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ประกาศคณุูปการ 

 วิทยานิพนธเลมนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาและแนะนาํชวยเหลืออยางดียิ่ง        
จากทานผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิกานต  เพยีรธัญญกรณ  ประธานท่ีปรึกษาวิทยานพินธ    
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วฒันา  สุวรรณไตรย  และ ดร.สุรัตน  ดวงชาทม  กรรมการท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ  ไดตรวจสอบ ใหคําปรึกษา แนะนํา ตรวจแกไขขอบกพรองเอาใจใสตลอดมา  
จนสําเร็จลุลวงดวยดี ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.ปรีชา  คัมภีรปกรณ ประธาน
คณะกรรมการสอบ ตลอดจนทานผูเช่ียวชาญทุกทานในแตละข้ันตอน ท่ีกรุณาไดตรวจสอบ
เคร่ืองมือการวจิัย ผูเช่ียวชาญสนทนากลุม ท่ีไดสนับสนนุการทําวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร คณาจารย คณะกรรมการบริหารหลักสูตร
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา ท่ีไดดูแลเอาใจใสแนะนําสนับสนุน
ตลอดจนใหความเอื้อเฟอเมตตาและชวยเหลือศิษยในการวิจัยทุกข้ันตอน 
 ขอขอบคุณผูบริหารสถานศึกษา  คณะครู  นักเรียน  โรงเรียนบานนาหวา อําเภอ 
นาหวา จังหวดันครพนม โรงเรียนบานกกตูม อําเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร และโรงเรียน
กุสุมาลยวิทยาคม อําเภอกุสุมาลย จังหวัดสกลนคร ท่ีกรุณาทดลองใชรูปแบบ และขอขอบคุณ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจราชการท่ี 11 ของกระทรวงศึกษาธิการทุกคน ท่ีได
กรุณาตอบแบบประเมินตนเองของการวิจยัคร้ังนี้ ขอกราบขอบพระคุณผูบังคับบัญชาทุกระดับ
ท่ีสนับสนุนใหขวัญกําลังใจในการวิจัยคร้ังนี้ 
 ขอบขอบคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.วิจติรา  วงศอนุสิทธ์ิ ท่ีกรุณาตรวจสอบ
บทคัดยอภาษาอังกฤษ คุณปาริชาติ  โนตสุภา ไดกรุณาชวยแนะนําการวิเคราะหขอมูลการวิจัย 
คุณฤทัยทรัพย  ดอกคํา  คุณมาลีนี  ศรีสิงห คุณชูศักดิ์  รอยพิลา  คุณมยุรี  รอยพิลา และคุณหดัถกร
รอยพิลา  ญาติพี่นอง ท่ีไดใหการสนับสนุนเปนกําลังใจตลอดการศึกษาจนประสบความสําเร็จ 
และขอขอบคุณผูมีสวนเกี่ยวของทุกทานท่ีสงเสริมสนับสนุนการวจิยัคร้ังนี้ ผูวิจยัจงึขอประกาศ
คุณูปการแกบุคคลดังกลาวใหปรากฏไวในวิทยานิพนธฉบับนี้ดวยความขอบคุณยิ่ง 
 คุณคาและความดีงามของวิทยานิพนธฉบับนี้ขอบูชาแกบิดา มารดาของผูวิจัย  
มอบแดบูรพาจารยท่ีประสิทธ์ิประสาทความรูใหแกผูวิจยัและมอบแดบุคคลท่ีกลาวนามไวใน 
วิทยานิพนธฉบับนี้ 
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ช่ือเร่ือง    การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 
    ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
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บทคัดยอ 

 การวิจยัคร้ังนีมี้ความมุงหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 2) สรางการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และ 3) รายงานผลของ
การพัฒนาการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน
ตามรูปแบบท่ีพัฒนาขึ้น กลุมตัวอยาง ข้ันตอนการศึกษาขอมูลการใชสมรรถนะและทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธ คือ ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน เขตตรวจราชการท่ี 11  
ของกระทรวงศึกษาธิการ ปการศึกษา 2551 จํานวน 304 คน กลุมตัวอยาง ข้ันตอนการทดลองใช
คือ ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 3 คน จาก 3 โรงเรียนท่ีสมัครใจ เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบ
ประเมินตนเองลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
ไดแก คาเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบคาที  
(t–test ชนิด Dependent Samples)   
 ผลการวิจัยพบวา 
  1.  ผลการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   ดังนี้ 
   1.1 ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา ระดับสมรรถนะภาวะผูนาํของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน   
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   1.2 ระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวมอยูในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดบั
มากทุกดาน   
  2.  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีองคประกอบ 5 ประการ คือ หลักการ วัตถุประสงค เนื้อหา
สาระกระบวนการ และการวดัและประเมินผล กระบวนการพัฒนา 3 ระยะ คือ  
   ระยะท่ี 1 การศึกษาดวยตนเอง เอกสารการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด เวลา  
1 เดือน  
   ระยะท่ี 2 การศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดนดานการประชาสัมพันธ เวลา 1 วัน  
   ระยะท่ี 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการและสรปุผลการทดลองใช เวลา 1 วนั 
  3.  ผลการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะและทักษะ
ภาวะผูนํา ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   3.1 ผลการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ พบวา กอนการทดลองใช โดยรวมอยูในระดับปานกลาง หลังการ
ทดลองใช โดยรวมและรายดานทุกดาน อยูในระดับมากท่ีสุด และสูงกวากอนการทดลองใช 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001   
   3.2 ผลการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําใน
การประชาสัมพันธ พบวา กอนการทดลองใช ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิและการบริการ
ท่ีดี อยูในระดบัมาก สวนดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู และดานการพัฒนาศักยภาพครู 
และโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนหลังการทดลองใช โดยรวมและรายดานเกือบทุกดาน
อยูในระดับมากท่ีสุด ยกเวน ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ อยูในระดับมาก และหลังการ
ทดลองใชโดยรวมสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001   
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were 1) to investigate leadership competencies and 
skills in public relations of  administrators in Basic Education Schools; 2) to develop a 
leadership enhancement model in public relations for administrators in Basic Education 
Schools; 3) to report the key findings in relation to the development of Leadership 
Enhancement Model in public relations for administrators in Basic Education Schools.  The 
study was divided into two phases:  
  Phase I was related to investigate leadership competencies and skills of 
administrators in public relations. The samples included 304 administrators in Basic 
Education Schools at Regional Office 11 under the Ministry of Education in the 2009 
academic year.  
  Phase II was related to implementing a developed leadership enhancement 
Model.  The samples included three administrators from three volunteer Basic Education 
Schools.  The instrument for collecting data included a set of 5 – point rating scale for self-
assessment. The statistics used in analyzing data were: mean, standard deviation, and t-test 
(Dependent Samples)  
 The findings were as follows:   
  1.  The results from the application of public relations leadership 
competencies and skills of administrators in Basic Education Schools were: 
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   1.1 The level of leadership competency in public relations of 
administrators in Basic Education Schools was at a high level as a whole and in all individual 
aspects. 
   1.2 The level of leadership skills in public relations of administrators in 
Basic Education Schools was at a high level as a whole and in all individual aspects. 
  2. The Proposed Leadership Enhancement Model in public relations for 
administrators in Basic Education Schools composed of 5 components as follows: principles, 
contents, objectives, procedures, and assessment and evaluation. The model was divided into 
three stages:  
   Stage I- A Month Self-Study from eight self-study documents.  
   Stage II- A Day Study Tour of best-practice schools in public relations.  
   Stage III- A Day Workshop and Conclusions 
  3.  The results of the intervention were: 
   3.1 The leadership competencies enhancement was at the highest level as a 
whole and all individual aspects. The level of competencies was significant higher at the .001 
level after the intervention.  
   3.2 The leadership skills enhancement was at the highest level as a whole 
and all individual aspects after the intervention, except for Results-Based Management 
aspect, which was at a high level.  The level of skills was significant higher at the .001 level 
after the intervention.  มห
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บทที ่ 1 

บทนํา 

ภูมิหลงั  

 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 
พุทธศักราชการ 2545 มีผลบังคับใชจนถึงปจจุบันทําใหการบริหารโรงเรียนท่ีจดัการศึกษา 
ข้ันพื้นฐานมีลักษณะเปนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-Based Management)  
ซ่ึงการบริหารในลักษณะนี้มีหลักการสําคัญ 4 ประการ คือ หลักการกระจายอํานาจ หลักการ
บริหารแบบมีสวนรวม หลักการบริหารตนเอง และหลักการตอบสนองความตองการของ
ผูเรียนและชุมชน (อุทัย  บุญประเสริฐ.  2542 : 48) ทําใหอํานาจท่ีเคยรวมศูนยไวท่ีสวนกลาง
กระจายไปยงัโรงเรียน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ภาคประชาชน ชุมชน และเขตพืน้ท่ี
การศึกษา สําหรับหนวยงานกลางท่ีเคยทําหนาท่ีผูจัดการและผูสนับสนุนการศึกษาอยาง
เบ็ดเสร็จก็ตองปรับบทบาทอํานาจหนาท่ีของตนเองใหม เพื่อใหการศึกษามีคุณภาพสูงข้ึน   
การตัดสินใจในการบริหารการศึกษาจึงไมตกอยูในภาระหนาท่ีของผูบริหารโดยลําพงัแตจะ
เปล่ียนไปอยูในรูปองคคณะบุคคลตามนัยของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 
2542  และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พุทธศักราช 2545 (ยวุดี  ศันสนยีรัตน.  2542 : 125) ท้ังนี้ 
อาจกลาวไดวามีการเปล่ียนแปลงเก่ียวกับการจัดการศึกษาอยางนอย 2 ประการ คือ  
1) สถานศึกษาและหนวยงานท่ีดูแลสถานศึกษาเปนหนวยงานท่ีนํานโยบายไปสูการปฏิบัติให
ไดมาตรฐานและตองจัดการศึกษาใหตอบสนองตอแผนการศึกษาและความตองการของ
ประชาชน  2) เปนการคืนอํานาจการจดัการศึกษาใหประชาชน โดยใหประชาชนมีสวนรวมใน
การจัดการศึกษา เพิ่มบทบาทอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหสถานศึกษาและหนวยงาน
ในพื้นท่ีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไดรับการยอมรับใหเปนยทุธศาสตรสําคัญในการ
ปฏิรูปการศึกษาของเกือบทุกประเทศ (Wohlsletter.  1994, quoted in Cheng.  1996 : 59)  
เปนการบริหารท่ีมุงเนนการตัดสินใจรวมกันในระดับหนวยปฏิบัติระหวางกลุม ผูใหบริการ
การศึกษา ไดแก ผูบริหารโรงเรียน ผูแทนครูและบุคลากรทางการศึกษา และกลุมผูรับบริการ
การศึกษา ไดแก ผูแทนผูปกครอง ผูแทนนกัเรียน และผูแทนองคกรปกครองประเภทตางๆ     
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ในชุมชน โดยใหอิสระในการตัดสินใจสูงท้ังในดานบุคลากร งบประมาณและวิชาการใน
ขณะเดียวกนักใ็หรับผิดชอบตอชุมชนและส่ิงแวดลอมมากข้ึน 
 ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน นับเปนบุคลากรท่ีสําคัญและมีอิทธิพลสูงตอ
คุณภาพของผลลัพธท่ีไดจากระบบการศึกษาประสิทธิภาพของการบริหารการศึกษาและ
ประสิทธิผลขององคการทางการศึกษา นกัวิชาการหลายทานมีความเห็นตรงกันวาความสําเร็จ
หรือความลมเหลวทางการศึกษานัน้ ผูบริหารนับวาเปนผูนําท่ีสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
สังคมไทย คุณภาพและประสิทธิภาพทางการศึกษามักแปรปรวนไปตามผูนําเสนอ (รุง  แกวแดง. 
2546 : 105) ซ่ึงหนาท่ีของผูนําท่ีสําคัญนั้นจะตองบริหารจัดการภายในองคกรเพื่ออํานวยการให
บุคลากรในองคการท่ีเปนคนมีความเขาใจอยางถองแทตอวัตถุประสงคขององคกร สามารถ
ทํางานรวมกนัได อยางมีประสิทธิภาพและขณะเดียวกนัจะตองบริหารจดัการภายนอกองคกร
ไดดี เพื่อนําองคกรใหสามารถดําเนินไปไดโดยมีการปรับตัวอยางเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ี
เปล่ียนไปอยูตลอดเวลา ผูนําท่ีมีความสามารถจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความขยันขันแข็ง 
สามัคคี มุงม่ัน เต็มใจ และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานในทางตรงกันขาม ถาผูนําขาดความ 
สามารถก็จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเฉ่ือยชา เกิดความขัดแยง ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงจะสงผลตอความลมเหลวขององคการ โรงเรียนก็เชนเดียวกันคุณภาพการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนจะเปนเชนไรข้ึนอยูกับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน ในการที่จะนําศักยภาพของ
บุคลากรในโรงเรียนมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด (อรรณพ  พงษวาท.  2540 : 45-47) 
 “ภาวะผูนํา” เปนกระบวนการใชอิทธิพลโนมนาวท่ีมีผลตอการตัดสินใจและ
เปาหมายขององคการเพื่อกระตุนพฤติกรรมการทํางานใหบรรลุตามวตัถุประสงค และเปน
กระบวนการรักษาสภาพและวัฒนธรรมของกลุม การท่ีผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนํา สูงจะ
ชวยใหสามารถใชความรูความสามารถและศักยภาพในการบริหารโรงเรียนใหเปนไปดวยความ
เรียบรอย บรรลุวัตถุประสงค การท่ีจะทราบวาผูนําคนใดมีภาวะผูนําท่ีเหมาะสมหรือไม 
สามารถวัดไดจากประสิทธิผลภาวะผูนํา (Leadership Effectiveness) ซ่ึงเปนการนําผลลัพธท่ีคัด
สรรมาใชเปนเกณฑในการวดัประสิทธิผลภาวะผูนํา เชน ผลการปฏิบัติงาน การบรรลุเปาหมาย
กลุม การอยูรอดขององคการ ความเจริญเติบโตขององคการ ความสามารถในการเผชิญวิกฤต 
ความพึงพอใจของผูตาม การอุทิศตน และความมีเสถียรภาพของสถานภาพผูนํา (Yukl.  1998 : 
122) 
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 ผูบริหารที่ดีตองสรางความสําเร็จในการส่ือสารความคิดของตนเองกับผูอ่ืน ไดเปน
อยางดี การส่ือสารจะประสบความสําเร็จได ไมใชแคเพียงความคาดหวังท่ีผูบริหารตองการให 
ผูตามรูเทานั้น แตยังครอบคลุมไปถึงขอบเขตของกิจกรรมและเคร่ืองมือท่ีจะทําใหความคิดของ
ผูนําไดเขาไปอยูท่ีจิตสํานึกของผูตามจํานวนมากมายเหลานั้นไดและสามารถควบคุม ความ
สนใจของผูตามไดและสามารถพิจารณาไดวาอะไรเปนส่ิงท่ีสําคัญ  สามารถให คําจํากัดความ
และอธิบายความหมายของการกระทําและทัศนคติได  และยังควรตระหนักถึงขอความและ
สัญลักษณตางๆ เชน พฤติกรรมการปรากฏตัวและการแสดงออกถึงวิสัยทัศนสวนบุคคล  
การเปนผูนําท่ีประสบความสําเร็จในการส่ือสารนั้น ยังตองประกอบดวยองคประกอบอ่ืนๆ อีก 
เชน การสนใจฟงผูอ่ืนอยางต้ังใจ เปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความคิดเห็นอยางกวางขวาง   
รับฟงความคิดเห็นของผูตามอยางเปนประชาธิปไตย แตในความเปนจริงแลวสภาวะแวดลอม 
ในปจจุบันไดเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว  ทําใหบุคคลโดยท่ัวไป  ไมมีเวลาสําหรับการฟงและ
การพิจารณาถึงผลสะทอนกลับของการส่ือสารของเขาเหลานั้น ดังท่ีการส่ือสารท่ีดีนั้นตองการ 
(Green.  1997 : 53) การสรางอนาคตท่ีนาพงึพอใจสําหรับองคการ การส่ือสารจึงเปนส่ิงท่ีมี
ความจําเปน เพราะวาผูนําจําเปนตองใหบุคลากรในองคการ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
เพื่อท่ีจะไดผลลัพธท่ีนาพอใจ กระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนําเร่ิมเปล่ียนไปสูกระบวนทัศน   
เชิงบูรณาการ ตั้งแตกลางทศวรรษ 1970 เปนตนมานกัวจิยัพยายามรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ  
ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมและทฤษฎีตามสถานการณมาใช เพื่ออธิบายถึงการมีอิทธิพลของ
คุณลักษณะของผูบริหารที่มีตอการส่ือสารสัมพันธระหวางผูนําและผูตามท่ีมีประสิทธิผล 
(วิโรจน  สารรัตนะ.  2547)  แนวความคิดภาวะผูนําเชิงบูรณาการเปนแนวความคิดท่ีใหความ
สนใจศึกษาภาวะผูนําในมิตท่ีิหลากหลาย แมกระท่ังปจจบัุน การศึกษาภาวะผูนํากย็ังมีส่ิงท่ีชวน
ศึกษาทําใหนกัวิชาการและผูบริหารในองคการติดตาม ศึกษาและวจิัยเพ่ือหา กรอบความคิด
และแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําแบบใหมๆ  ท่ีมีประสิทธิภาพ โดยจะเห็นวาจะมีหนงัสือหรือ
แนวความคิดเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนําออกสูตลาดอยูเสมอ ซ่ึงทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการท่ี
สําคัญ ไดแก ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) และภาวะผูนําแหงการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําของบุคคลสามารถไดมาต้ังแตกําเนิด
และพัฒนาจากประสบการณ การเรียนรู การฝกอบรม ตลอดจนการวเิคราะหสถานการณตางๆ 
(Hersey and Blanchard.  1996 : 225) อยางไรก็ตามคุณลักษณะท่ีสําคัญๆ ของผูนําท่ีมีผลตอ
ภาวะผูนํา ไดแก การเปนผูท่ีไดรับการยอมรับใน ดานความรูความสามารถ ฉลาด ไหวพริบดี   
มีความสําเร็จในงานและการปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบ มีสวนรวมในกิจกรรมกลุมและ
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สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี Bass and Stogdill (1990 : 122) ตลอดจนมีสถานภาพ
เปนท่ียอมรับของกลุม Chieffo (1991 : 116) นอกจากนี้ พฤติกรรมผูนําจะเปนตัวบงบอกการ
แสดงออกในบทบาทของผูนําวาจะเนนคนหรือเนนงานหรือเนนท้ังสองอยาง ซ่ึงความเปนผูนํา
ท่ีมีประสิทธิผลยอมข้ึนอยูกบัปจจัยหลายอยางท่ีเกีย่วของ เชน ตัวผูนําเอง ลักษณะของ
ผูรวมงานและสถานการณท่ีมากระทบท้ังภายในและภายนอกองคการและคงไมมีผูนําคนใด
ประสบผลสําเร็จกับแบบพฤติกรรม ความเปนผูนําแบบใดแบบหนึ่งเพยีงอยางเดียว Hersey and 
Blanchard (1996 : 163) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 
พุทธศักราช 2545 มาตรา 58 กําหนดใหมีการระดมทรัพยากร และการลงทุนดานงบประมาณ 
การเงิน  และทรัพยสิน ท้ังจากรัฐ  เอกชน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  
สถานประกอบการ  สถาบันสังคมอ่ืน และจากตางประเทศ  มาใชจัดการศึกษาและมีสวนรวม
ในการจดัการศึกษา  รวมท้ัง  การบริจาคทรัพยสิน  ทรัพยากรอ่ืน  ใหแกสถานศึกษาและมีสวน
รวมรับภาระคาใชจายทางการศึกษาตามความเหมาะสมและความจําเปน  การระดมทรัพยากร
และการลงทุนเพื่อการศึกษาของชุมชน สวนใหญเปนการสนับสนุนเงินบริจาค  วัสด ุ ท่ีดิน  
และส่ิงกอสราง การชักชวนผูอ่ืนใหสนับสนุนโรงเรียน  การรวมกอตั้งกองทุนเพื่อการศึกษา  
รวมกิจกรรมการปรับปรุงและพัฒนาโรงเรียน พัฒนาอาคารสถานท่ี และส่ิงแวดลอม  
รวมบริจาคทุน  การศึกษา  อุปกรณการเรียนการสอน  รวมจัดกิจกรรมหารายไดใหแกโรงเรียน  
ไดแก  การทอดผาปาเพื่อการศึกษา แขงขันกีฬา การกุศล จัดงานสังสรรคตางๆ เปนตน ซ่ึง  
ปรัชชา  เวสารัชช  (2545ข : 35) กลาววา ทรัพยากร ท่ีจําเปนสําหรับการจัดการศึกษา ไดแก 
ทรัพยากรการเงิน ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู ความชํานาญในการเรียนการสอน ภูมิปญญา
ทองถ่ิน ส่ือ และเทคโนโลยีตางๆ และเนื่องจากรัฐไมสามารถจัดหาส่ิงเหลานี้มาสนับสนุนได
อยางเพียงพอ จึงถือเปนภาระหนาท่ีของผูท่ีมีสวนไดสวนเสียทุกคนในการจัดการศึกษาท่ีจะเขา
มาชวยเหลือสนับสนุนเพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาของหนวยงาน ทางการศึกษาในแตละ
ทองถ่ิน ซ่ึงตองเปนหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา เปนผูดําเนินการเผยแพรขาวสารและ
แสวงหาเร่ืองดังกลาว  
 จากแนวคิดดังกลาว มุงเนนใหประชาชนเขามามีบทบาทและมีสวนรวมในการ
กําหนดทิศทาง เปาหมาย เพือ่สนองความตองการของทองถ่ิน โดยถือวาเปนภาระหนาท่ีสําหรับ
ทุกฝายต้ังแตบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เอกชน 
องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และทุกๆ สวนของสังคม    
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ไดเขามามีสวนรวมคิด รวมทํา รวมรับผิดชอบ รวมดําเนินการรวมสนับสนุนสงเสริมทรัพยากร
ทางการศึกษา ท้ังทรัพยากรบคุคล และทรัพยากรดานทรัพยสิน วัสดุ อุปกรณ และรวมกํากับ 
ติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการดําเนินงาน โดยผูบริหารและครูมืออาชีพท่ีไดรับการ
พัฒนาอยางตอเนื่องและมีมาตรฐานการปฏิบัติงานสูง การมีสวนรวมในการจัดการศึกษาตาม
แนวปฏิรูปการศึกษาคร้ังนี้จะทําใหเกิดการศึกษาท่ีสอดคลองกับความตองการของตัวผูเรียน  
ความตองการในการพัฒนาดานเศรษฐกิจและสังคมของทองถ่ินและประเทศ    
 ดังนั้น การกําหนดมาตรฐานวิชาชีพ การออก และเพกิถอนใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษา (มาตรา 53) กําหนดใหมีองคกรวิชาชีพ
ครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษา มีฐานะเปนองคกรอิสระ ภายใตการบริหารของ
สภาวิชาชีพในกํากับของกระทรวง มีอํานาจหนาท่ีกําหนดมาตรฐานวิชาชีพ ออก และเพิกถอน
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับ ดแูลการปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
รวมท้ังการพัฒนาวิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และสวนเกณฑมาตรฐานวิชาชีพผูบริหาร
การศึกษาท่ีเกีย่วของกับการประชาสัมพันธ คือ มาตรฐานท่ี 10 แสวงหาและใชขอมูลขาวสาร
ในการพัฒนาในการบริหารงานนั้น ซ่ึงการติดตอส่ือสารเปนองคประกอบท่ีสําคัญยิ่งของ
กระบวนการบริหารที่จะสงผลถึงความสําเร็จตามเปาหมาย ผูบริหารสถานศึกษาตองเรียนรูและ
เขาใจกระบวนการติดตอส่ือสาร และตองมีกลไกในการติดตอส่ือสารหลายทิศทาง เพื่อให
ขาวสารถึงมือผูรับท่ัวถึง ชัดเจน ถูกตอง และเช่ือถือได สถานศึกษาจึงจะประสบความสําเร็จ 
 ดังนั้น การประชาสัมพันธ จึงเปนบทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
ตองหาแนวทางรูปแบบการประชาสัมพันธสถานศึกษาใหทุกคนมีสวนรวมในการสงเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษา ถือเปนหนาท่ีหลักท่ีมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ท้ังน้ี เพราะการ
บริหารงานมิไดอาศัยเฉพาะคน เงิน วัสดุ อุปกรณ และการจัดการ หากแตตองอาศัยความ
รวมมือรวมใจ ความสนับสนุนจากบุคคลท่ัวไปดวย (ดวงทิพย  วรพนัธุ. 2547 : 52) ปจจุบัน  
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ยังไมไดสงเสริมเผยแพรขาวความเคล่ือนไหวของการจัด
การศึกษาใหสาธารณชนทราบเพราะภารกจิของโรงเรียนมีมาก บางแหงขาดบุคลากรตลอดจน
ไมมีครูผูรับผิดชอบดานการประชาสัมพนัธโดยตําแหนง จึงไมสามารถดําเนินการประชาสัมพนัธ
เผยแพรขาวสารขอมูลอยางท่ัวถึง จึงทําใหบางโรงเรียนขาดการประชาสัมพันธและมีปญหา
ตามมาอาทิ การรองเรียนการบริหารจัดการ ขาดความรวมมือในการพัฒนาการศึกษา เปนตน  
ผูบริหารสถานศึกษาจงึจําเปนตองกําหนดนโยบายและแผนการปฏิบัติงานดานการประชาสัมพันธ
โรงเรียน การแสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา ซ่ึงเปนการตอบสนองสอดคลองกับ
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การท่ีสังคมกาวเขาสูยุคแหงสังคมขาวสาร (Information Society) ท่ีมีลักษณะเปนรูปธรรม
เดนชัดยิ่งข้ึน เครือขายแหง การส่ือสารครอบคลุมและเช่ือมโยงดวยพฒันาการแหงเทคโนโลยีท่ี
ทันยุคทันเหตุการณเปนตัวเรงใหประชาชนต่ืนตัวในสิทธิแหงการรับรู (The People’s Right to  
Know) และเปดรับขาวสารในหลากหลายรูปแบบดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัยตามกระแสสังคมยุค
ใหม (พรทิพย  วรกิจโภคาทร.  2542 : 9) ปจจัยทําใหการดําเนินงานของโรงเรียนบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การสรางความเขาใจอันดีใหกับบุคลากรในโรงเรียน
และชุมชนเหน็ความสําคัญของการจัดการศึกษารวมกันการใหการสนับสนุนทรัพยากรบริหาร
รวมกัน งานความสัมพันธระหวางหนวยงานกับชุมชน จงึเปนงานท่ีสนบัสนุนการพัฒนา 
การจัดการศึกษาของโรงเรียน ซ่ึงถือวาเปนภารกจิหลัก โดยเฉพาะงานการติดตอส่ือสารการ
ประชาสัมพันธของโรงเรียน ซ่ึงเปนการสรางความเขาใจอันดีระหวางหนวยงานกับชุมชนให
เกิดภาพพจนท่ีดี เกิดความเช่ือถือศรัทธาใหการสนับสนนุ ใหความรวมมือในการจดัการศึกษา
ใหเกิดความคลองตัว อันจะชวยใหโรงเรียนปฏิบัติงานไดสะดวกยิ่งข้ึน สงผลถึงประสิทธิผล
การบริหาร (วรภัทร  ภูเจริญ. 2543 : 31) ผูบริหารมีหนาท่ีเผยแพรขาวการศึกษาแกประชาชน 
ในทองถ่ิน สรางพื้นฐานการดํารงชีวิตและเปนแบบอยางท่ีดีของสถาบัน เนื่องจากโรงเรียนเปน
หนวยงานท่ีมีความใกลชิดกบัชุมชนหนวยงานหน่ึงท่ีตองดําเนินการตดิตอสัมพันธประสานกับ
ชุมชน ปลูกฝงความรูความคิดและคุณลักษณะท่ีดีแกเด็ก สืบเนื่องการจดัโครงสรางของ
กระทรวงศกึษาธิการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการสวนกลางและเขตพืน้ท่ี
การศึกษา (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา.  2545 : 54) แบงออกเปน 6 สวนราชการ คือ สํานักงาน
รัฐมนตรี สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา และสวนเขตพื้นท่ีการศึกษา แยกเปน 2 สวน คือ สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใหสถานศึกษาท่ีเปนโรงเรียน   
มีฐานะเปนนติิบุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546 : 44) และความเปนนิติบุคคล จะทําให
โรงเรียนมีความอิสระ โดยไดรับการกระจายอํานาจจากสวนกลางโดยตรง (รุง  แกวแดง. 2546 : 
23) อยางไรกต็าม แมโรงเรียนจะมีความเปนอิสระในการบริหารจัดการ แตการบริหารจัด
การศึกษาก็ยังคงอยูภายในขอบเขตและหลักการตามท่ีกฎหมายกําหนด โดยมีคณะกรรมการ
และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาใหมีอํานาจหนาท่ีในการกํากับดแูล จัดต้ัง ยุบ รวมหรือเลิก
สถานศึกษาพืน้พื้นฐานในเขตพ้ืนท่ีการศกึษา (กระทรวงศึกษาธิการ.  2546 : 78) จึงมีความ
จําเปนตองใชความรูความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรท่ีเกี่ยวของในการ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 7

บริหารจัดการคุณภาพและสนับสนุนการพฒันาปรับปรุงส่ิงตางๆ อยางตอเนื่อง หรืออาจกลาว
ไดวาสมรรถนะนั้นเปนอาวุธสําคัญคูกายท่ีมีอยูในตวัตนของผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ  
อันจะนําไปสูความสําเร็จได แนวความคิดเร่ืองสมรรถนะ (Competency) จึงเขามามีบทบาท
และถูกนํามาใช ในการจดัการสถานศึกษาศึกษา จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีจําเปนสําหรับ
สังคมไทยวาผูนําตองมีวิสัยทัศน มองกวาง คิดไกล เปนคนฉลาดสามารถทําใหผูอ่ืนยอมรับและ
เปนนักประชาสัมพันธมืออาชีพ มีความสามารถในการตดิตอส่ือสาร คลอยตาม จูงใจใหคนอ่ืน
รวมแรงรวมใจในการปฏิบัติได เหน็แกประโยชนสวนรวมมีคุณธรรมจริยธรรม มุงสรางผลงาน
ดีเลิศหรือผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงสุด Richard W.Fair (2001) กลาววา ปจจัยหลัก ท่ีทําใหโรงเรียน 
มีประสิทธิผล (Effective School) คือ ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จซ่ึงไดทําการวจิัยเร่ือง 
พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีมีประสิทธิผลตามความรับรูของผูอํานวยการ
การศึกษารัฐนวิเจอรซ่ี (A Study of New Jersy public school superintendent’s perceptions 
regarding the behavioral characteristics of effective elementary school principals) พบวา 
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีดีมีประสิทธิภาพจะมีพฤติกรรมดังตอไปนี้ สามารถติดตอ 
ส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ สรางบรรยากาศท่ีดีในโรงเรียน สามารถกาวเปนผูนําในการ
สรางวัฒนธรรมมืออาชีพ (Professional Culture) เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง (Change Agen)   
ดังนั้น ผูวจิัย ซ่ึงมีสวนเกีย่วของกับการเสริมสรางดานการประชาสัมพันธของหนวยงานทาง
การศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ตําแหนงนักประชาสัมพันธ
ชํานาญการพิเศษ เห็นวา การเสริมสรางสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนองคประกอบท่ีสําคัญในการบริหารจัดการศึกษาซ่ึง
สอดคลองกับเกณฑมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารการศึกษา มาตรฐานท่ี 10 (สํานักงานเลขาธิการ
คุรุสภา.  2545 : 5) ผูบริหารตองมีสมรรถนะ ทักษะ และทราบเปาหมายของการจัดการศึกษา 
ข้ันพื้นฐานอยางแทจริง ผูวิจยัจึงมีความสนใจทําวจิัย เร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เพือ่จะนําผลจากการวิจยั
ไปใชใหเกดิประโยชนตอการบริหารจัดการศึกษาสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานใหมีประสิทธิภาพ
สูงสุดตอไป 
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คาํถามของการวจิยั     

 การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดตั้งคําถามของการวิจัย ดังนี ้
                      1. สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐานอยูในระดบัใด 

2. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะและทักษะภาวะผูนํา              
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานมีองคประกอบอะไรบาง 

3. ผลของการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะและทักษะภาวะผูนํา           
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานตามรูปแบบท่ีพัฒนาขึ้นเปนอยางไร 
 

 

ความมุ่งหมายของการวจิยั 

 การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวจิัย ดังนี ้
  1. เพื่อศึกษาสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน           
  2.  เพื่อสรางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะและทักษะภาวะผูนํา                
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
  3. เพื่อรายงานผลของการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะและทักษะ
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
ความสําคญัของการวจิยั 

 การวิจยัคร้ังนี้ จะทําใหได การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานซ่ึงจะชวยพัฒนาสมรรถนะและทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานใหมีประสิทธิภาพและสามารถ
เผยแพรผลงานของสถานศึกษาสูสาธารณชนใหสูงข้ึนกวาท่ีผานมา เปนการยกระดับมาตรฐาน
คุณภาพของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานดานการประชาสัมพันธหรือการติดตอส่ือสารท่ีดี      
มีคุณภาพตอไป  
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ขอบเขตการวจิยั 

 ในการวจิัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาหารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพนัธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี ้
  1. ขอบเขตของเนือ้หา 
   1.1 ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจยั      
ท่ีเกี่ยวของ ประกอบดวย   
    1.1.1 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ 
    1.1.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการ 
   1.2 ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจยั ท่ีเกีย่วของ ประกอบดวย 
    1.2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําในการติดตอส่ือสาร 
    1.2.2 ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม    
   1.3 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีกระบวนการพัฒนาประกอบดวย การศึกษาเอกสารการ
เรียนรูดวยตนเอง การศึกษาดงูานโรงเรียนดเีดนดานการประชาสัมพันธ การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 
  2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   2.1 ข้ันตอนการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนํา
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ประกอบดวย 
    2.1.1 ประชากร ในการวจิัยคร้ังนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
เขตตรวจราชการท่ี 11 (จังหวัดสกลนคร จงัหวัดนครพนม จังหวดัมุกดาหาร) ของกระทรวง 
ศึกษาธิการ ปการศึกษา 2551 จํานวน 1,483 คน  
    2.1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน เขตตรวจ
ราชการท่ี 11 (จังหวดัสกลนคร จังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร) ของกระทรวงศึกษาธิการ 
ปการศึกษา 2551 จํานวน 304 คน การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชตามตารางขนาดการกําหนด
กลุมตัวอยางของเครซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan) กลุมตัวอยางไดมาโดยการสุมแบบ
แบงช้ัน (Stratified Random Sampling) การสุมโรงเรียนแตละลักษณะการเปดสอนในแตละ
จังหวดัและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวธีิจับฉลาก
แบบใสคืน (With Replacement)  
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   2.3 ข้ันตอนการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   
    กลุมเปาหมาย คือ ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีสมัครใจ ลักษณะ
ของโรงเรียนท่ีเปดการเรียนการสอนในระดับชวงช้ัน 1–2,ชวงช้ัน 1-3 และชวงช้ัน 3-4 ประจํา 
ปการศึกษา 2552 ชวงช้ันละ 1 คน จังหวัดละ 1 ชวงช้ัน คือ จังหวดันครพนม จังหวัดมุกดาหาร 
และจังหวัดสกลนคร 
  3. ตัวแปรทีศึ่กษา มีดังนี ้คอื 
   3.1 ข้ันการศึกษาขอมูลพื้นฐานเก่ียวกับสมรรถนะและทักษะภาวะผูนํา  
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ประกอบดวย 
    3.1.1 ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ  
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงมีตัวแปรท่ีศึกษา ดังนี ้
     3.1.1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ        
     3.1.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ   
     3.1.1.3 การกระตุนทางปญญา   
     3.1.1.4 การคํานึงถึงความเปนเอกปจเจกบุคคล      
    3.1.2 ระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีตวัแปรท่ีศึกษา ดังนี ้
     3.1.2.1 การจัดหาทรัพยากร    
     3.1.2.2 การประสานงาน    
     3.1.2.3 การประเมินผล   
     3.1.2.4 กระบวนการบริหาร 
   3.2 ข้ันการพฒันาและการเสริมสรางสมรรถนะ และทักษะภาวะผูนํา ในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดวย 
    3.2.1 ระดับการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีตวัแปรท่ีศึกษา ดังนี้ 
     3.2.1.1 การพัฒนาตนเอง   
     3.2.1.2 การคิดเชิงระบบ  
     3.2.1.3 การทํางานเปนทีม  
     3.2.1.4 การส่ือสารและการจงูใจ  
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    3.2.2 ระดับการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ  
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีตวัแปรท่ีศึกษา ดังนี้ 
     3.2.2.1 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  
     3.2.2.2 การบริการท่ีดี   
     3.2.2.3 การสรางองคกรแหงการเรียนรู   
     3.2.2.4 การพัฒนาศักยภาพครู  
 
กรอบแนวคดิการวจิยั 

 ในการวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผูวิจยัไดศึกษาแนวคิด ผลงานการวิจัยของนักวิชาการศึกษาตลอดจน
ศึกษาทฤษฎีเกีย่วกับภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธของผูบริหาร การประชาสัมพันธ และ
ประสิทธิผลของโรงเรียนและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ อาศัยเนื้อหา 
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ 
และทฤษฎีภาวะผูนาํเชิงบูรณาการ ยึดเนื้อหาของ Bass and Avolio (1994 : 42) Burns (1985 : 54) 
Bannis and Nannus (1997 : 88) Hersey & Blanchard (1983 : 59) Vroom & Yetton (2003) 
Likert (1967) และ Fiedler (1967) ใชศึกษาระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพนัธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มี 4 ดาน คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) การสราง 
แรงบันดาลใจ 3) การกระตุนทางปญญา 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล สวนระดับการ
ใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน มี 4 ดาน 1) ดาน
การจัดหาทรัพยากร 2) ดานการประสานงาน 3) ดานการประเมินผล 4) ดานกระบวนการบริหาร
สวนทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม อาศัยเนื้อหาของ Batemen & Snell (1999 : 325) Argyris 
(1964 : 35) Bavelas Gross and Kite (1965 : 55-70) Hoy & Miskel (1991 : 348) Yukl (1989 : 
123) ใชศึกษาการพัฒนาระดับการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ  
มีองคประกอบ 4 ดาน คือ 1) ดานการพัฒนาตนเอง 2) ดานการคิดเชิงระบบ 3) ดานการทํางาน
เปนทีม และ 4) ดานการส่ือสารและการจูงใจ และศึกษาการพัฒนาระดับการเสริมสรางทักษะ
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีองคประกอบ 4 ดาน คือ 
1) ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 2) ดานการบริการท่ีดี 3) ดานการสรางองคกรแหงการ
เรียนรู และ 4) ดานการพัฒนาศักยภาพครู ซ่ึงไดจากการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ี
เกี่ยวของและขอคนพบ สามารถเขียนเปนกรอบแนวคิด ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 

 

การพัฒนารูปแบบการเสริมสราง 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
มีองคประกอบ 5 ประการ คือ 
    1. หลักการ 
    2. วัตถุประสงค 
    3. เนือ้หาสาระ 
    4. กระบวนการ 
    5. การวัดและประเมินผล 

กระบวนการพัฒนาภาวะผูนาํ 
ในการประชาสัมพันธ มี 3 ระยะ คอื 
ระยะที่ 1 การศกึษาดวยตนเอง 
               - เอกสารการเรียนรูดวย  
                 ตนเอง 8 ชุด 
ระยะที่ 2 การแลกเปลี่ยนเรียนรู      
โดยการศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดน
ดานการประชาสัมพันธ 
ระยะที่ 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
และการสรุปผลการทดลองใช 

 

สภาพภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ  
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1. ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนาํ  
    มี 4 ดาน คือ  
      1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
      1.2 การสรางแรงบันดาลใจ 
      1.3 การกระตุนทางปญญา 
      1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล 
2. ระดับการใชทักษะภาวะผูนํา มี 4 ดาน   
    คือ 
      2.1 การจัดหาทรัพยากร 
      2.2 การประสานงาน 
      2.3 การประเมินผล 
      2.4 กระบวนการบริหาร 

ผลการพัฒนาและเสริมสราง 
ภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานตามรูปแบบ 
1.1 ระดบัการเสริมสรางสมรรถนะ
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ดังนี้ 
      1.1.1 การพฒันาตนเอง 
      1.1.2 การคิดเชิงระบบ 
      1.1.3 การทํางานเปนทีม 
      1.1.4 การส่ือสารและการจูงใจ 
1.2 ระดบัการเสริมสรางทักษะ
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ดังนี้ 
      1.2.1 การบริหาร 
               แบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
      1.2.2 การบริการที่ด ี
      1.2.3 การสรางองคกรแหง 
               การเรียนรู 
      1.2.4 การพฒันาศักยภาพครู 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน หมายถึง โรงเรียนของรัฐท่ีจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจราชการท่ี 11 ของกระทรวงศึกษา
ศึกษาธิการ ประกอบดวย จงัหวัดสกลนคร นครพนม มุกดาหาร แยกไดดังนี ้
  1.1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาสกลนคร เขต 1  จํานวน 175 แหง 
  1.2 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาสกลนคร เขต 2  จํานวน 267 แหง 
  1.3 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาสกลนคร เขต 3  จํานวน 224 แหง 
  1.4 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษานครพนม เขต 1 จํานวน 291 แหง 
  1.5 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษานครพนม เขต 2 จํานวน 250 แหง 
  1.6 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามุกดาหาร   จํานวน 276 แหง 
และจัดการเรียนการสอนใน 3 ลักษณะ คือ จัดการเรียนการสอนในระดับชวงช้ันท่ี 1–2, จัดการ
เรียนการสอนในระดับชวงช้ันท่ี 1–3 และจัดการเรียนการสอนในระดับชวงช้ันท่ี 3–4 
 2. ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน หมายถึง ผูดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐานหรือผูรักษาราชการแทน ประจําปการศึกษา 2551 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจราชการท่ี 11 ของกระทรวงศึกษาศึกษาธิการ ซ่ึงประกอบดวย  
จังหวดัสกลนคร จังหวัดนครพนม และจังหวัดมุกดาหาร 
  2.1 ผูบริหารสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
จํานวน 175 คน 
  2.2 ผูบริหารสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 2 
จํานวน 267 คน 
  2.3 ผูบริหารสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 
จํานวน 224 คน 
  2.4 ผูบริหารสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนม เขต 1 
จํานวน 291 คน 
  2.5 ผูบริหารสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนม เขต 2 
จํานวน 250 คน 
  2.6 ผูบริหารสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามุกดาหาร          
จํานวน 276 คน  
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 3. ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน หมายถึง ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติจริงท่ีผูบริหารกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร โดยใช
วิธีการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาหรือกลุมซ่ึงเปนผูตามใหความรวมมือรวมใจกับตนในการ
ดําเนินการและใหไดผลตามเปาหมายท่ีกําหนด ซ่ึงแตละดานมีรายละเอียด ดังนี ้
  3.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา
แสดงออกใหเห็นในการบริหาร หรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการทําใหครูและบุคลากรมีการ
ยอมรับ โดยอาศัยวิสัยทัศนรวม เนนในส่ิงท่ีสําคัญตอบรรยากาศในโรงเรียน ประพฤติตัวเปน
แบบอยาง เปนท่ียอมรับนับถือ ศรัทธาและไววางใจ 
  3.2 การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาแสดงออกให
เห็นในการบริหาร ทําใหผูรวมงานมีแรงจงูใจภายใน กระตุนจิตวิญญาณของทีม ใหมีชีวิตชีวา 
เนนทักษะมนษุยสัมพันธ จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตาม อุทิศตัวหรือความผูกพันตอ
เปาหมายวิสัยทัศนรวมกนั มุงสูความเปนเลิศและมีวัฒนธรรมท่ีแข็งแกรง กระตุนใหครูเกิด
ความกระตือรือรนอยากอุทิศตนเอง และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ทําใหครูเกิด
ความเช่ือม่ันและภาคภูมิใจวาสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ รวมถึงการ
เสริมสรางกําลังใจเม่ือครูเกดิความทอแทหรือหมดกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  3.3 การกระตุนทางปญญา หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครูเกิด
ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน กระตุนใหครูเห็นวธีิการหรือแนวทางใหม ในการ
แกปญหา มีการพัฒนาปรับปรุงวิธีการทํางาน สงเสริมใหผูรวมงานแสดงความคิดเหน็ มองเห็น
ปญหาในแงมุมตางๆ มีการวเิคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน 
  3.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา 
มีความเขาใจในความแตกตางของผูรวมงานแตละคน ยอมรับ จุดออน จุดแข็ง และเลือกใชให
เกิดประโยชนสูงสุด โดยการมอบหมายงานใหครูปฏิบัตติามความรูความสามารถของแตละ
บุคคล ใหคําปรึกษาเม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการสนับสนุนใหครูพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 
 4. ระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน หมายถึง ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ หรือการกระทําหรือทาที ของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีแสดงออกถึงความสามารถดานการประชาสัมพันธในการนํากลุม     
ซ่ึงสังเกตเห็นไดจากการบริหารกิจกรรมทุกประเภทในสถานศึกษาท่ีมีสวนเกีย่วของกับการ
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ปรับปรุงพัฒนาและสงเสริมการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาผูเรียนใหสามารถเรียนรูไดตาม
จุดมุงหมายโครงสรางสาระการเรียนรูท่ีกําหนด เปนไปตามเจตนารมณลักษณะวัตถุประสงค
ตามขอบขายภารกิจการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเปนนิติบุคคล ซ่ึงมี 4 ดาน ไดแก ดาน
การจัดหาทรัพยากร ดานการประสานงาน ดานการประเมินผล และดานกระบวนการบริหาร  
ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแสดงออกในการเผยแพรขาวสารสราง
ความสัมพันธอันดีตอผูใชบริการอยางมีประสิทธิผลตอองคการ เพื่อเสริมสรางศรัทธา สราง
ความกลมเกลียว และความรวมมือรวมใจใหเกิดข้ึนระหวางผูรวมงานและผูตาม เพื่อใหการ
ปฏิบัติเปนไป ในการทิศทางท่ีผูนําหรือผูบริหารตองการเพื่อใหบรรลุ ตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายท่ีวางไว ซ่ึงแตละดานมีรายละเอียด  ดังนี ้
  4.1 ดานการจดัหาทรัพยากร หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาจัดครูท่ีมี
ความรูความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานประชาสัมพันธโรงเรียน มีมนุษยสัมพันธดี มีความ
รับผิดชอบหนาท่ี หาขอมูลขาวสาร และใหความรวมมือกบัหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ในการ
เผยแพรกจิกรรมของโรงเรียน หองประชาสัมพันธ จัดหาวัสดุอุปกรณทุกชนิดท่ีจาํเปนตองาน
ประชาสัมพันธ เชน จัดเสียงตามสาย ปายอักษรตัววิ่งอัตโนมัติ ปายนเิทศ จุลสาร แผนปลิว 
แผนพับ และวธิรการจัดรูปแบการประชาสัมพันธ ใหบุคลากรทุกฝายท่ีเกี่ยวของมีสวนรวม  
ในการใหขอมูล เพื่อดําเนินงานประชาสัมพันธใหบรรลุตามวัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไว 
  4.2 ดานการประสานงาน หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาสรางความสัมพันธ
โดยอาศัยการรวมกิจกรรม การติดตอเผยแพรส่ือสารใหเกิดความรวมมือ รวมใจระหวางครูทุก
ระดับในโรงเรียน ใหความรู ขอเท็จจริงตางๆ ช้ีแจงนโยบายและวัตถุประสงค ใหเกิดความ
เขาใจตรงกนั ปฏิบัติงานสอดคลองกลมกลืนกันท้ังชุมชนภายในและภายนอกมีความรูสึกท่ีดี 
ใหความรวมมือในการดําเนนิกิจกรรมของโรงเรียน เกิดประสิทธิภาพสูงสุดไปในแนวทาง
เดียวกันจนสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไวตามแผนงาน 
  4.3 ดานการประเมินผล หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษามีการวดัและ
ตรวจสอบงานประชาสัมพันธของโรงเรียนในสังกัด วาเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว
ตามแผนหรือไม โดยสอบถามความคิดเหน็ของครูทุกคนทุกระยะของการดําเนนิงานและนํา
ขอมูลท่ีไดจากการสํารวจผลการดําเนนิงานมาเปนเคร่ืองมือในการวางแผนการดําเนินงานใน
คร้ังตอไปใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว 
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  4.4 ดานกระบวนการบริหาร หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาไดจดัการ
บริหารดําเนินงานดานการประชาสัมพันธใหมีประสิทธิภาพท่ีอยูบนพืน้ฐานของการมีขอมูล
ขาวสารหรือการเขาถึงขอมูลขาวสารที่บุคคลอ่ืนๆ หรือผูใตบังคับบัญชาเห็นวามีประโยชนหรือ
มีคุณคาตอพวกเขาและจะมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นไดเพราะพวกเขาตองการไดขาวสารขอมูลนี้
หรือตองการที่จะเขาไปคลุกคลีมีสวนรวมในขอมูลขาวสารนี้ดวย 
 5. การเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ หมายถึง พฤติกรรม 
ท่ีผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานไดแสดงออกโดยการเสริมสรางสมรรถนะตามบทบาทหนา 
ท่ีของผูบริหารสถานศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดวย การพัฒนาตนเอง การคิดเชิง
ระบบ การทํางานเปนทีม และการส่ือสารและการจูงใจ 
 6. การเสริมสรางทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ หมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไดแสดงออกโดยการเสริมสรางทักษะตามบทบาทหนาท่ีของ
ผูบริหารสถานศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดวย การบริการท่ีดี การบริหาร แบบมุง
ผลสัมฤทธ์ิ การสรางองคกรแหงการเรียนรู และการพัฒนาศักยภาพครู   
 7. รูปแบบการพัฒนาการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ หมายถึง 
กระบวนการวิธีการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา มีกระบวนการพัฒนา คือ การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ การศึกษาดูงานสถานศึกษาดเีดนดานการประชาสัมพันธ การศึกษาเอกสาร  
การเรียนรูดวยตนเอง ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้
  7.1 เอกสารการเรียนรูดวยตนเอง หมายถึง เอกสารการพฒันาผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด ท่ีผูวิจยัจัดสรางข้ึนใหผูบริหาร
สถานศึกษาศึกษาดวยตนเอง เพื่อเปนการพัฒนาเสริมสรางสมรรถนะและทักษะภาวะผูนํา
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในการพฒันารูปแบบภาวะผูในการประชาสัมพันธและ 
การทํางานรวมกับผูอ่ืน คือ ชุดการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด ประกอบดวย    
   7.1.1 ชุดท่ี 1 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาแสดงออก
ถึงความเปนผูมีบุคลิกดี มีวิสัยทัศน มีภาวะผูนําสูง สามารถนําผูรวมงานให รวมคิด รวมทํางาน
และเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการบริหารงานและรวมตัดสินใจ มีการกระจาย
อํานาจความรับผิดชอบ มีการทํางานท่ีโปรงใส สรางความเช่ือม่ันใหกบัผูรวมงาน 
   7.1.2 ชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาจดัระบบ
ใหกลุมมีสวนรวม ในกระบวนการวางแผน มีการวิเคราะหจดุแข็ง จดุออนภายในองคกร คนหา
โอกาสและอุปสรรคของการทํางาน และรวมกันกําหนดวสัิยทัศน เปาหมาย พันธกจิ            
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และกลยุทธ ใหสอดคลองกับความตองการในพัฒนาองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ สนับสนุนการคิดหาแนวทางหรือวิธีการใหมๆ ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน
ใหมีประสิทธิภาพ  ดยีิ่งข้ึนกวาเดิมโดยใชวธีิการคิดเชิงระบบมองเห็นความเช่ือมโยงของระบบ
ตางๆ ท่ีสงผลตอการพัฒนาองคกร 
   7.1.3 ชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา
จัดระบบใหกลุม มีสวนรวมในการทํางาน มีการกระจายอํานาจในการบริหารและสราง
บรรยากาศในการทํางานรวมกันอยางเปนมิตรท่ัวท้ังองคกร โดยใหกลุมมีสวนรวมในการ
พัฒนาและแกปญหาขององคกรมีการใหความรูทางวิชาชีพและเทคนคิการตัดสินใจที่ดีแก
ทีมงาน เพื่อใหเกิดฉันทามติ เกิดความสามัคคีในกลุม สรางแรงจูงใจใหกลุมรวมคิด รวมทํา 
รวมรับผิดชอบตอการพัฒนาองคกร  
   7.1.4 ชุดท่ี 4 การส่ือสารและการจูงใจ หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา
จัดใหมีโครงสราง การติดตอส่ือสารท่ีชัดเจน มีการส่ือสารหลายทาง  เปดโอกาสใหทุกคนรับรู
ขาวสารขอมูลดวยขอมูลท่ีถูกตอง และเพียงพอ มีการจัดเก็บขอมูลท่ีเปนระบบ สรางความเขาใจ
ท่ีถูกตองอยางท่ัวถึงท้ังองคกรและกระตุนหรือผลักดันใหผูรวมงานมีทัศนคติท่ีดี เกดิความ
ศรัทธา เต็มใจและพรอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานจนบรรลุเปาหมายขององคกร 
ดวยบรรยากาศท่ีดีตอกัน จัดกิจกรรมท่ีสรางปฏิสัมพันธท่ีดีตอกัน แสดงความ เอ้ืออาทรตอ
ผูรวมงานและเปนกันเอง    
   7.1.5 ชุดท่ี 5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การท่ีผูบริหาร
สถานศึกษามีการจัดระบบการทํางานท่ีใหผูรวมงานมีสวนรวมปฏิบัติงานใหบรรลุตามกรอบ
เปาหมายของงานท่ีกําหนดใชกระบวนการ ข้ันตอนและวธีิการของแผนเปนเคร่ืองมือสําคัญ  
ในการบริหารจัดการ วางแผนการปฏิบัติการและนําแผนกลยุทธสูการปฏิบัติไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีระบบควบคุมติดตามงานโดยใชเคร่ืองมือท่ีมีความเท่ียงตรง การประเมินผล
งานตามตัวช้ีวดั มีขอมูลเช่ือถือได นําขอมูล ผลการประเมินมาปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  
มุงผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยการบริหารและใชทรัพยากรอยางประหยัด โปรงใส  ตรวจสอบได  
   7.1.6 ชุดท่ี 6 การบริการท่ีดี หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาจัดระบบการ
บริการท่ีสอดคลองกับความตองการของครู นักเรียนและชุมชน โดยเปดโอกาสใหผูรวมงาน
แสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระถึงความตองการ จัดบริการดานวิชาชีพและดานสวสัดิการ
ใหแกครู จัดใหมีกิจกรรมสงเสริมหลักสูตรและนันทนาการใหกับผูเรียน ประสานสัมพันธให
ชุมชนเขามามีสวนรวมในการชวยเหลือดานสวัสดิการและการจัดหาทุน 
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   7.1.7 ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง การท่ีผูบริหาร
สถานศึกษาจดัใหผูรวมงานไดทํางานรวมกันเปนทีม มีการกระจายบทบาทและหนาท่ี
สอดคลองกับความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณของผูรวมงาน สงเสริมการทํางาน
เต็มศักยภาพเพื่อใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดและนําความรูท่ีไดจากการปฏิบัติงานมาแลกเปล่ียน
เรียนรู  เพื่อหาแนวปฏิบัติท่ีดท่ีีสุด (Best Practices) 
   7.1.8 ชุดท่ี 8 การพัฒนาศักยภาพครู หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา
กําหนดใหมีการสรางมาตรฐาน การทํางานของตนเองและองคกร ใชเทคนิคการนิเทศแบบ
รวมมือเพ่ือสงเสริมการเรียนรูหรือพัฒนาผูรวมงาน ใหเพิม่พูนความรู ความชํานาญ 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ อุปนิสัย เพือ่ใหปฏิบัติงานไดถูกตอง มีประสิทธิภาพ โดยให
การศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีสงเสริม การเรียนรู ความสามารถ ความถนัดและ
ทักษะแกบุคลากร 
  7.2 กระบวนการพัฒนา หมายถึง การนํารูปแบบดังกลาวไปทดลองใชใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีสมัครใจในโรงเรียน 3 ลักษณะๆ ละ 1 แหงๆ ละ 1 จังหวัด (นครพนม 
มุกดาหาร สกลนคร) ปการศึกษา 2552 ใชระยะเวลา 3 เดือน ดังนี้ 
   7.2.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีสมัครใจทดลองใชการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ ประกอบดวย 
    7.2.1.1 โรงเรียนท่ีเปดสอนลักษณะชวงช้ันท่ี 1–2 คือ นายดํารงเดช วนันา 
ผูอํานวยการโรงเรียนบานนาหวา สํานกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนม เขต 2 อําเภอนาหวา 
จังหวดันครพนม 
    7.2.1.2 โรงเรียนท่ีเปดสอนลักษณะชวงช้ันท่ี 1–3 คือ นายสมบิล บริสุทธ์ิ 
ผูอํานวยการโรงเรียนบานกกตูม สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามุกดาหาร อําเภอดงหลวง  
จังหวดัมุกดาหาร 
    7.2.1.3 โรงเรียนท่ีเปดสอนลักษณะชวงชั้นท่ี 3–4 คือ นายยงยุทธ เข่ือนขันธ
ผูอํานวยการโรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม สํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 อําเภอ
กุสุมาลย จังหวัดสกลนคร 
   7.2.2 ศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด ระหวางวันท่ี 9 กันยายน 2552 
ถึงวันท่ี 12 ตุลาคม 2552 ณ โรงเรียนท่ีทดลองใชตามปฏิทินท่ีกําหนด  

   7.2.3 ศึกษาดูงานสถานศึกษาดีเดนดานการประชาสัมพันธ คือ โรงเรียน
สกลนครพัฒนศึกษา (โรงเรียนคูพัฒนา) ของกระทรวงศึกษาธิการ วันท่ี 11 พฤศจกิายน 2552 
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   7.2.4 การประชุมเชิงปฏิบัติการผูบริหารสถานศึกษาและผูชวยผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานและหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมสาระของโรงเรียนทดลองใช   
3 แหงๆ ละ 10 คน รวม 30 คน วันท่ี 11 พฤศจิกายน 2552 ณ หอง 526 อาคารบัณฑิตวทิยาลัย
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 8. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ หมายถึง 
กระบวนการพัฒนา มีองคประกอบ 5 ประการ คือ 
  8.1 หลักการ 

  8.2 วัตถุประสงค 
  8.3 เนื้อหาสาระ 
  8.4 กระบวนการพัฒนา ระยะเวลา 3 เดือน ประกอบดวย 
   8.4.1 ระยะท่ี 1 การศึกษาดวยตนเอง ดวยเอกสารการเรียนรู 8 ชุด 
   8.4.2 ระยะท่ี 2 การแลกเปล่ียนเรียนรู โดยการศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดน 
ดานการประชาสัมพันธ   
   8.4.3 ระยะท่ี 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการและสรุปผลการทดลองใช 
  8.5 การวัดและประเมินผล  
   ประเมินผลเม่ือเสร็จกระบวนการโดยใชแบบประเมินประสิทธิภาพของการ
บริหารตามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ดังนี ้
    8.5.1 แบบประเมินความพึงพอใจของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีมี
ตอการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน 
    8.5.2 ประเมินพฤติกรรมการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 8 ดาน กอนการทดลองใชและหลังการทดลองใช 
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของกับ เร่ือง การพัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผูวจิัยสรุปได
เปน 4 ตอน ดงันี้   
  ตอนท่ี 1 แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนํา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธและผลงานวจิัย  
  ตอนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําในการประชาสัมพันธและผลงานวจิัย 
  ตอนท่ี 3 แนวคิด ทฤษฎี การบริหารแบบมีสวนรวม  
  ตอนท่ี 4 การสังเคราะหกรอบแนวคิดในการวิจัย   
   
ตอนท่ี 1 แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนํา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 1. แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผูนํา              
  1.1 ความหมายของผูนํา                                   
   นักวิชาการไดใหความหมายของผูนํา (Leader) ท่ีหลากหลาย ไดแก ฟดเลอร
(Fiedler. 1976 : 69) ไดใหความหมายวา ผูนํา คือ บุคคลท่ีกลุมไดมอบหมายหนาท่ีใหควบคุม
หรือประสานงานกิจกรรมตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับภารกจิของกลุม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ 
Dejnozka (1983 : 96) ท่ีไดใหความหมายวา ผูนํา คือ บุคคลท่ีถูกเลือกหรือไดรับการแตงต้ังให
นํากลุมและมีอิทธิพลตอกระบวนการจัดกจิกรรมตางๆ ของกลุมเพื่อการบรรลุเปาหมายของ
กลุมและเพื่อทําหนาท่ีหวัหนาของกลุมและ Dubrin (1998 : 47) ท่ีไดใหความหมายวา ผูนํา เปน
บุคคลท่ีทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูท่ีมีบทบาทแสดง
ความสัมพันธระหวางบุคคล บุคคลท่ีเปนผูบังคับบัญชาหรือผูนําคือบุคคลท่ีกอใหเกดิความ
ม่ันคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม     

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

22

   จากความหมายท่ีกลาวมาสรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการแตงต้ัง  
หรือไดรับการยอมรับจากสมาชิกใหเปนหวัหนากลุม โดยเปนศูนยรวมในการตัดสินใจเพ่ือ
แกปญหา ประสานงาน และดําเนินงานของกลุม ซ่ึงมักจะเกิดจากความยินยอมของสมาชิก
มากกวาการแตงต้ังอยางเปนทางการ โดยจะตองแสดงภาวะผูนํา (Leadership) ซ่ึงจะหมายถึง
กระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลและใชอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนหรือผูตาม (Follower) เพื่อใหทํางาน
บรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายในสถานการณตางๆ ซ่ึงสามารถสรุปสวนประกอบของผูนําได  
3 ประการ คือ 1) ผูนําตองเกีย่วของกับบุคคลอ่ืนโดยเฉพาะผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาท่ีจะ
ปฏิบัติตามความตองการของผูนํา ดังน้ัน ถาปราศจากผูตามแลวคุณสมบัติของผูนําในบุคคลใด
บุคคลหน่ึงก็จะไมมีความหมาย 2) ผูนําจะเกี่ยวของกับการตัดสินใจ การจัดสรรและใชอํานาจท่ี
ไมเทาเทียมกนัระหวางผูนําและสมาชิกของกลุม เพื่อใหสมาชิกแสดงพฤติกรรมตามท่ีผูนํา
ตองการหรือคาดหวัง และ 3) ผูนําสามารถใชอิทธิพลกับผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีอํานาจใน
การส่ังการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใดงานหนึ่งเฉพาะและเนื่องจากอิทธิพลท่ีมีตอ
ผูใตบังคับบัญชาจะทําใหงานดังกลาวสามารถดําเนินการถึงเปาหมายท่ีตองการไดอยางราบร่ืน
และมีประสิทธิภาพ 
  1.2 ความหมายของภาวะผูนาํ 
   ในระยะแรกๆ นักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนําในลักษณะของ
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงไดแก Jacobs (1970 : 71) ไดใหความหมายวาภาวะผูนํา หมายถึง 
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล โดยท่ีฝายหน่ึงเปนผูใหสารสนเทศ เพื่อใหอีกฝายหนึ่งเช่ือม่ันวาหาก
ทําตามแลวจะบรรลุผลตามท่ีตองการ Stogdill (1974 : 39) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ 
สัมพันธภาพของการทํางานระหวางกลุมสมาชิก โดยผูนาํเขา รวมดําเนินงานและใช
ความสามารถใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานจนสําเร็จลุลวงโดยสมบูรณ สวน Boles and  
Davanport (1975 : 58) ไดใหความหมายวาภาวะผูนําหมายถึงการท่ีบุคคลมีความคิดริเร่ิมท่ีจะ
ชวยใหกลุมไดกาวหนาไปสูจดุประสงคซ่ึงเปนท่ียอมรับกนั ชวยทําใหกลุมคงอยูได และชวยให
สมาชิกของกลุมสมความปรารถนาในส่ิงท่ีตองการ โดยส่ิงท่ีตองการนั้นเปนตัวกระตุนใหเขา
รวมเปนสมาชิกของกลุม นักวิชาการในยุคตอมาไดใหความหมายของภาวะผูนําในลักษณะท่ี
ซับซอนยิ่งข้ึน โดยใหความหมายในลักษณะกระบวนการของความสัมพันธระหวางบุคคล   
และการใชอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน ซ่ึงไดแก Trewatha and Newport (1982 : 47) ไดให
ความหมายวาภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของความสัมพันธระหวางบุคคล โดยท่ีผูนํา
พยายามใชอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน เพื่อนําพฤติกรรมองคการใหเปนไปตามทิศทางท่ีจะ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

23

บรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ในทัศนะน้ี ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนปจจยัท่ีมีพลวัตหรือ
เปล่ียนแปลงมากท่ีสุดปจจยัหนึ่งขององคการ เพราะเหตุวาในบางคร้ังความมีภาวะผูนําสามารถ
กระตุนใหผูตามทํางานใหไดผลผลิตสูงสุดและในทางตรงกันขามบางคร้ังความขาดภาวะผูนําก็
เปนตัวทําลายความแข็งแกรงขององคการและอาจจะมีผลตอความอยูรอดขององคการ  
Sergiovanni and Moore (1989 : 145) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง กระบวนการ
เกล้ียกลอมจูงใจของผูนําใหผูตามประพฤติปฏิบัติในส่ิงท่ีสงเสริมจุดประสงคหรือจุดประสงค
รวมกันของผูนํากับผูตามซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Bovee and others (1993 : 108) ซ่ึงไดให
ความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะกระตุนและใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ขององคการโดยใชกระบวนการภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวย 3 ข้ันตอน  
คือ ข้ันการใชอํานาจเพ่ือใหกลุมทํางานหรือมีการปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ ข้ันกระตุน
สมาชิกขององคการใหทํางานจนบรรลุเปาหมาย และข้ันสงอิทธิพลตอความเปล่ียนแปลงของ
กลุมและตอวฒันธรรมองคการ สวน Yukl (1998 : 42) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง
กระบวนการใชอิทธิพลโนมนาวท่ีมีผลตอการตัดสินใจของกลุมหรือวตัถุประสงคขององคการ
หรือกระบวนการใชอิทธิพล กระบวนการกระตุนพฤตกิรรมการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค    
กระบวนการโนมนาวหรือใชอิทธิพล ตอกลุมและกระบวนการรักษาสภาพกลุมและวัฒนธรรม
ของกลุม Daft (1999 : 42) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนความสัมพันธท่ีมีอิทธิพลระหวาง
ผูนํา (Leaders) และผูตาม (Followers) ซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมาย
รวมกัน (Shared  Purposes) Owens (2001 : 237) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง  
กระบวนการของกลุมท่ีมีคนเขามาเกี่ยวของอยางนอย 2  คน ซ่ึงผูนําจะตองแสดงพฤติกรรมใน
การพยายามท่ีจะสรางอิทธิพลเหนือคนอ่ืนๆ สวนพระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต. 2540 : 57) ได
ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง คุณสมบัติอันพึงมีของผูนํา ไดแก  สติปญญา  ความดีงาม  
ความรู ความสามารถของบุคคล ท่ีชักนําคนท้ังหลายมาประสานกัน และพากันไปสูจุดมุงหมาย
ท่ีดีงามอยางถูกตองชอบธรรม ดังนั้น องคประกอบภาวะผูนําจึง ไดแก ตัวผูนํา ผูตาม จุดหมาย  
หลักการและวธีิการ ส่ิงท่ีจะทําและสถานการณ นอกจากนี้ อานันท  ปนยารชุน (2540 : 29) ได
ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนสภาวการณท่ีทําใหผูอ่ืนอยากทําตามโดยสมัครใจไมจําเปนตอง 
ส่ังการเพราะความเปนผูนําไมไดมาจากการอุปโลกน หรือแตงต้ังตนเองแตตองเกดิจากการท่ีมี
คนอ่ืนท่ีเขารูสึกวาเราเปนผูนาํ  ดังนั้น คุณสมบัติของภาวะผูนําท่ียั่งยนื ไดแก ความรูสึกผิดชอบ  
รูควรไมควร โดยมีคุณธรรมจริยธรรมเปนเคร่ืองควบคุมผูนํา ความสามารถทําใหคนอ่ืนคลอย
ตาม ความสามารถในการส่ือสารใหคนอ่ืนเขาใจไดแตตองพูดในส่ิงท่ีเปนจริง ความเปน ผูยึด
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ม่ันในหลักการ มีระบบการคิดและการบริหารที่มีวิสัยทัศน จะตองคิดแบบทีละกาวแตตองคิด
ครบท้ังกระบวนการและรูจกัคาดคะเน การรูจักหาความรูและพ่ึงพาความรูทางวิชาการอยาง
แทจริง ไพบูลย  วัฒนศิริธรรม (2540 :123) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํามีท้ังส่ิงท่ีติดตามตัว
มาหรือท่ีเรียกวา “แวว” ส่ิงท่ีมาจากส่ิงแวดลอมหรือสถานการณท่ีคอยๆ ปนปรุงแตงข้ึนมาและ
ส่ิงท่ีเกิดจากการฝกอบรมอยางเปนลักษณะภาวะผูนําของผูนําไทยนาจะมีคุณลักษณะ5 ประการ  
เปนสวนประกอบ คือ สภาพจิตใจม่ันคง มีความเมตตากรุณา มีเจตคติมุงไปขางหนา 
สรางสรรคหาทางแกไขปญหา มีความสามารถทางการพูดและการแสดงออก เอาจริงเอาจัง และ
มีผลงาน วิโรจน  สารรัตนะ (2547 : 45) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ 
มีอิทธิพลซ่ึงกันและกนัระหวางผูนําและผูตามเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการและเกดิการเปล่ียนแปลง 
   จากความหมายท่ีกลาวมา ผูวจิัยสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรม
ผูนํา ท่ีแสดงออกเพื่อสรางศรัทธาสรางความกลมเกลียวและความรวมมือรวมใจใหเกิดข้ึน
ระหวางผูรวมงานหรือผูตาม การใชอิทธิพลของบุคคลหรือของตําแหนงโดยการจูงใจใหบุคคล
หรือกลุมปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการของตนดวยความเต็มใจ ยินดีท่ีจะใหความ
รวมมือเพ่ือจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคของกลุมตามท่ีกําหนดไว ภาวะผูนําเปน
ความสามารถ ในการชักจูงผูอ่ืนใหคนหาหนทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดและเปนการ
ผูกมัดหรือหลอมรวมกลุมเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัแลวกระตุนใหดําเนินไปสูเปาหมายหรือ
อาจสรุปไดวาภาวะผูนํา คือ รูปแบบอิทธิพลระหวางบุคคล (Interpersonal Influence) เปน
ความสามารถ เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงค 
  1.3 ความหมายของผูบริหาร   
   นักวิชาการของไทยไดใหความหมายของคําวา “ผูบริหาร” ไวหลายคน
สามารถนําเสนอได ดังนี ้
    วิโรจน  สารรัตนะ (2544 : 45) ไดใหความหมายของผูบริหารวาหมายถึง           
บุคคลท่ีรับผิดชอบใหปฏิบัตงิานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                         
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เนตรพัณณา  ยาวิราช (2547 : 89) ท่ีไดใหความหมายวาผูบริหาร   
หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการแตงต้ังใหดาํรงตําแหนงในองคการตางๆ เพื่อควบคุม กํากบั ดูแล  
รับผิดชอบในกิจกรรมตางๆ ใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคโดยอาศัยผูอ่ืน ดังนั้น ผูบริหาร  
จึงมีบทบาทสําคัญมากตอการบริหารองคการ (ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ. 2542 :146)
โดยเฉพาะการบริหารงานในองคการท่ีเปนสถานศึกษา ในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว
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ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม วิทยาการและเทคโนโลยี ผูบริหารสถานศึกษาถือเปนปจจยัหนึ่งท่ีมี
ความสําคัญท่ีสุด เปนกุญแจสําคัญท่ีจะชวยใหการดําเนนิการของหนวยงานเปนไปได ซ่ึง Jack  
R. Gibb ไดกลาวไววา คนเราตองการนํา คนสามารถแสดงออกไดดีท่ีสุดภายใตการนําของผูนํา
ท่ีมีความสามารถ มีความคิดริเร่ิม มีจินตนาการและมีความคิดท่ีกาวหนา รวมท้ังมีความ
รับผิดชอบท่ีจะพยายามกอใหเกิดพลังรวมในการปฏิบัติงาน กระตุนพลังใหเกิดแรงจูงใจกับ
บุคคลในหนวยงานและทําหนาท่ีเปนตนแบบในการใชพลัง ซ่ึงอาจกลาวไดวา ผูบริหารเปน
หลักชัยของหนวยงานและเปนดวงประทีปของผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารที่ดี
จะตองเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานและพยายามทําตนใหเปนท่ีเล่ือมใส
ศรัทธาของผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาอยางแทจริง     
   จากความหมายท่ีกลาวมา ผูวจิัยสรุป ภาวะผูนําของผูบริหาร หมายถึง การนํา
กระบวนการเทคนิควิธีการชักนํา ชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตาม การสรางสรรคหรือ
ปลูกฝงศรัทธา ความรวมมือรวมใจ ใหเกิดข้ึนระหวางผูรวมงานหรือผูผูตามท้ังนี้ เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางท่ีผูนําหรือผูบริหารตองการอันเปนไปตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคการ สวนผูบริหาร หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง          
ในองคการ มีหนาท่ีในการควบคุม ดูแลรับผิดชอบตามภารกิจขององคการใหบรรลุเปาหมาย             
ท่ีกําหนดไว 
 2. แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผูนําและผลงานวิจัย 

  ทฤษฎีภาวะผูนําเปนความพยายามท่ีจะใชวิธีการวิจยัอธิบายแงมุมใดแงมุมหนึ่ง 
ของผูนําในเชิงปฏิบัติ เพื่อใหสามารถเขาใจ ทํานายหรือควบคุมภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล  
ไดทฤษฎีภาวะผูนํา จําแนกออกเปน 4 แนวคิด (Lussier and Achua. 2001 ; รังสรรค  ประเสริฐศรี. 
2544 ; นิตย  สัมมาพันธ. 2546 ; วิโรจน  สารรัตนะ. 2547 ; ไพฑูรย  สินลารัตน. 2547 ;   
ณัฏฐพันธ  เจรนันทน และฉัตยาพร  เสมอใจ. 2547) คือ  
   1) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory)  
   2) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory)    
   3) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theory)  
   4) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theory)  
  ซ่ึงผูวิจัยจะนําเสนอรายละเอียดของแตละทฤษฎี  ดังนี ้
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   2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิคุณลักษณะ และผลงานวิจัย 
    ทฤษฎีนี้เกิดข้ึนในชวงทศวรรษ 1930–1940 เปนระยะเร่ิมแรกของ
การศึกษา ท่ีมีความเช่ือวา ภาวะผูนําเปนส่ิงท่ีติดตัวมาแตกําเนิด งานวจิยัสวนใหญมุงตรวจสอบ
หาคุณลักษณะท่ีแตกตางกันระหวางผูนําและผูตามหรือระหวางผูนําท่ีมีประสิทธิผลกับท่ีไมมี
ประสิทธิผลในตัวแปรท้ังกายภาพและจติวทิยาโดยเช่ือวาลักษณะพิเศษบางอยางท่ีปรากฏในตัว
ผูนําซ่ึงมีผลทําใหผูนํามีลักษณะแตกตางจากผูตาม หรือทําใหผูนําแตละคนมีประสิทธิผล
แตกตางกันไป ทฤษฎีลักษณะผูนําไดแนวทางศึกษามากจากทฤษฎีมหาบุรุษผูยิ่งใหญ (Great  
Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซ่ึงถือวาผูนาํเปนมาแตกําเนิด สรางกันไมได 
ดังนั้น ผูนําท่ีประสบความสําเร็จจะเปนผูท่ีมีความสามารถเหนือคนธรรมดา (Extra-Ordinary  
Abilities) จากการศึกษางานวิจัยท่ีรวบรวมไดตั้งแตป คริสตศักราช 1904-1940 ไดแสดงใหเห็น
วาลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพสวนตัวบางประการของผูนํา เชน ลักษณะทางกาย ทักษะทาง
สังคม และความสามารถทางสติปญญา เปนคุณลักษณะท่ีทําใหบุคคลบรรลุถึงความเปนผูนํา  
และเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล 
     2.1.1 คุณลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิผล 
      Stogdill (1974 : 125) ไดศึกษารวบรวมงานวิจยัเกีย่วกับ
คุณลักษณะของผูนํากวา 163 เร่ือง ตั้งแตป คริสตศักราช 1948-1970 จนทําใหสามารถระบุ
คุณลักษณะของผูนําท่ีดีวาข้ึนอยูกับคุณลักษณะ 6 ดาน คือ 1) ลักษณะทางกาย (Physical 
Characteristics) ไดแก เปน ผูท่ีมีสุขภาพรางกายแข็งแรงสมบูรณ 2) ภมิูหลังทางสังคม (Social 
Background) ไดแก มีการศึกษาดีสถานะทางสังคมท่ีดี 3) สติปญญา (Intelligence) ไดแก  
มีสติปญญาสูง มีการตัดสินใจดี มีทักษะในการส่ือความหมายและการพูด 4) บุคลิกภาพ 
(Personality) ไดแก มีความต่ืนตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณได มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค  
มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเช่ือม่ันในตนเอง 5) ลักษณะท่ีเกี่ยวของกับงาน (Task–Related 
Characteristics) ไดแก มีความปรารถนาท่ีจะทําใหดีท่ีสุด มีความรับผิดชอบ ไมทอแทตอ
อุปสรรคและมุงงาน และ 6) ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ไดแก ปรารถนาท่ีจะ
รวมมือในการทํางานกับคนอื่นๆ มีเกียรติ เปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนเขาสังคมเกง และเฉลียว
ฉลาด 
      ผลการวิจัยของศูนยการพัฒนาภาวะผูนําแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด 
(Harvard University) ประเทศสหรัฐอเมริกา (McCall and Lombards, 1983. nd. quoted in 
Yukl.  1998) ไดคนพบลักษณะสําคัญของผูนําท่ีประสบความสําเร็จมีดังตอไปนี้ 1) มีความ
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ม่ันคงในอารมณและมีจิตใจที่แนวแน (Emotional l Stability and Composure) 2) มีความสามารถ
ในการปกปองคุมครอง (Defensiveness) 3) มีทักษะในการสรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
(Interpersonal Skills) 4) มีทักษะทางดานการคิดและเทคนิควิธี (Technical and Cognitive Skill) 
      Boyatzis (1982) ไดทําการศึกษาวจิัยในองคการท่ีหลากหลายท้ัง
ในองคการภาครัฐและเอกชน พบวาสมรรถภาพ (Competencies) ของผูนํามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลในการจัดการ สมรรถภาพดังกลาวประกอบดวยการจูงใจ (Motives) คุณลักษณะ
(Traits) และทักษะ (Skills) จินตภาพแหงตน (Self-Image) และความรู (Knowledge) ซ่ึงในดาน
คุณลักษณะนัน้ไดคนพบคุณลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนี้ คือ 1) มุงเนนประสิทธิภาพ 
(Efficiency Orientations) 2) ใสใจกับผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนตามมา (Concern with Impact)   
3) ปฏิบัติกิจกรรมท่ีแสดงถึงความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติส่ิงตางๆ (Proactivity) 4) มีความเช่ือม่ัน
ในตนเอง (Self-Confidence) 5) มีความสามารถในการสรางกรอบแนวคิดรวบยอดตอส่ิงตางๆ 
(Conceptualization) 6) มีความสามารถในการวินจิฉัยส่ิงตางๆ โดยใชประโยชนจากความคิด
รวบยอด (Diagnostic Use of Concepts) 7) มีอํานาจบารมีทางสังคม (Use of Socialized Power)
และ 8) มีการบริหารจัดการโดยอาศัยกระบวนการกลุม (Managing Group Process)    
      Bothwell (1983) ไดใหความหมายลักษณะผูนําโดยรวบรวมจาก
ผลงานวิจัยของนักวิชาการตางๆ วาผูนํามีลักษณะ 10 ประการ ดังนี้ คือ 1) ความฉลาด 
(Intelligence) 2) เขากับผูอ่ืนไดด ี(Ability to Get Along Well with Others) 3) มีทักษะท่ีเกี่ยวของ
กับสมรรถภาพเชิงเทคนิค (Skill in the Area of Technical Competence) 4) สามารถจูงใจตนเอง
และผูอ่ืน (Ability to Motivate self and Others) 5) มีความม่ันคงในอารมณและควบคุมตนเอง 
(Emotional Stability and Self Control) 6) มีทักษะในดานการวางแผนและจัดการ (Planning 
and Organizing  Skills) 7) มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะใหงานสําเร็จ (Strong Desire to 
Achieve Task) 8) มีความสามารถในการใชกระบวนการกลุม (Ability to Use the Group 
Process) 9) เปนผูมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (To be Effective and Efficient) และ  
10) มีความสามารถในดานการตัดสินใจ (Decisive)  
      สิปปนนท  เกตุทัต (2534) ไดกลาววา ผูนําควรมีลักษณะ ดังนี้ คือ 
1) ตองเปนผูมีประสบการณท่ีมีความสําเร็จพอสมควรกอใหเกดิความมั่นใจ 2) ในระดับพ้ืนฐาน
ตองเปนคนเกง ดี กลา อดทน ทํางานเปนกลุมได  บริหารจัดการเปน ตดัสินใจเปน และมีสํานึก
รับผิดชอบตอสวนรวม และ 3) ในระดับสูงลักษณะของผูนําจะตองเปนคนท่ีมีความคิด
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กวางไกล มีทิศทาง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความกลา มีพลังกอใหเกิดศรัทธาดึงดูดใจใหมี
ผูรวมทํางานดวย 
      นพพงษ  บุญจติราดุลย (2534) ไดกลาวถึง ลักษณะประจาํตัวของ
ผูนําไว 6 ประการ คือ 1) ผูนําจะตองเปนผูมีความสามารถ (Capacity) ซ่ึงประกอบดวยความมี
ปญญาไหวพริบ การตื่นตัวอยูเสมอ ทันตอเหตุการณ การใชเวลาและภาษาท่ีถูก ความเปนผูริเร่ิม 
เปนตัวของตัวเอง และความเปนผูมีการตัดสินปญหาท่ีดี 2) ผูนําจะตองเปนผูมีความสําเร็จ 
(Achievement) โดยเฉพาะความสําเร็จทางดานวิชาการ ชอบแสวงหาความรู และมีความสําเร็จ
ทางการเลนกฬีา 3) ผูนําจะตองเปนผูมีความรับผิดชอบ (Responsibility) จะตองเปนคนท่ีคนอ่ืน
จะพึ่งพาได มีความคิดริเร่ิม มีความสม่ําเสมอ ม่ันคง อดทน กลาพูดกลาทํา มีความเช่ือม่ัน
ตนเองและมีความปรารถนาท่ีจะเปนเลิศหรือทะเยอทะยาน 4) ผูนําจะตองเปนผูเขาไปมีสวน
รวม (Participation) ในดานกิจกรรม ดานสังคม ใหความรวมมือ รูจักปรับตัวและมีอารมณขัน   
5) ผูนําตองเปนผูมีฐานะทางสังคม (Status) มีตําแหนงฐานะทางสังคมเปนท่ีรูจักท่ัวไป 
(Popularity) และ 6) รูสภาพการณ (Situation) รูสภาวะทางจิตใจของคนระดับตางๆ รูฐานะ
ทักษะ ความตองการและความสนใจของผูใตบังคับบัญชา รูในวัตถุประสงคขององคการท่ี
จะตองทําใหสําเร็จ 
      จากคุณลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิผลตามแนวคิดของนกัวิชาการ
และผูรูในแขนงตางๆ ดังท่ีกลาวมาแลว สามารถสรุปไดวา คุณลักษณะของผูนําท่ีชวยใหเกิด
ประสิทธิผลของภาวะผูนําหรือชวยใหผูนําสามารถนํากลุมหรือองคการไปสูความสําเร็จ  
โดยคุณลักษณะดังกลาวนี้มักจะปรากฏในตัวของผูนําทุกคนซ่ึงสามารถจําแนกได 5 ดาน คือ  
1) คุณลักษณะดานรางกาย ประกอบดวย มีรางกายท่ีสมบูรณแข็งแรง มีพลังและความทนทาน
ของรางกาย มีบุคลิกภาพดแีละแสดงออกท่ีเหมาะสม 2) คุณลักษณะดานอารมณและจิตใจ 
ประกอบดวย มีความต่ืนตัวอยูเสมอ มีความสามารถในการควบคุมอารมณไดดีมีความเช่ือม่ัน
ในตนเอง มีความทะเยอทะยานสูความสําเร็จ เต็มใจท่ีจะรับผิดชอบ มีความกลาเผชญิกับความ
ยากลําบาก การมีความเด็ดขาด 3) คุณลักษณะดานสังคม ประกอบดวย เต็มใจท่ีจะทํางาน
รวมกับผูอ่ืน มีสถานภาพเปนท่ียอมรับมีความสามารถเขาสังคม มีความสามารถในการปรับตัว
เขากับสถานการณตางๆ ได มีความพรอมท่ีจะใหความชวยเหลือ มีความเห็นอก เห็นใจ เช่ือถือ
และใหการยอมรับผูอ่ืน มีฐานะ มีความสามารถในการปกปองคุมครอง และมีอํานาจบารมีทาง
สังคม 4) คุณลักษณะดานสติปญญา ประกอบดวย มีความสามารถทางสติปญญา มีการตัดสินใจ
ดี ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ มีจินตนาการ มีความสามารถในการสราง
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กรอบแนวคิดรวบยอด มีความสามารถในการวินจิฉัย และ 5) คุณลักษณะดานคุณธรรม 
ประกอบดวย อดทน อดกล้ัน ความซ่ือสัตย ความมานะ ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม  
ความไมเห็นแกตัวและความเสียสละ 
     2.1.2 ทักษะผูนําท่ีมีประสิทธิผล 
      จากการศึกษาของนักทฤษฎีและนักวิชาการตางๆ ท่ีสนใจ
การศึกษาทักษะผูนําไดขอคนพบเกีย่วกับทักษะผูนําท่ีมีประสิทธิผล (Leadership Skills) 
ดังตอไปนี ้
       McCauley, Moxley and Velsor (1998) ไดนําเสนอทักษะท่ี
จําเปนสําหรับผูนําท่ีมีประสิทธิผลไว 4 กลุม จํานวน 16 ทักษะ คือ กลุมท่ี 1 ความสามารถท่ีจะ
สรางสัมพันธกับสังคม (Ability to Interact Socially) ประกอบดวยทักษะท่ีสําคัญ 8 ประการ คือ 
การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) การตอรอง (Negotiation) การมีอิทธิพล 
(Influencing) การสรางทีมงาน (Team Building) การฟงอยางกระตือรือรน (Active Listening) 
ความสามารถที่จะใหขอมูลยอนกลับ (Ability to Give Feedback) การส่ือสาร (Communication) 
และการปรับตัว (Adaptation) กลุมท่ี 2 การสรางสรรค (Creativity) ประกอบดวยทักษะท่ีสําคัญ  
3 ประการ คือ มองหาขอสรุปท่ีเปนทางเลือก (See Alternate Solutions) ตั้งคําถามเก่ียวกับ
ขอตกลงของขอคําถามเหลานั้น (Question Assumptions) และสํารวจส่ิงตางๆ อยางหลากหลาย 
(Explore Ambiguity) กลุมท่ี 3 การประเมินเชิงวิเคราะหและคิดอยางเปนระบบ (Critical 
Evaluation and Systematic Thinking) ประกอบดวยทักษะ ท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ คิดอยาง
วิเคราะห (Think Analytically) ปองกันปญหา (Detect Problems) และการแกปญหา (Problem 
Solving) และกลุมท่ี 4 การเสริมพลัง (Empowerment) ประกอบดวยทักษะท่ีสําคัญ 2 ประการ 
คือ กระตุนหรือจูงใจผูอ่ืนโดยอาศัยการตดัสินใจแบบมีสวนรวม (Ability to Motivate Other 
through participative Decision Making) การกําหนดเปาหมายขององคการ (Goal Setting) 
       Gardner (1990) ไดกลาวถึงทักษะท่ีสําคัญสําหรับผูนําไว  
5 ประการ ดังนี้ คือ 1) การสรางความเห็นพอง (Agreement Building) 2) การทํางานแบบ
เครือขาย (Networking) 3) การสรางอํานาจบารมีโดยมิตองใชอิทธิพลของระบบราชการ 
(Exercising Nonjuris Power) 4) การสรางความเปนกลุมหรือสถาบัน (Institution Building) 
และ 5) ความคิดท่ียืดหยุน (Flexbility)     
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       Frigon and Jackson (1996) ไดนําเสนอทักษะท่ีจําเปนสําหรับ
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพไว 14 ประการ ดังตอไปนี้ 1) การวางแผน (Planning) 2) ความเปนผูนําใน
ทีมงาน (Team Leadership) 3) การแสดงความรับผิดชอบทางดานการเงิน (Financial 
Responsibility) 4) การตัดสินใจ (Decision Making) 5) การประเมินสถานการณ (Situational 
Assessment) 6) การส่ือสาร (Communication) 7) การบริหารจัดการ (Management) 8) การให
ความรูและฝกทักษะตางๆ (Teaching) 9) การจัดส่ิงอํานวยความสะดวก (Facilitating) 10) การ
จัดการประชุมอยางมีประสิทธิผล (Effective Meeting Management) 11) การตัดสินใจโดยยดึ
ขอเท็จจริงเปนหลัก (Fact-Based Decision Making) และ 12) ความรูในเชิงธุรกิจ (Business 
Knowledge)   
      สําหรับผลการวิจัยท่ีนาสนใจ คือ ผลการวิจัยของศูนยการพัฒนา
ภาวะผูนํา แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard University) ประเทศสหรัฐอเมริกา (McCall and  
Lombards.  1983, quoted in Yukl.  1998) ไดคนพบทกัษะของผูนําท่ีประสบกับความสําเร็จ  
ดังนี้ 1) มีทักษะในการสรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Interpersonal Skills) 2) มีทักษะ
ทางดานการคิด และเทคนิควิธี (Technical and Cognitive Skill)  
      จากการศึกษาทักษะผูนําท่ีมีประสิทธิผลดังท่ีกลาวมาอาจสรุปได
วาผูนําท่ีมีประสิทธิผลตองมีทักษะ 3 ดาน คือ ทักษะดานเทคนิควิธี (Technical Skill) ทักษะ
ดานมนษุย (Human Skill) และทักษะดานความคิดรวบยอด (Conceptual Skill) จึงจะชวยให
ปฏิบัติงานไปสูจุดมุงหมายไดอยางมีประสิทธิผล โดยแตละทักษะมีรายละเอียด ดังนี้ 1) ทักษะ
ดานเทคนิควิธี (Technical Skill) เปนทักษะท่ีเกีย่วของกบัการทํางานในตําแหนงท่ีผูนําแตละคน
รับผิดชอบ เชน การวางแผนงาน การประเมินผลงาน การใชระบบ ขอมูลสารสนเทศ การนํา
การประชุม และการใชเทคนิควิธีหรืออุปกรณตางๆ เพือ่การปฏิบัติงาน เปนตน 2) ทักษะดาน
มนุษย (Human Skill) เปนทักษะท่ีเกีย่วของกับการสรางปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคม 
เนื่องจากผูนําตองทํางานกับคนท้ังบุคคลภายนอกและภายในหนวยงาน ดังนั้น ผูนําจงึตองมี
ทักษะทางดานสังคม เชน ทักษะการส่ือสาร ทักษะการขจัดความขัดแยง ทักษะดานการสราง
ความเหน็พอง และทักษะทางดานการจูงใจ เปนตน 3) ทักษะดานความคิดรวบยอด 
(Conceptual Skill) เปนทักษะในเชิงวิเคราะหท่ัวไป หรือการคิดเชิงตรรกสามารถสรางกรอบ
แนวคิดรวบยอดในส่ิงท่ีซับซอนและไมชัดเจนไดอยางมีประสิทธิภาพมีความสรางสรรคใน
ความคิดและการแกปญหาสามารถที่จะวิเคราะหเหตุการณ และแนวโนม คาดการณการ
เปล่ียนแปลง รูโอกาสและศักยภาพในปญหา 
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      นักการศึกษาไทยท่ีไดทําการวิจัยเกีย่วกับคุณลักษณะผูนําท่ีสงผล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแก ลักษมี  ลุประสงค (2546 : บทคัดยอ) วิจัยเร่ือง ปจจยัทางจิต
สังคมและลักษณะทางพุทธิสัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานการส่ือสารตาม
มาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจดัการและสัมฤทธ์ิผลของงานภาครัฐ (P.O.S.1102 : 
ระบบส่ือสาร) ของบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ พบวา ลักษณะทางสังคม 
ลักษณะทางจติและลักษณะทางพุทธรวมกันสงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการส่ือสาร ตาม
มาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจดัการและสัมฤทธ์ิผลของงานภาครัฐ (P.O.S.1102 : 
ระบบส่ือสาร) ของนักการศึกษา ดานเจตคติการถายทอดการสนับสนุนทางสังคมแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิอิทธิบาท 4 ประสบการณมากสูงกวาประสบการณนอย ดานอายุ อายุมากมีผลสัมฤทธ์ิ
สูงกวาอายนุอย ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ภารดี  อนนัตนาวี (2545 : 37) ท่ีไดวิจยัพบวา 
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารโรงเรียน ซ่ึงประกอบดวยวุฒิการศึกษา ประสบการณการบริหาร
และความสามารถในการบริหารสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
      จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนํา และผลงานวจิัยท่ี
เกี่ยวของจะเห็นวาแนว คิดนีก้ลาวเนนถึงคุณสมบัติ บุคลิกภาพ ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา ซ่ึงอาจไดมาต้ังแตกําเนิด และการเรียนรูภายหลังการศึกษา 
การสะสมประสบการณ การฝกฝนจนทําใหผูนํามีคุณลักษณะท่ีโดดเดนกวาบุคคลท่ัวไปใน
ดานตางๆ จนทําใหบุคคลท่ีเปนผูรวมงานมีความไววางใจ เช่ือม่ัน ศรัทธา และมีความยินดี
รวมมือปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ จากแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจยัดงักลาว สามารถสรุปได
วาภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะจาํแนกออกเปน 2 ดาน คือ 1) ดานคุณลักษณะสวนตัวของผูนํา 
ประกอบดวยคุณลักษณะดานรางกาย ดานอารมณและจิตใจ ดานสังคม ดานสติปญญา และดาน
คุณธรรม 2) ดานทักษะผูนํา ประกอบดวยทักษะดานเทคนิควิธี ทักษะดานมนุษยและทักษะดาน 
ความคิดรวบยอด ซ่ึงสามารถสรุปเปนภาพประกอบได ดังนี ้
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คุณลักษณะดานรางกาย 
คุณลักษณะดานอารมณจิตใจ 
คุณลักษณะดานสังคม 
คุณลักษณะดานสติปญญา 
คุณลักษณะดานคุณธรรม            
 
