
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยมุงศกึษาเกี่ยวกับปจจัยการบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลดานการ
จัดการของโรงเรียนมัธยมศกึษา   สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสงขลา เขต 2  ซ่ึงเนื้อหาในบท
นี้จะกลาวถึงหลักการ  แนวปฏิบัติ   ตลอดจนงานวิจยัในประเทศที่เกีย่วของกับการบริหาร
สถานศึกษาของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนมัธยมศึกษา   จังหวัดสงขลา  
โดยมีสาระสําคัญดังตอไปนี ้

1. การบริหารโรงเรียน 
1.1  จุดมุงหมายในการบริหารโรงเรียน 
1.2  การบริหารการศึกษาเอกชน 
1.3  การบริหารโรงเรียนเอกชน 

 2. ปจจัยการบริหาร 
    2.1  คุณลักษณะของผูนํา 
                 2.2  พฤติกรรมการบริหารงาน 
    2.3  พฤติกรรมผูนํา 
    2.4  ลักษณะสภาพแวดลอมของโรงเรียน  
 3. ประสิทธิผลดานการจัดการ 
     3.1  ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 
                 3.2  การประกันคณุภาพภายในของสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา 
เอกชน 
 4. งานวิจยัที่เกีย่วของ 

4.1 งานวิจยัภายในประเทศ 
 4.2  งานวิจยัตางประเทศ 
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การบริหารโรงเรียน 
 

 การบริหารโรงเรียนเปนการเนนความรับผิดชอบโดยตรงของผูบริหารโรงเรียนในการ
จัดการดูแลการศึกษาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพโดยอาศัยความรวมมือ และศักยภาพของคณะ
ครูและผูรวมงานทั้งหมด ผนวกกับการจัดการทรัพยากรที่มีอยู 
 

1.   จุดมุงหมายในการบริหารโรงเรียน 
      Good  (1973  อางถึงใน  หทัยรัตน  ล่ิมอรุณวงศ, 2547: 12)  ใหความเห็นวา ผูบริหาร
โรงเรียนจะตองบริหารโรงเรียนโดยมีจุดมุงหมายเพื่อ 
      1.1 อํานวยความสะดวกตอการสรางนโยบาย การกาํหนดเปาหมายความตองการ ทาง
การศึกษา เพื่อพัฒนานโยบายของโรงเรียนใหเกิดผลทางปฏิบัติ 
      1.2  เรงรัดควบคุมการดําเนินงานในหนาที่ความรบัผิดชอบของโรงเรียนใหกาวหนาไป
ในทางที่ด ี
      1.3 จัดระบบงานการบริหารงานบุคคล การใชวัสดุอุปกรณการศกึษา แหลงวิทยาการ
ตางๆ ใหเกดิผลประโยชนตามแผนงานที่กาํหนดไว 

             พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ พุทธศักราช 2542 มาตรา 9 ใหมีการจัดระบบ
และกระบวนการจัดการศกึษาโดยยึดหลักการมีเอกภาพดานนโยบายและมีความหลากหลายในทาง
ปฏิบัติการกระจายอํานาจไปสูทองถ่ินและสถานศึกษามีการกําหนดมาตรฐานวิชาชีพครู บุคลากร
ทางการศึกษาอยางตอเนื่อง ตลอดจนมกีารระดมทรัพยากรมาใชในการจัดการศกึษาโดยการมีสวน
รวมของชุมชนและผูมีสวนไดสวนเสยี มาตรา 39 ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัด
การศึกษาทั้งทางดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารบุคคลและการบริหารทัว่ไป ไปยัง
คณะกรรมการและสํานักงานการศึกษาโดยตรง มาตรา 40 ใหมีคณะกรรมการโรงเรียนทําหนาที่
กํากับ และสงเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา ประกอบดวย ผูแทนผูปกครอง ผูแทนคร ู
ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกา และผูทรงคุณวุฒิ โดยให
ผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการโรงเรียนกระจายอํานาจ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546: 13)  
 

2.  การบริหารการศึกษาเอกชน 
     การบริหารการศึกษาเอกชน  หมายถึง  กิจกรรมการศึกษาที่เอกชนหรือคณะบุคคลเปนผู
จัดโดยการใชทรัพยากรหลกั  ทั้งที่เปน  คน (Man Power) ทุนทรัพย (Money) และวัสดุอุปกรณ 
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(Material) ของภาคเอกชน และจัดขึ้นดวยวตัถุประสงค เพื่อประโยชนอันจํากัดสําหรับบุคคลเฉพาะ
กลุมเทานั้น (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2538: 1)   จากคําจํากดัความขางตนนี้  
พบวา  การศกึษาเอกชนเปนกิจกรรมที่มีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 

    2.1  ผูจัดกจิกรรม  เปนเอกชนหรือบุคคลหรือคณะบคุคล และในกรณีที่เปนขาราชการ 
หรือเจาหนาทีข่องรัฐก็จะตองดําเนินการในฐานะของภาคเอกชน  ผูจดักิจกรรมดังกลาว มีชื่อเรียก
ตางๆ กัน  ไดแก  ผูจัดการ  เจาของ และผูรับใบอนุญาต 

    2.2  ทรัพยากรที่ใชในการจัดการศึกษา ไดแก  คนหรือบุคลากรทางการศึกษา  ที่ดิน  
ส่ิงกอสราง  วัสดุอุปกรณ  และเงินทุน  จะตองมาจากภาคเอกชนเปนหลัก 

    2.3  วัตถุประสงค  เปนการจัดการศกึษาเพื่อประโยชนอันจํากดั  สําหรับบุคคลเฉพาะ
กลุม  เฉพาะเหลา  มิไดจดัใหกบับุคคลทั่วๆ ไป 

    2.4   ผูเรียน  โดยปกติผูเรียนหรือผูรับบริการทางการศึกษา จะเปนบคุคลที่มีพื้นฐานทาง
สังคมและเศรษฐกิจในระดบัเดียวกัน  ในการนี้หากมจีํานวนผูเรียนทุกผลัดมากกวา 7 คนขึ้นไป  
สถานศึกษานัน้ก็จะไดชื่อวา  สถานศึกษาเอกชนตามกฎหมายการศกึษาเอกชน 
              สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  โดยใชชื่อยอวา สช.  ตามประกาศของ
คณะปฏิวัติฉบบัที่ 217 เมื่อวันที่ 29  กันยายน 2515 (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 
2531: 17-21) มีขอบเขตอํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบ ดังนี้  (1) ศกึษา  วิเคราะห และเสนอแนะ
แกคณะกรรมการการศึกษาเอกชนเกีย่วกับการศึกษาและการดําเนนิงาน การจดัทําโครงการสงเสริม 
และการประสานงานดานการศึกษากับสวนราชการอื่นๆ เพื่อประโยชนในการกํากับดูแล และเพื่อ
สงเสริมการศึกษากจิการของโรงเรียนเอกชน รวมทัง้การปฏิบัติงานอื่นๆ ของคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน  ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525   (2) เปนเจาหนาที่ปฏิบัติงาน  
ตามพระราชบญัญัติโรงเรยีนเอกชน พ.ศ. 2525 (3) ปฏิบัติงานเลขานุการของคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน    (4) ปฏิบัติงานตามที่คณะกรรมการการศึกษาเอกชน หรือกระทรวงศึกษาธิการ
มอบหมาย  เหตุผลสําคัญในการกอตั้งสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  เมื่อป พ.ศ. 2515  
วาเปนการปฏิบัติการที่อาศัยแนวคดิหลัก 3 ประการ คือ  หนึ่ง จะตองใหครูในโรงเรียนเอกชนมี
ความมั่นคงในอาชีพ  สอง จะตองใหโรงเรียนหรือสถานศึกษาเอกชนมีความเปนปกแผนสามารถ
ชวยตวัเองได  สาม จะตองใหสถานศึกษาเอกชนจดัการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ เปนที่ยอมรับของ
สังคม   
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3.  การบริหารโรงเรียนเอกชน 
     บุญรัตน   วงศใหญ  (2550: ยอหนาที่ 5)  ไดใหแนวคิด  5 ประการ ในการบริหาร
โรงเรียนเอกชนใหประสบความสําเร็จ  ดังนี้ 
    3.1  ศึกษาแนวคิด นโยบาย รวมทั้งทิศทางของการศึกษาไทยในอนาคตเปนอันดับแรก
จะตองศึกษาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ นโยบายรัฐบาล นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ
เพื่อเปนกรอบที่จะวางทิศทางที่ถูกตอง  
                   3.2 การแขงขนัเรื่องคุณภาพ ถาเปรียบโรงเรียนเปนโรงงานก็ตองดวูาโรงเรียนใดผลิต
นักเรียนที่มีคณุภาพ การจัดการศึกษาเปนเรื่องของคุณภาพ เร่ืองปริมาณไมใชส่ิงสําคัญในการศึกษา 
จะเห็นวาผูปกครองอยากใหลูกเรียนโรงเรยีนที่มีชื่อเสียงก็เพราะวามีคณุภาพดี ก็เพราะมกีารจดั
การศึกษาด ี ฉะนั้น ถาโรงเรยีนเอกชนยกระดับคุณภาพการเรียนการสอนใหสูงขึ้นก็ไมตองทําอะไร
เลย เด็กนักเรยีนผูปกครองก็จะวิ่งมาหาเอง แตถาคิดถึงปริมาณอยางเดียวโดยไมคํานึงถึงคุณภาพก็
คงอยูไดระยะเดียว  แลวคณุภาพของโรงเรียนขึ้นอยูกับอะไรนั้น อันดับแรกกต็องขึ้นอยูกับครูบา
อาจารย เหมือนกุกโรงแรมถาฝมือไมดี  อาหารก็ไมมีคณุภาพไมอรอย คนก็ไมอยากกนิ อันดับสองก็
คือหลักสูตรการเรียนการสอน เร่ืองคูมือ เร่ืองสื่อ หลายเรื่องที่จะเปนองคประกอบในการพัฒนา
โรงเรียนที่ทานบริหาร 
      3.3   โรงเรียนเอกชนในอนาคตตองเปนโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ  ในการบริหารจดัการ 
สูง เพราะตลาดของการศึกษาตอนนี้คอนขางสูง การแขงขันสูงเพราะฉะนัน้การบริหารการจัดการ
โรงเรียน จึงเปนเรื่องที่สําคัญมาก ความประหยดั ความคุมคา ความที่ตองแขงขันกับโลกภายนอก
มากๆ เปนเรื่องที่ตองคํานึงถึง เพราะวาโลกปจจุบันตองการผลผลิตที่มีคุณคาตอสังคม  
   3.4 การสรางระบบเครือขายเชื่อมโยงกบัหนวยงานทีเ่กี่ยวของใหดี เพราะหนวยงานจะ
ประสบความสําเร็จเพียงลําพังไมได ตองดูสวนอื่นๆ เชน จะสรางเครือขายใหผูเรียนหลังจากจบไป
ประกอบอาชพีไดอยางไร เพราะโรงเรียนเองเปนกระบวนการผลิต เปนเพยีงกระบวนการบรหิาร
จัดการเพื่อใหคนที่ผานกระบวนการการเรียนการสอนมคีวามสําเร็จมคีุณภาพมากทีสุ่ด ผูที่จะบอก
ไดวาทานบริหารจัดการดีเพียงใดคือคนที่ใชบริการ  เด็กนกัเรียนทีเ่รียนจบจากทานก็ตองไปเรียนตอ
ที่อ่ืน  ไปสอบแขงขันกับคนอื่นไดหรือไม  หรือถาไปประกอบอาชพีตองดูวาผูประกอบการมีความ
ตองการอยางไรสามารถผลิตไปสอดคลองกับตลาดหรือไม   
                   3.5  การประชาสัมพันธ นอกจากคุณภาพของผูเรียนแลวการประชาสัมพันธก็สําคัญจะ
เห็นวามีการแขงขันเรื่องการประชาสัมพันธสูง โดยเฉพาะใกลเปดเทอมการโฆษณา ประชาสัมพันธ
เพื่อดึงเดก็เขามาศึกษา มีการประชาสัมพันธ สรางภาพลักษณทีด่ีใหโรงเรียนซ่ึงมีหลายวิธี โรงเรียน
นาจะประสบความสําเร็จ  
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            สรุปไดวา  การบริหารโรงเรียนเอกชน   หมายถึง  การใชทั้งศาสตรและศิลป ในการ
นําเอาทรัพยากรการบริหารมาประกอบตามกระบวนการบริหาร โดยมีเปาหมายและยทุธศาสตรของ
โรงเรียนอยางชัดเจน   คํานึงถึงประโยชนของเด็ก  รวมทั้งกิจกรรมตางๆ เพื่อนําไปสูระบบการ
ประกันคณุภาพการศึกษาตอไป 

 

ปจจัยการบริหาร 
 

ส่ิงสําคัญสําหรับผูบริหารในการบริหารโรงเรียนที่กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผล 
ไดแก  คุณลักษณะของผูบริหาร   ดานพฤติกรรมการบริหารงาน ดานพฤติกรรมผูนําและดาน
ลักษณะสภาพแวดลอมของโรงเรียน  ดังนี้ 

 

1. คุณลักษณะของผูนํา 
      ผูนําที่มีประสิทธิภาพมักมีคุณลักษณะที่เฉพาะอยางที่เหมือนกนั และมีคุณลักษณะบาง
ประการที่เหนอืกวาผูที่ไมไดเปนผูนําคนที่เปนผูนํานั้นจะตองมีคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนํา
ที่มีประสิทธิผล คือ  ลักษณะผูนําที่ประสิทธิผลมีคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่โดดเดนเปนพิเศษ ซ่ึง
จะชวยใหเกิดประสิทธิผลของภาวะผูนําตามรปูแบบของผูนําที่สอดคลองกับสถานการณนัน้ๆ 
ตัวอยางเชน ผูบริหารระดับสูงและผูนําในบริษัททีม่ีเทคโนโลยีสูง อาจใชวิธีชมเชยพนกังานที่
ทํางานไดผลด ี   ทําใหพนกังานเกิดความพึงพอใจและเกิดความนิยมนับถือในตัวผูนํา   คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพของผูนําสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ   คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป  และ
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทีสั่มพันธกบังาน  (รังสรรค   ประเสริฐศรี, 2546: 35-44)  ดังนี ้

 
                                                          คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล 

                                                                                (Personality traits of effective leaders) 
  
   

                                                     1                    2                              
 
 
 
 
 

ภาพ 2  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล 
ท่ีมา: รังสรรค   ประเสริฐศรี,  2546: 36 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป 
(General personality traits) 

คุณลักษณะดานบคุลิกภาพที ่
สัมพันธกับงาน 

(Task-related personality traits) 
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            1.1  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป (General personality traits) เปนคุณลักษณะ
ซ่ึงสามารถสังเกตไดทั้งภายในและภายนอกงาน   คุณลักษณะทั่วไปจะสัมพันธกับความสําเร็จ และ
ความพอใจทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 3   คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูนําที่มีประสิทธิผล 
ท่ีมา: DuBrin, 1998 อางถึงใน รังสรรค   ประเสริฐศรี, 2546: 36 
 
  1.1.1  ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) เปนการแสดงพฤติกรรมของ
บุคคลในสถานการณตางๆ ในลักษณะทีม่คีวามสงบและเปนผูที่ดีไดแมจะอยูภายใตภาวะแรงกดดนั
และภาวะวิกฤติ จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนําที่จะตองมคีวามเชื่อมั่นในตนเองอยางแทจริง ซ่ึงจะ
สังเกตไดจากการใชคําพูดทีจ่ริงจัง  การรกัษาอากัปกิริยาที่ดีและการแสดงทาทางที่เหมาะสม ซ่ึงจะ
เปนสวนหนึ่งที่แสดงถึงความเชื่อมั่นในตนเองดวย 
  1.1.2  การสรางความไววางใจได (Trustworthiness) เปนบุคคลที่มีลักษณะ
ซ่ือสัตย ซ่ือตรงและสามารถสรางความเชื่อถือแกกลุมผูใตบังคับบัญชาและผูที่เกีย่วของ สมาชิกของ
กลุมจะมีความเชื่อมั่นวาผูนําตองแสดงความซื่อสัตย ความมั่นคงและเปนผูที่สามารถเชื่อถือได จึง
จะสามารถกอใหเกิดความไววางใจแกผูที่เกี่ยวของได 

1. ความเชื่อมั่นในตนเอง 
 

11. การรูจักตนเองและมี
วัตถุประสงคในการทํางาน 

 

2. การสรางความไววางใจ
ได 

 

3. ลักษณะที่เดน 

 

4. เปนคนกลาแสดงออก 
ตอบุคคลอื่น 

 

5. การเปนคนที่มีการแสดง 
ออกที่เหมาะสม 

 

6. ความมั่นคงทางอารมณ 
 7.  ความกระตือรือรน 

 

8. มีอารมณขัน 
 

9. ความเปนคนดูอบอุน 
หรือมีความเอื้ออารี 

 

10. มีความอดทนสงู 
ตอความตึงเครียด 

  
คุณลักษณะดาน 

บุคลิกภาพทั่วไป 

ของผูนําที่มีประสิทธิผล 
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  1.1.3  ลักษณะที่เดน (Dominance) เปนลักษณะเดนของผูนําที่มีเหนือบุคคล
อ่ืนๆ อยางเหน็ไดชัดในดานตางๆ ผูนําที่มีลักษณะโดดเดนจะถูกมองวาเปนคนหยิ่งที่ทําตัวเปนนาย 
ซ่ึงความจริงแลวความโดดเดนจะไดรับการพิจารณาวาเปนลักษณะเฉพาะตวัของผูนํา ดังภาพที่ 4 
 

1. ลักษณะทางกายภาพ                      
    (Physical characteristics) 

   1.1 กระฉับกระเฉง 
   1.2 กระปรี้กระเปรา 

2. ภูมิหลังทางสังคม 

    (Social background) 

    2.1 ความสามารถในการปรับเปลี่ยน      
3. สติปญญาและความสามารถ 

    (Intelligence and ability) 

    3.1 การตัดสินใจ 
    3.2 ความรู 
    3.3 ทักษะการพูด 

4. บุคลิกภาพ (Personality) 

     4.1  กระตือรือรน 
     4.2  มีความคิดริเริ่ม 
     4.3  ความซื่อสัตย  
     4.4  มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

5.ลักษณะที่สัมพันธกับงาน 

   (Work-related  characteristics) 

   5.1  มีการกระตุนที่จะนําไปสูความสําเร็จ 

   5.2  แรงกระตุนที่นําไปสูความรับผิดชอบ   

   5.3  มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานบรรลุ 
  เปาหมาย 

   5.4  การมุงมั่นในการทํางาน 
6.ลักษณะดานสังคม 

    (Social characteristics) 

    6.1  ความสามารถที่จะสรางความรวมมือ 

    6.2  การรวมมือ 

    6.3  ความเปนที่นิยมชมชอบ มีช่ือเสียง 

    6.4  ความสามารถดานสังคม : 
          ทักษะในการติดตอระหวางบุคคล 

    6.5  การมีสวนรวมในสังคม 

    6.6  รูจักกาลเทศะ : มีความสามารถ 

          ในการเจรจา 

 

ภาพ 4   ลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา  
 ท่ีมา: Daft, 1999 อางถึงใน รังสรรค   ประเสริฐศรี, 2546: 37 
 

                 1.1.4    เปนคนกลาแสดงออกตอบุคคลอื่น (Extroversion) เปนบุคลิกลักษณะที่มี
การแสดงออกที่เดนชัดในสังคมและมีบุคลิกลักษณะโดดเดน โดยจะทําใหคนที่ทํางานดวยเกดิความ
สบายใจและกลาที่จะแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้ยังชวยใหเกิดการรวมกลุมและชวยใหการ
ทํางานกับสมาชิกของกลุมงายขึ้น ตลอดจนสามารถสรางพลังกลุมและสรางทีมงานไดด ี

