที่ดีข้ึนได เชน       

เมื่อพูดวา ทําไมคุณมักคิดถึงแตคนอื่นอยูตลอดเวลา หรืออาจแสดงความรูสึกไมจริงใจของผูพูดออกมาได 

ทั้งน้ีข้ึนอยูกับสถานการณที่พูดดวย เชน ถาพดูวาทําไมนะ คุณมักจะเปนฝายเดียวกับผูตอบถูกเสมอ 

อาจตีความหมายไดวา ฉันปวดหัวและเหน่ือยหนายในการที่คุณเปนฝายที่มาพรอมกับการแกปญหา 

ไดทุกที รูสึกอิจฉาจริง ๆ ซึ่งตัวอยางเหลาน้ีแสดงใหเห็นวาการใชภาษาหรือคําพูดสื่อสารกันน้ัน ผูใช

ตองระวังการใช และรอบคอบในการสื่อสารความหมาย เพราะถาไมระวัง บางทีอาจสรางความเขาใจผิด

และไดความหมายเปนตรงขามกับที่ตองการ ซึ่งมักมีตัวอยาง ความเขาใจผิดและความขัดแยงในหนวยงาน

ใหเห็นอยูเรื่อย 

     11.  ใชวิธีสะทอนความรูสึกสะทอนเน้ือหาคําพูดของคูสนทนาเพื่อแสดง     

ความเขาใจ วิธีสะทอนความรูสึก หรือสะทอนเน้ือหาคําพูด ของคูสนทนาน้ัน เปนวิธีการของนักจิตวิทยา

กลุมมนุษยนิยมที่ใชแสดงความเขาใจอีกฝายหน่ึงโดยไมตองพูดคําวา ฉันเขาใจคุณ ทั้งน้ีเพราะคําวา 

ฉันเขาใจคุณ ที่ใชกันอยูโดยทั่วไปน้ัน บางทีก็เปนเพียงคําพูดทั้ง ๆ ที่ไมเขาใจอีกฝายหน่ึงอยางแทจริง 

การสะทอนความรูสึกหรือสะทอนเน้ือหาคําพูดของคูสนทนาเพื่อแสดงความเขาใจผูอื่นน้ัน เปนการเขาถึง

ความรูสึกหรือเน้ือหาในสิ่งที่เขากําลังสื่อสารใหเรารับทราบ ซึ่งเมื่อเรารับทราบและเขาใจสารน้ัน        

แลวก็สื่อความเขาใจดังกลาวไปสูเจาตัวโดยใชวิธีสะทอนความรูสึกหรือสะทอนเน้ือหาคําพูด 

     12.  ใชคําพูดเปดเผยตนเองเพื่อแสดงความจริงใจและพรอมเปนมิตร คือ ผูที่

ขาดทักษะในการพูดคุยกับผูอื่นบางครั้งก็เปนอุปสรรคตอการสรางมนุษยสัมพันธทําใหคบคนยาก        

ไมมีเพื่อน หรืออาจสรางความเขาใจผิดแกผูอื่นวาเปนคนไมอยากคบหาสมาคมกับใคร ผูที่ขาดทักษะ

ดังกลาวจึงควรฝกฝนตนเองในการแสดงออกซึ่งความรูสึกและความในใจที่เปนในระดับพื้นฐานทั่วไป 

ซึ่งมักเรียกกันวาการเปดเผยตนเอง เพื่อเปดใจอันเปนการเปดทางใหผูอื่นเขามาใกลชิดกับตัวเรา และ

เพื่อชวยใหผูอื่นรูจักเราเพิ่มข้ึน ดังมีคํากลาวที่วา ถาเปดตาโดยไมเปดใจใหแกกันแลว เราจะอยูดวยกัน

ไดอยางไร คําพูดดังกลาวน้ี สะทอนใหเห็นความสําคัญของการเปดเผยตนเองเพื่อใหอยูรวมกัน และ

ทํางานรวมกันไดโดยราบรื่น ซึ่งบุคคลอาจฝกฝนใหเคยชินตอการแสดงออกและใชคําพูดเปดเผยตนเอง

ไดบางโดยอาจพยายามฝกพูดเพื่อเปดเผยตนเองจากประโยคหรือขอความไมสมบูรณในทํานองตอไปน้ี  

(เสมสิกขาลัย, 2560)  
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        มนุษยสัมพันธจัดเปนทั้งศาสตร (Science) และศิลป (Art) เน่ืองจาก       

มีหลักการ และทฤษฎีทีเ่ปนขอความรู และการนําหลักการ หรือทฤษฎีไปปฏิบัติใหประสบความสําเร็จ 

ไดน้ันตองอาศัยเทคนิควิธีการซึ่งถือเปน ศิลปะเฉพาะตัวของแตละบุคคล จะสังเกตเห็นไดอยางหน่ึงวา 

คนแตละคน มีความสามารถในการติดตอกับผู อื่นไมเทากัน บางคนเปนที่พอใจของคนหมูมาก มีเพือ่น

มากหนาหลายตา และมีคนที่อยากพูดคุยติดตอ หรือทํางานรวมกับเขามากมาย ในขณะที่บางคน          

ไมคอยมีใครอยากจะเขาใกล หรือทํางานรวมดวย น่ันเปนเพราะเขาขาดศิลปะในการติดตอกับบุคคลอื่น 

ซึ่งอาจเปนเพราะไมรูหลกัการวาควรทําอยางไร หรือเปนเพราะนําหลักการไปใชไม ถูกวิธี ดังน้ัน การที่

คนเราจะมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น จึงจําเปนตองเรียนรูทั้งภาคทฤษฎี และหมั่นฝกฝนเพื่อให

เกิดความเช่ียวชาญ จนสามารถนําหลักการที่เปนขอ ความรูทางทฤษฎีไปใชไดอยางเปนธรรมชาติ

อริสโตเติล (Aristotle) นักปราชญชาวกรีก อธิบายวา มนุษยเปนสัตวสังคม มนุษยใชชีวิตอยูรวมกัน 

เปนหมูเปนเหลามนุษย อยูรวมกัน เปนกลุมเปนพวก มีปฏิสัมพันธรวมกัน การที่มนุษยอยูรวมกัน      

ทําใหพวกเขารูสึกปลอดภัย ซึ่งเปนสัญชาตญาณของมนุษย ดังน้ันเราอาจกลาวไดวา การที่มนุษย          

มีสัมพันธกัน มนุษยจึงเปนสัตวสังคม ดังที่นักปราชญไดกลาวไว 

        มนุษยสัมพันธ หมายถึง ความสัมพันธในทางสังคม ระหวางมนุษย ซึ่งจะ

กอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525 : 402) ในป พ.ศ. 2538 

ราชบัณฑิตยสถาน ไดใหความหมายเพิ่มเติมวา มนุษยสัมพันธ หมายถึง ความสัมพันธในทางสังคม

ระหวางมนุษย ซึ่งจะกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันมนุษยสัมพันธ (Human Relationships)         

เปนการอยูรวมกันของมนุษยเปนหมูเปนคณะ หรือกลุมโดยมีการติดตอสื่อสารกัน ระหวางบุคคล 

ระหวางกลุม เพื่อใหทราบความตองการของแตละบุคคล หรือกลุมรวมไปถึง วิธีการจูงใจ และประสาน

ความตองการของบุคคล และกลุมใหผสมผสานกลมกลืนกันตามระบบที่สังคมตองการ พจนานุกรม 

ฉบับราชบัณฑิตยสถาน มนุษยสัมพันธ หมายถึง ศาสตรและศิลปในการเสริมสรางความสัมพันธอันดี 

ระหวางบุคคล เพือ่ตองการใหไดมาซึ่งความรวมมือ ชวยเหลือกัน ความรักใครนับถือ และความจงรักภักดี 

มนุษยสัมพันธ หมายถึง การรูจักใชวิธีการที่จะครองใจคนโดยมีความประสงคใหบุคคลเหลาน้ันนับถือ 

จงรักภักดี และใหความ รวมมือรวมใจ ทํางานดวยความเต็มใจ มนุษยสัมพันธ เปนเทคนิคการกระตุน

ใหคน และกลุมคน มาเกี่ยวของกันทั้งในเรื่องงาน เรื่องสวนตัวจน สามารถ ทํากิจกรรมใด ๆ เพื่อให

บรรลุเปาหมายโดยความรวมมือรวมแรงรวมใจ เพื่อที่จะทํากิจกรรมดังกลาวไดอยางเกิดประสิทธิภาพ 

และประสทิธิผล โดยการทํางาน เพื่อสวนรวมน้ีจะเปน กระบวนการกลุมที่ทํางานรวมกันดวย ความเต็มใจ 

เต็มความสามารถ มนุษยสัมพันธ หมายถึง กระบวนการจูงใจ ใหผูปฏิบัติงานภายใตสถานการณ         

ที่เปนอยูใหเกิดความพึงพอใจในงาน และความสามารถ ทํางาน ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

ขององคกรไดองคประกอบของมนุษยสัมพันธ การสรางมนุษยสัมพันธ ใหเกิดข้ึน ในกลุมคนไมวาจะ

เปนกลุมใด จะตองคํานึงถึงองคประกอบของมนุษยสัมพันธ ซึ่งเปนปจจัยสนับสนุน หรือเปนอุปสรรค
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ของความสัมพันธของกลุมแลว ดําเนินการสรางเสริมพัฒนาและปรับปรุงปจจัยตาง ๆ เหลาน้ันใหเปน

ปจจัยที่เอื้อตอมนุษยสัมพันธ ที่ดีใหได สําหรับองคประกอบของมนุษยสัมพันธน้ี 

       พรรณทิพย ศิริวรรณบุศย (2551) มีความเห็นวามี 3 ประการดวยกัน ไดแก 

การรูจักตน การเขาใจผูอื่น และการมีสภาพแวดลอมที่ดี โดยไดเสนอเปนแผนภูมิแสดงองคประกอบ 

ของมนุษยสัมพันธ ซึ่งเมื่อนํามาประยุกตใชเพื่อสรางความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในองคการ 

อาจกลาวไดวา องคประกอบของมนุษยสัมพันธในองคการประกอบ ดวยการรูจักตน การเขาใจเพื่อน

รวมงาน และการสรางสภาพแวดลอม ในที่ทํางานใหดี ซึ่งอาจจะเขียนเปนแผนภูมิแสดงองคประกอบ

ของมนุษยสัมพันธ ในหนวยงานได ดังน้ี 

         1.  มนุษยสัมพันธ ในหนวยงานมีองคประกอบเปน 3 ประการ คือ 

การรูจักตน การเขาใจเพื่อนรวมงาน และสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ดี ในเรื่องของการรูจักตนน้ัน 

บุคคลควรตองวิเคราะหตน เพื่อใหรูจักตัวเอง อยางแทจริงทั้งลักษณะที่ดี และไมดี แลวปรับปรุงตน 

ในสวนที่ เปนลักษณะที่ไมดีซึ่งอาจสรางปญหา และ อุปสรรคในการทํางาน และการสรางสัมพันธ      

กับผูอื่น นอกจากจะเปนแนวทาง ใหวิเคราะหเพื่อนรวมงาน และ เขาใจ เพื่อนรวมงาน ใหมากข้ึน 

แลวยังชวยยอมรับความแตกตาง ระหวางบุคคล และพัฒนาตนใหเขากับ เพื่อนรวมงานไดดี สวนความเขาใจ 

ในเรื่องของสิ่งแวดลอม ในที่ทํางานดี จะเปนตัว กระตุนใหบุคคลวิเคราะหสิ่งแวดลอม ในที่ทํางาน 

แลวปรับปรุงใหดีข้ึน รวมทั้งเปนแนวทางพัฒนาตน ใหเขากับที่ทํางานใหไดดวย ซึ่งทั้งหมดดังกลาวน้ัน 

จะสงผลตอมนุษยสัมพันธ ในองคการเมื่อมนุษยสัมพันธในองคการดี ก็จะทําใหบุคคลเปนสุข        

เพื่อนรวมงานสุข และสิ่งแวดลอมในที่ทํางานดี ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพที่ดีขององคการ จึงเห็นไดวา 

การศึกษาในเรื่ององคประกอบของมนุษยสัมพันธดังกลาว จะชวยใหบุคคลเกิดความเขาใจ และเกิด

แรงกระตุน ในการประพฤติปฏิบัติใหเกิด องคประกอบ ดังกลาว อันนํามาซึ่ง ความสัมพันธอันดี         

ในองคการ องคประกอบของมนุษยสัมพันธแบงเปน 3 ประการคือ  

           1.1  การเขาใจตนเอง เปนลักษณะการรูจักตนเองอยางแทจริง

วาตนเองเปนใคร มีความรูความสามารถ ทักษะ ประสบการณแคไหนระดับใด มีจุดแข็งคือความเกง 

และจุดออนคือความไมเกงในดานใดบางเรื่องใดบาง การเขาใจตนเอง ทําใหบุคคลเกิดการรูสึกยอมรับ

ในคุณคาแหงตน นับถือตนเอง และรูจักเขาใจสิทธิ เสรีภาพ หนาที่ ความรับผิดชอบของตนเอง สิ่งที่สําคัญ

ในการเขาใจตนเองจะชวยใหเรารูจักปรับตัวเขากับบุคคลอื่นไดดีมาก 

           1.2  การเขาใจบุคคลอื่น เปนการเรียนรูธรรมชาติของคน      

ความแตกตางระหวางบุคคลความตองการของบุคคล แรงจูงใจของบุคคล สภาพสิ่งแวดลอมทําใหเกิด

ประโยชน ในการนําไปใชติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นไดนานัปการ เมื่อเราตองการ ไปติดตอสัมพันธ 

กับบุคคลใด เราตองทราบกอนวาบุคคลน้ันช่ือใดเปนใคร มีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ

ทางดานใด อยูในระดับใดชอบสิ่งใด ไมชอบสิ่งใด โปรดปรานในสิ่งใดเปนพิเศษ มีคุณลักษณะที่เดน
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ทางดานใดบาง เมื่อเรานําเอาบุคคลอื่น ที่เราตองการติดตอ สัมพันธ มาพิจารณาดูวา เรามีความเขาใจ

ในตัวเขาอยางไร เรายอมรับในตัวเขาไดแคไหน เพื่อจัดระดับคุณคา และความสําคัญของบุคคลที่เรา

จะตองมีการติดตอสัมพนัธรวมทั้งการทีเ่รา รูจักปรับตัว ใหเขากับบุคคลอื่น ไดในการติดตอสัมพันธกนั 

           1.3  การเขาใจสิ่งแวดลอม เปนการเรียนรูธรรมชาติของสิ่งแวดลอม

ที่อยูรอบตัวเรา และบุคคลอื่นซึ่งมีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิตประจําวัน และมีสวนสัมพันธกับมนุษยสัมพนัธ

ไดแก สภาพการณเหตุการณ สถานการณที่เกิดข้ึนในปจจุบัน และในอนาคต ลวนแตมีอิทธิพลมาจาก

สิ่งแวดลอมทั้งสิ้น ไดแก สถาบันครอบครัว สถาบันที่เปนองคการ สถาบันการศึกษา หนวยงาน บริษัท 

หางราน โรงงาน รัฐบาล ศาสนา องคการระหวางประเทศ ความรูจากการเขาใจสิ่งแวดลอม สามารถ

นํามาปรับใชกับตัวเรา ในการเสริมสราง มนุษยสัมพันธกับบุคคลอื่นไดดีมากข้ึน  

      นอกจากน้ีแลวองคประกอบของมนุษยสัมพันธ มักจะเกีย่วของกับเรื่องพฤติกรรม 

การจูงใจ ขนบธรรมเนียมประเพณี คานิยม เจตคติ นิสัย ระบบสังคม สิ่งเหลาน้ีเปนปจจัยผสมผสาน

กันอยางเหมาะสม เกิดเปนพฤติกรรมที่นาพึงพอใจแกบุคคลอื่น ๆ ที่เรียกวา “มนุษยสัมพันธ”  

      องคประกอบท่ีจะชวยสงเสริมใหเปนผูมีมนุษยสัมพันธท่ีดี 

      การที่จะเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดีน้ัน จําเปนตองมีความรู ความเขาใจถึง

องคประกอบที่จะ ชวยสงเสริมใหเปน ผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี ดังตอไปน้ี 

        1.  พฤติกรรมของคน (Human Behavior) ในการอยูรวมกัน ไมวาจะ

เปนเพื่อความสุขในการดําเนินชีวิต หรือเพื่อการปฏิบัติงาน ใหดีข้ึนในหนวยงาน เราทุกคนตองเขาใจ

พฤติกรรมของคน 

        2.  การจูงใจ (Motivation) เปนแรงกระตุน เปนพลังใหเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม เพื่ออํานวยประโยชน และสรางความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน 

        3.  กลุมพวกในการปฏิบัติงาน (Team work) ตามรูปแบบของปฏิกิริยา

สัมพันธระหวางความเปนมนุษย ที่ดํารงตนดวย การเคารพนับถือ ซึ่งกัน และกัน หรือเคารพนับถือ         

ในความแตกตางระหวางบุคคล 

        4.  การมีปฏิสัมพันธ (Interaction) ระหวางบุคคลตอบุคคล บุคคลตอ

หนวยงาน หรือองคการ มนุษยอยูรวมกันเปนกลุม ๆ แบงแยกกลุมไปตามลักษณะของความตองการ 

มีการตอสูแยงชิงผลประโยชนซึ่งกันและกัน  

      ผลดีของมนุษยสัมพันธ 

        1.  เปนประโยชนในการสือ่ความคิดติดตอ การประชาสัมพันธกับประชาชน 

เพื่อเรียกรอง ความเห็นชอบ กับช้ีแจง ใหรูถึงบริการตาง ๆ ของหนวยงานในองคการ 

        2.  ทําใหมีความพอใจในชีวิตเพิ่มข้ึนการไดแลกเปลี่ยนประสบการณ 

ความคิด และวัตถุ สิ่งของซึ่งกัน และกัน จะนําไปสูความพอใจในชีวิต รูสึกวาชีวิตไมแหงแลง 
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        3.  ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันในการประกอบธุรกิจตาง ๆ  มนุษยสัมพันธ

ชวยสงเสริม ความเขาใจในระหวาง สมาชิกของ กลุมผูประกอบธุรกิจ การงาน ความเขาใจอันดีมีผล 

ทําใหการประกอบธุรกิจดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีสวนรวม ในการแสดงความคิดเห็น 

ทําใหเกิดความรูสึก เปนสวนหน่ึงของหมูคณะ ชวยลดอุบัติเหตุในการทํางานได มนุษยสัมพันธจึงมีผล

ชวยใหเกิดการรวมแรงรวมใจในการประกอบธุรกิจการงาน 

        4.  ทําใหมีความสุขเพิ่มข้ึน การมีมนุษยสัมพันธ และมิตรภาพที่ดีจะทําให

เกิดความสดช่ืน และสงผลมายังครอบครัว คือ จะไมมีอารมณ เครียด มาระบายความหงุดหงิดกับครอบครัว 

ทําใหผูที่เกี่ยวของมีความสุข มีความพอใจที่ไดมีกิจกรรม และปฏิบัติงานรวมดวย 

        5.  ทําใหเกิดการแบงหนาที่ รูจักบทบาทและภารกิจในการประกอบการ

ผลิต การจําหนาย การกระจายบริหารงานออกไปโดยทั่วถึงกัน มนุษยสัมพันธมีสวนสําคัญในการแบงเบา

ภาระหนาที่รับผิดชอบบนพื้นฐานของความ เขาใจ และไววางใจซึ่งกันและกัน เปนการแบงงานกันทํา

ตามวิธีการบริหารงานแผนใหม อันเปนผลชวยทําใหการประกอบธุรกิจการงานวมกัน สําเร็จลุลวง

ตามที่กําหนดไวอยางไดผล และมีความสมานฉันทกันในหมูคณะ 

        6.  ทําใหเขาใจถึงธรรมชาติความตองการความแตกตาง ตลอดจนลักษณะ

ของคนรูวิธีที่จะเอาชนะในคน ใหเขามารวมงานดวยความรักความพอใจ 

        7.  สรางทักษะใหผูบริหารชวยใหสามารถทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา 

และติดตอกับกลุมชนประสานงานหนวยอื่น ๆ  ไดดี ทําใหการบริหารงานของผูบริหารงายข้ึน เปนประโยชน

สําหรับผูบริหารในการใชมนุษยสัมพันธเพื่อความสําเร็จของงาน 

        8.  ทําใหเกิดความรูสึกวาตนมีคา จากการมีความสัมพันธ และไดรับ      

การยอมรับจากผูอื่น เปนตนวา ความคิดเห็นของเราไดรับ การยอม รับจากผูอื่น เราสามารถจะชวยเหลือ

ผูอื่นได จะทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง รูสึกวาตนมีคา 

        9.  ทําใหเกิดการแขงขันกันอยางเสรี ในดานการผลิต การจําหนาย         

การบริการ 

        10. ทําใหนักบริหารสามารถเขาถึงประชาชนไดทุกช้ัน 

        11. ทําใหประสบความสําเร็จในการทํางานงานสําเร็จตามวัตถุประสงค 

การมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน หัวหนา ลูกนองจะสามารถทํางานรวมกันไดดี จะประสบความสําเร็จ

กาวหนาในการทํางาน และสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ของตนไดอยางมีความสุข 

        12. ทําใหเกิดความราบรื่นในการคบหาสมาคม สามารถทํางานรวมกับ

บุคคลทุกคนไดอยางดีทําใหทุกคน มีความรูสึกเปนพวกเดียวกัน พรอมจะรวมมือกันทํางาน และ       

อยูรวมกันดวยความสุข 
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        13. ทําใหเกิดการเผยแพร และการถายทอดความคิดเห็น ในดานการศึกษา 

ทฤษฎี การทดลอง การปฏิบัติ แนวความคิดโดยเสร ี

        14. ทําใหเกิดความรักใคร ศรัทธา เช่ือถือซึ่งกัน และกัน อันจะนํามา            

ซึ่งความสามัคคี 

        15. ทําใหเกิดความตองการทีจ่ะไดผูรวมงาน ในอันที่จะทําใหการปฏิบัติงาน

ตาง ๆ สําเร็จ ลุลวงไปดวยดี 

        16. เปนสื่อในการติดตอประชาสัมพันธใหบุคคลอื่นยอมรับ เขาใจในการ

ปฏิบัติงานของเรา ตลอดจนรับฟงขอคิดเห็น จากบุคคลที่เกี่ยวของ อันจะทําใหกิจกรรมตาง ๆ ที่ทําข้ึน

น้ันสําเร็จไดดวยดี 

        17. ทําใหเกิดความพอใจ ยินดี และความรวมมือในการงาน 

        18. ทําใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน ทําใหเกิดพลังรวมมากข้ึน และลด

ความขัดแยงในกลุม 

        19. เปนปจจัยสําคัญในการประสานประโยชนเพื่อปองกัน และแกปญหา

ตาง ๆ ทางสังคม เศรษฐกิจ การปกครอง และการเมือง ทําใหการติดตอสื่อสารตาง ๆ ถึงกันงาย และ

มีผลดี 

        20. ชวยใหเกิดการเผยแพรถายทอดแนวความคิดปรัชญา สิ่งประดิษฐ 

ผลิตผล และบริการ 

      ผลเสียของการขาดมนุษยสัมพันธ 

      บุคคลที่รวมกันอยูในสังคมมีหลายประเภทมีความแตกตางกัน และแตกตางกัน

ในความตองการทางดานจิตใจอารมณ ดานสติปญญา เพราะฉะน้ันหากสมาชิกของสังคมขาดมนุษยสัมพันธ 

คือ ไมพยายามเขาใจซึ่งกัน และกัน ไมคิดถึงจิตใจของจิตใจเรา และมุงแตประโยชนสวนตัวเปนสวนใหญ 

สังคมน้ันก็จะไมมีความเจริญกาวหนา และไมมีความมั่นคง เพราะสมาชิกแตละคน ของสังคมจะไม

รวมมือกันตางฝายตางก็จะเอาชนะ และชิงดีชิงเดนกัน และกันอันจะนํามาซึ่งการแตกแยก ความสามัคคี 

ในหมูคณะสังคมใด ขาดมนุษยสัมพันธผูคนจะเครียดหงุดหงิด สุขภาพจิตเสื่อม มีผลกระทบถึงสังคมมาก 

ฉะน้ันทุกคนควรจะ สรางมนุษยสัมพันธใหบังเกิดข้ึนในหนวยสังคมทุกหนวยที่ตนเปนสมาชิกอยู 

เพราะเปนวิธีการหน่ึงใน การเสริมสรางความมั่นคงใหแกสังคมโดยสวนรวม 

      อิทธิพลของมนุษยสัมพันธตอบุคคล 

      เพื่อใหอยูกับคนในสังคม อยางมีความสุข แนวทางที่จะอยูรวมกับคนอื่น  

อยางมีความสุข เราควรจะมีลักษณะบุคลิกภาพ ดังน้ี  

        1.  จงพยายามเปนคนที่งาย ๆ ไมเรื่องมาก ไมมีมาดมากจนทําใหคนอื่น

รูสึกเบื่อ รําคาญ และมาอยากเขาใกล เพราะเขาใกลทีไร รูสึกรอนทุกครั้ง  
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        2.  จงพยายามเปนคนที่มีอัธยาศัยดี ย้ิมแยมแจมใส ราเริงสดช่ืน ใครเห็น

ใครรัก ย้ิมงาย การย้ิมของมนุษยใชกลามเน้ือ 14 มัดแตถาเราทําหนางอ ปนหนาใหกลามเน้ือต้ัง 72 มัด 

ใครไมชอบย้ิมแกเร็วกวาอายุจริง และการย้ิมก็ไมตองลงทุน เชาข้ึนมาก็มีรอยย้ิมใหกัน 

        3.  จงเปนคนเปดเผย ไมมีหนากากหลายช้ัน จริงใจ ไมเสแสรง การที่เรา

เปดตน ยอมใหคนอื่นรูจักตัวเราจะเปนสิ่งที่คนอื่นช่ืนชมเรา การเปดตัวเปนการแสดงออกของความจริงใจ 

คบกันอยางจริงใจไมมีประโยชนอื่นใดแอบแฝง สัมพันธภาพของคนดีถารูจักเปดเผยตน 

        4.  ระมัดระวังในการสื่อสาร ในการตองสัมพันธกับคนอื่นการสื่อสาร 

สําคัญมาก ไมใชคําสั่ง ขอรอง ขอคําแนะนํา ขอความชวยเหลือดีกวาการออกคําสั่ง หรือการพูด      

แบบเผชิญหนาดีกวาการพูดลับหลัง ในเรื่องคําพูด ตองพูดแบบเปดเผย พูดจริงใจ และพูดแบบ

ตรงไปตรงมา 

        5.  การรูจักใหกําลังใจคนอื่น เพื่อใหคนอื่นรูสึกวาเราสนใจเขา เห็นใจ 

การกระตุนให บุคคลมีกําลังใจ จะทําใหคนอื่นมองเรา เปนเพื่อน ในความจริงคนที่เราชวยใหกําลังใจ 

เขาสามารถทํา กิจกรรมน้ัน ๆ ไดดวยตัวเขาเพียงแต ยังกลา ๆ กลัว ๆ ถาเราใหกําลังใจบุคคล อาจจะทํา

ในสิ่งที่เขาตองการ จะทําไดตามเปาหมาย ผลพลอยได เราก็จะเปนที่ช่ืนชมของเพื่อน 

        6.  จงเคารพศักด์ิศรีความเปนมนุษยของบุคคล ใหเกียรติบุคคล ใหการ

ยอมรับนับถือ สิ่งเหลาน้ี จะทําใหความรูสึกของเพื่อนเราดี เราควรเขาใจเรื่อง ศักด์ิศรีความเปนมนุษย 

และปฏิบัติกับคนอื่นโดยใชหลักเกณฑเดียวกันหมด ไมวาเขาจะเปนใคร ทํางานในตําแหนงไหน       

เขาเปนคนเชนเดียวกับเรา จงปฏิบัติตอคนอื่นเชนเดียวกับที่ เราปฏิบัติกับตัวเอง 

        7.  จงเปนผูมีนํ้าใจ นํ้าคําที่ดี รูจักชวยเหลือคนอื่น พูดจากับคนอื่นใหฟง

แลวรื่นหู หวานแบบมีความจริงใจกํากับ เราก็จะไดรับความจริงใจตอบ 

        8.  เปนคนที่รูจักฟงคนอื่น การฟงคนมาก ๆ เรียกวาพหุสูตร มนุษยเรา

ธรรมชาติใหหู มาสองอัน หนาที่ของหูคือฟงมาก ฟงแบบต้ังใจ ฟงแบบสนใจในคําพูด ไมใชฟงบาง          

ไมฟงบาง จองจะพูดแทรก หรือไมสนใจที่ผูพูดพูดถาเราไมรูจักฟงเราจะไมรูอะไรเลย 

        9.  ตรงตอเวลา รับผิดชอบในงานที่ทํา มีวินัยในตนเองสิ่งเหลาน้ีไมตอง

ใหใครช้ีนําแต เราทําจนเปนนิสัย มันก็จะเปน เสนหที่เกิดกับตัวเรา 

        10. รูจักใหอภัย ใหเวลา ใหโอกาสผูอื่น ไมยึดติด วาเปนอยางน้ันอยางน้ี

จนขาดความยืดหยุน ตองการใหคนอื่นรักเรา ตองรักคนอื่นกอน 

        11. หลีกเลี่ยงการแขงขัน การเอาชนะการชิงดีชิงเดน ซึ่งจะนํามาซึ่ง  

การประจบสอพอ การแตกแยก การแบงกลุมการเลนเกม ถาเลนเกมหลาย ๆ คนก็หวังชนะ แตไมวา

แพหรือชนะแลวไดอะไร ทานมีความสุข หรือถาเห็นความลมเหลวของผูอื่น ถาทานสุข ตองพิจารณา

แลววาใจของทานปกติอยู หรือเปลา 
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        12. หลีกเลี่ยงการทําตนเหนือกวาคนอื่น ไมวาจะเปนฐานะ ตําแหนง        

สิ่งเหลาน้ีไมไดสรางสรรค ใหเกิดมนุษยสัมพันธเลย ถาทานอยูในตําแหนงที่สงู ทานพูดไมรับผิดชอบคําพูด 

วางตนขามขูคนอื่น พูดใหคนอื่นเสีย วางอํานาจ วันหน่ึงไมมีใคร ทํางานกับทาน แนนอน ดาลูกนองลับหลัง 

ถามขอมูลของคนอื่นกับคนใกลเคียง ฟงความขางเดียว หูทําดวยสําลี ปากทาดวยตําแยเปนประจํา  

คนประเภทน้ีไมสรางมนุษยสัมพันธในงานเลย แตกลับสรางความแตกแยกในสังคมอีก ฉะน้ันจงหลีกเลี่ยง 

พฤติกรรมที่อยูเหนือคนอื่นเราก็จะเปนที่รักใครของใคร ๆ  

      วิธีการสรางมนุษยสัมพันธ 

        1.  การสํารวจตนเอง ในการสมาคมกับบุคคลอื่นในชีวิตประจําวันน้ัน 

เราควรสํารวจตนเองวาเรามีสิ่งใดบกพรองมากไป หรือไม หากมี ควรหาทางแกไขปรับปรุงตนเอง         

การชมตนเองมากเกินไปน้ันมีผลเสียมาก เชน ทําใหบางคนลืมตัวคิดวาตนเองดีแลว ไมตองปรับปรุง

แกไข เปนตน แตบางครั้งคําชมก็จําเปนเหมือนกัน ถาคําชมน้ันเปนคําชมที่จริงใจจากผูอื่น อยางไรก็ตาม 

เราควรรูจักประมาณตน มองตนเองโดยไมลําเอียง หรือเช่ือคําชมของผูอื่นงายเกินไป การสรางมนุษยสัมพันธ

กับบุคคลอื่นน้ัน เราควรมีความจริงใจตอเขา เน่ืองจาก ความจริงใจตอกันโดยไมหวังผลประโยชน 

แอบแฝงน้ัน จะกอใหเจตคติที่ดีซึ่งกันและกัน มีความไววางใจกัน อันจะนําไปสูความสัมพันธที่ดี และ

แนบแนนระหวางเรากับบุคคลที่สมาคมดวยนอกจากน้ี เราควรสํารวจตนเองวา เรามักติเตียนปมดอย

ของผูอื่น หรือไม และมีมารยาทในสังคม หรือไม เชน การใชกิริยา และวาจาที่สุภาพ การปฏิบัติตน

ตามขนบธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรม และคานิยมของสังคม เปนตน หากเราปรารถนาจะสราง

มนุษยสัมพันธกับผูอื่นใหมั่นคง เราควรมองปมดอยของผูอื่นเปนเรื่องธรรมดา และถาสามารถชวยเหลือเขาได

ควรชวยเหลือเขาตามสมควร เชน เพื่อนติดสุราจนเปนโรคพิษสุราเรื้อรัง ก็หาทางตักเตือน และแนะนํา

ดวยความหวังดี ใหกําลังใจแกเขาใหกลับมาทํางาน หรือศึกษาตอตามปกติ เปนตน การมีมารยาท        

ในสังคม นับวาจําเปนในการสรางมนุษยสัมพันธกับบุคคลอื่นเชนกัน เพราะชวยใหคนเราปฏิบัติตน       

ตอกันไดอยางเหมาะสม ถูกตองตามกาละเทศะ และกอใหเกิดความสามคัคีข้ึนในสังคม 

        2.  การศึกษาสิ่งที่ควรรูเกี่ยวกับบุคคล บุคคลโดยทั่วไปมักมีลักษณะ       

ที่คลาย ๆ  กันอยูหลายประการ หากเราไดตระหนักถึงลักษณะเหลา น้ีก็จะชวยเสริมการสรางมนุษยสัมพันธ

กับบุคคลอื่นไดงายข้ึน และดํารงความสัมพันธอันดีใหมั่นคงได ลักษณะตาง ๆ เกี่ยวกับบุคคลดังกลาว 

มีดังน้ี 

          2.1  ไมชอบใหใครตําหนิ แมวาความคิด หรือการกระทําน้ันจะผิดก็ตาม 

เน่ืองจากเรามักเขาใจวาสิ่งที่เราคิด หรือกระทําลงไปน้ันถูกตองแลว คนเราจะกระทําสิ่งใดยอมมีเหตุผล

ของตนเองเสมอ แตเปนเหตุผลในแงความนึกคิดของแตละคน ฉะน้ันความคิดของแตละบุคคลยอม

แตกตางกันได ดวยเหตุน้ีการตําหนิผูอื่นเมื่อคิดวาเขากระทําผิดน้ัน นับวาไมมีประโยชน เน่ืองจาก

ความคิดเห็นของแตละบุคคลตางกัน อาจทําใหผูถูกตําหนิไมพอใจ และรูสึกวาเปนการทําลายเกียรติของตน 
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ฉะน้ันเมื่อธรรมชาติของมนุษยไมชอบใหใครมาตําหนิตนเชนน้ี เราควรงดการตําหนิผูอื่นควรรูจักนําใจเขา

มาใสใจเรา รูจักใหอภัยซึ่งกัน และกัน 

          2.2  อยากมีช่ือเสียงเดน คนเรามักชอบใหผูอื่นยกยองสรรเสริญตน

วาเปนคนเกง หรือมีเกียรติ ดวยเหตุน้ีจึงทําใหคนเราเกิดความคิดสรางสรรคในการประดิษฐสิ่งตาง ๆ 

ที่อํานวยประโยชนแกมวลมนุษย เพื่อสรางช่ือเสียงใหแกตน อยางไรก็ตาม เราควรรูจักประมาณตน 

และมีความมานะพยายามในทางที่ถูก ไมเอารัดเอาเปรียบผูอื่นดวย 

          2.3  ชอบคนที่อารมณดีมากกวาอารมณเสีย คนที่ย้ิมแยมแจมใส 

หรือมีนิสัยราเริงอยูเสมอน้ัน เปนบุคคลที่นาคบหาสมาคมมากกวาคนที่มีแตความทุกข อารมณไมมั่นคง 

หงุดหงิดและโกรธงายการย้ิมของคนเราน้ัน นับวาสําคัญมาก ดังสุภาษิตของจีนกลาวไววา "คนที่ย้ิมไมเปน

จะคาขายขาดทุน" เพราะการย้ิมแสดงถึงการมคีวามสุข การตอนรับ การมีนํ้าใจโอบออมอารี ทําใหผูที่

พบเห็นอยากสมาคมดวย ดังน้ัน เราควรย้ิมแยมแจมใสกับบุคคลที่เราสมาคมดวยเสมอ เพื่อสราง

มนุษยสัมพันธกับบุคคลน้ัน 

          2.4  ไมชอบใหใครโตเถียง โดยธรรมชาติของมนุษยน้ัน ไมชอบใหใคร

มาพูดขัดแยง หรือโตเถียงตน โดยเฉพาะอยางย่ิง ตอหนาที่ประชุม หรือในกลุมคน และหากผูโตเถียง

เปนบุคคลที่มีฐานะตํ่ากวาดวยแลว ก็ย่ิงจะทําใหเกิดความไมพอใจมากย่ิงข้ึน ผูสูง อายุซึ่งเปนบุคคล       

ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางสภาพจิตใจ มักยึดมั่นในความคิดด้ังเดิมของตน ยึดมั่นในขนบธรรมเนียม      

ประเพณีและวัฒนธรรมเดิม อาจตอตานการเปลี่ยนแปลงแนวทางชีวิตใหม ๆ ความคิดใหม ๆ ที่ขัดแยง 

กับความคิดเดิมของตน ดังน้ันจึงมักมีปญหาขัดแยงระหวางผูสงูอายุกบัผูเยาวอยูเสมอ เราจงึควรเขาใจ

ถึงสภาพทางธรรมชาติของมนุษย โดยเฉพาะอยางย่ิง การเปลี่ยนแปลงทางสภาพจิตใจของผูสูงอายุ 

เพื่อใหเราสามารถปฏิบัติตนในการสรางมนุษยสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ ได 

          2.5  อยากใหบุคคลอื่นเคารพนับถือ และยกยองตน คนเราสวนใหญ

ปรารถนาใหผูอื่นเคารพนับถือ และยกยองวาตนเปนคนดี มีนํ้า ใจโอบออมอารีตอผูอื่น โดยเฉพาะอยางย่ิง 

ผูสูงอายุมักปรารถนาใหบุตรหลาน และบุคคลอื่น ๆ ในครอบครัวเคารพยกยองนับถือตน และคิดวา

ตนยังมีประโยชนตอครอบครัว ดังน้ัน ในฐานะที่เราเปนผูเยาวควรใหความเคารพนับถือ และยกยองทาน 

รับฟงความคิดเห็นของทาน และขอคําปรึกษาในเรื่องที่เหมาะสมตามสมควร ก็จะชวยสงเสริมความสัมพันธ

อันดีระหวางเรากับผูสูงอายุ และชวยปองกันปญหาขัดแยงที่อาจเกิดข้ึนในครอบครัวได 

          2.6  ชอบเห็นการรับผิดเมื่อกระทําผิด ผูที่กระทําผิดแลวยอมรับผิดน้ัน 

เปนบุคคลที่ควรใหอภัย นาสรรเสริญ เพราะการยอมรับผิดน้ัน มิไดทําใหตนตองเสียเกียรติ หรือแสดง

ถึงความบกพรอง และความอับอาย แตเปนการแสดงถึงความมีนํ้าใจเปนนักกีฬา เปนบุคคลที่                

นาเคารพนับถือของคนทั่วไป 
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          2.7  ตองการใหเปนกันเองกับทุกคน การปฏิบัติตนเปนกันเองกับผูอื่น 

ไมวางตัวขมเหงผูอื่น จะชวยสรางมนุษยสัมพันธกับผูอื่นไดงาย กลาวคือ บุคคลที่วางตัวไดเหมาะสม

กับฐานะของตนโดยไมถือตัว ไมแบงพรรคแบงพวก หรือฐานะทางเศรษฐกิจ จะสามารถเขากับผูอื่น 

ไดงาย เปนที่รักใครของคนทั่วไป และสรางความประทับใจใหผูอื่น อยางไรก็ตาม การปฏิบัติตน           

เปนกันเองกับผูอื่นน้ัน ควรเหมาะสมกับระดับของบุคคล และกาลเทศะ เชน การปฏิบัติตนเปนกันเอง

กับเพื่อน ๆ ครู ผูสูงอายุ เปนตน 

          2.8  ชอบใหผูอื่นพูดในเรื่องที่ตนสนใจ คนเรามีความแตกตางกัน       

ในดานความคิด การศึกษา การอบรม ฐานะ และความเปนอยู จึงทําใหความพอใจ และความสนใจ

ของคนเราแตกตางกัน ดังน้ัน เรื่องที่เราจะสนทนากับบุคคลตาง ๆ น้ัน ควรสอดคลองกับความพอใจ 

และความสนใจของเขาใหมากที่สุด จึงจะชวยสงเสริมความเขาใจ และความสมัพันธที่ดีซึ่งกันและกัน 

          2.9  ชอบใหผูอื่นฟงเมื่อตนพูด การพูดคุย หรือการแสดงความคิดเห็น

รวมกันน้ัน ควรเปดโอกาสใหผูอื่นพูด หรือแสดงความคิดเห็นบาง โดยตนเปนผูสนใจฟง ควรต้ังคําถาม

ในเรื่องที่เขากําลังพูดจะชวยสงเสริมใหผูพดูเกิดความพอใจ เพราะมีผูอื่นสนใจฟงขณะที่ตนพดูลักษณะ

ตาง ๆ ของคนเราโดยทั่วไป ดังที่กลาวมาขางตน เปนเรื่องที่ควรคํานึงถึงในการสรางมนุษยสัมพันธ        

กับผูอื่น หรือการคบมิตร นอกจากน้ี การนําหลักมนุษยสัมพันธของแอนดรู คารเนกี้ ที่วา "ใหสิ่งที่      

เขาตองการแลวทานจะไดสิ่งที่ทานตองการ" มาใชในการสรางมนุษยสัมพันธน้ัน เราควรรูจักประยุกตใช

ใหเหมาะสมกับชีวิตจริงจะชวยสรางมนุษยสัมพันธ กับผูอื่นไดดีย่ิงข้ึน  

        3.  การผูกมิตร หลักเบื้องตนในการผูกมิตร เพื่อเสริมสรางสัมพันธภาพ 

ที่ดีตอกันใหย่ังยืน มีดังน้ี 

          3.1  ความจริงใจตอกัน นับเปนเรื่องสําคัญอันดับแรกในการผูกมิตร 

เน่ืองจากความจริงใจตอกันชวยสรางความไววางใจซึ่งกัน และกันซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติตน           

อยางเปนกันเอง เปดเผยและไมระแวงกัน เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนก็สามารถปรึกษากันได ชวยเสริมสราง

ความสัมพันธใหแนนแฟนย่ิงข้ึน 

          3.2  การชวยเหลือกัน คนเราเมื่ออยูรวมกันในสังคม จําเปนตอง

พึ่งพาอาศัยซึ่งกัน และกัน บางครั้งเคนเราไมสามารถทํางานบางอยางใหสําเร็จลุลวงไดโดยลําพัง 

ดังน้ัน เราจึงควรชวยเหลือกัน การชวยเหลือกันชวยทําใหคนเราไดมีโอกาสใกลชิดสนิทสนมกัน และ

สรางความ สัมพันธอันดีตอกัน ซึ่งมีความสําคัญย่ิงในการผูกมิตรกับผูอื่น 

          3.3  ความมีนํ้าใจตอกัน เปนการแสดงใหเห็นถึงความมีจิตเมตตา

กรุณาไมเห็นแกประโยชนสวนตัว รูจักเอื้อเฟอเผื่อแผตอผูอื่น และการรวมทุกขรวมสุขกับเพื่อน 

นับเปนการแสดงความมีนํ้าใจที่ดีตอเพื่อน ซึ่งเราควรปฏิบัติเพื่อสรางความสัมพันธอันดีตอกันสืบไป 
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          3.4  การใหเกียรติซึ่งกันและกัน ในการผูกมิตรเราควรใหเกียรติ         

แกเพื่อนตามสมควร ไมควรลบหลูดูถูกกัน ไมควรเปดเผยความลับของเพื่อนใหผูอื่นทราบ ไมควรลอเลียน

ใหเพื่อนอับอาย หรือแสดงความเปนกันเองมากเกินไปจนขาดความ เกรงใจ ซึ่งทําใหเพื่อนเบื่อหนาย 

ดังน้ัน การใหเกียรติซึ่งกันและกันชวยใหเรารูจักปฏิบัติตนตามฐานะเพื่อนได อยางเหมาะสม  

      ความหมายของอิทธิพล Bolcs and Davenport (1975 : 132) กลาววา อิทธิพล

เปนรูปแบบหน่ึงของอํานาจ (Force) และเปนความสัมพันธระหวางบุคคลโดยที่ การกระทําของบุคคล

หน่ึง มีผลกระทบกระเทือนตอความคิดหรือทัศนคติของอีกคนหน่ึง วิธีการที่ผูนําจะมีอิทธิพลตอผูอื่น 

ผูนําทางการเมืองจะใชอิทธิพลอยางไรตอกลุมน้ัน ข้ึนอยูกับความเหมาะสม วิธีการที่ผูนําจะมีอิทธิพล

ตอผูอื่นไว 4 ประการ คือ  

        1.  การใชอํานาจหรือกําลังบังคับ (Force) อํานาจของผูนําอาจมา            

ไดหลายทาง อาจเปนการควบคุมวัสดุอุปกรณทีต่องใชในการทาํงานไว และใหมีการขออนุมัติเปนครั้งคราว 

อาจเปนอํานาจโดยตรงที่เกิดจากยศหรือตําแหนง  

        2.  การใชวิธีการแบบบิดาปกครองบุตร (Paternalism) วิธีน้ีดูเหมือน

เปนการไมให เห็นอํานาจโดยเดนชัด ผูนําจะตองประพฤติและวางตนใหคนเคารพนับถือเกรงใจ แบบบิดา 

ปกครองบุตร ผูนําตองสรางบารมีใหผูอื่นจงรักภักดีและปฏิบัติตนตามขอเสนอแนะ  

        3.  การตอรอง (Bargaining) วิธีน้ีใชเจรจาตอรองเพื่อช้ีใหเห็นผลดี ผลเสีย 

และเลือกทางปฏิบัติเพื่อไมใหผูอื่นเดือดรอน วิธีการน้ีผูรวมงานจะไดรับประโยชนหรือมีความพอใจ  

ถาครูนอยเรียกรองสิ่ง 7 ประการ จากครูใหญ ครูใหญสามารถเจรจาตอรองใหเพียง 3 อยาง ก็แสดง

วาครูใหญมีอิทธิพลเหนือครูนอย  

        4.  การวิธีการรวมกัน (Mutual Means) โดยวิธีการน้ีทั้งผูนําและสมาชิก 

มีจุดมุงหมายเหมือนกันหาวิธีการทํางานรวมกัน รวมในฐานะที่ตางคนตางทําเปนเพื่อนรวมงานกัน          

วิธีน้ีก็ไมมีความจําเปนจะตองใชอํานาจ และอาจเปนวิธีที่หัวหนามีอิทธิพลตอสมาชิกไดงาย หากรวมกัน

ทํางาน 

      Fiedler (1967 อางถึงใน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. (ม.ป.ป.) . : 16) กลาววา 

ความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชากับผูใตบังคับบญัชาเปนองคประกอบทีส่ําคัญที่สดุ ของสภาพแวดลอม

ของภารกิจเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความศรัทธาในผูบังคับบัญชายอมรับที่จะ เปนผูตามและการให 

ความสนับสนุนการปฏิบัติงานก็จะเปนไปดวยดี  

      สรุปไดวา การมีปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน คือ ทาทีของพฤติกรรม  

ที่แสดงออกตอกันที่บุคคลในโรงเรียนมีตอกัน รวมถึงการรวมมือรวมใจและตระหนักในบทบาท และ

คุณคาแหงตนที่บุคคลพึงมีตอกัน และตอองคการ สวนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และ
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ผูใตบังคับบัญชาน้ันผูบริหารจะตองรูจักวิธีการที่มีประสิทธิพล เพื่อพัฒนากลยุทธที่จะใชบริหาร

บุคลากรตาง ๆ ในองคการ ใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 

  5.  การตัดสินใจ (Decision Making)  

   ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะตองเปนผูสามารถใชศาสตรและศิลปในการบริหาร และ

ตัดสินใจไดเปนอยางดี ศาสตรและศิลปในการตัดสินใจของผูบริหารเกิดข้ึนไดจาก การหลอมรวมความรู

จากการศึกษา วิเคราะห หลักการ และทฤษฎีการบริหารและ การตัดสินใจรวมทั้งประสบการณ        

การบริหารและการตัดสินใจเขาดวยกัน ดังน้ันการใหผูบริหาร ไดมีความรูและความเขาใจในหลัก และ

กระบวนการตัดสินใจจึงเปนเรื่องสําคัญและจําเปน เพราะสถานศึกษาก็เหมือนองคการทั่วไปมีโครงสราง

สําหรับดําเนินการเกี่ยวกับการตัดสินใจ (Hoy and Miskel, 1991 : 30)  

   ความหมายของการตัดสินใจ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน,  

2546 : 450) ไดใหความหมายของการตัดสินใจไววา สิ่งหรือเรื่องที่ตกลงใจ  

   Bernard (1972 : 118) กลาววา การตัดสินใจเปนกระบวนการทางตรรกวิทยา         

ในการพิจารณาวิเคราะหและตัดทางเลือกจากทางเลือกตาง ๆ โดยอาศัยเหตุผลและความเปนจริง 

เกี่ยวกับการเลือกเหลาน้ัน  

   ชัยเสฏฐ พรหมศร (2551 : 18) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการ      

ของการพัฒนาและวิเคราะหตัวเลือกและเลือกตัวเลือกเหลาน้ัน หรือกลาวไดวา เปนกระบวนการ       

ของการบงช้ีธรรมชาติของปญหาหรือโอกาสที่เฉพาะเจาะจง และเลือกระหวางตัวเลือกที่มีอยูเพื่อ 

แกปญหาหรือควาโอกาสที่มีอยูไวได  

   ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ และวิบูลย   โตวณะบุตร (2552 : 166) กลาววา การตัดสินใจ 

หมายถึง การพิจารณาตกลงใจช้ีขาดจากทางเลือกทีมีอยูมากกวาหน่ึงทางเลือกข้ึนไปในอันที่จะใหมี 

การกระทําในลักษณะเฉพาะใด ๆ หรือการตกลงใจที่จะยุติขอขัดแยง ขอโตแยง โดยใหมีการกระทํา 

ไปในทางหน่ึงทางใดที่ไดพิจารณาและตรวจสอบอยางรอบคอบแลว  

   Angelo and Brain (1977 : 127) ใหความหมายวา การตัดสินใจ (Decision) คือ

การเลือกทางเลือกใดทางเลือกหน่ึงในหลาย ๆ ทางเลือกที่มีอยู  

   Drucker (1970 : 231) ไดใหความหมาย การตัดสินใจ หมายถึง การพิจารณา และ

คัดเลือกทางเลือกทางใดทางหน่ึงจากบรรดาทางเลือกตาง ๆ  

   Simon (1977 : 92) ไดใหความหมายของการตัดสินใจไววา การตัดสินใจเปนกระบวนการ

ของกิจกรรมตาง ๆ แบงออกเปน 3 รายการ คือ 1. กิจกรรมดานเชาวปญญา เนนการรวบรวมขอมูล

และสารสนเทศมาประกอบการตัดสินใจ 2. กิจกรรมดานการออกแบบ คือ นําขอมูลมาวิเคราะห        

หาแนวทางสูการปฏิบัติ 3. กิจกรรมเกี่ยวกับการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่จะนําไปปฏิบัติ 
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   Zeleny (1982 : 198) ไดใหความหมายวา การตัดสินใจ เปนกระบวนการพลวัต         

ที่เกี่ยวของซึ่งกันและกันระหวางการเตรียมกอนการตัดสินใจ  

   Robbin (1998 : 175) ไดใหความหมาย การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกทําอยางใดอยางหน่ึง

จากทางเลือกสองทางเลือกหรือมากกวา  

   สรุปไดวา การตัดสินใจ หมายถึง สิ่งหรือเรื่องที่ตกลงใจ โดยผูที่จะตัดสินใจตองมี 

การรวบรวมขอมลูสารสนเทศ นําขอมูลมาวิเคราะห ออกแบบหาแนวทางเพื่อแกไขปญหา หรือควาโอกาส

ที่มีอยูไวได คัดเลือกแนวทางที่มีความเหมาะสมสอดคลองสูการปฏิบัติ ประเภทของการตัดสินใจ 

ผูบริหารจะตองปฏิบัติงานเกี่ยวกับประเด็น ปญหา และโอกาสทีมีความซับซอน หลากหลาย แบบมี

โครงสรางและไมมีโครงสราง การตัดสินใจของผูบริหารสามารถจะพิจารณาถึง ประเภทของการตัดสินใจ  

ไดดังน้ี 

  พฤติกรรมการตัดสินใจ  

  แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการตัดสินใจ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 2542 

(ราชบัณฑิตยสถาน, 2546 : 588) ไดใหความหมาย พฤติกรรม ไววา การกระทําหรืออาการที่แสดงออก

ทางกลามเน้ือ ความคิด และความรูสึก เพื่อตอบสนองสิ่งเรา ซึ่งสอดคลองกับธงชัย สันติวงษ (2551 : 

124 - 125) พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก ตางก็มีสาเหตุมาจากความตองการและอธิบายไว ดังน้ี 

    1. ความตองการ (Needs) คือ สาเหตุพื้นฐานที่ทําใหเกิดพฤติกรรม ทั้งน้ีเปนไป

ตามหลักความจริงที่วา คนทุกคนตางก็มีความตองการที่หวังจะไดรับการตอบสนองเสมอและในการ

แสวงหาสิ่งตาง ๆ มาตอบสนองน่ันเอง บุคคลน้ัน ๆ  ก็จะแสดงออกเปนการกระทําหรือที่เรียกวาพฤติกรรม 

    2.  ความปรารถนา (Wants or Desires) คือ ความตองการที่ระบุออกมาเปน

สิ่งของหรือ ความปรารถนาเฉพาะอยาง เชน การอยากไดซึ่งตําแหนงที่มีเกียรติ เปนตน 

    3.  พฤติกรรม (Behavior) หรือการกระทาํที่แตละคนแสดงออกมาในขณะทําการ 

ตอบสนองความตองการของตน เชน ความขยันขันแข็ง ความคิดสรางสรรคความกระตือรือรน หรือ

การแสดงทัศนคติใหความรวมมือ  

    4.  เปาหมาย (Goals) คือ จุดประสงคของพฤติกรรมทีมุงหวังจะไดรับจากการ

แสดงออกซึ่งพฤติกรรมเปาหมายอาจเปนสิ่งของสภาพเงื่อนไขหรือกิจกรรมตาง ๆ ก็ได เชน การขยันทํางาน 

เพื่อหวังไดเงินมาซื้อของกินของใช  

  นัทธปราชญ นันทิวัฒนกุล (2552 : 54 - 55) กลาววา เครื่องมือสําหรับการตัดสินใจ

อยางหน่ึงที่เรียกวา สัญชาตญาณของมนุษย จะเปนทางเลือกที่นาจะเช่ือถือ ทางเลือกหน่ึงในการรวบรวม

และทําการวิเคราะหขอมูล เมื่อพวกเขาตองประสบกับสถานการณที่มีความซับซอน สามารถเช่ือมั่น 

ในสัญชาตญาณของตนเองไดซึ่ง แกรี คลีน (Garry Klein) ที่ปรึกษาเกี่ยวกับการตัดสินใจ ไดกลาว
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ทํานองเดียวกันน้ีวา สัญชาตญาณ คือ ศูนยกลาง ของกระบวนการตัดสินใจและการวิเคราะห คือ 

เครื่องมือสําหรับสนับสนุนการตัดสินใจดวย สัญชาตญาณ  

  พิบูล ทีปะปาล (2550 : 34 - 35) ไดศึกษาวิเคราะหตัวแปรพื้นฐานที่เปนตนเหตุทําให 

บุคคล และพฤติกรรมบุคคลแตกตางกัน 3 เรื่อง คือ ลักษณะทางดานชีวประวัติของบุคคล ดานอายุ

ความสัมพันธระหวางอายุกับการทํางานของคนในองคกร  

  ธนวรรณ ต้ังสนิทรัพยศิริ (2550 : 51 - 52) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลที่เขามาอยู 

รวมกันในองคการ คือ เปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ซึ่งมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลขององคการ และ

การศึกษาลักษณะของบุคคลอยางลึกซึ่ง ยอมทําใหสามารถใชประโยชนจากมนุษยไดอยางเต็มที่          

จึงจําเปนจะตองรูที่มาของพฤติกรรม พฤติกรรมของบุคคลเกิดข้ึนจากองคประกอบ คือ ตัวของบุคคล

สภาพแวดลอม ดังน้ัน พฤติกรรมของบคุคลจึงสามารถทาํนายไดจากลักษณะของบุคคลและสภาพแวดลอม

เชนกัน  

  สาคร สุขศรีวงศ (2551 : 49) ไดอธิบายถึงแนวคิดการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร กลาวคือ 

แนวคิดดังกลาวเกิดข้ึนจากการที่นักวิชาการและนักคิดยังมุงมั่นที่จะเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน          

ของคนงานดวยการคนควาทดลองเชิงวิทยาศาสตร ผลการทดสอบปรากฏวารายไดคาแรง แสงสวาง 

และระยะเวลาหยุดพัก มิไดแปรผันตรงกับผลผลิต กลับมีปจจัยอื่นที่สงผลกระทบตอผลผลิต ไดแก 

ปจจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย ซึ่งหมายถึงความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคกร ความรูสึก           

ความคาดหวัง ตลอดจนเปาหมายและแรงจูงใจ  

  ประสิทธ์ิ หนูกุง (2553) ไดแบงหรือจําแนกพฤติกรรมการตัดสินใจออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

    1.  การตัดสินใจโดยใชสามัญสํานึก ประสบการณ ความรูสึกตาง ๆ กลาวคือ          

จะเปนการตัดสินใจที่ไมมีหลักเกณฑที่แนนอนตายตัว แตข้ึนอยูกับดุลยพินิจของผูตัดสินใจ แตละคน

วาทางเลือกใดทางเลือกหน่ึงเหมาะสม หรือเห็นวาถูกตอง ทัง้น้ีอาศัยสามัญสํานึกที่คาดเดาประสบการณ      

ที่เคยตัดสินใจแบบน้ี ซึ่งในทางการบริหารการตัดสินใจแบบน้ีจะเสียงตอผลลัพธ ที่เกิดข้ึน อาจจะทําให

องคการพัฒนาหรือประสบปญหาตามมา  

    2.  การตัดสินใจโดยใชเหตุผลเปนการตัดสินใจที่ใชหลักเกณฑหรือวิธีการที่แนนอน 

ตามระเบียบกฎหมายที่กําหนด มิไดข้ึนอยูกับความรูสึกนึกคิดของตนเอง คนใกลชิดหรือผูใตบังคับบัญชา 

หรือการบีบค้ันจากผูบังคับบัญชาที่สูงข้ึนไป  

  ธร สุนทรยุทธ (2551 : 392 - 393) กลาววา ประเภทการตัดสินใจสามารถพิจารณา        

ไดหลายประการ ดังน้ี  

    1.  การตัดสินใจโดยเอกบุคคลและการตัดสินใจโดยกลุม การตัดสินใจโดยเอกบุคคล 

เปนการตัดสินใจโดยบุคคลคนเดียว ภาคธุรกิจที่มีเจาของประกอบการเพียงคนเดียว การตัดสินใจ      

โดยกลุมสวนใหญเปนรูปคณะกรรมการเปนการระดมสมองความคิดเพื่อตัดสินใจ เรื่องมีความซับซอน 
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มีผลกระทบผูมีสวนไดเสีย มีรูปแบบของการตัดสินใจ เชน การประชุมแลกเปลี่ยน ถกเถียง ใหขอมูล

การอภิปรายอยางมีเหตุผล  

    2.  การตัดสินใจในสวนตัวและการตัดสินใจในองคการ การตัดสินใจในองคการ

เปนการตัดสินใจในแงผลประโยชนสวนตัวของตนเองมากกวาองคการ เชน ในแงของความปลอดภัย

สถานภาพอนาคตของตนเอง เขาอาจคํานึงถึงผลกระทบของการตัดสินใจ สวนการตัดสินใจในองคการ 

ผูนําการตัดสินใจจําเปนตองยึดมั่นในเปาหมายขององคการที่จะตองใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  

    3.  การตัดสินใจที่กําหนดไวลวงหนาและการตัดสินใจที่ไมกําหนดไวลวงหนา  

การตัดสินใจที่กําหนดไวลวงหนา หมายถึง การแกไขปญหาสําหรับปญหาใด ๆ โดยเฉพาะที่มีการ

เตรียมการไวบางแลว สวนใหญเกี่ยวของกับ กฎ ระเบียบ นโยบายเรื่องเหลาน้ีมักเกิดข้ึนเปนประจํา

ผูบริหารมีความคุนเคย และมีทางเลือกในการตัดสินใจนอย สวนการตัดสินใจที่ไมกําหนดไวลวงหนา 

เปนกระบวนการแกไขปญหาที่มีความคลุมเครือ และสลับซับซอน ไมเปนไปตามกฎ ระเบียบ นโยบาย

ปฏิบัติ อาศัยความรูความสามารถความคิดสรางสรรค ดุลยพินิจ และ สํานึกสวนตัวของผูบริหาร          

หากตัดสินใจอยางถูกตองมีความสอดคลองแสดงใหเห็นถึง ประสิทธิภาพอันเปนลักษณะที่ดีของผูบริหาร 

   4.  การตัดสินใจเชิงยุทธศาสตรและการตัดสินใจเชิงดําเนินการยุทธศาสตรตาม 

สถานการณ คือ การตัดสินใจสามารถจัดอันดับตามศักยภาพในการจัดการกับความซับซอน และ 

สภาวะการเพิ่มความไมแนนอนและความขัดแยง การตัดสินใจกระทําตามการเปรียบเทียบระหวาง  

ผลที่ตามมาของทางเลือกตาง ๆ และตามระดับความตองการของผูตัดสินใจ 

  ประสิทธ์ิ หนูกุง (2553) ไดกลาวไววา การตัดสินใจโดยทั่วไปแลวมักจะข้ึนอยูกับ

สถานการณ ซึ่งอาจแบงไดเปน 3 ประเภท ประกอบดวย  

   1.  การตัดสินใจภายใตสถานการณที่แนนอน (Decision Making under Certainty) 

คือ การตัดสินใจที่อยูบนพื้นฐานของผลลพัธทีค่าดหมายไว มขีอมูลเพียงพอในการตัดสินใจความนาจะเปน

ที่จะเกิดผลลัพธของแตละทางเลือกน้ัน การตัดสินใจเลือกทางเลือกตาง ๆ จะเลือกที่ใหผลประโยชน

ตอบแทนสูงสุด  

   2.  การตัดสินใจภายใตสถานการณที่เสี่ยง (Decision Making under Risk) คือ 

การตัดสินใจที่ต้ังอยูบนพื้นฐานของผลลัพธที่แนนอน นอยกวาการตัดสินใจภายใตสถานการณ         

ที่ไมแนนอน แตพอจะคาดคะเนความนาจะเปนไปไดบาง ทราบถึงผลลัพธของทางเลือกตาง ๆ ที่ใช      

ในการตัดสินใจความนาจะเปนหรือโอกาสที่จะเกิดผลลัพธตามทางเลือกน้ันเสียงพอสมควร  

   3.  การตัดสินใจภายใตสถานการณที่ไมแนนอน (Decision Making under Uncertainty) 

คือการตัดสินใจที่ไมสามารถคาดการณผลลัพธที่จะเกิดข้ึน หรือความนาจะเปนที่เกิดข้ึนแลววาเปน

สถานการณที่มืดแปดดาน  
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     3.1  ผู ตัดสินใจ ไมมี โอกาสทราบผลลัพธแตละทาง เลือก ไมมีขอมูล

ประกอบการตัดสินใจ  

     3.2  ผูตัดสินใจไมมีโอกาสทราบความนาจะเปนของเหตุการณทีเ่กิดข้ึน  

     3.3  การตัดสินใจจะเปนสภาวะภายนอกบังคับ (State of Nature) คือ ตัวแปร       

ที่เราควบคุมไมได ซึ่งผูตัดสินใจไมอาจจะคาดการณได  

     3.4  การตัดสินใจ จะไมทราบวาทางเลือกใดจะใหผลตอบแทนตอองคกร        

มากที่สุด  

  Likert (1993 : 169) ไดสรุปประเภทการตัดสินใจไว   2 ประการ คือ  

   1.  การตัดสินใจโดยบุคคลเดียว  

   2.  การตัดสินใจแบบกลุมหรือการตัดสินใจแบบมีสวนรวม  

  Dale (1969 : 125) ไดจําแนกแบบการตัดสินใจตามระเบียบในการบริหารออกเปน         

3 แบบ คือ  

   1.  การตัดสินใจเกี่ยวกบันโยบาย  

   2.  การตัดสินใจเกี่ยวกบัการบริหารงาน  

   3.  การตัดสินใจเปนครั้งคราว  

  สรุปไดวา ประเภทของการตัดสินใจสามารถพิจารณาไดจากปญหาที่วิกฤติ ไมวิกฤติ 

และปญหาที่เปนโอกาส ภายใตสถานการณที่แตกตางกัน เชน สถานการณที่แนนอน สถานการณเสี่ยง 

สถานการณไมแนนอน วิธีการตัดสินใจก็แตกตางกันออกไป เชน ตัดสินใจคนเดียว โดยกลุมตัดสินใจ

เพื่อสวนตัว หรือตอองคการ การตัดสินใจมีการกําหนดไวลวงหนาแลวมีกฎระเบียบ ใหถือปฏิบัติ

ประกอบการตัดสินใจ และตัดสินใจเชิงกลยุทธ ดําเนินยุทธศาสตรตามสถานการณ ผูที่จะตัดสินใจ

จะตองดําเนินการเปรียบเทียบระหวางผลที่ตามมาของการตัดสินใจ เพื่อเลือก ทางเลือกตาง ๆ และ

ตามระดับตามความตองการของผูตัดสินใจ 

  กระบวนการตัดสินใจ การตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสมข้ึนอยูกับขอมูลและ ขอเท็จจริง 

ที่ผูตัดสินใจเสาะหามาได และผูบริหารจะตองพยายามหาเครื่องมือที่จะชวยในการรวบรวม การวิเคราะหขอมูล 

และขอเท็จจริงที่จะทําใหสามารถนํามาใชเลือกทางสําหรับการตัดสินใจใหสอดคลองกับความตองการ

ของตน เครื่องมือที่สําคัญก็คือกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งนักวิชาการแบงข้ันตอนการตัดสินใจแตกตาง

กันไปตามพื้นฐาน ความคิดเห็นและประสบการณ เชน Hill (1980 : 22 อางถึงใน พรนพ พุกกะพันธ, 

2544 : 203) ไดเสนอกระบวนการตัดสินใจซึ่งประกอบดวย 6 ข้ันตอน ดังน้ี  
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     1.  การกําหนดปญหา (Define Problem) ดวยการรวบรวมขอมูลและมาสรุป

ดวยวิธีการ ทั้งการศึกษาเอกสาร การสอบถามและการพิจารณาขอเท็จจริงดวยประการตาง ๆ  

     2.  การระบุทางเลือก (Identify Alternative) ดวยการกําหนดขอบเขตทําความเขาใจ 

ตนเองและผูอื่น ตลอดจนรายงานทางเลือกตาง ๆ  

     3.  การประเมินคาทางเลือก (Quantity Alternative) ดวยการพิจารณาผลระยะ

สั้น และระยะยาว ระบุความเสี่ยง ระบุคาตอบแทน เปนตน  

     4.  การนําเทคนิคตาง ๆ เปนเครื่องชวยตัดสินใจ (Apply Decisions Aids)              

ดวยการนําแนวคิดรูปแบบและเทคนิคตาง ๆ เชน ทฤษฎีเกม (Game Theory) แขนงการตัดสินใจ 

(Decision Tree) ฯลฯ มาชวยตัดสินใจ  

     5.  การตัดสินใจ (Decision) ดวยการเลือกที่เหมาะสมทีสุ่ดทางเลือกเดียว  

     6.  การนําการตัดสินใจไปปฏิบัติ (Implement) ดวยการกําหนดอํานาจหนาที่ 

ความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน การมอบความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน การมอบความรับผิดชอบ

การจัดสรรทรัพยากร การติดตาม และประสานการดําเนินงาน  

   สรุปไดวา การตัดสินใจ เปนวิธีการที่ผูบริหารสถานศึกษาเลอืกเพื่อใชในการตัดสนิใจ

เปนแนวปฏิบัติใหบรรลุสําเร็จไปสูเปาหมายที่ต้ังไว รวมถึงผลสะทอนกลับอันเปน ผลเน่ืองมาจากการ

ตัดสินใจน้ัน ๆ  การตัดสินใจถือเปนเครื่องมือสําคัญอยางย่ิงในการบริหาร เปนความรับผิดชอบของผูบริหาร

ทุกคนและทุกระดับ การตัดสินใจจําเปนตองใชสติ ปญญาและ ขอมูลประกอบการพิจารณาเปนอยางย่ิง 

ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะตองเปนผูใชสติปญญา ในการวิเคราะหและเปรียบเทียบขอมูลตลอดจนทรัพยากร

ผลที่คาดวาจะไดรับและผลกระทบ ที่จะเกิดข้ึนจากการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ  

  6.  การกําหนดเปาหมาย (Goal Setting)  

   เปาหมายเปนสิ่งจําเปนอยางย่ิงในการดําเนินงานทุกชนิด การบริหารงานที่ดีจึงตอง

มีเปาหมายที่ชัดเจนแนนอน เปาหมายของแตละองคอาจจะแตกตางกันไป ดังน้ัน ผูบริหารจึงตองมี

การปรับเปลีย่นเปาหมายใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม การกําหนด เปาหมายจึงเปนหนาที่ของผูบริหาร

โดยตรงที่จะตองใชความสามารถผสมผสานความรูสึก นึกคิดของบุคลากรทุกฝายในองคการใหมีสวนรวม  

นักวิชาการไดกลาวถึงความหมายของเปาหมายไวหลายอยางดวยกัน ดังเชน  

   ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) โดย Edwin Locke แนวความคิด

น้ีเช่ือวาการกําหนดเปาหมายจะมีความสัมพันธกับผลงาน ซึ่งจะใหความสําคัญกับเปาหมายที่ทาทาย

และเฉพาะเจาะจง เปาหมายจะเปนที่มาของแรงจูงใจเปนเครื่องบอกถึงสิ่งที่จะตองทําและความพยายาม        

ที่จะใชในการปฏิบัติ Locke ไดแสดง แนวทางที่เปนหลักในการกําหนดเปาหมายไว ดังน้ี เปาหมาย      

ที่ยากลําบากจะกอใหเกิดผลงานสูงกวาเปาหมายที่บรรลุความสําเร็จไดงาย เปาหมายที่มีความเฉพาะ 

เจาะจงและยาก จะกอใหเกิดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กํากวม หรือไมมีเปาหมาย เชน ทําใหดีที่สุด  
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สิ่งที่ทําใหเปาหมายเปนเครื่องมือหรือสงผลกระทบตอผลงาน ไดแก การกระตุนใหเกิดความพยายาม 

(Mobilizing Effort) เปนทิศทางของการกระทํา เปนการเพิ่มความพยายาม และเปนแรงจูงใจที่จะ

แสวงหาวิธีการที่เหมาะสมในการปฏิบัติ การไดขอมูลยอนกลับ (Feedback) เปนสิ่งจําเปนในการทํางาน

และกําหนดเปาหมาย เพราะจะทําใหสามารถเปรียบเทียบระหวางเปาหมายและผลงานปจจุบัน          

ไดการผูกพันตอเปาหมายเปนสิ่งที่จะกอใหเกิดผลงานปจจุบันได การผูกพันตอเปาหมาย จะไดรับ

ผลกระทบจากความคาดหวังตอความสําเร็จ และระดับของความสําเร็จ ความผูกพันตอเปาหมาย          

จะไมไดเกิดจากระดับของการมีสวนรวมของคนในการกําหนดเปาหมาย การใหรางวัลตอบแทน           

ที่เปนตัวเงิน (ผลประโยชน) จะชวยใหเกิดการกําหนดเปาหมาย และอาจกอใหเกิดการกําหนดเปาหมาย      

ที่สูงข้ึน และความผูกพันกับเปาหมายมากย่ิงข้ึน ความแตกตางระหวางบุคคลไมมีผลตอประสิทธิผล

ของการกําหนดเปาหมาย หลักทั้ง 8 ประการน้ี จะเปนกรอบหรอืแนวทางทีจ่ะนํามาใชในการพิจารณา

กําหนดเปาหมาย เพื่อใหเปาหมายเปนเครื่องมือในการจูงใจคนในองคการ เปาหมายที่เฉพาะเจาะจง

จะกอใหเกิดผลงานที่สูงข้ึน เปาหมายที่ยากและเปนที่ยอมรับจะชวยใหผลงานสูงกวาเปาหมายงาย ๆ 

และการไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) ทําใหผลงานสูงกวาการที่ไมไดรับขอมูลยอนกลับ และธรรมชาติ

ในการกําหนดเปาหมายน้ัน จะเริ่มจากสภาวะของการทํางานในปจจุบัน ซึ่งทุกฝายใหความสนใจ

รวมกันกอน และเกิดการยอมรับวา ผลงานที่ไดยังไมดีพอ ซึ่งอาจจะมีการเปรียบเทียบ กับขอมูลตาง ๆ 

แลวเกิดความรูสึกไมพอใจในสภาพที่เกิดข้ึน หรือที่เปนอยูจึงนําไปสูการกําหนดเปาหมายใหม ซึ่งเปน

การกําหนดใหสูงข้ึนหรือพัฒนาใหดีข้ึน แลวจึงเกิดการกระทําเพื่อปรับปรุงผล การทํางานตามมา  

เรื่องการกําหนดเปาหมายน้ี จะมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับการบริหารงาน โดยยึดวัตถุประสงค 

(MBO Management By Objective) มาก ทัง้น้ีเพราะการบริหารโดยยึดวัตถุประสงคจะเปนการบริหาร

ที่เปดโอกาสใหมีสวนรวมทางการบริหารและใชแนวคิดเรื่องการกําหนดเปาหมายเขามาเกี่ยวของ      

ดวยมาก (Edwin A. Locke, 2000)  

   ชาญชัย อาจินสมาจาร (2552 : 21) กลาววา เปาหมายเปนแนวทางการทํางาน     

ที่นําไปสูพฤติกรรม จะตองใหทุกฝายรูเปาหมายและชวยทําใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ เปาหมาย 

จะตองเปนจริง (Realistic) ทําใหบรรลุผลสําเร็จได (Achievable) วัดได (Measurement) และมี

ความจําเพาะเจาะจง (Specific) บุคลากรจะตองรูสึกวาเปาหมายเปรียบเสมือนเสาหลัก ในองคการ 

เปาหมายแสดงถึงปริมาณหรือคุณภาพของผลงานที่คาดหวังไว การกําหนด เปาหมายเปนกระบวนการ

ตอเน่ืองจากการกําหนดสภาพปจจุบันและปญหาวัตถุประสงคและ นโยบาย  

   วิโรจน สารรัตนะ (2555 : 132) ไดกําหนดลักษณะของเปาหมายที่ดีไว ดังน้ี  

     1.  ระดับความสําเรจ็จะตองมีคุณภาพ  

     2.  เนนเวลาแหงความสําเรจ็  

     3.  จะตองมีความสอดคลองกบัวัตถุประสงค  
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     4.  จะตองสอดคลองกบัเปาหมายอื่น  

     5.  จะตองเปนเครื่องช้ีนําทิศทางในการดําเนินงาน  

     6.  จะตองเปนขอเสนอแนะที่ชัดเจนตอประเภทหรอืชนิดของการปฏิบัติ  

     7.  จะตองเปนเครื่องมือที่ใชในการวัดและควบคุมประสิทธิภาพได  

     8.  จะตองมีลกัษณะที่ทาทายตอการกระทําและมีความเปนจรงิเพียงพอ  

     9.  จะตองมีความเกี่ยวพันวัตถุประสงคและเปาหมายในระดับสูงของหนวยงาน  

     10. จะตองเปนที่รับรูเขาใจและยอมรับของผูที่มีสวนเกี่ยวของโดยเฉพาะผูปฏิบัติ  

   ในการกําหนดเปาหมายขององคการจะตองกําหนดลดหลั่นไปตามสายการบังคับบัญชา

โดยผูบังคับบัญชา กําหนดเปาหมายรวมกันอยูเสมอ นักวิชาการบางทานช้ีใหเห็นวา การบริหารงาน        

ที่มีประสิทธิภาพ เปาหมายจะตองกําหนดจากเบื้องบนสูเบื้องลาง หรือจาก เบื้องลางสูเบื้องบน        

แตจะตองรวมมือกําหนดและการบริหารรวมกันเปนทีม การบริหารงานตาม เปาหมายในการบริหาร

ผูบริหารจะตองมีกระบวนการ ซึ่งประกอบดวย 4 ข้ันตอน (Kast and Rosenzweig, 1974 : 173) 

ดังน้ี  

     1.  การใหผูใตบังคับบญัชาเสนอเปาหมายข้ึนมา  

     2.  พิจารณากําหนดและตองลงเปาหมายรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา และ 

ผูใตบังคับบัญชา  

     3.  การติดตามและทบทวนเปาหมายเปนครัง้คราว  

     4.  การประเมินผลเมื่อสิ้นกําหนดระยะเวลา 

   ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal - Setting Theory อางถึงใน ราณี อิสิชยักุล, 

2552 : 729) ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของเอดวิน เอ ลอกค (Edwin A. Locke) และแกรี่พี ลาเทม 

(Gary P. Latham) ใหความสําคัญตอการกําหนดเปาหมายของงาน ซึ่งหมายถึงเปาหมายของการปฏิบติังาน

สําหรับบุคคลหรือกลุมบุคคล ทฤษฎีน้ีมีแนวความคิดพื้นฐาน ดังน้ี  

     1.  เปาหมายของงานสามารถเปนปจจัยจูงใจไดหากผูบริหารสามารถกําหนด

เปาหมายที่เหมาะสม และสามารถบริหารตามเปาหมายได  

     2.  เปาหมายเปนตัวกําหนดพฤติกรรมและทิศทางในการทํางานใหแกบุคลากร  

     3.  เปาหมายชวยทําใหความคาดหวังในการปฏิบัติงานมคีวามชัดเจนข้ึน ซึ่งกอใหเกิด

ความเขาใจอันดีระหวางผูบริหารและบุคลากร ระหวางบุคลากรดวยกันเอง และบุคลากร ระหวาง หนวยงาน  

     4.  เปาหมายชวยสรางกรอบของงานเพื่อทําใหผูบริหารแสดงผลสะทอนกลับ

ของงานไดสะดวกย่ิงข้ึน  

     5.  การกําหนดเปาหมายชวยพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และเสริมสราง

ความพึงพอใจในงาน  
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   กลาวโดยสรุป ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายเพื่อการจูงใจเสนอแนะวา กระบวนการ

กําหนดเปาหมายที่กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่แทจริงตองข้ึนอยูกับประเด็น ดังตอไปน้ี  

     1.  ความเอาใจใสความพากเพียร และความพยายามของบุคลากรในการปฏิบัติ

ตามเปาหมายที่กําหนด  

     2.  การสนับสนุนขององคการ เชน การมีบุคลากรเพียงพอ มีวัตถุดิบ และอุปกรณ 

เครื่องมือ เครื่องใชที่เหมาะสม  

     3.  ทักษะและความสามารถของบุคลากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  

     4.  รางวัลตอบแทนทีม่ีทั้งภายในและภายนอก  

     5.  การใหความคิดเห็นสะทอนกลับในผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

   ธงชัย สันติวงษ (2550) กลาววา การกําหนดเปาหมาย หมายถึง การเปดโอกาส      

ใหครูในโรงเรียนไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน หรือ เปาหมายของโรงเรียน 

ในการที่จะทําใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคเปาหมาย แสดงถึง ปริมาณหรือคุณภาพผลงาน       

ที่คาดหวังไวตามวัตถุประสงค ชวยใหมีความชัดเจนในการ ดําเนินงานในการบริหาร ผูบริหารจะตอง

กําหนดเปาหมายใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและ ตองรวมมือในการกําหนดและการบรหิารรวมกนั

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน จนกวาบรรลุผลสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค  

   สรุปไดวา การกําหนดเปาหมาย เปนสิ่งจําเปนอยางย่ิงในการบริหารงาน ผูนําจึงตอง 

มีเปาหมายที่ชัดเจนแนนอน การกําหนดเปาหมายขององคการ ควรกําหนดข้ึนมาจาก ความตองการ

รวมกันระหวางสมาชิกในองคการ ตองมีความเหมาะสม ชัดเจน เปนไปไดอยางมี เหตุผล ไมมาก หรือ

ยากจนเกินความพยายามของผูปฏิบัติ ซึ่งการบริหารองคการจะมี ประสิทธิภาพเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับ

การหาหนทางทําใหเปาหมายของบุคคล สอดคลองกับ เปาหมายขององคการ หรือไมมีความขัดแยงกัน

นอยที่สุดไดดวย  

  7.  การควบคุมการปฏิบัติงาน (Control)  

   วิพล นาคพันธ (2554) ไดสรุปวา ในการบริหารน้ัน กระบวนการตอจากการวางแผน 

(Planning) การจัดองคการ (Organizing) และการสั่งการ/การช้ีนํา (Directing/Leading) คือการควบคุม 

(Controlling) การควบคุมเปนการใชศิลปะการบริหารเพื่อตรวจตราดูวาการดําเนินงานเปนไปโดยถูกตอง

ตามวิธีการหรือไม และผลของการปฏิบัติงานน้ันถึงมาตรฐานเพียงใดหรือไม หรืออีกความหมายหน่ึง 

การควบคุมเปนวิธีการหรือกระบวนการตรวจตรา เพื่อตรวจตราแผนงานและกิจกรรมทีไ่ดกําหนดไววา 

มีการปฏิบัติงานสอดคลองกับวัตถุประสงค หรือเปนไปตามมาตรฐานที่ระบุไวหรอืไม อยางไร และหาก

มีการคลาดเคลื่อนก็ดําเนินการปรับเปลี่ยนแกไขเพื่อใหเปาหมายเปนไปในทิศทางที่มุงสูภารกิจหลัก

ของธุรกิจที่ต้ังไว ดังน้ันการควบคุมจึงเปนการตรวจตรา วัดและประเมินผลการปฏิบัติงานในองคการ 
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และการแกไขขอผิดพลาดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 

โดยปกติ ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานมักใชกระบวนการควบคุมคูกันไปกับการวางแผนเสมอ 

นอกจากการควบคุมตามความหมายที่กลาวแลว ในกระบวนการบริหารที่พบเห็นโดยทั่วไป โดยเฉพาะ

ในการบริหารงานภาครัฐ ยังมีการกํากับรวมอยูอีกดวย แตคําวาการกํากับน้ันสวนใหญ ใชคูกับคําอื่น 

เชน การกํากับติดตาม และการกาํกับดูแล ดังน้ัน หากใชคําการกํากบั ตองพิจารณาตอไปวาเปนการกํากับ

แบบกํากับติดตาม (Monitoring) หรือ การกํากับแบบกํากับดูแล (Tutelle เปนคําภาษาฝรั่งเศส          

คําภาษาอังกฤษที่นาจะใกลเคียงมากที่สุด คือ Regulation)  

   จักรกฤษณ ศรีวลี (2561 อางถึงใน วิพล นาคพันธ, 2554) ไดอธิบายความหมาย

ของคําวา Monitor วามีความหมาย 2 ประการ ความหมายแรกคือ ควบคุม แตไมใชควบคุมในลักษณะ 

Control แตหมายถึงควบคุมกํากับใหอยูในลูในทาง เพื่อปรับหรือแทรกแซงใหเกิดผลที่ตองการ        

สวนความหมายที่สอง คือ คอยติดตามดู คอยสังเกตการณ เพื่อทราบ ไมใชเพื่อปรับหรือแทรกแซง      

ใหเกิดผลตามที่ตองการ เพราะผูคอยติดตามสถานการณไมอยูในฐานะที่จะกําหนดผลที่ออกมาได

   Bartle (2003) เห็นวา การกํากับติดตาม หมายถึง การสังเกตการณเปนระยะ ๆ            

เพื่อบันทึกกิจกรรม การดําเนินการตามแผนงานโครงการ ดวยกระบวนการรวบรวมขอมูลความกาวหนา

ของโครงการ อยางเปนระบบและมีความหมาย 

   สุรีย สุเมธีนฤมิต. (ม.ป.ป.) เห็นวาการกํากับ (Monitoring) เปนข้ันตอนหน่ึงของ

การประเมินผล นอกเหนือจากการติดตาม (Follow up) และการควบคุม (Control) การกํากับ       

เปนการบริหารโดยไมตองใชอํานาจ แตผูบริหารจะตองรูระบบงาน สถานการณของการปฏิบัติงาน 

ตองรูวาในหนวยงานตองการใหมีการเปลี่ยนแปลงที่ใดเมื่อไร ดังน้ันจําเปนตองไดขอมูลยอนกลับ      

ของการทํางาน เพื่อสามารถปรับปรุงแกไขปญหาและอุปสรรคการปฏิบัติงานไดทันทวงที การกํากับ

อาจทําไดงาย ๆ เชน การสังเกต หรือทําอยางละเอียด คือ วิเคราะหจากเครื่องคอมพิวเตอร 

   โดยสรุปแลว การกํากับติดตามเปนกระบวนการควบคุมที่มุงกระทําใหเกิดผลสําเร็จ

ของงานโดยตรวจตราติดตามอยูตลอดเวลา หากเห็นวางานอาจไมสําเร็จเรียบรอยก็จะตองเขาไปแกไข

ทันที  

   สําหรับการบริหารงานภาครัฐโดยเฉพาะน้ัน ยังมีการควบคุมในลักษณะการควบคุม

บังคับบัญชาและการควบคุมแบบกํากับดูแลหรือการกํากับดูแล การควบคุมบังคับบัญชา หมายถึง   

การที่ผูบังคับบัญชาใชอํานาจทั่วไปในตําแหนงที่ตนมีอยูเหนือผูใตบังคับบัญชา ตรวจสอบความชอบ

ดวยกฎหมายและความเหมาะสมของการกระทําตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา และหากเห็นวาการ

กระทําใดของผูใตบังคับบัญชาไมชอบดวยกฎหมายหรือชอบดวยกฎหมายแตไมเหมาะสม ผูบังคับบัญชา      

มีอํานาจที่จะยกเลิก เพิกถอน หรือแกไขเปลี่ยนแปลงการกระทําน้ันเสียได ทั้งน้ี ผูบังคับบัญชาอาจใช

อํานาจควบคุมการกระทําของผูใตบังคับบัญชาไดโดยพลการ โดยไมตองมีการรองขอหรือมีการรองเรียน 
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ดังน้ัน การควบคุมบงัคับบัญชาจึงประกอบดวยอํานาจ 3 ประการ ตามที่สุรพล นิติไกรพจน ไดวิเคระหไว 

คือ อํานาจที่จะสั่งการใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบัติตามอํานาจที่จะสามารถแกไขเปลี่ยนแปลงการกระทํา

ของผูใตบังคับบัญชาและอํานาจที่ผูบังคับบัญชาสามารถใชกระทําการแทนผูใตบังคับบัญชา  

   การกํากับดูแลตามหลักกฎหมายปกครอง หมายถึงกระบวนการควบคุมที่กระทํา

โดยนิติบุคคลมหาชนตอนิติบุคคลมหาชนที่อยูในระดับที่ตํ่ากวา ตามหลักเกณฑที่กฎหมายกําหนด 

สวนใหญแลวการกํากับดูแลจะใชในความสัมพันธระหวางรัฐกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยการ

กํากับดูแลอาจมีไดทั้งการกํากับดูแลเหนือตัวบุคคล เชน สั่งพักงานนายกเทศมนตรี การกํากับดูแล

เหนือองคกร เชน สั่งยุบสภา หรือการกํากับดูแลการสั่งการตาง ๆ เชน การใหความเห็นชอบ อนุมัติ 

หรือเพิกถอนคําสั่งตาง ๆ  เปนตน ทั้งน้ี อํานาจกํากับดูแลตางจากอํานาจบงัคับบัญชา กลาวคือ อํานาจ

บังคับบัญชาเปนอํานาจที่ใชภายในองคกรของนิติบุคคลในกฎหมายมหาชนดวยกันเอง เชน การบังคับ

บัญชาภายในหนวยงาน ในขณะที่อํานาจในการกํากับดูแลจะใชในระหวางนิติบุคคลในกฎหมายมหาชน

แหงหน่ึงกับนิติบุคคลในกฎหมายมหาชนอีกแหงหน่ึง และอํานาจในการกํากับดูแลจะมีไดก็แตในกรณี

ที่มีกฎหมายกําหนดไวเทาน้ัน  

   การกํากับดูแลการบริหารราชการแผนดินในประเทศไทยพบไดในกรณีที่รัฐมนตรี           

วาการกระทรวงมหาดไทย ผูวาราชการจังหวัด หรือนายอําเภอกํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ตัวอยางเชน ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 มาตรา 90 นายอําเภอมีอํานาจกํากับดูแลการปฏิบัติหนาที่ขององคการบริหาร

สวนตําบลใหเปนไปตามกฎหมายและระเบียบขอบังคับของทางราชการ ในการปฏิบัติการตามอํานาจ

หนาที่ของนายอําเภอ ใหนายอําเภอมีอํานาจเรียกสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล นายกองคการ

บริหารสวนตําบล รองนายกองคการบริหารสวนตําบล พนักงานสวนตําบล และลูกจางขององคการ

บริหารสวนตําบลมาช้ีแจงหรือสอบสวน ตลอดจนเรียกรายงานและเอกสารใด ๆ จากองคการบริหาร

สวนตําบลมาตรวจสอบก็ได เมื่อนายอําเภอเห็นวานายกองคการบริหารสวนตําบลผูใดปฏิบัติการ

ในทางที่อาจเปนการเสียหายแกองคการบริหารสวนตําบลหรือเสียหายแกราชการและนายอําเภอได

ช้ีแจงแนะนําตักเตือนแลวไมปฏิบัติตาม ในกรณีฉุกเฉินหรือจําเปนเรงดวนที่จะรอชามิไดใหนายอําเภอ

มีอํานาจออกคําสั่งระงับการปฏิบัติราชการของนายกองคการบริหารสวนตําบลไวตามที่เห็นสมควรได 

แลวใหรีบรายงานผูวาราชการจังหวัดทราบภายใน 15 วันเพื่อใหผูวาราชการจังหวัดวินิจฉัยสั่งการ

ตามที่เห็นสมควรโดยเร็ว 

   การกํากับดูแลรัฐวิสาหกิจ รัฐมนตรีตามที่กฎหมายกําหนดเปนผูกํากับดูแลรัฐวิสาหกิจ 

ตัวอยางเชน กรณีของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) พระราชบัญญัติการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทย พ.ศ. 2511 มาตรา 39 ประกอบกับพระราชกฤษฎีกาแกไขบทบัญญัติใหสอดคลอง

กับการโอนอํานาจหนาที่ของสวนราชการใหเปนไปตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 
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พ.ศ. 2545 พ.ศ. 2545 มาตรา 30 ไดกําหนดใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงพลงังานมีอํานาจหนาทีก่ํากบั

โดยทั่วไปซึ่งกิจการของ กฟผ. เพื่อการน้ีจะสั่งให กฟผ. ช้ีแจงขอเท็จจริง แสดงความคิดเห็น ทํารายงาน 

หรือยับย้ังการกระทําที่ขัดตอนโยบายของรัฐบาลหรือมติของคณะรัฐมนตรี ตลอดจนมีอํานาจที่จะสั่งให

ปฏิบัติการตามนโยบายของรัฐบาลหรือมติของคณะรฐัมนตร ีและสั่งสอบสวนขอเท็จจริงที่เกี่ยวกับการ

ดําเนินกิจการได และมาตรา 46 ให กฟผ. ทํารายงานปละครั้งเสนอรัฐมนตรี รายงานน้ีใหกลาวถึง

ผลงานในปที่ลวงแลวของ กฟผ. และคําช้ีแจงเกี่ยวกับนโยบายของคณะกรรมการ โครงการและแผนงาน         

ที่จะจัดทําในภายหนา 

   กรณีการกํากับดูแลองคการมหาชน องคการมหาชนเปนหนวยงานของรัฐที่เปน          

นิติบุคคล ซึ่งรัฐบาลจัดต้ังข้ึนเพื่อจัดทําบริการสาธารณะโดยมีฐานะเปนหนวยงานบริหารที่แตกตางไป

จากสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ หรืออีกนัยหน่ึงก็คือใหองคการมหาชนเปนองคกรของรัฐฝายบริหาร

ประเภทที่สาม หรือเปนนิติบุคคลตามกฎหมายมหาชนอีกประเภทหน่ึงน่ันเอง นับต้ังแตมีการประกาศใช

พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ไดมีการจัดต้ังองคการมหาชนข้ึนหลายแหง เฉพาะที่สังกดั

กระทรวงศึกษาธิการ เชน โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา และสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ เปนตน 

   ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 มาตรา 43 ใหรัฐมนตรีผูรักษาการ

ตามพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังองคการมหาชนใดมีอํานาจหนาที่กํากับดูแลการดําเนินกิจการขององคการ

มหาชนน้ันใหเปนไปตามกฎหมาย และใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการจัดต้ังองคการมหาชน 

นโยบายของรัฐบาลและมติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวกับองคการมหาชนน้ัน เพื่อการน้ี ใหรัฐมนตรีมีอํานาจ

สั่งใหองคการมหาชนช้ีแจงแสดงความคิดเห็น ทํารายงานหรือยับย้ังการกระทําขององคการมหาชน      

ที่ขัดตอวัตถุประสงคของการจดัต้ังองคการมหาชน นโยบายของรัฐบาล หรือมติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวกับ

องคการมหาชนน้ัน ตลอดจนสงสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับการดําเนินการได ดังน้ัน รัฐมนตรีวาการ

กระทรวงศึกษาธิการซึ่งมีอํานาจหนาที่กํากับดูแลการดําเนินกิจการของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ        

ใหเปนไปตามกฎหมาย และใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการจัดต้ังโรงเรียน นโยบายของรัฐบาล 

และมติคณะรัฐมนตรทีี่เกี่ยวกับโรงเรยีนตามพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังโรงเรยีนมหดิลวิทยานุสรณ พ.ศ. 2543 

จึงมีอํานาจตามมาตรา 39 สั่งใหโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณช้ีแจงแสดงความคิดเห็น ทํารายงาน หรือ

ยับย้ังการกระทําของโรงเรียนที่ขัดตอวัตถุประสงคของการจัดต้ังโรงเรียน นโยบายของรัฐบาล หรือมติ

คณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวกับโรงเรียน ตลอดจนสั่งสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับการดําเนินการได หรือในกรณี

ของสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ (องคการมหาชน) รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ       

ซึ่งเปนผูมีอํานาจหนาที่กํากับดูแลการดําเนินกิจการของสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติให

เปนไปตามกฎหมาย และใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการจัดต้ังสถาบัน นโยบายของรัฐบาล และ

มติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวกับสถาบัน มีอํานาจตามพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังสถาบันทดสอบทางการศึกษา
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แหงชาติ (องคการมหาชน) พ.ศ. 2548 มาตรา 40 สั่งใหสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติช้ีแจง

แสดงความคิดเหน็ ทํารายงาน หรือยับย้ังการกระทําของสถาบันทีขั่ดตอวัตถุประสงคของการจัดต้ังสถาบัน 

นโยบายของรัฐบาลหรือมติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวกับสถาบัน ตลอดจนสั่งสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับ

การดําเนินการได 

   การควบคุมแบบกํากับดูแลหรือการกํากับดูแลจึงเปนการควบคุมตามที่กฎหมาย

กําหนด โดยจะกําหนดผูมีอํานาจหนาที่กํากับดูแลและกําหนดวิธีการในการกํากับดูแลไวดวย ผูกํากับ

ดูแลจึงตองกํากับดูแลตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย จะกํากับดูแลนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดไมได 

การกํากับดูแลตองชอบดวยกฎหมาย การกํากับดูแลที่ไมชอบดวยกฎหมายน้ันไมอาจใชบังคับได        

การกํากับดูแลตองยึดหลักไมมีการกํากับดูแลที่ไมมีกฎหมายและไมมีการกํากับดูแลที่เกินเลยไปกวา

กฎหมาย 

   สรุปไดวา การควบคุมการปฏิบัติงาน หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรูสึก 

หวงใยตอผลการปฏิบัติงาน การเลือกใชวิธีการติดตามผลการตัดสินใจมอบหมายหนาที่ ความรับผิดชอบ

เปนการใชศิลปะในการบริหาร เพื่อตรวจวาการดําเนินงานเปนไป โดยถูกตอง ตามวิธีการหรือไม และ

ตอตานเปาหมายที่เกิดข้ึนในสถานศึกษา การควบคุมการปฏิบติังาน เปนหนาที่ทางการบริหารที่มีลักษณะ

เปนเครื่องชวยกํากับวา กิจกรรมทั้งปวงสามารถ ดําเนินการไดโดยไมติดขัด และเปนไปดวยความถูกตอง 

ไมเกิดการผิดพลาดในกิจกรรมที่ปฏิบัติ  

  8.  การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติและการฝกอบรม (Performance Goals Training)  

   การกําหนดมาตรฐานการปฏิบติังานเปนการพัฒนาองคการรปูแบบหน่ึง ซึ่งผูบริหาร

ที่มุงหวังการทํางานใหมีประสิทธิภาพ จะตองตระหนักถึงเพราะจะเปนตัวเรง หรือ ตัวผลักดันการดําเนินงาน

ใหมีเปาหมายและแรงจูงใจอยางมีทิศทางตรงกัน  

   การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเปรียบเสมือนการกําหนดวัตถุประสงคเอาไว 

ลวงหนาและคาดการณถึงสิ่งที่ควรจะเปนตาง ๆ หลักในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติ หลักในการ

กําหนดมาตรฐานทีค่วรคํานึงถึง ไดแก ประมาณของงาน คุณภาพของงาน คาใชจาย เวลา ที่เปนเปาหมาย 

รวมซึ่งองคการตองการใหกิจกรรมน้ัน ๆ สัมฤทธ์ิผล  

   ชัชวาล อรวงศศุภทัต (2560) ไดเขียนถึงมาตรฐานการปฏิบัติ ไววา ในสภาพการทํางาน

ปกติของเรา คงไมอาจกลาวไดอยางเต็มปากวางานในแตละวันที่เราทําน้ันจะไมมีจุดหรือสวนใด            

ที่ผิดพลาดบกพรองบางเลย แตบนพื้นฐานของความรักองคกรที่เจาหนาที่ทีทุกทานมีอยู หลายองคการ     

จึงมีความพยายามที่จะคนหาแนวทางการบริหารที่หลากหลายเขามาประยุกตใช โดยหน่ึงในแนวคิด

และแนวปฏิบัติเชิงการบริหารที่ไดรับความนิยมนํามากับองคการตาง ๆ กลาวไดวาคือการนําเอาแนวคิด

การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคกรหรือ TQM มาใช ทุกทานจะไดยินคําคํานึงที่เราพูดกันเสมอ  
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ในชวงเวลาที่เราจะเปลีย่นแปลงครั้งใหญน้ึคือ “มาตรฐานการปฏิบัติงาน” หรือที่เรียกเปนภาษาอังกฤษวา 

“Standard of Performance”  

   มาตรฐานการปฏิบัติงานสําคัญอยางไร มองเฉพาะในระบบการบริหารงานคุณภาพ

ทั่วทั้งองคกรหรือ TQM มาตรฐานการปฏิบัติงานนับไดวาเปนการทํางานในวงจรคุณภาพเรื่องหน่ึง       

ที่เรามักนํามาใช และมุงจัดทําใหเกิดข้ึนภายหลังจากการที่เราไดทําการกําหนดวัตถุประสงค และ

เปาหมายของงาน ซึ่งเปนสวนหน่ึงของการวางแผน การจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานน้ี โดยเน้ือแท

แลวจึงนับวาเปนข้ันตอนหน่ึงของการวางแผนการทํางาน แตเปนบริบทของการวางแผนเพื่อพัฒนา

วิธีการและข้ันตอนที่จําเปนของการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของการทํางาน 

โดยทั่วไปแลวกลาวไดวา วงจรคุณภาพที่นิยมนํามาใชเปนองคประกอบของระบบบริหารงานคุณภาพ

ทั่วทั้งองคกร ข้ันตอนหรือ TQM น้ันไดแก วงจร PDCA (P - Plan, D - Do,C - Check, A - Act)           

ที่บริษัทเรานํามาใชเปนแบบ 8 ข้ันตอน ซึ่ง HR ก็ไดพยายามนําเสนอความคืบหนา ผานหัวหนางาน/

หัวหนาแผนก เพื่อสื่อสารใหทุกทานไดทราบทิศทาง อันน้ีเราจะมาวากันตอไป.... อะไรคือมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน ในระบบ TQM มาตรฐานการปฏิบัติงาน อาจถูกนํามาคิดไดหลายลักษณะ เชน มาตรฐาน

ของญี่ปุน มาตรฐานของสหรัฐอเมริกาหรือมารฐานของยุโรป เอามาตรฐานใดกันแน ซึ่งที่กลาวมาแลว

ก็เปนความคุนเคยของแตละทานที่มักเคยไดยิน แตกระน้ัน ขอที่สรุปไดเชนเดียวกันไมวาจะเปนมาตรฐาน

ของประเทศใดหรืออะไร มาตรฐานน้ัน คนลวนกําหนดข้ึนมาทั้งสิ้น นักคิดนักบริหารหลายทานกลาววา 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน เปนจุดหมายที่ระดับตนที่ใกลตัวผูปฏิบัติงานหรือเปนผลลัพธในข้ันกิจกรรม 

ที่ถือวาเปนมาตรฐานของตําแหนงงานน้ัน ซึ่งโดยทั่วไปแลว มาตรฐานของการปฏิบัติงานน้ัน เราพัฒนา

มันมาจากเปาหมายของงานที่เรากําหนดไว ควบคูกับการพิจารณาหนาที่การทํางานของพนักงาน         

ที่กําหนดไวในคําพรรณนาหนาที่งาน (Job Description) แตก็เพื่อมิใหความเขาใจของพนักงาน         

ทุกทานยุงยากไป เราจะกําหนดหรือเขียนมาตรฐานการปฏิบัติงาน  

   มาตรฐานของการปฏิบัติงานน้ี ชวยใหเราสามารถมองเห็นภาพรวมของโครงสราง

การแบงหนาที่งานของบริษัท และหนวยงานแตละหนวย รวมทั้งทราบถึงการปฏิบัติงานของหนวยงาน

ของเราอยางชัดเจน และรูไดทันทีวาในกระบวนการของการติดตอประสานงานจะมีทําอะไรอยางไร 

และณ จุดน้ีเอง พนักงานทุกทานก็จะมองเห็นวา เราจะชวยกันทํางานใหเกิดผลสําเร็จไดอยางไรน่ันเอง  

อยางไรก็ดี ขอกําหนดของฝายบริหารของเราบอกไววา มาตรฐานการปฏิบัติงานที่เราจะตองจัดทําน้ัน 

จะจัดทํากันใน 3 ลักษณะคือ 

     1.  มาตรฐานการปฏิบัติงานของพนักงานแตละตําแหนง ตามขอบเขตหนาที่

รับผิดชอบที่กําหนดไวใน Job Description  
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     2.  มาตรฐานการปฏิบัติงานในภาพรวมของหนวยงาน 

     3.  มาตรฐานการปฏิบัติงานในแตละตัวงาน เชน มาตรฐานการปฏิบัติงาน           

วาดวยการรับสายและโอนสายโทรศัพทของลูกคา ของงานบริการสวนหนา แผนกบริหารงานบุคคล 

มาตรฐานการฏิบัติงานวาดวยการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน แผนกปฏิบัติการ เปนตน  

   เมื่อจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานแลว จะทําอยางไรกันตอ... เมื่อเราทํารวมกัน

จัดทํามาตรฐานของการปฏิบัติงาน ซึ่งเราจะเริ่มดวยการใหแตละทานที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ไดเขียนแผนผังข้ันตอน (Work Flow) พรอมคําอธิบายกระบวนการหรือข้ันตอนของการทํางานในปจจุบัน

แลว หัวหนางาน และหัวหนาแผนกจะรวมกับทาน วิเคราะหและพิจารณาข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ทาน

ทํามาแลววาขาดตกบกพรองไปอยางไร และมีจุดใดของข้ันตอนการปฏิบัติงานในควรตองแตงเติม

เพื่อใหถูกตองและมีประสิทธิภาพมากข้ึน จากน้ัน เราจะนํามาตรฐานการปฏิบัติงานที่ผานการรับรอง

จากฝายบรหิารแลว มาจัดทําเปนคูมือการปฏิบัติงาน (Operation Manual) สําหรับการทํางานเพือ่ใหเปน 

ไปอยางถูกตอง ใชสําหรับตรวจสอบและในทางหน่ึงก็ใชสําหรับประเมินผลการทํางานของพนักงาน          

ไดดวย 

   พัชรา หาญเจริญกิจ (2560) ไดนําเสนอมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance 

Standard) ไววา การบริหารงานบุคคล นับเปนภารกิจที่สําคัญย่ิงประการหน่ึงของการบริหารองคการ

เน่ืองจาก เปนปจจัยที่มีสวนทําใหการพัฒนาองคการบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว  

การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่เกี่ยวของตัวบุคคลในองคการ นับต้ังแตการสรรหาบุคคล        

มาปฏิบัติงาน การบรรจุแตงต้ัง การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการใหบุคคลพน 

จากงาน (จําเนียร จวงตระกูล, 2531 : 1) ทั้งน้ี เพื่อใหองคการไดคนดีมีความรู ความสามารถ และ

ความประพฤติดีมาปฏิบัติงาน ซึ่งการที่องคการจะไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวมาปฏิบัติงานน้ัน       

จําเปนตองสรางเครื่องมือสําคัญคือการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ข้ึนมาใช 

ในการวัดและประเมินคุณสมบัติของบุคคล ซึ่งผลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูล 

ที่องคการนําไปใชในการพิจารณาการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

การโอนยาย การใหพักงาน และการใหพนจากงานโดยทั่วไปแลว การที่จะทําใหการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงานดําเนินไปอยางบริสุทธ์ิยุติธรรมและเช่ือถือไดน้ัน องคการมักจะสรางเครื่องมือประกอบ       

อีกสวนหน่ึงข้ึนมาใชในการพิจารณาประเมินผล ซึ่งหน่ึงในเครื่องมือที่ตองใชก็คือ มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

(Performance Standard) ทั้งน้ีเพื่อใชเปนเกณฑในการเปรียบเทียบผลงานระหวางบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

อยางเดียวกัน โดยองคการตองทําการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวเปนเกณฑที่ ชัดเจนกอนแลว 

เมื่อดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลจึงเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ องคการไดกําหนดไว  

ความหมายของมาตรฐานการปฏิบัติงาน สําหรับคําวามาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) 

สํานักงานคณะกรรมการ ขาราชการพลเรือน (2529 : 53) ไดใหความหมายวา เปนผลการปฏิบัติงาน
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ในระดับใดระดับหน่ึงซึ่งถือ วาเปนเกณฑที่นาพอใจหรืออยูในระดับที่ผูปฏิบัติงานสวนใหญทําได        

การกําหนดมาตรฐานการ ปฏิบัติงานจะเปนลักษณะขอตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชาในงานที่ตอง ปฏิบัติ โดยจะมีกรอบในการพิจารณากําหนดมาตรฐานหลาย ๆ ดาน

ดวยกัน อาทิ ดานปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา คาใชจาย หรือพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เน่ืองจาก

มาตรฐานของงานบาง ประเภทจะออกมาในรูปของปริมาณ ในขณะที่บางประเภทอาจออกมาในรูป

ของคุณภาพองคการจึง จําเปนตองกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานใหเหมาะสมและสอดคลองกับ

ลักษณะของงานประเภท น้ัน ๆ  

   ประโยชนของมาตรฐานการปฏิบัติงาน หากจะพิจารณาถึงประโยชนที่องคการ และ

บุคคลในองคการจะไดรับจากการกําหนด มาตรฐานการปฏิบัติงานข้ึนใชก็พบวามีดวยกันหลายประการ 

ไมวาจะเปนทางดานประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจ การปรับปรุงงาน และการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน ดังที่อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (3539 : 71 - 72) ไดอธิบายไว ดังน้ี 1. 

ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงาน 

ไดอยางถูกตอง  การเปรียบเทยีบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปนมคีวามชัดเจน มองเห็นแนวทางในการ

พัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากข้ึน และชวยใหมีการฝกฝนตนเองใหเขา  สูมาตรฐานได 2. ดานการสราง

แรงจูงใจ มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนสิ่งเราใหเกิดความมุงมั่นไปสู มาตรฐาน ผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถ

จะเกิดความรูสึกทาทาย  ผูปฏิบัติงานที่มุงความสําเร็จจะเกิด ความมานะพยายาม ผูปฏิบัติงานดี       

จะเกิดความภาคภูมิใจและสนุกกับงาน 3. ดานการปรับปรุงงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานจะชวยให

ผูปฏิบัติงานทราบวาผลงานที่มี คุณภาพจะตอง ปฏิบัติอยางไร ชวยใหไมตอง กําหนดรายละเอียด 

ของงานทุกครั้ง ทําใหมองเห็น แนวทางในการปรับปรุงงานและพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

และชวยใหสามารถพิจารณาถึง ความคุมคาและเปนประโยชนตอการเพิ่มผลผลิต 4. ดานการควบคุม

งาน มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุม การปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา

สามารถมอบหมายอํานาจหนาที่และสงผานคําสั่งไดงายข้ึน ชวยให สามารถดําเนินงานตามแผนงาย

ข้ึนและควบคุมงานไดดีข้ึน 5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานชวยใหการ

ประเมินผลการ ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีหลักเกณฑ ปองกันไมใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย

ความรูสึกการ เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่ทําไดกับมาตรฐานการปฏิบัติงานมีความชัดเจน และ

ชวยให ผูปฏิบัติงานยอมรับผลการประเมินไดดีข้ึน  

   วิธีกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน สําหรับวิธีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน

น้ันสามารถทําไดหลายวิธี แตที่องคการสวน ใหญนิยมใชจะมีอยูประมาณ 4 วิธี คือ 1. Historical 

Standard เปนวิธีการที่อาศัยขอมูลสถิติการปฏิบัติงานยอนหลังในชวง ระยะเวลาหน่ึง นํามาคํานวณ 

หาคาเฉลี่ยแลวกําหนดเปนมาตรฐาน โดยอาจเพิ่มหรือลดใหคาลงใหเหมาะสมกับสภาพหรือสถานการณ 

ในชวงเวลาน้ัน 2. Market Standard เปนวิธีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคคลหน่ึงกับผล
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การปฏิบัติงานของบุคคลอื่น ๆ  3. Engineering Standard เปนวิธีการที่อาศัยหลักเกณฑทางวิทยาศาสตร

หรือการคํานวณมา ชวย เชน การศึกษาการเคลื่อนไหว และเวลาในการปฏิบัติงาน (Time and 

MotionStudy) ทั้งน้ีเพื่อหา เวลามาตรฐาน (Standard time) 4. Subjective Standard เปนวิธีการ

ที่ผูบังคับบัญชาเฝาสังเกตการปฏิบัติงานของ ผูใตบังคับบัญชา แลวนํามากําหนดเปนมาตรฐานข้ันตอน 

การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ข้ันตอนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ประกอบดวย (ชลิดา  

ศรมณี และพูนศรี สงวน ชีพ, 2528 : 184 - 185) 1. เลือกงานหลักของแตละ ตําแหนงมาทําการวิเคราะห 

โดยดูรายละเอียดจากแบบบรรยาย ลักษณะงาน (Job Description) ประกอบ 2. พิจารณาวางเงื่อนไข 

หรือขอกําหนดไวลวงหนาวาตอง การผลงานลักษณะใดจากตําแหนง น้ันไมวาจะเปนปริมาณงาน 

คุณภาพงาน หรือวิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งเงื่อนไขหรือขอกําหนดที่ต้ังไวตอง  ไมขัดกับนโยบาย หลักเกณฑ 

หรือระเบียบขอบงัคับของหนวยงานหรอืองคการ 3. ประชุมผูที่เกี่ยวของ ไดแก ผูบังคับบัญชา หัวหนา

หนวยงานทุกหนวยงาน และผูปฏิบัติงาน ในตําแหนงน้ัน ๆ เพื่อปรึกษาและหาขอตกลงรวมกัน 4. ช้ีแจง

และทําความเขา ใจกับผูปฏิบัติงานและผูเกี่ยวของอื่น ๆ เกี่ยวกับมาตรฐานการ ปฏิบัติงานที่กําหนดไว 

5. ติดตามดูการปฏิบัติงานแลวนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว 6. พิจารณาปรับปรุง หรือ

แกไขมาตรฐานที่กําหนดไวใหมีความเหมาะสมย่ิงข้ึน  

   เกณฑของมาตรฐานการปฏิบัติงาน เกณฑที่องคการมักกําหนดเปนมาตรฐาน        

การปฏิบัติงาน ไดแก เกณฑดานปริมาณงานและ ระยะเวลาที่ปฏิบัติ คุณภาพของงาน และลักษณะ

การแสดงออกขณะปฏิบัติงาน ซึ่งกลาวไดโดย ละเอียด ดังน้ี  

     1.  ปริมาณงานและระยะเวลาที่ปฏิบัติ เปนการกําหนดวางานตองมีปริมาณเทาไร 

และควรจะ ใชเวลาปฏิบัติมากนอยเพียงใดงานจึงจะเสร็จ เชน กําหนดวาบรรณารักษงานจัดหมวดหมู

และลงรายการจะตอง ทําการจัดหมวดหมูและลงรายการหนังสือใหไดอยางนอยวันละ 10 เลม       

หากบรรณารักษจัดหมวดหมูและลงรายการไดนอยกวาที่กําหนด ก็แสดงวาปริมาณของผลการปฏิบัติงาน 

ยังไมถึงมาตรฐานที่กําหนดไวสําหรับงานที่ไมสามารถกําหนดเปนปริมาณไดอยางชัดเจน ตัวอยางเชน 

งานบริการตอบคําถามและชวยการคนควา เปนงานที่มีลักษณะการใหบริการแตกตางกันไปแตละวัน 

เน่ืองจากตอง ข้ึนอยูกับสิ่งที่ผูใชตองการ การใชเวลาในการคนหาคําตอบสําหรับแตละคําถามก็จะ       

ไมเทากันข้ึนอยูกับความยากงายของคําถาม ดังน้ันงานลักษณะเชนน้ีจะไมสามารถกําหนดมาตรฐาน 

ดวยปริมาณหรือระยะเวลาที่ปฏิบัติได  

     2.  คุณภาพของงาน เปนการกําหนดวาผลงานที่ปฏิบัติไดน้ันควรมีคุณภาพดี

มากนอยเพียงใด โดยสวนใหญมักกําหนดวาคุณภาพของงานจะตอง มีความครบถวน ประณีต ถูกตอง 

เช่ือถือได ประหยัดทั้งเวลาและทรัพยากร เชน มีการกําหนดขอผิดพลาดที่สามารถยอมรับไดวาผิดได

ไมเกินกีเ่ปอรเซ็นต สูญหายไดไมเกินกี่เปอรเซ็นต หรือเปนการกําหนดใหผลการปฏิบัติงานมีความผิดพลาด 
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หรือบกพรองเปนศูนยเทาน้ัน ตัวอยางที่พบก็เชน การกําหนดใหการจัดหมวดหมูและลงรายการหนังสือ 

แตละรายการมีความผิดพลาดไดไมเกินรอยละ 10  

     3.  ลักษณะการแสดงออกขณะปฏิบัติงาน งานบางตําแหนงไมสามารถกําหนด

มาตรฐานดวยคุณภาพหรอืปริมาณ แตเปนงานทีต่อง ปฏิบัติโดยการใชบุคลกิหรือลักษณะเฉพาะบางอยาง

ประกอบ เชน  การใชสีหนาและถาเสียงของบรรณารักษบริการตอบคําถามและชวยการคนควา         

ในระหวางการ ติดตอสื่อสารกับผูใชหองสมุด พฤติกรรมและบุคลิกลักษณะที่แสดงออกถือเปนองคประกอบ

ที่สําคัญ สําหรับตําแหนงงานบริการที่ตอง ติดตอกับสาธารณชน เพราะถือไดวาเปนตัวแทนขององคการ 

ดังน้ัน การกําหนดลักษณะพฤติกรรมทีต่อง แสดงออกไวในมาตรฐานการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงาน 

ทราบวาตอง ปฏิบัติตนอยางไร เน่ืองจากการแสดงพฤติกรรมทีไ่มเหมาะสมอาจสงผลเสียตอภาพลักษณ

ขององคการและขวัญกําลังใจของเพื่อนรวมงานอยางไรก็ตาม เพื่อใหการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน

สําหรับตําแหนงงานตาง ๆ ในองคการมีความเหมาะสมและเปนที่ยอมรับของผูปฏิบัติงาน ผูทําหนาที่

กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานจะตอง คํานึงถึงสิ่งสําคัญบางประการน่ัน ก็คือ ตอง เปนมาตรฐาน          

ที่ผูเกี่ยวของทุกฝายสามารถยอมรับได โดยทั้งผูบังคับบัญชาและ ผูใตบังคับบัญชาเห็นพองตองกัน        

วามาตรฐานมีความเปนธรรม ผูปฏิบัติงานทุกคนสามารถปฏิบัติได ตามที่กําหนดไว ลักษณะงาน             

ที่กําหนดไวในมาตรฐานตอง สามารถวัดไดเปนจํานวนเปอรเซ็นต หรือหนวยอื่น ๆ ที่สามารถวัดได           

มีการบันทึกไว ใหเปนลายลักษณอักษรและเผยแพรใหเปนที่รับรูและเขา ใจตรงกัน และสุดทาย

มาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนดไวตอง สามารถเปลี่ยนแปลงได ทั้งน้ีตอง ไมเปนการเปลี่ยนแปลง

เพราะผูปฏิบัติงาน ไมสามารถปฏิบัติไดตามมาตรฐาน การเปลี่ยนแปลงควรมีสาเหตุเน่ืองมาจากการที่

หนวยงานมีวิธี ปฏิบัติงานใหม หรือนําอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหมมาใชปฏิบัติงาน  

   บทสรุป หากกลาวโดยสรุปแลว มาตรฐานการปฏิบัติงานถือเปนเครื่องมือสําคัญ

อยางหน่ึงที่องคการ จะนํามาใชในการบริหารงานบุคคล เพราะทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงานตางจะไดรับ

ประโยชนจากการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานข้ึนมาใชรวมกัน ผูบริหารจะมีเครื่องมือชวยควบคุม

ใหการดําเนินงาน เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว การมอบหมายหนาที่และการสั่งการสามารถทําได

โดยสะดวกและ รวดเร็ว การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมและนาเช่ือถือเน่ืองจากมีทั้งหลักฐาน

และหลักเกณฑที่ผูบริหารสามารถช้ีแจงใหผูปฏิบัติงานยอมรับผลการประเมินไดโดยงาย ในสวน         

ของผูปฏิบัติงาน มาตรฐานที่กําหนดไวถือเปนสิ่งทาทาย ที่ทําใหเกิดความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย  

การปฏิบัติงานมีความถูกตอง มากข้ึน เน่ืองจากผูปฏิบัติงานมีกรอบหรือแนวทางในการปรับปรุงงาน

และการพัฒนาศักยภาพ เพื่อไปสูมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ทั้งผูปฏิบัติงานและผูบริหารองคการ        

ไดรวมกันกําหนดไว เพื่อคุณภาพของการปฏิบัติงานและความเจริญกาวหนาขององคการ  
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   ธงชัย สันติวงษ (2551 : 6 - 7) ไดกลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการ           

ที่จัดข้ึนอยางมีระบบ เพื่อหาทางใหมีการที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนะคติของบุคลากร 

เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตาม เปาหมาย

ขององคการ  

   Beach (1990 : 3) ไดใหความหมายการฝกอบรม วาเปนกระบวนการจัดต้ังข้ึน 

เพื่อใหบุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญ เพื่อวัตถุประสงคอยางหน่ึง โดยมุงใหคนไดรูเรื่องหน่ึง        

เรื่องใดโดยเฉพาะ และเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ตองการ  

   ธงชัย สันติวงษ (2551 : 171 - 173) กลาววา การพัฒนาใหบรรลุจุดมุงหมาย         

ทั้ง 2 ประการน้ัน ควรพิจารณาถึงกระบวนการของการฝกอบรม ซึ่งควรเริ่มตนดวย การพิจารณา

ความตองการและปญหาที่ตองมีการฝกอบรม ตลอดจนสื่อหรือเครื่องมือ (Media) ที่จะใชการฝกอบรม 

เมื่อเตรียมพรอมแลวจึงดําเนินการฝกอบรม หลักฝกอบรมแลว ควรประเมินผลโครงการ โดยพิจารณา

เปรียบเทียบดูวา บุคลากรที่ผานการอบรมแลวสามารถ ทํางานไดผลในระดับที่เปนมาตรฐานที่ตองการ

หรือไม ซึ่งหากยังมีปญหาการแกไข ควรจะ ดําเนินการใน 3 ชุดแรก คือ ประเภทแรก ควรพิจารณา

ทบทวนเน้ือหาและเรื่อง หรือหลักสูตร ที่ตองการฝกอบรม การใชสื่อ หรือเครื่องมือ เหมาะสมหรือไม 

ควรเปลี่ยนแปลงวิธีใดหรือสื่อชนิดไหนจึงจะไดผลดีกวา หากมิใชทั้งสองประการดังกลาว ในบางครั้ง

ปญหาอาจอยูที่ ตัวผูเขาทําการฝกอบรม ซึ่งอาจจะมีปญหาเรื่องความพรอมและไมพรอมในทางจิตวิทยา

หรือพื้นฐานการศึกษาตาง ๆ  ดวย จึงอาจจําเปนตองมีการเสรมิหรอืแกไขประการอื่นกอน คือ ตองทบทวน

เกี่ยวกับวิธีการคัดเลือกหรือเตรียมคนที่จะเขารับการอบรมใหมีระดับพรอมที่จะ เขารวมโครงการ

ดังกลาว การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางใหบุคคลมีความรู ความเขาใจความสามารถ 

ตลอดจนทัศนคติอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ย่ิงข้ึน 

   สรุปไดวา การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม หมายถึง ระดับ 

ความตองการในการบรรลเุปาหมายของการปฏิบัติงาน โดยกําหนดวัตถุประสงคเอาไวลวงหนา การให

โอกาสครูเขารับการพัฒนาความสามารถ และการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินงานของครู            

ซึ่งผูบริหารพึงมีครูอยางเดนชัด เพื่อเปนแนวทางที่องคการสามารถสําเร็จวัตถุประสงค ไดดีข้ึนดวย

กิจกรรมทางดานการฝกอบรม เพื่อบุคลากรมีโอกาสไดรับความสามารถที่ดี ทันกับ ความเปลี่ยนแปลง 

และความกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ บุคลากรเกิดทักษะความชํานาญ ในการปฏิบัติและมี

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน องคการที่มีมาตรฐานการปฏิบัติงานสูงและ บุคลากรไดรับการอบรม          

อยางดีเย่ียม ยอมมุงหวังผลผลิตไดมากกวาองคการอื่น ๆ โดยทั่วไป  

   สรุปไดวา องคประกอบทางการบริหารทั้ง 8 ดาน ที่กลาวมาขางตนจะเปนตัวช้ีวัด 

ประสิทธิภาพขององคการไดประการหน่ึง ดังน้ันผูบริหารจึงตองตระหนักและใหความสําคัญตอ 

องคประกอบตาง ๆ ทุกองคประกอบ โดยระดับของการแสดงออกหรือปฏิบัติแตละ องคประกอบน้ัน 
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ยอมบงช้ีพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร ซึ่งในแตละองคประกอบสงผลถึง บรรยากาศในการทํางาน 

ความรวมมือ ความพึงพอใจ กําลังใจของบุคลากรในองคการ ความผูกพันตอองคการและประสิทธิผล

ในองคการ สรางความพึงพอใจในการท างานใหมี สวนรวมในการปฏิบัติงานและมีความผูกพันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา นอกจากน้ีจะตองใหการสนับสนุนใหบุคลากรใหมีการพัฒนาตนเอง

อยางตอเน่ืองเพื่อคุณภาพขององคการ  

 ความหมายของการบริหาร  

 ความหมายของการบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management) การบริหาร 

(Administration) ไดมีผูใหความหมายไวหลายทาน ไดแก  

 Guruge (1977) ผูเช่ียวชาญทางการศึกษาของยูเนสโก สรุปความหมายของการบริหารไววา 

การบริหารเปนกระบวนการที่เกี่ยวกับการวินิจฉัย ตัดสินในการวางแผนประกอบกับการใชขอมูลตาง ๆ 

มาควบคุมการปฏิบัติงาน เพื่อความกาวหนาของงานใหเปนไปตามแผนที่วางไวและผูบริหารจะตองมี

เทคนิค ในการบริหารโดยใชเครื่องมือ วิธีการและวิธีปฏิบัติตาง ๆ ในการนิเทศ แนะแนว และจูงใจ

บุคลากรใหปฏิบัติงานใหไดผลดี  

 Hersey and Blanchard (1982) กลาวไว การบริหารภายในองคการมักใชคําวา การจัดการ 

(Management) มากกวาการใชคําวา การบริหาร (Administration) การบริหารในเชิงธุรกิจ มีความหมาย 

ถึงกระบวนการทํางานโดยอาศัยคน กลุม และทรัพยากรตาง ๆ ภายในองคการเปนเครื่องมือเพื่อให

เปาหมายขององคการดําเนินไปสูความสําเร็จ  

 Harold D. Koontz (1972) ไดใหความหมายวา การบริหารหมายถึง การทํางานใหสําเร็จ

โดยอาศัยผูอื่น  

 Ernest Dale (1973 : 4) ไดใหความหมายของการบริหารวา เปนกระบวนการจัดองคการ

และการใชทรัพยากรตาง ๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวลวงหนา  

 Newman and Summer (1964 : 9 อางถึงใน ปรีชา มะโนมัย, 2554) ยังไดเสนอแนะวา

การบริหารเปนกระบวนการทางสังคม ซึ่งประกอบดวยชุดกิจกรรม อันจะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย

และกิจกรรมตาง ๆ น้ันมักจะเกี่ยวของกับการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล 

 Robbins and DeCenzo.2004 and Certo (2003 อางถึงใน ปรีชา มะโนมัย, 2554)         

การจัดการ (Management) หมายถึง ขบวนการที่ทําใหงานกิจกรรมตาง ๆ  สําเร็จลงไดอยางมีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผลดวยคนและทรัพยากรขององคการ  

 จากความหมายที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การบริหาร คือ การปฏิบัติกิจกรรมของบุคคล

ต้ังแตสองคนข้ึนไป รวมมือกันใชเทคนิคกระบวนการ และทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยู เพื่อใหการดําเนินการ

ขององคการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ การบริหาร (Administration) ใชกับ

การบริหารระดับสูงที่เนนการกําหนดนโยบายและการกําหนด แผนของผูบริหารระดับสูง นิยมใชใน
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การบริหารภาครัฐหรือหนวยงานราชการ ไมหวังผลกําไร การจัดการ (Management) เนนการปฏิบัติการ

ตามนโยบาย นิยมใชในการจัดการธุรกิจหรือเอกชน  

 ความหมายของการบริหารการศึกษา  

 วิจิตร ศรีสอาน และคณะ (2558) ไดกลาวไววา การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรม

ของกลุมบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป รวมมือกันทํากิจกรรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันโดยการใช

กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม  

 หวน พินธุพันธ (2548 : 50) กลาววา การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคล 

หลายคนรวมมือกันดําเนินการ เพื่อพัฒนาเด็ก เยาวชน ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดาน 

เชน ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม คานิยม หรือคุณธรรม ทั้งในดานการสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ 

เพื่อใหบุคคลดังกลาวเปนสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการตาง ๆ ทั้งที่เปน

ระเบียบแบบแผน และไมเปนระเบียบแบบแผน  

 เลิศดาว กลิ่นศรีสุข (2550) ไดกลาวไววา การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรม ตาง ๆ  

ที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดาน นับ ต้ังแตบุคลิกภาพ 

ความรู ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อใหมีคานิยมตรงกันกับความตองการของสังคม  

โดยกระบวนการตาง ๆ ที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดลอมใหมีตอบุคคล เพื่อใหบุคคลพัฒนาตรงตาม

เปาหมายของสังคมที่ตนดํารงชีวิตอยู  

 Campbell (1971 : 22) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัด แผนยุทธศาสตร

ในสถาบันการศึกษา เพื่อใหผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และเปาหมายอยางแทจริง 

 Good (1973 : 14) ไดกลาวไววา การบริหารการศึกษา หมายถึง การวินิจฉัย สั่งการ การควบคุม

และการจัดการเกี่ยวกบังานหรอืกิจการสถานศึกษา ทั่งการบริหารธุรกิจในสถานศึกษา และการดําเนินการ

ที่เกี่ยวกับบุคลากรทั่งหมดในสถานศึกษา ตลอดจนกิจกรรมทีเกี่ยวของกบนักเรียน โดยตรง เชน       

การเรียนการสอน การแนะแนว กิจกรรมเสริมหลักสูตร  

 Hoy and Miskel (2001 : 437 - 438) กลาววา การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการ              

ที่มุงไปสูจุดหมายที่กําหนดไวดวยองคประกอบหลายประการ เชน การตัดสินใจ องคกรแรงจูงใจ ภาวะผูนํา 

โดยการบริหารตองคํานึงถึงผลกระทบทีจะตามมาและสภาพการณทีเกิดข้ึน ในอนาคต  

 สรุปไดวา การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ทีบุคคลหลายคนรวมมือกัน 

ดําเนินการเพื่อพัฒนาเด็กเยาวชนประชาชนหรือสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดาน เชน ความสามารถ 

เจตคติพฤติกรรม คานิยม หรือคุณธรรมในดานสังคมการเมืองเศรษฐกิจ เพื่อใหบุคคลดังกลาว        

เปนสมาชิกทีดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการตาง ๆ ทั้งที่เปนระเบียบแบบแผน         

และไมเปนระเบียบแบบแผน  
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 กระบวนการบริหารการศึกษา  

 กระบวนการบริหารการศึกษา เปนแนวทาง วิธีการหรือเทคนิค ที่ผูบริหารใชใน การปฏิบัติ

ภารกิจ ใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยการ จัดลําดับข้ันตอน

กระบวนการใหมีความตอเน่ืองสัมพันธกันเปนระบบ ซึ่งกระบวนการบริหารน้ัน มีหลายวิธี พอที่จะสรุป

ไดดังน้ี  

 Jesse (1999 : 140) ไดสรุปวา การบริหารการศึกษาน่ันจะตองดําเนินการไปตามกระบวนการ

บริหาร ซึ่งมี 5 ข้ัน ดังน้ี  

  1.  การวางแผน (Planning) คือ การกําหนดแผนงานและโครงการไวลวงหนา  

  2.  การจัดองคการ (Organizing) คือ การกําหนดตําแหนงและหนาในหนวยงานใหชัดเจน 

  3.  การสั่งการ (Directing) คือ การพิจารณาสังการและมอบหมายงาน  

  4.  การประสานงาน (Coordinating) คือ การสรางความสัมพันธระหวางหนวยงาน 

และตําแหนงตาง ๆ ในหนวยงาน  

  5.  การควบคุมงาน (Controlling) คือ เปนการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 Koontz and O’Donnell (2001 : 297) เปนนักวิชาการบริหารปจจุบัน ใหความเห็นวา

งานในหนาที่ของผูบริหาร (Managerial Functions) ไดแก  

  1.  การวางแผน (Planning) ประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย และวัตถุประสงค 

ขององคการ และการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  

  2.  การจัดองคการ (Organizing) เปนแผนงานจะดําเนินการไปไดดวยดีก็ดวยการจัด 

องคการทีดี่ ซึ่งประกอบดวย การนําปจจัยทางการบริหาร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณ และวิธีการบริหาร 

ที่จะทําใหเกิดสัมฤทธ์ิผล การจัดองคการจึงหมายถึง การนําเอาทรัพยากรการบริหารทุกประเภท        

มาบูรณาการเพื่อดําเนินการ  

  3.  การจูงใจ (Motivating) คือ การจูงใจทีจะชวยใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิผล 

การจูงใจในน้ี หมายถึง การอํานวย (Directing) การติดตอสื่อสาร (Communicating) และการเปนผูนํา 

ในการดําเนินการ (Leading)  

  4.  การควบคุมงาน (Controlling) เปนการติดตามและประเมินผลเพื่อเปรียบเทียบ  

ผลการปฏิบัติงานกับแผนทีไดกําหนดไววามีความเบี่ยงเบนไปจากความคาดหวังมากนอยเพียงใด 

 สรุปไดวา กระบวนการบริหารการศึกษาเปนเรืองของการตัดสินใจที่จะมีผลตอการทํางาน 

ของกลุมคน เพื่อที่จะทําใหบรรลตุามจดุประสงคของกลุมสาํเรจ็ได โดยเริมตนจากการวางแผน การจัด

องคการ การสังการและการควบคุม ซึ่งกระบวนการเหลาน้ีจะมีความเกี่ยวของกันไป  
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 Gulick and Urwick (1963 : 107) ไดสรุปกระบวนการบริหารวา ประกอบดวยข้ันตอน        

ที่สําคัญ 7 ประการ หรือเรียกยอ ๆ วา “POSDCORB Model” มีดังน้ี  

  1.  P = (Planning) หมายถึง การวางแผนอนัเปนการคาดการณในอนาคต ซึ่งจะคํานึงถึง

นโยบาย (Policy) ทั้งน้ีเพื่อใหการวางแผนงานที่กาํหนดข้ึนมีความสอดคลองตองกัน ในการดําเนินงาน 

การวางแผนเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการใชความรูในทางวิทยาการและ วิจารณญาณ วินิจฉัยเหตุการณ

ในอนาคตแลวกําหนดวิธีการที่ถูกตองอยางมีเหตุผล เพื่อให การดําเนินงานเปนไปโดยถูกตอง และ

สมบูรณ  

  2.  O = Organizing หมายถึง การจัดสวนราชการหรือองคการใหเหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงาน เชน การแบงงานเปน กรม กอง แผนก โดยอาศัยปริมาณงานและคุณภาพงาน  

  3.  S = Staffing หมายถึง การจัดหาบุคคลและเจาหนาที่มาปฏิบัติงานใหสอดคลอง 

กับการจัดแบงหนวยงานที่กําหนดไว หรือการจัดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรู

ความสามารถมาปฏิบัติงานใหเหมาะสม รวมถึงการที่จะสรางและธํารงไว ซึ่งสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรดวย  

  4.  D = Directing หมายถึง การศึกษาวิธีการอํานวยการรวมทั้งการควบคุมและการ

นิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน เชน ภาวะผูนํา มนุษยสัมพันธ การจูงใจและ การวินิจฉัย

สั่งการ  

  5.  Co = Co-coordinating หมายถึง การรวมมือประสานงาน เพื่อการดําเนินงาน

เปนไปดวยความเรียบรอย ราบรื่น ศึกษาหลักเกณฑและวิธีการที่จะชวยใหการประสานงานดีข้ึน      

เพื่อชวยแกปญหาขอขัดของในการปฏิบัติงาน  

  6.  R = Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนรวมถึงการประชาสัมพันธ

ที่จะตองแจงใหประชาชนทราบดวย  

  7.  B = Budgeting หมายถึง การงบประมาณโดยศึกษาใหทราบถึงระบบและกรรมวิธี 

ในการบริหารเกี่ยวกับงบประมาณและการเงิน การวางแผน หรือโครงการในการใชเงิน การบัญชี       

การควบคุมดูแลการใชจายเงิน หรือการตรวจสอบบัญชีโดยรอบคอบและรัดกุม  

 กระบวนการบริหาร หมายถึง การดําเนินงานในการบริหารโดยตองมีการวางแผน ปฏิบัติตามแผน 

ประเมินตรวจสอบ และปรับปรุงแกไข โดยการดําเนินการตองมีความตอเน่ือง อยางเปนระบบ  

 โดยสรุปอาจกลาวไดวา กระบวนการบริหารเปนการดําเนินการอยางตอเน่ืองและเปนระบบ

ในเรื่องตอไปน้ี จัดทําและวางแผน (Plan) ปฏิบัติตามแผน (Do) การติดตามประเมินผล (Check) และ

การกําหนดมาตรการแกไขปญหาและอุปสรรคที่ทําใหไมเปนไปตามแผน (Act)  
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 หนาท่ีของผูบริหารการศึกษา  

 ผูบริหารมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติโดยตรง เพื่อใหเกิดผลสูงสุดแกองคการ ไดมีผูที่ให แนวคิด

เกี่ยวภารกิจและหนาที่ของผูบริหารไวหลายแนวคิด ดังน้ี  

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2552 : 101 - 104) ไดกลาวถึงหนาที่ของผูบริหารไว ดังน้ี  

  1.  ในดานวัตถุประสงค ผูบรหิารควรปฏิบัติ  

   1.1  กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคและกําหนดจุดมุงหมายทางการศึกษา  

   1.2  ระลกึอยูเสมอวา อะไรคือสิ่งที่ดีทีสุ่ดสําหรบันักเรียน  

   1.3  สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรทางการศึกษาใหปฏิบัติงานตามเปาหมาย และ 

วัตถุประสงคดานการศึกษา  

   1.4  ทําใหบุคลากรทางการศึกษายอมรับเปาหมายทางการศึกษา ทั้งจุดมุงหมายทั่วไป

และจุดมุงหมายเฉพาะ ใหทุกคนแปรจุดมุงหมายไปสูการปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน  

   1.5  คนหาวิถีทางที่มีสําหรับทําใหเปาหมายบรรลุผลสัมฤทธ์ิ หาวิธีที่จะทําใหไดมา 

ซึ่งความรวมมือจากบุคลากรทางการศึกษาทุกคนและกอใหเกิดความสามัคคีข้ึนในระหวางบุคลากร

ทางการศึกษาดวยกัน  

  2.  ในดานการวางแผน ผูบรหิารควรปฏิบัติ  

   2.1  ออกแบบรูปแบบเพื่อการปฏิบัติงานลวงหนา โดยผานทางการเลือกแนวทาง 

ที่ดีที่สุด  

   2.2  กําหนดผลที่ไดจากการปฏิบัติงาน ทําความกระจางในสิ่งที่ตองการใหสัมฤทธ์ิผล 

และวิธีการ  

   2.3  วางแผนสําหรบัผลสมัฤทธ์ิและการปรับปรงุระบบคานิยมของสังคม  

   2.4  ทํางานใหยืดหยุน เพื่อปรับใหเขากับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของกิจกรรม 

ทั้งหลายในชีวิต  

   2.5  ทําแผนใหสมบูรณ  

   2.6  ทบทวนแผนอยางสม่ําเสมอ  

   2.7  ทําแผนการศึกษาใหเขากบัแผนของประเทศ  

   2.8  วางแผนโดยต้ังอยูบนรากฐานของการวิจัย  

   2.9  วางแผนใหเปนจริงและปฏิบัติได  

   2.10  ใชบริการของผูเช่ียวชาญ  

   2.11  ทําใหบุคลากรทางการศึกษาทุกคนเขาใจแผน  
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  3.  ในดานการจัดองคการ ผูบรหิารควรปฏิบัติ  

   3.1  วางโครงสรางของการจัดองคการรูปแบบของตําแหนงและความสัมพันธ  

   3.2  กําหนดตําแหนงของบุคลากร โดยต้ังอยูบนพื้นฐานของกฎหมาย  

   3.3  กําหนดหนาที่และความรบัผิดชอบของบุคลากร  

   3.4  สงเสริมพฤติกรรมกลุมสูผลสัมฤทธ์ิของวัตถุประสงคทางการศึกษาโดยผาน 

ทางการปฏิบัติงาน กระบวนการสื่อความหมายและการประเมินผล  

   3.5  กอใหเกิดความมั่นคงปลอดภัยของกลุม โดยผานทางการสัมพันธการแสดงออก 

ของตนเองและการนําตนเอง  

   3.6  กอใหเกิดบรรยากาศที่ไดรับความชวยเหลือจากบุคลากรทุกคน  

   3.7  ทําใหองคการเกิดบรรยากาศแบบประชาธิปไตย โดยผานทางความสัมพันธอันดี  

   3.8  สงเสริมประสิทธิผลและประสทิธิภาพเพื่อทําใหวัตถุประสงคสัมฤทธ์ิผล  

   3.9  คงไวซึ่งมิตรภาพ ความเคารพ ความมั่นใจในบุคลากร  

  4.  ในดานการปฏิบัติงาน ผูบริหารควรปฏิบัติ  

   4.1  แนะนําบุคลากรวาควรทําอยางไรบาง  

   4.2  แนใจวากิจกรรมทั้งหลายดําเนินไปสูวัตถุประสงคที่ต้ังไว  

   4.3  ประสานงานองคประกอบตาง ๆ  ที่ครอบคลุมทิศทางในการทาํงาน เชน สถานการณ 

เครื่องมือ ความรูและทักษะ  

   4.4  ไดผลงานจากการทํางานมากทีสุ่ด แตลงทุนนอยทีสุ่ด  

   4.5  เคารพความรู บุคลิกภาพ และเกียรติของบุคลากรทุกคน  

   4.6  ทําใหบุคลากรเคารพตัวเอง และมีความพอใจในตนเอง  

   4.7  กอใหเกิดความสามัคคีในพลงัทางกาย สังคมและเศรษฐกจิ  

   4.8  เปนผูประสานงานระหวางครู นักเรียนและผูปกครอง  

   4.9  เปนผูประสานงานในเรื่องหลักสูตร วิธีสอน กฎระเบียบ บรรยากาศ และ 

สิ่งแวดลอม  

   4.10  ใชอํานาจหนาที่ตัดสินกิจกรรมของบุคลากร  

   4.11  ทําใหบุคลากรเคารพตนเองและมีความพอใจในตนเอง  

   4.12  กําหนดข้ันตอนของปญหาเพื่อแกปญหา  

   4.13  ใชวิธีการแกปญหาจากผลการอภิปรายกลุม  

   4.14  เขาใจความรูสึกและการตัดสินในของบุคลากร หลีกเลี่ยงการใชความคิดเห็น 

ของตนแตเพียงผูเดียว  
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  5.  ในดานการประเมินผล ผูบริหารควรปฏิบัติ  

   5.1  ประเมินผลกระบวนการทั้งดานคุณภาพและปริมาณ โดยการเปรียบเทียบ 

มาตรฐานและคานิยมที่กําหนดไว  

   5.2  คนหาจุดออนและแกไขจุดออนดังกลาว  

   5.3  รูจุดแข็งของบุคลากร  

   5.4  ประเมินผลเพื่อปรบัปรุงงาน และตัวบุคลากร  

   5.5  ประเมินผลเพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจในทางจิตวิทยา และปรับปรุงเรื่อง 

การมีมนุษยสัมพันธ  

   5.6  กอใหเกิดความเขาใจแกประชาชนเพื่อใหไดรบัการสนับสนุนจากประชาชน  

   5.7  ประเมินเจตคติของประชาชนเพือ่ใหไดรบัการสนับสนุนจากประชาชน  

   5.8  ทําการประเมินผลอยางตอเน่ืองเปนระบบและเปนปรนัย  

   5.9  สงเสริมการประเมินผลตนเอง และการปรับปรงุตนเองในตัวบุคลากร  

 โดยสรุปแลวหนาที่ของผูบริหารการศึกษาจะตองแสดงบทบาทตามหนาที่ที่รับผิดชอบ 

เพื่อใหเกิดผลสําเร็จแกองคกรมากที่สุด ทั้งดานการใชบุคคลากร การใชเวลา การใชเงิน การใชสถานที่

และขอมูลสารสนเทศ โดยอาศัยประสบการณ ทัศนคติที่ดี มีวิสัยทัศน จะตองเปน ผูสนับสนุนการเรียน

การสอนโดยการนําเทคนิควิธีการใหม ๆ ทางการศึกษา ทั้งวิชาสามัญและ วิชาชีพ มาพัฒนาโครงการสอน

ใหเกิดประสิทธิภาพ รับผิดชอบตอสังคม ไมใชเพียงการปฏิบัติ ตนเทาน้ัน ยังตอการปฏิบัติของครู 

ผลสัมฤทธ์ิของผูเรียน การมีสวนรวมของพอแม ผูปกครอง ตลอดถึงชุมชน เมื่อความคาดหวัง และ

ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน ผูบริหารจะตองเจริญเติบโต โดยมีภาระหนาที่ตามไปดวย  

 บทบาทของผูบริหารการศึกษา  

 การบริหารโรงเรียน คือ หนาที่ของผูบริหารโดยตรงที่ตองรับผิดชอบ ซึ่งมีการจําแนกเปน

หมวดหมูแตกตางกันออกไปตามลักษณะของงาน ตามโครงสรางของการจัดองคกร ตามระบบของ

การศึกษา ตามแนวคิดของนักบริหารการศึกษาแตละบุคคล บทบาทหนาที่ของ ผูบริหารโรงเรียน       

ที่สําคัญตองมีภาวะความเปนผูนํา ภาวะผูนํา เปนหัวหนาในการใชอํานาจและตําแหนงหนาที่ ที่มี     

ในการบริหารจัดการใหการจัดการศึกษาของโรงเรียนใหบรรลุจุดหมาย ไดมีผูกลาวถึงบทบาทหนาที่

ของผูบริหารโรงเรียน ดังตอไปน้ี  

 จําเนียร พลหาร (2553 : 179 - 183) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารโรงเรียน

ไวดังน้ี  

  1.  เปนผูนําทางการศึกษา ซึ่งอาจจะกระทําในลกัษณะดังตอไปน้ี  

   1.1  รวมเปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพตน  

   1.2  รับผิดชอบในความกาวหนาทางวิชาชีพตน  
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   1.3  รูจักใชคนใหเหมาะสมกับงาน  

   1.4  เปนผูมีคุณธรรมและจริยธรรม  

   1.5  ถือวาจุดมุงหมายของโรงเรียนอยูเหนือกวาจุดมุงหมายของตน  

   1.6  ศรัทธาในอาชีพของตน  

   1.7  รูจักวิธีการขอรับคําปรึกษาจากผูอื่น  

   1.8  มีความเช่ือมั่นในศักด์ิศรีของเพื่อนรวมงาน  

   1.9  หวงใยในสวัสดิภาพของเพื่อนรวมงาน  

  2.  สรางความสามัคคีอันดีกับชุมชน เพราะโรงเรียนเปนสถาบันที่เปนสวนหน่ึงของสังคม 

ผูบริหารโรงเรียน ซึ่งเปนหัวหนาสถานศึกษาตองจัดและบริการใหสังคม เพื่อสังคมจะได ใหการสนับสนุน

และใหความชวยเหลือแกโรงเรียน เปนผูนําในการจัดหาเครื่องมือการเรียน การสอนและการวิจัย        

จัดใหมีสิ่งอํานวยความสะดวกเปนประโยชนตอกระบวนการเรียน การสอนรวม ทั้งสนใจงานวิจัยใหม ๆ 

เพื่อนํามาประยุกตใชกับการพัฒนาการเรียนการสอน รูจักประเมินผลงานตนเอง ผูบริหารโรงเรียน      

ที่ชาญฉลาดจะหมั่นวิเคราะหตนเองเสมอวา ขณะน้ี ตนเองมีจุดเดนจุดดอยอะไรบาง เมื่อทราบแลว      

ก็นํามาปรับปรุง เพิ่มเติมสวนที่บกพรองและ เสริมจุดเดนใหเขมแข็งย่ิงข้ึน 

 คุณลักษณะและคุณสมบัติของผูบริหารโรงเรียน  

 การดําเนินงานของสถานศึกษาที่ประสบผลสาํเร็จจะสงผลตอศักยภาพ ของผูเรียนเปนอยางมาก 

ซึ่งผูเขียนไดทําวิจัยเพื่อศึกษาโมเดลกลยุทธการตลาดที่มตีอ ผลลัพธการดําเนินงานสําหรับสถานศึกษา

ของรัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ การอาชีวศึกษาเขตภาคใต พบวา โมเดลสมการโครงสรางมี

ความสอดคลองกับขอมูล เชิงประจักษอยูในเกณฑดีมาก และโมเดลกลยุทธการตลาดที่สงผลตอผลลัพธ

การดําเนินงาน สําหรับสถานศึกษาของรัฐสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเขตภาคใต 

ไดแก คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา คุณลักษณะของสถานศึกษา ปจจัยสังคมและวัฒนธรรม 

กลยุทธการตลาดของสถานศึกษา และผลลัพธการดําเนินงานของสถานศึกษา ซึ่งขอคนพบจากงานวิจัย

ดังกลาว ผูเขียนไดหยิบยกมานําเสนอ คือ คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอผลลัพธการดําเนินงาน

สําหรับสถานศึกษาของรัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไดแก ดานประสบการณ 

ดานภาวะผูนํา และ ดานบุคลิกภาพ (นวลอนงค  อุชุภาพ, 2556 : 253) เพื่อเปนแนวทางในการบริหาร

สถานศึกษา ใหกับผูบริหารสถานศึกษา นักการศึกษา และผูสนใจการศึกษา ซึ่งจะไดนําเสนอแนวคิด

จากประเด็นผลการวิจัยตามลําดับ ดังน้ี 

  1.  ดานประสบการณ (Experience) จะเกิดข้ึนจากการเรียนรูเน้ืองานที่ปฏิบัติ และ

การศึกษาหาความรูจากผูรู จะเห็นไดวา การเรียนรูน้ีมีสวนชวยใหบคุคลแสดง พฤติกรรมหรอืเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมที่นําไปสูปฏิกิริยาระหวางแรงขับ ตัวกระตุน ตัวนําการตอบสนอง และการเสริมแรง (สุดาพร 
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กุณฑลบุตร, 2553) ประสบการณจึงมีอิทธิพลตอความเช่ือในอํานาจควบคุมตนเองซึ่งแบงได 2 ประเภท 

กลาวคือ  

   1.1  ประสบการณที่สําคัญในชีวิต (Episodic Antecedents) เปนเหตุการณที่เกิดข้ึน

ในชวงใดชวงหน่ึงของชีวิต ตามระยะเวลาที่กําหนด เชน การตายของบุคคลผูเปนที่รัก อุบัติเหตุ หรือ

ภัยธรรมชาติตาง ๆ ประสบการณน้ีอาจจะมีผลตอการพัฒนาความเช่ือในอํานาจควบคุมตนเอง 

ประสบการณน้ีไปสงเสริมความเช่ือที่มีอยูและ  

   1.2  ประสบการณสั่งสมในอดีต (Accumulative Antecedents) เปนประสบการณ

ที่ไดรับจากการอบรมเลี้ยงดูของบิดามารดาและการศึกษาในสถานศึกษาของบุคคล ลวนสงผลตอการ

พัฒนาความเช่ือในอํานาจควบคุมตนเอง ดังน้ันบิดามารดา และครจูึงมีอิทธิพลตอการพัฒนาความเช่ือ

ในอํานาจการควบคุมตนเองของบุคคล (Frederick, 2005) สอดคลองกับแนวคิดของ Kotler and 

Armstrong (2007) ที่ไดใหแนวคิดไววา  

      การที่องคกรจะเจริญเติบโตไดน้ันข้ึนอยูกับประสบการณในการบริหารงาน

ของผูบริหารทั้งความรูในการบริหารงาน การบริหารการเงินและบุคลากร เพื่อสรางความเติบโต           

ทางการตลาดใหเพิ่มข้ึนน่ันคือ ประสบการณทางการบริหารมีความจําเปนอยางย่ิง ในการบริหารงาน ชวย

ใหมีความรอบคอบในการตัดสินใจตาง ๆ ทั้งดานการวินิจฉัยสั่งการ การวางแผนหรืออื่น ๆ ที่จะสงผล

ใหการบริหารงานประสบความสําเร็จไดมากกวา  

      ดังผลการวิจัยของผู เขียนพบวา ประสบการณของผูบริหารสถานศึกษา              

มีความสําคัญเรียงตามลําดับความสําคัญ ดังน้ี  

        1.  ความเช่ียวชาญ เกิดจากการแสวงหาความรูและประสบการณ ในการ

บริหารสถานศึกษามาเปนฐานในการบริหารงานใหบรรลุเปาหมาย เชน การใช ความเช่ียวชาญจากนําผล

การประเมินตนเอง (Self - Assessment Report หรือ SAR) ที่สถานศึกษา ตองประเมินและจัดทํา

เอกสารทุกปการศึกษา มาใชในการบริหารสถานศึกษา และขอคิดเห็นของผูเกี่ยวของมีสวนพัฒนางานให

บรรลุเปาหมายทั้งระบบ ทั้งงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารทั่วไป และงานบุคคล ในฐานะที่

สถานศึกษาเปนนิติบุคคล ซึ่งมีอํานาจในการดําเนินงานดังมาตรา 8 ที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่ระบุวา การจัดการศึกษาตองมี

เอกภาพ ดานนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติและใหยึดหลักที่วา ใหสังคมมีสวนรวมใน

การจัดการศึกษา การพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรูใหเปนไปอยางตอเน่ือง (สํานักงานรับรอง

และประเมินคุณภาพการศึกษา, 2548 : 6) จึงเปนโอกาสใหผูบริหารสถานศึกษาตองสรางความ

เช่ียวชาญ จากความรูและประสบการณ มาเปนฐานคิด เพื่อวางแผนการดําเนินงานอยางตอเน่ืองแตละ

ปการศึกษาที่รอบคอบและครอบคลุมภาระงาน อาจกลาวไดวาความเช่ียวชาญน้ันเกิดจากการบมเพาะมา

จากการศึกษาเลาเรียนประสบการณการบริหารงาน การศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่ดี จัดการได              
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มีประสิทธิภาพ และการประชุมสัมมนา จะชวยใหผูบริหารสถานศึกษาสามารถนําองคความรูเหลาน้ัน 

มาประยุกตใชเพื่อการดําเนินงานสูความเปนเลิศตามที่วางแผนการทํางาน สงผลใหบุคลากร             

ที่เกี่ยวของมีสวนรวมและรับผิดชอบตามบทบาทและหนาที่อยางเหมาะสม ซึ่งจะสงผลดี ตอผูมีสวนได

สวนเสีย (Stakeholders) อยางแทจริง เชน ผูเรียน ผูปกครอง ชุมชน และ สถานประกอบการ เปนตน  

        2.  ความรอบรู เกิดจากทักษะผูบริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาที่ไดจาก 

องคความรูจากการศึกษา จากการสังเกต การสังเคราะห และการวิเคราะหบริบททั้งภายใน และภายนอก

สถานศึกษา มาใชในการบรหิารใหบรรลุเปาหมาย เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของสถานศึกษาใหสามารถ

ตอบสนองความตองการของผูเรียนและสังคมที่สอดคลองกับกระแสความตองการแรงงานที่มีคุณภาพทั้ง

ภายในประเทศและตางประเทศ สรางความพรอม และศักยภาพการแขงขันในเวทีโลกที่มีทักษะดานฝมือ 

ซึ่งความรอบรูในการบริหารงาน ใหบรรลุเปาหมายจึงมีความสําคัญ เชน การบริหารงานวิชาการมุงผูเรียน

เปนสําคัญ โดยสนับสนุนใหผูเรียนไดเขารวมแขงขันทักษะทางวิชาการและวิชาชีพ เพื่อใหผูเรียนสามารถ

บูรณาการความรูตามทีห่ลกัสตูรกําหนดเพือ่สรางศักยภาพดานวิชาการ มีทักษะวิชาชีพ และมีคุณลักษณะ

ที่พึงประสงคเปนที่ยอมรับในระดับนานาชาติ  

        3.  การเปลี่ยนแปลงสถานศึกษา มีอิทธิพลที่สําคัญที่สงผลทั้งทางตรง

และทางออม ดานบรรยากาศการทาํงาน และการสรางศักยภาพใหกับผูเรียน กลาวคือ ชวยใหงานวิชาการ

ซึ่งเปนงานหลักสําเร็จได เชน การเปลี่ยนแปลงเพื่อจัดสิ่งอํานวยความสะดวก ใหกับผูเรียน เชน มีคอมพวิเตอร

และโปรเจคเตอรประจําหองเรียน เพื่อความสะดวก ในการสืบคนใหกับครูและผูเรียน ซึ่งจะสงผล       

ใหการเรียนมีความหมาย ในการประยุกตความรู ไปใชทําใหผูเรียนเห็นความสําคัญในการเรียน อีกทั้ง

การจัดสภาพแวดลอมของสถานศึกษา ใหนาเรียน มีหองสมุดที่ทันสมัย มีหองสืบคน และมีกิจกรรม

แนะแนวที่มีคุณภาพ จะสงให ผูเรียนไดพัฒนาตนเองทั้งการศึกษาตอและการเตรียมตัวสูการทํางาน 

ดังน้ัน แนวคิดในการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาจึงเสริมใหกับผูเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค รวมทั้ง

การติดตามศิษยเกาชวยใหไดขอคิดมาพัฒนาผูเรียน การจัดการเรียนการสอนไดเหมาะสมและสอดคลอง

ตามที่ตลาดแรงงานตองการ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาใหมีความทันสมัย ถือเปนเรื่องสําคัญ        

ชวยสรางความพรอมในการเรียน และชวยสรางขวัญและกําลังใจ ในการทํางานใหกับครูและบุคลากร      

ในสถานศึกษา  

        4.  การถายทอดความรู มีความสําคัญเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จเปนงาน 

ที่ทาทายความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ตองศึกษาหาความรูเพิ่มเติมทั้งทฤษฎีและการปฏิบัติ       

เพื่อวางแผน การบริหารงานสูการถายทอดความรูใหกับผูเรียน ครูและบุคลากร ในหลาย ๆ สวน       

ของการทํางาน เชน การประชุม การนิเทศการทํางานในแตละฝาย (Walk Around) เพื่อใหการบริหารงาน

ของสถานศึกษาสําเร็จตามแผน และบุคลากรมีความเขาใจ ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดรับ 

อยางนอยก็ชวยใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน สามารถบูรณาการความรู 
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และทักษะในการทํางาน รวมทั้งสราง สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหารสถานศึกษากลับคุลากร เพราะการ

ถายทอดความรู (Coaching) เปนการเรียนรูที่เกิดจากผูบริหารสถานศึกษาเปนพี่เลี้ยงสอนงาน ชวยให

ผูรับการสอนงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สรางทักษะในการทํางานที่สงผลตอการ

คิดสรางสรรคสามารถแกปญหาการทํางานไดอยางมีประสทิธิภาพ และเกิดความมั่นใจในการทํางาน และ

ชวยประหยัดคาใชจายเมื่อเทียบกับคาใชจายที่เกิดข้ึนกับการจัดฝกอบรมซึ่งผูบริหารสถานศึกษาควรมี

เปนแนวทางเพื่อการถายทอดความรู ดังน้ี 1) กระตุนใหผูรับ การสอนงานรูจักคิดและกระทําดวยตนเอง 

2) สรางบรรยากาศของความไววางใจใหเกิด ความเช่ือมั่นวา สถานที่แหงน้ีคือที่ทํางานที่เขาสามารถ

ทุมเท และทํางานไดโดยไมตองกังวลใด ๆ หากเกิดขอผิดพลาดจากการทํางานข้ึนมา น่ันก็เปนสิ่งที่

จะตองเรียนรูและปรับปรุง ใหดีข้ึน 3) มอบหมายงานใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน           

ตามสถานการณ แตละบุคคล และ 4) เขามามีสวนรวมในการแกปญหาที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 

สําหรับเทคนิคการสอนงานที่มีประสิทธิภาพน้ัน เชน 1) ความรูความเขาใจ ในระบบงานเปนอยางดี 

สามารถตอบคําถามของผูรับการสอนงานได 2) เต็มใจที่จะใหความรูแกผูรับการสอนงาน 3) เสียสละ

เวลาบางสวนในการสอนงานซึ่งบางครั้งอาจใชเวลานาน และ 4) ตองมีความเช่ือใจซึ่งกันและกัน และ

มั่นใจในการถายทอดความรูน้ัน ๆ (การสอนงานเพื่อการถายทอดความรูในองคกร, 2558) สิ่งสําคัญ 

ในการถายทอดความรู ที่ผูบรหิารสถานศึกษาตองระวัง คือ การเปนแบบอยางที่ดีและยึดหลักธรรมาภิบาล 

ในการบริหาร  

  2.  ดานภาวะผูนํา (Leadership) มีอิทธิพลและเปนพลังที่ชวยสรางแรงจูงใจสรางมนุษยสัมพันธ 

และสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ข้ึนอยูกับการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาที่จะพลักดัน

และกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานรวมกันในสถานศึกษา ดวยดีมีประสิทธิผลตามจุดมุงหมายนําไปสู

การเปลี่ยนแปลง เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared Purposes) (Daft, 2003 : 5) 

ดังที่ Yukl (2006 : 5) ไดใหแนวคิดไววา ภาวะผูนําจะเกี่ยวของกับกระบวนการที่บุคคล ใชอิทธิพล           

ที่มีอยูนํามาใชในการกําหนดบทบาทโครงสรางความสัมพันธของบุคคลในองคกร ซึ่งมีอิทธิพลและเกี่ยวของ

กับการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา สอดคลองกับ ผลการวิจัยของ สมชาย เทพแสง และอรจิรา 

เทพแสง (2549 : 112) พบวา บทบาทของผูบรหิารสถานศึกษา ประกอบดวย 1) การกําหนดวิสัยทัศน

ดานการจัดการศึกษา (Commitment) และการนําเสนอวิสัยทัศน (Vision) ใหบุคลากรยอมรับ และ

สรางพันธกิจ รวมกัน (Mission) โดยกําหนดวัตถุประสงคของสิ่งที่จะแกไขปรับปรุงและนําไปสูการปฏิบัติ 

(Action) อยางเปนรูปธรรม 2) การปรับปรุงอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement) โดยใช

หลักการทางวิทยาศาสตร การใชเครื่องมือที่มีความเที่ยงตรง และการใชวงจร คุณภาพ (PDCA) นํามา

สรางทีมงานเพื่อพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาใหทุกฝายใช ในการบริหารงาน รวมทั้งมีการตรวจสอบ

และแกไขอยางทันทวงที 3) การใชหลักธรรมชาติ (Common) เพื่อใหการแกปญหามีประสิทธิภาพ 

เชน การเลือกบุคคลเขาทํางาน ที่ไมจําเปนตองเลือกคนที่มีความสามารถมากมายแตเลือกคนที่มี 
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ความต้ังใจจริง มีความมุงมั่นในการทํางาน และสามารถตักเตือนสั่งสอนไดในบางเรื่อง และควรมี      

การอบรมบุคลากรใหมีความรัก ความภักดีตอองคกรโดยใชวิธีการรักษาบุคลากรมากกวาการคัดเลือก

ในการทํางาน 4) สามารถใชยุทธศาสตรความแตกตางทางความคิด (Contrast of Thinking) ที่มีกระบวนการ

หลากหลาย เพื่อการเปลี่ยนแปลงเน่ืองจากการศึกษาไมหยุดน่ิงมีการเคลื่อนไหวตลอดเวลา ดังน้ันผูนํา

ทางการศึกษาจึงตองตามใหทันกระแสความเปลี่ยนแปลงและนําพาลูกนองไปสู เปาหมายขององคกร 

5) ตองเนนผูเรียนเปนสําคัญ (Customer Focus) ใหถือวาเปนหัวใจ ของการพัฒนา มีการสํารวจขอมูล

ความตองการความพึงพอใจและเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นตามโอกาสที่เหมาะสม 6) ยึดหลัก

แหงการเปลี่ยนแปลง (Change) ทั้งการเปลี่ยนแปลงความคิดและกระบวนทัศนเพื่อใหการพัฒนา

โครงสรางองคกรและงานดานตาง ๆ  มีความเจริญกาวหนา มีการสรางผูนําในทุกระดับ มีการเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรม ทางการบริหารโดยยึดทีมงานเปนหลัก มีการกระตุนบุคลากรใหมีสวนรวมในการทํางาน 

(Participation) การใชหลกัการเพิ่มพลังอํานาจ (Empowerment) การสงเสรมิวัฒนธรรม การเรียนรู

ตลอดชีวิต ตลอดจนการสนับสนุนการใชเทคโนโลยีในการทํางาน การบริหารงานแบบ e - Management 

และการสงเสริมการเรียนรู e - learning ใหกับบุคลากร ดังน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองเปนผูนํา

แหงการเปลี่ยนแปลงและสามารถจูงใจใหผูรวมงาน รวมมือรวมใจในการสรางสรรคงานใหสอดคลอง

กับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาใหมาก ที่สุด และ7) มีความสามารถในการสื่อสาร (Communication) 

เนนประสิทธิผลใหบุคลากร ยอมรับ ศรัทธาและเขาใจอยางถูกตองตรงประเด็น ซึ่งผลการวิจัยของผูเขียน

พบโมเดล ยืนยันวา ภาวะผูนําที่ควรนํามาใชในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ คือ 1) ช้ีนําใหบุคลากร

รวมมือปฏิบัติงาน 2) สื่อสารและสั่งการใหบุคลากรปฏิบัติงาน 3) จูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน และ       

4) มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคลากร (นวลอนงค อุชุภาพ, 2556 : 162) ซึ่งจะไดอธิบายกลาวแตละประเด็น 

ดังน้ี  

   2.1  ช้ีนําใหบุคลากรรวมมือปฏิบัติงาน การช้ีนําไดน้ันผูบริหารสถานศึกษาที่จะตองมี

ความรูความเขาใจจุดหมายการดําเนินงาน เพื่อใหบุคลากรไดรวมมือปฏิบัติ ดังที่ จารุณี เกาเอี้ยน 

(2553 : 35) ไดใหความสําคัญบทบาทของผูนําไวหลายประเด็น ดังน้ี 1) การกําหนดวิสัยทัศน ตองเปน

คนฉลาด มีความคิดกาวไกลกวาคนทั่วไปจึงจะทําใหสถานศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลงจากที่เปนอยูไป

ในทางที่ดีข้ึน 2) การจูงใจ เพื่อสรางแรงกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการทํางาน

ทั้งปจจัยภายนอกและภายใน 3) การวิเคราะหเน้ืองานได จะชวยใหสามารถวางแผนการทํางาน และมี

ความพรอมในการปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อสิ่งที่ดีกวา และ 4) การวางแผนการดําเนินงาน       

ใหสัมพันธทั้งงานบุคคล วิชาการ อาคารสถานที่ งบประมาณ กิจการนักเรียน และงานสัมพันธกับชุมชน 

การใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของบุคลากรและชุมชน จะสงผลใหการดําเนินงานของสถานศึกษา             

มีความครอบคลุมเอื้อตอการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายละมีมาตรฐาน  



 82

   2.2  สื่อสารและสั่งการใหบุคลากรปฏิบัติงาน การสรางความเขาใจใหบุคลากร        

ไดรับรูกระบวนการดําเนินงานของสถานศึกษามีความสําคัญเปนอยางย่ิง เชน แผนปฏิบัติการประจําป 

ซึ่ง Kerin, Harley and Rudelius (2009) ไดใหแนวคิดไววา ผูนําตองมีความสามารถ 3 ประการ 

กลาวคือ 1) ความสามารถวินิจฉัย (Diagnosing) เพื่อสรางความเขาใจสภาพการณตาง ๆ ในปจจุบัน 

ตลอดจนสามารถคาดการณสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต เพื่อนําไปสูการบริหารงานในเชิงรุกพรอมเตรียมรับ

กับความเปลี่ยนแปลง 2) ความสามารถปรับตัว (Diagnosing) เพื่อปรับพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสม

กับสิ่งที่มุงหวังใหสําเร็จ และ 3) ความสามารถสื่อสาร (Communication) เพื่อสรางความเขาใจ

สถานการณตาง ๆ นําไปสูการปรับพฤติกรรมใหเหมาะสมกับสถานการณใหมีประสิทธิผล เพื่อให

บุคคลอื่นเขาใจ ยอมรับและนําไปสูการบรรลุสิ่งที่ตองการ  

   2.3  จูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน เพื่อกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดทุมเท การทํางาน

ดวยความเต็มใจและเต็มศักยภาพ ภายใตความตองการและเปาหมายของ ผูปฏิบัติงาน เพื่อชวยการ

บริหารสถานศึกษาบรรลุเปาหมายและความสําเร็จขององคการ (พรรณอร อุชุภาพ, 2556 : 93) ซึ่ง

เทคนิคการจงูใจที่เหมาะสมกับบุคคลและโอกาส จะชวยใหเกิดความรูสึกอยากจะทํางาน กลาวคือ 

(โชติกา ระโส, 2555 : 103) 1) ตัวผูนําตองเปนผูประพฤติดีและเปนแบบอยางที่ดี มีความเสมอตน 

เสมอปลาย และมีความสามารถยกยองผูใตบังคับบัญชา เพราะจะชวยเพิ่มกําลังใจในการทํางาน         

การปฏิบัติที่ใหเกียรติ การยกยอง การยอมรับ และการใหความเปนมิตร เหลาน้ีจะชวยสรางความ

อบอุนและความสบายใจในการทํางาน เชน การใหความเปนธรรมชวยสรางความสุขใจในการทํางาน

ดวยความภาคภูมใจและรูสึกเปนเจาของการมอบหมายงาน ตามความถนัด ทั้งปริมาณงานตองมี      

ความเหมาะสม มีการจัดเตรียมอุปกรณในการทํางาน ใหมีความพรอม สิ่งสําคัญการครองตนของผูบริหาร

สถานศึกษาควรเรียบงาย เปนกันเอง ต่ืนตัว มีชีวิตชีวา มีคุณธรรมและมีบุคลิกภาพความเปนผูใหญ

เปนแบบอยางมีมาตรฐาน การทํางาน และมีความเสมอตนเสมอปลาย ยอมสรางความประทับใจ

มากกวาทาทางสูงศักด์ิ และเรื่องอํานาจ และ 2) สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี (Physical Environment 

Motives) ชวยจูงใจใหบุคลากรอยากทํางาน มีความกระตือรือรน และรูสึกสะดวกสบาย  

   2.4  การมีมนุษยสัมพันธที่ดีเปนพลังการทํางานและการดําเนินชีวิตที่มีความสุข 

(พรรณอร อุชุภาพ, 2556 : 145) สําหรับแนวทางการสรางมนุษยสัมพันธ มีดังน้ี (กวี วงศพุฒ, 2550 

Lunenburg and Ornstein, 2008 : 504) 1) มีความชัดเจนในการกําหนดนโยบายและการมีสวนรวม     

ที่ครอบคลุมทั้งองคการและบุคลากร เพื่อความสบายใจในการปฏิบัติงาน 2) มีวัตถุประสงคและวิธีการ

ดําเนินงานที่ชัดเจน อันเปนรากฐานสําคัญของการปฏิบัติงาน 3) มีการกําหนดตําแหนง บทบาท และ

หนาที่ชัดเจน จะชวยใหการทํางานมีความราบรื่น มีความละเอียดรอบคอบ ในการกระจายงาน และ

เหมาะสมเปนธรรม และ 4) การยอมรับในศักด์ิศรีแหงความเปนมนุษยอยางเทาเทียมกัน ดวยการ      
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ใหเกียรติและใหการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน จะเปนรากฐาน การสรางบรรยากาศการทํางาน เชน 

การรูจักหลักการเอาใจเขามาใสใจเรา และหลักการปฏิบัติตอเขาเหมือนที่ตองการใหเขาปฏิบัติตอเรา  

  3.  ดานบุคลิกภาพ (Personality) มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในการเปนตัวตน       

ของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งลักษณะ บุคลิกภาพของผูบริหารสถานศึกษาที่ประสบผลสําเร็จมีลักษณะ

ดังน้ี เปนตัวของตัวเอง (Autonomy) สามารถที่จะนําตนเองไปสูโอกาสที่สามารถทํางานไดดวยตนเอง 

และสามารถตัดสินใจไดในภาวะบีบบงัคับ 2) มีความคิดริเริ่มเกี่ยวกับสิง่ใหม ๆ  มีนวัตกรรม (Innovativeness) 

ทั้งการบริการและการใชเทคโนโลยี 3) กลาที่จะ ยอมรับความเสี่ยง (Risk Taking) เชน กลาเสี่ยง       

ตอสิ่งที่ไมรู กลาใชทรัพยสินเพื่อการบรหิาร และกลากูยืมทรัพยสิน 4) กลาที่จะแขงขันเชิงรุก (Competitive 

Aggressiveness) ที่จะเอาชนะในการแขงขันและพยายามที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพ 5) มีความ

สม่ําเสมอและใสใจที่จะเรียนรู (Stability and Learning Orientation) เพราะสามารถนําสิ่งผิดพลาด

มาเรียนรูและเปนบทเรียนที่จะไมใหเกิดซ้ําข้ึนมาอีก และ 6) การใหความสําคัญกับความสําเร็จ (Achievement 

Orientation) เชน มีความชอบงานที่ทาทายมีแรงจูงใจทํางานใหสําเร็จที่ดีกวาเดิม การกําหนดทิศทาง 

การบริหาร (Direction Setter) รวมทั้งการกระตุนคน (Leader Catalyst) การเปนนักวางแผน (Planner) 

ความสามารถตัดสินใจ (Decision Maker) ความสามารถจัดองคกร (Organizer) ความสามารถในการ

แกปญหาความขัดแยงในองคกร (Conflict Manager) และการรูจักวิเคราะหระบบงาน (System Manager) 

เปนตน ซึ่งผลการวิจัยของผูเขียน พบวา คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาดานบุคลิกภาพที่สงผล

การดําเนินงานใหสําเร็จเรียงตามลําดับ ดังน้ี 1) กลาเผชิญกับปญหา 2) มีความคิดริเริ่ม สรางสรรค 3) 

ทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต 4) มีวิสัยทัศนมองการณไกล 5) มีความกระตือรือรน และ 6) มีความ

มุงมั่นในการบริหารงาน ซึ่งจะไดนําเสนอแนวคิดตามลําดับ ดังน้ี (นวลอนงค อุชุภาพ, 2556 : 162)  

   3.1  กลาเผชิญกับปญหา เปนบุคลิกภาพที่มีความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 

ตองกลาเผชิญกับปญหา มีความอดทนตอความยากลําบากและอุปสรรคที่เกิดข้ึนได จึงจะสงผลให

ผูบริหารสถานศึกษาทํางานไดดี เพราะมีศักยภาพที่เหนือกวาความคาดหวัง สามารถนําสถานศึกษา

ไปสูความสําเร็จ (สิรียลักษณ ไชยลังกา และคณะ, 2552 : 28) ดังที่ วีระยุทธ กุลสุวิพลชัย (2552 : 80) 

ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ในการประกอบอาชีพ รูปแบบการเรียนรูและการ

เผชิญกับปญหาในผูใหญตอนตน พบวา บุคลิกภาพของบุคคลที่ชอบการสืบคน ชอบระเบียบแบบแผน 

และชอบศิลปะจะสามารถ เผชิญกับปญหาดวยการไตรตรองปญหา ใชการคิดวิเคราะหและแกปญหา

อยางมีหลักการ โดยไมใชการเผชิญกับปญหาแบบตอบโต ดังน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาตองเรียนรู และ 

นําขอคนพบดังกลาวมาประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษา จะชวยใหการเผชิญปญหาในสถานศึกษา

ที่เกิดข้ึนเปนไปในทิศทางที่ดี กลาวคือ ชวยใหผูบริหารสถานศึกษาสามารถ แกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึน

อยางมีสติและรอบคอบ ซึ่งจะสงในการบริหารจัดการในหลาย ๆ สวนใหมีประสิทธิภาพ  
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   3.2  ความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนบุคลิกภาพที่เปนประโยชนในการบริหาร

สถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ กลาวคือ 1) สามารถปรับการทาํงานใหเขากับบริบท ที่แตกตางกัน และ

มีความเหมาะสม เชน การสงเสริมใหผูเรียนนําความรูมาสรางเสริมอาชีพ และ การจัดกลุมประกอบวิชาชีพ

ระหวางเรียนโดยคิดเปนคะแนนการปฏิบัติงาน เปนตน 2) ชวยสรางสรรคนวัตกรรมใหมจากการทํางาน 

ในสถานศึกษา เพื่อการเปลี่ยนแปลงใหสะดวกและกาวทันกับความกาวหนาทางดานวิทยาการ การที่

ผูบริหารสถานศึกษาใหความเอาใจใส จึงเปนปจจัยใหการบริหารสถานศึกษาแบบบูรณาการสูความเปนเลิศ 

ที่สามารถตอบโจทย ในการดําเนินงานไดครอบคลุมทั้งดานวิชาการ การบริการ และการสรางทักษะ 

ใหผูเกี่ยวของ ตลอดจนการพฒันาอัตลกัษณผูเรียนใหมคุีณลักษณที่พึ่งประสงคสอดคลองกับความตองการ

ของสังคม ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาตองใหความสําคัญในการทํางานเปนทมี ของบุคลากรในสถานศึกษา 

การเอื้ออํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการทํางาน และการนําชุมชนมารวมพัฒนา และ 3) ชวยกระตุน

แนวคิดการทํางาน สงผลใหครูผูเรียนและบุคลากรของสถานศึกษาต่ืนตัว ในการพัฒนาตนเองเพื่อสรางสรรค

สิ่งใหม ๆ ที่เปนตนแบบใหกับชุมชน สอดคลองกับแนวทางการประกันคุณภาพการศึกษารอบสี่ พ.ศ. 

2559 - 2563 ที่ตองการใหการดําเนินงานของสถานศึกษามีเอกลักษณ และผูเรียนมีอัตลักษณไดรับ 

การสงเสริมในวิชาชีพที่เต็มตามศักยภาพ  

   3.3  ทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต ความซื่อสัตยสุจริตและความยุติธรรม ในการ

ทํางานจะเปนพืน้ฐานที่ชวยใหครูและบุคลากรที่เกี่ยวของกันรวมมือทํางานดวย ความราบรื่น สรางความเขาใจ

อันดี และมีความรักใครกัน อันเปนปจจัยที่ชวยเพิ่มผลผลิต และเปนเครื่องมือที่ชวยแกปญหาและขจัด

ความขัดแยงได ทั้งน้ี การดําเนินงานของสถานศึกษามีบุคลากรจํานวนมากเขามาเกี่ยวของรวมทั้งผูมี

สวนไดสวนเสีย ยอมจะมีทั้ง ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานที่เหมือนกันและตางกัน ซึ่งความคิดเห็น     

ที่ตางกันน้ันสามารถ นําไปสูความขัดแยงในการทํางานได หากถาปลอยใหดําเนินตอไปจะเปนผลเสีย

ตอการดําเนินงานในภาพรวม ดังน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาตองใชความซื่อสัตยสุจริตเปนแบบอยาง       

อันจะเปนเกราะปองกันและขจัดความแยงได  

   3.4  มีวิสัยทัศนมองการณไกล ชวยสรางความเช่ือถือและศรัทธาในตัวผูบริหาร 

สถานศึกษา หากผูบริหารสถานศึกษามีความคิดเฉียบแหลม จะชวยโนมนาวบุคลากร ใหรวมกันสราง

วิสัยทัศนเพื่อพัฒนาสถานศึกษาไปสูทิศทางที่วางแผนไว สรางความเปนเลิศ ในการดําเนินงานทุก ๆ 

ดานการที่ผูบริหารสถานศึกษาจะมีวิสัยทัศนมองการณไกลไดน้ัน สามารถสรางและพัฒนาข้ึนได        

โดยการศึกษาเพิ่มเติมจากแนวทางการดําเนินงานที่ประสบผลสําเร็จทั้งในหนวยงานภาครัฐและเอกชน 

ตลอดจนการติดตามขาวสารความเคลื่อนไหว ดานวิชาการและวิชาชีพอยางตอเน่ือง และนําขอคิด

เหลาน้ันมาประยุกตใชใหเหมาะสม สอดคลองกับบริบทของสถานศึกษา เพื่อวางกลยุทธไปสูการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง จะชวยสรางแรงกระตุนใหครูและบุคลากรที่เกี่ยวของมีสวนรวมกําหนดวิสัยทัศน 

ของสถานศึกษา และแปลงมาสูการปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จได (นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ,  2557)  
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   3.5  มีความกระตือรือรน เปนบุคลิกภาพที่ชวยสรางเสริมใหผูบริหารสถานศึกษา

ไดรับความเช่ือมั่นในการดําเนินงานของสถานศึกษาใหไปสูเปาหมายที่กาํหนดไว และยังชวยใหการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสถานศึกษามีความกระตือรือรนเชนเดียวกัน ถือเปนคุณสมบัติของผูนําที่จะตองมี 

เพราะผูบริหารสถานศึกษาเปนแบบอยางที่สงผลตอ ภาวะดานจิตใจที่จะชวยสรางแรงบันดาลใจ และ

กระตุนใหมีการลงมือทํา สรางความต่ืนตัว ความสนุกสนาน และความสามัคคี ซึ่งบุคลิกภาพของ 

ความกระตือรือรนที่สังเกตไดชัดเจน เชน มีความคลองแคลวในการเคลื่อนไหว มีสายตาเปนประกาย

ของความอยากรูอยากเห็นและอยากใหงานประสบผลสําเร็จ มีนํ้าเสียงที่แจมชัด สามารถถายทอดได

ชัดเจน และ มีพลังที่สามารถดึงดูดใหครูและบคุลากรที่อยูรอบขางเกิดความกระตือรือรนตามไปดวย 

การที่ผูบรหิารสถานศึกษามคีวามกระตือรือรน รักความกาวหนาจงึสงผลใหมีความขยัน มีความรับผิดชอบ

ตอหนาที่ และมีความมุมานะ พรอมที่จะดําเนินงานทุกอยางใหสําเร็จ ดวยดี  

   3.6  มีความมุงมั่นในการบริหารงาน เปนบุคลิกภาพที่แสดงถึงความต้ังใจปฏิบัติ

หนาที่ดวยความรับผิดชอบ มีความเพียรพยายาม ทุมเทกําลังกาย กําลังใจ ในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ 

ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่กําหนด ซึ่งพฤติกรรมที่ผูบรหิาร สถานศึกษาแสดงออก คือ การวางแผน

การทํางาน การกําหนดเปาหมาย การกําหนด กระบวนการทํางาน ตลอดจนการประเมนิผลเพื่อนํา

ขอบกพรองมาพัฒนางาน และนําจุดเดน มาเสริมใหงานมีความกาวหนาทันสมัยข้ึน เชน การนําผล 

การประเมินการดําเนินงานของสถานศึกษาในรอบปที่ผานมามาใชวางแผนการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

ย่ิงข้ึน ในปการศึกษาใหม ซึ่งการที่ผูบรหิารสถานศึกษามีความมุงมั่นในการดําเนินงานในลักษณะดังกลาว 

และใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม จะสงผลใหงานที่ทําสําเร็จและไดผลที่ดี ทําใหไดประสบการณ 

ในการบริหารมากข้ึน รวมถึงกลาทําในสิ่งที่ไมเคยคิดวาจะทําได ซึ่งนําไปสูความภาคภูมิใจในสิ่งน้ัน 

เมื่อทําไดสําเร็จ ซึ่งเคล็ดลับของการสรางความมุงมั่น อีกประการหน่ึง คือ การวิเคราะหงาน และ     

วางแนวทางการปฏิบัติงาน การรูจักใชคนรวมทั้ง การรูบริบทของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก 

จึงตองใชหลักการวิเคราะห SWOT ของสถานศึกษา เพื่อสรางความกระจางและนําองคความรูน้ัน         

มาพัฒนางานตอไป (บุริม โอทกานนท, 2557)  

  ผูบริหารโรงเรียน ตองมีความสามารถในการบริหารงาน มีการวางแผนสนับสนุน        

ใหบุคลากรและชุมชนมีสวนรวมในการบริหาร ประสานความรวมมือจากทุกฝายและตองมกีารติดตามผล

ประเมินผล เพื่อใหบุคลากรหรือผูรวมงานไดปฏิบัติงานเต็มศักยภาพที่จะสราง งานอยางมีประสิทธิภาพ 

ใหเกิดข้ึนภายในโรงเรียน ดังน้ัน ผูบริหารจึงมีความสําคัญตอคุณภาพ ของการศึกษาความสําเร็จ        

ของโรงเรียน จึงอยูที่ผูบริหารเปนสําคัญ 

  จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดจัดทําตารางสังเคราะห

ตัวแปรพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา มากําหนดเปนตัวแปรในการการวิจัย        

ไดดังแสดงในตารางที่ 2.1  
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ตารางท่ี 2.1  แสดงการสังเคราะหตัวแปรพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา  

 

 
 

 
 

พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา 
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1.  ดานการเปนผูนํา       
2.  ดานการจงูใจ       
3.  ดานการติดตอสื่อสาร       
4.  ดานการปฏิสมัพันธ    - -  
5.  ดานการตัดสินใจ       
6.  ดานการกําหนดเปาหมาย       
7.  ดานการควบคุมการและบังคับบัญชา       
8.  ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

  และการฝกอบรม     -  

9.  การสงเสรมิการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน       

10. การสงเสรมิวิสัยทัศนของโรงเรียน       

11. การสนับสนุนผูรวมงาน       

12. การอํานวยความสะดวกในการประชุม       

13. การจัดหาทรัพยากร       

14. การสงเสรมิทางดานการเรียน       

15. การใหทกัษะทางดานการบรหิาร       

 

 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสังเคราะหตัวแปร จาก Likert (1967) ; Lee (2008) ; สุชีรา เลิศมณีรัตน 

(2557) ; อารยา นุมน่ิม (2559) ; และ มนตรา ผลศรัทธา (2557) โดยใชเกณฑความถ่ีในการสังเคราะห      

ตัวแปร ไดตัวแปรพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 8 ดาน คือ 1. ดานการเปนผูนํา 

2. ดานการจูงใจ 3. ดานการติดตอสือ่สาร 4. ดานการปฏิสัมพันธ 5. ดานการตัดสินใจ 6. ดานการกําหนด

เปาหมาย 7. ดานการควบคุมบังคับบัญชา และ8. ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการ

ฝกอบรม ตามลําดับ 
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แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู  

 

 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ  

 McClelland (1993 อางถึงใน พรพิศ อินทะสุระ, 2551 : 13) ศาสตราจารยทางดานจิตวิทยา

แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด เปนคนแรกที่ริเริ่มใชคําวา “สมรรถนะ” และเปนผูนําแนวคิดน้ีมาใชในองคกร 

McClelland ไดพัฒนาแบบทดสอบข้ึนชุดหน่ึงเพื่อศึกษาวา คนที่ทํางานไดอยางมี ประสิทธิภาพน้ัน  

มีอุปนิสัยและเจตคติอยางไร โดยเก็บขอมูลของกลุมบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงาน โดดเดนกับผูที่ไมได  

มีผลงานโดดเดนดวยวิธีสัมภาษณ ผลจากการศึกษาหลายครั้งทําใหพบวา แบบทดสอบ วัดความถนัด 

(Aptitude Test) ที่นักจิตวิทยาสรางข้ึนเพื่อใชทํานายผลการปฏิบัติงาน ของบุคคลน้ัน ไมสามารถ      

ใชทํานายผลความสําเร็จในการปฏิบัติงานจริงของบุคคลได และยังมีความโนมเอียงดานวัฒนธรรม       

ซึ่งในประเด็นน้ี McClelland ไดนํามาอธิบายในภายหลังวาความผิดพลาดที่เกิดข้ึนในครั้ง น้ันเกิดจาก

ตัวแบบทดสอบไมไดเกิดจากเกณฑในการประเมิน เน่ืองจากนักจิตวิทยาไดออกขอทดสอบ เพื่อจะใช

วัดเชาวนปญญา ไมไดใชวัดเพื่อหาผูปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (The best Performer)  

 McClelland (1993 อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556 : 28 - 30) ไดอธิบายคุณลักษณะ 

(Characteristic) ของคนวาเปรียบเสมือนภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg) กลาวคือ สิ่งที่อยูเบื้องหลังและสงผล 

ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน เปรียบไดกับภูเขานํ้าแข็ง ซึ่งประกอบดวย 2 สวน คือ

สวนที่ลอยอยูเหนือนํ้าและสวนที่อยูใตผิวนํ้า 

  1.  สวนที่ลอยอยูเหนือนํ้า เปนสวนที่มองเห็น และสามารถพัฒนาไดงาย ไดแก ความรู 

(Knowledge) ทักษะตาง ๆ (Skill) ที่แตละบุคคลมี  

   1.1  ความรู (Knowledge) เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับเน้ือหา

ของขอเท็จจริง หลักการ และแนวคิดเฉพาะดาน เพื่อนําไปสูฐานความรูที่บุคคลมีในสาขาตาง ๆ  

   1.2  ทักษะตาง ๆ (Skills) เปนความเช่ียวชาญ ชํานาญพิเศษในดานตาง ๆ ที่บุคคลรู 

และสามารถทําไดเปนอยางดี  

  2.  สวนที่อยูใตผิวนํ้า เปนสวนที่ใหญกวาและมองเห็นไดยาก ซึ่งสงผลตอพฤติกรรม 

การปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนเปนอยางมาก อีกทั้งยังเปนสวนที่พัฒนาไดยาก ไดแก แรงผลักดัน 

เบื้องลึก (Motives) ลักษณะนิสัย (Traits) ภาพลักษณของตนเอง (Self - Image) และบทบาททีแ่สดงออก

ตอสังคม (Social Role)  

   2.1  แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) คือ พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจ         

ของบุคคลซึ่งจะสงผลกระทบตอการกระทําของบุคคลน้ัน  
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   2.2  ลักษณะนิสัย (Traits) คือ ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เปนพฤติกรรมถาวร 

เปนความเคยชินหรือพฤติกรรมซ้ํา ๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงที่กําหนดวิธีการปฏิบัติ หรือการ

ตอบสนองอยางคงที่  

   2.3  ภาพลักษณของตนเอง (Self - Image) คือ ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับเอกลักษณ 

คุณคาที่ทําใหคิดและสนใจในสิ่งที่ทําอยู ซึ่งเปนภาพลักษณที่บุคคลมองตนเองวาเปนอยางไร  

   2.4  บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) เปนบทบาทที่แตละบุคคล

แสดงออก ตอบุคคลอื่นและตองการสื่อใหบุคคลอื่นในสังคมเห็นวาตนเองมีบทบาทอยางไร  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 ความสัมพันธระหวางความแตกตางระหวางบุคคลกับสมรรถนะและผลงาน  

ที่มา : McClelland, 1993 อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556 : 29  

 

 จากภาพแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความแตกตางระหวางบุคคลที่แสดงในรูปของ

ภูเขานํ้าแข็งกับสมรรถนะและผลงาน จากภาพแสดงใหเห็นวา ความรู ทักษะ/ความสามารถ และ 

คุณลักษณะอื่น ๆ  ของบุคคล ทําใหบุคคลมีสมรรถนะในรูปแบบตาง ๆ  และสมรรถนะตาง ๆ มีความสัมพันธ

กับผลงานของบุคคล  

 Spencer & Spencer (1993 อางถึงใน นิสดารก เวชยานนท, 2549 : 114 - 117) ไดนิยาม

ความหมายของสมรรถนะไววา คุณลักษณะทีอ่ยูภายในบุคคลที่มีความสัมพันธอยางมีเหตุมีผลกับเกณฑ

ที่อางอิงได และทําใหบุคคลผูน้ันมีผลการปฏิบัติงานสูง คุณลักษณะน้ีเปนสวนหน่ึงของ บุคลิกภาพ       

ที่ถาวร ประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ดังน้ี  

  1.  แรงขับ (Motives) คือ สิ่งที่กระตุนใหคนคิดหรือแสดงพฤติกรรมออกมา สิ่งที่จะ 

ผลักดันช้ีทาง และเลือกที่จะใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย เชน คนที่มีแรงผลักดัน 

ใฝสัมฤทธ์ิสูง (N - Achievement) จะเปนคนที่พยายามต้ังเปาหมายที่ทาทายและเต็มไปดวยความ 

รับผิดชอบเพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย  

 

สมรรถนะที่ 1 

สมรรถนะที่ 1 

สมรรถนะที่ 1 

สมรรถนะที่ 1 

ผลงาน 

องคความรูและ

ทักษะตาง ๆ 

บทบาทที่แสดงออก 

ตอสังคม (Social Role) 

ภาพลักษณแหงตน 

(Self - image) ลักษณะนิสัย

(Traits) แรงผลักดันเบ้ืองลึก 

(Motive) 
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  2.  คุณลักษณะ (Traits) คุณลักษณะทั้งกายภาพและคุณลักษณะภายใน เชน การควบคุม 

อารมณ  

  3.  การรับรูตนเอง (Self - Concept) ประกอบดวยทัศนคติ คานิยม และภาพลักษณ    

ที่แตละคนรับรู  

  4.  ความรู (Knowledge) เปนขอมลูที่คนแตละคนรวบรวมและสะสมเอาไว  

  5.  ทักษะ (Skills) คือ ความสามารถในการทํางาน ทั้งงานที่ตองใชทักษะทางกาย และ 

ทักษะทางความคิด  

 ความหมายของสมรรถนะ  

 มีนักวิชาการไดใหคําจํากัดความคําวา “Competency” ที่แตกตางกันข้ึนอยูกับวานักวิชาการ 

ที่ศึกษาจะแปลหรือใหคําจํากัดความไวตามความเขาใจและความเช่ือของแตละบุคคลหรอื แตละสถาบัน 

ดังน้ันนิยามความหมายของสมรรถนะจึงมีการใหความหมายไวหลาย ความหมาย ดังน้ี  

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 4) ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะวา 

เปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ      

ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ ในองคกร  

 ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2551 : 6) ไดสรุปความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ทักษะ สมรรถนะ 

ความรู ความสามารถ ความชํานาญ แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่จะสามารถ

ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ  

 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553 : 2 - 3) ไดสรุปความหมายของสมรรถนะ หมายถึง 

บุคลิกลักษณะที่ทําใหปจเจกบุคคลสามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีตามเกณฑที่กําหนด และสามารถ

ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดดีกวาผูอื่น หรือกลาวอีกนัยหน่ึงสมรรถนะ คือ พฤติกรรม การปฏิบัติงาน

ซึ่งเปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมอื่น ๆ ที่ทําใหสามารถสราง ผลงานไดโดดเดน

กวาเพื่อนกวาเพื่อนรวมงานในองคกร ดังน้ัน สมรรถนะครูจึงหมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถ 

และคุณลักษณะของครูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานใหบรรลุผลอยางมปีระสิทธิภาพ สมรรถนะครูเปนสิ่งจํา 

เปนอยางย่ิงตอการปฏิบัติงานวิชาชีพครูใหบรรลผุลอยางมีประสิทธิภาพตาม ความตองการขององคกร

การศึกษายุคปฏิรูปการศึกษา  

 อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553 : 36) ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะวา หมายถึง ขีดความสามารถ 

ศักยภาพ สมรรถนะ หรือพฤติกรรมที่พึงประสงค ซึ่งสมรรถนะเปนการกระทําหรือการ แสดงออก 

ของบุคลากรในองคกร โดยมีความเช่ือวาสมรรถนะจะสงผลตอผลลัพธ หรือ Key Performance 

Indicators (KPIs) ที่กําหนดข้ึน  
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 สุธาสินี บุญญาพิทักษ (2552 : 14) ไดสรุปความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ 

ในดานตาง ๆ ที่มีอยูในตัวของบุคคลประกอบดวย ความรู ทักษะ และคุณลักษณะที่จําเปนตาง ๆ          

ซึ่ง สงผลทําใหบุคคลน้ันสามารถปฏิบัติงานไดโดดเดนกวาบุคคลอื่น ๆ  

 ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 27 - 28) ไดสรุปความหมายของสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ 

ที่จําเปนในการปฏิบัติงานของบุคคล ไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ เชน 

อุปนิสัย ทัศนคติ บุคลิกภาพ เปนตน ซึ่งสามารถวัดไดและตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับวิสัยทัศน 

คานิยม และเปาหมายขององคการ เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงตองสามารถจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผล การปฏิบัติงาน 

สูงจากบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานตํ่าได  

 Parry (1997 : 48 อางถึงใน ฐิติพงษ ตรีศร, 2552 : 13) ไดใหความหมายไววา สมรรถนะ 

(Competency) หมายถึง กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) 

ที่เกี่ยวของกัน ซึ่งมีผลกระทบตองานหลกัของตําแหนงงานหน่ึง ๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะ

ดังกลาว สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานน้ัน ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับ มาตรฐานที่เปนที่ยอมรับ 

และเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางข้ึนได โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา  

 Kirschner, Vilsterm, Hummel & Wigman (1997 อางถึงใน สุรวุฒิ ยัญญลักษณ, 2550 : 47) 

ไดใหนิยาม สมรรถนะ วาหมายถึง ความรูและทักษะทั้งปวงที่ซึ่งบุคคลมีอยูในตนสามารถ นํามาใช      

ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพื่อบรรลุเปาหมายแนนอนอยางหน่ึงในบริบท หรือสถานการณ

ที่หลากหลาย หรือสมรรถนะ หมายถึง ความสามารถที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจ และการตัดสินใจ

อยางมีประสิทธิผลในสถานการณเฉพาะอยางหน่ึงซึ่งในการที่จะกระทําใหไดอยางเหมาะสม และมี

ประสิทธิผลในสถานการณน้ันตองใชวิจารณญาณ คานิยม และความเช่ือมั่นในตนเองดวย ดังน้ัน 

สมรรถนะ (C) จึงเปนฟงกช่ันของความรู (K) ทักษะ (Sk) และสถานการณ (S) น่ันคือ C = f (K, Sk, S) 

 กลาวโดยสรุปไดวา สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/

ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ สามารถผลักดันใหครูสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือปฏิบัติ        

ไดตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ใหบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ  

 ประเภทของสมรรถนะ  

 มีนักวิชาการไดจําแนกประเภทของสมรรถนะที่แตกตางกัน ดังน้ันการจําแนกประเภท        

ของ สมรรถนะจึงมีการแบงประเภทแตกตางกันตามจุดประสงค/จุดมุงหมายของการนําไปใช ดังน้ี 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 10 - 11) ไดจัดทําโมเดลสมรรถนะ 

สําหรับขาราชการพลเรือนไทย ตนแบบสมรรถนะประกอบไปดวยสมรรถนะ 2 สวน คือ 

  1.  สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อหลอหลอม

คานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ  
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   1.1  การมุงผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  

   1.2  การบริการที่ดี (Service Mind)  

   1.3  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  

   1.4  จริยธรรม (Integrity)  

   1.5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  

  2.  สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะทีก่ําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงานเพื่อสนับสนุน

ใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ และสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติภารกิจในหนาที่ 

ใหดีย่ิงข้ึน  

   2.1  การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking)  

   2.2  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking)  

   2.3  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others)  

   2.4  การสัง่การตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable)  

   2.5  การสบืเสาะหาขอมูล (Information Seeking)  

   2.6  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  

   2.7  ความเขาใจผูอื่น (Interpersonal Understanding)  

   2.8  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  

   2.9  การดําเนินการเชิงรุก (Pro Activeness)  

   2.10  ความถูกตองของงาน (Concern For Order)  

   2.11  ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confident)  

   2.12  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility)  

   2.13  ศิลปะการสือ่สารจงูใจ (Communication & Influencing)  

   2.14  สภาวะผูนํา (Leadership)  

   2.15  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  

   2.16  วิสัยทัศน (Visioning)  

   2.17  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation)  

   2.18  ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน (Change Leadership)  

   2.19  การควบคุมตนเอง (Self - Control)  

   2.20  การใหอํานาจแกผูอื่น (Empowering Others)  
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 อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553 : 39 - 45) ไดแบงประเภทของสมรรถนะที่นํามาใชในการจัดทํา 

Training Road Map ออกเปน 3 ประเภทหลัก ไดแก  

  1.  Core Competency หมายถึง ความสามารถหลัก ศักยภาพหลักหรือสมรรถนะหลัก 

หรือพฤติกรรมที่พึงประสงคหลัก  

  2.  Managerial Competency หมายถึง ความสามารถดานบริหารจัดการ ศักยภาพ 

ดานบริหารจัดการ หรือสมรรถนะดานบริหารจัดการ หรือพฤติกรรมที่พึงประสงคดานบริหารจัดการ 

  3.  Functional Competency หมายถึง ความสามารถในงานเฉพาะดาน ศักยภาพ     

ในงานเฉพาะดาน หรือสมรรถนะในงานเฉพาะดาน หรือพฤติกรรมในงานเฉพาะดาน  

 ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 30 - 31) ไดจําแนกประเภทของสมรรถนะของบุคลากร ไดเปน        

3 ประเภทดวยกันคือ  

  1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะทีบุ่คลากรในองคการจําเปนตองมี

เหมือนกันทุกคน ไมวาจะอยูในสายงานใดหรือระดับตําแหนงใดก็ตาม  

  2.  สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะที่เปนความรู 

ความสามารถ ทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามสายงานหน่ึง ๆ  

  3.  สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรในระดับบริหาร 

จําเปนตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่และบทบาทการเปนผูบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

องคการบางแหงอาจเรียกสมรรถนะประเภทน้ีวา “สมรรถนะเชิงการจัดการ (Management 

Competency) ”  

 กลาวโดยสรุปไดวา ประเภทของสมรรถนะ สามารถจําแนกไดเปน 2 ประเภท ประกอบดวย 

1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะที่บุคลากรในองคการ จําเปนตรงมีเหมือนกัน

ทุกคน เปนพฤติกรรมที่พึงประสงคไมวาจะอยูในสายงานใดหรือระดับตําแหนง ใดก็ตาม 2) สมรรถนะ

การปฏิบัติงาน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะที่กําหนด เฉพาะสําหรับกลุมงาน

เพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ เปนความรู ความสามารถ ทักษะ       

ที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามสายงานหน่ึง ๆ  

 สมรรถนะครู  

 คณะกรรมการคุรุสภากําหนดสาระความรู สมรรถนะและประสบการณวิชาชีพของผูประกอบ 

วิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษา และศึกษานิเทศก ตามขอบังคับคุรุสภา วาดวย

มาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 (ราชกิจจานุเบกษา เลม 130 ตอนพิเศษที่ 156 ง วันที่ 12 พฤศจิกายน 

2556) หมวด 1 ผูประกอบวิชาชีพครู ไดกําหนดสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครูตาม มาตรฐานความรู

ไวดังน้ี  
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  1.  ความเปนครู ประกอบดวย 1) รอบรูในเน้ือหาวิชาที่สอนและกลยุทธการสอนเพื่อให 

ผูเรียนคิดวิเคราะหสังเคราะห สรางสรรคสิ่งใหม ๆ ได 2) แสวงหาและเลือกใชขอมูลขาวสารความรู 

เพื่อใหทันตอการเปลีย่นแปลง 3) ปฏิสัมพันธระหวางครูกับผูเรยีนที่สงเสริมการพัฒนาศักยภาพผูเรียน 

4) มีจิตวิญญาณความเปนครู  

  2. ปรัชญาการศึกษา ประกอบดวย 1) ประยุกตใชเพื่อพัฒนาสถานศึกษา 2) วิเคราะห 

เกี่ยวกับการศึกษาเพื่อการพัฒนาที่ย่ังยืน  

  3.  ภาษาและวัฒนธรรม ประกอบดวย 1) สามารถใชทักษะการฟง การพูด การอาน 

การเขียนภาษาไทย และภาษาตางประเทศ เพื่อการสื่อความหมายอยางถูกตอง 2) ใชภาษาและวัฒนธรรม 

เพื่อการอยูรวมกันอยางสันติ  

  4.  จิตวิทยาสําหรับครู ประกอบดวย 1) สามารถใหคําแนะนําชวยเหลือผูเรียนใหมี 

คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 2) ใชจิตวิทยาเพื่อความเขาใจและสนับสนุนการเรียนรูของผูเรียนใหเต็มศักยภาพ  

  5.  หลักสูตร ประกอบดวย 1) วิเคราะหหลักสูตรและสามารถจัดทําหลักสูตรได 2) 

ปฏิบัติการประเมินหลักสูตรและนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาหลักสูตร  

  6.  การจัดการเรียนรูและการจัดการช้ันเรียน ประกอบดวย 1) สามารถจัดทําแผน     

การเรียนรูและนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลจริง 2) สามารถสรางบรรยากาศการจัดการช้ันเรียนใหผูเรียน

เกิดการเรียนรู  

  7.  การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู ประกอบดวย 1) สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการ

จัดการเรียนการสอน 2) สามารถทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาผูเรียน  

  8.  นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา ประกอบดวย 1) ประยุกตใช 

และประเมินสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรู 2) สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

เพื่อการสื่อสาร  

  9.  การวัดและประเมินผลการเรียนรู ประกอบดวย 1) สามารถวัดและประเมินผลได  

2) สามารถนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาผูเรียน  

  10.  การประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย 1) สามารถจัดการคุณภาพการจัด 

กิจกรรมการเรียนรูและพัฒนาคุณภาพการเรียนรูอยางตอเน่ือง 2) สามารถดําเนินการจัดกิจกรรม 

ประเมินคุณภาพการจัดกิจกรรมการเรียนรูได  

  11.  คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ ประกอบดวย 1) ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง 

ที่ดี มีจิตสํานึกสาธารณะและเสียสละใหสังคม 2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ  

 อาลิษา ทองทวี (2553 : 6) ไดใหความหมายของสมรรถนะประจําสายงานของครูผูสอน 

หมายถึง คุณลักษณะของครูสายผูสอน มาตรา 38 ก (1) และ (2) ที่สามารถออกแบบการเรียนรู และ 

นําไปใชในการจัดการดานการเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียน และสามารถบริหารจัดการบริหารช้ันเรียน     
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จัดบรรยากาศการเรียนการสอน จัดทําขอมูลสารสนเทศ จัดทําเอกสารประจําช้ันเรียน/ประจําวิชา 

พรอมทั้งกํากับช้ันเรียน นักเรียนอยูรวมกันไดอยางมีความสุข ผูเรียนไดเรียนรูเต็มศักยภาพ  

 อรวรรณ คํายอด (2554 : 14) ไดใหความหมายของสมรรถนะครู หมายถึง คุณภาพการ

ปฏิบัติงานของครูผูสอนดานเจตคติ คานิยม ความรู ความสามารถ และทักษะที่จําเปนสําหรับการ 

ปฏิบัติงานตามภารกิจงานในสถานศึกษา ซึ่งคุณภาพการปฏิบัติงานของขาราชการครู ประกอบดวย 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําสายงาน และวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

 เอกสิทธ์ิ ชนินทรภูมิ (2554 : 16) ไดใหความหมายของสมรรถนะครู หมายถึง ความสามารถ

ทักษะ เจตคติ และพฤติกรรมของครูที่จะเปนประโยชนตอครูในการประกอบวิชาชีพ เพื่อกอใหเกิด

พัฒนาการของนักเรียนในทุก ๆ ดาน ไดแก ดานสติปญญา อารมณ สังคมและรางกาย  

 กลาวโดยสรุปไดวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู หมายถึง ครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึงคุณลักษณะ       

เชิงพฤติกรรมที่ เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ สามารถผลักดัน 

ใหครูสรางผลการ ปฏิบัติงานที่ดีหรือปฏิบัติไดตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ใหบรรลุผล

อยางมีประสิทธิภาพ  

 สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู  

 จากความสําคัญของปญหาการวิจัย ผูวิจัยไดเล็งเห็นความสําคัญของสมรรถนะ การปฏิบัติ 

ที่มีความเกี่ยวของโดยตรงกับครู ซึ่งสงผลถึงคุณภาพผูเรียนและกระบวนการจัดการเรยีนการสอน และ

ใชกรอบแนวคิดของการประเมินสมรรถนะครูตามสํานักงานคณะกรรมการศึกษา ข้ันพื้นฐานซึ่งเปน

หนวยงานตนสังกัด ในการกํากับ ติดตาม ประเมินผลคุณภาพของการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553 : 21 - 38) การประเมินสมรรถนะ     

ในการปฏิบัติงานของครูระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

เปนการดําเนินการตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ภายใตโครงการไทยเข็มแข็ง ในเรื่องของการ 

ยกระดับคุณภาพครูทั้งระบบ กิจกรรมจัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพื่อการพัฒนาครูรายบุคคล โดย 

การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูผูสอนน้ัน โดยมีรายละเอียดของการประเมินดังตอไปน้ี  

การกําหนดกรอบการประเมินสมรรถนะครู ไดดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการกําหนด ความตองการ

การพัฒนาสมรรถนะของครู และการประชุมเชิงปฏิบัติการสรางแบบทดสอบเพื่อประเมิน สมรรถนะ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งคณะทํางานประกอบดวย ผูบริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศก 

นักวิชาการศึกษา ผูบริหาร สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และผูทรงคุณวุฒิจากหนวยงาน ที่เกี่ยวของ 

ไดรวมกันพิจารณาและกําหนดสมรรถนะครู โดยการวิเคราะห สังเคราะหสมรรถนะครู ประกอบดวย 

เจตคติ คานิยม ความรู ความสามารถ และทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานตามภารกิจงาน         

ในสถานศึกษา จากแบบประเมินสมรรถนะและมาตรฐานของครูผูสอน ที่หนวยงานตาง ๆ ไดจัดทําไว 
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ไดแก แบบประเมินคุณภาพการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) เพื่อใหขาราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา     

มีและเลื่อนวิทยฐานะ ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ ศึกษา (ก.ค.ศ.) 