 
                              ทักษะดานเทคนิควิธี   ทักษะดานมนษุย   ทักษะดานความคิดรวบยอด 

ภาพประกอบ  2  ภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะตามแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจยั 

   2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิพฤตกิรรมและผลงานวิจัย 
    ในปลายทศวรรษ 1940 นักวจิัยเกีย่วกับภาวะผูนําสวนใหญไดเปล่ียน
ความสนใจ จากทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะเปนทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม ซ่ึงเนน
ศึกษาถึงส่ิงท่ีผูนําพูดและส่ิงท่ีผูนําทํา โดยม่ังหาแบบพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในการเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิผล แบบภาวะผูนํา (Leadership Style) ในชวงเวลานั้นหมายถึงการผสมกันของ
คุณลักษณะ ทักษะพฤติกรรมท่ีผูนําใชในการมีปฏิสัมพันธกับผูตามพฤติกรรมท่ีมีการศึกษาและ
ทําความเขาใจกันมากคือพฤติกรรมท่ีมุงคนหรือมุงงานโดยมองวาพฤติกรรมท่ีมุงคนจะทําให
ผูรวมงานมีความสุขและทํางานไดดแีละมีประสิทธิภาพ แตถาเนนงานมากผูรวมงานก็จะหา
ความสุขยาก 
    ทฤษฎีในกลุมนี้ ไดแก 1) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
2) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 3) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
4) การศึกษาพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของเรดดิน (Reddin) 5) ทฤษฎีตาขายภาวะผูนําของ 
Robert Blake and Jane Mouton และ 6) ทฤษฎีการใหรางวัลและการลงโทษ 
     2.2.1 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
      นักวจิัยของมหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa University) คือ Lewin, 
Lippett and White.  1939 quoted in Lunenburg and Ornstein (2000) ไดการศึกษาและแบงผูนํา
ออกเปน 3 แบบ คือ ผูนําแบบเผด็จการ ผูนาํแบบประชาธิปไตยและผูนําแบบเสรีนิยม ผลของ
การศึกษาสรุปไดวา 1) ในรูปแบบพฤติกรรมท้ัง 3 แบบ ผูใตบังคับบัญชา จะชอบผูนําแบบ
ประชาธิปไตย มากท่ีสุด 2) ผูใตบังคับบัญชาจะชอบผูนําแบบเสรีนิยมมากกวาเผด็จการ 3) ผูนํา
แบบเผด็จการ จะกอใหเกิดพฤติกรรมกาวราวและพฤติกรรมเฉ่ือยชากับผูใตบังคับบัญชา   

คุณลักษณะสวนตัว 
ของผูนํา 

ภาวะผูนํา 
เชิงคุณลักษณะ 

ดานทักษะผูนาํ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

33

4) พฤติกรรมเฉื่อยชาจะเปล่ียนเปนพฤติกรรมกาวราว เม่ือลักษณะผูนาํเปล่ียนจากแบบเผด็จการ
มาเปนแบบเสรีนิยม และ 5) ผลผลิตภายใตผูนําเผด็จการจะสูงกวาผลผลิตภายใตผูนําแบบ
ประชาธิปไตยเล็กนอย และผูนําแบบเสรีนยิมจะไดผลผลิตตํ่าสุด พฤติกรรมผูนําตามการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยไอโอวาทั้ง 3 รูปแบบนี้นํามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนไดท้ัง 3 รูปแบบ
ข้ึนอยูกับในแตละสถานการณและกลุมบริบทของส่ิงแวดลอมนั้นๆ ถาผูนําเลือกใชแบบ
พฤติกรรมไดเหมาะสมกับงานขององคการก็จะทําใหงานบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผลท่ี
ดีแกองคการได 
     2.2.2 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 
      การศึกษาพฤตกิรรมผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio 
State University) ซ่ึงนําโดย Halpin, Winer and Stogdill. ed, quoted in Hoy and Miskel (2001) 
ไดศึกษาพฤตกิรรมผูนําใน 2 มิติ คือ 1) ผูนําท่ีมุงถึงโครงสรางของงานหรือกิจสัมพนัธ
(Initiative Structure) หมายถึง พฤติกรรมผูนําในการสรางความสัมพนัธระหวางตัวผูนําและ
พนักงานและมคีวามพยายามท่ีจะสรางรูปแบบขององคการ ท่ีเปนระเบียบแบบแผน อธิบายได
ชัดเจน  รวมถึงกําหนดชองทาง  ภารกิจ  การติดตอส่ือสารและระบบวิธีการปฏิบัติงาน  และ  
2) ผูนําท่ีมุงมิตรสัมพันธ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมช้ีนําใหเกิดมิตรภาพ ความเช่ือถือ
ไววางใจซ่ึงกนัและกนั ความยกยองนักถือและมีสัมพันธภาพอันอบอุน ระหวางผูนาํและ
หนวยงานหรือสมาชิก เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําชวยเหลือและใหรางวัลเม่ือทํางานไดสําเร็จ 
     2.2.3 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan 
Studies) นักวชิาการของมหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูนํา หรือ
ผูจัดการท่ีมี ผูใตบังคับบัญชาโดยสามารถแบงพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 ประเภท ไดแก    
1) พฤติกรรมมุงคนหรือพนกังาน (Employee Center Supervisors หรือ Human Relation 
Oriented) ผูนําจะพยายามจัดสภาพแวดลอมของการทํางานใหสงเสริมและสนับสนนุใหลูกนอง
มีความพอใจ ผูนําจะพยายามมอบหมายงานใหกับลูกนองโดยพยายามเขาถึงจิตใจของลูกนอง
และทําตัวเปน ผูคอยชวยเหลือและใหความสนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชา และ 2) พฤติกรรมมุง
ผลผลิตหรือเนนงาน (Production Center Supervisors หรือ Task–Oriented) ผูนําจะวางแผน
ตัดสินใจ มอบหมายงาน กํากบั ควบคุมกิจกรรมและการกระทําของลูกนองอยางใกลชิด  
โดยเปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมในการตัดสินใจนอยมาก 
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     2.2.4 การศึกษาพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของเรดดิน (Reddin.  1970)
ไดผสมผสานแบบของพฤติกรรมผูนําของ 2 มิติ (มิติมุงกจิสัมพันธและมิติมุงมิตรสัมพันธ) แลว
กําหนดออกเปน 4 ดาน คือ 1) แบบบูรณาการ (Integrated) เม่ือผูบริหารเนนความสนใจ ท้ังดาน
กิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ 2) แบบแบงแยก (Seperated) เม่ือผูบริหารไมไดเนนท้ังดานกิจ
สัมพันธโดยไมคํานึงถึงดานมิตรสัมพันธ และ 3) แบบอุทิศตน (Dedicated) เม่ือผูบริหารเนน
ความสนใจเฉพาะกิจสัมพันธ โดยไมคํานงึถึงดานมิตรสัมพันธ และ 4) แบบสัมพันธภาพ 
(Related) เม่ือผูบริหารเนนความสนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ โดยไมสนใจกิจสัมพันธ เรดดิน 
(Reddin) ไดเนนวาพฤติกรรมของผูนําจะมีประสิทธิผลหรือไมมีประสิทธิผลนั้นข้ึนอยูกับ
สถานการณและในแตละสถานการณนัน้มีองคประกอบท่ีสําคัญ อยู 5 ประการ คือ เทคโนโลยี 
ปรัชญาขององคการ ผูบังคับบัญชา (ผูนํา) เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา (พนักงานหรือผูตาม) 
     2.2.5 ทฤษฎีตาขายภาวะผูนาํ (Leadership Grid/Managerial Grid) 
เบลค และมูตัน (Blake and Mouton. 1964, quoted in Lusser and Achua.  2001) ซ่ึงเปนนักวิจยั
จากมหาวิทยาลัยรับโอไฮโอ ไดพัฒนาการศึกษาภาวะผูนําและนํามาใชงานจริง โดยวางโครงการ
พัฒนาผูบริหาร (Management Development) ดวยการใชโครงขาย (Grid) การบริหารเพื่อศึกษา
ความเปนผูนําแบบตางๆ โดยพิจารณาจากความสนใจของผูนําท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาและตอ
ผลงานซ่ึงแยกพิจารณาตามแนวนอนและแนวต้ัง ดังแสดงในภาพประกอบ 3  
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                         สนใจงาน  (Concern  for  Production) 

ภาพประกอบ  3  แบบจําลองโครงขายภาวะผูนํา (Lussier and Achua.  2001) 
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      ตารางในภาพประกอบ 3 ไดแสดงโครงขายพฤติกรรมของ
ผูบริหาร โดยใหแกนต้ังเปนระดับความเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาหรือคน (Concern for People) 
สวนแกนนอนเปนระดับความเอาใจใสงานหรือสนใจผลผลิต (Concern for Production) แลว
กําหนดมารตราสวนตัวเลขในชวง 1 ถึง 9 ท่ีแกนท้ังสอง โดย 1 จะเปนคาตํ่าสุด และ 9 จะเปน
คาสูงท่ีสุด ซ่ึงจะแสดงระดับความมากนอยในความสนใจในงานและความสนใจในผูใตบังคับ 
บัญชาของผูนํา แลวแตวาผูนําแตละคนจะแสดงพฤติกรรมท่ีใหความเอาใจใสในงานหรือเอาใจ
ใสผูใตบังคับบัญชามากนอยเพยีงใด แตละบุคคลอาจจะแสดงภาวะผูนาํไดตางๆ กัน โดย
สามารถแบงภาวะผูนําออกเปนประเภทใหญๆ ได 5 ประเภท ดังตอไปน้ี ประเภทท่ี 1 (1,1) เปน
ผูนําท่ีไมสนใจท้ังงานและคนหรือเปนผูนาํท่ีไมเหมาะสมกับตําแหนง (Impoverished 
Management) อาจจะกลาวไดวา เปนหวัหนาท่ีไมสนใจท้ังงานและคน จะทํางานไปวนัหนึ่งๆ 
โดยใชความพยายามท่ีจะทําใหงานสําเร็จนอยมากและจะเปน สาเหตุท่ีกอใหเกิดความเส่ือมลง
ขององคการ ประเภทท่ี 2 (9,1) เปนผูนําท่ีใหความสนใจท่ีคน แตไมสนใจเร่ืองงานเทาท่ีควร
หรือเรียกวาผูจดัการสโมสร (Country-Club Management) ซ่ึงจะใหความสนใจและความสําคัญ
ตอความรูสึกของลูกนอง พยายามทําใหผูใตบังคับบัญชาพอใจแตจะใหความสนใจในผลงานนอย 
ทําใหงานไมบรรลุเปาหมายหรือกาวหนาเทาท่ีควร ประเภทท่ี 3 (1,9) เปนผูนําท่ีใหความสนใจ
ท่ีผลงานมากโดยมุงจะทํางานใหสําเร็จตามท่ีวางแผนแตไมสนใจ ขวัญและกําลังใจของ
ผูใตบังคับบัญชาหรือเรียกวาผูจัดการท่ีมุงงาน (Task Manager) ถึงแมวาผูจัดการจะสามารถทํา
ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย แตก็อาจจะไมไดรับการยอมรับหรือบางคร้ัง
อาจจะถูกตอตานจากผูใตบังคับบัญชาได ถาเขามุงแตทํางานหรือเผด็จการจนเกินไป ประเภทท่ี 
4 (9,9) เปนผูนําท่ีใหความสนใจท้ังคนและท้ังงาน หรือผูนําท่ีเปนหวัหนาทีม (Team 
Management) ซ่ึงจะสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีท้ังผูนํา และผูใตบังคับบัญชาจะใหความ
นับถือและไววางใจซ่ึงกันและกัน ทําใหพนักงานมีขวัญ และกําลังใจ มีความรักและความ
ผูกพันกับองคการชวยใหงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการอยางราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพและประเภทท่ี 5 (5,5) เปนผูนําท่ีเดินสายกลาง (Middle-of-the-Road Management) 
โดยผูนําจะใหความสนใจกบัคนและงานในระดับปานกลาง ทําใหผลงานสามารถเกิดข้ึนแตก็
ไมมีประสิทธิภาพมากนักและคนก็มีขวัญและกําลังใจพอสมควรซ่ึงก็จะไมกอใหเกดิผลที่ดีกับ
กลุมหรือองคการแตก็มีพืน้ฐานความสนใจ ในท้ังคนและงานผูนําประเภทนีจ้ึงสมควรท่ีจะตอง
พัฒนาใหเปนผูนําท่ีมีความเปนหัวหนาทีมมากข้ึน 
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     2.2.6 ทฤษฎีการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment 
Theory) เปนแนวความคิดท่ีผูนําใหรางวัล (Reward) และการลงโทษ (Punishment) เปนส่ิงจูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมในส่ิงท่ีเขาตองการ โดยท่ีผูบังคับบัญชาจะเลือกใช
พฤติกรรม 4 ประเภท ดังตอไปนี้ 1) การใหรางวัลเม่ือผูใตบังคับบัญชาทํางานดี เพื่อแสดงวา
ผูนําจะรับรูผลและช่ืนชมในงานของผูใตบังคับบัญชาและตองการใหเขาแสดงพฤติกรรมแบบ
นั้นอีกโดยการใหรางวัลท้ังโดยตรงหรือโดยออมเปนการตอบแทนเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชารับรู  
ช่ืนชม และมีกาํลังใจในการทํางาน 2) การลงโทษเม่ือผูใตบังคับบัญชาทําผิด เพื่อแสดงวาผูนํา
รับทราบและไมพอใจ เม่ือผูใตบังคับบัญชาไมตั้งใจทํางานหรือทํางานไมไดผลดีเทาท่ีควร  
โดยไมตองใหเกิดพฤติกรรมเชนนั้นอีก เนือ่งจากการลงโทษจะมีผลตอจิตใจของบุคคล ผูนําจึง
สมควรมีมาตรการในการลงโทษท่ียุติธรรมและเปนข้ันตอน เชน วากลาวตักเตือน การบันทึก
ผลงานหรือการลงโทษทางวินัยเปนตน 3) การใหรางวัลโดยไมคํานึงถึงผลงานผูนําจะใหรางวัล
แกผูใตบังคับบัญชาโดยไมคํานึงวาการดาํเนินงานของผูใตบังคับบัญชาจะเปนอยางไร เนื่องจาก
เขาเปนพรรคพวกหรือผูสนับสนุนของผูนําหรืออาจจะใหรางวัลรวมกบัทุกๆ คนในกลุม และ 
4) การลงโทษโดยไมคํานึงถึงผลงานผูนําจะลงโทษผูใตบังคับบัญชาโดยไมคํานึงวาการ
ดําเนินงานของผูใตบังคับบัญชาจะเปนอยางไร  
     2.2.7 ตัวอยางพฤติกรรมภาวะผูนําในทัศนะของนักวิชาการ 
      ผลการศึกษาของนักวิชาการและผลการวิจยัตางๆ ของพฤติกรรม
ภาวะผูนํา มีจดุมุงหมายเพื่อหาขอสรุปเกี่ยวกับปจจัยและองคประกอบหลักในการศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูนําสําหรับกําหนดกรอบความคิดเพื่อการวิจัยตอไป ดงันี้ 
       2.2.7.1 พฤติกรรมภาวะผูนําในทัศนะของ Sergiovanni 

        Sergiovanni. nd, quoted  in Ubben and other (2001) ได
จําแนกแรงขับหรือพฤติกรรมความเปนผูนาํไว  5  ประการ  คือ 
         1) แรงขับทางเทคนิค (Technical Forces) ประกอบดวย
การเปนผูจัดการท่ีดี (Good  Manager) และการวางแผน  การจัดระเบียบ  การประสานงานและ
การควบคุมกลวิธีท่ีดีเพื่อรับประกันความมีประสิทธิผลท่ีเหมาะสมขององคกรและยงั
ประกอบดวยการจัดสํานักงานท่ีมีประสิทธิภาพกําหนดการที่ดี  และใชเปาหมายและ
วัตถุประสงคอยางเหมาะสม โดยพ้ืนฐานแลวพฤติกรรมทางเทคนิคเปนส่ิงรับประกันการ
จัดการท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficient  Management)   
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         2) แรงขับดานมนุษย (Human Forces) พฤติกรรมดานนี้
เนนทักษะมนษุยสัมพันธ (Human Relations Skills) โดยใชเทคนิควิธีการจูงใจท่ีดี และสราง
ขวัญกําลังใจท่ีดีในองคกร  การจัดการแบบมีสวนรวม (Participatory  Management)  คือ  สวน
สําคัญของพฤติกรรมดานนี้  ทักษะเหลานีก้ลายเปนส่ิงสนบัสนุนท่ีสําคัญตอบรรยากาศใน
โรงเรียน 
         3) แรงขับดานการศึกษา (Educational  Forces) 
พฤติกรรมดานนี้เนนท่ีความรูแบบรวบยอดทางการศึกษา (Conceptual Knowledge) ซ่ึง
ประกอบดวยความสามารถในการวินิจฉัยปญหาทางการศึกษา  การดําเนินการนิเทศแบบคลินิก 
การประเมินผลการศึกษาชวยพัฒนาหลักสูตรจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร และพัฒนาแผนการ
ใหการศึกษารายบุคคลสําหรับเด็ก  
         4) แรงขับทางสัญลักษณ (Symbolic Forces) พฤติกรรม
ดานนีแ้สดงส่ิงท่ีผูนําเช่ือวามีความสําคัญและมีคุณคาตอองคกร แรงขับนี้เกีย่วของกบั  
“การกําหนดวตัถุประสงค” (Purposing) วาดวยความตอเนื่องของการปฏิบัติงานจากความเปน
ผูนําอยางเปนทางการขององคกร ซ่ึงมีผลของการโนมนาํใหเกิดความกระจาง (Clarity) ความ
เปนเอกฉันท (Consensus) และความมุงม่ัน (Commitment) ซ่ึงเกี่ยวของกับวัตถุประสงค
พื้นฐานขององคกรการกระทําเชิงสัญลักษณอาจแสดงออกมา โดยผูซ่ึงกําหนดรูปแบบ
พฤติกรรม ท่ีตองการจะเนนย้ํา  เพื่อใหผูตามแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกนั  
         5) แรงขับทางวัฒนธรรม (Cultural Forces) ผูนําทาง
วัฒนธรรม ทําหนาท่ีเปน “สังฆราช” (High  Priest) ประจําโรงเรียน  ผูนาํพยายามเสริมคุณคา
และความเช่ือ ท่ีทําใหโรงเรียนไมเหมือนใคร ผูนําพยายามสรางโรงเรียนธรรมเนียมของ
โรงเรียน (Build Traditions) เกี่ยวกับส่ิงท่ีถูกมองวามีคุณคามากท่ีสุด (Most Highly Valued) 
โดยการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูอ่ืนวาโรงเรียนใหคุณคาแกอะไรมากที่สุด โดยการ
ปฐมนิเทศสมาชิกใหมของกลุมตลอดจนนักเรียน บุคลากรและผูปกครองเก่ียวกับคุณคาและ
ความเช่ือขององคกร หรือโดยการเลาเร่ืองความรุงเรืองในอดีต เพื่อเสริมธรรมเนียมดงักลาว  
หรือโดยการอธิบายกระบวนการทํางาน มาตรฐานท่ีคาดหวัง ผูนําทางวัฒนธรรม (Cultural 
Leader) ยังใหรางวัลอยางเปดเผยแกแสดงวัฒนธรรมอันดีและปฏิบัติตนอยางยดึม่ัน แรงขับทาง
วัฒนธรรม (Cultural Forces) ของผูนําเปนตัวเช่ือม (Bonds) นักเรียน ผูปกครองและครูเขา
ดวยกันเปนผูท่ีเช่ือม่ันในโรงเรียนอยางแทจริง (As True Believers in the School) ซ่ึงตองใช
ความเครงศาสนาและความรูสึกถึงคุณคาสวนบุคคล รูปแบบชีวิตท่ีมีวัฒนธรรมของโรงเรียน  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

38

คือ “สรางข้ึน” (Constructed) โดยใครบางคนซ่ึงหวังกันวาจะเปนผูนําทางการศึกษาของ
โรงเรียนและยงัสะทอนคุณคา ความเช่ือ และธรรมเนียม ซ่ึงเปนพื้นฐานสูความเปนเลิศและ
เปนไปไดท่ีจะมีวัฒนธรรมท่ีแข็งแกรงหรือออนแอ วดัไดจากระดับอิทธิพลท่ีมีตอผูรวม
ดําเนินการถึงแมวาตนแบบของความเปนผูนําทางการศึกษาเคยไดรับการผลักดันของความคิดท่ี
กําหนดใหอาจารยใหญอยูท่ีระดับสูงสุดของการเรียนรู แตยังคงมีความเกี่ยวของในการพิจารณา
มิติตางๆ ของความเปนผูนําใหเปนตัวช้ีนําสําหรับความพยายามรวมกนั ซ่ึงอาจารยใหญทํา
หนาท่ีเปน “ผูอํานวยการกระบวนการ” (Facilitator of the Process) อาจารยใหญท่ีมี
ประสิทธิผลจะตองแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําทางการศึกษา (Instructional Leadership 
Behaviors) ท่ีหลากหลายตอเนื่อง (Ubben and other.  2001) 
       2.2.7.2 พฤติกรรมภาวะผูนําในทัศนะของ Kurt Lewin 

        Kurt Lewin (1939, อางถึงใน สุโขทัยธรรมาธิราช.  2544) 
ไดจําแนกแบบหรือพฤติกรรมของผูนําโดยพิจารณาจากการท่ีผูนําใชอํานาจหนาท่ี  (Authority) 
มากนอยเพียงใดแบงได  3  แบบ ดังนี ้
         1) แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leader) ผูนําแบบนี้
เนนการออกคําส่ังไมชอบใหมีการคัดคานหรือไตถาม เม่ือใชอํานาจแลวก็คาดวา
ผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติตาม ควบคุมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาโดยการใหคุณหรือ
ใหโทษ 
         2) แบบประชาธิปไตย (Democratic Leader หรือ 
Participative  Leader) ผูนําแบบนี้จะปรึกษาหารือกับสมาชิกเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นยอมรับฟงขอเสนอแนะของกลุมสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน
การตัดสินใจ 
         3) แบบตามสบาย  (Laissez-Faire หรือ Free Rein) ผูนํา
แบบนี้ใชอํานาจแตเพียงเล็กนอยปลอยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานตามสบาย ใหผูใตบังคับบัญชา
ตั้งเปาหมายและวิธีปฏิบัติงานกันเอง 
       2.2.7.3  พฤติกรรมภาวะผูนําในทัศนะของ Likert 
        Likert  (1967, อางถึงใน สุโขทัยธรรมาธิราช.  2544 : 251)  
ไดแบงลักษณะผูนําตามระบบการบริหารออกเปน  4  ระบบ  (System)  ดังนี ้
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         1) ระบบท่ี 1 เผด็จการแบบแสวงประโยชน (Exploitive 
-Authoritative) ในระบบนี้ผูนําใชวิธีการเผด็จการสูงมาก เช่ือม่ันในตวัผูใตบังคับบัญชาแตเพยีง
เล็กนอย  จูงใจผูใตบังคับบัญชาดวยการลงโทษใหเกิดความกลัว  ใชการใหรางวัลนานๆ คร้ัง  
ใชวิธีการส่ือสารแบบบนลงลาง  สงวนสิทธิการตัดสินใจใหแกผูบริหารระดับสูง              
         2) ระบบท่ี 2 เผด็จการแบบกรุณา (Benevolent-
Authoritative) ผูนําแบบนี้มีความเปนเผดจ็การนอยกวาระบบท่ี 1 มีความเช่ือม่ันและไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชา ในลักษณะพอปกครองลูก  จูงใจผูใตบังคับบัญชาโดยการใหรางวัล ใชการ
ลงโทษนานๆ คร้ัง ยอมใหมีการส่ือสารจากลางข้ึนบนบาง ยอมรับความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา กระจายอํานาจในการตัดสินใจแตควบคุมนโยบายอยาง
ใกลชิด 
         3) ระบบท่ี 3 แบบใหคําปรึกษา (Consultative) ผูนํา
แบบนี้มีความเชื่อม่ันและไววางใจผูใตบังคับบัญชามากข้ึน แตยังไมเต็มท่ีพยายามใชประโยชน
จากความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา จูงใจผูใตบังคับบัญชาโดยการให
รางวัล ใชการลงโทษนานๆ คร้ัง ยอมใหมีการส่ือสารท้ังจากบนลงลางและจากลางข้ึนบน  
กําหนดนโยบายแบบกวางๆ ผูบริหารระดบัสูงจะเปนผูตดัสินใจในเร่ืองท่ัวๆ ไป ยอมให
ผูบริหารระดับลางตัดสินใจไดในบางเร่ืองพยายามใหคําปรึกษาในหลายๆ ทาง 
         4) ระบบท่ี 4 แบบใหมีสวนรวม (Participative) ผูนํา
แบบนี้มีความไววางใจและเชื่อม่ันในตวัผูใตบังคับบัญชาในทุกเร่ืองอยางเต็มท่ี  ยอมรับฟง
ความคิดเหน็ และขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาและใชอยางสรางสรรค ใหรางวัลทาง
เศรษฐกิจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีสวนรวมในกจิกรรมของกลุม  ใหผูใตบังคับบัญชามีสวน
รวมอยางเต็มท่ี  สงเสริมการส่ือสารท้ังจากบนลงลาง จากลางข้ึนบนและในระดับเดยีวกัน ยัว่ยุ
และสงเสริมใหการตัดสินใจกระจายไปท่ัวองคการ  ใหผูบริหารทุกระดับตัดสินใจและจาก               
การศึกษาวิจยัของลิเคิรท  พบวา  ผูนําในระบบน้ีมีความสําเร็จสูงสุด 
       2.2.7.4  พฤติกรรมภาวะผูนําในทัศนะของ Bass & Avolio 
        Bass &Avolio (1994 : 42)ไดกลาววาในชวง  2  ทศวรรษ          
ท่ีผานมาทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  (Transformational  Leadership  Theory)  ไดพัฒนา
เปนรูปเปนรางข้ึน โดยการศึกษาวจิัยรวบรวมขอมูลพัฒนาและฝกอบรมจากทุกระดับใน
องคการและในสังคม ท้ังกับผูนําทุกระดับและไมมีประสิทธิภาพ ไมมีกิจกรรม จนถึงผูนํา ท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงมีความกระตือรือรน ท้ังวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ ทหาร โรงพยาบาล 
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สถาบันการศึกษาในตางเช้ือชาติ และขามวัฒนธรรม  ผลการศึกษาแสดงให เห็นวา ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงท่ีวัดโดยเคร่ืองมือวัดภาวะผูนําพหุองคประกอบ (Multifactor Leadership  
Questionnaire : MLQ) ท่ีสรางและพัฒนาโดย Bass  & Avolio เปนภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ
และใหความพงึพอใจมากกวาภาวะผูนํา แบบแลกเปล่ียน (Transactional  Leadership) ซ่ึงมี
งานวิจยัเชิงประจักษและการศึกษาเชิงทฤษฎีจํานวนมาก แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง (Transformational  Leadership) มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอการเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลและขององคการ (Bass & Yammario, 1990a ; Hater & Bass, 1988 ; 
Waldman, Bass &Yammario.  1990b, อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล.  2543) สําหรับทัศนะน้ีได
กลาวถึงโมเดลภาวะผูนาํ แบบเต็มรูปแบบ (Full Range of Leadership) ประกอบดวยภาวะผูนํา  
3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational  Leadership) ภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire  
Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Non leadership  Behavior) ดังตอไปนี้ 
         1)  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational  
Leadership)  เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม  โดยเปล่ียนแปลงความ
พยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง  พัฒนาความสามารถ
ของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและศักยภาพมากข้ึน  ทําใหเกิดการตระหนักรูใน
ภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ  จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวา
ความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูนํา
อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตาม  กระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4  ประการ  
หรือ เรียกวา  “4’I” (Four I’s)  
          1.1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized 
Influence of Charisma Leadership : II or CL) หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง 
หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม  ผูนําจะเปนท่ียกยอง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไววางใจ  และทําให
ผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกนัผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและ
ตองการเลียนแบบผูนําของเขา  ส่ิงท่ีผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนี้ คือผูนําจะตองมี
วิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตามผูนําจะมีความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ   
สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต เปนผูมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง  หลีกเล่ียงท่ี
จะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน  ผูนาํจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมี
สมรรถภาพ  ความต้ังใจ  ความเช่ือม่ันในตนเอง  ความแนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและ
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คานิยมของเขาจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภกัดี  และความมัน่ใจของผูตาม และทําใหผู
ตามมีความเปนพวกเดยีวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําการ
เปล่ียนแปลงจงึรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติ ภาระหนาท่ีขององคการ 
          1.2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration 
Motivation : IM) หมายถึง การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม  
โดยการสรางแรงจูงใจภายใน  การใหความหมายและทาทายในเร่ืองงานของผูตาม  ผูนําจะ
กระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team  Spirit) ใหมีชีวิตและชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความ
กระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก  ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ี
งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน  ผูนําจะแสดงการ
อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวสัิยทัศนรวมกนั จะชวยใหผูตามมองขาม
ผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ  ชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของ
ตนตอเปาหมายระยะยาว  และบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล  และการกระตุนทางปญญา  ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา  และ
กระตุนใหสามารถจัดการกบัปญหาท่ีเผชิญได  สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการ
กับอุปสรรคของตนเอง  และเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
          1.3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual 
Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนกัถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหา
ขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการ
แกปญหาอยาง เปนระบบมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีการต้ังสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ 
(Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบใหมๆ  มีการ 
จูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและ การหาคําตอบของปญหา  
มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวธีิใหมๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตาม
แสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณแมวาจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ทําใหผูตาม
รูสึกวาปญหาที่เกิดข้ึนเปนส่ิงทาทายและเปนโอกาสท่ีดท่ีีจะแกปญหารวมกัน  โดยผูนําจะสราง
ความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข  แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  
ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได  จากการรวมมือรวมใจในการ
แกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง
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ความเช่ือ  และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถ
ของผูตามในการท่ีจะตระหนกั  เขาใจ  และแกไขปญหาดวยตนเอง 
          1.4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration : IC) ผูนําจะมีความสัมพนัธเกี่ยวของกบับุคคลในฐานะเปนผูนํา
ใหการดแูลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําจะ
เปนโคช (Coach) และเปนท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม  ผูนําจะ
เอาใจใสเปนพเิศษในความตองการของปจเจกบุคคล  เพื่อสัมฤทธ์ิผลและการเติบโตของแตละ
คน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติ 
ตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน  
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติของ
ผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจ
มากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐาน ท่ีเครงครัด
กวา  บางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจัดการ
ดวยการเดนิดรูอบ (Management  by Walking  Around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว    
ผูนํามีความสนใจในความกงัวลของแตละบุคคล ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอา
ใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม
เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหมๆ ท่ีทาทาย
ความสามารถ ผูนําจะดแูลผูตามวาตองการคําแนะนําการสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาใน
การทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม  โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 
         2) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม  ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงาน
ของผูตาม  ผูนําใชกระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณ  ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติ
ตามระดับท่ีคาดหวังไว  ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย  ทําใหผูตามเช่ือม่ันท่ีจะปฏิบัติงาน
ตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธท่ีกําหนด  ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงส่ิงท่ีผูตามตองปฏิบัติ
เพื่อใหไดผลลัพธท่ีตองการ  ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตาม
เปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก  ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม  จะชวยใหผู
ตามระบุเปาหมาย  และเขาใจวาความตองการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตองการจะเช่ือมโยงกับ
ความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร  ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนประกอบดวย 
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          2.1) การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent 
Reward : CR) ผูนําจะทําใหผูตาม เขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวงัอะไร
จากผูตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปล่ียนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดี
ความชอบ การจายเพิ่มข้ึน ใหโบนัส เม่ือผูตามสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง ผูนําแบบ
นี้ มักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจข้ันพื้นฐานหรือแรงจูงใจ
ภายนอก 
          2.2) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by 
Exception) เปนการบริหารงานท่ีปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status  Quo) ผูนําไมพยายาม
เขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน  จะเขาไปแทรกตอเม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น  หรือการทํางานตํ่า
กวามาตรฐาน  การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ  หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ  มีการบริหารงาน                       
โดยไมปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร แบงไดเปน 2  แบบ  คือ 
           2.2.1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active  
Management-By Exception : MBE-A) ผูนาํจะใชวิธีการทํางานแบบกนัไวดีกวาแก  ผูนําจะคอย
สังเกตการณปฏิบัติงานของผูตาม  และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาด
หรือลมเหลว 
           2.2.2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive  
Management-By  Exception : MBE - P) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม  และพยายามรักษา
สภาพเดิม  ผูนาํจะเขาไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน  หรือถามีบางอยาง
ผิดพลาด 
         3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire 
Leadership : LF) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Non ledership Behavior) เปนภาวะผูนํา
ท่ีไมมีความพยายาม  ขาดความรับผิดชอบ  ไมมีการตัดสินใจ  ไมเต็มใจท่ีจะเลือกยนือยูฝาย
ไหน ขาดการมีสวนรวม  เม่ือผูตามตองการผูนํา  ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจ
ขององคการ  ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
 3. พฤติกรรมภาวะผูนาํจากผลการวิจัย 
  3.1 พฤติกรรมภาวะผูนาํจากผลงานวิจัยของ  Tichy  and  Devanna   
   Tichy  and  Devanna (1986,  อางถึงใน  เศาวนิต  เศานานนท.  2545 : 51) 
ไดศึกษาผูนําในองคการใหญๆ ซ่ึงแตกตางกัน โดยการสัมภาษณผูนําและผูปฏิบัติงานใน
องคการนั้นๆ การศึกษาเนนไปท่ีวาผูนําจะตองปรับเปล่ียนหรือแปลงรูป (Transform) องคการ
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อยางไร เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ  ในขณะท่ีตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลง  และเพิ่ม
การแขงขันทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว  สังคมของการคาขายท่ีเปดกวาง  วัฒนธรรมของการ
ผลิตและบริโภคท่ีเปล่ียนไปและตองแขงขันกับตางชาติในการคาชนดิเดียวกันท้ัง ๆ ท่ีมี
เศรษฐกิจภายในแตละประเทศแตกตางกันดวย  ผูนําขององคการตองรูวธีิการท่ีจะจดัการให
สนองความตองการที่ตองการจะไมเปล่ียนแปลงกับความตองการท่ีตองการปรับปรุงใหทุกคน
มีความหวังท่ีจะไดรับการพฒันาแตตองไมใหเกิดความกลัวในการเปล่ียนแปลงนั้น                              
   จากการศึกษา Tichy and Devanna ไดอธิบายกระบวนการเปล่ียนรูปองคการ  
พฤติกรรมท่ีสนับสนุนกระบวนการเปล่ียนรูป  รวมท้ังคุณลักษณะและทักษะของผูนาํดวย
กระบวนการ จะเนนใหเหน็ตามลําดับ  ตั้งแตการรูถึงความตองการในการเปล่ียน การสราง
วิสัยทัศนใหม  ท่ีตองการเปล่ียนแปลงและการใหองคการสนับสนุนหรือผลักดันใหมีการ
เปล่ียนแปลงตามตองการ  ดงันี้ 
    1)  รูถึงส่ิงท่ีตองการเปล่ียนแปลง  (Recognizing  the  need  for Change) 
ส่ิงสําคัญส่ิงแรกท่ีผูนําท่ีจะแปลงรูปองคการตองรูคือ  ส่ิงท่ีตองการเปลี่ยนแปลงและเม่ือการ
เปล่ียนแปลงเริ่มเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง  ผูนาํบางคนก็ลืมนึกถึงส่ิงแวดลอมท่ีเปนตัวคุกคาม หรือ
อุปสรรคตอการเปล่ียนแปลงขององคการของพวกเขา  ตัวอยางเชน  การจะรวมบริษัทเหล็กกลา
และบริษัทผลิตรถยนตเขาดวยกัน  ผูนํายอมมีหนาท่ีในการโนมนาวใหผูบริหารทุกระดับของ
สองบริษัทเหน็ดวยในความจําเปนท่ีตองมีการเปล่ียนแปลงส่ิงสําคัญๆ บางอยาง รวมทั้งใหรูถึง
ตัวคุกคามหรืออุปสรรคมากกวาการเพ่ิมการปรับปรุงเทานั้นงานของผูบริหาร จะยิ่งยากมากถึง
หลายเทา หากส่ิงแวดลอมกําลังเปล่ียนแปลงเร่ือยๆ แตองคการยังคงมีความรุงเรืองอยูดีมากกวา
การท่ีองคการท่ีเร่ิมเกิดวิกฤตการณในดานการตลาดหรืออ่ืนๆ ส่ิงท่ีจะชวยใหผูนํากระตุนให
สมาชิกมีการรับรูถึงการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมท้ังภายในและนอกองคการ  รวมท้ังตัว
คุกคามตอความสําเร็จ  คือ 
     1.1) ตั้งคําถามท่ีขัดแยงตอความเช่ือพื้นฐานหรือวิธีการทํางานแบบ
เกาๆ เพื่อใหเกดิการแสวงหาคําตอบ 
     1.2) พัฒนาระบบติดตามดแูล  โดยเฉพาะภายนอกเพ่ือใหเปนแหลง
ใหขอมูล หรือประกอบองคการวามีจดุแข็งหรือจุดออนบางประการใดบาง 
     1.3) กระตุนสงเสริมใหบุคลากร  โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานไปเยีย่มชม
องคการอ่ืน  หรือดูงานประเทศอ่ืน 
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     1.4) ประเมินผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับคูแขง แตไมใชเพื่อการ
คัดคนปฏิบัติงานออก หากแตเพื่อการพัฒนาใหเทียบเทาหรือดีกวาคูแขง เม่ือสมาชิกในองคการ
เห็นดวยตองกนัวาการทํางานดวยวิธีเกาๆ ไมมีประสิทธิภายในสภาพปจจุบัน และพรอมท่ีจะให
มีการเปล่ียนแปลงก็เปนหนาท่ีของผูนําท่ีจะดําเนินการกระบวนการเปล่ียนแปลงซ่ึงกระบวนการ 
เปล่ียนแปลงนีค้วรประกอบไปดวย การวเิคราะหปญหาความจําเปน ในการเปล่ียนแปลง ส่ิงท่ี
พลาดสําหรับผูนําท่ีพบเสมอ คือ การรีบรอนเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงโดยไมถูกจดุส่ิงตอไปนี้
ก็คือ ผูนําตองสนับสนุนท่ีจะไมใหผูตามประสบการณเปล่ียนแปลง มีความเครียดทางอารมณท่ี
ตองละท้ิงความเช่ือและคานยิมในการปฏิบัติงานเกาๆ ไป นอกจากนั้นการเปล่ียนแปลงจะตอง
ไดรับการสนบัสนุนจากอํานาจและฐานะของผูดําเนินการ  เพราะจะตอง ถูกขัดขวางโดยผูขาด
ผลประโยชนและท่ีสําคัญทุกคนท่ีเกีย่วของตองทุมเทในการเรียนรูและปรับพฤติกรรมใหม  
ผูนําในการแปลงรูปจะตองไมทําใหผูถูกเปล่ียนแปลงมีความรูสึกวาตองรับผิดชอบ  หากการ
เปล่ียนแปลงเกิดการผิดพลาดข้ึนมา  แตผูนําจะตองสรางความม่ันใจใหเกิดแกทุกคนวาการ
เปล่ียนแปลงนัน้จะทําให  องคการประสบความสําเร็จมากข้ึน 
    2) สรางวิสัยทัศนใหมๆ (Creating  a New Vision) เม่ือรูถึงความตองการ 
ท่ีสําคัญ และเรงดวนแลว ตองหาทางสรางแรงดลใจดวยวิสัยทัศนใหม ท่ีดึงดูดใหผูคุนเคยแต
วิธีการปฏิบัติงานเกาสนใจ  วิสัยทัศนท่ีดีตองเปนวิสัยทัศนท่ีกวาง ไมเส่ียงหรือเฉพาะเจาะจง  
ท่ีบุคคลหรือผลิตผล ตัวใดตัวหนึ่งมากเกินไป ควรใหมีเวลาพอควรและมีกรอบกําหนดถึง
บุคคลท่ีเกี่ยวของหรือสงผลตอความสําเร็จอยางชัดเจน  เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในวิสัยทัศน
ใหมตองสอดคลองกับเปาหมาย และความตองการของสมาชิกสวนใหญท่ีตองการใหเกิดหรือ
รวมกันทําใหเกิดในอนาคต ส่ิงสําคัญของวิสัยทัศนตองระบุถึงงานอยางเปนรูปธรรมซ่ึงสะทอน
ใหเห็นงานหลักและคานยิมของวิสัยทัศนนัน้ และควรแสดงออกในรูป ของแนวคิดอยางชัดเจน
มากกวาทางตัวงบประมาณ  ท้ังนี้เพื่อชวยใหทุกคนมีความเขาใจและ ความปรารถนารวมกัน 
สรุปไดวา การสรางวิสัยทัศนนั้นควรเร่ิมดวยตัวงาน พัฒนาวัตถุประสงค ท่ีสําคัญตามลําดับ
และสุดทายควรเปนกลยุทธท่ีจะทําใหบรรลุตามวัตถุประสงคนั้น ตัวอยางเชน ผลิตบัณฑิตใหมี
มาตรฐานเทาสากลและสอดคลองกับความตองการของชุมชน เปนขอความแสดงใหเห็นงานวา
ตองผลิตบัณฑิตใหมีคุณภาพเทาสากลและปฏิบัติงานไดตามความคาดหวังของสังคม คือ จบ
บริหารธุรกิจดานโรงแรมก็ตองรูงานดานโรงแรม ทํางานไดดี และยังตองรูภาษาอังกฤษหรือ
ภาษาตางประเทศอ่ืนท่ีจะตอนรับผูมาเยือนจากนานาประเทศได  เปนตน งานท่ีชัดเจนท่ีตองทํา
ไดแก  การพฒันาหลักสูตร  ผูสอน  วิธีการฝกงาน  และการคัดเลือกนกัศึกษา ฯลฯ  ตอมา คือ   
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การจัดลําดับความสําคัญของวัตถุประสงคและแสวงหากลยุทธใหไดมาซ่ึงบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ
เปนสากลและสนองตอความตองการของแรงงานในสังคมได 
    3)  สรางการยอมรับการเปล่ียนแปลงท้ังองคการ  (Institutionalizing  the 
Change)  ในการที่จะเปล่ียนแปลงส่ิงสําคัญๆ โดยเฉพาะในองคการขนาดใหญ ซ่ึงตองเกี่ยวของ
กับคนจํานวนมาก  ผูนําตองหาวิธีการใหผูนําในระดับสูงสุดขององคการใหการสนับสนุน 
ตั้งแตเร่ิมวางแผนงาน  เพื่อใหเปนผูกระตุนใหผูบริหารท่ีตองเกี่ยวของในระดับตางๆ เห็นชอบ
รวมกันและสนับสนุนการเปล่ียนแปลงนัน้ ผูนําแบบแปลงรูปจะตองรูจักการสรางการรวมตัว 
(Coalition) ของผูบริหารในระดับสําคัญ (Key Person) ท้ังภายในและภายนอก เพื่อสนับสนุน
การเปล่ียนนัน้ โดยตองทําการวิเคราะห ไมวาจะเปนโครงสราง นโยบายกลยุทธวิธี นอกจาก
การสรางการรวมตัวหรือเหน็ชอบจากภายในและภายนอกแลว บางคร้ัง ผูนํายังตองปรับเปล่ียน
ตัวบุคคล โดยเลือกผูมีทักษะและความเห็นชอบรวม ในบางตําแหนงท่ีสําคัญและจําเปนท่ีจะทํา
ใหการเปล่ียนนั้นประสบความสําเร็จได นอกจากนีย้ังมีมีเทคนิคมากมายท่ีจะใชในการ
สนับสนุนกระบวนการเปล่ียนแปลง เชน สรางแรงกดดนั จัดการประชุมวางแผน จัดประชุม
ปฏิบัติการพัฒนาการจัดการสรางทีมงาน  จัดหนวยงานใหมจัดต้ังตําแหนงใหม เปล่ียนแปลง
ระบบตอบแทนและรางวัล มาตรการการประเมินผล  และจัดส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ 
สนับสนุน อยางไรก็ตามทุกงานของกระบวนการแปลงรูป (Transformal Leadership) ท่ีมี
ประสิทธิภาพในการศึกษา พบวา ผูนําตองปรากฏคุณลักษณะดังนี้  คือ 
     3.1) ผูนํามีหนาท่ีเปนผูนําการเปล่ียนแปลง 
     3.2) เปนผูเส่ียงภัยท่ีสุขุมรอบคอบ (Risk  Taker)  
     3.3) เช่ือและไวตอความรูสึกของผูรวมงาน 
     3.4) รูถึงคานิยมและวัฒนธรรมขององคการท่ีมีผลตอการทํางาน 
     3.5) ยืดหยุนและพรอมท่ีจะเรียนรูจากประสบการณ 
     3.6) มีทักษะทางความคิด (Cognitive  Skill) และรูแนวคิดเฉพาะ 
แตละดานรวมท้ังส่ิงจําเปนตางๆ ในการวเิคราะหปญหา 
     3.7) มีสัญชาตญาณท่ีจะสรางวิสัยทัศนใหมๆ 
  3.2 พฤติกรรมภาวะผูนาํจากผลงานวิจัยของ Bennis and  Nanus    
   Bennis  and  Nanus  (1985, อางถึงใน เศาวนิต  เศานานนท.  2545 : 42) ได
ใชเวลา 5 ปในการศึกษาและวิจัยผูนําท้ังหมดจํานวน  90 คน โดยจํานวน  60  คน  จากองคการ
ธุรกิจและ 30  คน จากองคการของรัฐ  การวิจัยใชการสัมภาษณแบบไมมีรูปแบบประมาณ   
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3-4  ช่ัวโมง  และยังใชการสังเกตประกอบดวย  การสัมภาษณจะถามถึงจุดเดน  จุดดอย และการ
ตัดสินใจสําคัญๆ ในอาชีพของพวกเขา ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอปรัชญาการจัดการหรือแบบการจัดการ  
ไดพบวามีความแตกตางกันมากระหวางผูนํา  และมีจํานวนนอยมากทีจ่ะแสดงชัดเจนใหเห็นวา
เปนผูนําแบบความสามารถพิเศษ (Charismatic  Leader)  ผูนําจะมีลักษณะท่ีพบเห็นธรรมดา  
ไมวาจะเปนบุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ัวๆ ไป อยางไรก็ตามกมี็ส่ิงท่ีช้ีชัดใหเห็นวาอะไรเปน
ปจจัยท่ีชวยทําใหผูนําแบบแปลงรูป (Transformal  Leadership) มีประสิทธิภาพ  การศึกษาได
สรุปขอคิดเห็น  เพื่อใหผูนําไปใชในการดาํเนินการเปล่ียนแปลงองคการของตนในภาวะท่ี
ส่ิงแวดลอมเปล่ียนแปลง  เพือ่ใหสามารถพาองคการอยูรอดไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนี ้
    1) พัฒนาวิสัยทัศน  (Developing  Vision) ผูนําตองมีวิสัยทัศนท่ีด ี
สําหรับองคการของเขาในอนาคต  ถึงแมวามันจะดูเปนความฝน  แตอยางไรตองใหเหน็งาน          
ท่ีจะทําอยางชัดเจน และตองเปนผูรวบรวมพลังของสมาชิก  ใหทุมเท  ทุมใจ ทําใหความฝนนั้น
เปนจริงใหได  โดยท่ีผูนําจะตองมีลักษณะดังนี้ “ผูนําจะตองสนใจวาอะไรกําลังจะเกดิข้ึน
จะตองตัดสินใจวาอะไรจะเปนส่ิงสําคัญสําหรับองคการในอนาคต  จะตองกําหนดทิศทางและ
แนวทางในการดําเนินงานของทุกคนในองคการ”  ซ่ึงท่ีกลาวมานี้ถือเปนหลักสําคัญพื้นฐาน  
ท่ีถูกยอมรับวาเปนสากลสําหรับผูนําไมวาผูนํานั้นจะเปนไวทยากร (Conduction)  ผูบัญชาการ
เหลาทัพ (Army  Generals) ผูฝกสอนฟุตบอล (Football  Coach) และผูบริหารโรงเรียน สําหรับ
ภารกิจท่ีสําคัญท่ีควรมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนและเปนรูปธรรมสนับสนุน คือ การสราง แรงดลใจให
ผูปฏิบัติงาน โดยทําใหรูวางานของเขามีความหมายตอองคการ และสนอง ความตองการพื้นฐาน
ของเขาได ใหลูกนองไดรูถึงคุณคาของตนเองวาเปนสวนหนึ่งขององคการ หรือการเปล่ียนแปลง
และภารกิจท่ีวสัิยทัศนจะตองเปนตัวช้ีแยงทางของการตัดสินใจตางๆ ดานงบประมาณ บุคลากร  
ความคิดริเร่ิมและความเกี่ยวของของบุคลากรในทุกระดบั  ส่ิงท่ีเปนปญหาก็คือ  ทําอยางไรผูนํา
จึงจะไดมาซ่ึงวิสัยทัศน  หรือมีวิสัยทัศนท่ีดีและสนอง ตอความตองการดังกลาวไดโดยไมมี
ความคลุมเครือ หรือไมชัดเจนดังท่ีพบเห็น และลึกๆ ผูนําท่ีขาดผูสนับสนุนวิสัยทัศนนั้น  ผูนํา
ตองสรางเครือขายท้ังเปนทางการและไมเปนทางการ ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน  สนใจ
รับฟงความคิดเห็นของทุกฝาย โดยเฉพาะผูมีมุมมองตางๆ วิสัยทัศนนั้นควรไดมีการคัดเลือก
จากท่ีเสนอหรือคิดหลายมุมมอง  ผูนําท่ีดีท่ีเกงตองสามารถทําใหวิสัยทัศนท่ีดีมีประสิทธิภาพ
ตอง “เหมาะกับองคการ ถูกกับเวลา และเหมาะสมกับผูปฏิบัติงานในองคการนั้น” ความสามารถ
ในการวินิจฉัยและวเิคราะหเปนส่ิงสําคัญในการพัฒนาวสัิยทัศน  แตสัญชาตญาณและความคิด
ริเร่ิมก็เปนส่ิงสําคัญและจําเปนเชนกนั การศึกษาวจิัยของ Bennis  and  Nanus  สอดคลองกับ
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การศึกษาอ่ืนๆ ท่ีพบวา องคการท่ีขาดวิสัยทัศนท่ีชัดเจน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ลดลง  โดยเฉพาะใน  2  ศตวรรษท่ีผานมา  ท้ังนี้ เพราะการเปล่ียนแปลงของคานิยมในสังคม
รอบดานการคาภายในการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของ เทคโนโลยี  การเพิ่มข้ึนของความ
ตองการของผูปฏิบัติงานและแรงกดดันจากภายนอก  เชน  ผูถือหุน  ธนาคาร  เจาของเงินกู  
และสหภาพแรงงานเปนตน 
    2) พัฒนาความผูกพันศรัทธา (Developing  Commitment  and  Trust)  
การพัฒนาวิสัยทัศนท่ีดแีละนาสนใจอยางเดียวไมพอ  แตตองเปนตัวส่ือสารวัฒนธรรมของ
องคการไดดวย การดําเนินงานตามวิสัยทัศนตองเปนเร่ืองของการชักชวน และสรางแรงดลใจ 
ไมใชประกาศิตหรือการบังคับใหทํา  ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมักจะมีสํานวนชกัชวนท่ีจับใจ  คํา
อุปมาอุปมัย  คําขวัญ  สัญลักษณ  และพิธีการตางๆ ท่ีจะสรางแรงดลใจ ใหเกิดการยอมรับ
รวมกันและพรอมท่ีปฏิบัติงานตางๆ ดวยความเต็มใจและผูกพัน วิสัยทัศนตองเนนใหเห็นความ
แตกตางในส่ิงตางๆ ในแตละระดับจากภารกิจท่ีไมชัดเจน ใหเปนชัดเจนพรอมดวยแผนงาน
และนโยบาย วิสัยทัศนจะตองไดรับการสนับสนุนจากผูนําท้ังดานการตัดสินใจและการกระทํา  
การเปล่ียนแปลงจะตองเกดิท่ีโครงสรางและกระบวนการของการจัดการโดยตองคงรักษาไวท่ี
คานิยม วตัถุประสงคของวิสัยทัศนใหมนัน้ กระบวนการยอมรับ เห็นชอบ และผูกพันรวมกนั  
ควรจะเกิดข้ึนในผูนําระดับสูงขององคการ ผูบริหารระดับตางๆ ก็ควรไดมีสวนรับรูและรวม
ดวยกัน แตอยางไรก็ตาม ความรับผิดชอบหลักก็ยังคงอยูกับผูนําแบบแปลงรูป  ไมใชมอบหมาย
ใหผูนําคนอ่ืน  การยอมรับ  เห็นชอบและผูกพันตอวิสัยทัศนของผูปฏิบัติงานจะข้ึนอยูกับความ
ศรัทธาของเขาตอผูนําดวย ผูนําท่ีไม เปนท่ีศรัทธาไมสามารถจะทําใหวสัิยทัศนใหมเปนท่ี
ยอมรับได ศรัทธาตอผูนําข้ึนอยูกับการยอมรับในความเช่ียวชาญของผูนํารวมท้ังควรมีหลักการ
และพฤติกรรมการทํางานท่ีสมํ่าเสมอ การไมสมํ่าเสมอจะลดการยอมรับในความชัดเจนของ
วิสัยทัศนและการขาดความเช่ือม่ันในผูตามก็จะเปนตัวปดกั้นความนาสนใจของวิสัยทัศนนั้น
โดยส้ินเชิง ผูนําจะตองแสดงการยอมรับตอคานิยมของผูทํางานและแสวงหาวิธีการท่ีใชกระตุน
พฤติกรรมการทํางานของพวกเขาท่ีไมขัดตอคานิยม 
    3) สนับสนุนการเรียนรูขององคการ (Facilitating Organizational 
Learning)  ส่ิงสําคัญท่ีพบโดย Bennis and Nanus ก็คือ การเรียนรูของสมาชิกแตละคนและ
องคการผูนําจะตองพัฒนาทักษะ และเพิ่มพูนความรูใหแกสมาชิกขององคการ จากประสบการณ
ของความสําเร็จและลมเหลวท่ีผานมา ผูนําตองรูถึงความจําเปนของขอมูลท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยูตลอดเวลา โดยเฉพาะเหตกุารณท่ีไมอาจคาดการณได  ผูนําตองเปนผูติดตามการสนองตอบ
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ของผูตาม และบุคคลภายนอกตอแนวความคิดของผูนํา ตองสรางเครือขายและหาขอมูลจาก
เครือขายในการสรางแผน กลยุทธ ผูนําตองใชการทดลองเพ่ือกระตุนใหการประดษิฐใหมๆ 
เพื่อใชในการผลิตผลิตผลใหม  ผูนําตองเห็นวา การผิดพลาดเปนของธรรมดา  และเปนสวน
หนึ่งของการทํางาน ท้ังตองใชประโยชนจากการผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงในการเรียนรูและ
พัฒนาในการท่ีจะสงเสริมและอํานวยความสะดวกการเรียนรู ของสมาชิกอ่ืนๆ ในองคการ ผูนํา
ตองกระตุนผูนําในระดับตางๆ ใหมีการวางแผนงานในการพัฒนาลูกนองของตนเอง และ
สนับสนุนใหมีการจัดประชุมปฏิบัติการเพื่อพัฒนาทักษะในการวางแผนและการรูถึงการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมรอบตัวและทศิทางท่ีเปล่ียนไป 
  3.3 พฤติกรรมภาวะผูนาํจากผลงานวิจัยของบัณฑิต  แทนพิทักษ 
   บัณฑิต  แทนพิทักษ (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา อํานาจ
ความศรัทธาและความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จาํนวน 97 โรงเรียน 
ผูบริหารจาํนวน 97 คน ครู จาํนวน 679 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํา ของผูบริหาร  
ซ่ึงประกอบดวยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียนการใชอํานาจของ
ผูบริหารและความพึงพอใจในงานของครู มีความสัมพันธกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติใน
ขณะเดียวกันภาวะผูนําของผูบริหาร การใชอํานาจของผูบริหารความศรัทธาของครู และชีวสังคม
ของครูสามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของครูได 
  3.4 พฤติกรรมภาวะผูนาํจากผลงานวิจัยของ Panpim  Cheaupalakit     
   Panpim  Cheaupalakit (2002) ไดศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารชายและ
หญิงของสถาบันอุดมศึกษาไทย กลุมตัวอยาง ประกอบดวย รองอธิการบดี คณบดแีละ
ผูอํานวยการศูนยสํานักหรือสถาบันซ่ึงเปนผูบริหารชาย 407 คน และเปนหญิง 151 คน สํารวจ
โดยใชแบบวดัภาวะผูนําพหอุงคประกอบ (MLQ Form 5X) ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารสวน
ใหญมีภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) โดยเนนการใหรางวัลตาม
สถานการณ (Contingent Reward : CR) และมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational  
Leadership) ในลําดับถัดมา นอกจากนี้พบวา ผูบริหารหญิงมีภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลง
มากกวาผูบริหารท่ีเปนชายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
  3.5 พฤติกรรมภาวะผูนาํจากผลงานวิจัยของวิโรจน  สารรัตนะ 
และอัญชลี สารรัตนะ 
   วิโรจน  สารรัตนะ และอัญชลี  สารรัตนะ  (2545) ไดศึกษาปจจยัทางการ
บริหารกับความเปนองคการแหงการเรียนรู  เพื่อศึกษาปจจัยทางการบริหารกับความเปน
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องคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษา
แหงชาติ  เขตการศึกษา  9  ผลการวิจัยพบวา  มีการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรู  
และการพัฒนาปจจัยทางการบริหารอยูในระดับมาก   การเปรียบเทียบโรงเรียนขนาดเล็ก มีการ
พัฒนาการเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลง ต่าํกวาโรงเรียนขนาดกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
และผลการวิเคราะหเสนทาง (Path  Analysis)  พบวา  ปจจัยการเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลง 
(Transformational  Leadership) เปนปจจัยเหตุแรกสุดท่ีกอใหเกดิการพฒันาในปจจัยทางการ
บริหารอ่ืนๆ ตามมาถึง 12 เสนทาง โดยเฉพาะปจจยัการพฒันาความเปนองคการวิชาชีพ 
(Professional  Development) ไดรับอิทธิพลจากปจจยัการเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลงจํานวน  
4 เสนทางดวยกัน   
   กลาวโดยสรุป จากทัศนะเกีย่วกับพฤติกรรมภาวะผูนําของนักวิชาการและ
ผลการวิจัย ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดพิจารณาโดยคํานึงถึงความครอบคลุมในทัศนะและ
ผลการวิจัยไดองคประกอบของพฤติกรรมการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
เพื่อใชสังเคราะหเปนกรอบวิจัยได 4 องคประกอบ คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนทาง 4) การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 4.  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณและผลงานวิจัย 
  ภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Leadership) เปนแนวคิดการศึกษาภาวะ
ผูนําในสมัยตอๆ มาท่ีใหความสนใจปจจัยแวดลอมกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผูนํา
เปนแนวความคิดท่ีเช่ือวาความมีประสิทธิภาพของผูนําจะข้ึนอยูกับสถานการณ  โดยรูปแบบ
ของผูนําจะไมไดมีลักษณะเปนสากล แตภาวะผูนําจะมีความเหมาะสมกับสถานการณอยางใด
อยางหนึ่งเทานั้น ซ่ึงอาจจะไมเหมาะสมในสถานการณอ่ืนๆ หรืออาจจะกลาวไดวาการใชภาวะ
ผูนําจะตองสอดคลองกับสถานการณและสภาพแวดลอมรอบๆ องคการ โดยมีทฤษฎีท่ีนาสนใจ 
ดังนี้  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Fiedler  ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมายของ House  and  others  
ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey  and Blanchard และทฤษฎีผูนําตามสถานการณ
ของ Vroom and Yetton ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
   4.1 ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณ ฟดเลอร (Fiedler.  1967, quoted in Hoy and  
Miskel.  2001) เปนผูศึกษาความเกีย่วของของสถานการณกับภาวะผูนาํ และไดนําเสนอรูปแบบ
ผูนําตามสถานการณ (Contingency  Model  for  Leadership) แนวคิดของ Fiedler นั้นแตกตาง
จากแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนาํท่ีผานๆ มา  โดยพิจารณาวาผูนําตองมุงใหความตองการสวน
บุคคล ไดรับการตอบสนอง  และมุงใหองคการไดบรรลุเปาหมายดวย  ซ่ึงFiedler  ไดกําหนด
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หลักการพื้นฐานของทฤษฎีไว ดังนี้ 1) แบบภาวะผูนําถูกกําหนดจากระบบแรงจูงใจของผูนํา 
(Motivational System) และ 2) ประสิทธิผลของผูนําข้ึนอยูกับแบบของภาวะผูนําและ
สถานการณท่ีเอ้ือตอผูนํา  นั่นคือการปฏิบัติงานของกลุมจะข้ึนอยูกับแรงจูงใจของผูนํา รวมท้ัง
การควบคุมและอิทธิพลของผูนําในสถานการณตางๆ ดงันั้น ตัวแปรหลักในทฤษฎีของ Fiedler 
จึงประกอบดวย แบบภาวะผูนํา (Leadership Style) สถานการณท่ีเอ้ือตอผูนํา (Situational 
Favorableness) และประสิทธิผลของผูนํา (Effectiveness of  a  Leader) 
    4.1.1 แบบภาวะผูนํา  (Leadership  Style) ฟดเลอร (Fiedler.  1967) ได
จําแนกใหเหน็ความแตกตางอยางชัดเจนระหวางพฤตกิรรมภาวะผูนํา (Leadership Behavior) 
และแบบภาวะผูนํา (Leadership  Style) วาพฤติกรรมภาวะผูนําเปนการกระทําของผูนาํในการ
ช้ีนําและประสานงานในการทํางานของสมาชิกในองคการ สวนแบบภาวะผูนําจะเปน
โครงสรางความตองการของผูนําท่ีจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในสถานการณตางๆ ซ่ึงจะไมได
เปนเร่ืองของพฤติกรรมโดยตรง  แบบภาวะผูนําจึงเปนคุณลักษณะของผูนํา (Personality 
Characteristics) 
     Fiedler (1967) ไดพัฒนาแบบทดสอบเพื่อจะวัดคุณลักษณะของผูนํา
ข้ึน  เรียกวา  แบบวัดผูรวมงานท่ีพึงพอใจนอยท่ีสุด (Least  Preferred Co-Worker  Scale-LPC)  
โดยจัดทําเปนแบบจําแนกความหมาย  (Semantic  Differential) ซ่ึงประกอบดวยคูของคําศัพท 
ท่ีมีความหมายตรงกันขามกนั 24 คู แตละคูจะแบงออกเปน 8 ชวงคะแนนเทาๆ กัน (Lunenburg  
and  Ornstein.  2000)  ผูตอบจะตองเลือกบุคคลซ่ึงเปนผูรวมงานท่ีเขาพึงพอใจ  จะทํางานดวย
นอยท่ีสุดและระบุระดับคุณลักษณะตามมาตราวัด  ตวัอยางเชน   
 
 นาพึงพอใจ                                                                                 ไมนาพึงพอใจ 
                                             8      7      6       5        4        3       2       1 
 เปนมิตร                                                                                       ไมเปนมิตร   
                                             8      7      6       5        4        3       2       1 
 คัดคาน                                                                                         ยอมรับ            
                                             8      7      6       5        4        3       2       1 
 เครงเครียด                                                                                  ผอนคลาย 
                                             8      7      6       5        4        3       2       1 
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     คะแนนท่ีไดสามารถนํามาแปลผลไดดังนี้คือ ถาผูนําท่ีตอบไดคะแนน 
LPC สูง  แสดงวาผูตอบมีระดับความพึงพอใจในทางบวกตอผูรวมงาน  และถาไดคะแนน  
LPC ต่ํา  แสดงวาผูตอบมีความพึงพอใจในทางลบตอผูรวมงาน  ซ่ึงสามารถนํามาเปนตัวบงช้ีถึง
แรงจูงใจของผูนํา  คะแนนจาก  LPC  สามารถระบุถึงคุณลักษณะของผูนําได 2 ลักษณะ คือ 
ผูนําท่ีเนนงานจะไดคะแนนต่ํา  และเกดิแรงจูงใจไดจากความสําเร็จของงาน  ในทางตรงกัน
ขาม  ผูนําท่ีเนนความสัมพันธคะแนนจะสูง  และไดรับความพึงพอใจจากการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคล ท่ีประสบความสําเร็จ 
    4.1.2 สถานการณท่ีเอ้ือตอผูนํา (Situational Favorableness) หลังจากท่ี
ฟดเลอร (Fiedler) ไดจําแนกผูนําตามคะแนนของ LPC ซ่ึงจะไดแบบของ ผูนํา 2 ประเภทตามท่ี
ไดกลาวแลว  และโดยหลักการพื้นฐานของทฤษฎีผูนําตามสถานการณนั้น  พบวา  ในบาง
สถานการณผูนําท่ีมีคะแนน  LPC สูง จะมีประสิทธิผลมากกวา  และในบางสถานการณ  
การเปนผูนําท่ีมี  LPC  ต่ํา  กจ็ะเกิดประโยชนมากท่ีสุด  ฟดเลอร  (Fiedler. nd, quoted in 
Lunenburg and Ornstein.  2000) ไดสรุปวา ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํากับประสิทธิผล
นั้นข้ึนอยูกับองคประกอบหลากหลายในสถานการณ  และไดระบุองคประกอบสําคัญ 3 สวน
คือ  ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก โครงสรางภารกิจและการใชอํานาจ ในตําแหนงของ
ผูนํา  โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
     1) ความสัมพนัธระหวางผูนาํกับสมาชิก (Leader–Member Relations) 
กลาวถึงบรรยากาศของกลุมและทัศนคติของสมาชิก และการยอมรับท่ีมีตอผูนําเม่ือผูใตบังคับ 
บัญชาไววางใจ  เคารพนับถือ  และมีความเช่ือม่ันในผูนํา  ความสัมพันธจะเปนไปในทางท่ีดี 
แตถาผูใตบังคับบัญชาไมไววางใจ ไมเช่ือถือและมีความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชานอย
ความสัมพันธจะเปนไปในทางท่ีไมด ี
     2) การจัดโครงสรางภารกิจ (Task  Structure) กลาวถึง ธรรมชาติของ
งานวาเปนงานประจําท่ีโครงสรางชัดเจนหรืองานท่ียุงยากซับซอน ไมมีโครงสรางชัดเจนใน
ประเด็นการจดัโครงสรางภารกิจ สามารถจะพิจารณาในเร่ืองเหลานี้คือ 1) ความชัดเจนของ
เปาหมาย 2) ความหลากหลายของวิธีการท่ีจะบรรลุเปาหมาย 3) ความสามารถตรวจสอบการ
ตัดสินใจ  4) ภาวะเฉพาะเจาะจงของการแกปญหา ดังนัน้ ถาภารกิจขององคการมีโครงสรางท่ี
ชัดเจนผูนําจะสามารถมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาไดมาก 
     3) การใชอํานาจในตําแหนงของผูนํา (Position  Power) เปนระดับ
ของการใชอํานาจของผูนําท่ีผูใตบังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม เปนอํานาจโดยตําแหนงท่ีองคการ
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มอบหมายใหผูนําในการท่ีจะใหรางวัลและลงโทษผูใตบังคับบัญชาถาผูนํา มีอํานาจโดย
ตําแหนงมาก สถานการณกจ็ะเอ้ือประโยชนตอผูนํามาก 
    4.1.3 ประสิทธิผลของผูนํา (Leader Effectiveness) ฟดเลอร (Fiedler.  
1967)  ไดนยิามประสิทธิผลของผูนําวาเปนความสําเร็จในการปฏิบัติงานของกลุมและผลผลิต
ของกลุมจะไมไดข้ึนอยูกับทักษะของผูนํา แมอัตราการเปล่ียนงาน  ความพอใจในการ
ปฏิบัติงานขวญักําลังใจและการปรับตัวในการทํางาน  จะสงผลตอการปฏิบัติงานของกลุม แต
ส่ิงเหลานี้ไมใชเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    4.1.4 การจัดเทียบกันระหวางแบบภาวะผูนําและสถานการณ (The match 
: Style and Situation) Fiedler ไดศึกษาเพื่อจัดเทียบวาในการเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลนั้น  
แบบภาวะผูนําประเภทใดเหมาะสมกับสถานการณประเภทใด โดยไดศึกษารวบรวมขอมูลจาก
กลุมตางๆ  และหาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของกลุมกับ แบบภาวะผูนําพบวา  
1) ในสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนํา  ผูนําท่ีเนนงานเปนหลักจะมีประสิทธิผลมากกวาผูนําท่ีเนน
ความสัมพันธ  2) ในสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนําในระดับปานกลาง  ผูนําท่ีเนนความสัมพันธจะ 
มีประสิทธิผลมากกวาผูนําท่ีเนนงาน   และ 3) ในสถานการณท่ีไมเอ้ือตอผูนํา  ผูนําท่ีเนนงานจะ
มีประสิทธิผลสูงกวาผูนําท่ีเนนความสัมพนัธ 
   4.2 ทฤษฎีวิถีทาง–เปาหมาย (Path-Goal  Theory) ทฤษฎีนี้มีพื้นฐาน มาจาก
ทฤษฎีความคาดหวัง ซ่ึงเนนในเร่ืองผลกระทบของผูนําท่ีมีตอเปาหมายของผูใตบังคับบัญชา
และวิถีทาง เพือ่จะใหบรรลุเปาหมาย ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมายน้ี House  and  others. nd,  quoted  
in  Lunenburg  and  Ornstein (2000)  ไดพฒันาปรับปรุงข้ึน เพื่ออธิบายถึงผลกระทบของ
พฤติกรรมผูนําท่ีมีตอแรงจูงใจความพึงพอใจ ความพยายามและการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ 
บัญชา ซ่ึงจะเช่ือมโยงกับปจจัยของสถานการณและสภาพแวดลอม ดังนั้น ทฤษฎีวิถีทาง–
เปาหมาย จะมีสวนประกอบที่สําคัญ  2  สวน คือ  พฤติกรรมผูนําและสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนํา 
    4.2.1 พฤติกรรมผูนํา (Leader  Behavior) ทฤษฎีวิถีทาง–เปาหมายได
นําเสนอลักษณะพฤตกิรรมผูนําออกเปน  4 แบบ (House. nd, quoted  in Daft, 1999)  
1) คือภาวะผูนาํแบบสนับสนนุ (Supportive  Leadership) แสดงถึงความหวงใยตอชีวิตความ
เปนอยูและความตองการสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 2) ภาวะผูนําแบบช้ีนํา (Directive 
Leadership) ผูนํากําหนดช้ีชัดเจนถึงส่ิงท่ีตองการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ  พฤติกรรมภาวะ
ผูนําจะวางแผนกําหนดตารางการปฏิบัติงาน  ตั้งเปาหมายการปฏิบัติงานและมาตรฐาน
พฤติกรรม ยึดถือกฎเกณฑ 3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative  Leadership) ผูนําจะ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

54

ปรึกษาหารือผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจ  พฤติกรรมภาวะผูนําจะสอบถามความคิดเห็น
และขอเสนอแนะสนับสนุนใหเกิดการมีสวนรวมในการตดัสินใจ และ 4) ภาวะผูนําแบบ 
มุงความสําเร็จของงาน (Achievement  Oriented  Leadership) ผูนําจะตั้งเปาหมายท่ีชัดเจนและ
ทาทาย  พฤติกรรมผูนําเนนการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพสูง  และการปรับปรุงการปฏิบัติปจจุบัน  
โดยแสดงถึงความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชาและชวยใหพวกเขาไดรับรูท่ีจะทํางาน  ท่ีมี
เปาหมายสูงได 
    4.2.2 สถานการณ (Situational Factors) ตัวแปรในดานสถานการณของ
ทฤษฎีวิถีทาง–เปาหมายนี้  ประกอบดวยตัวแปร  2 ประเภท (Lunenburg  and  Ornstein.  2000)  
คือ 1) คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Contingency Factors) เปน
สภาพการณท่ีเปนลักษณะของตัวผูปฏิบัติงานเอง ไดแก ความสามารถ (Ability) ความเปน
อิสระในการควบคุม (Locus of Control) และความตองการและแรงจูงใจ (Needs and Motives)  
2) สภาพแวดลอม (Environment) เปนสถานการณสวนท่ีผูปฏิบัติงานไมสามารถกําหนด  หรือ
ควบคุมได ไดแก การจดัโครงสรางของงาน (Task Structure) ระบบอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการ  
(Formal Authority System) และกลุมทํางาน (Work  Group) ผูนําตามทฤษฎีวิถีทาง–เปาหมาย
พยายามวางเสนทางท่ีจะใหผูใตบังคับบัญชาไป สูเปาหมายไดอยางราบร่ืนท่ีสุด ซ่ึงผูนําตอง
เลือกใชแบบหรือพฤติกรรมผูนําใหเหมาะสมกับตัวแปรดานสถานการณ  จากการศึกษาวิจยัได
ขอคนพบดังนี ้Luthans (1992)  1)  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบช้ีนํามีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความพึงพอใจ และความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชาใน สถานการณท่ีภารกิจมีความคลุมเครือ
และมีความสัมพันธในทางลบกับความพึงพอใจ และความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชาใน
สถานการณท่ีภารกิจชัดเจน 2) พฤติกรรมภาวะผูนํา แบบสนับสนุนจะสงผลใหเกดิความพึง
พอใจมากท่ีสุดตอผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานอยางมีความอึดอัด กดดันหรือภารกิจนั้นไมนา
พึงพอใจ 3)  ในภารกจิท่ีไมซํ้าซากและเปดโอกาสใหแสดงความสามารถผูใตบังคับบัญชาจะพึง
พอใจในผูนําท่ีมีพฤติกรรมแบบมีสวนรวมมากกวา และ 4) ในสถานการณท่ีภารกิจเปนลักษณะ   
ไมซํ้าซากและมีความคลุมเครือ พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จท่ีงาน ทําใหผูใตบังคับ 
บัญชามีความม่ันใจวาความพยายามของพวกเขาจะไดรับผลตอบแทน 
   4.3 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard. nd,quoted 
in Hoy and Miskel (2001) ซ่ึงไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํามี
ประสิทธิผลและระดับวุฒิภาวะของผูตาม โดยมีสมมติฐานเบ้ืองตนของทฤษฎีวา “ประสิทธิผล
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ของผูนําข้ึนอยูกับความสอดคลองท่ีเหมาะสมของพฤติกรรมผูนําและวฒุิภาวะของกลุมหรือ
บุคคล” ซ่ึงมีส่ิงท่ีเกี่ยวของ 3  ประการ  คือ 
    4.3.1 พฤติกรรมผูนํา (Leader  Behavior)  ทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณเกีย่วของกับพฤติกรรมของผูนํา ไมใชบุคลิกภาพของผูนํา ดังนั้น การใหความหมาย
เกี่ยวกับผูนําจงึแตกตางไปจากทฤษฎีของ Fiedler ทฤษฎีนี้ไดผสมผสานแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูนําจากหลายๆ ทฤษฎี และกําหนดพฤตกิรรมของผูนําเปน 2 ประการ คือ พฤติกรรม
ท่ีเนนงาน  (Task  Behavior)  และพฤตกิรรมท่ีเนนความสัมพันธ  (Relationship  Behavior)  
ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้(Lunenburg  and  Ornstein.  2000)  1)  พฤติกรรมท่ีเนนงาน (Task  
Behavior)  ผูนําจะใชการส่ือสารทางเดียว  เพื่อใหผูปฏิบัติงานทราบวาจะตอง ทําอะไร  ท่ีไหน  
เม่ือไร  และอยางไร  และ  2)  พฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ  (Relationship  Behavior)  ผูนําจะ
ใชการส่ือสาร  2 ทาง  โดยมีการสนับสนุนท้ังดานอารมณและสังคมเปนการสรางแรงจูงใจใน
การทํางาน 
    4.3.2 ปจจัยทางสถานการณ : วุฒิภาวะของผูปฏิบัติงาน (Situational 
Factor : Maturity  Followers)  Hersey  and  Blanchard ใชวุฒิ ภาวะของผูปฏิบัติงานเปนตัวแปร
สําคัญในการวเิคราะหธรรมชาติของสถานการณ  และจําแนกวุฒภิาวะออกเปน  2  ประเภท  
(Lunenburg  and  Ornstein.  2000) คือ  1)  วุฒิภาวะ ดานงาน (Job  Maturity)  เปนวุฒภิาวะ 
ของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงาน ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากการศึกษาและประสบการณ  2)  วุฒภิาวะดาน
จิตใจ (Psychological  Maturity)  เปนระดับแรงจูงใจของบุคคลท่ีสะทอนถึงความตองการ
ความสําเร็จและความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบ   
    4.3.3 แบบของภาวะผูนํา หวัใจสําคัญท่ีจะทําใหเกิดประสิทธิผลของ 
ภาวะผูนําตามแนวคิดของ Hersey  and  Blanchard  คือ  การจับคูสถานการณเขากับแบบของ
ผูนําไดอยางเหมาะสม  รูปแบบภาวะผูนําพื้นฐาน (Daft.  1995,  Lunenburg  and  Ornstein. 
2000) ไดแก 1) ภาวะผูนําแบบส่ังการ (Telling) เปนพฤตกิรรมผูนําท่ีตองการเนนการทํางานสูง  
แตความสัมพนัธต่ํา  และจะใชไดอยางมีประสิทธิผลเม่ือผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจและ
ความสามารถนอย 2) ภาวะผูนําแบบสอนแนะ (Selling) เปนพฤติกรรมผูนําท่ีเนนการทํางานสูง
และความสัมพันธสูงดวยและใชไดอยางมีประสิทธิผลเมื่อผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจและ
ความสามารถในระดับปานกลาง 3) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supporting) เปนพฤตกิรรมผูนํา
ท่ีเนนการทํางานต่ํา  แตเนนความสัมพันธสูงและใชไดอยางมีประสิทธิผลเม่ือผูใตบังคับบัญชา
มีความสามารถระดับปานกลางแตมีแรงจงูใจตํ่าและ 4) ภาวะผูนําแบบมอบอํานาจ (Delegating)  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

