
 
 

 บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัการบริหารที่ส่งผลต่อการพฒันาทักษะการเรียนรู้ใน

ศตวรรษที่ 21 ของนักเรียนในสถานศึกษาสังกัดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัเพชรบุรีและ

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้ทฤษฎี หลกัการ แนวคิด ตลอดจนเอกสารงานวิจยั

ที่เก่ียวขอ้งและไดน้าํเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี  

1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหาร 

 1.1 ความหมายของการบริหาร 

 1.2 บทบาทสาํคญัของผูบ้ริหาร 

1.3 ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา 

 1.4 ปัจจยัการบริหาร 

2.  แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21   

2.1  ทกัษะชีวติและทกัษะอาชีพ 

2.2  ทกัษะการเรียนรู้และนวตักรรม 

2.3  ทกัษะดา้นสารสนเทศ ส่ือ และเทคโนโลย ี

3.  สถานศึกษาสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

4.  งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 4.1 งานวจิยัในประเทศ 

4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการบริหาร 

ความหมายของการบริหาร 

เฮอร์เซย ์  บลันชาร์ด และจอห์นสัน (Hersey,Blanchard and Johnson , 2001 : 15) ให้

ความหมายว่าการบริหาร หมายถึง กระบวนการทาํงานร่วมกับบุคคลและกลุ่มบุคคลซ่ึงพร้อมด้วย

ปัจจยัทางการบริหาร ได้แก่  เคร่ืองมือต่าง ๆ งบประมาณและเทคโนโลยีเพื่อจะนําองค์การไปสู่

ความสาํเร็จตามเป้าหมาย  
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รัตนา   มณฑลเพชร (2551 : 13) ได้ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่าการ

บริหารสถานศึกษา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารโรงเรียนและกลุ่มบุคคลที่เก่ียวขอ้งทางการศึกษาร่วมกนั

ดาํเนินการจดักิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนทุกอยา่ง ภายใตเ้ง่ือนไขการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด 
นพพงษ์  บุญจิตราดุลย ์(2549 : 4) ได้ให้ความหมายของการบริหารการศึกษาว่า              

การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลหลายคนร่วมมือกนัดาํเนินการพฒันาสมาชิก

ในสังคมในทุกๆ ดา้น นับตั้งแต่บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรมและวฒันธรรม เพื่อให้

มีค่านิยมที่ตรงกันกับ  ความต้องการของสังคม  โดยกระบวนการต่างๆ  ที่อาศัยการควบคุม

ส่ิงแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคลและ อาศยัทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสมเพื่อให้

พฒันาไปตรงตามเป้าหมายของสงัคมท่ี ตนดาํเนินชีวติอยู ่

ธีระ  รุญเจริญ  (2553 : 31) ได้ให้ความหมายของการบริหารการศึกษาว่า หมายถึง          

การดําเนินงานด้วยกกระบวนการที่หลายคน  เพื่อให้นักเรียนได้พัฒนาทุกด้านจนบรรลุตาม 

จุดมุ่งหมายของหลักสูตร และสามารถพฒันาตนเอง พฒันาอาชีพ พฒันาสังคม ให้ดาํรงชีวิตใน

สงัคม เป็นไปดว้ยความสงบสุข 

อาํนวย  พลรักษา  (2556 : 17)  ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่าหมายถึง        

การบริหารงานโดยมีการจดักิจกรรมต่างๆ อย่างมีระบบ ระเบียบตามกระบวนการการทาํงาน       

เพือ่นาํไปพฒันาสถานศึกษาทั้งในดา้นบุคลากร ผูเ้รียนอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค ์

พนิดา  สัตถาสาธุชนะ (2549 : 11) ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่า 

หมายถึง การดาํเนินงานในสถานศึกษาที่ตอ้งใชค้วามรู้  ความสามารถ  เพือ่การบรรลุวตัถุประสงค์

ในการพฒันาผูเ้รียนใหเ้ป็นสมาชิกที่ดีของสงัคม 

ภารดี  อนันต์นาวี (2552 : 1) กล่าวว่า  การบริหารโรงเรียน คือ การดาํเนินงานหรือ

กิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มบุคคลร่วมกนั  ดาํเนินการเพือ่ให้บริการทางการศึกษาแก่เยาวชนและชุมชน  

ซ่ึงเกิดการพฒันาทางด้านความรู้  ความสามารถ  ทศันคติ  ค่านิยม  พฤติกรรมและคุณค่าต่าง ๆ 

ตลอดจนปลูกฝังใหเ้ป็นสมาชิกที่ดีของสงัคมและประเทศชาติ  

น าวิ น   เห มื อ น แ ส ง  (2553 : 19) ก ล่ าว ว่ า  ก า ร บ ริ ห าร ส ถ าน ศึ ก ษ า  (School  

administration) คือการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในโรงเรียนโดยกลุ่มบุคคลหลายฝ่าย  เพื่อให้

นักเรียนมีทักษะความรู้  มีพัฒนาการทางด้านร่างกาย  อารมณ์  สังคม  จิตใจ และสติปัญญา  

ตลอดจนเป็นสมาชิกที่ดีของสงัคมต่อไป 

อธิปัตย ์  คล่ีสุนทร  (อา้งถึงใน  นาวนิ   เหมือนแสง, 2553 : 18)  ไดใ้หค้วามหมายของ

การบริหารโรงเรียนว่า หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสามารถกาํหนดเป้าหมายในการจดัการศึกษาของ
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โรงเรียนไดอ้ยา่งเด่นชดัเป็นรูปธรรมและมีความเป็นไปไดอ้ยา่งชดัเจน  ซ่ึงใชค้วามพยายามต่าง ๆ 

ในการจดัสรรทรัพยากรต่าง ๆ  ไดแ้ก่  คน  เงิน  วสัดุส่ิงของ และการจดัการใหเ้กิดประโยชน์ต่อการ

เรียนการสอนใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหลกัสูตรและนกัเรียนมีคุณภาพอนัพงึประสงคข์องสงัคม  

ธร  สุนทรายทุธ  (2559 : 90-92) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารโรงเรียนวา่หมายถึง

กิจกรรมของบุคลากรในโรงเรียนซ่ึงเกิดปัจจยัและกระบวนการของระบบสังคมในโรงเรียนมี

ผลผลิตของโรงเรียนซ่ึงมาจากพฤติกรรมการบริหาร  พฤติกรรมการจดัการเรียนการสอน  การดูและ

และพฒันาบุคลากร  การเรียนรู้และการสร้างสรรค์  การสร้างปฏิสัมพนัธ์เชิงสังคม  มีความเป็น

คุณภาพและมาตรฐานของนกัเรียน 

จนัทรา   สงวนนาม  (อ้างถึงใน  นาวิน   เหมือนแสง, 2553 : 18) กล่าวว่า  การบริหาร

โรงเรียนหมายถึงกิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกันดาํเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหลักคือ  

นกัเรียนบรรลุจุดมุ่งหมายที่กาํหนดไวใ้นหลกัสูตร กล่าวคือ  การมีคุณลกัษณะอนัพงึประสงคเ์ป็นคนเก่ง 

คนดี มีความสุข  

สรุปได้ว่าการบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินกิจกรรมต่างๆ ภายใน

สถานศึกษาที่ดาํเนินการด้วยบุคคลหลายฝ่าย  เพื่อให้บริการแก่เยาวชนและชุมชนในการพฒันา

ผูเ้รียนให้มีทกัษะความรู้และความสามารถทางดา้นวชิาการตลอดจนปลูกฝังพฤติกรรมและค่านิยม

ต่างๆ ใหเ้ป็นพลเมืองที่ดีต่อไป  

บทบาทสําคญัของผู้บริหาร 

ภารดี  อนันตน์าว ี(2552 : 250-252)  กล่าวว่า  บทบาทหน้าที่ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โดยทั่วไปผูบ้ริหารสถานศึกษาจะมีหน้าที่สําคัญในการวางแผน การจดัการศึกษา  การจดัทํา

หลกัสูตร และการจดักิจกรรมการเรียนรู้ของนักเรียน  การบริหารชั้นเรียน การดูแลรักษาอุปกรณ์  

ตลอดจนอาคารสถานที่  การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  

การบริหารงานทัว่ไป   การดูแลสุขภาพนักเรียนและในด้านการสร้างความสัมพนัธ์กับชุมชนซ่ึง

พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  (ฉบบัปรับปรุง พ.ศ. 2545) ไดก้าํหนดบทบาทหน้าที่

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไวด้งัน้ี 

1. บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามระเบียบกฎหมาย  

กาํหนดข้อบังคบัของทางราชการ และของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ รวมทั้ งนโยบายหรือ

วตัถุประสงคข์องส่วนราชการ 

2.  ประสาน  ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา รวมทั้งควบคุมดูและบุคลากร  การเงิน

พสัดุ  สถานที่  ทรัพยสิ์นอ่ืนๆ ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย  ระเบียบ

ขอ้บงัคบัของทางราชการ 
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3.  เป็นผูแ้ทนสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทั่วไป  รวมทั้งการจดัทาํ     

นิติกรรมสญัญาในราชการสถานศึกษาหรือส่วนราชการ  ตามวงเงินงบประมาณท่ีสถานศึกษาหรือ

ส่วนราชการตามที่ไดรั้บมอบหมาย 

4.  จัดทํารายงานประจําปี เก่ียวกับกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ          

เพือ่เสนอต่อคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 

5.  อํานาจหน้าที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษา         

เพือ่เป็นไปตามระเบียบท่ีคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกาํหนด 

6.  ปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย  จากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ

ปลัดกระทรวง  เลขาธิการสภาการศึกษา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและ

ผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษา รวมทั้งงานอ่ืนที่กระทรวงมอบหมาย  

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์  (2556 : 17) กล่าวว่า  การบริหารสถานศึกษาเป็น

ภารกิจของผูบ้ริหารที่จะตอ้งกาํหนดแบบแผน วิธีการ และขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบติังานไวอ้ยา่ง

มีระบบเพราะถา้ระบบการบริหารไม่ดีจะกระทบกระเทือนส่วนอ่ืนๆ ของหน่วยงาน ผูบ้ริหารที่ดี

จะตอ้งรู้จกัเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะให้งานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมาย 

ที่วางไว ้จึงเป็นหน้าที่ของผูบ้ริหารที่จะนาํเอาเทคนิควธีิ และกระบวนการบริหารที่เหมาะสมมาใช้

ใหเ้กิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา  การบริหารการศึกษามีความสาํคญัต่อการ

ดาํเนินงานของหน่วยงานในดา้นของการกาํหนดรูปแบบและเทคนิควธีิการดาํเนินงาน เพื่อใหบ้รรลุ

ตามจุดมุ่งหมายขององค์กร ซ่ึงผูท้ี่จะมีบทบาทในการใช้กระบวนการบริหารจัดการภายใน

หน่วยงาน คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา  

สรุปไดว้่าผูบ้ริหารมีความสาํคญัในการวางแผนในการจดัการศึกษาโดยมีบทบาท

ในการกําหนดนโยบาย การประสานงานและระดมทุน การจดัทาํรายงานที่เก่ียวขอ้งกับการจดั

การศึกษา  เป็นตน้ 

ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา 

สถานศึกษาเป็นหน่วยงานทางการศึกษา  จึงถือไดว้า่เป็นส่วนหน่ึงของสังคม  มีฐานะ

เป็นสถาบนัหรือองคก์รทางสังคม  ซ่ึงเกิดขึ้นเพื่อสนองความตอ้งการและความจาํเป็นทางสังคม

เพื่อที่จะทําการถ่ายทอดความรู้  สืบสานวัฒนธรรมประเพณี อันดีงามของชนชาติเอาไว ้ 

เพราะฉะนั้นบทบาทหน้าที่ของสถานศึกษาคือการจดัการศึกษาให้กบัผูเ้รียนไดมี้ความรู้คู่คุณธรรม  

อ่านออกเขียนได ้คิดเป็น ทาํเป็นและแกปั้ญหาเป็นและสถานศึกษาจะตอ้งมีแนวทางในการบริหาร

สถานศึกษาให้บรรลุวตัถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงการบริหารงานในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานนั้น  มีขอบข่ายงานอยู ่ มีผูไ้ดศึ้กษารายละเอียดขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษาไวด้งัน้ี 
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ประภาศิริ   สุรพันธ์ (2550 : 19) กล่าวถึงขอบข่ายและภารกิจงานการบริหาร

สถานศึกษาไว ้4 ดา้นดงัน้ี 

1.  การบริหารงานวชิาการ 

งานวิชาการเป็นงานหลัก  หรือภารกิจหลักของสถานศึกษาขั้ นพื้นฐาน ท่ี

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุ่งให้

กระจายอํานาจในการบริหารจดัการไปให้สถานมากที่สุด  ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้สถานศึกษา

ดาํเนินการไดโ้ดยอิสระ  คล่องตวั  รวดเร็ว  สอดคล้องกบัความตอ้งการของผูเ้รียน  สถานศึกษา 

ชุมชน ท้องถ่ินและการมีส่วนร่วมจากผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย  ซ่ึงจะเป็นปัจจยัสําคญัทาํให้

สถานศึกษามีความเขม้แข็งในการบริหารและการจดัการ  สามารถพฒันาหลกัสูตรและกระบวนการ

เรียนรู้ตลอดจนการวดัผล  ประเมินผล รวมทั้งการวดัปัจจยัเก้ือหนุน  การพฒันาคุณภาพนักเรียน  

ชุมชน  ท้องถ่ิน  ได้อย่างมีคุณภาพและ มีประสิทธิภาพ  ประกอบด้วย 1) การพฒันาหลักสูตร

สถานศึกษา   2)การพฒันากระบวนการเรียนรู้   3) การวดัผลและประเมินผล  เทียบโอนผลการเรียน  

4)  การวิจยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษา 5) การพฒันาส่ือนวตักรรมและเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา  

6) การพฒันาแหล่งเรียนรู้ 7) การนิเทศการศึกษา  8) การแนะแนวการศึกษา  9) การพฒันาระบบ

ประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 10) การส่งเสริมความรู้ดา้นวิชาการแก่ชุมชน  11) การประสาน

ความร่วมมือในการพฒันาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน  และ12) การส่งเสริมและสนับสนุนงาน

วชิาการแก่บุคคล  ครอบครัว  องคก์ร  หน่วยงานและสถาบนัอ่ืนที่จดัการศึกษา 

2. การบริหารงบประมาณ 

การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  มุ่งเน้นความเป็นอิสระใน

การบริหารจดัการมีความคล่องตวั  โปร่งใส  ตรวจสอบได ้ ยดึหลกัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิและ

บริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน  ให้มีการจดัหาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของสถานศึกษา  

รวมทั้ งจดัหารายไดจ้ากบริการมาใช้บริหารจดัการเพื่อประโยชน์ทางการศึกษา  ส่งผลให้เกิด

คุณภาพที่ดีขึ้นต่อผูเ้รียน  ประกอบดว้ย 1) การจดัทาํและเสนอของบประมาณ ไดแ้ก่ การวิเคราะห์

และพฒันานโยบายทางการศึกษา  การจดัทาํแผนกลยทุธ์หรือแผนพฒันาการศึกษาและวิเคราะห์

ความเหมาะสมการเสนอของบประมาณ  2) การจดัสรรงบประมาณ ไดแ้ก่ การจดัสรรงบประมาณ

ในสถานศึกษา  การเบิก-จ่ายและอนุมัติงบประมาณ  การโอนเงินงบประมาณ  3) การตรวจสอบ  

ติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใชเ้งินและผลการดาํเนินงาน  4) การระดมทรัพยากรและการ

ลงทุนเพื่อการศึกษา ได้แก่ การจัดการทรัพยากร  การระดมทรัพยากร  การจดัหารายได้และ

ผลประโยชน์  กองทุนกูย้มืการศึกษา  กองทุนสวสัดิการเพื่อการศึกษา  5) การบริหารการเงิน ไดแ้ก่ 

การเบิกเงินจากคลัง  การรับเงิน  การเก็บเงิน  การจ่ายเงิน  การนําส่งเงินและการกันเงินไวเ้บิก
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เหล่ือมปี  6) การบริหารการบญัชี  ไดแ้ก่  การจดัทาํบญัชีการเงิน  การจดัทาํรายงานทางการเงินและ

งบการเงิน  การจดัทาํและจดัหาแบบพิมพบ์ญัชี  ทะเบียนและรายงาน  และ7) การบริหารพสัดุและ

สินทรัพย ์ ไดแ้ก่ การจดัทาํระบบฐานขอ้มูลสินทรัพยข์องสถานศึกษา  การจดัหาพสัดุ  การกาํหนด

รูปแบบรายการหรือคุณลกัษณะเฉพาะและจดัซ้ือจดัจา้ง การควบคุมดูแลบาํรุงรักษาและจาํหน่าย

พสัดุ 

3. การบริหารงานบุคคล 

ถึงแม้ว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  จะไม่ใช่งานหลักของ

หน่วยงาน  แต่การบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตวั  เป็นอิสระภายใตก้ฎหมายและระเบียบ          

จะสามารถตอบสนองความตอ้งการของสถานศึกษา  ชุมชน  ตรงตามความตอ้งการของผูเ้รียนและ

ทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง  เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล  ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรั้บ

การพฒันามีความรู้  ความสามารถ มีขวญักาํลงัใจ  ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ  มีความมัน่คงและ

กา้วหน้าในวิชาชีพ  ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียนเป็นสาํคญัประกอบดว้ย  

1) การวางแผนอตัรากาํลงัและกาํหนดตาํแหน่ง  2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ  4) วนิยัและการรักษาวนิยั  และ5) การออกจากราชการ 

4. การบริหารงานทัว่ไป 

การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เก่ียวขอ้งกับการจดัระบบบริหารองค์กรให้บริการ  

บริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน  คุณภาพและเป้าหมายที่กาํหนดไว ้ โดยมีบทบาทหลกัใน

การประสาน  ส่งเสริม  สนบัสนุนและการอาํนวยการความสะดวกต่าง ๆ ในการใหบ้ริการการศึกษา

ทุกรูปแบบ มุ่งพฒันาสถานศึกษาให้ใชน้วตักรรมและเทคโนโลยีอยา่งเหมาะสม  ส่งเสริมในการ

บริหารและการจดัการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลกัการบริหารงานที่มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงาน

เป็นหลักโดยเน้นความโปร่งใส  ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้  ตลอดจนการมีส่วนร่วมของ

บุคคล  ชุมชนและองค์กรที่เก่ียวข้อง  เพื่อให้การจดัการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

ประกอบด้วย  1) การดาํเนินงานธุรการ  2) งานเลขานุการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน        

3) การพฒันาระบบและเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ  4) การประสานและพฒันาเครือข่ายการศึกษา  

5) การจัดระบบการบริหารและพฒันาองค์กร  6) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ  7) การส่งเสริม

สนับสนุนดา้นวิชาการ  งบประมาณ  บุคลากรและบริหารทัว่ไป  8) การดูแลอาคารสถานที่และ

สภาพแวดลอ้ม  9)การจดัทาํสาํมะโนผูเ้รียน  10) การรับนกัเรียน  11) การส่งเสริมและประสานงาน

การจดัการศึกษาในระบบ  นอกระบบและตามอธัยาศยั  12) การระดมทรัพยากรเพือ่การศึกษา  13) การ

ส่งเสริมงานกิจการนักเรียน  14) การประชาสัมพนัธ์งานการศึกษา  15)การส่งเสริมสนับสนุนและ

ประสานงานการจดัการศึกษาของบุคคล  ชุมชน  องค์กร  หน่วยงานและสถาบนัสังคมอ่ืนท่ีจดั
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การศึกษา  16) งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหน่วยงานอ่ืน  17) การจดัระบบ

ควบคุมภายในหน่วยงาน   18) งานบริการสาธารณะ  และ19) งานที่ไม่ไดร้ะบุไวใ้นงานอ่ืน 

สรุปได้ว่าการบริหารสถานศึกษาเป็นกระบวนการบริห ารจัดการภายใน

สถานศึกษา โดยการดาํเนินงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ทาํให้บุคลากรเกิดการรับรู้กระบวนการ

ในการบริหารสถานศึกษาสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานทาํให้เกิดความร่วมมือและความ

รับผิดชอบต่อหน้าที่  ทาํให้การดาํเนินงานต่าง ๆ ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษา 

ประกอบด้วยการบริหารงาน 4 ด้าน คือ  การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงบประมาณ             

การบริหารบุคคลและการบริหารงานทัว่ไป 

ปัจจัยการบริหาร 

ความสําเร็จของงานย่อมขึ้ นอยู่กับความสามารถและความเป็นผูน้ําของผูบ้ริหาร               

ซ่ึงจุดมุ่งหมายสําคญัของการบริหารงาน คือตอ้งการให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ที่ต ั้ งไวอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การบริหารองคก์รถือเป็นกิจกรรมที่บุคคลทุกคนตอ้งร่วมกนัปฏิบติั

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามที่กาํหนดไวร่้วมกนั  โดยภายในองค์กรจะตอ้งมีทั้งผูน้าํและผูต้าม    

แต่หากขาดคนใดคนหน่ึงในการปฏิบติังาน องคก์รนั้นยอ่มประสบปัญหาขึ้นแน่นอน  ดงันั้นจึงเป็น

หน้าที่สาํคญัของผูบ้ริหารและของแต่องค์กรที่จะตอ้งแสดงภาวะผูน้ํา  ดว้ยการใช้ทั้งศาสตร์และ

ศิลป์ในการบริหารงานให้ได้อย่างเหมาะสม  สามารถโน้มน้าวให้บุคลากรแสดงศกัยภาพในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ   จากการศึกษาของ (ทิศนา  แขมมณี, 2547 : 332) พบว่า

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสาํเร็จของการปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียนที่ชดัเจนมากก็คือ  ตวัแปรศกัยภาพ

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ผูบ้ริหารที่มีศกัยภาพสูงก็ยิง่ทาํใหร้ะดบัการพฒันาของโรงเรียนสูงไปดว้ย

และศักยภาพของผู ้บริหารก็มีความสัมพันธ์กับกระบวนการและผลการทํางานของครูและ

กระบวนการเรียนรู้ของนกัเรียน  

อนิวสั  แก้วจาํนงค์  (2552 : 43-44) กล่าวว่าปัจจัยที่สําคญัที่มีส่วนเก่ียวข้องและมี

อิทธิพลต่อความสาํเร็จในการจดัการรวมทั้งเป็นมูลเหตุพื้นฐานท่ีผูบ้ริหารทุกคนตอ้งให้ความสนใจ 

มีดงัน้ี 

1. คนหรือแรงงาน (Man) เป็นกาํลงัสาํคญัในการดาํเนินงานขององคก์าร  โดยบุคคลที่

รวมตวักนัเม่ือตกลงใจทาํงานร่วมกนัยอ่มตอ้งเดินไปในทิศทางเดียวกนั  องคก์ารใดให้ความสนใจ

และสามารถจดัการกิจกรรมเก่ียวกับคนได้อย่างมีประสิทธิภาพองคก์ารนั้นมีแนวโน้มบรรลุผล

สาํเร็จมากกวา่องคก์ารที่ไม่ใหค้วามสาํคญัในกิจกรรมเก่ียวกบัคน 
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2. เงินทุน (Money)  มีความสําคัญในการดําเนินงานโดยเฉพาะช่วงแรกของการ

ดาํเนินงานองคก์ารขนาดเล็กอาจใชเ้งินทุนของผูป้ระกอบการเอง  องคก์ารที่สามารถจดัการเงินทุน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแสดงวา่องคก์ารประสบผลสาํเร็จในการดาํเนินงานอยา่งแทจ้ริง  

3. เคร่ืองจกัร (Machine) เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการเอ้ืออาํนวยการทาํงานและนําพา

องคก์รไปสู่ผลสาํเร็จ  องคก์ารที่สามารถจดัหาบุคคลที่เหมาะสมและสามารถใชเ้คร่ืองจกัรไดเ้ป็น

อยา่งดีมีผลต่อการดาํเนินขององคก์ารอยา่งยิง่ 

4. วสัดุอุปกรณ์ (Materials) เป็นปัจจยัสนับสนุนช่วยเอ้ืออาํนวยและก่อให้เกิดความ

สะดวกในการทาํงาน โดยองค์การต้องจดัหาและสํารองไวใ้ห้เพียงพอต่อความตอ้งการในการ

ดาํเนินงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

5. ก ารตัดสิ น ใจ (Decision  Making) เป็ น ค วาม ส ามารถ ส่ วน ตัวขอ งผู ้บ ริห าร            

การตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัหน่ึงอาจส่งผลกระทบต่อผูบ้ริหารระดบัอ่ืน ๆ การตดัสินใจแต่ละ

เร่ืองเป็นการวดัความสามารถของผูบ้ริหารและมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จขององคก์าร 

6. การติดต่อส่ือสาร (Communication) เป็นกระบวนการที่ เก่ียวข้องกับการเลือก

ช่องทางในการกระจายขอ้มูลไปยงักลุ่มเป้าหมาย  ผูบ้ริหารจึงไม่อาจหลีกเล่ียงในการติดต่อส่ือสาร

กบับุคคลอ่ืนโดยการแสดงความคิดเห็น  การทาํความเขา้ใจและการฝากสารไปยงัผูอ่ื้น  โดยหาก

ผูรั้บขอ้มูลแปลความหมายผิดอาจส่งผลกระทบต่อการทาํงานและองค์การ  ผูบ้ริหารจึงตอ้งขจดั

อุปสรรคในการติดต่อส่ือสารเพือ่ใหก้ารจดัการบรรลุผลสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

7. การจูงใจ (Motivation) เป็นการใชศิ้ลปะและความสามารถของผูบ้ริหารกระตุน้ให้

ผูอ่ื้นทาํงานด้วยความเต็มใจ  การจูงใจเก่ียวขอ้งกบัผลตอบแทนจากการทาํงานสามารถกระทาํได ้   

2 ลักษณะ ไดแ้ก่  การจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก  การจูงใจทั้ง 2 ลักษณะจะต้องให้เห็น

จุดหมายปลายทางและนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมบุคคลในองคก์าร  องคก์ารจะใชก้ารจูงใจ

ในรูปการจูงใจโดยตวัเงิน  การจูงใจไม่ใช่ตวัเงินและการจูงใจดา้นความสมัพนัธ ์ เป็นตน้ 

8. การประสานงาน (Co-ordination) การติดต่อกับหน่วยงานอ่ืนที่ เก่ียวข้องเพื่อ

จุดประสงค์ในการดําเนินงานให้เป็นผลสําเร็จ  ในการจัดการจะเก่ียวข้องกับการทําหน้าที่

ประสานงานตลอดเวลาโดยการพูดคุยกบัหน่วยงานทั้งจากภายในและภายนอกองคก์าร  เช่น การ

สอบถาม  การขอความร่วมมือ เป็นตน้ จึงไม่อาจปฏิเสธหรือหลีกเล่ียงการติดต่อกับบุคคลหรือ