                 1.1.5 การเปนคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) เปนความ
เปดเผยเฉยีบขาดในการแสดงความตองการ ความคิดเหน็ ความรูสึกและทัศนคติ การเปนคนที่มีการ
แสดงออกที่เหมาะสมจะชวยผูนําในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
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                 1.1.6  ความมัน่คงทางอารมณ (Emotional stability) เปนความสามารถในการ
ควบคุมอารมณในการโตตอบไดอยางเหมาะสมแมในภาวะวกิฤต อารมณที่มั่นคงเปนคุณลักษณะ
ภาวะผูนําที่สําคัญ ซ่ึงจะชวยใหแกไขสถานการณใหลุลวงไปไดดวยด ี
                               1.1.7  ความกระตือรือรน (Enthusiasm) เปนการแสดงออกดวยความสนใจและ
ตั้งใจในการทาํสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางกระตือรือรน ผูนําสามารถแสดงความกระตือรือรน ทั้งดวยการใช
คําพูดและการแสดงออก เชน การใชทาทาง เปนตน ในสถานการณการบริหารจะตองการผูนําซึ่ง
กระตือรือรน เพื่อจูงใจใหเกดิพฤติกรรมการสรางสรรคการทํางาน ตลอดจนชวยสรางความสัมพันธ
ที่ดีกับสมาชิกในทีมงาน 
                               1.1.8 มีอารมณขัน (Sense of humor) เปนการแสดงออกของความเปนคนมี
อารมณดีและมองเหตุการณหรือส่ิงตางๆ โดยไมรูสึกเครียด อารมณขันจะถือเปนบทบาทที่สําคัญ
ของผูนํา อารมณขันจะชวยลดความตึงเครียด ความนาเบื่อหนาย และความไมถูกกนั ตลอดจนชวย
ใหมีอํานาจเหนือกลุมได 
                              1.1.9 ความเปนคนดอูบอุนหรือมีความเอื้ออารี (Warmth) เปนการแสดง
ความเหน็อกเห็นใจมีอารมณมั่นคง เขาใจในสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะชวยเหลือแกไขปญหา 
โดยชวยใหภาวะผูนํามีประสิทธิผล 
                  1.1.10  ความอดทนสูงตอความตึงเครียด  (ความผิดหวังหรือคับของใจ)  (High -
tolerance for frustration) เปนความสามารถที่จะเผชิญปญหาและสามารถแกปญหาใหลุลวงไป
ดวยดีได เนื่องจากผูนําตองเผชิญหนากับปญหา ความผิดหวัง และความตึงเครียดมากมาย  ดังนัน้
ผูนําจึงตองมีความอดทนสูงและสามารถแกปญหาไดดวยสุขภาพจิตทีด่ี 
                               1.1.11 การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทาํงาน (Self-awareness and 
self objectivity) เปนการรับรูในจุดแข็งและจุดออนของตนเอง  ซ่ึงจะชวยใหเขาสามารถที่จะใชจดุ
แข็งของเขาใหเกิดประโยชน และพัฒนาแกไขจดุออนของตนได ตลอดจนสามารถสรางความ
ไววางใจใหกบัทีมงานเพื่อใหงานกลุมบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว 

          1.2  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน   (Task-related personality traits)   
เปนคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่แนนอนของผูนําที่มีประสิทธิภาพผลและกอใหเกิดความสําเร็จใน
การทํางาน  โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 
 
 

 



 
 

19

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ  5   แสดงคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานของผูนําที่มีประสิทธิผล  
ท่ีมา: DuBrin, 1998 อางถึงใน รังสรรค   ประเสริฐศรี, 2546: 39 
 

               1.2.1   มีความคิดริเร่ิม (Initiative) เปนการมคีวามคิดสรางสรรคในการทํางานมี
การตัดสินใจและทํากิจกรรมตาง ๆ ดวยตัวเอง ซ่ึงจะนําไปสูการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดจนมีความสามารถในการคนหาปญหาและความสามารถในการแกไขปญหาทกัษะเหลานี้
จําเปนจะตองมีการฝกหัดปฏิบัติเพื่อพัฒนาทักษะดานนี ้
                1.2.2   มีความเขาใจอารมณและความเหน็อกเห็นใจผูอ่ืน (Sensitivity to others 
and empathy) ผูนําตองพยายามสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืนโดยตองเขาใจถึงความรูสึกนึกคิด (ทัศนคติ 
ความสนใจ และอารมณ) ของสมาชิกกลุม โดยศึกษาและสังเกตในรายละเอียดวาสมาชิกกลุมเปน
ใคร มีความตองการอยางไร เพื่อที่จะหาวธีิการสื่อสารที่ดี และสรางอิทธิพลเหนือบคุคลเหลานั้นได 
ทักษะดานนีจ้ะชวยปองกันปญหาความขดัแยงและความลมเหลวของผูนํา ตลอดจนจะชวยในการ
ตัดสินใจและการเจรจาตอรองในเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหบรรลุผล 
                1.2.3  ความสามารถในการยืดหยุนและความสามารถในการปรับตัว (Flexibility  
and adaptability) ความยดืหยุนได (Flexibility) เปนความสามารถที่จะปรับภารกิจและความ
ตองการของทีมงานใหเหมาะสมกับแตละสถานการณทีแ่ตกตางกัน ซ่ึงตองมีลักษณะทีย่ืดหยุนได 
ตลอดจนสามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหเหมาะกับสภาพแวดลอมตางๆ ที่เปล่ียนแปลง เชน 

มีความคิดริเริ่ม  

ความสามารถ 
กลับคืนสูสภาพเดิม 

 

ความสามารถในการ 
ยืดหยุนไดและความสามารถ 

ในการปรับตัว 

สภาพการควบคุมจิตใจ
ตนเอง 

 

ความกลาหาญ 
 

 

คุณลักษณะดาน 

บุคลิกภาพที่สัมพันธ 
กับงาน 

 

มีความเขาใจอารมณและ 
ความเห็นอกเห็นใจผูอื่น 
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ความกาวหนาดานเทคโนโลยี การลดจํานวนแรงงานการเปลี่ยนแปลงลักษณะความจําเปนและ
ความตองการของลูกคา การเปลี่ยนแปลงดานกําลังแรงงาน ฯลฯ  
                1.2.4  สภาพการควบคุมจิตใจตนเอง (Internal locus of control) เปนลักษณะดาน
บุคลิกภาพของผูนําซึ่งมีความเชื่อมั่นวาเปนผูควบคุมและเปนผูกําหนดดวงชะตาชีวิตของตนเอง ซ่ึง
คุณสมบัตินี้ผูนําตองมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีจิตใจทีเ่ขมแข็ง มีความอดทน และมีการพัฒนา
ตนเอง จึงจะสามารถควบคุมตนเองได  คณุสมบัติเหลานีจ้ะทําใหผูนําเปนที่ยอมรับของสมาชิกกลุม 
                1.2.5 ความกลาหาญ (Courage) ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชิญกับความ
เสี่ยง ความทาทายตอส่ิงแปลกใหม ซ่ึงจะตองมีความรอบคอบระมัดระวัง มีความคดิริเร่ิม มีความ
รับผิดชอบ มีความกลาหาญในการตัดสินใจเพื่อที่จะฉวยโอกาส ขจัดอุปสรรค แกไขปญหา และการ
ใชกลยุทธใหม ๆ ในแตละสถานการณใหได 
                1.2.6  ความสามารถกลับคืนสูสภาพเดิม (Resiliency) เปนความสามารถในการที่
จะแกปญหาใหเรียบรอยไดอยางรวดเรว็ เชน  การถูกตัดงบประมาณ  กําลังแรงงาน  การให
พนักงานออก ฯลฯ ผูบริหารระดับสูงจะไมกังวลถึงความลมเหลว เพราะจะเปนการทาํลายขวัญและ
กําลังใจของผูใตบังคับบัญชา แตจะเกิดความมุมานะบากบั่นไมยอมแพและไมทอถอย  
              นอกจากนี้แรงจูงใจของภาวะผูนําหรือสภาพภายในของบุคคลซึ่งมีพลัง
กระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่บรรลุเปามายมีการแสดงลักษณะเดนดานแรงจูงใจ  ซ่ึงมีพลังกระตุนให
เกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความตองการดานการยอมรับ  การยกยองและความตองการความ
ประสบความสําเร็จสูงสดุในชีวิต  (รังสรรค   ประเสริฐศรี, 2546: 40-41)  ดังภาพ 6  แสดงแรงจูงใจ
หรือความตองการของภาวะผูนํา  4  ดานทีเ่กี่ยวกับงาน  ดังนี ้
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ  6   แรงจูงใจของภาวะผูนํา   (Leadership   motives) 
ท่ีมา: DuBrin, 1998  อางถึงใน รังสรรค   ประเสริฐศรี, 2546: 40 

แรงจูงใจของ
ภาวะผูนํา 

3.ยึดมั่นในจริยธรรม
การทํางาน 

2.แรงกระตุนและ 
แรงจูงใจเพื่อให 
เกิดความสําเร็จ 

4.ความมุงมั่น  

1.แรงจูงใจ 
ดานอํานาจ 
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                              (1) แรงจงูใจดานอํานาจ  (Power  motive)  เปนสิ่งสําคัญเพราะถา
ปราศจากอํานาจจะเปนการยากที่จะมีอิทธพิลเหนือผูอ่ืน  ผูถืออํานาจจะใชอํานาจเพื่อแสดงหา
อํานาจใน 2 ทาง  ดังนี ้
                                       1)  แรงจูงใจดานอํานาจเฉพาะตัว   (Personalized   power   motive)   
เปนการแสวงหาอํานาจที่ตนเองสนใจใหมากยิ่งขึ้น   โดยการเสริมสรางสัญลักษณ   สถานภาพ   
ความหรูหรา  และการเงิน    ผูนําบางคนพยายามสรางอํานาจแขงขนัดานอํานาจหรือบางคนอาจ
พอใจที่จะมีอํานาจเหนือผูอ่ืน 
                                       2)  แรงจูงใจดานอํานาจสังคม  (Socialized  power  motive)  เปน
ความตองการอํานาจดานการยอมรับและยกยองจากองคกรและบุคคลอื่น  เพื่อใหบรรลุวิสัยทศัน
ขององคการ  ตลอดจนการเปนผูนําที่ใชอํานาจเพื่อชวยเหลือผูอ่ืน 
      (2) แรงกระตุนและแรงจูงใจเพื่อใหเกดิความสําเร็จ  (Drive  and  
achievement  motivation)  แรงกระตุน (Drive)  หมายถึง  ส่ิงที่เปนพลังที่ผลักดันเพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย  ตลอดจนเปนแรงจูงใจ (Motive) ใหเกิดพฤติกรรมในการคนหาวธีิการเพื่อใหงาน
บรรลุผลสําเร็จ 
                 (3)  ยึดมั่นในจรยิธรรมการทํางาน (Strong  work  ethic) เปนความเชื่อถือ
หรือวินยัของบุคคล ซ่ึงเกี่ยวของกับสิ่งทีด่ีและเลว  หรือส่ิงที่ถูกและผิด  ผูนําทีม่ีประสิทธิผลจะมี
จริยธรรมในการทํางานจะไดรับแรงจูงใจที่ดี  เพราะวาจะเหน็คุณคาของการทํางานอยางมาก 
                             (4)  ความมุงมั่น  (Tenacity)  เปนความตัง้ใจจริงที่จะฟนฝาอุปสรรคตางๆ
ไปใหได  ความมุงมั่น   จึงเปนคุณสมบัตสํิาคัญสําหรับผูนําในองคการ   เพราะวาองคการจะตองใช
ความพยายามและความตั้งใจจริงในการปฏบิัติโปรแกรมใหมๆ ใหประสบความสําเร็จ 
 

2. พฤติกรรมการบริหารงาน 
     พฤติกรรมการแสดงออกตางๆ ของผูบริหารที่สําคัญที่เกี่ยวของกบัการบริหารโรงเรียน

ที่เปนเหตหุรือหนทางที่สามารถทําใหโรงเรียนมีประสิทธิผล  ประกอบดวย  การตัดสินใจ  การ
ติดตอส่ือสาร  การสรางแรงจูงใจ  การบรหิารความขัดแยง  การเปนผูนําทางวิชาการ  และการเปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดังนี ้
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       2.1  การตัดสินใจ 
               2.1.1  ลักษณะของการตัดสินใจทีม่ีประสิทธิผล    
                         การตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิผลนั้น  หมายถึง   สภาพการตัดสินใจที่
บรรลุผลตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการของการแกปญหานั้น      ถาผูนําคนใดสามารถวิเคราะห
สถานการณทีจ่ําเปนจะตองตัดสินใจและมีวิธีการเลือกกระบวนการตดัสินใจ   ซ่ึงจะทําใหผลของ
การตัดสินใจนั้น บรรลุวัตถุประสงคที่ตองการได   นับวาการตัดสินใจนั้นเกิดประสทิธิผล   วันทนา   
เมืองจันทร  (2551, ยอหนาที ่5)    ไดเสนอกระบวนการตดัสินใจ   ซ่ึงสามารถจําแนกออกตาม
ลักษณะการตดัสินใจของผูนําได 5 แบบดงันี้ 
                                      1)  แบบอัตตาธิปไตย  เปนกระบวนการตดัสินใจลักษณะนี ้ผูนําจะตดัสินใจ
แกปญหาโดยการใชขอมูลที่เขามีอยูโดยไมจําเปนตองปรึกษากับผูใดเลยหรืออาจจะหาขอมูล
ขาวสารมาจากแหลงขอมูลอ่ืนๆ แตในลักษณะการตดัสินใจเชนนี ้   ผูนําจะตองมีขอมูลขาวสารที่
ถูกตองเชื่อถือได เพียงพอและควรตองมีทกัษะและความชํานาญสูง  เพื่อที่จะทําใหการตัดสินใจนัน้
มีคุณภาพ 
                                      2) แบบอัตตาธิปไตยที่อยูฐานของขอมูลและการแสวงหาความชํานาญ  ผูนํา
อาจจะไมจําเปนตองมีของมูลเพียงพอและไมจําเปนตองมีทักษะในเรื่องที่ตองตัดสินใจมากนัก   เมือ่
เปนเชนนี ้ ผูนําจึงตองแสวงหาขอมูล ขาวสารและทักษะจากบุคคลอืน่  ซ่ึงสามารถตัดสินใจไดอยาง
มีประสิทธิผล  ขณะเดียวกันผูนําก็อาจจะไมจําเปนตองบอกใหบุคคลเหลานี้ทราบถึงปญหาที่ตน
กําลังเผชิญอยูเพียงแตผูนําตองไปหาขอมูลขาวสารมาแลวนําขอมูลที่ไดมาประเมินคา เพื่อดูวา
ขาวสารที่ไดมานั้นถูกตองเหมาะสมเพียงพอตรงกับเวลาสามารถที่จะนําไปวิเคราะหปญหาได
หรือไม    
                                      3)  แบบปรึกษาหารือเปนการตัดสินใจที่ผูนําตองอธิบายใหกบักลุมผูรวม 
งานหรือบุคคลใดบุคคลหนึง่ผูซ่ึงจะสามารถใหรายละเอยีดของขอมูล  ขาวสารไดอยางใกลเคยีง
และเปนผูชวยแกปญหาโดยการทําการประเมินคาขอมูล ผูนําอาจจะใหกลุมผูรวมงานทําการสํารวจ
และสืบสวนขอเท็จจริงแลวใหขอคิดเหน็แนะนํา โดยผูนาํจะเปนผูปฏิบัติการตัดสินใจแกปญหาตาม
ขอแนะนําที่กลุมผูรวมงานหรือบุคคลที่ไดรับมอบหมายไดศกึษานํารองไวแลว  
                                      4) แบบตกลงตอรองเปนการอธิบายปญหาสถานการณใหกบักลุมผูรวมงาน
หรือบุคคลใดที่เห็นสมควรโดยการใหรายละเอียดขอมลูตางๆ ที่เกี่ยวของ แลวท้ังผูนําและกลุม
ผูรวมงานก็จะรวมกันกลั่นกรองขอแตกตาง  และตกลงตอรองเลือกทางเพื่อแกปญหาซ่ึงตองเปนที่
ยอมรับของทุกคน วิธีนี้ผูนําควรจะปรึกษาหารือกันกอนที่จะมีการประชุมชี้แจงยอมรบั  
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                                      5)  แบบมอบหมายหนาที่ ผูนําจะมอบทั้งความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่
ในการตัดสนิใจตอคณะบุคคลหรือตัวบุคคล ผูนําจะตองใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของและจําเปนซึ่ง
เขามีอยู สวนตัวผูนําเองจะเปนเพียงประธานในการตัดสนิใจ ดวยการเสนอแนวทางและควบคุมการ
อภิปราย ผูนาํตองพรอมที่จะยอมรับและปฏิบัติการแกปญหาตามที่กลุมเสนอแนวทางแกไข จาก
รูปแบบของกระบวนการตัดสินใจ สามารถนํามาสรุปเปนตารางดังนี ้
 
ตาราง 1    การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสนิใจ 
 

ผูมีสวนรวม
(Participants) 

1 2 3 4 5 

ผูนํา ผูนําและคนอื่น ผูนําและคนอื่น ผูนําและคนอื่น ผูนําและคนอื่น 
บทบาทของผูมี
สวนรวม 

 

ผูนําแกปญหา 

แตผูเดียว 

ผูอื่นชวยหา
ขอมูลแลวผูนํา
ตัดสินใจเอง 

ผูอื่นชวยกัน
แกปญหา แต
ผูนําตัดสินใจ 

มีการโตแยง
กอนการ
ตัดสินใจ 

กลุมเปน
ผูดําเนินการ 

ตัดสินใจ 

 
ผูตัดสินใจ 
 

ผูนํา ผูนํา ผูนํา 
ผูนําและ 
กลุมบุคคล 

กลุมบุคคล 

 

ท่ีมา: วันทนา   เมืองจันทร, 2551 
 
 จากตาราง 1 แสดงกระบวนการตัดสินใจที่เร่ิมตนดวยลักษณะการตดัสินใจแบบที ่ 1  ถึง
ลักษณะที่  5  และแสดงถึงขอบขายการมีสวนรวมของกลุมบุคคลหรือบุคคลที่มีตอการตัดสินใจ
ของผูนําคนเดยีวและคอยๆ ทวีปริมาณมากขึ้น จนกระทั่งการตัดสินใจเปนของกลุมบุคคลโดย
ส้ินเชิง  กระบวนการตดัสินใจ 5 รูปแบบนี้   ผูนําสามารถนําไปประยกุตใชในการตดัสินใจไดตาม
สถานการณทีแ่ตกตางกันออกไปเพื่อใหการตัดสินใจไดบรรลุวัตถุประสงคของการแกปญหา ซ่ึงก็
หมายถึงการตดัสินใจนั้นมีประสิทธิผลเปนที่นาพอใจของทุกฝาย 
 