56

เปนพฤติกรรมผูนําท่ีเนนการทํางานตํ่าและความสัมพันธต่ําดวย ใชไดอยางมีประสิทธิผลเม่ือ
ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถและแรงจงูใจสูง 
   4.4 ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณของ Vroom  and Yetton (2003) ไดนําเสนอ
เกี่ยวกับแบบการตัดสินใจของผูนํา 5 ประเภท โดยมีคําถามท่ีใชในการวิเคราะหสถานการณ
ท้ังส้ิน 7-8  คําถาม  เพื่อจะประกอบในการเลือกแบบการตัดสินใจไดอยางเหมาะสม 
    4.4.1 แบบการตัดสินใจของผูนํา (Decision–Making Style) แบบการ
ตัดสินใจของผูนําแบงออกเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาเรียงลําดับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ของผูใตบังคับบัญชาต้ังแตระดับอัตตาธิปไตยสูงสุดจนถึงประชาธิปไตยสูงสุด โดยมีสัญลักษณ
ระบุวา A เปนลักษณะอัตตาธิปไตย C เปนลักษณะการใหคําปรึกษาแนะนํา และ G เปนลักษณะ
การตัดสินใจโดยกลุม และมีเลขโรมันกํากับแสดงนํ้าหนกัความมากนอยดังรายละเอียดใน
ตาราง 1 
ตาราง  1  แบบการตัดสินใจของผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของวรูมและเยตตัน   
                (Vroom  and  Yetton) 

                       แบบการตัดสินใจ                                                             คําอธิบาย 
อัตตาธิปไตย          AI                         ผูนําแกปญหาหรือตัดสินใจดวยตนเองโดยใชขอมูล 
สูงสุด                                                    ท่ีมีอยูขณะน้ัน 
                               AII                         ผูนําไดรับขอมูลท่ีจําเปนจากผูใตบังคับบัญชา  และ 
                                                             ตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง 
                               CI                          ผูนําใหผูใตบังคับบัญชาเขามารวมรับรูปญหาเปนราย 
                                                             บุคคล  เพื่อรับฟงความคิดเห็นและคําแนะนํา  โดย 
                                                             ไมสอบถามเปนกลุม  จากนั้นจึงตัดสินใจ 
                               CII                         ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุมรวบรวม 
                                                              ความคิดเห็นและขอเสนอแนะแลวจงึตัดสินใจ 
                               GII                         ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุม บทบาท 
                                                             ของผูนําอยูในฐานะประธาน  ท่ีจะไมเขาไปมีอิทธิพลใน 
ประชาธิปไตย                                      การตัดสินใจของกลุม  แตจะเต็มใจยอมรับและดําเนินการ 
สูงสุด                                                    แกไขปญหาตามท่ีไดรับสนับสนุนจากท้ังกลุม 

ท่ีมา :  (Vroom  and  Yetton .nd, quoted  in  Daft. 1999) 
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    4.4.2 คําถามท่ีใชในการวิเคราะหสถานการณ (Diagnostic Questions)  
ในการพจิารณาวาแบบภาวะผูนําในระดับใดท่ีจะเหมาะสมในการตัดสินใจนัน้ จะพิจารณา จาก
การตอบคําถามท่ีใชในการวเิคราะหสถานการณในการตัดสินใจ 8 คําถาม คําถามเหลานี้
เกี่ยวของกับปญหา ระดับคุณภาพของการตัดสินใจท่ีตองการ และความสําคัญของการท่ี
ผูใตบังคับบัญชายอมรับการตัดสินใจ ซ่ึงคําถามท้ัง 8 คําถามนั้นไดแก (Daft.  1999 ; Dubrin.  
1998) 1) ขอเรียกรองดานคุณภาพ (Quality Requirement-QR) “คุณภาพของการตัดสินใจนี้
สําคัญอยางไร ?” 2) ขอเรียกรองดานการยอมรับ (Commitment  Requirement-CR) คือ “การ
ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาตอการตัดสินใจ  มีความสําคัญอยางไร ?” 3) ขอมูลของผูนํา 
(Leader’s  Information-LI) “ผูนํามีขอมูลเพียงพอท่ีจะตัดสินใจไดอยางมีคุณภาพหรือไม ?”     
4) โครงสรางของปญหา (Problem  Structure-ST) “ปญหาในการตัดสินใจนัน้มีโครงสราง
ชัดเจนหรือไม ?” ถาปญหามีโครงสรางไมชัดเจน  ผูนําตองใหผูใตบังคับบัญชาเขามารวม ระบุ
ปญหาและแนวทางแกไขใหชัดเจน 5) ความเปนไปไดของการยอมรับ (Commitment 
Probability-CP) “ถาผูนําตองตัดสินใจดวยตนเอง มีเหตุผลเปนไปไดหรือไมท่ีผูใตบังคับบัญชา
จะยอมรับ ?” 6) ความสอดคลองของเปาหมาย (Goal Congruence-GC) “ผูใตบังคับบัญชารวม
กําหนดเปาหมายท่ีจะบรรลุแกไขปญหาหรือไม ?” 7) ความขัดแยงของผูใตบังคับบัญชา 
(Subordinate  Conflict-CO) “มีความขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชาตอแนวทางการแกปญหา
หรือไม ?” และ 8) ขอมูลของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Information-SI) “ผูใตบังคับบัญชา
มีขอมูลเพียงพอตอการตัดสินใจท่ีมีคุณภาพสูงหรือไม ?”   
    4.4.3 การเลือกแบบการตดัสินใจตามแนวคิดของ Vroom and Yetton. 
nd, quoted in Lunenburg  and  Ornstein (2000)  ผูนําคนหนึ่งๆ สามารถท่ีจะใชแบบผูนําไดท้ัง 
5 แบบ ข้ึนอยูกับสถานการณ ซ่ึงในการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผลผูนําตองมีความสามารถใน
การวิเคราะหสถานการณและเลือกแบบการตัดสินใจท่ีเหมาะสม   การตัดสินใจแตละแบบ
ไดรับการยอมรับเทาเทียมกนัในสถานการณตางๆ การตดัสินใจแบบอัตตาธิปไตยอาจจะมีแงดี
ในการประหยดัเวลา และในบางสถานการณก็ไมไดลดคุณภาพหรือการยอมรับลงไปแต
อยางไรก็ตามในสภาพการบริหารปจจุบัน ผูปฏิบัติงานมักจะเรียกรองการมีสวนรวมซ่ึงผูนําอาจ
ตองใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมมากกวาท่ีเคยปฏิบัติมา  
    Moriarty (1989) และประเสริฐ  บัณฑิตศักดิ์ (2540) ไดวจิัยพบวา 
โครงสรางในองคการสงผลตอประสิทธิผลองคการ นอกจากนี้ ภารดี  อนันตนาวี (2545)         
ไดวจิัย พบวา สถานการณในโรงเรียนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
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    สรุป ภาวะผูนาํเปนกระบวนการของบุคคลท่ีสามารถใชศิลปะในการ
โนมนาวผูอ่ืนใหรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
ผูนําจะตองมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมท้ังดานความรู  ความสามารถ  สติปญญา  มีการมองการณ
ไกล  มีความเปนธรรม โดยยึดธรรมประจําใจในการบริหารจัดการ มีความรับผิดชอบเขา
ใจความเปนคนของผูรวมงาน ภาวะผูนําเปนองคประกอบหลักท่ีสําคัญตอองคการท่ีตองพัฒนา
ผูนํา มีบทบาทหนาท่ีตางๆ กนัข้ึนอยูกับเปาหมายของงานหรือกิจกรรม  ปญหา  สถานการณ
และกลุมท่ีเกีย่วของ  ดังนั้น  จึงทําใหผูนําตองมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมตนเองใหเหมาะสม
กับสถานการณท่ีมาเกีย่วของท้ังโดยตรงและโดยออม  ภาวะผูนําตามสถานการณสามารถสรุป
ไดดังภาพประกอบตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  4  ภาวะผูนําตามสถานการณตามแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจยั 
 

 5.  ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิบูรณาการและผลงานวิจัย 
  ตั้งแตกลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผูนําเร่ิมเปล่ียนไปสูภาวะผูนาํเชิงบูรณาการ 
ซ่ึงพยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม  และทฤษฎีตามสถานการณ  เพื่อ
อธิบายถึงอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามท่ีมีประสิทธิผล Lussier and Achua 
(2001) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการ ท่ีสําคัญ ไดแก ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic 
Leadership) และภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพ 
(Transactional and Transformational Leadership) ซ่ึงขอกลาวถึงแตละทฤษฎี  ดังนี ้
   1.1 ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) เปนผูนําท่ีมี
ลักษณะพิเศษเฉพาะตัว ผูนําประเภทน้ีจะมีความสําคัญตอการเปนหวัหนาในสถานการณ
ปจจุบัน เพราะผูนําจะ สรางวิสัยทัศน ปณธิานและเปนศูนยรวมศรัทธาของผูใตบังคับบัญชา
และผูรวมงานแตกตางกันไป ข้ึนอยูกับคุณสมบัติหรือลักษณะพิเศษ (Charisma) ของผูนําแตละ

   คุณลักษณะเฉพาะหรือทักษะผูนํา

   พฤติกรรมของผูนํา            

   สถานการณที่เก่ียวของ   
  (โดยตรงและโดยออม) 

  ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

59

บุคคลเปนสําคัญ อยางไรกต็าม ผูนําตามแบบของทฤษฎีภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี จะใชภาวะ
ผูนําของตนเปน 4 ข้ัน คือ 1) ผูนําจะพัฒนาวิสัยทัศนใหมท่ีนาสนใจและแตกตางไปจาก
แนวความคิดเดิม 2) ผูนําจะพัฒนาฝกฝนผูใตบังคับบัญชาใหรูจักคิด มีวิสัยทัศน และสามารถ
แกปญหาดวยตนเองได  3) ผูนําจะสรางความเช่ือถือและเช่ือม่ันจากสมาชิกโดยแสดงคุณสมบัติ
ตางๆ เชน  ความรูความชํานาญ  ความสําเร็จ  กลาเส่ียงและการกระทําท่ีไมธรรมดา  และ  
4) ผูนําจะช้ีทางใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาถึงวิสัยทัศน  โดยการใหอํานาจผูใตบังคับบัญชาใน
การตัดสินใจปฏิบัติงานดวยตนเอง  ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี มีลักษณะ 5 ประการ (นิตย  
สัมมาพันธ.  2546)  ดังนี้  1)  มีวิสัยทัศน  2) สามารถอธิบาย  หรือถายทอดวิสัยทัศนของตน    
3) กลาเส่ียงท่ีจะ ดําเนินการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามวสัิยทัศนนั้น 4) ใหความสําคัญกับ
ส่ิงแวดลอมและความตองการของผูใตบังคับบัญชา และ 5) กลาแสดงออกในลักษณะท่ีแตกตาง
ผูอ่ืน แนวคิดของความเปนผูนําท่ีมีบารมีลักษณะคลายกบัความเปนผูนาํเชิงคุณลักษณะแตจาก
การศึกษาพบวาบุคคล สามารถเรียนรูและฝกฝนใหผูนํามีบารมีได  ความเปนผูนําท่ีมีบารมี  จะ
กอใหเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง และจะทําใหผูใตบังคับบัญชายินดีทุมเทปฏิบัติงานดวย
ความเต็มใจ ผูนําท่ีมีบารมีจะมีบทบาทสูง และชวยแกไขปญหาในสถานการณบางสถานการณ
ไดดี เชน สถานการณท่ีตึงเครียดหรือมีความไมแนนอนสูง เชน สถานการณท่ีเกีย่วของกับ
การเมือง ศาสนา หรือสถานการณสงคราม 
    1.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพ  
(Transactional  and  Transformational  Leadership)ในป คริสตศักราช 1978 Burns (1978)  
ไดเขียนหนังสือช่ือ “Leadership” โดยเสนอแนวคิดวาภาวะผูนําทางการเมืองนั้นมี  2 แบบ  คือ  
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนกับภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพ โดยภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน
จะเกิดข้ึน เม่ือบุคคลหน่ึงเร่ิมตนติดตอกับบุคคลอ่ืน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อแลกเปล่ียนบางส่ิง
บางอยางท่ีมีคุณคา นั่นคือ ผูนําจะแลกเปล่ียนบางส่ิงบางอยางกับผูตาม สําหรับภาวะผูนํา แบบ
เปล่ียนแปลง สภาพนั้นนอกจากผูตามจะยินยอมแลวยังเกี่ยวของกับการยกระดับความเช่ือ 
ความตองการและคานยิมของผูตามอีกดวย  ผลของภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพคือ
ลักษณะของความสัมพันธของผูนํากับผูตามซ่ึงตางฝายตางกระตุนซ่ึงกนัและกนั ตางฝายตาง
ยกระดับซ่ึงกนัและกนั เปล่ียนสภาพผูตามใหเปนผูนําและเปล่ียนสภาพผูนําใหเปนผูสงเสริม
คุณธรรม Burns  ยืนยันวากระบวนการแลกเปล่ียนและกระบวนการเปล่ียนแปลงสภาพจะชวย
ใหเขาใจภาวะผูนําดีท่ีสุด 
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    ตอมาในป คริสตศักราช 1985 Burns (1985) ไดขยายแนวความคิดของ 
Burns มาใชกับการบริหารองคการ โดย Burns  ช้ีใหเหน็วาผูนําแบบแลกเปล่ียนมักจะพิจารณา
วิธีพัฒนารักษาคุณภาพและปริมาณของการปฏิบัติงานวธีิปรับเปล่ียนเปาหมายขององคการ  
วิธีลดแรงตอตานการปฏิบัติงานและวิธีตัดสินใจในทางตรงกันขามผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพ
นั้นจะพยายามในการยกระดับเพื่อนรวมงานผูตาม  ลูกคา หรือผูรับบริการใหตระหนักถึงผลที่
จะตามมาจากการปฏิบัติงาน  การท่ีจะยกระดับไดผูนําจะตองมองการณไกล  เช่ือม่ันในตนเอง 
สามารถท่ีจะอธิบายไดวาอะไรผิดอะไรถูก ไมใชทําในส่ิงท่ีคนท้ังหลายพอใจ  Bass ไดอธิบาย
ถึงคุณลักษณะที่สําคัญของผูนําแบบแลกเปล่ียนและผูนําแบบเปล่ียนสภาพ  ดังนี ้
   1.3 ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leaderships) แนวคิดเกีย่วกับ
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม โดยเนนการ
แลกเปล่ียนผลประโยชนระหวางผูนํากับผูตาม ตางฝายตางอํานวยความสะดวกซ่ึงกนัและกนั  
และตางฝายตางก็ไดประโยชนตอบแทน   ผูนําแบบแลกเปล่ียนต้ังอยูบนพื้นฐานท่ีวาจะให
รางวัลหรือส่ิงตอบแทนถาผูตามยินยอมทําตามขอเสนอของผูนํา สภาพเชนนี้ผูนําจะมีอิทธิพล
มากเพราะผูตามมักจะสนใจแตในส่ิงท่ีผูนาํตองการ  ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional   
Leaderships) ประกอบดวยลักษณะท่ีสําคัญ 2  ประการ  คือ  (1) การใหรางวัลตามสถานการณ  
และ  (2) การบริหารงานแบบวางเฉย Bass  and  Avolio (1990) ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้
    1) การใหรางวลัตามสถานการณ  (Contingent  Reward) คือ การท่ีผูนํา
ใหรางวัลตอบแทนสําหรับความพยายามในการปฏิบัติตน  เพื่อบรรลุผลของผูใตบังคับบัญชา
อาจจะทําไดโดยการชมเชยเม่ือลูกนองปฏิบัติงานดีและการสนับสนุนใหไดรับเงินเดอืนข้ึนได
โบนัสและการเล่ือนตําแหนง การใหบรรยากาศการทํางานท่ีดีปลอดภยั เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ทํางานไดดหีรือการใหรางวลัเปนเกียรตยิศ  การใหการยอมรับจากสาธารณชนตอการทํางานท่ีดี
รวมท้ังใหคําอธิบายอยางชัดเจนกับลูกนอง การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกาํหนด
มาตรฐานของงาน การใหการสนับสนุนคํ้าจุนในการใชความพยายาม การตรวจดูผลงาน
บอยคร้ังและการใหความม่ันคงแกผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้มักจะจูงใจ โดยใหรางวัลเปน
การตอบแทนและมักจงูใจดวยแรงจูงใจข้ันพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic  Motives) 
    2) การบริหารงานแบบวางเฉย (Management by Exception) คือ การท่ี
ผูนําจะไมเขาไปยุงเกีย่วจนกวาจะมีความผิดพลาดเกดิข้ึน จึงเขาไปแกไข  ซ่ึงอาจใหแรงเสริม
ทางลบหรือการลงโทษ  การบริหารงานแบบวางเฉยน้ีอาจแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ         
1) ภาวะผูนํา แบบแลกเปล่ียนเชิงรุก จะเปนลักษณะท่ีผูนําสอดสองดูแลความผิดพลาด หากการ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

61

ปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐาน  ก็จะเขาไปแกไขทันที  และ 2) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน
เชิงรับจะเปนลักษณะท่ีวางเฉยไมเปล่ียนแปลงอะไร  ถาหากงานยังดําเนินไปดวยดีตามแผนงาน
เดิม  แตจะเขาแทรกแซงเม่ืองานสําเร็จแลวแตผลงานไมไดมาตรฐาน 
   1.4 ภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพ (Transformational Leaderships) ผูนํา
แบบเปล่ียนแปลงสภาพเปนการเปล่ียนสภาพของทั้งบุคคลและระบบใหดีข้ึน  เปนกระบวนการ
ท้ังผูนําและผูตามตางยกระดบัของคุณธรรมและแรงจูงใจซ่ึงกันและกนั ผูนําจะพยายาม
ยกระดับจิตสํานึกของผูตาม เชน มีอิสรภาพ เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเทาเทียมกนั  
หรือสันติภาพ เปนตน  แทนที่จะมุงใหเกดิความกลัว ความโลภ ความอิจฉา หรือความเกลียดชัง  
ผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพเปนผูนําท่ีนาํองคการไปสูทิศทางใหม ผูนําประเภทนี้ มีความสามารถ
ท่ีจะชวยใหสมาชิกองคการตระหนกัวาเปนเปาหมายท้ังหมดขององคการควร จะเปนอยางไร 
และสามารถชวยใหองคการบรรลุเปาหมายใหมจากเปาหมายเกา ผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพ
จะสรางส่ิงใหมจากส่ิงเกาท่ีมีอยู  สรางเปาหมายใหมจากเปาหมายเกา  ส่ือสารใหสมาชิกใน
องคการทราบวาเปาหมายใหมคืออะไร และมีความผูกพันตอเปาหมายใหมดวย  ภาวะผูนําแบบ
เปล่ียนแปลงสภาพ ประกอบดวยลักษณะท่ีสําคัญ 4 ประการ คือ (1) ความเสนหา (2) การดลใจ  
(3) การมุงความสัมพันธเปนรายคน (4) การกระตุนการใชปญญา Bass  and  Avolio (1994) 
ตอมาไดมีการวิจัยผูนําการเปล่ียนแปลง โดย Bennis and Nanus (1985) ไดศึกษาผูนําท่ีมีช่ือเสียง
ในองคกรรัฐบาล และเอกชน 90 ราย  พบวา ผูนําสวนใหญมีลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีประสิทธิผล จากการศึกษาคร้ังนี้ พบวา การปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงของผูนําตองใช
กระบวนการ 3  ข้ันตอน  คือ 1) การสรางวิสัยทัศน  2) การสรางความผูกพันและความเช่ือถือ
ตอวิสัยทัศน และ 3) การสงเสริมการรับรูในองคการ 
    จากการศึกษาแนวคิดของ Bennis  and  Nanus (1985), Bass  and  Avolio 
(1994)  สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ประกอบดวยคุณลักษณะท่ีสําคัญ 5 ประการ คือ 
1) การสรางวสัิยทัศน 2) การสรางบารมี  3) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  4) การกระตุน
ปญญา และ  5) การสรางแรงบันดาลใจ 
     1) การสรางวสัิยทัศน (Vision) หมายถึง การท่ีผูนําสรางภาพใหผูตาม
รับรูวาตองการใหองคการเปนอยางไรในอนาคต อธิบายและจูงใจผูตามใหมองเห็นทิศทาง
ปฏิบัติ เปนแนวทางเดยีวกัน  มีเปาหมายรวมกัน  เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ             
Barker (1992)  กลาววา วิสัยทัศนเปนส่ิงท่ีมีความจําเปนท่ีจะกอใหเกิดพลังในองคการ  พลังจะ
นําไปสูการปฏิบัติ การปฏิบัติจะนําไปสูความสําเร็จขององคการโดยจะสะทอนใหเห็นถึง
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เปาหมายหลักขององคการ การมีวิสัยทัศนท่ีนาเช่ือถือทําใหการทําหนาท่ีขององคการราบร่ืน  
เปนไปในทางเดียวกันท้ังองคการ การสรางวสัิยทัศนจะเปนกลยทุธแรกของผูนําการเปล่ียนแปลง
ท่ีจะทําใหทุกคนมอง เห็นเปาหมายหลักรวมกัน มองเห็นแนวทางความเปนไปได  และมีความ
ทาทาย  ทําใหผูปฏิบัติงานทุมเทความสามารถ เพื่อชวยใหองคการประสบผลสําเร็จ  หลังจาก
สรางวิสัยทัศนแลวผูนําตองถายทอดและสรางความผูกพันตอวิสัยทัศนเพื่อใหเกิดจดุศูนยรวม
ของสมาชิก  ทําใหทุกคนมองเห็นเปาหมายรวมกัน   
     2) การสรางบารมี (Charismatic) หมายถึง การท่ีอํานาจในตัว ของ
ผูนํามีผลอยางลึกซ้ึงตอผูตาม  ทําใหผูตามนบัถือ  เช่ือฟง  จงรักภกัดี พรอมอุทิศตน  โดยผูตาม
จะเช่ือวาความเช่ือของผูนําถูกตอง ผูนําสามารถนําความสําเร็จมาสูกลุมหรือองคการได  
(House.  nd, quoted in Yukl.  1998)  บารมีของผูนําจะประกอบดวยคุณลักษณะพิเศษ คือ
ความสามารถ ในการมองการณไกล  และการรับรูถึงภารกิจท่ีตองการ  เปนผูกลาเผชิญปญหา  
และสามารถในการแกปญหาความขัดแยงอยางเปนธรรม สามารถลดทัศนคติท่ีตอตานการ
เปล่ียนแปลงของลูกนอง  สามารถโนมนาวผูอ่ืน และมีความสามารถในการจูงใจท่ีเหมาะสม   
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
     3) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
จะเนนท่ีการมุงพัฒนาผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล  โดยมีการเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชา
แตละคน  ผูนาํจะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไปตามความตองการและความสามารถ
ของผูใตบังคับบัญชาแตละคน ซ่ึงการสรางความสัมพันธระหวางหวัหนากับลูกนองแบบตัวตอ
ตัวจะพัฒนาความเปนผูนํา และชวยใหไดขอมูลในการตัดสินใจดีข้ึน ท้ังนี้เพราะการเอาใจใส
ของผูบริหารตอผูใตบังคับบัญชาแบบตัวตอตัว  จะทําใหไดมีโอกาสไดรับขอมูลอยูตลอดเวลา  
ซ่ึงจะชวยใหเปนพื้นฐานในการตัดสินใจเกี่ยวกับหนวยงานหรือองคการไดดีข้ึน 
     4) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) เปนการ
กระตุนความคิดสรางสรรคและหาวิธีการใหมๆ ในการแกปญหาตางๆ ในอดีต  โดยใชความคิด
ในการปองกนัปญหามากกวาแกปญหา รวมท้ังสนใจตอการใชความคิดในการวิเคราะห  
การนําไปใช การตีความและการประเมินผล  ผูบริหารจะสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนา
วิธีการใหมๆ หรือคิดคนส่ิงแปลกใหม เพือ่ท่ีจะบรรลุในภารกจิประจาํวันของพวกเขา อยางเชน 
ครูใหญอาจใหกลุมเสนอความคิดเห็นใหมๆ ตอโรงเรียน ซ่ึงจะทําใหเกิดโครงการทางการศึกษา
ท่ีแปลกใหม 
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     5) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration) คือ ความสามารถ ในการ
โนมนาวจติใจใหลูกนองเปล่ียนแปลงความสนใจในการกระทําเพื่อตนเอง ไปสูการกระทํา
ประโยชนเพื่อกลุมหรือเพ่ือองคการ โดยการใชวิธีการพูดท่ีโนมนาวจิตใจในการทํางาน รวมท้ัง
หาวิธีการกระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการตอบสนองตอความตองการความสําเร็จ
ความตองการอํานาจและความตองการมิตรสัมพันธ  ซ่ึงอาจจะทําโดย 1) สรางความมั่นใจ   
2) สรางความเช่ือในเหตุผลท่ีกระทําใหลูกนองรับรูวาส่ิงท่ีเขากระทํานัน้ทําไป เพื่ออะไร  
3) สรางความคาดหวังในความสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชา 
    แมวาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบ
เปล่ียนแปลงสภาพจะมีลักษณะท่ีแตกตางกัน แตวารูปแบบภาวะผูนําท้ังสองนี้ก็มีความเก่ียวของ
กัน ภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพสามารถจะมองไดวาเปนลักษณะพิเศษอยางหน่ึงของ
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน คือ เปนการขยายคุณลักษณะท่ีพิเศษกวาในการบรรลุเปาหมายของ
ผูนํา ผูตามกลุมและองคการ Bass and Avolio (1990) อีกท้ังจากการวิเคราะห โดยทฤษฎี
บุคลิกภาพเชิงสรางสรรคพัฒนาจะแสดงใหเห็นถึงพัฒนาการท่ีเช่ือมตอระหวางภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ โดยภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ เปนพัฒนาการ
ของมนุษยในระดับท่ีสูงกวา  มีคุณคากวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน ตลอดจน Bass ยงัไดใหแง
คิดวาผูนําคนเดียวกันสามารถใชภาวะผูนําท้ังสองแบบไดในเวลาท่ีแตกตางกัน Yukl (1998)  
อีกท้ังภาวะผูนาํท้ังสองแบบแตกตางก็มีสวนสงเสริมซ่ึงกันและกนัเพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานท่ี
มากกวาท่ีคาดหวังไว        
    มีผลการวิจัยท่ี พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสงผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ เชน ผลการวิจัยของ Koh (1991) ท่ีพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
สามารถทํานายประสิทธิผลขององคการได Kucker (1991) ไดศึกษาพบวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับอุดมศึกษาสงผลตอประสิทธิผลของงาน สวนวาโร  เพ็งสวัสดิ์  
(2549 : 191) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการพฒันารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตรง
ของประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน กลุมตัวอยาง ไดแก
ผูบริหารและครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร 
โดยมีการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ  การศึกษาโรงเรียนดีเดน และ การใชแบบสอบถามเก็บ
รวบรวมขอมูล  ผลจากการวิจัยพบวาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตรงของประสิทธิผลภาวะ
ผูนําของผูบริหารสงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และ
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลสูงพบวาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตรงของประสิทธิผลภาวะ
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ผูนําของผูบริหารสงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  สวน
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลตํ่าพบวาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตรงของประสิทธิผลภาวะ
ผูนําของผูบริหารสงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   
    จากทฤษฎีภาวะผูนําท่ีไดกลาวมาขางตน  สรุปไดวา  การศึกษาเกี่ยวกับ
ภาวะผูนํา ท่ีมีประสิทธิผลนั้น  นักวิชาการตางพยายามศึกษาแตกตางกนัไปหลายแนวคิดแตละ
แนวคิดลวนมีจุดเดน  จุดดอย  แตกตางกันไป  ซ่ึงข้ึนอยูกับผูนําท่ีจะตองเลือกนําไปใชให
เหมาะสมกับเวลาและสถานการณ  แตอยางไรก็ตามแตละแนวคิด  ทฤษฎีลวนมีประโยชนตอ
ผูนําท้ังส้ิน  แนวคิดหลักของแตละทฤษฎีเปนดังนี ้
     1.  ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ ซ่ึงเนนคุณลักษณะพิเศษของ
บุคคลท่ี เปนผูนํา เชน ลักษณะทางกาย สติปญญา ทักษะผูนํา  แนวคิดนี้จะตอบคําถามวาผูนํา
คือใคร 
     2.  ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรม เนนการศึกษาพฤติกรรมผูนําท่ีมี
ประสิทธิผล โดยพิจารณาจากแบบของการนํา เชน การศกึษาของมหาวทิยาลัยไอโอวาท่ีไดแบง
ผูนําออกเปน 3 แบบ คือ แบบประชาธิปไตย  แบบเผดจ็การและแบบเสรีนิยม การศกึษาภาวะ
ผูนําของมหาวทิยาลัยโอไฮโอ และของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ท่ีไดแบงผูนําออกเปนแบบมุงงาน
และมุงคน การศึกษาภาวะผูนําของ Reddin ไดผสมผสานแบบของพฤติกรรมผูนํา 2 มิติ คือ มิติ
มุงกิจสัมพันธ และมิติมุงมิตรสัมพันธ แลวจําแนกผูนําออกเปน 4 แบบ คือ แบบบูรณาการแบบ
แบงแยก  แบบอุทิศตนและแบบสัมพันธภาพ ทฤษฎีตาขายภาวะผูนําของ Black  and  Mouton 
ท่ีช้ีใหเห็นวาผูนําแบบ (9,9) คือ ผูนําแบบมุงงานสูงและมุงคนสูง เปนแบบผูนําท่ีดีท่ีสุด อยางไร
ก็ตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมนี้จะอธิบายวาผูนําทําอะไรหรือควรทําอะไร  และ
ผลลัพธท่ีตามมาจากการกระทําของผูนํา  
      3. ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ   เนนการปรับเปล่ียนแบบ
ของผูนําใหสอดคลองกับสถานการณอยางถูกตอง  เชน ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Fiedler  
ทฤษฎีวิถีทาง–เปาหมายของ House  and  others ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey  
and  Blanchard  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Vroom and Yetton อยางไรก็ตามแนวคิดของ
ทฤษฎีนี้จะพยายามใชวิธีการยืดหยุนในสถานการณท่ีแตกตางกัน  จึงทําใหมีการผสมผสาน
แบบภาวะผูนําใหเขากับสถานการณท่ีกําหนดข้ึนมา 
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      4. ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการ เปนความพยายามจะรวมทฤษฎี 
เชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ เพื่ออธิบายอิทธิพล ตอ
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามท่ีมีประสิทธิผล เชน ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี 
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพ 
    จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยของนักการศึกษาท้ังในและ
ตางประเทศเก่ียวกับภาวะผูนาํเชิงพฤติกรรม ภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ ภาวะผูนําเชิงสถานการณ 
และภาวะผูนําเชิงบูรณาการ ผูวิจัยไดสังเคราะหและขอคนพบที่สําคัญ ไดดังตาราง 2 
 
ตาราง  2  การสังเคราะหกรอบแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําและขอคนพบในการวจิัยรูปแบบ 
                การพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ 
(Trait Leadership Theory) 
 

- Stogdill 
1) ลักษณะทางกาย  2) ภูมิหลังทางสังคม 3) สติปญญา 4) บุคลิกภาพ  
5) ลักษณะที่เก่ียวของกับงาน 6) ลักษณะทางสังคม 
- Yukl  
1) มีความมั่นคงในอารมณและมีจิตใจท่ีแนวแน  2) มีความสามารถใน
การปกปองคุมครอง 3) มีทักษะในการสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่น
4) มีทักษะทางดานการคิด และเทคนิควิธี   
- Lewin 
1) แบบอัตตาธิปไตย 2) แบบประชาธิปไตย 3) แบบตามสบาย   
- Likert 
1) เผด็จการแบบแสวงประโยชน 2) เผด็จการแบบกรุณา 3) แบบให
คําปรึกษา  4) แบบใหมีสวนรวม 

ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral Leadership 
Theory)   

- The Iowa Leadership  Studies 
1) ผูนําแบบเผด็จการ 2) ผูนําแบบประชาธิปไตย 3) ผูนําแบบเสรีนิยม 
- The Ohio State Leadership  Studies 
1) ผูนําที่มุงถึงโครงสรางของงานหรือกิจสัมพันธ  2) ผูนําที่มุงมิตร
สัมพันธ   
-  The Michigan Leadership Studies 
1) พฤติกรรมมุงคนหรือพนักงาน 2) พฤติกรรมมุงผลผลิตหรือเนนงาน 
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ตาราง  2  (ตอ) 

 
 
 
 
 
 
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ 
(Contingency  Leadership 
Theory) 

- Reddin 
1) มิติมุงกิจสัมพันธ 2) มิติมุงมิตรสัมพันธ               
-ทฤษฎีตาขายภาวะผูนําของ Robert Blake and  Jane  Mouton 
1) ผูนําที่เนนความสนใจคน 2) ผูนําที่เอาใจใสทั้งงานและคน                  
3) ผูนําที่ไมสนใจทั้งงานและคน 4) ผูนําที่เนนความสนใจงาน               
5) ผูนําที่เดินสายกลาง 
-  Fiedler                                                                                                   
1) แบบภาวะผูนํา 2) สถานการณที่เอื้อตอผูนํา และ3) ประสิทธิผลของ
ผูนํา  
-ทฤษฎีวิถีทาง–เปาหมาย ของ House and others 
1) พฤติกรรมผูนํา  2) สถานการณที่เอื้อตอผูนํา 
- Hersey and Blanchard  
1) พฤติกรรมผูนํา  2) ปจจัยทางสถานการณ 3) แบบของภาวะผูนํา 
- Vroom and Yet ton 
1) แบบการตัดสินใจของผูนํา 2) คําถามที่ใชในการวิเคราะห
สถานการณ 3) การเลือกแบบการตัดสินใจ   

ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการ 
(Transformational Leadership 
Theory)   
 

- Burns 
1) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
- Bass 
1) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน ประกอบดวย การใหรางวัลตาม
สถานการณ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและการบริหารแบบวางเฉย
เชิงรับ และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย   
2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   
- Bennis and Nanus   
1) พัฒนาวิสยัทัศน  2) พัฒนาความผูกพันศรัทธา 3) สนับสนุนการ
เรียนรูขององคการ   
- Tichy and Devanna  
1) รูถึงสิ่งที่ตองการเปล่ียนแปลง 2) สรางวิสัยทัศนใหมๆ   
3) สรางการยอมรับการเปล่ียนแปลงทั้งองคการ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



293 
 

ตาราง  3   การสังเคราะหกรอบแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําในการประชาสัมพันธและขอคนพบในการวิจัยการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนํา 
                 ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

                      องคประกอบ 
                      การเสริมสรางทักษะ 
                            การประชาสัมพันธ 
      นักวิชาการ                          
          และแหลงขอมูล 
                          งานวิจัย กา

รจั
ดห

าท
รัพ

ยาก
ร 

ระ
ดม

ทร
ัพย

าก
ร 

วัส
ดุอ

ุปก
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กา
รป

ระ
สา
นง
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กา
รป

ระ
เมิน

ผล
 

กา
รว
ัดผ

ลก
อน

-ห
ลัง

 
กา
รว
ัดผ

ลร
ะห

วาง
กา
รป

ฏิบั
ติ 

กร
ะบ

วน
กา
รบ

ริห
าร 

กร
ะบ

วน
กา
รส

ื่อส
าร 

กร
ะบ

วน
กา
รป

ฏิส
ัมพั

นธ
 

กา
รบ

ริห
ารแ

บบ
มุง
ผล

สัม
ฤท

ธิ์ 

กา
รบ

ริก
ารที่

ดี 

กา
รส

ราง
อง
คก

รแ
หง

กา
รเรี

ยน
รู 

กา
รพั

ฒน
าศั
กย
ภา
พค

รู 

ณัฐนันท เขนันท 2544 / / / / /   / /    /  
วัจนา  ชื่นทองคํา  2547    / /  /   /  /   
สุนันท  เลาหนันท 2544   /     /   /  /  
สมศักดิ์  ขาวลาภ 2545  /    /  /   /    
ลักษณา  สตะเวทิน  2544   /  /   /  /  /  / 
อาคม วัดไธสง 2547 /   /   /  /    /  
อริศรา   เจริญวานิช  2545  /  /  /   /  /  /  
อริศรา   เจริญวานิช  2545   /  /    /  /  /  
เตือนตา  อวยสวัสด 2541 /   /   / /  /  /  / 
พรทิพย  เฟองฟุง 2541 /  /   /  /  / /  /  

กานตชนก มิตรยอดวงศ  2543  /  /   /  /   / / / 
มงคล  เดชวัลย 2544 /   / /   /  / /  /  
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ตาราง  3  (ตอ)   

 

           องคประกอบการเสริมสราง 
                  สมรรถนะ ภาวะผูนํา  
 แหลงขอมูล          การประชาสัมพันธ 
     นักวิชาการ 
           งานวิจัยที่เกี่ยวของ                        
     กา

รม
ีอิท

ธิพ
ลอ

ยาง
มีอ

ุดม
กา
รณ

 

กา
รส

ราง
ศรั
ทธ

าบ
ารม

ี 

กา
รส

ราง
แร
งบ

ันด
าล
ใจ 

กา
รก
ระ
ตุน

ทา
งป

ญญ
า 

กา
รค
ําน

ึงถ
ึงค
วาม

ปจ
เจก

บุค
คล

กา
รส

ราง
วิส

ัยท
ัศน

 
กา
รให

ราง
วัล

ตา
มส

ถา
นก

ารณ
 

กา
รบ

ริห
ารแ

บบ
วาง

เฉย
 

กา
รบ

ริห
ารแ

บบ
ปล

อย
ปล

ะล
ะเล

ย 

กา
รพั

ฒน
าต
นเอ

ง 

กา
รคิ
ดอ

ยาง
เปน

ระ
บบ

 

กา
รคิ
ดเชิ

งระ
บบ

 

กา
รทํ

างา
นเป

นท
ีม 

ภา
วะ
ผูนํ

าท
ีม 

กา
รมี

สว
นร

วม
 

กา
รสื่

อส
ารแ

ละ
กา
รจ
ูงใจ

 

กา
รจู
งใจ

 

Mosley 1996 / / / /  / / / / / / / / / / / / 
Robest  1984 / / / / / / / / / / / / / / / /  
พิมพอร  สดเอี่ยม 2547 / / / / / / / / / / / / / / / /  
วิโรจน  สารรัตนะ  2548 / / / / / / / / / / / / / / / /  
ประยุทธ ชูสอน  2548 / / / /  / /    /   /  / / 
วาโร  เพ็งสวัสดิ์  2549 / / /     /  /       / 
สพฐ.  2550  / / / /  /   / / / / / / / / 

สรุป การมีอิทธิพล
อยางมี 

อุดมการณ 

/ / การ
คํานึงถึง
ความเปน
ปจเจก
บุคคล 

   / การคิด 
เชิงระบบ 

การทํางานเปนทีม การสื่อสาร
และ 

การจูงใจ 
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 จากตาราง 3 การสังเคราะหกรอบแนวคิดและขอคนพบเกี่ยวกับการเสริมสราง
สมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธท่ีมีอิทธิพลตอการใชสมรรถนะภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขางตน สามารถสรุปความสําคัญท่ีนาจะเปนตัวแปรในการวิจัย
คร้ังนี้ไดดังตอไปนี ้
 
ตาราง 4  สรุปตัวแปรในการวิจัย 

การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ 

การพัฒนาการเสริมสรางสมรรถนะ 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
     หรือการสรางศรัทธาบารมี 

1. การพัฒนาตนเอง  

2. การสรางแรงบันดาลใจ 2. การคิดเชิงระบบ 
3. การกระตุนทางปญญา 3. การทํางานเปนทีม 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4. การส่ือสารและการจูงใจ 

 
 6. แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ 
  6.1 ความหมายของรูปแบบ 
   Dennis (973 : 38) และ Abaham (มปท. : 264, อางถึงใน สุบรรณ  พันธวิศวาส 
และชัยวัฒน  ปญจพงษ.  2522 : 18) กลาววา รูปแบบ หมายถึง การยอหรือเลียนแบบ
ความสัมพันธท่ีปรากฏอยูในโลกแหงความจริงของปรากฏการณใดปรากฏการณหนึ่ง โดยมี
วัตถุประสงค เพื่อชวยในการจัดระบบความคิดในเร่ืองนัน้ใหงายข้ึนและเปนระเบียบ สามารถ
เขาใจลักษณะสําคัญของ ปรากฏการณนัน้ รูปแบบ อาจมีช่ือเรียกตางๆ กันออกไป เชน  
การจําแนกประเภท (Typology) กรอบแนวคิด (Conceptual  Framework)  การแยกเปนชนิด  
(Taxonomy)  เปนตน  นอกจากนี้  Dennis (1973)  ยังระบุวารูปแบบมีประโยชนหลายประการ  
เชน 1) ชวยเสนอแนะแหลงสมมติฐานในการวิจยั 2) ชวยในการสรางทฤษฎี  และ 3) ชวยใน
การนําทฤษฎีมาใช สําหรับประโยชนในขอท่ี 3 นั้น Dennis อธิบายวา ในบางคร้ังรูปแบบกับ
ทฤษฎีมีความใกลเคียงกันมากโดยเฉพาะถารูปแบบนั้นอยูในรูปขอเสนอ (Proposition) ก็จะมี
ความหมายเชนเดียวกับทฤษฎีสําหรับความแตกตางระหวางทฤษฎีกบัรูปแบบอาจจะกลาวไดวา   
ทฤษฎี คือ รูปแบบท่ีผานการทดสอบแลว 
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   Daft (1994 : 20) กลาววา รูปแบบ หมายถึง ตัวแทนอยางงายท่ีใชอธิบายมิติ
ท่ีสําคัญบางมิติขององคการ เยาวดี  วิบูลยศรี (2542 : 9) กลาววา รูปแบบ คือ วิธีการ ท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงถายทอดความคิด ความเขาใจ ตลอดท้ังจินตนาการที่มีตอปรากฏการณหรือเร่ืองราว
ใดๆ ใหปรากฏโดยใชส่ือสารในลักษณะตางๆ เชน ภาพวาด แผนภูมิ หรือแผนผังตอเนื่อง  
ใหสามารถเขาใจไดงาย โดยสามารถนําเสนอเร่ืองราวหรือประเด็นตางๆ ไดอยางกระชับภายใต
หลักการอยางมีระบบ ดังนั้น “โมเดล” หรือ “รูปแบบ” จึงสามารถนําไปใชในลักษณะตางๆ คือ 
1) เปนแบบจําลองในลักษณะเลียนแบบ 2) เปนตัวแบบท่ีใชเปนแบบอยาง 3) เปนแผนภาพท่ี
แสดงความสัมพันธระหวางสัญลักษณและหลักการของระบบ 4) เปนแผนผังของการดําเนินงาน
อยางตอเนื่องดวยความสัมพันธเชิงระบบ การนําเสนอรูปแบบมีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ  
1) เปนการถายทอดในลักษณะเลียนแบบหรือถายแบบจากการเขาใจ ตลอดจนจิตนาการของคน
ท่ีมีตอปรากฏการณใดๆ  ออกมาเปนโครงสรางท่ีมีระบบระเบียบ  งายตอการรับรูของบุคคลอ่ืน  
2)  ลักษณะ ของรูปแบบไมใชการบรรยาย  หรือการพรรณนาอยางยืดยาว แตเปนการแสดง
ความสัมพันธระหวางสัญลักษณและหลักการของระบบ 3) ตัวรูปแบบเนนเฉพาะสวนสําคัญ
เพื่อนําไปสูความเขาใจท่ีตรงกันระหวางผูนาํเสนอรูปแบบความสัมพันธระหวางสวนยอยได
โดยการนําเสนอเพียงคร้ังเดยีว 4) ภาพลักษณของรูปแบบ มุงการส่ือสารใหกระชับ รับรู
ภาพรวมของความหมายมองเห็นความสัมพันธระหวางสวนยอยๆ ได โดยการนําเสนอเพียงครั้ง
เดียว 
   Raj (1996 : 241) ไดใหความหมายของคําวา รูปแบบ (Model) ไว 2 ความหมาย 
ดังนี ้
    1) รูปแบบ คือ รูปยอของความจริงของปรากฏการณ ซ่ึงแสดงดวย
ขอความ จํานวน หรือ ภาพ โดยการลดทอนเวลา ความพอเหมาะและกาลเทศะ ทําใหเขา
ใจความจริง ของปรากฏการณไดดียิ่งข้ึน 
    2) รูปแบบ คือ ตัวแทนของการใชแนวความคิดของโปรแกรมท่ีกําหนด
เฉพาะ 
   English and English  (1965 : 326) ไดใหความหมายของโมเดล ดังนี ้
    1)  แบบจําลองเลียนแบบของจริง 
    2)  ตัวแบบท่ีเปนแบบอยาง 
    3) แบบจําลองการดําเนนิงานท่ีแสดงความสัมพันธของสวนตางๆ ใน
ระบบ 
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    4)  การอธิบายความสัมพันธของขอมูลในรูปของระบบสัญลักษณ 
   ทาดาโอะ มิยากาวะ (คงศักดิ ์ สันติพฤกษวงศ (ผูแปล), 1986) ไดให
ความหมายของโมเดลวาหมายถึง   การแสดงสภาพความเปนจริงท่ีเรากาํลังศึกษาคนควาออกมา
ในลักษณะหน่ึง คือ การอธิบายการพยากรณหรือการควบคุม เกี่ยวกับโครงสรางและการ
เคล่ือนไหวของสภาพความเปนจริงท่ีสนใจคนควาอยู 
   สุบรรณ  พันธวิศวาส และชัยวัฒน  ปญจพงษ (2522 : 6) ไดใหความหมาย
ของรูปแบบไววา คือ รูปยอท่ีเลียนแบบความสัมพันธของปรากฏการณใดปรากฏการณหนึ่ง 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อชวยจดัระบบความคิดในเร่ืองนัน้ใหงายข้ึนและเปนระเบียบ สามารถ
เขาใจลักษณะสําคัญของปรากฏการณนัน้ได 
   คีฟส (Keeves.  1988) ไดใหความหมายของโมเดลวา หมายถึงแบบแผน
โครงสรางความสัมพันธ ระหวางตัวแปร 
   สไตเนอร (Steiner.  1988 : 565-570)ไดกลาวถึงความหมายโดยท่ัวไปของ
โมเดลวา หมายถึง ส่ิงของส่ิงหนึ่งท่ีคลายคลึงกับส่ิงของอีกส่ิงหนึ่ง และไดจําแนกความหมาย
เฉพาะของโมเดลเปน 2 ลักษณะ 
    1) โมเดลเชิงกายภาพ (Physical Models) แบงออกเปนดังนี้ 
    1.1) โมเดลของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Model-of) เชน โมเดลหรือแบบจําลอง
เคร่ืองบินเอฟ 16ลําเล็ก ๆ ท่ีเราสรางจําลองมาจากเคร่ืองบินเอฟ 16 เปนตน 
    1.2) โมเดลเพ่ือส่ิงใดส่ิงหนึง่ (Model-For) เชน โมเดลหรือแบบจําลองท่ี
ออกแบบเพื่อใชเปนตนแบบผลิตเคร่ืองบินเอฟ 16 โดยเราตองสรางโมเดลหรือแบบจาํลองชนิด
นี้ข้ึนมากอนเพื่อจะนําไปเปนตนแบบผลิตเคร่ืองบินเอฟ 16 ลําจริง เปนตน 
    2) โมเดลเชิงแนวคิด (Conceptual Models) แบงออกเปนดังนี ้
     2.1) โมเดลเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Conceptual Selection) เพื่อ
นําไปใชอธิบายทฤษฎีการคงอยูของนักเรียนในโรงเรียน เปนตน 
     2.2) โมเดลเชิงแนวคิดเพื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Conceptual Model-For) คือ 
โมเดลหรือแบบจําลองท่ีสรางขึ้นเพื่อใชอธิบายทฤษฎี เชน โมเดลท่ีสรางข้ึนมาจากทฤษฎีการ
คัดสรรตามธรรมชาติ (Theory of Natural Selection) เพื่อนําไปใชอธิบายทฤษฎีการคงอยูของ
นักเรียนในโรงเรียน เปนตน 
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   สรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง โครงสราง โปรแกรม แบบจาํลอง หรือตัวแบบ
ท่ีจําลองสภาพความเปนจริง ท่ีสรางข้ึนจากการลดทอนเวลาและเทศะ พิจารณาวามีส่ิงใดบางท่ี
จะตองนํามาศึกษาเพื่อใชแทนแนวความคิดหรือปรากฏการณใดปรากฏการณหนึ่ง โดยอธิบาย
ความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ของรูปแบบนั้นๆ 
  6.2 ประเภทของรูปแบบ 
   รูปแบบตามความคิดของ Smith  and  others  (1980 :  416) จําแนกประเภท  
ของรูปแบบออกเปน  ดังนี ้
    1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ไดแก รูปแบบคลายจริง (Iconic 
Model) มีลักษณะคลายของจริง เชน เคร่ืองบินจําลอง หุนไลกา หุนตามราน ตัดเส้ือผา เปนตน 
    2) รูปแบบเสมอืนจริง (Analog Model) มีลักษณะคลายปรากฏการณจริง  
เชน การทดลองทางเคมีในหองปฏิบัติการกอนจะทําการทดลองจริง  เคร่ืองบินจําลองท่ีบินได  
หรือเคร่ืองฝกบิน  เปนตน  รูปแบบชนิดนี ้ ใกลเคียงความจริงกวาแบบแรก 
    3) รูปแบบเชิงสัญลักษณ (Symbolic Model) ไดแก 1) รูปแบบขอความ 
(Verbal Model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Model) รูปแบบแบบน้ี พบมากท่ีสุดเปน
การใชขอความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยยอ เชน คําพรรณนาลักษณะงาน คําอธิบาย
รายวิชา   

   รูปแบบตามความคิดของ Steiner (1988 : 108) แบงออกเปน 2  ประเภท คือ 
    1) รูปแบบเชิงปฏิบัติ (ethical model or model-of) เปนการประเมิน
สภาวะชุมชนแบบมีสวนรวม รูปแบบประเภทน้ีเปนแบบจําลองทางกายภาพ เชน แบบจําลอง
รถยนต เคร่ืองบินภาพจําลอง 
    2) รูปแบบเชิงทฤษฎี (theoretical model or model-for) เปนแบบจําลองท่ี
สรางข้ึนจากกรอบความคิดท่ีมีทฤษฎีเปนพื้นฐาน ตัวทฤษฎีเองไมใชรูปแบบหรือแบบจําลอง
เปนตัวชวยใหเกิดรูปแบบท่ีมีโครงสรางตางๆ ท่ีสัมพันธกัน 
   รูปแบบตามแนวความคิดของ  Keeves (1988 : 47) แบงออกเปน 5 ประเภท 
คือ 
    1) รูปแบบคลาย (analogue models) คือ เปนรูปแบบท่ีมีความสัมพันธกับ
ระบบจําลอง มักเปนรูปแบบท่ีใชในวิทยาศาสตรกายภาพ เปนรูปแบบท่ีนําไปใชอุปมากับส่ิง
อ่ืนได เชนรูปแบบจําลองระบบสุริยะกับระบบสุริยะท่ีเกดิข้ึนจริง ธนาคารจําลองกับระบบ
ธนาคาร ท่ีเปนจริงแบบจําลองการผลิตกับการผลิตจริง 
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    2) รูปแบบท่ีอธิบายความหมายหรือใหความหมาย (semantic models) คือ 
เปนรูปแบบท่ีใชภาษาในการบรรยายลักษณะของรูปแบบ รูปแบบชนดินี้จะชวยใชวธีิการอุปมา
ในการพจิารณาดวยภาษา มากกวาท่ีจะใชวธีิอุปมาในการพิจารณาดวยโครงสรางกายภาพ 
    3) รูปแบบท่ีมีลักษณะเปนแผนภูมิ แบบแผน หรือโครงการ (schematic 
models) 
    4) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (mathematical models) คือ เปนรูปแบบท่ี
กําหนดความสัมพันธขององคประกอบในรูปสมการหรือฟงกชันทางคณิตศาสตร 
    5) รูปแบบเชิงเหตุผล (causal models) คือ เปนรูปแบบท่ีมีโครงสรางเปน
สมการเชิงเสน ท่ีประกอบดวยตัวแปรสัมพันธกันเปนเหตุและผล มีการทดสอบสมมุติฐานผล
ของรูปแบบ 
  6.3 การสรางรูปแบบ 
   การสรางรูปแบบ คือ การกําหนดมโนทัศนท่ีเกีย่วของสัมพันธกันอยางเปน
ระบบเพื่อช้ีใหเห็นวา รูปแบบเสนออะไร เสนออยางไร เพื่อใหไดอะไร และส่ิงท่ีไดนัน้อธิบาย
ปรากฏการณอะไร และนําไปสูขอคนพบอะไรใหมๆ ข้ันตอนการสรางรูปแบบเขียนเปน
แผนภูมิดังภาพประกอบ 5 (Steiner.  1990 : 108 ; Keeves.  1988 : 49) 
 
                                                                                     สรางความสัมพันธ    
                                 การวัด                                          ระหวางตัวแปร 
                                                                                       (relating variables) 
 
                                                                                                     ความสัมพันธระหวางขอเสนอ 
                                                                                                                (relating proposition) 
 
 
 
 
                                                             คําทํานาย 

ภาพประกอบ  5  ข้ันตอนการสรางรูปแบบ 
 
 

มโนทัศน 
(concepts) 

ตัวแปร
(variables) 

ขอเสนอ
(propositions) 

รูปแบบ
(Models) 

ผลการทํานาย
(solution) 
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    โมเดลท่ีดีควรมีคุณลักษณะดังนี ้
     1.  โมเดลควรประกอบดวยความสัมพันธ เชิงโครงสรางระหวาง 
ตัวแปรมากกวาท่ีจะเนนความสัมพันธแบบรวมๆ อยางไรก็ดีสหสัมพันธและสมการถดถอยท่ี
ใชหาความสัมพันธระหวางตัวแปรก็สามารถนําไปใชสรางโมเดลได 
     2.  โมเดลควรนําไปสูการทํานายผลท่ีตามมา ซ่ึงสามารถตรวจสอบได
ดวยขอมูลเชิงประจักษโดยเม่ือทดสอบโมเดลแลว ถาปรากฏวาโมเดลไมสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ โมเดลนั้นก็ถูกยกเลิกไป 
     3.  โมเดลควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเร่ืองท่ี
ศึกษาได 
     4.  โมเดลควรนําไปสูการสรางแนวความคิดใหมของเร่ืองท่ีศึกษาได 
  6.4 การสรางโมเดล มีขอท่ีควรระมัดระวังอยู 2 ประการ คือ 
   6.4.1 การทําใหโมเดลชัดเจนเกินไป เนื่องจากในการสรางโมเดลจะตองทํา
ใหส่ิงท่ีเปนนามธรรมหรือสลับซับซอนมีความชัดเจนข้ึน เพื่อใหเหน็องคประกอบหรือตัวแปร
ท่ีเกี่ยวของไดชัดเจน บางคร้ังการพยายามทําใหโมเดลชดัเจนหรือเขาใจงาย โดยการกําหนด
องคประกอบหรือตัวแปรท่ีเกี่ยวของท้ังมากและนอยเขามาไวในโมเดล ทําใหโมเดลสลับซับซอน
เกินไปเพราะมีจํานวนตัวแปรท่ีเกี่ยวของมาก ไมสะดวกตอการทดสอบโมเดล ดังนั้น การทําให
โมเดลชัดเจน จึงตองกําหนดขอบเขตความเกี่ยวของขององคประกอบหรือตัวแปรใหเหมาะสม 
โดยกําหนดเฉพาะองคประกอบหรือตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันจริงๆ เทานั้นเขาไวในโมเดล 
   6.4.2 การเนนรูปแบบหรือสัญลักษณท่ีใชในโมเดลมากเกินไป ทําใหละเลย
ความสําคัญขององคประกอบหรือตัวแปรที่ตองนําไปทดสอบหรือตรวจสอบ อาจทําใหมองไม
เห็นโครงสรางความสัมพันธท่ีแทจริงขององคประกอบหรือตัวแปรในโมเดล 
  6.5 การทดสอบโมเดล 
   จุดมุงหมายท่ีสําคัญของการสรางโมเดลก็เพื่อทดสอบหรือตรวจสอบโมเดล
นั้นดวยขอมูลเชิงประจักษ ดังนั้นโมเดลท่ีสรางข้ึนจึงควรมีความชัดเจนและเหมาะสมกับวิธีการ
ทดสอบ โดยปกติแลวการวิจยัทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตรมักจะทดสอบโมเดลดวย
วิธีการทางสถิติ  
 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

75

   การสรางโมเดล การเก็บรวบรวมขอมูลและการทดสอบโมเดลเปนกิจกรรม
ท่ีตองบูรณาการเขาดวยกัน เนื่องจากโครงสรางของโมเดลจะเปนตัวกําหนดวิธีการเกบ็รวบรวม
ขอมูล ขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจะนําไปใชทดสอบโมเดล ผลของการทดสอบโมเดลยอมนําไปสู
การยอมรับหรือปฏิเสธโมเดลนั้น 
   การทดสอบโมเดลนับวาเปนข้ันตอนท่ีสําคัญมากของการสรางโมเดล ถาไม
มีการทดสอบโมเดล โมเดลที่สรางข้ึนก็ไมเกิดประโยชนอะไรมากนกั เพราะเปนเพียงการ
พิจารณาความสอดคลองของโมเดลกับสภาพความเปนจริงของปรากฏการณเทานัน้ ทําใหไม
สามารถพัฒนาโมเดลท่ีสรางข้ึนไปสูการเปนทฤษฎีได 
  6.6 ประเภทของโมเดลและตัวอยาง 
   Keeves (1994) ไดแบงประเภทของโมเดลตามพัฒนาการของการใชโมเดล
ออกเปน 5 ประเภท คือ 
    1. โมเดลเชิงเทียบเคียง (Analogue Models) สวนใหญเปนโมเดลเชิง
กายภาพ ท่ีใชทางดานวิทยาศาสตรกายภาพ เชน โมเดลแสดงพัฒนาการของอะตอม เปนตน 
สรางข้ึนโดยใชหลักการเทยีบเคียงโครงสรางของโมเดลใหสอดคลองกับลักษณะทางกายภาพ
ของส่ิงท่ีคลายคลึงกัน และใหสอดคลองกับขอมูลหรือความรูท่ีมีอยูในขณะน้ันดวยโมเดลที่
สรางข้ึนจึงตองมีองคประกอบท่ีชัดเจน เพือ่ใหสามารถนําไปทดสอบกบัขอมูลเชิงประจักษได
และสามารถนําไปใชหาขอสรุปของปรากฏการณไดอยางกวางขวาง 
    2. โมเดลเชิงขอความ (Semantic Models)ลักษณะสําคัญของโมเดล
ประเภทนี ้ก็คือ การแสดงความสัมพันธขององคประกอบภายในโมเดลเปนภาษาหรือขอความ 
โมเดลเชิงขอความใชหลักการเทียบเคียงเชิงแนวความคิด ทําใหอธิบายรายละเอียดของโมเดล
ไดด ีจึงใหเนื้อหาสาระไดมากกวาโมเดลเชิงเทียบเคียง แตจุดออนของโมเดลประเภทน้ีก็คือ 
ขอความขาดความชัดเจนแนนอน ทําใหยากแกการทดสอบโครงสรางของโมเดล อยางไรก็ตาม 
โมเดลเชิงขอความก็นํามาใชกันแพรหลายทางดานการศึกษา เพราะสามารถใชศึกษาหรือวิจยั
เกี่ยวกับปรากฏการณทางการศึกษาไดด ีเชน โมเดลการเรียนรูในโรงเรียน เปนตน 
     Carroll  (1983) ไดเสนอโมเดลการเรียนรูในโรงเรียน (Model of 
School Learning) ไวในป ค.ศ. 1963 โดยโมเดลนี้ประกอบดวยองคประกอบ 5 ประการ คือ 
      1. ความถนัดทางการเรียน 
      2. ความสามารถในการเขาใจการสอน 
      3. คุณภาพของการสอน 
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      4. โอกาสในการเรียน (เวลาท่ีใหกับการเรยีน) 
      5. ความขยันหม่ันเพียร 
     องคประกอบท่ี 1, 2 และ 3 เปนตัวกาํหนดเวลาท่ีจําเปนตองใชในการ
เรียน สวนองคประกอบท่ี 4 และ 5 เปนตัวกําหนดเวลาท่ีใชจริงในการเรียน ดังนั้นระดับการ
เรียนรู ของนักเรียนแตละคน จึงสามารถเขียนออกมาเปนความสัมพันธของเวลาท่ีใชจริงกับ
เวลาท่ีจําเปนตองใชในการเรียนรูไดโมเดลการเรียนรูในโรงเรียนของ Carroll โมเดลการเรียนรู        
ในโรงเรียนของ Carroll ถือวาเปนจุดเร่ิมตนของการพัฒนาทฤษฎีการเรียนรูของนักการศึกษา
ในเวลาตอมา เชน Bloom (1976) ไดเสนอทฤษฎีการเรียนแบบรอบรู (Theory in Relation to 
Mastery Learning) Cooley and Lohnes (1976) ไดเสนอ ทฤษฎีการประเมินในโรงเรียน 
(Theory in Relation to Evaluation of Schooling) Harnischfeger and Wiley (1976) ไดเสนอ
โมเดลกระบวนการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา (Model of Teaching-Learning 
Process in Elementary Schools) เปนตน 
     โมเดลของ Carroll  และ Harnischfeger and Wiley เพียงแตจําแนก
กลุมขององคประกอบและแสดงความสัมพันธขององคประกอบภายในโมเดลไวเทานั้น ไมได
อธิบายความเปนเหตุเปนผลของแตละองคประกอบภายในโมเดล จึงไมสามารถทดสอบโมเดล
ดวยขอมูลเชิงประจักษ ทําใหไมสามารถพัฒนาโมเดลไปสูการสรางทฤษฎีการเรียนรูใน
โรงเรียนได 
    3. โมเดลเชิงแบบแผน (Schematic Models) ลักษณะสําคัญของโมเดล
ประเภทนี้ก็คือ การจัดระบบโครงสรางความสัมพันธขององคประกอบภายในโมเดลอยางเปน
ลําดับข้ัน มีลักษณะคลายๆ กบัแผนท่ี ดังนั้นโมเดลจึงเปนส่ิงเช่ือมโยงระหวางทฤษฎีกับ
ปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนเขาดวยกัน 
     นักจิตวิทยาไดพัฒนาโมเดลเชิงแบบแผนเพื่อใชอธิบายเชาวปญญา
ของมนุษย เชน โมเดลของลําดับข้ันความสามารถทางเชาวปญญา ตามทฤษฎีของ Vernon  
(1960) โมเดลโครงสรางทางเชาวปญญา (Structure of Intellect Model) ของ Guilford  (1967) 
เปนตน โมเดลของ  Guilford  อธิบายความสามารถทางสมองของมนุษยในเชิงองคประกอบ
หลัก 3 ดาน คือ ดานปฏิบัติการ (Operations) ดานเนื้อหา (Contents) และดานการผลิต 
(Products) จากนั้นก็แยกแตละองคประกอบหลักออกเปนองคประกอบยอย 
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     การทดสอบโมเดลประเภทนี้ จะตองสรางแบบวัดแตละองคประกอบ              
ของโมเดล แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษ เพื่อนํามาวิเคราะหหาองคประกอบา
สอดคลองกับโมเดลหรือไม โดยวิธีวิเคราะหองคประกอบเพ่ือยืนยันโมเดลหรือทฤษฎี 
(Cofirmatory Factor Analysis) 
    4. โมเดลเชิงคณิตศาสตร (Mathematical Models) โมเดลเชิงคณิตศาสตร
ไดเร่ิมนํามาใชทางการศึกษาในชวงตอนทศวรรษท่ี 1960 แรกๆ นํามาใชกับการวจิัยทางดาน
วัดผลการศึกษากอน ตอมาไดนําไปใชกับการวิจยัทางดานการศึกษาสาขาวิชาอ่ืนๆ ปจจุบัน  
มีแนวโนมวาจะนําไปใชทางดานพฤติกรรมศาสตร และสังคมศาสตรเพิ่มข้ึนเพราะสามารถ
ทดสอบโมเดลดวยวิธีการทางสถิติได ซ่ึงจะนําไปสูการสรางทฤษฎีในสาขาวิชานั้นลักษณะ
สําคัญของโมเดลประเภทนี้กคื็อ การแสดงความสัมพันธขององคประกอบหรือตัวแปรโดยใช
สัญลักษณทางคณิตศาสตร ซ่ึง Tatsuoka (1968 , quoted in Keeves, 1988) ศึกษาพบวาโมเดล
ประเภทนี ้สวนใหญพัฒนามาจากโมเดลเชิงขอความ (Semantic Models) 
     โมเดลเชิงคณติศาสตรท่ีใชในทางการศึกษาก็เชน โมเดลแสดง
ความสัมพันธระหวางการเจริญเติบโตทางสติปญญากับลําดับท่ีการเกดิของบุตร (The 
Confluence Model) ของ Zajone and Markus (1975) โมเดลแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปร
ตางๆ กับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ Richey (1990 ) เปนตน 
     โมเดลเชิงคณติศาสตรสามารถเขียนออกมาเปนสมการแสดง
ความสัมพันธของตัวแปรได ทําใหสามารถทดสอบโมเดลดวยขอมูลเชิงประจักษอันอาจ
นําไปสูการสรางทฤษฎีได 
    5. โมเดลเชิงสาเหตุ (Causal Models) ในชวงตนของทศวรรษท่ี 1970 ได
มีการนําโมเดลเชิงสาเหตุมาใชในการวิจยัทางการศึกษาโดยเร่ิมจากการนําเทคนิคการวิเคราะห
เสนตรง (Path Analysis) ไปศึกษาเร่ืองเกีย่วกับพนัธุศาสตรตอมา Burks (1928) ไดนําแนวคิด
เร่ืองการวิเคราะหเสนทางเขามาใชในวงการศึกษา แตไมมีใครสนใจจนกระท่ัง Peaker (1971) 
ไดนําเอาเทคนคิการวิเคราะหเสนทางตามวธีิการของ Blalock (1961) มาใชกับงานวิจยัท่ีไมใช
การวิจยัเชิงทดลอง ทําใหโมเดลประเภทนี้แพรหลายในทางการศึกษา 
     โมเดลเชิงสาเหตุทําใหเราสามารถศึกษาโมเดลเชิงขอความซ่ึงตัวแปร
มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอนได โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเสนทาง แนวคิดท่ีสําคัญ 
ของโมเดลเชิงสาเหตุก็ คือ โมเดลตองสรางข้ึนจากทฤษฎีท่ีเกี่ยวของหรืองานวิจยัท่ีมีมาแลว 
ความสัมพันธของตัวแปรจะถูกเขียนออกมาเปนสมการเสนตรง ซ่ึงแตละสมการแสดง
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ความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางตัวแปร จากนั้นก็เก็บรวบรวมขอมูลในสภาพธรรมชาติมาใช
ทดสอบโมเดลวา ขอมูลท่ีเก็บรวบรวมมาไดสอดคลองกับโมเดลท่ีสรางข้ึนหรือไม ทําใหเรา
สามารถใชขอมูลตรวจสอบเพ่ือยืนยันหรือปฏิเสธโมเดล/ทฤษฎีท่ีเราศึกษาได 
     โมเดลเชิงสาเหตุ จําแนกอยางกวางๆ ได 2 ลักษณะ ดังนี ้
      1. โมเดลที่มีทิศทางของสาเหตุไปในทิศทางเดียว (Recursive 
Models) เปนโมเดลท่ีแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรดวยเสนโยงท่ีมีทิศทางของ
การเปนสาเหตุไปในทางเดยีวกันหรือไมมีความสัมพันธยอนกลับ ตัวอยาง โมเดลลักษณะน้ี
ไดแก โมเดลที่แสดงความสามารถทางสติปญญาของบุตรมีสาเหตุมาจากตัวแปรความสามารถ
ของบิดามารดาสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมของบิดามารดา และสภาพแวดลอมทางการ
ศึกษาท่ีบาน (Inheritance of Ability Model) ของ Williams (1976) 
      2. โมเดลที่มีทิศทางของสาเหตุสองทิศทาง (Non-Recursive 
Model) เปนโมเดลท่ีแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรโดยทิศทางความสัมพันธ
ของตัวแปรภายในโมเดลอยางนอยหนึ่งตัว เปนไดท้ังสาเหตุและผลของตัวแปรภายในโมเดล
อีกตัวหนึ่ง หรือมีทิศทางความสัมพันธยอนกลับนั่นเอง เชน โมเดลแสดงความสัมพันธเชิง
สาเหตุซ่ึงกันและกันของสภาพแวดลอมทางการศึกษาท่ีบานกับสติปญญาของบุตร (Mutual 
Influence of Enviromental and Intelligence) ของ Williams (1976) 
     จากท่ีกลาวมาแลวจะเหน็วาโมเดลเชิงแนวคิดมีหลายประเภทดังนั้น
นักการศึกษาที่จะศึกษาคนควาปรากฏการณทางพฤติกรรมศาสตรหรือสังคมศาสตรโดยวิธีการ
สรางโมเดล  จึงควรทําความเขาใจโมเดลและหลักการของโมเดลแตละประเภทอยางถองแท 
เพื่อใชประโยชนจากโมเดลท่ีสรางข้ึนใหไดมากท่ีสุด 
  6.7  ความเปนมาของรูปแบบ 
   ปรากฏการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึนบนโลก  โดยเฉพาะเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความคิด  
และพฤติกรรมของมนุษยบางคร้ังมีความซับซอน  คลุมเครือ  ยากแกการทําความเขาใจ  มนษุย            
จึงสรางระบบข้ึนมาเพื่อ  จัดการกับปรากฏการณ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค  โดยมีระบบ             
มีความซับซอน พอๆ กับปรากฏการณ  ดังนั้น  เพื่อท่ีจะเขาใจปรากฏการณไดงายข้ึนมนุษย             
จึงสราง  รูปแบบข้ึนมาใชเปนเคร่ืองมือทําความเขาใจ  หรือศึกษาปรากฏการณซ่ึงรูปแบบนี้             
มีความซับซอนนอยกวาปรากฏการณและระบบ  ดังภาพประกอบ  6 
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ภาพประกอบ  6  ความสัมพันธระหวางปรากฏการณ  มโนทัศน  รูปแบบ  และระบบ 

  6.8  ขอดีและขอจํากัดของรูปแบบ 
   รูปแบบชวยในการสรางทฤษฎี  เชน  ลดการอางอิงหลักฐานจํานวนมาก  
ชวยอธิบาย  และพยากรณส่ิงตางๆ  แตรูปแบบมีขอจํากดั  กลาวคือ  รูปแบบอาจไมสอดคลอง
ความเปนจริง  บางคร้ังรูปแบบกอใหเกิดความเขาใจผิดวาเร่ืองจริง  หรือของจริงนั้นเปนเร่ือง
งายๆ (Oversimplification)  เชน  ในการสรางรูปแบบโครงกระดูกของรางกายมนษุยจําเปนตอง
ตัดอวยัวะตาง ๆ  ออกไปมากเปนจํานวนมาก  แตถาสวนท่ีขาดหายไปเปนสวน ท่ีมีความสําคัญ 
รูปแบบนั้นกเ็ปนอันตรายตอผูใช  เพราะอาจจะกอใหเกดิความเขาใจผิด  อันตรายของการใช
รูปแบบยิ่งจะมีมากข้ึนหากรูปแบบนั้นเปนตัวแทนของปรากฏการณจริง ท่ีมีความซับซอนสูง  
เชน  ปรากฏการณทางสังคม  และปรากฏการณทางจิตวิทยา  เปนตน  บอยคร้ังท่ีพบวาทฤษฎีท่ี
สําคัญและมีช่ือเสียงหลายทฤษฎีมีรูปแบบท่ีไมสมบูรณ เชน เสนอขอเท็จจริงของทฤษฎี
ผิดพลาด  แปลความหมายผิด  เสนอขอสรุปโดยอางเหตุผลผิด เปนตน ซ่ึงส่ิงเหลานี้นักวจิัยควร
ระมัดระวัง  Bertalanffy (1968 : 200) 
  6.9 รูปแบบการพัฒนาผูบริหาร 
   ในสาขาการพฒันาทรัพยากรมนุษย  มีนกัวิชาการหลายทานท่ีศึกษาเก่ียวกับ
รูปแบบการพัฒนา  และใชคําท่ีมีความหมายใกลเคียงกับรูปแบบการพัฒนา  เชน  การวิเคราะห
ระบบ  การนําเสนอโปรแกรม  การนําเสนอรูปแบบ  หรือตัวแบบ  เปนตน  ดังตัวอยางตอไปนี ้

สราง มโนทัศน (Concept)
(มีความซับซอนนอยลง  เพ่ือที่จะทําความเขาใจปรากฏการณ )

 สรางแบบจําลอง (Model)
(มีความเปนระบบระเบียบมากกวามโนทัศน )

แลวสรางระบบ  (System) 
(เพ่ือจัดการกับปรากฏการณ )

ปรากฏการณจริง (Phenomenon) 
(มีความซับซอน  ยากแกการทําความเขาใจ)
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    วัชนีย  เชาวดํารงค (2542 : 74) กลาววา ตัวแบบ หมายถึง รูปแบบ  
แบบแผน หุนจําลอง  หรือโครงสรางท่ีสรางข้ึนแทนสภาพความเปนจริงอยางใดอยางหนึ่ง               
ซ่ึงเปนการอธิบายความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ของรูปแบบนั้นๆ 
    วิชัย  วงษใหญ (2537 : 41) กลาววา ตวัแบบ หมายถึง ลักษณะการจําลอง
สภาพความเปนจริงวา  ถาจะใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวนัน้  จะมีส่ิงใดบางท่ีนาจะได
นํามาศึกษาและพิจารณา  เพราะตัวแบบเปนส่ิงท่ีไดมาจากทางเลือกแตละทางท่ีมีระดบัการ
บรรลุวัตถุประสงค 
   6.9.1 รูปแบบการพัฒนาของวิเชียร  ชิวพมิาย 
    วิเชียร  ชิวพิมาย (2539 : 13) ซ่ึงการทําวิจัยเกี่ยวกับการนาํเสนอ
แบบจําลอง กลาววา แบบจําลอง หมายถึง ผลรวมขององคประกอบท่ีมีความสัมพันธกัน   
ในการที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ  ซ่ึงองคประกอบเหลานั้น  จะตองมี 1) ปฏิสัมพันธกับ
สภาพแวดลอมภายนอก 2) จุดมุงหมาย 3) เปาหมาย 4) วตัถุประสงค 5) กลไกการดําเนินการ  
6) ยุทธวิธี  ของแตละองคประกอบโดยเฉพาะ  แบบจําลองท่ีวิเชียร  ชิวพิมาย  เสนอไว   
ดังภาพประกอบ  7 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  7  แบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงาน 
       คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 

   6.9.2 รูปแบบการพัฒนาของบูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ 
    บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ (2539 : 11) ไดใหคําจํากัดความ  ระบบการ
พัฒนาผูบริหาร ไววา หมายถึง ชุดของงาน โครงการ หรือกิจกรรมการดําเนินงานเก่ียวกับการ

1. 
ขั้น 

เตรียมการ 

2. 
ขั้นประเมิน 

กอน 
ดําเนินการ 

3. 
ขั้นการ 
พัฒนา 

4. 
ขั้นการ 
ปฏิบัติ 

5. 
ขั้นประเมิน 

หลัง 
ดําเนินการ 

 

6.  ขั้นการวิเคราะหผลการดําเนินการ 
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การศึกษาวิเคราะห 
ความตองการจําเปน 
 

การวางแผนและ 
พัฒนาโครงการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การดําเนินการ 
พัฒนา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การประเมินผล 
การพัฒนา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปรับปรุง เพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ และความสามารถของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวย  
องคประกอบ 5 ประการ คือ 1) ปจจยัแวดลอมท่ีสงผลกระทบตอระบบ 2) ปจจยันําเขา  
3) ระบบยอยหรือกระบวนการ 4) ผลผลิต และ 5) ขอมูลยอนกลับ และไดเสนอกระบวนการ 
พัฒนาผูบริหาร ดังภาพประกอบ  8 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  8  สรุปกระบวนการพัฒนาผูบริหาร 
 
 
 
 

วิเคราะห 
ความตองการ 
ขององคการ 

การวิเคราะห 
บุคคล 

การวิเคราะห 
งานและ 

แผนกําลังคน 

กําหนด 
วัตถุประสงค 

กําหนด 
หลักสูตร 
การพัฒนา 

วิธี 
ขณะปฏิบัติงาน 

วิธีนอกการ 
ปฏิบัติงาน 

 
เทคนิคพิเศษ 

ประเมิน 
ปฏิกิริยา 

ประเมิน 
การเรียนรู 

ประเมินการ 
เปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรม 

ประเมินการ 
เปลี่ยนแปลง 
ขององคการ 
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   6.9.3 รูปแบบการพัฒนาของ McCualey and others 
    McCualey and others (1998 : 9) ไดเสนอแนวคิดกวางๆ เกี่ยวกับ
หลักการจัดประสบการณและแนวคิดในการพัฒนาภาวะผูนํา  ดังภาพประกอบ  9 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ก.  หลักการจดัประสบการณเพื่อพัฒนาภาวะผูนํา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ข.  กระบวนการพัฒนา 
 

ภาพประกอบ  9  แบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําของ McCualey and others 

   6.9.4 รูปแบบการพัฒนาของสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา 
    เพื่อผลักดันในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของกระทรวงศึกษาธิการ
สําเร็จผลจริงตามท่ีไดกําหนดเปาหมาย สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษาไดพัฒนารูปแบบการ
พัฒนา เรียกวา “4 Ps Model” ไวเปนกรอบการดําเนนิงานดังนี้ (ประสิทธ์ิ  เขียวศรีและคณะ.
2547)   
 

การวัดและประเมินผล การจัดสิ่งเรา  กระตุน 
การเรียนรู

การสนับสนุน 

ประสบการณในการพัฒนา 

การจัดประสบการณอยาง 
หลากหลาย 

การพัฒนาภาวะผูนํา 

ความสามารถในการเรียนรู 
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     1) ความเปนมา 
      ในชวงระยะเวลาสองทศวรรษท่ีผานมา ความกาวหนาทางดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเปนปจจัยหลักท่ีสําคัญ ทําใหขอมูลขาวสารตางๆ 
สามารถเช่ือมโยงกันไดอยางรวดเร็ว เปนเครือขายไรพรมแดน การเคล่ือนยายแรงงาน เงินทุน 
และส้ินคาเปนไปอยางเสรีมากข้ึนทําใหเกดิการเปล่ียนแปลงอยางพลวัตรและนําโลกเขาสูยุค
แหงการจัดระเบียบใหมท่ังในมิติความสัมพันธระหวางประเทศ  เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง
ซ่ึงกอใหเกิดทัง้โอกาสและภัยคุกคามตอการพัฒนาท่ียั่งยนืของประเทศไทย  ดวยเหตุ นี้เอง จึง
ทําใหรัฐบาลจาํเปนตองกําหนดการพัฒนาระบบราชการเปนนโยบายสําคัญเรงดวน ท่ีมุงให
ขาราชการเปนรากฐานและกลไกสําคัญในการกอบกูพืน้ฟูวิกฤตของประเทศในดานตางๆ 
รัฐบาลไดดําเนินการปฏิรูประบบราชการและปรับกระบวนการบริหารราชการโดยใช
เทคโนโลยีสารสนเทศมากข้ึน รวมท้ังการเรงเพิ่มประสิทธิภาพในการตอบสนองความตองการ
ของประชาชนใหดยีิ่งข้ึน ซ่ึงจะทําใหขาราชการจะตองปรับตัวท้ังในดานความรู เทคโนโลยี 
ทักษะวิธีการทํางานแบบใหม เพื่อใหเขากับหนวยงานและวัฒนธรรมองคการแนวใหม เพื่อ
เตรียมการพัฒนาขาราชการกระทรวงศึกษาธิการ สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษาไดตั้ง
คณะทํางานข้ึนมาคณะหน่ึงเพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ จากเอกสาร รายงานการวิจัย  
ท่ีเกี่ยวของแลวจัดการประชุมปฏิบัติการเพื่อยกรางแนวทางการพัฒนาขาราชการในสังกัด
กระทรวงศกึษาธิการ 
     2) วัตถุประสงค 
      2.1) เพื่อพัฒนาขาราชการใหมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมจนสามารถ
ปฏิบัติงานจนปรากฏผลงาน (Performance) อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
      2.2) เพื่อสรางและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาขาราชการ
กระทรวงศกึษาธิการ 
     3) นิยามปฏิบตัิการ 
      3.1) ขาราชการ  หมายถึง  ขาราชการสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ทุกกลุม  ไดแก  ครู คณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน  จํานวน 600,000  คน 
      3.2) ผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง ผลท่ี
เกิดจากการปฏิบัติงานของขาราชการท่ีออกมาในรูปของวัตถุ  ส่ิงของ หรือบริการ 
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      3.3) สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ของขาราชการท่ีทําใหปฏิบัติไดโดดเดนกวาคนอ่ืนซ่ึงสามารถใชในการบริหารจัดการ การ
ประเมินผลงานและการพัฒนาขาราชการ 
      3.4) คุณลักษณะ (Trait) หมายถึง คุณสมบัติประจําตัวของ
ขาราชการท้ังในดานความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 
      3.5) พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง  การกระทําของขาราชการท่ี
สามารถสังเกตเห็นไดในขณะปฏิบัติงาน 
      3.6) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง  ความสามารถทํางานได
อยางประหยัดท้ังเวลา งบประมาณและทรัพยากรอื่นๆ  
      3.7) ประสิทธิผล  (Effictiveness)  หมายถึง  ความสามารถทํางาน
ไดบรรลุตามจุดมุงหมายท่ีกําหนด 
      3.8) รูปแบบ  (Model)  หมายถึง  ชุดขององคประกอบท่ีเกีย่วของ
สัมพันธกัน   เพื่อจําลองใหเห็นสภาพการณท่ีใกลเคียงความเปนจริงเกีย่วกับแนวทางการพัฒนา
ขาราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
     4) เปาหมายการพัฒนา 
      เชิงปริมาณ   
       4.1) ขาราชการสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 600,000 คน 
       4.2) รูปแบบการพัฒนาขาราชการ ตามมาตรการท่ี 3 จํานวน  
1 รูปแบบ 
      เชิงคุณภาพ 
       4.3) ขาราชการ ผลงานและคุณลักษณะเหมาะสม  สอดคลอง
กับการปฏิรูปการศึกษาและการปฏิรูประบบราชการ 
       4.4) รูปแบบการพัฒนาขาราชการ ตามมาตรการท่ี 3  
ท่ีสอดคลองกับหลักเกณฑการประเมินและมีประสิทธิภาพ 
     5) รูปแบบการพัฒนา ประกอบดวย กรอบแนวคิด และองคประกอบ  
ดังนี ้
      5.1) กรอบแนวคิดของรูปแบบการพัฒนาขาราชการ
กระทรวงศกึษาธิการ “4P s Model” รูปแบบดังกลาวนี้ ยดึผลงานเปนฐาน (Performance Based 
Model)  และต้ังอยูบนกระแสความเปล่ียนแปลงที่เปนพลวัตร (Dynamic) ท้ังในดาน                
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1) ความเปล่ียนแปลงของโลกและความเปล่ียนแปลงภายในประเทศ 2) ความเปล่ียนแปลงของ
สังคม เศรษฐกิจ 3) ความเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและเทคโนโลยี 
      5.2) องคประกอบของรูปแบบ  (Personal  Performance  Process 
Program  Model)  มีองคประกอบหลักในการทํางาน  4 ประการ  ท่ีตองพิจารณาและจัดการให
เช่ือมโยงสัมพันธกันไดแก 
       5.2.1) บุคคล (Person) หมายถึง ความมีสมรรถนะ 
(Competency) ของขาราชการ ซ่ึงประกอบดวย คุณลักษณะ (Trait) และพฤติกรรม (Behavior) 
ในการปฏิบัติงาน 
       5.2.2) การปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง กระบวนการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และ ประสิทธิผล (Effectiveness) 
       5.2.3) กระบวนการ (Process) หมายถึง การใชวงจรในการ
บริหารคุณภาพในการพฒันาขาราชการตามแนวคิดของเดมม่ิง (Deming’s Circle) ประกอบดวย 
การวางแผน (Plan) การปฏิบัติการพัฒนา (Do) การตรวจสอบการพัฒนา (Check) และการ
ปฏิบัติการปรับแก (Act) อยางเปนระบบและตอเนื่อง 
       5.2.4) โปรแกรม (Program) หมายถึง หลักสูตรหรือวิธีการใน
การพัฒนาขาราชการ ตามการประเมินในมาตรการท่ี 3 อาทิ การฝกอบรมขณะปฏิบัตงิาน (On 
the Job Training : OJT)  โปรแกรมคอมพิวเตอรชวยการฝกอบรม (Computer Based  Training  
: CBT) การสอนงาน (Coaching)  การใหคําปรึกษา  (Consulting)  และการหมุนเวยีนสับเปล่ียน
งาน (Job  Rotation : JR)  เปนตน 
   6.9.5 รูปแบบการพัฒนาของ ปราโมทย  เบญจกาญจน 
    ปราโมทย  เบญจกาญจน (2548 : 191) ทําการวิจยัเกีย่วกบัรูปแบบการ
พัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา มี
องคประกอบ 1) หลักการพืน้ฐาน 2) วัตถุประสงค 3) การประเมินผล 4) การปฏิบัติงาน 5) การ
เขารับการพัฒนา 6) การใหรางวัล 7) การใหความชวยเหลือ-ฟนฟู     
    สรุป จากการศึกษารูปแบบการพัฒนาของนักวิชาการหลายทาน  
อาจกลาว โดยสรุปไดวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน หมายถึง หลักสูตรและคูมือการฝกอบรม ท่ีมุงอธิบายกระบวนการพัฒนา 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงมีองคประกอบ  
ดังตาราง 5   
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ตาราง  5  เปรียบเทียบองคประกอบของรูปแบบภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ                        
                ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