หน่วยงานทั้ งภายในและภายนอกได้  การประสานงานจะสําเร็จลุล่วงต้องอาศัยช่องทางการ

ติดต่อส่ือสารที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

มุกมณี  มีโชคชูสกุล (2555 : 38) กล่าวถึง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการ

จดัการ มีดงัน้ี 
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1. วธีิการจดัการ (Managements)  เป็นหน้าที่หลกัของผูบ้ริหารโดยตรง  ถือเป็นกลไก

และตวัประสานที่สาํคญัที่สุดในการรวบรวม  กาํกบัและผลกัดนัให้ปัจจยัต่าง ๆ ที่เป็นทรัพยากรใน

การจดัการใหผ้สมผสานดาํเนินไปอยา่งราบร่ืน 

2. วิธีการปฏิบติังาน (Method)  เป็นการบอกถึงกรรมวิธีรายละเอียดทุกขั้นตอนของ

วิธีการปฏิบัติงานว่าจะตอ้งทาํอะไรก่อนหรือหลังเพื่อความคล่องตัวและสะดวกรวดเร็วใจการ

ดาํเนินงานอีกทั้งยงัลดและป้องกนัปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได ้

3. การจูงใจ (Motivate) เป็นการบริหารบุคคลในองค์การที่ ผู ้บ ริหารจะต้องใช้

ความสามารถและศิลปะเฉพาะตวัในการโนม้น้าวจูงใจให้บุคลากรเตม็ใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ที่เต็ม

กาํลงัความสามารถเพือ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานตามที่ไดรั้บมอบหมาย 

4. ตลาด (Market)  คือความตอ้งการรวมของผูซ้ื้อที่มีความตอ้งการและมีอาํนาจซ้ือ

สินค้าและบริการ  ซ่ึงองค์การจะตอ้งมุ่งนําเสนอขายสินคา้หรือบริหารที่ผลิตได้  ขณะเดียวกัน

องคก์ารก็ตอ้งมุ่งผลิตส้ินคา้หรือบริหารให้ตรงกบัความตอ้งการและสามารถสร้างความพึงพอใจให้

ลูกคา้  เพือ่ความสาํเร็จและความมัน่คงขององคก์ารต่อไป 

5. บริการ (Service) มีวิธีการผลิตท่ีมาตรฐาน  เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร ตอ้งมีสมรรถนะ  

ตลอดจนตอ้งมีการวจิยัและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  เพือ่ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด   

6. จุดอ่อน-จุดแข็ง (SWOT) การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน-ภายนอกขององค์การที่

สามารถควบคุมได้และควบคุมไม่ได้ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันที่เกิดขึ้ น  เป็นการ

ประเมินจุดเด่น จุดดอ้ย  ปัญหาและอุปสรรคตลอดจนหาโอกาสและช่องทางท่ีจะดาํเนินงานต่อไป

ใหเ้กิดความสาํเร็จ 

7. บุคลากร (Man) ถือเป็นปัจจยัสําคญัที่สุดที่จะขบัเคล่ือนองคก์ารมุ่งสู่ความสําเร็จ   

ในดา้นต่าง ๆ โดยใชค้วามสามารถ  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ปฏิบติัตามกาํลงัและใชท้กัษะอยา่ง

เต็มที่มีความซ่ือสัตย ์ จงรักภกัดีต่อองค์การ  มีความสัมพนัธ์ท่ีดีและมีความสามัคคีต่อกัน ทั้งน้ี

ผูบ้ริหารตอ้งสร้างขวญัและกาํลงัใจตลอดจนความเช่ือมัน่ โดยใชว้ิธีจูงใจที่เหมาะสมตามบุคลิกภาพ

และลกัษณะของแต่ละคน    

 ลิเคิร์ท (Likert อา้งถึงใน เกษม  อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 8-9 ) ไดท้าํการศึกษาและคน้ควา้

และพบว่า องค์กรที่ประสบความสําเร็จหรือมีประสิทธิผลนั้น  ขึ้นอยู่กับความสัมพนัธ์ระหว่าง

ผูบ้ริหารกับพนักงาน  คือ การจัดองค์กรที่ได้ทั้ งงานและนํ้ าใจคนต้องเกิดจากองค์ประกอบ               

8 ประการ  ไดแ้ก่    

1. ภาวะผูน้าํ (Leadership) 

2. แรงจูงใจ  (Motivation) 
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3. การติดต่อส่ือสาร (Communication) 

4. การปฏิสมัพนัธแ์ละอิทธิพล  (Interaction  and Influence) 

5. การตดัสินใจ  (Decision  Making) 

6. การกาํหนดเป้าหมาย (Goal  Setting) 

7. การควบคุมงาน (ConTrol) 

8. มาตรฐานการปฏิบติังานและการฝึกอบรม (Performance  Goals and Training) 

สเตียร์ส (Steers อา้งถึงใน อญัชนา  พานิช, 2550 : 21) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัที่เอ้ือต่อการ

ประสบความสาํเร็จสูงสุดขององค์กรสามารถพบได้ใน  4  ประการ คือ   1) ลกัษณะขององคก์าร              

(Organizational  characterristics) ได้แก่ โครงสร้างขององค์การและเทคโนโลยี   2) ลักษณะ

สภาพแวดลอ้ม (environmental characterristics) ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้มภายนอกและส่ิงแวดลอ้มภายใน      

3)  ลักษณะของพนักงาน (employee characterristics) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การและการ

ปฏิบัติงาน   4) นโยบายบริหารและการปฏิบัติ (management  policies and practice) ได้แก่การ

กาํหนดเป้าหมาย  การจดัหาและการใช้ทรัพยากร  การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน       

การส่ือสารและการตดัสินใจ  รวมถึงการปรับตวัขององคก์ารและการสร้างส่ิงใหม่ ๆ  

จากการศึกษาปัจจัยการบริหารผู ้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีที่ เก่ียวข้องจาก

นักวิชาการหลายท่าน และนําแนวคิดตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert, 1967: 197-211) มาใช้ใน

งานวิจัยคร้ังน้ีเพราะมีความครอบคลุมปัจจัยต่าง ๆ ทางการบริหารซ่ึงมีความสอดคล้องกับ

สถานการณ์ที่เป็นอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงมี  8 ปัจจยัดงัน้ี 

1. ภาวะผู้นํา (Leadership) 

บณัฑิต  แท่นพทิกัษ ์ (อา้งถึงใน  เกษม  อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 9)  กล่าววา่ผูน้าํเป็นบุคคล

สาํคญั  ผูน้ําทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงและความแตกต่างในประสิทธิผลขององค์กรในโรงเรียน  

ผูน้าํมีผลกระทบที่ชดัเจนต่อคุณภาพการศึกษา  ในการแสวงหาคุณภาพทางการศึกษาส่ิงท่ีสาํคญัเป็น

อนัดบัแรกคือการพฒันาศกัยภาพของผูน้าํในเร่ืองของภาวะผูน้าํน้ีจะกล่าวถึง ความหมายและทฤษฎี

ภาวะผูน้าํ 

1.1  ความหมายของภาวะผู้นํา 

ไชยา   กรมแสง (2553 : 30) กล่าววา่ภาวะผูน้าํเป็นศิลปะและความสามารถของบุคคล

ในการนาํกระบวนการใชอิ้ทธิพลของผูน้าํและกระตุน้จูงใจบุคคล หรือกลุ่มบุคคล ผูร่้วมงานหรือ

ผูใ้ตบ้งัคบับัญชาโดยใช้กระบวนการส่ือสารในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการปฏิบติังานให้

บรรลุความสาํเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายที่ตั้งไว ้โดยไม่มีภาวะผูน้าํประเภทใดที่เหมาะสม

ที่สุด  ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัสภาพแวดลอ้มของผูน้าํและหน่วยงาน 
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สุนทร  โคตรบรรเทา (2551 : 31)  กล่าววา่  ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถของผูน้าํ

ที่จะทาํให้สมาชิกในกลุ่มหรือในองค์กรทาํตามการที่จะทาํให้คนจาํนวนมากซ่ึงมีความเป็นเอกัต

บุคคลสูง (Individuality) ทาํตามดว้ยความสมคัรใจและความศรัทธาในการกระทาํนั้น ความสาํคญัอยูท่ี่

ความสามารถในการจูงใจอนัเกิดจากภาวะผูน้าํ 

ธญัญามาส   โลจนานนท ์(2557 : 11) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการอิทธิพลทาง

สงัคมที่บุคคลหน่ึงตั้งใจใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้นให้ปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามที่กาํหนดรวมทั้งการสร้าง

สัมพนัธ์ระหว่างบุคคลขององคก์าร เพื่อประโยชน์ส่วนรวม หรือเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่

กาํหนดไวโ้ดยตอ้งไดรั้บความยนิยอมจากผูท้ี่ปฏิบติัตาม 

พชิาภพ  พนัธุ์แพ (2554 : 12) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึงศาสตร์และศิลปะในการจูง

ใจใหค้นกระทาํตามระหวา่งมติร่วมระหวา่งผูน้าํและผูต้าม  โดยที่ผูต้ามเตม็ใจและมีความสุขเพือ่นาํ

นโยบายไปสู่ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท์ี่วางไว ้

ธรรมภรณ์  ผะเอม (2556 : 13) กล่าววา่  ภาวะผูน้าํหมายถึงภาวะของผูน้าํในรูปแบบที่

หลากหลาย  ในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่สามารถทาํใหอ่ื้นไวว้างใจ และคลอ้ยตามในแนวทางที่ตอ้งการ  

เป็นที่ยอมรับของผูร่้วมงาน หรือบุคคลทัว่ไปและสามารถใชค้วามสามารถที่มีทาํใหส่ิ้งที่อยูใ่นความ

รับผดิชอง มีการพฒันาไปในทางที่ดีขึ้น 

ปาริชาติ   สมใจ (2556 : 15) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ  หมายถึง ภาวะของการใชอิ้ทธิพลต่อ

บุคคลอ่ืนในการสร้างสรรคห์รือปลูกฝังศรัทธา  ความกลมเกลียว  ความร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้นใน

ระหว่างผูร่้วมงานหรือผูต้าม  ทั้ งน้ีเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางที่ผูน้ ําหรือผูบ้ริหาร

ตอ้งการ  อนัเป็นวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รหรือกลุ่มนัน่เอง 

สรุปไดว้า่  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  กระบวนการต่างๆท่ีผูบ้ริหารใชรู้ปแบบของอิทธิพล

ระหว่างผูบ้ริหารและสมาชิก  หรือใช้อิทธิพลของตาํแหน่งกระตุน้ให้ผูร่้วมงานหรือครู  สามารถ

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามทิศทางที่ผูบ้ริหารต้องการโดยทาํงานด้วยความเต็มใจเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายหรือวตัถุประสงคต์ามที่ไดก้าํหนดไว ้

1.2  แนวคดิทฤษฎีภาวะผู้นํา   (Leadership theories) 

สมัยโบราณมนุษยมี์ความเช่ือว่า การเป็นผูน้ําเป็นเร่ืองของความสามารถที่เกิดขึ้ น

เฉพาะตระกูลหรือเฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกนัได ้บุคลิกและลกัษณะของการเป็นผูน้าํเป็นส่ิงที่มี

มาแต่กาํเนิดและเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวั สามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรมได ้ผูท้ี่เกิดในตระกูลของ

ผูน้าํยอ่มจะตอ้งมีลกัษณะผูน้าํดว้ยแนวคิดเก่ียวกบัผูน้าํเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยั มีการศึกษา

และรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํโดยแบ่งตามระยะการพฒันา (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 
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อา้งถึงใน ทิมมิกา  เครือเนตร, 2552 : 14) ไดมี้การแบ่งทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูน้ําออกเป็น 4 ทฤษฎี 

ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้าํ (Trait Theories) 

2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํ (Behavioral Theories) 

3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

4. ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้นํา (Trait Theories) 

ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้าํเร่ิมในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎี

มหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเช่ือว่า ภาวะผูน้ํา

เกิดขึ้ นเองตามธรรมชาติหรือโดยกาํเนิด (Born leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้แต่สามารถ

พฒันาขึ้นไดล้กัษณะผูน้าํที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพ

ซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้าํและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ย ผูน้าํในยคุน้ี ไดแ้ก่ พระเจา้นโปเลียน

ฮิตเลอร์พ่อขุนรามคาํแหงมหาราช   สมเด็จพระนเรศวรมหาราช   พระเจา้ตากสินมหาราช เป็นตน้  

ตวัอยา่งการศึกษาเก่ียวกับ Trait Theories ของ Gardner (การ์เนอร์ อ้างถึงใน กัลยาภรณ์ ดารากร      

ณ อยธุยา, 2554 : 15) ไดแ้ก่ 

1.1 The tasks of Leadership: กล่าวถึงงานที่ผู ้นําจ ําเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่      

มีการกาํหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจ มีการ

บริหารจดัการ มีความสามารถในการปฏิบติัการ สามารถอธิบายได ้เป็นตวัแทนของกลุ่ม แสดงถึง

สญัลกัษณ์ของกลุ่ม และมีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค ์

1.2  Leader – constituent interaction เช่ือวา่ผูน้าํตอ้งมีพลงัวิเศษเหนือบุคคลอ่ืน

หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆเพื่อที่สนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวงัของบุคคล 

และผูน้าํตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถพฒันาตนเองและพฒันาให้ผูต้ามมีความแข็งแกร่ง 

และสามารถยนือยูด่้วนตนเองอยา่งอิสระทฤษฎีน้ีพบว่า ไม่มีคุณลกัษณะที่แน่นอนหรือช้ีชัดของ

ผูน้าํเพราะผูน้าํอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมา 

2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นํา (Behavioral Theories) 

เน่ืองจากวา่การศึกษาคุณลกัษณะของผูน้าํ ตามแนวความคิดของทฤษฎีคุณลกัษณะ

ผูน้าํขา้งตน้ไม่ประสบผลสาํเร็จเท่าที่ควร จึงทาํใหเ้กิดแนวทางการศึกษาอ่ืนๆ ที่เก่ียวกบัภาวะผูน้าํที่

มีประสิทธิภาพ คือ การศึกษาความเป็นผูน้าํตามแนวทางการศึกษาดา้นพฤติกรรมผูน้าํ หรือที่เรียกวา่

ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงเน้นความมีประสิทธิภาพของผูน้าํ มีจุดมุ่งหมายของ

การศึกษาที่แบบพฤติกรรมของผูน้ําที่นาํมาใชป้ฏิบติั หรือแสดงออกต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงตาม
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หลักพื้นฐานของทฤษฎีน้ีจะมีพฤติกรรมของผู ้นําอยู่ 2 แบบ  คือ  พฤติกรรมแบบมุ่งงาน  กับ

พฤติกรรมแบบมุ่งคนหรือมุ่งความสัมพนัธ ์ผูน้าํที่มีพฤติกรรมมุ่งงาน จะยดึถืองานเป็นสาํคญัเหนือ

ส่ิงอ่ืนใด มุ่งหวงัผลการทาํงาน และผลผลิตสูงสุด โดยไม่คาํนึงถึงความสัมพนัธ์ที่ดีที่จะมีระหว่าง

ผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนผูน้าํที่มีพฤติกรรมมุ่งที่คนหรือมุ่งความสัมพนัธ์ จะยดึถือจิตใจ   

ความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสาํคญั เนน้ในความเห็นอกเห็นใจ ความนบัถือ และความอบอุ่น

ในความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บริหารกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ขอกล่าวถึงทฤษฎีความเป็นผู ้นําเชิง

พฤติกรรมศาสตร์ที่สาํคญั ดงัต่อไปน้ี 

การศึกษาของมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยมิ ชิแกน (The Michigan studies) 

นกัศึกษามหาวทิยาลยัมิชิแกน  ไดศึ้กษาเร่ืองความเป็นผูน้าํ  โดยพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัประสิทธิผลในการทาํงาน  ซ่ึงไดข้อ้สรุป 3 ประการ ดงัน้ี ( ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ 

อา้งถึงใน ธญัญามาส  โลจนานนท,์ 2557 : 12-13) 

1. พฤติกรรมผูน้าํ  ซ่ึงมุ่งที่คนหรือพนกังาน  หมายถึง  พฤติกรรมของผูน้าํที่เน้นที่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  กล่าวคือ เนน้ที่ความสัมพนัธร์ะหวา่งบุคคล  ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล

สนใจและเขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. พฤติกรรมผูน้าํซ่ึงมุ่งท่ีผลผลิตหรืองาน  หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งหรือ 

เนน้ที่ผลผลิตหรืองาน โดยจะมีพฤติกรรมตรงกนัขา้มกบัผูน้าํที่เน้นที่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ เน้น

ที่การทาํงาน  เทคนิคต่าง ๆ ในการทาํงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่กาํหนดไวผู้น้าํแบบน้ีจะมอง

วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือพนกังานเป็นเพียงปัจจยัอยา่งหน่ึงที่ใชท้าํงานใหส้าํเร็จเท่านั้น  นกัวิชาการ

กลุ่มน้ีมีความเห็นว่า  พฤติกรรมของผูน้ําที่ มุ่งเน้นที่คนมากกว่าผลผลิต หรืองานจะทาํให้เกิด

ประสิทธิภาพมากกว่า  เพราะคนหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานดว้ยความเต็มใจ  และกระตือรือร้น  

ผลผลิตสูงขึ้น  ส่วนพฤติกรรมของผูน้าํที่มุ่งเน้นที่ผลผลิตหรืองานจะมีผลตรงขา้ม  คือ จะไม่ไดรั้บ

การทุ่มเททํางานจากผูใ้ต้บังคับบัญชานัก  ผลผลิตจึงตํ่ากว่าตารางการจัดการของ Blake  and  

Mouton  เป็นการใช้ตารางเพื่อวิเคราะห์พฤติกรรมของผูน้ํา  ซ่ึงได้ถูกพัฒนาโดย  Blake  and  

Mouton  พฤติกรรมของผู ้นําดังกล่าวมี  2 ลักษณะ  คือ การมุ่งคน คือ การเอาใจใส่ทุกข์สุข  

ช่วยเหลือสนับสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นและมี

ส่วนร่วมในการทาํงานหรือการผลิต  ส่วนการมุ่งงานคือ การมุ่งเน้นหรือการใหค้วามสาํคญักบังาน

มากกวา่คน  ไม่ชอบการมอบหมายงานหรือการกระจายอาํนาจ  

การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio  state  Studies )  ไดมี้การรวบรวม

ผลงานวจิยั เก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้าํเม่ือประมาณปลายปี 1940 พฤติกรรมผูน้าํ มี 2 ลกัษณะ ดงัน้ี        

(ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ  อา้งถึงใน ธญัญามาส  โลจนานนท,์ 2557 : 13-14) 
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1. ผูน้ําที่ มุ่งงาน  หรือคาํนึงถึงตนเองเป็นหลัก  เป็นลักษณะของผูน้ําที่ มุ่งการ

กาํหนดความตอ้งการในการทาํงาน และการทาํให้โปรแกรมการทาํงานมีลักษณะชัดเจน  หรือ

ลกัษณะผูน้าํที่มกัจะกาํหนดบทบาทตนเอง และบทบาทพนกังานเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

มักจะมีพฤติกรรมสร้างสรรค์สูง  ดังจะเห็นได้จากการพิถีพิถันในการมอบหมายงาน  และการ

คาดหวงัในผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้ง  เพือ่ใหไ้ดต้ามเป้าหมายที่ไดว้างไว ้สาํเร็จ

ตามเวลาทีก่าํหนด 

2. ผูน้าํที่มุ่งคนหรือคาํนึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั  เป็นลกัษณะของผูน้าํที่ให้ความสาํคญั

กบัความรู้สึกของพนกังาน  และพยายามที่จะทาํส่ิงต่าง ๆ ใหผู้ต้ามเกิดความพอใจ หรือเป็นลกัษณะ

ผูน้าํที่มีการแสดงออกในพฤติกรรมที่ใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ยอมรับนับถือในความคิด

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ทาํให้เกิดความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั  มีความห่วงใย และเอาใจใส่ต่อความ

เป็นอยู ่ ช่วยเหลือเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั มีท่าทีของความเป็นมิตรและเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงาน

เขา้พบไดทุ้กเวลา  มีการปฏิบติัต่อกนัอยา่งเสมอภาค  สร้างความสัมพนัธ์แบบไวว้างใจซ่ึงกนัและ

กนัระหวา่งผูร่้วมงาน 

3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

เป็นทฤษฎีที่นาํปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้าํมาพจิารณาวา่มีความสาํคญัต่อ

ความสาํเร็จของผูบ้ริหาร  ขึ้นอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ทีอ่าํนวยให ้ ไดแ้ก่ 

1. แนวคิดทฤษฎี 3-D Management  Styles  

เรดดิน (William  J. Reddin  อา้งถึงใน กลัยาภรณ์  ดารากร ณ อยธุยา, 2554 : 18-19) 

เพิ่มมิติประสิทธิผลเขา้กับมิติพฤติกรรมด้านงาน และมิติพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพนัธ์ Reddin 

กล่าววา่แบบภาวะผูน้าํต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์ ซ่ึงประสิทธิผลจะ

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประสบความสาํเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผดิชอบที่มีอยู ่  

แบบภาวะผูน้ําจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อยไม่ได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งงานหรือ  

มนุษยส์ัมพนัธ์  ซ่ึงแบบภาวะผูน้าํกบัสถานการณ์ที่เขา้กนัไดอ้ยา่งเหมาะสม เรียกว่ามีประสิทธิผล  

แต่ถา้ไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ เรียกวา่ ไม่มีประสิทธิผล และ Reddin ยงัแบ่งผูน้าํออกเป็น 4 แบบ  

ตารางที่ 2.1  รูปแบบภาวะผูน้าํตามทฤษฎี 3-D Management  Styles 

 

ผู้นําที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
ลักษณะพื้นฐาน

ภาวะผู้นํา 
ผู้นําที่มีประสิทธิภาพ 

1. Deserter คือ ผูน้าํแบบละทิ้งหนา้ที่

และหนีงาน 

Separated Bureaucrat คือ ทาํงานแบบเคร่ืองจกัร 

ไม่มีความคิดสร้างสรรค ์ 
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ตารางที่ 2.1  รูปแบบภาวะผูน้าํตามทฤษฎี 3-D Management  Styles (ต่อ) 
 

ผู้นําที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
ลักษณะพื้นฐาน

ภาวะผู้นํา 
ผู้นําที่มีประสิทธิภาพ 

2. Autocrat คือ ผูน้าํที่เอาแต่ผลของ

งานอยา่งเดียว 

Dedicated Benevorent Autocrat คือ มีความ 

เมตตากรุณา ผูร่้วมงานมากขึ้น 

3. Missionary คือ เห็นแก่

สมัพนัธภาพ  เสียสละทาํคนเดียวจึง

ไดคุ้ณภาพงานตํ่า 

Related Developer คือ ตอ้งรู้จกัพฒันา 

ผูต้าม  ใหมี้ความรับผดิชอบ 

มากขึ้น 

4. Compromister คือ ผู ้

ประนีประนอม  ทุกๆ เร่ือง  

Intergrated Executive คือ ตอ้งมีผลงานดีเลิศ และ

สมัพนัธภาพก็ดีดว้ย 
 

ที่มา :  (กลัยาภรณ์  ดารากร ณ อยธุยา, 2554 :18-19 )   

เรดดิน (Reddin  อ้างถึงใน  ธัญญามาส  โลจนานนท์, 2557 : 15)  กล่าวว่า  

องค์ประกอบที่สําคัญในการระบุสถานการณ์ มี 5 ประการ  คือ เทคโนโลยี  ปรัชญาองค์การ  

ผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ Reddin ไดเ้สนอแนะวา่องคป์ระกอบทาง

สถานการณ์ที่ มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผูน้ําที่ เหมาะสม ได้แก่ องค์ประกอบทางเทคโนโลย ี 

องคก์าร  และคน  ดังนั้นในการบริหารจึงขึ้นอยูก่บัผูบ้ริหารที่จะใชว้ิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึด

องคป์ระกอบตวัใดเป็นหลกัในการใชรู้ปแบบภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2. Theory Z Organization 

โออุชิ (William Ouchi  อา้งถึงใน ธญัญามาส  โลจนานนท์, 2557 : 15) เช่ือว่า  

มนุษยท์ุกคนมีความคิดสร้างสรรคแ์ละความดีอยูใ่นตวั ควรเปิดโอกาสใหผู้ป้ฎิบติังานไดมี้ส่วนร่วม

ในการพฒันางาน และมีการกระจายอาํนาจไปสู่ส่วนล่าง (Decentralizatoin) และพฒันาถึงคุณภาพชีวิต  

ผูน้าํเป็นเพยีงผูท้ี่คอยช่วยประสานงาน ร่วมคิดพฒันาและใชท้กัษะในการอยูร่่วมกนั 

3. Life – Cycle Theories  

เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด ( Hersey and Blanchand  อา้งถึงใน ธญัญามาส  โลจนานนท,์ 

2557 : 15) ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต  โดยได้รับอิทธิพลจากทฤษฎี  Reddin และยงัยึดหลักการ

เดียวกนั คือ แบบภาวะผูน้าํอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได ้ ขึ้นอยูก่บัสถานการณ์  องคป์ระกอบของ

ภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของ  Hersey and Blanchand  ประกอบดว้ย 

1. ปริมาณการออกคาํสัง่ คาํแนะนาํต่างๆหรือพฤติกรรมดา้นงาน 

2. ปริมาณการสนบัสนุนทางอารมณ์ สงัคม หรือพฤติกรรมดา้นมนุษยส์มัพนัธ ์
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3. ความพร้อมของผูต้ามหรือกลุ่มผูต้าม 

นอกจากน้ี  Hersey and Blanchand ยงัแบ่งภาวะผูน้าํออกเป็น 4 แบบ คือ 

1. ผูน้ําแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผูน้ําประเภทน้ีจะให้คาํแนะนําอย่าง

ใกลชิ้ดและดูแลลูกน้องอยา่งใกลชิ้ด เหมาะสมกับผูต้ามที่มีความพร้อมอยูใ่นระดับที่ 1 คือ (M1) 

บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัตํ่า 

2. ผูน้าํแบบขายความคิด (Selling) ผูน้าํประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบา้งว่าผูต้าม

ขาดความสามารถในการทาํงาน  แต่ถ้าผูต้ามไดรั้บการสนับสนุนให้ทาํพฤติกรรมนั้นโดยการให้

รางวลัก็จะทาํให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผดิชอบงานและกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานมากขึ้น ผูบ้ริหาร

จะใชว้ิธีการติดต่อส่ือสารแบบ  2  ทาง และตอ้งคอยสัง่งานโดยตรง อธิบายให้ผูต้ามเขา้ใจ จะทาํให้

ผูต้ามเขา้ใจและตดัสินใจในการทาํงานได้ดี เหมาะกับผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการทาํงานอยู่ใน

ระดบัที่ 2 คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัตํ่าถึงปานกลาง 

3. ผูน้าํแบบเนน้การทาํงานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้าํประเภทน้ีจะ