       2.2  การติดตอส่ือสาร 
              การติดตอส่ือสารมีความสําคัญที่จะชวยสรางความเขาใจ  ความสัมพันธระหวาง
บุคคลและกลุมบุคคล  การสื่อสารยังเปนปจจัยสําคัญยิ่งในการบริหารขององคการ  เพราะเปนการ
ส่ือถึงความรูสึก  ความนึกคดิ  วัตถุประสงค  ความตองการ  เพื่อใหการดําเนนิงานขององคการ
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บรรลุตามเปาหมายทีว่างไว  ดังนัน้  จึงมีความจําเปนอยางยิง่ที่ผูบริหารจะตองจัดระบบการ
ติดตอส่ือสารใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุดที่จะเปนไปได 
              ตุลา  มหาพสุธานนท  (2547: 267-268)  กลาววา  การสื่อสารยังกอใหเกดิผลทั้ง
ดานบวกและลบตอบุคคลและการปฏิบัติงานในองคการ  บางครั้งความพอใจทีเ่กิดขึ้นจากการ
ส่ือสารอาจนํามาซึ่งการปฏิบัติงานที่เพิ่มสูงขึ้น  ในทางตรงกันขามความไมพอใจจากการสื่อสารใน
องคการยอมนาํมาซึ่งปญหาไดเชนกนั  สมมติฐานเกีย่วกับความพึงพอใจในการสือ่สารก็เปนอีก
ประเด็นหนึ่งที่มีการศึกษากนัมากถึงผลกระทบที่เกดิขึ้นตอผลการปฏิบัติงาน 
              นักวิชาการหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของคาํวา “การสื่อสาร”  
แตกตางกันออกไป   ดังนี้  
              Newstrom  and  Davis  (1993  อางถึงใน ตุลา  มหาพสุธานนท, 2547: 268)  กลาว
วา  การสื่อสาร  คือ การแลกเปลี่ยนขาวสารจากคนหนึ่งไปยังอกีคนหนึ่งเปนการแลกเปลี่ยนซ่ึง
ความคิด ขอเทจ็จริง  ความรูสึก  และคานิยม  การสื่อสารมีเปาหมายเพื่อใหผูรับสารเขาใจใน
ขาวสารไดถูกตองตรงกับที่ผูสงตองการ 
              Koontz and  Weihrich  (1988 อางถึงใน ตุลา  มหาพสุธานนท, 2547: 268)   ใหคํา
จํากัดความ  การสื่อสาร คือ การแลกเปลี่ยนขาวสารจากผูสงไปยังผูรับ  ซ่ึงขาวสารที่สงไปนั้นตอง
สามารถเขาใจได 
              Arnold and Felman (1986  อางถึงใน ตุลา  มหาพสุธานนท, 2547: 268)   ให
ความหมาย  การสื่อสาร คือ การแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางบุคคลในองคการ  ซ่ึงมีขั้นตอนอยู 4 
ขั้นตอน  คือ  ขั้นที่ 1 ดึงดูดผูฟงใหสนใจการสื่อสาร  ขั้นที่ 2  ฟงเขาใจในขาวสารที่ผูสงตองการ   
ขั้นที่ 3 ผูฟงยอมรับความจริงในขาวสารทีใ่หไป  และขัน้ที่ 4 ผูฟงจดจําขาวสารที่ใหไปได 
              ดังนั้น  การติดตอส่ือสาร  หมายถึง  การติดตอและแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารตั้งแต
บุคคลสองคนขึ้นไป  ซ่ึงจะตองประกอบดวยผูสงสารและผูรับสาร  ขอมูลขาวสารที่แลกเปลี่ยนกนั
นั้น  อาจจะเปนความคิดเหน็  ขอมูล  ความรูสึก ทัศนคติ  โดยใชวิธีการเขียน  การพูด  และ
สัญลักษณตางๆ 

              2.2.1 วัตถุประสงคของการติดตอส่ือสาร 
                                     การติดตอส่ือสารจึงเปนหวัใจสําคญัของงานผูบริหารจะตองมคีวามสามารถ
ในการสื่อสารกับผูอ่ืนไดอยางดี ไมวาจะเปนการพูด การฟง การเขียน การอาน ตลอดจนมี
ความสามารถในการใชเครื่องมือส่ือสารชนิดตาง ๆ ไดอยางถูกตอง การดําเนนิกิจกรรมตางๆ ของ
ธุรกิจหรือหนวยงานใดๆ จะตองอาศัยการติดตอส่ือสารระหวางกัน    สมหวัง  วทิยาปญญานนท  
(2546: ยอหนาที่ 1)  ไดกลาวถึง   วัตถุประสงคของการติดตอส่ือสาร  ดงันี้ 
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                              1)  สรางความนิยมตอองคกร 
                 2)  เผยแพรชี้แจงใหทราบ ขอเท็จจริง 

                           3)   ชักชวนใหมีสวนรวม และเหน็ดวย ยอมรับกับวัตถุประสงค 
                              4)   ประสานแนวคดิจากคนที่เกีย่วของใหเขากับจดุหมายขององคกร 
                             5)   ปกปองและรักษาชื่อเสยีง 
                 6)  สํารวจและประเมนิถึงทัศนคติหรือสํารวจประชามติของทุกคน                              
             7)  ชวยใหฝายบริหารกําหนดกลยุทธใหเปนทีย่อมรับนโยบายและแผนงาน 
                              8)   สรางและดํารงความสัมพันธอันด ี
                              9)   ลดความขัดแยง ปองกนัการเขาใจผดิ สรางความเขาใจอันดใีนหมู  

             2.2.2   หลักการเพิ่มประสิทธิภาพในการติดตอส่ือสาร   
                             สุวิช  แยมเผ่ือน  (2547: 192-193)   ไดกลาวถึง  หลักการเพิ่มประสทิธิภาพ
ในการติดตอส่ือสาร   ซ่ึงมีวิธีการดังตอไปนี้ 

                        1) พิจารณาลักษณะและความตองการขององคการอยางแทจริงเปนอยางไร  
เปนหนวยงานของรัฐหรือหนวยงานธุรกิจเอกชน  มีขนาดใหญหรือขนาดเล็ก  มีนโยบายและมี
วิธีการปฏิบัติงานอยางไร  การศึกษาถึงรายละเอียดในลักษณะและความตองการขององคการจะชวย
ใหทราบถึงวิธีการของแตละองคการจะดําเนินการติดตอส่ือสารแบบใด  จึงจะเหมาะสมกับลักษณะ
ขององคการ  

                        2) คํานึงถึงบรรยากาศของความเปนจรงิ  คือ  การสรางความมั่นใจใน
หนวยงาน  ดวยการสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานใหมีมิตรภาพซึ่งกันและกัน   

                        3)  ควรกําหนดจุดมุงหมายในการติดตอส่ือสาร  กอนทําการติดตอส่ือสาร  
ควรมีการวางแผนกําหนดจดุมุงหมายและวางแผนการแกไขไวอยางรดักุมและรอบคอบ 
                         4)  การติดตอส่ือสารตองสรางการจูงใจ  คอื  ใชเทคนิคในการจูงใจคนหรือ
ใชจิตวิทยาใหบุคลากรยอมรับและเหน็ชอบกับนโยบายหรือวัตถุประสงคของหนวยงานและพรอม
ที่จะปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ 

                        5)   จัดทําการติดตอส่ือสารใหตอเนื่องกนัทั้งระบบหรือทั้งองคการ  
                        6) การติดตอส่ือสารควรสะดวกและรวดเร็วทั้งสองทาง  ใชเวลานอยและ

ไดรับประโยชนทั้งสองฝาย 
                         7)  การติดตอส่ือสาร  ตองทําใหพนักงานรูความตองการของผูบังคับบัญชา   
                         8) สายทางเดนิของขาวสารควรเปนทั้งแนวตรงและสะดวกมากที่สุด  ทั้งนี้

เพื่อปองกันขาวสารบิดเบือนจากขอเท็จจริง  
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                              สรุปไดวา การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจดัเปนเรื่องมือสําคัญที่
สงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานทั้งงานสวนบุคคลและงานสวนรวม การติดตอส่ือสารยังเปน
เครื่องมือที่สงเสริมการสรางสัมพันธภาพและบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานอีกดวย 

       2.3   การสรางแรงจูงใจ 
               การทํางานหากขาดแรงจูงใจในการทํางาน  อาจมีผลทําใหการทํางานขาดความ

สดชื่นและตืน่ตัว   เพราะฉะนั้น  ควรทราบถึงสาเหตุหรือที่มาของแรงจูงใจเปนลําดบัแรก  เพื่อที่จะ
ไดหาวิธีการในการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึน้  การจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในคนเรานัน้ไมมีกฎเกณฑ
แนนอน   เพราะพฤติกรรมของมนุษยมคีวามซับซอน  แรงจูงใจตางกันอาจทําใหเกิดพฤติกรรม
เหมือนกนั    

               2.3.1  พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ 
                              มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2550: ยอหนาที่ 1) ไดกลาวถึง 
พฤติกรรมที่เกดิจากแรงจูงใจไดหลายอยาง   ดังนี ้

                          1) ความตองการ (Need) เปนสภาพที่บุคคลเกิดแรงผลักดันใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อสรางสมดุลใหตัวเอง  เชน  คนที่รูสึกเหนือ่ยลาจะแสดงพฤติกรรมดวยการนอน  คน
ที่ถูกทิ้งใหอยูคนเดียว  จะมีความตองการความรักความสนใจจากผูอ่ืน  เปนแรงผลักดันใหคนๆ 
นั้น  กระทําการบางอยางเพื่อใหไดรับความรักความสนใจ  เชน  สงเสียงดังรองไห  ความตองการมี
อิทธิพลมากตอพฤติกรรม    ประเภทของความตองการในมนุษย  มีดังนี้ 
                           2) ส่ิงลอใจ  (Incentives)  เปนสิ่งชักนําบคุคลใหกระทําการอยางใดอยาง
หนึ่ง  ไปสูจุดมุงหมายทีต่ั้งไวจดัเปนแรงจูงใจภายนอก  เชน  การชักจูงใหคนงานมาทํางานอยาง
สม่ําเสมอ  โดยยกยองพนักงานที่ไมขาดงานใหเปนที่ปรากฏ  การประกาศเกียรติคณุ  จัดเปนการใช
ส่ิงลอใจมาสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดแกพนกังานขององคการทั้งสิ้น  ซ่ึงจะเห็นไดวาสิ่งลอ
ใจนั้น  อาจเปนวัตถุ  เปนสัญลักษณหรือเปนคําพูดที่ทําใหบุคคลพึงพอใจ 
                                      3)  การตื่นตัว (Arousal) เปนภาวะที่บุคคลแสดงพฤติกรรมสมองพรอมที่จะ
คิด  กลามเนือ้พรอมที่จะเคลื่อนไหว  บุคลากรในองคการถามีการตื่นตัวในการทํางาน  ยอมสงผล
ใหทํางานไดดขีึ้น   
                              4)  การคาดหวัง  (Expectancy)  เปนการพยากรณลวงหนาของบุคคลในสิ่ง
ที่จะเกิดขึ้นตอไป  ตัวอยางเชน  การที่คนงานคาดหวังวาพวกเขาจะไดรับโบนัสประจําป สงผลให
พนักงานดังกลาว มีชีวิตชีวา  ซ่ึงบางคนอาจจะสมหวังและมีอีกหลายคนที่ผิดหวัง  ในชีวิตจริงของ
คนเราโดยทัว่ไป  ส่ิงที่คาดหวังกับสิ่งที่เกิดขึ้นมักไมตรงกันเสมอไปชวงหางระหวางสิ่งที่คาดหวัง
กับสิ่งที่เกิดขึน้จริง  ถาหางกันมากก็อาจทาํใหคนงานคับของใจ  และเกดิปญหาขัดแยงอื่นๆ  ตามมา 
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               2.3.2   ความสําคัญของการจูงใจในการทํางาน 
                      การทําความเขาใจเรื่องความสําคัญของการจูงใจในการทํางานอาจโดยตั้ง
ปญหาถามตอบ เกีย่วกับพฤติกรรมของคนบางคนที่เราพบเห็นในชวีติประจําวนั ตัวอยางรายการ
ปญหา เชน เพราะอะไรนักวิทยาศาสตรบางคนจึงใชเวลามากมายเหลือเกินอยูในหองทดลอง  บาง
คนใชเวลาสวนใหญเกือบตลอดชีวิตของเขาทีเดียวเพื่อการทดลองนั้นๆ   จากตัวอยางปญหาที่ยกมา
นี้ คําตอบตอปญหาดังกลาวคือ เพราะพฤติกรรมเหลานั้นมีส่ิงผลักดนัหรือมีแรงจูงใจใหเกดิขึ้น คือ 
เปนพฤติกรรมที่มีการจูงใจ  พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจจะเปนพฤติกรรมที่มีความจริงจัง ลงทุน
ลงแรง กระทําในสิ่งนั้นเพื่อใหผลงานหรือผลการกระทํา บรรลุเปาหมายที่ตองการ    มหาวิทยาลยั
ราชภัฏธนบุรี  (2552, ยอหนาที่ 3 )  ไดกลาวถึง  ความสําคัญของการจูงใจในการทํางาน  ดังนี ้

                          1)  การจูงใจชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคล 
                          2)  การจูงใจชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล 
                          3)  การจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบคุคล 
                          4) การจูงใจในการทํางานชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณ 
               2.3.3   ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจ 
                           ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจเปนจาํนวนมากในปจจุบัน ซ่ึงมีทั้ง

ทฤษฎีและการศึกษาที่วาดวยการจูงใจโดยตรง และทฤษฎีและการศึกษาที่เกี่ยวของกบัการจูงใจ ใน
ที่นี้จะกลาวโดยสังเขปบางสวนเพื่อการนํามาประยุกตใชในองคการ ดังนี้ 

                           1)   ทฤษฎีความตองการของ Maslow 
                                                มาสโลว  (1943  อางถึงใน  สุรชาติ  ใฝรัชตพาณิช, 2546: 143)  เปน
นักจิตวิทยาไดศึกษาความตองการของบุคคลในระดับตางๆ ที่เกี่ยวของกบัแรงจูงใจ  มาสโลวเห็นวา
มนุษยมีความตองการไมมีทีส้ิ่นสุด  ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว  จะมีความตองการ
อ่ืนเขามาแทนที่ไมมีที่ส้ินสุด  โดยแบงระดบัความตองการออกเปน 5 ระดับ  ดังตอไปนี้ 
                                                (1)   ความตองการทางดานรางกาย  เปนความตองการขั้นพื้นฐานของ
มนุษย  เชน  อาหาร  น้ํา  เครื่องนุงหม  ที่อยูอาศยั  ยารักษาโรค  สุขภาพที่แข็งแรง  ความตองการ
ทางเพศ  เปนความตองการเบื้องตนที่บุคคลตองการจะไดรับ 
                                                (2) ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง  เปนความตองการ
ในความปลอดภัยและความมั่นคงในชวีิตและทรัพยสิน 
                                                (3) ความตองการทางดานสังคม  ตองการไดรับการยอมรับจากกลุม  
มีความสัมพันธที่ดีในกลุม  ไดรับการเอาใจใสจากกลุม 
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                                                (4) ความตองการการยอมรับนับถือจากสังคม  เปนความตองการใน
มุมกวางของสงัคม  ไดรับการเคารพยกยอง  มีเกียรติในสงัคม  เปนที่รูจักของคนทั่วไป  ไดรับการ
ยกยองชมเชยจากสังคม 
                                                (5) ความตองการไดรับความสําเร็จในชวีิต  เปนความตองการขั้น
สูงสุดที่บุคคลปรารถนาจะทาํใหไดตามศักยภาพทีต่นมีอยู  เพื่อแสดงใหสังคมไดเหน็ความสามารถ
สูงสุดที่ตนเองมีในขั้นแรกมนุษยจะมีความตองการทางดานรางกายเปนอันดับแรก  ถาไดรับการ
ตอบสนองแลวก็จะเกิดความตองการในระดับสูงขึ้นเรื่อยๆ จนถึงความตองการขั้นสูงสุดเปนความ
ตองการเปนผูประสบความสําเร็จในชีวติ  องคการจะสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลใน
แตละระดับดวยแรงจูงใจที่แตกตางกัน  ดังตอไปนี ้
 
ตาราง 2    การตอบสนองความตองการของบุคคลในแตละระดับ 
 

ระดับความตองการ สิ่งจูงใจ 
1.ความตองการทางดานรางกาย   
2.ความตองการความปลอดภัยหรือ
ความมั่นคง   
3.ความตองการทางดานสังคม   
4.ความตองการการยอมรับนบัถือ 
  หรือไดรับการยกยองจากสงัคม   
5.ความตองการไดรับความสําเร็จ 
   ในชีวิต   
 

       1.โบนัสและผลตอบแทนอื่น 
       2.สวัสดิการตางๆ   
       3.ระบบความปลอดภัยในการทํางาน 
       4.ความมั่นคงในอาชีพการงาน 
       5.ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานทุก 
          ระดับ 
       6. มีสวนรวมในกลุมเพื่อนรวมงาน 
       7.ไดรับรางวัลจากองคกร  เชน ไดเล่ือน 
          ตําแหนง ไดไปดูงานตางประเทศ 
       8.มีเกียรติในสังคม  เปนที่รูจักของสังคม 
       9.ไดรับการยกยอง  ชมเชย  เปนบุคคลพิเศษ 
          ของสังคม 
       10.มีความภูมิใจในความรูความสามารถ   
           ของตนที่มีเหนือผูอ่ืน 

             

 ท่ีมา:  สุรชาติ  ใฝรัชตพาณิช, 2546: 143   
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                              2)   ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg     
                                               Frederick  Herzberg  (1968  อางถึงใน  มนัส  บุญวงศ  และคณะ, 
2545: 82-83)  ไดศึกษาปจจยัเกีย่วกับการจงูใจที่กอใหเกดิความพึงพอใจและความไมพึงพอใจ  โดย
แบงออกเปน  2  ปจจยั  คือ  ปจจัยที่สงเสรมิหรือปจจัยอนามัย  (Hygiene  Factors)  และปจจยัจูงใจ 
(Motivation  Factors)  ซ่ึงมีรายละเอียด  ดงันี้ 

                                      (1)  ปจจัยอนามัย  (Hygiene  Factors)  เปนปจจัยภายนอกที่ชวย
สงเสริมความเปนอยูหรือการดําเนินชวีิต  เปนแหลงที่มาของความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job  
Dissatisfaction) หากไดรับการตอบสนองก็จะมีผลไปลดความไมพึงพอใจใหนอยลงเทานั้น  โดยจะ
ไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  หรือกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานแตอยางใด  แตถา
ไมไดรับการตอบสนองก็จะมีผลไปเพิ่มความไมพึงพอใจในการทํางานใหสูงขึ้น   

                                     (2)  ปจจัยกระตุนหรือจูงใจ (Motivation  Factors)  เปนปจจัย
ภายในลักษณะงาน  (Intrinsic  to  the  job) เปนแหลงที่มาของความพึงพอใจในการทํางาน  (Job  
Sattisfaction)  หากปจจยันี้ไดรับการตอบสนอง  ความพึงพอใจในการทํางานจะสูงขึ้นและมี
ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น  แตหากไมไดรับการตอบสนอง  ความพึงพอใจในการทํางานจะ
ลดลง   

                                     ดังนัน้ การบริหารงานของผูบริหารจะตองคํานึงถึงความสําคัญแก
ปจจัยจูงใจเพือ่สรางแรงจูงใจ  สวนปจจยัอนามัยนั้นจะเปนปจจัยที่ชวยเสริมใหเกดิการทํางานไดดี
ยิ่งขึ้น   

                               3)   ทฤษฎี  ERG  ของ  Alderfer 
                                      การศึกษาของ  Clayton  P.  Alderfer     (1972  อางถึงใน  มนัส  
บุญวงศ และคณะ, 2545: 85-86)   เปนการขยายแนวความคิดเกี่ยวกับการจูงใจของ  Maslow และ 
Herzberg โดยที่ Alderfer    ไดแบงความตองการออกเปน 3 กลุม  คือ 

                                     (1)  ความตองการในการดํารงชวีิต  (Existing  Needs: E) เปนความ
ตองการทางดานรางกายและปลอดภยัในชีวิต  จะเกีย่วของกับคาจางผลประโยชนตอบแทน  สภาพ
การทํางาน  ความมั่นคงในหนาที่การงาน 

                                     (2) ความตองการความสัมพันธ  (Related  Needs: R)  เปนความ
ตองการในดานความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ เชน กับสมาชิกในครอบครัว  เพื่อนรวมงาน  ความพึง
พอใจจะขึ้นอยูกับการเขาใจรวมกันและการมีปฏิสัมพนัธตอกัน 
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                                        (3)  ความตองการความเจริญกาวหนา  (Growth  Needs: G)   เปน
ความตองการที่พยายามผลักดันใหตนเองพฒันา  เพื่อใหประสบความสําเร็จในชีวติ  ซ่ึงแสดง
ออกมาในรูปของการใชความรูความสามารถของตนใหเกิดประโยชนสูงสุด    