                            นักวิชาการ 
 
   
           
  องคประกอบ วิเชี
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หลักการเหตุผลหรือความจําเปน / /  / / / 5 
วัตถุประสงคหรือเปาหมาย /  / / / / 5 
เนื้อหาสาระ / / / / / / 6 
วิธีการดําเนนิการหรือกระบวนการ /   / / / 4 
ประเมินผลกอนหลังการพัฒนา / /  / / / 5 
ประเมินผลระหวางการพัฒนา      / 2 
ประเมินผลหลังการพัฒนา / /  / / / 5 
สัมมนาผลการปฏิบัติงาน    / / / 3 

 
    จากตาราง 5 ซ่ึงเปนเชิงกวางท่ีอาศัยการตีความสรุป แลวระบุความถ่ี 
สามารถใชเปนหลักเร่ิมตนในการสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ประกอบดวย คือ (1) หลักการ (2) วตัถุประสงค 3) เนื้อหาร
สาระ 4) กระบวนการ  และ 5) การวดัและประเมินผล  
 

  6.10 การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําและประเภทของการพัฒนา 
   ผลงานการวิจยัของนักการศึกษาตางประเทศท่ีเกี่ยวของกับการใชโปรแกรม
ชุดฝกอบรม การอบรมซ่ึงมีหลากหลายลักษณะเพ่ือพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร ในดานทักษะ
และความรูความเขาใจตางๆ ท่ีจะทําใหสงผลตอความสําเร็จในการบริหารงานและประสิทธิผล
ขององคกรหรือหนวยงาน เชน ผลงานการวิจัยของ  Devine (2007)  Mcdonald (2006) ; Ogu 
(2006) ; Ramos (2006)  และ Golden (1999) เปนตน 
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   โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนํา  เปนโปรแกรมท่ีมุงพัฒนาผูนําในดานตางๆ  
เชน  ความกาวหนาสวนตัว  รูปแบบภาวะผูนํา  กลยุทธ  อิทธิพล  การจูงใจ  และการส่ือสาร           
แบบชักจูงโนมนาวใจ  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารนั้นมีท้ังการออกแบบ
โปรแกรม การพัฒนาและประเภทของการพัฒนา ดังนี ้
    6.10.1 การออกแบบโปรแกรมการพัฒนา Ronald W.  Rebore (2000 : 
177) มีดังนี ้
     6.10.1.1 การเขาเรียนและอบรม 
     6.10.1.2 การเรียนเพิ่มเติมจากสถาบันอ่ืน 
     6.10.1.3 การประชุม 
     6.10.1.4 การประชุมปฏิบัติการ 
     6.10.1.5 การประชุมทีมงาน 
     6.10.1.6 การทํางานในรูปคณะกรรมการ 
     6.10.1.7 การพัฒนาโดยการอานหนังสือใหเปนมืออาชีพ 
     6.10.1.8 การประชุมของบุคลากร 
     6.10.1.9 กิจกรรมภาคสนาม 
     6.10.1.10 การเดินทางไปดูงาน 
     6.10.1.11 การอยูคายพกัแรม 
     6.10.1.12 ประสบการณการทํางาน 
     6.10.1.13 การแลกเปล่ียน 
     6.10.1.14 การคนควาวจิัย 
     6.10.1.15 การเขียน 
     6.10.1.16 การทํางานแบบมืออาชีพ 
     6.10.1.17 ประสบการณ 
     6.10.1.18 การเยี่ยมและการสาธิต 
     6.10.1.19 การทํางานในองคกรและชุมชน 
    6.10.2 ประเภทของการพัฒนา มีหลากหลายรูปแบบ Wayne F. Cascio, 
Elias M. Awad (2000 : 181) เชน 
     6.10.2.1 ทักษะดานการแนะนํา 
     6.10.2.2 ทักษะดานการบริหารจัดการ 
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     6.10.2.3 ทักษะทางมนุษย 
     6.10.2.4 วัฒนธรรมทางการเมืองและการตระหนกัรู 
     6.10.2.5 ทักษะทางภาวะผูนาํ 
     6.10.2.6 ความเขาใจเกี่ยวกับตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  10  รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของ  Ronald  W.  Rebore (2000 : 175) 
 
 

รูเปาหมายและวัตถุประสงค 
ของหนวยงาน  องคกร

ตระหนักถึงความจําเปน 

จัดต้ังและพัฒนาทีมงาน

มีเปาหมายและวัตถุประสงค 

ออกแบบโปรแกรม

สรางเคร่ืองมือและวางแผนใหนําไปใช 

โปรแกรมการประเมินผล
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ภาพประกอบ  11  การวิเคราะหและออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร 
                                                   ของ  Wayne  F.  Cascio Elias M. Awad (1981 : 71)   
 
   จากการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎีผลงานวิจยัของนักการศึกษาท้ังภายในและ
ตางประเทศและขอคนพบทีสํ่าคัญการวิจัยรูปแบบการภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังตาราง 6 
 
 
 
 
 

ศึกษารูปแบบและกระบวนการ 

สังเกตการมีสวนรวม

การสัมภาษณการเสนอแนะ 
การชี้แนะจากผูบริหาร 

การตอบแบบสอบถาม   
การชี้แนะจากผูบริหาร 

 

ขอมูล 
ของ

หนวยงาน
หรือองคกร 

 
การ

รวบรวม
ขอมูลและ
วิธีการ 
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ตาราง  6  การสังเคราะหองคประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
                ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ที่ องคประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา แหลงขอมูล/นักวิชาการ 
1 
 
 
 
 
2 
 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
 
 
7 
 
 
8 
 
9 

รูปแบบการพัฒนาประกอบดวย 1) ปฏิสัมพันธกับสภาแวดลอม  
2) จุดมุงหมาย 3) เปาหมาย 4) วัตถุประสงค 5) กลไกการดําเนินการและ     
6) ยุทธวิธีของแตละองคประกอบโดยเฉพาะ ไดแก ขั้นเตรียมการ  
ขั้นประเมินกอนดําเนินการ ขั้นการพัฒนา ขั้นการปฏิบัติ ขั้นประเมินหลัง
ดําเนินการ และข้ันวิเคราะหผลการดําเนินการ 
รูปแบบการพัฒนามีองคประกอบ 5 ประการ คือ 1) ปจจัยแวดลอมที่
สงผลกระทบ 2) ปจจัยนําเขา 3) ระบบยอยหรือกระบวนการ 4) ผลผลิต      
5) ขอมูลยอนกลับ 
ประกอบดวย 5 องคประกอบ 1) การวัดผลประเมินผล  2) การจัดสิ่งเรา  
3) กระตุนการเรียนรู  4) การสนับสนุน 5) ประสบการณ ในการพัฒนา 
“4Ps Model” ประกอบดวย 1) บุคคล (Person) 2) การปฏิบัติ 
(Performance) 3) กระบวนการ (Process) 4) โปรแกรม (Program)  
จําแนกรูปแบบเปน 2 ประเภท คือ 1)รูปแบบเชิงกายภาพ 2) รูปแบบ        
เชิงเสมือนจริง 
รูปแบบการพัฒนามี 7 ขั้นตอน คือ 1) เปาหมายขององคการ  2) ตระหนัก
ความจําเปน 3) จัดต้ังพัฒนาทีมงาน 4)  มีเปาหมายวัตถุประสงค                
5) ออกแบบโปรแกรม 6) สรางโปรแกรมเครื่องมือวางแผนนําไปใช           
7) โปรแกรมการประเมินผล 
รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 4 ขั้นตอน คือ 1) ศึกษารูปแบบกระบวนการ 
2)  สังเกตการณมีสวนรวม 3) การสัมภาษณ การเสนอแนะ  การช้ีแนะจาก
ผูบริหาร 4) การตอบแบบสอบถาม การช้ีแนะจากผูบริหาร 
รูปแบบการพัฒนามี 2 ขั้นตอน คือ 1) การสรางรูปแบบ (Construct)             
2) การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของรูปแบบ 
รูปแบบการพัฒนา 1) หลักการพ้ืนฐาน 2) วัตถุประสงค 3) การประเมินผล 
4) การปฏิบัติงาน 5) การเขารับการพัฒนา 6) การใหรางวัล 7) การให
ความชวยเหลือ-ฟนฟู  
สามารถนําเสนอองคประกอบ ดังน้ี 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค   
3) เน้ือหาสาระ 4) กระบวนการ  และ 5) การประเมินผล

วิเชียร  ชิวพิมาย 
  (2539 : 13)  
 
 
 
บูรพาทิศ   พลอยสุวรรณ 
(2539 : 11) 
 
McMualey and others. 
 (1998 : 9) 
ประสิทธิ์ เขียวศรี (2547) 
 
Smith and others  
(1980 : 416) 
Ronald  W.  .Rebore 
 (2000 : 175) 
 
 
Wayne F.Casio.Elias 
M.Awad  (1981 : 71)  
 
Willer ( 1967 : 83) 
 
ปราโมทย เบญจกาญจน 
(2548 :191) 
 
ขอคนพบการวิจัยท่ีสําคัญ 
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  6.11   การพัฒนารูปแบบของภาวะผูนํา 
   เปนหวัใจสําคัญท่ีจะทําใหเกดิประสิทธิผลของภาวะผูนําตามแนวคิดของ 
Hersey  and  Blanchard คือ  การจับคูสถานการณเขากับแบบของผูนําไดอยางเหมาะสม  
นักการศึกษาตางประเทศท่ีไดทําการวจิัยเกีย่วกับเร่ืองนี้  คือ ผลการวิจัยของ Wetherell (2002) ; 
Tebbano (2002)  and Rezach  (2002)  ท่ีผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําแบบตางๆ นั้นเปนปจจยั
สําคัญและมีความสัมพันธตอความสําเร็จตอหนวยงานหรือองคการ และการสรางความพึง
พอใจใหแกทีมงานหรือสมาชิกในหนวยงาน องคกรนั้น ข้ึนอยูกับวาจะใชภาวะผูนําแบบใดท่ี
ใหเกิดความมปีระสิทธิผลมากท่ีสุดนั่นเอง 
   รูปแบบภาวะผูนํามีหลายรูปแบบ ซ่ึงมีลักษณะหลากหลายแตกตางกัน
ออกไป ผูวิจยัจึงขอเสนอรูปแบบของผูนําบางรูปแบบเพือ่จะไดมีความความเขาใจถึงพฤติกรรม 
ในแตละลักษณะนั้นๆ ไดเปนอยางดี ซ่ึงสามารถดูไดจากแบบผูนํา ดังตาราง 7 

ตาราง  7  แสดงถึงแบบของผูนําและเกณฑท่ีใชแบงแบบของผูนํา 
 

เกณฑที่ใชแบงแบบผูนํา แบบของผูนํา 
1. แบบของผูนําตามลักษณะหรือ 
    วิธีการใชอํานาจ 
 
2. แบบของผูนําตามการไดมาซึ่งอํานาจ 
 
 
 
3. แบบของผูนําตามลักษณะและ 
    วิธีการทํางาน 
 
 
4. แบบของผูนําแบงตามจุดมุงหมาย              
     ของผูนํา 

1.1  ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leaders) 
1.2  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) 
1.3  ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez–Faire Leaders) 
2.1  ผูนําที่มีคุณลักษณะพิเศษ (Charismatic  
       Leaders) 
2.2  ผูนําตามกฎหมาย (Lagal Leaders) 
2.3  ผูนําที่เปนสัญลักษณ (Symbolic Leaders) 
3.1  ผูนําแบบเจาระเบียบ (Regulative Leaders) 
3.2  ผูนําแบบบงการ (Directive Leaders) 
3.3  ผูนําแบบจูงใจ (Persuasive Leaders) 
3.4  ผูนําแบบรวมใจ (Participative Leaders) 
4.1  ผูนําแบบมุงงาน (Task Motived  Leaders            
       of  Task Oriented Leaders ) 
4.2  ผูนําแบบมุงความสัมพันธ (Relationship    
       Motived  Leaders or  Relationship  Oriented  
       Leaders) 

ท่ีมา : แนวคิดของ Hersey and Blanchard, Wetherell (2002), Tebbano (2002) and Rezach (2002) 
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   การพัฒนารูปแบบภาวะผูนํา จากการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับการพฒันา
รูปแบบ พบวา การพัฒนารูปแบบนั้นอาจจะมีข้ันตอนในการดําเนนิงานแตกตางกันไป  
แตโดยท่ัวไปแลวอาจจะแบงออกเปน 2 ตอนใหญๆ คือ 1) การสรางรูปแบบ (Construct)  
2) การหาความเท่ียงตรง (Validity)  ของรูปแบบ Willer (1967 : 83) ตัวอยางการพัฒนารูปแบบ
การบริหารการประถมศึกษาระดับจังหวดั (สมาน  ศิวภูมิ.  2537 : บทคัดยอ) รูปแบบการพัฒนา
พฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน (ปราโมทย  เบญจกาญจน 
และคณะ.  2548 : 191) สวนการพัฒนารูปแบบอีกตัวอยางหนึ่งเปนรูปแบบการควบคุม
วิทยานิพนธท่ี บุญชม  ศรีสะอาด (2533 : 3-5)  ซ่ึงดําเนนิการ 2  ข้ันตอน คือ การพัฒนารูปแบบ
และการทดสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบ ในสวนการพัฒนารูปแบบนั้น  
ดําเนินการโดยวิเคราะหลําดบัในการทําวิทยานิพนธ หลักการเขียนรายงานการวจิัย จดุบกพรอง
ท่ีมักพบในการทําวิทยานพินธรูปแบบ แลวนําองคประกอบเหลานั้นไปสรางเปนรูปแบบการ
ควบคุมวิทยานิพนธตามลําดับข้ันตอนในการทําวิทยานพินธ หลังจากนั้นจะเปนข้ันตอนท่ี 2  
นํารูปแบบดังกลาวไปทดสอบและประเมินประสิทธิภาพปละประสิทธิผลของรูปแบบ 
   จาการศึกษาวิเคราะหในเร่ืองนี้พอสรุปไดวาการสรางรูปแบบ (Model) นั้น
ไมมีขอกําหนดท่ีตายตัวแนนอนวาตองทําอะไรบาง แตโดยท่ัวไปจะเร่ิมจากการศึกษาองค
ความรู (Intensive  Knowledge) เกี่ยวกับเร่ืองท่ีเราจะสรางใหชัดเจน จากน้ันจึงคนหาสมมติฐาน
และหลักการของรูปแบบท่ีจะพัฒนา แลวสรางรูปแบบตามหลักการที่กําหนดข้ึน และนํารูปแบบ 
ท่ีสรางข้ึนไปตรวจสอบหาคุณภาพของรูปแบบตอไป โดยสรุปแลว การพัฒนารูปแบบมี 
การดําเนนิการเปน 2 ตอน คือ 1) การสรางรูปแบบ 2) การหาคุณภาพของรูปแบบ 
   สวนองคประกอบของรูปแบบในการศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกบัการ
จัดองคการและการบริหารจดัการ (Brown and Moberg.  1980 : 16-17) ไดสังเคราะหรูปแบบ
ข้ึนมาจากแนวคิดเชิงระบบ (Ststem Appoach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ 
(Contingency Appoach) และองคประกอบตามรูปแบบของ Brown and Moberg  ประกอบดวย   
1)สภาพแวดลอม (Environment) 2) เทคโนโลยี (Technology) 3) โครงสราง (Structure)  
4) กระบวนการจัดการ  (Management Process)  และการตัดสินใจส่ังการ (Decision Making) 
รูปแบบการศึกษาและการทําความเขาใจเกีย่วกับการจัดองคการและการบริหารของ Brown  
and Moberg  มีลักษณะดังภาพประกอบ 12 
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ภาพประกอบ  12  รูปแบบเชิงระบบและสถานการณ (Systems/Contingency  Model) 
       ของ  Brown and Moberg   
       ท่ีมา : Warren B. Brown and Dennis J.Moberg 
       (New York : John Wiley and Sons. 1980 p 17) 
 
ตอนท่ี  2  ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 การประชาสัมพันธตองอาศัยการส่ือสารท่ีดีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูนําท่ีดีตองสราง
ความสําเร็จในการส่ือสารท่ีจะส่ือสารความคิดของเขากับผูอ่ืนการส่ือสารจะประสบความสําเร็จ
ได  ไมใชแคเพียงส่ิงท่ีคาดหวังท่ีคุณตองการใหพวกเขารูเทานั้น  แตมันยังครอบคลุมไปถึง
ขอบเขตของกิจกรรมและเครื่องมือท่ีจะทําใหความคิดของเขาไดเขาไปอยูจิตสํานึกของผูตาม
จํานวนมากมายเหลานัน้ได  ผูนําท่ีดีตองสามารถท่ีจะควบคุมความสนใจของผูตามไดวาอะไร
เปนส่ิงท่ีสําคัญ  สามารถใหคําจํากัดความ และอธิบายความหมายของการกระทําและทัศนคติได 
และยังควรตระหนกัถึงขอความและสัญลักษณตางๆ เชน พฤติกรรม การปรากฏตัวและการ
แสดงออกถึงวสัิยทัศนสวนบุคคล 
 การเปนผูนําท่ีประสบความสําเร็จในการประชาสัมพันธนั้น  ยังไดรวมไปถึง
สวนประกอบงายๆ  อ่ืนๆ อีก  เชน  การสนใจฟงผูอ่ืนอยางต้ังใจ  สภาวะแวดลอมในทุกวันนี้ได
กาวไปอยางรวดเร็วทําใหเราไมมีเวลาสําหรับการฟงและการพิจารณาถึงผลสะทอนกลับ 
เพื่อท่ีจะสรางอนาคตท่ีนาพงึพอใจสําหรับองคการนั้น  การส่ือสารและการประชาสัมพันธจึง
เปนส่ิงท่ีมีความจําเปน  เพราะวาผูนําจําเปนตองใหพนักงานมีสวนรวม ในความคิดเห็นเพื่อท่ีจะ

 

สภาพแวดลอม 

 

เทคโนโลยี 
 

โครงสราง 

 

กระบวนการจดัการ 
 

การตัดสินใจส่ังการ 
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ไดผลลัพธท่ีนาพอใจ  บทนีจ้ะบรรยายถึงเคร่ืองมือท่ีจะเอาชนะขอบกพรองของการส่ือสารท่ี
แพรหลายในหลายๆ องคการของทุกวันนี้  ครอบคลุมถึงสังคมโลกดวย  เคร่ืองมือเหลานี้ จะถูก
นําเสนอไปพรอมๆ กัน กับการนําไปประยกุตใชของหวัหนาในองคการตางๆ ในยุคปจจุบันซ่ึง
มีกระบวนการของการรับสงขอมูลขาวสารและความเขาใจระหวางผูสงขาวสารและผูรับ
ขาวสาร ผูสงขาวสาร (Sender) คือ ผูท่ีถายทอดความคิดและขอคิดเหน็ของตนสูผูอ่ืนทําการแจง
สารขอมูลหรือแสดงความคิดเห็นหรืออารมณ ผูรับขาวสาร (Receiver) คือ คนท่ีรับขอความ
หรือขาวสารจากผูสงความผิดพลาดของประสิทธิภาพ การส่ือสารเกิดข้ึนในข้ันตอนการรับสง
ขาวสาร เพราะข้ึนอยูกับความรู ทัศนคติ และภูมิหลังของผูรับและผูสงดวย ขอมูลปอนกลับ  
(Feedback) ของผูรับตอผูสงขาวสารตัดสินไดวาผูรับขาวสารไดเขาใจขอมูล หรือขาวสารที่
ตนเองสงไปหรือไม กระบวนการสงขอมูลและรับขาวสาร  รวมท้ังขอมูลปอนกลับนั้นเปนฐาน
ของท้ังการจัดการและการส่ือสารของผูนํา สวนดาน การจัดการการประชาสัมพันธ 
(Management  Public) บทบาทของผูบริหารนั้นเรียกไดวา  เปนผูประมวลขาวสาร ผูบริหารมัก
ใชเวลา 80 เปอรเซ็นต  ของแตละวนัในการติดตอส่ือสารกับคนอ่ืน Mintzberg (1973) กลาวอีก
นัยหนึ่งไดวา 48 นาทีของทุกช่ัวโมงไดถูกใชไปในการประชุม โทรศัพท และการพดูคุยอยางไม
เปนทางการกบัคนอ่ืนๆ รวมท้ังรวบรวมขอมูลท่ีเปนท่ีเปนขอเท็จจริงและขอมูลตัวเลข  ซ่ึงจะ
ถูกสงไปยังผูไตบังคับบัญชาและคนอ่ืนๆ ท่ีตองใชขอมูลเหลานั้น  และผูจัดการควรจะรับฟง
ขอมูลปอนกลับจากผูบังคับบัญชาดวยวา  ขาวสารที่สงไปนั้นเม่ือไดถูกสงและถอดขอความ
แลวผูรับสารเขาใจหรือไม  ถาไมเขาใจควรดัดแปลงขาวสารหรือขอความนั้นเพื่อความเขาใจท่ี
ถูกตองหรือไม 
 ผูบริหารมีความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส่ือสารท่ียิ่งใหญในการบังคับบัญชาและ
ควบคุมองคการ  การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลนั้นข้ึนอยูกับการสงขาวสารดวยความเขาใจตรงกัน
อยางถูกตอง  และพยายามลดเสียงบนของผูรับขาวสารใหมากท่ีสุด  ซ่ึงจะเปนตัวตดัสินถึงการ
ประสบความสําเร็จของการส่ือสาร  ผูบริหารจะแจงหรือถายทอดขอเท็จจริง  และการตัดสินใจ  
ผูจัดการท่ีมีประสิทธิผลและสรางตนเองใหเปนศูนยกลางของเครือขายของขอมูลขาวสาร 
 การประชาสัมพันธและการติดตอส่ือสารของผูนําหรือหัวหนา (Leader  Public) 
มีสวนประกอบของการสงและรับขาวสาร ซ่ึงจะแตกตางจากการจดัการขอมูลขาวสาร ผูนํา
มักจะแจงหรือถายทอดภาพกวางๆ หรือวิสัยทัศนมากกวาการแจงขอเท็จจริงหรือขาวสาร  
ขณะท่ีผูจัดการจะเปนผูประมูลขาวสาร เพื่อเผยแพรขอมูลอยางถูกตอง  ผูนําสามารถเปนผูท่ี
เปนเลิศทางการส่ือสาร (Young & Post.  1993 : 31-34)  ผูท่ีเปนเลิศทางการส่ือสารคือในทาง
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ปรัชญาแลวมีพื้นฐานความเชื่อวา  การส่ือสารนั้น  มีความจําเปนและมีความสําคัญมากท่ีจะ
ปฏิบัติตามหรือดําเนินตามภารกิจขององคการ การเรียนรู การแกปญหา การตัดสินใจ และ 
กลยุทธจะเปนทิศทางการดําเนินงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  การส่ือสารท่ีเปน
เลิศนี้เกี่ยวของในทุกกิจกรรมที่มีการส่ือสารพูดคุย  เปนพื้นฐานท้ังอยางท่ีเห็นไดชัดและเปนใน
ลักษณะสัญลักษณ  ไมวาจะเปนในขณะการเดินเลน  พดูคุย  ถาม  หรือตอบปญหาคําถามตางๆ  
หรือการฟงปญหาของผูไตบังคับบัญชาอยางต้ังใจ 
 ภารกิจของการส่ือสารไมเพียงแตคําพดูท่ีเปนทางการเทานั้น  ยังรวมถึงการจูงใจ
ผูอ่ืนดวย ซ่ึงเกีย่วของกับการโนมนาวใหภารกิจหรือวิสัยทัศนขององคการเขาไปอยูในใจของ
คนวันแลววันเลา  ระหวางกจิกรรมและการติดตอสัมพันธกัน  ผูนําควรสรางการมีสวนรวมของ
วิสัยทัศน โดยจัดใหมีการส่ือสารท้ังท่ีเปนคําพูดหรือการกระทําในทุกๆ วัน 
 สรุป การประชาสัมพันธตองอาศัยการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ
เปนองคประกอบท่ีสําคัญสําหรับภาวการณเปนผูนํา ผูท่ีเปนผูนําจะตองเลือกวาจะติดตอส่ือสาร
กับผูอ่ืนอยางไร ในองคการหนึ่งๆ การท่ีจะยกระดับใหเกิดบรรยากาศท่ีเปดกวางในการส่ือสาร
นั้นเปนเร่ืองท่ียาก  แตการเปดใหมีการส่ือสาร  นั้นก็จะเกิดเปนผลดีท่ีชวยใหเกิดโอกาสท่ีมาก
ข้ึนในการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา กอใหเกิดการฝกฝนท่ีจะไดรับฟงอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เปนการชวยสรางความเขาใจและเปดโอกาสใหไดใชชองทางของการ
ส่ือสารท่ีมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน และเปดโอกาสใหไดมีการทบทวนช้ีแจงวิสัยทัศนของผูนํา
ผานลักษณะของการติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการ  และมีการใหสัญลักษณตางๆ มากข้ึน   
ยิ่งไปกวานัน้ในการรูจักเลือกใชวิธีการส่ือสารท่ีเหมาะสมกับประเภทของงานและองคการ ก็จะ
ทําใหเกิดการสัมฤทธ์ิผลและกอใหเกดิการพัฒนาและปรับปรุงองคการในท่ีสุด 
 ภาพประกอบ 13 นั้นแสดงใหเห็นวาผูนําในฐานะตัวแบบของผูท่ีเปนเลิศทาง 
การส่ือสาร  ตลอดจนเหน็ถึงความพยายามของการฟงดวยความใสใจถึงความตองการของผูอ่ืน
และแสดงออกถึงการสนับสนุนขอมูลขาวสาร  ผูนําจะรวบรวมอะไรท่ีเขาตองการที่จะส่ือสาร  
การฟงอยางต้ังใจ  นั้นสําคัญตอผูนําท่ีจะใหความสนใจตอผูพูด  ดังภาพประกอบ  13   
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แหลงขอมูล 
จากภายใน 
และภายนอก 

ผูนํา 
ใน 
ฐานะ 
ผู 

เปนเลิศ 
ในการ
สื่อสาร 

 
 
 
  
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ  13  ภาวะผูนําในฐานะความเปนเลิศทางการส่ือสาร 

 1.  ลักษณะหนาท่ีและบทบาทของผูบริหารในการประชาสัมพันธ 
  ในการทําความเขาใจเกี่ยวกบัลักษณะของการบริหารจัดการนั้น สามารถทําการ 
ศึกษาไดในสองแนวทาง ไดแก 1) หนาท่ีการบริหารจัดการ 2) บทบาทดานบริหารจดัการ 
   1.1 หนาท่ีของการบริหารจัดการ (The Functions of Management) การบริหาร 
จัดการ หมายถึง การทําใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
โดยใชกระบวนการ (ซ่ึงเรียกวาหนาท่ี) วางแผน การจัดองคการ การจดักําลังคน การอํานวยการ
และการควบคุมทรัพยากรขององคการ เปนตน จากความหมายดังกลาวจะเห็นวา การนําหรือ
ภาวะผูนํา มิไดเปนหนาท่ีหนึ่งหรือข้ันตอนหนึ่ง ตามความหมายเดิมของการบริหารจัดการแต
อยางใดความสะดวก  
    1.1.1 การวางแผน (Planning) หมายถึง การกําหนดเปาหมาย (Goals)  
และวัตถุประสงค (Objectives) ขององคการ การจัดยุทธศาสตรหรือกลยุทธ การใชงบประมาณ
และการจดัสรทรัพยากร การกําหนดนโยบายและข้ันตอนการทํางานเปนตน 
    1.1.2 การจัดองคการ (Organizing) เกีย่วของกับการจัดระเบียบงานการ
กําหนดโครงสรางองคการ การระบุความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบกับอํานาจ 
การกําหนดภาระงานของตําแหนงตางๆ ท่ีจะตองปฏิบัตใิหสําเร็จไดตามแผน รวมถึงการ
มอบหมายงานใหแกหนวยงานยอยพรอมจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อปฏิบัติงาน 
    1.1.3 การจัดกาํลังคน (Staffing) ไดแกการคัดเลือกบรรจุคนลงใน
ตําแหนงตางๆ รวมถึงการฝกอบรมสอนแนะชวยเหลือใหไดพัฒนาความรูและทักษะท่ี
เหมาะสมกับงาน 

 

การฟงอยาง 
เขาใจและ 
การแปล
ความหมาย 

           การกระทํา 
ความสนใจทางตรงตอภารกิจ  
วิสัยทัศนองคการ/สราง
บรรยากาศที่เปดกวาง 
 
            วิธีการดําเนินการ 
ใชชองทางท่ีหลากหลาย 
เลาเรื่อง  อุปมาอุปมัย 
การเปดกวางและสนทนา 
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    1.1.4 การอํานวยการ (Directing) ไดแก การใชอํานาจอิทธิพลและการให
รางวัลเพื่อจูงใจหรือกระตุนพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใหสูเปาหมายที่ตองการ  
ซ่ึงรวมถึงการกระจายงาน (Delegation) การประสานงาน (Co–Ordination) และการบริหาร
ความขัดแยง (Managing Conflicts) รวมอยูดวย 
    1.1.5 การควบคุม (Controlling) การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(Performance  Standard) สรางระบบการรายงาน  การกํากับการทํางานของพนักงานใหเปนไป
ตามข้ันตอนสูเปาหมาย รวมทั้งการใหคุณใหโทษตามความจําเปน 
     โดยสรุป รูปแบบหนาท่ีของการบริหารจัดการดังกลาว จะกําหนด
กิจกรรมท้ังหลายอยางกวางขวางใหผูบริหารตองปฏิบัติ โดยบางงานเปนกิจกรรมเชิงความคิด                   
(Conceptual) บางงานตองใชหลักปฏิบัติและเทคนิควิธีการ (Technical) บางงานเกีย่วกับคน          
(People) การบริหารงานโดยยึดตามหนาท่ีของการบริหารจัดการจะใหความสําคัญตอ
ความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูตามนอยมาก ประหนึ่งวา องคการสามารถดําเนินการไปได
เหมือนเคร่ืองจักรขนาดใหญหรือเหมือนกัปตันเรือท่ีบังคับเรือใหแลนในมหาสมุทร เปนตน  
จึงเปนแนวคิดท่ีเหมาะสมกบักระบวนทัศน ของผูบริหารในโลกอุตสาหกรรมท่ีผานมาในอดีต
เปนสวนใหญ  แตยังคงจําเปนในปจจุบันเพียงแตตองปรับปรุงหรือสอดแทรกดวยแนวคิด 
ทฤษฎีใหมท่ีเหมะสมควบคูไปดวย 
   1.2 บทบาทของการบริหารจัดการ (Managerial Roles) เปนการศึกษาการ
บริหารจัดการของ Mintzberg (1973, อางใน Yukl.  1998 : 23) ท่ีเฝาสังเกตจากกิจกรรมตางๆ  
ท่ีผูบริหารปฏิบัติตามหนาท่ีประจําวนัของ Mintzberg การบริหารจัดการท้ัง 5 ประการ ดังกลาว
แลว จากกิจกรรมอันหลากหลายท่ีสังเกตพบนั้นไดจัดกลุมเขาเปน 10 บทบาทของการบริหาร
จัดการข้ึน โดยนิยามคํา “บทบาท” (Role) วาหมายถึง กลุมของพฤติกรรมท่ีคาดหวังของ
ผูบริหาร ดังรายละเอียดตามตาราง 7 โดยท้ัง 10 บทบาทสามารถจัดเปนบทบาทหลักได 3 กลุม 
ไดแก บทบาทหลักดานขาวสาร บทบาทหลักดานความสัมพันธ และบทบาทหลักดานการ
ตัดสินใจ  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
    1.2.1 บทบาทดานขาวสาร (Information Role) เปนบทบาทท่ีเกี่ยวกับ 
การจัดจดัระบบขอมูลขาวสาร การสรางเครือขายของขาวสาร การแสวงหาขาวสารจากแหลง
ตางๆ และเผยแพรไปยังบุคคลและหนวยงานท่ีตองการใชขาวสารนั้นท้ังภายในและภายนอก
องคการ 
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    1.2.2 บทบาทดานความสัมพันธ (Interpersonal Role) เปนบทบาท 
ท่ีเกี่ยวกับการบริหารสรางความสัมพันธภาพของผูนํากับหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน เชน บทบาท
ฐานะเปนสัญลักษณหรือหัวหนาเขารวมกจิกรรมทางสังคม บทบาทการเปนประธานของงาน
หรือกิจกรรมโอกาสตางๆ ท้ังภายในและภายนอกองคการ บทบาทในการสรางความสมาน
สามัคคีของบุคคลตางๆ ในองคการ 
    1.2.3 บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional Role) เปนบทบาทท่ีผูนําทํา
กิจกรรมในการเลือกวิธีการหรือเลือกแนวทางปฏิบัติ เชน ริเร่ิมการเปล่ียนแปลงการแกไข
ปญหาการตอรองตางๆ และการจัดสรรทรัพยากร  
     กิจกรรมตางๆ ท่ีประกอบข้ึนเปนบทบาทของผูบริหารนั้น  
ไมสามารถแยกออกจากกันไดเด็ดขาด  หากมีแตความเกีย่วของตอเนื่องซ่ึงกันและกนั ผูบริหาร
จึงมีความจําเปนตองเขาใจและปฏิบัติภารกิจในบทบาทตางๆ เหลานั้นไดอยางผสมกลมกลืน
และครบถวนใหบังเกิดผลดีตอองคการ รายละเอียดตามตาราง 8 
 
ตาราง  8  บทบาทของผูบริหารกับการประชาสัมพันธ (Manager Roles and Public Relation) 

ประเภท บทบาท กิจกรรม 
1. ดานขาวสาร 
(Information  
Role) 

1.1 การเปนผูติดตามกํากับขาวสาร 
(Monitor) 
 
1.2 การเปนผูเผยแพรกระจายขอมูล
ขาวสาร (Disseminator) 
 
 
1.3 การเปนโฆษก (Spokesperson) 

- รับและแสวงหาขอมูลขาวสารจัดลงบันทึกใน   
   ฐานขอมูลอยางเปนระบบ คงการติดตอกับ    
   บุคคลไว 
- สงขอมูลขาวสารใหหนวยงานอื่นหรือบุคคล
สงรายงานหรือบันทึกชวยจํา ใชการโทรศัพท
และสื่ออิเล็กทรอนิคสตางๆ เผยแพรขาวสาร 
- การกระขายขาวสูภายนอกดวยวิธีตาง ๆ เชน
จดหมาย รายงาน บรรยาย ปาฐกถา เปนตน 

2. ดาน
ความสัมพันธ  
(Interpersonal 
Role)   

2.1 การเปนหัวหนาองคการ 
(Figurehead) 
 
2.2  การเปนผูนํา(Leader) 
 
 
 
 

- ปฏิบัติภารกิจเปนสัญลักษณตัวแทนหนวยใน
พิธีการตางๆ เปดงาน รับรองแขก ลงนาม
เอกสารตางๆ ตามกฎหมาย 
- กํากับดูงานและจูงใจผูใตบังคับบัญชารวมถึง
การใหคําปรึกษาแนะนํา การฝกอบรมสอนงาน
และการสื่อสารกับ 
ผูใตบังคับบัญชา 
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ตาราง  8  (ตอ) 

ประเภท บทบาท กิจกรรม 
2. ดาน
ความสัมพันธ  
(Interpersonal 
Role)   

2.3 การเปนผูติดตอประสานงาน 
      (Liason) 

- รักษาสายสัมพันธการติดตอดานขาวสารท้ัง
ภายในและภายนอกองคกร เชน การโทรศัพท 
การใชรูปแบบไปรษณียสื่อสาร การประชุม
รวมกัน 

3. ดาน 
การตัดสินใจ 
(Decisional  Role)  

3.1 การเปนผูประกอบการ
(Entrepreneur) 
 
3.2 การเปนผูควบคุมแกปญหา
(Disturbancehandler) 
 
3.3 การเปนผูจัดสรรทรัพยากร
(Resource allocation) 
3.4 การเปนผูเจรจาตอรอง(Negotiator) 

- ริเริ่มการพัฒนาโครงการ การกําหนดความคิด
ใหมการกระจายความรับผิดชอบตามความคิด
ใหมไปยังผูอื่น 
- ดําเนินการแกไขขอพิพาทยุติขอขัดแยงและ
ชวยเหลือปรับวิกฤติสิ่งแวดลอมของ
ผูใตบังคับบัญชาใหดีขึ้น 
- ตัดสินใจในการสรรหาทรัพยากร การจัดสรร
งบประมาณ จัดลําดับความสําคัญ 
- ทําหนาที่เปนตัวแทนหนวยงานเจรจาตอรอง
รักษาผลประโยชนขององคการ 

ท่ีมา : Henry  Mintzberg, The Nature of Mangerial Work. (New York : Harper & Row.  1973) 

 2. แนวคิดเก่ียวกับการประชาสัมพันธและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  2.1 ความหมายของการประชาสัมพันธ 
   มีผูนิยามความหมายของการประชาสัมพันธและคําจํากัดความท่ีแตกตางและ
สอดคลองกัน  ดังนี ้
    ยอด  ชนไพโรจน (2540 : 25)  กลาววา การประชาสัมพันธเปนการสราง
ความรูความ เขาใจระหวางสถาบันหรือหนวยงานกับกลุมประชาชนเพื่อทราบขอเท็จจริง 
นโยบายตางๆ เพื่อให เกิดความรวมมือ สนับสนุนการดําเนินงานของหนวยงาน 
    รุงรัตน  ชัยสําเร็จ (2541 : 12) กลาววา ความหมายของการประชาสัมพันธ 
หมายถึง รูปแบบหนึ่งของการติดตอส่ือสาร เพื่อถายทอดเร่ืองราวขาวสารท้ังท่ีเปนขอเท็จจริง
และขอคิดเหน็ จากสถาบันหรือหนวยงานหน่ึงไปสูกลุมประชาชนเปาหมาย โดยมีการวาแผน
กําหนดวัตถุประสงคและดําเนินการเพื่อบอกกลาวใหทราบ เพื่อช้ีแจงใหเขาใจถูกตอง อันเปน
การสรางเสริมความสัมพันธท่ีดี ตลอดจนเพื่อสรางช่ือเสียงและภาพลักษณท่ีดี อันจะนําไปสู
การสนับสนุน และการไดรับความรวมมือจากกลุมประชาชนเปาหมาย 
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    พิมลพรรณ  เช้ือบางแกว (2545 : 18) ไดใหความหมายของการ
ประชาสัมพันธวา เปนงานท่ีชวยเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางองคกรกับกลุมประชาชนท่ี
เกี่ยวของกับองคกรนั้น 
    พรสวรรค  ตั้งเมตตาจิตตกุล (2542 : 22) ซ่ึงไดกลาวถึง การประชาสัมพนัธ
วาเปนกระบวนการส่ือสาร 2 ทาง ท่ีผูสงสารดําเนินการในทางสรางสรรคตามแผนการส่ือสารท่ี
กําหนดไว โดยปฏิบัติกิจกรรมที่ตอเน่ืองดวยความสุขุมรอบคอบและหวังผลใน ระยะยาวเพื่อ
ดํารงไวซ่ึงความสัมพันธอันดกีับผูรับสารหรือกลุมประชาชนเปาหมาย เพื่อสรางภาพลักษณ 
(Image) ท่ีดีของผูสงสาร สรางความเขาใจท่ีถูกตอง ทัศนคติอันดี ความเช่ือถือไววางใจ  
การยอมรับสนับสนุนและความรวมมือกนั อันจะกอใหเกิดประโยชนรวมกันของผูสงสารและ
ผูรับสารในท่ีสุด สุคิด  พันธพรม (2542 : 35) กลาววา การประชาสัมพันธ คือ วิธีการของ
สถาบันอัน มีแผนการและการกระทําท่ีตอเนื่องกัน ในอันท่ีจะสรางหรือกอใหเกิดความสัมพันธ
อันดีกับกลุม ประชาชน เพือ่ใหสถาบัน กลุมประชาชนท่ีเกี่ยวของ มีความรูความเขาใจและให
ความสนับสนนุ รวมมือซ่ึงกนัและกนัอันจะเปนประโยชนใหสถาบันนัน้ดําเนนิงานไปไดผลดี
สมความมุงหมาย มงคล  ยิ้มประยูร (2541 : 4) กลาววา การประชาสัมพันธ ตรงกับภาษาอังกฤษ
วา Public Relations ซ่ึงถาพิจารณาดูตามศัพทภาษาแลว  ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษมี
ความหมาย ใกลเคียงกัน คือ 
     Public  =  ประชาชน  กลุมคน 
     Relation =  สัมพันธ  เกี่ยวของ 
    ดังนั้น คําวา “การประชาสัมพันธ” จึงหมายถึง ความสัมพันธระหวาง
หนวยงานกับกลุมชน เปนการส่ือสารสาขาหน่ึงในรูปแบบของการส่ือสารองคกร เพื่อดํารงไว
ซ่ึงทัศนคติท่ีดี  สรางสรรคความรูความเขาใจ ความเช่ือถือใหเกดิกับประชาชน 
    Cutlip & Center (จิตราภรณ  สุทธิวรเศรษฐ.  2544 : 209, อางอิงมาจาก  
Cutlip & Center.  1987 : 140) ไดใหความหมายไววาการประชาสัมพันธ หมายถึง การดําเนินงาน
ระดับบริหารท่ีทําหนาท่ีในการประเมินทัศนคติของกลุมประชาชนท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหเขาใจถึง
นโยบายและทาทีของบุคคลหรือองคการ ตลอดจนการดาํเนินงานวางแผน และลงมือปฏิบัติ
ตามแผนนั้นๆ เพื่อนําไปสูการสรางความเขาใจอันดแีละยอมรับของกลุมประชาชน 
    นอกจากนี้ สมชาย  ภูสุโข (2542 : 13) ยังไดกลาวถึงความหมายของการ
ประชาสัมพันธโรงเรียน คือ กระบวนการสรางความสัมพันธและความเขาใจท่ีถูกตองรวมกัน
ระหวางโรงเรียนกับบุคคลตางๆ ท่ีเกี่ยวของท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน เพื่อกอใหเกิดความ
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รวมมือ สงเสริมและสนับสนนุการดําเนินงานตางๆ ของโรงเรียนใหบรรลุผลสําเร็จ ตามความ
มุงหมายท่ีโรงเรียนกําหนดไว 
    พรทิพย  วรกจิโภคาทร (2547 : 17) ไดใหความหมายของการ
ประชาสัมพันธโรงเรียนวา คือ การสรางความเขาใจอันดรีะหวางกลุมบุคคลท่ีทําหนาท่ีอยูใน
โรงเรียนกับชุมชนท่ีโรงเรียนต้ังอยูหรือกบัผูปกครองท่ีสงบุตรหลานเขามาศึกษา รวมท้ัง
องคการหรือบุคคลภายนอกท่ีมี สวนสัมพนัธกับโรงเรียนซ่ึงโรงเรียนตองรับใชหรือใหบริการ  
ดําเนินงานอยางมีแบบแผนตอเนื่อง และเปนกระบวนการไมตรีสัมพันธ 2 ทาง 
    ปยนุช  ธูปเทียนรัตน (2542 : 11) กลาวถึงความหมายของการ
ประชาสัมพันธวา การประชาสัมพันธ คือ กระบวนการท่ีองคการหรือหนวยงานใดหนวยงาน
หนึ่งไดกระทําข้ึนอยางมีแบบแผนและตอเนื่อง  เพื่อใหเสริมสรางความเขาใจอันดี  ธํารงไวเพื่อ
ทัศนคติท่ีดีของกลุมประชาชนท่ีเกีย่วของกบัองคการ  ตลอดจนใหบุคคลท่ีเกี่ยวของเหลานั้นมี
การยอมรับในกระบวนการและนโยบายขององคการดวย  โดยใชการติดตอสัมพันธ  2  ทาง  
อันจะเปนประโยชน ตอองคการหรือหนวยงานนัน้ๆ ใหสามารถดําเนินงานตางๆ ไปไดอยาง 
มีประสิทธิภาพ  โดยมีประชามติเปนแนวบรรทัดฐาน 
    ไซมอน  (วิรัช  ลภิรัตนกุล.  2544 : 17, อางอิงมาจาก Simon.  1984)  
ไดใหความหมายของการประชาสัมพันธวา การประชาสัมพันธ คือ การสงเสริมใหเกิดความ
กลมเกลียว  ราบร่ืนและความนิยมระหวางบุคคลกับหนวยงานหรือสถาบัน และบุคคลอ่ืนๆ               
ท้ังกลุมประชาชนพิเศษหรือประชาชนกลุมใหญ โดยการส่ือความหมายผานส่ิงท่ีสามารถ
ตีความหมายไดและมีการแลกเปล่ียนพัฒนาความคิดเหน็อยางฉันทไมตรีรวมท้ังการประเมิน
ปฏิกิริยาทาทีของประชาชน  
    สรุป การประชาสัมพันธ หมายถึง กระบวนการสรางความสัมพันธและ
ความเขาใจท่ี ถูกตองรวมกนัระหวางโรงเรียนกับบุคคลตางๆ ท่ีเกี่ยวของท้ังภายในและภายนอก
โรงเรียน  เปนการสรางความรูความเขาใจระหวางสถาบันหรือหนวยงานกับกลุมประชาชน  
และเปนรูปแบบหนึ่งของการติดตอส่ือสาร อีกท้ังยังเปนกระบวนการส่ือสารท่ีผูสงสาร
ดําเนินการในทางสรางสรรคตาม แผนการส่ือสารท่ีไดกําหนดไวอยางตอเนื่องและเปนการ
ดําเนินงานระดับบริหารที่ทําหนาท่ีในการประเมินทัศนคติของกลุมเปาหมายท่ีเกี่ยวของท้ัง
ภายในและภายนอกโรงเรียน 
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   2.2 หลักการประชาสัมพันธ 
    การดําเนนิงานประชาสัมพนัธท่ีดีตองมีหลักการท่ีแนนอน ชัดเจน  
มีผูเสนอความคิด  เห็นเกี่ยวกับหลักการประชาสัมพันธหลายทาน  ดังนี้ 
     สมศักดิ์  ขาวลาภ (2544 : 92) ไดใหหลักการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธ 3 ขอ คือ 
      1.  การบอกกลาวหรือช้ีแจง  เปนการเผยแพรเกี่ยวกับนโยบาย  
วัตถุประสงค  กิจกรรม  การดําเนินงาน  ตลอดจนขาวความเคล่ือนไหวขององคการและสถาบัน  
การบอกกลาว ช้ีแจง เผยแพรเพื่อประชาสัมพันธ  จึงมุงไปทางดานการแจงใหทราบ การให
ขาวสารความรูแกประชาชน รวมท้ังการเรียกรองการสนบัสนุนจากประชาชน 
      2.  การปองกนัและการแกไขความเขาใจผิด  มีความสําคัญมากใน
การประชาสัมพันธ  เพราะเหตุการณท่ีกอใหเกิดการเขาใจผิดในหมูประชาชนยอมเกิดข้ึนได
หลายกรณี ไมวาจะเปนความเขาใจผิดในนโยบาย วัตถุประสงค หรือการดําเนนิงานของ
หนวยงาน การปองกันความเขาใจผิดจึงเปนงานในหนาท่ีของฝายประชาสัมพันธ  ท่ีจะตอง
พยายามคนหาสาเหตุท่ีกอใหเกิดความเขาใจผิด  เพื่อจะไดปองกันกอนที่ปญหาจะเกดิข้ึน  และ
ถาเม่ือมีการเขาใจผิดเกีย่วกบัสถาบัน เกิดข้ึนในกลุมประชาชน  จะตองรีบดําเนินการแกไขอยาง
เหมาะสมและทันตอเหตุการณ  มิฉะนัน้  อาจเกิดความเสียหายตอสถาบันได 
      3.  การสํารวจประชามติ ถือเปนหลักการประชาสัมพันธ เพราะ
การประชาสัมพันธท่ีมีประสิทธิภาพจะตองรูสึกถึงความนกึคิดของประชาชน หรือเรียกวา 
“ประชามติ” ตองทราบวาประชาชนตองการอะไร ไมตองการอะไร ชอบส่ิงไหนหรือไมชอบ
ส่ิงไหน  ตลอดจนทาทีตางๆ ท่ีประชาชนมีตอสถาบัน เพื่อสถาบันจะไดจัดการดําเนนิงานให
สอดคลองกับความรูสึกนึกคิด และความตองการของประชาชน 
     วีระ  อรัญมงคล (2544 : 77) ไดกลาวถึงหลักการประชาสัมพันธวา 
หลักการประชาสัมพันธจะตองประกอบดวยหลักการ 3 ประการ ไดแก 
      1. การบอกกลาวหรือเผยแพรใหทราบ  โดยบอกกลาวใหทราบถึง
นโยบาย  วัตถุประสงค การดําเนินงาน  ผลงานหรือกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
      2. การปองกัน  แกไขการเขาใจผิด  องคการจําเปนตองมีการ
ดําเนินการประชาสัมพันธ  เม่ือมีส่ิงบอกเหตุวา  อาจทําใหประชาชนมีความเขาใจผิดองคการ  
ไมวาจะเปนเกีย่วกับนโยบาย  วัตถุประสงคการดําเนนิงานหรือพฤติกรรมปฏิบัติของบุคลากร          
ในองคการ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

103

      3. การสํารวจประชามติ  เปนส่ิงจําเปนสําหรับองคการ  เพื่อจะได
ทราบวาประชาชน ตองการหรือไมตองการอะไร  ประชาชนมีทาทีตอองคการอยางไร 
     สุนันทา  เลาหนันท (2544 : 192) ไดเสนอความคิดเหน็เกี่ยวกับหลัก
ท่ัวไปในการดาํเนินการประชาสัมพันธท่ีดีวา ทุกคนสามารถทําการประชาสัมพันธได  แตถาจะ
ใหผลดีตองยดึ ถือหลักการดงัตอไปนี ้
      1. ดําเนินการประชาสัมพันธบนพื้นฐานของความถูกตองทํานอง
คลองธรรม ยุติธรรม ไมเอาเปรียบกันและจริงใจดวยกันทุกฝาย ท้ังนายจาง ลูกจาง ประชาชน  
อยาโกหก  หลอกลวง  หลอกลอ ปลอมปน ฉอฉล ฯลฯ 
      2. ดําเนินการประชาสัมพันธเพื่อความสมัครสมานสามัคคี  
ราบร่ืน  รักใคร  รวมมือ รวมใจ  ประสานสัมพันธกันของบุคลากรและมีประชาชนสวนใหญ
เปนเปาหมาย 
      3. ประชาสัมพันธดวยความสุภาพ รสนิยมด ีไมหยาบคาย  
ไมยกตน ขมทานหรือทับถมผูอ่ืนหรือใหรายปายสีหรือดวยกลโกง 
      4. ใชภาษาท่ีเขาใจงาย ส่ือสารไดดี อยาใชสถิติหรือตัวเลขท่ี
ละเอียด ควรใชแผนภาพหรือแผนภูมิประกอบการอธิบายใหเขาใจไดงาย  นาสนใจ 
      5. อยาประชาสัมพันธคร้ังละหลายเร่ืองหลายแนวความคิด จะเกิด
ความสับสน ควรเสนอเร่ืองเดียว ความคิดเดียวในแตละชวง แตละตอน แตละคร้ัง 
      6. เลือกขาวสารที่จะเผยแพรสงใหตรงกลุมชนเปาหมายเฉพาะ
กลุม  เฉพาะระดับท่ีตองการ 
     เจริญศักดิ์  อ้ึงเจริญวัฒนา (2548 : 40) กลาวถึงหลักการโดยทัว่ไป
ของการประชาสัมพันธวาจะตองประกอบไปดวยส่ิงเหลานี้ 
      1.  การกระทําทุกอยางนัน้ก็เพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
องคการ กับบุคคลทุกๆ คนท่ีองคการจะตองติดตอดวยท้ังภายในหรือภายนอกองคการ 
      2.  สรางภาพพจนขององคการเพื่อใหประชาชนเกิดความเช่ือถือ  
ยอมรับและไววางใจ 
      3.  คนหาและทําลาย  ตลอดจนการปองกนัและแกไขความเขาใจ
ผิดท้ังหลายของประชาชนท่ีมีตอองคการ 
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      4.  ทําใหองคการเกิดความมัน่คงและขยายตัวกวางออกไปดวย
วิธีการติดตอ  เผยแพร ขาวสารท้ังทางตรงและทางออม โดยอาศัยส่ือตางๆ และรวมถึงการ
พัฒนาตนเองดวยจะเห็นไดวา หลักการประชาสัมพันธของนักวิชาการจะมีความสอดคลองกัน
เปนอยางยิ่ง ดวยเหตุนี้อาจกลาวไดวา  การประชาสัมพันธเปนการนําเอาหลักการและความรูท่ี
ไดศึกษาไป  ประยุกตใชใหเหมาะสม  เพราะการประชาสัมพันธเปนท้ังศาสตรและศิลป  
รวมท้ังความเช่ียวชาญ และบุคลิกภาพสวนตัวของผูท่ีทํางานในหนาท่ีนี้ดวย 
      หลักการประชาสัมพันธโรงเรียน  นอกจากจะใชหลักการ
ประชาสัมพันธโดยท่ัวไปแลวยังมีหลักการประชาสัมพันธโรงเรียนท่ีผูรูหลายทานกลาวถึงดังนี้   
คือ 
     ระพี  แกวเนตร (2546 : 20) ไดกลาวถึงหลักในการประชาสัมพันธ
โรงเรียน  3 ประการ คือ 
      1.  การบอกกลาว  ช้ีแจง  เผยแพรขาวสาร  เปนการเผยแพรขอมูล
ขาวสาร ท่ีแทจริงและถูกตอง  ใหประชาชนไดรูถึงนโยบาย  วัตถุประสงค  การดําเนนิงาน
ผลงานและกิจกรรมตางๆ  เพื่อจะไดเกดิความเขาใจ เล่ือมใสศรัทธา  มีความรูสึกท่ีดตีอ
สถานศึกษา 
      2.  การติดตอส่ือสาร 2 ทาง  เม่ือไดเผยแพรขาวสารแลว  ควรมี
การติดตามผลเพ่ือจะไดรูวา  เม่ือกลุมเปาหมายรับสารแลวมีทาทีความเขาใจวาอยางไร  เกิดผล
ตามท่ีตั้งใจไวหรือไม 
      3.  การสงเสริมใหเกิดความเขาใจอันดี  การสรางความเขาใจอันดี
เปนส่ิงสําคัญในการ ดําเนินงานประชาสัมพันธ  เพราะจะทําใหเกิดความรวมมือและสนับสนุน
จากประชาชน  การสรางความเขาใจอันดีกระทําไดหลายรูปแบบ  ท้ังการพบปะพูดคุยระหวาง
บุคคลและการใชส่ือตางๆ  
     วิจิตร  อาวะกลุ  (2541 : 268)  ไดใหหลักในการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธโรงเรียนดังนี้ 
      1.  ตองดําเนินงานดวยความบริสุทธ์ิใจและตรงไปตรงมา 
      2.  ดําเนินงานอยางตอเนื่อง 
      3.  ตื่นตัวอยูเสมอพรอมท่ีจะรับฟงความคิดเห็นและรับ
ขอเสนอแนะของประชาชนและบุคคลท่ีเกีย่วของ 
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     วิรัช  ลภิรัตนกุล (2546 : 148)  ไดเสนอหลักสําคัญในการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธ  10  ประการ ดังนี ้
      1. ตองมุงประโยชนสวนรวมเปนใหญ 
      2. ตองรูจิตใจของกลุมคนตางๆ ท้ังทางดานจิตวิทยาและสังคม
วิทยา 
      3. ตองรูนโยบายขององคการท่ีตนเองเปนเจาหนาท่ี
ประชาสัมพันธอยางซาบซ้ึง 
      4. ตองรูเทคนิคของเคร่ืองมือส่ือสารตางๆ 
      5. ตองยึดหลักความจริงความซ่ือสัตย 
      6. ตองปฏิบัติติดตอกันและสมํ่าเสมอ 
      7. ตองเปดเผยไมมีเง่ือนงํา 
      8. อุปกรณประชาสัมพันธตองมีคุณภาพสูง 
      9. การประชาสัมพันธตองมุงใหเขาถึงผูมีอิทธิพลและผานผูมี
อิทธิพลไปสูประชาชน 
      10. การประชาสัมพันธตองควบคูไปกับการทูต  โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งกับตางประเทศ  สําหรับชาวตางประเทศก็มีผูใหหลักการประชาสัมพันธโรงเรียนไวดังนี ้                
     Sachs  (สมชาย  ภูสุโข.  2542 : 19, อางอิงมาจาก  Sachs.  1996) ได
กลาวถึงหลักในการประชาสัมพันธโรงเรียนไว  6  ประการ  คือ 
      1.  การประชาสัมพันธโรงเรียนตองกระทําดวยความซ่ือสัตย
บริสุทธ์ิใจ และจะตองเชิญใหประชาชนไดเขารวมรับรูอยางใกลชิด 
      2.  การประชาสัมพันธโรงเรียนตองมีโครงการที่เกิดจากความ
รวมมือวางโครงการจากผูเกีย่วของทุกฝาย  โครงการเหลานั้นไมควรจะกระทําจากโรงเรียน
เพียงฝายเดียว 
      3.  การประชาสัมพันธโรงเรียนจะตองกระทําอยางตอเนือ่งโดยไม
มีการขาดตอนและมีการตรวจสอบความเห็นและความตองการของประชาชนอยางกวางขวาง         
ในลักษณะท่ีเปนปจจบัุนและทันตอเหตุการณ 
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      4.  การประชาสัมพันธโรงเรียนตองทําในเชิงบวก  โดยตอง
คํานึงถึงวาประชาชนไมชอบการโตแยงจากผูอ่ืนมากนกั  ตองเปดใจกวางสําหรับการแสดง
ความคิดเหน็และตองแสวงหาขอเท็จจริงโดยปราศจากความลําเอียงและจะตองทําทุกวถีิทางให
เกิดความรวมมือรวมใจกัน 
      5.  การประชาสัมพันธโรงเรียนจะตองต่ืนตัวกับความตองการของ
ประชาชนอยูเสมอ 
      6.  พึงระลึกเสมอวาการสงขอมูลขาวสารจะตองทําใหผูรับเขาใจ
งายและเปนเร่ืองราวท่ี เปนขอเท็จจริง 
     การประชาสัมพันธโรงเรียน  ตองดําเนินงานอยางมีเปาหมาย   
รูนโยบายของหนวยงาน ท่ีตนทํางานอยู  มีความซ่ือสัตยสุจริตตอหนาท่ี  รูจักใชเคร่ืองมือ
อุปกรณเพื่อการประชาสัมพันธ  โรงเรียนอยางถูกตองและตองกระทําอยางสมํ่าเสมอโดยมี
มนุษยสัมพนัธท่ีดี  ยอมรับฟงความคิดเหน็ของประชาชนตลอดจนผูเกีย่วของทุกฝาย  และมีการ
ประเมินผลเพือ่ปรับปรุงการดําเนินงานตอไป 
     สรุป หลักการประชาสัมพันธ หมายถึง การดําเนินวิธีคนหา
ขอเท็จจริงเพื่อนําขอมูลไป กาํหนดวางแผนท่ีจะใหองคการหรือสถาบันเกิดภาพพจนท่ีดีในทุก
ดาน อันเปนผลใหประชาชนท่ี เกีย่วของมีการยอมรับในองคการอยางม่ันคง และการ
ดําเนินงานทุกคร้ังตองมีการประเมินผลเพ่ือ  หาขอบกพรอง  นําไปสูการวางแผนเพื่อ
ดําเนินงานในคร้ังตอไป 
  2.3 ความสําคญัของการประชาสัมพันธ 
   การประชาสัมพันธมีฐานะเปนองคประกอบสวนหนึ่งของการบริหาร   
โดยเฉพาะปจจุบันสังคมมีความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีท่ีมีการขยายตัวอยางรวดเร็ว              
จึงตองมีการประชาสัมพันธตามหลักการท่ีเหมาะสม  เพือ่ใหการดําเนนิงานบรรลุผลสําเร็จ           
ตามความมุงหมาย  ไดมีผูกลาวถึงความสําคัญของการประชาสัมพันธ  ดังนี ้
    เสรี  วงษมณฑา (2541 : 83) กลาวถึงความสําคัญของการประชาสัมพันธ
วาการประชาสัมพันธจะใหขอมูลไดชัดเจน  ชวยสรางขอไดเปรียบหรือความแตกตางทางการ
แขงขัน 
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    รวิวงศ  ศรีทองรุง (2543 : 27) กลาวถึงความสําคัญของการ
ประชาสัมพันธ วาการประชาสัมพันธเปนหัวใจสําคัญท่ีมีสวนเอ้ืออํานวยใหเกิดการเขาใจกัน
และความรวมมือจากทุกฝาย  เพราะมนษุยยากท่ีจะประสบความสําเร็จไดจากการทํางานตาม
ลําพังเพียงคนเดียวโดยปราศจากการยอมรับ  ความเขาใจและความสนบัสนุนรวมมือจากผูอ่ืน 
    พรทิพย  พิมลสินธุ (2545 : 37) กลาวถึงความสําคัญของการ
ประชาสัมพันธวา 
     1.  ชวยใหนกัประชาสัมพันธมีขอมูลท่ีลึกซ้ึงเกี่ยวกับส่ือท่ีจะนํามาใช         
ในการประชาสัมพันธ  ท้ังส่ือท่ีสถาบันสามารถจัดการผลิตเองไดและส่ือมวลชน 
     2.  ทําใหนกัประชาสัมพันธไดรูจักประชาชนกลุมเปาหมายของ
สถาบันไดอยางถูกตองรัดกุม  ท้ังพื้นความรู  ความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมท่ีมีตอสถาบัน  
ตลอดจนพฤติกรรมการส่ือสาร 
     3.  ทําใหนกัประชาสัมพันธมีความรูความเขาใจในเร่ืองปฏิทินเวลา
ตางๆ สอดคลองกับโอกาสและวาระตางๆ ไดอยางถูกตอง 
     4.  สามารถเสนอกิจกรรมตางๆ ทางดานประชาสัมพันธ  พรอมท้ัง
เหตุผลและจัด  ลําดับความสําคัญ  เพื่อประโยชนในการตัดสินใจเลือกกจิกรรมไดอยางถูกตอง  
และเหมาะสมกับ สภาพปจจบัุน  และมีประโยชนตอการเสริมสราง  รักษาและแกไข
ภาพลักษณ 
     5.  สามารถสงเสริมใหการดาํเนินงานประชาสัมพันธเปนการส่ือสาร  
2 ทาง ไป–กลับ ไดสมบูรณยิ่งข้ึนเพราะแฝงไวดวยการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน
กลุมเปาหมาย 
    ขนบพันธุ  เอ่ียมโอภาส  (2548 : 5) กลาววา จากการท่ีประชาสัมพันธได
ถูกนําไปใชในองคการแทบทุกแหงอยางกวางขวางและตอเนื่องมาเปนระยะเวลาอันยาวนาน
นั้น ยอมเปนส่ิงสะทอนใหเหน็ถึงความสําคัญของการประชาสัมพันธเปนอยางด ี
การประชาสัมพันธเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอองคการในหลายประการดังตอไปนี ้
     1. ทําใหประชาชนท่ัวไปและกลุมเปาหมายการประชาสัมพันธได
รูจักองคการ  ตระหนกัถึงช่ือเสียงเกยีรติคุณและมีความรูความเขาใจในงานท่ีองคการปฏิบัติ 
     2. สามารถชักจูงใจใหกลุมเปาหมายตางๆ ไดเหน็ถึงคุณคาของ
องคการ ซ่ึงจะสงผลตอเนื่องถึงความเช่ือถือในผลิตภัณฑขององคการ ไมวาจะเปนสินคาหรือ
บริการ (สถาบันการศึกษา บริการขนสงมวลชน, สถาบันการเงินหรือสายการบิน) 
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     3. เรียกรองใหประชาชนใหการสนับสนุนกับส่ิงท่ีองคการกําลัง
ดําเนินงานอยู อาทิ การรณรงคใหประหยดัพลังงานกับโครงการพลังงานหาร 2 ของสํานักงาน
คณะกรรมการพลังงานแหงชาติ การอนุรักษชาง ชวยเหลือชางท่ีบาดเจบ็พิการของมูลนิธิเพื่อน
ชาง  โครงการโรงเรียนสีขาว  โครงการหองเรียนสีเขียว  เปนตน 
     4. แกไขความเขาใจผิดท่ีเกดิข้ึนกับองคการ  เพื่อเรียกศรัทธาใน
องคการใหกลับคืนมา  เชน  แกไขความเขาใจผิดเม่ือเกิดขาวลือ  วาโรงงานซ่ึงเปนโรงงาน
อุตสาหกรรมปลอยน้ําเสียลงในลําคลองสาธารณะ กรณท่ีีมีผูไมประสงคดีปลอมปนยาพิษลงใน
ยาของบริษัทจอหนสัน แอนด จอหนสัน  จาํกัด (เหตุการณเกดิข้ึนในตางประเทศ)  สถานศึกษา
ท่ีนักเรียนมีผลการเรียนต่ํากวาเกณฑมาตรฐาน 
     การประชาสัมพันธโรงเรียนเปนกระบวนการท่ีจะสรางสรรค
ความสัมพันธในการ ดําเนินงานแบบกัลยาณมิตรระหวางโรงเรียนและชุมชน เปนการกระทําท่ี
จะชวยใหชุมชนไดรับ ทราบถึงเร่ืองราว โครงการและการดําเนินงานตางๆ ของโรงเรียน ดังนั้น 
จึงมีผูใหความสําคัญ กับการประชาสัมพันธโรงเรียนดังนี้ 
    บุษบา  สุธีธร (2545 : 19) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประชาสัมพันธ
โรงเรียนวา  โรงเรียนเปนเสมือนครอบครัวท่ี 2 ของเด็กและเปนสวนหนึ่งของสังคม ตองติดตอ
กับประชาชน หลายกลุม ไดแก ผูปกครอง นักเรียน ครู หนวยงานอ่ืนๆ ตลอดจนประชาชนใน
ชุมชน  จึงตองอาศัยการประชาสัมพันธเปนการสรางความรูความเขาใจอันดีระหวางกันและกัน 
    ศิริพร  เสนาะโสตร (2540 : 12) ไดใหความสําคัญของการประชาสัมพันธ
โรงเรียนวา ในฐานะท่ีโรงเรียนเปนหนวยหน่ึงของสังคม ซ่ึงต้ังอยูไดดวยความเช่ือถือและความ
รวมมือจากประชาชน  การประชาสัมพันธจึงเปนส่ิงจําเปนสําหรับโรงเรียนในการที่จะกระตุน
ใหประชาชน หันมาสนใจ  และใหความรวมมือในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
    ปยนุช  ธูปเทียนรัตน (2542 : 15) กลาวถึงความสําคัญของการ
ประชาสัมพันธวา ในสังคมประชาธิปไตย  ท่ีอํานาจอธิปไตยเปนของประชาชนน้ันการดําเนิน 
งานของรัฐบาลเปนส่ิง สําคัญท่ีจะตองแจงใหประชาชนทราบ โรงเรียนซ่ึงเปนหนวยงานของรัฐ
เชนกัน  จึงมีความจําเปน ท่ีจะตองใหประชาชนในชุมชนไดรับทราบเก่ียวกับกิจการท่ีไดดําเนิน
ไป และหากสามารถทําความ เขาใจกับชุมชนไดอยางดีแลว  โรงเรียนกเ็ปนศูนยรวมการสราง
ความสามัคคี  ความรวมมือรวมใจระหวางครูนักเรียน ผูปกครองและประชาชน อันจะทําใหผล
การจัดการศึกษาประสบความสําเร็จอยางดยีิ่ง 
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    Goodland (สมชาย  ภูสุโข  2542 : 3, อางอิงมาจาก Goodland.  1984) ได
ศึกษาสภาพการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ในสหรัฐอเมริกาและช้ีใหเห็นวาปญหาตางๆ ท่ี
เกิดข้ึนในโรงเรียน โรงเรียนไมสามารถแกปญหาได  ตามลําพัง  แตจะตองอาศัยความรวมมือ
อยางใกลชิดจากทางวัดและบาน หากปราศจากความรวมมือ  ความเขาใจอันดจีากสถาบัน
ศาสนาและสถาบันครอบครัวดังกลาว การปรับปรุงท่ีจะใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีในโรงเรียน
ก็ไมอาจเกิดข้ึนได ฉะนั้น โรงเรียนจึงตองมีการจัดการประชาสัมพันธท่ีดีดวย 
    Honson (สมชาย  ภูสุโข.  2542 : 3, อางอิงมาจาก  Honson.  1991 : 237)  
เปนผูหนึ่งท่ีใหความสําคัญแกชุมชนท่ีมีตอการบริหารงานโรงเรียน  โดยช้ีใหเหน็  วาปจจัยท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพของการบริหารโรงเรียนไดแก  การสรางความสัมพันธท่ีดีแกชุมชน โดย
ใชการประชาสัมพันธเปนเคร่ืองมือ 
    สรุป ความสําคัญของการประชาสัมพันธ  คือ  การสรางความเขาใจท่ี
ถูกตองรวมกนัให เกิดกับบุคคลทุกฝายท้ังภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียนดวยผลงาน
หรือโดยการรายงานผลการปฏิบัติงานดวยขอมูลท่ีชัดเจน โนมนําใหเห็นผลสัมฤทธ์ิและ
ประสิทธิภาพของการดําเนนิงานของสถาบัน  อันจะกอใหเกิดความรวมมือรวมใจและการ
สนับสนุนจากประชาชนกลุมเปาหมาย  ซ่ึงถือเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางยิ่งของการประชาสัมพันธ 
  2.4 วัตถุประสงคของการประชาสัมพันธ 
   เนื่องจากงานดานประชาสัมพันธจะตองมีความสัมพันธใกลชิดระหวาง
องคการกับกลุม เปาหมายตางๆ ท่ีเขามาเกี่ยวของ การประชาสัมพันธโดยท่ัวไป จึงมี
วัตถุประสงคดังตอไปนี ้
   ลักษณา  สตะเวทิน (2542 : 44) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคการประชาสัมพันธ
วา   
    1. เพื่อสรางความรูความเขาใจ เผยแพรและชี้แจง  สรางความนยิมและ 
ใหสาธารณชนรับรูถึงบทบาท นโยบาย เปาหมายและวตัถุประสงคขององคการ  ซ่ึงสาธารณชน
นั้นจะตองประกอบไปดวยประชาชนท่ีเปนสมาชิกขององคการและประชาชนภายนอกองคการ 
    2. เพื่อสรางช่ือเสียงและปองกันช่ือเสียงขององคการและสราง
ความสัมพันธอันดีใหองคการเปนท่ีรูจัก  ไดรับความไววางใจ  ยกยอง  ศรัทธา  โดยการแสดง
เจตนารมณ ท่ีถูกตองตาม บรรทัดฐานของสังคม  เปนการกระทําท่ีดีและสรางสรรคความ
เจริญกาวหนาใหแกสังคม 
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    3. เพื่อแสวงหาความรวมมือและการสนับสนุนจากประชาชน เชน  
การเสนอรางกฎหมายการเปล่ียนแปลงกฎระเบียบตางๆ ถามีการประชาสัมพันธใหกลุม
ประชาชนมีความรูความเขาใจยอมไดรับความรวมมือ  สนับสนุน ฉะนัน้ การตรวจสอบและ
การประเมินผลความคิดเห็นหรือประชามติของประชาชนยอมมีความสําคัญตอองคการ   
ซ่ึงจะนํามาสูภาพพจนขององคการในท่ีสุด 
   ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2544 : 50) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคการ
ประชาสัมพันธ  ดังนี้ 
    1. เพื่อสรางภาพพจนท่ีดีใหกบัองคการ 
    2. เพื่อสรางความนิยมชมชอบเล่ือมใสศรัทธาจากประชาชน  พนักงาน  
    3. เพื่อปองกัน  แกไขความเขาใจผิด  คลาดเคล่ือน 
    4. เพื่อดําเนนิการรักษาความสัมพันธ  เช่ือมโยงกับกลุมตางๆ ไมให        
เส่ือมคลายและตลอดเวลา 
    5. เพื่อกระตุนเพิ่มพูนความสัมพันธ เพิ่มขวญักําลังใจในหมูประชาชน  
พนักงาน  หุนสวนท่ีเกีย่วของทุกกลุมตลอดเวลา 
    6. เพื่อใหบริการดานสาธารณะประโยชน ผลประโยชนท่ีเปนธรรมแก
สังคม 
    7. เพื่อสรางความไววางใจ เช่ือถือไดจากประชาชน ยนืยนัความม่ันคง 
แกพนกังาน และประชาชน   
   ตุลา  มหาพสุธานนท (2545 : 152) กลาวถึงวัตถุประสงคการประชาสัมพันธ 
ดังนี ้
    1. เพื่อสรางความนิยมใหเกดิข้ึนในหมูประชาชน  ความนยิมจาก
ประชาชนเปนส่ิงซ่ึงจะชวยสงเสริม  สนับสนุนการดําเนินงานและความ อยูรอดของสถาบัน  
วัตถุประสงคหรือความมุงหมายอยางหนึง่ของการประชาสัมพันธสถาบันจึงเปนส่ิงท่ีเปนไป
เพื่อสรางความนิยมใหเกดิข้ึนในหมูประชาชนหรือกลุมประชาชนท่ีเกีย่วของ 
    2. เพื่อปกปองและรักษาช่ือเสียงของสถาบันมิใหเส่ือมเสียช่ือเสียงของ
องคการ  สถาบันนับวาเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมาก  หนวยงาน  สถาบันบางแหงถึงกับยอม
เสียสละผลประโยชนสําคัญตางๆ บางประการไปเพ่ือแลกกับการรักษาชื่อเสียงของสถาบัน  
ท้ังนี้เพราะช่ือเสียงของสถาบันยอมมีสวนเกี่ยวพันเช่ือมโยงไปถึงภาพลักษณขององคการ
สถาบันดวย  หากสถาบันมีช่ือเสียงทางลบหรือเส่ือมเสียภาพลักษณท่ีประชาชนมีตอสถาบัน