คอยอาํนวยความสะดวกต่างๆในการตดัสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟัง

เร่ืองราว ปัญหาต่างๆจากผูต้าม คอยให้ความช่วยเหลือในดา้นต่างๆทั้งทางตรงและทางออ้ม ทาํให้ผู ้

ตามปฏิบติังานไดเ้ตม็ความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกบัผูต้ามที่มีความพร้อมอยูใ่น

ระดับ  3 (M3) คือความพร้อมของผู ้ตามอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซ่ึงเป็นบุคคลที่ มี

ความสามารถแต่ไม่เตม็ใจทีจ่ะรับผดิชอบงาน 

4. ผูน้ําแบบมอบหมายงานให้ทาํ (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงให้คาํแนะนาํ

และช่วยเหลือเล็กๆน้อยๆ ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอยา่ง  เพราะถือว่าผูต้ามที่มีความพร้อมใน

การทาํงานระดับสูงสามารถทาํงานให้มีประสิทธิภาพได้ดี  เหมาะกบัผูต้ามที่มีความพร้อมอยูใ่น

ระดับ  4 (M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซ่ึงเป็นบุคคลที่มีทั้งความสามารถและเต็มใจหรือ

มัน่ใจในการรับผดิชอบการทาํงาน 

4. Fiedler’ Contingency  Model  of  Leadership  Effectiveness  

ฟีดเลอร์ (Fiedler  อา้งถึงใน ธญัญามาส  โลจนานนท,์ 2557 : 16)  กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้าํที่มีประสิทธิภาพตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน คือ 

1. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํและผูต้าม บุคลิกภาพของผูน้าํมีส่วนสาํคญั ที่จะ

ทาํใหก้ลุ่มยอมรับ 

2. โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความสาํคญั เก่ียวกบัโครงสร้างของงานอาํนาจ

ของผูน้าํจะลดลง แต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิด การวางแผน  ผูน้าํจะมีอาํนาจมากขึ้น 
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3. อาํนาจของผูน้ํา ผูน้าํที่ดีที่สุด คือ ผูท้ี่เห็นงานสาํคญัที่สุด แต่ถา้ผูน้ําที่จะทาํ

เช่นน้ีไดผู้น้าํตอ้งมีอาํนาจและอิทธิพลมาก แต่ถา้ผูน้าํมีอิทธิพลหรืออาํนาจไม่มากพอจะกลายเป็น

ผูน้าํที่เห็นความสาํคญัของสมัพนัธภาพระหวา่งผูน้าํและผูต้ามมากกวา่เห็นความสาํคญัของงาน 

ทฤษฎีของ ฟีดเลอร์(Fiedler) กล่าวว่า ภาวะผูน้ําที่มีประสิทธิภาพหรือไม่มี

ประสิทธิภาพขึ้นอยูก่บัสถานการณ์ ถา้สัมพนัธภาพของผูน้าํและผูต้ามดี และมีโครงสร้างของงาน

ชดัเจน ผูน้าํจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้

4. ทฤษฎีความเป็นผู้นําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

เบิร์น (Burn อา้งถึงใน ธญัญามาส  โลจนานนท,์ 2557 : 16-18)ไดเ้สนอ ทฤษฎี

ความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) วา่ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะความเป็น

ผูน้ําเชิงเป้าหมาย (Transactional  Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามให้

ปฏิบติัตามที่คาดหวงัไว ้ดว้ยการระบุขอ้กาํหนดงานอยา่งชดัเจน และใหร้างวลั เพือ่การแลกเปล่ียน

กบัความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผูต้าม  การแลกเปล่ียนน้ีจะช่วยให้สมาชิกพงึพอใจในการ

ทาํงานร่วมกนัเพือ่บรรลุเป้าหมายของงาน  ความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้

สภาพแวดลอ้มที่ค่อนขา้งคงที่ผูบ้ริหารจะใชค้วามเป็นผูน้าํแบบน้ีดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่ง

มีประสิทธิภาพเพียงชัว่ ระยะเวลาหน่ึงที่ค่อนขา้งสั้น  แต่เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไปอยา่ง

รวดเร็ว 

ปัจจุบนัแต่ละองคก์ารมีการแข่งขนัมากขึ้น Burn จึงไดเ้สนอวิธีการของความ

เป็นผูน้าํแบบใหม่ที่สามารถจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดม้ากกวา่ที่คาดหวงัไว ้เรียกว่า ความเป็นผูน้าํ

เชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การที่ผูน้าํและผูต้ามช่วยเหลือซ่ึงกันและกนัเพื่อ

ยกระดบัขวญัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น  แนวคิดใหม่ของ Burn เช่ือวา่ ความเป็นผูน้าํเชิง

เป้าหมายกบัความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกนัโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็น

ผูน้ําที่มีประสิทธิภาพสําหรับสถานการณ์ปัจจุบนั คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ําในเชิง

ปฏิรูป 

นอกจากน้ี Burn  สรุปลกัษณะผูน้าํเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่ 

1. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) แนวคิดเก่ียวกับ

ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงนั้ น  ได้ถูกเสนอ โดยนักวิจัยหลายท่านเพื่ออธิบายว่า ผูน้ําประสบ

ความสาํเร็จในการเปล่ียนแปลงอยา่งกวา้งขวางในองคก์ารไดอ้ยา่งไร แนวความคิดน้ีถูกพฒันาคร้ัง

แรกโดย เบิร์น (เบิร์น อา้งถึงใน วรียา พวงไทย, 2550: 15)  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีแนวคิดที่ว่า

ผูน้ําจะใช้พฤติกรรมที่ซับซ้อนมากกว่าโครงสร้างที่มีมาแต่แรกเร่ิม (นาฮาวานดี  อา้งถึงใน วีรยา 

พวงไทย, 2550 : 10-15) 
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2. ภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นแนวคิดเก่ียวกับ

ความเป็นผูน้าํ ซ่ึงกระตุน้พนกังานใหท้าํงาน และจดัหารางวลัเป็นผลตอบแทนการใชค้วามพยายาม

พนักงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ  อา้งถึงใน  วรียา พวงไทย, 2550 : 16)  

ผูน้าํประเภทน้ีจะใชว้ธีิแนะแนว และกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ปในทิศทางที่เป้าหมายถูกสร้างไว้

ดว้ยการอธิบายกฎเกณฑ ์และความตอ้งการงานอยา่งชดัเจน  (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ  อา้งถึงใน 

วรียา   พวงไทย, 2550 : 16) นอกจากน้ีภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนยงัใหแ้นวความคิดที่วา่ทฤษฎีภาวะ

ผูน้าํที่สาํคญัๆ นั้น มุ่งไปที่การแลกเปล่ียน และการติดต่อระหวา่งผูน้าํ และผูต้าม 

3. ภาวะผูน้ํา จริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ําที่ยกระดับความประพฤติของ

มนุษยแ์ละความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งสองฝ่ายให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพทั้ง

สองฝ่าย  โดยที่ผูน้าํตระหนกัถึงความตอ้งการที่แทจ้ริงของผูต้าม อาํนาจของผูน้าํจะเกิดขึ้นเม่ือผูน้าํทาํ

ให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ทาํให้ผูต้ามเกิดความขดัแยง้ระหว่างค่านิยมกับวิธีการ

ปฏิบติั สร้างจิตสาํนึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ และเป็นความตอ้งการที่สูงกว่าเดิมตาม

ระดับความต้องการของมาสโลว์  แล้วจึงดําเนินการเปล่ียนแปลงซ่ึงจะทําให้ผูต้ามร่วมมือกัน

เคล่ือนไหวไปสู่จุดหมายที่สูง และยงัเป็นประโยชน์ทั้งแก่ผูน้าํและผูต้าม (นาฮาวานดี อา้งถึงใน  วรียา  

พวงไทย, 2550 : 10-15)    

จากการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีกล่าวมาขา้งตน้พอจะสรุปไดว้า่  ภาวะผูน้าํใน

องคก์รมีหลายแบบเช่น ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้าํจริยธรรม  

ทั้งน้ีผูว้ิจยัเช่ือว่าไม่มีแบบภาวะผูน้ําแบบใดที่ดีที่สุดและสามารถใชไ้ดทุ้กสถานการณ์  ดงัน้ีผูน้ํา

หรือผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกใชแ้บบของภาวะผูน้าํใหเ้หมาะสมโดยอาศยัขอ้มูล บริบทและสถานการณ์ 

2. แรงจูงใจ  (Motivation) 

แรงจูงใจถือว่าเป็นปัจจัยสําคญัที่ทาํให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ของในตัวบุคลจะ

ประสบความสาํเร็จบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ หากมีการบริหารบุคคลดีสามารถหาคน

ดีมีความสามารถมีคุณธรรมและจูงใจให้บุคคลเหล่านั้นได้ปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถแล้ว

กระบวนการอ่ืนๆ ก็จะดาํเนินการสําเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรสนใจและให้ความ

สนใจกับเร่ืองการจูงใจเป็นอย่างยิ่ง เพื่อที่จะได้สามารถคาดคะเนและกําหนดแนวทางของ

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรได้อย่างถูกตอ้งเหมาะสม  ในหน่วยงานทาง

การศึกษา ครูและบุคลากรก็ถือเป็นสมาชิกขององคก์รทางการศึกษาแต่ละบุคคลมีความตอ้งการ

แตกต่างกนั มีแนวทางในการแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกนั  ซ่ึงปัจจยัที่สาํคญัที่ส่งผลการแสดงออก

และผลการปฏิบติังานของพวกเขา คือ แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความรู้สึกทุ่มเททาํงานนั่นเอง  ในทาง

กลบักนั หากบุคลากรขององคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานความสาํเร็จของงานก็จะไม่เกิดขึ้น
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หรือเกิดขึ้นไดย้าก  แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงสาํคญัต่อการปฏิบติังานของสมาชิกของทุกองคก์าร ซ่ึงมีผูใ้ห้

คาํจาํกดัความหรือความหมายคาํว่าแรงจูงใจอยา่งกวา้งขวาง  เน่ืองจากแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

นั้นนาํไปสู่ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว้

ทั้งในระดบับุคคลและองคก์าร  (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช อา้งถึงใน ปราณี  คาดการณ์ไกล, 

2556 : 44-45) 

2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

สเตียร์และพอร์ทเตอร์ (steers&Porter อ้างถึงใน วิภาดา  คุปตานนท์, 2551 : 212) 

กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงขบัท่ีทาํให้บุคคลเกิดพฤติกรรมอยา่งถาวร หรือปัจจยัที่

ขบัดนัให้ผูบ้ริหาร  และผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและปัจจยัเหล่านั้น

แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล  เน่ืองจากแรงจูงใจเป็นแรงขบัที่อยู่ภายในตวับุคคล  จึงทาํให้ไม่

สามารถวดัและสงัเกตไดด้ว้ยวธีิใดวธีิหน่ึงเพยีงอยา่งเดียว  

คนิกก้ีและวลิเล่ียมส์  (A.Kinicki&B.Williams อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์  อิศรเดช และ

คณะ, 2552 : 191) กล่าววา่  การจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวทิยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึง

ความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นผลทาํให้เกิดแรงจูงใจ  และแรงจูงใจจะผลักดนัให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึง

พฤติกรรมมีผลทาํใหม้นุษยไ์ดร้างวลั และผลของรางวลัทาํใหม้นุษยพ์งึพอใจ  

ปราณี  คาดการณ์ไกล (2556 : 47) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูก

กระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจใหก้ระทาํหรือด้ินรนเพือ่ใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง  ซ่ึงจะเห็นไดจ้าก

พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา  

ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติ คือ การขานรับเม่ือได้ยินเสียงเรียก  แต่การ

ตอบสนองส่ิงเร้าทางดา้นการทาํงานที่จดัว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เช่น พนักงานตั้งใจ

ทาํงานเพือ่หวงัผลรางวลัโบนสัประจาํปี เป็นตน้ 

หทัยกาญจน์   สุขประเสริฐ  (2552 : 33) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่

บุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจูงใจใหก้ระทาํพฤติกรรมบางอยา่งเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่ต ั้งไว ้ 

ซ่ึงจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มีความเข้มข้น  มีทิศทางจริงจัง           

มีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดมุ่งหมายใด   ฉะนั้น แรงจูงใจจึงเป็นปัจจยัสาํคญัที่ทาํใหเ้กิดการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลไปสู่จุดหมายที่ตอ้งการ 

รัฐนันท์  หอมจนัทร์โต (2557 : 22) กล่าวว่า  แรงจูงใจในการทํางาน  หมายถึง 

ความรู้สึกท่ีถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัต่าง ๆ จากองคก์าร เพือ่ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในการ

ทาํงาน เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายขององคก์าร 
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นิติพล  ภูตะโชติ  (2559 : 184) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า  การจูงใจเป็น

พลงัที่เกิดขึ้นภายในตวับุคคล  และเป็นแรงผลกัดนัใหค้นแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา 

สรุปไดว้า่  แรงจูงใจ  หมายถึง  แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ที่เกิดจากความตอ้งการที่จะ

ได้รับการตอบสนองต่อส่ิงกระตุ้นที่องค์กรจัดให้  ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงส่ง

ตอบสนองเหล่าน้ีประกอบไปด้วย   ความสําเร็จในการทาํงาน  ความเจริญเติบโตในการทาํงาน  

นโยบายและการบริหารงานขององค์กร  ค่าจา้งเงินเดือนที่ได้รับ  ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

สภาพการทาํงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา  ความมัน่คงในการทาํงาน เป็นตน้ 

2.2  ความสําคญัของแรงจูงใจในการทํางาน 

อรพินทร์  ชูชม (2555 : 52-53) แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงในหลายๆ ปัจจยัที่ช่วยให้

เขา้ใจพฤติกรรมของคนในการทาํงานวา่ ทาํไมคนจึงขยนั มานะพากเพยีรและปฏิบติังานไดดี้ แรงจูงใจ

จึงมีบทบาทสาํคญัดงัต่อไปน้ี 

1. แรงจูงใจ สามารถช่วยอธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมและพยากรณ์พฤติกรรม

ของบุคคลได ้ แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงที่ทาํให้เขา้ใจวา่  ทาํไมคนถึงมีพฤติกรรมเช่นน้ี  อะไรเป็นส่ิง

ที่จูงใจทาํให้คนมุ่งมัน่ที่จะกระทาํพฤติกรรมนั้น  นอกจากน้ีแรงจูงใจยงัช่วยอธิบายถึงความมานะ

พากเพียรในการกระทาํพฤติกรรมและทาํพฤติกรรมหรือกิจกรรมนั้นอยา่งกระตือรือร้นเต็มกาํลัง

ความสามารถดังนั้นการทราบถึงส่ิงจูงใจหรือแรงผลักดันที่อยูเ่บื้องหลังของพฤติกรรมที่บุคคล

แสดงออก  จะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในดา้นการบริหารจดัการในการเสาะแสวงหาวธีิการท่ีจะทาํให้

บุคคลมีพฤติกรรมที่ตอ้งการ 

2. แรงจูงใจ ช่วยอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคล  เช่น  ทาํไมบางคนมีความ

เพียรพยายามที่จะทาํพฤติกรรมหรือกิจกรรมต่างๆ  ให้บรรลุเป้าหมาย  ในขณะที่บางคนไม่มีความ

เพียรพยายามที่จะฝ่าฟันอุปสรรคให้บรรลุเป้าหมาย  ตลอดจนเขา้ใจว่าทาํไมบางคร้ังบุคคลถึงทาํ

พฤติกรรมหรือกิจกรรมน้ี  ในขณะที่บางเวลาพฤติกรรมน้ีจะไม่เกิดขึ้นเลย 

นอกจากน้ีบุคคลแต่ละคนอาจทําพฤติกรรมเดียวกันด้วยเหตุผลที่แตกต่างกัน   

เน่ืองจากบุคคลเหล่านั้นมีแรงจูงใจในการทาํพฤติกรรมนั้นแตกต่างกัน  เช่น  จากการศึกษาวิจยั

คนงานในโรงงานซ่ึงเป็นพนกังานระดบัล่าง พบว่า  ความตอ้งการเงินและความมัน่คงในการทาํงาน

เป็นส่ิงสําคัญในการทํางาน   ดังนั้ นในการจูงใจให้กลุ่มบุคคลน้ีมีความขยนัขันแข็งในการ

ทาํงาน  ผูบ้ริหารอาจใชม้าตรการในเร่ืองเงินจูงใจพนักงานในการปฏิบติังาน  ในขณะที่พนักงาน

ระดับสูง  ส่ิงจูงใจในการทํางานที่สําคัญได้แก่  ความสําเร็จและการได้รับการยกย่อง  เพื่อที่

พนกังานปฏบิติังานไดดี้จะไดค้งระดบัความพยายามในการทาํงานต่อไป 
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3. แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงานหรือองคก์ารบริหารจดัการให้บุคคลหรือกลุ่ม

มีแรงจูงใจที่จะกระทาํพฤติกรรมที่พึงประสงคไ์ด ้ โดยอาศยัแนวคิดแรงจูงใจซ่ึงการจูงใจมีหลาย

ประเภท  อาจอาศยัการจูงใจประเภทต่างๆ  ผสมผสานประกอบกนัหรือเลือกใชว้ิธีการจูงใจวธีิการ

ใดวธีิการหน่ึงใหเ้หมาะสมกบับุคคล  กลุ่มสถานการณ์และโอกาส  เช่น  สร้างกระบวนการจูงใจใน

การทาํงานโดยการตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได้อยา่งเหมาะสม  ใชส่ิ้งจูงใจในทางบวก

และทางลบในการจูงใจบุคคล  จูงใจบุคคลโดยการกาํหนดเป้าหมาย  ใหค้วามเป็นธรรม  มีส่วนร่วม

และรับผดิชอบในการทาํทาํกิจกรรมต่าง ๆ 

การจูงใจมีความสําคญัในการที่จะช่วยกระตุน้ให้บุคคลกระทาํพฤติกรรมต่างๆ     

ที่พึงประสงค์ด้วยความเต็มใจและพอใจ  เช่น   หัวหน้างานอาจใช้วิธีการจูงใจลูกน้องให้ใช้

ส่ิงแวดล้อมและพลังงานต่างๆ  ในหน่วยงานของตนอย่างคุม้ค่าและไม่ส้ินเปลือง  โดยอาจอาศยั

แนวคิดเร่ืองแรงจูงใจดว้ยความเป็นธรรมและความคาดหวงัมาใช ้ โดยลูกน้องรับรู้ว่าส่วนที่ตนเอง

ช่วยประหยดัในการใช้ส่ิงแวดล้อมและพลังงานในหน่วยงานของตนนั้น  จะไดรั้บผลตอบแทน

กลบัคืนมาเป็นเงินบางส่วนที่จะร่วมแบ่งปันกนั  ถ้าทุกคนร่วมมือกนัประหยดัการใช้พลังงานให้

มาก  ก็ยิง่ไดผ้ลตอบแทนกลบัคืนมามากตามดว้ย  ในทาํนองเดียวกนัหวัหนา้หน่วยงานอาจใชก้ารจูง

ใจโดยการกาํหนดเป้าหมายให้พนักงานร่วมกันกาํหนดเป้าหมายที่เฉพาะร่วมกันในการนําวสัดุ

บางอยา่งหมุนเวยีนกลบัมาใชใ้หม่ โดยเป้าหมายท่ีวางไวเ้ป็นเป้าหมายท่ีไม่ยากหรือง่ายเกินไป   เม่ือ

พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไวร่้วมกนัได ้ พนกังานต่างรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถใน

การทาํพฤติกรรม  ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยจูงใจใหพ้นักงาน มีความเพียรพยายามที่จะกระทาํพฤติกรรมน้ี

ต่อไป 

2.3 แนวคดิทฤษฎีการแรงจูงใจ 

แมคเกรเกอร์ (McGreGor, 1960 : 33-48) ได้สรุปขอ้สมมุติฐานเก่ียวกับมนุษยต์ั้ง

เป็นทฤษฎี  X และ Y อธิบายถึงลกัษณะและการทาํงานของมนุษยไ์ว ้2 แบบ   คือ  

แบบที่  1  เรียกว่า ทฤษฎี X เน้ือหาของทฤษฎีน้ีว่า มนุษยมี์สัญชาตญาณที่จะ

หลีกเล่ียงการทาํงานอยา่งเท่าที่จะทาํได ้อนัมีสาเหตุจากไม่ชอบการทาํงานดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งใช้

วิธีการบังคับใช้อ ํานาจควบคุมสั่งการหรือข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษทั้ งน้ีเพื่อให้งานสําเร็จตาม

วตัถุประสงค ์  มนุษยโ์ดยเฉล่ียชอบใหค้อยแนะนาํช้ีแนวทางในการทาํงาน  พยายามหลีกเล่ียงความ

รับผดิชอบ   มีความทะเยอทะยานนอ้ยและตอ้งการความปลอดภยัมากกวา่ส่ิงใด 

แบบที่ 2  เรียกว่า ทฤษฎี Y ปัจจุบันมนุษยไ์ด้ทาํงานเพียงเพื่อให้ได้รับเงินเดือน

อย่างเดียวแต่ยงัมีส่วนประกอบหลายอย่างท่ีเป็นส่ิงจูงใจให้พอใจในการทาํงานซ่ึงแมคเกรเกอร์

(McGreGor)ได้ตั้งสมมุติฐานโดยสรุปไวว้่า  คนไม่หลีกเล่ียงงานเสมอไป  การบงัคบัข่มขู่ไม่ใช่
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วิถีทางที่จะช่วยให้งานสําเร็จ   การเปิดโอกาสให้คนไดแ้สดงความสามารถ  รับผิดชอบ  ควบคุม

ตนเอง  จึงเป็นวถีิทางทาํงานสาํเร็จ  และเป็นผลทาํใหรู้้สึกผกูพนักบัหน่วยงานดว้ย  ถา้หากงานไดมี้

การจดัการอยา่งเหมาะสม  คนก็จะยอมรับและยนิดีรับผดิชอบในผลสาํเร็จของงานดว้ย 

มาสโลว์ (Maslow, 1970 : 121) ได้เสนอทฤษฎีลําดับขั้ นความต้องการ(need-

hierarchy  theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางทฤษฎีการจูงใจของ        

มาสโลวต์ั้งอยูบ่นสมมุติฐานที่ว่ามนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอไม่มีท่ีส้ินสุดความตอ้งการในลาํดบั

ขั้นตามความสาํคญัซ่ึงมีขั้นตอนของความตอ้งการดงัน้ี 

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (physiological need )เป็นความต้องการขั้ น

พื้นฐานและจาํเป็นที่ สุดสําหรับการดํารงชีวิตของมนุษยเ์ป็นความต้องการที่ต้องได้รับการ

ตอบสนองก่อนความตอ้งการอ่ืนๆไดแ้ก่อาหาร  นํ้ า  ที่อยูอ่าศยั  เป็นตน้ 

2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety  needs) เม่ือความต้องการด้านร่างกาย

ไดรั้บการตอบสนอง  มนุษยก์็จะเกิดความคุม้ครอง  การไดอ้ยูใ่นสงัคมท่ีเป็นระเบียบ  มีกฏหมายที่

จะช่วยคุม้ครองใหพ้น้อนัตรายต่างๆ  

3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคม (Social  needs) เป็นความตอ้งการมีมิตรสมัพนัธก์บั

บุคคลทัว่ ๆ ไป  ตอ้งการใหส้งัคมยอมรับตนเขา้ไปเป็นสมาชิก  ไดมี้ส่วนร่วมในสงัคม 

4. ความตอ้งการความภาคภูมิใจในตนเอง (esteemneeds) เป็นความตอ้งการยกยอ่ง

เคารพนบัถือจากคนในสังคม   รวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง  ความสาํเร็จ  ความสามารถ  ความเป็น

อิสรภาพ  และเสรี 

5. ความตอ้งการที่จะได้รับความสําเร็จในชิวิตหรือความนึกคิด (The  nedds  for 

self  actualization)  มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการอยา่งจะเป็นในส่ิงท่ีตนอยากเป็น 

6. ความต้องการในความปรารถนาอยากรู้อยากเข้าใจ (desire  to know  and 

understand) เป็นความตอ้งการส่ิงอนัมีค่าภายในจิตใจมากกวา่ส่ิงอนัจาํเป็นต่อการดาํรงชีวติ 

7. ความตอ้งการด้านสุนทรียภ์าพ  (aestetic needs) เป็นความตอ้งการดา้นความดี  

ความงาม  ความสงบร่วมเยน็ภายในจิตใจของมนุษย ์ ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสุดยอดและสมบูรณ์

ใชชี้วติอยา่งสูงสุด 

เบ ญ จม าภ ร ณ์   อิ ศ ร เด ช  แ ล ะ ค ณ ะ   (2552 : 201-202) ก ล่ าว ว่า   Edward L. 