                                  4)   ทฤษฎีเสริมแรง  
                                                       B.F. Skinner  (1979  อางถึงใน  สุวิช  แยมเผ่ือน, 2547: 177)  ได
คนพบการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของมนุษยวา  “สภาพแวดลอมเปนปจจยัจูงใจใหมนษุยแสดง
พฤติกรรม” จากความหมายนี้สามารถสรุปไดดังนี ้
                                                       เมื่อเกิดเหตุการณใดเหตุการณหนึ่งเกดิขึ้นมนุษยจะแสดง
พฤติกรรมโตตอบสิ่งเรานั้น (เหตุการณ) ถาการแสดงพฤติกรรมออกมาดีและไดรับการสรรเสริญยก
ยอง  มนุษยจะแสดงพฤติกรรมเชนนี้ซํ้าอีก  แตถาแสดงพฤติกรรมออกมาในทางตรงขาม (ลบ) แลว
ถูกลงโทษ  มนุษยจะหยดุแสดงพฤติกรรมเชนนี้อีกเชนกัน  

                                  5)   ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    
                                          McClelland  (1965  อางถึงใน  มนัส  บุญวงศ  และคณะ, 2545: 
86) ไดเสนอแนวความคดิเกีย่วกับแรงจูงใจ  ซึ่งเขาเชื่อวาความตองการทั้งหลายไดมาจากการเรยีนรู
และการถายทอดทางวัฒนธรรม  ไดมีการแบงความตองการออกเปน 3 ประเภท  ซ่ึงความตองการ
ของแตละบุคคลจะเปนตวัจงูใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมของตนออกมาเพื่อที่ตนจะไดมีความพึง
พอใจในสิ่งนัน้ 
                                                      (1)  ความตองการความสําเร็จ (Need  for  Achievement: nACH)  
เปนความตองการที่จะสัมฤทธิ์ผล  คือ  เปนความตองการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหมีมาตรฐานที่ดีทีสุ่ด  
ตองการมีความภาคภูมใิจในความสําเร็จ  ซ่ึงจะทําใหบุคคลพยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึน้เพื่อให
เกิดความสําเร็จ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานที่ยากและมีลักษณะทาทาย 

                                         (2)  ความตองการความสัมพันธ (Need  for  Affiliation: nAFF)  
ในการปฏิสังสรรคทางสังคมพบปะบุคคลอื่น  สรางความสัมพันธกนัทางสังคม  เพื่อการทํางาน
รวมกันจะไดรับความสําเร็จและไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน 
                                                      (3)  ความตองการอํานาจ  (Need  for  Power: nPOW)  เปนความ
ตองการที่จะมอํีานาจและตาํแหนงหนาที่ทีม่ีอิทธิพลเหนอืคนอื่น  เพื่อที่จะทําใหคนอื่นมีพฤติกรรม
ตามที่ตนเองตองการหรือเปนความตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาคนอื่น 
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                                  6)   ทฤษฎี X, Y 
                                                      Douglas  McGregor  (2002  อางถึงใน  สุวิช  แยมเผื่อน, 2547: 
173)  ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกบัลักษณะผูบริหารในรูปของ Theory X  กับ Theory Y ทั้งสองทฤษฎีนี้
แสดงถึงความรูสึกของผูบริหารที่มีตอผูใตบังคับบัญชาเปนอยางไร  ซ่ึงความรูสึกนี้เปนตวักําหนด
บุคลิกภาพของความรูสึกผูบังคับบัญชาในหนวยงานนั้นๆ  ดังนี้ 
                                                       (1) Theory X  มนุษยไมชอบทํางาน  พยายามหาโอกาสหลีกเลี่ยง
งาน  ถาทําไดและมีโอกาส    ถาตองการใหมนุษยทํางานดีขึ้นหรือปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือ
ใหบรรลุวัตถุประสงคไดนัน้  ตองใชวิธีบังคับ  ควบคุม  ส่ังการ  ขมขูหรือลงโทษดวยวิธีการตางๆ   
มนุษย จะทํางานตอเมื่อมีผูส่ังการใหทํา  ทัง้นี้เพราะความเกียจคราน  จะทํางานตอเมื่อผูบังคับบัญชา
ส่ังใหทํางานเทานั้น  ตองการหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบตางๆ มนุษยพวกนี้จะไมมีความ
กระตือรือรนใฝสูง  มีแตตองการความมั่นคงอยางเดยีว 
                                                       (2)  Theory Y    การใชกําลังและความคิดในการปฏิบัติงานใน
หนาที่ตางๆ  พนักงานถือวาเปนเรื่องที่สนกุสนาน  สรางความเพลิดเพลินไปในตวั  ดังนั้น  ลักษณะ
ของพนักงานโดยทัว่ไปใชวาจะหาโอกาสหลีกเลี่ยงหนีงานเสมอไป  แตการปฏิบัติงานจะดีหรือเลว
ขึ้นอยูกับสภาพของการควบคุมเปนเชนไร    วิธีการใหพนักงานทํางานโดยการบังคับ  ควบคุม  
ขมขู  หรือลงโทษดวยวิธีตางๆ นั้นไมใชวธีิทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคได  แตควรเปดโอกาส
ใหผูปฏิบัติงานใชดุลยพินิจตนเองและรับผิดชอบควบคุมตนเองมากกวาการใชวิธีควบคุมลงโทษ   
ควรตอบสนองสิ่งจูงใจตามความพอใจของผูปฏิบัติงาน  เมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการที่วางไว    พนกังานชอบหลกีเลี่ยงความรบัผิดชอบ มุงแตตอบสนองดาน
ความมั่นคงอยางเดียว เปนเพราะพนกังานเหลานั้นไดเรียนรูจากประสบการณเดิม  การเขาถึง
พนักงานที่ถูกตองแลว  โดยท่ัวๆ ไปพนกังานตางๆ เหลานั้นมีความเฉลียวฉลาด  มีความคิดริเริ่ม
สามารถชวยแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการไดเปนอยางด ี

     จากแนวความคิดของ Theory X  และ Theory Y  จะเหน็ไดวา Theory Y เปนการบริหาร
โดยคํานึงถึงหลักจิตวิทยาของคน  คือ  องคการจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายมากนอยเพียงใด
ขึ้นอยูกับความรวมมือ  รวมใจของพนกังานทุกๆ คนในองคการดวยกนั   

                                 7)   ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  (Expectancy  Theory) 
                                         Vroom   (1964  อางถึงใน  มนัส   บุญวงศ  และคณะ, 2545: 83-
84) ไดกลาววา  ความคาดหวังของคนเรานั้นเปนแรงกระตุนที่ทําใหคนเราพยายามที่จะทําในสิ่งจะ
ทําในสิ่งที่จะทําใหตนเองไดรับความสมหวังตามความคาดหวัง  เปรียบเสมือนความตองการที่ยัง
ไมไดรับการตอบสนอง  มนุษยตองการทีจ่ะตอบสนองความคาดหวังของตนเอง  ซ่ึงใหความสําคญั
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ตอการที่บุคคลรับรูในสถานการณ พจิารณาผลกระทบระหวางความสามารถของบุคคลกับปจจัย
ทางองคการที่มีผลกระทบตอการจูงใจ  จะนํามาซึ่งความพยายามในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงทฤษฎีของ 
Vroom  ประกอบดวย 

                                        (1)  ความคาดหวงั   (Expectancy)  การที่บุคคลประเมินตนเองวา
ตนสามารถปฏิบัติงานไดดีเพียงใด  การที่รับรูความเปนไปไดวาหากมีความพยายามเพิ่มขึ้น  จะ
นําไปสูผลงานที่ดีขึ้นเปนความสัมพันธระหวางความพยายามในการทํางานกับผลงานที่เกิดขึ้นทีจ่ะ
บรรลุเปาหมายที่กําหนด 

                                        (2)  เครื่องมือนําไปสูผลลัพธ  (Instrumentality)  หรือโอกาสที่จะ
ปฏิบัติงานนําไปสูผลลัพธ  คือ  การที่บุคคลเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของตน
กับผลลัพธของการทํางาน  หรือความเปนไปไดที่ผลงานจะเกิดขึ้นจากความพยายามที่เพิ่มขึ้น  จะ
นําไปสูรางวัลที่ตองการ  เชน  บุคคลคาดหวังวาหากผลงานเพิ่มมากขึ้น  คงจะไดรับเงนิเดือน
เพิ่มขึ้น   

                                        (3) การใหคุณคากับสิ่งที่ไดรับ  (Valence)  คือ  ลักษณะของ
ความชอบหรอืไมชอบในรางวัลหรือผลลัพธที่ไดนั้นเขามีความตองการเพียงใด  และใหคณุคาตอ
ผลลัพธนั้นแคไหน  การตวีารางวัลหรือผลลัพธที่ไดมีความพอใจหรือไม 

                                        การกระทําทุกอยางมีผลลัพธ  (Outcomes)  ซ่ึงผลลัพธนั้นเปนสิ่ง
ที่พอใจหรือใชพิจารณาคณุคาของสิ่งที่ไดรับ  ถาเรารับรูและไดรับการตอบสนองที่เราคาดหวังก็จะ
มีความพยายามในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพมากขึน้    

                2.2.4  การประยุกตทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน 
                             การทํางานที่กอใหเกิดความสําเร็จนั้นตองไดรับความรวมมือจากบุคลากร
ในองคกรชวยกันทํางานอยางเต็มความสามารถ  ทุมพลังกายพลังใจในการทํางาน  ซ่ึงเปนหนาที่
ของผูบริหาร  องคการจะตองสรางแรงจูงใจหรือกระตุนใหเกิดขึ้น  เราสามารถนําความรูจาก
การศึกษา  การจูงใจกับการทํางานไดในสวนของปจจยัตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการจูงใจและตัวแปรทีม่ี
อิทธิพลตอกระบวนความคดิการตัดสินใจแสดงพฤติกรรม  ความตองการในระดบัสูงมีอิทธิพลตอ
การจูงใจในการทํางานของบุคคลมากกวาความตองการระดับต่ํา  ทั้งนี้เนื่องจากในสภาวะของสังคม
ปจจุบัน  บุคคลสวนใหญจะไดรับการตอบสนองความตองการทางรางกายอยางเพียงพอแลว  ดังนัน้  
ส่ิงที่เปนที่ตองการจึงไดแก  รางวัลที่มีคุณคาตอจิตใจ  (Intrinsic  Reward)  มากกวาในการนาํ
แนวคดิมาใชใหเหมาะสมและเกดิผลดีกับองคการ  มนัส บุญวงศ  และคณะ (2545: 87)  กลาววา  
องคประกอบที่สําคัญในหลายๆ ดาน  ของการจูงใจในการทํางาน  ไดแก 
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                            1) บุคคลที่จะจูงใจกระตุนวาเปนพนกังานมีความสามารถ  ความตองการ
คืออะไร  ทัศนคติ  คานิยม  เปนอยางไร 

                            2) งาน (Task)  ศึกษาเกีย่วกับงานในความยาก  ดานปริมาณ  คุณภาพ  
รายละเอียดตางๆ คุณสมบัติของผูปฏิบัติ  และผลที่จะกระทบตอองคการเปนอยางไร 

                            3)  บรรยากาศในการทํางาน  การติดตอส่ือสาร  การประสานงาน  สภาพ
การทํางาน  ความสัมพันธของคนในองคการและลักษณะอื่นๆ 
       การศึกษาขอมลูองคประกอบเหลานี้ใหละเอียด  นํามาวิเคราะหเลือกใช
ส่ิงจูงใจที่เหมาะสมกับบุคคลตอไป  ซ่ึงผูบริหารจะตองใชความสามารถในการพิจารณาดวยความ
รอบคอบ  เพื่อไมใหเกิดความคับของใจและการสูญเปลาขึ้น     
       2.4   การบริหารความขัดแยง 
               ความขัดแยง (Conflict)ตามรากศพัทภาษาอังกฤษมาจากภาษาละติน 2 คํา คือ  Con 
หมายถึง ดวยกัน (Together) และคําวา Figers หมายถึง การตอสู (To Strike) ตามความหมายเดมิ 
ความขัดแยงจงึ หมายถึง การตอสูกัน (Strike Together) ดงันั้น  เมื่อมบีุคคลมากกวา 1 คน มารวม
เกี่ยวของกันโดยทางโดยทางใดทางหนึ่ง มักเกิดการตอสูหรือเกิดความขัดแยง ซ่ึงอาจนํามาสูสภาวะ
ที่เปนปญหา นับเปนเรื่องสากลที่เกิดขึ้นไดกับคนทุกระดับและไมสามารถหลีกเลี่ยงได ทําอยางไร
จึงจะทําใหความขัดแยงมีประโยชนและแกไขได 
                        ความขัดแยงมักเกิดขึน้เสมออาจเปนแบบซอนตัวอยูหรือปรากฏไมชัดเจนนัก ดังนัน้  
จึงเปนเรื่องยากที่จะหลีกเลี่ยงปญหาความขัดแยง ผูบริหารอาจตองใหกลยทุธการเปลี่ยนวกิฤตให
เปนโอกาส โดยใชความขดัแยงเปนเครื่องกระตุนใหเกดิการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงแนวทางการ
ดําเนินการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น หากไมมีปญหาความขัดแยง ก็อาจไมเกดิความเปลี่ยนแปลงหาก
ปญหาความขดัแยงอยูระดับที่สมดุล ก็อาจกอใหเกดิแรงกระตุนทางบวก อันจะนาํไปสูการรวมมือ
กันระหวางผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของเพือ่หาแนวทางสาํหรับการปรับปรงุแกไข 
       2.4.1  ความหมายของความขัดแยง 
                         นักวิชาการไดใหความหมายของ  “ความขัดแยง”  แตกตางกันหลาย
ประการ ดังนี ้
                         Gordon  (1987 อางถึงใน สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 34) กลาววา 
ความขัดแยงเปนกระบวนการซึ่งเริ่มตนเมื่อสมาชิกคนหนึ่งรับรูวาอีกฝายหนึ่งทําใหเขาเกิดความ
ของใจ 
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                            A.C.  (1975 อางถึงใน  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 34) ใหความ
หมายความขัดแยงในลักษณะของการมีเปาหมายไมตรงกนั (Incompatible Goals) และการมีคานยิม
ตางกัน ซ่ึงมักขึ้นอยูกับการรับรูมากกวาสภาพความเปนจริง  

               2.4.2   ลักษณะของความขัดแยง  
                            สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549: 35-36)  แบงลักษณะของความขัดแยง
ออกไดเปน 4 ประเภท คือ ความขัดแยงเชิงแนวคดิ  ความขัดแยงเชิงกระบวนการ ความขัดแยงเชิง
สวนตัว และความขัดแยงเชิงนโยบายหรือทิศทางดังนี ้
                            1)  ความขัดแยงเชิงแนวคดิ  ความขัดแยงของแนวคดิเปนประเดน็ใหญ ส่ิง
ที่เกิดขึ้นมากในขณะนี้คือ ความขัดแยงอันเกิดจากความไมเชื่อในแนวคดิใหมๆ หรือมีแนวคดิใหญ 
เชน ผูเรียนเปนศูนยกลางหรือไมเปนศูนยกลาง  
                            2) ความขัดแยงเชิงกระบวนการ  เปนความขัดแยงที่สองฝายไมลงรอย
หรือไมพอดีกนั ไมสามารถไปดวยกันได เปนความแตกตางระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มี
มุมมองตางกัน ในเชิงความขัดแยงที่มกัเกิดขึ้น คือ การทํางานแบบกลุม กบัการทํางานเปน
รายบุคคล การเกี่ยวของระหวางบุคคลภายนอกกับบุคคลภายใน และการมีผลตอบแทนกับไมมี
ผลตอบแทน  
                            3) ความขดัแยงเชิงสวนตัว  เปนความขัดแยงในเชิงความรู (Affective 
Conflict) ระดบัความขัดแยงมีตั้งแตความขดัแยงในตวัเอง (Intra-Conflict  Conflict) เชน จะนอน
หรือทํางานด ี เปนความขดัแยงระหวางบุคคล (Interpersonal Conflict) ความขัดแยงภายใน
หนวยงาน (Intra-Department  Conflict)  
                            4)  ความขัดแยงเชิงนโยบายหรือทิศทาง  เปนความขัดแยงทีเ่กิดจากการที่
หนวยงานภายในองคกรมีนโยบายไมตรงกนั ซ่ึงหากไมไดรับการแกไข ความขัดแยงนี้ก็อาจใหญโต
เชน การที่มกีลุมหนึ่งไมเห็นดวยกับการสอน ที่เนนใหนักเรยีนผานการคัดเลือกเขาศึกษาตอใน
ระดับมหาวิทยาลัย   และเห็นวาควรเนนการสอนแบบใหนกัเรียนไดฝกทักษะการคิดวิเคราะหตาม
นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ก็กอใหเกิดการตอตาน หรือไมใหความรวมมอืในการจดัการ
เรียนการสอน 
                2.4.3  การแกปญหาความขัดแยง 
                          สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549: 36-37)  ไดสรุปการแกปญหา  ดงันี้ การ
แกปญหาความขัดแยงมหีลายลักษณะ ไดแก เปนการแกปญหาที่ทุกฝายไดประโยชน (Win-Win 
Situation) เปนการแกปญหาที่ฝายหนึ่งไดผลประโยชน ขณะที่อีกฝายเสียประโยชน (Win-Lose  
Situation) หรือบางครั้งอาจเปนแพ-แพ (Lose-Lose  Situation) การแกปญหาที่ทุกฝายเสียประโยชน  
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เนื่องจากไมมฝีายใดประนีประนอม  จนในที่สุดไมสามารถแกปญหาได งานไมเปนไปตามที่
วางแผนไวและไมมีฝายใดไดประโยชนเลย โดยหลักการการแกปญหาควรเปนแบบ Win-Win  
Situation 
                           A.C. (1975  อางถึงใน  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 337)  ไดจัด
กลุมวิธีการแกปญหาความขดัแยงโดยพจิารณาถึงผลที่คูกรณีไดรับซึ่งจําแนกเปน 3 กลุม คือ 
                           1)   วิธีการแบบชนะ-แพ   (Win-Lose  Methods)  เปนวธีิที่ตางฝายพยายาม
ดําเนินการทุกวิถีทางเพื่อใหประสบความสําเร็จตามที่ตนตองการ วิธีดําเนินการสามารถทําไดหลาย
วิธี เชน 
                      (1)  การใชอํานาจของผูที่เหนอืกวา (Authority) 
                      (2) การใชพลังทางกายหรือสมอง (Mental Physical Power) เพื่อให
อีกฝายหนึ่งยนิยอมตาม 
                      (3) การใชวิธีไมแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง (Failure to Respond) เชน 
เมื่อฝายหนึ่งเสนอความเหน็ขึ้นมา  อีกฝายหนึ่งไมแสดงอาการสนับสนุน  
                      (4)  การใชกฎเสียงขางมาก (Majority  Rule) เชน การลงคะแนนเสียง 
                      (5)  การใชอิทธพิลของกลุมยอยบางกลุม (Minority Rule) 

            2)  วธีิการแบบแพ - แพ (Lose-Lose Methods) เปนวิธีการที่ไมมีฝายใด
ไดรับสิ่งที่ตนตองการ หรือไดรับแตเพยีงบางสวนเทานัน้   วิธีการที่นยิมใชกนัไดแก 