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

111

แหงนัน้ยอมเปนไปในทางลบหรือในทางไมดีเชนกัน  ประชาชนอาจมีความรังเกยีจ ไมอยาก
คบคาสมาคมดวยหรืออาจไมใหความรวมมือแกองคการสถาบันตางๆ ได  เพราะเกิดความ     
ไมไววางใจหรือเคลือบแคลงสงสัยในช่ือเสียงพฤติกรรมขององคการสถาบันแหงนัน้ 
    3. เพื่อสรางความสัมพันธภายในความสัมพันธภายใน ในท่ีนี้หมายถึง  
ความสัมพันธของกลุมประชาชนภายในหนวยงานหรือบุคลากรของสถาบันเอง ซ่ึงการ
ประชาสัมพันธภายในมีความสําคัญมากกวาการประชาสัมพันธภายนอกองคการ สถาบันจะดี
ไปไมไดเลย  หากการประชาสัมพันธภายในองคการหรือสถาบันยังไรประสิทธิภาพ เพราะ
ความสัมพันธอันดีภายในองคการจะมีผลสะทอนไปกับการสรางความสัมพันธภายนอก
องคการดวย  และการสรางความสัมพันธอันดีภายในหนวยงานยังเอ้ืออํานวยให การบริหาร
และการดําเนนิงานขององคการหรือสถาบันเปนไปดวยความราบร่ืน  คลองตัวและมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังการท่ีบุคลากรภายในสถาบันมีความเขาใจนโยบายและการดําเนนิงาน
ของสถาบันเปนอยางดกี็จะเปนกําลังสําคัญในการสรางประสิทธิภาพแกการประชาสัมพันธ
ภายนอกดวย 
   เสรี  วงษมณฑา  (2546 : 21)  กลาวถึงวัตถุประสงคของการประชาสัมพันธ
ดังนี ้
    1.  เพื่อเปนการใหขอมูลขาวสารการประชาสัมพันธเปนการเพ่ิมคุณคา
ใหกับองคการ 
    2.  เพื่อเปนการสรางภาพลักษณ  สรางความศรัทธา  ความช่ืนชมใน
องคการ รวมถึง ความเขาใจที่ดีตอกันเพื่อเปนการใหความรู สรางความเขาใจองคการ ปองกัน
การเขาใจผิดๆ เพื่อเปนการสรางความนาเช่ือถือ ทําใหกลุมประชาชนเปาหมายใหความรวมมือ  
สนับสนุน 
   Frezier & Canfield (วิรัช  ลภรัิตนกุล.  2546 : 151, อางอิงมาจาก Frezier & 
Canfield.  1977)  กลาววา วตัถุประสงคของการประชาสัมพันธของหนวยงาน สถาบันตางๆ   
มีดังนี ้
    1. เพื่ออธิบายถึงนโยบาย  วตัถุประสงค  การดําเนินงานและประเภท            
ของการดําเนนิงานธุรกิจของหนวยงานน้ันๆ ใหประชาชนกลุมท่ีเกีย่วของไดทราบ 
    2. เพื่ออธิบายใหฝายบริหารหรือฝาจัดการไดทราบถึงทัศนคติ  ประชามติ
หรือความรูสํานึกคิดของประชาชนท่ีมีตอหนวยงาน 
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    3. เพื่อคาดการณลวงหนาหรือคนหาจุดบกพรองตางๆ เพื่อปองกันปญหา
ยุงยากตางๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในหนวยงาน 
    4. เพื่อใหประชาชนยอมรับในคุณภาพ อันจะมีสวนทําใหเปนการเพิ่ม
ปริมาณทาง  ออมดวย 
    5. เพื่อทําหนาที่ขจัดปญหายุงยากตางๆ ภายในหนวยงาน 
    6. เพื่อแนะนําฝายบริหารหรือฝายจัดการใหสามารถดําเนินการไดอยาง
ถูกตอง  เพื่อ ความเจริญกาวหนาและช่ือเสียงท่ีดีของหนวยงาน 
   เนื่องจากโรงเรียนเปนสถานที่ใหการบริการแกสังคม  โดยทําหนาท่ีในดาน
การจัดการใหการศึกษา ดังนั้น การดําเนนิงานประชาสัมพันธโรงเรียนจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีจะ
ละเลยเสียมิได นักการศึกษาไทยหลายทานไดกลาววา  การประชาสัมพันธของโรงเรียน                        
มีวัตถุประสงค  ดังนี้    
   ศิริพร  เสนาะโสตร (2540 : 13)  ไดกลาวถึงความจําเปนในการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธโรงเรียนโดยมีวัตถุประสงคดังนี ้
    1.  เพื่อใหเกิดมนุษยสัมพนัธและสรางภาพพจนท่ีดีของสถาบัน 
    2.  เพื่อความมีระบบ  ระเบียบ  ความซ่ือสัตย  และมีกิจกรรมอยาง
ตอเนื่องท่ีจะใหการศึกษากบัประชาชนในชุมชน  ในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับเปาหมาย โครงการศึกษา 
ปญหาและสัมฤทธ์ิผลของโรงเรียน 
    3. เพื่อคนหาแนวทางความคิดของประชาชนในชุมชนที่มีตอโรงเรียน  
และความตองการของชุมชนท่ีจะใหโรงเรียนจัดการศึกษา 
    4. เพื่อใหเกิดความกระตือรือรนในการมีสวนรวมระหวางโรงเรียนกับ
ชุมชนและบุคคลในอาชีพตางๆ ในอันท่ีจะปรับปรุงและขยายกจิการงานของโรงเรียนให
กาวหนายิ่งข้ึน 
   สะอาด  แสงรัตน (2540 : 17) กลาวถึงวัตถุประสงคของการประชาสัมพันธ
โรงเรียน  วาเพื่อท่ีจะใหกลุมประชาชนท่ีเกี่ยวของกับโรงเรียน ไมวาจะเปนครูอาจารย  นักเรียน  
ผูปกครอง  ชุมชนท่ีใกลชิดกับโรงเรียนไดทราบถึงวัตถุประสงค ระเบียบตางๆ ของการ
ดําเนินงานของโรงเรียน เพื่อสรางความเขาใจท่ีถูกตองในการดําเนนิงานและสรางเสริม
ความสัมพันธ ความใกลชิด ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั ทําใหเกิดความสามัคคีในการ
ปฏิบัติงานและการอยูรวมกนั ชวยปองกันแกไขปญหาการขัดแยงตางๆ อันเกิดจากความ        
ไมเขาใจหรือเขาใจผิดระหวางโรงเรียนกับบุคคลตางๆ และชุมชน ท้ังยงัเปนการสรางความ
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เช่ือถือ ความนยิม ความศรัทธา อันเปนแนวทางใหประชาชนไดมีสวนรวมในการสรางผลงาน 
ตลอดจนปกปองช่ือเสียงและสงเสริมสนับสนุนใหเกิด ความรวมมือรวมใจ ประสานสัมพันธ
ของบุคคลทุกฝายเพื่อรวมกนัพัฒนาการจดัการศึกษาใหดียิ่งข้ึน  
   วิจิตร  อาวะกลุ  (2541 : 267)  กลาววาวัตถุประสงคของการดําเนินการ
ประชาสัมพันธโรงเรียน  ไดแก 
    1. เพื่อใหนักเรียน ครู ผูปกครอง เขาใจระเบียบ  เหตุผลและความจําเปน  
ท่ีจะตองมีกฎระเบียบ  ใหรูใหเขาใจ  เพื่อใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติ 
    2. เปนการรายงานใหครู นกัเรียน  ผูปกครอง  ประชาชน  ไดทราบ
เกี่ยวกับการดําเนินงานและกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน 
    3. เปนการสรางช่ือเสียง  เกยีรติคุณ  ความเชื่อถือ  เล่ือมใส  ความนิยม  
ม่ันใจในโรงเรียนใหเกดิข้ึนในหมูประชาชนท่ัวไป 
    4. สงเสริมใหประชาชนตระหนักถึงความสําคัญของการศึกษา 
ใหประชาชนรูสึกวา เปนเจาของ เปนหนาท่ีในฐานะเปนประชาชนคนหน่ึงในทองถ่ินท่ีจะตอง
ใหความรวมมือใหความสนใจ เขามามีสวนดูแลและชวยจดัการศึกษาของโรงเรียน 
    5. เชิญชวนและสงเสริมสนับสนุนใหประชาชนไดเขามามีสวนชวยเหลือ  
เกื้อกูล โรงเรียนในเร่ืองของการศึกษา อาจเปนการชวยเหลือดวยกาํลังกาย จิตใจ วัสดุ แรงงาน 
ตลอดจนเงินตรา 
    6. สงเสริมใหครูกับนักเรียนและผูปกครองมีความสัมพันธใกลชิดกัน                
เพื่อชวยกันแกปญหาการศึกษาของเด็ก ครู โรงเรียนและบาน 
    7. เพื่อใหโรงเรียนมีนโยบายเปดประตู (Open  Door  Policy) โดยเปน
ศูนยกลางการบริการประชาคมทางดานการศึกษา  วัฒนธรรมและบริการ 
    8. เพื่อใหโรงเรียนมีโอกาสสนองตอบความตองการของประชาชนใน
ทองถ่ินเกี่ยวกบัการศึกษา  และเปนประโยชนตอชุมชนนัน้ไดอยางแทจริง 
    9. ชวยแกไขขจัดปดเปาความขัดแยงบรรดาขอของใจท้ังหลายในแงตางๆ  
ท่ีนักเรียน ผูปกครอง ครู ประชาชนมีตอโรงเรียนใหส้ินไป  ใหทุกฝายมองโรงเรียนดวยความ
ช่ืนชม  มีความเช่ือถือและนยิมยกยอง  เพือ่เรียกรองการสนับสนุน 
    10. เพื่อเปนการสรางความเขาใจท่ีถูกตองใหเกิดข้ึนท่ัวไปอยางไมจํากดั    
โดยถือวา  โรงเรียนเปนของชุมชน  เพื่อชุมชน  บริหารโดยผูท่ีอยูในชุมชนนั้น 
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    11. เพื่อเปดโอกาสใหฝายตางๆ ไดเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา  
เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงการศึกษาใหเปนไปตามแนวความคิดความตองการของสังคม  ทองถ่ิน  
ชุมชน  มิใชเพยีงเพื่อแตเปนไปตามความตองการของครูหรือโรงเรียนเทานั้น 
  2.5 กระบวนการของการประชาสัมพันธ 
   การประชาสัมพันธเปนงานท่ีมีกระบวนการในการดําเนนิงาน
ประชาสัมพันธกวางขวาง ลึกซ้ึงและละเอียดออน  ดังนี ้
    ประวัติ  เอราวรรณ (2545 : 125) กลาววา กระบวนการในการดําเนนิงาน
ประชาสัมพันธสามารถแยกไดเปน  4  ข้ันตอน คือ 
     1. การหาขอมูล  เปนการตรวจสอบความรูสึกนึกคิดของประชาชน
กอน ท่ีจะทําการประชาสัมพันธ  กลาวคือ  เปนการหยั่งถึงความรูสึกนึกคิด  ทัศนคติและ
ปฏิกิริยาของประชาชนท่ีมีตอการดําเนินงานและนโยบายขององคการ  ตลอดจนศึกษาถึงส่ิงท่ี
องคการไดกระทําเพื่อเปนการคนหาวาอะไรคือปญหาขององคการท่ีจะตองไดรับการจัดทําหรือ
แกไข 
     2. การวางแผนหรือการจัดแผนงาน  เปนการนําเอาขอมูลท่ีไดมา
กําหนดนโยบายและ จัดแผนงานประชาสัมพันธขององคการ  จึงเปนการพิจารณาวาองคการจะ
สามารถทําอะไรไดแคไหนและทําอยางไร ซ่ึงการวางแผนน้ันจะตองคํานึงถึงความมุงหมาย
และวัตถุประสงคขององคการ ท่ีจะเปนตัวช้ีนําถึงการดําเนินงานทุกประเภทขององคการนั้นๆ 
ควบคูไปดวย 
     3. การส่ือสารเปนการนําเอาแผนงานท่ีไดกําหนดไวมาดาํเนินการ
ส่ือสารและเผยแพร ใหประชาชนไดรับทราบ เปนการสรางภาพพจนท่ีดีและชักจูงใหประชาชน
ใหการสนับสนุนหรือ  มีความนิยมชมชอบในองคการ  นักประชาสัมพันธตองมีความเขาใจ
ลักษณะของการส่ือสารเปนอยางดีเพ่ือผลในการเผยแพรขาวสาร ซ่ึงการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ
นั้นจะตองใหสอดคลองกับ สถานการณ เวลา สถานท่ีและประชาชนเปาหมาย  จึงเปนการ
พิจารณาวาจะตองทําอยางไร 
     4. การประเมินผล เปนการประเมินผลเพือ่พิจารณาวางาน
ประชาสัมพันธ ท่ีไดดําเนนิ การส่ือสารไปแลวนั้นไดผลอยางไร  ผลจากการประเมินจะ
นํามาใชเปนแนวทาง ในการปรับปรุงการดําเนินงานในครั้งตอๆ ไป ซ่ึงการประเมินผลนี้  
จะนํากลับไปสูข้ันตอนแรกของการประชาสัมพันธ คือ การหาปฏิกิริยาตอบกลับเพื่อเปนขอมูล
ในการดําเนินงานประชาสัมพันธตอไป 
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    วิรัช  ลภิรัตนกุล  (2546 : 216–217)  ไดจดักระบวนการและข้ันตอนของ           
การดําเนนิงานประชาสัมพนัธไว  4  ข้ันตอนเชนกนั  ดังนี้ 
     1. การวิจยัและรับฟงความคิดเห็น  เปนข้ันตอนของการดาํเนินงาน
ข้ันแรก  เปนการ คนควาหาขอเท็จจริง ขอมูลตางๆ ท่ีไดมาจากการวิจยัและรับฟงความคิดเห็น   
ซ่ึงเปนการสํารวจตรวจสอบประชามติ ความคิดเห็น ทัศนคติ ตลอดจนปฏิกิริยา ท่ีประชาชน
ผูเกี่ยวของมีตอการ ดําเนินงานหรือตอนโยบายขององคการ สรุปแลวงานในข้ันนี้กคื็อ การถาม
ตนเองวา  “องคการของเรามีปญหาอะไรบาง” 
     2. การวางแผนและการตัดสินใจ การดําเนินงานในข้ันนี้เปนการ
ดําเนินงานตอจากข้ันตอนแรก  เปนการนาํเอาทัศนคติ ความคิดเห็นและปฏิกิริยาตางๆ ท่ีคนควา
รวบรวมมาไดนั้นมาพิจารณาประกอบการวางแผนกําหนดนโยบายและโครงการขององคการ  
ซ่ึงจะชวยใหองคการ สามารถกําหนดนโยบายและโครงการท่ีมีประโยชนแกผูท่ีเกี่ยวของทุก
ฝาย  สรุปแลวงานในข้ันนี้กคื็อ การถามตัวเราเองวา  “เราจะทําอะไรลงไปไดบาง” 
     3. การติดตอส่ือสาร การดําเนินงานในข้ันนี้คือ การปฏิบัติการส่ือสาร
กับประชาชนที่เกี่ยวของ  โดยดําเนินการตามแผนหรือโครงการท่ีกําหนดไว  งานในข้ันนี้จึง
เปนการถามตัวเองวา  “เราไดกระทําอะไรลงไปและกระทําไปทําไม” 
     4. การประเมินผล งานในข้ันตอนนี้เปนงานในข้ันตอนสุดทาย  
เปนการวดัผลวาการดําเนินงานประชาสัมพันธของเราท่ีไดทําไปแลวท้ังหมดนัน้  ไดผลตาม
วัตถุประสงคท่ีวางแผนไว หรือไมประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  เปนการถามตัวเองวา           
“เราทําลงไปแลวไดรับผลอยางไรบาง” 
    ผูท่ีมีอิทธิพลตอนักประชาสัมพันธในเร่ืองการจัดกระบวนการ
ประชาสัมพันธ  ไดแก Cutlip & Center (เจริญศักดิ์  อ้ึงเจริญวัฒนา.  2548 : 41, อางอิงมาจาก 
Cutlip & Center.  1987 : 139)  ซ่ึงไดแบงกระบวนการประชาสัมพันธออกเปน  4  ข้ันตอน  คือ 
     1.  การวิจยั-การรับฟง  (Research–Listening)  เปนข้ันตอนแรกของ
การประชาสัมพันธ ซ่ึงเปนการหาขอมูลขอเท็จจริงเกีย่วกบัปญหาท่ีสถาบันกําลังเผชิญอยู เพื่อ
เปนจุดเร่ิมตนของการดําเนนิงานประชาสัมพันธ 
     2.  การวางแผน-การตัดสินใจ (Planning-Decision  Making)  เปน
ข้ันตอนของการวางแผนและตัดสินใจวาจะใชกลยุทธทางการประชาสัมพันธใดบางในการ
ประชาสัมพันธหรือการแกไขปญหาท่ีสถาบันกําลังเผชิญอยู 
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     3.  การส่ือสาร-ลงมือปฏิบัติ (Communication–Action)  เปนข้ันตอน 
ของการปฏิบัติตามแผนท่ีไดวางไวในข้ันตอนท่ี 2  โดยใชเคร่ืองมือ  เทคนิคและกลยุทธทาง 
การส่ือสารในการเผยแพรขาวสาร 
     4.  การประเมินผล (Evaluation) เปนข้ันตอนสุดทายของการ
ประชาสัมพันธ โดยมุงท่ีจะติดตามวางานประชาสัมพันธท่ีไดทําไปแลวนั้น ไดผลดี มากนอย
เพียงใด 
    สวน Marston (จิตราภรณ  สุทธิวรเศรษฐ.  2544 : 78, อางอิงมาจาก 
Marston.  1979) ไดสรางสูตรสําหรับกระบวนการประชาสัมพันธที่จะนําความสําเร็จมาสูอาชีพ 
โดยเรียกวาสูตร  R – A – C – E 
     R  หมายถึง การวิจยั (research) 
     A  หมายถึง การกระทํา (action) 
     C  หมายถึง การส่ือสาร (communication) 
     E  หมายถึง การประเมินผล (evaluation) 
    จากแนวทางกระบวนการประชาสัมพันธดงักลาวนี้  ตอมา  มีนักวิชาการ        
ดานการประชาสัมพันธไดนาํวิธีการมาพัฒนาโดยอาศัยกระบวนการเดิมเปนสําคัญ  เพียงแต       
มีขอปลีกยอยแตกตางกันออกไป  แนวคิดของนักวิชาการท้ังหลาย  ท่ีถึงแมจะมีขอปลีกยอย
แตกตางกัน  แตแนวคิดสวนใหญก็มักใกลเคียงกัน 
    สวนการประชาสัมพันธโรงเรียนนั้น  ปจจบัุนโรงเรียนทุกแหงไดจดัใหมี      
ฝายประชาสัมพันธโรงเรียนข้ึน  ซ่ึงเปนหนาท่ีของผูรับผิดชอบการดําเนินงานประชาสัมพันธ
ของโรงเรียนแตละแหงตางกจ็ัดกระบวนการบริหารงานประชาสัมพันธแตกตางกันออกไป 
ตามความ เหมาะสม   มีผูใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดกระบวนการจดังานประชาสัมพันธ
โรงเรียนตางๆ ดังนี ้
    ระพี  แกวเนตร (2546 : 6) ไดกําหนดกระบวนการดําเนนิงาน
ประชาสัมพันธโรงเรียนบานผักแพว (คุรุราษฎรรังสฤษฏ)  อําเภอกันทรารมย  จังหวัดศรีสะเกษ                             
ไว  4  ข้ันตอน  คือ 
     1. การแสวงหาขอมูล เปนการกําหนดรวบรวมขอมูลขาวสาร 
ขอคิดเห็น  ระเบียบ  โรงเรียน  ขาวภาพกิจกรรมผลงานโรงเรียนและการตรวจวิเคราะห  
ติดตามขาวสาร  สภาพแวดลอม การจัดระบบขอมูลขาวสารงานประชาสัมพันธโรงเรียน 
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     2. การวางแผน เปนการกําหนดแนวปฏิบัติงานประชาสัมพันธ
โรงเรียน เพื่อใหการ ดําเนินงานและการปฏิบัติเปนไปตามแผน บรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว 
     3. การส่ือสาร เปนการติดตอ การเผยแพรขาวสาร กิจกรรมผลงาน  
ระเบียบ  นโยบาย  ความรู  ขอเท็จจริงตางๆ ใหดําเนนิเปนไปตามแผนปฏิบัติงาน  โดยใชส่ือ
กิจกรรมท่ีกําหนดไวในแผนปฏิบัติงาน 
     4. การประเมินผล เปนการสํารวจ การตรวจสอบการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธโรงเรียน เพือ่ศึกษาดวูามีความพรอม ความกาวหนา มีปญหาอุปสรรคและ
ผลงานมากนอยเพยีงใด 
    เนตรพัณณา  ยาวิราช (2547 : 13–17)  ไดเสนอกระบวนการดําเนนิงาน
ประชาสัมพันธ  4  ข้ันตอน  ดังนี ้
     1. การแสวงหาขอมูล  เปนจุดเร่ิมตนของกระบวนการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธ คือ การรวบรวมขอมูลหรือขอเท็จจริงท่ีมีอยู เพื่อเปนการเรียนรูสภาพของ
หนวยงานน้ัน วาสมควรทําการประชาสัมพันธอยางไร การรวบรวมดังกลาวจะตองทําดวยวิธีท่ี
จะใหขอมูลเปนจริง ท่ีมีความ เท่ียงตรงและเช่ือถือไดจริงๆ การแสวงหาขอมูลนี้ครอบคลุม
แหลงขอมูล  2  ประเภท  ไดแก 
      1.1 หลักฐานท่ีปรากฏอยู ไดแก ขาวตางๆ ท่ีปรากฏตาม
หนังสือพิมพรายวนั รายสัปดาหหรือในนิตยสาร วารสารตางๆ รายงานของฝายตางๆ รายงาน
ประจําปและรายงานของหนวยงานอื่นๆ ท่ีมีความเกีย่วของ 
      1.2 ขอมูลท่ีตองมีการสืบหาอยางมีแผน  ตามปกติแลวขอมูล
ประเภทนี้หมายถึงขอมูลท่ีตองการใชเพื่อการตัดสินใจวางแผนโดยตรง  ไดแก  การสํารวจ
ความคิดเหน็ของประชาชนที่เกี่ยวของ  เนือ่งจากลุมประชาชนเหลานี้จะมีจํานวนมาก  ดังนั้น  
จึงตองมีการสุมตัวอยางโดยตอง อาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตรเขาชวย  ขอมูลท่ีดีจะตองมีการ
ผสมผสานศึกษาเปรียบเทียบระหวาง ขอมูลท้ัง 2 แหลง ถาขอมูลท้ัง 2 มีลักษณะคลายคลึงกัน
หรือใกลเคียงกัน  การสรุปขอมูลจะมีน้ําหนักมากข้ึน  แตถาขอมูลขัดแยงหรือแตกตางกัน  ก็มี
ผลสรุปและการใหความม่ันใจในความเท่ียงตรงของขอมูลดวยการตรวจสอบในรอบคอบ        
อีกช้ันหนึง่ ซ่ึงขอมูลทีดีจะทําใหทราบวา 
       1.2.1 สถาบันกําลังเผชิญปญหาอะไรบาง  มีสาเหตุมาจาก
อะไร 
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       1.2.2 ประชาชนกลุมตางมีทัศนคติอยางไรตอสถาบันหรือ
ปญหานั้นๆ และมีความรุนแรงมากนอยเพยีงไร 
       1.2.3 ผูประชาสัมพันธมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสถาบัน
ครบถวนสมบูรณแลวหรือยงั  ท้ังดานประวัติ  พัฒนาการ  การบริหาร  นโยบาย ศักยภาพ  
จุดเดนและจุดดอยของสถาบัน 
       1.2.4 วัตถุประสงคของการดําเนินงานของสถาบันคืออะไร 
เกี่ยวของกับวตัถุประสงค/เปาหมายของการประชาสัมพันธอยางไร  สามารถนําไปปฏิบัติได
จริงหรือไม  สามารถแกไขปญหาท่ีกําลังเผชิญอยู  และสามารถพัฒนาใหสถาบันมีช่ือเสียงท่ีดี  
ไดรับความนยิม  ศรัทธาและการสนับสนุนจากกลุมประชาชนเปาหมายอยางไร เม่ือไดรับ
คําตอบจากคําถามเหลานี้แลว  ก็จะนําไปสูกระบวนการดาํเนินงาน ข้ันตอไป 
     2. การวางแผน เปนข้ันตอนท่ี 2 ของกระบวนการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธตอจากการแสวงหาขอมูล คําวาการวางแผนดําเนินงานประชาสัมพันธนั้น
หมายถึง  การกําหนดวิธีปฏิบัติ เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานประชาสัมพันธ  และ
เพื่อใหการดําเนินงานนัน้มีความสอดคลองตอเนื่องเพื่อบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยแผนการ
ประชาสัมพันธนี้อยางนอยตองระบุกิจกรรมตางๆ  พรอมกําหนดเวลาและรายละเอียดตางๆ         
ท่ีเหมาะสม 
      จากความหมายของการวางแผนประชาสัมพันธนี้ จะพบ
องคประกอบท่ีสําคัญ 3  ประการ  คือ 
       2.1 มีการกําหนดวิธีการปฏิบัติ ซ่ึงจะเปนการควบคุมใหมีการ
ปฏิบัติกิจกรรมตางๆ อยางรอบคอบ โดยระบุวาจะตองทําอยางไรบาง จะใชคน เวลา 
งบประมาณและเคร่ืองมือ อุปกรณอะไรบาง  มีกลยุทธหรือกลวิธีอะไรบาง  อนึ่ง  การกําหนด
วิธีการปฏิบัตินี้ควรมีความยดืหยุนเพยีงพอท่ีจะปรับหรือพัฒนาใหเหมาะสมกับสภาพความเปน
จริงในปจจุบันดวย 
       2.2 มีการระบุกิจกรรมพรอมกําหนดเวลาและรายละเอียดท่ี
เหมาะสม  ซ่ึงในสวนนี้กจ็ะเปนการขยายความวิธีการปฏิบัติใหดีข้ึน  โดยระบุวากจิกรรมหน่ึงๆ 
นั้นควรมีลักษณะเชนไร  จะจัดใหมีเม่ือไร นอกจากนี้แลวผูวางแผนอาจระบุรายละเอียดอ่ืนท่ี
เหมาะสมในแผนอีกก็ได  เชน กลุมประชาชนเปาหมาย กลยุทธหรือกลวิธี ผูรับผิดชอบกิจกรรม
นั้นๆ เปนตน 
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       2.3 มีความสอดคลองตอเนื่อง เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีวางไว  
ในการดําเนินงาน  ประชาสัมพันธแตละครั้ง (อาจมีความหมายเปนการดําเนินงาน 1 ป หรือเปน
การดําเนนิงาน  1 คร้ัง ก็ได  เชน  การจัดนทิรรศการ) จะประกอบดวยกิจกรรมตางๆ ซ่ึงแตละ
กิจกรรมนี้ตางก็มีจุดมุงหมายหรือผลประโยชนเฉพาะสวนตัวของงานอยูแลว แตประเดน็ท่ี
กลาวในท่ีนี้ คือ กิจกรรมท้ังหลายนั้นจะตองมีความสอดคลองตอเนื่องซ่ึงกันและกัน ตัวอยาง 
เชน การจัดนทิรรศการอาจประกอบดวยภาพโปสเตอร แผนพับ สต๊ิกเกอร การสาธิต เปนตน 
      สําหรับการตอเนื่อง หมายถึง การท่ีมีการจัดกิจกรรมในชวงเวลา
ตางๆ ท่ีไมใชเปนการ หยุดหรือไมมีกิจกรรมเปนระยะเวลานานๆ ท้ังน้ี เพื่อการประชาสัมพันธ  
ควรดําเนนิการอยางสมํ่าเสมอ เพราะหากขาดการประชาสัมพันธนานๆ อาจเปดโอกาสใหเกดิ
ชองวางทางขาวสาร เชน กรณีขาวลือ อันทําใหประชาชนเกิดการเขาใจผิดตางๆ ข้ึนได 
     3. การดําเนินงาน เปนข้ันตอนท่ี 3 หลังจากท่ีไดกําหนดแผนการ
ประชาสัมพันธท่ีแนนอน ชัดเจน และเปนท่ียอมรับในหมูบุคคลที่เกี่ยวของ 
      เม่ือกลาวถึงการดําเนินงาน ในท่ีนีห้มายถึง การสรางความสัมพันธ 
ระหวางสถาบันกับกลุมประชาชนเปาหมายดวยการใหขาวสาร สาระความรู ความเขาใจ ความ
บันเทิงและเร่ืองราวตางๆ ท่ีเกี่ยวกับสถาบัน โดยสถาบันจะตองสงขาวสารท้ังหลายผานส่ือไป
ยังกลุมประชาชนเปาหมาย  ท้ังนี้ยังมีความหมายรวมไปถึงการรับฟงความคิดเห็น หรือปฏิกิริยา
สะทอนกลับจากกลุมประชาชนเปาหมายตามท่ีมีขาวสารน้ันๆ กลับมายังสถาบัน การดําเนินงาน
จะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับองคประกอบตางๆ ไดแก 
       3.1 สภาพและประเภทของส่ือตางๆ ท่ีมีอยู ซ่ึงสามารถจําแนก
ออกเปน 
        3.1.1 ส่ือตางๆ ของหนวยงาน โดยพิจารณาวาหนวยงานนี้
มีส่ืออะไรอยูบาง และมีความพรอมมากนอยเพียงใด เชน มีวารสารหรือจดหมายขาว ซ่ึงสามารถ
ใชเผยแพรขาวสารแกพนักงาน ผูบริหาร ผูถือหุนและบุคคลท่ีเกี่ยวของ หรือการไดรับสิทธิ
พิเศษในการมีรายการวิทยุเพือ่เผยแพรขาวสาร สาระความรูของหนวยงานน้ัน  หรือมีระบบ
เสียงตามสายภายใน หนวยงาน  เปนตน 
 
 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

120

        3.1.2 ส่ือมวลชน ซ่ึงไดแก หนังสือพิมพรายวนัและราย
สัปดาห วารสาร นิตยสาร วทิยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน เปนตน ในส่ือมวลชนแตละ
ประเภทนี้ยังอาจจําแนก ใหลึกซ้ึงข้ึนไปอีก เชน หนังสือพิมพ ยังมีการแบงหนังสือพมิพท่ีเนน
คุณภาพและเนนปริมาณ หรือแบงตามพ้ืนท่ีการเผยแพรหรือแบงตามอาชีพและลักษณะของ
กลุมผูอาน เปนตน 
       3.2 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของส่ือเหลานั้น  
การดําเนนิงานโดยอาศัยส่ือ  แตละประเภทจะยังผลทั้งทางดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล
แตกตางกัน  ดงันั้น  การเลือกส่ือจะตองพจิารณาตวัแปรเหลานี้  คือ  เนื้อหาสาระของขาว
ประชาสัมพันธ  กลุมเปาหมายและพฤติกรรมการรับขาวสาร  บุคลากรท่ีพรอมและมีอยู  (ท้ัง
ปริมาณและคุณภาพ)  เวลา  งบประมาณ  สภาพเหตุการณ  ส่ิงแวดลอม (สังคม เศรษฐกิจ 
การเมืองและวฒันธรรม) 
     4. การประเมินผล เม่ือมีการกระทําเปนขาวเผยแพรออกไปแลว 
ปญหาท่ีตามมา สําหรับการประชาสัมพันธก็คือ ขาวหรือกิจกรรมนั้นๆ มีผลตอความคิดของ
ประชาชนอยางไรมี ใครใหความสนใจบาง  ใหความสนใจมากนอยเพยีงใด มีปฏิกิริยาโตตอบ
อยางไรหรือไม ภาพพจนของหนวยงานจะดีข้ึนหรือไม อยางไร คําตอบตอคําถามเหลานี้ เปน
การประเมินผลของงานท่ีทําไปแลว การประเมินผล หมายถึง การตัดสินคุณคาของ การกระทํา
ใดๆ โดยมีการเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการตัดสินคุณคานั้น  
จากความหมายน้ี กลาวไดวา การประเมินผลนั้นตองประกอบดวย 1) ขอมูล 2) การรวบรวม
และวเิคราะหขอมูล และ 3)  การตีความหมายและตัดสินคุณคา ส่ิงท่ีสําคัญในการประเมินผล   
มี 2 อยาง คือ 
      4.1 วิธีการประเมินผลการประชาสัมพันธ มีดวยกัน 2 วิธี คือ 
       4.1.1 วิธีการประเมินท่ีอาศัยการสังเกต เปนวิธีท่ีอาศัยการ
สังเกตและความชํานาญเปน หลักมากกวาการใชเหตุผล ปกติวิธีนีจ้ะอาศัยขอมูลตางๆ ท่ีพอจะ
เห็นหรือหาไดรอบตัวของผูประชาสัมพันธ เชน ขาวตามหนังสือพิมพ จดหมาย วิจารณหรือ
แสดงความคิดเห็น รายงานหรือความคิดเหน็ของบุคคลท่ีพบปะ เปนตน ส่ิงเหลานี้ก็สามารถ
สะทอนอะไรบางอยางไดบาง 
        การประเมินผลประเภทนี้เปนการประเมินผลแบบไมเปน
ทางการ ซ่ึงไมคอยจะไดรับ ความนิยมหรือยอมรับสําหรับผูบริหาร หรือบริษัทท่ีทําอาชีพอยางนี้ 
ท้ังนี้เปนการประเมินผลแบบ การนําความคิดเห็นสวนตัวหรืออารมณเขาไปเกี่ยวของ แตวิธีนีก้็
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นิยมปฏิบัติกัน เพราะงาย สะดวก ไมเสียเวลาและงบประมาณในการประเมินผล ถาหากเขาใจ
ถึงการจัดทําการประเมินผลแบบน้ี และใชรายงานวจิัยหรือหลักฐานท่ีนาเช่ือถืออ่ืนๆ มา
ผสมผสานกับหลักฐานท่ีมีอยูไดดีแลว การประเมินเชนนีก้็จะมีคุณคามาก 
       4.2.2 วิธีการประเมินผลที่อาศัยหลักวิทยาศาสตร วิธีนี้เปนวิธีท่ี
ยอมรับวาสามารถนําขอมูลหรือขอเท็จจริงท่ีนาเช่ือถือและเท่ียงตรงมาตัดสินคุณคาไดดี  วิธีนี้มี
ระเบียบวิธีท่ีปราศจากความลําเอียง มีการควบคุม มีหลักฐานและเปนระบบ ซ่ึงเปนพื้นฐานของ       
การแสวงหาขอมูล     
      4.2 ชวงระยะเวลาท่ีใชในการประเมินผลการประชาสัมพันธ
สามารถทําได 4  ชวงเวลาดวยกัน คือ 
       4.2.1 กอนเร่ิมโครงการ ในท่ีนี้มิไดมีความหมายถึงการ
แสวงหาขอมูล ซ่ึงเปนข้ันตอนแรกแตเปนการประเมินกอนเร่ิมโครงการพิเศษ เชน โครงการ
รณรงคการใชเคร่ืองมือปองกัน (แวนตา  ถุงมือ  เคร่ืองกรองอากาศหายใจ) ในโรงงาน ซ่ึงเปน
โครงการยอยของการดําเนนิงานประชาสัมพันธ เปนตน การประเมินนี้ยังสามารถแบงเปน 2 
ลักษณะ คือ 
        4.2.1.1 การประเมินสภาวะแวดลอม  เปนการประเมิน
สภาพความตองการและความ จําเปนในปจจุบัน วามีความจําเปน/สําคัญในการจดัทําโครงการ
นี้มากนอยเพยีงไร  โดยการประเมิน นัน้จะใหความสําคัญตอสภาพของสังคม  เศรษฐกิจ  
การเมืองและวฒันธรรมท่ีเกี่ยวของกับสถาบันเปนสําคัญ 
        4.2.1.2 การประเมินส่ิงปอนเขา เปนการประเมินท่ี
เกี่ยวของกับศักยภาพและทรัพยากรที่มีอยู ซ่ึงสามารถนํามาใชกับโครงการได ท้ังน้ีจะชวยให
การวางแผนเปนไปอยางถูกตองและเหมาะสม การประเมินนี้จะเกีย่วของกับบุคลากร 
งบประมาณ  วสัดุอุปกรณและการจัดการเปนสําคัญ 
       4.2.2 ระหวางการดําเนนิงาน  เปนการประเมินผลเพื่อเรียนรูถึง
ความสําเร็จ  ขอบกพรอง  ปญหา  อุปสรรคของงานท่ีทําไปแลวบางสวนเพื่อหาทางแกไข   
ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงเพ่ือจะไดกาวตอไปในการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
       4.2.3 เม่ือส้ินสุดการดําเนินงาน เปนการประเมินผลเม่ือส้ินสุด
เวลาท่ีกําหนดของโครงการใดโครงการหน่ึง  เปนการสรุปวาไดรับความสําเร็จมากนอยเพียงใด  
บรรลุจุดมุงหมายท่ีตั้งไวหรือไม 
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       4.2.4 การตรวจสอบประสิทธิภาพของประชาสัมพันธประจําป   
เนื่องจากการประชาสัมพันธเปนการทํางานท่ีตอเนื่องไมมีส้ินสุด ดังนั้น  การประเมินในแตละป 
จะสามารถเปรียบเทียบถึงความกาวหนา ความสําเร็จ ตลอดจนแสดงถึงปญหา อุปสรรค เพื่อ
เปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนการดําเนินงานในปตอไป การประเมินผลประเภทนี้  
มีลักษณะการผสมผสานของการประเมินผลของ  2  วิธีแรก 
    ลักษณะท่ีสําคัญอยางหนึ่งเกีย่วกับกระบวนการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธ คือ ลักษณะของกระบวนการดําเนนิงานประชาสัมพนัธท่ีเปนการดาํเนินงาน
อยางตอเนื่อง 
    เนื่องจากกระบวนการดําเนนิงานประชาสัมพันธนี้  สามารถจําแนกเปน
ข้ันตอน ได 4 ข้ันตอนตามท่ีกลาวมาแลวขางตน  จึงอาจเปนสาเหตุใหเขาใจไดวา เม่ือเสร็จส้ิน
ข้ันตอนสุดทาย คือการประเมินผลงานประชาสัมพันธแลว  งานประชาสัมพันธจะส้ินสุดลง  
การเขาใจดังกลาวนี้ เปนการเขาใจท่ีไมถูกตอง ท้ังนี้ เพราะการประชาสัมพันธเปนการทํางานท่ี
ตอเนื่องและหวังผลระยะยาว  กระบวนการดําเนินงานประชาสัมพันธจงึเปนการดําเนนิงานท่ี
ตอเนื่องเชนนีต้อไปเร่ือยๆ ไมมีท่ีส้ินสุด 
    สรุป กระบวนการประชาสัมพันธ หมายถึง ข้ันตอนในการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธ ไดแก การหาขอมูล  วางแผนเลือกวิธีท่ีจะปฏิบัติ  ดําเนนิงานประชาสัมพันธ            
ใหขาวสารที่ตองการ เผยแพรสามารถไปถึงกลุมเปาหมายอยางท่ัวถึง  เพื่อประสานความเขาใจ
กันระหวางองคการ หรือสถาบันท่ีเกีย่วของกับประชาชน และประเมินผลในข้ันตอนสุดทาย
เพื่อตรวจสอบผลการดําเนินงานวาบรรลุเปาหมายหรือไม  สําหรับเปนขอมูลในการดาํเนินงาน
ประชาสัมพันธตอไป 
    กระบวนการประชาสัมพันธโรงเรียน  เปนข้ันตอนการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธโรงเรียนแมจะมีหลายข้ันตอน แตกระบวนการที่สําคัญก็คือการวางแผนเตรียม
งานประชาสัมพันธโรงเรียน การดําเนนิงานประชาสัมพนัธโรงเรียนและสุดทายตอง
ประเมินผลการดําเนินงาน ประชาสัมพันธโรงเรียนเพื่อจะไดนําขอมูลไปจัดการวางแผนการ
ดําเนินงานประชาสัมพันธโรงเรียนครั้งตอไป    
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 โดยสรุปแลวกระบวนการประชาสัมพันธ มีข้ันตอนคลายกับกระบวนการ
บริหารงานท่ัวไป ไดแก การจัดหาทรัพยากร การประสานงาน  และการประเมินผล  ดังนี ้
  1. การจัดหาทรัพยากร 
   ปจจัยการบริหารทรัพยากรเพื่อการประชาสัมพันธมีอยางนอย  4  ประการ
ไดแก บุคคล งบประมาณ อุปกรณ วิธีการจัดการ  จึงขอกลาวรายละเอียดแตละปจจยั  ดังนี ้
    1.1 บุคคล 
     ปจจัยเกี่ยวกับบุคลเปนปจจยัท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด เพราะเปน
ปจจัยท่ีทําใหปจจัยตางๆ สามารถทําหนาท่ีของตนเองไดเปนอยางดี  มีนักวิชาการไดกลาวถึง
ปจจัยดานบุคคลไวหลายทาน ท่ีผูวิจยัสามารถนํามาเสนอดังนี ้    
      วิรัช  ลภิรัตนกุล (2546 : 68) กลาววา  ปจจัยการบริหารทรัพยากร
เพื่อการประชาสัมพันธ บุคคล คนเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางยิ่ง  บุคคลท่ีรับผิดชอบการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธจําเปนท่ีจะตองมีลักษณะเฉพาะตัวเปนพเิศษท่ีแตกตางจากบุคคลอ่ืนๆ อยูบาง  
เพราะการประชาสัมพันธ เปนการดําเนินงานท่ีเกีย่วกับคนทุกระดับช้ัน 
      รวิวงศ  ศรีทองรุง  (2543 : 75) กลาววา การจัดคนเขาทํางานใน
หนาท่ีประชาสัมพันธ ควรจดัทําเปนกระบวนการ  คือ  การวางแผนกําลังคน  การแสวงหา
บุคคลเขาทํางาน  การคัดเลือกบุคคล  การโยกยายและการเล่ือนข้ัน  และการพัฒนาบุคลากร  
และเนื่องจากการทํางานยอมมีการโยกยาย  ลาออก  ถูกปลด  เกษยีณหรือตาย  เพราะฉะนัน้ 
ในการจดัคนเขาทํางานประชาสัมพันธควรเปนงานท่ีตอเน่ืองดานกระบวนการ 
      วิจิตร  อาวะกลุ (2541 : 240)  ไดกลาวถึงคุณสมบัติของผูท่ีทํางาน
ดานประชาสัมพันธ ใน 3 ดาน คือ  ดานความรู  ดานความสามารถและดานบุคลิกภาพ 
       1. ดานความรู จะตองเปนผูท่ีไดศึกษาสาขาการส่ือสารมวลชน 
และการประชาสัมพันธ  มีความรูความสามารถในการติดตอส่ือสารรวมท้ังการเขาสมาคมมี
ความคิดท่ีไมหยุดนิ่ง  มีความคิดใหมๆ มีสามัญสํานึกดวยเหตุดวยผล มีทัศนคติท่ีดี  เช่ือม่ันและ
เขาใจงานประชาสัมพันธ 
       2. ดานความสามารถ จะตองเปนผูมีความสามารถในการ
วางแผนงานมองปญหาการดําเนินงานไดอยางทะลุปรุโปรงและท่ัวถึงมีความสามารถในการใช
ภาษาท้ังภาษาพูดและภาษาเขียน มีความสามารถในการพูดในท่ีประชุมและในท่ีสาธารณะ 
สามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ มีความสามารถท่ีจะเขาใจผูอ่ืนและมีความสามารถให
ผูอ่ืนเขาใจหนวยงานและตนเอง มีความสามารถในการทํางานอยางไมรูจักเหน็ดเหน่ือย  และ
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อดทน ตอสภาวะท่ีไมสะดวกสบายตางๆ มีความรับผิดชอบหนาท่ี ตรงตอเวลาและมี
ความสามารถเขียนรายงานใหผูบริหารไดรับรูและเขาใจ 
       3.  ดานบุคลิกภาพ ผูท่ีทํางานดานประชาสัมพันธจะตอง 
มีลักษณะท่ีพรอมจะติดตอกบัประชาชนรักงานบริการและชอบบริการผูอ่ืน  เปนผูมีมนุษย
สัมพันธดี ยิ้มแยมแจมใส สุภาพและมีมารยาท แตงกายสะอาดเรียบรอย  กิริยาทาทางมีรสนิยมดี  
สุขภาพแข็งแรง จิตใจเขมแข็ง  มีความซ่ือสัตย จงรักภักดตีอหนวยงานท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู 
      ตุลา  มหาพสุธานนท (2545 : 99) ไดกลาวถึงคุณสมบัติของ
ผูรับผิดชอบงานประชาสัมพนัธไว  3  ดานเชนเดยีวกับ วจิิตร  อาวะกุล  คือ 
       1. ดานความรู 
        1.1 เปนผูท่ีไดศึกษาทางดานส่ือมวลชนและการ
ประชาสัมพันธ  หรือไดศึกษาหรืออบรมเรียนรูกลไกในเร่ืองการประชาสัมพันธอยางเพียงพอ   
มีนิสัยโอบออมอารี  ตลอดจนแนวแนในวชิาชีพนี ้
        1.2 มีประสบการณท่ีเกีย่วของกับส่ือมวลชน  หรือเคยผาน
งาน ดานหนังสือพิมพหรือทํางาน ดานส่ือมวลชนมากอน  ก็จะมีสวนชวยไดมาก 
        1.3 มีทักษะในการติดตอ คือ มีความรูความสามารถในการ
ติดตอส่ือสาร เชน การเขียน การพูด การสนทนาติดตอกบัผูอ่ืน การจูงใจเผยแพร ดวยเคร่ืองมือ
ส่ือสาร  รวมท้ังการเขาสมาคมดวย 
        1.4 มีความรูความเขาใจในเร่ืองประชามติ เศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง การบริหาร การจัดระเบียบหรือจดัหนวยงาน มนุษยสัมพนัธ  เปนตน 
        1.5 มีความคิดท่ีไมหยดุนิ่ง มีความคิดใหมๆ  มีจินตนาการ 
มีสามัญสํานึกดวยเหตดุวยผล 
        1.6 มีทัศนคติท่ีดี  เชื่อม่ันและเขาใจงานประชาสัมพันธ 
       2. ดานความสามารถ การฝกฝนทางการเรียนอยางเดยีวนัน้  
ไมสามารถประกันความสําเร็จในอาชีพการ  ประชาสัมพันธ ตองอาศัยการฝกในสถานะหรือ
ชีวิตการทํางานจริงๆ หรือมีการปฏิบัติภาคสนามดวย  นักประชาสัมพันธจึงตองมีความชํานาญ
ความสามารถ  ดังนี ้
        2.1 ความสามารถในการวางแผนงาน การดําเนินงาน มอง
ปญหาตางๆ ไดอยางทะลุปรุโปรงและท่ัวถึง  มีความคิดสรางสรรค  ริเร่ิมส่ิงใหมๆ  และดวย
ความฉับพลัน 
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        2.2 มีความสามารถในการจดักิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย การประชาสัมพันธไดดี มีความรวดเร็ว เช่ือม่ันในการทํางาน แมนยําและรวดเร็วใน
การตัดสินใจ 
        2.3 มีความสามารถในการใชภาษา  ท้ังภาษาพูดและภาษา
เขียน การตรวจ แกบทความ  มีความแพรวพราวและละเอียดออน รสนยิมดีในการติดตอโดยใช
คําพูด หนังสือ และการแสดง ออกความสามารถในการพูดในท่ีประชุมและในท่ีสาธารณะ 
        2.4 สามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ ของวงงาน
และสังคมเขากับคนอ่ืนไดด ี สามารถขอความรวมมือจากบุคคลตางๆ ไดเสมอ มีเชาวปญญา 
ไหวพริบมีความรูเกี่ยวกับศิลปะการสรางความเช่ือม่ันและการจูงใจ 
        2.5 มีความสามารถท่ีจะเขาใจผูอ่ืน  และทําใหผูอ่ืนเขาใจ
หนวยงานของตนเอง  มีความรู ความเขาใจ รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ปรับตนใหเขากับ
สถานการณ และบุคคลอ่ืนอันจะทําใหเกิดความอดทนอดกล้ันตอภาวะตางๆ ไดดยีิ่งข้ึน 
        2.6 ศึกษาคนควาความกาวหนาในวิชาชีพอยูเสมอนําหลัก
วิชามาใชแกปญหางานอยูเปนนิจ ศึกษารอบรู สนใจความเปนไปของหนวยงานท่ีปรากฏอยูใน
สังคม ส่ือมวลชน วิทยุ โทรทัศน หนังสือพิมพ 
        2.7 เปนผูท่ีทํางานอยางไมรูจักเหน็ดเหน่ือย พรอมท่ีจะ
ทํางานอันจําเจนาเบ่ือหนาย  ตลอดเวลา  และอดทนตอสภาวะท่ีไมสะดวกสบายตางๆ ไดเพราะ
งานประชาสัมพันธมักจะมีปญหาใหตองดาํเนินการประชาสัมพันธไดตลอด 24 ช่ัวโมง หรือ
อาจกลาวไดวา  ตลอดเวลาของเหตุการณท่ีเกิดข้ึน นักประชาสัมพันธตองดําเนินการทันทีท่ี
เหตุการณเกดิข้ึน อาจเปนการแถลงขาว  ออกขาวกอนท่ีจะเกิด ขาวลือ หรือเสนอขาวผิดพลาด  
ทําใหเกิดความเสียหายแกหนวยงาน 
        2.8 เปนผูมีความรับผิดชอบ ไมท้ิงงานหรือหนีงาน ไววางใจ
ในเร่ืองการตรงตอเวลา และการนัดหมาย เพราะงานประชาสัมพันธเกี่ยวของกับกลุมชน  
การพลาดนัดหมายยอมเปนอันตรายอยางยิ่ง 
        2.9 สามารถประเมินสถานการณลวงหนา ใหคําแนะนํา 
เขียนรายงานใหฝายบริหารรับรูและแกไข 
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       3. ดานบุคลิกภาพ 
        3.1 มีลักษณะที่พรอมจะติดตอกับประชาชน มีทักษะใน
การติดตอ ชอบคบหากับบุคคลท่ัวไป  และลักษณะของการติดตอสมาคมนั้นตองเปนท่ีชอบพอ
และถูกอัธยาศัยของคนท่ัวไปดวย คือ เขากับคนไดเสมอ มีบุคลิกท่ีเปนมิตร 
        3.2 รักงานบริการและชอบบริการผูอ่ืน โอบออมอารี ไมถือ
ตัวหรือวางตัวสูงจนเกินไป 
        3.3 เปนผูมีมนษุยสัมพันธดี แตมิใชในลักษณะรับปาก
รับคําท่ัวไปแตไมรักษาคําพดู ไมมีความจริงใจ มีลักษณะเสแสรงหรือแสรงทําจนคลายกับไม
จริงใจ ไมนาเช่ือถือ 
        3.4 เปนผูมีความกระตือรือรนอยูเสมอ ทํางานรวดเร็ว 
กระฉับกระเฉง 
        3.5 หนาตายิ้มแยมแจมใสราเริงเบิกบานและมีอารมณขัน 
        3.6 มีความสุภาพเรียบรอยและมีมารยาท ซ่ึงรวมไปถึงการ
แตงกายเรียบรอย สะอาด มีรสนิยมดี กิริยาทาทางและการใชคําพูดดวย 
        3.7 เปนผูมีเกียรติ ตรงตอเวลา รักษาคําพูด รักษาสัจจะ   
มีความจริงใจ ยุติธรรม ปราศจากอคติ สุขุมรอบคอบ 
        3.8 เปนผูมีสุขภาพดี แข็งแรง จิตใจเขมแข็ง อดทนตอภาวะ
ตางๆ มีทาทางสงาผาเผย ดวยก็จะเปนสวนประกอบท่ีดยีิง่ 
        3.9 มีความซ่ือสัตยและจงรักภักดีตอหนวยงานท่ีตนได
ปฏิบัติงานอยู 
      พิมลพรรณ  เช้ือบางแกว (2545 : 97) ไดกลาวถึงคุณสมบัติของ
ผูรับผิดชอบงานประชาสัมพนัธ ดังนี ้
       1. มีความจริงใจตอประชาชนมากท่ีสุด 
       2. มีความสามารถส่ือสารระหวางกลุมบุคคลหรือประชาชน  
ตองรูจักการตดิตอดวยการเขียน การพดู เพื่อถายทอดใหคนอ่ืนเขาใจและจูงใจผูอ่ืนได 
       3. มีความรูในเรื่องของการส่ือสารมวลชน ตองรูซ้ึงถึง
ความรูสึกนึกคิด ของประชาชน มีความรัก ความสนใจความเปนอยูของมนุษยเปนอยางด ี
       4. มีนิสัยสุภาพออนโยน มีอารมณและจิตใจท่ีหนกัแนนม่ันคง 
มีความจําดี มีนิสัยชอบคบคาสมาคมกับผูอ่ืน ผูกมิตรกับผูอ่ืนและชอบบริการ 
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      วิรัช  ลภิรัตนกุล (2544 : 455) ไดสรุปคุณสมบัติของผูรับผิดชอบ
งานประชาสัมพันธ เพื่อเปนนักประชาสัมพันธท่ีดี  ดังนี ้
       1. เปนผูมีสามัญสํานึกและเปนผูท่ีมีเหตุผล รูวาส่ิงใดควรทํา
และส่ิงใด ไมควรทําหรืออีกนัยหนึ่งคือการรูจักกาลเทศะและความเหมาะสมนั่นเอง 
       2. เปนผูท่ีมีการตัดสินใจดี คิดและแกไขสถานการณในยาม
ฉุกเฉินไดดี มีความกลา ตัดสินใจและตัดสินใจไดรวดเร็วฉับพลันในยามวกิฤต 
       3. เปนผูท่ีมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความคิดแปลกใหมท่ีมี
เหตุผล  เหมาะสมถูกตองและสามารถนํามาประยุกตใชกับการดําเนินงานประชาสัมพันธ 
       4. เปนผูท่ีมีความรูความสามารถในอาชีพการประชาสัมพันธ  
จะตองรูถึงหลักการและปรัชญาแหงการประชาสัมพันธ  รวมท้ังความรูท่ัวไปเกี่ยวกับเร่ืองการ
งานภายในองคการของตน  นักประชาสัมพันธท่ีดีจะตองใฝหาความรูอยูเสมอ  เพื่อใหทันโลก
ทันเหตุการณ 
       5. เปนผูท่ีมีความเขาใจในความคิดเห็นและพฤติกรรมของ
ผูอ่ืน รวมท้ังจะตองมีความ เห็นอกเห็นใจตอผูอ่ืนดวย 
       6. เปนผูท่ีมีความอดทนหนักแนน เพราะการทํางาน
ประชาสัมพันธนั้น มีบอยคร้ังท่ีนักประชาสัมพันธจะตองอดทนอดกล้ันตอส่ิงตางๆ หลายส่ิง 
ท้ังปญหาและอุปสรรคตางๆ ท้ังจากประชาชนและผูบริหาร ฉะนั้น นกัประชาสัมพันธจะตอง
อดทนและหนกัแนนตอส่ิงตางๆ เหลานี้ ไดโดยไมทอถอย จึงจะชวยใหงานประชาสัมพันธ
ประสบความสําเร็จ 
       7. เปนผูท่ีมีความสามารถจัดระเบียบหนวยงาน มีความรูใน
ดานโครงสรางของหนวยงาน และมีความรูเกี่ยวกับการบริหารพอสมควร เพื่อชวยใหการ
ดําเนินงานประชาสัมพันธเปนไป ไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
       8. เปนผูมีนิสัยและมีใจรักงานดานการประชาสัมพันธ เพื่อ
สงเสริมใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
       9. เปนผูมีอารมณขัน  เปนอารมณขันท่ีรูจกักาลเทศะและความ
เหมาะสม  ยอมจะชวยใหเกดิความราบร่ืนในการดําเนินงานประชาสัมพันธ รวมท้ังชวย
คล่ีคลายบรรยากาศแหงความตึงเครียดไดเสมอ 
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       10. เปนผูมีจริยธรรม คุณสมบัติขอนี้สําคัญอยางยิ่งท่ีตองเนน
เปนพิเศษ การดําเนินงานประชาสัมพันธจะตองถูกตองตามทํานองคลองธรรม  มีความซ่ือสัตย
ตอวิชาชีพ ของตนและยึดถือในจริยธรรมอยางเครงครัด 
      สรุป ผูท่ีทําหนาท่ีประชาสัมพันธ ตองเปนคนดีมีศีลธรรม เขาใจ
งานประชาสัมพันธ และมีความรับผิดชอบตอหนาท่ี แคลวคลองวองไว กระตือรือรนและใจคอ
หนักแนน  สามารถปรับตัวไดตามสถานการณ แตงตัวดี สุภาพเรียบรอย มีมนุษยสัมพันธ รูจัก
การใชคําพูดชักจูงและช้ีแจงงานกับผูอ่ืนใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอกนัตลอดเวลา 
    1.2 งบประมาณ งบประมาณเปนปจจัยท่ีสําคัญของการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธ จึงมีนักวิชาการดานงบประมาณไดกลาวถึง การจัดสรรงบประมาณ ดงันี้ 
     ลักษณา  สตะเวทิน (2542 : 122) ไดกลาวถึงการจัดสรรงบประมาณ
ในการดําเนินงานประชาสัมพันธวาการดําเนินงานประชาสัมพันธจะตองใชวัสดุอุปกรณตางๆ 
ไดแก การจัดทํา เอกสารส่ิงพิมพเพื่อเผยแพร การจางบุคลากร ความจําเปนท่ีจะตองมีสําหรับ
การปฏิบัติงานการติดตอและการประสานงานกับส่ือมวลชน การจัดประชุมถาไมมีการจัดสรร
งบประมาณเพือ่ดําเนินการประชาสัมพันธแลว แผนการประชาสัมพันธจะไมดําเนินไปได
บรรลุเปาหมาย 
     จิตราภรณ  สุทธิวรเศรษฐ (2544 : 97) กลาววา งบประมาณเปน
องคประกอบปจจัยท่ีสําคัญอยางมากตอการวางแผนงานประชาสัมพนัธ การไดรับการ
สนับสนุนดานงบประมาณในการดําเนินงานระชาสัมพนัธอยางเพยีงพอ จะชวยใหการ
ดําเนินงานมีความคลองตัวข้ึน เพราะงานดานประชาสัมพันธ  เปนงานท่ีตองใชความพยายาม
ในการทํางานอยางตอเนื่องจงึ จะเห็นผลเปนงานท่ีตองการสรางภาพพจน ช่ือเสียงใหแก
องคการและหนวยงาน เพราะฉะนัน้ หากนโยบายและ งบประมาณเดินสวนทางกัน การดําเนิน 
งานประชาสัมพันธเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่องคการตั้งวตัถุประสงคไวก็คงจะเปนไปไดยาก 
     เจริญศักดิ์  อ้ึงเจริญวัฒนา (2548 : 149) กลาววา งานดาน
ประชาสัมพันธ ควรจะมีงบประมาณสําหรับการดําเนินงานท่ีเพียงพอ เพื่อเปนคาใชจายเกี่ยวกับ
บุคลากร การจัดประชุม นกัหนังสือพิมพ การถายภาพ การพิมพ การถายทํา รายงานประจําป 
การจัดเยี่ยมชมองคการ นอกจากนี้ งบประมาณควรกําหนดใหเพียงพอท่ีจะดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตองการไดและควรใหมีความยืดหยุนเพียงพอเพราะเปนการยากท่ีจะคะเนความ
ตองการในอนาคตของโครงการประชาสัมพันธไดถูกตองท้ังหมด ท้ังน้ีเพราะอาจมีเหตุการณ
เรงดวนเกิดข้ึนจนทําใหฝายบริหารตองเปล่ียนแนวทางการดําเนินงานประชาสัมพันธก็ได 
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     กัญญา  ศิริสกุล (2548 : 1639) กลาววา งบประมาณ หมายถึง 
แผนงานท่ีแสดงในรูปของจาํนวนเงินหรือคาใชจายท่ีตองใชในการดําเนินกิจกรรมตางๆ 
เพื่อใหบรรลุ ถึงวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  ในการเสนอโครงการเพ่ือขออนุมัติดําเนนิการจาก
ฝายบริหารนั้น  หากไมเสนองบประมาณท่ีจะตองใชในการดําเนินงานตามโครงการควบคูไป
ดวยแลว ฝายบริหารมักจะไมให ความเห็นชอบตอโครงการนั้น  ดังนัน้  จึงเปนความรับผิดชอบ
ของนักประชาสัมพันธท่ีจะจดัทําแผนงานพรอมท้ังงบประมาณคาใชจายท่ีเหมาะสมกับ
กิจกรรมตางๆ ท่ีจะจดัทํา เสนอตอฝายบริหารเพื่อพิจารณาและงบประมาณท่ีไดรับความ
เห็นชอบแลวนี้ จะตองใชจายอยางระมัดระวัง ท้ังน้ีเพราะในทางปฏิบัติแลว โครงการ
ประชาสัมพันธ สวนใหญ ดาํเนินการภายใตงบประมาณอันจํากัด งบประมาณจึงจัดเปนสวน
หนึ่งในการควบคุมการดําเนนิโครงการประชาสัมพันธท้ังใน ดานกําลังเงิน เวลาและทรัพยากร
อ่ืนๆ 
     โดยสรุปแลว งบประมาณเปนปจจยัสําคัญสําหรับงานประชาสัมพันธ 
ซ่ึงจะตองจัดสรรอยางเพียงพอ เพื่อชวยเสริมใหงานคลองตัว สามารถดําเนินการไปไดอยาง
ตอเนื่องรวดเร็วชวยใหงานมีคุณภาพและประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
    1.3 วัสดุอุปกรณ วัสดุอุปกรณมีความสําคัญตอความสําเร็จของการ
ดําเนินการประชาสัมพันธอยางยิ่ง การดําเนินงานประชาสัมพันธมีเคร่ืองมือและส่ือตางๆ  
ในการประชาสัมพันธ 4 ประเภท ไดแก ประเภทส่ือคําพูด ประเภทส่ือส่ิงพิมพ ประเภทส่ือแสง
เสียงและประเภทส่ือกิจกรรม  ซ่ึงมารายละเอียดดังนี ้
     1. ประเภทส่ือคําพูด  ไดแก  การพูดจากับประชาชนและผูมาติดตอ          
ในโอกาสตางๆ เชน การพูดโทรศัพท การติดตอ การอบรม การบรรยาย การปาฐกถาการให
โอวาท การประชุมอภิปรายตางๆ การประชุมช้ีแจง การพบปะเย่ียมเยียน ลมปาก เปนเคร่ืองมือ
ท่ีเกาแกทุนเวลา ประหยัด ไดผลและเหมาะสมกับหมูคนท่ีอานหนังสือไมออกหรือไมชอบอาน
หนังสือ  (พรทิพย  วรกิจโภคาทร.  2542 : 563)   
     2. ประเภทส่ือส่ิงพิมพ ซ่ึงแบงไดหลายแบบ  ดังนี ้
      2.1 การแบงตามลักษณะงานประชาสัมพนัธได 3 แบบดวยกัน คือ 
       2.1.1 ส่ือสัมพันธภายใน เปนหนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ ท่ีใช
เปนสารสัมพันธภายในหนวยงาน ประเภทหนวยงานสัมพันธ พนักงานเจาหนาท่ีสัมพันธ          
ใชถอยคําสํานวนแบบกันเองในหนวยงาน  คนในหนวยงานดวยกนัเองจึงจะอานในบาง

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

130

คอลัมนเขาใจ เปนส่ือท่ีเขาใจในหนวยงานและมักจะแจกใหเฉพาะเจาหนาท่ีภายในหนวยงาน
เปนหนังสือวารสาร ในหนวยงาน 
       2.1.2 ส่ือสัมพันธภายนอก เปนหนังสือวารสารส่ิงพิมพท่ีใช
เปนส่ือสัมพันธระหวางหนวยงานกับบุคคลภายนอก ลักษณะและวิธีเขียนเปนทางการและ
ระมัดระวัง  ในการใชถอยคํา  ภาษา  สํานวนมากกวาประเภทส่ือสัมพนัธภายในการจัดทํา
รูปเลมประณตีและมีขนาดมาตรฐานของหนังสือท่ัวไป 
       2.1.3 ส่ือสัมพันธแบบผสม บางหนวยงานจะดวยมี
วัตถุประสงคในการประหยดั หรือดวยเหตุผลใดก็ตาม จัดทําวารสารใหมีลักษณะของส่ือ
สัมพันธไดท้ังภายในและภายนอกผสมกันใชเพื่อส่ือสารภายในและภายนอกในเวลาเดียวกัน 
      2.2 การแบงตามลักษณะเฉพาะแตละชนดิแบงไดโดยท่ัวไป  ดังนี้   
(ณัฐนันท  ศิริเจริญ.  2548 : 119)    
       2.2.1 แผนปลิวหรือท่ีเรียกวาใบปลิว มีลักษณะเปนเอกสาร
แผนเดยีว อาจมีขนาดแตก ตางกัน ตั้งแตแผนยาว คร่ึงแผนหรือแผนเล็กไมพับ  บางคร้ังก็เรียก
แผนประกาศ การทําแผนปลิว ตองใชเทคนคิพิเศษ เพื่อใหผูรับมีความสนใจท่ีจะอาน 
       2.2.2 แผนพับหรือแผนปลิวพับ มีลักษณะคลายแผนปลิว เปน
เอกสารแผนเดยีวแตพับเปนรูปรางตางๆ อาจพับสอง พับสาม พับส่ี ออกแบบจดัหนาใหดึงดูด
ความสนใจ มักไมเย็บกลางเลม บางทีก็เรียกวาแผนปลิวพับ 
       2.2.3 หนังสือเผยแพรเลมเล็กๆ เปนหนังสือเลมเล็กๆ คลาย
แผนพับ มีหนามากกวาแผนพับ แตมักมีจํานวนหนาไมเกนิ 10 หนา  เปนหนังสือเลมเล็กบางๆ 
และมัก จะเย็บกลางเลม 
       2.2.4 เอกสารแนะนําประกอบ  เปนหนังสืออีกเลมหนึง่คลาย
หนังสือเผยแพรเลมเล็กๆ  แตมีลักษณะการอธิบายรายละเอียด  เปนคูมือและส่ิงของ  วธีิการ
หรือเร่ืองราวเกี่ยวกับหนวยงาน กิจการ กจิกรรมตางๆ  มากกวาการแนะนําอาชีพ 
       2.2.5 หนังสือเวียน เปนจดหมายเหตุจากตนตอขาว เพื่อแจงไป
ยังผูท่ีเกี่ยวของ โดยใชพิมพแผนเดยีวเปนการประหยัด  เวียนกันอานหรือรับทราบ  แตปจจุบัน
จดหมายเวียนนี้พิมพแจก  จงึมีลักษณะเปนแผนปลิวไป 
       2.2.6 จดหมายติดตอ เปนหนงัสือหรือจดหมายติดตอ  โตตอบ
สอบถาม หรือเปนจดหมายถึงพนักงาน คนงาน หุนสวน ผูรวมงาน 
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       2.2.7 หนังสือพิมพกําแพง  มักจัดทําเปนแผนปายขนาดใหญ  
เขียนขาวท่ีมีรายละเอียดคอนขางมาก  เขียนตัวหนังสือต้ังแต 2  นิว้ฟุตข้ึนไป  มีขาวประกาศ
อะไรก็นํามาเขียนใหคนยนือาน มีพาดหวัขาวคลายหนังสือพิมพขนาดใหญ 
       2.2.8 เอกสารเผยแพร  หมายถึงหนังสือของหนวยงานท่ีพิมพ
แจก  เผยแพรเกี่ยวกับเร่ืองราวกิจการตางๆ ของหนวยงานหรือเร่ืองอ่ืนๆ  ท่ัวไป 
       2.2.9 หนังสือตางๆ เปนเอกสารท่ีจัดพิมพเปนเลมหนังสือท่ัวๆ 
ไป  รายงานความกาวหนาของหนวยงานหรืออ่ืนๆ 
       2.2.10 หนังสือเลมเล็กหรือจุลสาร  เปนแบบลักษณะของ
หนังสือท่ีทํา ใหมีขนาดเล็ก หนา ประมาณ 2–20 หนา  เพือ่สะดวกในการถือหรือคนหรือ
เพื่อใหดึงดูดความสนใจและมีความแปลกใหม 
       2.2.11 แผนโฆษณา  เปนแผนแจงขาวยอยๆ เปนการกระตุน
ใหคนสนใจ เพื่อความทรงจาํ ใหเขาประชุม ไปรวมรายการตางๆ ไมนยิมเขียนรายละเอียดมาก   
ควรมีลักษณะเพียงเม่ือมีคนผานไปก็สามารถอานขอความไดเขาใจท้ังหมด  อาจทําดวยกระดาษ       
ไมอัดหรือผา  ตามลักษณะท่ีตองการ 
       2.2.12 หนังสือพิมพฉบับพิเศษ เปนวิธีท่ีหนวยงานจดัขอหนา
พิเศษของหนังสือพิมพ  อาจเปน 1–2 หนา หรือท้ังเลม หรือเปนใบแทรก หรือหนังสือพิมพ
แทรกเปนฉบับพิเศษ เพื่อเผยแพรกจิการของหนวยงาน      
       2.2.13 หนังสือภาพ เปนหนงัสือท่ีสวนมากเปนภาพอธิบาย
เร่ือง อาจมีคําอธิบายบางเล็กนอย  สวนมากเปนภาพ ควรเปนภาพท่ีมีคุณภาพดีและเปนภาพ
อยางด ี
       2.2.14 นิตยสาร เปนหนังสือท่ีออกประจําของหนวยงาน อาจ
เปนรายเดือน ราย 2–3 เดือน เปนการเสนอขาวคราวความเคล่ือนไหว  ความกาวหนาในสาขา
งานวิชาการ  ตลอดจนประกาศตางๆ ของหนวยงานท่ีเกีย่วของ 
       2.2.15 หนังสือคูมือ  เปนหนังสือคูมือการปฏิบัตงิานของ
พนักงาน  เจาหนาท่ี  ขาราชการ  แลวแตลักษณะงาน  อาจมีเร่ืองเกี่ยวของกับระเบียบวิธี
ปฏิบัติงาน หรือรายละเอียดเกี่ยวกับเคร่ืองมือหรือส่ิงท่ีตองปฏิบัติ 
       2.2.16 แฟมหรือหนังสือคูมือสําหรับแจกผูส่ือขาว คือ การ
จัดทําแฟมขนาดกะทัดรัด เพือ่ใสรายละเอียดขาวตางๆ เกีย่วกับหนวยงาน เพื่อใหส่ือมวลชน 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

132

หนังสือพิมพ ไดนําไปเผยแพร  ซ่ึงผูรับผิดชอบงานดานนี้จะตองติดตามศึกษาขอมูลขาวสาร  
ใหทันสมัยอยูตลอดเวลา 
       2.2.17 หนังสือรายงานประจําป เปนหนังสือรายงานหรือสรุป
ผลงาน ในรอบปท่ีไดปฏิบัติมา วาไดทําอะไรไปบาง มีความกาวหนา หรือมีขอแนะนํา 
ขอสังเกตอยางไรบาง 
     3. ส่ือประเภทแสงและเสียง เปนอุปกรณท่ีมีความสําคัญท่ีใชในการ
ประชาสัมพันธ ไดแพรหลายและเปนท่ีนยิมดวยวิธีการหลากหลายในการดึงดูดความสนใจส่ือ
ประเภทแสงและเสียง  แบงออกเปนชนดิดังนี้ (วิจิตร  อาวะกุล.  2545 : 122)  
      3.1 วิทยกุระจายเสียง เปนอุปกรณท่ีใชในการประชาสัมพันธได
แพรหลายเพราะกลุมประชามติรับฟงได ระยะทางไมเปนอุปสรรคในการกระจายเสียง 
      3.2 โทรทัศน ไดเขามามีบทบาทสําคัญเปนอยางยิ่งในการเปลี่ยน
ความคิดและพฤติกรรมของคน  เพราะสามารถเผยแพรกิจกรรม ผลงาน ใหประชาชนไดรับ
ทราบ  และสรางความสนใจไดดีอีกดวย 
      3.3 ภาพถาย รูปถายกิจกรรม สามารถนํามาใชเปนส่ือในการ
ประชาสัมพันธไดดี เชน ภาพนิ่ง โปสเตอร ภาพลอ เปนตน สวนใหญในการเผยแพรความ
คิดเห็นหรือนโยบายมักใชภาพ ประกอบคําอธิบาย 
      3.4 สไลด สามารถใชเปนส่ือเผยแพรประกอบคําอธิบายปาฐกถา
ไดดี แตตองใหสอดคลองกับเร่ืองราวท่ีจะบรรยาย 
      3.5 ภาพยนตร เปนส่ือท่ีสําคัญยิ่งชนิดหนึ่งท่ีใหความรูความ
บันเทิง และสามารถนํามาใชกับการประชาสัมพันธไดเกอืบทุกอยาง 
      3.6 เคร่ืองขยายเสียง 
      3.7 เคร่ืองบันทึกเสียง 
      3.8 แผนเสียง 
      3.9 อุปกรณโสตทัศนูปกรณ อ่ืนๆ เชน เคร่ืองบันทึกภาพ 
(วีดีโอเทป) 
     4. ส่ือประเภทกิจกรรม เปนการจัดหรือรวมกิจกรรมขององคการ  
สถาบัน ชุมชนเปนการใหความสนับสนุนรวมมือ แบงออกหมวดกจิกรรมออกเปน 4 หมวด คือ 
(บุษบา  สุธีธร.  2545 : 53)  
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      4.1 หมวดชุมชนสัมพันธ ไดแก การจัดหรือรวมกิจกรรมของ
ชุมชน  กิจกรรมเก่ียวกับศาสนาและประเพณีวฒันธรรม เชน งานบวช ทอดกฐิน งานศพ  
วันสําคัญทางศาสนา เขาพรรษา เวยีนเทียน การพัฒนาศาสนา วัด พระสงฆ การรณรงคตางๆ  
การทําความสะอาดท่ีสาธารณะ 
      4.2 หมวดการศึกษา ไดแก การจัดกิจกรรมสงเสริมการศึกษาท้ัง
ในดานวิชาการและทุนการศึกษา การสอน อบรมวิชาชีพ การสัมมนาใหความรู ประกวด
เรียงความ โคลงกลอน  ปาฐกถา การจัดแขงขันดานการศึกษา  ภาพถาย 
      4.3 หมวดความสําคัญของทองถ่ิน เชน การจัดต้ังกลุมสโมสร 
สมาคม ชมรม มูลนิธิ งานวันสําคัญตางๆ ของชุมชน งานประจําป งานวันข้ึนปใหม วันสถาปนา 
การมอบรางวลัเกียรติยศผูทําคุณงามความดี  สงเสริมผูทําประโยชนใหความรวมมือตอชุมชน  
การสงเคราะหผูประสบภัย คนยากจน งานเกี่ยวกับเด็ก แมบาน คนชรา 
      4.4 หมวดเกีย่วกับสถาบันโดยตรง  เชน  กิจกรรมสงเสริมขวัญ  
กําลังใจของการทํางาน  มอบรางวัลผูทําความดี การจัดสังสรรคส่ือมวลชน การเปดใหชม
กิจการ การประชาสัมพันธ โอกาสพิเศษ การจัดนิทรรศการ งานเฉลิมฉลองความสําเร็จวัน
สําคัญตางๆ งานประจําป จดังานสงเสริมสถาบัน งานออกราน สัปดาหลดราคา ตลาดนัด  
จัดกิจกรรมทางสังคม การแสดงอ่ืนๆ เชน ศิลปะ ดนตรี เปนตน          
     สรุป วัสดุอุปกรณท่ีใชเปนส่ือในการดําเนนิงานประชาสัมพันธมี
หลากหลาย เชน การพูด การเขียน โทรศัพท จดหมาย หนังสือเวียน ส่ิงพิมพ วิทยุโทรทัศน  
การจัดประชุมรวมกลุมอภิปราย ข้ึนอยูกับผูประชาสัมพันธจะพจิารณาเลือกวิธีท่ีเหมาะสมใน
แตละสถานการณและตองพฒันาส่ือตางๆ ใหสามารถใชงานไดดีประสิทธิภาพ และในการใช
ส่ือ จะตองพิจารณาถึงคุณสมบัติของส่ือเปนสําคัญ ซ่ึงนอกจากจะทําใหเกิดความรูความเขาใจ 
ในหมูประชาชนแลว  ยังมุงหมายใหเกิดความศรัทธา  นยิมเล่ือมใส เรียกรองความสนับสนุน 
รวมมือรวมใจเปนอันดจีากประชาชนอันจะเปนผลใหเกดิประโยชนตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด
ไว 
    1.4 วิธีการจัดการ วิธีการจัดการบริหารงานประชาสัมพนัธเปนเร่ือง
สําคัญมาก  เพราะถามีวิธีการจัดการดีกจ็ะชวยใหการดําเนินงานประชาสัมพันธเปนไปอยาง
ราบร่ืนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางสูง 
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     เสกสรร  สายสีสด (2541 : 66) กลาวถึงวิธีการจัดการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธวา ลักษณะการส่ังงานท่ีดีของผูบริหาร คือ ผูบริหารตองเปนผูมีศิลปะในการ
ส่ือสารส่ังงาน จูงใจใหผูปฏิบัติงานดําเนนิงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มใจ เต็มกําลัง
ความสามารถ ควรมีการวางแผนส่ังงานท่ีชัดเจน ไมคลุมเครือ ไมขมขู ไมส่ังงานเกนิกําลัง
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  มีการวางแผนส่ือสารในลักษณะการส่ือสาร 2 ทาง โดยให
ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเหน็และไดซักถามขอสงสัย ก็จะทําใหผูปฏิบัติงาน  
มีขวัญและกําลังใจ สามารถปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบจนเปนผลใหการดําเนินงานประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
     จันทรานี  สงวนนาม (2545 : 89) กลาววา วธีิการจัดการงาน
ประชาสัมพันธ มีหลักการและพื้นฐานวิธีการจัดการวางแผนการดําเนนิงานเชนเดียวกับการ
วางแผนวิธีการจัดหนวยงานหรือวิธีการจัดการองคการท่ัวไป  ขนาดของหนวยงาน  ซ่ึงหมายถึง
บุคลากร อาคารสถานท่ี เคร่ืองมือสําหรับการวางแผนการดําเนินงานประชาสัมพันธและอ่ืนๆ  
ซ่ึงแตละท่ีจะมีวิธี การจัดการในองคการใหมีขนาดและจํานวนเทาใด  ข้ึนอยูกับจดุมุงหมายและ
ระดับของงานวาจะจัดใหเปนงานประชาสัมพันธแบบใด ของแผนก ของกรมหรือของ
กระทรวง และในแตละระดบัยัง สามารถแยกแยะขนาดของงานและรายละเอียดตางๆ นับต้ังแต
การวางแผนของจุดมุงหมายไปจน ถึงองคประกอบในการดําเนินงานของตน 
     วิมลพรรณ  อาภาเวท (2546 : 39) กลาววา วิธีการจัดการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธ ของแตละองคการจะมีการวางแผนการดําเนินงานแตกตางกันไปตามลักษณะ
ของงานหรือภารกิจ ขนาดขององคการขนาดเล็ก  ขนาดกลางหรือขนาดใหญ  ระดับนโยบาย
หรือระดับปฏิบัติ  ลักษณะรูปคณะกรรมการหรือลักษณะรูปท่ีปรึกษา  รูปแบบโครงสราง  
ตามภาระหนาท่ี  รูปแบบโครงสรางเฉพาะกิจหรือรูปแบบโครงสรางแบบผสม ท้ังน้ี  แตละ
องคการยอมมีวิธีการจัดการวางแผนการดาํเนินงานประชาสัมพันธตามความเหมาะสมกับ
องคการของตนเปนสําคัญ 
     วัจนา  ช่ืนทองคํา (2547 : 193) กลาวถึงวิธีการจัดการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธวา มีท้ังวิธีการจัดการวางแผนบริหารงานแบบกระจายอํานาจ โดยผูบริหาร
ส่ังงานแลวใหผูปฏิบัติงานประชาสัมพันธดําเนินการและรายงานผล  หรือวิธีการจัดการ
วางแผนแบบรวบอํานาจท่ีผูบริหารส่ัง งานใหผูปฏิบัติหนาท่ีประชาสัมพันธลงมือทําแลว
ผูบริหารคอยกาํกับ  ติดตาม  ตรวจสอบการดําเนินงานอยางตอเนื่องจนประสบผลสําเร็จ         
ตามวัตถุประสงค 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

  