มาตรฐานวิชาชีพครู ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา รูปแบบสมรรถนะครแูละบุคลากร ทางการศึกษา 

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (สค.บศ.) นอกจากน้ียัง ศึกษาจากแนวคิด 

ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงานของครูผูสอน ระดับการศึกษา

ข้ันพื้นฐาน ประกอบดวย  

  1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ  

   1.1  การมุงผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน (Working Achievement Motivation) 

   1.2  การบริการที่ดี (Service Mind)  

   1.3  การพัฒนาตนเอง (Self - Development)  

   1.4  การทํางานเปนทีม (Team Work)  

   1.5  จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics And Integrity) 

  2.  สมรรถนะการปฏิบัติงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ 

   2.1  การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู (Curriculum And Learning 

Management)  

   2.2  การพัฒนาผูเรียน (Student Development)  

   2.3  การจัดการช้ันเรียน (Classroom Management)  

   2.4  การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน (Analysis & Synthesis 

& Classroom Research)  

   2.5  ภาวะผูนําครู (Teacher Leadership)  

   2.6  การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู 

(Relationship & Collaborative - Building For Learning Management)  

 1. การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู (Curriculum and Learning Management) 

หมายถึง ความสามารถในการสรางและพฒันาหลักสตูร การออกแบบการเรียนรู อยางสอดคลอง และ

เปนระบบ จัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรม เทคโนโลยี และการวัด 

ประเมินผล การเรียนรู เพื่อพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและ เกิดประสิทธิผลสูงสุด มี 5 ตัวบงช้ี 

ไดแก  

  1.1  ตัวบงช้ีที่ 1 การสรางและพัฒนาหลกัสูตร  

    1.1.1  สราง/พัฒนาหลักสูตรกลุมสาระการเรียนรูที่สอดคลองกับหลักสูตร 

แกนกลางและทองถ่ิน 

    1.1.2  ประเมินการใชหลักสูตรและนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาหลักสูตร  
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  1.2  ตัวบงช้ีที่ 2 ความรูความสามารถในการออกแบบการเรียนรู  

    1.2.1  กําหนดผลการเรียนรูของผูเรียนที่เนนการวิเคราะห สังเคราะห ประยุกต 

ริเริ่ม เหมาะสมกับสาระการเรียนรู ความแตกตางและธรรมชาติของผูเรียนเปนรายบุคคล  

    1.2.2  ออกแบบกิจกรรมการเรียนรูอยางหลากหลายเหมาะสมสอดคลองกับวัย 

และความตองการของผูเรียน และชุมชน  

    1.2.3  เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการออกแบบการเรียนรู การจัดกจิกรรม 

และการประเมินผลการเรียนรู  

    1.2.4  จัดทําแผนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบโดยบูรณาการอยางสอดคลอง  

    1.2.5  มีการนําผลการออกแบบการเรียนรูไปใชในการจัดการเรียนรู และปรับใช 

ตามสถานการณอยางเหมาะสมและเกิดผลกับผูเรียนตามที่คาดหวัง  

    1.2.6  ประเมินผลการออกแบบการเรียนรูเพือ่นําไปใชปรบัปรุง/พฒันา  

  1.3  ตัวบงช้ี 3 การจัดการเรียนรูทีเ่นนผูเรียนเปนสําคัญ  

    1.3.1  จัดทําฐานขอมลูเพือ่ออกแบบการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  

    1.3.2  ใชรูปแบบ/เทคนิควิธีการสอนอยางหลากหลาย เพื่อใหผูเรียนพัฒนา  

เต็มตามศักยภาพ  

    1.3.3  จัดกิจกรรมการเรียนรูที่ปลูกฝง/สงเสริมคุณลักษณะอันพึงประสงค และ 

สมรรถนะของผูเรียน  

    1.3.4  ใชหลักจิตวิทยาในการจดัการเรียนรูใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีความสุข

และพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ  

    1.3.5  ใชแหลงเรียนรูและภูมปิญญาทองถ่ินในชุมชนในการจัดการเรียนรู  

    1.3.6  พัฒนาเครอืขายการเรียนรูระหวางโรงเรียนกบัผูปกครอง และชุมชน  

  1.4  ตัวบงช้ีที่ 4 การใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีเพื่อการจัดการเรียนรู  

    1.4.1  ใชสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรูอยางหลากหลาย 

เหมาะสมกับเน้ือหาและกิจกรรมการเรียนรู  

    1.4.2  สืบคนขอมูลผานเครือขายอินเทอรเน็ต เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู 

    1.4.3  ใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรในการผลิตสื่อ/นวัตกรรมที่ใชในการจัดการเรียนรู 

  1.5  ตัวบงช้ีที่ 5 การวัดและประเมินผลการเรียนรู  

    1.5.1   ออกแบบวิธีการวัดและประเมินผลอยางหลากหลาย เหมาะสมกับเน้ือหา 

กิจกรรมการเรียนรู และผูเรียน  

    1.5.2  สรางและนําเครื่องมือวัดและประเมินผลไปใชอยางถูกตองเหมาะสม 

    1.5.3  วัดและประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง  
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    1.5.4  นําผลการประเมินการเรียนรูมาใชในการพัฒนาการจัดการเรียนรู  

  วิชัย วงษใหญ และมารุต พัฒผล (2558 : 37) ไดสรุปวา การบริหารหลักสูตรและการ

จัดการ เรียนรู หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการออกแบบการเรียนรูไดอยางเหมาะสม สามารถ

ใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู และมีการจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียน      

เปนสําคัญวัดและประเมินผลการเรียนรูเพื่อพัฒนาผูเรียนใหเกิดการเรียนรูอยางแทจริง  

  สมพร หลิมเจริญ (2552 : 1 - 7) กลาววาการประเมินหลักสูตรเปนหน่ึงในสามระบบ        

ของระบบการพัฒนาหลกัสตูร ประกอบดวย ระบบการรางหลักสูตร ระบบบรหิารหลกัสตูร และระบบ 

การประเมินหลักสูตร ซึ่งระบบระบบการพัฒนาหลักสูตรทั้ง 3 ระบบ ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปน้ี  

   1.  ระบบการรางหลักสูตร หมายถึง กระบวนการพัฒนาเอกสารหลักสูตรต้ังแต

เริ่มตนจนกระทั่งไดเอกสารหลักสูตรที่มีความสมบูรณพรอมสําหรับการนําไปใชกับกลุมเปาหมาย 

ประกอบดวยกิจกรรมหลัก 4 กิจกรรมดังน้ี การวิเคราะหสิ่งกําหนดหลักสูตร การกําหนดรูปแบบ           

ของหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตร และการสอบทานคุณภาพหลักสูตรและปรับปรุงแกไข  

   2.  ระบบการบริหารหลักสูตร หมายถึง การวางแผนและดําเนินการใชหลักสูตร       

อยางเปนระบบมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ประกอบดวยกิจกรรมหลัก 6 กิจกรรม ดังน้ี         

การขออนุมัติการใชหลักสตูร การประชาสัมพันธหลักสตูรสูกลุมเปาหมาย การวางแผนการใชหลักสูตร 

การกําหนดทรัพยากรหลักสูตร การกําหนดคณะกรรมการบริหารหลักสูตร การกํากับดูแลคุณภาพ 

การใชหลักสูตร  

   3.  ระบบการประเมินหลักสูตร หมายถึง กระบวนการวางแผน เก็บรวบรวมขอมูล 

และวิเคราะหขอมูลนําไปสูการตัดสินใจในเชิงคุณคาของหลักสูตรในมิติตาง ๆ ประกอบดวยกิจกรรมหลัก 

4 กิจกรรมดังน้ี การวางแผนการประเมิน การวางแผนเก็บขอมูล การเก็บขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

และการรายงานผลตอผูที่เกี่ยวของ  

  รินรดา นํ้าใจสุข (2556 : 44 - 45) ไดสรุปวา การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 

หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการสรางพฒันาหลักสูตร การออกแบบการเรยีนรูอยาง สอดคลอง

และเปนระบบ จัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ใชและพัฒนาสือ่นวัตกรรมเทคโนโลยีและการวัดผล

ประเมินผลการเรียนรูเพื่อพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งประกอบดวย    

1) ความรู ความสามารถในการออกแบบการเรียนรู 2) ความสามารถในการใชและ พัฒนานวัตกรรม      

เพื่อการจัดการเรียนรู 3) ความสามารถในการวัดและประเมินผลการเรียนรู  

  Teba (1962 : 345 - 425 อางถึงใน ประสาท เนืองเฉลิม, 2556 : 10 - 12) ไดเสนอ

กระบวนการ พัฒนาหลักสูตรที่ตอบสนองความตองการของผูเรยีน ซึ่งประกอบไปดวย 7 ข้ันตอน ดังน้ี 1) 

การวินิจฉัยความตองการของผูเรียน 2) การกําหนดจุดมุงหมาย 3) เลือกเน้ือหา 4) การเรียงลําดับ 
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เน้ือหา 5)  การเลือกประสบการณการเรียนรู 6) การเรียงลําดับประสบการณการเรียนรู 7) การกําหนด

รูปแบบของการประเมินผลและแนวทางในการปฏิบัติตามจุดมุงหมาย 

  Good (1973 : 157 - 158 อางถึงใน บุญเลี้ยง ทุมทอง, 2553 : 166) ไดใหความเห็น

วา การพัฒนาหลักสตูรเกิดข้ึนได 2 ลักษณะ คือ การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงหลักสูตร การปรับปรุง 

หลักสูตรเปนวิธีการพัฒนาหลักสูตรอยางหน่ึง เพื่อใหเหมาะสมกับโรงเรียนหรือระบบโรงเรียน 

จุดมุงหมายของการสอน วัสดุอุปกรณ วิธีสอนรวมทั้งการประเมินผล สวนคําวา การเปลี่ยนแปลง 

หลักสูตร หมายถึงการแกไขหลักสูตรใหแตกตางไปจากเดิม เปนการสรางโอกาสทางการเรียนข้ึนใหม 

กลาวโดยสรุป การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู หมายถึง ครูมี ความสามารถในการสราง

และพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรูไดอยางเหมาะสม มีความสอดคลองและเปนระบบ       

จัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญโดยสามารถใชและ พัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี        

มีการวัดประเมินผลการเรียนรูเพื่อพัฒนาผูเรียนใหเกิดการเรียนรู  

 2.  การพัฒนาผูเรียน (student development) หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝง

คุณธรรมจริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเปน ประชาธิปไตย  

ความภูมิใจในความเปนไทย การจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ  

  2.1 ตัวบงช้ีที่ 1 การปลกูฝงคุณธรรม จริยธรรมใหแกผูเรียน  

    2.1.1  สอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมแกผูเรียนในการจัดการเรียนรูในช้ันเรียน 

    2.1.2  จัดกิจกรรมสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมโดยใหผูเรียนมีสวนรวมในการ 

วางแผนกิจกรรม  

    2.1.3  จัดทําโครงการ/กิจกรรมทีส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหแกผูเรียน  

  2.2  ตัวบงช้ีที่ 2 การพัฒนาทกัษะชีวิต และสุขภาพกาย และสุขภาพจิตผูเรียน  

    2.2.1  จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผูเรียนดานการดูแลตนเอง มีทักษะในการเรียนรู 

การทํางาน การอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุข และรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง  

  2.3  ตัวบงช้ีที่ 3 การปลูกฝงความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเปนไทย 

ใหกับผูเรียน 

    2.3.1  สอดแทรกความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเปนไทยใหแกผูเรียน 

    2.3.2  จัดทําโครงการ/กิจกรรมสงเสริมความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจ         

ในความเปนไทย  

  2.4  ตัวบงช้ีที่ 4 การจัดระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน  

    2.4.1  ใหผูเรียน คณะครูผูสอน และผูปกครองมีสวนรวมในการดูแลชวยเหลือ 

นักเรียนเปนรายบุคคล  
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    2.4.2  นําขอมูลนักเรียนไปใชชวยเหลือ/พัฒนาผูเรียนทั้งดานการเรียนรู และ

ปรับพฤติกรรมเปนรายบุคคล  

    2.4.3  จัดกิจกรรมเพื่อปองกันแกไขปญหา และสงเสริมพัฒนาผูเรียนใหแกนักเรียน

อยางทั่วถึง  

    2.4.4  สงเสริมใหผูเรียนปฏิบัติตนอยางเหมาะสมกับคานิยมที่ดีงาม  

    2.4.5   ดูแล ชวยเหลือผูเรียนทุกคนอยางทั่วถึง ทันการณ  

  พรทิพย บุญณสะ (2555 : 38) ไดสรุปวา การพัฒนาผูเรียน หมายถึง การที่ครูมีความสามารถ

ในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมตาง ๆ ใหแกผูเรียน การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกายและสุขภาพจิต

ผูเรียน การปลูกฝงความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเปนไทย และ การจัดระบบดูแลชวยเหลือ

ผูเรียน เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  

  รินรดา นํ้าใจสุข (2556 : 47) ไดสรุปวา การพฒันาผูเรียน หมายถึง การที่ครูมีความสามารถ

ในการพัฒนาผูเรียนดวยวิธีการที่หลากหลาย ใหผูเรียนไดรับประสบการณจากการปฏิบัติ พัฒนาผูเรียน 

ทั้งทางรางกายและจิตใจ สติปญญา อารมณและสังคม มุงเสริมสรางเจตคติ คุณคาชีวิต ปลูกฝงคุณธรรม

และคานิยมที่พึงประสงค สงเสริมใหผูเรียนไดเขาใจและรูจักตนเอง สรางจิตสํานึกใน ธรรมชาติ และ

สิ่งแวดลอม ปรับตัวและปฏิบัติตนใหเปนประโยชนตอสังคม ประเทศชาติและดํารงชีวิต ไดอยางมีความสุข 

โดยเห็นความสําคัญของผูเรียนเปนสําคัญที่สุด เพื่อใหการพัฒนาผูเรียนใหมี ศักยภาพซึ่งประกอบดวย 

1) ความสามารถในการปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรมใหแกผูเรียน 2) ความสามารถการพัฒนาทักษะชีวิต 

สุขภาพกายและสุขภาพจิตของผูเรยีน 3) ความสามารถใน การปลูกฝงความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจ

ในความเปนไทยใหแกผูเรียน 4) ความสามารถใน การจัดระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน  

  กลาวโดยสรุป การพัฒนาผูเรียน หมายถึง ครูมีความสามารถในการปลูกฝง คุณธรรม

จริยธรรม สงเสริมพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพทั้งดานรางกายและจิตใจ มุงมั่นสรางความเปนประชาธิปไตย 

สงเสริมใหตระหนักและมีความภาคภูมิใจในความเปนไทย ดําเนินการจัดระบบดูแล ชวยเหลือผูเรียน

เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ 

 3.  การจัดการช้ันเรียน (classroom management) หมายถึง การจัดบรรยากาศการเรียนรู 

การจัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําช้ันเรียน/ประจําวิชา การกํากับดูแลช้ันเรียน รายช้ัน/

รายวิชา เพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุข และความปลอดภัยของผูเรียน  

  3.1  ตัวบงช้ีที่ 1 จัดบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู ความสุข และความปลอดภัย             

ของผูเรียน  

    3.1.1  จัดสภาพแวดลอมภายในหองเรียน และภายนอกหองเรียนที่เอื้อตอ                   

การเรียนรู  
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    3.1.2  สงเสริมการมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางครูกับผูเรียน และผูเรียนกับผูเรียน 

    3.1.3  ตรวจสอบสิ่งอํานวยความสะดวกในหองเรียนใหพรอมใชและปลอดภัย 

อยูเสมอ  

  3.2  ตัวบงช้ีที่ 2 จัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําช้ันเรยีน/ประจําวิชา  

    3.2.1  จัดทําขอมูลสารสนเทศของนักเรียนเปนรายบุคคลและเอกสารประจําช้ัน 

เรียนอยางถูกตอง ครบถวน เปนปจจุบัน  

    3.2.2  นําขอมูลสารสนเทศไปใชในการพัฒนาผูเรียนไดเต็มตามศักยภาพ  

  3.3  ตัวบงช้ีที่ 3 กํากับดูแลช้ันเรียนรายช้ัน/รายวิชา  

    3.3.1 ใหผูเรียนมสีวนรวมในการกําหนดกฎ กติกา ขอตกลงในช้ันเรียน  

    3.3.2  แกปญหา/พัฒนานักเรียนดานระเบียบวินัย โดยการสรางวินัยเชิงบวก  

ในช้ันเรียน  

    3.3.3  ประเมินการกํากบัดูแลช้ันเรียน และนําผลการประเมินไปใช ในการปรับปรุง

และพัฒนา  

  วิชัย วงษใหญ และมารุต พัฒผล (2558 : 40 - 42) ไดสรุปวา การบริหารจัดการช้ันเรียน 

หมายถึง การที่ครูมีการจัดบรรยากาศการเรียนรู การจัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําช้ัน

เรียนตาง ๆ การกํากับดูแลช้ันเรียนเพื่อสงเสริมการเรียนรูของนักเรียนตลอดจนชวยใหการเรียนการสอน

ดําเนินไป ดวยความราบรื่น นักเรียนปลอดภัยและมีความสุข  

  รินรดา นํ้าใจสุข (2556 : 47) ไดสรุปวา การบริหารจัดการช้ันเรียน หมายถึง การที่ครู

มีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานของครูในการริเริ่มสรางสิ่งแวดลอมและสงเสริมการเรียนรู

อยางเปนลําดับข้ันตอน กําหนดแนวทางในการปรับปรงุในการจัดช้ันเรยีนและพัฒนาให เหมาะสมโดย

มุงเนนใหเหมาะสมกับผูเรียน ซึ่งประกอบดวย 1) ความสามารถในการสรางบรรยากาศ การเรียนรูและ

ความปลอดภัยของผูเรียน 2) ความสามารถในการจัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสาร ประจําช้ันเรียน/

ประจําวิชา 3) ความสามารถในการกํากับดูแลช้ันเรียน/รายวิชา  

  Colville - Hall (2004 อางถึงใน ศศิธร ขันติธรางกูร, 2551 : 1 - 2) ไดใหความหมาย 

ของการจัดการช้ันเรียนไววา เปนพฤติกรรมการสอนที่ครูสรางและคงสภาพเงื่อนไขของการเรียนรู 

เพื่อชวยใหการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลข้ึนในช้ันเรียนซึ่งถือเปนชุมชน       

แหงการเรียนรู การจัดการช้ันเรียนที่มีคุณภาพน้ันตองเปนกระบวนการที่ดําเนินไปอยางตอเน่ือง และ

คงสภาพเชนน้ีไปเรื่อย ๆ โดยสรางแรงจูงใจในการเรียนรู การใหผลยอนกลับและการจัดการเกี่ยวกับ 

การทํางานของนักเรียน ความพยายามของครูที่มีประสิทธิภาพน้ันหมายรวมถึง การที่ครูเปนผูดําเนินการ

เชิงรุก (Proactive) มีความรับผิดชอบ (Responsive) และเปนผูสนับสนุน (Supportive)  



 101 

  กลาวโดยสรุป การบริหารจัดการช้ันเรียน หมายถึง ครูมีความสามารถในการจัดบรรยากาศ

การเรียนรูโดยสรางแรงจูงใจในการเรียนรู เพื่อสงเสริมใหการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสิทธิผล มีการจัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําช้ันเรียนตาง ๆ กํากับดูแลช้ันเรียน       

เพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุข และความปลอดภัยของผูเรียน  

 4.  การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน (Analysis & Synthesis & 

Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจ แยกประเด็นเปนสวนยอย รวบรวม 

ประมวลหาขอสรปุอยางมีระบบและนําไปใชในการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรยีน รวมทั้งสามารถ วิเคราะหองคกร

หรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหา เพื่อพัฒนางานอยางเปนระบบ  

  4.1  ตัวบงช้ีที่ 1 การวิเคราะห  

    4.1.1  สํารวจปญหาเกี่ยวกับนักเรียนที่เกิดข้ึนในช้ันเรียนเพื่อวางแผนการวิจัย

เพื่อพัฒนาผูเรียน  

    4.1.2  วิเคราะหสาเหตุของปญหาเกี่ยวกับนักเรยีนที่เกิดข้ึนในช้ันเรียนเพื่อกําหนด 

ทางเลือกในการแกไขปญหาระบุสภาพปจจุบัน  

    4.1.3   มีการวิเคราะหจุดเดน จุดดอย อุปสรรคและโอกาสความสําเร็จของการวิจัย 

เพื่อแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในช้ันเรียน  

  4.2  ตัวบงช้ีที่ 2 การสังเคราะห  

    4.2.1  รวบรวม จําแนกและจัดกลุมของสภาพปญหาของผูเรียน แนวคิดทฤษฎี 

และวิธีการแกไขปญหาเพื่อสะดวกตอการนําไปใช  

    4.2.2  มีการประมวลผลหรือสรุปขอมูลสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการแกไข 

ปญหาในช้ันเรียนโดยใชขอมูลรอบดาน  

  4.3  ตัวบงช้ีที่ 3 การวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน  

    4.3.1  จัดทําแผนการวิจัย และดําเนินกระบวนการวิจัย อยางเปนระบบตามแผน 

ดําเนินการวิจัยที่กําหนดไว  

    4.3.2  ตรวจสอบความถูกตองและความนาเช่ือถือของผลการวิจัยอยางเปนระบบ 

    4.3.3  มีการนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในกรณีศึกษาอื่น ๆ ที่มีบริบทของปญหา 

ที่คลายคลงึกัน พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวด 4 แนวทาง      

การจัดการศึกษา มาตราที่ 30 กลาวไววา ใหสถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ 

รวมทั้งการสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผู เรียนในแตละระดับ

การศึกษา  
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  การวิเคราะหขอมูล (Data Analysis) มีเปาหมายเพื่อสรุปปญหาที่ทําวิจัยไวแลว         

เปนการพิสูจนความแทจริงของขอมูลที่เก็บรวบรวมมาใช และการตีความขอมูล (Interpretation)  

น้ันคือกระบวนการวิจัย (The research process) เพื่อเรียนรูอะไร เพื่ออธิบาย (Explanation) สิ่งที่

ไดมาคืออะไร และขยายความตามเหตุผลวาทําไมจึงเปนอยางน้ัน เพื่อสรุปเปนผลการศึกษาวิจัย          

การวิเคราะหขอมูลตามมุมคิดของรัตนะ บัวสนธ (2552 : 135 - 144) กลาวไวทํานองวา...คําถามแรก

สุดที่นักวิจัยตองตอบใหไดคือขอมูลเปนแบบใด..? มี 2 อยางคือ ขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) 

และขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data) ขอมูลเชิงคุณภาพ เปนขอมูลเฉพาะที่เกี่ยวกับมนุษย           

ที่ไมสามารถอธิบายไดเฉพาะหนาในขณะน้ัน เชน ความรูสึกนึกคิด ความเช่ือ ประเพณี วิถีการดําเนิน

ชีวิต ลัทธิการปฏิบัติตนของกลุมคน มีความหมายแฝงอยู ตองรูจักจึงอธิบายความเรนลับน้ีไดขอมูล 

เชิงปริมาณเปนขอมูลตรง นับเปนจํานวนได เชน จํานวนประชากรในหมูบานน้ี อายุของกลุมชนน้ี  

เปนตน การวิเคราะหเชิงคุณภาพ อาจเปนขอมูลเกี่ยวกับปรากฏการณทางสังคมหรือปรากฏการณอื่น ๆ 

เปนการมุงอธิบายถึงความสัมพันธของปรากฏการณ (ตัวแปร) มีเงื่อนไขวา... 

    1.  การวิเคราะหขอมลูเริ่มทําไปพรอม ๆ กับการเก็บขอมูล  

    2.  ตองมีขอมลูจากมุมมองของคนใน 

    3.  ตองอาศัยสมมุติฐานช่ัวคราว 

    4.  ผูวิจัยตองเปนผูวิเคราะหขอมลูดวยตนเอง 

  เงื่อนไขแรก ตองยําขอมูลคนหาประเด็นที่ทําการวิจัยเปนการมาวิเคราะหตีความ และ

สรุปไวตรวจสอบแลวตรวจสอบอีกจนไดความแนชัดในขอมูลที่ไดมา เงื่อนไขที่สอง เปนขอมูลมุมคิด

ของคนใน (คิดอยางคนในกลุมน้ันคิด) ขอพึงระวัง การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพตองไมมีมุมมอง          

จากคนนอก (อยาใสความคิดใหคนใน) เงื่อนไขที่สาม อยาดวนสรุปเพราะขอมูลที่ไดในเชิงคุณภาพ          

แตละชวงเวลามีเทาเดินได จนแนใจแลวบันทึกไวเปนขอมูล  

  เงื่อนไขทายสุด ผูรวบรวมขอมลูหลักคือผูวิจัยเองน้ันละที่ตองวิเคราะหเองสรุปเอง          

เออเอง 

  ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล 

    1.  การตรวจสอบขอมูล สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ใชการตรวจสอบแบบสามเสา 

คือ 

      1.1  ดานขอมูล เพื่อดูความนาเช่ือถือมากนอยเพียงใด 

      1.2  ดานผูวิจัย เพื่อดูความเปนกลางไมลําเอียง ดูจากนักวิจัยอื่น ๆ ที่ทํารวมกัน

ตรวจสอบขอมูล 

      1.3  ดานทฤษฎี เพื่อยืนยันวาแนวคิดทฤษฎีใดถูกตองบาง 
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  สําหรับการวิจัยทางไทยคดีศึกษาน้ันเนนไปเชิงคุณภาพและไมนิยมใชการวิเคราะหขอมูล

ทางสถิติ ตามมุมคิดของณรงค โพธ์ิพฤกษานันท ( 2551 : 223 - 224 ) ไดกลาวถึงการวิเคราะหขอมูล

โดยไมใชสถิติ ทํานองน้ี ดังน้ี 

    1. การวิเคราะหเอกสาร (Documentary Analysis) ใชในการวิจัยเอกสาร และ

วิเคราะหเกี่ยวกับเน้ือหา (Content) ในเอกสาร 

    2. การวิเคราะหโดยสังเกต โดยสังเกตพฤติกรรม/เหตุการณที่อยูในสังคม       

แลวผูวิจัยแปลความหมายเอง สรุปความเอง วิเคราะหเอง 

  การวิเคราะหขอมูลของการวิจัยเชิงคุณภาพทางดานสังคมศาสตรน้ันตองมีการเช่ือมโยง

ความรูอื่น ๆ ดังน้ี 

    1.  ความรูทางดานประวัติศาสตร 

    2.  ความรูดานชุมชน สังคม วัฒนธรรม 

    3.  ความรูทางปรัชญาและศาสนาเพื่ออธิบายสรุปนามธรรมจากขอมูลที่ปรากฏ 

ในรูปธรรมไดดวย 

  รินรดา นํ้าใจสุข (2556 : 47) ไดสรุปวา การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนา

ผูเรียน หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการทําความเขาใจ แยกประเด็นเปนสวนยอย รวบรวม

เขาใจ และการนาไปปรับใช โดยเปนลักษณะที่มีความสัมพันธกัน รวมทั้งการสืบคน ความสัมพันธ  

ของสวนตาง ๆ เพื่อดูวาสวนประกอบปลีกยอยน้ันสามารถเขากันไดหรือไม อันจะชวยให เกิดความเขาใจ

ตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดอยางแทจริงและมีความสามารถในการรวบรวมสวนประกอบยอย ๆ หรือสวนใหญ ๆ 

เขาดวยกันเพื่อใหเปนเรื่องราวอันหน่ึงอันเดียวกันประมวลหาขอสรุปอยางมีระบบ และนําไปใชเพื่อ

พัฒนางานอยางเปนระบบซึ่งประกอบดวย 1) ความสามารถในการวิเคราะห 2) ความสามารถในการ

สังเคราะห  

  กลาวโดยสรุป การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน หมายถึง ครูมี

ความสามารถในการทําความเขาใจ แยกประเด็นเปนสวนยอย รวบรวม พิจารณาหาขอสรุปอยางมีระบบ

และนําไปใชในการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนและงานอยางเปนระบบ  

 5.  ภาวะผูนําครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของครู         

ที่แสดงถึงความเกี่ยวของสัมพันธสวนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันทั้งภายใน และ 

ภายนอกหองเรียนโดยปราศจากการใชอิทธิพลของผูบริหารสถานศึกษา กอใหเกิดพลังแหงการเรียนรู 

เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพ 
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  5.1  ตัวบง ช้ีที่  1 วุฒิภาวะความเปนผูใหญที่ เหมาะสมกับความเปนครู ( Adult 

Development)  

    5.1.1  พิจารณาทบทวน ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกตอผูเรียน 

และผูอื่น มีความรับผิดชอบตอตนเองและสวนรวม  

    5.1.2  เห็นคุณคา ใหความสําคัญในความคิดเห็นหรือผลงาน และใหเกียรติ     

แกผูอื่น  

    5.1.3  กระตุน จูงใจ ปรับเปลี่ยนความคิดและการกระทําของผูอื่นใหมคีวามผูกพัน 

และมุงมั่นตอเปาหมายในการท างานรวมกัน  

  5.2  ตัวบงช้ีที่ 2 การสนทนาอยางสรางสรรค (Dialogue)  

    5.2.1  มีปฏิสัมพันธในการสนทนา มีบทบาท และมีสวนรวมในการสนทนา   

อยางสรางสรรคกับผูอื่น โดยมุงเนนไปที่การเรียนรูของผูเรียนและการพัฒนาวิชาชีพ  

    5.2.2  มีทักษะการฟง การพูด และการต้ังคําถาม เปดใจกวาง ยืดหยุน ยอมรับ 

ทัศนะที่หลากหลายของผูอื่น เพื่อเปนแนวทางใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน  

    5.2.3  สืบเสาะขอมูล ความรูทางวิชาชีพใหม ๆ ที่สรางความทาทายในการสนทนา

อยางสรางสรรคกับผูอื่น  

  5.3  ตัวบงช้ีที่ 3 การเปนบุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Agency)  

    5.3.1  ใหความสนใจตอสถานการณตาง ๆ ที่เปนปจจุบัน โดยมีการวางแผน

อยางมีวิสัยทัศน ซึ่งเช่ือมโยงกับวิสัยทัศน เปาหมาย และพันธกิจของโรงเรียนรวมกับผูอื่น  

    5.3.2  ริเริ่มการปฏิบัติที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนานวัตกรรม  

    5.3.3  กระตุนผูอื่นใหมีการเรียนรูและความรวมมือในวงกวางเพื่อพัฒนาผูเรียน 

สถานศึกษาและวิชาชีพ  

    5.3.4  ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นภายใตระบบ/ข้ันตอนที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมได 

  5.4  ตัวบงช้ีที่ 4 การปฏิบัติงานอยางไตรตรอง (Reflective Practice)  

    5.4.1  พิจารณาไตรตรองความสอดคลองระหวางการเรียนรูของนักเรียน และ 

การจัดการเรียนรู  

    5.4.2  สนับสนุนความคิดริเริ่ม ซึ่งเกิดจากการพิจารณาไตรตรองของเพื่อนรวมงาน

และมีสวนรวมในการพัฒนานวัตกรรมตาง ๆ  

    5.4.3  ใชเทคนิควิธีการหลากหลายในการตรวจสอบ ประเมินการปฏิบัติงาน 

ของ ตนเอง และผลการดําเนินงานสถานศึกษา  
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  5.5  ตัวบงช้ีที่ 5 การมุงพัฒนาผลสัมฤทธ์ิผูเรียน (Concern for Improving Pupil 

Achievement)  

    5.5.1  กําหนดเปาหมายและมาตรฐานการเรียนรูที่ทาทายความสามารถของตนเอง

ตามสภาพจริง และปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได  

    5.5.2  ใหขอมูลและขอคิดเห็นรอบดานของผูเรียนตอผูปกครอง และผูเรียน

อยางเปนระบบ  

    5.5.3  ยอมรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับความคาดหวังดานการเรียนรูของผูเรียน 

จากผูปกครอง  

    5.5.4  ปรับเปลี่ยนบทบาทและการปฏิบัติงานของตนเองใหเอื้อตอการพัฒนา 

ผลสัมฤทธ์ิผูเรียน  

    5.5.5  ตรวจสอบขอมูลการประเมินผูเรียนอยางรอบดาน รวมไปถึงผลการวิจัย 

หรือองคความรูตาง ๆ และนําไปใชในการพัฒนาผลสัมฤทธ์ิผูเรียนอยางเปนระบบ  

  สุรียรัตน พัฒนเธียร (2552 : 20) ไดกลาววาภาวะผูนําครู หมายถึง คุณลักษณะ หรือ

พฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความเกี่ยวของและความสัมพันธระหวางกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

ระหวางกันทั้งในและนอกหองเรียน ในดานพัฒนาการในวัยผูใหญ การเสวนา ความรวมมือรวมพลัง 

และการเปลี่ยนแปลงองคกร อันจะกอใหเกิดการเรียนรูที่มีพลังในการจัดการเรียนการสอนและพัฒนา 

นวัตกรรม ทําใหครูมีแรงจูงใจในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของสถานศึกษา เกิดความผูกพัน และ 

รวมเรียนรู รวมสรางความรูและรวมกันดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

  อาภารัตน ราชพัฒน (2554 : 83) ไดกําหนดองคประกอบภาวะผูนําของครู ประกอบดวย 

4 องคประกอบดังน้ี องคประกอบที่ 1 มีการพัฒนาตนเองและเพื่อนครู ประกอบดวย 1.1) มีวิสัยทัศน

พัฒนาตนเอง 1.2) เช่ือมั่นในตนเองวาพัฒนาได 1.3) เปนครูผูนําพัฒนาเพื่อนครู องคประกอบที่ 2 

เปนแบบอยางทางการสอน ประกอบดวย 2.1) ใชวิธีสอนที่หลากหลาย 2.2) สงเสริม การเรียนรู      

ดวยตนเอง 2.3) สงเสริมบรรยากาศการเรียนรู องคประกอบที่ 3 มีสวนรวมในการพัฒนาประกอบดวย 

3.1) มวิีสัยทัศนในการพัฒนารวมกัน 3.2) มีการทํางานเปนทีม 3.3) มีเครือขาย ในการปฏิบัติงานรวมกัน 

องคประกอบที่ 4 เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย 4.1) เปนผูนํา 4.2) เปนบุคคลแหงการเรียนรู 

4.3) เปนผูไดรับการยอมรับ  

  ชีวิน ออนลออ (2553 : 45) ไดสรุปวา ภาวะผูนําครู หมายถึง พฤติกรรมของครูที่แสดงถึง

ความเกี่ยวของกับบุคคลและมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอกหองเรียน 

ปฏิบัติงานอยางไตรตรองและมุงพัฒนาผลสัมฤทธ์ิของผูเรียน  
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  รินรดา นํ้าใจสุข (2556 : 47) ไดสรุปวา ภาวะผูนําครู หมายถึง การที่ครูมี คุณลักษณะ

และมีพฤติกรรมในการแสดงถึงความเกี่ยวของสัมพันธสวนบุคคล และการแลกเปลี่ยน เรียนรูซึ่งกัน

และกัน ทั้งภายในและภายนอกหองเรียนโดยปราศจากการใชอิทธิพลของผูบริหาร สถานศึกษากอใหเกิด

พลังแหงการเรยีนรูเพื่อพัฒนาการจดัการเรยีนรูใหมคุีณภาพ ซึ่งประกอบดวย 1) วุฒิภาวะความเปนผูใหญ

ที่เหมาะสมกับความเปนครู 2) การสนทนาอยางสรางสรรค 3) การเปน บุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง 

4) การปฏิบัติงานอยางไตรตรอง และ 5) การมุงพัฒนาผลสัมฤทธ์ิผูเรียน 

  กลาวโดยสรุป ภาวะผูนําครู หมายถึง ครูมีคุณลักษณะและพฤติกรรมที่แสดงถึง        

ความเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอก 

สถานศึกษา สรางเครือขายในการปฏิบัติงานรวมกัน เปนแบบอยางทางการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

และมีสวนรวมในการพัฒนาการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพ  

 6.  การสรางความสัมพันธและความรวมมือกบัชุมชนเพื่อการจดัการเรียนรู (Relationship 

& Collaborative - Building for Learning Management) หมายถึง การประสานความรวมมือ 

สรางความสัมพันธที่ดี และเครือขายกับผูปกครอง ชุมชน และองคกรอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน  

เพื่อสนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนรู  

  6.1  ตัวบงช้ีที่ 1 การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู  

    6.1.1  กําหนดแนวทางในการสรางความสัมพันธที่ดี และความรวมมือกับชุมชน  

    6.1.2  ประสานใหชุมชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของสถานศึกษา  

    6.1.3   ใหความรวมมือในกจิกรรมตาง ๆ ของชุมชน  

    6.1.4  จัดกิจกรรมที่เสริมสรางความสัมพันธและความรวมมือกับผูปกครองชุมชน 

และองคกรอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อการจัดการเรียนรู  

  6.2  ตัวบงช้ีที่ 2 การสรางเครือขายความรวมมือเพื่อการจัดการเรียนรู  

    6.2.1  สรางเครือขายความรวมมือระหวางครู ผูปกครอง ชุมชน และองคกรอื่น ๆ 

ทั้งภาครัฐและเอกชน เพือ่สนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนรู พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติแกไข

เพิม่เติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวด 4 แนวทาง การจดัการศึกษา มาตราที ่29 กลาวไววา ใหสถานศึกษา

รวมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน 

องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น สงเสริมความเขมแข็งของชุมชน

โดยจัดกระบวนการเรียนรู ภายในชุมชน เพื่อใหชุมชนมีการจัดการศึกษาอบรม มกีารแสวงหาความรู 

ขอมูล ขาวสาร และรูจัก เลือกสรรภูมิปญญาและวิทยาการตาง ๆ เพื่อพฒันาชุมชนใหสอดคลองกับ

สภาพปญหาและ ความตองการ รวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนประสบการณการพฒันา

ระหวางชุมชน  
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  ชีวิน ออนลออ (2553 : 46) ไดสรุปวา การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชน

เพื่อการจัดการเรียน หมายถึง การที่ครูมีการสรางความสัมพันธ ความรวมมือกับชุมชน และการสราง

เครือขายความรวมมือเพื่อการจัดการเรียนรู  

  รินรดา นํ้าใจสุข (2556 : 47) ไดสรุปวา การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับ 

ชุมชนเพื่อการจัดการเรียน หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการประสานความรวมมือสรางความสัมพันธ

ที่ดีกับชุมชน เครือขายผูปกครอง องคกรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อสนับสนุนการจัดการเรียนรู         

ซึ่งประกอบดวย 1) การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพือ่การจัดการ เรียนรู 2) การสราง

เครือขายความรวมมือเพื่อการจัดการเรียนรู  

  กลาวโดยสรุป การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียน 

หมายถึง ครูมีความสามารถในการประสานความรวมมือ สรางความสัมพันธที่ดี และสรางเครือขาย 

กับผูปกครอง ชุมชนและองคกรอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน มีการแสวงหาความรู ขอมูล ขาวสาร 

และรูจักเลือกสรรภูมิปญญาและวิทยาการตาง ๆ เพื่อสนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนรู 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 งานวิจัยในประเทศ 

 สุพิชฌาย เหลืองนวล (2555 : 88 - 89) ไดศึกษาคุณลักษณะการบริหารโรงเรียนของผูบริหาร

กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ผลการวิจัย 

พบวา 1) คุณลักษณะการบริหารโรงเรียนของผูบริหาร สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และอยูในระบบที่ 4 ระบบความรวมมือ 2) ประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 โดย ภาพรวมอยูในระดับมาก 

3) คุณลักษณะการบริหารโรงเรียนของผูบริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติที่ระดับ .01  

 จิตรมนัส เนียมเนตร (2556) ไดศึกษา บทบาทของผูบริหารโรงเรียนที่มีตอการพัฒนาครู     

ในโรงเรียนขยาย โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษากาญจนบุรี 

เขต 1 การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับบทบาทของผูบริหารโรงเรียนที่มีตอการ พัฒนา

ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กาญจนบุรี 

เขต 1 และเปรียบเทยีบบทบาทของผูบริหารที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลางและขนาด ใหญที่มีตอ

การพัฒนาครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา

กาญจนบุรี เขต 1 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูบริหาร และครูผูสอนโรงเรียนขยายโอกาส

ทาง การศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จํานวน 245 คน 
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โดยใชวิธีการสุมอยางงาย เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา

ชนิด 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใชคือ คารอยละ คาเฉลี่ย 

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยดวยการทดสอบแบบที ผลการวิจัย

พบวา 1. บทบาทผูบริหารโรงเรียนที่มีตอการพัฒนาครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด        

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย คือ ดานผูสงเสริมสนับสนุน 

ดานผูใหคําปรึกษา ดานผูคาดการณ ดานผูประเมิน และดานผูอํานวยความ สะดวก 2. ผลการเปรียบเทียบ

บทบาทผูบริหารโรงเรียนที่มีตอการพัฒนาครูในโรงเรียนขยายโอกาส ทางการศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ระหวางสถานศึกษา ขนาดกลาง และขนาดใหญ 

พบวา การเปรียบเทียบบทบาทผูบริหารโรงเรียนที่มีตอการพัฒนาครูใน โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จําแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวม 

ไมมีความแตกตางกัน 

 สลิลรัตน ดวงทองกุล (2557) ไดศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความสําเร็จ

ในการบริหารจัดการสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฏรธานี เขต 3 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารความสําเร็จ ในการบริหารจัดการ

สถานศึกษา เปรียบเทียบความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา จําแนกตามจําแนกตามสถานภาพ

สวนบุคคล และความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับความสําเร็จในการบริหารจัดการ

สถานศึกษา รวมทั้งหาตัวทํานายและอํานาจที่สําคัญของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับความสําเร็จ 

ในการบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฏรธานี เขต 3 

โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากครูผูสอน จํานวน 307 คน ใชแบบสอบถาม 2 สวน คือ พฤติกรรมผูนํา     

ของผูบริหาร และความสําเร็จในการบรหิารจัดการสถานศึกษา ซึ่งมีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.986 และ 

0.985 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะห

ความแปรปรวนแบบทางเดียว คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอย

พหุคูณ ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารและความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา

โดยรวมอยูในระดับมาก และจากการเปรียบเทยีบความสาํเร็จในการบรหิารจัดการสถานศึกษา จําแนกตาม

สถานภาพสวนบุคคล พบวา ผูบริหารที่มี เพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณปฏิบัติงาน และขนาด      

ของสถานศึกษา ตางกันมีความคิดเห็นตอความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษาไมแตกตางกัน 

พฤติกรรมผูนําของผูบริหารและความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษาโดยรวมอยูในระดับมาก 

และจากการเปรียบเทียบความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล 

พบวา ผูบริหารที่มี เพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณปฏิบัติงาน และขนาดของสถานศึกษา ตางกัน

ความคิดเห็นตอความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา ไมแตกตางกัน นอกจากน้ีพฤติกรรมผูนํา
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ของผูบริหารมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 และพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร มีอํานาจทํานายความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 คือ การใหความชวยเหลือ และความคิดริเริ่ม สวนตัวแปรการยอมรับ 

นับถือ และการโนมนาวจิตใจ มีอํานาจทํานายความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฏรธานี เขต 3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

รวมกันทํานายความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา รอยละ 82.90 

 สลิลทิพ ชูชาติ (2556) ไดศึกษา พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผูบริหารในการบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากําแพงเพชร เขต 2 งานวิจัยเรื่องพฤติกรรมเชิงจริยธรรม

ของผูบริหารในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากําแพงเพชร 

เขต 2 มีวัตถุประสงค 1 เพื่อศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผูบริหารในการบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากําแพงเพชร เขต 2 2) เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรม 

เชิงจริยธรรมของผูบริหารในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

กําแพงเพชร เขต 2 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพื่อนําเสนอรูปแบบพฤติกรรมเชิงจริยธรรม        

ของผูบริหารในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากําแพงเพชร 

เขต 2 งานวิจัยน้ีไดศึกษากับกลุมตัวอยาง คือ ครูผูสอนที่อยูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากําแพงเพชร เขต 2 จํานวน 330 คน ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบสุมอยางงาย (Simple 

Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยหาคาความถ่ี 

รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบโดยการทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบคาท ี

(t - test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เมื่อพบวามีความแตกตางกัน

จึงทําการเปรียบเทียบรายคูโดยมีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) 

และสรุปขอมูลรูปแบบพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผูบริหาร โดยวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลที่ได 

ผลการวิจัย พบวา 1) ความคิดเห็นของครูผูสอนตอพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผูบริหารในการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษากําแพงเพชร เขต 2 ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 257 คน มีกลุมอายุ 40 - 49 ป จํานวน 121 คน และขนาดสถานศึกษา

ขนาดกลาง จํานวน 201 คน ครูผูสอนมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผูบริหารในการ

บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากําแพงเพชร เขต 2 ในภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ครูผูสอนมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมเชิงจริยธรรม

ของผูบริหารในการบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมากทุกดาน จําแนกเปนรายดาน ไดแก ดานการ

ครองตน ตามหลักฆราวาสธรรม ภาพรวมอยูในระดับมาก ดานการครองคน ตามหลักพรหมวิหารธรรม 

ภาพรวมอยูในระดับมาก และดานการครองงาน ตามหลักอิทธิบาทธรรม ภาพรวมอยูในระดับมาก        

2) เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผูสอนตอพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผูบริหารในการบริหาร
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สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากําแพงเพชร เขต 2 โดยจําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคลแลวพบวา ครูผูสอนที่มีเพศ อายุ และขนาดสถานศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น       

ของครูผูสอนตอพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผูบริหารในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากําแพงเพชร เขต 2 ไมแตกตางกันทุกดาน ที่มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 3) ขอเสนอแนะ รูปแบบที่ครูผูสอนตองการใหผูบรหิารมีพฤติกรรมเชิงจรยิธรรม ดานการครองตน 

ตามหลักฆราวาสธรรม คือ 1.ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมงาน 2.ผูบริหารประพฤติ

ปฏิบัติตนเปนคนมีความซื่อตรง ซื่อสัตย พูดจริง ทําจริง และ 3.ผูบริหารมีคุณธรรมทั้งกาย วาจา ใจ  

มีจิตสํานึกเปนผูนํา ดานการครองคน ตามหลกัพรหมวิหารธรรม คือ 1.ผูบริหารมีความเสมอภาค ยุติธรรม 

ไมเอนเอียง 2. ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นหรือปญหาของผูรวมงานอยางจริงใจ 3. ผูบริหารใหความเอาใจใส

ดูแล สนับสนุนผูรวมงานใหมีความเจริญกาวหนาในหนาที่ ยกยองเอาใจใสตามกาลอยางเหมาะสม 

ดานการครองงาน ตามหลักอิทธิบาทธรรม คือ 1.ผูบริหารมีความมุงมั่นในการพัฒนางานดวยความอุตสาหะ

ไมยอทอ กลาเผชิญปญหา 2.ผูบริหาร บริหารโดยยึดหลักการและความถูกตองในการบริหารงาน         

3. ผูบริหารมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของผูรวมงาน 

 มนตรา ผลศรัทธา (2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

การมีสวนรวมของชุมชน ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

การวิจัยครั้งน้ีมวัีตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) พฤติกรรมการบรหิารของผูบริหารสถานศึกษา 2) การมสีวนรวม

ของชุมชนในสถานศึกษา และ 3) พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการมีสวนรวม 

ของชุมชนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 กลุมตัวอยาง 

คือ ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน จํานวน 386 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 

สถิติที่ใชในการ วิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธแบบเพียรสันและ การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน ผลการวิจัย พบวา 1. 

พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ี

เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานการควบคุมการปฏิบัติงาน อยูในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ 

ดานการเปนผูนํา และดานการติดตอสื่อสารอยูในอันดับตํ่าสุด 2. การมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานการมี

สวนรวมในการคิดริเริ่ม อยูในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ ดานการมีสวน รวมในการวางแผน และดาน

การมีสวนรวมในการประเมินผล อยูในอันดับตํ่าสุด 3. พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา

ที่สงผลตอการมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เพชรบุรี เขต 2 ในภาพรวมมี 4 ดาน คือ ดานการควบคุมการ ปฏิบัติงาน ดานการติดตอสื่อสาร      

ดานการตัดสินใจ และดานการกําหนดเปาหมาย โดยรวมกันสงผลไดอยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

มีประสิทธิภาพในการทํานาย รอยละ 67.10 ขอคนพบจากการวิจัย คือ ผูบริหารสถานศึกษาควรปรับปรุง
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พฤติกรรมการบริหารดานการควบคุม การปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันผูบริหารสถานศึกษาตองพัฒนา

พฤติกรรมการบริหารดานการติดตอสื่อสารใหมาก ข้ึน เพื่อที่จะทําใหการมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 มีประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน 

 สลิลรัตน ดวงทองกุล (2557) ไดศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความสําเร็จ

ในการบริหารจัดการสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฏรธานี เขต 3 

 สุชีรา เลิศมณีรัตน (2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล

ตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญของโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับพฤติ

กรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาและระดับประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญ 2) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล       

ของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 3) พฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของการจัดการเรยีนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ และ 4) สรางสมการพยากรณพฤติกรรม 

การบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 กลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียน และครูผูสอนในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จํานวน 300 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามความคิดเห็น

แบบมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหูคูณแบบข้ันตอน 

ผลการวิจัย พบวา 1) พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน

ระดับมาก เรียงลําดับดังน้ี ดานการเปนผูนํา ดานกานจูงใจ ดานการติดตอสื่อสาร ดานการปฏิสัมพันธ 

ดานการตัดสินใจ ดานการกําหนดเปาหมาย ดานการควบคุมและบังคับบัญชา และดานการกําหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ       

ในภาพรวม มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 2) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ มีความสัมพันธกัน       

อยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และ 3) พฤติกรรม 

การบริหารของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน 

เปนสําคัญของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) สมการพยากรณที่ไดคือ = 1.52 

+ 0.34 (X3) + 0.26 (X5) + 0.15 (X4) + (-0.11) (X7)  

 รุจิภาส คําแกว (2559) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติกรรม 

การบริหารงานของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาพฤติกรรมคุณธรรมของผูบริหาร
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ตามความคิดเห็นของ ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ 

เขต 2 (2) ศึกษาพฤติกรรม การบริหารงานของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถม ศึกษาสมุทรปราการเขต 2 (3) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

คุณธรรมและพฤติกรรมการบริหาร งานของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สมุทรปราการเขต 2 (4) เปรียบเทียบพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติกรรม 

การบริหารงานของผูบริหารตาม ความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดย จําแนกตามเพศ และวุฒิการศึกษา กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการครู

ที่ปฏิบัติหนาที่ดานการสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ

เขต 2 จํานวน 290 คน เครื่องมือที่ใชใน การวิจัยเปนแบบสอบถาม มีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.95 

สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

และการทดสอบที ผลการวิจัยพบวา (1) พฤติกรรม คุณธรรมของผูบริหารตามความคิดเห็นของครู    

ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ในภาพรวมและรายดาน

ทุกดานอยูในระดับมากที่สุด (2) พฤติกรรม การบริหารงานของ ผูบริหารตามความคิดเห็นของครู       

ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ในภาพรวมและรายดาน

ทุกดานอยูในระดับมากที่สุด (3) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมคุณธรรม และพฤติกรรมการบริหาร

งานของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรปราการ เขต 2 ในภาพรวมและรายดานทุกดานมีความสัมพันธกันเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญ      

ทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 (4) เปรียบเทียบพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหาร 

ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ  

เขต 2 จําแนกตามเพศ พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และจําแนก

ตามวุฒิการศึกษา พบวา ไมมีความแตกตางกัน 

 กนิษฐา คูณมี (2558) ไดศึกษา ความตองการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 - 5 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค       

เพื่อศึกษาระดับความตองการและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงาน      

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานีเขต 1 - 5 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ ครูสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานีเขต 1 - 5 จํานวน 371 คน เครื่องมือที่ใช         

คือ แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ .92 สถิติที่ใช

คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบวา 1. ความตองการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 - 5 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายสมรรถนะพบวาอยูในระดับมากที่สุด 2 สมรรถนะ คือ 

สมรรถนะดานการ พัฒนาผูเรียนและสมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธ์ินอกน้ันมีความตองการอยูใน
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ระดับมาก 2. วิธีการที่ควรใชในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูดานการพัฒนาผูเรียน คือ

กรณีศึกษา ดานการ มุงผลสัมฤทธ์ิคือการสงเสริมและพัฒนาการทําผลงานทางวิชาการ ดานการพัฒนา 

ตนเองคือการฝกอบรม ดานการบริหาร จัดการช้ันเรียนคือการระดมสมอง ดานการออกแบบการเรียนรู 

คือการระดมสมอง ดานการทํางานเปนทีมคือการประชุมกลุม ยอย และดานการใหบริการที่ดีคือการ

เผยแพรขาวสารทางวิชาการ 

 สุธารัตน ทองเหลือ (2559) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะและพฤติกรรมการบรหิารของผูบรหิาร

สถานศึกษาที่สงผลตอวัฒนธรรมคุณภาพของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เพชรบุรี เขต 2 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับคุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหาร 

ของผูบริหารสถานศึกษา 2) ระดับวัฒนธรรมคุณภาพของสถานศึกษา และ 3) คุณลักษณะและพฤติกรรม 

การบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอวัฒนธรรมคุณภาพของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน      

เขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 จํานวน 300 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม

ประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัย พบวา 

  1.  คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เมือ่พจิารณา

เปนรายดานเรยีงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังน้ี ดานบคุลิกภาพ ดานวิสยัทัศน ดานความคิดรเิริ่ม 

สรางสรรค ดานการตัดสินใจ และดานความสามารถในการบริหาร และพฤติกรรมการบริหาร          

ของสถานศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอยดังน้ีดานภาวะผูนํา ดานการกําหนดเปาหมาย ดานการควบคุมบังคับบัญชา         

ดานการติดตอ สื่อสาร และดานการจูงใจ ตามลําดับ 2. วัฒนธรรมคุณภาพของสถานศึกษา โดยภาพรวม

และรายดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังน้ี  

ข้ันการจัดทําและวางแผน ข้ันการปฏิบัติตามแผนข้ันติดตามประเมินผล และข้ันการปรับปรุงพิจารณา 

ตามลําดับ 3. คุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอวัฒนธรรม

คุณภาพของสถานศึกษา ไดแก พฤติกรรมการบริหาร และคุณลักษณะของผูบริหาร มีประสิทธิภาพ 

ในการทํานาย (R2) รอยละ 66.30 และสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบดังน้ี Y = 0.797 + 0.622 

(X2) + 0.203 (X1)  

 ศราวุธ กางสําโรง (2559) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่มี

ตอประสิทธิผล ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 

การดําเนินการวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 2) 

เพื่อศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่มี

ตอประสิทธิผลของสถานศึกษา และ 4) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
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กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา ขาราชการครู และ

คณะกรรมการสถานศึกษาฯ จํานวน 402 คน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 

เขต 1 จังหวัดมหาสารคาม โดยใชการสุมหลายข้ันตอน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ 

แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารเปนแบบมาตราสวนประมาณคามีจํานวน 6 ดาน ทั้งหมด 

30 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง .411 - .803 มีคาความเช่ือมั่นอยูระหวาง .733 - .876 และ

แบบสอบถาม ประสิทธิผลของสถานศึกษาเปนแบบมาตราสวนประมาณคามีจํานวน 4 ดาน ทั้งหมด 

30 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง .473 - .805 มีคาความเช่ือมั่นอยูระหวาง .856 - .893 สถิติที่ใช 

ในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสัมพันธของเพียรสัน และ

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัยปรากฏดังน้ี 1. บุคลากรทางการศึกษาเห็นวา

ผูบริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมภาวะผูนําโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยพฤติกรรมภาวะผูนํา

ดานการทํางานเปนทีมมีคาเฉลี่ย สูงสุด รองลงมา คือ พฤติกรรมภาวะผูนําดานการวางแผน 2. บุคลากร

ทางการศึกษาเห็นวาประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก โดยประสิทธิผล

ของสถานศึกษาดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษามีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ การแกปญหา

ภายในสถานศึกษา 3. ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธเชิงบวก

ในระดับสูง ( = .593 -.779) กับประสิทธิผลของสถานศึกษาอยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยสามารถเรียงลําดับอิทธิพลของภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอประสิทธิพลของสถานศึกษา

จากมากไปหานอยไดดังน้ี คือพฤติกรรมภาวะผูนําดานการมุงสัมพันธรายบุคคล พฤติกรรมภาวะผูนํา

ดานการมีคุณธรรมและจริยธรรม พฤติกรรมภาวะผูนําดานการทํางานเปนทีม พฤติกรรมภาวะผูนํา

ดานการมองการณไกล พฤติกรรมภาวะผูนําดานการวางแผนและพฤติกรรมภาวะผูนําดานการมุงประสงค 

ทั้งน้ีภาวะ ผูนําทั้ง 6 ดานสามารถพยากรณประสิทธิผลของสถานศึกษาไดรอยละ 60.50 4. แนวทาง 

การพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาดานการมุงสัมพันธรายบุคคล คือ ผูบริหาร

สถานศึกษาตองกระจายอํานาจการบริหารใหทุกคนเขามามีสวนรวมในการบริหาร เขาใจในตัวบุคลากร       

มีความจริงใจ ไมหวังรายหรือหวังประโยชนจาก ผูอื่นมากเกินไป อีกทั้งมีความยุติธรรมเปนกัลยาณมิตร

แกเพื่อนรวมวิชาชีพ ผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางที่ดี ยึดหลักธรรมและนํา       

มาประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษา เชน หลักอิทธิบาทธรรม หลักคุณธรรม 10 ประการและตระหนัก

ในคุณธรรมคุณงามความดีอยูเสมอ 

 พระมหาอุดร อุตฺตโร (มากดี) (2558) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูสํานัก

เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี กัลยาณมิตรในเขตกรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 

เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และ สมรรถนะของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลีในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาสมรรถนะของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี
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ตามหลักกัลยาณมติรในเขตกรุงเทพมหานคร และเพื่อนําเสนอสมรรถนะของครสูํานักเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลีตามหลักกัลยาณมิตรในเขต กรุงเทพมหานคร โดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 

Methods) ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนครผููสอน 

จํานวน 156 รูป สวนการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิและเช่ียวชาญโดยการสัมภาษณ

และการสนทนากลุม (Focus Group Discussion) จํานวน 24 รูป/คน จากน้ัน นํามาวิเคราะหขอมูล

โดยใชสถิติ ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (t - test) และการวิเคราะหขอมูลแบบอุปนัย 

(Inductive Analysis) ผลการวิจัย พบวา : สภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และสมรรถนะ 

ของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี มี 8 ดาน คือ ดานปรัชญาการสอนการเรียนพระปริยัติธรรม 

ดานหลักสูตรการเรียน การสอนพระปริยัติธรรม ดานการจัดการเรียนการสอน ดานสื่อการเรียนการสอน 

ดานกิจกรรมการเรียนการสอน ดานการวัดผลประเมินผลการเรียนรู ดานการวิจัยการเรียนการสอน

พระปริยัติธรรม และดานการสงเสริมการศึกษาพระปริยัติธรรม ซึ่งการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่

ของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีน้ัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยดานการวัดผลประเมินผล

การเรียนรู มีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนดานสื่อการเรียนการสอน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด สมรรถนะครูสํานักเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกบาลีตามหลักกัลยาณมิตรในเขตกรุงเทพมหานคร มี 4 กลุม รวม 12 สมรรถนะยอย 

ไดแก 1) กลุมสมรรถนะทั่วไป (General competency) ประกอบดวย 3 สมรรถนะยอย คือ คุณธรรม 

จริยธรรม (Moral and Ethical) การสื่อสารที่ดี (Good Communication) และการเปนแบบอยาง        

ที่ดี (Good Role Model) 2) กลุมสมรรถนะตนเอง (Individual Competency) ประกอบดวย 3 

สมรรถนะยอย คือ ภาวะผูนําตนเอง (Self - Leadership) การมีสติปญญา (Emotional Intelligence) 

และการพัฒนาบุคลิกภาพตนเอง (Self - Personality Development) 3) กลุมสมรรถนะการทํางาน

กับคนอื่น (Working with Others Competency) ประกอบดวย 3 สมรรถนะยอย คือ การทํางาน

เปนทีม (Working in Teams) การชวยเหลือผูอื่น (Helping Others) และความเช่ือถือไววางใจได 

(Credibility) 4) กลุมสมรรถนะการจดัการเรยีนรู (Learning Management Competency) ประกอบดวย 

3 สมรรถนะยอย คือ การจัดการช้ันเรียน (Classroom Management) ความรอบรูในการจัดการเรียนรู 

(Technical Learning Skill) และ การใชนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ (Using Innovation and 

Information Technology) ซึ่งสมรรถนะดังกลาวนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานของครูได สําหรับรูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ตามหลักกัลยาณมิตรในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถประยุกตใช “UDORN MODEL” รวมกับ สมรรถนะทั้ง 4 กลุม 12 สมรรถนะยอย 

และบทบาทหนาที่ของครูบาลีทั้ง 8 ดาน โดยอาศัยหลักกัลยาณมิตรเปนแรงขับเคลื่อนเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพประสิทธิผลในการสอนบาลีใหดีย่ิงข้ึน 
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 สุธี บูรณแพทย (2558) สมรรถนะของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดประสงคเพื่อศึกษาสมรรถนะของครู       

ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีตอสมรรถนะของครู      

ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จําแนกตาม

ขนาดของสถานศึกษา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูผูสอนในสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จํานวน 271 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

เปนแบบ สอบถามแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ ที่ผูวิจัยสรางข้ึนมีคาความเช่ือมั่นเทากับ 

0.80 สถิติที่ใช คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะหลักทั้ง 4 ดาน ของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของครู 

ผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติ 

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมากเรียงตามลําดับ 

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานการทํางานเปนทีม รองลงมาคือ ดานการพัฒนาตนเอง ตามลําดับ 

สําหรับการปฏิบัติในระดับมากที่มคีาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการบริการที่ดี และดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ

ในการปฏิบัติงาน 2. สมรรถนะประจําสายงานทั้ง 5 ดาน ของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามความคิดเห็น

ของครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติ

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมากเรียง ตามลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานการพัฒนาผูเรียน รองลงมาคือ ดานการสรางความสัมพันธ และ

ความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู ดานการจัดการเรียนรู และดานการ วิเคราะห การสังเคราะห 

การวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน ตามลําดับ สําหรับการปฏิบัติในระดับมากที่มี คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดาน

การบริหารจัดการช้ันเรียน 3. เปรียบเทียบเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของครูทั้ง 4 ดาน ในสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของครูผูสอน จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ในภาพรวมไมมีความ

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการทํางานเปนทีม มีความ

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบรายคู ปรากฏวา สถานศึกษา

ขนาดเล็กกับสถานศึกษาขนาดใหญ มีความแตกตางกัน น่ันคือ สถานศึกษาขนาดใหญมีการปฏิบัติ

มากกวา สถานศึกษาขนาดเล็ก 4. เปรียบเทียบเกี่ยวกับสมรรถนะประจําสายงานของครูทั้ง 5 ดาน  

ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของครูผูสอน จําแนกตามขนาดของสถานศึกษาในภาพรวม 

ไมมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 พงษศักด์ิ ดวงทา (2558) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชน        

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 การศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครู

โรงเรียนเอกชนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสมรรถนะ

วิชาชีพครูของโรงเรียนเอกชน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 เพื่อพัฒนา       
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แนวทางการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพ ครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 

กลุมเปาหมายเปนครูผูสอนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชน พิษณุโลก  

เขต 1 จํานวน 860 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบประเมินสมรรถนะครูผูสอนเพื่อใชสําหรับ

การประเมินครผููสอน มีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดานความตรงเชิงเน้ือหา (IOC) จากผูเช่ียวชาญ  

มีคาเทากับ 0.98 และ การตรวจสอบดานความเที่ยง (Reliability) มีคาสัมประสิทธิ  แอลฟาครอนบาค 

เทากับ 0.99 และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหเปนเน้ือหาโดยการสอบถามจากผูทรงคุณวุฒิเพื่อหาตัวช้ีวัด

สมรรถนะที่เหมาะสมเพื่อสรางเปนเครื่องมือวิจัยเปนแบบประเมินสมรรถนะวิชาชีพครูประกอบดวย

สมรรถนะ หลัก 7 ดาน สมรรถนะประจําสายงาน 9 ดาน และ การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ คาเฉลี่ย 

(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ผลการวิจัย พบวา 

สมรรถนะหลักทั้ง 7 ดาน ดานที่มีสมรรถนะสูงที่สุด คือ สมรรถนะดานการบริการที่ดี ลําดับที่ 2 ดาน

วินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ ลําดับที่ 3 การทํางานเปนทีม และลําดับสุดทาย 

คือ ดานการพัฒนาตนเอง และสมรรถนะประจําสายงาน พบวา สมรรถนะสูงที่สุด คือ สมรรถนะดาน

การจัดการเรยีนรูและการบริหารจัดการช้ันเรียน ลําดับที่ 2 ดานการพัฒนาผูเรียนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ลําดับที่ 3 ดานความรูในเน้ือหาวิชา และลําดับสุดทาย คือ สมรรถนะดานการพัฒนาหลักสูตร          

การวิเคราะหโมเดลโครงสรางองคประกอบสมรรถนะวิชาชีพครู ดวยวิธีการวิเคราะห องคประกอบ 

เชิงยืนยันสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตามโมเดลการวัดสมรรถนะวิชาชีพครูใน สมรรถนะหลัก 

จํานวน 7 องคประกอบ พบวา คาน้ําหนักองคประกอบเรียงจากมากไปนอย ดังน้ี 1) จิตวิทยาสําหรับครู  

2) ความเปนครู 3) การพัฒนาตนเอง 4) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 5) การทํางานเปนทีม 6) การบริการที่ดี 7) 

วินัย คุณธรรมและจรรยาบรรณาวิชาชีพครู และโมเดลการวัดสมรรถนะวิชาชีพ ครูในสมรรถนะ

ประจําสายงาน จํานวน 9 องคประกอบ พบวา คาน้ําหนักองคประกอบ เรียงจากมากไปนอย ดังน้ี 1) 

ภาวะผูนําครู 2) การพัฒนาหลักสูตร 3) การสรางความรวมมือกับชุมชน 4) วิเคราะหสังเคราะห และ

การวิจัยทางการศึกษาเพื่อพัฒนาผูเรียน 5) การวัดและการประเมินผลการศึกษา 6) ภาษาเทคโนโลยี

สําหรับครูและนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 7) ความรูในเน้ือหาวิชา 8) การพัฒนา

ผูเรียนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 9) การจัดการเรียนรูและการบริหารจัดการช้ันเรียน แนวทางในการ

พัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครู ประกอบดวย 5 ข้ันตอน ดังน้ี 1. ข้ันการพัฒนาความรู ประกอบดวย 1) 

การอบรม/สัมมนา 2) การประชุม การสัมมนาแลกเปลี่ยนความรู 3) การสรางเครือขายทางความรู 4) 

Training on the job 2. ข้ันการสรางความเขาใจ ประกอบดวย 1) กําหนดสถานการณ/ออกแบบ

แนวทางการพัฒนาตนเอง 2) วิเคราะห/ระดับความคิดเห็นโดยการสรางความเขาใจแบบการรวมกลุม 

สรางความเขาใจแบบ Face to Face สรางความเขาใจโดยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 3) สรุป         

องคความรู/วางแผนการ พัฒนากระบวนการสรางความเขาใจ ควรยึดรูปแบบที่สอดคลองกับความตองการ

ของครูและ สํานักงาน เพื่อใหเช่ือมโยงความรูตอบทบาทหนาที่ โดยการสรางกรอบความรู ความเขาใจ
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ใหตรงตามกลุมเปาหมาย 3. ข้ันการวางแผนการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 1) การสรางเครือขายความรู 2) 

กําหนดกลุมเปาหมายเพื่อกําหนดเปนกลุมเปาหมายในการพัฒนารวมกัน ระหวางครู นักเรียน และ 

ผูปกครอง จะตองสามารถปฏิบัติงานรวมกันได 3) การปฏิบัติงาน ประกอบดวย การวางแผนการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลและติดตามผล 4. ข้ันกํากับและติดตามผลงาน ประกอบดวย 1) วางแผนการกํากับ

ติดตามผลงาน 2) เลือกใชเครื่องมือการกํากับติดตามผลงาน 3) ออกแบบการกํากับติดตามเนนการมี

สวนรวม 5.ข้ันตรวจสอบและประเมินผล โดยผูที่มีหนาที่ประเมินไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนเครือขาย

ทางการศึกษา ศึกษานิเทศก และการประเมินแบบ 360 องศาประกอบดวย 1) วิเคราะหผลการดําเนินงาน 

2) สรุปผล/เปรียบเทียบ 3) บริหารจัดการขอมูลสารสนเทศ 4) ปรับปรุง แกไข และพัฒนาเปนระบบ

อยางตอเน่ือง  

 สโรชา สุนทรพฤกษ (2555) ศึกษาวิจัย ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

ขาราชการตํารวจทีป่ฏิบัติหนาที่ประจําฝายแพทย โรงเรียนนายรอยตํารวจ ผลการวิจัย พบวาคาตอบแทน

การปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ เปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ปญหาอุปสรรค        

ในการปฏิบัติงาน คือ การขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย ซึ่งไมเพียงพอตอภาระงานในปจจุบัน      

เมื่อเทียบกับจํานวนผูปวย สวนแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ        

ที่ปฏิบัติหนาที่ประจาฝายแพทย คือ ควรเพิ่มคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ และควร

สงบุคลากรไปอบรมเฉพาะทางดานการแพทยและการพยาบาล เพื่อเพิ่มเติมความรูในการที่จะนาไปใช

กับผูปวยตอไป 

 อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557 : 52 - 56) ศึกษาวิจัย ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ : ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร

สวนกลาง ผลการวิจัยพบวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ปจจัยดานบุคคล ดานความผูกพันตอหนวยงาน ดานการทํางานเปนทีม และดานความกาวหนา         

ในตําแหนงงาน อยูในระดับดีมาก มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน       

อยูในระดับดี มีประสิทธิภาพในการทํางาน ดานความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบ และเอาใจใส 

ในงานและความซื่อสัตยและภักดีตอองคกร อยูในระดับสูง ปจจัยในการปฏิบัติงานดานบุคลากร        

ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพการทํางานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอม ไมมีความสัมพันธกับระดับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยในการทํางานดานความผูกพัน

กับหนวยงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปจจัยในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน        

มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สุพัตรา วงษเมืองแกน (2558) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู 

อําเภอแมสอด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 อําเภอแมสอด สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 จําแนกตามตัวแปรระดับเงินเดือน ประสบการณในการ

ปฏิบัติงานและประเภทของโรงเรียนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ขาราชการครู 205 คน เครื่องมือที่ใช

ในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ 

และดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน จํานวน 30 ขอ สถิติที่ใชการวิเคราะห ขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย 

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบคาที (t - test) ผลการวิจัยพบวา 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการครู อําเภอแมสอด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 โดยรวม

อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความสําเร็จของงาน ดานความ

รับผิดชอบ ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงการงานและ ดานการไดรับการยอมรับ 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 1.1 ดานความสําเร็จของงาน โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

ทุกขอ โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ มีความภาคภูมิใจเปนอยางมาก 

กับตําแหนงหนาที่และงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติอยูในขณะน้ี ใชความรูความสามารถของตน        

ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางสมบูรณแบบที่สุด และสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตรงตามเวลา

ที่กําหนด 1.2 ดานการยอมรับนับถือโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน จะยกยองและใหเกียรติเสมอ ผลงาน

ไดรับการยอมรับ ยกยอง และชมเชยจากผูบริหารและเพือ่นรวมงานและผูบริหารใหรางวัลหรือคําชมเชย

ตอความสําเร็จของผลงานที่ปฏิบัติ 1.3 ดานลักษณะของงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกขอ 

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย จากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน งานที่

ไดรับมอบหมายทําใหได ประสบการณและทักษะความชํานาญเพิ่มข้ึนและงานที่ไดรับมอบหมาย       

ทําใหรูสึกชอบและสนุกกับงาน กอใหเกิดแรงบันดาลใจใหปฏิบัติงาน 1.4 ดานความรับผิดชอบโดยรวม

และรายดานอยูในระดับมากทุกขอ โดยรียงลําดับคาเฉลี่ย จากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ไมลา

หยุดราชการโดยไมจําเปน ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย โดยคํานึงถึงคุณภาพและยินดีใหความรวมมือ

ในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ นอกเหนือจากการสอนของโรงเรียน 1.5 ดานความกาวหนาในหนาที่การ

งานโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก 

คือ งานที่ปฏิบัติอยูมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เมื่อเทียบกับหนวยงานอื่น โรงเรียนไดใชระบบ

คุณธรรมอยางเครงครัดในการพิจารณาความดีความชอบ หรือการเลื่อนตําแหนงและผูบริหารเปดโอกาส 

ใหไดลาศึกษาตอ 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู อําเภอแมสอด สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 จําแนกตามระดับเงินเดือน ประสบการณในการ

ปฏิบัติงาน และประเภทของโรงเรียนโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)  
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 วิจัยในตางประเทศ 

 Hamlin (1991 : 6) ไดศึกษา วิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา 

คุณลักษณะที่เปนสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยม ประกอบดวย 1) การแสดงออกถึงความสนใจ

และมีสวนรวมกับทีมงาน 2) มีบุคลิกลักษณะที่ดีในการจัดองคการ 3) แสดงออกถึงการรักษามาตรฐาน

ของงานโดยติดตามอยางใกลชิด ใหการชวยเหลือบุคลากรเมื่อมีความจําเปน 4) ใหแนวทาง ใหกําลัง 

ในและสนับสนุนผูรวมงาน 5) ปรึกษาหารือรวมกันกับคณะทํางานในการตัดสินใจ ยอมรับความคิดเห็น       

ในการบริหารแบบมีสวนรวม 6) ต่ืนตัวตอความเปลี่ยนแปลงดานนวัตกรรม และพัฒนาปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของบุคคลที่ตอตานสิ่งใหม ๆ จนเกิดความสมดุล 7) มีประสิทธิภาพในการมอบหมายงาน 

 Wool and Sullivan (1996 : 48 - 57) ไดศึกษาวิจัยถึง สมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารงาน

บุคคลในอนาคต ผลการวิจัยพบวา ในอนาคตผูบริหารงานดาน บุคคลขององคการ พึงมีสมรรถนะ       

ที่ตองการอยู 3 ประการสําคัญที่สุด คือ 1) การมีความรอบรูในธุรกิจและงานองคการ เปนอยางดี 2) 

ความสามารถในการขับเคลื่อนกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงและ 3) ทักษะในการโนมนาว จูงใจ 

 Cuffe (1997 : 4606 - A) ไดทําการวิจัยเรื่อง ศึกษาความสัมพันธของการเปนผูบริหารที่มี

วิสัยทัศนโดยศึกษาความคิดรวบยอดของผูบริหารโรงเรียนที่มีวิสัยทัศนและความเปนผูนําที่มีอิทธิพล

ในทางบวกตอบรรยากาศในโรงเรียน โดยศึกษาจากโรงเรียนมัธยม 37 โรงเรียน ในรัฐนิวเจอรซี่ และ

รัฐนิวยอรค ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีวิสัยทัศนจะทําใหสภาพ บรรยากาศในโรงเรียน

สมบูรณย่ิงข้ึน และกอใหความศรทัธาในตัวผูบริหารมากย่ิงข้ึนและ ในโรงเรียนขนาดเล็กมีประสิทธิภาพ      

ในเรื่องการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 3  

 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
 

 

 การศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู           

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ผูศึกษา       

ไดดําเนินการ ดังน้ี 

  1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง  

  2.  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมลู  

  3.  การเกบ็รวบรวมขอมูล  

  4.  การวิเคราะหขอมลูและสถิติที่ใช  

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 

 1.  ประชากร ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 2,699 คน 

 2.  กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 335 คน 

 

เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  

 

 1.  ลักษณะของเครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล  

  1.1 ลักษณะของเครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม แบงออกเปน 

2 ตอน ดังน้ี 

    ตอนที่ 1 ถามสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ ชวงอายุ 

วุฒิการศึกษา สถานะของตําแหนง ประสบการณในการทํางาน เปนแบบตรวจสอบรายการ  

    ตอนที่ 2 พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

ซึ่งมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Ratting Scale) 5 ระดับ ดังน้ี  

    ระดับ 5  หมายถึง  เปนพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางาน ในระดับมากที่สุด  

    ระดับ 4  หมายถึง  เปนพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางาน ในระดับมาก 
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    ระดับ 3  หมายถึง  เปนพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางาน ในระดับปานกลาง  

    ระดับ 2  หมายถึง  เปนพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางาน ในระดับนอย 

    ระดับ 1  หมายถึง  เปนพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางาน ในระดับนอยทีสุ่ด 

 2.  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  ในการสรางและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผูศึกษาดําเนินการตาม ข้ันตอน ดังน้ี

  2.1  วิเคราะหลักษณะของขอมลูทีต่องการ โดยการวิเคราะหวัตถุประสงค กําหนด โครงสราง

ของแบบสอบถาม และรายละเอียดของขอมูลตาง ๆ ที่ตองการ 

  2.2  กําหนดรูปแบบคําถาม โดยทําการศึกษาคนควาวิธีการสรางแบบสอบถาม จากเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

  2.3  เขียนแบบแบบสอบถามฉบับราง ตามหลักในการสรางและรปูแบบ 

  2.4  นําแบบสอบถามที่สรางข้ึนเสนออาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ ปรับปรุงแกไข และ

ขอคําแนะนําเพิ่มเติม 

  2.5  นําแบบสอบถาม ไปทดสอบเพื่อหาประสิทธิภาพเครื่องมือ จากกลุมตัวอยาง 

จํานวน 30 คน จากผูบริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ที่ไมใชกลุมตัวอยาง 

  2.6  นําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตองอีกครั้ง และพิจารณา           

ใหความเห็นชอบ  

  2.7  ปรับปรงุแกไขใหสมบรูณ และแบบสอบถาม  

  2.8  นําแบบสอบถามทีส่มบูรณแลวไปเกบ็รวบรวมขอมลูตอไป  

 

การเก็บรวบรวมขอมูล  

 

 ในการเกบ็รวบรวมขอมลูจากการสัมภาษณ แบบสอบถาม คณะผูศึกษาดําเนินการ ดังน้ี 

  1.  ผูศึกษานําหนังสือขอความรวมมือในการสัมภาษณ ตอบแบบสอบถาม ดําเนินการ

เก็บขอมูลทั้งจากผูบริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

  2.  รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา เพื่อใชในการวิเคราะหขอมูลตอไป  
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การวิเคราะหขอมูล 

 

 ผูศึกษาทําการวิเคราะห ขอมูลทีไ่ด ดังน้ี 

 แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา สําหรับสอบถามผูบริหารสถานศึกษาและครู         

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ทําการวิเคราะห 

โดยคํานวณคาสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในสวนของการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม      

มีรายละเอียด ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยใชคาความถ่ี และ

รอยละ แลวนําเสนอในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย  

 ตอนที่ 2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ในโรงเรียน

มัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี วิเคราะห

โดยใชคาเฉลี่ย Χ  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาผลการวิเคราะหที่ไดไป เปรียบเทียบกับเกณฑ         

การแปลผลความหมายคาเฉลี่ย ดังน้ี  

 คาเฉลี่ยระดับการดําเนินงาน  

 4.51 - 5.00  หมายถึง  แสดงระดับพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางานอยูในระดับมากที่สุด  

 3.51 - 4.50  หมายถึง  แสดงระดับพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางานอยูในระดับมาก  

 2.51 - 3.50  หมายถึง  แสดงระดับพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางาน อยูในระดับปานกลาง  

 1.51 - 2.50  หมายถึง  แสดงระดับพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางาน อยูในระดับนอย  

 1.00 - 1.50  หมายถึง  แสดงระดับพฤติกรรม/สมรรถนะการทํางาน อยูในระดับนอยที่สุด 

 ตอนที่ 3 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู โดยหาคาเฉลี่ย Χ  

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. และการแปลความหมายของตัวแปรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัย

ไดกําหนดเกณฑของการแปลผลจากคะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ที่คํานวณได   

ซึ่งมีรายละเอียด (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 99 - 100) ดังน้ี 

 คาเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายถึง   สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับมากที่สุด

 คาเฉลี่ย 3.51 - 4.50  หมายถึง   สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับมาก 

 คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง   สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับปานกลาง

 คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง   สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอย 

 คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง   สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอยที่สุด

 ตอนที่ 4 วิเคราะหการศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะ        

การปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยหาคาสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลทางสถิติข้ันพื้นฐานและทดลองสมมติฐานโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป ดังน้ี 

  1.  สถิติพื้นฐาน 

   1.1  ความถ่ี (Frequency) เพื่อหาขอมลูเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

   1.2  รอยละ (Percentage) เพื่อหาขอมลูเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

   1.3  คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) เพื่อหาระดับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา       

ที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี  

   1.4  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อหาระดับสมรรถนะ          

ของผูบริหารสถานศึกษา และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา  

   1.5  หาคาสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

  2.  สถิติหาคาคุณภาพเครื่องมือ 

   2.1  หาคาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคลอง

ระหวางขอคําถามกับเน้ือหา (Index of item objective congruence : IOC) (พิสณุ ฟองศรี, 2552 : 138) 

ซึ่งมีคาระหวาง 0.60 - 1.0 

   2.2  คาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยวิธีสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (α - Coefficient) ของครอนบัค (พิสณุ ฟองศรี, 2552 : 143) ใชคาอยางนอย 0.70 ข้ึนไป 

   2.3  หาคาสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด        

สุราษฎรธานี โดยผูวิจัยดําเนินการตามลําดับข้ันตอน ดังตอไปน้ี 

  1. สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  2. ข้ันตอนการวิเคราะหขอมลู 

  3. ผลการวิเคราะหขอมลู 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายและการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะห ดังตอไปน้ี 

 N   แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง 

 Χ     แทน    คาเฉลี่ย 

 S.D.   แทน    คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 t    แทน   คาที่ใชในการพิจารณาใน t - distribution 

 Sig.    แทน    นัยสําคัญทางสถิติ (Significant)  

 *    แทน    คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 **   แทน    คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 X   แทน    พฤติกรรมการบรหิาร 

 X1   แทน    พฤติกรรมการเปนผูนํา 

 X2    แทน    พฤติกรรมการจูงใจ 

 X3    แทน    พฤติกรรมการติดตอสื่อสาร 

 X4   แทน    พฤติกรรมการปฏิสัมพันธและการมีอทิธิพลตอกัน 

 X5   แทน    พฤติกรรมการตัดสินใจ 

 X6   แทน    พฤติกรรมการกําหนดเปาหมาย 

 X7   แทน    พฤติกรรมการควบคุมการปฏิบัติงาน 
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 X8       แทน    พฤติกรรมการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม

 Y       แทน   สมรรถนะการปฏิบัติงานของคร ู

 Y1       แทน   สมรรถนะการการบริหารหลักสูตรและการจัดการ 

 Y2       แทน   สมรรถนะการการพัฒนาผูเรียน 

 Y3       แทน   สมรรถนะการการจัดการช้ันเรียน 

 Y4       แทน   สมรรถนะการการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนา

           ผูเรียน 

 Y5        แทน   สมรรถนะการภาวะผูนําคร ู

 Y6       แทน    สมรรถนะการการสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชน            

           เพื่อการจัดการเรียนรู 

 R      แทน   คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธพหุคูณ 

 R2      แทน   คาอํานาจในการพยากรณ 

 b      แทน   คาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณ ซึ่งพยากรณในรูปคะแนนดิบ

 β      แทน   คาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณ ซึ่งพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 a      แทน   คาคงที่ของพยากรณในรูปของคะแนนดิบ 

 SE.b     แทน   คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณ

           ในรูปคะแนนดิบ 

 SE.est      แทน   คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณ

           ในรูปคะแนนดิบ 

 Std.Error   แทน   ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอย 

 Adjusted R2  แทน   ประสิทธิภาพการทํานายที่ปรับแลว 
 Ý      แทน   คะแนนประสิทธิผลของสถานศึกษาที่ไดจากสมการพยากรณในรูป

           คะแนนดิบ 

 Ž      แทน   คะแนนประสิทธิผลของสถานศึกษาที่ไดจากสมการพยากรณในรูป

           คะแนนมาตรฐาน 
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ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิเคราะหขอมูลการศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะ       

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด          

สุราษฎรธานี ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูล โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อหาคาสถิติ

ขอมูลมีข้ันตอน ดังน้ี 

  1.  วิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

  2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็น       

ของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี

  3.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

  4.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

  5.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 ตอนท่ี 1 ผลวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 จากการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูบริหารและครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ไดแก วุฒิการศึกษา ประสบการณ      

ในการทํางาน และตําแหนงวิทยฐานะ โดยผลการวิเคราะหปรากฏตามตารางที่ 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพสวนบุคคลของครู 

 

สถานภาพสวนบุคคลของครู จํานวน รอยละ 

1.  ระดับการศึกษา 

 1.1  ปริญญาตร ี

 1.2  สูงกวาปริญญาตรี 

 

227 

108 

 

 

 

67.76 

32.24 

 

รวม 335  100.00  

2.  ประสบการณในการทํางาน 

 2.1  ตํ่ากวา 5 ป 

 2.2  5 - 10 ป 

 2.3  ต้ังแต 10 ปข้ึนไป 

 

165 

102 

68 

 

 

 

 

43.10 

35.80 

21.10 

 

 

 

รวม 335  100.00  

3.  ตําแหนงวิทยฐานะ 

 3.1  ชํานาญการ 

  3.2  ชํานาญการพิเศษ 

 3.3  เช่ียวชาญ 

 

179 

132 

24 

 

 

 

 

53.43 

39.40 

7.17 

 

รวม 335  100.00  

 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพสวนบุคคลของผูบริหารและครู        

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ไดแก         

วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และตําแหนงวิทยฐานะ จํานวน 335 คน สวนใหญสําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณทํางาน ตํ่ากวา 5 ป และวิทยฐานะชํานาญการ 

 

 

 

 

 

 



129 

 

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็น

ของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด สุราษฎรธานี

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็น         

ของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี

ประกอบดวย ดานการเปนผูนํา ดานการจูงใจ ดานการติดตอสื่อสาร ดานการปฏิสัมพันธและการมี

อิทธิพลตอกัน ดานการตัดสินใจ ดานการกําหนดเปาหมาย ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน และดาน

การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม โดยภาพรวมและรายดาน ผลการวิเคราะห

ปรากฏตามตารางที่ 4.2 - 4.10 

 

ตารางท่ี 4.2  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดาน 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา Χ  S.D. ระดับพฤติกรรม 

1. ดานการเปนผูนํา 3.92 0.44 มาก 

2. ดานการจูงใจ 3.86 0.60 มาก 

3. ดานการติดตอสื่อสาร 

4. ดานการปฏิสัมพันธและการมีอทิธิพลตอกัน 

5. ดานการตัดสินใจ 

6. ดานการกําหนดเปาหมาย 

7. ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน 

8. ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม 

4.40 
4.42 

4.34 

4.18 

3.86 

4.30 

0.38 

0.37 

0.43 

0.33 

0.54 

0.62 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.16 0.46 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.2 พบวา พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวม และ

รายดาน พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมาก

ไปนอย คือ ดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน ดานการติดตอสื่อสาร ดานการตัดสินใจ       
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ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม ดานการกําหนดเปาหมาย ดานการเปนผูนํา 

ดานการจูงใจ ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการเปนผูนํา 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาดานการเปนผูนํา Χ  S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ผูบริหารมีความสามารถในการประสานงานกับผูรวมงาน 

 และบุคคลอื่น ๆ  

 

3.63 

 

0.96 

 

มาก 

2.  ผูบริหารแสดงพฤติกรรมนาความเคารพนับถือ 

 และเปนที่ยอมรบั 

 

3.80 

 

0.82 

 

มาก 

3.  ผูบริหารใชอํานาจอยางเปนธรรมในการบรหิารงาน 

 ฝายตาง ๆ  4.24 0.67 มาก 

4.  ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 การบริหารงานอยางอิสระ 3.77 0.66 มาก 

5.  ผูบริหารอุทิศตนเพื่อหนาที่อยางสม่ําเสมอ 4.23 0.77 มาก 

6.  ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ 

 ตามความเหมาะสม 

 

3.84 

 

0.73 

 

มาก 

7.  ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีในการครองตน ครองคน 

 และครองงาน 

 

4.26 

 

0.80 

 

มาก 

8.  ผูบริหารสงเสรมิและสนับสนุนการปฏิบัติงานของคร ู

 ไปสูความสําเรจ็ตามเปาหมาย 

 

3.59 

 

0.78 

 

มาก 

รวม 3.92 0.44 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการเปนผูนํา 

โดยรวมและรายขอ พฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหาร

เปนแบบอยางที่ดีในการครองตน ครองคนและครองงาน รองลงมาไดแก ผูบริหารใชอํานาจอยาง      

เปนธรรมในการบริหารงานฝายตาง ๆ และผูบริหารสงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานของครู            

ไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.4  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการจูงใจ 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาดานการจูงใจ Χ  S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ผูบริหารใชเปาหมายสงูสุดของสถานศึกษา 

 ในการสรางพลังจูงใจของคร ู

 

3.76 

 

0.87 

 

มาก 

2.  ผูบริหารทําใหครูมีความรูสึกมั่นคงเช่ือมั่นและไววางใจ 

 ในหนวยงาน 

 

3.77 

 

0.92 

 

มาก 

3.  ผูบริหารมอบหมายงานตามความเหมาะสมเพื่อสนับสนุน 

 ความรับผิดชอบตอหนาที่คร ู

 

4.01 

 

0.88 

 

มาก 

4.  ผูบริหารแสดงเจตคติที่ดีตอโรงเรียนและเปาหมาย 

 ของโรงเรียน 

 

4.02 

 

0.89 

 

มาก 

5.  ผูบริหารจงูใจใหครูปฏิบัติหนาที่ดวยความทุมเท เสียสละ 

 อุทิศเวลาใหองคกรอยางเต็มที ่

 

4.13 

 

0.82 

 

มาก 

6.  ผูบริหารใหความสําคัญในการบรหิารงานที่ยึดนักเรียน

 เปนศูนยกลาง 

 

4.00 

 

0.78 

 

มาก 

7.  ผูบริหารเอาในใสตองานทกุฝายอยางสม่ําเสมอ 3.57 0.98 มาก 

8.  ผูบริหารหลอหลอมจิตใจของผูปฏิบัติงานใหเปนอันหน่ึง

 อันเดียวกัน 

 

3.65 

 

0.86 

 

มาก 

รวม 3.86 0.60 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการจูงใจ 

โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก

ผูบริหารจูงใจใหครูปฏิบัติหนาที่ดวยความทุมเท เสียสละ อุทิศเวลาใหองคกรอยางเต็มที่ รองลงมา

ไดแก ผูบริหารแสดงเจตคติที่ดีตอโรงเรียนและเปาหมายของโรงเรียน และผูบริหารเอาในใสตองาน 

ทุกฝายอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการติดตอสื่อสาร 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาดานการติดตอสื่อสาร Χ  S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ผูบริหารใชการสื่อสารแบบสองทางกับผูรวมงาน 

 ระหวางผูบริหาร ครู และบุคลากร 

 

4.46 

 

0.62 

 

มาก 

2.  ผูบริหารมอบหมายงานอยางเปนข้ันตอนตามลําดับข้ัน 4.44 0.60 มาก 

3.  ผูบริหารสัง่งานทีอ่ยูในอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ 

 ของครูอยางแทจริง 

 

4.33 

 

0.61 

 

มาก 

4.  ผูบริหารมีแผนการประชาสัมพันธภาพพจนที่ดี 

 ของโรงเรียนใหกบัชุมชนที่สถานศึกษาต้ังอยู 

 

4.47 

 

0.67 

 

มาก 

5. ผูบรหิารสามารถติดตอประสานงานกับหนวยงาน 

 ชุมชน และบุคคลอื่น ๆ ในทองถ่ิน 

 

4.34 

 

0.72 

 

มาก 

6.  ผูบริหารมีการแลกเปลี่ยน ความรูสึกนึกคิด  

 และการกระทําตาง ๆ ที่กอใหเกิดความเขาใจตรงกนั 

 

4.39 

 

0.66 

 

มาก 

รวม 4.40 0.38 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการ

ติดตอสื่อสาร โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

ไดแก ผูบริหารมีแผนการประชาสัมพันธภาพพจนที่ดีของโรงเรียนใหกับชุมชนที่สถานศึกษาต้ังอยู 

รองลงมา ไดแก ผูบริหารใชการสื่อสารแบบสองทางกับผูรวมงานระหวางผูบริหาร ครู และบุคลากร 

และผูบริหารสั่งงานที่อยูในอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของครูอยางแทจริง มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการปฏิสัมพันธ 

  และการมีอิทธิพลตอกัน 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน 
Χ  S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ผูบริหารเนนความสําคัญของการมีความรูสึกรวม 

 ตอภารกิจ ความรวมมอืและทํางานเปนทีม 

 

4.42 

 

0.60 

 

มาก 

2.  ผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนมปีฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 4.44 0.54 มาก 

3. ผูบรหิารจัดกจิกรรมเพื่อเสริมสรางทัศนคติที่ดี 

 ตอการปฏิบัติหนาที ่

4.38 0.64 มาก 

4.  ผูบริหารแสดงออกถึงความเช่ือถือวาครูสามารถ 

 ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 

4.39 0.61 มาก 

5.  ผูบริหารติดตามดูแลชวยเหลือครูเพือ่สรางบรรยากาศ 

 ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

 

4.41 

 

0.57 

 

มาก 

6.  ผูบริหารบริหารงานอยางเปนระบบเอื้ออํานวย 

 ตอการทํางานแตละงานใหมีความตอเน่ือง 

 

4.43 

 

0.57 

 

มาก 

7.  ผูบริหารสงเสรมิใหบุคลากรทํางานเปนทีม 4.48 0.64 มาก 

รวม 4.42 0.37 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการปฏิสัมพันธ

และการมีอิทธิพลตอกัน โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม รองลงมา ไดแก ผูบริหารและบุคลากร

ในโรงเรยีนมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน และผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติหนาที่ 

มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการตัดสินใจ 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ดานการตัดสินใจ Χ  S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ผูบริหารเปดโอกาสใหครูและบุคลากรมสีวนรวม 

 ในการตัดสินใจเกี่ยวกบังานที่ตนปฏิบัติ 

 

4.18 

 

0.77 

 

มาก 

2.  ผูบริหารรวบรวมขอมลูทีเ่ปนประโยชนในการตัดสินใจ 

 อยางมีข้ันตอนชัดเจนและยุติธรรม 

 

4.36 

 

0.65 

 

มาก 

3.  ผูบริหารวิเคราะหปญหาอยางรอบคอบ กอนการตัดสินใจ 4.32 0.64 มาก 

4.  การตัดสินใจสัง่การของผูบรหิารกระทําไดอยางมีข้ันตอน 

 และชัดเจน 

 

4.43 

 

0.68 

 

มาก 

5.  ผูบริหารมีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา 

 ไดอยางเหมาะสมตามสถานการณ 

 

4.41 

 

0.65 

 

มาก 

รวม 4.34 0.43 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.7 พบวา พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการตัดสินใจ 

โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด การตัดสินใจ

สั่งการของผูบริหารกระทําไดอยางมีข้ันตอนและชัดเจน รองลงมาไดแก ผูบริหารมีความสามารถ       

ในการตัดสินใจและแกปญหาไดอยางเหมาะสมตามสถานการณ และผูบริหารเปดโอกาสใหครู และ

บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ตนปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการกําหนดเปาหมาย 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการกําหนดเปาหมาย Χ  
S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ผูบริหารใชความรูทางวิชาการและนโยบายบรหิารงาน 

 กําหนดเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน 

 

4.14 

 

0.74 

 

มาก 

2.  ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดสรางสรรค 

 และมสีวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการ

 บรหิารงานของสถานศึกษา 

 

 

4.12 

 

 

0.69 

 

 

มาก 

3.  ผูบริหารวางเปาหมายของโรงเรียนไวชัดเจน 

 และเขาใจงาย 

 

4.29 

 

0.65 

 

มาก 

4.  ผูบริหารกระตุนใหครูและบุคลากรในโรงเรียนยอมรับ 

 และปฏิบัติตามเปาหมายที่วางไว 

 

4.16 

 

0.60 

 

มาก 

5.  ผูบริหารประชาสัมพันธความคาดหวังและแนวทาง 

 ในการปฏิบัติงานใหบุคลากรรบัรู 

 

4.11 

 

0.64 

 

มาก 

6.  ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงาน 

 ใหบรรลุเปาหมายของบุคลากรทุกคน 

 

4.27 

 

0.53 

 

มาก 

รวม 4.18 0.33 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการกําหนด

เปาหมาย โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

ผูบริหารวางเปาหมายของโรงเรียนไวชัดเจนและเขาใจงาย รองลงมา ไดแก ผูบริหารใหความสําคัญ 

ตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของบุคลากรทุกคน และผูบริหารประชาสัมพันธความคาดหวัง 

และแนวทางในการปฏิบัติงานใหบุคลากรรับรู มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ผูบริหารเปดโอกาสใหครปูฏิบัติงานอยางอสิระ 

 ตามหนาทีร่ับผิดชอบ 

 

4.34 

 

0.74 

 

มาก 

2.  ผูบรหิารหวงใยและใหความสนใจตอการปฏิบัติงานของคร ู 4.12 0.69 มาก 

3.  ผูบริหารมีการติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

 ของครูและบุคลากรโดยวิธีการที่เหมาะสมและเปนธรรม 

 

4.29 

 

0.65 

 

มาก 

4.  ผูบริหารเปดโอกาสใหครมูีสวนรวมในการควบคุม 

 การปฏิบัติงานของโรงเรียน 

 

4.16 

 

0.60 

 

มาก 

5.  ผูบริหารกําหนดการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 อยางตอเน่ือง 

 

4.11 

 

0.64 

 

มาก 

6.  ผูบริหารติดตามการดําเนินงานเปนไปโดยถูกตอง 

 ตามวิธีการและระเบียบ 

 

4.27 

 

0.53 

 

มาก 

7.  ผูบริหารมีการตรวจผลการปฏิบัติงานใหไดตามมาตรฐาน 

 ของงาน 

 

4.21 

 

0.60 

 

มาก 

รวม 4.21 0.33 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบวา พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการควบคุม

การปฏิบัติงาน โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

ผูบริหารเปดโอกาสใหครูปฏิบัติงานอยางอิสระตามหนาที่รับผิดชอบ รองลงมา ไดแก ผูบริหารมีการ

ติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรโดยวิธีการที่เหมาะสมและเปนธรรม และ

ผูบริหารกําหนดการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 



137 

 

 

 

ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการกําหนดมาตรฐาน 

  การปฏิบัติงานและการฝกอบรม 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม Χ  
S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ผูบริหารวางมาตรฐานการปฏิบัติงานและกําหนดแนวทาง 

 ในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

 

4.43 

 

0.74 

 

มาก 

2.  ผูบริหารคัดเลอืกและกําหนดแนวทางที่เหมาะสมเพื่อเปน 

 แนวทางการปฏิบัติใหสอดคลองกับเปาหมายที่วางไว 

 

4.21 

 

0.69 

 

มาก 

3.  ผูบริหารสนับสนุนสงเสริมใหครูไดฝกฝนและอบรม 

 ในดานตาง ๆ ตามความสามารถ ความสนใจ 

 และตามความถนัด 

 

4.38 

 

0.65 

 

มาก 

4.  ผูบริหารจัดใหมีการอบรมโดยวิทยากรทีม่ีความรู 

 ความสามารถ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหมใหคร ู

 

4.25 

 