                                   (1)  การประนีประนอม (Compromise) 
                                   (2) การจายหรือลงทนุเพียงบางสวน (Side  Payment)  เชน  การ
จายเงินพิเศษใหคูกรณี ที่ทํางานที่เขาไมเหน็ชอบดวย 
                                   (3)  การใหบุคคลที่สามเขามาดําเนนิการ 
                         (4) การใชกฎกติกาที่มีอยูหรือกําหนดขึน้มาใหม เชน ทั้งสองฝายตก
ลงวาจะตดัสินโดยใชวิธีโยนหัว-กอย 
                          3)   วิธีการแบบชนะ-ชนะ (Win - Win Methods)  เปนวิธีการที่ทั้งสองฝาย
ตางไดประโยชนตามจุดประสงคที่ตนเองตองการ  โดยการรวมมือกนัแกปญหา ซ่ึงมี 2 วิธีการ
สําคัญ คือ การใชวิธีการตกลงรวมกันและการตัดสินใจแบบบูรณาการ (Consensus  and   litegrative  
Decision  Making Methods)  
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                2.4.4   รูปแบบการแกปญหาความขัดแยง 
                            1)  การบังคับ (Force) เปนทางแกปญหาในลักษณะรุนแรง (Aggressive)  
ทางแกนีใ้ชไดกับกรณใีชที่สองฝายไมสามารถตกลงกันได เนื่องจากระดับของความขดัแยงคอนขาง
สูง ไมสามารถประนีประนอมกันได และหากปลอยทิ้งไวจะกอใหเกิดปญหาอืน่ๆ ตามมาอีก 
ผูบริหารตองใชความเปนผูนาํ (Leadership) ในการประเมนิสถานการณ 
                            2)  การหลกีเลี่ยง (Avoiding)เปนการแกปญหาความขัดแยงเฉพาะบุคคล 
(personal) ทีไ่มรุนแรง หรือเปนความรนุแรงที่ไมกระทบวงกวาง เปนความรุนแรงที่มีขอบเขต
เฉพาะกลุม เฉพาะบุคคล ไมกระทบภาพใหญ ไมมั่นคงถาวร ผูบริหารสามารถรับทราบหรือรับฟง
ปญหาแบบวางเฉยได 
           3)  การรวมมือ (Collaborating) พยายามใหเขามารวมมือกัน ตางคนตางมี
วิธีการที่แตกตางกันไป เชน  บางกลุมเลือกวิธีการสอนแบบโครงการ บางกลุมเลือกการทัศนศึกษา    
                                  Rahim  (1985  อางถึงใน  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 39   ได
เสนอแบบของการจัดการกบัความขัดแยง ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีสองมิติ  คือ  มิติมุงตนเอง  
(Concern Self)   และมิติมุงคนอื่น (Concern for Others)  มิติมุงตนเองเปนการอธิบายระดับ (สูง
หรือต่ํา) ที่บุคคลพยายามที่จะทําใหตนเองพอใจ มิติมุงคนอื่นเปนการอธิบายระดับ (สูงหรือต่ํา) ที่
บุคคลพยายามทําใหผูอ่ืนพอใจ ผลรวมของ 2  มิติ ดังกลาวอาจทําใหเกิดแบบของการจัดการกับ
ความขัดแยงเกิดขึ้น 5 แบบ ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ  7   การจัดการกับความขัดแยง 
ท่ีมา:  Rahim, 1985  อางถึงใน  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 39 
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  เนื่องจากเปนปญหาการขัดแยงทางความคิดมากกวาความขัดแยงในดานผลประโยชน  
หากผูบริหารเห็นวาปญหาที่เกิดขึ้นสมควรแกไข  หรือขจัดใหหมดไป ก็ควรใชวิธีการทําความ
เขาใจ อธิบายใหเหตุผล เสนอทางเลือกหลายๆ ทาง และหาทางเลือกใหเหมาะสมที่สุด 
 

ตาราง  3   รูปแบบการแกปญหาที่เหมาะสม 
 

แบบการแกปญหา สถานการณท่ีเหมาะสม 
1.  แบบบังคับ 1.เมื่อจําเปนตองกระทําการอยางรวดเร็ว ในสถานการณฉุกเฉิน 

2.ในกรณีที่เปนเรื่องสําคัญ จําเปนตองมีการดําเนินการหรือกระทําใน 
   ส่ิงที่เปนที่พึงพอใจของคนสวนใหญ เชน การออกระเบียบ  
3.ในกรณีที่เปนเรื่องสําคัญที่แนใจวาไดทําถูกตองแลว 

2.  แบบรวมมือแกปญหา 
 
 

1.ในกรณีที่ผลประโยชนของคูกรณีมีความสําคัญและไมสามารถ  
   ประนีประนอมกันได 
2.ในกรณีที่ตองการการระดมความคิด  จากบุคคลที่เกี่ยวของ 
3.ในกรณีที่ตองการมติหรือการตกลงที่เปนเอกฉันท  

 
 
3.  แบบเลี่ยงปญหา 

4.ในกรณีที่ตองการใหไดผลงาน ซ่ึงอาจกระทบกระเทือนความรูสึก  
   ที่ดีของผูที่เกี่ยวของ 
1.ในกรณีที่เปนเรื่องไมสําคัญ หรือมีเร่ืองอื่นที่สําคัญกวา 
2.ในกรณีที่มีหนทางที่จะทําใหบรรลุความตองการไดเลย 
3.ในกรณีที่พิจารณาแลวเห็นวาปญหาที่จะเกิดขึ้นมีมากกวา 
   ประโยชนที่จะไดรับ 
4.ในกรณีที่เร่ืองนั้นจะเปนผลกระทบตอเรื่องอื่นๆ 

4.  แบบเก็บกด/ยินยอม 1.ในกรณีที่พบวาตัวเราผิดพลาด 
2.ในกรณีที่เร่ืองนั้นสําคัญตอคูกรณีมาก เพื่อใหคูกรณีพอใจและ 
   รวมมือกับเราในอนาคต 
3.ในกรณีที่ตองการใหไดรับการยอมรับทางสังคม  
4.ในกรณีที่เห็นวาความราบรื่นและความมั่นคงมีความสําคัญ 
5.ในกรณีที่ตองการใหคูกรณีเรียนรูดวยตนเองจากขอผิดพลาด 

 

ท่ีมา:  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 41 
 



 
 

38

       2.5  ผูนําทางวิชาการ 
              บุคลิกของผูนําทางวิชาการในแนวใหมนี้มีลักษณะคลายคลึงกนัคือ จะตองเปน

ผูนําที่มีความคิด มีทิศทางของตนเอง มีการทดสอบความคิดกับเพือ่นรวมงาน แลวผลักดันตาม
ความคิดนั้น ดวยวิธีการตางๆ อยางเหมาะสม มีการประเมินและตรวจสอบเปนระยะๆ เพื่อดูวา
ประสบความสําเร็จที่ดีเพียงใดแลวแกไขปรับปรุง 

               2.5.1   ลักษณะของผูนําทางวิชาการ 
 การบริหารสถานศึกษาในปจจบุันมีทิศทางคอนขางชัดเจนวา       ผูบริหารตองมีความเปนผูนําทาง
วิชาการ สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา (2549: 22)  กลาววา  ซ่ึงมีหลายแนวทางดังนี้ 
                                        1)   Visionary  Leader   คือ   ผูนําที่มวีิสัยทัศน    ผูนํารุนใหมตองมี
วิสัยทัศนชัดเจนวาจะนําพาหนวยงานไปขางหนาอยางไร โดยเฉพาะดานหลักสูตรและการสอน 
                                        2)  Charismatic Leader    คือ   ผูนําที่มีบุคลิกภาพที่ทําใหผูอ่ืนรูสึกอบอุน   
และสามารถปรึกษาหารือในเรื่องตางๆ ได 
                                        3)  Transactional  Leader   คือ    ผูนําที่สามารถเชื่อมโยงคนในกลุมตางๆ      
ใหสามารถทํางานรวมกนัได 
                                        4)  Transformation Leader  คือ ผูนําที่มีกระบวนการหรือเทคนิคในการ
เปล่ียนแปลงการดําเนินการ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
                             2.5.2   บทบาทของผูนําทางวิชาการ 

                          ยนต ชุมจติ (2550: 18)  กลาววา  ผูบริหารสถานศึกษาคือผูนําทางวิชาการ 
มีภาระหนาทีท่ี่ใหคําแนะนาํถายทอดเทคนิควิธีการในการถายทอดความรู คุณธรรมจริยธรรมใหกบั
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ตลอดจนนกัเรียน  นักศึกษา  และชุมชน  ดังนี ้
                            1) เปนผูนําองคกรหรือผูนํากลุม (Organization Leader)   คือ  หัวหนาที่
จะตองแสดงความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญใหประจักษ  สามารถเปนประธานในพิธีการ
ตางๆไดอยางสงางามและเปนประธานในที่ประชุมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                            2)  เปนผูสรางขวัญและกาํลังใจ (Morale Builder)  คือ  ผูนําตองสามารถ
สรางบรรยากาศใหสมาชิกใชความสามารถและสรางวินยัในการทํางานใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกบัผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 
                            3)  เปนผูใหคําปรึกษาหารือ (Consultative  Service  Render)    คือ   ผูนํา
ตองใชความเชี่ยวชาญดานตางๆ ใหสมาชิกหรือผูใตบงัคับบัญชาไดพึ่งพาและปรกึษาหารือได 
                            4) เปนผูประสานงาน (Co-ordinator)  คือ  ผูนําตองติดตามสถานการณ  
ขาวสารขอมูลและสามารถติดตอประสานงานกับผูรวมงาน และชุมชนได 
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                             5)  เปนผูตัดสินใจ  (Decision  Making)     คือ    ผูนําตองเปนผูมีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค  จัดหาทรัพยากรเพื่อบริการแกผูรวมงานและสามารถตัดสินใจแกปญหาภายใน
องคกรหรือสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                             6) เปนผูนาํการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน (Leader of Local Curriculum)  
คือ ตองเปนผูนําในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของประชาชนใน
ทองถ่ิน 

                           จากภาระหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาดังกลาว เปนเครื่องชี้ใหเห็นวา  
ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนําทางวิชาการขององคกรจะตองนาํภาระหนาทีใ่นดานอื่นๆ มาเสริม
ความแข็งแกรงในการเปนผูนําในการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน  เพื่อความเปนผูนําทางวิชาการอยางมี
ประสิทธิภาพ 
                2.5.3   กระบวนการของผูนําทางวิชาการ 
                           สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา   (2549: 23-24)   กลาววา  ลักษณะของผูนํา
ดังกลาวเปนลักษณะในเชิงทฤษฎี การนํามาปรับใชในหลักสูตรและการสอนและการบริหารจัดการ
ดานการศึกษา ผูนําตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ 5 ประการ คือ 

                          1)  แสดงความเปนผูนํา  ผูนําจะตองมวีิสัยทัศน มีแนวคิดและจดุยืนของ
ตัวเองอยางเปนรูปธรรมชัดเจน รวมทัง้มีอุดมการณและความเชื่อมั่นในสิ่งที่ตนเองเชื่อ เชน 
ผูบริหารมีความเชื่อวาผูเรียนจําเปนตองมวีจิารณญาณ มีความคิดสรางสรรคและทักษะการ
แกปญหา และเชื่อวาครูรุนใหมตองเปนผูที่สรางสรรคและมีผลิตภาพ ผูบริหารก็ตองพยายาม
ผลักดัน โดยใชรูปแบบและแนวทางที่จะทําใหส่ิงที่ผูบริหารเชื่อนั้นเกิดขึ้นใหได 

                         2)  การเปดโอกาสใหผูอ่ืนมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น ผูนําควรตองเปด
โอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเหน็แลกเปลี่ยนประสบการณ และทางเลือกใหม ใหผูอ่ืนได
รวมวางแผน รวมทํางานแบบ Inspire  a shared  vision ผูนําจึงตองมีกระบวนการดําเนินงาน เพื่อให
เกิดการมีสวนรวมใหมากขึน้ (Participation) โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับบุคลากรวิชาการนั้นจะเห็น
ไดวา เปนบุคคลที่มีความสามารถ มีความรูและความตั้งใจอยูแลว  ดังนั้น ผูบริหารจงึควรมีแนวทาง
ที่จะนําบุคลากรเขามามีสวนรวมใหมาก 

                         3)  การแสวงหาและประยกุตใชวิธีการใหม (Challenging the Process) หรือ
ประยุกตวิธีการยุทธวิธีใหมเขากับวิธีของตนเอง 

                         4)  การใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการดําเนินการ (Enable Others  to  Act) คือ 
การกระจายงาน ความรับผิดชอบและอาํนาจออกไป เพื่อใหผูอ่ืนเขามามีสวนรวมในการทํางาน
ผูบริหารจึงตองดูคนเปน อาจใชวิธีทดสอบ ใหผูรวมงานลองทํา และพรอมที่จะปรับเปลี่ยนได 
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ผูบริหารควรตองเปดโอกาสใหผูอ่ืนเขามามีสวนรวมในการทํางานในลักษณะชวยงาน โดยเฉพาะ
อยางยิ่งงานวิชาการ  
                          5)  การเสรมิแรงใจ (Encourage the heart)  ผูนําตองใหกําลังใจ สงเสริม
และสนับสนนุใหบุคลากรกระตือรือรนในการทํางาน เพราะคําสั่งมักไดผลเมื่อมีการออกคําสั่ง เมื่อ
ผูนําไมออกคําสั่ง ผูปฏิบัติก็จะไมดําเนินการ การทําใหผูปฏิบัติมีความตองการหรือความอยาก
ทํางานดวยตนเองเปนเรื่องคอนขางยาก ผูบริหารจึงตองพิจารณาและประเมินผูปฏิบัติงาน เพื่อให
สามารถสรางความฮึกเหิมใหเกิดขึน้ไดอยางเหมาะสม เพื่อใหงานดําเนินการไปไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพและบรรลุเปาประสงคที่ตั้งไว 
                                       การใหกําลังใจผูอ่ืน ผูบริหารตองทําความรูจกักับตนเองและผูรวมงานและ
ผูปฏิบัติงาน สรางโอกาสในการแลกเปลีย่นความคดิเหน็ พูดคุย และการใชการบริหารแบบเดนิ
ตรวจเยี่ยม (Walking Administrator) คือ ตองไปดูแล ปลูกจิตสํานึกของผูปฏิบัติงาน เนื่องจากการ
ใหกําลังใจเปนเรื่องสําคัญ โดยเฉพาะในสังคมไทย การที่ผูบริหารระดับสูงลงไปใหความสนใจ ให
กําลังใจ ใสใจดแูลผูปฏิบัติระดับลางมักใหผลการปฏิบัติงานที่ดแีละกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในทางที่ดีได 

      2.6  ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                           การศึกษาภาวะผูนําแนวใหมของมีเบอรนและแบสเปนสองทานแรก ที่ไดกลาวถึง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนไปสูความเปนผูนําที่มวีิสัยทัศน มกีาร
กระจายอํานาจมีการเสริมสรางพลังจูงใจและเปนผูมีคุณธรรม คอยกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนาํ  
โดยจะกระทําผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ รัตติกรณ  จงวิศาล (2545: 28) กลาววา พฤติกรรม
เฉพาะของผูนาํการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา  มี  4  ประการ  คือ    การมีอิทธิพลอยางมอุีดมการณ   
การสรางแรงบันดาลใจ   การกระตุนทางปญญา   และ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล    
               2.6.1  การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา  

                        ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูนําสถานศึกษาโดยตําแหนงจึงเปนหนาที่ความ
รับผิดชอบที่จะนําพาสถานศกึษาไปสูความเปนเลิศในการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน  ดังนั้น  จึงควร
ตระหนกัในหนาที่และใชโอกาสในการเปนผูนําสถานศึกษา  ทุมเทเสียสละและแสดงความสามารถ
ในการเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง ทําหนาที่บริหารจัดการใหเจริญกาวหนาโดดเดน  บรรลุผลสําเร็จ
ในการปฏิรูปการศึกษา เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กาํหนด 
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             2.6.2   คุณลักษณะทีสํ่าคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา    
                        พิชิต  รอดทอง (2550: 60-62)  กลาววา  ผูบริหารสถานศึกษา  ควรมี

คุณลักษณะทีสํ่าคัญ ดังนี้ 
                          1) มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ ที่แตกตางไป
จากเดิมและใชประโยชนไดอยางเหมาะสม  องคประกอบของความคิดสรางสรรค  ไดแก  ความคิด
นั้นตองเปนสิง่ใหม  ใชการไดและมีความเหมาะสม    
                          2) มีทักษะทางดานการบรหิารการเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลงสามารถ
สรางความตึงเครียด  ความสับสน  และอาจถึงขั้นลดประสิทธิภาพของงานลงได  การเปลี่ยนแปลง
ที่จะนําไปสูความสําเร็จตองมีการวางแผนที่ดี  ดําเนินการอยางมีกลยทุธประเมินผลอยางถ่ีถวนและ
ทํางานอยางเปนระบบ   ผูบริหารสถานศึกษาที่จะเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลงสามารถใชกระบวนการ
เปล่ียนแปลงองคการอยางมีระบบ  ดังนี้   
                 ขั้นที่ 1 ผูนําตองสรางความรูสึกใหมกีารตอบสนองโดยฉบัพลัน  ผูนํา
ตองเห็นความสําคัญวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ตองการอยางแทจริง 
                 ขั้นที่ 2  สรางความรวมมือที่นําไปสูการรวมพลังใหเกดิอํานาจอยางเพยีง
พอที่จะนําไปสูกระบวนการเปลี่ยนแปลงและเพื่อพัฒนาความรูสึกเปนทีมงาน 
                  ขั้นที่ 3  ผูนํารับผิดชอบในการสรางกฎเกณฑและพัฒนาวิสัยทัศน  ซ่ึงจะ
นําไปสูความพยายามในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนากลยุทธ 
                  ขั้นที่ 4 ส่ือสารวสัิยทัศนและกลยุทธใหทุกคนทราบ  เพื่อใหเกิดความ
รวมมือในการกําหนดกิจกรรมที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง 
                  ขั้นที่ 5 มอบอํานาจทั้งองคกร เพื่อจะไดมกีจิกรรมตามที่กาํหนดไวใน
วิสัยทัศน 
                               ขั้นที่ 6 สรางชัยชนะในระยะสัน้  เมื่อดําเนนิกิจกรรมไปไดระยะหนึ่ง  
ผูนําควรวางแผนปรับปรุงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานโดยใหผูรวมงานทุกคนมีสวนรวม 
                  ขั้นที่ 7  รวมพลังของทุกคนในการเปลี่ยนแปลง  โดยมีการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางและนโยบายใหเหมาะสมกับวสัิยทัศน  แตตองไมใหเกิดการเผชิญหนากัน  ซ่ึงในการ
เปล่ียนแปลงงานบางอยางผูนําอาจตองจางบุคคลภายนอกใหมามีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงดวย  
    ขั้นที่ 8  กําหนดรูปแบบใหมๆ ในวัฒนธรรมขององคการ การติดตามผล  
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับลักษณะนิสัย  ความเชื่อ  และความรูสึกดานจิตใจ  โดยจะมกีาร
ทดแทนดวยคานิยมและความเชื่อใหม  ตลอดจนสรางความรูสึกใหผูรวมงานเห็นวา  การ
เปล่ียนแปลงเปนเรื่องปกต ิ
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               2.6.3 มีความกลาที่จะเปลี่ยนแปลง  ผูบริหารที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มี
ทักษะทางดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  แตหากขาดความกลาที่จะเปลี่ยนแปลงเพราะมีความ
กลัวผิดพลาด  การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงก็จะไมเกดิขึ้น  การบริหารงานก็จะดําเนนิไปเรื่อยๆ  ไม
กาวหนาพัฒนาอยางรวดเรว็ ไมมีส่ิงแปลกใหม  และไมโดดเดนพอที่จะนําองคการอื่น  หรือเปน
แบบอยางแกองคการอื่นได 