135

     กลาวโดยสรุป วิธีการจัดการดําเนินงานประชาสัมพันธท่ีดี เปน
ภาระหนาท่ีของผูบริหารจะคิดวิธีท่ีจะทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบร่ืนและประสบ
ผลสําเร็จ โดยเร่ิมจากวางแผนการดําเนินงาน วางแผนหาวิธีส่ือสารจูงใจผูปฏิบัติงานใหรูถึง
วัตถุประสงคและสามารถดําเนินงานไปไดอยางราบร่ืน วธีิการจัดการดาํเนินงานนับเปน
ข้ันตอนท่ีสําคัญมากเพราะถา มีบุคลากร  มีงบประมาณ มีส่ือวัสดุอุปกรณท่ีดีพรอมอยูแลว   
แตถาวิธีการจดัการดําเนินงานไมดี  กจ็ะทําใหทุกอยางลมเหลวไดท้ังหมด   
  2.  การประสานงาน 
   การจะดาํเนินงานใหสําเร็จตามเปาหมาย การทําใหบุคคลทุกฝายรวมมือรวม
ใจกนัทํางานนัน้ จําเปนตองมีการประสานงานอยางดี  การจัดการประชาสัมพันธ  หากองคการ
ใดขาด การประสานงานในหนวยงานและนอกหนวยงานแลว  กย็ากท่ีจะทํางานใหสําเร็จตาม
จุดมุงหมาย นักวิชาการไดใหความหมาย  ความสําคัญ และเทคนิคของการประชาสัมพันธไว
ดังนี ้
    พิมลพรรณ  เช้ือบางแกว (2545 : 88) ไดใหความหมายวา  การ
ประสานงาน  คือ  ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน จัดระเบียบงานใหเรียบรอย  และ
สอดคลองกลมกลืนกัน เพื่อใหงานสมดุล  และสําเร็จตามเปาหมายในเวลาท่ีกําหนดไว 
    ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2544 : 52) ไดใหความเห็นวา  ผูบริหารที่ดีตอง 
มีความสามารถ ในการที่จะกระทําใหเกดิการผสมกลมกลืนในหนวยงานท่ีเกีย่วของกับปจจยั  
ตางๆ ในการบริหาร  อันไดแก  คน  เงิน  เวลา  วัสดุอุปกรณและวิธีการจดัการปฏิบัติงานอันจะ
กอใหเกิดความสําเร็จ อยางมีประสิทธิภาพของการบริหารได สอดคลองกับความเห็นของมงคล   
ยิ้มประยูร (2541 : 72) ท่ีวา  การประสานงานเปนจกัรกลอันสําคัญ ท่ีจะทําใหงานท้ังหลาย
ดําเนินไปอยางสอดคลองกัน  เพื่อไปสูเปาหมายเดียวกนั  ผูบริหารที่ดีจะตอง  มีความสามารถ
ในการทําใหหนวยงานตางๆ ทํางานอยางสอดคลองกัน  โดยท่ัวไปแลวการประสานงานแบง
ออกเปน  2  สวน คือ (จิตราภรณ  สุทธิวรเศรษฐ.  2544 : 193)  
     1.  การประสานงานภายในองคการ  ผูบริหารตองมีเทคนิคในการ
บริหารงาน ดังนี้   
      1.1 จัดแผนผังและกําหนดหนาท่ีการงานไมใหซํ้าซอนกนัเม่ืองาน
เปนไปตามแผนผัง และหนาท่ีการงานแลว งานยอมจะสอดคลองกลมกลืนกัน การประสานงาน
ยอมเกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ 
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      1.2 จัดใหมีระบบการติดตอส่ือสารท่ีดี การติดตอส่ือสารท่ีดี  
จะกอใหเกิดการประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีด ี
      1.3 จัดใหมีคณะกรรมการ  การประสานงานท่ีดีอาจใชวธีิการ ให
มีกรรมการ เพือ่ชวยประสานงานท่ีปฏิบัติและปจจัยตางๆ ในการบริหารงานใหดีข้ึน 
คณะกรรมการอาจแบงได  2  อยาง คือ คณะกรรมการถาวรและคณะกรรมการช่ัวคราว 
      1.4 ใชวิธีการงบประมาณ  วธีิการงบประมาณการบัญชีท่ีควบคุม
การใชจายหรือควบคุมอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับการเงิน  เปนเคร่ืองควบคุมใหการปฏิบัติงานในสวน
ตางๆ ประสานงานกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
      1.5 จัดใหมีการติดตามผลท้ังนี้เพื่อใหมีความสอดคลองและ
ประสานงานกันข้ึน 
      1.6 ใชวิธีการของเพิรท (PERT) ซ่ึงเปนเทคนิคการวางแผน  
ท่ีสามารถกําหนดเวลาในการทํางานไดอยางสอดคลองกันระหวางงานแตละชวง 
      1.7 ใชวิธีการติดตออยางไมเปนพิธีการ  ซ่ึงลดข้ันตอนจะชวยให 
การประสานงานเปน ไปอยางคลองตัวไดทางหนึ่ง 
      1.8 ใชเจาหนาท่ีติดตอเฉพาะ  โดยคนท่ีเหมาะสมสามารถปรับตัว
เขากับคนทุกวงการไดดี  และมีความรูกวางขวางพอสมควร 
      1.9 จัดใหมีการพบปะกันหรือชวยใหบุคลากรมีโอกาสพบปะกัน  
จะทําใหเกดิความเขาใจหนาท่ีและวิธีการปฏิบัติไดดียิ่งข้ึน  และจะชวยลดปญหาขอขัดแยง
ระหวางบุคคลได 
      1.10 จัดใหมีการฝกอบรมในการปฏิบัติงาน  การอบรมจะทําให
บุคลากร มีความสามารถไดระดับมาตรฐานหรือใกลเคียงกันทําใหงายตอการประสานงาน 
      1.11 จัดใหมีการมอบอํานาจหนาท่ีแกผูใตบังคับบัญชาหรือ
ผูรวมงาน นอกจากจะเปนการกระจายอํานาจ ยังเปนการเสริมสรางความเขาใจอันด ีเกิดความ
สามัคคี อันเปนประโยชนตอการประสานงาน 
      1.12 จัดใหมีการบํารุงขวัญ  การมีขวัญดีจะกอใหเกิดความเปนน้ํา
หนึ่งใจเดยีวกนั  ยอมกอใหเกิดการประสานงานท่ีดีอยางหน่ึง 
     2.  การประสานงานนอกองคการ ตองดําเนินการดังตอไปน้ี 
(เสรี  วงษมณฑา.  2540 : 320)  ไดเสนอไวดังนี ้
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      2.1 การประสานนโยบาย 9 ประการ และการกําหนดอํานาจหนาท่ี
ขององคการแตละองคการ ใหชัดเจน เปนการปองกันการทํางานเหล่ือมลํ้ากัน ซํ้าซอนกันและ     
เกิดความขัดแยงกันในท่ีสุด 
      2.2 การประสานงานโดยใชคณะกรรมการกลาง ซ่ึงคณะกรรมการ
จะชวยกล่ันกรอง และขจัดขอมูลหรือขอขัดแยงตางๆ ลง เพื่อใหเกิดการประสานงานรวมกัน 
      2.3 การประสานงานโดยวิธีการงบประมาณ  โดยแตละองคการ
จะตองรวม ในการจัดทํา แผนการงบประมาณรวมกัน  เพื่อมิใหแผนการงบประมาณในแตละ
เร่ืองซํ้าซอนกัน 
      2.4 การวางแผนรวมกนัท้ังระยะส้ัน  ระยะกลางและระยะยาวให
ประสานสัมพันธกัน 
      2.5 ใชระบบการติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  รวดเร็วและ
ถูกตอง 
      2.6 จัดบุคลากรประสานงานระหวางองคการใหเหมาะสม 
      2.7 ใชหลักมนุษยสัมพนัธในการประสานงานระหวางองคการ 
      2.8 จัดใหมีการประชุมรวมกนั  เพื่อใหทุกคนมีความเขาใจตรงกัน 
      2.9 จัดบุคลากรพบปะสังสรรคกัน เชน รับประทานอาหารรวมกัน  
แขงขันกฬีารวมกัน 
      สรุป การประสานงาน คือ ความรวมมือรวมใจของบุคคลท้ังใน
องคการและ นอกองคการในการท่ีจะรวมปฏิบัติงานใหสอดคลองกลมกลืนกัน  ดวยความ
เขาใจและปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน โดยอาศยักิจกรรม  เทคนิคและเคร่ืองมือส่ือสาร
ตาง ๆ เขา มาชวย  เพ่ือใหการ ดําเนินงานประชาสัมพันธเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามท่ีองคการ
กําหนดไวตามแผนงาน 
  3. การประเมินผล 
   กระบวนการสุดทายของผูทําหนาท่ีประชาสัมพันธท่ีจะตองดําเนินการ คือ 
ตองติดตาม วาขาวหรือกิจกรรมน้ันมีผลตอความคิดของประชาชนอยางไร มีใครใหความสนใจ
บาง ใหความสนใจกนัมากนอยเพยีงใด ประชาชนมีปฏิกิริยาโตตอบอยางไรหรือไม ภาพพจน
ของหนวยงานจะดีข้ึนหรือไมอยางไร เม่ือไดมีการปฏิบัติงานแลว คําตอบตอคําถามเหลานี้  
จะเปนการประเมินผล การดาํเนินงานท่ีไดทําไปแลว 
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     จิตราภรณ  สุทธิวรเศรษฐ (2544 : 210) กลาววา ความหมายของการ
ประเมินผล หมายถึง คุณคาหรือปริมาณความสําเร็จและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ซ่ึงคุณคาหรือ
วัตถุประสงคตามท่ีตั้งไวนัน้จะตองมีมาตรการหรือวิธีการวัดท่ีสามารถวัดหรือนับได  ดังนั้น 
การประเมินผลจึงเปน กระบวนการของการกําหนดหรือตัดสินคุณคา วาเปนไปตาม
วัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม โดยยดึเกณฑหรือมาตรการในการวัดนัน้เปนเคร่ืองชวยใน 
การประเมินผล ซ่ึงผลที่ไดจะสามารถบอกไดวา การดําเนินงานนัน้ประสบความสําเร็จ ไดมาก
นอยเพยีงใด 
     ลักษณา  สตะเวทิน (2542 : 67) ไดกลาวถึงการประเมินผลการ
ประชาสัมพันธไววา การประเมินผลการประชาสัมพันธเปนกระบวนการประชาสัมพันธ
ข้ันตอนสุดทาย เพื่อการคนหาดูวา  การดําเนินงานประชาสัมพันธท่ีไดมีการส่ือสารไปแลวนั้น 
ไดผลตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดตามแผนไวหรือไมและไดผลมากนอยเพียงใด  มีอุปสรรคหรือ
ปญหาใดบางท่ีจะตองนํามาพิจารณา และหาหนทางปรับปรุงแกไขใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
การดําเนนิงานในข้ันตอนนี ้จึงเปนงานท่ี สําคัญอีกข้ันตอนหน่ึง หากนักประชาสัมพันธละเลย
เสีย  ก็จะทําใหไมทราบวางานประชาสัมพันธท่ีไดดําเนนิการไปแลวนั้นเปนอยางไร  เพราะ 
การประเมินผลจะเปนส่ิงท่ีทําใหนกัประชาสัมพันธไดขอมูลท่ีจะนํากลับไปใชประโยชน 
ในข้ันตอนท่ี 1 อีก  ซ่ึงจะเปนวัฏจักรของกระบวนการดําเนิน งานประชาสัมพันธตอไป  
ในอนาคต  เพราะเปนสวนท่ีไดรับขอมูลเพิ่มเติม  เปนขอมูลเพิ่มพูนความรูและเปนประโยชน         
ในการใชปรับปรุงหรือดําเนนิการตอไปอยางมีประสิทธิภาพ 
     พรทิพย  วรกจิโภคาทร (2542 : 542) ไดใหแนวคิดวา การประเมินผล
การประชาสัมพันธ เปนการตัดสินคุณคาการประชาสัมพันธหลังจากท่ีมีการเก็บขอมูล รวบรวม
และวเิคราะหขอมูล ตลอดจนแปรผลขอมูลแลว การประเมินผลนี้สามารถทําให  
นักประชาสัมพันธทราบถึงประสิทธิภาพการประชาสัมพันธในอดีต สภาพปจจุบันท่ีกําลังเผชิญ
อยูและคาดการณในอนาคตไดและนอกจากน้ี พรทิพย  วรกิจโภคาทร (2542 : 547–548)  ยังได
กลาววา  การประเมินผลการประชาสัมพันธสามารถทําได 2 วิธี คือ วธีิท่ีอาศัย ผลการสังเกต
และวิธีการประเมินผลที่อาศัยหลักวิทยาศาสตร การประเมินผล การประชาสัมพันธสามารถทํา
ได 4 ชวงเวลา  คือ 
      1. กอนเร่ิมโครงการ การประเมินสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ 
คือ การประเมินสภาพแวดลอม ซ่ึงหมายถึงสภาพความตองการและความจําเปนในการทํา
โครงการนี้และการประเมินส่ิงปอนเขา  ซ่ึงเปนการประเมินทรัพยากรท่ีมีอยู 
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      2.  ระหวางการดําเนินงาน  เปนการประเมินผลเพื่อเปนการเรียนรู
ถึงความสําเร็จ  ขอบกพรอง  ปญหา  อุปสรรคของงานท่ีไดทําไปแลวบางสวนเพื่อหาทางแกไข   
ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลง  เพื่อจะไดกาวตอไปในการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
      3.  เม่ือส้ินสุดการดําเนนิงาน  เปนการประเมินผลเม่ือส้ินสุด   
การดําเนนิงานประชาสัมพนัธโครงการใดโครงการหน่ึงเปนการสรุปผลไดวาไดรับความสําเร็จ
มากนอยเพียงใด บรรลุจุดหมายท่ีตั้งไวหรือไม 
      4.  เปนการตรวจสอบประสิทธิภาพของการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธประจําป  เนือ่ง จากงานประชาสัมพันธเปนการทํางานท่ีตอเนื่องไมส้ินสุด  
ดังนั้น  ในการประเมินผลการดําเนินงาน ประชาสัมพันธในแตละป  จะสามารถเปรียบเทียบ
ความกาวหนา  ความสําเร็จ  ตลอดจนแสดงถึง ปญหาและอุปสรรค  เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานใน
การวางแผน  การดําเนนิงานประชาสัมพนัธในปตอไป การประเมินผลประเภทนี้  มีลักษณะ
เปนการผสมผสานของการประเมินผลของ 2  วิธีแรก 
     วรภัทร  ภูเจริญ  (2543 : 130) ไดกลาวถึง การประเมินผลการ
ดําเนินงานประชาสัมพันธไววา 
      1.  จะตองกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงคขององคการและวัตถุประสงคในการดําเนินงานประชาสัมพันธแตละโครงการ 
      2.  วิธีดําเนนิการประเมินผลการดําเนนิงานประชาสัมพนัธมีหลาย
วิธี เชน  การสังเกต  การใชแบบสอบถาม  การสัมภาษณ  เปนตน 
      3. นําผลที่ไดไปใชในการตัดสินใจ เพื่อวางแผนและดําเนนิการใน
คร้ังตอไป 
     สุนันทา  เลาหนันท (2544 : 147) กลาววา การประเมินผล หมายถึง  
การศึกษาผลท่ีไดรับเปนส่ิงสําคัญตอการดําเนินโครงการการติดตอส่ือสาร  อุปสรรคท่ีมีคือ  
ขอจํากัดในเร่ือง  เวลา  เงินทุน  เคร่ืองมือและความรูเกี่ยวกับการประเมินผลจุดออนของ          
นักประชาสัมพันธ ก็คือ มักไมเห็นความสําคัญของการประเมินผลโครงการ ท้ังน้ี เพราะจะตอง
ใชเงินและเวลาอยางมากใน การทําการประเมิน เพื่อนําผลท่ีไดมาใชในการตัดสินใจและใหเปน
ท่ีเช่ือถือของฝายบริหาร 
     สมศักดิ์  ขาวลาภ (2544 : 255) กลาวถึงการประเมินผลวา การ
ประเมินผลเปนกระบวนการท่ีตอเนื่อง  ท่ีจะทําใหฝายบริหารทราบผลการทํางาน  พรอมท้ังหา
วิธีปรับปรุง  แกไข  หาแนวทางปฏิบัติใหเหมาะสมมากยิง่ข้ึน  โดยอาศยัการศึกษาการ
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ประเมินผล เปนท่ียอมรับวาการประเมินผลเปนเสมือนเคร่ืองมือของฝายบริหารที่จะใชอยาง
ตอเนื่อง เพื่อหาขอมูลท่ีจะนํามาใชใน การตดัสินใจดําเนินงานตอๆ ไป 
     อาคม  วัดไธสง (2547 : 15) กลาววา การประเมินผลมี 2  ประเภท
ใหญๆ  ไดแก 
      1.  การประเมินผลกอนการปฏิบัติจริง  เปนผลการตรวจสอบโดย  
ทําการทดลองกับบุคคลกลุมหนึ่ง หรือกลุมทดลองกอนท่ีจะมีการลงมือปฏิบัติจริง เปน
การศึกษา ส่ิงท่ีใชในโครงการและตรวจสอบหาขอบกพรอง  เพื่อจะไดทําการปรับปรุง  แกไข  
กอนท่ี จะมีการลงมือดําเนินการจริง 
      2.  การประเมินผลหลังจากมีการปฏิบัติงานไปแลว เปนการวัดผล
หรือประเมินผลการ ปฏิบัติงานภายหลังท่ีไดดําเนนิการตามโครงการไปแลว  เพื่อนําผลจาก
ขอมูล  ท่ีไดมาปรับปรุง แกไขในการดําเนนิการคร้ังตอไป 
    สรุป การประเมินผลการประชาสัมพันธ หมายถึง การใชเกณฑ มาตรการ 
หรือวิธีการวดัการดําเนนิงานวาเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว หรือมีปญหา อุปสรรคตอง
แกไข เพื่อตรวจสอบผลการดําเนินงานท่ีไดดําเนนิการไปแลว  และนําขอมูลท่ีไดจากการ
ประเมินผลมาเปนเคร่ืองมือใน การวางแผนการดําเนนิงานในคร้ังตอไปใหประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว เปนกระบวนการดําเนินงานข้ันตอนสุดทายท่ีมีความสําคัญ 
ในการดําเนินงานทุกประเภท 
 3. องคประกอบของการประชาสัมพันธ 
  การดําเนนิงานประชาสัมพนัธจะตองอาศัยองคประกอบหลายอยาง มีผูใหความ
คิดเห็น เกี่ยวกบัองคประกอบของการดําเนินงานประชาสัมพันธ  ดังนี ้
   เสรี  วงษมณฑา (2542 : 15) ไดจดัองคประกอบของการประชาสัมพันธ
แตกตางกันออกไปดังนี ้
    1. การใหคําแนะนํา (Counselling) เปนการใหคําแนะนําตอฝายจัดการ 
ขององคการ เกี่ยวกับนโยบาย การสรางความสัมพันธอันดี การส่ือสารวาจะทําอะไรและทํา
อยางไร 
    2. การวิจยั (Research) เปนการพิจารณาทัศนคติและพฤตกิรรมของ
ชุมชนและเหตุผลตางๆ ท่ีใชในการวางแผน การปฏิบัติตามแผนและการวัดผลกิจกรรม เพื่อให
เกิดอิทธิพลหรือเกิด การเปล่ียนแปลงตอทัศนคติและพฤติกรรม   
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    3. ส่ือมวลชนสัมพันธ (Media Relation) เปนการสรางความสัมพันธกบั
ส่ือมวลชน  โดยการเผยแพรขาวสารและการตอบสนองตอความสนใจขององคการ 
    4. การเผยแพรขาวสาร (Publicity) เปนการกระจายขาวสาร ซ่ึงจะตอง มี
การวางแผน  ในการใชวิธีตางๆ อยางเหมาะสม ท้ังส่ือท่ีตองซ้ือท้ังพื้นท่ีและเวลา ส่ือท่ีใหความ
รวมมือในการเผยแพรแบบใหเปลา 
    5. การสรางความสัมพันธกับพนักงาน/สมาชิก (Emloyee/Member 
Relations) เปนการตอบสนองและการจูงใจของพนักงาน 
    6. ชุมชนสัมพันธ (Community  Relations) เปนการใหองคการมีสวน
รวมกับชุมชน  อยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง โดยมีการวางแผนเอาไวเพื่อรักษาความสัมพันธอัน
ดีระหวางกนัตลอด จนคํานึงถึงผลประโยชนท้ังขององคการและชุมชนดวย 
    7. การทํากิจกรรมสาธารณะ (Public Affairs) เปนการพฒันานโยบาย
ชุมชนอยางมี ประสิทธิผล ชวยใหองคการปรับตัวไดอยางเหมาะสมกับความคาดหวัง  
ของชุมชน  ตลอดจนการใหบริการและการจัดกิจกรรมกบัชุมชนตาง ๆ 
    8. การจัดกจิกรรมรวมกับรัฐบาล (Government Affairs) เปนการสราง
ความสัมพันธ อันดีกับสวนราชการ โดยจัดโปรแกรมในการสนับสนุนและชวยเหลือสวน
ราชการตางๆ 
    9. การบริหารขาวเชิงยุทธ (Issue Management) เปนการกําหนดประเดน็
ตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับชุมชน วาองคการควรจะมีสวนเกีย่วของกับชุมชนใดบาง ควรจะ 
มีการบริหารประเด็น ใดบางและบริหารอยางไร 
    10. การสรางความสัมพันธกบัสถาบันการเงิน (Financial Relations) เปน
การสราง  ความเช่ือม่ันและสรางความสัมพันธเชิงบวกดานการเงินกับผูลงทุนหรือผูถือหุน 
    11. การสรางความสัมพันธในอุตสาหกรรมเดียวกัน (Industry Relations) 
เปนการสรางความสัมพันธกับธุรกิจอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกันกับสมาคมการคา   ตลอดจน
ผูขายปจจัยการผลิตท่ีเกี่ยวของ 
    12. การพัฒนาการจัดหาเงินทุน (Development/Fund  Raising) เปนการ
สรางความตองการและการกระตุนสมาชิกขององคการ ตลอดจนผูใหการสนับสนุนองคกร 
    13. การสรางความสัมพันธกบัผูดอยโอกาส/การทํากิจกรรมรวมเกีย่วกับ
วัฒนธรรมขามชาติ (Minority Relations/Multicultural Affairs) เปนการสรางความสัมพันธกับ
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บุคคลท่ัวไปและกลุมผูดอยโอกาส ตลอดจนมีสวนรวมในการจัดกิจกรรม ท่ีเกี่ยวของกับ
วัฒนธรรมขามชาติ   
    14. การจัดกจิกรรมพิเศษ/การมีสวนรวมกบัชุมชน (Special Events  and 
Public Participation) เปนการกระตุนความสนใจในบุคคลสําคัญ  ผลิตภัณฑหรือองคการโดย
มุงกิจกรรมท่ีแปลกใหม ใหญ ซ่ึงจะตองคอยรับฟงและมีการสรางความสัมพันธกับชุมชน 
    15. การส่ือสารทางการตลาด (Marketing Communications) เปนการ
ส่ือสารทางการตลาด โดยใชกิจกรรมหลายอยางเพื่อขายผลิตภัณฑ บริการ หรือความคิด 
ประกอบดวยการโฆษณา การจัดวัสดกุารเผยแพรขาวสาร การสงเสริมการขาย การจดัแสดง
สินคา ณ  จุดขาย  และการจดักิจกรรมพิเศษตางๆ เปนตน 
   จิตราภรณ  สุทธิวรเศรษฐ (2544 : 59) ไดกลาวถึงองคประกอบปจจยัท่ี
เกี่ยวของหลายประการท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จในการดําเนนิประชาสัมพันธ 
องคประกอบปจจัยเหลานั้น ไดแก การตัดสินใจและการวางนโยบาย บุคลากรปจจัย งบประมาณ 
เวลา คานยิมและวัฒนธรรมประเพณี  และวัสดุอุปกรณ 
   อริศรา  เจริญวานิช (2545 : 5) กลาวถึงองคประกอบพื้นฐาน  4  ประการ
ไดแก 
    1. การประชาสัมพันธข้ึนอยูกับปรัชญาทางสังคมของฝายบริหาร 
    2. การประชาสัมพันธเปนปรัชญาทางสังคมที่แสดงออกโดยการ
ตัดสินใจกําหนดนโยบาย 
    3. การประชาสัมพันธเปนผลการกระทําอันสืบเนื่องมาจากนโยบายซ่ึง
เปนท่ียอมรับ 
    4. การประชาสัมพันธเปนการติดตอส่ือสาร        
  จากความคิดเห็นเกีย่วกับองคประกอบของการประชาสัมพันธท่ีแตกตางกันของ
นักวิชาการนี้เอง แสดงใหเหน็ถึงความหลากหลายทางความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของการ
ประชาสัมพันธท่ีนักประชาสัมพันธตองใฝใจศึกษา  เพือ่จะไดเลือกนาํวิธีการไปใชใหเหมาะสม
กับสถานการณแตสําหรับการประชาสัมพันธโรงเรียนมีองคประกอบของการจัด การ
ประชาสัมพันธโรงเรียน  ดังนี้ 
   เตือนตา  อวยสวัสดิ์ (2541 : 39) กลาวถึงองคประกอบท่ีจําเปนของการ
จัดการประชาสัมพันธโรงเรียนดังนี้ คือ ความสัมพันธของบุคคล ความสัมพันธของกลุมบุคคล
และเคร่ืองมือ  วัสดุอุปกรณ  และงบประมาณ 
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   พรทิพย  เฟองฟุง (2541 : 25) ไดจดัองคประกอบของการจัดการ
ประชาสัมพันธโรงเรียนดังนี้ คือ ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับบุคคลภายนอก 
ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับนักเรียนและศิษยเกา ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับ
ผูปกครอง และความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 
   กานตชนก  ดาบสมเด็จ (2543 : 32) กลาววา การประชาสัมพันธโรงเรียนมี
องคประกอบท่ีแตกตางจากการประชาสัมพันธท่ัวๆ ไป เปนการมุงถึงความสําคัญแหง
ภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ การมีบทบาทรวมรับผิดชอบตอสังคม ทําอยางไรประชาชน จึงจะ
มีความเขาใจ  เช่ือถือศรัทธาและผูกพันกับโรงเรียนมากที่สุดโดยไมหวังผลกําไร แตจะเนนใน
ดานความสัมพันธ ของบุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของกับโรงเรียน การปฏิบัติตนตอกันในกิจกรรม
ตางๆ ของโรงเรียน  
   การประชาสัมพันธโรงเรียนมีองคประกอบท่ีแตกตางไปจากการ
ประชาสัมพันธ หรือการโฆษณาทางธุรกิจ เพราะธุรกิจนัน้มุงกําไร ความคลองตัวในการทํา
ธุรกิจ สวนการประชาสัมพันธโรงเรียนจะมุงดานความสัมพันธของบุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของกับ
โรงเรียน  การปฏิบัติตอกันและกิจกรรมตางๆ ท่ีจัดข้ึนเพือ่ความเขาใจอันดี เช่ือถือ ศรัทธา  
มีความรักและผูกพันตอโรงเรียน  โดยอาศยัเคร่ืองมือ  วสัดุอุปกรณเปนแนวทางสําหรับการ
ประชาสัมพันธโรงเรียน 
   สรุป องคประกอบของการดําเนินงานประชาสัมพันธ คือ ปจจัยอัน ไดแก 
คน  เงิน  เวลา แผนการดําเนนิงาน  วัสดุอุปกรณ  วิธีการเผยแพรขาว  กิจกรรมสัมพนัธ  ท่ีทําให
การดําเนนิงานประชาสัมพนัธประสบความสําเร็จ 
 4. ประเภทของการประชาสมัพันธ 
  มีนักวิชาการหลายทานไดแบงประเภทของการดําเนนิงานประชาสัมพนัธ         
ไวดังนี้  คือ 
   วิรัช  ลภิรัตนกุล (2546 : 148) ไดแบงประเภทของการดาํเนินงาน
ประชาสัมพันธตามลักษณะกวางๆ ไว  2  ประเภท  ดังนี ้
    1.  การประชาสัมพันธภายใน คือ การสรางความเขาใจและความสัมพนัธ
อันดีกับกลุม บุคคลภายในสถาบันเอง อันไดแก กลุมเจาหนาท่ี พนักงาน ลูกจางรวมตลอดจน
ถึงนักการภารโรง คนขับรถ ภายในองคการใหเกดิมีความรักใครสามัคคีกันในหมูเพือ่น
รวมงาน  รวมทั้งดานการเสริมสรางขวัญและความรักใครผูกพัน  จงรักภักดีตอหนวยงาน 
สําหรับส่ือและเคร่ืองมือท่ีใชในการประชาสัมพันธภายในน้ัน อาจใชการติดตอส่ือสาร ดวย
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วาจาแบบซ่ึงหนา หรืออาจใชส่ิงพิมพภายในองคการชวย เชน หนังสือเวียน จดหมาย ขาว
ภายใน วารสารภายใน  เปนตน 
    2. การประชาสัมพันธภายนอก คือ การสรางความเขาใจและ
ความสัมพันธอันดีกับ ประชาชนภายนอกกลุมตางๆ ไดแก ประชาชนท่ัวไปและประชาชน 
ท่ีองคการ สถาบันเกีย่วของ เชน ผูนําความคิดเห็น ผูนําทองถ่ิน ลูกคา ผูบริโภค รวมท้ังชุมชน
ละแวกใกลเคียง เพื่อใหประชาชนเหลานี้เกิดความรู ความเขาใจในตัวสถาบันและใหความ
รวมมือแกสถาบันดวยดแีละโดยท่ีการประชาสัมพันธภายนอกจําตองเกี่ยวของกับประชาชนท่ีมี
กลุมขนาดใหญหรือจํานวนมาก  จึงอาจใชเคร่ืองมือส่ือสารตางๆ เขามาชวยเผยแพร  กระจาย
ขายสูสาธารณชนดวย ไดแก ส่ือมวลชน หนังสือพิมพ วทิยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน 
ภาพยนตร  ซ่ึงองคการและสถาบันตางๆ นิยมใชเคร่ืองส่ือสารมวลชนเหลานี้เขามาชวยใน     
การประชาสัมพันธ ภายนอกอยางแพรหลาย 
   ลักษณา  สตะเวทิน (2542 : 34) ไดกลาวถึงประเภทของการวางแผนการ 
ประชาสัมพันธ ตามกลุมเปาหมาย  คือ  การประชาสัมพันธภายใน  และการประชาสัมพันธ
ภายนอกเชนเดียวกันและยงัไดแบงลักษณะของการประชาสัมพันธออกเปน 2  ประเภท  คือ 
    1. การวางแผนการประชาสัมพันธระยะยาวเปนการประชาสัมพันธ 
ท่ีกําหนดการ กระทําซ่ึงใชเวลานานและตองกระทําอยางตอเนื่อง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายท่ีตั้งไว 
    2. การวางแผนการประชาสัมพันธระยะส้ัน เปนแผนงานหรือโครงการ
ใดโครงการหนึ่งท่ีกําหนดโดยเฉพาะ เปนแผนท่ีกําหนดระยะเวลาการทํางานในชวงส้ันๆ โดย
กิจกรรมหรือโครงการนั้นควรตองใหประสานและสอดคลองกับแผนระยะยาวเพ่ือเปนการ
สนับสนุนกันและกัน 
  สวนการแบงประเภทของการดําเนินงานประชาสัมพันธโรงเรียนมีการแบง
ประเภทเชนเดยีวกับการดําเนินงานประชาสัมพันธท่ัวไป  ไดแก 
   มงคล  เดชวรรณ (2544 : 11) กลาวถึงประเภทของการดาํเนินงาน
ประชาสัมพันธโรงเรียน ดังนี้ 
    1.  การประชาสัมพันธภายใน คือ การสรางความรัก ความเขาใจ ความ
สามัคคีแล ความสัมพันธอันดีกับกลุมบุคคลภายในสถาบันเอง ซ่ึงหมายถึง ผูบริหารโรงเรียน 
ครูอาจารย นักเรียน เจาหนาท่ีตางๆ นักการภารโรง ใหมีความรูสึกเปนเจาของสถาบัน มีความ
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จงรักภกัดี รวมมือรวมใจกนัปฏิบัติดีและสรางภาพพจนท่ีดีใหเปนท่ีนบัถือและช่ืนชมตอ
บุคคลภายนอก 
    2.  การประชาสัมพันธภายนอก คือ การสรางความเขาใจและ
ความสัมพันธอันดีกับ ประชาชนกลุมตางๆ เชน ผูปกครอง ชุมชนใกลเคียงและท่ีหางไกล   
เปนตน 
   วัลยณรัตน  ศรีไสย (2546 : 15) ไดแบงประเภทลักษณะของการดําเนนิงาน
ประชาสัมพันธโรงเรียนออกเปน  2  ประเภท  ดังนี ้
    1.  การวางแผนประชาสัมพนัธระยะยาว  เปนการประชาสัมพันธ  
ท่ีกําหนดการกระทํา ซ่ึงใชเวลานานและทําอยางตอเนื่อง  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายท่ีตั้งไว เชน  การประชาสัมพันธโครงการรีไซเคิลกระดาษ โครงการธนาคารขยะ 
    2. การวางแผนประชาสัมพนัธระยะส้ัน เปนการกําหนดแผนการ
ประชาสัมพันธงาน เฉพาะกิจ เชน การประกวดแขงขันวาดภาพ  การไปรวมกิจกรรมกับชุมชน
ภายนอก   
  ประเภทของการประชาสัมพันธมีความหลากหลายท่ีนกัประชาสัมพันธจะ
เลือกใชไมวาจะเปนการประชาสัมพันธภายในหรือภายนอก การประชาสัมพันธระยะส้ันหรือ
การประชาสัมพันธระยะยาว การวางแผนการประชาสัมพันธเพื่อเปนการปองกันหรือการ
วางแผนประชาสัมพันธเพื่อเปนการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนแลวก็ตามนักประชาสัมพันธท่ีดี ก็ควร
ตองมีวิจารณญาณในการเลือกใชประเภทของการประชาสัมพันธใหเหมาะสม 
  สรุป ประเภทของการดําเนนิงานประชาสัมพันธโรงเรียนมีท้ังประเภท 
การประชาสัมพันธภายในและภายนอก ประเภทการดําเนินงานประชาสัมพันธระยะยาวและ
การดําเนนิงานประชาสัมพนัธระยะส้ัน  ท้ังนี้  ยังมีประเภทของการดาํเนินงานประชาสัมพันธ
โรงเรียนท่ีเปนการปองกันขอผิดพลาดไมใหเกิดปญหาท่ีเส่ือมเสียช่ือเสียงและภาพพจนของ
โรงเรียนและการประชาสัมพันธเพื่อแกปญหาท่ีเกิดการผิดพลาดดวยสามารถไปถึงบุคลากร
กลุมเปาหมาย ไมครอบคลุมท่ัวถึง  เพื่อท่ีจะไดพฒันาแกไขหาวิธีท่ีจะประชาสัมพันธไปให  
ถึงกลุมเปาหมายไดอยางท่ัวถึงการพูดคุยสอบถามถึงรูปแบบการประชาสัมพันธกิจกรรมที่
บุคลากรทุกฝายสนใจติดตามขาว  เพื่อจะเสริมรูปแบบท่ีบุคลากรทุกฝายใหความสนใจติดตาม
ใหมากๆ  ยิ่งข้ึนไปอีก หรือแมแตการสงขาวไปยังส่ือมวลชนภายนอก  ฝายกิจการพเิศษ  
โรงเรียนวัฒนาวิทยาลัยจะมีการ ติดตามขาวเพื่อประเมินผลวามีการสงขาวไปยังส่ือมวลชน           
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กี่คร้ังและไดรับการพิมพลงหนังสือตางๆ กี่คร้ัง มีการตัดเก็บขาวในหนังสือพิมพและวารสาร
ตางๆ ไวเปนหลักฐานเพื่อประเมินผลในภายหลังเม่ือส้ินปการศึกษา   
 
ตอนท่ี  3  แนวคิด  ทฤษฎี  การบริหารแบบมีสวนรวม 

 การบริหารจัดการแบบมีสวนรวม (Participative Management) เปนแนวคิดท่ีให
ความสําคัญกับสมาชิกขององคการในฐานะท่ีเปนทรัพยากรสําคัญและควรคาแกการดูแลรักษา  
และเปดโอกาสใหสมาชิกขององคการเขามามีสวนรวมในการบริหารและจัดการองคการ  การ
บริหารแบบมีสวนรวม (Participative Management) กําลังเปนท่ีนิยมและใชเปนขอไดเปรียบ
ของเสนทางการแขงขันกันทางธุรกิจ โดยเนนเปาหมายของการมีพันธะสัญญา (Commitment)  
รวมกัน การมีสวนรวม (Involvement) ของผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาในการทํางานรวมกนั
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Bateman & Snell.  1999 : 325) การใหบุคคลมีสวนรวมนัน้  
บุคคลจะตองมีสวนเกีย่วของ (Involvement) ในการดําเนินการหรือปฏิบัติภารกิจตางๆ การท่ี
บุคคลมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ยอมทําใหบุคคลมีความผูกพัน (Commitment) ตอกิจกรรม
และตอองคการในท่ีสุด การมีสวนรวม จึงเปนการท่ีบุคคล หรือคณะบุคคลเขาชวยเหลือ 
สนับสนุน  ทําประโยชนในเรื่องตางๆ การมีสวนรวมอาจจะมีสวนรวมในการรวมคิด รวมทํา 
รวมตัดสินใจ ชวยเหลือ สนับสนุน ทําประโยชนในเร่ืองตางๆ ในกระบวนการบริหาร 
  1.  ความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม 
   นักบริหารและนักวิชาการใหความหมาย “การบริหารแบบมีสวนรวม” ไว
ในทัศนะท่ีตางๆ กัน ดังนี ้
    นักการศึกษาตางประเทศ เชน อะโนนีมัส (Anony–Mous, n.d.cited in 
Keith.  1981 : 176) ฃ กลาวในเชิงปรัชญาวา “The Fellow in the boat with you never bores a 
hole in it” สวน Lawler (1974 : 27, อางถึงใน ลัดดา  ผลวัฒนะ.  2547 : 32–33) กลาววา  
ขอปฏิบัติของการบริหารแบบมีสวนรวม  กอใหเกิดความพึงพอใจอยางสูง  และสามารถจูงใจ
ไดมากกวาการบริหารแบบเผด็จการ”  
    Keith (1981) เสนอแนวคิดวา ผูบริหารจะไมใชระบบอัตตาธิปไตย  และ
ไมปลอยตามสบายจนเกินขอบเขต  ผูบริหารแบบมีสวนรวมจะใหทุกคนมีสวนรวมเรียนรู  และ
รวมรับผิดชอบกับผูปฏิบัติงาน  ผลท่ีตามมา  คือ  พนักงานเกิดการรับรูในเปาหมายของกลุม  
และเกดิความรวมมือรวมใจกับกลุม  ซ่ึงเคธ  เดวิด  จะเนนการมีสวนรวมทางดานจิตใจ  
(Emotional Involvement)  มากกวาเปนเพยีงการรวมทํากจิกรรม (Mere Muscular Activity)  
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    นักการศึกษาไทยไดใหความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมไว  
อาทิ สมยศ  นาวีการ (2524 : 1) กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวม คือ กระบวนการให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนเกีย่วของในกระบวนการตัดสินใจ การบริหารแบบมีสวนเนนการมีสวน
รวมเกีย่วของ อยางแข็งขันของบุคคล  โดยใชความคิดสรางสรรคและความเช่ียวชาญของพวก
เขาในการแกปญหาของการบริหาร  ท่ีสําคัญการบริหารแบบมีสวนรวมอยูบนพื้นฐานแนวคิด
ของการแบงอํานาจหนาท่ีการบริหาร  ใหแกผูใตบังคับบัญชา  ประการสุดทาย  การบริหารแบบ
มีสวนรวมตองการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของอยางแทจริงในกระบวนการตดัสินใจท่ี
สําคัญขององคการซ่ึง คุณวฒุิ  คนฉลาด  (2540 : 165)  ไดกลาวเพิ่มเติมวา  การบริหารแบบมี
สวนรวมเปนเทคนิคท่ียอมรับกันอยางกวางขวาง  โดยหลักการ  คือ  มุงใหสมาชิกในองคการมี
โอกาสทํางานรวมกันเปนทีมหรือเปนกลุม  ใหทุกคนมีสวนรวม  งานจึงประสบความสําเร็จ
และมีประสิทธิภาพ 
    สมหวัง  วิทยาปญญานนท (2542) เสนอความเหน็วา การจัดการแบบมี
สวนรวม เนนการจัดการท่ีผูเกี่ยวของหรือควบคุมปญหาไดมาชวยกันแกปญหาแบบเปนทีม   
จะทําใหยอมรับปญหา  และชวยกันแกปญหาไดดีข้ึน  มักจะไดผลทางจิตวิทยาสรางขวัญและ
กําลังใจในการทํางานของทุกคนดวย 
   จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา  การบริหารแบบมีสวนรวม  คือ  การกระจาย
อํานาจและความรับผิดชอบของผูบริหารไปยังผูใตบังคับบัญชา  หรือกลุมงานท่ีมีสวนเกี่ยวของ  
เพื่อใหกลุม มีสวนรวมในการตัดสินใจ กําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย และยุทธศาสตรของ
องคการ  พรอมท้ังรวมดําเนนิการใหงานบรรลุเปาหมายอยางเต็มใจ  และเกิดความพงึพอใจของ
ผูใชบริการ 
 2.  แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีความตองการ 
  ทฤษฎีทางดานจิตวิทยาเกี่ยวกับความตองการของมนุษยท่ีเกี่ยวของกับการ 
มีสวนรวม เช่ือวาความตองการพื้นฐานจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลเขามามีสวนรวม  เพราะการ
กระทําหรือพฤติกรรมของคนเราเกิดจากแรงผลักดันท่ีตองการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหสําเร็จ  เชน  
อยากทํางาน  อยางหนึ่งใหไดผลดีและมีผลสัมฤทธ์ิเปนท่ีนาพอใจ  กต็องขยันขันแข็งในการ
ทํางาน  ปรับปรุงงานอยูตลอดเวลา  ความตองการเปนความปรารถนาของบุคคลท่ีจะไดรับการ
ตอบสนองความพอใจ เปนความตองการที่ลึกซ้ึงกวาความจําเปน  ความตองการเกิดจากการ
เรียนรู  ดานวฒันธรรมและสังคม  รวมท้ังความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต  
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  จากทฤษฎีความตองการพื้นฐานของ Maslow’s Need Theory ซ่ึงพิมพในป 1943 
ไดอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยวาจะมีความตองการเปนไปตามลําดบั  5  ข้ันโดยมาสโลว   
มีฐานแนวคิดหรือสมมติฐานของทฤษฎี  3  ประการ  คือ 1) คนเปนสัตวอยางหน่ึงท่ีมีความ
ตองการ  และความตองการของคนไมมีท่ีส้ินสุด  2) ความตองการอยางใดอยางหน่ึงท่ีไดรับการ
ตอบสนองความพอใจแลวจะไมเปนส่ิงจงูใจพฤติกรรมอีกตอไป  3) ความตองการของคนเรียง
ตามลําดับความสําคัญ  เม่ือความตองการอยางหนึ่งไดรับการตอบสนองแลวความตองการอยาง
อ่ืนจะเกิดข้ึนมาทันที สําหรับลําดับข้ันความตองการของมนุษย  มาสโลว  ไดแบงออกเปน 5  
ลําดับข้ัน จากต่ําไปหาสูง  ดงันี้ (วิโรจน  สารรัตนะ.  2544 : 95) 
   1. ความตองการทางรางกายและความอยูรอด (Physiological and Survival)  
ปจจัยท่ีเกี่ยวของในองคการ  เชน  สภาพอุณหภูมิ  เงินเดอืนท่ีเปนธรรม  อาหารและเคร่ืองดื่ม  
และสภาพการทํางาน 
   2. ความตองการดานความปลอดภัยและม่ันคง (Safety and Security) ปจจัยท่ี
เกี่ยวของในองคการ  เชน  สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย  ผลประโยชนท่ีไดรับ  การเพิ่มเงินเดือน  
และความมัน่คงในการทํางาน 
   3. ความตองการดานสังคมหรือความรัก (Social or Love) ปจจัยท่ีเกี่ยวของ
ในองคการ เชน คุณภาพของการนิเทศ  กลุมงานท่ีเขากันได  และความเปนเพื่อนในอาชีพ  
   4. ความตองการการยอมรับนับถือ (Self–Esteem/Self–Respect) ปจจยัท่ี
เกี่ยวของในองคการ เชน ความตองการทีจ่ะประสบความสําเร็จ ความตองการท่ีจะใหผูอ่ืนเห็น
วาตนมีคุณคาและมีเกยีรติ และการยอมรับจากกลุมเพื่อนหรือผูบริหาร 
   5. ความตองการท่ีจะบรรลุความสําเร็จ (Self–Actualization) ปจจยัท่ี
เกี่ยวของในองคการ เชน งานท่ีทาทายความริเร่ิมสรางสรรค  ความกาวหนาและความสําเร็จใน
งานเปนความตองการสูงสุดท่ีตองการ 
  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) ซ่ึง Alderfer ไดนาํพื้น
ฐานความรูจากทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg มาสรางเปนรูปแบบการจูงใจท่ีคลายคลึงกัน  
โดยแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุมใหญๆ ดังนี้ (วิโรจน  สารรัตนะ.  2544 : 95) 
   1. ความตองการอยูรอด (E–Existence) เปนความตองการทางรางกาย 
ส่ิงของเคร่ืองใชตางๆ เชน อาหาร ท่ีอยูอาศัยตางๆ เปนตน หรือในองคการเปนคาจาง โบนัส 
ผลประโยชนตอบแทน สภาพการทํางานท่ีดี และสัญญาวาจาง เปนตน 
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   2. ความตองการความสัมพันธ (R–Relatedness) เปนความตองการ
ความสัมพันธท่ีมีตอกันกับบุคคลในองคการ  เปนความตองการทุกชนดิในเชิงมนุษยสัมพันธ 
   3. ความตองการกาวหนาและเติบโต (G–Growth) เปนความตองการเกี่ยวกับ
การพัฒนาการเปล่ียนแปลงสภาพและความเติบโตกาวหนาของคนงาน  ความอยากเปนผูริเร่ิม
บุกเบิก  มีขอบเขตอํานาจขยายกวางออกไป  การพัฒนาเติบโตความรูความสามารถในองคการ
ก็เปนความตองการรับผิดชอบเพิ่ม  การทํากิจกรรมใหมท่ีมีโอกาสใชความรูความสามารถใหม  
และการมีโอกาสสัมผัสงานใหมหลายดานมากข้ึน 
  ทฤษฎี ERG มีสมมติฐานท่ีสําคัญ 3 ประการ ท่ีมีสวนคลายคลึงและแตกตางจาก
ทฤษฎีของ Maslow ดังนี ้
   1. ความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการประเภทนั้น 
จะมีอยูสูง  เชน  หากเงนิเดอืนมีนอย  ความตองการดานนี้จะสูง  เปนตน 
   2. หากความตองการประเภทท่ีต่ํากวาไดรับการตอบสนองมากพอแลว   
จะทําใหความตองการประเภทท่ีสูงข้ึนไปมีมากยิ่งข้ึน เชน ไดรับคาจางมากพอแลว กจ็ะ
ตองการการยอมรับจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น  เปนตน 
   3. หากความตองการประเภทท่ีอยูสูง มีอุปสรรคติดขัด ไดรับการตอบสนอง
นอยกจ็ะทําใหความตองการประเภทท่ีต่ํากวาลงไปมีความสําคัญมากข้ึน เชน ไมมีโอกาส
เปล่ียนงานใหม  ท่ีทาทายมากข้ึนได  ก็จะหันมาสนใจและตองการความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานมากข้ึน  เปนตน 
  จากสมมติฐานน้ี เหน็ไดวา สองประการแรกคลายคลึงกับทฤษฎีของ Maslow 
แตประการท่ี 3 แตกตางกัน กลาวคือ Maslow เนนการไดรับการตอบสนองเปนข้ันๆ และ
กาวหนาเร่ือยไป แต Alderfer สามารถจะถอยหลังได โดยความตองการใดไมไดรับการ
ตอบสนองก็จะยอนกลับไปหาความตองการระดับตํ่าทันที  จะเห็นไดวาทฤษฎีความตองการ
ของมนุษย เกีย่วของกับแรงจูงใจท่ีจะทําใหคนทํางานใหกับองคการในลักษณะใด  ซ่ึงถือเปน
แนวคิดพื้นฐาน  ท่ีจะสงผลตอการมีสวนรวมในการทํางานของบุคคลนั้นๆ การบริหารแบบมี
สวนรวมชวยใหบุคคลไดพัฒนาบุคลิกภาพของตนในดานการตัดสินใจและควบคุมการทํางาน  
การแสดงออก ทัศนคติและการใชความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จได  องคการตองใช
ความสามารถของพนักงานอยางเต็มท่ี  เพือ่กระจายอํานาจในการตัดสินใจ  และเพื่อตอบสนอง
ตอสภาพแวดลอมท่ีมีความไมแนนอน  และแตกตางกันอยางรวดเร็ว 
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 3.  แนวคิด ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม 
  นักจิตวิทยาเช่ือวามนุษยทุกคนมีความรูความสามารถท่ีแตกตางกัน  หากไดมี
การนําความรูความสามารถของบุคคลเขามาทํางานรวมกัน  ยอมเกิดประโยชนตอองคการมาก
ท่ีสุด นักทฤษฎีทางการบริหารไดพยายามพัฒนาแนวคิด  และวิธีการบริหารมาใชในการบริหาร
การศึกษา อาทิ Talor (1911 cited in Hoy & Miskel.  1996) ซ่ึงมีแนวคิดวา เศรษฐกิจและ
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  คือ  แรงจูงใจใหมนุษยทํางาน  การศึกษาทางดานการบริหารเร่ิมเปนท่ี
สนใจของนักบริหาร Bobbit (1913 cited in Hoy & Miskel.  1996) ไดใหความสนใจพฤติกรรม
ในองคการ โดยการวเิคราะหงาน สังเกตการทํางานของผูบริหาร วิธีการทํางานท่ีประสบ
ความสําเร็จ  และใหขอเสนอแนะท่ีเปนแนวทางใหองคการมีประสิทธิภาพสูงสุด  ตอมาในป  
1962  Callahan’s (1962 cited in Hoy & Miskel.  1996)  ไดทําการศึกษาวิเคราะหประสิทธิภาพ
ของโรงเรียนท่ีเปนท่ีเช่ือถือศรัทธาของคนท่ัวไป จากบันทึกของแคมปเบล พบวา การใชระบบ
ประชาธิปไตยท้ังดานการบริหาร การนิเทศ การตัดสินใจ และการสอนเปนระบบท่ีมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ แคมปเบล ยังใหความสําคัญของมนุษยสัมพนัธของคนในองคการใน
การทํางานรวมกันอีกดวย 
  การบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Management) วิวัฒนาการมาจาก
แนวคิดการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ (Human Relation Approach) และการบริหารเชิง
พฤติกรรม (Behavioral Approach) บุคคลสําคัญท่ีเปนผูบุกเบิกแนวคิดนี้คือ Mary Parker Follet 
โดยไดเขียนบทความช่ือ Dynamics Administration บรรยายใหผูบริหารแกปญหาความขัดแยง
ในองคการ โดยการสรางมนษุยสัมพันธ และพยายามใหนายทุนคิดถึงคนงานบาง ไมคิดแตเร่ือง
เงินเพยีงอยางเดียว แนวคิดนีไ้ดรับการสนบัสนุนโดย Elton Mayo และ F.J.Roethlisberger แหง
มหาวิทยาลัยฮารวาด ซ่ึงไดทําการทดลองหาประสิทธิภาพในการทํางานของคนในสภาพตางๆ  
เรียกวาการทดลองท่ี Hawthorn Studies (1927–1932) ผลการทดลองคร้ังนั้น ช้ีใหเหน็ถึง
ความสําคัญของกลุมพนักงานกับการทํางานแบบมีสวนรวม กลาวคือ พนักงานจะปฏิบัติหนาท่ี
ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  เม่ือใหพนักงานมีสวนรวม  (นพพงษ  บุญจิตราดุล.  2534 : 10)  
  การศึกษา Hawthorn Experiment (1927-1932) โดยนักวชิาการของมหาวิทยาลัย
ฮารวารด คือ Elton Mayo และนักจิตวิทยาสังคม คือ Roethlisberger ท้ังสองไดรับการติดตอจาก
บริษัท Western Electric  ผูผลิตอุปกรณไฟฟาในเมืองชิคาโก  ใหทําการศึกษาความสัมพันธของ
สภาพแวดลอมทางกายภาพดานแสงสวาง อุณหภูมิ ระยะเวลาพักผอน การเพิ่มคาจาง และการ
ควบคุมงาน ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการผลิต โดยไดทําการศึกษา 3 แบบ ไดแก 1) การศึกษา
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สภาพการทํางานภายในหอง (Room Studies) 2) การสัมภาษณ (Interview Studies) และ          
3) การสังเกต (Observation Studies) ผลการศึกษา พบวา 1) ปริมาณของผลผลิตมิไดข้ึนอยูกับ
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  หากข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมทางสังคม 2) เงินไมใชปจจยัสําคัญ 
แตขวัญ  กําลังใจ  และความพึงพอใจเปนเร่ืองสําคัญในการทํางาน และ 3) อิทธิพลของกลุมมี
ความสําคัญยิ่งในการดําเนินการหนวยงาน (นพพงษ  บุญจิตราดุล.  2534 : 10–11 ; ชาญชัย   
อาจินสมาจารย.  2541 : 16–17) 
  การศึกษาของ Coch and French ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวมของ
คนงานในปลายทศวรรษ 1940 โดยไดเปรียบเทียบผลงานของคนงาน 3 กลุม คือ 1) กลุม
ควบคุมคนงานไมมีสวนรวม 2) กลุมทดลอง 1 คนงานมีสวนรวมบาง 3) กลุมทดลอง 2 คนงาน
ท้ังหมดมีสวนรวม  โดยมีเง่ือนไขตางๆ กัน ซ่ึงไดผลการทดลอง  ดังนี ้
   กลุมควบคุม (ไมมีสวนรวม) ไดรับรูจากผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนและความจําเปนท่ีตองเปล่ียนแปลง  เชน  การขยายงานและอัตราใหม
ของการจายตอช้ิน (New Piece Rate) ภายใน 40 วนั ของการเปล่ียนแปลง พบวารอยละ 17 ของ
พนักงานลาออก และท่ีเหลืออยูจะบนและหยุดการผลิต  ปฏิเสธที่จะรวมมือ  แตจาํนวนหนวย
ของผลงานตอช่ัวโมงยังเทาเดิม 
   กลุมทดลอง 1 (คนงานมีสวนรวมบาง) หลังจากมีการชีแ้จงความจําเปนท่ี
ตองการเปล่ียนแปลง  ไดมีการพัฒนาวิธีการทํางานใหม  และอัตราการจายตามท่ีฝายบริหาร
รองขอใหชวยกลุมไดเลือกผูปฏิบัติงานบางคนไปฝกอบรมวิธีการทํางานใหมๆ หลังจาก  
2 สัปดาหของการปรับปรุงแกไข  กลุมมีผลงานดีกวาคร้ังกอน  และอีก  2  สัปดาห  ของการ
ปรับปรุงแกไข กลุมมีผลงานดีข้ึนอีก  คนงานไมลาออก  และมีทัศนคติดีข้ึน 
   กลุมทดลอง 2 (คนงานมีสวนรวมท้ังหมด) หลังจากท่ีไดรับฟงถึงความ
จําเปนท่ีตองมีการเปล่ียนแปลง  ผูปฏิบัติท้ังหมดไดชวยกันออกแบบงานใหม  ทุกคนทํางานได
ดีท่ีสุด  ผลผลิตเปนหนวยตอช่ัวโมงเพิ่มข้ึน  ผลการปฏิบัติงานกาวหนาสูงกวากอนท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงรอยละ 14 (นิตยา  เงินประเสริฐศรี.  2540 : 80–81) 
  ประสบการณการบริหารแบบมีสวนรวมของ บริษัท ลินคอน อีเลคตริก 
(Lincoln Electric) ซ่ึงเปนบริษัทผูผลิตเคร่ืองจักรไฟฟา และอุตสาหกรรมที่อยูในเมืองคลีเวลานด 
(Cleveland) ประสบความสําเร็จอยางสูงในการจูงใจใหพนักงานทํางานหนักเม่ือไดรับ
ผลตอบแทนตามผลงาน ใหพนักงานชวยลดตนทุน และเพ่ิมประสิทธิภาพถาไดรับผลตอบแทน  
จากส่ิงเหลานี้ ลดอุปสรรคระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนักงาน  กําหนดปรัชญา  คําขวัญให
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ชัดเจน  เพ่ือใหพนักงานทราบความคาดหวัง  คณะกรรมการท่ีปรึกษาจะมีประสิทธิภาพเม่ือฝาย
บริหารใหความสําคัญ และการมีสวนรวมของพนักงานทุกระดับ ทําใหเกดิกําไรและประสิทธิภาพ
ในการผลิต (ประกอบ  คุณารักษ.  2544 ; Beteman & Snell.  1999 : 439–440) สวน
ประสบการณการบริหารระบบความรวมมือสูง (High Involvement Wrganization) การบริหาร
แบบมีสวนรวมไดกลายเปนแนวทาง  ท่ีใชดําเนินการความสําเร็จในการแขงขัน  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในบริษัทท่ีผลิตอุปกรณทางดานเทคโนโลยี  ท่ีตองเผชิญหนากบับริษัทคูแขงขาม
ประเทศอยางแข็งขัน  เชน บริษัท ไมโครซีสเต็ม (Microsystems) และคอมแพค คอมพิวเตอร 
(Compaq Computer) ซ่ึงมีจุดมุงหมายในการดําเนินการ  โดยใหพนกังานทํางานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ ซ่ึงองคการ ท่ีมีความรวมมือในระดับสูง  ผูบริหารระดับบนมีความเช่ือวา
หากผูรวมงานไดทําความตกลงในพันธสัญญา (Commitment) รวมกนัเกี่ยวกับทิศทางของธุรกิจ
ท่ีดําเนินอยู  โดยผูบริหารจากทีมงานระดบัสูงใหการสนับสนุนทรัพยากรระดับลาง  ผลักดัน
ภาระงาน  ศึกษากลุมงาน  และเทคนิคตางๆ ท่ีจะสนับสนุนใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ท่ีจะสงผลตอองคการโดยรวม หากพิจารณาดานโครงสรางองคการจะเปนแนวราบ มีการ
กระจายอํานาจ  พนักงานระดับลางมีความสัมพันธโดยตรงกับลูกคา  เพื่อรับฟงขอมูลยอนกลับ  
และมีสวนรับผิดชอบในคุณภาพสินคาและการบริการตอลูกคา ในขณะท่ีส่ิงแวดลอมเปล่ียนไป
อยางรวดเร็ว การมีสวนรวมของพนักงานจะยิ่งตองมีพลังมากข้ึนในกิจกรรมท่ีนับวันจะ
ซับซอนยิ่งข้ึน ดังนั้น ตองอาศัยความรวมมือและตองการนวัตกรรม และความรวดเร็วเพื่อฟน
ฝาอุปสรรคตางๆ  
  นอกจากนี้ บริษัท คอมแพค คอมพิวเตอร ไดประสบความสําเร็จในธุรกิจ
อุปกรณคอมพิวเตอร โดยมีความเขาใจระบบการบริหารงานแบบมีสวนรวม และแผนการตลาด
อยางดี ในขณะท่ีมีบริษัทคูแขง เชน ไอบีเอ็ม เฮลเลตต แพคคารด, แพคการดเบล และแอปเปล 
(IBM, Hewlett Packard, Packard Ball and Apple) ในป 1993 บริษัท คอมแพคไดปรับเปล่ียน
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  โดยใหพนกังานมีสวนรวมในการวิเคราะหอุปสรรค  และโอกาส
จากส่ิงแวดลอมภายนอก และวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนภายในองคการ มีการประเมินภาระหนาท่ี
ขององคการ  ทรัพยากร  และทักษะดานตางๆ  ของบุคลากรทุกระดับ  เพื่อการตัดสินใจรวมกัน
ในการเตรียมแผนกลยุทธท่ีประสบความสําเร็จ  (Bateman & Snell.  1999 : 133, 325) 
  จากแนวคิด ทฤษฎี การบริหารแบบมีสวนรวม และประสบการณในการบริหาร
ท่ีกลาวมาแลวจะเห็นไดวา การบริหารจัดการในปจจุบันท่ีสภาพแวดลอมเปล่ียนไป “คน”        
มีความรู ความตองการ และการแสวงหาส่ิงตางๆ เพิ่มข้ึน ผูรวมงานกลายเปนทรัพยากรทางการ
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บริหารที่มีคา และมีความสําคัญมาก ดังนั้น  การแสวงหาแนวคิดทางการบริหารและการจัดการ
แนวใหม มาใชกับองคการปจจุบัน ซ่ึงแนวคิดดังกลาว  คือ  การบริหารแบบมีสวนรวม  
(Participative Management)  ท่ีองคการตางๆ  ไดนํามาประยุกตใชอยางแพรหลาย ฯลฯ  
กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน การใหบริการท่ีตรงกับความตองการของลูกคา  
การแขงขัน  และความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป  ท้ังทางดานธุรกิจและ
การศึกษา  โดยเฉพาะอยางยิง่สําหรับประเทศไทยท่ีมีการปฏิรูประบบราชการ  รวมท้ังระบบ
การศึกษาท่ีตองนําระบบการบริหารแบบมีสวนรวมมาบริหารจัดการ  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 4.  การบริหารแบบมีสวนรวมตามแนวคิดของ Likert  
  Rensis Likert ศาสตราจารยทางจิตวิทยาสังคมแหงมหาวทิยาลัยมิชิแกน 
(University of Michigan)  และคณะทํางานในสถาบันวิจยัทางสังคมศาสตร ไดทําการศึกษา  
เพื่อคนหาเกณฑในการประเมินผลสัมฤทธ์ิทางการบริหาร ตั้งแตป 1947  และไดรวบรวมผล 
การทดลองจากผลการปฏิบัติงานในหลายสาขา ซ่ึงผลการทดลองของนักวิชาการหลายทานได
สรุปขอคนพบที่เปนสาระสําคัญเกี่ยวกับการบริหารสองประการ  คือ  การบริหารโดยให
ความสําคัญกับงานเปนหลัก (Job–Centered) และการบริหารโดยใหความสําคัญกับคนเปนหลัก 
(Employee–Centered)  และพบวาผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับงานเปนหลัก  จะไดผลผลิตตํ่า  
เนื่องจากผูปฏิบัติงานถูกควบคุม  การทํางานอยางเขมงวด  ผูควบคุมการทํางานพยายามกระตุน
ใหพนกังาน  มีความสนใจแตงาน  ใชเวลาเปนมาตรฐานในการทํางาน  สวนผูท่ีใหความสําคัญ
กับคนเปนหลัก จะไดผลผลิตสูง และพบวาผูบริหารจะใหความสนใจในปญหาของผูใตบังคับ 
บัญชา  พยายามสรางกลุมงานใหมีประสิทธิภาพในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยางสูง Likert  
และคณะ ไดสรุปรายงานขอคนพบจากการวิจัยเกีย่วกับหลักในการบริหารท่ีประสบความสําเร็จ 
สูงสุด และท่ีประสบความสําเร็จนอยท่ีสุด โดยเสนอเปนทฤษฎีการบริหาร 4 ระบบ Likert 
(1967 : 189–211, อางถึงใน ลัดดา  ผลวัฒนะ.  2547 : 41–44)  ดังนี้  

   ระบบท่ี 1 ระบบอํานาจเผด็จการ (System 1 : Exploitative Authoritative) 
    -  ผูบริหารจะมีอํานาจสมบูรณแบบ  มีภาวะผูนําแบบใชอํานาจส่ังการให
ลูกนอง ผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม  ผูบริหารจะเช่ือและไวใจผูอยูใตบังคับบัญชานอยมาก 
จึงเปนเหตุใหการทํางานของลูกนอง (Subordinate) ไมรูสึกอยากจะคุยเร่ืองงานกับผูบังคับบัญชา 
(Superior) ทําใหไดความคิดความเหน็นอยในการแกปญหาตางๆ  
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    -  สวนใหญจะจูงใจลูกนองใหทํางานดวยการลงโทษ ทําใหเกิดความกลัว  
แตมีการใหรางวัลบางเปนคร้ังคราว เปนผลใหผูบริหารระดับสูงมีความรับผิดชอบตองาน  
ในขณะท่ีในระดับลางแทบจะไมรูสึกอยากที่จะทําตามเปาหมายขององคการ 
    -  มีการติดตอส่ือสารแบบทางเดียวเปนสวนใหญ  และส่ังจากบนลงลาง  
(Downward Communication)  ทําใหความคิดของผูบริหารถูกมองวาเปนความคิดท่ีถูกตอง
เสมอ  และเนือ่งจากเปนการติดตอส่ือสารทางเดียวท่ีผูบริหารส่ังการลงมายังลูกนอง  จึงทําให
ผูบริหารขาดความรู ความเขาใจในปญหาของลูกนอง 
    -  กระบวนการตัดสินใจจึงมาจากสวนบนขององคการ  และตระหนัก
รับรูถึงปญหาในการตัดสินใจตางๆ ไดนอย  ทําใหการตดัสินใจตางๆ  ไมสัมพันธกับงานของ
ลูกนอง 
    -  เปาหมายจะถูกกําหนดเปนวาระๆ ไป อีกท้ังเปาหมายท่ีตั้งไว แมสวน
ใหญจะยอมรับแตหากเกิดการตอตานจะเปนการตอตานท่ีรุนแรง 
   ระบบท่ี 2 ระบบเมตตา  (System 2 : Benevolent Authoritative)  
    -  ระบบนี้ผูบริหารมีความเช่ือม่ันและไววางใจผูใตบังคับบัญชาบาง  แต
ยังคงมีการกํากับ  ติดตาม  เหมือนเจานายกับผูรับใช (Master & Servant) ซ่ึงลูกนองจะรูสึกไม
คอยอยากคุยเร่ืองงานกับผูบังคับบัญชา  แตก็มีบางท่ีเปนเหตุใหผูบังคับบัญชาสามารถรับทราบ
ความคิดเหน็เกี่ยวกับปญหาของงาน 
    -  มีการใหความชวยเหลือสนับสนุนส่ิงจําเปน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ มีการใหขอมูลขาวสารเทาท่ีจําเปน  แตไมท่ัวถึงท้ังองคการ  และขอมูลขาวสารมักถูก
กล่ันกรอง จากฝายบริหาร  ผูบริหารจะวางตัวสนิทสนมเฉพาะกับบุคคลพิเศษ  การกาํหนด
นโยบายทําในระดับบนแลวกําหนดกรอบการทํางานใหระดับลาง โดยผานการตรวจสอบของ
ฝายบริหารกอน ฉะนั้นการตัดสินใจสวนใหญจึงมาจากเบื้องบน 
    -  มีการจูงใจใหทํางานโดยใชรางวัลเปนเคร่ืองลอใจมากข้ึน  แตก็มีการ
ลงโทษบาง ในกรณีท่ีจําเปน ลูกนองรูสึกมีความรับผิดชอบในการทํางานตามเปาหมายเพียง
เล็กนอย มีการทํางานเปนทีมในบางสวนของงานเปนกลุมเล็กๆ 
    -  มีการติดตอส่ือสารเปนแบบบนลงสูลาง  แตก็มีการยินยอมใหลางข้ึนสู
บนบาง 
    -  ยอมรับเร่ืองการมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจ แตจะตอง
อยูภายใต การควบคุมตามนโยบายอยางใกลชิด 
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   ระบบท่ี 3 ระบบปรึกษาหารือ (System 3 : Consultative)  
    -  การบริหารระบบนี้ผูบริหารมีภาวะความเปนผูนํา มีความเช่ือม่ันและ
ยอมรับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  ยอมใหมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย  กําหนด
เปาหมายของงาน  และมีสวนรวมในการตดัสินใจโดยการขอคําปรึกษาหรือขอเสนอแนะ  เพื่อ
ประกอบเปนแนวทาง  จึงทําใหลูกนองมีอิสระมากข้ึนในการท่ีจะพุดคุยเร่ืองงาน 
    -  มีการจูงใจในลักษณะใหรางวัลในการทํางานเปนหลัก  มีการลงโทษ
บางตามสมควร ทําใหผูรวมงานรูสึกมีความรับผิดชอบในการที่จะทําตามเปาหมายขององคการ 
    -  มีการติดตอส่ือสารคอนขางท่ัวถึงท้ังองคการ  และมีการปฏิสัมพันธใน
องคการอยางราบร่ืน และบอยๆ มีการทํางานในลักษณะเปนทีมมากข้ึน  แตจะเปนทีมถาวรใน
ระดับเดยีวกันหรือใกลเคียงกัน 
    -  มีนโยบายเปดกวางในการตัดสินใจ โดยท่ัวไปการตดัสินใจจะอยูท่ีผูนํา  
แตยอมใหระดบัลางตัดสินใจไดในบางเร่ือง  จึงทําใหมีการต่ืนตัวตอปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคการ 
   ระบบท่ี 4 ระบบใหกลุมมีสวนรวม (System 4 : Participative Group) 
    -  การบริหารระบบนี้ผูบริหารเปนผูมีภาวะผูนําสูงสุดและผูใตบังคับ 
บัญชามีความเชื่อม่ัน  และไววางใจซ่ึงกันและกัน  
    -  มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจไปอยางท่ัวถึง  และใหกลุมมีสวน
รวมในการกําหนดเปาหมายขององคการเปนการจูงใจใหทุกคนมีสวนรวมในการพฒันา
องคการ 
    -  การติดตอส่ือสารเปนแบบสองทางและท่ัวถึงท้ังองคการ  ดวยขอมูลท่ี
ถูกตองแมนยํา การปฏิสัมพันธใหองคการเปนไปอยางฉันทมิตร  มีการชวยเหลือกันและทํางาน
เปนทีม 
    -  ทําใหความรับผิดชอบตองานนั้นสูงข้ึนอีก  ท้ังยังสามารถท่ีจะควบคมุ
หนวยยอยตางๆ ไดดีกวาการควบคุมจากระดับสูง 
  จากการทดลองภาคสนามของ Likert พบวา การบริหารที่มีประสิทธิภาพ คือ 
การบริหารระบบท่ี 4 คือ การใหกลุมมีสวนรวม เปนระบบท่ีสนับสนุนความสัมพันธระหวาง
บุคลากร  การทํางานเปนกลุม มีประสิทธิภาพในการทํางานใหถึงเปาหมายสูง  มีความรวมมือ
กันสูง กอใหเกิดทัศคติท่ีดีตอผูบริหาร  ในการนําการบริหารระบบท่ี 4  ไปดําเนนิการใหเกิด
ประสิทธิผลไดนั้นตองใชหลักการและวิธีการดังตอไปนี ้1) กระบวนการทางภาวะผูนํา 
(Leadership Process Use) 2) การสรางแรงจูงใจ (Motivational Force) 3) กระบวนการ
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ติดตอส่ือสาร (Communication Process) 4) กระบวนการปฏิสัมพันธ (Interaction Influence 
Process) 5) กระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Process) 6) การกําหนดเปาหมาย (Goal 
Setting or Ordering) 7) การควบคุมการปฏิบัติงาน (Control Process) และ 8) การกําหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม (Performance Goals and Training)  
 5.  กระบวนการทางภาวะผูนาํ (Leadership Process Use)  
  การบริหารและกระบวนการบริหารแบบมีสวนรวมนัน้ สมยศ  นาวกีาร (2545 : 
1–3) ไดกลาวเนนวา  เปนกระบวนการท่ีเกีย่วของกับกระบวนการตดัสินใจ  การเกี่ยวของกับ
บุคคลอยางเขมแข็ง  การใชความคิดสรางสรรค  ความเช่ียวชาญในการแกปญหา  โดยอยูบน
พื้นฐานของ การแบงอํานาจตามบทบาทหนาท่ีท่ีมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจท่ีสําคัญ  
เกี่ยวของกับผูอยูใตคับบัญชา  มุงเนนดานจิตใจโดยทําใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบ  เพราะวา
เปนสวนหนึ่งขององคการ เม่ือทุกระดับไดมีสวนเกี่ยวของในการตัดสินใจในปญหาเทาเทียมกัน 
ก็จะยอมรับกนัได ในสวนนี้การมอบหมายจะทําใหทุกฝายมีการบริหารอํานาจหนาท่ีของตนใน
ขอบเขตและชวยเหลือกันได เพราะทุกคนเขาใจในภาระงานท่ีเปนจริง ส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนคือ 
อํานาจหนาท่ีของทุกคนชัดเจนการมอบหมายจัดสรรงานตามความเหมาะสม และการรับผิดชอบ
ในงานท่ีรับมอบหมาย  ตลอดจนสนับสนุนในสถานภาพของงานท่ีเอ้ือตอองคการ  Argyris 
(1964 : 35)  ไดกลาวถึงองคการวาเปนเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพอยางหน่ึงสําหรับตอบสนอง
ความตองการของบุคคล ดานอารมณ  จิตใจ  สติปญญา  และเศรษฐกิจ  องคการจะประสบ
ความสําเร็จไดโดยการรวมมือกัน Bavelas, Gross and Kite (1965 : 55–70) ไดวิจัยและช้ี
ประเด็นใหเหน็วา การบริหารโดยการมีสวนรวมจะชวยใหผูรวมงานไดมีโอกาสแสดงออก
อยางเต็มท่ีการบริหารงานโดยมีสวนรวม ผูบริหารจําเปนจะตองสรางสภาพแวดลอม 
บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําท่ีเอ้ือตอการบริหาร  การใชเทคโนโลยี  ตลอดจนการสงเสริม
สนับสนุนผูรวมงานใหมีโอกาสในการมีสวนรวมในการบริหาร 
 6.  การสรางแรงจูงใจ (Motivational Force)  
  การจูงใจมาจากฐานคติท่ีวา  คนเราอาจจะไมไดทํางานเต็มท่ีตามความสามารถ 
เทาท่ีตนมีอยูเสมอไป  อันเปนผลมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้นๆ  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจะมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาคนท่ีไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  แรงจูงใจในการ
ทํางานเปนเสมือนพลังกระตุนพฤติกรรมของแตละบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานไปสูเปาหมายได 
การจูงใจ มีลักษณะสําคัญ คือ 1) เปนแรงผลักดันใหมนุษยมีพฤติกรรม 2) เปนทิศทางหรือ
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แนวทางของพฤติกรรม และ 3) เปนความคงอยูหรือจางหายไปของพฤติกรรม (นรา  สมประสงค.  
2547 : 120)  
  ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีนักจติวิทยาใชอธิบายพฤติกรรมในปจจบัุนมี 3 ทฤษฎี คือ 
ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม  ทฤษฎีมนุษยนิยม  และทฤษฎีพุทธิปญญานิยม  ท้ังสามทฤษฎีมีบทบาท
สําคัญ ในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย  แตเนื่องจากพฤติกรรมมนุษยคอนขางซับซอน  
จึงไมมีทฤษฎีหนึ่งทฤษฎีใดสามารถอธิบายพฤติกรรมไดทุกอยาง  ดังนั้น  นักบริหารจึง
จําเปนตองรูท้ังสามทฤษฎี (สุรางค  โควตระกูล.  2544 : 154–156) ดังนี้ 
   ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม ของนักจิตวิทยา Dollard & Miller (1950) ; Hul.l. 
(1952, อางถึงใน สุรางค  โควตระกูล.  2544 : 154–156) ไดสรางทฤษฎีแรงขับ (Drive) โดยถือ
หลักของความสมดุล (Homeostasis) ท่ีกลาววา โดยธรรมชาติแลว มนษุยเราแสวงหาสถานภาพ
สมดุลอยูเสมอ เปนตนวา เวลาหวิน้ําตาลในเลือดลดลงทําใหมนษุยเราแสวงหาอาหารรบัประทาน 
ความหวิเปนแรงขับ (Drive) หรือแรงจูงใจ (Motive) ซ่ึงมี 2 ประเภท คือ ประเภทแรก แรงจงูใจ
ทางสรีระ  ประกอบดวย  ความหิว  ความกระหายและความตองการ  ทางเพศ  ประเภทท่ีสอง
แรงจูงใจทางจติวิทยา  เปนแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  แรงจูงใจท่ี
ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม  เปนตน  
   ทฤษฎีมนุษยนยิมของ Maslow  นักจิตวิทยามนุษยนิยมเชือ่วา  คนทุกคนมี
แรงจูงใจ ท่ีประกอบกจิกรรมอยูเสมอ  แรงจูงใจเปนแรงขับท่ีใหมนษุยเจริญเติบโต และพัฒนา
ไดแบงความตองการพื้นฐาน (Basic Needs) ออกเปน 5 ประเภท โดยจัดลําดับข้ันของ Maslow  
ความตองการจากตํ่าไปสูง  ดังนี ้
    1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs)  
    2.  ความตองการม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs)  
    3.  ความตองการความรักและเปนสวนหนึง่ของกลุม (Love and 
Belonging Needs)  
    4.  ความตองการท่ีจะรูสึกวาตนเองมีคา (Esteem Needs)  
    5.  ความตองการไดรับความสําเร็จ (Self Actualization Needs)  
  สําหรับทฤษฎีมนุษยนิยมนี้ ยังมีนักจิตวิทยาอ่ืนๆ ไดสรางทฤษฎีความตองการ
ไว อาทิ ทฤษฎีการจูงใจวาดวย E R G ของแอลเดอรเฟอร ไดพัฒนามาจากทฤษฎีจูงใจของ  
Maslow ซ่ึงแอลเดอรเฟอร (ธร  สุนทรายุทธ.  ม.ป.ป : 168) เห็นวาความตองการของมนุษย
นาจะแยกออกเปน 3 ประเภท ประกอบดวย  
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   E  คือ  ความตองการอยูรอด (Existence Needs) เปนความตองการทาง
รางกายและปจจัยท่ีจําเปนสําหรับการดํารงชีวิต  ซ่ึงเทียบไดกับความตองการทางรางกายและ
ความตองการ  ความปลอดภยัและความม่ันคงตามทฤษฎีของ Maslow   

   R  คือ  ความตองการมีความสัมพันธกันทางสังคม (Relatedness Needs)  
ท่ีจะมีความสัมพันธกับบุคลอ่ืนๆ เชน สมาชิกในครอบครัว เพื่อนฝูงและผูรวมงาน ความ
ตองการกลุมนีเ้ทียบไดกับความตองการทางสังคมและการยอมรับนับถือในตนเองทฤษฎีของ 
Maslow   
   G  คือ  ความตองการความกาวหนาและเจริญเติบโต  (Growth Needs)  เปน
ความตองการ ท่ีจะพัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุด  เทียบไดกับความตองการความสําเร็จสูงสุด
แหงตนและ ความตองการยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของ Maslow   

  Frederice Herzberg (1959) เปนนักจติวิทยาไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจ ในการ
ทํางาน ช่ือทฤษฎี Motivation Theory หรือ Dual Factor หรือ The Motivation–HygienceTheory  
เรียก ทฤษฎีปจเจกสุขวิทยา ตั้งขอสมมติฐานวามีองคประกอบ 2 ประเภท ท่ีมีผลตอการจูงใจใน
การทํางาน  คือ   
   1.  องคประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) หรือองคประกอบคงไว 
ประกอบดวย คาจาง เงินเดือน (Salary) เง่ือนไขการทํางาน (Working conditions) ความม่ันคง
ของงาน (Security) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration)  
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationships) ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา) และสถานภาพตําแหนงงาน (Status) 
   2.  องคประกอบภายใน (Motivation Factors) ประกอบดวย การไดรับ 
การยอมรับ (Recognition for Achievement) ความกาวหนา (Growth or Advancement)  
ความรับผิดชอบ (Responsibility) สัมฤทธ์ิผลหรือความสําเร็จของงาน (Achievement) ตัวงาน  
(Work Itself)  และการทํางานอยางอิสระ 
  Chester (1938 : 142–149) ไดเสนอวา วิธีจงูใจมีหลายวิธี เชน การใชส่ิงลอใจ
ทางเศรษฐศาสตร (Economy of Incentive) เชน เงิน วัตถุ ความอบอุน การมีสวนรวม อํานาจ 
ศักดิ์ศรี การยอมรับทางสังคม หรืออาจใชหลายวิธีประกอบกัน เชน บังคับ โฆษณา ใหการศึกษา  
เปนตน  ซ่ึงฝายบริหารจะใชวิธีจูงใจแบบใดข้ึนอยูกับประเภทขององคการ  ท้ังนี้ เชสเตอรได
เสนอวิธีจูงใจใหเกิดความรวมมือปฏิบัติงานไว  2 ประเภท  คือ  
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   1.  ประเภทแรก เปนการจูงใจดวยวตัถุ (Material Incentive) ไดแก 
ผลตอบแทนในทางเศรษฐกิจ  และตําแหนงหนาท่ีแกผูปฏิบัติงานในองคการ  เชน  คาจาง  
เงินเดือน  โบนัส  บานพัก  และสวัสดิการตางๆ  เปนตน  
   2.  ประเภทท่ีสอง เปนการจูงใจดวยส่ิงท่ีไมใชวัตถุ (Non–Material Incentive) 
เชน การยกยอง ใหเกียรติ การเขารวมกลุมเพื่อใหบุคคลมีความเขาใจในการปฏิบัติงาน และเกดิ
ความรูสึกมีสวนรวมและเปนเจาของ  เปนตน 

 7.  กระบวนการติดตอส่ือสาร (Communication Process)  
  การติดตอส่ือสาร  เปนกระบวนการท่ีบุคคลใชในการแลกเปล่ียนขาวสําคัญ  
และการส่ือความคิด ความรูสึกซ่ึงกันและกัน การติดตอส่ือสารเปนการท่ีบุคคลต้ังแตสองคน
ข้ึนไป มีสวนรวมกันในการแลกเปล่ียนขาวสาร ความคิด หรือทัศนคติ เพื่อสรางความเขาใจตอกนั 
การส่ือสารเปนกิจกรรมสําคัญท่ีมนุษยตองการบอกผูอ่ืนใหรูวาตนเองตองการอะไร ทําอยางไร 
โดยผานส่ือ หรือชองทางตางๆ ท่ีเหมาะสมใหเขาใจตรงกัน ระหวางผูสงสารกับผูรับสาร 
  การอยูรวมกันของมนุษยเปนหมูเปนพวกในสังคม  ทุกคนจะมีหนาท่ีตางๆ   
ในการอยูรวมกัน ทํางานพรอมกัน มีการตดิตอกัน  ซ่ึงตองอาศัยศาสตรและศิลปในการส่ือสาร  
เพื่อใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน  สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  การส่ือสาร 
ท่ีขาดประสิทธิภาพจะกอใหเกดิความลมเหลวของงาน  อิทธิพลของการส่ือสาร สงผลในการ
ทําลายความสามัคคี  หรือกอใหเกิดความเขาใจอันดไีด 
  การส่ือสาร คือ การนําสาระ (Massage/Source) หรือเนื้อหา (Content) ตางๆ 
จากคนหนึ่งๆ ใหผูอ่ืนไดรูและเขาใจโดยอาศัยส่ือตางๆ ในการนําสาระหรือเน้ือหาสูผูรับสาระ  
สามารถทําใหผูรับสาระเขาใจสาระท่ีสงไปไดเทาท่ีผูสงตองการ ดังนั้น การส่ือสาร จึงเปน
ทักษะจําเปนตองนําไปใชในโรงเรียน ครูสอนนักเรียนโดยใชภาษาพดู ภาษาเขียนและส่ือตางๆ  
เชน วดิีโอเทป คอมพิวเตอรและกราฟฟกสตางๆ นักเรียนเรียนโดยใชส่ือท่ีครูสงสาร เชนเดียว 
กับผูบริหารโรงเรียนใชเวลามากกวา รอยละ 70 ในการส่ือสารกับบุคคลท่ีเกี่ยวของ  
ดังภาพประกอบ 14  แสดงกระบวนการส่ือสาร 
   กระบวนการส่ือสาร (Communication  Process) มีองคประกอบเปนข้ันตอน
ตามภาพประกอบ 14  ดังนี ้
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                                                ความเขาใจ/ความงุนงง/ความสงสัย 

ภาพประกอบ  14  แสดงกระบวนการส่ือสาร (Communication  Process) 

  กระบวนการส่ือสาร มีองคประกอบและข้ันตอนสําคัญ คือ 1) ผูสงสาร (Sender) 
2) สารท่ีจะสง (Massage) 3) ชองทางหรือส่ือในการนําสง (Media/source) 4) ผูรับสาร 
(Receiver) 5) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) เปนผลที่เกิดจากการรับขาวสารถือเปนการควบคุม
ระบบวาจะตองดําเนินการใหมอีกรอบหนึง่หรือไม 
   Hoy and Miskel  (1991 : 348)  กลาวถึงรูปแบบของการส่ือสาร  ดังนี้ 
    1.  แหลงสารหรือผูสงขาว  (Source or Sender)  เปนตนกําเนิดของสาร   
ผูสงสาร อาจเปนท้ังบุคคล เอกสาร เชน หนังสือราชการ คําส่ัง ประกาศ เอกสารแผนปลิว หรือ
เอกสารประชาสัมพันธของโรงเรียน 
    2.  ความคิด (Idea) ผูสงสารจะตองมีความคิด (Idea) หรือมีขอเท็จจริง  
(Facts) ท่ีจะสงสารท้ังความคิดและขอเท็จจริง เรียกวา “สาระของสาร (Content of Massage)”
หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง ผูสงสารตองมีการจัดกระทําความคิดและขอเท็จจริง 
    3.  การคัดกรองความคิดรวบยอด (Conceptual Filters) ผูสงสารแตละคน
จะมีสภาพทางจิตวิทยาแตกตางกัน ความแตกตางทางจิตวิทยาเปนตัวแปรท่ีกําหนดขอบเขตของ
การลงรหัส (Encoding Process) การคัดกรอง (Filter) การลงรหัสจะทําใหสารท่ีจะสงมีคุณภาพ  

 
ผูสงสาร 

Sender 


สาร 

Massage 


ส่ือ 

Media 

 
ผูรับสาร 
Receiver 

ความคิด 
อารมณ 

ความตองการ 
ทัศนคติ 

ขอมูล 
ขอเท็จจริง 

เรื่องราวตาง ๆ 

ภาษาพูด 
ภาษาเขียน 
ภาษากาย 

สัญลักษณตาง ๆ 
สื่อตาง ๆ 

วิทยุ / โทรทัศน / รูปภาพ  

ถอดรหัส 
ภูมิหลัง 
คานิยม 
ความคิด 
ความเขาใจ 


ผลยอนกลับ 

Feedback 
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องคประกอบของการคัดกรองท่ีสําคัญ คือ ทักษะการส่ือสาร องคความรูทางวิชาการ เจตคติ 
คานิยม สติปญญา ความสนใจ และแรงจงูใจของผูสงสาร 
    4.  การลงรหัส (Encode) คือ การจัดกลุมความคิดหรือขอเท็จจริงเปน
สัญลักษณ เชน คําพูด รูปภาพ หรืออ่ืนๆ ท่ีผูสงคิดวา สามารถส่ือความหมายใหผูรับสารเขาใจ
ไดงาย สัญลักษณเหลานี้ถูกเรียบเรียงไดอยางเหมาะสมท่ีจะสง รวมท้ังลักษณะของผูรับสารดวย 
    5.  การสงสาร (Transmitting) คือ กระบวนการสงสาระของสาร 
(Content of Massage) ผานชองทางการรับสาร การสงสารอาจสงไดท้ัง วาจา การเขียน กริยา
ทาทาง หรือการจัดสภาพแวดลอมตางๆ 
    6.  สาร (Message) ผลของกระบวนการลงรหัสความคิดและขอเท็จจริง  
จะไดสารหรือสาระท่ีสงในโรงเรียน “สาร” คือ ส่ิงท่ีผูบริหาร ครู นักเรียน และผูปกครอง
ตองการจะสงไปยังผูรับ 

    7.  ชองทางสงสาร (Channel) คือ รูปแบบเสนทางเดิน (Routing pattern) 
ของสาร เสนทางเดินแรก คือ แนวต้ัง (Vertical) ไดแก สารท่ีข้ึนหรือลงตามชวงช้ัน การบังคับ
บัญชาในองคการ อีกเสนทางหน่ึง คือ แนวนอน (Horizontal) ไดแก สารท่ีสงระหวาง
ผูปฏิบัติงานดวยกัน หรือระหวางผูปฏิบัตงิานกับผูบริหารตางสายงาน แตอยูในองคกรเดียวกนั  
ชองทางสงสารอาจเปนทางการ (Formal) หรือไมเปนทางการ (Informal) ก็ได 
    8.  ส่ือกลาง (Medium) เปนตัวนําสาร สาระของสารอาจสงไปในรูป
ส่ือกลางของการสนทนาระหวางผูพูดกับผูฟง  หรือส่ือกลางท่ีเปนโทรศัพท  คอมพิวเตอร  วิทยุ  
หรือโทรทัศน หรือส่ือกลาง อาจเปนภาษาเขียน เชน ประกาศ จดหมาย e–mail หนังสือพิมพ
หรืออ่ืนๆ หรือส่ือกลางอาจเปนลักษณะทาทางหรือลักษณะท่ีปรากฏทางกายภาพ  เชน ลักษณะ
การตกแตงสํานักงาน  การแตงกายของบุคลากร  การใชเคร่ืองประดับหรืออ่ืนๆ 
    9.  ผูรับสาร (Receiver) ผูรับสาร  มีกระบวนการภายในในการรับสาร
เชนกัน กลาวคือ เกิดการกระตุนของรางกายทันทีเม่ืออวยัวะ (สวนใหญเปนตากับหู) รับสารเขามา 
สารจะถูกสง ไปยังสมองเพื่อถอดรหัส  แปลความหมาย หากผูรับสารไดชัดเจนและมีความตั้งใจ  
เขาจะแปลความหมายของสารท่ีไดรับตรงกบัท่ีผูสงต้ังใจ อยางไรก็ตาม สัจธรรมท่ีพบในการ 
สงสารโดยท่ัวไป  คือ “ผูสงไมสามารถสงความหมายท่ีแทจริงใหกับผูรับได”  

    10.  ขอมูลยอนกลับ (Feedback) คือ ปรากฏการณท่ีอธิบายวา  ผูรับสาร
เขาใจและประเมินสาระของสารจากผูสง ขอมูลยอนกลับอาจเปนทางบวก คือ เหน็ดวยกับสาระ
ของสาร หรืออาจเปนทางลบ คือ ไมเห็นดวย การใหขอมูลยอนกลับมี 2 ทาง คือ ทางวาจา       
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ซ่ึงเกิดข้ึนในการสนทนา 2 ตอ 2 และทางการเขียน การใหขอมูลยอนกลับ เกิดประโยชน 2 
ประการ คือ แสดงใหเห็นประสิทธิภาพของกระบวนการสงสาร และเพื่อเปนการปรับปรุง
กระบวนการสงสารในคร้ังตอไป  (Reddin.  1970) 

    11.  เสียงรบกวน (Noise) คือ ส่ิงรบกวนท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการสงและ
รับสารส่ือรบกวนอาจเปนเร่ือง อุณหภูมิ ลักษณะของผูสงสาร เชน อาย ุเพศ ชาติพันธุ 
สถานภาพทางสังคมเร่ืองอ่ืนๆ ก็เปนส่ิงรบกวนการสนทนาดวย 
   แมจะส่ือสารแบบใดก็ตาม ตองการความเท่ียงตรง เช่ือถือได รวดเร็ว เขามา
เปนองคประกอบรวมเสมอแตการส่ือสารจะมีประสิทธิภาพ สามารถทดสอบประสิทธิภาพได  
4 ดาน ดังนี ้
    1.  ความเขาใจ (Understood) นั่นคือผูรับเขาใจไดตรงกับท่ีผูสงตองการ 
    2.  เช่ือถือได (Believed) ท้ังตัวผูสงสาร สาร/ขอมูลที่สงและส่ือท่ีนําสง 
    3.  ยอมรับได (Accepted) การยอมรับของขอมูล ขาวสารท่ีสงไป 
    4.  ปฏิบัติได (Acted on) ขอมูล/ขาวสารที่สงไปสามารถปฏิบัติตามได
เขาใจไดตรงกบัท่ีผูสงตองการ 
   การส่ือสารเปนการสงเสริมความเขาใจของผูคนท้ังในและนอกองคการ   
ใหรูและเขาใจในส่ิงท่ีกําลังปฏิบัติอยูได  และเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพในการส่ือสารให
ดีข้ึน ควรมีขอพิจารณา ดังนี ้
    1.  ควรพิจารณาวาลักษณะองคการ (Characteristics) ท่ีเราอยูนั้นเปน
องคการประเภทใด ขนาดเล็ก ใหญ เพยีงใด มีความตองการอะไร ขอมูลขาวสาร ควรเปน
ประเภทใด มากนอยเพียงใด ขอมูลสามารถเปดเผยหรือตองปดเปนความลับ  เปนตน 
    2.  ควรสรางบรรยากาศแหงความจริงใจ (Organizational Climate) ให
เกิดความเช่ือม่ันระหวางกนั ท้ังผูบริหารเบ้ืองบน ผูปฏิบัติและคนงานระดับลาง จะเกดิ
สัมพันธภาพท่ีดีตอกัน ผลงานท่ีดียอมตามมาดวย 