Thorndike and B.F. Skinner  ได้กล่าวถึงพื้นฐานทฤษฎีไวว้่าพฤติกรรมของมนุษยใ์นปัจจุบนัมีผล

ต่อพฤติกรรมของตนเองในอนาคต  ดังนั้ น ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจอยู่บนพื้นฐานท่ีว่า ถ้า

พฤติกรรมใดก็ตามที่ก่อใหเ้กิดผลดีต่อตนเองมนุษยจ์ะปฏิบติัซํ้ า  แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้พฤติกรรม
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ใดก็ตามที่ก่อให้เกิดผลเสียมนุษยก์็จะไม่ปฏิบัติซํ้ าหรือยกเลิกกระทาํ   โดยการเสริมแรงจูงใจ

แบ่งเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. การเสริมแรงจูงใจทางบวก ( Positive  Reinforcement) หมายถึง  การให้ผล

ในทางบวก(ใหร้างวลั)  เพือ่เพิม่พฤติกรรมความตอ้งการ เช่น ใหโ้บนสัหรือใหต้าํแหน่งพนกังานดีเด่น   

2. การเสริมแรงจูงใจในทางลบ  ( Negative Reinforcement) การหลีกเล่ียงความ

ไม่สบายใจเพื่อลดพฤติกรรมไม่ตอ้งการ เช่น หัวหน้าฝ่ายขายคนหน่ึงมกัจะบ่นจุกจิกกบัพนักงาน

ตลอด แต่ถา้พนกังานขายของไดต้ามเป้าหมาย  หวัหนา้งานก็จะหยดุบ่นจุกจิก  

3. การทาํให้หมดไป (Extinction)  หมายถึงการยบัย ั้ง หรือการยกเลิกให้รางวลั

กบัผลงานที่ดีเยีย่ม   เพือ่ใหพ้ฤติกรรมนั้นไม่เกิดขึ้นอีกในอนาคต 

4. การลงโทษ  ( Punishment) หมายถึง การทาํใหพ้ฤติกรรมนัน่หมดไปโดยการ

ใชผ้ลตอบแทนในทางลบ 

การใชท้ฤษฎีเสริมแรงจูงใจในแง่ของการจูงใจสามารถแบ่งเป็น 2 วธีิหลกัๆ  คือ  

1) การเสริมแรงจูงใจทางบวก  และ 2) การลงโทษ 

1. การจูงใจโดยให้การเสริมแรงจูงใจทางบวก ( Positive  Reinforcement) เพื่อให้

รางวลัทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  รางวลัควรมีลกัษณะดงัน้ี 

1.1 ใหร้างวลัเฉพาะพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการเท่านั้น 

1.2 ใหร้างวลัทนัท่วงทีเม่ือพนกังานมีพฤติกรรมหรือทาํงานไดต้ามตอ้งการ 

1.3 มีความชดัเจนต่อพฤติกรรมที่องคก์ารตอ้งการ 

1.4 รางวลัที่ให้ควรมีความหลากหลายเพื่อสนองความตอ้งการและความพึง

พอใจของพนกังานแต่ละบุคคล 

2. การลงโทษ (Punishment) โดยการลงโทษจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 

2.1 การลงโทษเฉพาะพฤติกรรมที่องคก์ารไม่ตอ้งการจริง ๆ เท่านั้น 

2.2 การลงโทษใหท้นัท่วงทีกบัความผดิพลาดที่เกิดขึ้น 

2.3 ควรมีความชดัเจนวา่พฤติกรรมที่เม่ือทาํแลว้จะทาํใหเ้กิดบทลงโทษ 

2.4 การลงโทษควรเป็นเร่ืองส่วนตัวที่ รู้เฉพาะผูก้ระทาํผิดและผูท้ี่ทาํหน้าที่

โดยตรง 

สรุปไดว้่า แรงจูงใจมีความสําคญัคือองค์การใดที่มีบุคคลากรซ่ึงมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานสูง ยอ่มส่งผลให้องคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ  นอกจากแรงจูงใจจะให้บุคคล

มุ่งมัน่ทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้แลว้ ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ใหแ้ก่บุคคลนั้น ช่วยให้
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ใชชี้วติอยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได ้เพราะการทาํงานเป็นหัวใจสาํคญัและเป็นส่วน

หน่ึงของชีวติมนุษย ์ทาํใหชี้วติมีคุณคา่ 

 

3. การติดต่อส่ือสาร (Communication) 

ในการบริหารงาน บทบาทของการติดต่อส่ือสารเป็นบทบทที่สําคญัของผูบ้ริหารท่ี

ส่งผลต่อความสาํเร็จในการดาํเนินงาน  ผูบ้ริหารที่บริหารงานอยา่งมีประสิทธิผล คือ ผูบ้ริหารที่มี

ความเขา้ใจในเร่ืองการติดต่อ ส่ือสาร  และการใชก้ารติดต่อส่ือสารเพื่อให้เกิดการดาํเนินงานใน

องคก์าร (วภิาดา  คุปตานนท,์ 2551 : 236-237 ) 

3.1 ความหมายของการติดต่อส่ือสาร 

สุพานี   สฤษฎ์วานิช  (2552 : 269) ได้ให้ความหมายของการติดต่อ ส่ือสารว่า                              

การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การเคล่ือนยา้ยหรือการส่งข่าวสารขอ้มูลหรือความหมายบางอยา่งของ

คนตั้งแต่สองคนขึ้นไปเพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจกนัเลยเพือ่วตัถุประสงคบ์างอยา่งตามท่ีตอ้งการ 

อรอนงค ์ สวสัด์ิบุรี (2555 : 106) ไดใ้หค้วามหมายของการส่ือสารวา่ เป็นการถ่ายทอด

สารจากผูส่้งสารไปสู่ผูรั้บสารโดยผ่านส่ือ  โดยผูส่้งสารจะถ่ายทอดความคิดของตนเองเป็นคาํพูด

หรือสัญลกัษณ์ไปสู่ผูรั้บสาร  และผูรั้บสารตีความหมายให้ตรงกับวตัถุประสงคข์องผูส่้งสารแล้ว

ถ่ายทอดความคิดของตนเองกลับสู่ผูรั้บสารอีกคร้ังหน่ึงโดยผ่านส่ือต่าง ๆ เช่น คาํพูด  ท่าทาง     

รวมไปถึงส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เช่น โทรศพัท์  วิทยกุระจายเสียง  หนังสือพิมพ ์ นิตยสาร  จดหมาย

หรือส่ือวดิีโอ เป็นตน้ 

รัตติกรณ์  จงวิศาล (2554 : 216) ได้ให้ความหมายของการติดต่อส่ือสารไวว้่าเป็น

กระบวนการส่งข่าวสารขอ้มูล  ความคิด  ความรู้สึกหรือความเขา้ใจจากบุคคลหน่ึงหรือหลายบุคคล  

โดยวธีิการพดู  การเขียน  การใชภ้าษา  ท่าทาง การใชส้ญัลกัษณ์หรืออ่ืนๆ  

  โบวี ่(Bovee อา้งถึงใน วภิาดา  คุปตานนท,์ 2551 : 237) อธิบายว่า  การติดต่อส่ือสาร 

คือการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร  ซ่ึงการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารน้ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

ตดัสินใจ และผูป้ฏิบติังานเป้าหมายของการส่ือสาร คือ การทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

กาญจนา  มีศิลปะวิกกัย  (2553 : 9) กล่าวว่า  การส่ือสาร  หมายถึง  พฤติกรรมของ

มนุษยท์ั้งที่ใชภ้าษาพูดและภาษาเขียนหรือ พฤติกรรมที่ไม่ใช่ภาษาพูดและภาษาเขียน  โดยบางคน

ถือวา่พฤติกรรมทุกอยา่งของมนุษยท์ี่สามารถส่ือความหมายได ้หรือก่อให้เกิดความหมายไดก้็ถือ

เป็นการส่ือสารทั้งส้ิน  ถึงแม้ว่าผูแ้สดงพฤติกรรมนั้นจะไม่มีเจตนาส่ือสารก็ตาม  การส่ือสารของ

มนุษยจ์ะแตกต่างกนัออกไปตามแนวความคิดของแต่ละบุคคล 
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ปั ทมา  สายสะอาด  (2551 : 21) ก ล่ าวว่า  การติ ดต่ อส่ื อสาร  ห มายถึ งการส่ื อ              

การแลกเปล่ียนความคิดเห็น  ความรู้สึก การช้ีแจงขอ้มูล  ขอ้เทจ็จริง  ให้คาํแนะนาํหรือโน้มนา้วจูงใจ

ให้เขา้ใจ ส่ือความหมาย  โดยการถ่ายทอดความรู้  ความคิดเห็นหรือการสะท้อนขอ้มูลข่าวสาร

ระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป  โดยผา่นวิธีการ กระบวนการต่างๆ และการดาํเนินเร่ืองราวเพื่อ

บรรลุจุดมุ่งหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงวิธีการติดต่อส่ือสารที่ดีนั้ น ประกอบด้วย ความ

น่าเช่ือถือ  ความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม  เน้ือหาสาระ ความสมํ่าเสมอต่อเน่ืองกนั  ช่องทางการ

ติดต่อส่ือสาร  ความสามารถของผูรั้บสารและความแจ่มแจง้ของข่าวสาร 

1เซอร์เมอร์ฮอร์น  ( 1Schermerhorn อ้างถึงใน  นิ ติพล  ภูตะโชติ , 2559 : 216) ได้ให้

ความหมายของการติดต่อส่ือสารวา่ การติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการส่งหรือรับสญัลกัษณ์ที่ไดแ้นบ

ความหมายไวแ้ลว้ 

โจ เซ ฟ  (Joesph E  อ้างถึ งใน  นิ ติ พ ล   ภู ต ะ โชติ , 2559 : 216) ได้ก ล่ าวว่ า  ก าร

ติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการที่ผูส่้งข่าวสารไดท้าํการส่งข่าวสารไปยงัผูรั้บสาร อาจจะเป็นการพูด  

การเขียน หรือใชส้ญัลกัษณ์เป็นการถ่ายทอดความหมายและทาํใหเ้กิดความเขา้ใจ 

สรุปไดว้า่  การติดส่ือสารหมายถึง กระบวนการท่ีผูส่้งสาร ไดใ้ชภ้าษาพูด  ภาษาเขียน 

หรือสญัลกัษณ์ต่างๆ ถ่ายทอดความรู้  ความคิดเห็น หรือขอ้มูลข่าวสาร ใหผู้รั้บสารเกิดความเขา้ใจ 

3.2 กระบวนการติดต่อส่ือสาร 

นิติพล  ภูตะโชติ  (2559 : 217-218) กระบวนการติดต่อส่ือสารเป็นขั้นตอนต่าง ๆ ของ

การส่งข่าวสารขอ้มูลระหวา่งบุคคล มีองคป์ระกอบ 9 ส่วน คือ  

3.2.1 ผูส่้งขอ้มูลข่าวสาร (Sender) หมายถึงบุคคล  กลุ่มบุคคล องคก์าร หรือหน่วยงาน

ต่างๆ ซ่ึงมีขอ้มูล มีความตอ้งการจะส่งข่าวสารที่มีอยูไ่ปใหบุ้คคลอ่ืน เพือ่ใหไ้ดรั้บทราบข่าวสารขอ้มูล 

3.2.2  การใส่รหัส (Encoding) หมายถึงการเปล่ียนแปลงขอ้ความที่จะส่ือสารให้เป็น

รูปของสญัลกัษณ์ต่างๆ เช่น ตวัอกัษร ภาษา คาํ เสียง หรือส่ิงอ่ืนๆ  เพือ่เป็นการจดัรูปแบบของส่ิงที่

จะส่ือให้คนอ่ืนไดรั้บรู้ เพื่อให้ผูรั้บเขา้ใจตรงกนั  ดงันั้นผูรั้บข่าวจะตอ้งมีความเขา้ใจในสัญลกัษณ์

ต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3.2.3 ข่าวสาร (Message) คือ ขอ้มูลต่างๆ ท่ีผูส่้งตอ้งการจะส่งไปให้ผูรั้บสาร  อาจจะ

เป็นขอ้ความ  คาํพดู  รูปภาพ ลกัษณะท่าทางเพือ่ถ่ายทอดไปยงัผูรั้บ 

3.2.4 ส่ือ (Media) คือ ช่องทางหรือเคร่ืองมือในการส่งข่าวสารไปยงัผูรั้บ ซ่ึงมีหลาย

ประเภท เช่น วทิย ุโทรทศัน์ โทรศพัท ์โทรสาร  จดหมาย  ฯลฯ  
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3.2.5 การถอดรหัส (Decoding) เป็นการแปลความหมายจากสัญลกัษณ์ที่ผูส่้งข่าวส่ง

มาให้ ดังนั้ นสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่ส่งมาจะถูกตีความหมาย   ผูรั้บข่าวสารจะต้องมีทักษะในการ

ถอดรหสัหรือตวัความหมายของข่าว รวมทั้งเร่ืองของการอ่าน การฟังดว้ย 

3.2.6 ผู ้รับข่าวสาร ( Receiver)  คือผู ้ที่ ได้รับรู้ข่าวสารต่าง ๆ จากผู ้ส่ งสาร และแปล

ความหมายจากข่าวสารที่ไดรั้บแลว้ ถ้าข่าวสารสามารถดึงดูดความสนใจอาจไดรั้บการตอบสนองใน

ทางบวก 

3.2.7 การตอบสนอง (Response) เป็นปฏิกิริยาที่ผูรั้บข่าวสารแสดงออกมาหลังจาก

ไดรั้บข่าวสาร เช่นเกิดความสนใจ  หรือไม่สนใจ หรือมีรู้สึกเฉยๆ  

3.2.8 ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เป็นการตอบสนองจากผูไ้ด้รับข่าวสารส่งกลบัไปยงัผูส่้ง

ข่าวสาร  ในขั้นน้ีจะทาํใหผู้ส่้งสารสามารถตรวจสอบไดว้า่ ข่าวสารที่ส่งไปนั้นผูรั้บสารเขา้ใจหรือไม่ 

3.2.9  ส่ิงรบกวน (Noise)  เป็นส่ิงที่ทาํให้การติดต่อส่ือสารเกิดความผิดพลาด  หรือมี

ปัญหาขึ้น  ทาํใหไ้ม่สามารถรับสารใหจ้บได ้ หรือทาํใหไ้ม่เขา้ใจในข่าวสารนัน่ไดอ้ยา่งครบถว้น 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1  แสดงกระบวนการติดต่อส่ือสาร 

ที่มา: (นิติพล  ภูตะโชติ, 2559:18) 

 

นิติพล  ภูตะโชติ (2559:18) กล่าววา่  องคป์ระกอบของการส่ือสาร  ประกอบดว้ย 4 
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1)  ผูส่้งสาร ( Sender) หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มคนที่มีความคิด มีความตอ้งการ  มี

ความตั้งใจที่จะส่งขอ้มูล  ข่าวสาร  ความรู้สึกนึกคิด  ความคิดเห็น  ทศันคติ  ความเช่ือและอ่ืนๆไป

ยงัผูรั้บสาร เพือ่ก่อใหเ้กิดผลอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่อผูรั้บสาร 

2) ตวัข่าวสาร (Message)  หมายถึง  บรรดาขอ้ความ  รูปภาพท่ีใชใ้นการส่ือสารใน

สถานศึกษา  ซ่ึงได้แก่ ข่าวสารเก่ียวกบังานวิชาการ  ข่าวสารเก่ียวกับงานบุคคล  ข่าวสารเก่ียวกับ

การศึกษา  ความเคล่ือนไหวทางการศึกษา  ข่าวสารเก่ียวกบัการอบรมการประชุม เป็นตน้  

3) ช่องทางข่าวสาร (Channel) หมายถึง ส่ือหรือเคร่ืองมือที่ใชใ้นการติดต่อส่ือสาร

ภายในสถานศึกษา หรือภายในองค์กร เช่น โทรศพัท์  เคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์(E-mail) หนังสือ

ราชการ หรือบอร์ดประชาสมัพนัธข์องหน่วยงาน เป็นตน้ 

4) ผูรั้บสาร (Receiver) หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มคนท่ีเป็นเป้าหมายท่ีผูส่้งสาร

ตอ้งการส่งขอ้มูลไปให ้ หรือผูไ้ดรั้บข่าวสารจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ทาํหนา้ที่ส่งสาร 

3.2  ความสําคญัของการติดต่อส่ือสาร 

 สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552 : 269) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการติดต่อส่ือสารไว ้

3 ส่วนดงัน้ี 

1. ความสาํคญัของการติดต่อส่ือสาร : แง่ผูบ้ริหาร จากงานวิจยัพบวา่ผูจ้ดัการหรือ

ผูบ้ริหารจะใชเ้วลาเป็นส่วนใหญ่มากกว่า 70% โดยเฉล่ียในกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการส่ือสาร เช่น 

การประชุมทั้งที่ไดน้ดัหมายไว ้และไม่ไดน้ดัหมายไว ้ การเดินตรวจตรางานและการโทรศพัท ์เป็นตน้ 

2. ความสาํคญัของการติดต่อส่ือสาร : แง่ส่วนบุคคล   จากการที่คนเราจะประสบ

ความสาํเร็จในหนา้ที่การงานนั้น ปัจจยัหน่ึงท่ีสาํคญัมากก็คือ  การมีทกัษะและความสามารถในการ

ติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืนซ่ึงรวมทั้งการนําเสนองาน  ในรูปแบบต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม  เพื่อจะ

แสดงออกถึงความรู้  ความสามารถ  ความเห็นและทศันะต่าง ๆ ของตนให้เป็นที่ประจกัษแ์ก่ผูอ่ื้น

หรือแสดงความสามารถในการโนม้นา้วแนวความคิดเห็นของตวัเองใหเ้กิดผลได ้

3. ความสาํคญัของการติดต่อส่ือสาร : แง่องคก์ร  ในองคก์รสมยัใหม่นั้น  

การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจะช่วยสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นและสร้างความเขา้ใจ  

ตลอดจนความสมัพนัธอ์นัดีระหวา่งฝ่ายบริหารและฝ่ายพนกังานทาํใหเ้กิดแรงงานสมัพนัธท่ี์ดี  และ

นอกจากนั้ นการส่ือสารยงัช่วยสร้างสรรค์  จรรโลงวฒันธรรมองค์การให้แข็งแกร่ง  ตลอดจน

สามารถสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้ น และถ้าองค์การต้องการมีการ

เปล่ียนแปลง  ส่ือสารภายในองคก์ารจะเป็นเคร่ืองมือสาํคญัท่ีจะช่วยใหก้ารบริหารการเปล่ียนแปลง

ประสบผลสาํเร็จไดม้ากยิง่ขึ้น 
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กริช  สืบสนธ์ิ  (อา้งถึงใน จรัสโฉม  ศิริรัตน์, 2558 : 9-10)  กล่าววา่ การติดต่อส่ือสาร

ในองคก์ารมีความสาํคญัสาํหรับผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานหลายประการ คือ  

1. เป็นเคร่ืองมือสาํหรับฝ่ายบริหารในการบริหารงาน  เพราะการส่ือสารจะช่วยให้

การทาํงานลุล่วงไปไดโ้ดยตลอด  เป็นเคร่ืองมือช่วยตรวจสอบความเขา้ใจ  ผลงาน ฯลฯ การส่ือสาร

ในองคก์ารเป็นส่ิงจาํเป็นและสาํคญัมากสาํหรับผูบ้ริหาร  ทกัษะในการส่ือสารเป็นคุณสมบติัอยา่ง

หน่ึงที่ผูบ้ริหารจะตอ้งฝึกฝนใหเ้กิดขึ้นในตนเอง พอๆกบัทกัษะในการบริหารงาน 

2. เป็นเคร่ืองมือช่วยสร้างความสัมพนัธ์อนัดีแก่ทั้งสองฝ่าย  การส่ือสารช่วยให้เกิด

ความเขา้ใจตรงกนั  นาํมาซ่ึงความสนิทสนม  ความไวใ้จ  ความไวว้างใจ   ส่ิงเหล่าน้ีนาํไปสู่สัมพนัธภาพ

ที่ดีระหวา่งผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ และกบัพนกังานโดยส่วนรวม 

3. ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจระหวา่งกนัดีขึ้น  การส่ือสารนาํมาซ่ึงความไวว้างใจ หาก

มีปริมาณที่เหมาะสมแลว้จะช่วยให้เกิดความกล้าท่ีจะส่ือสาร  กล้าท่ีจะถาม  กลา้ที่จะออกความ

คิดเห็น  ทว้งติงและช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจที่ถูกตอ้งตรงกนัมากขึ้น 

4. ช่วยให้การปฏิบติัภารกิจของทุกหน่วยงาน  ทุกส่วนเป็นไปไดแ้ละประสานกนั

จนบรรลุวตัถุประสงค ์ การส่ือสารมีส่วนอยา่งมากในการประสานงานทาํใหทุ้ก ๆ หน่วยงานทาํงาน

ในหนา้ที่ของตนไปอยา่งคลอ้งจองกบัการทาํงานหน่วยงานอ่ืน ๆ สะดวกมากขึ้นสาํหรับผูจ้ดัการใน

การบริหารองคก์าร  และความรู้เก่ียวกบัการเคล่ือนไหว  ความตอ้งการของหน่วยงานอ่ืน ๆ จะทาํให้

เป้าหมายของการทาํงานบรรลุวตัถุประสงคอ์งคก์ารที่กาํหนดไว ้

5. ช่วยให้เกิดการพฒันาและการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  การท่ีบุคคลขององคก์าร

ทุกระดับสามารถส่ือสารได้อย่างเสรี  มีความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน  มีความกล้าที่จะส่ือสารย่อม

นําไปสู่การเสนอความคิดสร้างสรรค์  คิดจะทาํให้เกิดผลงานที่ดีที่สุด นําองค์กรไปสู่ความเจริญ       

การยอมรับเกิดความภาคภูมิใจ  คนเรานั้นเม่ือพดูอะไรออกไปก็ตอ้งการใหมี้ผูรั้บฟัง แมจ้ะไม่เห็นก็ตาม 

สรุปได้ว่า  การติดต่อส่ือสารในองค์กรมีความสําคัญอย่างยิ่ง ทั้ งในด้านการ

บริหารงานภายในองคก์าร  ทั้งการสร้างความสัมพนัธอ์นัดีระหวา่งบุคคล  การติดต่อส่ือสารที่ดีจะ

ช่วยใหเ้ขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่ือมโยงและจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกที่ดีและจงรักภกัดีต่อองคก์ร  

ทาํให้องค์กรมีบรรยากาศในการทาํงานส่งผลทาํให้ดาํเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ  

4. การปฏิสัมพันธ์และอิทธิพล  (Interaction  and Influence) 

                         ความหมายของการปฏิสัมพันธ์และอิทธิพล 

ในส่วนของการปฏิสัมพนัธ์และอิทธิพลนั้นไดมี้นักวิชาการและนักการศึกษาไดใ้ห้

นิยามไวด้งัน้ี 
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กุลวดี  จองวรกุล (2556 : 9) กล่าวว่า  การปฏิสัมพนัธ ์หมายถึงบุคคลที่อยูร่่วมกัน

ตั้งแต่สองคนขึ้นไปมีการแสดงออกทางการกระทาํซ่ึงกนัและกนัเช่นการพดูคุยการแสดงท่าทางเป็น

ตน้โดยระดับของการแสดงนั้นอยูก่ ับบุคคลที่มีความสําคญัด้วยและลักษณะของความสัมพนัธ์

สามารถเกิดไดท้ั้งดา้นดีและดา้นลบ 

สก๊อตต์ (Scott & Mitchell  อ้างถึงใน บัญชา  ศิ ริเรืองชัย, 2551 : 41) กล่าวว่า  การ

ปฏิสัมพนัธ์ (Interaction ) หมายถึงการติดต่อส่ือสารที่จะก่อให้เกิดผลการปฏิบติัโตต้อบกันเป็น

กิจกรรมที่จาํเป็นอยา่งหน่ึงในองคก์าร  ทุกองคก์ารที่การดาํเนินงานเก่ียวขอ้งกบัคน  ส่วนอิทธิพล 

(Influence) เป็นคาํทีมี่ความหมายใกลเ้คียงกบัพลงัอาํนาจและการควบคุมแต่โดยความเฉพาะของคาํ

วา่อิทธิพลแลว้ หมายถึง การดาํเนินการทางสังคมโดยบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถชกัจูงบุคคล

หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนใหท้าํตามความตอ้งการของตน 

เกษม  อุ่นมณีรัตน์  (2550 : 24 ) กล่าววา่ การปฏิสมัพนัธแ์ละอิทธิพล หมายถึง การติดต่อ

ระหวา่งบุคคลหรือบุคคลกบัองคก์ารและมีผลกระทบต่อใหบุ้คคลอ่ืนทาํตาม 

สมพงษ ์ เกษมสิน (อา้งถึงใน เกษม  อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 24) เน่ืองจากกลุ่มมีลกัษณะ

เป็นระบบยอ่ยอยูภ่ายในองคก์ารและระบบเปิด เม่ือมีการดาํเนินงานภายในกลุ่มองคก์าร  กลุ่มต่างๆ 

เหล่าน้ีย่อมที่จะตอ้งมีการติดต่อ และมีการเก่ียวขอ้งกัน เช่น ผูบ้ริหารของกลุ่มหน่ึงอาจไปเป็น

คณะกรรมการหรือที่ปรึกษาของอีกกลุ่มหน่ึง การพบปะอาจเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได ้ถา้

กลุ่มต่าง ๆ เหล่าน้ีมีเป้าหมายเดียวกนั หรือมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั  หรือปฏิสมัพนัธต่์อกนัในอนัท่ีจะ

ให้บรรลุเป้าหมายนั้ นๆ ความขัดแยง้ก็ไม่เกิดขึ้ น  แต่อย่างไรก็ตามกลุ่มโดยปกติแล้วมักจะมี

เป้าหมายของกลุ่มเองและกลุ่มอาจจะตอ้งมีการแข่งขนักันเพื่อจะพยายามบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้ 

การแข่งขนัมากจะเป็นไปในด้านความตอ้งการในทรัพยากรที่มีอยู่อยา่งจาํกัด เช่น งบประมาณ  

ทางด้านฐานะและทางด้านอาํนาจกับกลุ่มอ่ืน จากการที่มีการแข่งขนักันระหว่างกลุ่มน้ีเองอาจ

นาํไปสู่ความขดัแยง้ขึ้นได ้ ดงันั้น การพบปะติดต่อ หรือการปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งกลุ่มอาจก่อใหเ้กิด

ความร่วมมือกนั 

4.2 ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์ (Interaction  Theory)  

สุภทัทา  ปิณฑะแพทย ์(2559)กล่าววา่  ทฤษฎีปฏิสัมพนัธ(์Interaction Theory) เป็น

ทฤษฎีที่กล่าวถึงอิทธิพลของการปฏิสัมพันธ์  ในการตีความหรือการแปลความหมายในการ

ส่ือสาร มนุษยมี์พฤติกรรมปฏิสมัพนัธก์นั 2 รูปแบบ คือ 

4.2.1 ปฏิสัมพนัธ์ภายในตวับุคคล ( Intrapersonal Interaction) เป็นปฏิสัมพนัธ์

ที่เกิดขึ้นภายในอินทรีย ์ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสร้างเสริมให้บุคคลมีประสบการณ์และและเกิดแนวทางใน

การแสดงพฤติกรรมของตน การเก็บสะสมขอ้มูลต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในตวัของบุคคลนั้น   
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จะมีกระบวนการที่เกิดขึ้นภายในเป็นปฏิกิริยาที่ซับซอ้น ที่เป็นผลทาํใหแ้ต่ละบุคคลแปลความหมาย

ของการส่ือสารต่าง ๆ ในลกัษณะที่อาจจะเหมือนหรือแตกต่างไปจากผูอ่ื้นก็ได ้     

4.2.2 ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal Interaction) เป็นปฏิสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล  2  คนขึ้นไป  อาจจะเป็นบุคคลต่อบุคคล  บุคคลต่อกลุ่มของบุคคล หรือกลุ่มต่อกลุ่ม 

ก็ได ้การปฏสิมัพนัธก์นัจึงมีความซบัซอ้นมากขึ้น เน่ืองจากแต่ละคนมีความแตกต่างกนั   เม่ือบุคคล

มีปฏิสมัพนัธก์นั จะเร่ิมตน้ดว้ยการแสดงตนเองทาํให้บุคคลอ่ืนไดรู้้จกัเป็นส่วนที่ตั้งใจให้ผูอ่ื้นไดรู้้

ในขณะเดียวกนัก็จะพยามยามปกปิดส่ิงไม่ตอ้งการใหผู้อ่ื้นรู้เอาไวเ้ป็นเร่ืองส่วนบุคคล   

สรุปไดว้่า การปฏิสัมพนัธ์และอิทธิพล หมายถึง  การติดต่อส่ือสารที่จะก่อให้เกิดผล

การปฏิบติัโตต้อบกนัระหวา่งบุคคลหรือบุคคลกบัองคก์ารและมีผลกระทบต่อใหบุ้คคลอ่ืนทาํตาม 

5. การตัดสินใจ  (Decision  Making) 