                          ทิพาวด ี  เมฆสวรรค  (2545: 25)  กลาววา  การทีจ่ะเปนคนกลาที่จะตอสู
เพื่อความถูกตอง  สรางความถูกตองที่ยิ่งใหญไดนัน้  จะตองมีคุณลักษณะรวมกนัหลายปจจัย  คอื  
ตองมี  7Cs  ไดแก 
                 1) Conviction  หมายถึง  ความคดิความเชื่อในสิ่งที่ตนเห็นวาถูกตองดีงาม 
              2)  Compassion  หมายถึง ความประสงคที่จะแสดงออกซึ่งความคิด 
              3)  Conscience  หมายถึง  มโนธรรม  สัมปญชัญญะขั้นสูงที่จะตัดสินใจวา  
ส่ิงใดควรทํา ส่ิงใดไมควรทาํ  ทําในสิ่งที่ตนทําได  จากทีต่นมี  และสถานภาพที่เปนอยู 
              4) Cleverness  หมายถึง  ความฉลาดรู  เห็นความเปนเหตุและผลของ
ประเด็นปญหา   
              5) Connection  หมายถึง  เห็นความเชื่อมโยงของเรื่องตางๆ  รูจักแกไข  
เขาใจในผลดีและผลเสียที่เกิดขึ้น 
              6)  Commitment  หมายถึง  ความผูกพันยดึมั่นในความกลานัน้อยางคงเสน 
คงวา 
                                       7)  Character  หมายถึง   บุคลิกที่เปนแบบฉบบัของตนเอง   กลาแสดงออก
ถึงความเปนตวัตนไดอยางถูกกาลเทศะ   

                         จากแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดงัที่กลาวมาสรุปไดวา  ผูนาํการ
เปล่ียนแปลงจะตองเปนผูนําที่มีความสามารถสรางบรรยากาศในการทาํงานอยางสรางสรรค  มีการ
กระจายอํานาจใหผูใตบงัคับบัญชาไดทํางานอยางอิสระ  รวมกําหนดกลยุทธและวิสัยทัศนในการ
ทํางาน  โดยผูนําจะตองมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  รูจักสรางแรงบันดาลใจในการทํางานใหกบั
ผูใตบังคับบัญชา  กระตุนทางปญญาเพื่อใหเกิดความคิดใหมๆ อยางสรางสรรค  โดยคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล  มีการเอาใจใสดแูลคํานึงถึงความตองการของบุคคล  มีการติดตอส่ือสารและ
ปฏิสัมพันธที่ดี  สงเสริมและสนับสนุนในการทํางานเพื่อใหเกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในทาง
ที่ดีขึ้น 
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3. พฤติกรรมผูนาํ 
      รังสรรค ประเสริฐศรี (2546: 105-107)  กลาววา  เปนทฤษฎีที่พัฒนาโดย Robert  House 
ถือเปนทฤษฎีเชิงสถานการณที่เชื่อวาประสิทธิผลของผูนําจะขึน้กับความสามารถของการจูงใจ และ
การสรางความพึงพอใจใหแกพนกังาน พนักงานจะไดรับการกระตุนใหทํางาน โดยพนกังานเชื่อวา 
ความพยายามจะนําไปสูความสําเร็จในงานที่ไดรับมอบหมาย ความสําเร็จในงานจะนาํไปสูรางวัลที่
พึงพอใจ ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเสนอวา หนาทีก่ารจงูใจเบื้องตนคอืหนาที่ของผูนําควรจูงใจดวย
รางวัลที่พนักงานพึงพอใจ เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานผานเสนทางเพื่อเดนิไปสูการแสวงหา
รางวัล อันเปนเปาหมายและกําจัดอุปสรรคที่จะทําใหไมบรรลุเปาหมาย ซ่ึงก็จะนาํพนักงานไปสู
ความสําเร็จในงานที่ไดรับมอบหมายได   ทําใหเกดิผลลัพธคือความพึงพอใจ และการเพิ่มผลผลิต
ของการปฏิบัติงาน โดยทัว่ไปผูนําจะพยายามกําหนดเสนทางสูเปาหมายสําหรับสมาชิก ไวอยาง
ชัดเจน 
       3.1  ลักษณะสําคัญของทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเชิงสถานการณของภาวะผูนํา 

             Hersey (1969: 55)  ผูบริหารควรเลือกรูปแบบของภาวะผูนําซึ่งนําไปสูการกาํหนด
ลักษณะของพนักงานและความตองการในงาน ซ่ึงทฤษฎีนี้มีลักษณะสําคัญ 2 ประการ ดังนี ้
               3.1.1 ความเหมาะสมระหวางรูปแบบของภาวะผูนําในสถานการณ (Matching the 
leadership style to the situation) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายวาผูนําควรเลือกระหวางรูปแบบของ
ภาวะผูนําที่แตกตางกันใน 4 รูป เพื่อใหบรรลุผลในสถานการณทีก่ําหนด  

                        1)   ผูนําแบบบงการ(Directive style) เปนผูนําที่บอกผูใตบังคับบัญชาถึงสิ่ง
ที่ควรทําโดยทาํรายละเอียดของงานที่จะมอบหมาย กําหนดตารางการทํางาน กําหนดมาตรฐานที่
เฉพาะของงาน เปนลักษณะผูนําที่คลายกบัผูนําที่เร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก (Initiating structure) 
หรือผูนําที่มุงงาน 

                        2)     ผูนําประเภทใหการสนับสนุน (Supportive style) เปนผูนําที่มุงที่ความ
ตองการและความเปนอยูที่ดขีองพนักงาน เนนการสรางความสัมพันธซ่ึงจะคลายกบัผูนําที่คํานึงถึง
ผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration behavior) 

                         3)  ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative style) เปนผูนําที่ใหคําแนะนําแก
พนักงาน กระตุนความคิด การมีสวนรวมในการตัดสนิใจดวยการประชุมแลกเปลีย่นความคดิเหน็
กับพนักงานกอนการตัดสินใจ 

                         4)  ผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement-oriented style) เปนผูนําทีม่ีการ
วางเปาหมายทีท่าทายมีการกาํหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนสําหรับพนักงาน มีการปรับปรุงการทํางาน
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ของกลุมอยางตอเนื่อง ขณะเดียวกนัสรางความเชื่อมัน่วาพนักงานสามารถจะบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

                การใชทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory) ผูนําจะไดรับการ
คาดหวังวาจะมีความยืดหยุนโดยขึ้นอยูกบัสถานการณ ผูนําจะตองมีการประเมินตัวแปรที่เกี่ยวของ
ดานสถานการณสภาพแวดลอม และผูนําตองเลือกรูปแบบที่เหมาะสมกับปจจยัสถานการณไดดี
ที่สุด 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

ภาพ 8   ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเชิงสถานการณของภาวะผูนํา 
ท่ีมา: รังสรรค   ประเสริฐศรี, 2546: 106 
 

     จากภาพ  8 เปนการแสดงทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory) โดยมี
พฤติกรรมของผูนํา 4 แบบซึ่งจะผลักดนัพนักงานใหเกิดความพอใจและเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ซ่ึง
การที่พนักงานมีความพอใจและเพิ่มผลการปฏิบัติงานนั้นจะเกีย่วของกับสถานการณ 2 ประการ ซ่ึง

ปจจัยสภาพแวดลอมตามสถานการณ 
(Environmental contingency factors) 

-  โครงสรางงาน (Task structure) 
-  ระบบอํานาจหนาทีอ่ยางเปนทางการ 
    (Formal authority system) 
-   กลุมงาน (Work group) 

ปจจัยผูใตบังคับบญัชาตามสถานการณ 
(Subordinate contingency factors) 

-   จดุควบคุม (Locus of control) 
-   ประสบการณ (Experience) 
-   ความสามารถในการรับรู (Perceived  
    ability) 

                            พฤติกรรมผูนํา (Leader behavior) 
       -  ผูนําแบบบงการ    -  ผูนําที่มุงความสําเร็จ  
       -  ผูนําแบบมสีวนรวม          -  ผูนําประเภทใหการสนับสนุน  

ผลลัพธ   
-    ผลการปฏิบัตงิาน 
-    ความพอใจ 
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จะกําหนดรูปแบบพฤติกรรมของผูนํา คือ (1) สถานการณสภาพแวดลอมดานงาน (2) สถานการณ
สภาพแวดลอมดานพนกังาน 

                        3.1.2 วิธีการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (How the 
leader influences performance) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายไดใหขอแนะนําตางๆ ซ่ึงสัมพันธกับการ
จูงใจและความพอใจ เพื่อใหเหมาะสมกบัสถานการณ   ดังนี้  
                       1)  กระตุนความตองการของสมาชิก                                    
          2)  เพิ่มการทําใหสมาชิกทีมบรรลุเปาหมายงาน                       
          3)  กําหนดเสนทางใหงายขึ้นดวยการสอนงานและจัดทิศทาง 
                                   4)  ชวยสมาชิกของกลุมหรือทีมใหเกิดความคาดหวังอยางชัดเจน 
                                   5)  ลดอุปสรรคที่ทําใหเกิดความสบัสนในการนาํไปสูเปาหมาย  
                       6) เพิ่มโอกาสความพอใจสวนบุคคลโดยใหสมาชิกปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิผล 
                      7)  มีความรอบคอบดวยการใหคําแนะนําแกพนักงานเพื่อใหเขาพรอม
ที่จะทํางาน 
                      8)  เพื่อใหเกดิผลการปฏิบัติงานที่สูงและเปนที่พึงพอใจ  
 

4. ลักษณะสภาพแวดลอมของโรงเรียน 
     การจัดการศึกษามีความสมัพันธกับสภาพแวดลอมตางๆภายในโรงเรียน จะสงผลให

นักเรียนมีสุขภาพทางกายและสุขภาพจิตดีไปดวย เพราะฉะนัน้ผูบริหารจึงควรใหความสําคญักับ
การจัดสภาพแวดลอมในโรงเรียนที่เอื้อตอการเรียนรูของนักเรียน (นริศร  จับจิตต, 2545: 9) 

      4.1   ความหมายของสภาพแวดลอมในโรงเรียน   
              สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541: 13)  ไดใหความหมาย
ของสภาพแวดลอมในโรงเรียน  ดังนี ้

             4.1.1  สภาพแวดลอมภายในโรงเรยีนที่สวยงาม  เปนระเบยีบและมีบรรยากาศ 
             4.1.2  สภาพแวดลอมภายในโรงเรยีนที่ปลอดภยั 
             4.1.3 สภาพแวดลอมภายในที่มวีสัดุอุปกรณสงเสริมการเรียนรูอยางหลากหลาย 
             4.1.4  สภาพแวดลอมภายในโรงเรยีนที่ยัว่ยุใหเกดิการเรียนรู 
              4.1.5  สภาพแวดลอมภายในโรงเรยีนที่มีมลภาวะลดลง 
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      4.2   การจัดสภาพแวดลอมที่สะอาด  เปนระเบียบ  ปลอดภัย 
               สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541: 17)  กลาววา   การจัด
สภาพแวดลอมที่สะอาด  เปนระเบียบ  ปลอดภัยนั้น  โรงเรียนจะตองจดัสภาพแวดลอมเพื่อสงเสริม
ใหเดก็เกดิการเรียนรูและมพีฒันาการที่ดี จงึควรดําเนนิการ  ดังนี ้

              4.2.1  บริเวณโรงเรียน  ไมทิ้งสิ่งของ เศษอาหาร  ใบตอง  กระดาษ  ถุงพลาติกใน
สนามหญา  ถนน  หรือทางระบายน้ํา  ตองทิ้งในภาชนะรองรับที่โรงเรียนจดัไว 

              4.2.2  หองเรียน  ชวยกันทําความสะอาด  จัดโตะ  มานั่งใหเปนระเบยีบ  โดยจัด
ใหมีเวรผลัดเปลี่ยนกันรับผิดชอบ 

              4.2.3  หองพยาบาล  เปนสถานที่ใหบริการรักษาพยาบาลแกนักเรียนเจ็บปวย  ไม
ควรสงเสียงดังรบกวนผูปวย  ควรชวยกันรักษาความสะอาดและจดัเปนระเบียบอยูเสมอ 

             4.2.4  โรงอาหาร  ไมทิ้งเศษอาหาร  ใบตอง  กระดาษ  ถุงพลาสติกลงบนโตะ  หรือ
พื้นโรงอาหาร  ควรทิ้งในภาชนะรองรับ  มีการทําความสะอาดทุกวัน 

             4.2.5  หองสวม  ชวยกันรักษาความสะอาด    ถายแลวตองราดน้าํใหสะอาดทกุครั้ง 
             4.2.6 บริเวณทีด่ื่มน้าํ  ควรระวังไมใหน้ําไหลนองพื้นเฉอะแฉะ โดยปดกอกน้ําให

สนิทและอยาทิ้งเศษอาหารบริเวณนี ้
       4.3  การจัดสภาพแวดลอมภายนอกหองเรียนที่เอื้อตอการเรียนรูของนักเรียน 
              สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 83) ไดกลาววา  บริเวณ

โรงเรียนทั้งหมด  คือ  นอกจากหองเรียนของเด็กนักเรียน  แสดงใหเห็นวาบริเวณโรงเรียนทั้งหมด
จะตองถูกจดัสภาพแวดลอมสงเสริมใหเอื้อตอเด็ก เพื่อใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาการที่ดี  แนวทาง
ในการดําเนินการจัดสภาพแวดลอมภายนอกหองเรียน  ดังนี้  

              4.3.1  การจัดสภาพแวดลอมเพื่อใหโรงเรียนเปนสถานที่ที่นาอยู  ไดแก  โรงเรียน
มีการจัดทําสภาพแวดลอมใหสวยงาม  สะอาด  รมร่ืน  มรีะเบียบ  ดวยวิธีการตางๆ เชน  อุทยานทาง
การศึกษา  จดัทําสวนหยอม  ปลูกตนไมยนืตน  สรางบอบัว  จัดทีน่ั่งพกัผอนและที่อานหนังสือ 

              4.3.2 การจัดสภาพแวดลอมเพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน  ไดแก  การจัด
สถานที่เพื่อดําเนินกจิกรรมการเรียนการสอน  เชน  สนามกีฬา  สนามฝกฝนรางกาย  สนามเด็กเลน  
ปายชื่อ  ปายคาํขวัญ  สนามคณิตศาสตร  สนามกิจกรรมทางวิทยาศาสตร 

              4.3.3  การจัดสิ่งอาํนวยความสะดวกใหครูและนักเรียน  ไดแก  ทําถนนเชื่อม
ระหวางอาคารตางๆ  ใหเดินทางสะดวก  มีหองพักครู  หองน้ําหองสวม  น้ําดื่มที่สะอาด  วัสดุ
ครุภัณฑทีจ่ําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  รานคาสวัสดิการ  จัดใหมีถังขยะชนดิตางๆ ใหเพยีงพอ 
แนวทางการจดัสภาพแวดลอมภายนอกหองเรียนที่เอื้อตอการเรียนรูของนักเรียน 
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             4.3.4   การจัดสภาพแวดลอมภายนอกหองเรียนที่เอื้อตอการเรียนรูของนักเรยีน 
                        สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541: 82-83)  กลาววา  

การจัดสภาพแวดลอมภายในหองเรียนนั้นไมมีรูปแบบหรอืองคประกอบที่แนนอน  ครูผูสอน  ครู
ประจําชั้น  สามารถจัดไดตามความเหมาะสมกับสภาพของหองเรียนใหดูสวยงามและเปนแหลงการ
เรียนรูของนักเรียน  แตอยางไรก็ตามควรคาํนึงถึงสิ่งตางๆ  ตอไปนี้   

                           1)  หองเรยีน  จัดหองเรียนใหสะอาด มีระเบียบจะทําใหหองเรียนนาอยู
และเปนการฝกลักษณะนิสัยของนักเรียนดวย 

                           2)  การจัดแสงสวางใหเพยีงพอ  เพราะตองใชสายตาในการอานและเขียน
หนังสืออยูเสมอ 

                           3)   หองเรียนตองปราศจากเสียงรบกวนจากภายนอกพอสมควร 
                           4) การจัดส่ือ-การจัดอุปกรณการเรยีนการสอน  ตองจัดใหเหมาะสมไม

มากหรือนอยเกินไป  อุปกรณทุกชิ้นตองมปีระโยชนที่จะใชในการจดัการเรียนการสอน 
                           5)   โตะครู  ตองวางตําแหนงที่มองเห็นนักเรียนไดทัว่ถึง  และไมเกะกะ 
                           6) ตูหรือช้ันวางของสําหรับเก็บของครูและนักเรียน  ควรจัดอยูในมุมที่

เหมาะสมสะดวกแกการนําสิง่ของเหลานั้นออกมาใช 
                           7)   กระดานชอลก  ควรมีขนาดกวางยาวพอสมควร  สีที่ใชควรเปนสีเขียว  

เมื่อเขียนแลวตองใหนกัเรียนสามารถมองเห็นไดชัดเจนทั่วทุกคน 
                           8)  โตะและเกาอี้นกัเรียน  ควรมีน้ําหนกัและขนาดเหมาะสม  สะดวกตอ

การเคลื่อนยาย  เพื่อใหเหมาะตอการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 
                           9)  ปายนิเทศ  ติดไวทีผ่นังหองตามจดุที่เหมาะสม  และควรจัดใหครบ

ตามกลุมประสบการณ  ควรมีการเปลี่ยนแปลงตามเนือ้หาที่กําลังเรยีน  ครูและนกัเรียนควรมีสวน
รวมในการจัดปายนิเทศตางๆ  ควรจัดใหสวยงาม 

                         10)  มุมแสดงผลงานนักเรียน  เพื่อใหนักเรียนไดภูมใิจในความสําเร็จของ
ตนเองและในขณะเดียวกนักไ็ดศึกษางานของผูอ่ืนดวย 

                          11)  มุมเสริมความรู  เชน  มุมหนังสือ  มุมประสบการณ  เพื่อใหนกัเรียน
ไดมีโอกาสเรยีนรูทุกเวลา 

                          12)  หองเรียนปลอดภัย  ปราศจากสิ่งที่ทําใหนกัเรียนมอัีนตรายตางๆ ที่จะ
เกิดขึ้น  เชน  ของมีคม  พื้นชํารุด  เปนตน 
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ประสิทธิผลดานการจัดการ 
 

       สภาพของโรงเรียนเอกชนในประเทศไทยในปจจุบัน อาจกลาวไดวายังประสบปญหา
อยูมากในหลายดาน เชน มคีวามแตกตางกันดานคณุภาพระหวางโรงเรียนเอกชนดวยกันโดยขึ้นอยู
กับความเกาแก ขนาด ศักยภาพของผูบริหาร ความเอาใจใสของครูและระบบการจัดการเรียนการ
สอน ทําใหความยอมรับของครูและผูปกครองไมเทากันระหวางโรงเรยีน การควบคมุจากรัฐในดาน
กฎระเบยีบยังไมคลองตัว ขาดระบบการตดิตามประเมินผลอยางตอเนื่อง และความมั่นคงในวิชาชพี
ครูและอัตราเงินเดือนของโรงเรียนเอกชนยงัจูงใจไมมากพอ จากสภาพปญหาดังกลาว จึงทําให
สัดสวนจํานวนนักเรยีนในโรงเรียนเอกชนเมื่อเปรียบเทียบกับจํานวนนกัเรียนในโรงเรียนรัฐได
ลดลงในรอบ 10 ปที่ผานมา 
 