0.60 

 

มาก 

5.  ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

 เพื่อการฝกอบรมครอูยางเหมาะสม 

 

4.20 

 

0.64 

 

มาก 

6.  ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติงาน

 ของครูอยางเหมาะสมและเพียงพอ 

 

4.36 

 

0.53 

 

มาก 

7.  ผูบรหิารมีการใหโอกาสครเูขารับการพัฒนาความสามารถ 

 และความตองการ 

 

4.30 

 

0.60 

 

มาก 

รวม 4.30 0.33 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.10 พบวา พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการกําหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ผูบริหารวางมาตรฐานการปฏิบัติงานและกําหนดแนวทางในการ
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ปฏิบัติงานอยางชัดเจน รองลงมา ไดแก ผูบริหารสนับสนุนสงเสริมใหครูไดฝกฝนและอบรมในดานตาง ๆ 

ตามความสามารถ ความสนใจและตามความถนัด และผูบริหารจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยี

ทางการศึกษาเพื่อการฝกอบรมครูอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ประกอบดวย 

ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู  ดานการพัฒนาผูเรียน ดานการจัดการช้ันเรียน        

ดานการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน ดานภาวะผูนําครู ดานการสรางความสัมพันธ

และความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู โดยภาพรวมและรายดาน ผลการวิเคราะหปรากฏ

ตามตารางที ่4.11 - 4.14 

 

ตารางท่ี 4.11  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

   ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

   มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดาน 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู Χ  
S.D. ระดับสมรรถนะ 

1.  ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 4.23 0.48 มาก 

2.  ดานการพัฒนาผูเรียน 

3.  ดานการจัดการช้ันเรียน 

4.06 

4.34 

0.60 

0.42 

มาก 

มาก 

4.  ดานการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัย 

 เพื่อพฒันาผูเรียน 

5.  ดานภาวะผูนําครู 

6.  ดานการสรางความสมัพันธและความรวมมือกบัชุมชน 

 เพื่อการจัดการเรียนรู 

 

4.18 

4.35 

 

4.22 

 

0.40 

0.41 

 

0.51 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.23 0.30 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.11 พบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวม และ

รายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมากไป

นอย ไดแก ดานภาวะผูนําครู ดานการจัดการช้ันเรียน ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 
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ดานการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน ดานการสรางความสัมพันธและความรวมมือ

กับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู และดานการพัฒนาผูเรียน ตามลําดับ 
 

 

ตารางท่ี 4.12  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

   ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

   มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการบริหารหลักสูตร 

   และการจัดการเรียนรู 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู Χ  S.D. ระดับมรรถนะ 

1.  ครูสามารถสรางและพัฒนาหลกัสูตรกลุมสาระการเรียนรู 

 ที่มีความสอดคลองกบัหลักสูตรแกนกลางและหลักสูตร 

 ทองถ่ิน 

 

 

4.40 

 

 

0.90 

 

 

มาก 

2.  ครูประเมินการใชหลักสูตรและนําผลการประเมินไปใช 

 ในการพัฒนาหลกัสูตร 

 

4.19 

 

0.80 

 

มาก 

3.  ครูออกแบบกจิกรรมการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ 

 มีความหลากหลายและเหมาะสมกับชวงวัย 

 

4.12 

 

0.88 

 

มาก 

4.  ครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการออกแบบ 

 การจัดการเรียนการสอน 

 

4.04 

 

0.64 

 

มาก 

5.  ครูใชรูปแบบ เทคนิค วิธีการสอนอยางหลากหลาย 4.27 0.76 มาก 

6.  ครูใชสื่อในการจัดการเรียนรูอยางเหมาะสมกบักจิกรรม 

 การจัดการเรียนการสอน 

 

4.35 

 

0.81 

 

มาก 

7.  ครูนําเทคโนโลยีคอมพิวเตอรมาบรูณาการในการ 

 จัดการเรียนการสอนไดอยางมีความเหมาะสม 

 

4.22 

 

0.82 

 

มาก 

8.  ครูประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนตามสภาพจริง 4.30 0.68 มาก 

รวม 4.23 0.48 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.12 พบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการบริหาร

หลักสูตรและการจัดการเรียนรู โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูสามารถสรางและพัฒนาหลักสูตร      
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กลุมสาระการเรียนรูที่มีความสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางและหลักสูตรทองถ่ิน รองลงมา ไดแก 

ครูใชสื่อในการจัดการเรียนรูอยางเหมาะสมกับกิจกรรมการจัดการเรียนการสอน และครูเปดโอกาส 

ใหผูเรียนมีสวนรวมในการออกแบบการจัดการเรียนการสอน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 

ตารางท่ี 4.13  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

   ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

   มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการพัฒนาผูเรียน 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ดานการพัฒนาผูเรียน Χ  S.D. ระดับมรรถนะ 

1.  ครูสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมใหกบัผูเรียนในการ 

 จัดการเรียนการสอนในช้ันเรียน 

 

3.86 

 

0.98 

 

มาก 

2.  ครูจัดกจิกรรมเพื่อพฒันาผูเรียนดานการดูแลสุขภาพ 

 ของตนเองอยางเหมาะสม 

 

3.82 

 

0.99 

 

มาก 

3.  ครูสงเสริมและพฒันาทักษะในการเรียนรูการทํางาน 

 ใหกับผูเรียน 

 

4.28 

 

0.94 

 

มาก 

4.  ครูพัฒนาผูเรียนใหสามารถอยูรวมกันในสังคม 

 อยางมีความสุข และรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง 

 

4.12 

 

0.91 

 

มาก 

5.  ครูจัดทําโครงการ กิจกรรมสงเสริมความเปนประชาธิปไตย 

 ความภูมิใจในความเปนไทยอยางตอเน่ือง 

 

4.19 

 

0.78 

 

มาก 

6.  ครูนําขอมูลนักเรียนไปใชชวยเหลือพัฒนาผูเรียนทั้งดาน 

 การเรียนรูและปรับพฤติกรรมเปนรายบุคคล 

 

4.04 

 

0.71 

 

มาก 

7.  ครู ดูแล ชวยเหลือผูเรียนทุกคนอยางทั่วถึงและทันทวงท ี 4.13 0.84 มาก 

รวม 4.06 0.60 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.13 พบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการ

พัฒนาผูเรียน โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูสงเสริมและพัฒนาทักษะในการเรียนรูการทํางาน

ใหกับผูเรียน รองลงมา ไดแก ครูจัดทําโครงการ กิจกรรมสงเสริมความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจ

ในความเปนไทยอยางตอเน่ือง และครูจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผูเรียนดานการดูแลสุขภาพของตนเอง

อยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

   ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

   มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการจัดการชั้นเรียน 

 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ดานการจัดการชั้นเรียน Χ  S.D. ระดับสมรรถนะ 

1.  ครูจัดสภาพแวดลอมภายในหองเรียน และภายนอก 

 หองเรียนที่เอื้อตอการเรียนรู 

 

4.37 

 

0.61 

 

มาก 

2.  ครูสงเสริมการมปีฏิสัมพันธที่ดีระหวางครกูับผูเรียน 

 และผูเรียนกับผูเรียน 

 

4.40 

 

0.60 

 

มาก 

3.  ครูจัดทําขอมลูสารสนเทศของนักเรียนเปนรายบุคคล 

 และเอกสารประจําช้ันเรียนอยางถูกตองครบถวน 

 

4.36 

 

0.60 

 

มาก 

4.  ครูนําขอมูลสารสนเทศไปใชในการพฒันาผูเรียน 

 ไดเต็มตามศักยภาพ 

 

4.43 

 

0.69 

 

มาก 

5.  ครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการกําหนดกฎ กติกา 

 ขอตกลงในช้ันเรียน 

 

4.14 

 

0.77 

 

มาก 

6.  ครูคํานึงถึงความปลอดภัยของผูเรียนในการ 

 จัดการเรียนการสอน 

 

4.32 

 

0.67 

 

มาก 

7.  ครูสรางความตระหนักใหผูเรียนเห็นความสําคัญ 

 ของการปฏิบัติตามกฎ กติกา ขอตกลงในช้ันเรียน 

 

4.39 

 

0.60 

 

มาก 

รวม 4.34 0.42 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.14 พบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการจัดการ

ช้ันเรียน โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูนําขอมูลสารสนเทศไปใชในการพัฒนาผูเรียนไดเต็มตามศักยภาพ 

รองลงมา ไดแก ครูสงเสริมการมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางครูกับผูเรียนและผูเรียนกับผูเรียน และครู        

เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการกําหนดกฎ กติกา ขอตกลงในช้ันเรียน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.15  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

   ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

   มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการวิเคราะห สังเคราะห 

   และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

ดานการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน Χ  S.D. ระดับสมรรถนะ 

1.  ครูรวบรวมขอมลู และจําแนกสภาพปญหาของผูเรียน 

 ไวอยางเปนระบบ 

 

4.45 

 

0.96 

 

มาก 

2.  ครูวิเคราะหสาเหตุของปญหาเกีย่วกับนักเรียนเพื่อกําหนด 

 ทางเลือกในการแกไข 

 

4.10 

 

0.98 

 

มาก 

3.  ครูวิเคราะหและประเมิน จุดเดน จุดออน โอกาส  

 และอุปสรรค เพื่อแกไขปญหาในช้ันเรียนได 

 

4.00 

 

0.92 

 

มาก 

4.  ครูนําขอมลูสารสนเทศที่มอียูรอบดานมาสรปุเปนสารสนเทศ

 ที่เปนประโยชนตอการแกปญหาช้ันเรียน 

 

4.24 

 

0.76 

 

มาก 

5.  ครูดําเนินการตามกระบวนการวิจัยตามแผนที่วางไว 4.13 0.65 มาก 

6.  ครูนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในการจัดกจิกรรม 

 การเรียนการสอน 

 

4.16 

 

0.90 

 

มาก 

รวม 4.18 0.40 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.15 พบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการ

วิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของครอูยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูรวบรวมขอมูล 

และจําแนกสภาพปญหาของผูเรียนไวอยางเปนระบบ รองลงมา ไดแก ครูนําขอมูลสารสนเทศที่มีอยู

รอบดานมาสรุปเปนสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการแกปญหาช้ันเรียน และ ครูวิเคราะหและประเมิน 

จุดเดน จุดออน โอกาส และอุปสรรค เพื่อแกไขปญหาในช้ันเรียนไดมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.16  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

   ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

   มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนําครู 

 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ดานภาวะผูนําครู Χ  S.D. ระดับสมรรถนะ 

1.  ครูมีสวนรวมในการสนทนาอยางสรางสรรคกับผูอื่น 

 โดยมุงเนนไปที่การเรียนรูของผูเรียนและการพัฒนาวิชาชีพ 

 

4.32 

 

0.62 

 

มาก 

2.  ครู สืบเสาะขอมูล ความรูทางวิชาชีพในการแลกเปลี่ยน 

 เรียนรูกับผูอื่น 

 

4.43 

 

0.69 

 

มาก 

3.  ครูเปดใจกวางยอมรับทัศนะทีห่ลากหลายของผูอื่นเพือ่เปน 

 แนวทางในการปฏิบัติงาน 

 

4.44 

 

0.59 

 

มาก 

4.  ครูใหเกียรติและเคารพในความคิดเห็นของบุคคลอื่น 4.35 0.68 มาก 

5.  ครูมีสวนรวมในการกระตุนผูอื่นใหมีการเรียนรู 

 และความรวมมอืในวงกวาง 

 

4.26 

 

0.75 

 

มาก 

6.  ครูมีสวนรวมในการสรางเครอืขายในการปฏิบัติงานรวมกัน 

 ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

 

4.23 

 

0.75 

 

มาก 

7.  ครูพิจารณาความสอดคลองระหวางการเรียนรูของนักเรียน 

 และการจัดการเรียนรูกอนการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 

 

4.42 

 

0.57 

 

มาก 

รวม 4.35 0.41 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.16 พบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนํา

ครู โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูเปดใจกวางยอมรับทัศนะที่หลากหลายของผูอื่นเพื่อเปนแนวทาง 

ในการปฏิบัติงาน รองลงมา ไดแก ครู สืบเสาะขอมูล ความรูทางวิชาชีพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู      

กับผูอื่น และครูมีสวนรวมในการสรางเครือขายในการปฏิบัติงานรวมกันทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.17  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

   ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

   มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสรางความสัมพันธ 

   และความรวมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ดานการสรางความสัมพันธ

และความรวมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู Χ  S.D. 
ระดับ

สมรรถนะ 

1.  ครูกําหนดแนวทางในการสรางความสัมพันธที่ดี 

 และความรวมมอืกับชุมชน 

 

4.29 

 

0.62 

 

มาก 

2.  ครูประสานใหชุมชนเขามามสีวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ  4.31 0.69 มาก 

3.  ครูใหความรวมมอืในกิจกรรมของชุมชน 4.32 0.59 มาก 

4.  ครูสรางความสมัพันธและความรวมมือกบัผูปกครอง 

 และชุมชน 

 

4.16 

 

0.68 

 

มาก 

5.  ครูรวบรวมขอมลูสารสนเทศภูมิปญญาและวิทยาการ 

 จากทองถ่ินไวอยางเปนระบบ 

 

4.12 

 

0.75 

 

มาก 

6.  ครูสงเสริมการใหครูภูมิปญญาทองถ่ิน เขามามสีวนรวม 

 ในการจัดการเรียนการสอน 

 

4.14 

 

0.75 

 

มาก 

รวม 4.22 0.51 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.17 พบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสราง

ความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู  โดยรวมและรายดาน สมรรถนะ       

การปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก        

ครูใหความรวมมือในกิจกรรมของชุมชน รองลงมา ไดแก ครูประสานใหชุมชนเขามามีสวนรวม          

ในกิจกรรมตาง ๆ และ ครูรวบรวมขอมูลสารสนเทศภูมิปญญาและวิทยาการจากทองถ่ินไวอยาง      

เปนระบบ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
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 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 การวิเคราะหองคประกอบเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด        

สุราษฎรธานี ผูวิจัยทําการวิเคราะหโดยการหาการถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ผลการวิเคราะหปรากฏตามตารางที่ 4.18 

 

ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิถ์ดถอยในรูปของคะแนนดิบ (b) คาสัมประสิทธิ์ถดถอย

  ในรูปของคะแนนมาตรฐาน (β) และการทดสอบนัยสําคัญดวยคา t ของพฤติกรรม

  ของผูบริหารสถานศึกษาดานตาง ๆ ท่ีสงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

  ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

  ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวม ดวยวิธี Stepwise 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา b β t Sig. 

1. ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 และการฝกอบรม (X8)  

 

0.22 

 

0.25 

 

5.49** 

 

0.000 

2. ดานการจูงใจ (X2)  0.19 0.22 4.88** 0.000 

3. ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน (X7)  0.20 0.24 5.72** 0.000 

4. ดานการกําหนดเปาหมาย (X6)  0.15 0.17 3.85** 0.000 

5. ดานการปฏิสัมพันธและการมีอทิธิพลตอกัน (X4 )  0.13 0.16 3.61** 0.000 

6. ดานการเปนผูนํา (X1 )  0.08 0.05 0.13 0.430 

7. ดานการติดตอสื่อสาร (X3)  -0.05 0.32 0.07 0.361 

8. ดานการตัดสินใจ (X5)  0.10 0.05 0.13 0.293 

คาคงที ่(Constant) 0.442 

R 0.921 

R² 0.849 

Adjusted R² 0.845 
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S.E. 0.132 

F 236.357** 

**sig < .05 

 จากตารางที่ 4.18 พบวา มีพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของครู 5 ดาน คือ ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม (X8) ดานการ

จูงใจ (X2) ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน (X7) ดานการกําหนดเปาหมาย (X6) และดานการปฏิสัมพันธ

และการมีอิทธิพลตอกัน (X4) โดยมีคานํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐานที่สงผลทางบวก      

ตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

ในจังหวัดสุราษฎรธานี เทากับ 0.25, 0.22, 0.24, 0.17 และ 0.16 ตามลําดับ 

 คาสหสัมพันธพหุคูณของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูกับพฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษา ทั้ง 5 ดาน เทากับ 0.921 โดยพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ทั้ง 5 ดาน สามารถพยากรณ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูได รอยละ 92.10 มีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณเทากับ 0.132 

สามารถเขียนสมการพยากรณสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูทั้งในรูปของคะแนนดิบ และคะแนน

มาตรฐาน เรียงตามลําดับ ดังน้ี 

สมการในการทํานายในรูปของคะแนนดิบ คือ 

 Y = 0.442 + 0.22 (X8) + 0.20 (X7) + 0.19 (X2) + 0.15 (X6) + 0.13 (X4)  

สมการในการทํานายในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 

 Z = 0.25 (X8) + 0.24 (X7) + 0.22 (X2) + 0.17 (X6) + 0.16 (X4)  

 
 



บทที่ 5 

 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู      

ในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา เพื่อศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู และเพื่อ

ศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ประชากร ไดแก

ผูบริหารสถานศึกษา และครู จํานวน 2,699 คน กลุมตัวอยางไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 335 คน เครื่องมือ 

ที่ใชในการรวบรวม ขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบรหิารสถานศึกษาและสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของ ครู เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิรทและหาคาความ

เช่ือมั่นตามวิธีของ ครอนบาคไดเทากบั 0.98 นําขอมูลมาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อหาคาเฉลี่ย 

คาสวน เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐาน โดยใชการวิเคราะหการถดถอย พหุคูณแบบข้ันบันได 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  

 

สรุปผล 

  

 การศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู    

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี สามารถสรุป 

ผลการวิจัยได ดังน้ี  

  1.  สถานภาพสวนบุคคลของผูบริหารและครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ไดแก วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 

และตําแหนงวิทยฐานะ จํานวน 335 คน สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณทํางาน 

ตํ่ากวา 5 ป และวิทยฐานะชํานาญการ  

  2.  พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดาน 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมากไปนอย 

คือดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน ดานการติดตอสื่อสาร ดานการตัดสินใจ ดานการกําหนด
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มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม ดานการกําหนดเปาหมาย ดานการเปนผูนํา ดานการจูงใจ 

ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน ตามลําดับ มีรายละเอียดแตละดาน ดังน้ี  

   2.1  ดานการเปนผูนํา โดยรวมและรายขอ พฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมาก 

เมื่อ พิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีในการครองตน ครองคนและครองงาน 

รองลงมา ไดแก ผูบริหารใชอํานาจอยางเปนธรรมในการบริหารงานฝายตาง ๆ และผูบริหารสงเสริม

และสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

   2.2  ดานการจูงใจ โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแกผูบริหารจูงใจใหครูปฏิบัติหนาที่ดวยความทุมเท เสียสละ อุทิศเวลา

ใหองคกรอยางเต็มที่ รองลงมาไดแก ผูบริหารแสดงเจตคติที่ดีตอโรงเรียนและเปาหมายของโรงเรียน 

และผูบริหารเอาในใสตองานทุกฝายอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

   2.3  ดานการติดตอสื่อสาร โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา     

เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ผูบริหารมีแผนการประชาสัมพันธภาพพจนที่ดี        

ของโรงเรียนใหกับชุมชนที่สถานศึกษาต้ังอยู รองลงมาไดแก ผูบริหารใชการสื่อสารแบบสองทาง            

กับผูรวมงาน ระหวางผูบรหิาร ครู และบุคลากร และผูบริหารสั่งงานที่อยูในอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ

ของครูอยางแทจริง มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

   2.4  ดานการปฏิสัมพนัธและการมีอิทธิพลตอกัน โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม 

รองลงมา ไดแก ผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันและผูบริหารจัดกิจกรรม        

เพื่อเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติหนาที่ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

   2.5  ดานการตัดสินใจ โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด การตัดสินใจสั่งการของผูบริหารกระทําไดอยางมีข้ันตอนและชัดเจน 

รองลงมา ไดแก ผูบริหารมีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหาไดอยางเหมาะสมตามสถานการณ 

และผูบริหารเปดโอกาสใหครูและบุคลากรมสีวนรวมในการตัดสนิใจเกีย่วกับงานที่ตนปฏิบัติ มีคาเฉลี่ย

ตํ่าที่สุด  

   2.6  ดานการกําหนดเปาหมาย โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ผูบริหารวางเปาหมายของโรงเรียนไวชัดเจนและเขาใจงาย 

รองลงมาไดแก ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของบุคลากรทุกคน และ 

ผูบริหารประชาสัมพันธความคาดหวังและแนวทางในการปฏิบัติงานใหบุคลากรรับรู มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

   2.7  ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ผูบริหารเปดโอกาสใหครูปฏิบัติงานอยางอิสระตามหนาที่

รับผิดชอบ รองลงมา ไดแกผูบริหารมีการติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 
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โดยวิธีการที่เหมาะสมและเปนธรรมและผูบริหารกําหนดการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  

   2.8  ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม โดยรวมและรายขอ 

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ผูบริหารวางมาตรฐาน 

การปฏิบัติงานและกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน รองลงมา ไดแก ผูบริหารสนับสนุน 

สงเสริมใหครูไดฝกฝนและอบรมในดานตาง ๆ ตามความสามารถ ความสนใจและตามความถนัด และ 

ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีทางการศึกษาเพื่อการฝกอบรมครูอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย

ตํ่าที่สุด  

  3.  สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดาน สมรรถนะ      

การปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมากไปนอย ไดแก           

ดานภาวะผูนําครู ดานการจัดการช้ันเรียน ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู ดานการวิเคราะห 

สังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน ดานการสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชน         

เพื่อการจัดการเรียนรู และดานการพัฒนาผูเรียน ตามลําดับ โดยมีรายละเอียดแตละดาน ดังน้ี  

   3.1  ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู โดยรวมและรายดาน สมรรถนะ

การปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก        

ครูสามารถสรางและพัฒนาหลักสูตรกลุมสาระการเรียนรูที่มีความสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลาง

และหลักสูตรทองถ่ิน รองลงมา ไดแก ครูใชสื่อในการจัดการเรียนรูอยางเหมาะสมกับกิจกรรม          

การจัดการเรียนการสอน และครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการออกแบบการจัดการเรียนการสอน 

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  

   3.2  ดานการพัฒนาผูเรียน โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูสงเสริมและพัฒนาทักษะ

ในการเรียนรูการทํางานใหกับผูเรียน รองลงมา ไดแก ครูจัดทําโครงการ กิจกรรมสงเสริมความเปน

ประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเปนไทยอยางตอเน่ือง และครูจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผูเรียนดานการ

ดูแลสุขภาพของตนเองอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  

   3.3  ดานการจัดการช้ันเรียน โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงาน       

ของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูนําขอมูลสารสนเทศ

ไปใชในการพัฒนาผูเรียนไดเต็มตามศักยภาพ รองลงมา ไดแก ครูสงเสริมการมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวาง

ครูกับผูเรียนและผูเรียนกับผูเรียน และครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการกําหนดกฎ กติกา 

ขอตกลงในช้ันเรียน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  
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   3.4  ดานการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรยีน โดยรวมและรายดาน 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

ไดแก ครูรวบรวมขอมูลและจําแนกสภาพปญหาของผูเรียนไวอยางเปนระบบ รองลงมา ไดแก ครู       

นําขอมูลสารสนเทศที่มีอยูรอบดานมาสรุปเปนสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการแกปญหาช้ันเรียน 

และ ครูวิเคราะหและประเมิน จุดเดน จุดออน โอกาส และอุปสรรค เพื่อแกไขปญหาในช้ันเรียนไดมี 

คาเฉลี่ยตํ่าสุด  

   3.5  ดานภาวะผูนําครู โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูเปดใจกวางยอมรับทัศนะ        

ที่หลากหลายของผูอื่นเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน รองลงมา ไดแก ครูสืบเสาะขอมูล ความรู

ทางวิชาชีพในการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่น และ ครูมีสวนรวมในการสรางเครือขายในการปฏิบัติงาน

รวมกันทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  

   3.6  ดานการสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู 

โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูใหความรวมมือในกิจกรรมของชุมชน รองลงมา ไดแก ครูประสาน       

ใหชุมชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ  และ ครูรวบรวมขอมูลสารสนเทศภูมิปญญาและวิทยาการ

จากทองถ่ินไวอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  

  4.  มีพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 5 

ดาน คือ ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม (X8) ดานการจูงใจ (X2) ดานการ

ควบคุมการปฏิบัติงาน (X7) ดานการกําหนดเปาหมาย (X6) และดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพล

ตอกัน (X4) โดยมีคานํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐานที่สงผลทางบวกตอสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

เทากับ 0.25, 0.22, 0.24, 0.17 และ 0.16 ตามลําดับ  

   คาสหสัมพันธพหุคูณของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูกับพฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษา ทั้ง 5 ดาน เทากับ 0.921 โดยพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ทั้ง 5 ดาน สามารถพยากรณ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูได รอยละ 92.10 มีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณเทากับ 0.132 

   สามารถเขียนสมการพยากรณสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูทั้งในรูปของ

คะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน เรียงตามลําดับ ดังน้ี  

   สมการในการทํานายในรูปของคะแนนดิบ คือ 

   Y = 0.442 + 0.22 (X8) + 0.20 (X7) + 0.19 (X2) + 0.15 (X6) + 0.13 (X4)  

   สมการในการทํานายในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ  

   Z = 0.25 (X8) + 0.24 (X7) + 0.22 (X2) + 0.17 (X6) + 0.16 (X4)  
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อภิปรายผล  

 

 จากสรุปผลการศึกษาพฤติกรรมของผูบรหิารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

สามารถนํามาอภิปรายตามประเด็นตาง ๆ ไดดังตอไปน้ี  

  1.  พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดาน 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมากไปนอย 

คือดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน ดานการติดตอสื่อสาร ดานการตัดสินใจ ดานการ

กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม ดานการกําหนดเปาหมาย ดานการเปนผูนํา        

ดานการจูงใจ ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน ตามลําดับ ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาทั้งครู

และผูบริหารเห็นวาทุกพฤติกรรมมีความสําคัญมาก แตพฤติกรรมที่มีความสําคัญที่สุด 3 ลําดับแรก 

คือ การปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน การติดตอสื่อสาร และดานการตัดสินใจ จะเห็นไดวา       

ในการบริหารการศึกษาของหนวยงานทางการศึกษา ผูบริหารจะตองมีปฏิสัมพันธกับงานและบุคลากร

ทุกฝาย ทั้งในลักษณะของผูนําและผูตาม ยอมรับฟงความคิดเห็นและใหความสําคัญกับความแตกตาง

ในศักยภาพของบุคลากร การติดตอสื่อสารทั้งทางตรงและทางออมถือเปนหัวใจสําคัญ เพราะการสื่อสาร

เปนพฤติกรรมในการสรางความชัดเจน ความเขาใจ และการประสานความเขาใจกับทุกฝาย         

เหมือนเลือดตองไหลทั่วรางกาย การตัดสินใจเปนพฤติกรรมอีกดานหน่ึงที่บงบอกถึงความสามารถ      

ในการบริหารของผูบริหาร สอดคลองกับแนวคิดของ Weigel (2012) ไดใหทรรศนะวา ผูบริหารโรงเรียน

ที่มีประสิทธิภาพจะตองมีทักษะในการปฏิบัติงานและมีความสามารถในการแกปญหาที่ซับซอน           

ถาผูบริหารโรงเรียนขาดทักษะภาวะผูนําก็จะไมสามารถแกไขปญหาของโรงเรียนได ซึ่งทักษะภาวะผูนํา

ตองอยูบนพื้นฐานของความเขาใจเกี่ยวกับภาระงานและบุคคลากร ผูบริหารโรงเรียนจึงตองไดรับ         

การสนับสนุนใหไดรับการพัฒนาทักษะ ความรู และประสบการณในการปฏิบัติงานเพื่อเตรียมความพรอม

สําหรับการแขงขันในบริบทของโลกยุคใหม และผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ มนตรา ผลศรัทธา 

(2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการมีสวนรวมของชุมชน    

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบรุีเขต 2 และ สุชีรา เลิศมณีรัตน 

(2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผล ของการจัดการเรียน

การสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
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   1.1  ดานการเปนผูนําโดยรวมและรายขอพฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีในการครองตน ครองคนและครองงาน 

รองลงมา ไดแก ผูบริหารใชอํานาจอยางเปนธรรมในการบริหารงานฝายตาง ๆ และผูบริหารสงเสริม

และสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ี

อาจเปนเพราะวาทั้งครูและผูบริหารเห็นวา พฤติกรรมดานการเปนผูนําน้ันมีความสําคัญเพราะ ผูนํา

หรือผูบริหารมี่ดีและเปนบุคคลที่ทีมงานหรือบุคคลทั่วไปยอมรับจะตองเปนผูบริหารที่มีแบบอยางที่ดี

ในการครองตน ครองคน และครองงาน เมื่อมีลักษณะหรือพฤติกรรมทั้ง 3 อยางน้ีครบถวนสมบูรณ 

ยอมทําใหสามารถนําผูอื่นได สอดคลองกับแนวคิดของเนตรพัณณา ยาวิราช (2552 : 108) ไดให 

ความหมายของผูนํา วาเปนบุคคลสามารถทําใหบุคคลอื่นปฏิบัติงานตามที่มอบหมายใหทําดวยความเต็มใจ

ผูนําจึงหมายถึงผูที่ทํางานสําเร็จโดยบุคคลอื่น ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของสุชีรา เลิศ มณีรัตน 

(2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดการ

เรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 และ อารยา นุมน่ิม (2559) ไดศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผูบรหิารกับสภาพขวัญ

ในการปฏิบัติงานบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา พบวาดานการเปนผูนําโดยรวม

พฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมาก เชนเดียวกัน  

   1.2  ดานการจูงใจ โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแกผูบริหารจูงใจใหครูปฏิบัติหนาที่ดวยความทุมเท เสียสละ อุทิศเวลา

ใหองคกรอยางเต็มที่ รองลงมาไดแก ผูบริหารแสดงเจตคติที่ดีตอโรงเรียนและเปาหมายของโรงเรียน 

และผูบริหารเอาในใสตองานทุกฝายอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปน

เพราะวาผูบริหารรวมทั้งครูในโรงเรียนตางเห็นวา ผูบริหารที่ดีที่พึงประสงคตองมีพฤติกรรมที่ปฏิบัติ

หนาที่ดวยความต้ังใจ ทุมเท เสียสละ และอุทิศเวลาเพื่อองคอยางเต็มที่ เต็มใจ เต็มความรู เต็มความสามารถ 

และเต็มเวลา สอดคลองกับแนวคิดของชาญเดช วีรกุล (2552 : 3) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเรา

จากภายใน สิ่งจูงใจ หรือสิ่งโนมนาวใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเกิดความคิด ความเช่ือมั่นและความมานะ

พยายามที่จะกระทาํและคงไวซึ่งการกระทําน้ัน ๆ  เพื่อจะบรรลุเปาหมายหรอืวัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหน่ึง 

ตามที่ตัวบุคคลหรือองคการไดต้ังไว ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ สุธารัตน ทองเหลือ (2559) 

ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหารของ ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอวัฒนธรรม

คุณภาพของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 สุชีรา        

เลิศมณีรัตน (2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผล

ของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญของโรงเรียนใน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และอารยา นุมน่ิม (2559) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร
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กับสภาพขวัญในการปฏิบัติงานบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา พบวา ดานการจูงใจ 

โดยรวมพฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมาก เชนเดียวกัน  

   1.3  ดานการติดตอสื่อสาร โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา     

เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ผูบริหารมีแผนการประชาสัมพันธภาพพจนที่ดีของโรงเรียน

ใหกับชุมชนที่สถานศึกษาต้ังอยู รองลงมาไดแก ผูบริหารใชการสื่อสารแบบสองทางกับผูรวมงาน

ระหวางผูบริหาร ครู และบุคลากร และผูบริหารสั่งงานที่อยูในอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของครู

อยางแทจริง มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารรวมทั้งครูในโรงเรียน 

ตางเห็นวา การติดตอสื่อสารเปนกระบวนการทีส่ําคัญในการบริหารโดยเฉพาะการอํานวยการทุกข้ันตอน

ของการบริหารยอมมีการติดตอสื่อสารเขาไปเกี่ยวของอยูเสมอ การติดตอสื่อสารทําใหเกิดการเขาใจ 

ที่ดี มีเหตุผลและมีการปลูกฝงความสามัคคีในองคการ การจัดระบบการติดตอสื่อสารที่ดีในองคการ

เปนหนาที่ของผูบริหารและเปนสิ่งสะทอนใหเห็นอัจฉริยภาพของนักบริหารไดเปนอยางดี สอดคลอง

กับแนวคิดของคณาจารยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (2551 : 17) ได อธิบายวัตถุประสงค

ของการสื่อสารวา เพื่อแจงใหทราบ (Inform) ในการทําการสื่อสาร ผูทําการสื่อสาร ควรมีความตองการ 

ที่จะบอกกลาวหรือช้ีแจงขาวสาร เรื่องราว เหตุการณ หรือสิ่งอื่นใดใหผูรับสารไดรับทราบ เพื่อสอน

หรือใหการศึกษา (Teach or Educate) ผูทําการสื่อสารอาจมวัีตถุประสงคเพือ่จะถายทอดวิชาความรู 

หรือเรื่องราวเชิงวิชาการ เพื่อใหผูรับสารไดมีโอกาสพัฒนาความรูใหเพิ่มพูนย่ิงข้ึน เพื่อสรางความพอใจ

หรือใหความบันเทิง เพื่อเสนอหรือชักจงูใจเพื่อเรียนรู (Learn) และเพื่อกระทําหรอืตัดสินใจ (Dispose 

or Decide ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ สุธารัตน ทองเหลือ (2559) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะ

และพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอวัฒนธรรมคุณภาพของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 สุชีรา เลิศมณีรัตน (2557) ไดศึกษา 

พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร สถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอน        

ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญของโรงเรยีนใน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

และอารยา นุมน่ิม (2559) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารกับสภาพขวัญในการปฏิบัติงาน

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา พบวา ดานการติดตอสื่อสาร โดยรวมพฤติกรรม

ของผูบริหารอยูในระดับมาก เชนเดียวกัน  

   1.4  ดานการปฏิสัมพนัธและการมีอิทธิพลตอกัน โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม 

รองลงมา ไดแก ผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน และผูบริหารจัดกิจกรรม      

เพื่อเสริมสรางทศันคติที่ดีตอการปฏิบัติหนาที ่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวา

ผูบริหารรวมทั้งครูในโรงเรียนตางเห็นวา การมีปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน เปนการติดตอสื่อสาร

ระหวางบุคคล ซึ่งจะกอใหเกิดการปฏิบัติโตตอบกันเปนกิจกรรมที่จําเปนอยางใดอยาง หน่ึงในองคการ
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ทุกองคการที่ดําเนินงานตองเกี่ยวกับบุคคล โดยเฉพาะในการทํางานเปนทีม สอดคลองกับแนวคิด      

ของพรรณทิพย ศิริวรรณบุศย (2551) มีความเห็นวา การรูจักตน การเขาใจผูอื่น และการมีสภาพแวดลอมที่ดี 

การมีมนุษยสัมพันธ ซึ่งเมื่อนํามาประยุกตใชเพื่อสรางความสัมพันธ ระหวางเพื่อนรวมงานในองคการ 

อาจกลาวไดวา องคประกอบของมนุษยสัมพันธในองคการประกอบ ดวยการรูจักตน การเขาใจเพื่อนรวมงาน 

และการสรางสภาพแวดลอมในที่ทํางานใหดี ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ สุชีรา เลิศมณีรัตน 

(2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบรหิารของผูบรหิารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดการเรียน

การสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญของโรงเรียนใน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 2 และอารยา นุมน่ิม (2559) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารกับสภาพขวัญในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา พบวา ดานการปฏิสัมพันธและการมี

อิทธิพลตอกัน โดยรวมพฤติกรรมของผูบริหาร อยูในระดับมาก เชนเดียวกัน  

   1.5  ดานการตัดสินใจ โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด การตัดสินใจสั่งการของผูบริหารกระทําไดอยางมีข้ันตอนและชัดเจน 

รองลงมา ไดแก ผูบริหารมีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหาไดอยางเหมาะสมตามสถานการณ 

และผูบริหารเปดโอกาสใหครูและบุคลากรมสีวนรวมในการตัดสนิใจเกี่ยวกับงานที่ตนปฏิบัติ มีคาเฉลี่ย

ตํ่าที่สุดผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารรวมทั้งครูในโรงเรียนตางเห็นวา การตัดสินใจ

เปนวิธีการที่ผูบริหารสถานศึกษาเลือกเพื่อใชในการตัดสินใจเปนแนวปฏิบัติใหบรรลุสําเร็จไปสูเปาหมาย

ที่ต้ังไว รวมถึงผลสะทอนกลับอันเปนผลเน่ืองมาจากการตัดสินใจน้ัน ๆ การตัดสินใจถือเปนเครื่องมือ

สําคัญอยางย่ิงในการบริหารเปนความรับผิดชอบของผูบริหารทุกคนและทุกระดับ สอดคลองกับ

แนวคิดของ Simon (1977 : 92) ไดใหความหมายของการตัดสินใจไววา การตัดสินใจเปนกระบวนการ 

ของกิจกรรมตาง ๆ แบงออกเปน 3 รายการ คือ 1. กิจกรรมดานเชาวปญญา เนนการรวบรวมขอมูล

และสารสนเทศมาประกอบการตัดสินใจ 2. กิจกรรมดานการออกแบบ คือ นําขอมูลมาวิเคราะห      

หาแนวทางสูการปฏิบัติ 3. กิจกรรมเกี่ยวกับการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่จะนําไปปฏิบัติ ผลการวิจัย

สอดคลองกับงานวิจัยของ สุชีรา เลิศมณีรัตน (2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญของโรงเรียน      

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และ มนตรา ผลศรัทธา (2557)  

ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 พบวา ดานการตัดสินใจ โดยรวม

พฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมาก เชนเดียวกัน  

   1.6  ดานการกําหนดเปาหมาย โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ผูบริหารวางเปาหมายของโรงเรียนไวชัดเจนและเขาใจงาย 

รองลงมา ไดแก ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของบุคลากรทุกคน และ
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ผูบริหารประชาสัมพันธความคาดหวังและแนวทางในการปฏิบัติงานใหบุคลากรรับรู มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาผูบรหิารรวมทัง้ครูในโรงเรียนตางเห็นวา เปาหมายเปนสิ่งจําเปน

อยางย่ิงในการดําเนินงานทุกชนิด การบริหารงานที่ดีจึงตองมีเปาหมายที่ชัดเจนแนนอน เปาหมาย 

ของแตละองคกรอาจจะแตกตางกันไป ดังน้ัน ผูบริหารจึงตองมีการปรับเปลี่ยนเปาหมายใหสอดคลอง

กับสภาพแวดลอม การกําหนดเปาหมายจึงเปนหนาที่ของผูบริหารโดยตรงที่จะตองใชความสามารถ

ผสมผสานความรูสึกนึกคิดของบุคลากรทุกฝายในองคการใหมีสวนรวม สอดคลองกับแนวคิดของชาญชัย 

อาจินสมาจาร (2552 : 21) กลาววา เปาหมายเปนแนวทางการทํางานที่นําไปสูพฤติกรรม จะตองให

ทุกฝายรูเปาหมายและชวยทําใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ เปาหมายจะตองเปนจริง (Realistic) ทําให

บรรลุผลสําเร็จได (Achievable) วัดได (Measurement) และมีความจําเพาะเจาะจง (Specific) 

บุคลากรจะตองรูสึกวาเปาหมายเปรียบเสมือนเสาหลักในองคการ เปาหมายแสดงถึงปริมาณ หรือ

คุณภาพของผลงานที่คาดหวังไว การกําหนดเปาหมายเปนกระบวนการตอเน่ืองจากการกําหนด     

สภาพปจจุบันและปญหาวัตถุประสงคและนโยบายผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ สุชีรา       

เลิศมณีรัตน (2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผล

ของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสาํคัญของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และมนตรา ผลศรัทธา (2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหาร       

ของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 พบวา ดานการกําหนดเปาหมาย โดยรวมพฤติกรรมของผูบริหาร 

อยูในระดับมาก เชนเดียวกัน  

   1.7  ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายขอ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ผูบริหารเปดโอกาสใหครูปฏิบัติงานอยางอิสระตามหนาที่

รับผิดชอบ รองลงมา ไดแก ผูบริหารมีการติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

โดยวิธีการที่เหมาะสมและเปนธรรม และผูบริหารกําหนดการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน      

อยางตอเน่ือง มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารรวมทั้งครูในโรงเรียน 

ตางเห็นการควบคุมการปฏิบัติงาน เปนภาระหนาที่สําคัญอีกอยางหน่ึงของผูบริหาร เพราะการบริหาร

เปนความพยายามในการใชพลังงานของกลุมใหความรวมมือประสานกับการทํางานอยางมีเหตุผล      

ใหบรรลุวัตถุประสงคการบรหิารจะตองมีการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหปฏิบัติลดหลัน่กันไปตามลําดับ

ข้ันและตามสายการบังคับบัญชา จึงเปนภาระหนาที่ของผูบริหารที่จะตองติดตามหรือ ควบคุม            

เพื่อกอใหเกดิบรรยากาศทีเ่อื้ออํานวยและจงูใจใหบคุคลทํางานอยางเต็มความสามารถ และบรรลุเปาหมาย

สอดคลองกับแนวคิดของ Bartle (2003) เห็นวา การกํากับติดตาม หมายถึง การสังเกตการณ              

เปนระยะ ๆ เพื่อบันทึกกิจกรรม การดําเนินการตามแผนงานโครงการ ดวยกระบวนการรวบรวมขอมูล

ความกาวหนาของโครงการอยางเปนระบบและมีความหมาย และวิพล นาคพันธ (2554) ไดอธิบาย
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ความหมายของคําวา Monitor วามีความหมาย 2 ประการ ความหมายแรกคือ ควบคุม แตไมใชควบคุม

ในลักษณะ Control แตหมายถึงควบคุมกํากับใหอยูในลูในทาง เพื่อปรับหรือแทรกแซงใหเกิดผล           

ที่ตองการ สวนความหมายที่สองคือ คอยติดตามดู คอยสังเกตการณ เพื่อทราบ ไมใชเพื่อปรับ หรือ

แทรกแซงใหเกิดผลตามที่ตองการ เพราะผูคอยติดตามสถานการณไมอยูในฐานะที่จะกําหนดผล           

ที่ออกมาได ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ สุชีรา เลิศมณีรัตน (2557) ไดศึกษาพฤติกรรม         

การบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และมนตรา 

ผลศรัทธา (2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการมีสวนรวม

ของชุมชนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 พบวา           

ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน โดยรวมพฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   1.8  ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม โดยรวมและรายขอ 

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ผูบริหารวางมาตรฐาน      

การปฏิบัติงานและกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน รองลงมา ไดแก ผูบริหารสนับสนุน 

สงเสริมใหครูไดฝกฝนและอบรมในดานตาง ๆ ตามความสามารถ ความสนใจและตามความถนัด และ

ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีทางการศึกษาเพื่อการฝกอบรมครูอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย

ตํ่าที่สุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารรวมทั้งครูในโรงเรียนตางเห็นวา มาตรฐาน      

การปฏิบัติงานถือเปนเครื่องมือสําคัญอยางหน่ึงที่องคการจะนํามาใชในการบริหารงานบุคคล           

เพราะทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงานตางจะไดรับประโยชนจากการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานข้ึนมาใช

รวมกัน ผูบริหารจะมีเครื่องมือชวยควบคุมใหการดําเนินงาน เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว          

การมอบหมายหนาที่และการสั่งการสามารถทําไดโดยสะดวกและรวดเร็ว การประเมินผลการปฏิบัติงาน         

มีความยุติธรรมและนาเช่ือถือเน่ืองจากมีทั้งหลักฐานและหลักเกณฑที่ผูบริหารสามารถช้ีแจง             

ใหผูปฏิบัติงานยอมรับผลการประเมินไดโดยงาย ในสวนของผูปฏิบัติงาน มาตรฐานที่กําหนดไวถือเปน

สิ่งทาทายที่ทําใหเกิดความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย การปฏิบัติงานมีความถูกตองมากข้ึน 

เน่ืองจากผูปฏิบัติงานมีกรอบหรือแนวทางในการปรับปรุงงานและการพัฒนาศักยภาพ เพื่อไปสูมาตรฐาน

การปฏิบัติงานที่ทั้งผูปฏิบัติงานและผูบริหารองคการไดรวมกันกําหนดไวเพื่อคุณภาพของการปฏิบัติงาน 

และความเจริญกาวหนา  ขององคการ สอดคลองกับแนวคิดของ ชัชวาล อรวงศศุภทัต (2560) ที่ได 

สรุปไววา มาตรฐานการปฏิบัติงาน เปนจุดหมายที่ระดับตนที่ใกลตัวผูปฏิบัติงานหรือเปนผลลัพธในข้ัน

กิจกรรมที่ถือวา เปนมาตรฐานของตําแหนงงานน้ัน ซึ่งโดยทั่วไปแลว มาตรฐานของการปฏิบัติงานน้ัน      

เราพัฒนามันมาจากเปาหมายของงานทีเ่รากาํหนดไว ควบคูกับการพิจารณาหนาที่การทาํงานของพนักงาน

ที่กําหนดไวในคําพรรณนาหนาที่งาน (Job Description) แตก็เพื่อมิใหความเขาใจของพนักงานทุกทาน

ยุงยากไป เราจะกําหนดหรือเขียนมาตรฐานการปฏิบัติงานเปนแนวทางในการปฏิบัติ ผลการวิจัย
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สอดคลองกับงานวิจัยของ สุชีรา เลิศมณีรัตน (2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญของโรงเรียน              

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และมนตรา ผลศรัทธา (2557) ไดศึกษา

พฤติกรรม การบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 พบวา การกําหนด มาตรฐานการปฏิบัติงาน

และการฝกอบรม โดยรวมพฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมาก เชนเดียวกัน  

  2.  สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูสังกัดสํานักงาน  

เขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมากไปนอย ไดแก ดานภาวะผูนําคร ูดานการ

จัดการช้ันเรียน ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู ดานการวิเคราะห สังเคราะห และ 

การวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน ดานการสรางความสัมพันธและความรวมมอืกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู 

และดานการพัฒนาผูเรยีน ตามลําดับ ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ทั้งครูและผูบริหารเห็นวา

ทุกพฤติกรรมมีความสําคัญมาก แตพฤติกรรมที่มีความสําคัญที่สุด 3 ลําดับแรก คือ ดานภาวะผูนําครู 

ดานการจัดการช้ันเรียน ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู จะเห็นไดวาในการปฏิบัติงาน

ของครูน้ัน ทั้งสามดานน้ีเปนเรื่องใหญและมีความสําคัญเปนอันดับตน ๆ สอดคลองกับแนวคิด      

ของ อาลิษา ทองทวี (2553 : 6) ไดสรุปไววาคุณลักษณะของครูสายผูสอน มาตรา 38 ก (1) และ (2) 

ที่สามารถออกแบบการเรียนรูและนําไปใชในการจัดการดานการเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียน และสามารถ

บริหารจัดการบริหารช้ันเรียน จัดบรรยากาศการเรียนการสอน จัดทําขอมูลสารสนเทศ จัดทําเอกสาร

ประจําช้ันเรยีน/ประจําวิชา พรอมทั้งกํากบัช้ันเรยีน นักเรียนอยูรวมกันไดอยางมคีวามสขุ ผูเรียนไดเรียนรู

เต็มศักยภาพ และผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ พระมหาอุดร อุตฺตโร (มากดี) (2558)  ไดศึกษา

เรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลีกัลยาณมิตร ในเขต

กรุงเทพมหานคร พงษศักด์ิ ดวงทา (2558) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูโรงเรียน

เอกชน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

   2.1  ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู โดยรวมและรายดาน สมรรถนะ

การปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก     

ครูสามารถสรางและพัฒนาหลักสูตรกลุมสาระการเรียนรูที่มีความสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลาง

และหลักสูตรทองถ่ิน รองลงมา ไดแก ครูใชสื่อในการจัดการเรียนรูอยางเหมาะสมกับกิจกรรม           

การจัดการเรียนการสอน และครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการออกแบบการจัดการเรียนการสอน 

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาทั้งครูและผูบริหารเห็นวาการบริหารหลักสูตร

และการจัดการเรียนรู ครูตองสามารถสรางและพัฒนาหลกัสูตรกลุมสาระการเรยีนรูที่มีความสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางและหลักสูตรทองถ่ิน สอดคลองกับแนวคิดของวิชัย วงษใหญ และมารุต พัฒผล
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(2558 : 37) ไดสรุปวา การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู หมายถึง การที่ครูมีความสามารถ

ในการออกแบบการเรียนรูไดอยางเหมาะสม สามารถใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีในการ

จัดการเรียนรู และมีการจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ วัดและประเมินผลการเรียนรูเพื่อพัฒนา

ผูเรียน ใหเกิดการเรียนรูอยางแทจริง และผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ พระมหาอุดร อุตฺตโร 

(มากดี) (2558) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี

กัลยาณมิตร ในเขตกรุงเทพมหานคร พงษศักด์ิ ดวงทา (2558) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ

วิชาชีพครูโรงเรียนเอกชน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 พบวา ดานการบริหาร

หลักสูตรและการจัดการเรียนรู อยูในระดับมากเชนเดียวกับ  

   2.2  ดานการพัฒนาผูเรียน โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูสงเสริมและพัฒนาทักษะ

ในการเรียนรูการทํางานใหกับผูเรียน รองลงมา ไดแก ครูจัดทําโครงการกิจกรรมสงเสริมความเปน

ประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเปนไทยอยางตอเน่ืองและครูจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผูเรียนดานการ

ดูแลสุขภาพของตนเองอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวา การพัฒนา

ผูเรียน ครูทุกคนตองมีความสามารถในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพ

กายและสุขภาพจิต ความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเปนไทย การจัดระบบดูแลชวยเหลือ

ผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ สอดคลองกับแนวคิดของรินรดา นํ้าใจสุข (2556 : 47) ไดสรุปวา 

การพัฒนาผูเรียน หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการพัฒนาผูเรียนดวยวิธีการที่หลากหลาย       

ใหผูเรียนไดรับประสบการณจากการปฏิบัติ พัฒนาผูเรียนทั้งทางรางกายและจิตใจ สติปญญา อารมณ

และสังคม มุงเสริมสรางเจตคติ คุณคาชีวิต ปลูกฝงคุณธรรมและคานิยมที่พึงประสงค สงเสริมใหผูเรียน

ไดเขาใจและรูจักตนเอง สรางจิตสํานึกใน ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ปรับตัว และปฏิบัติตนใหเปนประโยชน

ตอสังคม ประเทศชาติและดํารงชีวิต ไดอยางมีความสุขและผลการวิจัย สอดคลองกับงานวิจัย           

ของ สุธี บูรณแพทย (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน       

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบรุี เขต 3 และ พงษศักด์ิ ดวงทา (2558) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนา

สมรรถนะวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชนใน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 พบวา 

ดานการพัฒนาผูเรียน อยูในระดับมากเชนเดียวกนั  

   2.3  ดานการจัดการช้ันเรียน โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูนําขอมูลสารสนเทศ  

ไปใชในการพัฒนาผูเรียนไดเต็มตามศักยภาพ รองลงมา ไดแก ครูสงเสริมการมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวาง

ครูกับผูเรียนและผูเรียนกับผูเรยีน และครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการกําหนดกฎ กติกา ขอตกลง

ในช้ันเรียน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวา การจัดการช้ันเรียน ครูตองมีความสามารถ