ดรักเกอร์ (Drucker  อ้างถึงใน จารุวรรณ  วิจิตรวงศ์วาน , 2556 : 16)  ผู ้บริหาร

องคก์ารสมยัใหม่จาํเป็นอยา่งยิง่ที่จะตอ้งมีทกัษะกระบวนการคิด การวเิคราะห์ สงัเคราะห์ อยา่งเป็น

เหตุเป็นผลกนั โดยการตดัสินใจของผูบ้ริหารนับว่าเป็นส่ิงที่สาํคญัที่สุดในการบริหารงาน ฉะนั้น

นักวิชาการจากต่างประเทศได้มีการคิด วิเคราะห์ ถึงความหมายของการตดัสินใจไวม้ากมาย อาทิ

เช่น ปีเตอร์ ดรักเกอร์ (Peter Drucker) ช้ีให้เห็นวา่ การตดัสินใจที่จะเลือกทางเลือกใดทางเลือกหน่ึง

ในทางเลือกที่มีอยูม่ากมายนั้น เป็นเร่ืองที่ค่อนขา้งยาก เพราะการจะบอกวา่ทางเลือกใดถูกหรือผิด

นั้นไม่อาจกระทาํไดโ้ดยง่าย กล่าวคือ ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดมกัจะอยูร่ะหวา่งส่ิงท่ีเกือบจะผิดพลาดได้

เสมอ 1 ส่วน 

5.1 ความหมายของการตัดสินใจ     

เบญจมาภรณ์  อิศรเดช และคณะ  (2552 : 98) กล่าวว่า  การตัดสินใจ (Decision)  

คือการเลือกทางเลือกจากหลาย ๆ ทางที่มีอยู่ เช่น มหาวิทยาลยัควรจะเปิดให้มีการเรียนการสอน

ทางไกลเพือ่นกัศึกษาที่ทาํงานหรืออยูต่่างจงัหวดัหรือไม่ 

กว ีวงศพ์ุฒ  (2550 : 61) ใหค้วามหมายการตดัสินใจ คือ การพิจารณาทางเลือก

ที่ดีที่สุดจากทางเลือกหลายๆ ทางเลือก 

พยอม วงศส์ารศรี  (2551 : 61) อธิบายคาํวา่ การตดัสินใจไวว้า่เป็นกระบวนการ

ที่เลือกแนวทางที่คิดว่ามีความเหมาะสมมาใชใ้นสถานการณ์ หรือแกปั้ญหาต่างๆ รวมถึงขั้นตอน

ของการแกปั้ญหา 

จารุวรรณ วิจิตรวงศว์าน  (2556 : 21)  กล่าวว่า  การตดัสินใจ หมายถึง กระบวนการ

พื้นฐานขององคก์ารที่ผูบ้ริหารมีความจาํเป็นตอ้งใชศ้าสตร์และศิลป์ของผูบ้ริหารโดยเกิดขึ้นมาจาก
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การหลอมรวมความรู้ ทกัษะต่างๆ ที่ไดรั้บจากประสบการณ์ จากการศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูล เพือ่เลือก

ทางเลือกที่ดีที่สุด ในการปฏิบติังานหรือดาํเนินการต่างๆ ใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

ธร  สุนทรายทุธ  (2550 : 88) กล่าวถึงการตดัสินใจวา่เป็นกระบวนการท่ีเกิดขึ้น

หลังจากมีการคิดวิเคราะห์ปัญหาออกมาแล้วว่าปัญหาใดเป็นอย่างไร มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัว

หรือไม่ และสมควรจะพิจารณาในการเลือกแกปั้ญหาใด ส่ิงเหล่าน้ีจึงเรียกวา่เป็นการตดัสินใจของ

ผูบ้ริหารโดยพจิารณาทางเลือกและเกณฑใ์นการตดัสินใจที่ดีที่สุดตามที่ไดก้าํหนดไวก่้อนล่วงหนา้ 

สรุปไดว้่า  การตดัสินใจ  หมายถึง  การใชศ้าสตร์และศิลป์ของผูบ้ริหารท่ีเกิด

จากการรวบรวมความรู้  ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีไดรั้บ มาวเิคราะห์ขอ้มูลเพือ่เลือกทางเลือกที่คิด

วา่เหมาะสมที่สุดจากทางเลือกหลายๆ ทางเพือ่ใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

5.2 ประเภทของการตัดสินใจ     

เบญจมาภรณ์  อิศรเดช และคณะ  (2552 : 99) ในชีวิตประจาํวนันั้นมนุษย์

ตอ้งเผชิญกับสถานการณ์ที่ตอ้งอาศยัการตดัสินใจหลากหลายรูปแบบภายใตเ้ง่ือนไขระยะเวลาที่

กาํหนด  ซ่ึงหลายคร้ังก็อาจจะทราบโดยสัญชาตญาณว่าปัญหาดงักล่าวควรตดัสินใจอยา่งไร เม่ือใด 

ใครควรเป็นผูต้ดัสินใจ ควรปรึกษาใคร  หรือควรจะแจง้ให้ใครทราบบา้ง อยา่งไรก็ตาม  รูปแบบ

การตดัสินใจมีความแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน  สามารถแบ่งได ้2 ประเภท  ดงัน้ี 

5.2.1 การตัดสินใจที่มีเหตุผล (Rational  Decision  Making ) หรือการ

ตดัสินใจแบบดั้งเดิม  คือ การตดัสินใจโดยกาํหนดสมมติฐานว่าจะเลือกทางเลือกท่ีให้ผลเหมาะสม

ที่สุดต่อองค์การ  การตดัสินใจที่มีเหตุผลน้ีอธิบายว่าควรตดัสินใจอยา่งไร   การตดัสินใจแบบมี

เหตุผลมีสมมติฐานดงัน้ี 

1) มีข่าวท่ีครบถว้น  ไม่มีขอ้ผิดพลาด  ในทุกๆทางเลือกและผลท่ีจะ

เกิดขึ้นของทางเลือกนั้น ๆ 

2) ปราศจากขอ้มูลอคติใด ๆ  ในการตดัสินใจ  ไม่ใช้อารมณ์ของตนเอง

ในการตดัสินใจหรือตดัสินใจจากความคิดเห็นที่มีอยูแ่ลว้  ดงันั้นหากปราศจากอคติต่าง ๆ แลว้จะ

ทาํใหส้ามารถประเมินทางเลือกต่างๆ ไดอ้ยา่งเป็นธรรม 

3) เป็นการตดัสินใจที่ดีที่สุด  มีความมั่นใจในผลที่เกิดขึ้นจากการ

ตดัสินใจนั้นและเช่ือวา่การตดัสินใจดงักล่าวก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

5.2.2 การตัดสินใจที่ไม่มีเหตุผล (Non- Rational  Decision  Making ) 

เป็นการตัดสินใจที่อยู่ในความเส่ียง ซ่ึงเป็นการยากในการเลือกทางเลือกที่ เหมาะสมที่ สุด             

การตดัสินใจแบบน้ีเป็นการอธิบายว่าการกระทาํท่ีเกิดจริงมากกวา่เป็นการกาํหนดว่าควรทาํอยา่งไร

โดยมีตวัแบบต่างๆ ดงัน้ี 
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1) การตดัสินใจแบบมีขอ้จาํกดั (Bounded  Rationality&The Satisficing 

Model )  ขอ้จาํกดัในการตดัสินใจ  การตดัสินใจเลือกทางเลือกที่พอใจ 

2) การตัดสินใจแบบเพิ่มผลกําไร (Incremental  Model) ผู ้จัดการ

มกัจะตดัสินใจระยะสั้นเพื่อบรรเทาปัญหาแมก้ารตดัสินใจระยะสั้นติดต่อกนัอาจจะมีลกัษณะคลา้ย

กบัการตดัสินใจระยะยาว แต่ก็ทาํใหผ้ลประโยชน์ที่ไดจ้ากการลงทุนระยะยาวลดลงได ้

3)  การตดัสินใจแบบต่อรองทางเลือก (The  Coalitional  Model) จะเกิดขึ้น

เม่ือผูจ้ดัการหลายคนมาตกลงร่วมกนั เพือ่ตดัสินใจหาทางเลือกที่เป็นที่พอใจของกลุ่ม  มีการเจรจา

ต่อรองเพื่อแกไ้ขปัญหา  ทาํให้ไม่สามารถไดท้างเลือกที่ดีที่สุด  แต่จะไดก้ารตดัสินใจทางเลือกที่

พอใจของกลุ่มทั้งหมดแทน 

4) การตัดสินใจแบบถังขยะ (The  Gerbage-Can  Model)  เป็นแบบ

สุ่มเลือกปัญหาตดัสินใจ  เน่ืองจากบางปัญหานั้นมีความซับซ้อนมากจนทาํให้ผูจ้ดัการตดัสินใจ

เลือกทางเลือกนั้นโดยไม่มีเหตุผลมาสนบัสนุน  โดยอาจจะทาํใหเ้กิดปัญหาวุน่วายตามมาภายหลงั 

5) การตดัสินใจจากประสบการณ์ (The  Intution Model)  ผูจ้ดัการที่มี

ประสบการณ์จะตดัสินใจทางเลือกต่าง ๆ โดยวดัจากประสบการณ์ของตนเอง   

5.3 ข้ันตอนของการตัดสินใจ 

       ไม่ว่าการตดัสินใจนั้นจะเป็นแบบใด  โดยทัว่ไปแลว้จะมีขั้นตอนในการ

ตดัสินใจดงัน้ี 
 

 

 

 

     

                  

ภาพที่ 2.2   แสดงขั้นตอนการตดัสินใจ  ที่มา: (เบญจมาภรณ์  อิศรเดช และคณะ,2552:103) 

 

5.3.1.การหาปัญหาหรือหาโอกาส   ในฐานะผูจ้ดัการจะพบวา่การทาํงาน

ทุกวนันั้นจะพบปัญหาตลอดเวลา  ซ่ึงบางคร้ังก็เป็นการสร้างโอกาส  เม่ือไหร่ก็ตามท่ีตอ้งเผชิญหน้า

ปัญหา  การตดัสินใจจะตอ้งทาํคือ  ทาํอยา่งไรใหส้ถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริงใกลเ้คียงกบัสถานการณ์ที่

อยากใหเ้ป็นมากที่สุด 

ข้ันที ่1 

การหาปัญหา

หรือโอกาส 

ข้ันที ่2 

การหา

ทางเลือก 

ข้ันที ่3 

การประเมินและเลือก

ทางเลือกท่ีเหมาะสม 

ขั้นที ่4 

การปฏิบติัตามทางเลือก

และประเมินผล 
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5.3.2 การหาทางเลือก   เม่ือพบสาเหตุของปัญหาหรือโอกาสได้แล้ว       

ก็ตอ้งหาทางเลือกในการแก้ไขปัญหานั้น ๆ  สําหรับการตดัสินใจแบบเป็นระบบนั้น  ทางเลือก

อาจจะหาพบง่าย  แต่สาํหรับการตดัสินใจแบบไม่เป็นระบบ  การหาทางเลือกที่สร้างสรรคจ์ะช่วย

ใหก้ารตดัสินใจดีขึ้น 

5.3.3 ประเมินทางเลือกและเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม  ในขั้นตอนน้ีตอ้ง

ประเมินทางเลือกต่าง ๆ ในขั้นตอนท่ี 2 โดยต้องประเมินตามความถูกต้องตามหลักจริยธรรม   

ประเมินความเป็นไปได ้ ประเมินประสิทธิภาพ  

5.3.4 การปฏิบัติตามทางเลือกและการประเมินผล   ในการนําผลการ

ตดัสินใจไปปฏิบติันั้น มีหลกัสําคญั 2 หลกัคือ 1) วางแผนอยา่งรอบคอบ   2) รับฟังความคิดเห็น

ของผูท้ี่ไดรั้บผลกระทบจากการตดัสินใจโดยเฉพาะรับฟังในดา้นลบ  

สรุปได้ว่ากระบวนการตัดสินใจจะต้องมีขั้นตอนของการตัดสินใจที่ มี

ประสิทธิภาพคือตอ้งเร่ิมจากการนิยามถึงปัญหาที่เกิดขึ้นโดยขั้นตอนน้ีตอ้งการรับรู้ถึงปัญหาท่ี

เกิดขึ้น แล้วทาํการคน้หา รวบรวมขอ้มูลข่าวสารต่างๆ เพื่อทาํการวิเคราะห์ ตรวจสอบ และเพื่อ

กาํหนดรายละเอียดของปัญหานั้นๆ อยา่งถูกตอ้งแม่นยาํ ขั้นต่อไปคือ การศึกษาหาทางเลือก เป็น

กิจกรรมดา้นการวเิคราะห์ พฒันา วิเคราะห์แนวทางต่างๆ ท่ีสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการแกไ้ข

ปัญหา โดยส่วนมากมกัเกิดความเขา้ใจของปัญหาและเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหา 

และขั้นสุดท้ายคือ การคัดทางเลือก เป็นกิจกรรมการเลือกทางเลือกที่เหมาะสม หลังจากการ

วิเคราะห์ทางเลือกที่มีอยู่ทั้ งหมดโดยในการคัดเลือกแนวทางในการปฏิบัตินั้ นจะต้องมีความ

เหมาะสมกบัสถานการณ์นั้นๆ และสามารถประยกุตใ์ชไ้ดต่้อไป   

6. การกําหนดเป้าหมาย (Goal  Setting) 

6.1 ความหมายของการกําหนดเป้าหมาย  

ประทุม  รอดประเสริฐ  อ้างถึงใน เกษม  อุ่นมณีรัตน์ (2550 : 29) กล่าวว่าการ

กาํหนดเป้าหมายเป็นกิจกรรมที่มีความสาํคญัในการบริหารงาน  เพราะเป็นการช้ีแนวทางหรือจูงใจ

ใหส้มาชิกขององคก์รถือปฏิบติั ซ่ึงโดยมากเป้าหมายมกัจะกาํหนดเฉพาะเจาะจงหรือกาํหนดในเชิง

ปริมาณที่มองเห็นได้ชัดเจน  ในทางปฏิบัติการกําหนดเป้าหมายนั้ นจะต้องศึกษาวิเคราะห์

วตัถุประสงค์ขององค์การอย่างละเอียดถ่ีถ้วน และพิจารณาถึงความสามารถของเจ้าหน้าที่            

แลว้กาํหนดเป้าหมายให้สอดคลอ้งกนั  โดยมิให้เป้าหมายสูงหรือตํ่าเกินไป   การกาํหนดเป้าหมาย

เป็นหน้าที่ของผูบ้ริหารโดยตรงที่จะตอ้งใชค้วามสามารถผสมผสานความคิดของบุคลากรทุกฝ่าย  

ในองคก์ร ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย 
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รัตนา  มณฑลเพชร  (2551 : 27) กล่าวว่า  การกาํหนดเป้าหมายเป็นส่ิงที่ทุก

องคก์ารจะตอ้งมีซ่ึงการบริหารองคก์รจะตอ้งมีจุดมุ่งหมายที่แน่นอน เพื่อให้องคก์รเจริญกา้วหน้า 

และปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  ในการดาํเนินงานทุกชนิดเป้าหมายของแต่ละองค์กรมีความ

แตกต่างกนัไป ตามรูปแบบและลกัษณะพื้นฐานขององคก์ร   การกาํหนดเป้าหมายเป็นหน้าที่ของ

ผูบ้ริหารโดยตรง  ที่จะตอ้งใช้ความสามารถผสมผสานและหล่อหลอมความคิดของบุคลากรใน

องค์การให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย   การให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดเป้าหมายจะทาํให้บุคลากรมีความผูกพนัธ์ต่อองคก์ารมีความรู้สึกเป็นเจา้ของจึงทุ่มเทพลงั

ความสามารถเพือ่ใหป้ฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

6.2 คุณลักษณะที่ดีของเป้าหมาย  

มีผูก้ล่าวถึงคุณลกัษณะที่ดีของเป้าหมายไวด้งัน้ี 

เกรนเจอร์ (Granger  อ้างถึงใน เกษม  อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 29-30) ได้กล่าวถึง

คุณลกัษณะที่ดีของเป้าหมาย ซ่ึงมีส่วนคลา้ยคลงักบัลกัษณะทีดีของวตัถุประสงคไ์วด้งัน้ี 

1. จะตอ้งมีเคร่ืองช้ีทางท่ีดีในการดาํเนินงาน 

2. จะตอ้งเป็นขอ้เสนอแนะที่ชดัเจนต่อประเภทหรือชนิดของการปฏิบติังาน 

3. จะตอ้งเป็นเคร่ืองมือที่สามารถวดัและควบคุมประสิทธิผลได ้

4. จะตอ้งมีลกัษณะท่ีทา้ทายต่อการกระทาํและมีความเป็นจริงเพยีงพอ 

5. จะต้องยอมรับโอกาสและอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้ นจากทั้ งภายในและ

ภายนอกหน่วยงาน 

อุทยั  หิรัญโต  (อ้างถึงใน เกษม  อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 29-30) กล่าวถึงลักษณะ

เป้าหมายไวด้งัน้ี 

1.  มีลักษณะแน่นอน (Specific) ต้องแสดงเป็นจาํนวนแน่นอนและต้อง

กาํหนดเวลาไวด้ว้ย 

2. ตอ้งมีคุณค่าเหมาะสม ( Pay-off  Oriented) กล่าวคือ เป็นงานท่ีมีคุณค่าแก่

การภาคภูมิใจหากทาํสาํเร็จหรือมีความหมายแห่งการใชค้วามพยายาม 

3. ต้ อ ง มี คุ ณ ค่ า ใน ส า ย ต า ข อ ง ผู ้ป ฏิ บั ติ  ( Intrinsically Rewarding ) 

ผูป้ฏิบติังานรู้ถึงคุณค่าแห่งความสาํเร็จ  อยา่งนอ้ยรู้ส่วนหน่ึงของวตัถุประสงคใ์หญ่ขององคก์าร 

4. ตอ้งเป็นไปได ้(Realistic) เป้าหมายที่กาํหนดตอ้งอยูใ่นวิสัยที่เป็นไปได้

โดยใชค้วามพยายามตามภาวะวสิยัแห่งมนุษย ์

5. สังเกตได ้(Observable) โดยกาํหนดเป้าหมายให้สามารถแบ่งแยกเห็นได้

ชดัเจนวา่เป็นผลสาํเร็จของผูป้ฏิบติัแต่ละคน 
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6. เป้าหมายไม่ควรสูงเกินไป เพราะถึงแม้การตั้ งเป้าหมายสูง ๆ อาจ

ก่อใหเ้กิดการกระตือรืนร้น แต่ก็อาจกลายเป็นผลร้ายได ้

ประชุม  รอดประเสริฐ  (อา้งถึงใน เกษม  อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 30) กล่าวว่า

เป้าหมายที่ดีควรมีลกัษณะดงัน้ี 

1. ระดบัแห่งความสาํเร็จจะตอ้งมีทั้งคุณภาพและปริมาณ 

2. เนน้เวลาแห่งความสาํเร็จอยา่งชดัเจนแน่นอน 

3. จะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธข์องหน่วยงาน 

4. จะตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายอ่ืน ๆ  

สรุปไดว้า่  การกาํหนดเป้าหมาย คือ เป็นการช้ีแนวทางหรือจูงใจใหส้มาชิกของ

องคก์รถือปฏิบติั  เพื่อใหอ้งคก์รเจริญกา้วหน้า และปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยท่ีผูบ้ริหาร

ควรเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานได้มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย เพื่อจะได้เป็นที่ยอมรับของ

องคก์ารและทีมงาน  

 

7. การควบคุมงาน (ConTrol) 

7.1  ความหมายของการควบคุม  

เบญจมาภรณ์  อิศรเดช และคณะ (2552 : 249) กล่าวว่า การควบคุม (Control) 

คือการดาํเนินการบางส่ิงให้เกิดขึ้นตามทิศทางที่ได้วางแผนไว ้ สามารถให้ความหมายของการ

ควบคุมไดว้า่คือการกาํกบัการดาํเนินงาน  ทาํการเปรียบเทียบกบัวตัถุประสงคแ์ละทาํการแกไ้ขเม่ือ

ถึงคราวจาํเป็น  เพื่อทาํให้เกิดความแน่ใจว่าการดาํเนินงานเป็นไปตามวตัถุประสงคท์ี่ไดก้าํหนดไว้

ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการมีประสิทธิผลขององคก์ร 

ปราณี  ตนัติตระกูล  (2556 : 56) กล่าววา่  การควบคุมงานเป็นกระบวนการเพื่อ

ตรวจสอบการปฏิบติังานว่าเป็นไปตามแผนและเป้าหมายหรือมาตรฐานที่กาํหนดไวห้รือไม่โดย

เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานที่แทจ้ริงกบัแผนหรือมาตรฐานและการดาํเนินการแกไ้ขปรับปรุงการ

ปฏิบติังานที่ไม่เป็นไปตามแผนหรือผดิพลาดไปจากมาตรฐานใหถู้กตอ้ง 

  ชาห์รอล  และคณะ (2009 : 105)ไดก้ล่าวว่า การควบคุม คือ กระบวนการเพื่อให้

เกิดความมัน่ใจวา่กิจกรรมขององคก์รมีการดาํเนินงานเป็นไปตามแผนที่วางไว ้ซ่ึงกระบวนการน้ี

สามารถกระทาํโดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไวแ้ละมีการ

แกไ้ขการปฏิบติังานใหถู้กตอ้งเพือ่ปรับปรุงความผดิพลาดที่บิดเบือนไปจากมาตรฐาน 
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7.2  กระบวนการควบคุม 

เบญจมาภรณ์  อิศรเดช และคณะ (2552 : 251-252)  ในสถานการณ์เฉพาะที่

หลากหลายอาจมีกระบวนการควบคุมท่ีต่างกนัไปเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกบัสถานการณ์เฉพาะ

ในแต่ละสถานการณ์  โดยขั้นตอนในกระบวนการควบคุมประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ  1) กาํหนด

มาตรฐาน  คือ กาํหนดวา่ผลลพัธท์ี่ตอ้งการคืออะไร  มาตรฐานสามารถบ่งบอกถึงปริมาณ  2) วดัผล

การดาํเนินงาน  โดยทัว่ไปการวดัผลการดาํเนินงานสามารถทาํได ้3 วิธี คือ  (1) การเขียนรายงาน

หรือจัดทําโดยระบบคอมพิวเตอร์  (2) รายงานด้วยการพูด  (3) ด้วยการสังเกตของบุคคล                  

3)เปรียบเทียบผลการดาํเนินงานกับมาตรฐาน  และ 4) ดาํเนินการการแก้ไขถ้าเกิดความจาํเป็น     

โดยควรกาํหนดการเปล่ียนแปลงในเร่ืองใดๆ เพือ่ที่จะทาํใหไ้ดผ้ลลพัธต์ามที่ตอ้งการ  

ปิยธิดา  ตรีเดช และคณะ (2552 : 77-78)  กล่าวว่า ขั้นตอนของกระบวนการ

ควบคุมงาน  ผูบ้ริหารควรปฏิบติัตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1. กําหนดมาตรฐาน  มาตรฐานเป็นเคร่ืองมือในการตดัสินความถูกตอ้งของ

ผลงานซ่ึงเป็นส่วนแตกยอ่ยมาจากเป้าหมายและวตัถุประสงคซ่ึ์งผูบ้ริหารระดบัรองลงมาใชใ้นการ

วดัผลงานมาตรฐานแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ  

1) มาตรฐานที่เป็นตวัตนหรือที่วดัได ้(Measurable  to  tangible) คือมาตรฐานที่

เก่ียวกับทางด้ายกายภาพ  ซ่ึงเกิดจากการผลิตสินค้า หรือให้บริการ เช่น มาตรฐานด้านปริมาณ  

คุณภาพ  เวลา  ค่าใช้จ่าย เป็นตน้  ในการกาํหนดมาตรฐานเหล่าน้ี  ผูบ้ริหารอาศยัประสบการณ์

ความรู้และการสงัเกตดว้ยตนเองต่องานท่ีทาํในกลุ่มต่างๆประกอบกบัการสอบถามจากหวัหนา้งาน

ระดบัรองลงมาซ่ึงใกลชิ้ดกบังานและเป็นผูใ้ชม้าตรฐานท่ีกาํหนดขึ้นในการควบคุมงาน  จากนั้นจะ

มีการวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆที่รวบรวมได ้  กาํหนดขึ้นเป็นมาตรฐานในการทาํงานซ่ึงช่วยใหผู้บ้ริหาร

แบ่งสรรงาน    กําหนดผู ้รับผิดชอบ   และจัดสรรค่าใช้จ่ายได้ยุติธรรมยิ่งขึ้ น   มาตรฐานจะมี

ประสิทธิภาพยิง่ขึ้นหากผูป้ฏบิติังานไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดดว้ย 
2)  มาตรฐานที่ไม่เป็นตวัตนหรือวดัไม่ไดค้ือมาตรฐานท่ีไม่สามารถวดัได ้ เช่น

ช่ือเสียง  ความนิยมของผูม้าใช้บริการท่ีมีต่อหน่วยงาน   ระดับความเอาใจใส่ที่เจา้หน้าที่มีต่อ

ผูรั้บบริการเป็นตน้  จึงเป็นการยากในการกาํหนดมาตรฐานและวดัผล  เคร่ืองมือที่คิดว่าพอจะ

ประเมินมาตรฐานที่ไม่เป็นตวัตนเหล่าน้ีได ้ เช่น  การสาํรวจทศันคติ   การใชแ้บบสอบถามและการ

สมัภาษณ์  เป็นตน้ 

2. การตรวจสอบการทํางาน   เม่ือมีการกาํหนดมาตรฐานขึ้นแลว้ผูบ้ริหารหรือ

หวัหนา้งานควรเปรียบเทียบผลงานกบัมาตรฐาน   อาจจะโดยการเฝ้าดูการทาํงาน   ตรวจนบัผลผลิต

หรืออ่านจากรายงานที่เขียนเสนอมา   แมผู้บ้ริหารหรือหัวหน้างานจะมอบหมายหน้าที่การงานให้
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปแลว้ก็ตามความรับผิดชอบต่องานนั้นๆยงัมีอยู ่  จึงเป็นหน้าที่ของผูบ้ริหารที่จะ

ตรวจสอบใหแ้น่ใจอีกว่ามีระบบควบคุมงานที่ดีพอในการที่จะแกไ้ขไดท้นัท่วงทีหากมีขั้นตอนใด

ไม่เป็นไปตามมาตรฐาน 
3. ลงมือแก้ไขข้อบกพร่อง  หากทุกอยา่งเป็นไปตามมาตรฐาน  หน้าท่ีควบคุม

งานก็เป็นอันเสร็จส้ิน  ตั้ งแต่ขั้นตอนตรวจสอบการทาํงาน  แต่หากมีข้อบกพร่องก็ต้องมีการ

วเิคราะห์ขอ้มูลอยา่งเร่งรีบ  เพือ่แกไ้ขขอ้บกพร่องดงักล่าว และตอ้งตระหนกัเสมอวา่  มาตรฐานเป็น