1.  ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
            Peter and Waterman  (ม.ป.ป. อางถึงใน สุพล วังสินธ, 2535: 17-19) ไดกลาวถึง
ลักษณะที่สําคัญของโรงเรียนที่มีประสิทธิผล พอสรุปไดดังนี ้
            1.1  ความโนมเอียงตอการลงมือปฏิบัติ   โรงเรียนที่ดีตองลงมือปฏิบัติไปเรื่อยๆ 
มากกวาที่จะคดิหาขอเท็จจริงใหสมบูรณแลวจึงลงมือตัดสินใจปฏิบัต ิ
                1.2 ความใกลชิดกับนักเรียน ครูตองมีความสมัครสมานกับนกัเรียน 
            1.3   การพึ่งตนเอง  โรงเรียนที่นําสมัยจะมีความคดิใหมๆ เสมอจะตองพยายามสราง
ผูนําในทุกๆ ระดับ 
             1.4 การสรางขวัญและกําลังใจ ผูบริหารโรงเรียนจะตองปฏิบตัิตนอยางเหมาะสม
กับครูทุกๆ คนในทกุๆ ระดบั 
          1.5 การสรางคานิยม โรงเรียนจะตองสรางคานิยมในทางปฏบิัติอยางชัดเจนและ
จําเปนตองตรวจสอบคานิยมอยางสม่ําเสมอ 
       1.6  การยืดหยุน โรงเรียนที่ดีมีความเปนเลิศจะตองมีความยืดหยุนคลองตัว มีการ
ผสมผสานของการยึดอํานาจเขาสูสวนกลางและกระจายอํานาจอยางเหมาะสม 
       1.7  โรงเรียนไมใชโรงสอนหนังสือ แตเปนเสมือนบานที่ใหความสุข ความรักความ
อบอุน ความปลอดภัยและความมั่นใจเมือ่นักเรียนจบไปแลวจะสามารถนําความรูไปใชเปนพืน้ฐาน
ในการดํารงชวีิตเปนพลเมืองที่ดีมีคุณภาพและคุณธรรม 
            1.8  การใชรูปแบบงายๆ โรงเรียนจะตองใชรูปแบบงายๆ ทีจ่ะพัฒนาใหคลองตัว
โดยเริ่มจากสิ่งที่มีอยูแลวใหครูพัฒนาศักยภาพอยางเต็มที่ 
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           จากลักษณะที่กลาวมานี้ โรงเรียนที่มีประสิทธิผลนั้น คือโรงเรียนที่ไดปฏิบตัิงานให
บรรลุเปาหมายตามมาตรฐานเฉพาะของโรงเรียนนั้นๆ ซ่ึงโรงเรียนนัน้ๆ จะตองมกีารวิเคราะหงาน
มาแลวเปนอยางดี แลวจึงกาํหนดเปาหมายและมาตรฐานเฉพาะของตนไดอยางเหมาะสมกับสภาพ
ของตนเอง  การมองความสําเร็จที่แทจริงนั้นคือ การแขงขันกับเปาหมายของตนเอง 
 

2.  การประกันคุณภาพภายในของสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน   
      โรงเรียนมีการดําเนนิการประกันคณุภาพภายใน   เพื่อสนองตอบ พ.ร.บ. การศึกษา
แหงชาติ   แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2542   โดยใชเกณฑมาตรฐานของสํานักบริหารงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน  ซ่ึงประกอบดวย  7 ปจจัย  20  เกณฑ  61  ตัวช้ีคุณภาพ  ดังนี้ 

      ปจจัยที่  1     ปรัชญาและเปาหมายของสถานศึกษา   (1  เกณฑ   4  ตวัช้ีคุณภาพ) 
      ปจจัยที่  2     หลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน   (3  เกณฑ   10  ตัวช้ีคุณภาพ)               
      ปจจัยที่  3     บุคลากร    (3  เกณฑ   7  ตวัช้ีคุณภาพ)  
      ปจจัยที่  4     ทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอน   (4  เกณฑ   12  ตัวช้ีคุณภาพ)  
      ปจจัยที่  5     การจัดการ     (3  เกณฑ   10  ตัวช้ีคุณภาพ)  
      ปจจัยที่  6     กิจการนกัเรยีนนกัศึกษา    (3  เกณฑ   10  ตัวช้ีคุณภาพ)  
      ปจจัยที่  7     สัมฤทธิ์ผลของผูเรียน   (3  เกณฑ   8  ตวัช้ีคุณภาพ) 

         2.1   ปจจัยที่ 1   ปรัชญาและเปาหมายของสถานศึกษา 
                  เกณฑที่ 1   ปรัชญาและเปาหมายของสถานศึกษาเหมาะสมและใชเปนเครือ่งชี้นํา
การดําเนนิงานสถานศึกษาได 

              ตัวช้ีคุณภาพ 
              2.1.1  ปรัชญามีสาระสําคัญที่สอดคลองกับปรัชญาและจุดมุงหมายของการจัด

การศึกษาของชาติ สนองความตองการของชุมชน  และสังคมอยางตอเนื่องมุงเนนการสรางคานิยม
ที่ถูกตองใหเกดิแกผูเรียน 

              2.1.2  เปาหมายมุงเนนผลถาวรที่แทจริงที่จะใหเกิดแกผูเรียนอยางรอบดานสมดุล  
รวมทั้งเนนประสิทธิภาพและความคุมคาของการจัดการศึกษาแตละระดับ/หลักสูตร/ประเภทวิชา/
และสาขาวิชา   

              2.1.3  มีแนวดําเนนิงานหรือแผนที่ดีรองรับปรัชญาและเปาหมายของสถานศึกษา 
              2.1.4  บุคลากรในสถานศึกษาและผูเกี่ยวของทกุฝายไดเขาใจปรัชญาและเปาหมาย

ของสถานศึกษาตรงกัน 
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        2.2   ปจจยัที่ 2   หลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน 
                เกณฑที่ 1   ศึกษาและพัฒนาหลักสูตรใหมีความยดืหยุนทนัสมัยและสอดคลอง

กับหลักสูตรทองถ่ิน 
                ตัวช้ีคุณภาพ 
                2.2.1 มีการวิเคราะหหลักสูตรและวางแผนการสอนใหสอดคลองกับสภาพของ

ชุมชน สถานศึกษาและผูเรียน 
                2.2.2  มีการเตรียมการสอนสอดคลองกับหลักสูตร 
                2.2.3  การประเมินผลการใชหลักสูตรที่สรางหรือปรับปรุงและนําผลการ

ประเมินไปใช 
                เกณฑที่ 2จัดกจิกรรมการเรียนการสอนเปนไปตามหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ 
                ตัวช้ีคุณภาพ 
                2.2.4  มีการวิเคราะหสภาพผูเรียนเปนรายบุคล และรายกลุม 
                2.2.5  การใชเทคนิคการสอนอยางหลากหลายโดยยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง 
                2.2.6  มีการใชเครือ่งมือ อุปกรณ ส่ือ และเทคโนโลยีอยางเหมาะสม เพียงพอและ

ปลอดภัย 
                2.2.7  มีการนิเทศการสอนอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
                เกณฑที่ 3  ดําเนินการจัดและประเมนิผลการเรียนรูของผูเรียนถูกตองตาม

ระเบียบหรือหลักการจัดการและประเมนิผล 
                ตัวช้ีคุณภาพ 

                 2.2.8   มีเอกสารหลักฐานการวดัและประเมนิผลที่ถูกตองและเปนปจจุบัน  
                       2.2.9 มีการประเมินผลในสภาพจริง  เพื่อใหเห็นความกาวหนา/พัฒนาการของ
ผูเรียน 
                      2.2.10  มีการวัดผลประเมินผลเปนระยะๆและนําผลการประเมินไปใชประโยชน
ในการพัฒนา/ปรับปรุงการเรียนการสอนอยางตอเนื่อง 

         2.3  ปจจยัที่ 3   บุคลากร 
                เกณฑที่ 1  ผูบริหารเปนผูนําระดบัมืออาชีพ 
                ตัวช้ีคุณภาพ 

                 2.3.1  มีความรูความสามารถ มีวิสัยทัศน และมีความมุงมั่นตอความสําเร็จในการ
ทํางาน 
                 2.3.2  ปฏิบัติตนและปฏิบัติงานเปนแบบอยางที่ดี 
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เกณฑที่ 2   ครูผูสอนทุกคนมีความรูความสามารถและคุณธรรม เหมาะสมกับอาชีพครู 
ตัวช้ีคุณภาพ 

                 2.3.3  มีวุฒ/ิความรู ความสามารถ สอดคลอง และเพียงพอกับสาขาวิชาที่สอน 
                 2.3.4  ปฏิบัติตนสอดคลองกับจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
                 2.3.5  มีความมุงมัน่ตอการพัฒนาตนเองสูเกณฑมาตรฐานวชิาชีพ 

                เกณฑที่ 3   บุคลากรสนับสนุนทุกคนมีความรูความสามารถ และปฏิบัติงานเต็ม
ศักยภาพ 

               ตัวช้ีคุณภาพ 
                2.3.6  มีความรู ความสามารถ สอดคลองกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
                2.3.7  มีความมุงมั่นตอความสําเร็จในการทํางานเพื่อองคกร(สถานศึกษา) 

        2.4  ปจจยัที่ 4  ทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอน 
               เกณฑที่ 1   จัดอาคารเรียน อาคารประกอบ หองเรียน หองประกอบ/สถานที่ฝก

ปฏิบัติ และสภาพแวดลอมเหมาะสมกับสภาพการใชงาน 
               ตัวช้ีคุณภาพ 

               2.4.1  มีความมั่นคง แข็งแรง ปลอดภัย และมกีารดูแลบํารุงรักษาอยางเหมาะสม 
               2.4.2  มีหองสมุด/มุมหนังสือ/ศูนยวิชาการ พรอมเอกสารและตํารา เหมาะสมและ
เอื้อตอการเรียนรู 
               2.4.3  มีอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกเพยีงพอเหมาะสม 
               2.4.4 จัดบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนการสอน  เปนแหลงการ
เรียนรู 

              เกณฑที่ 2    จัดสื่อ   วัสดุอุปกรณ    และนวัตกรรมที่มีคุณภาพ   และเพยีงพอตอ
การเรียนการสอน 

              ตัวช้ีคุณภาพ 
               2.4.5  มีระบบการจดัหา และบํารุงรักษาที่มีประสิทธิภาพ 
               2.4.6  มีการบริการและสงเสริมการใชอยางทั่วถึงและเปนระบบ 

              เกณฑที่ 3 จัดระบบการเงินที่กอประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการเรยีนการสอน 
             ตัวช้ีคุณภาพ 

              2.4.7  มีแผนการใชเงินที่มุงเนนการพัฒนาคุณภาพ/การเรียนการสอน 
              2.4.8  มีการใชเงินตามแผนอยางมปีระสิทธิภาพ 
              2.4.9  มีการตรวจสอบและรายงานดานการเงนิอยางเปนระบบ 
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             เกณฑที่ 4   จัดระบบขอมูล/เครือขายการเรียนรูของสถานศึกษาใหเอื้อแกการเรียน
การสอน 

             ตัวช้ีคุณภาพ 
             2.4.10   มีการจัดทําและพัฒนาฐานขอมูลใชในการวางแผนและพัฒนาการเรียนรู 
             2.4.11   มีการใหบริการขอมูลและสารสนเทศอยางทั่วถึงและทนัตอความตองการ 
             2.4.12 มีการสรางความสัมพันธและไดความรวมมือจากองคกรภายนอกเชน บาน 
สมาคม ชุมชน สถานประกอบการ หนวยงานของรัฐ เปนตน 

     2.5  ปจจัยที่ 5  การจัดการ 
           เกณฑที่  1  มีระบบการบริหารการจัดการที่ทันสมัย 
           ตัวช้ีคุณภาพ 
           2.5.1 มีโครงสรางการบริหารชัดเจน เหมาะสมกับขนาดและระดับการศกึษาของ

สถานศึกษา 
            2.5.2    มีคูมือ/แนวทางปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรครบถวนทุกฝาย 
            2.5.3    มีธรรมนูญสถานศึกษา/แผนปรับปรุงสถานศึกษาอยางเหมาะสม 
            2.5.4   มีนวัตกรรม/เทคโนโลยีและระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารจดัการให
เหมาะสม 
            2.5.5    มีการพัฒนาบคุลากรอยางทั่วถึงและตอเนือ่ง 

           เกณฑที่ 2  สรางบรรยากาศการทํางานที่เปนประชาธิปไตย 
           ตัวช้ีคุณภาพ 

            2.5.6 มีการทํางานเปนทีมเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็น และปฏบิัติงาน
เต็มศักยภาพ  
                         2.5.7 เปดโอกาสใหผูมีความสามารถเปนผูนํา โดยสามารถผลัดเปลี่ยนการเปนผูนํา 
ผูตามที่ดีได 
             เกณฑที่  3  มีระบบการกํากับ ตรวจสอบ และรายงานคุณภาพภายในที่เหมาะสม 
               ตัวช้ีคุณภาพ 
            2.5.8 มีการกําหนดขอบขาย สาระ การกํากับ ตรวจสอบและรายงานที่ครอบคลุม
เปาหมายและจุดเนนการพฒันาของสถานศึกษาชดัเจน เนนการประเมินประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความคุมคา 
            2.5.9  บุคลากรและผูเกี่ยวของทุกฝายเขาใจและดาํเนินการตามระบบได 
            2.5.10  มีการเสนอรายงานตรวจสอบคุณภาพภายในอยางตอเนือ่ง 
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   2.6  ปจจัยที่ 6  กิจการนกัเรยีนนกัศึกษา 
          เกณฑที ่ 1  จัดบริการและสวัสดิการตางๆแกผูเรียน เพื่อสงเสรมิพัฒนารางกายและ

จิตใจ ใหเหมาะสมกับวยั 
          ตัวช้ีคุณภาพ 

           2.6.1  มีการจัด/บริการโภชนาการและสุขาภิบาลที่ถูกสุขลักษณะและเพยีงพอ 
           2.6.2  มีการจัดสันทนาการและบริการตรวจสุขภาพอยางทั่วถึง 
           2.6.3  มีการจัดระบบรกัษาความปลอดภัยเหมาะสมกับของสถานศึกษา และชุมชน 
           2.6.4 มีการจัดสวัสดกิาร/ความชวยเหลือที่เอื้ออํานวยใหนกัเรียนที่มีความจําเปนไดมี
โอกาสเรียนอยางเต็มที ่
           2.6.5  มีการจัดบริการแนะแนวทุกดานอยางตอเนือ่งเปนระบบ 

             เกณฑที่ 2   ดําเนินงานปกครองนักเรียนเปนระบบ 
             ตัวช้ีคุณภาพ 

           2.6.6  มีการกําหนดกฎระเบียบแนวปฏิบัติสําหรับนักเรียนอยางชัดเจน                              
                        2.6.7  มีการดแูล/ติดตามความประพฤตินกัเรียนอยางใกลชิดและตอเนือ่ง  
                        2.6.8  มีการใชขอมูลดานความประพฤตขิองนักเรียนมาพัฒนางานปกครอง 

          เกณฑที ่ 3  จัดกจิกรรมนักเรียนที่มุงเนนสงเสริมดานทักษะคุณธรรม จริยธรรม และ
คุณลักษณะทีพ่ึงประสงคอยางหลากหลายสอดคลองกับความสนใจและเหมาะสมกับวัย 

          ตัวช้ีคุณภาพ 
           2.6.9   มีการเปดโอกาสใหนักเรียนทุกคนเขารวมกิจกรรมตามความสมัครใจ 
           2.6.10  มีการติดตามและประเมินผลการจัดกจิกรรมนักเรียนอยางตอเนื่อง 

  2.7   ปจจัยที่  7    ดานสัมฤทธิ์ผลของผูเรียน 
          เกณฑที ่ 1  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในชั้นสุดทายของผูเรียนที่จบหลักสูตรอยูใน

ระดับสูง 
           ตัวช้ีคุณภาพ  

          2.7.1  รอยละ 50 ของผูจบหลักสูตรแตละระดับไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50 
          เกณฑที ่2  ความกาวหนาทางการเรียนรูของผูเรียนเต็มศักยภาพของตน 
          ตัวช้ีคุณภาพ 
          2.7.2 ผูเรียนแตละคนมีความสามารถทางการเรียนที่แสดง โดยเฉล่ียสูงขึ้นเปนไป

ตามเกณฑที่สถานศึกษากําหนด 
          2.7.3  มีผลงานที่แสดงความกาวหนาของผูเรียนแตละคน 
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             เกณฑที่ 3  ผูเรียนมีเจตคติที่ดีตอการเรียนและมคีุณลักษณะทีพ่ึงประสงค 
             ตัวช้ีคุณภาพ 

              2.7.4  ผูเรียนมีความสนใจมุงมั่นอุตสาหะและกระตือรือรนตอการเรียนและพัฒนา
ผลการเรียนของตน สามารถแสดงและพฒันาความรูไดดวยตนเอง 

             2.7.5  ผูเรียนมีทักษะพื้นฐานในการทํางาน มีทักษะ  และจรรยาบรรณ   ในสาขา
วิชาชีพที่เรียน 

             2.7.6  ผูเรียนมีความประพฤติดีมีวนิัย  สุภาพ  ออนนอม  เห็นความสําคัญของการ
รักษาสภาพแวดลอม 

             2.7.7  ผูเรียนมีสัมพนัธภาพที่ดีตอเพื่อนๆ ครูและบุคลากรในโรงเรียน 
                          2.7.8  ผูเรียนมีความรับผิดชอบและปฏบิัติหนาที่ไดเหมาะสมกับวยั  
(ภูเก็ตเทคโนโลยี, 2547: ยอหนาที่ 18) 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  