ในการวางแผนการปฏิบัติงานของครูในการริเริ่มสรางสิ่งแวดลอมและสงเสริมการเรียนรู มีแนวทาง      
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ในการปรับปรุงในการจัดช้ันเรียนและพัฒนาใหเหมาะสมโดยมุงเนนใหเหมาะสมกับผูเรียน เชน

ความสามารถในการสรางบรรยากาศการเรียนรูและความปลอดภัยของผูเรียน การจัดทําขอมูล

สารสนเทศและเอกสาร ประจําช้ันเรียน/ประจําวิชา การกํากับดูแลช้ันเรียน/รายวิชา สอดคลองกับ 

แนวคิดของวิชัย วงษใหญ และมารุต พัฒผล (2558 : 40 - 42) ไดสรุปวา การบริหารจัดการช้ันเรียน 

หมายถึง การที่ครูมีการจัดบรรยากาศการเรียนรู การจัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําช้ันเรียน

ตาง ๆ การกํากับดูแลช้ันเรียนเพื่อสงเสริมการเรียนรูของนักเรียนตลอดจนชวยใหการเรียนการสอน

ดําเนินไปดวยความราบรื่น นักเรียนปลอดภัยและมีความสุข และผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัย               

ของ สุธี บูรณแพทย (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 และ พงษศักด์ิ ดวงทา (2558) ไดศึกษา เรื่องการ

พัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชนใน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 

พบวา ดานการจัดการช้ันเรียน อยูในระดับมากเชนเดียวกับ  

   2.4  ดานการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน โดยรวมและรายดาน 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

ไดแก ครูรวบรวมขอมูล และจําแนกสภาพปญหาของผูเรียนไวอยางเปนระบบ รองลงมา ไดแก ครูนํา

ขอมูลสารสนเทศที่มีอยูรอบดานมาสรุปเปนสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการแกปญหาช้ันเรียน และ

ครูวิเคราะหและประเมิน จุดเดน จุดออน โอกาส และอุปสรรค เพื่อแกไขปญหาในช้ันเรียนไดมคีาเฉลี่ยตํ่าสุด 

ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาทั้งครูและผูบริหารเห็นวาการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย

เพื่อพัฒนาผูเรียน ครูตองมีการสํารวจปญหาเกี่ยวกับนักเรียนที่เกิดข้ึนในช้ันเรียนเพื่อวางแผนการวิจัย

เพื่อพัฒนาผูเรียน วิเคราะหสาเหตุของปญหาเกี่ยวกับนักเรียนที่เกิดข้ึนในช้ันเรียนเพื่อกําหนดทางเลือก

ในการแกไขปญหาระบุสภาพปจจุบัน มีการวิเคราะหจุดเดน จุดดอย อุปสรรคและ โอกาสความสําเร็จ

ของการวิจัยเพื่อแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในช้ันเรียน สอดคลองกับแนวคิดของรินรดา นํ้าใจสุข (2556 : 47) 

ไดสรุปวา การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อ พัฒนาผูเรียน หมายถึง การที่ครูมีความสามารถ

ในการทําความเขาใจ แยกประเด็นเปนสวนยอย รวบรวม เขาใจและการนําไปปรับใช โดยเปนลักษณะ

ที่มีความสัมพันธกัน รวมทั้งการสืบคน ความสัมพันธของสวนตาง ๆ เพื่อดูวา สวนประกอบปลีกยอยน้ัน

สามารถเขากันไดหรือไม อันจะชวยใหเกิดความเขาใจตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดอยางแทจริงและมีความสามารถ

ในการรวบรวมสวนประกอบยอย ๆ หรือสวนใหญ ๆ เขาดวยกันเพื่อใหเปนเรื่องราวอันหน่ึงอันเดียวกัน

ประมวลหาขอสรุปอยางมีระบบ และนําไปใชเพื่อพัฒนางานและ ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัย

ของ สุธี บูรณแพทย (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 และ พงษศักด์ิ ดวงทา (2558) ไดศึกษาเรื่องการ

พัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 

พบวา ดานการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน อยูในระดับมากเชนเดียวกับ  
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   2.5  ดานภาวะผูนําครู โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูใน 

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูเปดใจกวางยอมรับทัศนะ        

ที่หลากหลายของผูอื่นเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน รองลงมา ไดแก ครูสืบเสาะขอมูล ความรู

ทางวิชาชีพในการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่น และ ครูมีสวนรวมในการสรางเครือขายในการปฏิบัติงาน

รวมกันทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวา        

ทั้งครูและผูบริหารเห็นวาภาวะผูนําครู เปนคุณลักษณะและพฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความเกี่ยวของ

สัมพันธสวนบุคคล และการแลกเปลีย่นเรยีนรูซึ่งกันและกันทัง้ภายในและภายนอกหองเรียนโดยปราศจาก

การใชอิทธิพลของผูบริหารสถานศึกษา กอใหเกิดพลังแหงการเรียนรูเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรูใหมี

คุณภาพ สอดคลองกับแนวคิดของชีวิน ออนลออ (2553 : 45) ไดสรุปวา ภาวะผูนําครู หมายถึง พฤติกรรม

ของครูที่แสดงถึงความเกี่ยวของกับบุคคลและมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันทั้งภายใน และ

ภายนอกหองเรียน ปฏิบัติงานอยางไตรตรองและมุงพัฒนาผลสัมฤทธ์ิของผูเรียน และผลการวิจัย

สอดคลองกับงานวิจัยของ สุธี บูรณแพทย (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะของครูในสถานศึกษา        

ข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 และ พงษศักด์ิ ดวงทา 

(2558) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 พบวา ดานภาวะผูนําครู อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   2.6  ดานการสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู 

โดยรวมและรายดาน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ครูใหความรวมมือในกิจกรรมของชุมชน รองลงมา ไดแก ครูประสานใหชุมชน

เขามามีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ และครูรวบรวมขอมูลสารสนเทศภูมิปญญาและวิทยาการจากทองถ่ิน 

ไวอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาทั้งครูและผูบริหารเห็นวา 

การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู ครูตองสามารถประสาน  

ความรวมมือ สรางความสัมพันธที่ดี และสรางเครือขายกับผูปกครอง ชุมชน และองคกรอื่น ๆ ทั้งภาครัฐ

และเอกชน เพื่อสนับสนุนสงเสริมการจัดการเรยีนรู สอดคลองกับแนวคิดของ รินรดา นํ้าใจสุข (2556 : 47) 

ไดสรุปวา การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียน หมายถึง การที่ครู         

มีความสามารถในการประสานความรวมมือ สรางความสัมพันธที่ดีกับชุมชน เครือขายผูปกครอง องคกร

ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อสนับสนุนการจดัการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย 1) การสรางความสัมพันธ และ

ความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู 2) การสรางเครือขายความรวมมือเพื่อการจัดการเรียนรู

และผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ สุธี บูรณแพทย (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะของครู          

ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 และ 

พงษศักด์ิ ดวงทา (2558) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชน ในสังกัด
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 พบวา ดานการสรางความสัมพันธและความรวมมือกับ

ชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู อยูในระดับมาก เชนเดียวกัน  

  3.  พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 5 ดาน 

คือ ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม (X8) ดานการจูงใจ (X2) ดานการควบคุม

การปฏิบัติงาน (X7) ดานการกําหนดเปาหมาย (X6) และดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน 

(X4) โดยมีคานํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐานที่สงผลทางบวกตอสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

เทากับ 0.25, 0.22, 0.24, 0.17 และ 0.16 ตามลําดับ  

   คาสหสัมพันธพหุคูณของสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูกับพฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษา ทั้ง 5 ดาน เทากับ 0.921 โดยพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ทั้ง 5 ดาน สามารถพยากรณ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูได รอยละ 92.10 มีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณเทากับ 0.132 

สามารถเขียนสมการพยากรณสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูทั้งในรูปของคะแนนดิบ และคะแนน

มาตรฐาน เรียงตามลําดับ ดังน้ี  

   สมการในการทํานายในรูปของคะแนนดิบ คือ 

   Y = 0.442 + 0.22 (X8) + 0.20 (X7) + 0.19 (X2) + 0.15 (X6) + 0.13 (X4)  

   สมการในการทํานายในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ  

   Z = 0.25 (X8) + 0.24 (X7) + 0.22 (X2) + 0.17 (X6) + 0.16 (X4)  

   ผลวิจัยออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวาทั้งครูและผูบริหารในสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี เห็นวา พฤติกรรมของผูบริหารทั้ง 5 ดาน ไดแก 

ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม (X8) ดานการจูงใจ (X2) ดานการควบคุม

การปฏิบัติงาน (X7) ดานการกําหนดเปาหมาย (X6) และดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน 

(X4) มีความจําเปน และตรงตามความตองการของครูผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดของชาญชัย 

อาจินสมาจาร (2551 : 101 - 104) ไดกลาวถึง บทบาทหนาที่ของผูบริหารไววา สิ่งที่ผูบริหารควรปฏิบัติ 

ไดแก การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคและกําหนดจุดมุงหมายทางการศึกษา พึงระลึกอยูเสมอ

วาอะไรคือสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับนักเรียน สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรทางการศึกษาใหปฏิบัติงานตาม

เปาหมายและ วัตถุประสงคดานการศึกษา ทําใหบุคลากรทางการศึกษายอมรับเปาหมายทางการศึกษา 

ทั้งจุดมุงหมายทั่วไปและจุดมุงหมายเฉพาะ ใหทุกคนแปรจุดมุงหมายไปสูการปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน 

และ คนหาวิถีทางที่มีสําหรับทําใหเปาหมายบรรลุผลสัมฤทธ์ิ หาวิธีที่จะทําใหไดมาซึ่งความรวมมือ 

จากบุคลากรทางการศึกษาทุกคนและกอใหเกิดความสามัคคีข้ึนในระหวางบุคลากรทางการศึกษา

ดวยกัน และผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ สลิลรัตน ดวงทองกุล (2557) ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรม

ผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาประถมศึกษาสุราษฏรธานี เขต 3 สุชีรา เลิศมณีรัตน (2557) ไดศึกษา พฤติกรรมการบรหิาร

ของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

ของโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จุฑารัตน ชุมประดิษฐ 

(2556 : 131 - 132) ไดศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะครู ในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 1 พบวาพฤติกรรมของผูบริหารสามารถ

พยากรณผลการปฏิบัติงานของครูได  

 

ขอเสนอแนะ  

 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช จากการศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา      

ที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงาน       

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี สามารถนําผลการวิจัย 

ไปปรับใชและสรุปเปนขอเสนอแนะได ดังน้ี  

  1.  ขอเสนอแนะเกี่ยวกบัพฤติกรรมของผูบรหิารสถานศึกษา มีดังน้ี  

   1.1  ดานการเปนผูนํา ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือผูบริหารสงเสริมและสนับสนุน

การปฏิบัติงานของครูไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย ดังน้ัน ควรสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมายโดยมอบหมายงานใหทําเปนทีม ใหศึกษาดูงาน ศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน 

หรือฝกอบรมและพัฒนาตนเอง ทั้งที่รัฐจัดใหหรือตามที่ผูสอนตองการและสนใจที่จะพัฒนาตนเอง 

   1.2  ดานการจูงใจ ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารเอาใจใสตองานทุกฝาย 

อยางสม่ําเสมอ ดังน้ัน ผูบริหารตองจัดทําแนวทางการนิเทศติดตามงาน ทุกงานอยางเปนรูปธรรม ชัดเจน 

และตองพัฒนามาจากความรวมมือของบุคลากรทุกฝาย โดยควรแตงต้ังคณะกรรมการชุดนิเทศ กํากับ 

ติดตามงาน  

   1.3  ดานการติดตอสื่อสาร ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารสั่งงานที่อยูใน

อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของครูอยางแทจริง ดังน้ันผูบริหารควรมีการประชุมช้ีแจง ทําความเขาใจ

ทั้งแบบเปนลายลักษณอักษรหรือไมมี ที่เกี่ยวกับการสั่งการหรือมอบหมายงานกรณีพิเศษ หรืองานดวน 

ที่เกินหนาที่ความรับผดิชอบ และควรมอบหมายงานแบบกระจายใหทั่วถึง เพื่อลดขอหาการมอบหมายงาน

ที่ไมเทาเทียมกัน  

   1.4  ดานการปฏิสัมพนัธและการมีอิทธิพลตอกัน ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหาร

จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติหนาที่ ดังน้ันผูบริหารควรเสริมสรางทัศนคติที่ดี     

ตอการทํางานของครูโดยการ 1) ใหทุกคนประเมินตัวเอง ใหรูเทาทันความคิดและอารมณของตัวเอง 

ไมใชเพื่อตําหนิตัวเอง แตเพื่อเรียนรูและพัฒนา 2) อยาเอาแตวิจารณคนอื่น แตใหพยายามทําความเขาใจ 
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เพราะคนแตละคนก็มีความคิดที่แตกตางกัน 3) อยาเอาเรื่องเล็ก ๆ ที่ไมไดสําคัญมาเปนประเด็นจน

สงผลกระทบตอวันทั้งวันของเรา 4) เมื่อเกิดความกลัวและความกังวลเน่ืองจากตองทําในสิ่งที่ตัวเอง 

ยังไมพรอม ก็ใหต้ังสติและคอย ๆ  ทําสิ่งตาง ๆ  ใหชาลง เพื่อเรียบเรียงความคิดของเราใหดีข้ึน 5) การพยายาม

เปลี่ยนความคิดหรือนิสัย ไมใชสิ่งที่จะทําสําเร็จในวันสองวัน แตตองทําอยางสม่ําเสมอและไมทอ หรือ

ยอมแพ  

   1.5  ดานการตัดสินใจ ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหครู และ

บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสนิใจเกี่ยวกับงานที่ตนปฏิบัติ ดังน้ันผูบริหารควรเปดโอกาสใหผูมสีวนไดเสีย

ในการทํางาน มีสวนรวมในการตัดสิน หรือการตัดสินใจของผูบริหารตองใหครแูละบคุลากรไดรับทราบ

และแสดงความคิดเห็น  

   1.6  ดานการกําหนดเปาหมาย ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารประชาสัมพันธ 

ความคาดหวังและแนวทางในการปฏิบัติงานใหบุคลากรรับรู ผูบริหารควรจัดทําสารประชาสัมพันธ    

สิ่งที่องคกรตองการใหมีในการจัดการศึกษา ทั้งความคาดหวังรายวัน รายสัปดาห รายเดือน รายป 

หรือมากกวา เชน ครูอานบทความหรือหนังสือที่เกี่ยวกับการศึกษาวันละ 1 เรื่อง สัปดาหละ 1 เลม 

เดือนละ 3 เลม ปละ 36 เลม เปนตน  

   1.7  ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารกําหนด 

การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ดังน้ันผูบริหารควรจัดทําแนวทางการนิเทศ 

ติดตามงาน รูปแบบหรือวิธีการวัดและประเมินผลงาน ทุกงานเปนรูปธรรมชัดเจน โดยจัดทําคูมือ

มาตรฐานการปฏิบัติงาน ใหทุกคนมีไวติดตัว  

  2.  ขอเสนอแนะเกี่ยวกบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู มีดังน้ี  

   2.1  ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ครู

เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการออกแบบการจัดการเรียนการสอน ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษา

ควรสนับสนุนใหครูทําการออกแบบการเรียนรูโดยนักเรียนมีสวนรวม เชนรวมกําหนดแหลงเรียนรู 

วิธีการเรียนรู กิจกรรมการเรียนรู และการวัดผลประเมินผล ทุกครั้ง  

   2.2  ดานการพัฒนาผูเรยีน ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ครูจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผูเรียน

ดานการดูแลสุขภาพของตนเองอยางเหมาะสม ดังน้ัน สถานศึกษาและครูควรจัดใหนักเรียน          

ไดออกกําลังกายตามความเหมาะสมของวัยทุกวันอยางตอเน่ือง มีการออกกฎระเบียบเกี่ยวกับอาหาร

ที่นํามาใหนักเรียนรับประทาน ทั้งคุณภาพและปริมาณ  

   2.3  ดานการจัดการช้ันเรียน ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ครูเปดโอกาสใหผูเรียน        

มีสวนรวมในการกําหนดกฎ กติกา ขอตกลงในช้ันเรียน ดังน้ัน สถานศึกษาและครูควรคัดเลือกตัวแทน

นักเรียนเขามามีสวนรวมในการกําหนด กฎ กติกา ขอตกลงตาง ๆ และรับฟงความคิดเห็นจากนักเรียน

ทั้งหมด กอนประกาศใช  



 164 

   2.4  ดานการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน ขอที่มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด คือ ครูวิเคราะหและประเมิน จุดเดน จุดออน โอกาส และอุปสรรค เพื่อแกไขปญหาในช้ันเรียนได

ดังน้ัน สถานศึกษาและครูควรนําผลการเรียนทุกดานมาวิเคราะห และหาแนวทางแกไข ตามกระบวนการ 

PLC  

   2.5  ดานภาวะผูนําครู ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ครูมีสวนรวมในการสรางเครือขาย

ในการปฏิบัติงานรวมกันทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาควรสรางเครือขาย

ทั้งในและนอกสถานศึกษา เชน เครือขายวิจัยในช้ันเรียน เครื่อขายครูภาษาไทย เครือขายครู ไอซีที ฯลฯ 

เพื่อใหครูเกิดความรูสึกที่ดีและสงใหมีมีการเรียนรูและการปฏิบัติงานรวมกันใหมากย่ิงข้ึน  

   2.6  ดานการสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู 

ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ครูรวบรวมขอมูลสารสนเทศภูมิปญญาและวิทยาการจากทองถ่ินไวอยางเปนระบบ 

ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาควรจัดทําแฟมขอมูล และผลงานของภูมิปญญาและวิทยาการจากทองถ่ิน 

 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  

  1.  ควรศึกษารูปแบบการสรางปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกันของสถานศึกษา      

กับชุมชนของโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุาษฎรธานี เขต 11 โดยการ

วิจัยแบบผสานวิธี (Mix Research)  

  2.  ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงาน        

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 3 ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 11 โดยการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (PAR)  

  3.  ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของครู สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาสรุาษฎรธานี เขต 11 โดยการวิจัยแบบผสานวิธี (Mix Research)  
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      สุราษฎรธานี เขต 2  

4.  นางรุงนภา สโมสร  

 ตําแหนง     ครู วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ  

 วุฒิการศึกษา    การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาวิจัยและประเมินผล  

      มหาวิทยาลัยทักษิณ  

 สถานที่ทํางาน   โรงเรียนวัดกงตาก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

      สุราษฎรธานี เขต 1  

5.  นางภัทรพร ชวยชนะ  

 ตําแหนง     ครู วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ  

 วุฒิการศึกษา    ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการสอนภาษาไทย  

      มหาวิทยาลัยรามคําแหง  

 สถานที่ทํางาน   โรงเรียนสุราษฎรธานี จังหวัดสุราษฎรธานี  
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ภาคผนวก ข  

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

คําชี้แจง   ในการตอบแบบสอบถาม 

   แบบสอบถามฉบับน้ีแบงออกเปน 3 ตอน คือ  

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบรหิารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

  การศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

ตอนท่ี 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สงักัดสํานักงาน 

  เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

   ผูตอบแบสอบถามทุกทานกรุณาอานขอความในแบบสอบถามทั้งหมด โปรดใหขอมูล            

ที่เปนจริงตามความคิดของทาน ขอมูลที่ไดจากความเปนจริงจะมีคุณคาและประโยชนอยางย่ิงตอทานเอง 

รวมทั้งหนวยงานที่เกี่ยวของ จะไมสงผลตอการปฏิบัติหนาที่ของทานแตประการใด เพราะผูวิจัย          

จะเก็บขอมูลเปนความลับและวิเคราะหผลในภาพรวมเทาน้ัน 

  

  ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวา จะไดรับความรวมมือดวยดี และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

นางสาววิไลวรรณ ขวัญใจ 

นักศึกษาปรญิญาโท สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
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ตอนท่ี 1 

แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน ( ) ที่ตรงกับสภาพเปนจริงของผูตอบแบบสอบถาม 

 

1.  วุฒิการศึกษา 

 ( )  ปริญญาตร ี   

 ( )  สูงกวาปริญญาตร ี

 

2. ประสบการณในการทํางาน 

 ( )  ตํ่ากวา 5 ป    

 ( )  5 - 10 ป   

 ( )  มากกวา 10 ป 

 

3.  วิทยฐานะ   

 ( )  ชํานาญการ 

 ( )  ชํานาญการพิเศษ 

 ( )  เช่ียวชาญ 
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ตอนท่ี 2 

แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

คําชี้แจง  โปรดอานรายละเอียดในขอคําถาม และทําเครื่องหมาย () ลงในชองตามระดับทัศนะ 

 ของทานที่มากที่สุดลงในแบบสอบถามตามระดับที่ไดระบุความหมายไวดังน้ี  

 5  หมายถึง   มีความคิดเห็นเกีย่วกับพฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมากที่สุด 

 4  หมายถึง   มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับมาก 

 3  หมายถึง   มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับปานกลาง 

 2  หมายถึง   มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับนอย 

 1  หมายถึง   มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารอยูในระดับนอยที่สุด 

ตัวอยางแบบสอบถาม 

 

ขอท่ี  

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

0 เปนผูนําที่มีศิลปะในการใชอิทธิพลเพื่อจูงใจ

ผูรวมงาน 

     

00 เลือกทางเลอืกใชในการตัดสินใจไดดี      

 

คําอธิบายจากตัวอยาง 

 ขอ 0 ผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมาย  ในความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ชองมากที่สุด 

แสดงวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากที่สุด 

 ขอ 00 ผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมาย  ในความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ชองมาก 

แสดงวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก 
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ขอท่ี 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการเปนผูนํา  

1 ผูบริหารมีความสามารถในการประสานงาน 

กับผูรวมงานและบุคคลอื่น ๆ 

     

2 ผูบริหารแสดงพฤติกรรมนาความเคารพนับถือ 

และเปนที่ยอมรบั 

     

3 ผูบริหารใชอํานาจอยางเปนธรรม 

ในการบริหารงานฝายตาง ๆ 

     

4 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับการบริหารงานอยางอสิระ 

     

5 ผูบริหารอุทิศตนเพื่อหนาที่อยางสม่ําเสมอ      

6 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็น 

และตัดสินใจตามความเหมาะสม 

     

7 ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีในการครองตน  

ครองคนและครองงาน 

     

8 ผูบริหารสงเสรมิและสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

ของครูไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 

     

ดานการจูงใจ 

9 ผูบริหารใชเปาหมายสงูสุดของสถานศึกษา 

ในการสรางพลังจูงใจของคร ู

     

10 ผูบริหารทําใหครูมีความรูสึกมั่นคงเช่ือมั่น 

และไววางใจในหนวยงาน 

     

11 ผูบริหารมอบหมายงานตามความเหมาะสม 

เพื่อสนับสนุนความรับผิดชอบตอหนาที่คร ู

 

 

    

       

       



 189 

 

ขอท่ี 

 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการจูงใจ (ตอ) 

12 ผูบริหารแสดงเจตคติที่ดีตอโรงเรียนและ

เปาหมายของโรงเรียน 

     

13 ผูบริหารจงูใจใหครูปฏิบัติหนาที่ดวยความทุมเท 

เสียสละ อทุิศเวลาใหองคกรอยางเต็มที ่

     

14 ผูบริหารใหความสําคัญในการบรหิารงานที่ยึด

นักเรียนเปนศูนยกลาง 

     

15 ผูบริหารเอาในใสตองานทกุฝายอยางสม่ําเสมอ      

16 ผูบริหารหลอหลอมจิตใจของผูปฏิบัติงานใหเปน

อันหน่ึงอันเดียวกัน 

     

ดานการติดตอสื่อสาร 

17 ผูบริหารใชการสื่อสารแบบสองทางกับผูรวมงาน

ระหวางผูบริหาร ครู และบุคลากร 

     

18 ผูบริหารมอบหมายงานอยางเปนข้ันตอน

ตามลําดับข้ัน 

     

19 ผูบริหารสัง่งานทีอ่ยูในอํานาจหนาที่ความ

รับผิดชอบของครูอยางแทจรงิ 

     

20 ผูบริหารมีแผนการประชาสัมพันธภาพพจนที่ดี

ของโรงเรียนใหกบัชุมชนที่สถานศึกษาต้ังอยู 

     

21 ผูบริหารสามารถติดตอประสานงานกบัหนวยงาน 

ชุมชน และบุคคลอื่น ๆ ในทองถ่ิน 

     

22 ผูบริหารมีการแลกเปลี่ยน ความรูสึกนึกคิด และ

การกระทําตาง ๆ ทีก่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน 
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ขอท่ี พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน 

23 ผูบริหารเนนความสําคัญของการมีความรูสึกรวม

ตอภารกิจ ความรวมมอืและทํางานเปนทีม 

     

24 ผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนมปีฏิสัมพันธ 

ที่ดีตอกัน 

     

25 ผูบริหารจัดกจิกรรมเพื่อเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอ

การปฏิบัติหนาที ่

     

26 ผูบริหารแสดงออกถึงความเช่ือถือวาครูสามารถ

ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 

     

27 ผูบริหารติดตามดูแลชวยเหลือครูเพือ่สราง

บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

     

28 ผูบริหารบริหารงานอยางเปนระบบเอื้ออํานวย 

ตอการทํางานแตละงานใหมีความตอเน่ือง 

     

29 ผูบริหารสงเสรมิใหบุคลากรทํางานเปนทีม      

ดานการตัดสินใจ 

30 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูและบุคลากรมสีวนรวม

ในการตัดสินใจเกี่ยวกบังานที่ตนปฏิบัติ 

     

31 ผูบริหารรวบรวมขอมลูทีเ่ปนประโยชนในการ

ตัดสินใจอยางมีข้ันตอนชัดเจนและยุติธรรม 

     

32 ผูบริหารวิเคราะหปญหาอยางรอบคอบ  

กอนการตัดสินใจ 

     

33 การตัดสินใจสัง่การของผูบรหิารกระทําได 

อยางมีข้ันตอนและชัดเจน 

 

 

    

34 ผูบริหารมีความสามารถในการตัดสินใจ 

และแกปญหาไดอยางเหมาะสมตามสถานการณ 
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ขอท่ี พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการกําหนดเปาหมาย 

35 ผูบริหารใชความรูทางวิชาการและนโยบาย

บรหิารงานกําหนดเปาหมายและแนวทางการ

ปฏิบัติงาน 

     

36 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดสรางสรรค

และมสีวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการ

บรหิารงานของสถานศึกษา 

     

37 ผูบริหารวางเปาหมายของโรงเรียนไวชัดเจน 

และเขาใจงาย 

     

38 ผูบริหารกระตุนใหครูและบุคลากรในโรงเรียน

ยอมรบัและปฏิบัติตามเปาหมายที่วางไว 

     

39 ผูบริหารประชาสัมพันธความคาดหวัง 

และแนวทางในการปฏิบัติงานใหบุคลากรรับรู 

     

40 ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายของบุคลากรทุกคน 

     

ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน 

41 ผูบริหารเปดโอกาสใหครปูฏิบัติงานอยางอสิระ

ตามหนาทีร่ับผิดชอบ 

     

42 ผูบริหารหวงใยและใหความสนใจตอการ

ปฏิบัติงานของคร ู

 

 

    

43 ผูบริหารมีการติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติ 

งานของครูและบุคลากรโดยวิธีการที่เหมาะสม

และเปนธรรม 

     

44 ผูบริหารเปดโอกาสใหครมูีสวนรวมในการควบคุม

การปฏิบัติงานของโรงเรียน 

     

45 ผูบริหารกําหนดการวัดและประเมินผล 

การปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 
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ขอท่ี พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน (ตอ)      

46 ผูบริหารติดตามการดําเนินงานเปนไปโดยถูกตอง

ตามวิธีการและระเบียบ 

     

47 ผูบริหารมีการตรวจผลการปฏิบัติงานใหได 

ตามมาตรฐานของงาน 

     

ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม 

48 ผูบริหารวางมาตรฐานการปฏิบัติงานและกําหนด

แนวทางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

     

49 ผูบริหารคัดเลอืกและกําหนดแนวทางที่เหมาะสม

เพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติใหสอดคลอง 

กับเปาหมายที่วางไว 

     

50 ผูบริหารสนับสนุนสงเสริมใหครูไดฝกฝน 

และอบรมในดานตาง ๆ ตามความสามารถ  

ความสนใจและตามความถนัด 

     

51 ผูบริหารจัดใหมีการอบรมโดยวิทยากรทีม่ีความรู

ความสามารถ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหมใหคร ู

     

52 ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยี 

ทางการศึกษาเพื่อการฝกอบรมครูอยางเหมาะสม 

     

53 ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีเพื่อการ

ปฏิบัติงานของครูอยางเหมาะสมและเพียงพอ 

     

54 ผูบริหารมีการใหโอกาสครูเขารบัการพัฒนา

ความสามารถและความตองการ 
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ตอนท่ี 3 

แบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

คําชี้แจง  โปรดอานรายละเอียดในขอคําถาม และทําเครื่องหมาย () ลงในชองตามระดับทัศนะ 

 ของทานที่มากทีสุ่ดลงในแบบสอบถามตามระดับที่ไดระบุความหมายไว ดังน้ี  

  5  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมากที่สุด 

 4  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครอูยูในระดับมาก 

 3  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับปานกลาง 

 2  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครอูยูในระดับนอย 

 1  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอยที่สุด 

 

 

ขอท่ี 

 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 

1 ครูสามารถสรางและพัฒนาหลกัสูตรกลุมสาระ

การเรียนรูที่มีความสอดคลองกับหลกัสูตร

แกนกลางและหลักสูตรทองถ่ิน 

     

2 ครูประเมินการใชหลักสูตรและนําผลการประเมิน

ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร 

     

3 ครูออกแบบกจิกรรมการจัดการเรียนรู 

อยางเปนระบบมีความหลากหลายและเหมาะสม

กับชวงวัย 

     

4 ครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการออกแบบ

การจัดการเรียนการสอน 

     

5 ครูใชรปูแบบ เทคนิค วิธีการสอนอยางหลากหลาย      

6 ครูใชสื่อในการจดัการเรียนรูอยางเหมาะสม 

กับกจิกรรมการจัดการเรียนการสอน 
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ขอท่ี 

 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 

7 ครูนําเทคโนโลยีคอมพิวเตอรมาบรูณาการในการ

จัดการเรียนการสอนไดอยางมีความเหมาะสม 

     

8 ครูประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนตามสภาพจริง      

ดานการพัฒนาผูเรียน 

9 ครูสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมใหกบัผูเรียน 

ในการจัดการเรียนการสอนในช้ันเรียน 

     

10 ครูจัดกจิกรรมเพื่อพฒันาผูเรียนดานการดูแล

สุขภาพของตนเองอยางเหมาะสม 

     

11 ครูสงเสริมและพฒันาทักษะในการเรียนรู 

การทํางานใหกบัผูเรียน 

     

12 ครูพัฒนาผูเรียนใหสามารถอยูรวมกันในสังคม

อยางมีความสุข และรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง 

     

13 ครูจัดทําโครงการ กิจกรรมสงเสริมความเปน

ประชาธิปไตยความภูมิใจในความเปนไทย 

อยางตอเน่ือง 

     

14 ครูนําขอมูลนักเรียนไปใชชวยเหลือพัฒนาผูเรียน

ทั้งดานการเรียนรูและปรับพฤติกรรมเปน

รายบุคคล 

     

15 ครู ดูแล ชวยเหลือผูเรียนทุกคนอยางทั่วถึง 

และทันทวงท ี
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ขอท่ี 

 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการจัดการชั้นเรียน 

16 ครูจัดสภาพแวดลอมภายในหองเรียน  

และภายนอกหองเรียนทีเ่อื้อตอการเรียนรู 

     

17 ครูสงเสริมการมปีฏิสัมพันธที่ดีระหวางคร ู

กับผูเรียนและผูเรียนกับผูเรียน 

     

18 ครูจัดทําขอมลูสารสนเทศของนักเรียนเปน 

รายบุคคลและเอกสารประจําช้ันเรียน 

อยางถูกตองครบถวน 

     

19 ครูนําขอมูลสารสนเทศไปใชในการพฒันาผูเรียน

ไดเต็มตามศักยภาพ 

     

20 ครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการ 

กําหนดกฎ กติกา ขอตกลงในช้ันเรียน 

     

21 ครูคํานึงถึงความปลอดภัยของผูเรียน 

ในการจัดการเรียนการสอน 

 

 

    

22 ครูสรางความตระหนักใหผูเรียนเห็นความสําคัญ

ของการปฏิบัติตามกฎ กติกา ขอตกลงในช้ันเรียน 

     

ดานการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน 

23 ครูรวบรวมขอมลู และจําแนกสภาพปญหา 

ของผูเรียนไวอยางเปนระบบ 

     

24 ครูวิเคราะหสาเหตุของปญหาเกีย่วกับนักเรียน 

เพื่อกําหนดทางเลอืกในการแกไข 

     

25 ครูวิเคราะหและประเมิน จุดเดน จุดออน โอกาส 

 และอุปสรรค เพื่อแกไขปญหาในช้ันเรียนได 

     

26 ครูนําขอมูลสารสนเทศที่มีอยูรอบดานมาสรุป 

เปนสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการแกปญหา

ช้ันเรียน 
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ขอท่ี 

 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน (ตอ) 

27 ครูดําเนินการตามกระบวนการวิจัยตามแผน 

ที่วางไว 

     

28 ครูนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในการจัดกจิกรรม

การเรียนการสอน 

     

ดานภาวะผูนําครู 

29 ครูมีสวนรวมในการสนทนาอยางสรางสรรค 

กับผูอื่นโดยมุงเนนไปทีก่ารเรียนรูของผูเรียน 

และการพัฒนาวิชาชีพ 

     

30 ครู สืบเสาะขอมูล ความรูทางวิชาชีพในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูกบัผูอื่น 

     

31 ครูเปดใจกวางยอมรับทัศนะทีห่ลากหลาย 

ของผูอื่นเพื่อเปนแนวทาง ในการปฏิบัติงาน 

     

32 ครูใหเกียรติและเคารพในความคิดเห็น 

ของบุคคลอื่น 

     

33 ครูมีสวนรวมในการกระตุนผูอื่นใหมีการเรียนรู 

และความรวมมอืในวงกวาง 

     

34 ครูมีสวนรวมในการสรางเครอืขายในการ

ปฏิบัติงานรวมกันทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา 

     

35 ครูพิจารณาความสอดคลองระหวางการเรียนรู 

ของนักเรียนและการจัดการเรียนรู กอนการจัด 

กิจกรรมการเรียนการสอน 
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ขอท่ี 

 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการสรางความสมัพันธและความรวมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู 

36 ครูกําหนดแนวทางในการสรางความสัมพันธ 

ที่ดีและความรวมมือกบัชุมชน 

     

37 ครูประสานใหชุมชนเขามามสีวนรวม 

ในกิจกรรมตาง ๆ 

     

38 ครูใหความรวมมอืในกิจกรรมของชุมชน      

39 ครูสรางความสมัพันธและความรวมมือกบั 

ผูปกครองและชุมชน 

     

40 ครูรวบรวมขอมลูสารสนเทศภูมิปญญาและ 

วิทยาการจากทองถ่ินไวอยางเปนระบบ 

     

41 ครูสงเสริมการใหครูภูมิปญญาทองถ่ิน เขามา 

มีสวนรวมในการจัดการเรียนการสอน 
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สรุปผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

ขอ พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 
คา 

IOC 

การ 

แปล

ผล 

ดานการเปนผูนํา 

1 ผูบริหารมีความสามารถในการประสานงานกับผูรวมงานและบุคคลอื่น ๆ 1 ใชได 

2 ผูบริหารแสดงพฤติกรรมนาความเคารพนับถือและเปนที่ยอมรับ 1 ใชได 

3 ผูบริหารใชอํานาจอยางเปนธรรมในการบรหิารงานฝายตาง ๆ 1 ใชได 

4 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานอยางอิสระ 1 ใชได 

5 ผูบริหารอุทิศตนเพื่อหนาที่อยางสม่ําเสมอ 1 ใชได 

6 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจตามความเหมาะสม 1 ใชได 

7 ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีในการครองตน ครองคนและครองงาน 1 ใชได 

8 ผูบริหารสงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 1 ใชได 

ดานการจูงใจ 

9 ผูบริหารใชเปาหมายสงูสุดของสถานศึกษาในการสรางพลังจงูใจของคร ู 1 ใชได 

10 ผูบริหารทําใหครูมีความรูสึกมั่นคงเช่ือมั่นและไววางใจในหนวยงาน 1 ใชได 

11 ผูบริหารมอบหมายงานตามความเหมาะสมเพืÉอสนับสนุนความรับผิดชอบ 

ตอหนาที่คร ู 1 ใชได 

12 ผูบริหารแสดงเจตคติที่ดีตอโรงเรียนและเปาหมายของโรงเรยีน 1 ใชได 

13 ผูบริหารจงูใจใหครูปฏิบัติหนาที่ดวยความทุมเท เสียสละอทุศิเวลา 

ใหองคกรอยางเต็มที ่ 1 ใชได 

14 ผูบริหารใหความสําคัญในการบรหิารงานที่ยึดนักเรียนเปนศูนยกลาง 1 ใชได 

15 ผูบริหารเอาในใสตองานทกุฝายอยางสม่ําเสมอ 1 ใชได 

16 ผูบริหารหลอหลอมจิตใจของผูปฏิบัติงานใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 1 ใชได 

ดานการติดตอสื่อสาร 

17 ผูบริหารใชการสื่อสารแบบสองทางกับผูรวมงานระหวางผูบริหาร ครู  

และบุคลากร 1 ใชได 

18 ผูบริหารมอบหมายงานอยางเปนข้ันตอนตามลําดับข้ัน 1 ใชได 

19 ผูบริหารสัง่งานทีอ่ยูในอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบของครอูยางแทจริง 1 ใชได 
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ขอ พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 
คา 

IOC 

การ 

แปล

ผล 

ดานการติดตอสื่อสาร (ตอ)   

20 ผูบริหารมีแผนการประชาสัมพันธภาพพจนที่ดีของโรงเรียนใหกับชุมชน 

ที่สถานศึกษาต้ังอยู 1 ใชได 

21 ผูบริหารสามารถติดตอประสานงานกบัหนวยงาน ชุมชน และบุคคลอื่น ๆ  

ในทองถ่ิน 1 ใชได 

22 ผูบริหารมีการแลกเปลี่ยน ความรูสึกนึกคิด และการกระทําตาง ๆ ทีก่อใหเกิด

ความเขาใจตรงกัน 1 ใชได 

ดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน 

23 ผูบริหารเนนความสําคัญของการมีความรูสึกรวมตอภารกจิ ความรวมมือและ

ทํางานเปนทีม 1 ใชได 

24 ผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนมปีฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 1 ใชได 

25 ผูบริหารจัดกจิกรรมเพื่อเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติหนาที ่ 1 ใชได 

26 ผูบริหารแสดงออกถึงความเช่ือถือวาครูสามารถปฏิบัติงานไดบรรลเุปาหมาย 0.80 ใชได 

27 ผูบริหารติดตามดูแลชวยเหลือครูเพือ่สรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 1 ใชได 

28 ผูบริหารบริหารงานอยางเปนระบบเอื้ออํานวยตอการทํางานแตละงาน 

ใหมีความตอเน่ือง 1 ใชได 

29 ผูบริหารสงเสรมิใหบุคลากรทํางานเปนทีม 1 ใชได 

ดานการตัดสินใจ 

30 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูและบุคลากรมสีวนรวมในการตัดสนิใจเกี่ยวกบังาน 

ที่ตนปฏิบัติ 1 ใชได 

31 ผูบริหารรวบรวมขอมลูทีเ่ปนประโยชนในการตัดสินใจอยางมีข้ันตอนชัดเจน

และยุติธรรม 1 ใชได 

32 ผูบริหารวิเคราะหปญหาอยางรอบคอบ กอนการตัดสินใจ 1 ใชได 

33 การตัดสินใจสัง่การของผูบรหิารกระทําไดอยางมีข้ันตอนและชัดเจน 1 ใชได 

34 ผูบริหารมีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหาไดอยางเหมาะสมตาม

สถานการณ 1 ใชได 
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ขอ พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 
คา 

IOC 

การ 

แปล

ผล 

ดานการกําหนดเปาหมาย 

35 ผูบริหารใชความรูทางวิชาการและนโยบายบรหิารงานกําหนดเปาหมาย 

และแนวทางการปฏิบัติงาน 1 ใชได 

36 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดสรางสรรคและมีสวนรวม 

ในการกําหนดเปาหมายในการบริหารงานของสถานศึกษา 1 ใชได 

37 ผูบริหารวางเปาหมายของโรงเรียนไวชัดเจนและเขาใจงาย 1 ใชได 

38 ผูบริหารกระตุนใหครูและบุคลากรในโรงเรียนยอมรับและปฏิบัติตามเปาหมาย

ที่วางไว 1 ใชได 

39 ผูบริหารประชาสัมพันธความคาดหวังและแนวทางในการปฏิบัติงานให

บุคลากรรบัรู 1 ใชได 

40 ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของบุคลากรทกุคน 1 ใชได 

ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน 

41 ผูบริหารเปดโอกาสใหครปูฏิบัติงานอยางอสิระตามหนาที่รบัผิดชอบ 1 ใชได 

42 ผูบริหารหวงใยและใหความสนใจตอการปฏิบัติงานของคร ู 1 ใชได 

43 ผูบริหารมีการติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

โดยวิธีการที่เหมาะสมและเปนธรรม 1 ใชได 

44 ผูบริหารเปดโอกาสใหครมูีสวนรวมในการควบคุมการปฏิบัติงานของโรงเรียน 1 ใชได 

45 ผูบริหารกําหนดการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 1 ใชได 

46 ผูบริหารติดตามการดําเนินงานเปนไปโดยถูกตองตามวิธีการและระเบียบ 1 ใชได 

47 ผูบริหารมีการตรวจผลการปฏิบัติงานใหไดตามมาตรฐานของงาน 1 ใชได 

ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม 

48 ผูบริหารวางมาตรฐานการปฏิบัติงานและกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 

อยางชัดเจน 1 ใชได 

49 ผูบริหารคัดเลอืกและกําหนดแนวทางที่เหมาะสมเพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติ

ใหสอดคลองกบัเปาหมายที่วางไว 1 ใชได 

50 ผูบริหารสนับสนุนสงเสริมใหครูไดฝกฝนและอบรมในดานตาง ๆ  

ตามความสามารถ ความสนใจและตามความถนัด 1 ใชได 
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ขอ พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 
คา 

IOC 

การ 

แปล

ผล 

ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม (ตอ)   

51 ผูบริหารจัดใหมีการอบรมโดยวิทยากรทีม่ีความรูความสามารถ หรือแนวทาง

ปฏิบัติงานใหมใหคร ู 1 ใชได 

52 ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีทางการศึกษาเพื่อการฝกอบรมครู

อยางเหมาะสม 1 ใชได 

53 ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติงานของคร ู

อยางเหมาะสมและเพียงพอ 1 ใชได 

54 ผูบริหารมีการใหโอกาสครูเขารบัการพัฒนาความสามารถและความตองการ 1 ใชได 
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สรุปผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

ขอ สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
คา 

IOC 

การ 

แปล

ผล 

ดานการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 

1 ครูสามารถสรางและพัฒนาหลกัสูตรกลุมสาระการเรียนรูที่มคีวามสอดคลอง

กับหลักสูตรแกนกลางและหลกัสูตรทองถ่ิน 1 ใชได 

2 ครูประเมินการใชหลักสูตรและนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาหลกัสูตร 1 ใชได 

3 ครูออกแบบกจิกรรมการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบมีความหลากหลาย 

และเหมาะสมกบัชวงวัย 1 ใชได 

4 ครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการออกแบบการจัดการเรียนการสอน 1 ใชได 

5 ครูใชรูปแบบ เทคนิค วิธีการสอนอยางหลากหลาย 1 ใชได 

6 ครูใชสื่อในการจัดการเรียนรูอยางเหมาะสมกับกิจกรรมการจัดการเรียนการสอน 1 ใชได 

7 ครูนําเทคโนโลยีคอมพิวเตอรมาบรูณาการในการจัดการเรียนการสอน 

ไดอยางมีความเหมาะสม 1 ใชได 

8 ครูประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนตามสภาพจริง 1 ใชได 

ดานการพัฒนาผูเรียน 

9 ครูสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมใหกบัผูเรียนในการจัดการเรียนการสอน 

ในช้ันเรียน 1 ใชได 

10 ครูจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผูเรียนดานการดูแลสุขภาพของตนเองอยางเหมาะสม 1 ใชได 

11 ครูสงเสริมและพฒันาทักษะในการเรียนรูการทํางานใหกับผูเรียน 1 ใชได 

12 ครูพัฒนาผูเรียนใหสามารถอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสขุ และรูเทาทัน

การเปลี่ยนแปลง 1 ใชได 

13 ครูจัดทําโครงการ กิจกรรมสงเสริมความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจ 

ในความเปนไทยอยางตอเน่ือง 1 ใชได 

14 ครูนําขอมูลนักเรียนไปใชชวยเหลือพัฒนาผูเรียนทั้งดานการเรียนรู 

และปรับพฤติกรรมเปนรายบุคคล 1 ใชได 

15 ครู ดูแล ชวยเหลือผูเรียนทุกคนอยางทัว่ถึงและทันทวงท ี 1 ใชได 
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ขอ สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 

ดานการจัดการชั้นเรียน 

16 ครูจัดสภาพแวดลอมภายในหองเรียน และภายนอกหองเรียนที่เอื้อตอ 

การเรียนรู 1 ใชได 

17 ครูสงเสริมการมปีฏิสัมพันธที่ดีระหวางครกูับผูเรียนและผูเรยีนกบัผูเรียน 1 ใชได 

18 ครูจัดทําขอมลูสารสนเทศของนักเรียนเปนรายบุคคลและเอกสาร 

ประจําช้ันเรียนอยางถูกตองครบถวน 1 ใชได 

19 ครูนําขอมูลสารสนเทศไปใชในการพฒันาผูเรียนไดเต็มตามศักยภาพ 1 ใชได 

20 ครูเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการกําหนดกฎ กติกา ขอตกลง 

ในช้ันเรียน 1 ใชได 

21 ครูคํานึงถึงความปลอดภัยของผูเรียนในการจัดการเรียนการสอน 1 ใชได 

22 ครูสรางความตระหนักใหผูเรียนเห็นความสําคัญของการปฏิบัติ 

ตามกฎ กติกา ขอตกลงในช้ันเรียน 1 ใชได 

ดานการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน 

23 ครูรวบรวมขอมลู และจําแนกสภาพปญหาของผูเรียนไวอยางเปนระบบ 1 ใชได 

24 ครูวิเคราะหสาเหตุของปญหาเกี่ยวกบันักเรียนเพือ่กําหนดทางเลอืกในการแกไข 1 ใชได 

25 ครูวิเคราะหและประเมิน จุดเดน จุดออน โอกาส และอุปสรรค  

เพื่อแกไขปญหาในช้ันเรียนได 1 ใชได 

26 ครูนําขอมูลสารสนเทศที่มีอยูรอบดานมาสรุปเปนสารสนเทศที่เปนประโยชน

ตอการแกปญหาช้ันเรียน 0.80 ใชได 

27 ครูดําเนินการตามกระบวนการวิจัยตามแผนที่วางไว 1 ใชได 

28 ครูนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 1 ใชได 

ดานภาวะผูนําครู 

29 ครูมีสวนรวมในการสนทนาอยางสรางสรรคกับผูอื่นโดยมุงเนน 

ไปที่การเรียนรูของผูเรียนและการพัฒนาวิชาชีพ 1 ใชได 

30 ครู สืบเสาะขอมูล ความรูทางวิชาชีพในการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่น 1 ใชได 

31 ครูเปดใจกวางยอมรับทัศนะทีห่ลากหลายของผูอื่นเพือ่เปนแนวทาง 

ในการปฏิบัติงาน 1 ใชได 

32 ครูใหเกียรติและเคารพในความคิดเห็นของบุคคลอื่น 1 ใชได 
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ขอ สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
คา  

IOC 

การ 

แปลผล 

ดานภาวะผูนําคร ู(ตอ)   

33 ครูมีสวนรวมในการกระตุนผูอื่นใหมีการเรียนรูและความรวมมือในวงกวาง 1 ใชได 

34 ครูมีสวนรวมในการสรางเครอืขายในการปฏิบัติงานรวมกันทั้งภายใน 

และภายนอกสถานศึกษา 1 ใชได 

35 ครูพิจารณาความสอดคลองระหวางการเรียนรูของนักเรียนและการจัดการ

เรียนรูกอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 1 ใชได 

ดานการสรางความสมัพันธและความรวมมือกับชมุชนเพ่ือการจัดการเรียนรู 

36 ครูกําหนดแนวทางในการสรางความสัมพันธที่ดีและความรวมมือกบัชุมชน 1 ใชได 

37 ครูประสานใหชุมชนเขามามสีวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ 1 ใชได 

38 ครูใหความรวมมอืในกิจกรรมของชุมชน 1 ใชได 

39 ครูสรางความสมัพันธและความรวมมือกบัผูปกครองและชุมชน 1 ใชได 

40 ครูรวบรวมขอมลูสารสนเทศภูมิปญญาและวิทยาการจากทองถ่ินไว 

อยางเปนระบบ 1 ใชได 

41 ครูสงเสริมการใหครูภูมิปญญาทองถ่ิน เขามามสีวนรวมในการจัด 

การเรียนการสอน 1 ใชได 
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การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

แบบสอบถามพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา คาความเชื่อมั่น 

1. ดานการเปนผูนํา  

2. ดานแรงจูงใจ  

3. ดานการติดตอสื่อสาร  

4. ดานการปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน 

5. ดานการตัดสินใจ  

6. ดานการกําหนดเปาหมาย  

7. ดานการควบคุมการปฏิบัติงาน  

8. ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม 

0.91 

0.91 

0.94 

0.96 

0.90 

0.92 

0.91 

0.93 

รวม 0.95 

 

แบบสอบถามสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู คาความเชื่อมั่น 

1. ดานการบรหิารหลกัสูตรและการจัดการเรียนรู  

2. ดานการพัฒนาผูเรียน  

3. ดานการจัดการช้ันเรียน  

4. ดานการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพื่อพฒันาผูเรยีน  

5. ดานภาวะผูนําครู  

6. ดานการสรางความสัมพันธและความรวมมือกบัชุมชนเพือ่การจัดการเรียนรู 

0.92 

0.95 

0.92 

0.92 

0.92 

0.94 

รวม 0.97 
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ประวัตผิูทําวิทยานพินธ  

  

ชื่อ - นามสกุล      นางสาววิไลวรรณ ขวัญใจ  

 

วัน เดือน ปเกิด      21 กันยายน 2531  

 

สถานท่ีอยูปจจุบัน    85/1 หมูที่ 3 ตําบลนาหมอบุญ อําเภอจุฬาภรณ  

       จังหวัดนครศรีธรรมราช 80130  

 

ประวัติการศึกษา     พ.ศ. 2555  ครุศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาคณิตศาสตร คณะครุศาสตร  

    มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  

 

ประสบการณทํางาน   พ.ศ.2558 - ปจจุบัน ครูโรงเรียนสุราษฎรธานี อําเภอเมืองสุราษฎรธานี  

       จังหวัดสุราษฎรธานี  

 

ตําแหนงหนาท่ี      ครูโรงเรียนสุราษฎรธานี อําเภอเมืองสุราษฎรธานี จังหวัดสุราษฎรธานี 

  

สถานท่ีทํางานปจจุบัน  โรงเรียนสุราษฎรธานี อําเภอเมืองสุราษฎรธานี จังหวัดสุราษฎรธานี  

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

 

โทรศัพท        091 - 9146466  

 

E - mail        sawkluay@gmail.com  
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