ส่ิงที่กาํหนดขึ้นมาจากส่ิงที่ผ่านมาแล้วหรือส่ิงที่คาดว่าจะเกิดในอนาคตและสมมติฐานหลายอยา่ง  

ฉะนั้นไม่ควรยดึถือมาตรฐานอยา่งงมงาย  ควรคาํนึงถึงตวัแปรอ่ืน ๆ ประกอบดว้ย     

การควบคุมงานในขั้นตอนน้ีไม่ใช่เพยีงการหาขอ้บกพร่องของการปฏิบติังาน

เท่านั้น   หมายรวมถึงการแกไ้ขสถานการณ์ต่างๆโดยการตดัสินใจวา่ควรเปล่ียนแปลงอะไรท่ีจาํเป็น

เพื่อเป็นการประกนัว่าจะไดผ้ลงานตามความตอ้งการ  อาจมีการปรับปรุงมาตรฐานเปล่ียนแปลง

ผูรั้บผิดชอบงานหรือเลือกใช้วิธีปฏิบติังานที่ดีกว่าเดิมทั้งน้ีตอ้งมีการศึกษาถึงผลกระทบจากวิธี

เหล่าน้ีดว้ย 
สรุปไดว้่า  การควบคุมงานเป็นกระบวนการในการติดตามและตรวจสอบการ

ปฏิบติังานต่าง ๆ ให้ดาํเนินไปตามแผนงานที่กาํหนดไวแ้ละดาํเนินการแก้ไขปรับปรุง หากการ

ปฏิบติังานที่เกิดขึ้นไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่กาํหนดไว ้ โดยการควบคุมงานถือเป็นหน้าที่สาํคญั

ของผูบ้ริหารที่จะทาํใหก้ระบวนการทาํงานเป็นไปตามขั้นตอนที่วางแผนไว ้ และเป็นเคร่ืองมือใน

การควบคุมคุณภาพของงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด  
 

 8. ม าตรฐ าน ก ารป ฏิ บั ติ งาน และ การฝึ กอ บ รม  (Performance  Goals and 

Training) 

 อัศวิน  เบญจฆรณี  (2554 : 125)  กล่าวว่า  มาตรฐานการปฏิบัติงานถือเป็น

เคร่ืองมือสําคญัอยา่งหน่ึงที่องคก์ารจะนํามาใช้ในการบริหารงานบุคคล  เพราะทั้งผูบ้ริหารและ

ผูป้ฏิบติังานต่างจะได้รับจากการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานขึ้นมาใชร่้วมกัน   ผูบ้ริหารจะมี

เคร่ืองมือช่วยควบคุมให้การดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก ําหนดไว ้เพื่อคุณภาพของการ

ปฏิบติังานและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 

8.1  มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance  Goals ) 

ความหมายมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

อลงกรณ์  มีสุทธาและ สมิต  สัชฌุกร (2550 : 115-124) กล่าววา่ มาตรฐานการ

ปฏิบติังาน  คือ เกณฑท์ี่กาํหนดขึ้นเพื่อใชใ้นการวดัผลการปฏิบติังาน  ลกัษณะของมาตรฐานการ
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ปฏิบติังานอาจจะระบุลกัษณะของการปฏิบติังานในเชิงปริมาณคุณภาพ  ระยะเวลา  ค่าใชจ่้ายและ

พฤติกรรมก็ได ้

อุทยั  หิรัญโต (อา้งถึงใน เกษม  อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 29-36)  กล่าววา่ มาตรฐาน

การปฏิบติังาน หมายถึง ระดบัของการปฏิบติังานที่ยอมรับได ้ ซ่ึงการยอมรับเกิดจากความพึงพอใจ

ต่อผลการปฏิบัติงานนั้น  กาํหนดมาตรฐานก็คือ การสร้างบรรทัดฐานของผลงานที่ตอ้งการไว ้

สาํหรับเปรียบเทียบผลงานที่ทาํได ้  

ข้ันตอนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

อัศวิน  เบญ จฆรณี   (2554 : 112-113) กล่าวว่าการกําหนดมาตรฐานการ

ปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย 

1.เลือกงานหลกัของแต่ละตาํแหน่งมาทาํการวิเคราะห์  โดยดูรายละเอียดจาก

แบบบรรยายลกัษณะงานประกอบ 

2. พจิารณาวางเง่ือนไขหรือขอ้กาํหนดไวล่้วงหน้าว่าตอ้งการผลงานลกัษณะใด

จากตาํแหน่งนั้นไม่ว่าจะเป็นปริมาณงาน  คุณภาพงาน  หรือวิธีการปฏิบติังาน ซ่ึงเง่ือนไขหรือ

ขอ้กาํหนดที่ตั้งไวต้อ้งไม่ขดักับนโยบาย  หลักเกณฑ์ หรือระเบียบขอ้บังคบัของหน่วยงานหรือ

องคก์าร 

3. ป ระชุม ผู ้ที่ เก่ี ยวข้อง ได้แ ก่  ผู ้บังคับ บัญ ชา  หัวห น้ าห น่ วยงาน แล ะ

ผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งนั้น ๆ เพือ่ปรึกษาและหาขอ้ตกลงร่วมกนั 

4. ช้ีแจงและทําความเข้าใจกับผู ้ปฏิบัติงานและผู ้เก่ียวข้องอ่ืน ๆ เก่ียวกับ

มาตรฐานการปฏิบติังานที่กาํหนดไว ้

5. ติดตามดูการปฏิบติังานแลว้นาํมาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที่กาํหนดไว ้

6. พจิารณาปรับปรุงหรือแกไ้ขมาตรฐานที่กาํหนดไวใ้หมี้ความเหมาะสมยิง่ขึ้น 

ประโยชน์ของมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

อัศวิน  เบญจฆรณี  (2554 : 113-114) กล่าวว่า  มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์าร  ผูบ้งัคบับญัชา  และพนกังานทุกคน ดงัน้ี 

1. ดา้นประสิทธิภาพ  ไดแ้ก่ ช่วยใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  ช่วยให้

เห็นแนวทางในการพฒันาการปฏบิติังานใหเ้กิดผลและช่วยใหมี้การฝึกฝนตนเองเขา้สู่มาตรฐานได ้

2. ด้านการสร้างแรงจูงใจ  เป็นส่ิงเร้าที่ทาํให้เกิดความมุ่งมั่นไปสู่มาตรฐาน  

ช่วยใหพ้นกังานที่มุ่งความสาํเร็จเกิดความมานะ 

3. ดา้นการปรับปรุงงาน  ช่วยให้พนักงานรู้ว่าผลงานที่มีคุณภาพจะตอ้งปฏิบติั

อยา่งไร ช่วยใหเ้ห็นแนวทางในการปรับปรุงงานและพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
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4. ดา้นการควบคุมงาน  ช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชามีเคร่ืองมือช่วยในการควบคุมงาน   

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน  ช่วยให้การประเมินผลการปฏิบติังาน

เป็นไปอยา่งมีหลกัเกณฑ ์ 

สรุปไดว้า่  มาตรฐานการปฏิบติังาน คือ เกณฑท์ี่กาํหนดขึ้นเพือ่ใชใ้นการวดัผล

การปฏิบติังาน  เพือ่ประเมินความกา้วหนา้ของงานวา่เป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือไม่   
 

8.2 การฝึกอบรม (Training) 

นพดล  ดุลยสุวรรณ์  (2556 : 1) กล่าวว่า  การฝึกอบรมเป็นที่รู้จกัและนิยมใชก้ัน

อยา่งแพร่หลายในหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งน้ีเพราะนกัการศึกษา  นักวิชาการ และนกับริหารต่างยอมรับ

กนัว่า  การฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงในการบริหารบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ีการฝึกอบรม

เป็นส่วนสาํคญัที่ช่วยเพิ่มพูนความรู้เสริมสร้างบุคลิกภาพ  ภาวะผูน้าํ  ทาํให้เกิดประสบการณ์และ

ทกัษะในการทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงคท์ี่วางไวอ้ยา่งรวดเร็ว   โดยเฉพาะดา้นการศึกษามีความ

เคล่ือนไหวอยูเ่สมอไม่หยดุน่ิง  มีการเปล่ียนแปลงทางดา้นวชิาการ ระบบโครงสร้างการบริหารงาน 

และแนวคิดใหม่ ๆ ทางการศึกษา  การจดัการฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนการหน่ึงที่สามารถนาํมาใช้

ในการพฒันาไดเ้ป็นอยา่งดี  

ความหมายของการฝึกอบรม 

สมคิด  บางโม (อา้งถึงใน นพดล  ดุลยสุวรรณ์, 2556 : 2) กล่าวว่า การฝึกอบรม

หมายถึง กระบวนการเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคล  โดยมุ่งเพิม่พูนความรู้  ทกัษะและ

เจตคติ  อนันาํไปสู่การยกมาตรฐานการทาํงานให้สูงขึ้น  ทาํใหบุ้คคลมีความเจริญกา้วหน้าในหนา้ที่

การงานและองคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

สมชาติ  กิจยรรยง  (อา้งถึงใน นพดล  ดุลยสุวรรณ์, 2556 : 3)  กล่าววา่ การฝึกอบรม 

หมายถึง กระบวนการที่จะทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรม  เกิดความรู้ เกิดความเขา้ใจเกิดความชาํนาญ 

และเกิดทศันคติที่ดีเก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  จนกระทัง่ทาํให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้

หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  

พิรญาณ์   โคตรชมพู  (2553 : 14) กล่าวว่า  การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการ

เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ  การฝึกฝนทกัษะ  ความสามารถและการปรับเปล่ียนทศันคติของ

บุคคลในองค์กรเพื่อเตรียมความพร้อมในการปฏิบติังาน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานนําพา

องคก์รไปสู่ความสาํเร็จ  การฝึกอบรมตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบ  กระบวนการตั้งแต่

บุคลากรเร่ิมปฏิบติังานจนกระทัง่ออกจากงาน 
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ประเสริฐ   รวยเลิศ  (2552 : 7) กล่าวว่า  การฝึกอบรม หมายถึง  กระบวนการ

หรือกิจกรรมที่จดัขึ้นเพือ่มุ่งให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดพ้ฒันาตนเองดา้นประสบการณ์  ไดเ้พิม่พูน

ความรู้  ความเข้าใจและทักษะในการปฏิบัติงาน  มีเจตคติที่ดีต่อการทาํงานเพิ่มขึ้ นตามความ

ตอ้งการของหน่วยงานนั้น ๆ  

นิสสรณ์   บาํเพญ็  (2552 : 15)  กล่าววา่  การฝึกอบรม  หมายถึง กระบวนการพฒันา

บุคลากรที่มีการจดัการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ  โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาความรู้  ความเขา้ใจ  

ทกัษะ  ความสามารถ  และเจตคติ รวมทั้งความตระหนักและสร้างแรงจูงใจ  อนัจะช่วยปรับปรุง

พฒันาไปในทางที่ดีขึ้น  และเปล่ียนแปลงทศันคติ  พฤติกรรม  ความรู้สึกของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

ตลอดจนสามารถนาํความรู้ในเร่ืองนั้นไปใชใ้นการปฏิบติัภาระหนา้ที่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

กระบวนการฝึกอบรม 

พชัราภรณ์  วิไลยวงศ์ (2550 : 17) ได้แบ่งกระบวนการฝึกอบรมออกเป็น 6 

ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนที่ 1  วเิคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม  เป็นขั้นตอนแรกของการ

จดัการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ  การวิเคราะห์ดังกล่าวช่วยให้ทราบขอ้มูลที่จาํเป็นสําหรับการ

ออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม  เพือ่ใหก้ารฝึกอบรมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร 

และเกิดประโยชน์สูงสุด 

ขั้นตอนที่ 2  กาํหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม  โดยการนาํขอ้มูลต่าง ๆ ที่

ได้จากการวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมในขั้นตอนแรกจะเป็นส่ิงที่จะนํามาใช้ในการ

กาํหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม  ซ่ึงเป็นเสมือนเข็มทิศของการออกแบบ และการพฒันา

หลักสูตรการฝึกอบรมต่อไป  รวมทั้งไดน้ําขอ้มูลน้ีมาใช้ในการกาํหนดแนวทางการประเมินผล

โครงการฝึกอบรมซ่ึงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมท่ีดี  ควรจะเป็นวตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 

ขั้นตอนที่ 3  คดัเลือกและออกแบบการฝึกอบรม  หลงัจากกาํหนดวตัถุประสงค์

ของการฝึกอบรมแล้ว  ขั้นตอนน้ี คือการคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรมเพื่อนําไปสู่

เป้าหมายที่ก ําหนดไว ้ ซ่ึงจะต้องใช้พิจารณาอย่างถ่ีถ้วนและรอบคอบเป็นอย่างมาก เช่น การ

เลือกสรรส่ือการสอนที่เหมาะสมกับผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  เพื่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงในดา้น

ความรู้  ทกัษะความสามารถที่ไดก้าํหนดไว ้

ขั้นตอนที่ 4  การสร้างเกณฑส์าํหรับประเมินผล  สาํหรับการประเมินผลควรจะ

ไดก้ระทาํควบคู่ไปกับการคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม  โดยเกณฑท่ี์สร้างขึ้นจะตอ้ง

สอดคล่องกบัวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม  เน่ืองจากเกณฑส์าํหรับการประเมินผล คือมาตรฐานที่
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ใชว้ดัพฤติกรรม  ซ่ึงเกณฑจ์ะตอ้งระบุวา่ พฤติกรรมอะไรที่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะตอ้งมีการพฒันา

เช่น ความรู้  ทกัษะความสามารถ 

ขั้นตอนที่ 5  การจดัการฝึกอบรม  หลงัจากการวางแผนและเตรียมการฝึกอบรม

แลว้ ขั้นตอนต่อมา คือ การดาํเนินการฝึกอบรมตามแผนที่กาํหนดไว ้ เช่น การจดัการดา้นสถานที่

ฝึกอบรม  ที่พกัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  ประสานกบัวิทยากร  แกปั้ญหาเฉพาะหน้าระหว่างการ

ฝึกอบรม 

ขั้นตอนที่ 6  การประเมินผลการฝึกอบรม  ประกอบดว้ย กระบวนการ 2 ชนิด 

คือ การสร้างเกณฑ์สําหรับการประเมินผล  การวดัผลโดยใช้วิธีการทดลอง หรือวิธีการที่ไม่ใช้

วธีิการทดลอง เพือ่ตรวจสอบวา่ที่การเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นหรือไม่ภายหลงัการฝึกอบรม 

ประโยชน์ของการฝึกอบรม 

ชูชยั  สมิทธิไกร  (อา้งถึงใน นิสสรณ์  บาํเพญ็, 2552 : 34)  ไดน้าํเสนอแนวคิด

ของ Johnson, McGehee and Thayer  วา่ประโยชน์ของการฝึกอบรมมีดงัน้ี 

1. ช่วยพัฒนาความรู้  ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน  การ

ฝึกอบรมจะช่วยปรับปรุงใหพ้นักงานมีคุณสมบติัที่จาํเป็นต่อการทาํงานดีขึ้นกวา่เกิดอนัส่งผลใหผ้ล

ผลิตเพิม่สูงขึ้นในดา้นของปริมาณและคุณภาพ 

2. ช่วยลดค่าใชจ่้ายดา้นค่าจา้งแรงงาน  โดยลดปริมาณเวลาท่ีใชใ้นการผลิตส้ิน

คา้หรือบริการ  แต่ยงัไดสิ้นคา้หรือบริหารที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้น ยงัลดเวลาที่

ใชใ้นการพฒันาพนกังานที่ขาดประสบการณ์  เพือ่ใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัที่น่าพงึพอใจ 

3. ช่วยลดตน้ทุนการผลิต  โดยการลดปริมาณสินคา้ที่ผลิตไม่มีมาตรฐาน 

4. ช่วยลดค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารบุคคล  โดยลดอตัราการลาออกจากงาน  การ

ขาดงาน  การมาทาํงานสาย  อุบติัเหตุ  การร้องทุกข ์ และส่ิงอ่ืนๆ ที่บนัทอนประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 

5. ช่วยลดค่าใชจ่้ายในการให้บริการแก่ลูกคา้  โดยการช่วยปรับปรุงระบบการ

ใหบ้ริหารหรือส่งสินคา้  

6.  ช่วยพัฒนาพนักงานเพื่อใช้เป็นกําลังทดแทนในอนาคต  การฝึกอบรม

บุคลากรจะช่วยให้องค์กรมีกาํลังทดแทนได้ทันท่วงที  กรณีที่มีพนักงานบางส่วนเกษียณ หรือ

ลาออกจากการทาํงาน 

7.  ช่วยตระเตรียมพนักงานก่อนการก้าวขึ้นไปสู่ตาํแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น  การ

ฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงานที่ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใหม่  มีความพร้อมและสามารถปรับตวัให้

เขา้กบัตาํแหน่งหนา้ที่ใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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8. ช่วยขจดัความลา้หลงัด้านทกัษะ  เทคโนโลยี  วิธีการทาํงาน และการผลิต

การฝึกอบรมจะช่วยให้พนกังานองคก์รหรือมีความรู้ที่ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกและช่วยให้

องคก์รสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้

9. ช่วยให้การประกาศใชน้โยบายหรือขอ้บงัคบัขององคก์ร  ซ่ึงไดรั้บการแกไ้ข

หรือร่างขึ้นมาใหม่เป็นไปอยา่งราบร่ืน 

10.  ช่วยปรับปรุงและพฒันาความสัมพนัธร์ะหว่างพนักงานในองคก์ร รวมทั้ง

ช่วยเพิม่พนูขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

สรุปได้ว่า  การฝึกอบรม หมายถึง  กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจดัขึ้นเพื่อมุ่ง

พฒันาบุคลากร ใหมี้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานเพือ่นาํไปสู่การยกมาตรฐานการทาํงาน

ใหสู้งขึ้น 

 

2.  แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัจดัการเรียนรู้เพ่ือพฒันาทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษที ่21 

1คริส  ดีด้ี 1 (Chirs  Dede อ้างถึงใน วรพจน์  วงศ์กิจรุ่งเรือง, 2554 : 118)  ภาคีเพื่อ

ทกัษะแห่งศตวรรษที่ 21  ( Partnership  of  21
st  

Century  Skills) ไดน้าํเสนอกรอบความคิดเพือ่การ

เรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ไวด้งัต่อไปน้ี   

 

 
 

ภาพที่ 2.3 กรอบความคิดเพือ่การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 
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2.1  ทักษะชีวิตและทักษะอาชีพ 

ทกัษะชีวิตและอาชีพ คือทกัษะที่ช่วยให้บุคคลสามารถทาํงานและดาํรงชีวิตอยู่

กบัสภาพแวดลอ้มและผูค้นที่มีความแตกต่างอยา่งหลากหลายไดอ้ยา่งไม่รู้สึกเครียดหรือแปลกและ

ทาํงานสาํเร็จได ้(วิจารณ์  พานิช, 2555 : 53-54) ซ่ึงต่อไปผูเ้รียนจะมีโอกาสไปทาํงานร่วมกบัผูค้น

หลากหลายเช้ือชาติ ซ่ึงคนเหล่านั้นต่างก็มีภูมิหลังที่แตกต่างกนั  ดงันั้นผูเ้รียนจะตอ้งเปิดใจกวา้ง

ยอมรับความแตกต่างทางความคิดของผูร่้วมงานใหไ้ด ้การทาํงานจึงจะประสบความสาํเร็จและไดมี้

ผูใ้หค้วามหมายและกล่าวถึงทกัษะชีวติและทกัษะอาชีพ ไวด้งัน้ี 

วิจารณ์   พานิช (2555 : 48) กล่าวว่า ทักษะอาชีพและทกัษะชีวิตนั้ นจะต้อง

เรียนตั้งแต่ชั้นประถม (หรืออนุบาล) ไปจนถึง ม.6 และมหาวิทยาลยั โดยเรียนตามพฒันาการของ

สมอง ครูจะต้องเรียนรู้วิธีการออกแบบการเรียนรู้แบบ PBL ให้แก่ศิษยแ์ต่ละกลุ่มอายุและตาม

พฒันาการของสมองเด็กแต่ละคน เพราะทกัษะกลุ่มน้ีสอนไม่ได ้เด็กตอ้งเรียนเอง และครูยิง่ตอ้ง

ทาํงานหนักขึ้นในการคิดคน้หาวิธีออกแบบการเรียนรู้ วิธีกระตุน้และอาํนวยความสะดวกในการ

เรียนรู้ของทีมงานและศิษย ์รวมถึงวิธีชวนกันถอดบทเรียนหลังงานสําเร็จเพื่อช่วยให้การเรียนรู้

ลึกซ้ึงและกวา้งขวางยิง่ขึ้น การทาํงานของครูเพือ่ศิษยใ์นสภาพน้ีจะยิง่น่าสนุกและทา้ทายยิง่ขึ้น 

กฤษณา  ปัญญา  (2552 : 6) กล่าววา่ ทกัษะชีวิต  หมายถึง ความสามารถขั้นพื้นฐาน 

ที่ใชใ้นการดาํรงชีวิตประจาํวนัของบุคคล  เป็นความสามารถที่ประกอบไปดว้ยความรู้  เจตคติ และ

ทกัษะในอันที่จะทาํให้บุคคลมีความพร้อมจะเผชิญหน้าและรับมือกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสภาพ

สงัคมปัจจุบนัและอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2551 : 7)  หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

พทุธศกัราช 2551  ไดใ้ห้ความหมายวา่ความสามารถในการใชท้กัษะชีวิตเป็นความสามารถในการ

นาํกระบวนการต่าง ๆ ไปใช้ในการดาํเนินชีวิตประจาํวนั  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  การเรียนรู้อยา่ง

ต่อเน่ือง  การทาํงานและการอยูร่่วมกันในสังคมด้วยการสร้างเสริมความสัมพนัธ์อันดีระหว่าง

บุคคล  การจัดการปัญหาและความขัดแยง้ต่าง ๆ อย่างเหมาะสม  การปรับตัวให้ทันกับการ

เปล่ียนแปลงของสังคมและสภาพแวดลอ้มและการรู้จกัหลีกเล่ียงพฤติกรรมไม่พึงประสงคท่ี์ส่งผล

กระทบต่อตนเองและผูอ่ื้น  

สุกิจ  โพธิศิริกุล  (2553 : 12) กล่าวถึงทักษะชีวิตและอาชีพ ไว ้2 ประเด็น คือ 

ทกัษะการใหค้วามร่วมมือและทาํงานเป็นทีม  ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการสร้างปฏิสมัพนัธก์บั

บุคคลอ่ืน  และมีความรับผิดชอบต่อกระบวนการในดา้นต่าง ๆ เช่น การให้ความสนใจ  การสงัเกต

ความรู้สึกของสมาชิก  การกลา้แสดงความคิดเห็น  การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  การยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลเม่ือร่วมทาํงานเป็นทีม และทกัษะการดาํเนินชีวิต  หมายถึง  ความสามารถในการ
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เรียนรู้ที่จะเลือกเป้าหมายการดาํเนินชีวติอยูใ่นสงัคมอยา่งมีความสุข  ประกอบดว้ย  ความสามารถ

ในการควบคุมอารมณ์   การผ่อนคลายความเครียด  การคิดหาทางออกอย่างสร้างสรรค ์ 

ความสามารถในการดูแลรักษาสุขภาพกาย  ใจ  สติปัญญา  อารมณ์และความรู้สึกให้อยูใ่นสภาพ

ปกติ  สามารถหลีกเล่ียงส่ิงเสพติดทุกประเภท  มีการออกกาํลงักายและดูแสสุขภาพของตนเองอยา่ง

สมํ่าเสมอ  และยอมรับผลการกระทาํของตนเอง  

เจริญ  หนูหีด  (2550 : 10)  กล่าวว่า  ทกัษะชีวิต หมายถึง  ความเป็นผูมี้ศกัยภาพ

ในการดาํรงชีวิตประจาํวนัให้ประสบความสาํเร็จและมีความสุข  สามารถจดัการกบัปัญหาอุปสรรค

ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นรอบตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยไม่เป็นการเบียดเบียนตนเองและผูอ่ื้น  ซ่ึงทกัษะชีวิต

น้ีเป็นความสามารถของแต่ละบุคคลที่ได้รับจากการเรียนรู้  ประสบการณ์และการฝึกฝนทาํให้มี

ประสบการณ์ที่จะปรับตวัและมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ สามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมี

ความสุข  เป็นคนมีคุณภาพและใชชี้วติอยูใ่นสงัคมอยา่งมีปกติสุข และจะเกิดขึ้นในบุคคลไม่ไดห้าก

ปราศจากการเรียนรู้และประสบการณ์ในการฝึกฝน 

พงษ ์  ผาวิจิตร  (2555 : 183) กล่าวถึงทกัษะชีวติและอาชีพ ในแง่ของทกัษะการ

ทาํงานแบบสอดประสาน (Collaboration  Skill) โดยสรุปคุณลกัษะของบุคคลที่มีความสามารถใน

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมไวด้งัน้ี  

1. มุ่งความสนใจร่วมและคุณค่าร่วมของงานไม่ใชต้าํแหน่งงาน 

2. ยอมรับการปรับเปล่ียนแนวทางในการแกไ้ขปัญหาให้สอดคลอ้งกบัธรรมชาติ

ของทีม 

3. รู้จกัรับฟังและวิเคราะห์ความคิดหรือขอ้เสนอของทีมงาน รู้จกัการตั้งคาํถาม 

ทาํความเขา้ใจ  และใหค้วามนบัถือความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 

4. มีความรับผดิชอบในตนเอง 

5. มีความสามารถในการควบคุมอารมของตนเองและผูอ่ื้น 

6. สามารถจดัการความขดัแยง้โดยมุ่งเป้าหมายใหเ้กิดประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 

7. ยนิดีที่จะรับบทบาทที่แตกต่างกนัในทีมและยอมรับงานที่แตกต่างกนัไปตาม

จงัหวะและโอกาส  เพือ่บรรลุเป้าหมายของทีมท่ีวางไว ้

8. สามารถเรียนรู้จากการโต้ตอบ  ประสานงานเพื่อจะได้นําไปปรับใช้ให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้นในอนาคต 

9. รู้จกัแบ่งปันประสบการณ์และทรัพยากรกบัสมาชิกในกลุ่ม 

10. รู้จักปรับเปล่ียนเป้าหมายส่วนบุคคลให้เข้ากับเป้าหมายของทีมได้อย่าง

สอดคลอ้ง 



53 

11. สามารถใชท้กัษะท่ีหลากหลายตามแต่โอกาสและสถานการณ์ 

สรุปไดว้า่ ทกัษะอาชีพและทกัษะชีวติ  หมายถึง   ความสามารถของแต่ละบุคคล

ในการปรับเปล่ียนพฤติกรรม  ความคิด  ทศันะคติ  ใหส้ามารถดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้ และทาํงานไดอ้ยา่ง