1. งานวิจัยภายในประเทศ 
                   เจริญ  โคกสีอํานวย  (2530: บทคัดยอ)  ไดศึกษาพฤตกิรรมการแกปญหาความขัดแยง
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาเลือกวธีิแกความขัดแยง  เรียงลําดับจากมากไปหานอย  ดังนี้  แบบ
ประนีประนอมมากที่สุด  รองลงมา  คือ  แบบปรองดอง  การหลีกเลี่ยง  การแขงขัน  และแบบ
รวมมือนอยทีสุ่ด                                                                     
      จุมพล  พลูภัทรชีวิน  (2531: บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจยัที่สงผลตอสัมฤทธิผลของ
โรงเรียนเอกชน  จากขอมูลสวนที่เกีย่วกับปจจัยที่สงผลตอสัมฤทธิผลของการศึกษาเอกชน  พบวา  
ปจจัยหลักที่ผูบริหารและครูประจําการใหความสําคัญมากที่สุดสองอันดับแรกตรงกนั คือ  การ
บริหารบุคคล  สวนแนวโนมในอนาคต (ภายใน 10 ป)  ที่ผูบริหารและครูประจาํการคาดวาเปน
ปจจัยหลักที่สงผลตอสัมฤทธิผลของการศึกษาเอกชน  ไดแก การบริหาร  การพัฒนาสถานศึกษา
เอกชนในทุกๆ ดาน  ความศรัทธาของผูปกครองตอการศึกษาเอกชน  ความรวมมือระหวางโรงเรียน
เอกชนและโรงเรียนรัฐบาล  ความเปนไปไดที่จะมีการขยายการศึกษาไประดับทีสู่งกวาการศึกษา
ภาคบังคับ  นอกจากนี้  ผลการวิจยัยังพบวา  ปจจัยที่สงผลตอสัมฤทธิผลทางการศึกษาของผูเรียน  
ไดแก  ครู  การบริหาร  นกัเรียน  และการเรียนการสอน  สวนปจจัยที่สงผลตอการเลือกโรงเรียน
เอกชน  ไดแก  ช่ือเสียงของโรงเรียน  วิชาการ  การคมนาคมสะดวก 
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      จันทรานี   สงวนนาม  (2533: บทคัดยอ)  ศกึษาลักษณะของผูบริหาร  บรรยากาศของ
โรงเรียนและความพึงพอใจในงานที่สัมพนัธกับความสาํเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา  พบวา  
ผูบริหารโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จ  มีพฤติกรรมการเปนผูนําทางวิชาการมากกวาผูบริหารทีย่ัง
ไมประสบผลสําเร็จ 
      ทองคํา  สุนทร  (2536: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง โรงเรียนเอกชนในอนาคต  พบวา    (1) 
ดานปรัชญา  โรงเรียนเอกชนควรจัดการศกึษา  เพื่อการพัฒนาคุณสมบัติพื้นฐานของมนุษย  ไดแก  
ความรู  ทักษะ  คุณธรรม  และปญญา  ใหผูเรียนแตละคนมีคุณภาพชีวติที่ดีและสรางสรรคสังคมให
มีความเจริญกาวหนา   (2) ดานนโยบายการสงเสริมโรงเรียนเอกชน  รัฐควรมีนโยบายที่แนนอน
และเปนนโยบายที่โรงเรียนเอกชนตองรับทราบ  การจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนควรมุงเนน
ดานคุณภาพของนักเรียนมากกวาดานปริมาณ   มีนโยบายที่ชัดเจนและเปนที่ยอมรับของสังคม  
รวมทั้งมีความเปนอิสระและคลองตัวภายในกรอบนโยบายของรัฐ  และจัดการศึกษาใหหลากหลาย
ทั้งระดับและสาขาวิชา    (3) ดานการบริหาร  โรงเรียนเอกชนกับหนวยงานทางการศึกษาของรัฐ
ควรใหความรวมมือและสนบัสนุนซึ่งกันและกันในการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาใหกาวหนาขึน้ 
ผูบริหารโรงเรียนเอกชนควรเปนผูมีความรูความสามารถ  มีประสบการณในการบริหาร  และเปนที่
ยอมรับของสังคม  โรงเรียนเอกชนควรมีความพรอมในทุกๆ ดาน  เพื่อการพัฒนาการศึกษาที่เนน
พัฒนาคุณภาพของนักเรียน  โรงเรียนเอกชนกับโรงเรียนของรัฐควรจะไดมกีารรวมมือกัน  เพื่อ
ใหบริการทางการศึกษาที่ดแีกนักเรยีน  การรับรองมาตรฐานและคณุภาพของโรงเรียนเอกชนควรมี
ชวงระยะเวลาที่ไดรับการรับรองที่แนนอนไมใชรับรองแลวมีผลตลอดไป  โรงเรียนเอกชนควร
ไดรับความชวยเหลือและสนบัสนุนดานตางๆ  จากรัฐอยางจริงจัง  เพื่อการปรับปรุงการบริหารและ
การพัฒนาวิชาการของโรงเรียน  มีการวเิคราะหการบรหิารทุกดานอยางตอเนื่อง  แลวนําผลการ
วิเคราะหไปใชในการพัฒนาการบริหารงานใหกาวหนาอยูเสมอ  จดัใหมีการรวมกลุมโรงเรียนเพือ่
ประสานความรวมมือซ่ึงกันและกันทัง้ดานบริหารและวชิาการ รัฐควรปลอยใหคาเลาเรียนของ
โรงเรียนเอกชนลอยตัวไปตามภาวการณลงทุนทางการศึกษา และคุณภาพของโรงเรียนเอกชน
ผูรับบริการทางการศึกษาในโรงเรียนเอกชน ควรไดรับความคุมครองจากรัฐตลอดจนไดรับความ
เปนธรรมจากผูบริหารโรงเรียนเอกชน   (4) ดานหลักสตูรและการเรียนการสอน  โรงเรียนเอกชน
ควรเนนความเปนเลิศทางวิชาการ  ยึดมั่นในระเบียบวินยัของนักเรียน  มีมาตรฐานทางวิชาการเปน
ที่ยอมรับของผูปกครองและชุมชน  มีรูปแบบการวดัผลและประเมนิผลการเรียนการสอนที่สราง
ความเชื่อมั่นถึงมาตรฐานทางวิชาการของโรงเรียนเอกชน  การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน
เอกชนจะตองคํานึงถึงคุณภาพและความคุมคากับคาเลาเรียนที่เก็บจากนักเรียน  โรงเรียนเอกชนควร
พึ่งตนเองได  ทั้งมีความสัมพันธอันดีกับหนวยงานของรัฐ  ทองถ่ิน    และเนนการนิเทศภายในเพื่อ
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ประโยชนในการจัดและพฒันาการเรียนการสอน  จัดหลักสูตรและการเรียนการสอนแบบยืดหยุน  
หลากหลายรูปแบบ  สอดคลองกับสภาพความเปนจริง  เพื่อสนองความตองการของนักเรียน  
ทองถ่ิน  และสังคมสวนรวม 
      เพ็ญรุง  กวรัีตนธํารง  (2538: บทคัดยอ)  ไดศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารและแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูกับคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษา  สังกดั
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  เขตการศึกษา 5  พบวา  พฤติกรรมการบริหารของ
ผูบริหารมีความสัมพันธกับคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน  ในดานการกําหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม  ดานการตัดสินใจ  ดานการกําหนดเปาหมายและ
นโยบาย  ดานการควบคุมบังคับบัญชา  ดานการปฏิสัมพันธ  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการจูงใจ
และดานภาวะผูนํา 
      จํารัส  นองมาก  (2538: บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องการรับรองมาตรฐานคุณภาพโรงเรียน
เอกชน  ดานแนวทางการพฒันา  เพื่อสงเสริมบทบาทการแบงเบาภาระของรัฐ  พบวา  การพัฒนา
โรงเรียนเอกชนใหเปนที่มั่นใจของผูปกครองและรัฐบาลที่ใหการสนับสนุนไดอยางแทจริงนั้น  
ตองดําเนินการในลักษณะการรับเอามาตรฐานคุณภาพการจัดการศึกษาตามแนวของสากล  แบงเปน 
2 สวน คือ  (1) การกําหนดคุณลักษณะของโงเรียนทีม่ีคุณภาพเปนที่ยอมรับใหชัดเจน  ดวยการ
กําหนดองคประกอบเปนกรอบดําเนินงาน  แลวมากําหนดมาตรฐานและตัวช้ีวัด  เพือ่ใหผูเกีย่วของ
ไดเขาใจตรงกนั เห็นภาพที่ชัดเจนเปนรูปธรรมในการปฏิบัติงานแตละเรื่อง   (2)  การประเมินและ
การพัฒนา  เพือ่ดําเนินงานใหบรรลุคุณลักษณะที่พึงประสงค  เนนการปฏิบัติโดยอาศัยหลักของการ
วิจัยและพฒันาเพื่อตรวจสอบขอบกพรองของโรงเรียน  เมื่อดําเนินการไประยะหนึ่งก็มีการประเมนิ  
เพื่อนําผลไปปรับปรุงเปนวงจรตอไปเรื่อยๆ  ที่จัดกระทําโดยบุคคลหลายกลุม  คือ  การประเมิน
ตนเอง  การประเมินโดยคณะกรรมการตรวจเยี่ยม  การประเมินจากคณะกรรมการรับรองมาตรฐาน 
    ชิดชนก เชงิเชาว และคณะ   (2541: บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ืองการวิเคราะห
โครงสรางขององคประกอบที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามใน
จังหวดัชายแดนภาคใต    ซ่ึงไดศึกษาองคประกอบดานตางๆ  ไดแก  คุณลักษณะของโรงเรียน
คุณลักษณะของผูบริหาร   คุณลักษณะของครู   คุณลักษณะของนักเรยีน    การบริหารโรงเรียน และ
การจัดการเรยีนการสอนของครู รวมทั้งวิเคราะหโครงสรางขององคประกอบเหลานีท้ี่รวมกันสงผล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียน โดยวิธีสรางแบบจําลองโครงสรางเชิงความแปรปรวนรวม พบวา
วิเคราะหพบวาแบบจําลองทีไ่ดพัฒนาขึน้เปนครั้งสุดทาย (final model) ประกอบดวยองคประกอบ
เพียงสามดานเทานั้นที่สงผลกระทบตอประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแก การบริหารโรงเรียน การ
จัดการเรียนการสอนของครูและคุณลักษณะของนักเรยีนโดยคุณลักษณะของนักเรยีนสงผลโดยตรง
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ตอประสิทธิผลของโรงเรียนมากที่สุด ในขณะที่การจัดการเรียนการสอนของครูสงผลโดยตรงนอย
ที่สุด องคประกอบดานการบริหารโรงเรียนและการจัดการเรียนการสอนของครูตางมีความสัมพันธ
ซ่ึงกันและกัน แตองคประกอบทั้งสองตางไมมีความสมัพันธกับองคประกอบดานคุณลักษณะของ
นักเรียนแตอยางใด 
      ศุภวัฒน  อวะภาค (2542: บทคัดยอ)  ไดศึกษาความคดิเห็นของผูบริหารโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดสงขลา  ที่มีตอองคประกอบที่ทาํใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จ
ตามตัวแปรประสบการณในการดํารงตําแหนงผูบริหารและขนาดโรงเรียน พบวา ผูบริหารโรงเรียน
ที่มีประสบการณในการดํารงตําแหนงผูบริหารตางกัน มีความคิดเห็นตอองคประกอบที่ทําให
โรงเรียนประสบผลสําเร็จ โดยภาพรวมและองคประกอบครู นักเรียน ไมแตกตางกัน สวน
องคประกอบผูบริหารโรงเรียนและชุมชนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
ผูบริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกนั มีความคิดเห็นตอองคประกอบทําให
โรงเรียนประสบผลสําเร็จ โดยภาพรวมและองคประกอบครูไมแตกตางกัน  

     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2548: 1-2)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่
เกื้อหนนุตอการจัดการศึกษาเอกชนในทศวรรษหนา  (Factors  Enhancing  Private  Education  
Management  in  the  Decade)  พบวา  ความสําคัญของปจจัยทั้ง 5 ดานตอคุณภาพการจัดการศึกษา
เอกชนในทศวรรษหนา  ซ่ึงแตละปจจยัมีสวนประกอบที่เกี่ยวของกบัหนวยงานสนับสนุนระดับ
นโยบาย  และสถานศึกษาเอกชนผูจัดการศึกษาโดยตรงและหรือโดยออม  ที่จะสามารถดูแลจดัการ
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงได  ดังนั้น   จึงมีขอเสนอตอผูเกี่ยวของ  ดังนี้  คือ   (1) ขอเสนอแนะสําหรบั
หนวยงาน  โดยมีการกําหนดวัตถุประสงค  เพื่อใหสถานศึกษาเอกชนมสีวนสําคัญในการสรางคนดี  
คนเกง  คนมคีวามสุข  สอดคลองกับเจตนารมณของรัฐ  รัฐบาลและกระทรวงศกึษาธิการควรมี
นโยบายและแนวปฏิบัติที่ชัดเจนเปนรูปธรรมในเรื่อง  ความมีอิสระในการบริหารจัดการ  เชน  การ
ใหสถานศึกษาจัดการศึกษาไดหลายรูปแบบหลายระดบั  การจดัเก็บคาเลาเรียนและคาธรรมเนียม
อ่ืน  เพื่อการจดัการศึกษาทีม่คีุณภาพสูงและการจัดการบคุลากรและทรัพยากร  เชน  อาคารสถานที่  
หองเรียน  หองประกอบสื่อและเทคโนโลยีที่ทันสมัยสอดคลองกับรูปแบบการศกึษาและในเรื่อง
การอุดหนนุ  สนับสนุน  สงเสริมดานตางๆ  เชน  การกําหนดอัตราคาใชจายรายหวัท่ีสอดคลองกับ
คาใชจายจริงทางการศึกษา  ที่สะทอนคุณภาพระดบัสูงและการพฒันาศักยภาพครูและผูบริหาร  
และนอกจากนั้นควรมีการสงเสริม/พัฒนาศักยภาพ(empowerment) บุคลากรและหนวยงานกาํกับ
ดูแล และสงเสริมสถานศึกษาเอกชนใหสามารถทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ  เอื้ออํานวยตอ
ความสําเร็จของสถานศึกษาในทศวรรษหนา    (2) ขอเสนอแนะสําหรับสถานศึกษาเอกชน  โดย
กําหนดวัตถุประสงคเพื่อใหสามารถสรางผลงาน  (คุณภาพผูเรียน)  และดํารงตนอยูไดอยางมั่นคง
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ในทศวรรษหนา  โดยสถานศึกษาควรดําเนนิการอยางจริงจังในเรื่องการจัดหรือกําหนดระบบ
บริหารจัดการและระบบงานใหคลองตัวทนัตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพการณแวดลอมภายใน
และภายนอกประเทศ  ทั้งนี้สถานศึกษาจะตองมีสารสนเทศที่เกดิจากการวิเคราะหสภาพที่เกีย่วของ
อยางครอบคลุม  เพียงพอ  ทั้งดานจุดแข็ง  จุดออน  วิกฤติและโอกาส  ของสถานศึกษาและใชแผน
รุกเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการ  สําหรับการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพยีงพอใน
การที่จะนาํองคกรสูความสําเร็จ  เชน  การใหมีความรู  ความสามารถและทักษะทีท่ันสมัยเพิ่มขึน้  
การใหขวัญกําลังใจในการทํางานที่เพียงพอ  เปนตน  ควรใหความสําคัญเรื่องคุณภาพและสราง
เอกลักษณของสถานศึกษาใหโดดเดน  และการสรางความเชื่อมัน่และความรวมมือกับชุมชน  
ผูปกครอง  ศิษยเกา  สถานศึกษาอื่นๆ  และหนวยงานที่เกี่ยวของในการดําเนนิงานพัฒนาการศกึษา
ของสถานศึกษา 

 

2. งานวิจัยตางประเทศ     
    วิลเล่ียม (Williams, 1972: 4909-A) ไดทําการศกึษาเกีย่วกับงานในหนาที่ของครูใหญ

โรงเรียนมัธยมศึกษา ในรฐัอินเดยีนา ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา  ครูใหญสวนมากใชเวลา
สวนมากในการประเมินผลและปรับปรุงการสอนนอย ครูใหญสวนมากมักจะใหหวัหนาสายวิชา
ปฏิบัติงานแทนและเชื่อตามหัวหนาสายวชิาเสนอมา การเยี่ยมหองเรียนของครูใหญมีจํากัดและใช
เวลานอย ยิ่งโรงเรียนที่มีขนาดใหญขึ้นเวลาที่ครูใหญมใีหแกโรงเรียนการปรับปรุงการสอนยิ่งนอย  
สวนมากจะแนะนํามากวาจะใชวิธีฝกอบรมครู  และนักเรียนไมมีสวนรวมในการประเมินผลงาน 

    เฟอรกูสัน  (FerGuson, 1984: 629-630  อางถึงใน   ชิดชนก   เชิงเชาว   และคณะ, 2541: 
5-7)  พบวา  โรงเรียนประถมศึกษาทีม่ีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดี  เปนผลมาจากการดําเนินงาน         
4  ขั้นตอน  คอื  ตระหนักในปญหาที่เกดิขึ้น  การใหความสําคัญในจดุมุงหมายของโรงเรียนทุกฝาย   
การพัฒนาแผนปฏิบัติการและการนํากลยทุธิ์การปรับปรุงงานไปใช โดยการทํางานเปนทีม ไดแก 
ครูใหญ  ครูผูสอน  และผูปกครอง  ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของลูคัส  และคณะ (Lucus  et  al., 
1990: 315-340) ที่ศึกษากับกลุมตัวอยางในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายแหงหนึง่  พบวา  ปจจัยที่
สนับสนุนความสําเร็จทางภาษาของนักเรยีนชนกลุมนอย  ไดแก  การจัดระบบพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียน และความมุงมั่นของบุคลากรเหลานั้นเอง สอดคลองกับการวิจัยของ ซิกาแรลลี  (Zigarelli, 
1990: 103-110)  ที่ศึกษาตัวแปรที่มีผลตอระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนดวยวิธีการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคณู  พบวา  คุณลักษณะที่สําคัญที่สุดของโรงเรียนที่มีประสิทธิผล  คือ  
วัฒนธรรมของโรงเรียนที่เนนเรื่องสัมฤทธิ์ทางการเรียน  ความมีอํานาจของครูใหญในการจางและ
ไลครูออกจากงานและขวัญกําลังใจของครู 
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    ลู (Liu, 1985: 861)  ศึกษาพฤติกรรมผูนําทางวิชาการของครูใหญในโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาทีม่ีประสิทธิผลโดยใชเครื่องมอื  Instructional  Leadership  Behavior  Questionnaire 
(ILBQ)  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําทางวิชาการของครูใหญมีความสัมพันธสูงกับประสิทธิผล
ของโรงเรียน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของการโร  การิตา  (Garro  Garita, 1986:  1546)  วา
พฤติกรรมผูนําทางวิชาการของครูใหญ มีความสัมพันธสูงกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา  
สําหรับโรงเรียนประถมศึกษา  เอสคาบาย  (Escabi, 1988: 1863)  ไดวิจยัและพบวา  ครูใหญทีม่ี
พฤติกรรมทางวิชาการมากจะบริหารโรงเรียนไดมีประสิทธิภาพสูง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ
บุซซ่ี  (Buzzi, 1990: 177) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของโรงเรียนกับพฤติกรรม
ทางวิชาการของครูใหญในรัฐคอนเนตติคตั พบวา  ผูนาํทางวิชาการมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผล
ของโรงเรียน  
     อีเกอร  (Eager, 1987: 1941)  ไดศึกษา กลยุทธในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน
เอกชนระดับมธัยมศึกษาที่มปีระสิทธิผล    โดยการสัมภาษณผูบริหารและครู   ผลการวิจัย      พบวา  
กลยุทธที่สําคัญ  ไดแก   (1) การแสดงใหเห็นวามีความสนใจตอนกัเรยีน   (2) การภมูิใจในโรงเรียน
และความสําเรจ็ของนักเรียน   (3) การใหโปรแกรมการเรียนที่มีคุณภาพตอนักเรยีน  (4) มีความเชื่อ
วาโรงเรียนเปนโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล  (5) แสดงความสนใจในนักเรียนแตละคน  (6) ฟงความ
คิดเห็นของนกัเรียน  (7) จดัหลักสูตรที่สนองตอวัตถุประสงคของโรงเรียน  8) มีการดูแลเอาใจใส
ตอนักเรียน   (9) พัฒนาโปรแกรมการเรียนที่นักเรียนพอใจ  (10) เปนแบบอยางที่ดีของนักเรียน   
(11)      มีการติดตอส่ือสารกับผูปกครองถึงความกาวหนาของนักเรียน  (12) แจงใหนกัเรียนทราบ
อยางชัดเจนถึงพฤติกรรมที่เขาประพฤติ 
     ไบเออร (Byers, 1987: 784) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางระดับความขัดแยงพฤติกรรม
การแกปญหาความขัดแยง  คุณลักษณะของผูนํา  และความผูกพันในองคการ  โดยศึกษาครูใหญใน
โรงเรียนมัธยมในรัฐเพนซิลวาเนยี  พบวา  พฤติกรรมการแกปญหาความขัดแยงมีความสัมพันธกบั
ระดับความขดัแยง  และความผูกพันในองคการ  โดยครูใหญใชวิธีการแกปญหาความขัดแยงแบบ
ใหความรวมมอื  คือ  เเบบเผชิญหนา  ประนีประนอม 
      มิโน  (Mino, 1990: 43)  ไดศึกษา  พฤติกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลงของครูใหญ
กับประสิทธิผลของโรงเรียนในรัฐมิชิแกน พบวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงของครูใหญมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

    สรุปไดวา  ผูบริหารโรงเรียน คือ  บุคคลที่ทําหนาที่ในกระบวนการบริหารและการ
ดําเนินการ  โดยใชทั้งศาสตรและศิลปอยางมีระบบ  รูจักปรับปรุงใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปล่ียนแปลง  รวมทั้งองคความรูใหมๆซ่ึงผูบริหารตองใชความสามารถและมีทักษะในการ
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ดําเนินงานใหไดรับความสําเร็จ   ซ่ึงรวมถึงคุณลักษณะของผูนํา    พฤติกรรมการบริหารงาน
พฤติกรรมผูนํา  ที่สามารถทําใหโรงเรียนมีประสิทธิผล  ทั้งนี้ การจัดการศึกษามีใหมีความสัมพันธ
กับสภาพแวดลอมตางๆ ที่มีอยูภายในโรงเรียนใหเอ้ือตอการเรียนรูของนักเรียนจะสงผลใหนักเรียน
มีสุขภาพทางกายและสุขภาพจิตดีไปดวย  