    3.  ควรสรางระบบการส่ือสารท่ีดี (Communication System) ท่ีมีความ
เท่ียงตรง  รวดเร็ว  ประสิทธิภาพของงานจะสูงข้ึน 
    4.  ควรจัดใหมีระบบส่ือสารท่ัวทั้งองคการ (Total Quality Management 
of Communication System) 
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    5.  การส่ือสารท่ีดียอมนําไปสูจุดมุงหมายไดโดยตรง (Objective) นั่นคือ 
ตองมีการวางแผนดานการส่ือสาร ไวตั้งแตตนและดําเนินการในภาพรวมครอบคลุมท่ัวท้ัง
องคการ 
    6.  การส่ือสารท่ีดีควรมีชองทาง (Channel) ใหสามารถดาํเนินการได
สะดวกท้ัง 2 ทาง คือ จากบนลงลาง (Top Down Communication) และจากลางข้ึนบน (Bottom 
Up Communication)  
    7.  สายการเดนิทางของขาวสาร ควรส้ันท่ีสุดและสะดวก  จะเกิดความ
รวดเร็ว  ขจัดการบิดเบือนของขาวสาร  จะสงผลถึงประสิทธิภาพของขาวสารได 
   สําหรับทิศทางในการติดตอส่ือสารในองคการ  มีทิศทางการติดตอส่ือสาร
หลายทิศทาง คือ จากบนลงลาง (Downward) จากลางข้ึนบน (Upward) การติดตอส่ือสารตาม              
แนวระนาบ (Horizontal) ซ่ึงมีลักษณะดังตอไปนี้ (Bateman & Snell.  1999 : 513–523 ; Hoy & 
Miskel.  1996 : 362–365)  
    1.  การติดตอส่ือสารจากขางบนลงขางลาง (Downward Communication)  
เปนการท่ีขอมูลขาวสาร  หรือคําส่ังผานจากผูบริหารระดบัสูงไประดับลาง  คนระดับลางรับ
ขอมูลขาวสาร หรือคําส่ังโดยไมมีขอโตแยง  ไมไดซักถาม  และมีขอมูลขาวสารที่ขาดหาย   
ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 
    2.  การติดตอส่ือสารจากขางลางข้ึนขางบน (Upward Communication)  
ขอมูลขาวสารเดินทางจากระดับลางไปสูระดับบน เปนการติดตอส่ือสารท่ีมีความสําคัญหลาย
ประการ คือ ประการแรก ระดับผูบริหารไดเรียนรูวามีอะไรเกดิข้ึนบาง  ไดมองเหน็ภาพการ
ทํางานของผูปฏิบัติงาน ผลสําเร็จของงาน  ปญหา  การวางตัวและเจตคติ  และไดรับรูความคิด
ของผูปฏิบัติ ประการท่ีสอง ผูปฏิบัติมีโอกาสติดตอส่ือสารข้ึนขางบน ไดระบายความคับของใจ  
เกิดความรูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จของโครงการสําคัญๆ  และเกดิขวัญ  กําลังใจ  ประการท่ี
สามเปนประสิทธิผลของการติดตอส่ือสารท้ังจากลางข้ึนบน และจากบนลงลาง เนื่องจากมีการ
รับฟงกัน   ท้ังสองฝาย 
    3.  การติดตอส่ือสารแบบแนวระนาบ (Horizontal Communication) เปน
ท่ียอมรับกันวามีขอมูลขาวสารจํานวนมากที่ตองใหมีสวนรวมในการรับรูของบุคลากรทุก
ระดับ เพื่อการทํางาน เปนทีม ดังนั้นคนทุกสวนขององคการควรมีโอกาสไดรับขอมูลขาวสาร
อยางท่ัวถึงการติดตอส่ือสารแบบแนวระนาบมีความสําคัญ  ประการแรกคือ การมีสวนรวมใน
การรวมคิดรวมดําเนินการและรวมแกปญหาของหนวยงาน ประการท่ีสอง เปนการแกปญหา
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ความขัดแยง และประการท่ีสาม ทําใหกลุมงานมีการปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงชวยสนับสนนุให
บุคลากรมีความสัมพันธทางสังคมและอารมณ องคประกอบเหลานี้จะนาํไปสูการมีขวญั 
กําลังใจ และความสําเร็จของงาน 
   นอกจากนี้  ยังมีการแบงประเภทของการติดตอส่ือสารออกเปน 2 ประเภท  
คือ การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ (Formal Communication) และการติดตอส่ือสารอยาง 
ไมเปนทางการ (Informal Communication) ซ่ึงมีลักษณะดังตอไปนี้ คือ (Pfiffner & Presthus.  
1960 : 346–393)  
    1.  การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ หมายถึง การติดตอส่ือสารท่ีมี
ระเบียบแบบแผนกําหนด  มักใชในองคการท่ีเปนทางการ  ผานไปตามสายการบังคับบัญชาโดย
มีการเตรียมการไวกอนและมีความจําเปนอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน 
    2.  การติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการ  เปนการติดตอส่ือสารดวย
ความคุนเคย เปนการสวนตัว อาจเปนลักษณะบุคคลตอบุคคลหรือบุคคลตอกลุมบุคคล 
สอดคลองกับ นพพงษ  บุญจติราดุลย (2534 : 67) ซ่ึงกลาววา การติดตอส่ือสารแบบไมเปน
ทางการ เกิดจากความสัมพนัธระหวางบุคคลในทางสวนตัวมากกวาทางตําแหนงอํานาจหนาท่ี
หรือองคการ นอกจากวัตถุประสงคขององคการกับสวนตัวจะสอดคลองกัน ก็จะเปนการ
สนับสนุน การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ แตถาไมตรงกันก็จะเกดิการคัดคาน ขัดแยง
เกิดข้ึนได  ดังนั้น ผูบริหารตองเรียนรูการใชการติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการ โดยการ
สรางความสัมพันธท่ีดีอยางท่ัวถึง  เพื่อทราบความคิดเหน็  ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอองคการ
และการยอมรับท่ีจะปฏิบัติ  
   เชสเตอร  ยังไดเสนอเง่ือนไข  4  ประการ ของการติดตอส่ือสารท่ีผูปฏิบัติ
หรือสมาชิกยอมรับ ประการแรก คือ เขาสามารถเขาใจการติดตอส่ือสารอยางชัดเจน ประการท่ี
สอง คําส่ังนั้นไมขัดตอวัตถุประสงคขององคการ ประการท่ีสาม คําส่ังนั้นไมขัดกับผลประโยชน
สวนตัวของเขา และประการท่ีส่ี  เขามีความพรอมท้ังทางดานรางกาย  และจิตใจ  ในการปฏิบัติ
ตามคําส่ังนั้น (Chester.  1938 : 163–165)  
   จึงสรุปไดวา  ในการบริหารงานนั้น  การติดตอส่ือสารเปนองคประกอบท่ี
สําคัญยิ่งของกระบวนการบริหารที่จะสงผลถึงความสําเร็จตามเปาหมาย  ผูบริหารสถานศึกษา
ตองเรียนรูและเขาใจกระบวนการติดตอส่ือสาร  และตองมีกลไกในการติดตอส่ือสารหลาย
ทิศทาง  เพื่อใหขาวสารถึงมือผูรับท่ัวถึง  ชัดเจน  ถูกตอง  และเช่ือถือได 
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 8.  กระบวนการปฏิสัมพันธ  (Interaction Influence Process)  
  การปฏิสัมพันธ (Interaction) คือ การส่ือสารท่ีมีการตอบสนอง (Reaction) เปน
การโตตอบซ่ึงกันและกันของผูสงขาวสารและผูรับ (อรุณีประภา  หัสภาคย.  2528 : 25–26)  
สอดคลองกับ สมยศ  นาวีการ (2524 : 63) ท่ีกลาววา การปฏิสัมพันธ หมายถึง การติดตอส่ือสาร
ระหวางบุคคลท่ีมีปฏิกิริยาโตตอบกัน  เปนกิจกรรมท่ีจําเปนอยางหน่ึงในองคการทุกองคการท่ี
การดําเนนิงานตองเกีย่วของกับบุคคล การส่ือสารระหวางบุคคลนี้สําคัญมาก เพราะจะเปนการ
เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางกัน 
  สําหรับขอบขายงานการตดิตอส่ือสารภายในองคการ (Communication 
Network) มีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการทํางานของกลุม ตามท่ี Show (Show.  1964, 
อางถึงใน ศักดิไ์ทย  สุรกิจบวร.  2545 : 202–204) ไดกลาววา จํานวนการติดตอส่ือสารและ 
การจัดการขายการส่ือสารเปนหัวใจของกระบวนการกลุม  กลุมจะทํางานไดผลเต็มท่ีจะตองมี
การติดตอส่ือสารกันไดงาย  และมีประสิทธิภาพ  สวนชนิดของการติดตอส่ือสารภายในกลุม
Bavalas ไดแบงออกเปนสองแบบ  คือ  แบบแรก  เปนแบบรวมอํานาจ  เปนการท่ีคนเพียงคน
เดียวหรือไมกีค่น เปนศูนยกลางกระจายขาวสารผานไปยงัคนอ่ืนๆ ในกลุม ดังนั้น งานท่ี
เกี่ยวของกับการตัดสินใจจะขึ้นอยูกับคนท่ีอยูในตําแหนงศูนยกลางของขาวสารนั้น สวนแบบที่
สองเปนแบบกระจายอํานาจ คือ แบบท่ีคนหรือแทบทุกคนรับสงขาวสารไดเทาท่ีตองการ หลาย
คนในกลุม ไดรวมกันแกปญหา  และรวมกนัตัดสินใจในงานของกลุมซ่ึงกอนหนานี้ เสริมศักดิ์  
วิศาลาภรณ ไดใหแนวคิดเกีย่วกับการส่ือสารภายในองคการ (Internal Organizational 
Communication Systems) ไววา เปนการส่ือสารระหวางสมาชิกในขอบเขตขององคการ ซ่ึงใช
ชองทางการส่ือสาร  ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ  ชองทางการส่ือสารท่ีเปนทางการน้ัน  
ไดกําหนดไดชัดเจนตามระดับและโครงสรางขององคการ  สําหรับชองทางการส่ือสารท่ีไมเปน
ทางการนั้น มิไดกําหนดไวลวงหนาหรือวางแผนไว แตเปนไปตามปฏิสัมพันธทางสังคม 
ระหวางสมาชิกท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ  และเนื่องจากองคการท่ีเปนระบบเปด (Open System) 
จําเปนตองมีระบบการติดตอส่ือสารภายนอกองคการ การส่ือสารในระบบนี้เปนการติดตอกับ
บุคคล หรือหนวยงานภายนอกองคการ ซ่ึงเกี่ยวของกับการสงขอมูลเกี่ยวกับองคการไปสูบุคคล 
หรือหนวยงานภายนอกองคการหรือสูชุมชน  และการแสวงหาขอมูลจากบุคคล หรือหนวยงาน
ภายนอกองคการหรือสูชุมชน สําหรับการพัฒนาการส่ือสารภายนอกองคการนั้น ผูบริหาร
จําเปนตองออกแบบโครงสรางขององคการ  กําหนดบุคคล  บทบาทและหนาท่ีในแตละระดับ
ขององคการใหชัดเจนเหมาะสม  นอกจากนี้องคการสมัยใหมจําเปนตองมีบุคคลทําหนาท่ี
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สําคัญสองประการ  ประการแรก  Lobbying  คือ  เปนการสรางความสัมพันธกับผูมีอิทธิพลมี
อํานาจภายนอกองคการ เพื่อผลประโยชนหรือสนับสนุนองคการ  ดังนั้น  ตัวแทนขององคการ
ในล็อบบ้ี  จึงจาํเปนตองใหขอมูล  ท่ีจําเปนและเพียงพอแกผูมีอิทธิพลนั้นๆ ประการท่ีสอง คือ  
การประชาสัมพันธ (Public Relation) การประชาสัมพันธขององคการมีหนาท่ีหลักดงัตอไปนี้ 
คือ 1) สรางเอกลักษณ ช่ือเสียง  และภาพพจนใหแกองคการ  โดยใหขอมูลขององคการแก
สาธารณชน 2) ชวยใหองคการอยูรอด โดยใหเห็นถึงส่ิงท่ีจะเขามาขูเข็ญ คุกคาม หรือเปน
อันตรายแกองคการ  โดยใชขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพของผลผลิตและบริการขององคการตอ
สาธารณชน (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2522 : 214–216) 
  เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา ในปจจุบันผูบริหารใชเวลาประมาณเจ็ดสิบ
เปอรเซ็นต ในการติดตอส่ือสาร  (Nolan.  1989 : 113, อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2522 : 
207) และในทุกข้ันตอนของกระบวนการผลิตจําเปนตองมีการส่ือสารเปนสวนประกอบ  ดังนั้น 
ประสิทธิผลของการบริหารจึงข้ึนอยูกับความสําเร็จของการส่ือสารเปนประการสําคัญ 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง การส่ือสารระหวางบุคคล ซ่ึงจะตองใชปฏิกิริยาโตตอบซ่ึงกันและกัน  
เพื่อการเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางกัน จากการศกึษาของนักจติวิทยาในชวง 3 ทศวรรษ
ท่ีผานมาต้ังแตป 1960 มีการศึกษาวจิัยจํานวนมาก ช้ีใหเห็นวาผูท่ีมีความฉลาดทางเชาวปญญา
สูงแตลมเหลวในการเปนผูบริหารสูงสุด เพราะขาดความเขาใจมนุษย ขาดการปฏิสัมพันธ และ
อารมณท่ีดี ดังนั้น ผูท่ีตองการประสบความสําเร็จในการทํางานจึงตองเปนผูฉลาดรูท้ังในเร่ือง
การทํางาน และคนทํางานมีการรับรู  และแสดงอารมณ  ท้ังตอตนเองและเพื่อนรวมงานไดอยาง
ถูกตองเหมาะสม ตลอดจน มีการเรียนรู เขาใจ สามารถควบคุมอารมณ และความรูสึกท่ีไดรับ 
(กรมสุขภาพจติ.  2545 : 17–18) 

  เกี่ยวกับความหมายของความฉลาดทางอารมณ พระธรรมปฎก  (ป.อ.ปยุตฺโต)  
อธิบายวา อารมณ ก็คือ สภาพจิตท่ีโยงไปถึงพฤติกรรมในความสัมพันธกับส่ิงแวดลอม เพราะ
อารมณหรือสภาพจิตนั้นอาศัยพฤติกรรมเปนชองทางส่ือสารแสดงออก  เม่ืออารมณหรือสภาพ
จิตไดรับการดแูลพัฒนา  ช้ีชอง  นําทาง  ขยายขอบเขต  และปลดปลอยดวยปญญา  ใหส่ือสาร
แสดงออกอยางไดผลดีดวยพฤติกรรมทางกาย  วาจา  ก็นบัไดวาระบบความสัมพันธแหง
พฤติกรรม  จิตใจและปญญา  เขามาประสานกัน  บรรจบเปนองครวม  ซ่ึงเม่ือดําเนนิไปอยาง
ถูกตองก็จะอยูในภาวะสมดุลกอใหเกิดผลดแีกตนและคนอื่น  ตลอดถึงสังคมและส่ิงแวดลอม
ท้ังหมด  สําหรับพระราชวรมุนี (ประยูร  ธมฺม  จิตโต)  ใหความหมายความฉลาดทางอารมณวา  
คือ  การใชปญญากํากับอารมณท่ีออกมาใหมีเหตุผล เปนการแสดงอารมณความรูสึกออกมาใน
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แตละสถานการณ โดยถือวาอารมณหรือความรูสึกนั้นเปนพลังใหเกิดความประพฤติ ซ่ึงถาพลัง
ขาดปญญากํากับก็เปนพลังบอด ปญญาจึงเปนตัวท่ีจะกาํกับชีวิตของเราใหการแสดงออกไป
ในทางท่ีถูกตอง ซ่ึงถาพิจารณาในความหมายน้ี ท้ังความสามารถทางเชาวปญญา และความ 
สามารถทางอารมณมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน นอกจากน้ี  จะตองมีการรักษาสัมพันธภาพท่ีดี
ตอกันอันจะเปนความรูสึกท่ีดีตอกันจะชวยลดความขัดแยง  และชวยใหการอยูรวมกนัเปนไป
อยางราบร่ืน  พรอมท่ีจะสรางสรรคผลงานท่ีเปนประโยชน  โดยใชเทคนิคดังนี้ คือ 1) ฝกการ
สรางความรูสึกทีดีตอผูอ่ืน  ดวยความเขาใจ เห็นใจความรูสึกของผูอ่ืน 2) ฝกการส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ  ดวยการสรางความเขาใจท่ีตรงกัน ฝก การเปนผูพูด และผูฟงท่ีดี 3) ฝกการแสดง
น้ําใจเอ้ือเฟอเผ่ือแผ รูจักการใหและรับ 4) ฝกการ ใหเกียรติผูอ่ืนอยางจริงใจ รูจักยอมรับใน
ความสามารถของผูอ่ืนและ 5) ฝกแสดงความช่ืนชมใหกาํลังใจซ่ึงกันและกัน ตามวาระท่ี
เหมาะสม (กรมสุขภาพจิต.  2545 : 35–38) 
  จึงสรุปไดวาอิทธิพลของการปฏิสัมพันธนั้น  มีความสําคัญในการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารที่จะตองสรางเสริมความสัมพันธอันดีใหเกดิข้ึนในหนวยงาน โดยผูบริหารจะตอง
เปนบุคคลท่ีเปนหลัก  เปนท่ีพึ่งพาอาศัยไดท้ังทางดานการทํางาน  และการใหขวัญกําลังใจ  
ประพฤติตนใหเปนท่ีเคารพนับถือ  และรักใครของผูใตบังคับบัญชา  สรางความสัมพันธท่ีดีใน
การทํางานโดยมีหลักดังนี้ 1) สรางแบบอยางการเปนผูนําท่ีดี 2) มีความจริงใจ 3) ควบคุม
อารมณได 4) สรางขวัญและกําลังใจ 5) ใหการยกยองชมเชย 6) ใหการสนับสนุนผูใตบังคับ 
บัญชาใหมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ 7) ใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา 8) ใหหลักประกนัความ
ม่ันคงในอาชีพ 9) เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการทํางาน 10) ใหความชวยเหลือสงเคราะหตาม
โอกาสอันควร (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ.  2545 : 260–262) 
 9.  กระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Process)  
  การตัดสินใจเปนหนาท่ีท่ีสําคัญมากท่ีสุดของผูนํา  การตัดสินใจท่ีตองการให
เปนท่ียอมรับของบุคคลท่ัวไป คือ การตัดสินใจโดยใหบุคคลอ่ืนมีสวนรวม เพื่อสะทอนใหเห็น 
การกระจายอํานาจในการบริหารไปยังผูใตบังคับบัญชา  และผูมีสวนเกีย่วของ  เปนการแสดง
พฤติกรรมของภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของผูบริหาร  กลาวคือ  การตัดสินใจเปนการยินยอม
ใหบุคคลอ่ืนมามีอิทธิพลบางประการในการตัดสินใจของผูนํา รวมถึงการใหคําปรึกษา  
การตัดสินใจรวมกันเปนการแบงปนอํานาจ และการบริหารระบบประชาธิปไตย (Yukl.  1989  
: 123)  
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  ความสําเร็จของการมีสวนรวมข้ึนอยูกับเง่ือนไขตางๆ ท่ีจะตองเตรียมการไว
ลวงหนา คือ (Keith.  1981 : 180–181) 
   (1) ความเหมาะสมของเวลา  
   (2) ความคุมคา 

   (3) ความสนใจของผูรวมงาน  
   (4) ความสามารถของผูรวมงานท่ีตรงกับปญหา  
   (5) ความสามารถในการติดตอส่ือสารอยางท่ัวถึง  
   (6) ปราศจากแรงกดดันใดๆ ในกลุม และ  
   (7) มีความอิสระ                                    
  Tannenbaum & Schmidt (1957) ไดเสนอแนวตอเนื่องของพฤติกรรมของผูนํา
ดานการใชอํานาจในการตัดสินใจ และความเปนอิสระของผูใตบังคับบัญชาปรากฏตาม
ภาพประกอบ 15 
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ภาพประกอบ 15 แสดงแบบตอเนื่องของพฤติกรรมการตัดสินใจของผูนํา 
         (Hersey & Blanchard. 1983, อางถึงใน คุณวฒุิ  คนฉลาด.  2540 : 59) 

  จากภาพแสดงใหเห็นพฤติกรรมการตัดสินใจของผูนําในการยอมใหผูรวมงาน
เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในระดับท่ีมากนอยแตกตางกันตามสถานการณ 
  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ไดมีนกัทฤษฎีเสนอรูปแบบการตัดสินใจไว
หลายรูปแบบ รูปแบบท่ีไดรับความนิยม  และเปนท่ีรูจักอยางแพรหลายแบบแรกเปนของ 
Vroom & Yetton (1973 cited in Hoy & Miskel.  1996)  ตอมาไดปรับปรุงโดย  Vroom & Jago 
(1978 cited in Hoy & Miskel.  1996)  เปนรูปแบบการตัดสินใจของ Vroom–Yetton–Jago 
รูปแบบนี้มุงท่ีระดับความแตกตางของภาวะผูนําท่ีมีสวนรวม และวิธีการท่ีแตละระดบัของการ
มีสวนรวมท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพ  และความรับผิดชอบของการตัดสินใจ ซ่ึงจํานวนของปจจยั

นอย 

ขอบเขตความเปนอิสระของผูใตบังคบับัญชา 

ขอบเขตการใชอํานาจของผูนํา

ผูบริหาร 
ตัดสินใจแลว 

ประกาศใหทราบ 

ผูบริหาร 
เสนอแนวคิด 
แลวเปดโอกาส 
ใหซักถาม 

ผูบริหาร 
เสนอปญหา 
ขอคําแนะนํา 
แลวตัดสินใจ

ผูบริหาร 
อนุญาตใหกลุม 

ตัดสินใจ 

ปานกลาง มาก 

ผูบริหาร 
แจงใหทราบถึง 
ผลการตัดสินใจ 

ผูบริหารเสนอ 
แนวทางตัดสินใจ 

อนุญาตใหเปลี่ยนได 

ผูบริหารกําหนด
ขอบเขตใหกลุม

ตัดสินใจ 

จํานวนของ
การมีสวนรวม 
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ดานสถานการณจะมีสวนชวยกําหนดรูปแบบท้ังท่ีเปนการมีสวนรวมหรือแบบเผด็จการวาแบบ
ใดจะใหผลลัพธท่ีดีท่ีสุด  รูปแบบนี้สามารถนํามาประยุกตใชไดมากและจะบอกผูนําไดอยาง
ชัดเจนถึงจํานวนการมีสวนรวมท่ีถูกตองที่ผูใตบังคับบัญชาใชในการตัดสินใจ  วิธีนี้จะชวยให
ผูนําสามารถจัดจํานวนท่ีเหมาะสมของผูใตบังคับบัญชาในการมีสวนรวมอีกดวย ชุดการ
ตัดสินใจของ Vroom–Yetton–Jago นี้ เปนชุดการตัดสินใจท่ีซับซอน เรียกวา ตนไมแหงการ
ตัดสินใจ (Decision Tree) ซ่ึงมีขอจํากัดอยูท่ีตองฝกฝน และนําไปใชยาก  ผูท่ีศึกษาดานการ
บริหารจะตองไดรับการแนะนํา  และฝกฝนในระดับลึก (รังสรรค  ประเสริฐศรี.  2544 : 110) 

  นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการตัดสินใจแบบมีสวนรวมของ Hoy and Tarterได
ทําการศึกษาเกีย่วกับการมีสวนรวมในการตดัสินใจ และไดสรุปเปนขอเสนอเชิงทฤษฎี 
(Theoretical Proposition) โดยพิจารณาจากความเก่ียวของกับปญหา หรือเร่ืองท่ีจะตัดสินใจของ
ผูใตบังคับบัญชา (Relevance) ความเช่ียวชาญรอบรู (Expertise) เพื่อนํามากําหนดขอบเขตของ
การยอมรับ (Zone of Acceptance) นอกจากนี้ยังมีการพิจารณาพันธะสัญญา (Commitment) 
ของผูใตบังคับบัญชาท่ีจะเขามาเกี่ยวของในภารกจิขององคการ ความสนใจตอองคการในอันท่ี
จะไดรับความไววางใจใหเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจซ่ึงแสดงใหเห็นไดตาม
ภาพประกอบ 16 
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ภาพประกอบ  16  แสดงสถานการณการตดัสินใจและความของเกีย่วของผูใตบังคับบัญชา 

       (Hoy & Miskel.  1996 : 293) 

  จากภาพประกอบ 16 Hoy and Tarter อธิบายวา ถาการตัดสินใจอยูนอกขอบเขต
ของการยอมรับ และผูใตบังคับบัญชามีความสนใจในภารกิจขององคการเขาไดรับความ
ไววางใจใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เรียกสถานการณนีว้า  ประชาธิปไตย  (Democratic) 
เนื่องจากเร่ืองสําคัญเหลานั้นไดมีการลงมติรวมกัน หรือวางเปนกฎรวมกัน การมีสวนรวมมีมาก 
หากตัดสินใจอยูนอกขอบเขตของการยอมรับ และมีพันธะสัญญาเพียงเล็กนอย จะเปน
สถานการณของความขัดแยง  (Conflictual)  การมีสวนรวมจะอยูในขอบเขตจํากัด  ถาปญหา
หรือเร่ืองท่ีจะตัดสินใจนั้น  ไมเกี่ยวของกบัผูใตบังคับบัญชา  และเขาไมมีความเช่ียวชาญรอบรู  
การตัดสินใจ  จะอยูในเขตของการยอมรับ  ควรหลีกเล่ียงการใหเขารวม  สถานการณเชนนี้
เรียกวา สถานการณไมมีสวนรวม (None Collaboration) การมีสวนรวมในกรณีนี้อาจกอใหเกดิ
ความขุนเคืองใจเพราะผูใตบังคับบัญชาไมมีความสนใจ และเม่ือผูใตบังคับบัญชามีสวนไดสวน
เสียกับปญหา หรือเร่ืองนั้นๆ เรียกวา สถานการณผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) การมีสวน

ความของเก่ียวกัน 

ใช ไมใช 

นอก
ขอบเขต

ความเชี่ยวชาญ
นอย 

ความของ
เก่ียวนอย

ในขอบเขต 

ใช

ไมใช

คว
าม
เชี่ย

วช
าญ

 

พันธะสัญญา 

4 สถานการณ: 

2 การมีสวนรวม:
ในการตัดสินใจ 

ใช ไมใช

ประชาธิปไตย ขัดแยง

ใช และ  
มาก 

ใชและ 
ภายในขอบเขต

จํากัด 

มีสวนไดสวนเสีย เชี่ยวชาญ ไมมีความรวมมือ 

ทางโอกาส และ 
ภายในขอบเขต 

จํากัด 

ทางโอกาส 
ภายในขอบเขต 

จํากัด 

ไมมีสวนรวม 
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ไดสวนเสียควรอยูในขอบเขตจํากัดและเพียงบางโอกาส และประการสุดทาย หากมีสถานการณ
ท่ีมีผูเช่ียวชาญ รอบรู แตผูใตบังคับบัญชาไมมีสวนได สวนเสียในผลลัพธนั้น การมีสวนรวมจะ
มีเพียงบางโอกาส  และภายในขอบเขตจํากัด (Hoy & Miskel.  1996 : 292–293) 
  นอกจากนี้ Hoy และ Tarter ยังไดเสนอบทบาทของผูบริหารดานการตดัสินใจ
ไว 5 แบบ คือ 
   1.  นักบูรณาการ (Integrator) ผูบริหารแบบนี้สามารถไกลเกล่ียผูใตบังคับ 
บัญชา ท่ีมีความคิดเห็นเบ่ียงเบน เพื่อใหประนีประนอม และสามารถตัดสินใจแบบตกลง
รวมกันได 
   2.  นักประชาธิปไตย (Parliamentarian) ผูบริหารเปดโอกาสใหสมาชิก
อภิปรายแสดงความคิดเหน็อยางกวางขวาง โดยปกปองเสียงขางนอยไวดวย แลวนําไปสูการ
ตัดสินใจ โดยกระบวนการประชาธิปไตย 
   3.  นักการศึกษา (Educator) ลดขอขัดแยงโดยการอธิบายเหตุผล เปดโอกาส
ใหกลุมอภปิราย แลวรวมกนัตัดสินใจตามประเด็นสําคัญของเร่ือง 
   4.  นักเจรจาหวานลอม (Solicitor) ผูบริหารจะขอคําแนะนําจากผูใตบังคับ 
บัญชา ท่ีมีความเช่ียวชาญ แลวผูบริหารใหขอมูลที่ตรงประเด็นกับปญหา การตัดสินใจอยู
ภายใตการหวานลอมของผูบริหาร 
   5.  ผูจัดการ (Director) ผูบริหารตัดสินใจเพียงฝายเดียวเนื่องจากผูใตบังคับ 
บัญชาไมมีความเช่ียวชาญ และไมมีสวนไดสวนเสีย  แบบนี้เปาหมายจะตองมีประสิทธิภาพ 
  ดังนั้น กระบวนการตัดสินใจ จึงนับไดวาเปนบทบาทสําคัญยิ่งสําหรับผูบริหาร
ท่ีแสดงออกถึงภาวะผูนําในการพิจารณาส่ังการอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายอยาง 
มีประสิทธิผล การตัดสินใจแบบมีสวนรวมเปนการเพิ่มผลผลิตอยางมากในระบบของธุรกิจ 
และไดมีนักวชิาการนําการตัดสินใจแบบมีสวนรวมมาใชในการบริหารการศึกษา  ผลการศึกษา
เกี่ยวกับการใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ  สรุปไดดงันี้   

   1.  การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย  เปนองคประกอบสําคัญของการ
สรางขวัญกําลังใจ และความกระตือรือรนของครู 
   2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ สงผลตอความพึงพอใจในเชิงบวกตอ
วิชาชีพครู 
   3.  ครูมีความพึงพอใจผูบริหารที่ใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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   4.  ครูไมตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจทุกเร่ือง  หากมีสวนรวมมากไป
อาจเกิดความเสียหายได 
   5.  บทบาทและหนาท่ีของครูและผูบริหารในการตัดสินใจ ตองข้ึนอยูกบั
ธรรมชาติ ของแตละปญหา 
  อยางไรก็ตาม กระบวนการตดัสินใจของผูบริหาร จะตองพิจารณาองคประกอบ
ท้ังดานขาวสาร ขอมูล (Information) ความเกี่ยวของ (Relevance) ความเช่ียวชาญและรอบรู 
(Expertise) พันธะสัญญา (Commitment) การมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ของผูท่ีจะมีสวน
รวมในการตัดสินใจ และสถานการณแวดลอมท่ีเหมาะสมกับเร่ืองท่ีจะตองตัดสินใจ รวมท้ังการ
บรรลุเปาหมาย (Goal) ท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จ 
 10.  การกําหนดเปาหมาย (Goal Setting)  
  เปาหมาย คือ จุดมุงหมาย หรือปลายทางท่ีผูบริหารตองการไปใหถึง เปาหมาย 
ควรมีความเฉพาะเจาะจง ช้ีชัด มีความทาทาย และอยูบนความเปนจริงท่ีสามารถนําไปปฏิบัติ
ได (Bateman & Snell.  1999 : 125) เคท เดวิทส กลาววา เปาหมายเปนส่ิงท่ีผูบริหารอธิบาย
วัตถุประสงคและความจําเปนท่ีอยูเบ้ืองหลังเปาหมาย  เพือ่ใหคนทํางานใหประสบความสําเร็จ   
เปาหมายตองมีความเฉพาะเจาะจงท่ีผูปฏิบัติตองรับรู จุดหมายปลายทางและไปใหถึง  (Keith.  
1981 : 150) สวน ประชุม  รอดประเสริฐ (2539 : 119) กลาววา เปาหมาย (Goals) และวตัถุประสงค 
(Objectives) ใชแทนกันได ซ่ึงหมายถึง แนวทางท่ีนําไปสูความสําเร็จ โดยเนนขอความท่ีชัดเจน 
แนนอน วัดได และไดกลาวเพิ่มเติมอีกวา เปาหมายมีความสําคัญตอองคกร คือ  ชวยสรางขวัญ  
กําลังใจใหแกสมาชิกในหนวยงาน  สรางความคาดหวังซ่ึงกันและกัน  และเปนเกณฑมาตรฐาน
สําหรับการตัดสินใจในการกระทําส่ิงใดในอนาคต 

  ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) เปนทฤษฎีการจูงใจท่ี
กระตุนใหบุคคลมีจิตสํานึกท่ีเปนการเพิ่มพลังความคิด และพฤติกรรมในการทํางานให
บรรลุผลสําเร็จ เปาหมายท่ีเปนแรงจูงใจควรมีลักษณะดงันี้  คือ  
   1.  เปนท่ียอมรับของผูปฏิบัติโดยใหเขามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย
ในการทํางาน ซ่ึงจะเปนการลดความขัดแยงในคานยิมของแตละคน และทําใหพนักงานปฏิบัติ
ดวยความเต็มใจ  
   2.  มีความทาทายและปฏิบัติไดจริง  กลาวคือ  เปาหมายตองต้ังไวสูงพอท่ีจะ
ทําใหเกิดผลงานท่ีดีข้ึน แตตองไมสูงจนไปไมถึง   
   3.  มีความชัดเจน  วดัได  และสามารถวิเคราะหคุณภาพได 
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  Locke & Latham (1984.  1990 cited in Hoy & Miskel.  1996 : 117) ไดเสนอ
ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายไววา “จุดมุงหมายของการกาํหนดเปาหมาย คือ การใชแรงจูงใจ  
เพื่อสรางพฤติกรรมการทํางาน เปาหมายจะเปนตัวกําหนดทั้งจิตใจ และการกระทําของ แตละ
บุคคล” สําหรับ McGraw (1997 : 4) กลาววา การกําหนดเปาหมายเปนการแสดงความคาดหวัง
ท่ีจะปรับปรุงผลงาน โดยการกําหนดมาตรฐานท่ีสูงกวาเดิม เพื่อเปนการสงสัญญาณใหทุกคน
ใชความสามารถและประสบการณ  ตั้งความคาดหวังของตนเองได โดยใชงบประมาณใน
สภาพแวดลอมท่ีพอเหมาะอยางมีประสิทธิภาพ เกดิประสิทธิผล และผลลัพธท่ีมีคุณภาพ 

  Hellriegel, Slocum & Woodman (1988 : 179)ไดช้ีใหเหน็แนวโนมของผลการ
ปฏิบัติงานกับอิทธิพลของเปาหมาย  ตามตาราง 9 
 
ตาราง  9  แสดงแนวโนมของผลการปฏิบัติงานกับอิทธิพลทางเปาหมาย 

ลักษณะของเปาหมาย แนวโนมของผลงาน 
มีเฉพาะและชดัเจน 
คลุมเครือ 
ยาก และทาทาย 
มีสวนรวม 
ไดรับการยอมรับจากพนกังาน 
ไมไดรับการยอมรับจากพนกังาน 
สงเสริมใหมีการรวมคิด 

สูง 
ต่ํา 
สูง 
สูง 
สูง 
ต่ํา 
สูง 

 

  จากตาราง  9  แสดงถึงองคประกอบท่ีมีผลตอเปาหมายและการปฏิบัติงาน   
4  ประการ คือ  
   1.  ความสามารถ (Ability) ของแตละบุคคลท่ีมีตอความทาทายของงาน  
   2.  พันธะสัญญาตอเปาหมาย (Goal Commitment) งานจะบรรลุเปาหมายเม่ือ
พนักงานมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมาย  และมีการใหพันธะสัญญา  เปนการแสดงความ
เปนเจาของ และความรับผิดชอบรวมกัน 
   3.  ขอมูลปอนกลับ (Feedback) โดยการใหแตละคนแสดงความสําเร็จตาม
เปาหมายของตนมีการบอกใหพนกังานทราบถึงรางวัลท่ีพวกเขาจะไดรับตามผลงาน 
คาตอบแทนเหลานี้มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาท่ีใหได  
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   4.  ความซับซอนของงาน (Task Complexity) ถางานมีความยุงยากมาก
จะตองใชความพยายามสูงเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
  สําหรับการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย (Goal) หรือวัตถุประสงค 
(Objective) คือ การท่ีผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันกําหนดวัตถุประสงคในการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคล และแตละหนวยงานใหมีความชัดเจนและแนนอน โดยท้ังผูบริหาร
และผูใตบังคับบัญชาอภิปรายรวมกนั แตละคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและใหขอมูลเพื่อ
ความเขาใจ มีความชัดเจนตอการปฏิบัติมากท่ีสุด หากมีปญหาและอุปสรรคในการดาํเนินงานก็
สามารถรวมกันแกไขอยางเปนระบบ นับวาเปนวิธีการหนึ่งท่ีทําใหบุคคลจํานวนมากมีสวน
รวมในการบริหาร 
 11.  กระบวนการควบคุมการปฏิบัตงิาน (Control Process)  
  ผลการควบคุมการปฏิบัติงานเปนหนาท่ีของผูบริหารประการหนึ่ง ในวงจรการ
บริหาร (The Management Cycle) ซ่ึงเร่ิมตนจากการกาํหนดเปาหมาย (Goal Setting) การวางแผน 
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การจัดคนเขาทํางาน 
(Staffing) และการออกแบบงานเพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบงาน โดยการวินจิฉัยส่ังการ 
(Directing) หลังจากท่ีผูบริหารไดพิจารณาอยางรอบคอบแลว  รวมท้ังการกํากับ ตดิตามงาน
ตามคําส่ัง ดังน้ัน การควบคุมการปฏิบัติงานจึงตองกําหนดความกาวหนาของงานในอันท่ีจะทํา
ใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยตองรูวาขณะนัน้มีอะไรเกิดข้ึนบาง เพ่ือท่ีจะกาวตอไปและทํา
ใหเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน  ถาการเปล่ียนแปลงนั้นกอใหเกิดความม่ันใจวางานจะประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงค  (Keith.  1978 : 6–7) 
  สวนกระบวนการควบคุมการปฏิบัติงานเปนกระบวนการท่ีทําใหม่ันใจไดวา                
ผลการปฏิบัติงานจะสําเร็จตามเปาหมาย  ดังนั้น  กระบวนการควบคุมการปฏิบัติงานจําเปนตอง
มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อเปนตัวบงช้ีความกาวหนาของงานสําหรับงานท่ีตองใชระยะ
เวลานาน ซ่ึงตองใชวิธีการเกบ็รวบรวมขอมูลการทํางาน มีการเตรียมบุคลากรพรอมท้ังขาวสาร 
ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับความกาวหนาของงาน  รวมท้ังการแกปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน เชน  ดาน
งบประมาณ ระบบขอมูลขาวสารการปฏิบัติตามกฎระเบียบ เคร่ืองมือในการทํางาน เปนตน  
(Bateman & Snell.  1999 : 8) ประชุม  รอดประเสริฐ (2539 : 116) ไดกลาวเพิ่มเติมวา การ
ควบคุมการปฏิบัติงานเปนองคประกอบท่ีแสดงถึงการควบคุม และการประเมินผลการ
ดําเนินงานวาเปนไปดวยดีมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด มีปญหาอุปสรรคอยางไรบาง และมี
การปรับปรุงหรือหาทางปรับปรุงแกไขอยางไร การควบคุมนั้นจะตองเปนไปทุกข้ันตอนทุก
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ระยะการดําเนนิงานและเปนไปอยางตอเนือ่ง  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เปนการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานวาดาํเนินไปตามแผนงานท่ีกําหนดไวหรือไม 2) วิธีปฏิบัติดาํเนินไปตามหลักการ ท่ีดี
อยางไร 3) งานมีความกาวหนาเพยีงใด 4) มีอุปสรรคในการทํางานหรือไม 5) ผลงานถูกตอง
และมีมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพียงใด 6) เพื่อติดตามผลงานและใหคําแนะนําเม่ือมีอุปสรรค 
รวมท้ังปองกนัการสูญเสียแรงงานโดยเปลาประโยชน และ 7) เพือ่เปนการบํารุงขวัญผูปฏิบัติงาน 
และแสดงวาไมถูกทอดท้ิง (สมพงษ  เกษมสิน.  2516 : 420)  นอกจากนี้แบบของการควบคุม  
(Types of Controls) Keith (1979 : 116–117) ไดเสนอเคร่ืองมือสําหรับผูนํา 3 แบบ โดยมี
วิธีดําเนนิการ ดังนี ้
   1.  การควบคุมระดับลาง (Low–Level Controls) โดยใชวิธีฝกอบรม/บังคับ 
และสรางแรงจูงใจแกผูใตบังคับบัญชา 
   2.  การควบคุมระดับกลาง (Middle–Level Controls) โดยใชวิธีจัดสรร
ทรัพยากร เพื่อสรางความเปนผูนาํในการแกปญหา 
   3.  การควบคุมระดับสูง (High–Level Controls) โดยวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท้ังหมดขององคการ เพื่อสรางความม่ันใจใหกับผูสนับสนุน  ผูบริหารระดับเหนือ
และสาธารณชน 
  ดังนั้น การควบคุมการปฏิบัติงานจึงเปนภารกิจท่ีสําคัญประการหนึ่งใน
กระบวนการบริหารที่ผูบริหารใชเปนเคร่ืองมือในการกํากบั  ติดตาม  เพือ่ใหงานบรรลุ
เปาหมายตามท่ีหนวยงานกําหนดไว 
 12.  การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัตงิานและการฝกอบรม (Performance Goal 
and Training)  
  มาตรฐาน หมายถึง ความมีบรรทัดฐานท่ียอมรับกันใหเปนมาตราวัด การ
กําหนดมาตรฐานเปนการกําหนดขึ้นโดยผูรับผิดชอบในเรื่องนั้น (วิชัย  ตันศิริ.  2542 : 48)  
มาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศึกษาเปนขอกําหนดหรือแนวปฏิบัติของบุคลากรทุกคนท่ี
ตองปฏิบัติอยางเครงครัด  โดยมีลักษณะเปนบทบัญญัติการปฏิบัติงาน  เปนวนิัยหรือวัฒนธรรม
ท่ีทุกคนมีสวนรวมกําหนดและรับผิดชอบในการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศกึษาตามระบบ
การประกันคุณภาพการศึกษา  การที่สถานศึกษามีมาตรฐานหรือไดรับการรับรองมาตรฐาน  
แสดงวา  สถานศึกษานั้นมีคุณภาพ  ซ่ึงการที่สถานศึกษาจะมีคุณภาพไดมาตรฐาน สถานศึกษา
ตองมีกระบวนการ ในการบริหารจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพและไดมาตรฐาน  ดังนั้น  สถานศึกษา
จึงตองจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงาน  โดยใหทุกคนมีสวนรวมในการกาํหนดและตระหนักใน
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คุณคา  เห็นความสําคัญในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน  ปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีกําหนดไวอยาง
มีประสิทธิภาพ  (กรมสามัญศึกษา.  2542 : 58–59) 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม  
(ฉบับท่ี 2) พุทธศักราช 2545 หมวด 6 วาดวยมาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศกึษา ท่ีให
มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ โดย
หนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาตองจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
และใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาเพ่ือ
นําไปสูการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา (มาตรา 47, มาตรา 48) นอกจากนี ้มาตรา 52  
ยังไดกําหนดใหมีการพัฒนาครู คณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพ และ
มาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง  พรอมท้ังใหมีองคกรวชิาชีพครู  ผูบริหาร
สถานศึกษา และผูบริหารการศึกษามีฐานะเปนองคกรอิสระภายใตการบริหารของสภาวิชาชีพ 
ในกํากับของกระทรวง ซ่ึงมีอํานาจหนาท่ีกาํหนดมาตรฐานวิชาชีพ  ออกและเพิกถอน
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับ ดแูลการปฏิบัติตามมาตรฐาน และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
(มาตรา 53) 
  เพื่อใหวิชาชีพครูมีมาตรฐานเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง  คุรุสภาซ่ึงเปน
องคกรอิสระมีอํานาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542  และท่ี
แกไขเพิม่เติม (ฉบับท่ี 2) พุทธศักราช 2545 มาตรา 53 จึงไดกําหนดมาตรฐานวิชาชีพครูและ
ผูบริหาร ใหมีเกณฑการปฏิบัติงานเปนไปตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพดังตอไปนี้  (สํานกังาน
เลขาธิการคุรุสภา.  2545 : 5) เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางภาวะผูนํา
ในการประชาสัมพันธ คือ มาตรฐานท่ี 11 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนาและ
เกณฑมาตรฐานผูบริหารการศึกษา มาตรฐานท่ี 10 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
และมาตรฐานท่ี 11 เปนผูนําและสรางผูนํา 
  ท้ังนี้เปนท่ียอมรับกันในสังคมโดยท่ัวไปวาครูเปนผูมีบทบาทสําคัญท่ีสุดในการ
จัดการศึกษา การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพจึงมีความจําเปนและมีความสัมพันธตอการพัฒนา
การศึกษาของประเทศ เพื่อใหครูและผูบริหารสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ และ
เปนการยกระดับมาตรฐานวชิาชีพใหสูงข้ึน  จึงจําเปนตองมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรให
เปนมืออาชีพ  พัฒนาทักษะท้ังดานหนาท่ีและกระบวนการ  รวมท้ังเร่ืองหลักสูตรและการสอน       
อยางตอเนื่อง  การพัฒนาวิชาชีพถือเปนภารกิจแรกท่ีสถานศึกษาตองใหความสําคัญ  กิจกรรม
ในการฝกอบรมตองตอบสนองตอการสรางสมรรถนะของสถานศึกษาท่ีนําไปสูการ
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เปล่ียนแปลง  ซ่ึงครูตองไดรับการฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอใหเกดิชุมชนวิชาชีพ และพัฒนา
ความรูรวมกันใหครอบคลุมบุคลากรทุกสวนท่ีเกี่ยวของและทําอยางตอเนื่อง (ยุวดี  ศันสนียรัตน. 
2542 : 62) สําหรับการพัฒนาครู สามารถดําเนินการไดหลายรูปแบบ ซ่ึงสถาบันราชภัฏได
กําหนดรูปแบบ การพัฒนาครูไวดังนี้ (พรศรี  ฉิมแกว.  2545 : 17–18) 
   1.  การฝกอบรมในโรงเรียนพัฒนาวิชาชีพครู เนนการปฏิบัติจริงโดยสถาบัน
ผลิตครูเปนหลักสูตรระยะส้ันและระยะยาว 

   2.  การฝกอบรมท้ังโรงเรียน (The Whole School Approach) เปนการ
ฝกอบรมเพ่ือปฏิรูปการเรียนรูกับบุคลากรท้ังโรงเรียน  โดยมีลักษณะเปนวิจยัเชิงปฏิบัติการ 
   3.  การพัฒนาโดยตัวครูเอง และพัฒนาเพือ่นครูตามเง่ือนไขท่ีกําหนด (Peer 
Group Development) เปนการใหทุนอุดหนนุในการพัฒนาผลงาน โดยผานกระบวนการพัฒนา
ครูแกนนํา ครูตนแบบ  และครูแหงชาติ  การพัฒนาแนวนี้  ครูจะตองเขารวมโครงการพัฒนาครู
ตนแบบและครูแหงชาติ  โดยมีเง่ือนไขวา  จะตองนําความรูท่ีไดพัฒนาขึ้นไปขยายผลพัฒนา
เพื่อนครูอีกจํานวนหน่ึงเม่ือผานการประเมินแลวจะไดรับการรับรอง 

   4.  การพัฒนาครูโดยใหครูพฒันาตนเอง (Self Development) เปนการใหครู
พัฒนาโดยอิสระ  และจะไดรับการคัดเลือกและใหรางวลัเม่ือผลงานไดรับการตัดสินใหชนะ
การประกวด/แขงขัน 

  ในการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบท่ีทําใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมี
ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ จากผลการวิจัยของนักวิชาการ แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ
ตามท่ีกลาวมาขางตนนั้น  เพือ่ใหเหน็ภาพองคประกอบท่ีชัดเจน และเพือ่กําหนดเปนตัวแปร        
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัจึงไดสังเคราะหและสรุปขอคนพบไดดังตาราง  10 
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ตาราง  10  การสังเคราะหกรอบแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําในการประชาสัมพันธและขอคนพบในการวิจัยการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนํา  
                 ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

                         องคประกอบ 
                                การเสรมิสรางทกัษะ  
                                การประชาสัมพันธ 

นกัวิชาการและ                        
แหลงขอมูลงานวิจัย 
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ณัฐนันท เขนันท  2544 / / / / /   / /    /  

วัจนา  ช่ืนทองคาํ  2547    / /  /   /  /   

สุนันท  เลาหนันท  2544   /     /   /  /  

สมศกัดิ ์ ขาวลาภ  2545  /    /  /   /    

ลักษณา  สตะเวทนิ  2544   /  /   /  /  /  / 

อาคม วัดไธสง  2547 /   /   /  /    /  

อรศิรา  เจรญิวานชิ  2545  /  /  /   /  /  /  

อรศิรา  เจรญิวานชิ  2545   /  /    /  /  /  

เตอืนตา  อวยสวัสด  2541 /   /   / /  /  /  / 
พรทพิย  เฟองฟุง  2541 /  /   /  /  / /  /  

กานตชนก  มิตรยอดวงศ  2543  /  /   /  /   / / / 
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ตาราง  10  (ตอ) 

                                 องคประกอบ 

                                 การเสริมสรางทักษะ 

                                 การประชาสัมพันธ 

      นกัวิชาการ                          

       และแหลงขอมูล 

       งานวิจยั กา
รจ
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มงคล  เดชวัลย  2544 /   / /   /  / /  /  

วัลยณรัตน   ศรีไสย 2546 /  / / /   /  /  /  / 

Bateman & snell 1999      /     / / /  

Hoy  &  Miskel  1991    /    / / /  / /  

Show  1964    /    / / / /  / / 

Chester 1938 / / /       /  / /  

Frederice Herzberg 1959    / / /     /  / / 

สรุป การจดัหาทรพัยากร / การประเมินผล กระบวนการบริหาร / / / / 

 
  จากตาราง สังเคราะหกรอบแนวคิดและขอคนพบเกี่ยวกับองคประกอบทักษะภาวะผูนําขางตน สามารถสรุปประเด็นสําคัญที่นาจะเปนตัวแปร

องคประกอบในการวิจัยคร้ังน้ี ไดดังตอไปน้ี คือ 1) การจัดหาทรัพยากร 2) การประสานงาน 3) การประเมินผล 4) กระบวนการบริหาร 6) การบริหารแบบ  
มั่งเนนผลสัมฤทธิ์ 6) การบริการที่ดี 7) การสรางองคกรแหงการเรียนรู 8) การพัฒนาศักยภาพครู   
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  จากตาราง  10  การสังเคราะหกรอบแนวคิดและขอคนพบเกี่ยวกับการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางทักษะภาวะผูนาํในการประชาสัมพนัธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน
ขางตน  สามารถสรุปประเด็นความสําคัญท่ีจะเปนตัวแปรเบ้ืองตนในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ได
ดังตอไปนี ้
 
ตาราง 11 สรุปประเด็นความสําคัญของตัวแปรเบ้ืองตนในการศึกษาวจิัย 

การใชทักษะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ 

การพัฒนาการเสริมสรางทักษะ 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

1. การจัดหาทรัพยากร 1. การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
2. การประสานงาน 2. การบริการท่ีดี 
3. การประเมินผล 3. การสรางองคกรแหงการเรียนรู 
4. กระบวนการบริหาร 4. การพัฒนาศักยภาพครู 

 
ตอนท่ี  4  การสังเคราะหกรอบแนวคดิในการวิจัย 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท่ีเกีย่วของ  สามารถนําไปวิจยั
เพื่อหาแนวทางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  เกีย่วกับภาวะผูนําในการประชาสัมพันธท่ีเหมาะสม ตลอดจนแนวคิด
เกี่ยวกับการใชและการเสริมสรางสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ  เนื้อหา
ประกอบดวย ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 4 ดาน    
1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนทางปญญา  
4) การคํานงึถึงความเปนปจเจกเอกบุคคล และระดบัการใชทักษะภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มี 4 ดาน 1) ดานการจัดหาทรัพยากร 2) ดานการประสานงาน 
3) ดานการประเมินผล 4) ดานกระบวนการ สวนระดับการพัฒนาการเสริมสรางสมรรถนะ
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ มี 4 ดาน 1) ดานการพัฒนาตนเอง 2) ดานการคิดเชิงระบบ  
3) ดานการทํางานเปนทีม และ 4) ดานการสื่อสารและการจูงใจ และระดับการพัฒนาการ
เสริมสรางทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มี 4 ดาน  
1) ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 2) ดานการบริการท่ีดี 3) ดานการสรางองคกรแหงการ
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เรียนรู  และ 4) ดานการพัฒนาศักยภาพครู ผูวิจัยจึงสรุปเปนกรอบแนวคิดและขอคนพบท่ี
สําคัญในการวจิัยคร้ังนี้ ดังภาพประกอบ  17 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  17  กรอบแนวคิดและขอคนพบที่สําคัญในการวจิัยการพัฒนารูปแบบ 
       การเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร 
       สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

การพัฒนารูปแบบการเสริมสราง 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
มีองคประกอบ 5 ประการ คือ 
    1. หลักการ 
    2. วัตถุประสงค 
    3. เนือ้หาสาระ 
    4. กระบวนการ 
    5. การวัดและประเมินผล 

กระบวนการพัฒนาภาวะผูนาํ 
ในการประชาสัมพันธ มี 3 ระยะ คอื 
ระยะที่ 1 การศกึษาดวยตนเอง 
               - เอกสารการเรียนรูดวย  
                 ตนเอง 8 ชุด 
ระยะที่ 2 การแลกเปลี่ยนเรียนรู      
โดยการศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดน
ดานการประชาสัมพันธ 
ระยะที่ 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
และการสรุปผลการทดลองใช 

 

สภาพภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ  
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1. ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนาํ  
    มี 4 ดาน คือ  
      1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
      1.2 การสรางแรงบันดาลใจ 
      1.3 การกระตุนทางปญญา 
      1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล 
2. ระดับการใชทักษะภาวะผูนํา มี 4 ดาน   
    คือ 
      2.1 การจัดหาทรัพยากร 
      2.2 การประสานงาน 
      2.3 การประเมินผล 
      2.4 กระบวนการบริหาร 

ผลการพัฒนาและเสริมสราง 
ภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานตามรูปแบบ 
1.1 ระดบัการเสริมสรางสมรรถนะ
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ดังนี้ 
      1.1.1 การพฒันาตนเอง 
      1.1.2 การคิดเชิงระบบ 
      1.1.3 การทํางานเปนทีม 
      1.1.4 การส่ือสารและการจูงใจ 
1.2 ระดบัการเสริมสรางทักษะ
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ดังนี้ 
      1.2.1 การบริหาร 
               แบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
      1.2.2 การบริการที่ด ี
      1.2.3 การสรางองคกรแหง 
               การเรียนรู 
      1.2.4 การพฒันาศักยภาพครู มห
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บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 วิธีดําเนนิการวิจัยคร้ังนี้ ใชระเบียบวิธีการวิจัยและพฒันา (Research Development 
(R&D) เพื่อเสนอการพฒันารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพนัธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แบงออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้  
  ขั้นตอนท่ี 1 สรางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ประกอบดวย 
   1.1 สังเคราะหเอกสาร งานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 
   1.2 สํารวจการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจราชการท่ี 11 (จังหวดัสกลนคร นครพนม และ
มุกดาหาร) ของกระทรวงศึกษาธิการ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
ปการศึกษา 2551 จํานวน 304 คน ในโรงเรียน 3 ลักษณะ คือ โรงเรียนท่ีเปดสอนระดบั 
ชวงช้ันท่ี 1–2, เปดสอนระดบัชวงช้ันท่ี 1-3 และเปดสอนระดับชวงช้ันท่ี 3-4 ซ่ึงการสุม
โรงเรียนในแตละลักษณะใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจบัฉลากแบบ
ใสคืน (With Replacement)  
   1.3 นําแนวคิดจากการสังเคราะหเอกสารและการสํารวจเปนแนวทางใน 
การรางรูปแบบและพัฒนารูปแบบภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน คร้ังท่ี 1 
  ขั้นตอนท่ี 2 การตรวจสอบและยืนยันการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน จากผลการศึกษาในข้ันตอนท่ี 1  
ดังนี ้
   2.1 นํารางรูปแบบคร้ังท่ี 1 จากการสังเคราะหมาปรับปรุงตรวจสอบรูปแบบ
โดยการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ (Focus Group Discussion) จํานวน 10 คน  
   2.2 ปรับปรุงไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คร้ังท่ี 2 โดยเสนอใหผูเช่ียวชาญยนืยนัความเหมาะสมของ
เนื้อหาของรูปแบบดังกลาว จํานวน 5 คน 
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  ขั้นตอนท่ี 3 ทดลองใชการพฒันารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีปรับปรุงคร้ังท่ี 2 ไปทดลองใชกับ
กลุมเปาหมาย  ดังนี ้  
   3.1 นําไปทดลองใชกับโรงเรียนท่ีสมัครใจ จํานวน 3 จังหวัดๆ ละ 1 แหง    
ระหวางเดือนกันยายน-พฤศจิกายน 2552 ประกอบดวย   
    3.1.1 โรงเรียนเปดสอนระดบัชวงช้ันท่ี 1–2 คือ โรงเรียนบานนาหวา 
อําเภอนาหวา จังหวดันครพนม สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษานครพนม เขต  2 
    3.1.2 โรงเรียนเปดการสอนระดับชวงช้ัน 1–3 คือ โรงเรียนบานกกตูม 
อําเภอดงหลวง  จังหวดัมุกดาหาร  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามุกดาหาร 
    3.1.3 โรงเรียนเปดการสอนระดับชวงช้ันท่ี 3–4 คือ โรงเรียนกุสุมาลย
วิทยาคม  อําเภอกุสุมาลย  จงัหวัดสกลนคร สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
   3.2 นําผูบริหารและผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมสาระ 
การเรียนรู 8 กลุมสาระของโรงเรียนทดลองใช ไปศึกษาดูงานการบริหารจัดการดานการ
ประชาสัมพันธ ณ โรงเรียนสกลนครพัฒนาศึกษา (โรงเรียนคูพัฒนา) วันท่ี 11 พฤศจิกายน 2552 
   3.3 จัดการประชุมเชิงปฏิบัตกิารใหผูบริหารและผูชวยผูบริหารสถานศึกษา
และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมสาระของโรงเรียนทดลองใช วันท่ี 11 พฤศจิกายน 2552 
ณ หอง 526 อาคารบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร                           
   3.4 รายงานผลการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   
  
ขั้นตอนการวิจัย 

 1. ขั้นตอนท่ี 1 สรางการพฒันารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพนัธของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน   
  1.1 ตอนท่ี 1 การศึกษากรอบแนวคิด  มีวิธีดําเนินการวิจยั  2 วิธี ดังนี้   
   1.1.1 การศึกษาสังเคราะหเอกสารประเภทตํารา เอกสารทางวิชาการ เอกสาร
งานวิทยานิพนธและส่ิงพิมพตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน                
ในการประชาสัมพันธ  
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   1.1.2 สอบถามความคิดเห็นผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจราชการ
ท่ี 11 กระทรวงศึกษาธิการ ของจังหวดัสกลนคร นครพนม มุกดาหาร จาํนวน 304 คน  
ปการศึกษา 2551 โดยใหผูบริหารประเมินตนเองเก่ียวกบัการใชการเสริมสรางสมรรถนะ 
และทักษะภาวะผูในการประชาสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    1.1.2.1 ประชากรที่ใช ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจ
ราชการท่ี 11 (จังหวดัสกลนคร นครพนม และมุกดาหาร) ของกระทรวงศึกษาธิการ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ปการศึกษา 2551 จํานวน 1,483 คน ตามโรงเรียน  
ท่ีกําหนด 3 ลักษณะ คือ   
     1) สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีจัดการเรียนการสอนระดับชวงช้ันท่ี 1-2 
     2) สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีจัดการเรียนการสอนระดับชวงช้ันท่ี 1-3 
     3) สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีจัดการเรียนการสอนระดับชวงช้ันท่ี 3-4 
    1.1.2.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจ
ราชการท่ี 11 (จังหวดัสกลนคร นครพนม และมุกดาหาร) ของกระทรวงศึกษาธิการ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ปการศึกษา 2551 จํานวน 304 คน การกําหนด
ขนาดกลุมตัวอยางใชตามตารางขนาดการกําหนดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie 
and Morgan)  กลุมตัวอยางไดมาโดยการสุมแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling)  
การสุมโรงเรียนในแตละลักษณะใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับ
ฉลากแบบใสคืน (With Replacement) ซ่ึงจะใชเปนพื้นฐานการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังตาราง 12 
 
ตาราง  12  กลุมตัวอยางในการวิจัย  

ระดับ
ชวงช้ัน 

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
รวม 

สกลนคร 
เขต 1 

สกลนคร 
เขต 2 

สกลนคร     
เขต 3 

นครพนม 
เขต 1 

นครพนม
เขต 2 

มุกดาหาร 

1 - 2 25 39 30 45 37 38 214 
1 - 3 12 12 12 8 8 11 63 
3 - 4 3 4 3 6 5 6 27 
รวม 40 55 45 59 50 55 304 
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   1.1.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล เปนแบบประเมินตนเองของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเก่ียวกับการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้ 
    ตอนท่ี 1 สถานภาพผูตอบแบบสอบถามเปนแบบสํารวจรายการ ไดแก 
โรงเรียนจัดการเรียนการสอนในระดับชวงช้ันท่ี 1–2, 1-3, 3-4  ตามลําดับ 
    ตอนท่ี 2 แบบประเมินตนเองเก่ียวกับระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน เปนแบบสํารวจรายการ และแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ บอยมาก 5, บอย 4, บางคร้ัง 3, นานๆ คร้ัง 
2, ไมเคยปฏิบัติ 1 โดยจัดเรียงเน้ือหา ขอคําถาม ตามลําดับองคประกอบท่ีนํามาศึกษา มีจํานวน 
44 ขอ ดังนี้ 
     1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  จํานวน 17 ขอ 
     2. การสรางแรงบันดาลใจ    จํานวน 9 ขอ 
     3. การกระตุนทางปญญา    จํานวน 9 ขอ 
     4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จํานวน 9 ขอ 
      สําหรับดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีจํานวนขอมาก 
เนื่องจากเปนพื้นฐานการพฒันาผูบริหารและเปนการสรางศรัทธาบารมีจึงตองการทราบระดับ
การใชพฤติกรรมดังกลาว 
    ตอนท่ี 3 แบบประเมินตนเองเก่ียวกับระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนแบบสํารวจรายการ และแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ ระดับการปฏิบัติ มากท่ีสุด 5, มาก 4, ปานกลาง 3, 
นอย 2, นอยท่ีสุด 1 โดยจัดเรียงเนื้อหา ขอคําถาม ตามลําดับองคประกอบท่ีนํามาศึกษา  
มีจํานวน 42 ขอ  ดังนี ้
     1. ดานการจดัหาทรัพยากร   จํานวน 12 ขอ 
     2. ดานการประสานงาน    จํานวน 12 ขอ 
     3. ดานการประเมินผล      จํานวน 12 ขอ 
     4. ดานกระบวนการบริหาร   จํานวน 6 ขอ 
      สําหรับดานกระบวนการบริหาร มีจํานวนขอนอย เนื่องจากเปน
การสรุประดับการใชพฤติกรรมทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน ท้ัง 3 ดาน   
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      ซ่ึงการแปลความหมายของระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีดังนี ้
       1.00-1.50  มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา/ระดับการใช
ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ นอยท่ีสุด 
       1.51-2.50  มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา/ระดับการใช
ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ นอย 
       2.51-3.50  มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา/ระดับการใช
ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ ปานกลาง 
       3.51-4.50  มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา/ระดับการใช
ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ มาก 
       4.51-5.00  มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา/ระดับการใช
ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ มากท่ีสุด 
   1.1.4 การสรางเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจยักําหนดกรอบแนวคดิ เสนออาจารยท่ีปรึกษา และผูเช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบเคร่ืองมือ 
ความตรงเชิงเนื้อหาปรับปรุงแกไขเคร่ืองมือท่ีผูเช่ียวชาญเสนอแนะและจัดพิมพเคร่ืองมือฉบับ
สมบูรณ ผูวิจัยไดเลือกบุคคลท่ีมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวของทางดานการบริหารการศึกษา และ
ดานการประชาสัมพันธ ตลอดจนมีความรูดานระเบียบวิธีวิจัย เปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบ
เคร่ืองมือในการทําวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 5 คน ดังนี ้
    1.1.4.1 รองศาสตราจารย ดร. กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและ
คณะกรรมการบริหารหลักสูตรดุษฎีบัณฑติ สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแกน 
    1.1.4.2 รองศาสตราจารย ดร.สมคิด  สรอยน้ํา  เลขานุการและ
คณะกรรมการบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
    1.1.4.3 ดร.ปญญา  แกวกียรู  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากร
การศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    1.1.4.4 ดร.กวนิทรเกียรติ  นนธพละ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 
    1.1.4.5 นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ
เช่ียวชาญ โรงเรียนธาตุนารายณวิทยา สํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
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   1.1.5 นําแบบสอบถาม ตามขอ 3.1 ท่ีไดปรับปรุงตามขอเสนอแนะจาก
ผูเช่ียวชาญ ไป Try Out กับผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ของเขตตรวจราชการท่ี 11 กระทรวงศึกษาธิการ คือ สกลนคร นครพนม 
และมุกดาหาร จํานวน 50 คน  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชตามตารางขนาดการกําหนด
กลุมตัวอยางของเครซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan) ทําการสุมตัวแทนจังหวัด กลุม
ตัวอยางไดมาโดยการสุมแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling) การสุมโรงเรียนแตละ
ลักษณะการเปดสอนในแตละจังหวัดและเขตพ้ืนท่ีการศกึษาใชการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากแบบใสคืน (With Replacement) ไดตัวแทนผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามลักษณะท่ีเปดสอน  
   1.1.6 นาํแบบสอบถามตามขอ 1.1.5 ปรับปรุงใหสมบูรณ แลวนําแบบสอบถาม
สงไปยังกลุมเปาหมายของโรงเรียนตามลักษณะท่ีกําหนดไว จํานวน 304 แหง สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ของเขตตรวจราชการท่ี 11 กระทรวงศึกษาธิการ คือ 
สกลนคร นครพนม และมุกดาหาร การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชตามตารางขนาดการ
กําหนดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan) กลุมตัวอยางไดมาโดยการ
สุมแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling) การสุมโรงเรียนแตละลักษณะการเปดสอนใน
แตละจังหวดัและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับ
ฉลาก แบบใสคืน (With Replacement)  
   1.1.7 การเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสงแบบสอบถามไปยังกลุมเปาหมายท่ี
ศึกษาวจิัย 3 จงัหวัด คือ สกลนคร นครพนม และมุกดาหาร 
   1.1.8 การวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล คือ คารอยละ 
คาความถ่ี คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   1.1.9 นําแนวคิดจากการสังเคราะหเอกสารและการสํารวจเปนแนวทางใน
การรางรูปแบบและพัฒนารูปแบบภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน  คร้ังท่ี 1 
 2. ขั้นตอนท่ี 2 ตรวจสอบและยืนยันรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพนัธ ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดงันี้ 
  2.1 จัดทํารางรูปแบบการพัฒนาจากการสังเคราะห จากข้ันตอนท่ี 1 ตลอดจน
การเปรียบเทียบแลวนําไปทําการวิจยัสํารวจความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน   
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  2.2 จัดดําเนินการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ (Focus Group Discussion) โดยใชผล
จากการสังเคราะหเอกสารและการสํารวจความคิดเหน็เกี่ยวกับการพฒันารูปแบบการเสริมสราง
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนกรอบสนทนา โดยใช
วิธีของ โยธิน  แสวงดี (โยธิน  แสวงดี.  2530, อางถึงใน สมหวัง  พิธิยานุวัฒน.  2541 ; และ
ภาณี  วงษเอก (ภาณี  วงษเอก.  2529, อางถึงใน ประนมยงค  เรียมแสน.  2544) ตามลําดับ
ข้ันตอนดังนี้  เพื่อยืนยันตรวจสอบปรับปรุงรางรูปแบบฯ คร้ังท่ี 2  
   2.2.1 ผูวิจัยเลือกบุคคลท่ีจะไดเขารวมดําเนินการสนทนากลุมเปนผูเช่ียวชาญ
ดานการบริหารการศึกษา นกัวิชาการช้ันนาํของระดับประเทศ ระดับกระทรวงศึกษาธิการ 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน  ตลอดจนสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีเกี่ยวของกับ
การประชาสัมพันธองคกร จาํนวน 10 คน ประกอบดวยบุคคลดังตอไปนี้ 
    กระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษิการ) 
     1) นางศรีวกิาร  เมฆธวัชชัยกุล  รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
     2) ดร.รังสรรค  มณีเล็ก ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผนการ
ศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
     3) ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษา 
    สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
     4) ดร.พิษณุ  ตลุสุข  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาระบบบริหารและ 
นิติการ อดีตผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
     5) ดร.พิธาน  พื้นทอง  หวัหนากลุมพัฒนาระบบบริหาร    
อดีตผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 
    สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
     6) นายมนตรี  แสนวิเศษ  ผูอํานวยการโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย 
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
     7) นางสาวฤทยัทรัพย  ดอกคํา  ผูอํานวยการโรงเรียนบานนาแก  
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



190 
 

    นักวิชาการดานการบริหารการศึกษาและดานการวิจัยหรือวัดผล
การศึกษา 
     8) รองศาสตราจารย ดร.ปรีชา  คัมภีรปกรณ  ผูทรงคุณวฒุิอาจารย
พิเศษ  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
     9) รองศาสตราจารย ดร.บุญชม  ศรีสะอาด  ประธานคณะกรรมการ
บริหารหลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาวิจยัและพัฒนาการศึกษา  มหาวทิยาลัย
มหาสารคาม 
     10) ดร.ดิเรก  พรสีมา  ประธานกรรมการคุรุสภา สํานักงาน 
คุรุสภา อดีตรองเลขาธิการคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติและผูตรวจราชการ
กระทรวงศกึษาธิการ 
   1.2.2.2 นําผลจากการจดัทําสนทนากลุม (Focus Group Discussion) มา
ยืนยนัพัฒนาปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คร้ังท่ี 2   
    1.2.2.3 นําเสนอรูปแบบท่ีปรับปรุงใหผูเช่ียวชาญ จํานวน  8  คน  เพื่อ
ประเมินตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กอนนําไปทดลองใชกบัผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
จํานวน 3 แหง   ประกอบดวยบุคคลตอไปนี้ 
     1) คุณหญิงกษมา  วรวรรณ ณ อยุธยา  เลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
     2) นายวินยั  รอดจาย  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
     3) ดร.ปญญา  แกวกียูร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากร
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
     4) ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
     5) รองศาสตราจารย ดร.กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและคณะ
กรรมการบริหารหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยขอนแกน 
     6) รองศาสตราจารย ดร.สมคิด  สรอยน้ํา  เลขานุการและ
คณะกรรมการบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
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     7) ดร.กวินทรเกียรติ  นนธพละ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 
     8) นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ
เช่ียวชาญ โรงเรียนธาตุนารายณวิทยา สํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
    1.2.2.4 นําการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงประกอบดวย เอกสารการเรียนรูดวย
ตนเอง ชุดการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด พรอมแบบประเมินเคร่ืองมือท่ีผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบ
ความเหมาะสมของเน้ือหามาปรับปรุงเพื่อใหเกิดความสมบูรณ 
   1.2.3 การวิเคราะหขอมูล 
    1.2.3.1 คาเฉล่ีย (Mean)  
    1.2.3.2 คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
    1.2.3.3 การทดสอบคาที (t –test ชนิด Dependent Samples)   
   1.2.4 สถิติท่ีใชในการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
    1.2.4.1 หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามโดยใชการหาคา
สหสัมพันธ รายขอกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) ใชสมรรถนะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธมีคาอํานาจจาํแนก 0.445–0.938 และมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.986 ใชทักษะ
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีคาอํานาจจําแนก 0.317–
0.852 และมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.922      

    1.2.4.2 หาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามโดยใชการหาคาสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยใช
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป   
 3.  ขั้นตอนท่ี 3 ทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการ
ประชาสัมพนัธของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน   
  3.1 นํารูปแบบฯ ท่ีไดไปทดลองใชกับผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจ
ราชการท่ี 11 (จังหวดัสกลนคร นครพนม มุกดาหาร) ของกระทรวงศึกษาธิการ โดยผูวิจัยเลือก
ผูบริหารสถานศึกษาจบการศึกษาดานการบริหารการศึกษา ระดับปริญญาโทข้ึนไป ประสบการณ
การบริหารอยางนอย 10 ป ท่ีสมัครใจ 3 จังหวัดๆ ละ 1 แหง 3 ลักษณะ คือ โรงเรียนท่ีเปดสอน
ระดับชวงช้ันท่ี 1–2, เปดสอนระดับ ชวงช้ันท่ี 1-3 และเปดสอนระดับชวงช้ันท่ี 3–4 โรงเรียน 3 
ลักษณะ ระยะเวลา 3 เดือน ปการศึกษา 2552 ระหวางเดือนกันยายน-พฤศจิกายน 2552 ดังนี ้
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   3.1.1 สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ท่ีเปดการเรียนการสอนระดับชวงช้ันท่ี 1–2 
โรงเรียนในพืน้ท่ีจังหวัดมุกดาหาร 
   3.1.2 สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ท่ีเปดการเรียนการสอนระดับชวงช้ันท่ี 1–3 
โรงเรียนในพืน้ท่ีจังหวัดนครพนม 
   3.1.3 สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ท่ีเปดการเรียนการสอนระดับชวงช้ันท่ี 3–4 
โรงเรียนในพืน้ท่ีจังหวัดสกลนคร 
  กระบวนการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มี 4 ข้ันตอน 
   ข้ันท่ี 1 การศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด เวลา 1 เดือน  
ตามปฏิทินท่ีกาํหนด มี 2 ระยะ 
    ระยะ 1 กิจกรรมแรกพบ การปฐมนิเทศ ช้ีแจงวตัถุประสงคข้ันตอน 
การดําเนนิงานและแนวทางการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเองใหกับผูบริหารโรงเรียนและ
บุคลากรโรงเรียนเปาหมาย พรอมสํารวจพฤติกรรมภาวะผูนําท่ีตองการพัฒนาเกีย่วกบัภาวะผูนํา
ของตนเอง และวดัพฤติกรรม 8 ดาน เวลา 1 สัปดาห (วันท่ี 9-11 กันยายน 2552) โรงเรียนละ  
1 วันๆ ละ 3 ช่ัวโมง 
    ระยะ 2 ผูวิจยัไดจัดทําชุดการเรียนรูดวยตนเองสําหรับผูบริหาร
สถานศึกษา เพื่อใหผูบริหารสถานศึกษาไดศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด 
ระยะเวลา 1 เดอืนตอเนื่อง ตัง้แตวนัท่ี 14 กนัยายน-12 ตุลาคม 2552 สัปดาหละ 2 วัน วันจนัทร
และวนัศุกร ระหวางเวลา 13.00 น.–16.00 น. โดยการศึกษา ดวยตนเองเปนเวลา 1 เดอืน
ตอเนื่อง โดยผูบริหารจะตองศึกษาและทํากจิกรรมตามใบงานท่ีกําหนด และประเมินตนเองจาก
การปฏิบัติตามใบงาน ประกอบดวยชุดการเรียนรูดวยตนเอง มีท้ังหมด 8 เลม ประกอบดวย  
     ชุดท่ี  1 การพัฒนาตนเอง  
     ชุดท่ี  2 การคิดเชิงระบบ 
     ชุดท่ี  3 การทํางานเปนทีม 
     ชุดท่ี  4 การส่ือสารและการจูงใจ 
     ชุดท่ี  5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
     ชุดท่ี  6 การบริการท่ีดี 
     ชุดท่ี  7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู 
     ชุดท่ี  8 การพัฒนาศักยภาพครู 
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   ข้ันท่ี 2 การนําความรูไปประยุกตใช 
    การนําความรูไปประยุกตใช ดําเนินการดังนี้  
     1. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองนําความรูจากการศึกษาชุดการเรียนรู
ดวยตนเอง ท้ัง 8 ชุด และประสบการณท่ีไดจากการแลกเปล่ียนเรียนรูไปประยกุตใชรวมกับคูมือ
กระบวนการพัฒนาทดลองใชรูปแบบ 
     2. ผูบริหารสถานศึกษา สามารถปรับปฏิทินการปฏิบัติงานให
เหมาะสมกับสถานศึกษาของตนเองได 
   ข้ันท่ี 3 การแลกเปล่ียนเรียนรู 
    การแลกเปล่ียนเรียนรู  มีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 
     1. ผูวิจัยจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรูไปสูการปฏิบัติ 
ใหกับผูบริหารสถานศึกษากลุมทดลอง โดยมีวัตถุประสงค เพื่อใหผูบริหารสถานศึกษารวม
วิพากษ สรุปผลการศึกษาเอกสารการเรียนรู 8 ชุดรวมกัน นําผลการศึกษาและปฏิบัตติามใบงาน
มาแลกเปล่ียนเรียนรู เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนข้ึน และยังเปนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ
และประสบการณ เพราะความรูจากชุดการเรียนรูดวยตนเองท้ัง 8 ชุด และประสบการณในการ
แลกเปล่ียนเรียนรูจะเปนความรูพื้นฐานสําหรับผูบริหารสถานศึกษา ท่ีจะนําไปประยุกตใชใน
การพัฒนาระบบการบริหารใชระยะเวลา 1 วัน วันท่ี 11 พฤศจิกายน 2552   
ณ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  
     2. หลังจากปฏิบัติตามขอ 1 ศึกษาดูงานผูบริหารโรงเรียนดเีดน 
ดานการประชาสัมพันธ ใชระยะเวลา 1 วัน คือ โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา (โรงเรียนคูพัฒนา) 
ของกระทรวงศึกษาธิการ วนัท่ี 11 พฤศจกิายน 2552    
   ข้ันท่ี 4 การประเมินผลการพัฒนา 
    ประเมินผลเม่ือเสร็จกระบวนการโดยการประชุมเชิงปฏิบัติการและ
สรุปผลการทดลองใชเคร่ืองมือ ณ หอง 526 อาคารบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร พรอมประเมินประสิทธิภาพตามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ดังนี ้
    แบบประเมินพฤติกรรมการใชระดับสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําใน
การประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 8  ดาน กอนการพัฒนาและหลังการ
พัฒนาของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีทดลองใชรูปแบบ 
  กระบวนการการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สามารถแสดงดังภาพประกอบ 18 
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ภาพประกอบ  18  กระบวนการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํ 
      ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 
  3.2 สรุปผลการใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

ขั้นตอนที ่ 2  การแลกเปล่ียนเรียนรู 
    -  อบรมเชิงปฏิบัติการรวมกัน 3 โรงเรียน 
 - ศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดน 
        ดานการประชาสัมพนัธ 1 แหง 
- 

ขั้นตอนที ่ 3  การนําความรูไปประยกุตใช 
- นําความรูท่ีไดไปประยกุตใชในสถานศึกษา 
-     สรุปการทดลองใชเคร่ืองมือการวิจยั  

ขั้นตอนที ่ 4  การประเมินผลและพัฒนา 
- ประเมินผลเม่ือเสร็จส้ินการดําเนินงาน 
 และนําผลมาพฒันาตอไป

ขั้นตอนที ่ 1  การศึกษาดวยตนเอง 
- ศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง                           
     และทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 (ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1 – 8) 

นิเทศ  ติดตาม 
ใหคําปรึกษา
เสนอแนะ 

ใหความชวยเหลือ 
การดําเนนิงาน       
แบบกัลยาณมิตร 
รวมคิด  รวมพฒันา
จากผูเช่ียวชาญ 
ผูวิจัย ผูบริหาร
สถานศึกษา 
และติดตาม
ความกาวหนา        
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  3.3 ประเมินผลและการรายงานผลการใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานและเพ่ือยืนยนัผลการทดลองใช
รูปแบบ ผูวิจยั จึงทําการวิเคราะหความแตกตางของระดบัสมรรถนะภาวะผูนําและทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธ โดยใชคาที (t-test ชนิด Dependent Samples) 
 
 
 
  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที ่2 
ขั้นตรวจสอบ และยืนยันการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนํา         

ในการประชาสัมพันธ                 
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1. ตรวจสอบรูปแบบโดยสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน 10 คน 
2. ปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธฯ 
3. ยืนยันรูปแบบฯ โดยผูเช่ียวชาญ 8 คน 
4. ปรับปรุงรูปแบบฯ (ครั้งที่2)

ขั้นตอนที ่ 1 
ขั้นสรางการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง

ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
2. สํารวจขอมูลเพ่ือหารูปแบบภาวะผูนํา โดยใชแบบสอบถามกับ   
   ประชากรและกลุมตัวอยางและนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหสราง      
   การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ  
   ของผูบริหาร สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3. รางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนํา                                  
   ในการประชาสัมพันธฯ (ครั้งที่ 1)

ขั้นตอนที ่ 3 
1. ทดลองใชการพัฒนารูปแบบ            
การเสริมสรางภาวะผูนําในการ

ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

2. สรุปรายงานการพัฒนารูปแบบ          
การเสริมสรางภาวะผูนําในการ

ประชาสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

1. กระบวนการพัฒนา ระยะเวลา 3 เดือน ประกอบดวย 
1.1 การศึกษาดวยตนเอง คือ ชุดการเรียนรู 8 ชุด ไปทดลองใชใน
โรงเรียน 3 ลักษณะๆ ละ1 แหง รวม 3 แหงในเขตตรวจราชการท่ี 11 
ของกระทรวงศึกษาธิการ คือ     
        1.1.1 เปดสอนระดับชวงช้ันที่ 1- 2 โรงเรียนบานนาหวา    
                 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครพนม เขต 2  
        1.1.2 เปดสอนระดับชวงช้ันที่ 1-3 โรงเรียนบานกกตูม    
                 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามุกดาหาร   
         1.1.3 เปดสอนระดับชวงช้ันที่ 3-4 โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม   
                  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร เขต 1   
1.2. การศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดน โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา 
1.3. การประชุมเชิงปฏิบัติการและสรุปผลการทดลองใช 
2. ปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําฯจากการทดลองใช 
3. สรุปการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4. เขียนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ 

ภาพประกอบ  19  ข้ันตอนการดําเนินการวจิัย 
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจยัและพฒันา (Research and Development) คร้ังนี้ ไดนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูล การศึกษาผลการวิจัยและพัฒนา เร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ตามลําดับ  ดังนี้  
 
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิจัย 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกนัในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยจึงได
กําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี ้
  x   แทน  คาคะแนนเฉล่ีย   
  S.D. แทน  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  N  แทน  จํานวนประชากรท่ีตอบแบบสอบถาม 
  t  แทน  คา t-test  
  p  แทน  คาความนาจะเปน 
     แทน  การมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  %  แทน  รอยละ 
  *  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  **  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  *** แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
ผลการวิเคราะหขอมลู   

 แบงออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
  ข้ันตอนท่ี 1 สรางการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการเสริมสรางภาวะผูนาํในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แบงออกเปน 2 ตอน 
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   ตอนท่ี 1 ผลการสังเคราะหผลการวิจัยและเอกสารท่ีเกี่ยวของ 
   ตอนท่ี 2 ผลการสํารวจความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
  ข้ันตอนท่ี 2 ตรวจสอบและยนืยันการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําใน
การประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แบงออกเปน 2 ตอน 
   ตอนท่ี 1 ผลการสํารวจความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญจากการสนทนากลุม 
   ตอนท่ี 2 ผลการตรวจสอบประเมินรูปแบบจากผูเช่ียวชาญ 
  ข้ันตอนท่ี 3 ทดลองใชเคร่ืองมือการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําใน
การประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แบงออกเปน 3 ระยะ 
   ระยะท่ี 1  ศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8  ชุด 
   ระยะท่ี 2  การศึกษาดูงานสถานศึกษาดีเดนดานการประชาสัมพันธ 
   ระยะท่ี 3  การประชุมเชิงปฏิบัติการสรุปและรายงานผลการใชเคร่ืองมือ 
 
ขั้นตอนท่ี 1 สรางการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการเสริมสรางภาวะผูนําในการ 
ประชาสัมพันธของผูบรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ระยะท่ี 1 ผลการสังเคราะหผลการวิจัยและเอกสารท่ีเกี่ยวของ 
 ระยะท่ี 2 ผลการสํารวจความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน นําเสนอ 
ผลการวิเคราะหขอมูล ออกเปน 3 ตอน โดยเรียงตามวัตถุประสงค ของการวิจยั ดังนี้ 
  ตอน 1 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอน 2 วิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา  
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในการบริหารงานกอนและหลังการพัฒนา   
  ตอน 3 วิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการใชทักษะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานกอนและหลังการพัฒนา   
 ระยะท่ี 1 ผลการสังเคราะหผลการวิจัยและเอกสารท่ีเก่ียวของ 
  การศึกษาสังเคราะหเอกสารประเภทตํารา เอกสารทางวชิาการ เอกสาร  
งานวิทยานิพนธและส่ิงพิมพตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
ในการประชาสัมพันธ  
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 ระยะท่ี 2 การสํารวจความคดิเห็นของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
  ผูวิจัยไดสงแบบสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกบัการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ไปยังกลุมตัวอยาง  คือ  
ผูอํานวยการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจราชการท่ี 11 กระทรวงศกึษาศึกษาธิการ  
ปการศึกษา 2551 จํานวน 304 แหง ประกอบดวย จังหวัดสกลนคร นครพนม และมุกดาหาร  
จํานวน 304 ฉบับ ไดรับคืนมา  304 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 100 
  การวิเคราะหขอมูลและการแปลผล การวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับ การพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
ผูวิจัยนําเสนอ 3 ตอนตามลําดับ  ดังนี ้
   ตอน 1 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง  13  แสดงการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามสถานภาพ  
                  และลักษณะการเปดสอนของโรงเรียน 

ขอมูลทั่วไป 
สถานภาพผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จํานวน (คน) รอยละ 

1. ลักษณะการเปดสอน 
     1.1  ชวงช้ันท่ี  1 - 2 
     1.2  ชวงช้ันท่ี  1 – 3 
     1.3  ชวงช้ันท่ี  3 - 4 

 
214 
63 
27 

 
70.4 
20.7 
8.9 

รวม 304 100 

  
    ตาราง 13 ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของสถานภาพขอมูลท่ัวไป
ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามลักษณะการเปดสอนของโรงเรียน พบวา กลุมตัวอยางท่ี
ตอบแบบสอบถามเปนผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 304 คน อยูในโรงเรียนการเปด
สอนลักษณะชวงช้ันท่ี 1-2 จํานวน 214 คน คิดเปนรอยละ 70.4 อยูในโรงเรียนการเปดสอน
ลักษณะชวงช้ันท่ี 1-3 จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 20.7 และอยูในโรงเรียนการเปดสอน
ลักษณะชวงช้ันท่ี 3-4 จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.9 
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   ตอน 2 วเิคราะหขอมูลระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
ตาราง  14  แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชสมรรถนะ 
                  ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ดาน 

 

ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน 

คาสถิติ 
(N = 304) 

การแปล
ความ 
หมาย x S.D. 

1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 4.34 0.34 มาก 
2 การสรางแรงบันดาลใจ 4.36 0.44 มาก 

3 การกระตุนทางปญญา 4.28 0.45 มาก 
4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4.30 0.46 มาก 

 รวม 4.32 0.39 มาก 
 

    จากตาราง  14  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชสมรรถนะ
ภาวะผูนําผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา มีคาเฉล่ียโดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 4.32)  
เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ดังนี้    
คือ การสรางแรงบันดาลใจ รองลงมา ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา    
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ตาราง  15  แสดงคาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชสมรรถนะ 
                  ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

ขอ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย
x S.D. 

1 ขาพเจาประพฤติตัวใหเปนแบบอยางท่ีดีซ่ึงกอใหเกิด
ประโยชนตอการทํางานแกบุคคลอ่ืน 

4.41 0.51 มาก 

2 ขาพเจาพูดและแสดงใหผูอ่ืนเห็นถึงคานยิมและความ
เช่ือท่ียึดมั่น เปนสําคัญในการทํางาน 

4.41 0.54 มาก 

3 ขาพเจาสามารถควบคุมอารมณในสถานการณ            
ท่ีวิกฤตไดด ี

4.24 0.65 มาก 

4 ขาพเจาเนนความสําคัญเร่ืองวิสัยทัศนและพรอม
ถายทอดไปยังผูรวมงานเปนจุดรวมกัน 

4.38 0.62 มาก 

5 ขาพเจาเนนใหความสําคัญของการมีเปาหมายและ
แผนในการทํางานท่ีชัดเจน 

4.37 0.59 มาก 

6 ขาพเจาพิจารณาเร่ืองของคุณธรรมและศีลธรรม
ประกอบการตดัสินใจในเร่ืองตางๆ เสมอ 

4.45 0.59 มาก 

7 ขาพเจาใหความม่ันใจกับผูรวมงานวาสามารถชนะ
อุปสรรคตาง ๆไดโดยการนาํความรูหลักการมาใช 
ในการปฏิบัติงาน 

4.32 0.60 มาก 

8 ขาพเจาแสดงใหบุคคลรอบขางเห็นถึงความแนวแน
ในอุดมคติความเชื่อ และคานยิมของผูบริหาร 

4.37 0.58 มาก 

9 ขาพเจาแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาดและ
ความสามารถในการทํางานจนเปนท่ียอมรับ         
ของผูรวมงานในทุกระดับช้ัน 

4.23 0.64 มาก 

10 ขาพเจาแสดงจุดยนืท่ีชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็น
ตอปญหาท่ีเกดิการโตแยง 

4.20 0.57 มาก 

11 ขาพเจาไดรับการยอมรับนบัถือจากบุคคลท่ัวไป            4.18 0.57 มาก 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

202

ตาราง  15  (ตอ) 

ขอ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
คาสถิติ (N  = 304) การแปล

ความหมาย 
x S.D. 