หลากหลายตามโอกาสและสถานการณ์  โดยมีความสามารถในการทาํงานร่วมกับผูอ่ื้นได ้ และ

ดาํเนินการเพือ่ใหง้านสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

2.2   ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม 

วิจารณ์  พานิช  (2555 : 28-36 ) กล่าวว่า ทกัษะดา้นการเรียนรู้และนวตักรรม  

(Learning and  Innovation  Skills)  คือทักษะพื้นฐานที่มนุษยใ์นศตวรรษที่  21 ทุกคนต้องเรียน

เพราะโลกจะยิง่เปล่ียนแปลงเร็วขึ้นเร่ือย ๆและมีความซับซ้อนซ่อนเง่ือนมากขึ้นคนที่อ่อนแอใน

ทกัษะดา้นการเรียนรู้และนวตักรรมจะเป็นคนที่ตามโลกไม่ทนัเป็นคนอ่อนแอชีวิตก็จะยากลาํบาก  

การเรียนรู้ทกัษะในการเรียนรู้และนวตักรรมน้ี ประกอบดว้ยทกัษะยอ่ย ๆ ดงัน้ี 

1.  คิดอยา่งมีวจิารณญาณ( Critical  thinking )   และการแกปั้ญหา  ซ่ึงหมายถึง

การคิดอยา่งผูเ้ช่ียวชาญ(expert  thinking ) โดยมีเป้าหมาย คือ 

1.1. นกัเรียนสามารถใชเ้หตุผล  คิดไดอ้ยา่งเป็นเหตุเป็นผลหลากหลายแบบ  

เช่น  คิดแบบอุปมยั   คิดแบบอนุมาน  เป็นตน้ 

1.2  นกัเรียนสามารถใชก้ารคิดกระบวนระบบ  เช่น คิดวิเคราะห์ไดว้า่ปัจจยั

ยอ่ยมีปฏิสมัพนัธก์นัอยา่งไร  จนเกิดผลในภาพรวม 

1.3 นักเรียนสามารถใชว้ิจารณญาณและการตดัสินใจ  เช่น วิเคราะห์และ

ประเมินขอ้มูลหลกัฐาน  การโตแ้ยง้  การเปรียบเทียบและประเมินความเห็นหลกั ๆ  ตีความและ

ทบทวนอยา่งจริงจงัในดา้นการเรียนรู้และกระบวนการ 

1.4 นกัเรียนสามารถแกปั้ญหาได ้เช่น ฝึกแกปั้ญหาท่ีไม่คุน้เคยหลากหลายแบบ   

2.  การส่ือสาร(Communication )  และความร่วมมือ (Collaboration)  ซ่ึงหมายถึง  

การส่ือสารอยา่งซบัซอ้น (Complex Communication )  โดยมีเป้าหมายคือ 

2.1  นักเรียนมีทกัษะในการส่ือสารอยา่งชัดเจน เช่น  เรียบเรียงความคิด

และมุมมองไดเ้ป็นอยา่งดี ส่ือสารออกมาให้เขา้ใจง่ายและงดงาม   มีความสามารถส่ือสารไดห้ลาย

แบบ ทั้งวาจา  ขอ้เขียน  สีหนา้หรือท่าทาง  เป็นตน้ 

2.2  นกัเรียนมีทกัษะในการร่วมมือกบัผูอ่ื้น  เช่น แสดงความสามารถในการ

ทาํงานอยา่งได้ผล  แสดงความเคารพให้เกียรติทีมงานท่ีมีความหลากหลาย  แสดงความรับผิดชอบ

ร่วมงานในงานที่ตอ้งทาํร่วมกนัเป็นทีม เป็นตน้ 
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3. ความริเร่ิมสร้างสรรค์ (creativity) และนวตักรรม (innovation) ซ่ึงหมายถึง           

การประยกุตใ์ชจิ้นตนาการและการประดิษฐ ์ โดยมีเป้าหมาย คือ 

3.1  นักเรียนมีทักษะในการคิดอย่างสร้างสรรค์  เช่น  ใช้เทคนิคสร้าง

มุมมองหลากหลาย   ระดมความคิด   สร้างมุมมองแปลกใหม่  ทั้งปรับปรุงจากของเดินหรือแหวก

แนวโดยส้ินเชิง   ชกัชวนกนัทาํความเขา้ใจ  ปรับปรุง  วเิคราะห์และประเมินมุมมองของตนเอง  

3.2  นกัเรียนมีทกัษะในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งสร้างสรรค ์ เช่น พฒันา 

ลงมือปฏิบติั  และส่ือสารมุมมองใหม่กบัผูอ่ื้นเสมอ  ทาํงานดว้ยแนวคิดหรือวธีิการใหม่ ๆ   

3.3  นักเรียนสามารถประยกุตสู่์นวตักรรม  เช่น ลงมือปฏิบติัตามความคิด

สร้างสรรคเ์พือ่นาํไปสู่ผลสาํเร็จที่เป็นรูปธรรม  

วภิาวี   ศิริลกัษณ์  (2557 : 18-20 ) กล่าวถึง ภาคีเพื่อทกัษะแห่งศตวรรษที่ 21 ของ 

อเมริกา ว่าทกัษะดา้นการเรียนรู้และนวตักรรม ว่าเป็นส่ิงที่จะแยกนักเรียนที่มีความพร้อมสาํหรับ

ชีวิตและสภาพแวดลอ้มการทาํงานที่ซับซ้อนมากขั้นในศตวรรษที่ 21 กบัผูท้ี่ไม่มีความพร้อมออก

จากกัน  โดยมุ่งเน้นไปที่ความคิดสร้างสรรค ์ การคิดอย่างมีวิจารณญาณและการส่ือสารและการ

ทาํงานร่วมกนั ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นในการเตรียมความพร้อมสาํหรับนาํเรียนในอนาคตโดยทกัษะการ

เรียนรู้และนวตักรรมมีองคป์ระกอบดงัน้ี  

1.  ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม (Creativity   and   Innovation )  

1.1 การคิดอยา่งสร้างสรรค ์(Think  creatively)  

1)  ใชเ้ทคนิคการสร้างความคิดที่หลากหลาย เช่น การระดมความคิด  

2)  สร้างมุมมองใหม่และคุม้ค่าทั้งที่เป็นการปรับปรุงเล็กน้อยจากเดิม

หรือเป็นการเปล่ียนแปลงจากเดิมโดยส้ินเชิง 

3)  ทาํความเขา้ใจ  ปรับปรุง วิเคราะห์  และประเมินแนวคิดของตนเพื่อ

พฒันาความคิดสร้างสรรค ์

1.2  การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งสร้างสรรค ์(Work creatively with  other ) 

1)  พฒันา  ดาํเนินการ  และส่ือสารแนวคิดใหม่กบัผูอ่ื้นอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2)  เปิดใจรับและตอบสนองต่อมุมมองใหม่  ท่ีมีความหลากหลาย

รวมกลุ่มเพือ่ป้อนขอ้มูลและขอ้เสนอแนะในการทาํงาน 

3) มีความคิดริเร่ิม  ทาํงานอยา่งเฉลียวฉลาด  และเขา้ใจขอ้จาํกดัท่ีจะใช้

แนวคิดใหม่ในโลกแห่งความเป็นจริง 

4)  มองความล้มเหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู้  ทาํความเขา้ใจว่าความ

สร้างสรรคแ์ละนวตักรรมเป็นเร่ืองระยะยาว  ความสาํเร็จและความผดิพลาดยอ่มเกิดขึ้นเป็นวงจรเสมอ 
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1.3  การใชน้วตักรรม  (Implement  innovations ) 

1)  ลงมือปฏิบติัตามความคิดสร้างสรรคเ์พือ่นาํไปสู่ผลสาํเร็จที่เป็นรูปธรรม 

2. การคิดอย่างมีวิจารณญาณและการแก้ปัญหา (Critical  thinking and  problem  

solving ) 

2.1  การใชเ้หตุผลอยา่งมีประสิทธิภาพ (Reason  effectively)  

1) คิดอยา่งเป็นระบบและเลือกใช้รูปแบบการใช้เหตุผลประเภทต่าง ๆ 

เช่นการอุปมยั  การนิรนยั ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 

2) วเิคราะห์ผลลพัธท์ี่จะเกิดขึ้นจากการตดัสินใจอยา่งรอบดา้น 

2.2  การตดัสินใจ ( Make  judgments  and  decision ) 

1) การวิเคราะห์และประเมินขอ้มูลหลกัฐาน  การโตแ้ยง้  การกล่าวอา้ง

และความเช่ืออยา่งมีประสิทธิภาพ 

2)  วเิคราะห์และประเมินทางเลือกดว้ยมุมมองที่น่าสนใจ 

3) สงัเคราะห์และเช่ือมโยงขอ้มูลกบัขอ้โตแ้ยง้ 

4) ตีความและสรุปขอ้มูลโดยอาศยัการวเิคราะห์ 

5) ตอบสนองต่อกระบวนการและประสบการณ์ การเรียนรู้อย่างมี

วจิารณญาณ  

2.3 การแกปั้ญหา (Solve  problem)  

1)  ฝึกแกปั้ญหาท่ีไม่คุน้เคยดว้ยวธีิการแกปั้ญหาท่ีหลากหลาย 

2)  ตั้ งคาํถามที่จะช่วยให้ความกระจ่างในมุมมองต่าง ๆ เพื่อนําไปสู่

วธีิการแกปั้ญหาที่ดีกวา่ 

3. การส่ือสารและการร่วมมือ (Communication  and collaboration) 

3.1 การส่ือสารอยา่งชดัเจน (Communicate  clearly) 

 1)  เรียบเรียงความคิดและมุมมองแล้วส่ือสารออกมาโดยใช้ภาษาพูด  

ภาษาเขียน  และอวจันภาษาไดอ้ยา่งหลากหลาย 

2) ฟังอยา่งมีประสิทธิภาพเพือ่ตีความ 

3) ใช้การส่ือสารเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์หลายด้าน เช่น  แจง้ให้ทราบ  

บอกใหท้าํ  จูงใจ และชกัชวน 

4) สามารถเลือกใช้ประโยชน์จากส่ือและเทคโนโลยทีี่หลากหลายได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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5) ส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มที่หลากหลายรวมทั้งใน

สภาพแวดลอ้มที่ส่ือสารกนัหลายภาษา 

3.2 การร่วมมือกบัผูอ่ื้น ( Collaborate  with  others ) 

1) ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและใหเ้กียรติทีมงานท่ีมีความหลากหลาย 

2) ยดืหยุน่และประนีประนอมเพือ่บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

3) รับผิดชอบร่วมกันในงานที่ตอ้งทาํงานเป็นทีม และเห็นคุณค่าของ

บทบาทของผูร่้วมทีมคนอ่ืน ๆ  

สรุปไดว้่า ทกัษะการเรียนรู้และนวตักรรม  หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ

ใชค้วามหลากหลายของเทคนิคการใชค้วามคิด (การระดมความคิด ) การสร้างสรรคค์วามคดิใหม่ๆ 

ที่คุม้ค่า วิเคราะห์และประเมินผลความคิดของตนเอง เพื่อปรับปรุงและเพิม่ความคิดสร้างสรรคข์อง

ตนอยูต่ลอดเวลา 

 

2.3 ทักษะด้านสารสนเทศ   ส่ือ   และเทคโนโลยี 

วภิาว ี  ศิริลกัษณ์  (2557 : 20-21 ) กล่าวถึง ภาคีเพือ่ทกัษะแห่งศตวรรษที่ 21 ของอเมริกา  ว่า 

ทกัษะดา้นสารสนเทศ  ส่ือ และ เทคโนโลย ี ประกอบดว้ย 

1. ความรู้ดา้นสารสนเทศ (Information  literacy) 

1.1  เขา้ถึงและประเมินสารสนเทศ (Access  and  evaluate  information) 

1) เขา้ถึงสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ (ใช้เวลาน้อย) และมีประสิทธิผล 

(เขา้ถึงแหล่งที่ถูกตอ้งเหมาะสม) 

2) ประเมินสารสนเทศอยา่งมีวจิารณญาณและครบถว้นรอบดา้น 

1.2  ใชแ้ละจดัการสารสนเทศ (Use and  manage  information) 

1) ใชส้ารสนเทศไดอ้ยา่งแม่นยาํและสร้างสรรคต่์อกรณีหรือปัญหาที่เผชิญ 

2) จดัการเช่ือมโยงสารสนเทศจากแหล่งท่ีหลากหลายได ้

3) เขา้ถึงและใชส้ารสนเทศอยา่งถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมและกฎหมาย 

2. ความรู้ดา้นส่ือ (Media literacy) 

2.1 วเิคราะห์ส่ือได ้(Analyze  media ) 

1)  เขา้ใจวตัถุประสงคว์า่  ทาํไมจึงมีการสร้างส่ือนั้นและสร้างอยา่งไร 

2)  ตรวจสอบว่าแต่ละคนตีความส่ือแตกต่างกนัอยา่งไร   นอกจากส่ือความจริง

แลว้ส่ือนั้นยงัเพิม่คุณค่าหรือความเห็นเขา้ไปอยา่งไร  และส่ือนั้นมีอิทธิพลต่อความเช่ือและพฤติกรรม

อยา่งไร 
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3) ทาํความเขา้ใจประเด็นเชิงจริยธรรมและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเขา้ถึงส่ือ

และการส่ือสาร 

2.2 สร้างผลิตภณัฑส่ื์อได ้(Create  media products)  

1) มีความเข้าใจและสามารถใช้เคร่ืองมือที่เหมาะสมดําเนินการสร้างส่ือที่

เหมาะสมกบัการนาํเสนอในหลากหลายวตัถุประสงค ์

2) มีความเขา้ใจและสามารถนําเสนอในสภาพแวดลอ้มที่แตกต่างหลากหลายและ

ต่างวฒันธรรม 

3. ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (Information, communication  and 

technology literacy ) 

3.1 สามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยอียา่งมีประสิทธิผล (Apply technology  effectively) 

1)  ใชเ้ทคโนโลยเีพือ่วจิยั  จดัระบบ  ประเมิน  และส่ือสารสารสนเทศ 

2) ใชเ้ทคโนโลย ี เคร่ืองมือส่ือสาร  และเครือข่ายทางสังคมอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม

เพือ่เขา้ถึง  จดัการ  บูรณาการ  ประเมิน และสร้างสารสนเทศเพือ่ทาํหนา้ท่ีในเศรษฐกิจฐานความรู้ 

3) ปฏิบัติตามคุณธรรมและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกับการเขา้ถึงและใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

วจิารณ์  พานิช  (2555 : 40-44 ) กล่าวว่าทกัษะดา้นเทคโนโลย ี สารสนเทศและการส่ือสาร 

เป็นอีกทกัษะหน่ึงที่มีความสาํคญัมากในศตวรรษที่ 21   

ทกัษะด้านสารสนเทศ (Information  Literacy)  ครูตอ้งออกแบบการเรียนรู้เพื่อให้ศิษยมี์

ทกัษะต่อไปน้ี   

1. เขา้ถึงและประเมินสารสนเทศ   เช่น  เขา้ถึงสารสนเทศอยา่งมีประสิทธิภาพ (ใชเ้วลา

น้อย) และมีประสิทธิผล (เขา้ถึงแหล่งท่ีถูกตอ้งเหมาะสม)    ประเมินสารสนเทศอยา่งลึกซ้ึงครบถ้วน

รอบดา้นและอยา่งรู้เท่าทนั (ในยคุน้ีมีสารสนเทศปลอด หรือไม่แม่นยาํเตม็ไปหมด) 

2. ใช้และจัดการสารสนเทศ  เช่น  ใช้สารสนเทศได้อย่างแม่นยาํและสร้างสรรค ์       

ต่อกรณีหรือปัญหาที่เผชิญ   จัดการเช่ือมต่อสารสนเทศ (information  flow) จากแหล่งท่ีหลากหลาย  

เขา้ถึงและใชส้ารสนเทศอยา่งถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมและกฎหมาย 

ทกัษะด้านส่ือ (Media  Literacy  Skills)  เป็นทักษะสองทาง คือ ด้านรับสารจากส่ือ และ

ดา้นส่ือสารออกไปยงัผูอ่ื้นหรือสาธารณะหรือในโลกวงกวา้ง โดยเป้าหมายมีดงัน้ี 

1. วิเคราะห์ส่ือได้  คือ เข้าใจวตัถุประสงค์ว่าทาํไมจึงมีการสร้างส่ือนั้ น  และสร้าง

อย่างไร  ตรวจสอบว่าแต่ละคนดีความส่ือแตกต่างอยา่งไร    ทาํความเขา้ใจประเด็นเชิงจริยธรรมและ

กฎหมายที่เก่ียวขอ้งกบัการเขา้ถึงส่ือและการส่ือสาร 
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2. สร้างผลิตส่ือได ้  คือ มีความสามารถใชเ้คร่ืองมือที่เหมาะสมดาํเนินการสร้างส่ือท่ี

เหมาะสมกับการนําเสนอในหลากหลายวัตถุประสงค์   มีความเข้าใจและสามารถนําเสนอ                      

ในสภาพแวดลอ้มที่แตกต่าง  หลากหลายและต่างวฒันธรรม 

ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT  Literacy)  ครูต้องออกแบบ         

การเรียนรู้ใหศิ้ษยมี์ทกัษะสามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยอียา่งมีประสิทธิผล  ดงัน้ี   

    1. ใชเ้ทคโนโลยเีพือ่วิจยั  จดัระบบ  ประเมิน และส่ือสารสารสนเทศ 

    2. ใช้เคร่ืองมือส่ือสาร  เช่ือมโยงเครือข่ายคอมพิวเตอร์และโซเชียลเน็ตเวิคก ์     

อย่างถูกตอ้ง  เหมาะสม  เพื่อเข้าถึง  จดัการ ผสมผสาน  ประเมิน และสร้างสารสนเทศเพื่อทาํหน้าที่

เศรษฐกิจฐานความรู้ 

  3. ปฏิบัติตามคุณธรรมและกฎหมายที่ เก่ียวข้องกับการเข้าถึงและใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ  

 

3. สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน    เป็นส่วนราชการในสังกัดกระทรวงมหาดไทย              

มีภารกิจในความรับผิดชอบ คือ การส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความ

เขม้แข็ง มีศกัยภาพในการให้บริการสาธารณะ โดยการพฒันาและให้คาํปรึกษาแนะนาํองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในดา้นการบริหารงานบุคคล การจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ิน การเงิน การคลงั และการบริหาร

จดัการให้เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบต่างๆ  ที่ เก่ียวข้อง  (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน,            

2560 : ออนไลน์)  ปัจจุบนัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี 4 ประเภทคือ 

1. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ)  มี 76 แห่ง 

2. เทศบาล มี  2,441 แห่ง   แบ่งเป็นเทศบาลนคร  30 แห่ง    เทศบาลเมือง  178 แห่ ง  

เทศบาลตาํบล 2,233  แห่ง  

3. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล(อบต.)  5,334  แห่ง  

4. องค์การปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ มี 2 แห่ง  คือ กรุงเทพมหานครและ        

เมืองพทัยา  

 

 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B0
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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ตารางที่ 2.2 ตารางแสดงรายช่ือสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั

เพชรบุรีและจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ 

 

จังหวัดเพชรบุรี 

    สังกัดเทศบาลเมืองเพชรบุรี  จํานวน  4 แห่ง 

1.  โรงเรียนเทศบาล 1 วดัแก่นเหล็ก 

2.  โรงเรียนเทศบาล 2 วดัพระทรง 

3.  โรงเรียนเทศบาล 3 ชุมชนวดัจนัทราวาส 

4.  โรงเรียนเทศบาล 4 วดัไชยสุรินทร์ 

    สังกัดเทศบาลเมืองชะอํา  จํานวน 9 แห่ง  

1.  โรงเรียนเทศบาล 1 บา้นชะอาํ 

2.  โรงเรียนเทศบาล 2 วดัไทรยอ้ย 

3.  โรงเรียนเทศบาล 3 วดัเนรัญชรา 

4.  โรงเรียนเทศบาล 4 บา้นบ่อแขม 

5.  โรงเรียนเทศบาล 5 บา้นหว้ยทรายใต ้

6.  โรงเรียนเทศบาล 6 บา้นหว้ยทรายเหนือ 

7.  โรงเรียนเทศบาล 7 บา้นหนองตาพด 

8.  โรงเรียนเทศบาล 8 สวนสนชะอาํ 

9.  โรงเรียนเทศบาล 9 บา้นสามพระยา 

   สังกัดเทศบาลตําบลบ้านแหลม  จํานวน 1 แห่ง  

1.  โรงเรียนเทศบาลวดัลกัษณาราม  

จังหวัดประจวบครีีขันธ์  

   สังกัดเทศบาลเมืองประจวบครีีขันธ์   จํานวน 3  แห่ง  

1.  โรงเรียนเทศบาลบา้นค่าย 

2.  โรงเรียนเทศบาลบา้นหนองบวั 

3.  โรงเรียนเทศบาลวดัธรรมิการาม 

สังกัดเทศบาลเมืองหัวหิน  จํานวน  7  แห่ง 

1.  โรงเรียนเทศบาลเขาพทิกัษ ์

2.  โรงเรียนเทศบาลบา้นเขาเต่า 

3.  โรงเรียนเทศบาลบา้นเขาตะเกียบ 
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ตารางที่ 2.2 ตารางแสดงรายช่ือสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั

เพชรบุรีและจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์(ต่อ) 

สังกัดเทศบาลเมืองหัวหิน  (ต่อ) 

4.  โรงเรียนเทศบาลบา้นบ่อฝ้าย 

5.  โรงเรียนเทศบาลบา้นสมอโพรง 

6.  โรงเรียนเทศบาลบา้นหวัหิน 

7.  โรงเรียนเทศบาลวดัหนองแก 

    สังกัดเทศบาลตําบลคลองวาฬ  จํานวน  1  แห่ง 

1.  โรงเรียนอนุบาลเทศบาลตาํบลคลองวาฬ 

    สังกัดเทศบาลตําบลไร่ใหม่  จํานวน  1  แห่ง 

1.  โรงเรียนเทศบาลบา้นไร่ใหม่ 

    สังกัดเทศบาลตําบลเขาน้อย   จํานวน  2  แห่ง 

1.  โรงเรียนค่ายธนะรัชต ์

2.  โรงเรียนเทศบาลบา้นเขานอ้ย 

    สังกัดเทศบาลตําบลปราณบุรี   จํานวน  2  แห่ง 

1.  โรงเรียนเทศบาลปราณบุรี(บา้นปลายนํ้ า) 

2.  โรงเรียนอนุบาลเทศบาลปราณบุรี 

    สังกัดเทศบาลตําบลไร่เก่า   จํานวน  1  แห่ง 

1.  โรงเรียนเทศบาล 1 บา้นตาลเจด็ยอด 
 

หมายเหตุ : โรงเรียนเทศบาลวดัลกัษณาราม ไดโ้อนไปสงักดัเทศบาลตาํบลบา้นแหลม 

เม่ือวนัที่ 29 เมษายน พ.ศ. 2556 

ที่มา :โรงเรียนเทศบาลวดัลกัษณาราม (2558 : 4) 
 

การจัดการศึกษาของเทศบาล  

กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (2548 : 3-13)  การศึกษาเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันา

ประเทศใหก้า้วหน้า   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นอีกหน่วยงานที่จดัการศึกษา   ปัจจุบนัการจดั

การศึกษาในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแนวนโยบายการจดัการศึกษาในองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ระยะ 15 ปี (พ.ศ. 2545 – 2559) โดยมีวิสัยทศัน์เพื่อพฒันาคุณภาพและศกัยภาพของคนใน

ทอ้งถ่ินให้มีคุณลกัษณะที่สามารถบูรณาการวิถีชีวิตให้สอดคลอ้งกบัสภาพ และความตอ้งการของ
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สงัคมและประเทศชาติ   ตามหลกัแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน  

ซ่ึงมีแนวนโยบายการจดัการศึกษาในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินปีพ.ศ. 2545-2559 ทั้งหมด 12  ดา้น  คือ 

1. นโยบายด้านความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเร่งรัดจดั

การศึกษาให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนัในเขา้รับบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานไม่น้อยกวา่ 12 ปี  

ให้ไดอ้ยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย ส่งเสริมให้ชุมชน องค์กรอ่ืน ๆ และสถาบนั

ศาสนาเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีเป้าหมายการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานตาม

ความพร้อม   ความเหมาะสมและความตอ้งการภายในทอ้งถ่ิน โดยจดัการศึกษาทั้ง  3  รูปแบบ  คือ  

การศึกษาในระบบการศึกษา   การศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอธัยาศยั 

2. นโยบายด้านการจดัการศึกษาปฐมวยั    โดยจดัการศึกษาให้เด็กปฐมวยัไดเ้ขา้รับ

บริการการศึกษาอยา่งทัว่ถึง และมีคุณภาพ   ส่งเสริมสนบัสนุนให้ทุกส่วนของทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมใน

การจดัการศึกษาปฐมวยั   มีเป้าหมายเพือ่ให้เด็กปฐมวยัไดรั้บการพฒันาเพื่อเตรียมความพร้อมก่อน

เขา้รับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ได้รับการพฒันาทางดา้นร่างกาย  จิตใจอารมณ์   สังคม   สติปัญญา   

จริยธรรมและสามารถไดต้ามตอ้งการและเหมาะสม  

3. นโยบายดา้นคุณภาพมาตรฐานการศึกษา  เพื่อพฒันาคุณภาพและมาตรฐานและ

จดัระบบประกันคุณภาพการศึกษา  ทุกระดับและประเภทการศึกษา   มีเป้าหมายเพื่อการพฒันา

คุณภาพและ มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาเพื่อเขา้สู่มาตรฐานชาติ   โดยดาํเนินการประกัน

คุณภาพภายใน   และจดัทาํรายงานประจาํปีเสนอต่อหน่วยงานตน้สังกัด   หน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง  

และเปิดเผยต่อสาธารณชนทุกปี   และใหส้ถานศึกษารับการประเมินคุณภาพภายนอกอยา่งนอ้ย  1 คร้ัง

ในทุก  5  ปี  นบัจากการประเมินคร้ังสุดทา้ย 

4. นโยบายระบบบริหารและการจดัการศึกษา   จดัระบบบริหารและการจดัการศึกษา

ให้สอดคลอ้งกบัระบบการจดัการศึกษาของชาติอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยมีเอกภาพ

ในการเชิญนโยบาย   มีความหลากหลายในการปฏิบัติ  อีกทั้ งมีความพร้อมในการดําเนินการจัด

การศึกษาและส่งเสริม ใหชุ้มชนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของทอ้งถ่ิน  การกาํหนดนโยบายและ

แผนการการศึกษาใหค้าํนึงถึงผลกระทบต่อการจดัการศึกษาของเอกชน  หรือรับฟังความคิดเห็นของ

เอกชนและประชาชนประกอบการพิจารณาดว้ย 

5. นโยบายดา้นครู  คณาจารย ์ และบุคลากรทางการศึกษา   วางแผนงานบุคลากรเพื่อ

ใช้ในการประสานขอ้มูลและเป็นขอ้มูลในการนําเสนอพิจารณาสรรหาบุคลากร   พร้อมทั้ งมีการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน   การพฒันาครู  คณาจารย ์ และบุคลากรทางการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองเพือ่ให้

มีคุณภาพและมาตรฐานที่ เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง   โดยมีสิทธิประโยชน์สวสัดิการ  

ค่าตอบแทน  เพียงพอและเหมาะสมกบัคุณภาพมาตรฐานที่เหมาะสมกบัการเป็นวชิาชีพชั้นสูงโดยมี
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การวางแผนบุคลากรทางการศึกษาตามความต้องการขององค์การปกครองส่วนท้องถ่ินและ

สถานศึกษาตามเกณฑท์ี่กาํหนด  ครู   คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา   ไดรั้บการส่งเสริมและ

พฒันาให้มีคุณภาพและมาตรฐานเป็นไปตามกฎหมาย และให้ระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนให้มี

ส่วนร่วมในการจดัการศึกษา   โดยนาํประสบการณ์ความรู้ความชาํนาญและภูมิปัญญาทอ้งถ่ินของ

บุคคลดังกล่าวมาใช้    เพื่อให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาและยกย่องเชิดชูผู ้ที่ ส่งเสริมและ

สนบัสนุนการจดัการศึกษา 

6.  นโยบายดา้นหลกัสูตรให้สถานศึกษาจดัทาํรายละเอียด  สาระหลกัสูตรแกนกลาง

และสาระหลักสูตรทอ้งถ่ินที่เน้นความรู้  คุณธรรม  กระบวนการเรียนรู้และบูรณาการตามความ

เหมาะสมของแต่ระดับการศึกษาทั้ งการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  การศึกษาตาม

อธัยาศยั  โดยใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและคุณลกัษณะอนัพงึประสงคข์องความเป็นไทย  ความ

เป็นพลเมืองดีของของสงัคมและชาติโดยคาํนึงถึงความเป็นมาทางประวติัศาสตร์ 
7. นโยบายดา้นกระบวนการเรียนรู้  จดักระบวนการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนทุกคนมีสาํนึกใน

ความเป็นไทยและสามารถเรียนรู้ตนเองได้โดยถือว่าผูเ้รียนสําคญัที่สุดในการจดัการศึกษาตอ้ง

ส่งเสริมให้ผูเ้รียนพฒันาตามธรรมชาติเตม็ศกัยภาพ  ให้เป็นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวติและ

ส่งเสริมใหผู้ส้อนสามารถวจิยัเพือ่พฒันาการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบัผูเ้รียนในแต่ละดบัการศึกษา 
8. นโยบายดา้นทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา โดยระดมทรัพยากรและการ

ลงทุนเพื่อการศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งดา้นงบประมาณ การเงิน ทรัพยสิ์นใน

ประเทศจากรัฐ  บุคคล  องค์กรอ่ืนๆ สถาบนัต่างๆ  และต่างประเทศ  มาใช้จดัการศึกษาและ

จดัสรรงบประมาณกบัการศึกษาในฐานะที่มีความสาํคญัสูงสุดต่อการพฒันาที่ย ัง่ยนื 
9. นโยบายด้านเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการพัฒนา

แบบเรียนเอกสารทางวชิาการ  ส่ือส่ิงพมิพอ่ื์น  วสัดุอุปกรณ์  และเทคโนโลยเีพื่อการศึกษาอ่ืน  โดย

เร่งรัดพฒันาขีดความสามารถในการผลิตจดั  ใหมี้เงินสนับสนุนการผลิตและมีแรงจูงใจในการผลิต

รวมถึงการพฒันาและการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพื่อการศึกษา  ตลอดจนการส่ือสารทุกรูปแบบส่ือ

ตวันาํและโครงสร้างพื้นฐานอ่ืนที่จาํเป็นต่อการส่งวิทยกุระจายเสียง  วทิยโุทรทศัน์คมนาคม  และ

การส่ือสารในรูปแบบอ่ืน 
10. นโยบายด้านการส่งเสริมกีฬา  นันทนาการ  และกิจกรรมเด็กเยาวชน  ส่งเสริม

สนับสนุนการดาํเนินงานดา้นการกีฬา  นันทนาการ  กิจกรรมเด็กเยาวชน  รวมทั้งแหล่งการเรียนรู้

ตลอดชีวิตทุกรูปแบบบริการแก่เด็กเยาวชน  ประชาชนอย่างหลากหลายเพียงพอ  และมี

ประสิทธิภาพ 
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11. นโยบายดา้นการส่งเสริมอาชีพ  สนับสนุน  ส่งเสริม  ช่วยเหลือ ใหมี้การประกอบ

อาชีพอิสระที่ถูกกฎหมาย  จดัให้มีการรวมกลุ่มอาชีพ  ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  สนับสนุนการระดมทุน

และการจดัการนําวิทยาการต่าง ๆ มาประยกุตใ์ช้ในการปรับปรุงการประกอบอาชีพ  การจดัการ

ดา้นการตลาดใหไ้ดม้าตราฐานและความเหมาะสมตามสภาพทอ้งถ่ิน 

12. นโยบายด้านการศาสนา  ศิลปวฒันธรรม  จารีตประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  

บาํรุงรักษา  ส่งเสริมและอนุรักษ ์ สถาบนัศาสนา  จารีตประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ินเพื่อให้เกิด

สังคมภูมิปัญญาแห่งการเรียนรู้  และสังคมที่เอ้ืออาทรต่อกนั  สืบทอดวฒันธรรม  ความภาคภูมิใจ

ในเอกลกัษณ์ความเป็นไทยและทอ้งถ่ิน  

 

4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

ฤทัยรัตน์  แสนศิลา  (2557 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาปัจจยัด้านการบริหารจัด

การศึกษาที่ส่งผลต่อความเป็นพลเมืองอาเซียนของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัด้านการบริหารการจดัการศึกษาที่ส่งผลต่อความเป็น

พลเมืองอาเซียนของนักเรียนระดบัชั้นมธัยมศึกษาในโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร  มี 4 ปัจจยัที่

ส่งผลต่อความเป็นพลเมืองอาเซียน ได้แก่  1) ปัจจยัด้านความพร้อมของระบบงาน (System)          

2) ด้านทกัษะความรู้  ความสามารถของบุคลากร (Skills)  3) ดา้นความเหมาะสมของโครงสร้าง

องคก์ร (Structure)  4)  ดา้นค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร (Shared  Values) 

บญัชา  ศิริเรืองชยั  (2551 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษา ปัจจยัการบริหารที่ส่งผลต่อ

ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนในโรงเรียนเขตตรวจราชการท่ี 6  ผลการวจิยัพบวา่   

1) ปัจจยัการบริหารที่มีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสูง ในเขตตรวจราชการที่ 

6 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย  ดังน้ี  ด้านการ

ปฏิสัมพนัธ์และอิทธิพลที่มีต่อกนั  ดา้นแรงจูงใจ  ดา้นภาวะผูน้าํ  ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและ

การฝึกอบรม  ดา้นการตดัสินใจ  ดา้นการกาํหนดเป้าหมายหรือการสั่งการ  ดา้นการติดต่อส่ือสาร

และด้านการควบคุมงาน   ส่วนปัจจยัการบริหารที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนตํ่า  โดยเรียงค่าเฉล่ีย

จากมากไปน้อย ไดแ้ก่  ดา้นการปฏิสัมพนัธ์และอิทธิพลที่มีต่อกนั  ดา้นภาวะผูน้าํ  ดา้นมาตรฐาน

การปฏิบติังานและการฝึกอบรม  ดา้นแรงจูงใจ  ดา้นการตดัสินใจ  ดา้นการติดต่อส่ือสาร  ดา้นการ

กาํหนดเป้าหมายหรือสัง่การ  และดา้นการควบคุมงาน 

2) ปัจจยัการบริหารดา้นการตดัสินใจ  ด้านภาวะผูน้ํา  ส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนกัเรียนกลุ่มสูง ในเขตตรวจราชการท่ี 6  ส่วนปัจจยัการบริหารดา้นมาตรฐานการ
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ปฏิบติังานด้านการกาํหนดเป้าหมายหรือการสั่งการ และการฝึกอบรมและด้านการควบคุมงาน  

ส่งผลต่อผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนกลุ่มตํ่าในเขตตรวจราชการท่ี 6  

รัตนา  มณฑลเพชร  (2551 : บทคดัย่อ ) ได้ศึกษาปัจจยัการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาที่เอ้ือต่อกระบวนการพฒันาการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในโรงเรียนที่ไดรั้บการ

รับรองจากการประเมินคุณภาพภายนอกรอบที่สอง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 

1 และ เขต  2  ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีเอ้ือต่อกระบวนการ

พฒันาการประกันคุณภาพการศึกษาภายในโรงเรียน  โดยภาพรวมมี 5 ด้าน  ได้แก่  ด้านการ

ติดต่อส่ือสาร  ดา้นการกาํหนดเป้าหมาย  ดา้นภาวะผูน้าํ  ดา้นการควบคุมงานและดา้นการตดัสินใจ  

เกษม  อุ่นมณีรัตน์  (2550 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อการจดัการเรียนรู้เพือ่พฒันาทกัษะการคิดวิเคราะห์ของผูเ้รียน  ช่วงชั้นที่ 3-4 

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 1 และ เขต 2  ผลการวจิยั

พบวา่  ปัจจยัการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการจดัการเรียนรู้ เพื่อพฒันาทกัษะการ

คิดวิเคราะห์ของผูเ้รียน ในสถานศึกษาที่เปิดสอนช่วงชั้น 3-4 สังกดัสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ราชบุรี เขต 1 และ เขต 2 คือ  การตดัสินใจ  แรงจูงใจ  การควบคุม  มาตรฐานการปฏิบติังานและ

การฝึกอบรม   และการปฏิสมัพนัธแ์ละอิทธิพล 

วภิาว ี ศิริลกัษณ์  (2557 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาการพฒันาตวับ่งช้ีทกัษะของนกัเรียน

ในศตวรรษที่ 21 ผลการวิจยัพบว่า  ทกัษะของนักเรียนในศตวรรษท่ี 21  มีองคป์ระกอบทั้งส้ิน 5 

องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่ องคป์ระกอบที่ 1 ทกัษะการคิดอยา่งสร้างสรรค ์  องคป์ระกอบที่ 2 ทกัษะการ

คิดอย่างมีวิจารณญาณและการแก้ปัญหา  องค์ประกอบท่ี 3 ทักษะด้านสารสนเทศ  ส่ือและ

เทคโนโลย ีองคป์ระกอบที่ 4 ทกัษะการส่ือสาร  และองคป์ระกอบที่ 5 ทกัษะชีวติและอาชีพ   โดยมี

ค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.85-0.98 ซ่ึงทุกองคป์ระกอบมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

และตวับ่งช้ีทกัษะของนักเรียนในศตวรรษที่ 21 มี 24 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ องคป์ระกอบท่ี 1 ทกัษะการคิด

อยา่งสร้างสรรค ์ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี   องคป์ระกอบที่ 2 ทกัษะการคิดอยา่งมีวิจารณญาณและ

การแกปั้ญหา ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี  องคป์ระกอบที่ 3 ทกัษะดา้นสารสนเทศ  ส่ือและเทคโนโลย ี

ประกอบด้วย 6  ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบที่  4 ทักษะการส่ือสาร ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี  และ

องคป์ระกอบที่ 5 ทกัษะชีวติและอาชีพ  ประกอบดว้ย 7  ตวับ่งช้ี 

ธน วัฒ น์    อ รุณ สุ ข ส ว่ าง   (2557 : บ ท คัด ย่อ )  ได้ ศึก ษ าปั จจัย ท่ี ส่ งผ ล ต่ อ

ความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษตามทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ของนกัเรียนมธัยมศึกษา

ปีที่ 6 เขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา  กรุงเทพมหานคร เขต 2  ผลการวจิยัพบวา่  
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1. ระดับความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ ตามทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 

21 ของนักเรียนอยูใ่นระดบัปานกลาง  ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ รองลงมา

คือ ดา้นการคิดวเิคราะห์  และดา้นที่มีค่าเฉล่ียตํ่าที่สุดคือ ดา้นการเขียน  

2.  ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ ตามทกัษะการเรียนรู้ใน

ศตวรรษที่ 21 พบว่า ปัจจยัสนับสนุนด้านตวัผูเ้รียน  ด้านตวัครูผูส้อน ด้านครอบครัว และด้าน

โรงเรียน มีความสมัพนัธก์บัความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ ตามทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษที ่

21 ของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีที่ 6  

3. แนวทางในการพัฒนาการเรียนการสอบวิชาภาษาอังกฤษ  เพื่อรองรับสู่

ประชาคมอาเซียน พบวา่  1) ผูเ้รียน  ควรเร่งกระตุน้ใหผู้เ้รียนเห็นความสาํคญั  และเสริมสร้างทกัษะ

การส่ือสารเพื่อนําไปใชใ้นชีวิตจริงได ้2) ผูส้อน  ควรจดัอบรมให้ความรู้แก่ผูส้อนและพฒันาการ

สอนเพื่อให้นักเรียนนําไปใช้ประโยชน์ได้จริง 3) โรงเรียน  ควรจัดกิจกรรมส่งเสริมการใช้

ภาษาองักฤษเพื่อรับรองการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนให้มากกว่าเดิม และควรมีการบูรณาการโดยใช้

ภาษาองักฤษเขา้ไปสอนในรายวิชาอ่ืนๆ พร้อมไปดว้ย 4) ผูป้กครอง  ควรให้การดูแลโดยการให้

เวลาและสนบัสนุนดา้นภาษาแก่บุตรหลานมาก 

เอกชยั  พทุธสอน  (2557 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแนวโนม้การเสริมทกัษะการเรียนรู้

ในศตวรรษที่ 21 สาํหรับนักศึกษาผูใ้หญ่  ผลการวิจยัพบว่า  1) ผลการวิเคราะห์ทกัษะการเรียนรู้ใน

ศตวรรษที่  21 สําหรับนักศึกษาผู ้ใหญ่  ได้แก่  (1.1) ทักษะการเรียน รู้และนวัตกรรม คือ  มี

ความสามารถในการแสวงหาความรู้  เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง (1.2) ทักษะสารสนเทศ ส่ือ และ

เทคโนโลย ี คือมีทกัษะการรู้  การใช ้และการจดัการสารสนเทศ ส่ือ และเทคโนโลยสีารสนเทศให้

เท่าทนัอยูเ่สมอ (1.3) ทกัษะชีวิตและการทาํงาน  คือมีทกัษะในการปรับตวัให้สอดคลอ้งกบับริบท

ของสังคมและสภาพแวดลอ้มที่มีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วได ้2) แนวโน้มการเสริมสร้างทกัษะ

การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21  สาํหรับนักศึกษาผูใ้หญ่ (2.1) แนวโน้มดา้นหลกัการและนโยบาย คือ 

เน้นการเรียนรู้บนพื้นฐานของการศึกษาผูใ้หญ่ (2.2) แนวโน้มดา้นคุณลกัษณะทกัษะการเรียนรู้ใน

ศตวรรษที่ 21 คือ ทกัษะการเรียนรู้และนวตักรรม  ทกัษะสารสนเทศ ส่ือและเทคโนโลยแีละทกัษะ

ชีวิตและการทาํงาน  (2.3) แนวโน้มดา้นการจดักระบวนการเรียนรู้ คือ การส่งเสริมรูปแบบ  การ

ปฏิบติัจริง และ (2.4) แนวโนม้ดา้นการสนบัสนุนและส่งเสริม คือ การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้จาก

ทุกภาคส่วนในสงัคม  

กรวีร์  เกษบรรจง  (2556 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัการบริหารท่ีส่งผลต่อการนิเทศ

ภายในโรงเรียนของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1  ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในภาพรวม
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อยูใ่นระดับมาก เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นภาวะผูน้ํา อยูใ่นอันดบัสูงสุด รองลงมาคือ ดา้น

มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม และด้านการตดัสินใจ เป็นอันดับตํ่าสุด 2)  การนิเทศ

ภายในโรงเรียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน 

ดา้นการฝึกอบรมครูประจาํการ อยูใ่นอนัดบัสูงสุด รองลงมาคือ การพฒันาหลกัสูตร และการพฒันา

กลุ่ม เป็นอนัดบัตํ่าสุด และ 3) ปัจจยัการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการนิเทศภายใน

โรงเรียน คือ ด้านการควบคุมการปฏิบติังาน ด้านการส่ือสาร ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและการ

ฝึกอบรม ด้านภาวะผูน้าํ ด้านการปฏิสัมพนัธ์และอิทธิพล และดา้นแรงจูงใจ โดยมีประสิทธิภาพใน

การทาํนายร้อยละ 59.20 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

บุษยพรรณ พรหมวาทย ์(2558 : 78-81) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัการพฒันาทกัษะการเรียนรู้ของผูเ้รียน ในศตวรรษที่ 21 

โรงเรียนขยาย โอกาสทางการศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พะเยา เขต 1 

ผลการวิจยัพบว่า 1. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ทั้ง 6 ดา้น โดยรวมและราย

ดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงตามลาํดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มี

ระดับสูงสุด รองลงมา ด้านการใช้ความฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างส่ือกลางที่มี

ศกัยภาพ มีระดบัตํ่าสุด 2. การพฒันาทกัษะการเรียนรู้ของผูเ้รียนในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ทั้ง 4 ด้าน 

โดยรวมและรายดา้น มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมาก ไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นวิชาแกน

หลกัและแนวคิดสาํคญัของการเรียนรู้ มีการปฏิบติัสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะการเรียนรู้และ

นวตักรรม ด้านทกัษะชีวิตและการทาํงาน และดา้นทกัษะสารสนเทศ ส่ือ และเทคโนโลย ีมีการ

ปฏิบัติต ํ่ าสุด ตามลําดับ 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษา กบัการพฒันาทกัษะการเรียนรู้ของผูเ้รียนในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวมมีความสมัพนัธก์นั

ทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.01 ในระดบัสูง 

ยุวดี ประทุม  (2559 : 138)  ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารแต่ละดา้นกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต พบว่า ปัจจยัการบริหารแต่ละด้านมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพื้นทีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ในทุกดา้น 
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ไดแ้ก่ ดา้นการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย ดา้นการพฒันาหลกัสูตร ด้านการจดัการ

เรียนการสอน ดา้นการพฒันาครู ด้านการส่งเสริมบรรยากาศ วฒันธรรมและสิงแวดลอ้มที่เอ้ือต่อ

การเรียนรู้ ด้านการนิเทศ ติดตามและประเมินผล ด้านการส่งเสริมการวิจัยเพื่อพฒันาคุณภาพ

การศึกษา ดา้นความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน ดา้นการมอบอาํนาจ ดา้นการตดัสินใจดา้นความรู้สึก

เป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน ดา้นความไวว้างใจ ดา้นความมีคุณภาพ ดา้นการยอมรับดา้นความเอ้ือ

อาทร ด้านความซ่ือสัตยสุ์จริต และด้านความหลากหลายของบุคลากร โดยมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัสาํนักงานเขตพื้นทีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3ในทางบวก

อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติ (p < .01) ซ่ึงปัจจยัโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของ

โรงเรียนสังกดัสํานักงานเขตพื้นทีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต ในระดบัสูง (r = .742)โดย

ดา้นการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมาย ด้านความมีคุณภาพและดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต     

มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 

 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 ออสแมน (Osman อา้งถึงใน วิภาวี  ศิริลกัษณ์, 2557 : 72-73) ไดศึ้กษาการพฒันา

และตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัทักษะศตวรรษที่ 21 สําหรับนักเรียนสายวิทยาศาสตร์ชาว

มาเลเซีย  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัทกัษะศตวรรษท่ี 21 ใน

บริบทของการเรียนการสอนวิทยาศาสตร์ในประเทศมาเลเซียผูว้ิจัยทําการสังเคราะห์เอกสาร

เก่ียวกบัทกัษะศตวรรษที่ 21 จากนั้นทาํการสัมภาษณ์และจดัการสนทนากลุ่มผูเ้ช่ียวชาญด้านการ

สอนวิทยาศาสตร์ถึงบริบทของการเรียนการสอนวิทยาศาสตร์และจัดหมวดหมู่ตัวบ่งช้ีทักษะ

ศตวรรษที่ 21 โดยใช้เทคนิคเดลฟาย  ได้องคป์ระกอบหลักของทักษะศตวรรษที่ 21 จาํนวน 5 

องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้ยุคดิจิตอล(Digital age literacy ) การคิดเชิงสร้างสรรค์ (Inventive  

thinking) การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ (Effective  communication)  ความสามารถในการสร้าง

ผลผลิต (High  Productivity) และคุณค่าทางจิตวญิญาณ ( Spiritual value) จากนั้นนาํองคป์ระกอบที่

ได้ไปสร้างแบบวดัทกัษะศตวรรษที่ 21  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความสามารถของนักเรียน

จาํนวน 106 ขอ้ แลว้นาํแบบสอบถามไปทดลองกบันกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาจาํนวน 760 คน  ทาํการ

ตรวจสอบความตรงโดยใชว้ิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพบว่า  แบบวดัทกัษะศตวรรษที่ 

21 มีความตรงเชิงโครงสร้างโดยองค์ประกอบทั้ง   5 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 

51.81  และตรวจสอบความเช่ือมั่นโดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ  ครอนบาค  พบว่า  แบบวดั

ทกัษะศตวรรษที่ 21 มีความเช่ือมัน่ในระดบัสูงโดยมีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง  0.74-0.92 
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สรุป 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัการบริหารตาม

แนวคิดของ ลิเคิร์ท(Likert) มาเป็นตวัแปรต้น ผูว้ิจยัใช้ปัจจยัการบริหารตามแนวคิดของลิเคิร์ท

(Likert) เพราะมีความครอบคลุมปัจจัยต่าง ๆ ทางการบริหารจดัการซ่ึงมีความสอดคล้องกับ

สถานการณ์ที่เป็นอยูใ่นปัจจุบนั โดยประกอบดว้ย  8 ประการ ดงัน้ี  

1.  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  หมายถึง  กระบวนการต่างๆที่ผูบ้ริหารใชรู้ปแบบของอิทธิพล

ระหว่างผูบ้ริหารและสมาชิก  หรือใช้อิทธิพลของตาํแหน่งกระตุน้ให้ผูร่้วมงานหรือครู  สามารถ

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามทิศทางที่ผูบ้ริหารตอ้งการ   โดยทาํงานด้วยความเต็มใจเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายหรือวตัถุประสงคต์ามที่ไดก้าํหนดไว ้

 2.  แรงจูงใจ  หมายถึง  แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ที่ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ให้ครู 

มีทศันคติที่ดี มีความรับผดิชอบ  มีกาํลงัใจและมีความพงึพอใจในการทาํงานเพือ่บรรลุวตัถุประสงค์

ที่สถานศึกษาตั้งไว ้ ประกอบไปดว้ย   ความสาํเร็จในการทาํงาน  ความเจริญเติบโตในการทาํงาน  

นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร  ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ  ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

สภาพการทาํงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา  ความมัน่คงในการทาํงาน เป็นตน้  

3.  การติดต่อส่ือสาร  หมายถึง   กระบวนการส่งข่าวสารขอ้มูล  ความคิด  ความรู้สึก

หรือความเขา้ใจจากผูบ้ริหารไปยงัครู  หรือจากครูไปยงัผูบ้ริหารดว้ยจุดประสงคท่ี์จะให้รับรู้ขอ้มูล

ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบติังานและที่ช่วยสนับสนุนให้เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ทาํงาน 

4. การปฏิสัมพนัธ์และอิทธิพล  หมายถึง  กระบวนการที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้าง

ความสัมพนัธ์และใช้รูปแบบของอาํนาจดาํเนินกับครู  เพื่อสร้างความร่วมมือให้ไปสู่เป้าหมายที่   

กาํหนดไว ้ 

5. การตดัสินใจ  หมายถึง  กระบวนการพื้นฐานขององคก์ารที่ผูบ้ริหารสถานศึกษามี

ความจาํเป็นตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ของตนเองโดยเกิดขึ้นจากการหลอมรวมความรู้  ทกัษะต่าง ๆ 

ที่ได้รับจากประสบการณ์  จากการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อเลือกทางเลือกที่ ดีที่สุด ในการ

ปฏิบติังานหรือดาํเนินการต่าง ๆ เพือ่ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค/์เป้าหมายของสถานศึกษา 

6. การกาํหนดเป้าหมาย  หมายถึง  การช้ีแนวทางของผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ครูถือ

ปฏิบติัเพือ่ใหโ้รงเรียนประสบความสาํเร็จ 

7. การควบคุมงาน   หมายถึง  การติดตามตรวจสอบวดัผลประเมินผลของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา เพือ่เป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขการดาํเนินงานไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
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8. มาตรฐานการปฏิบติังานและการฝึกอบรม  หมายถึง  การดาํเนินงานของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในการกาํหนดระดบัการปฏิบติังานที่ยอมรับไดแ้ละสนบัสนุนส่งเสริมในการพฒันาครู

ใหมี้ความรู้ความสามารถปฏิบติังานตามท่ีกาํหนด 

ในส่วนของตัวแปรตาม คือ ทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21  ผูว้ิจยัใช้ตามกรอบ

แนวคิดเพื่อพฒันาการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 โดยภาคีเพื่อทกัษะแห่งศตวรรษที่ 21  ประกอบด้วย     

3  ประการ  ไดแ้ก่ 

1. ทกัษะชีวติและทกัษะอาชีพ  หมายถึง   ความสามารถของบุคคลในการปรับเปล่ียน

ความคิด  ทศันคติ  หรือพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม  และทาํงานไดอ้ยา่งหลากหลาย

ตามโอกาสและสถานการณ์  โดยมีความสามารถในการกาํหนดเป้าหมาย  จดัลาํดบัความสําคญั  

วางแผนและดาํเนินการเพือ่ใหง้านสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

2. ทกัษะการเรียนรู้และนวตักรรม   หมายถึง  ความสามารถของบุคคลในการใชค้วาม

หลากหลายของเทคนิคการใชค้วามคิด (การระดมความคิด ) การสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ ท่ีคุม้ค่า 

วเิคราะห์และประเมินผลความคิดของตนเอง เพื่อปรับปรุงและเพิ่มความคิดสร้างสรรคข์องตนอยู่

ตลอดเวลา  

3. ทกัษะดา้นสารสนเทศ ส่ือ และเทคโนโลย ี หมายถึง  ความสามารถในการกาํหนด

ขอบเขตและเขา้ถึงขอ้มูลที่ตอ้งการโดยใชส่ื้อและเทคโนโลยสีารสนเทศไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  สามารถประเมินความน่าเช่ือถือของข้อมูลและแหล่งที่มาได้อย่างมีวิจารณญาณ  

จดัเก็บ  จดัการ  เช่ือมโยงและเลือกใชส้ารสนเทศไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์ รวมถึงสามารถใชส้ารสนเทศ  

ส่ือและเทคโนโลยเีพื่อวตัถุประสงคต่์าง ๆ ได้อยา่งเหมาะสมและถูกตอ้งตามหลักจริยธรรมและ

กฎหมาย 

 

 