12 ขาพเจาแสดงใหผูอ่ืนเห็นถึงความเช่ือม่ันและ
ศรัทธาในการพัฒนาโรงเรียนใหเจริญกาวหนา
อยางแทจริง     

4.41 0.58 มาก 

13 ขาพเจาแสดงใหผูอ่ืนรูสึกถึงพลังอํานาจและ   
ความม่ันใจในตัวเองในการดาํเนินการ                
ในเร่ืองตาง ๆ  

4.24 0.59 มาก 

14 ขาพเจาพูด  แสดงใหผูรวมงานเห็นวาความ
ไววางใจซ่ึงกนัและกนั สามารถชวยสราง
บรรยากาศท่ีดใีนการทํางานได 

4.39 0.59 มาก 

15 ขาพเจาเนนย้ําใหเห็นถึงความสําคัญของ                  
การมีจิตสํานึกรวมกันในการปฏิบัติภารกิจ 

4.43 0.59 มาก 

 รวม 4.34 0.34 มาก 
 
    จากตาราง  15  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชสมรรถนะ
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ พบวา   
มีคาเฉล่ียโดยรวม อยูในระดับมาก ( x  =  4.34) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก
ทุกขอ  เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดบั ดังนี้ คือ เร่ืองของคุณธรรมและศีลธรรม
ประกอบการตดัสินใจในเร่ืองตางๆ เสมอ รองลงมา ไดแก การเนนย้ําใหเห็นถึงความสําคัญของ
การมีจิตสํานึกรวมกันในการปฏิบัติภารกิจ  และการประพฤติตัวใหเปนแบบอยางท่ีดีซ่ึง
กอใหเกิดประโยชนตอการทํางานแกบุคคลอ่ืน พรอมพูดและแสดงใหผูอ่ืนเห็นถึงคานยิมและ
ความเช่ือ  ท่ียดึม่ัน เปนสําคัญในการทํางาน และการแสดงใหผูอ่ืนเห็นถึงความเช่ือม่ันและ
ศรัทธาในการพัฒนาโรงเรียนใหเจริญกาวหนาอยางแทจริง  สวนขอท่ีมีคานอยท่ีสุด  คือ 
ผูบริหารไดรับการยอมรับนบัถือจากบุคคลท่ัวไป  
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ตาราง  16  แสดงคาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชสมรรถนะ 
                  ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ขอ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย 
x S.D. 

1 ขาพเจามักจะพูดในแงดีเกี่ยวกับเหตุการณใน
อนาคต     

4.30 0.59 มาก 

2 ขาพเจามองปญหาในแงดี เชิงบวก ใชวิกฤต  
เปนโอกาส  

4.37 0.59 มาก 

3 ขาพเจาแสดงความเช่ือม่ันวาจะสามารถ
ดําเนินงานไดตามเปาประสงค      

4.32 0.61 มาก 

4 ขาพเจาใหกําลังใจผูรวมงานเปนการกระตุน           
จิตวิญญาณของทีม             

4.39 0.62 มาก 

5 ขาพเจาทําใหผูรวมงานม่ันใจท่ีจะดําเนนิงาน          
ใหสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

4.42 0.58 มาก 

6 ขาพเจาแสดงความกระตือรือรนเม่ือพูดถึง
เปาหมาย ท่ีจําเปนตองทําใหเสร็จ 

4.36 0.60 มาก 

7 ขาพเจาแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามุมมองเกี่ยวกบัความ
เช่ือธรรมเนียมและวิสัยทัศนของผูบริหารเช่ือถือ
ได 

4.31 0.64 มาก 

8 ขาพเจาเปนผูนําท่ีเปยมดวยคุณธรรมจริยธรรม
ประจําโรงเรียน ตั้งใจแนวแนท่ีจะทํางานให
สําเร็จตามท่ีกําหนด 

4.38 0.61 มาก 

 รวม 4.36 0.44 มาก 
 
    จากตาราง  16  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชสมรรถนะ
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดานการสรางแรงบันดาลใจ พบวา มีคาเฉล่ีย
โดยรวม อยูในระดับมาก ( x  = 4.36) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดบัมากทุกขอ 
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เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ คือ ผูบริหารทําใหผูรวมงานม่ันใจท่ีจะดําเนินงาน
ใหสําเร็จ ตามเปาหมาย อยางมีประสิทธิภาพ รองลงมาไดแก การใหกําลังใจผูรวมงานเปน 

การกระตุนจิตวิญญาณของทีม และเปนผูนาํท่ีเปยมดวยคุณธรรมจริยธรรมประจําโรงเรียน 
ตั้งใจแนวแน ท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามท่ีกําหนด สวนขอท่ีนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารมักพูดในแงดี
เกี่ยวกับเหตุการณในอนาคต 
 
ตาราง  17  แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชสมรรถนะ 
                  ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดานการกระตุนทางปญญา 

ขอ ดานการกระตุนทางปญญา 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย 
x S.D. 

1 ขาพเจาใหความสําคัญกับการจูงใจใหผูรวมงาน         
ไดรวมแสดง ความคิดเหน็     

4.32 0.58 มาก 

2 ขาพเจาทําการตรวจสอบประเด็นสําคัญของปญหา    
ในการทํางานโดยใชขอมูลหลักฐานประกอบ 

4.26 0.62 มาก 

3 ขาพเจาแสวงหามุมมองท่ีแตกตางกันเม่ือตองการ
แกปญหา                              

4.21 0.60 มาก 

4 ขาพเจาใชแผนเชิงกลยุทธเปนเคร่ืองมือในการ
บริหาร   

4.25 0.68 มาก 

5 ขาพเจาวนิิจฉัยปญหาตางๆ อยางรอบคอบ                 
และเปนเอกฉันทกอนตัดสินใจส่ังการ 

4.26 0.59 มาก 

6 ขาพเจาสนับสนุนใหมีการเปล่ียนกรอบและคิด
แกปญหาดวยวิธีการใหมๆ   

4.29 0.61 มาก 

7 ขาพเจาเสนอแนะแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงาน
ใหประสบผลสําเร็จ               

4.32 0.64 มาก 

8 ขาพเจานําภาพรวมท่ีเปนจดุเดนของโรงเรียนมา
เปนจุดเนนในการพัฒนาโรงเรียน 

4.32 0.65 มาก 

 รวม 4.28 0.45 มาก 
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    จากตาราง  17  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชสมรรถนะ
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดานการกระตุนทางปญญา พบวา มีคาเฉล่ีย
โดยรวม อยูในระดับมาก ( x  = 4.28) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดบัมากทุกขอ 
เรียงลําดับมากไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ คือ การใหความสําคัญกับการจูงใจใหผูรวมงานไดรวม
แสดงความคิดเห็น รองลงมา ไดแก การเสนอแนะแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงานใหประสบ
ผลสําเร็จ และผูบริหารนําภาพรวมท่ีเปนจดุเดนของโรงเรียนมาเปนจุดเนนในการพฒันา
โรงเรียน สวนขอท่ีนอยที่สุด คือ ผูบริหารแสวงหามุมมองที่แตกตางกันเม่ือตองการแกปญหา              
 
ตาราง  18  แสดงคาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชสมรรถนะ 
                  ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดานการคํานึงถึงความเปน 
                  ปจเจกบุคคล 

ขอ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย 
x S.D. 

1 ขาพเจาปฏิบัตติอผูรวมงานในฐานะท่ีเปนบุคคล
ท่ีมีความสําคัญมากกวาในฐานะสมาชิกคนหนึ่ง
ของกลุม 

4.32 0.65 มาก 

2 ขาพเจาใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอ
ความกาวหนาของผูรวมงานเปนรายบุคคล 

4.33 0.62 มาก 

3 ขาพเจาฟงเร่ืองราวตางๆ และความคิดเห็น            
ของผูรวมงานแตละบุคคลอยางต้ังใจ 

4.30 0.61 มาก 

4 ขาพเจาสนับสนุนใหผูรวมงานไดพัฒนาจุดเดน
ของตนเอง 

4.35 0.60 มาก 

5 ขาพเจาใหเวลาในการสอนงานและแนะนํา         
แกผูรวมงานเปนรายบุคคล 

4.10 0.71 มาก 

6 ขาพเจาปฏิบัตติอเพ่ือนรวมงานโดยคํานึงถึง
ความสามารถและแรงบันดาลใจท่ีแตกตางกัน
ระหวางบุคคล 

4.31 0.63 มาก 
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ตาราง  18  (ตอ) 

ขอ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย 
x S.D. 

7 ขาพเจาใชการประสานงานท่ีดี เปนตัวเช่ือม
ระหวางครู  นกัเรียนและผูปกครองเขาดวยกัน 

4.33 0.66 มาก 

8 ขาพเจาใหการสนับสนุนผูรวมงานท่ีมีการพฒันา
ตนเองเพื่อสรางบรรยากาศท่ีดีตามความตองการ
ของแตละคน 

4.38 0.63 มาก 

9 ขาพเจาใหความสนใจเปนพิเศษแกผูรวมงานซ่ึง
ไมไดรับความสนใจเทาท่ีควรเปนการสรางขวัญ
กําลังใจท่ีดใีนองคการ 

4.33 0.62 มาก 

 รวม 4.30 0.46 มาก 
 
    จากตาราง  18  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชสมรรถนะ
ภาวะผูนํา ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  พบวา 
มีคาเฉล่ียโดยรวม อยูในระดับมาก  ( x  = 4.30)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  อยูในระดับมาก
ทุกขอ  เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดบั  ดังนี้ คือ  ผูบริหารใหการสนับสนุนผูรวมงานท่ีมี
การพัฒนาตนเองเพ่ือสรางบรรยากาศท่ีดีตามความตองการของแตละคน รองลงมา ไดแก  
สนับสนุนใหผูรวมงานไดพฒันาจุดเดนของตนเอง และใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอ
ความกาวหนาของผูรวมงานเปนรายบุคคล  พรอมใหความสนใจเปนพิเศษแกผูรวมงานซ่ึง
ไมไดรับความสนใจเทาท่ีควรเปนการสรางขวัญกําลังใจท่ีดีในองคการ  สวนขอท่ีนอยท่ีสุด   
คือ ผูบริหารใหเวลาในการสอนงานและแนะนําแกผูรวมงานเปนรายบุคคล 
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   ตอน 3 วิเคราะหขอมูลระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
ตาราง  19  แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชทักษะ 
                  ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ดาน 
ระดับการใชทักษะภาวะผูนํา 

ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน 

คาสถิติ (N = 304) การแปล
ความหมาย

x  S.D. 

1 การจัดหาทรัพยากร 3.90 0.56 มาก 
2 การประสานงาน 4.06 0.56 มาก 

3 การประเมินผล 3.85 0.68 มาก 
4 กระบวนการบริหาร 4.27 0.54 มาก 

 รวม 4.02 0.53 มาก 
 

    จากตาราง  19  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชทักษะภาวะ
ผูนําผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา มีคาเฉล่ียโดยรวม อยูในระดับมาก ( x  = 4.02) 
เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้  
คือ กระบวนการบริหาร รองลงมา ไดแก การประสานงาน การจัดหาทรัพยากร และการ
ประเมินผล    
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ตาราง  20  แสดงคาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชทักษะ 
                  ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน                          
                  ดานการจัดหาทรัพยากร 

ขอ 
 

ดานการจดัหาทรัพยากร 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย
x S.D. 

1 ผูบริหารจัดครูท่ีมีความรู ความสามารถปฏิบัติงาน
ประชาสัมพันธ 

4.07 0.69 มาก 

2 
 

ผูบริหารมอบหมายใหครูประชาสัมพันธปฏิบัติหนาท่ี    
ดวยความรับผิดชอบ 

4.07 0.72 มาก 

3 
 

ผูบริหารไดติดตามหาขอมูลขาวสารจากครูระดับตางๆ   
อยางตอเนื่อง 

4.10 0.69 มาก 

4 
 

ผูบริหารไดใหความรวมมือกบัครูระดับตางๆ ในการ
ประชาสัมพันธเผยแพรกิจกรรม 

4.16 0.67 มาก 

5 ผูบริหารจัดสถานท่ีตั้งของหองประชาสัมพันธไดอยาง
เหมาะสม 

3.72 0.85 มาก 

6 
 

ผูบริหารมีการจัดวัสดุอุปกรณตางๆ ท่ีใช
ประชาสัมพันธเผยแพรขาวสารกิจกรรมของโรงเรียน
หลากหลาย 

3.76 0.77 มาก 

7 
 

ผูบริหารมีการผลิตเอกสาร วารสารเผยแพร
ประชาสัมพันธกิจกรรมของโรงเรียน 

3.74 0.90 มาก 

8 
 

ผูบริหารมีเคร่ืองมือส่ือสาร  เชน โทรศัพท ปายอักษร
ตัววิ่งอัตโนมตัิ  ปายประกาศ แจงขาวสารทั่วถึง 

3.46 0.99 ปานกลาง 

9 
 

ผูบริหารไดจัดรายการเสียงตามสาย ประกาศขาว
กิจกรรม มีสาระนาสนใจ 

3.80 0.88 มาก 

10 
 

ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมใน
การใหขอมูลประชาสัมพันธ 

4.04 0.77 มาก 

11 ผูบริหารมีการเผยแพรขาวสารเปนปจจุบันทัน
เหตุการณ                     

4.02 0.76 มาก 
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ตาราง  20  (ตอ) 

ขอ 
 

ดานการจดัหาทรัพยากร 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย
x S.D. 

12 
 

ผูบริหารมีรูปแบบการประชาสัมพันธกิจกรรมตางๆ 
ท้ังภายในและภายนอกโรงเรียนอยางเหมาะสม 

3.90 0.74 มาก 

 รวม 3.90 0.56 มาก 
 
    จากตาราง  20  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ดานการจัดหาทรัพยากร พบวา  
มีคาเฉล่ียโดยรวม อยูในระดับมาก ( x  = 3.90) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก
เกือบทุกขอ เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ คือ ผูบริหารไดใหความรวมมือกับครู
ระดับตางๆ ในการประชาสัมพันธเผยแพรกิจกรรม รองลงมาไดแก ผูบริหารไดติดตามหา
ขอมูลขาวสารจากครูระดับตางๆ อยางตอเนื่อง และผูบริหารจัดครูท่ีมีความรูความสามารถ
ปฏิบัติงานประชาสัมพันธ  สวนขอท่ีนอยท่ีสุด มีคาเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง คือ ผูบริหาร     
มีเคร่ืองมือส่ือสาร เชน โทรศัพท ปายอักษรวิ่งอัตโนมัติ  ปายประกาศแจงขาวสารทั่วถึง 
 
ตาราง  21  แสดงคาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชทักษะ 
                  ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน                      
                  ดานการประสานงาน 

ขอ 
 

ดานการประสานงาน 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย
x S.D. 

1 ผูบริหารกับครูทุกระดับในโรงเรียนมีความสัมพันธ        
และมีการส่ือสารท่ีดีตอกัน     

4.23 0.65 มาก 

2 
 

ผูบริหารใหความรวมมือสงผลงานของครูและนักเรียน   
ทุกระดับใหผูเกี่ยวของเผยแพรระชาสัมพันธ 

4.03 0.68 มาก 

3 
 

ผูบริหารใหความรวมมือประชาสัมพันธกิจกรรมตางๆ   
ใหกับครูทุกระดับ 

4.16 0.67 มาก 
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ตาราง  21  (ตอ) 

ขอ 
 

ดานการประสานงาน 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย
x S.D. 

4 
 

ผูบริหารจัดบริการประชาสัมพันธของโรงเรียนดวย
ความรวดเร็วทันเหตุการณ 

4.03 0.73 มาก 

5 ผูบริหารมีการนํากิจกรรมตางๆ ในโรงเรียนออกไป
เผยแพรใหผูปกครองและชุมชนภายนอกไดทราบ 

4.03 0.78 มาก 

6 
 

ผูบริหารมีการนําขาวสารจากชุมชนภายนอกมา
รายงาน ใหครูและนักเรียนในโรงเรียนทราบเปน
ปจจุบัน 

4.09 0.67 มาก 

7 
 

ผูบริหารมีการเชิญผูปกครองนักเรียนและประชาชน       
มารวมกิจกรรมกับโรงเรียนในโอกาสพิเศษตางๆ 

4.13 0.71 มาก 

8 
 
 

ผูบริหารมีการประชาสัมพันธช้ีแจงนโยบายใหความรู
ขอเท็จจริงตางๆ และช้ีแจงวตัถุประสงคแกครู                
กอนการดําเนนิงานทุกคร้ังในการประชุมครู 

4.15 0.70 มาก 

9 
 

ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมสนุกสนานอยางหลากหลาย
ในโอกาสตางๆ เพื่อสรางความสนิทสนมระหวางครู
ในโรงเรียน 

4.99 0.74 มากท่ีสุด 

10 
 

ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมการแขงขันกีฬาระหวางครู      
ในโรงเรียนเพือ่สรางความสามัคคีในหมูคณะ 

3.71 0.92 มาก 

11 
 
 

ผูบริหารมีการประสานงานกบัส่ือสารมวลชน เชน  
สงขาวและภาพกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนไปลง
หนังสือพิมพ และวารสาร ส่ือส่ิงพิมพ ตอชุมชน
ภายนอก 

3.60 1.10 มาก 

12 
 

ผูบริหารมีการประสานงาน นําครูและนักเรียนออกไป   
รวมกจิกรรมกับส่ือมวลชนภายนอก เชน วทิยุ โทรทัศน 

3.55 1.09 มาก 

 รวม 4.06 0.56 มาก 
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    จากตาราง  21  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชทักษะภาวะ
ผูนํา ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดานการ พบวา  มีคาเฉล่ีย
โดยรวม อยูในระดับมาก ( x  = 4.06) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดบัมากท่ีสุดเพียง
ขอเดียว คือ ผูบริหารมีการจดักิจกรรมสนุกสนานอยางหลากหลายในโอกาสตางๆ เพื่อสราง
ความสนิทสนมระหวางครูในโรงเรียน สวนท่ีเหลือมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ คือ ผูบริหารกับครูทุกระดับในโรงเรียนมีความสัมพันธและมีการ
ส่ือสารท่ีดีตอกัน รองลงมา ไดแก  ผูบริหารใหความรวมมือประชาสัมพันธกิจกรรมตางๆ 
ใหกับครูทุกระดับ และผูบริหารมีการประชาสัมพันธช้ีแจงนโยบายใหความรูขอเท็จจริงตางๆ 
และช้ีแจงวัตถุประสงคแกครูกอนการดําเนนิงานทุกคร้ังในการประชุมครู สวนขอท่ีนอยที่สุด 
คือ ผูบริหารมีการประสานงาน นําครูและนักเรียนออกไปรวมกิจกรรมกับส่ือมวลชนภายนอก 
เชน วิทยุ โทรทัศน 
 
ตาราง  22  แสดงคาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชทักษะ 
                  ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
                  ดานการประเมินผล 

ขอ 
 

ดานการประเมินผล 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย
x S.D. 

1 ผูบริหารมีการสอบถามครูเกี่ยวกับรูปแบบ  
งานประชาสัมพันธกอนดําเนินการ 

3.81 0.79 มาก 

2 
 

ผูบริหารมีการสอบถามความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับ       
ความเหมาะสมและเพียงพอของวัสดุ  อุปกรณท่ีใช         
ในงานประชาสัมพันธ              

3.89 0.80 มาก 

3 
 

ผูบริหารมีการสํารวจความคิดเห็น ของครูเกี่ยวกับ
ประโยชนท่ีไดรับจากเนื้อหาสาระท่ีมาจากส่ือ                
ในการประชาสัมพันธ 

3.81 0.73 มาก 

4 ผูบริหารมีกลองหรือตูรับฟงความคิดเหน็จากครู
เกี่ยวกับงานประชาสัมพันธและนําขอมูลที่ไดไปใช
ปรับปรุงการดําเนินงาน 

3.61 1.04 มาก 
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ตาราง  22  (ตอ) 

ขอ 
 

ดานการประเมินผล 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย
x S.D. 

5 ผูบริหารมกีารประเมินผลการดําเนินงานประชาสัมพนัธ
ขณะปฏิบัติงานเพ่ือทราบความกาวหนา 

3.73 0.89 มาก 

6 ผูบริหารมกีารประเมินผลการดําเนินงานประชาสัมพนัธ
หลังการปฏิบัติงานเพ่ือทราบขอบกพรอง 

3.80 0.90 มาก 

7 ผูบริหารมกีารประเมินผลการดําเนินงานประชาสัมพนัธ
ในรูปแบบการพูดคุยตอบแบบสอบถาม                   

3.87 0.85 มาก 

8 ผูบริหารมีการติดตามผลงานประชาสัมพันธท้ังภายใน    
และภายนอกโรงเรียน 

3.93 0.81 มาก 

9 ผูบริหารมีการรับฟงความคิดเห็นของครูเกีย่วกับ
ขอบกพรองและปญหาการดําเนินงานประชาสัมพันธ 

4.00 0.85 มาก 

10 เม่ือมีปญหาผูบริหารปรับเปล่ียนวิธีการประชาสัมพันธ
ทันทีตามสถานการณ                 

3.92 0.81 มาก 

11 ผูบริหารมีการพัฒนางานดานการประชาสัมพันธ            3.93 0.78 มาก 

12 ผูบริหารมีการสรุปรายงานผลการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธผลงานโรงเรียน บุคคลใหครูทุกระดับ
รับทราบ                   

3.88 0.82 มาก 

 รวม 3.85 0.68 มาก 

    จากตาราง  22  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ดานการ พบวา มีคาเฉล่ีย
โดยรวมอยูในระดับมาก ( x  = 3.85) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 
เรียงลําดับ จากมากไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ คือ ผูบริหารมีการรับฟงความคิดเห็นของครู
เกี่ยวกับขอบกพรองและปญหาการดําเนินงานประชาสัมพันธ รองลงมา ไดแก ผูบริหารมีการ
พัฒนางานดานการประชาสัมพันธ และผูบริหารมีการติดตามผลงานประชาสัมพันธท้ังภายใน
และภายนอกโรงเรียน สวนขอท่ีนอยที่สุด คือ ผูบริหารมีกลองหรือตูรับฟงความคิดเห็นจากครู
เกี่ยวกับงานประชาสัมพันธและนําขอมูล ท่ีไดไปใชปรับปรุงการดําเนินงาน   
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ตาราง  23  แสดงคาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับการใชทักษะ 
                  ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน                             
                  ดานกระบวนการบริหาร 

ขอ 
 

ดานกระบวนการบริหาร 
คาสถิติ (N = 304) การแปล

ความหมาย
x S.D. 

1 ผูบริหารเปนผูใหขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชน          
ตอผ ูใตบังคับบัญชา 

4.16 0.71 มาก 

2 ผูบริหารใหขอมูลขาวสารที่ทันเหตุการณ                  
ตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

4.28 0.66 มาก 

3 ผูบริหารใหขอมูลท่ีถูกตองแกผูใตบังคับบัญชา 4.29 0.64 มาก 

4 ผูบริหารแสวงหาขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน       
ในการวางแผนการปฏิบัติงาน 

4.27 0.68 มาก 

5 ผูบริหารติดตามขอมูลขาวสารทางส่ือตางๆ เชน 
โทรทัศน หนงัสือพิมพ อินเตอรเน็ต วิทยุ เพื่อใหทัน
ตอเหตุการณตางๆ 

4.32 0.69 มาก 

6 ผูบริหารใหขอมูลท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน
ผูใตบังคับบัญชาตองการทราบอยางชัดเจน 

4.32 0.63 มาก 

 รวม 4.27 0.54 มาก 
 
    จากตาราง  23  ผลจากการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับการใชทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ดานกระบวนการบริหาร พบวา   
มีคาเฉล่ีย อยูในระดับมาก ( x  = 4.27) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ 
เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ คือ ผูบริหารใหขอมูลท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน
ผูใตบังคับบัญชาตองการทราบอยางชัดเจน  รองลงมาไดแก  ผูบริหารติดตามขอมูลขาวสาร 
ทางส่ือตางๆ เชน โทรทัศน หนังสือพิมพ อินเตอรเน็ต วทิยุ เพื่อใหทันตอเหตุการณตางๆ และ
ผูบริหารใหขอมูลท่ีถูกตองแกผูใตบังคับบัญชา สวนขอท่ีนอยที่สุด คือ ผูบริหารเปนผูใหขอมูล
ขาวสารที่เปนประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา   
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ขั้นตอนท่ี 2 ตรวจสอบและยืนยันการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 1. การจัดดําเนนิการสนทนากลุม (Focus group discussion) 
  จากการดําเนินการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ (Focus group discussion) เพื่อยืนยนั 
การพฒันารูปแบบการเสริมสรางพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพนัธของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน  เม่ือวันอังคารท่ี 9 มิถุนายน 2552 ณ หองประชุมสํานักนโยบายและแผนการศึกษา
ข้ันพื้นฐานช้ัน 8 อาคาร 5 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ไดเชิญบุคคลซ่ึงเปน
นักวิชาการผูเช่ียวชาญดานการบริหารการศึกษา และผูบริหารระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการ 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน จํานวน 10 คน มาแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยอาศัยขอมูลพื้นฐานจากตอนท่ี 1 
มารวมพิจารณาตรวจสอบรูปแบบการพัฒนา สรุปผลการสนทนากลุมตามประเด็น ดังนี้ 
   กลุมท่ี 1 ระดับกระทรวงศึกษาธิการและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ข้ันพื้นฐานมีความเหน็วา การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ควรพัฒนาในรูปแบบการใหความรูโดยการเรียนรูดวยตนเอง 
และนําความรูไปใชปฏิบัติจริงในสถานศึกษาสวนคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ควรมี
ความรอบรูในเร่ืองการบริหารมีทักษะในการบริหารบุคคล บริหารงานวิชาการ บริหาร
งบประมาณและงานบริหารท่ัวไปสามารถใชความรูและประสบการณในการแกไขปญหามี
ภาวะผูนํา มีวสัิยทัศนทางการศึกษา มีความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบ มุงม่ันในการ
พัฒนาสถานศึกษา ทํางานเปนระบบ มุงผลสัมฤทธ์ิ ใชการบริหารงานแบบมีสวนรวม สงเสริม
ใหบุคลากรในสถานศึกษาและชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

   กลุมท่ี 2 ระดับสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  
มีความเหน็วาการบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ตองแสวงหา
วิธีท่ีดีท่ีสุดเพือ่ใหสถานศึกษาสูคุณภาพ และแนวทางในการพัฒนาคุณภาพผูบริหารสถานศึกษา
สูสถานศึกษาคุณภาพและคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาในดานการบริหารวชิาการ  
การบริหารงบประมาณ การบริหารบุคลากรและการบริหารงานท่ัวไป และการบริหารแบบ 
มีสวนรวมโดยใชโรงเรียนเปนฐาน และผูบริหารสถานศึกษาตองการที่จะพัฒนาตนเองให
สอดคลองกับหัวขอการประเมินเพื่อเล่ือนระดับวิทยฐานะใหสูงข้ึน ไดแก  
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    1.  สมรรถนะหลัก ไดแก ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการบริการท่ีดี  
ดานการพัฒนาตนเอง ดานการทํางานเปนทีม  
    2.  และสมรรถนะประจําสายงาน ดานการวิเคราะหและสังเคราะห   
ดาน การส่ือสารและการจูงใจ ดานการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และดานการมีวิสัยทศัน  
     ผูบริหารสถานศึกษาเห็นวาสมรรถนะเหลานี้สอดคลองกับการ
ปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษาท่ีผูบริหารสถานศึกษาทุกคนตองปฏิบัติ ผูบริหารสถานศึกษาเห็น
วา การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาตามหวัขอสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน  
จะทําใหผูบริหารไมรูสึกวาเปนการเพิ่มภาระงาน แตเปนงานท่ีตองปฏิบัติอยูแลว สวนรูปแบบ
ของการพัฒนาควรใหศึกษาดวยตนเอง ฝกอบรมแลกเปล่ียนเรียนรู ประชุมเชิงปฏิบัติการและ
ปฏิบัติจริง  ตลอดจนการศึกษาดูงานเม่ือผูบริหารปฏิบัติงานแลว จะสามารถนําผลงานไปเปน
สวนหนึ่งของการขอเล่ือนระดับวิทยฐานะใหสูงข้ึนได ซ่ึงเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งของการ
ทํางาน  
   กลุมท่ี 3 นักวชิาการดานการบริหารการศึกษาและดานการวิจัยหรือวัดผล
การศึกษามีความเห็นวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีเหมาะสม ควรใหท้ังความรู ปฏิบัติจริง นําไปประยุกตใชใน
สถานศึกษาได แตตองเปนการพัฒนาสมรรถนะและทักษะ มากกวาการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ของผูบริหารสถานศึกษา หรือสงเสริมการพัฒนาสมรรถนะและทักษะควบคูกันไป เนนย้ํา
คุณลักษณะ ผูบริหารตองมีภาวะผูนํา และความรูทักษะวิธีการดานการประชาสัมพันธ  
มีวิสัยทัศน  เขาใจข้ันตอนกระบวนการพัฒนาสถานศึกษาท้ังระบบ  และการศึกษาดูงานองคกร 
บุคคลดีเดนดานการประชาสัมพันธ     
    สวนการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ผูวจิัยไดศึกษาจากข้ันตอนการดําเนินงานทุกข้ันตอน สรุป
ได ดังนี้   
     1. ดานองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ประกอบดวย  
      1.1.หลักการ    
      1.2 วัตถุประสงค   
      1.3 เนื้อหา  สาระ    
      1.4 กระบวนการพัฒนา  วิธีการท่ีใชพัฒนา    

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

216

      1.5 การวัดและประเมินผล 
     2. ดานการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะหรือทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธ ควรพัฒนาในรูปแบบของการใหความรูโดยการเรียนรูดวยตนเอง 
และนําความรูไปใชปฏิบัติจริง ในสถานศึกษา สวนคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ตองมี
การพัฒนาสมรรถนะของการพัฒนาตนเอง การคิดเชิงระบบ มีการทํางานเปนทีม และมีการ
ส่ือสารและการจูงใจ ตลอดจนมีความรอบรูในเร่ืองการบริหาร สวนทักษะน้ันจะตองเนนการ
บริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี พรอมท้ังสรางองคกรแหงการเรียนรู และสงเสริมการ
พัฒนาศักยภาพของครูทุกรูปแบบ  เนนในการบริหารตามขอบขายภารกิจ คือการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย  การบริหารงานวิชาการ  งบประมาณ และการบริหารงานท่ัวไป  สามารถใช
ความรูและประสบการณในการแกปญหา มีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศนทางการศึกษา  มีความคิด
สรางสรรค มีความรับผิดชอบ มุงม่ันในการพัฒนาสถานศึกษา ทํางานเปนระบบ มุงผลสัมฤทธ์ิ 
ใชการบริหารงานแบบมีสวนรวม สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาและชุมชนเขามามีสวน
รวมในการจัดการศึกษาทุกรูปแบบจะไดผลในระยะทดลองใชเคร่ืองมือดังกลาว  
     3. กลุมเปาหมายในการนําเครื่องมือไปทดลองใชควรจะเปนกลุม
ประชากรที่นาเช่ือถือ 
     4. การกําหนดรูปแบบในการพัฒนา ผูวิจยัไดศึกษาการบริหาร
การศึกษา  หลายทฤษฎี จึงไดนําแนวคิดการบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
(School–Based Management : SBM)  (อุทัย  บุญประเสริฐ.  2543 : 40–44) และทฤษฎีการ
บริหารของ ไลเกิรต (Likert) ระบบท่ี 4 ระบบท่ีใหกลุมมีสวนรวม (System 4 : Participative 
Group) เปนระบบท่ีสนับสนุนความสัมพนัธระหวางบุคลากรการทํางานเปนกลุม มี
ประสิทธิภาพในการทํางานใหถึงเปาหมายสูง มีความรวมมือกันสูง กอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอ
ผูบริหาร (Likert. 1967 : 189–211, อางถึงใน ลัดดา  ผลวัฒนะ.  2547 : 41–44) และนําแนวคิดท่ี
ไดจากกลุมผูเช่ียวชาญ ผูบริหารสถานศึกษา มากําหนดเปนแนวทางในการพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   
    จากการศึกษาแนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานและทฤษฎีการ
บริหารของไลเกิรต (Likert) ระบบท่ี 4 ระบบท่ีใหกลุมมีสวนรวม และการดําเนนิการดังกลาว
จะเกิดประสิทธิภาพไดนั้นตองใชหลักการ 1) กระบวนการทางภาวะผูนํา (Leadership Process 
Use) 2) การสรางแรงจูงใจ (Motivational Force) 3) กระบวนการติดตอส่ือสาร (Communication 
Process) 4) กระบวนการปฏิสัมพันธ (Interaction Influence Process) 5) กระบวนการตัดสินใจ 
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(Decision Making Process) 6) การกําหนดเปาหมาย (Goal Setting or Ordering) 7) การควบคุม
การปฏิบัติงาน (Control Process) และ 8) การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม 
(Performance Goals and Training) แตจากการสอบถามความตองการของผูบริหารเกี่ยวกับ
ความตองการ ในการพัฒนาตนเอง ผูบริหารสถานศึกษาเห็นวาควรพัฒนาใหสอดคลองกับการ
ประเมินสมรรถนะหลัก ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพัฒนาตนเอง และการทํางาน
เปนทีม และทักษะหรือสมรรถนะประจําสายงาน ดานการวิเคราะหและสังเคราะห การส่ือสาร
และการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการมีวิสัยทัศน เพราะผูบริหารสถานศึกษาเห็น
วาสมรรถนะเหลานี้สอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษาท่ีผูบริหารสถานศึกษาทุก
คนตองปฏิบัติ ผูวิจัยไดวเิคราะหแนวคิดและความตองการดังกลาวขางตนแลว เห็นวามีความ
สอดคลองกันทุกดาน ผูวจิัยจึงไดกําหนดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังภาพประกอบ 20 
 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            ขอมูลปอนกลับ 
 

Input Process Output 

1. แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา    
2. แนวคิดทฤษฎีหลักการ     
การประชาสัมพันธ 
3. แนวคิดชุดการเรียนรู 
ดวยตนเอง 
4. ศึกษาโรงเรียนดีเดน 
5. กิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรูประสบการณ 

กระบวนการพัฒนา 
- ขั้นท่ี 1  
การศึกษาเรียนรู ดวยตนเอง 
  ศึกษาชุดการเรียนรูดวย 
  ตนเอง ชุดที่ 1-8 
- ขั้นท่ี 2  
ศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดน  
- ขั้นท่ี 3  
ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
- ขั้นท่ี 4  
สรุป การประเมินผล
เครื่องมือกอนและหลัง
ทดลองใชรูปแบบ 

ผูบริหาร 
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

จํานวน 3 แหง 
มีการพัฒนารูปแบบ 

ภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ 

  
 

ภาพประกอบ  20  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
     ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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  ผูวิจัยไดวเิคราะหแนวคิดและความตองการดังกลาวขางตนแลว เห็นวามีความ
สอดคลองกันในทุกดาน เพยีงแตตางกันในหัวขอเร่ือง ผูวิจัยจึงไดกําหนด การพัฒนา รูปแบบ
การเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   ระยะเวลา 
3 เดือน มี 3 ข้ันตอน ดังนี ้
   1. การศึกษาดวยตนเอง ดวยชุดการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด ใชระยะเวลา  
1 เดือน ประกอบดวยเนื้อหาสาระ โดยปฏิบัติตามคูมือการใชฝกปฏิบัติจริง ดังน้ี  
    ชุดท่ี 1 การพฒันาตนเอง (Self–Development) 
     1.1 การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
     1.2 การพูดและการส่ือสารของผูนํา 
     1.3 การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 
     1.4 สุขภาพของผูนําและหลักการครองตน 
    ชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
     2.1 การคิดเชิงระบบ 
     2.2 องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ 
     2.3 การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร 
    ชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
     3.1 การทํางานเปนทีม 
     3.2 การสรางทีมงาน 
     3.3 เทคนิคการทํางานเปนทีม 
    ชุดท่ี 4 การส่ือสารและการจงูใจ (Communication and Motivation) 
     4.1 การส่ือสาร 
     4.2 การจูงใจ 
    ชุดท่ี 5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results–Based Management) 
     5.1 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
     5.2 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
     5.3 ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ   
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    ชุดท่ี 6 การบริการท่ีด ี(Service Mind) 
     6.1 การบริการท่ีดี 
     6.2 ภารกิจการบริการในสถานศึกษา 
     6.3 การบริการอยางมีคุณภาพ   
    ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
     7.1 องคกรแหงการเรียนรู 
     7.2 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
     7.3 แนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
    ชุดท่ี 8 การพฒันาศักยภาพครู (Development of Teacher Potential) 
     8.1 ความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพครู 
     8.2 การพัฒนาคุณธรรม  จริยธรรม สําหรับครู 
     8.3 การพัฒนาครูโดยการนิเทศ 
    จากการศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเองทั้ง 8 ชุด ซ่ึงตอบสนองตอ 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีเปนผลจากการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ 
   2. การศึกษาดงูานโรงเรียนดเีดนดานการประชาสัมพันธ คือ โรงเรียน
สกลนครพัฒนศึกษา (โรงเรียนคูพัฒนา) สํานักนักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาสกลนคร เขต 1  
เม่ือวันท่ี 11 พฤศจิกายน 2552 เวลา 08.00-12.00 น. 
    ผลที่ไดจากการศึกษาดูงานของผูบริหารและผูชวยผูบริหารสถานศึกษา
พรอมดวยหวัหนากลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมสาระของโรงเรียนทดลองใช สรุปได ดังนี ้
     2.1 จุดเดนของการบริหารโรงเรียนคูพัฒนา คือ ใชยุทธศาสตรการ 
ประชาสัมพันธเชิงรุกทุกรูปแบบ โดยผูอํานวยการสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานเปนผูนําพรอมแตงต้ัง
ในรูปของคณะกรรมการดําเนินงานทุกกิจกรรม ซ่ึงประกอบดวย ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา 
เปนประธาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู นักเรียน และคณะกรรมการการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
เปนกรรมการ เชน การแนะแนวสัญจร เคาะประตูบาน การเยี่ยมบาน การเผยแพรประชาสัมพันธ
ทางส่ือตางๆ เชน หนังสือพมิพ โทรทัศน วิทยกุระจายเสียง หอกระจายขาว เว็บไซต จดหมาย
ถึงผูปกครอง และครู นักเรียนทุกคนและผูเกี่ยวของเปนผูส่ือขาว 
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     2.2 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาทุกรูปแบบ มีเครือขาย
สนับสนุน วัสดุ อุปกรณ อาคารสถานท่ี ท้ังภาครัฐเอกชน เชน บริษัทบริดจสโตน องคการ
บริหารสวนจังหวัดสกลนคร เทศบาลเมืองสกลนคร เปนตน 
     2.3 ดานอาคารสถานท่ีมีเพียงพอสามารถรองรับกิจกรรมสงเสริมการ
จัดการศึกษามีหลากหลาย มีศูนยการเรียนพิเศษ เชน ศูนยเรียนวิทยาศาสตรไทยบริดจสโตน 
ศูนยดาราศาสตรและมัลติมิเดีย ศูนยการเรียนรูทางไกลไทยคม เรียนรูภาษาตางประเทศกับ
เจาของภาษา หองสมุดอิเล็กทรอนิกส เปนตน 
      สามารถสรุปจุดเดนการใชพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา ท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ดังนี ้
 
ตาราง  24  สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

การใชสมรรถนะและทักษะ 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

การเสริมสรางสมรรถนะและทักษะ 
ภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 1. การพัฒนาตนเอง 
2. การสรางแรงบันดาลใจ 2. การคิดเชิงระบบ 
3. การกระตุนทางปญญา 3. การทํางานเปนทีม 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4. การส่ือสารและการจูงใจ 
5. การจัดหาทรัพยากร 5. การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
6. การประสานงาน 6. การบริการท่ีดี 
7. การประเมินผล 7. การสรางองคกรแหงการเรียนรู 
8. กระบวนการบริหาร 8. การพัฒนาศักยภาพครู 

 
   3. การประชุมเชิงปฏิบัติการและสรุปผลการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน เม่ือวันท่ี 11 พฤศจิกายน 2552 เวลา 
12.30–17.00 น. ณ หอง 526 อาคารบัณฑิตวิทยาลัย อาคาร 5 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   
มีผูเขารวมประชุมเชิงปฏิบัตกิาร จํานวน 36 คน  ประกอบดวย 
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    3.1 ผูบริหารโรงเรียนท่ีทดลองใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
จํานวน 3 คน 
     3.1.1 นายดํารงเดช  วนันา  ผูอํานวยการโรงเรียนบานนาหวา 
     3.1.2 นายสมบิล  บริสุทธ์ิ  ผูอํานวยการโรงเรียนบานกกตูม 
     3.1.3 นายยงยทุธ  เข่ือนขันธ  ผูอํานวยการโรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม 
    3.2 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนท่ีผูบริหารโรงเรียนทดลองใช 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  จํานวน  3 คน 
    3.3 หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมสาระการเรียนรู 
จากโรงเรียนท่ีผูบริหารโรงเรียนทดลองใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง  จํานวน  24 คน  
    3.4 ผูสังเกตการณจากโรงเรียนท่ีทดลองใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง  
จํานวน  6 คน ผลท่ีไดจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ และสรุปผลการทดลองใชเคร่ืองมือ ดังนี ้
     3.4.1 ผูชวยศาสตราจารย ดร.วัฒนา  สุวรรณไตรย  รองอธิการบดีฝาย
บัณฑิตศึกษาและวิเทศสัมพนัธ  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  เปนประธานเปดและปดการ
ประชุมเชิงปฏิบัติคร้ังน้ี  โดยไดกลาวใหขอคิด เนนย้ําการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนํา
ของผูบริหารสถานศึกษาเปนส่ิงสําคัญและการประชาสัมพันธเปนหวัใจสําคัญขององคกร  หาก
โรงเรียนไมมีการเผยแพรประชาสัมพันธผลงานใหสาธารณชนทราบจะทําใหโรงเรียนไมไดรับ
ความรวมมือจากผูมีสวนไดสวนเสียในการจัดการศึกษา เนื่องจากปจจุบันโรงเรียนเปนนิติบุคคล  
ผูบริหารจึงตองใชภาวะผูนําในการบริหารจัดการองคกร พรอมขอบคุณผูมีสวนเกีย่วของ และ
มอบของท่ีระลึกตามตามลําดับ 
     3.4.2 ผูบริหารโรงเรียนท่ีทดลองใช ชุดการเรียนรูดวยตนเอง 3 คน 
นําเสนอแนวคิดเกีย่วกับเคร่ืองมือในการทดลองใชรวมกับผูวิจัย  สรุปไดดังนี ้
      3.4.2.1 การจัดเรียงลําดับเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด โดย
จัดการศึกษาตามลําดับเหมือนเดิมและถาเปนไปไดควรนําไปเผยแพรใหผูบริหารโรงเรียนใช กับ
ทุกโรงเรียนจะเปนประโยชน และควรใชระยะเวลาในการใชชุดการเรียนรูดวยตนเองมากข้ึน
กวาเดิม  
      3.4.2.2 การศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดนดานประชาสัมพันธ  พบวา 
จุดเดนของโรงเรียนดังกลาว คือ การมุงเนนการจัดการศึกษาเพื่อการลงทุนเชิงการตลาด  ใช
ยุทธศาสตรการประชาสัมพันธเชิงรุก และการบริหารแบบมีสวนรวมในการจัดการศึกษาสู
ความสําเร็จ   
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      3.4.2.3 การดําเนินการทุกข้ันตอนสามารถนําไปปรับใชในการ
บริหารสถานศึกษาสูความเปนเลิศ 
     3.4.3 เนื้อหา สาระ ผูวิจัยไดเรียนเชิญวิทยากรระดับมืออาชีพดาน
ประชาสัมพันธและส่ือเทคโนโลยี จํานวน 2 คน คือ 
      3.4.3.1 นายสรศักดิ์  นอยคํายาง ประชาสัมพันธจังหวัดสกลนคร 
ไดนําเสนอความรูเกี่ยวกับ เทคนิควิธีการเผยแพรประชาสัมพันธขอมูลขาวสารของหนวยงาน
กับชองทางส่ือท่ีเกี่ยวของ สาระสําคัญ คือ สมาชิกทุกคนในองคกร มีความสําคัญ รวม
ประชาสัมพันธองคกร ซ่ึงความสําคัญของการประชาสัมพันธ ประกอบดวย ตองมีการ
ประชาสัมพันธใหบุคคลภายนอกรูจัก องคกรส่ือสารในลักษณะท่ีด ีสรางภาพลักษณหรือ
ภาพพจนในทางบวก ทําใหองคกรมีความเจริญงอกงามมีการศึกษา วางแผน และส่ือสารให
บุคคลภายนอกไดรูจกัองคกรมากข้ึน พรอมท้ังมีการประชาสัมพันธใหคนในองคกรมีจิตสํานึก
เดียวกัน พรอมท้ังพฤติกรรมท่ีสะทอนใหเห็นภาพลักษณในภาพรวมขององคกร สวนปจจัยใน
การนําองคกรสูความสําเร็จ มีการประชาสัมพันธใหทันสมัย ทันยุคโลกาภวิัฒน ตองใช
อิเล็กทรอนิกสเปนแกนนํา มีคอมพิวเตอรเปนเคร่ืองมือส่ือสาร  ตองมีการประชาสัมพันธผาน
ส่ือโฆษณา ส่ือสารการตลาด หรือทางโทรทัศนฯลฯ และปจจยัสําคัญในการนําองคกรสู
ความสําเร็จ  มีการสรางความรับผิดชอบในการคืนกําไรสูสังคม เคร่ืองมือและอุปกรณตอง 
มีประสิทธิภาพ พรอมท้ังบุคลากรตองมีการพัฒนาใหทันสมัยทันเหตุการณในภาวะปกติและ
วิกฤต บุคลากรเปนตัวแทนชวยประชาสัมพันธไดอยางไร? ทําตัวใหเปนเหมือนทูตขององคกร 
สามารถติดตอบุคคลไดท้ังภายในและภายนอก ผูบริหาร  บุคลากรผูรับผิดชอบดานการ
ประชาสัมพันธตองเปนตัวหลัก และบุคคลอ่ืนๆ เปนตัวชวยเสริม สามารถติดตอหรือตอบขอ
สักถามใหกับหนวยงานหรือองคกรตองมีการวิจยั วางแผน การจัดเก็บขอมูล สามารถตอบขอ
สอบถาม เทคนิค หรือบริการขอมูลในรูปตางๆ ไดตองมีการรับฟงความคิดเห็น คําแนะนํา
ปรึกษาตองมีทักษะในการเขียน เผยแพร แกไขภาพลักษณมีความซื่อสัตย สุจริต เสียสละ  
มีจรรยาบรรณ มีทัศนคติท่ีด ีรักษาความลับคํานึงถึงผลประโยชนขององคกรมีการนําเสนอ
ขาวสารประชาสัมพันธอยางดีถูกกฎ ระเบียบ บรรทัดฐาน มนุษยสัมพนัธดี บุคลิกท่ีดี และท่ี
สําคัญตองมีวัฒนธรรมทางภาษาท่ีสุภาพเรียบรอย ฯลฯ 
      3.4.3.2 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  ประธาน
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
ใหความรูเพิ่มเติม เร่ือง แนวทางและยุทธศาสตรการสรางเครือขาย ของผูบริหารสถานศึกษาสู
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ความเขมแข็งขององคกร สรุปสาระสําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานนําไปสู
ปฏิบัติใหเกดิความรู เจตคติ และทักษะได ดังนี ้
       1) เครือขาย ซ่ึงเปนรูปแบบของการประสานงานกลุมของคน
หรือองคการท่ีสมัครใจแลกเปล่ียนขาวสารระหวางกันและกันหรือทํากจิกรรมรวมกนัชวยเหลือ
กัน 
       2) ลักษณะของเครือขาย เปนการสราง เครือขายระหวาง
องคการท่ีทํางานพ่ึงพิงซ่ึงกนัและกนัหรือทํากิจกรรมรวมกันชวยเหลือกัน 
       3) เกีย่วของกบัทฤษฎีการแลกเปล่ียนและแนวคิดการรวมพลัง 
หมายถึง การแลกเปล่ียนผลประโยชนระหวางกัน โดยแตละฝายมองเห็นผลประโยชนท่ีตนจะ
ไดรับจากการเขารวมเครือขาย การรวมพลังกันทํางานนําไปสูผลลัพธท่ีมีคุณคาหรือความ
เขมแข็งมากกวาการท่ีแตละองคกรจะทํางานโดยโดดเด่ียว  
       4) องคประกอบของเครือขายท่ีเขมแข็ง  ประกอบดวย   การ
ประสานงาน การส่ือสาร มนุษยสัมพนัธ การประชาสัมพันธ การเจรจาตอรอง ความมุงม่ัน และ
องคกรแหงการเรียนรู     
       5) แนวทางการสรางเครือขายท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 
เครือขายและลักษณะเครือขาย การประสานงาน การส่ือสาร มนุษยสัมพนัธ การประชาสัมพันธ 
การเจรจาตอรอง ความมุงม่ัน และองคกรแหงการเรียนรู   
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ขั้นตอนท่ี 3 ทดลองใชเครื่องมือการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 1. การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูบริหารและผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและ
หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมสาระ 
 
ตาราง  25  การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูบริหารและผูชวยผูบริหารสถานศึกษา 
                  และหวัหนากลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมสาระ 

สถานภาพ จํานวน (N = 30) รอยละ 
เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
24 
6 

 
81.6 
18.4 

วุฒิทางการศึกษา 
     ต่ํากวาปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก 

 
- 

19 
11 
- 

 
- 

63.2 
36.8 

- 
จํานวนผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร 
และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู
จําแนกตามลักษณะการเปดสอน
ของโรงเรียน 
 ชวงช้ันท่ี 1 - 2 
 ชวงช้ันท่ี 1 - 3 
 ชวงช้ันท่ี 3 - 4 

 
 
 
 

10 
10 
10 

 
 
 
 

33.33 
33.33 
33.33 

 

  จากตาราง  25  กลุมตัวอยางจากโรงเรียนท่ีเปนกลุมทดลองใช 3 แหง จํานวน  
30 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 81.6 เปนเพศหญิง รอยละ 18.4  
มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 63.2 ปริญญาโท รอยละ 36.8 และอยูใน
โรงเรียนท่ีมีลักษณะการเปดสอนท้ัง 3 ลักษณะของแตละลักษณะคิดเปนรอยละ 33.33   
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 2. วิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําใน 
การประชาสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน กอนและหลังการทดลองใช 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชดุท่ี 1-4 

ตาราง  26  ผลการเปรียบเทียบการใชการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
                  ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาพรวมของชุดการเรียนรูดวยตนเอง  
                  ชุดท่ี 1-4 กอนและหลังการทดลองใช 

ชุดท่ี 
 

การใชสมรรถนะ 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

N = 30 

t กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 

แปลคา x  S.D. 
การ

แปลคา 

1 การพัฒนาตนเอง 3.50 .23 ปาน
กลาง 

4.54 .17 มาก
ที่สุด 

21.390*** 

2 การคิดเชิงระบบ 3.45 .24 ปาน
กลาง 

4.52 .31 มาก
ที่สุด 

15.903*** 

3 การทํางานเปนทีม 3.52 .35 มาก 4.52 .21 มาก
ที่สุด 

16.228*** 

4 การส่ือสารและการจูงใจ 3.45 .21 ปาน
กลาง 

4.51 .25 มาก
ที่สุด 

19.990*** 

 รวม 3.48 .26 ปาน
กลาง 

4.52 .24 มาก
ที่สุด 

18.380*** 

***p< .001 
 

  จากตาราง 26 พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
ทักษะภาวะผูนํา ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 1–4 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x = 3.48) 
สวนหลังการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชทักษะภาวะผูนํา  โดยรวมและราย
ดานทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด ( x = 4.52) และผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชทักษะ
ภาวะผูนําดานการพัฒนาตนเอง ดานการคิดเชิงระบบ ดานการทํางาน เปนทีม และดานการ
ส่ือสารและการจูงใจหลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .001   
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  จากผลของการทดลองใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 1-4 สามารถพัฒนา
ภาวะผูบริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะในการพัฒนาตนเอง มีกระบวนการคิดเชิงระบบ  
การทํางานเปนทีมมีศักยภาพและมีการตดิตอส่ือสารท่ีดีและมีเทคนิคการจูงใจท่ีมีคุณภาพ  
ดังนั้น ในสวนของการพัฒนาตนเอง การคิดเชิงระบบ การทํางานเปนทีม และการส่ือสารและ
การจูงใจ สงผลใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรง
บันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   
 
ตาราง  27  ผลการเปรียบเทียบระดับการใชการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหาร 
                  สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ชุดท่ี 1 การพัฒนาตนเอง กอนและหลังทดลองใช 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 1 การพัฒนาตนเอง 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

1 แสดงออกถึงมีความซื่อสัตย  สุจริต  มีสัจจะ 
เช่ือถือได  ยึดมั่นในหลักการดํารงชีวิตที่ถูกตอง 

4.16 .94 มาก 4.74 .50 มาก
ที่สุด 

3.300** 

2 แสดงออกถึงความเปนผูมีความมั่นคงทางอารมณ   
เห็นอกเห็นใจผูอื่นเอื้อเฟอเผ่ือแผ 

4.47 .79 มาก 4.79 .49 มาก
ที่สุด 

2.154* 

3 แสดงออกถึงความเปนผูมีนิสัยในการดูแลสุขภาพ 
ของตนเองใหแข็งแรง 

3.61 .49 มาก 4.71 .46 มาก
ที่สุด 

8.922*** 

4 แสดงออกถึงการจัดระบบตนเองมีการลําดับ 
ความสําคัญของภาระงาน มีเปาหมายในการทํางาน 
และพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

3.53 .50 มาก 4.55 .50 มาก
ที่สุด 

8.835*** 

5 มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพกับผูรวมงาน  
นักเรียน ผูปกครองและชุมชน 

3.53 .50 มาก 4.61 .49 มาก
ที่สุด 

8.879*** 

6 แสดงออกถึงความสามารถในการแกปญหา              
ความขัดแยง 

3.42 .50 มาก 4.63 .48 มาก
ที่สุด 

10.070*** 

7 กระตุนผูรวมงานใหเกิดความรูสึกอยากมีสวนรวม     
ในการพัฒนาสถานศึกษา 

3.24 .43 ปาน
กลาง 

4.71 .46 มาก
ที่สุด 

14.048*** 
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ตาราง  27  (ตอ) 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 1 การพัฒนาตนเอง 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

8 มีการกระจายอํานาจการบริหารและความ
รับผิดชอบที่เหมาะสมกับความสามารถของแตละ
บุคคล 

3.29 .46 ปาน
กลาง 

4.76 .43 มาก
ที่สุด 

9.530*** 

9 มีการจัดระบบการจัดการและโครงสรางการทํางาน
รวมทั้งกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 
ที่จะผลักดันเปาหมายไปสูความสําเร็จ 

3.55 .50 มาก 4.45 .50 มาก 7.222*** 

10 สรางความตระหนักถึงความรับผิดชอบในหนาที่ 
ไดรับมอบหมายเพ่ือใหบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 

3.58 .50 มาก 4.55 .50 มาก
ที่สุด 

7.617*** 

11 มีการทํางานท่ีโปรงใส ตรวจสอบไดจากเอกสาร
หลักฐานการทํางาน 

3.55 .50 มาก 4.66 .48 มาก
ที่สุด 

10.500*** 

12 จัดใหมีระบบขอมูลสารสนเทศและขอมูลขาวสาร 
ที่เพียงพอและถูกตอง  สามารถนําไปประกอบการ
ตัดสินใจได 

3.34 .53 ปาน
กลาง 

4.39 .49 มาก 9.900*** 

13 เปดโอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการ  
ตัดสินใจเก่ียวกับการดําเนินงานของสถานศึกษา 

3.32 .47 ปาน
กลาง 

4.53 .50 มาก
ที่สุด 

11.237*** 

 รวม 3.58 .23 มาก 4.62 .17 มาก
ที่สุด 

21.390*** 

***p< .001 

  จากตาราง  27  พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
สมรรถนะภาวะผูนําดานการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x = 3.58) สวนหลัง
การทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดบัการใชสมรรถนะภาวะผูนําดานการพัฒนาตนเอง   
โดยรวมและรายขอทุกขออยูในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.62) และผูบริหารสถานศึกษา มีระดับ
การใชสมรรถนะภาวะผูนําหลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .001  
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  จากผลของการใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 1 การพฒันาตนเอง  สามารถ 
พัฒนาผูบริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะการแสดงออกถึงความเปนผูมีบุคลิกดี วิสัยทัศนมีภาวะ
ผูนําสูง นําผูรวมงานใหรวมคิด รวมทํา และเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการบริหารงาน
และรวมตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ มีการทาํงานท่ีโปรงใส สรางความเช่ือม่ัน
ใหกับผูรวมงาน เสริมสรางบุคลิกภาพการพูดและการส่ือสารไดดีและมีหลักการเสริมสราง
ปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน ตลอดจนมีสุขภาพดแีละมีหลักการครองตนเปนการสํารวจตนเอง
เบ้ืองตนของผูบริหารสถานศกึษา ดังนัน้ ในสวนของการพัฒนาตนเอง ทําใหผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐานมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
 
ตาราง  28  ผลการเปรียบเทียบระดับการใชการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหาร                     
                  สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ กอนและหลังการทดลองใช 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

1 จัดประชุม สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูเก่ียวกับการ
พัฒนางาน เชิงระบบเพ่ือใหคณะครูมีความเขาใจถึง
ความเช่ือมโยง การทํางานเชิงระบบทั้งระบบหลัก
และระบบสนับสนุน 

3.32 .47 ปาน
กลาง 

4.58 .50 มาก
ที่สุด 

11.365*** 

2  ศึกษาวิเคราะห นโยบายของรัฐบาล กระทรวง 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

3.47 .50 ปาน
กลาง 

4.45 .50 มาก 9.435*** 

3 รวมกันวิเคราะหภารกิจของสถานศึกษาและ
จัดลําดับความสําคัญของภารกิจ 

3.63 .48 มาก 4.66 .48 มาก
ที่สุด 

8.835*** 

4 วิเคราะหสภาพการจัดการศึกษาในรอบปที่ผานมา 
วิเคราะห จุดเดน จุดดอย โอกาสและอุปสรรค 
รวมถึงสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ 
โดยการวิเคราะหเชิงระบบดูความเช่ือมโยงของ 
ระบบตางๆ ทั้งระบบหลักและระบบสนับสนุน 

3.50 .50 ปาน
กลาง 

4.42 .50 มาก 7.579*** 
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ตาราง  28  (ตอ) 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

5 สงเสริมใหมีการนําขอมูลสารสนเทศมาใชใน 
การวิเคราะห รวมทั้งขอมูลของชุมชน 

3.29 .51 ปาน
กลาง 

4.66 .48 มาก
ที่สุด 

10.736*** 

6 จัดใหคณะครูและบุคลากรที่เก่ียวของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ชุมชน ผูปกครอง เขามา 
มีสวนรวมกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและ
สภาพความสําเร็จของการพัฒนาสถานศึกษา จัดทํา
เปนแผนกลยุทธของสถานศึกษาและมีแผนปฏิบัติ
การประจําปรองรับ 

3.29 .51 ปาน
กลาง 

4.42 .50 มาก 8.977*** 

7 ใหบุคลากรรวมกันตีความของวิสัยทัศนใหเปน
รูปธรรม ในลักษณะกิจกรรมที่ตองปฏิบัติทั้งดาน
การเรียนการสอนและงานสนับสนุนตางๆ ไดอยาง
ชัดเจน 

3.53 .50 มาก 4.53 .50 มาก
ที่สุด 

7.994*** 

8 ใหบุคลากรรวมกันวิเคราะหระบบการทํางานท้ัง
ระบบหลักและระบบสนับสนุนใหชัดเจน 

3.61 .49 มาก 4.58 .50 มาก
ที่สุด 

7.306*** 

9 จัดประชุมและรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน
แสดงการยอมรับและช่ืนชมเม่ือความคิดน้ันดี เมื่อ
มี ความที่คิดเห็นขัดแยง เปดโอกาสใหแสดง
ขอคิดเห็นที่ชัดเจน  พรอมทั้งอธิบายเหตุผลและ
ความสําคัญ 

3.47 .50 ปาน
กลาง 

4.47 .50 มาก 10.824*** 

 รวม 3.45 .24 ปาน
กลาง 

4.52 .31 มาก
ที่สุด 

15.903*** 

***p < .001 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

230

  จากตาราง  28  พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
สมรรถนะภาวะผูนํา ดานการคิดเชิงระบบ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x = 3.45) สวนหลัง
การทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดบัการใชสมรรถนะภาวะผูนําดานการคิดเชิงระบบ 
โดยรวมและรายขอทุกขออยูในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.52) และผูบริหารสถานศึกษา มีระดับ
การใชสมรรถนะภาวะผูนําหลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .001  
  จากผลของการใชชุดการเรียนรูดวยตนเองชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ สามารถ
พัฒนาภาวะผูนําใหผูบริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะการจัดระบบใหกลุมมีสวนรวม 
ในกระบวนการวางแผน มีการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนภายในองคกร คนหาโอกาสและอุปสรรค
ของการทํางาน และรวมกันกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย พันธกิจและกลยุทธ ใหสอดคลองกับ
ความตองการในพัฒนาองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ สนับสนุนการคิดหา
แนวทางหรือวธีิการใหมๆ ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนกวาเดิม 
โดยใชวิธีการคิดเชิงระบบมองเห็นความเช่ือมโยงของระบบตางๆ ท่ีสงผลตอการพัฒนาองคกร
กระบวนการคิดอยางมีระบบ 3 ข้ันตอน คือ ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธหรือผลผลิต  
ดังนั้น ในสวนของการคิดเชิงระบบ ทําใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานมีการสรางแรง
บันดาลใจ 
 
ตาราง  29  ผลการเปรียบเทียบระดับการใชการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหาร 
                  สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม กอนและหลังทดลองใช 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

1 สงเสริมการทํางานเปนทีมกับบุคลากรทุกฝายมีการ
กําหนดบทบาทหนาที่และมอบหมายงานอยาง
เดนชัดโดยกระจายความเปนผูนําตามความตองการ
ของทีม 

3.50 .55 ปาน
กลาง 

4.47 .50 มาก 7.972*** 
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ตาราง  29  (ตอ) 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

2 สนับสนุนใหครูทํางานเปนทีมและรวมกันวาง
เง่ือนไข ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

3.34 .58 ปาน
กลาง 

4.53 .50 มาก
ที่สุด 

11.992*** 

3 สรางความรูความเขาใจในวัตถุประสงคและ
เปาหมายของงานเพ่ือใหผูปฏิบัติงานรูและเขาใจ
อยางชัดเจน 

3.37 .58 ปาน
กลาง 

4.45 .55 มาก 9.340*** 

4 ใหอิสระแกทีมงานในการเลือกวิธีปฏิบัติงานอยาง 
เหมาะสมเพ่ือใหไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย 

3.71 .73 มาก 4.53 .50 มาก
ที่สุด 

5.432*** 

5 จัดใหมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะวิธีการทํางาน 

3.84 .67 มาก 4.53 .50 มาก
ที่สุด 

5.214*** 

6 ใหคําปรึกษาแนะนําวิธีการทํางาน หรือจัดกิจกรรม 
เพ่ือเพ่ิมความรูและทักษะในการทํางานแกบุคลากร 
ซึ่งจะชวยใหทีมงานเพ่ิมผลผลิตที่มีคุณภาพสูงขึ้น 

3.97 .71 มาก 4.61 .49 มาก
ที่สุด 

3.902*** 

7 สนับสนุนใหสมาชิกในทีมนําเสนอความคิดเห็น
และรวมกันสรางฉันทามติเพ่ือนําไปพัฒนา
ปรับปรุงงาน 

3.18 .39 ปาน
กลาง 

4.50 .55 มาก 11.562*** 

8 แสดงความภาคภูมิใจในสถิติผลงานของกลุมและ
ใหความสนใจผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
สมาชิกแตละคน 

3.24 .43 ปาน
กลาง 

4.61 .49 มาก
ที่สุด 

13.319*** 

9 เปดโอกาสใหทีมนําเสนอผลงานและพรอมที่จะ
ยอมรับฟงขอมูลยอนกลับจากสมาชิกภายในทีม 

3.55 .50 มาก 4.53 .50 มาก
ที่สุด 

8.382*** 

 รวม 3.52 .35 มาก 4.52 .21 มาก
ที่สุด 

16.228*** 

*** p< .001 
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  จากตาราง 29 พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
สมรรถนะภาวะผูนํา ดานการทํางานเปนทีม โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.52) สวนหลังการ
ทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําดานการทํางานเปนทีม
โดยรวมและรายขอทุกขออยูในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.52) และผูบริหารสถานศึกษา มีระดับ
การใชสมรรถนะภาวะผูนําหลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .001  
  จากผลของการใชชุดการเรียนรูชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม สามารถพัฒนาภาวะ 
ผูนําใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีสมรรถนะดานการบริหารคน การทํางานเปนทีม  
เปนเทคนิคการทํางานท่ีมุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ม่ีผูรวมงานทุกคนมีความ
ภาคภูมิใจในงาน หัวใจหลักของทีม ผูนําตองเปนประชาธิปไตยภายใตคําขวัญ รวมวางแผน 
รวมคิด รวมทํา รวมแกปญหา และรวมภาคภูมิใจ จึงจะสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
ในสวนของการทํางานเปนทีม ทําใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีการกระตุนทางปญญา 
 
ตาราง  30  ผลการเปรียบเทียบระดับการใชการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหาร 
                  สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ชุดท่ี 4 การส่ือสารและการจูงใจ กอนและหลังทดลองใช 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 4 การสื่อสารและการจูงใจ 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

1 จัดระบบการติดตอสื่อสารอยางทั่วถึงทั้งองคกร  
มีการสื่อสารสองทางทั้งจากบนลงลาง และจากลาง
ขึ้นบนและระหวางผูรวมงาน โดยทุกคนมีโอกาส
รับรูขอมูลขาวสาร รวมทั้งมีการสื่อสารแบบไมเปน
ทางการ เพ่ือสรางความคุนเคยเปนสวนตัว 

3.37 .48 ปาน
กลาง 

4.63 .48 มาก
ที่สุด 

10.762*** 

2 สรางบรรยากาศแหงความจริงใจใหเกิดความ
เช่ือมั่นระหวางผูบริหารกับผูรวมงาน และระหวาง
ผูรวมงานกับผูรวมงาน 

3.42 .50 ปาน
กลาง 

4.53 .50 มาก
ที่สุด 

10.021*** 
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ตาราง  30  (ตอ) 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 4 การสื่อสารและการจูงใจ 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

3 พัฒนาบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีไดอยาง
ทั่วถึงทั้งโดยการสอนงานใหหรือสงไปอบรมกับ
หนวยงานอื่น 

3.53 .50 มาก 4.50 .50 มาก 8.879*** 

4 จัดใหมีการประชาสัมพันธสถานศึกษารายงานผล
การจัดการศึกษา กิจกรรมและการจัดบริการของ
สถานศึกษาอยางสมํ่าเสมอ โดยทางจดหมาย  
แผนพับหรือเว็บไซต 

3.66 .48 มาก 4.45 .50 มาก 6.917*** 

5 เปดโอกาสใหผูปกครองหรือชุมชน เสนอขอมูล
ปอนกลับพรอมทั้งขอเสนอแนะ เพ่ือนําไปใชใน
การพัฒนาสถานศึกษา 

3.47 .50 ปาน
กลาง 

4.55 .50 มาก
ที่สุด 

8.480*** 

6 รวมกันสรางความคาดหวังดานการทํางานใหสูง
กวาเดิมและกําหนด เปาหมายในการทํางานท่ีสูงขึ้น
กวาเดิมและกระตุนใหครูทุมเทความพยายามใน
การทํางาน 

3.37 .48 ปาน
กลาง 

4.53 .50 มาก
ที่สุด 

11.191*** 

7 แสดงความเอื้ออาทรและความจริงใจพรอมทั้งจัด
สิ่งอํานวยความสะดวก สวัสดิการเพ่ือใหผูรวมงาน
มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

3.26 .44 ปาน
กลาง 

4.50 .50 มาก 11.292*** 

8 ใชเวลาสวนใหญอยูในที่ทํางานกับผูรวมงานเปน
ประจํา 

3.45 .50 ปาน
กลาง 

4.55 .50 มาก
ที่สุด 

9.366*** 

9 เปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความสามารถท่ี
เปนจุดเดนของตนเองและสงเสริมใหครูทุกคนได
แสดงออกเทาๆ กัน ใหเกียรติยกยอง ชมเชย และ 
ใหรางวัลในความสําเร็จของงาน 

3.58 .50 มาก 4.50 .50 มาก 7.973*** 
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ตาราง  30  (ตอ) 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 4 การสื่อสารและการจูงใจ 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

10 จัดประชุมครูเพ่ือสรางความเขาใจเก่ียวกับการ
ประเมินความดีความชอบประจําป เปดโอกาสให
ผูรวมงานมีสวนรวมในการประเมินผลงานและผล
การปฏิบัติงานใหรางวัลหรือมอบเกียรติบัตรแก
ผูปฏิบัติงานดีเดน 

3.37 .48 ปาน
กลาง 

4.55 .50 มาก
ที่สุด 

9.119*** 

11 สงเสริมใหผูรวมงานมีการพบปะกันและใชเวลา
พูดคุยกัน 

3.42 .55 ปาน
กลาง 

4.42 .50 มาก 7.354*** 

12 กระตุนและสงเสริมใหเกิดการทดลองใหมๆ ขึ้น
ช่ืนชมและรวมภาคภูมิใจเมื่อประสบความสําเร็จ  
โดยไมมีการตําหนิเมื่อการปฏิบัติงานลมเหลว 

3.42 .50 ปาน
กลาง 

4.50 .50 มาก 8.879*** 

13 สรางความสัมพันธในหนวยงานโดยการจัด
กิจกรรมพัฒนาสถานศึกษา ทัศนศึกษา กิจกรรม
เล้ียงสังสรรคและเสริมกําลังใจบุคลากรอยางทั่วถึง 

3.42 .50 ปาน
กลาง 

4.50 .50 มาก 9.340*** 

14 สรางความสามัคคีและความเปนอันหน่ึงอัน
เดียวกัน ผูรวมงานโดยเขาถึงกลุมตางๆ ของ
สถานศึกษาและนําพลังของกลุมมาใชใหเกิด
ประโยชนในการพัฒนาสถานศึกษา 

3.58 .50 มาก 4.45 .50 มาก 7.220*** 

 รวม 3.45 .21 ปาน
กลาง 

4.51 .25 มาก
ที่สุด 

19.990*** 

***p < .001 

  จากตาราง 30 พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
สมรรถนะภาวะผูนํา ดานการสื่อสารและการจูงใจ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x = 3.45)     
สวนหลังการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําดานการส่ือสาร
และการจูงใจ โดยรวมและรายขอทุกขออยูในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.51) และผูบริหาร
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สถานศึกษา มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําหลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช    
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001   
  จากผลของการใชชุดการเรียนรู ชุดท่ี 4 การส่ือสารและการจูงใจ สามารถพัฒนา 
ภาวะผูนําใหผูบริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะดานการบริหารจัดการตามโครงสราง มีการติดตอ 
ส่ือสารท่ีชัดเจน มีชองทางการส่ือสารหลายทาง เปดโอกาสใหทุกคนรับรูขาวสารขอมูล  
ดวยขอมูลท่ีถูกตอง และเพียงพอ มีการจัดเก็บขอมูลท่ีเปนระบบ สรางความเขาใจท่ีถูกตอง 
อยางท่ัวถึงท้ังองคกรและกระตุนหรือผลักดันใหผูรวมงานมีทัศนคติท่ีด ีเกิดความศรัทธา เต็มใจ
และพรอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานจนบรรลุเปาหมายขององคกร ดวยบรรยากาศ
ท่ีดีตอกัน จดักจิกรรมท่ีสรางปฏิสัมพันธท่ีดีตอกัน แสดงความเอ้ืออาทร ตอผูรวมงานและเปน
กันเอง ซ่ึงการติดตอส่ือสาร เปนองคกระกอบท่ีสําคัญของการบริหารองคกร ท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จ ผูบริหารตองเรียนรูและเขาใจกระบวนการติดตอส่ือสารท้ังภายในและภายนอก
องคกร โดยมีกระบวนการ คือ ผูสงสาร กระบวนการ (สาร) ผูรับสาร และจองมีเทคนคิในการ
จูงใจและการสรางแรงจูงใจ และเปนคนใจกวาง ยอมรับความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรวมงาน และตองเผยแพรประชาสัมพันธผลงานของโรงเรียนใหผูเกี่ยวของทราบอยาง
ตอเนื่อง ชัดเจน ทันตอเหตุการณ เพ่ือหาเครือขายสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาใหมี
คุณภาพ ดังนัน้ ในสวนของการส่ือสารและการจูงใจ ทําใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
มีการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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 3. วิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการใชทักษะภาวะผูนําของผูบริหาร 
สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน กอนและหลังการทดลองใช ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 5-8  

ตาราง  31  ผลการเปรียบเทียบการใชการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
                 ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาพรวมของชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
                 ชุดท่ี 5-8 กอนและหลังการทดลองใช 

ขอ 
การใชทักษะ 

ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

N = 30 

t 
กอนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

5 การบริหารแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 3.53 .21 มาก 4.50 .27 มาก 16.726*** 
6 การบริการท่ีดี 3.57 .33 มาก 4.56 .28 มาก

ที่สุด 
13.965*** 

7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู 3.46 .31 ปาน
กลาง 

4.53 .30 มาก
ที่สุด 

15.581*** 

8 การพัฒนาศักยภาพครู 3.39 .26 ปาน
กลาง 

4.54 .25 มาก
ที่สุด 

23.957*** 

 รวม 3.49 .28 ปาน
กลาง 

4.53 .28 มาก
ที่สุด 

17.560*** 

*** p < .001 
 

  จากตาราง 31 พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
ทักษะภาวะผูนํา ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 5–8 โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ( x = 3.49) 
สวนหลังการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชทักษะภาวะผูนํา โดยรวมและราย
ดานทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด ( x = 4.53) และผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชทักษะ
ภาวะผูนําดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการบริการท่ีดี ดานการสรางองคกรแหง 
การเรียนรู และดานการพัฒนาศักยภาพครูหลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001   
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  จากผลของการทดลองใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 5-8 สามารถพัฒนา
ภาวะผูนําผูบริหารสถานศึกษา มีทักษะการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิในองค มีการบริการท่ีดี  
มีการสรางองคกรแหงการเรียนรู และมีการสงเสริมพัฒนาศักยภาพครูทุกรูปแบบ ดังนั้น  
ในสวนของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีด ีการสรางองคกรแหงการเรียนรู  
และการพัฒนาศักยภาพครู สงผลใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีการจัดหาทรัพยากร  
การประสานงาน การประเมินผล และกระบวนการบริหาร 
 
ตาราง  32  ผลการเปรียบเทียบการใชการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา             
                  ข้ันพื้นฐาน ชุดท่ี 5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ กอนและหลังทดลองใช 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

1 
 

ประชุมครูเพ่ือจัดลําดับความสําคัญของภารกิจตาม
แผนกลยุทธ และจัดทําโครงการใหสอดคลองกับ
กลยุทธของสถานศึกษา 

3.61 .49 มาก 4.53 .50 มาก
ที่สุด 

7.579*** 

2 
 

ประชุมครู เพ่ือรวมกันกําหนดเปาหมายผลสัมฤทธ์ิ
และตัวช้ีวัด ผลสําเร็จของงาน ใหไดผลสูงสุดทั้งใน   
เชิงปริมาณ และคุณภาพ 

3.55 .50 มาก 4.50 .50 มาก 7.964*** 

3 
 

ประชุมครูรวมกันกําหนดวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล
และจัดทําเครื่องมือเก็บขอมูลใหสอดคลองกับ
ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงาน 

3.66 .53 มาก 4.53 .50 มาก
ที่สุด 

6.889*** 

4 
 

มอบหมายงานใหตรงกับความรู ความสามารถ 
ทักษะและประสบการณของผูรวมงาน 

3.63 .48 มาก 4.55 .55 มาก
ที่สุด 

6.940*** 

5 
 
 

สนับสนุนการดําเนินงานท้ังทางดานการใหกําลังใจ
ความรู อุปกรณและงบประมาณในการดําเนินงาน
เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่วางแผนไว 

3.63 .54 มาก 4.47 .50 มาก 6.882*** 

6 
 

นิเทศ ติดตามผลการดําเนินงานและกําหนดใหมี
การรายงานความกาวหนาผลการดําเนินงานเปน
ระยะๆ 

3.37 .48 ปาน
กลาง 

4.47 .55 มาก 9.885*** 
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ตาราง  32  (ตอ) 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

7 
 

เปดโอกาสใหครูและบุคลากรทุกคนมีสวนรวมใน
การตรวจสอบ ติดตามผลการดําเนินงานของ
สถานศึกษา 

3.26 .44 ปาน
กลาง 

4.45 .55 มาก 10.551*** 

8 
 

เปดโอกาสใหครูและบุคลากรทุกคนมีสวนรวมใน
การปรับปรุงและตรวจสอบ ระบบงบประมาณของ
สถานศึกษา 

3.55 .50 มาก 4.53 .64 มาก
ที่สุด 

7.030*** 

 รวม 3.53 .21 มาก 4.50 .27 มาก 16.726*** 
*** p< .001 

 
  จากตาราง 32 พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
ทักษะภาวะผูนํา ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.53)  
สวนหลังการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําดานการบริหาร
แบบมุงผลสัมฤทธ์ิ โดยรวมและรายขอทุกขออยูในระดบัมาก ( x = 4.50) และผูบริหาร
สถานศึกษา มีระดับการใชทักษะภาวะผูนําหลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใชอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001   
  จากผลของการใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
จะสามารถพัฒนาภาวะผูนําใหผูบริหารสถานศึกษา มีทักษะในการจัดระบบการทํางานท่ีให
ผูรวมงานมีสวนรวมปฏิบัติงานใหบรรลุตามกรอบเปาหมายของงานท่ีกาํหนด ใชกระบวนการ 
ข้ันตอนและวธีิการของแผนเปนเคร่ืองมือสําคัญในการบริหารจัดการ วางแผนการปฏิบัติการ
และนําแผนกลยุทธสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ มีระบบควบคุมติดตามงานโดยใช
เคร่ืองมือท่ีมีความเท่ียงตรง การประเมินผลงานตามตัวช้ีวัด มีขอมูลเช่ือถือได นําขอมูลผลการ
ประเมินมาปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน มุงผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยการบริหารและใชทรัพยากร
อยางประหยัด โปรงใส ตรวจสอบผลสําเร็จในการดําเนนิงานขององคกร ทราบปจจยันําเขา 
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กระบวนการ ผลผลิต และผลลัพธ โดยยึดหลักการบริหารบานเมืองและสังคมท่ีดี อาทิ                
หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา และ ยึดหลัก 
3E คือ Economy ความประหยัด Efficiency ประสิทธิภาพ และ Effectiveness ประสิทธิผล 
ดังนั้น ในสวนของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ทําใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานมีการ
จัดหาทรัพยากร 
 
ตาราง  33  ผลการเปรียบเทียบการใชการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา             
                  ข้ันพื้นฐาน ชุดท่ี 6 การบริการท่ีดี กอนและหลังทดลองใช 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 6 การบริการที่ดี 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

1 
 

สรางความตระหนักใหบุคลากรในสถานศึกษาเห็น
ความสําคัญของการบริการที่ดีใหกับเพ่ือนครู 
นักเรียนชุมชนและหนวยงานอื่นที่เก่ียวของ 

3.50 .50 ปาน
กลาง 

4.61 .49 มาก
ที่สุด 

9.885*** 

2 จัดใหมีการสํารวจความตองการในการขอรับ
บริการ ทั้งจากครู นักเรียนและชุมชน 

3.45 .50 ปาน
กลาง 

4.55 .50 มาก
ที่สุด 

9.885*** 

3 
 

จัดบริการท่ีสรางเสริมพัฒนาการดานรางกาย ไดแก
ดานสุขภาพ อนามัย อาหารกลางวัน นํ้าด่ืมและ
สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 

3.55 .60 มาก 4.53 .50 มาก
ที่สุด 

7.617*** 

4 
 

วางแผนรวมกันกําหนดกิจกรรมสงเสริมผูเรียนทั้ง
กิจกรรมเสริมหลักสูตรและกิจกรรมนันทนาการ 

3.68 .66 มาก 4.55 .50 มาก
ที่สุด 

6.600*** 

5 
 
 

ใหการชวยเหลือ จัดหาสื่อการเรียนการสอนและสิ่ง
อํานวยความสะดวกตามความตองการของนักเรียน
และครูทั้งดานสื่ออุปกรณและงบประมาณ 

3.63 .58 มาก 4.55 .50 มาก
ที่สุด 

7.239*** 
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ตาราง  33  (ตอ) 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 6 การบริการที่ดี 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

6 
 
 

ประชุมรวมกับคณะครู กรรมการสถานศึกษา        
ขั้นพ้ืนฐาน เครือขายชุมชนในการรวมกันจัดหา
งบประมาณเพ่ือการสนับสนุนการดําเนินงานของ
สถานศึกษา เชน การจัดจางครู  การจัดหาทุนให
นักเรียน การจัดหาทุนสนับสนุนกิจกรรมตางๆ 
ของสถานศึกษา 

3.66 .48 มาก 4.61 .49 มาก
ที่สุด 

7.964*** 

 รวม 3.57 .33 มาก 4.56 .28 มาก
ที่สุด 

13.965*** 

*** p< .001 
 
  จากตาราง 33 พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
ทักษะภาวะผูนํา ดานการบริการท่ีดี โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.57) สวนหลังการทดลองใช 
ผูบริหารสถานศึกษา มีระดบัการใชสมรรถนะภาวะผูนําดานการบริการท่ีดีโดยรวมและรายขอ
ทุกขออยูในระดับมากท่ีสุด ( x = 4.56) และผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชทักษะภาวะผูนํา
หลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .001   
  จากผลของการใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 6 การบริการท่ีดี จะสามารถ
พัฒนาใหผูบริหารสถานศึกษาข้ัน มีทักษะการบริการท่ีด ีจัดระบบการบริการท่ีสอดคลองกับ
ความตองการของครู นักเรียนและชุมชน โดยเปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นได
อยางอิสระถึงความตองการ จัดบริการดานวิชาชีพและดานสวัสดิการใหแกครู จดัใหมีกิจกรรม
สงเสริมหลักสูตรและนันทนาการใหกับผูเรียน ประสานสัมพันธใหชุมชนเขามามีสวนรวม  
ในการชวยเหลือดานสวัสดกิารและการจดัหาทุน ซ่ึงถือเปนเคร่ืองมือท่ีชวยใหผูติดตอหรือ
ผูรับบริการเกิดความนาเช่ือถือ ศรัทธา และสรางภาพลักษณท่ีดี การบริการท่ีดีและเปนท่ีนา 
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พึงพอใจของผูรับบริการมาจาก 2 สวน คือ จากจิตสํานกึในการใหบริการ กับการสแสดง           
ออกทางบุคลิกภาพ โดยตองยึดหลักสูตรสําเร็จการบริการท่ีดี 6ร. คือ รวดเร็ว รอบคอบ รอบรู 
เรียบรอย รวมมือ และรับผิดชอบ ดังนั้น ในสวนของการบริการท่ีดี ทําใหผูบริหารสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐานมีการประสานงาน 
 
ตาราง  34  ผลการเปรียบเทียบการใชการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา             
                  ข้ันพื้นฐาน ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู กอนและหลังทดลองใช 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

1 
 

สงเสริมใหมีการเรียนรูรวมกันเปนทีมเปดโอกาส
ใหทีมงานมีการพูดคุยและอภิปรายการทํางาน
รวมกัน 

3.66 .48 มาก 4.47 .49 มาก 6.890*** 

2 เปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีการพูดคุย
ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพ่ือ
แลกเปล่ียนเรียนรูซึ่งกันและกันถึงวิธีการทํางานท่ีดี  
เพ่ือตอยอดความรูที่แตละคนมีอยูใหสมบูรณ แลว
นําไปใชพัฒนางาน 

3.61 .49 มาก 4.50 .50 มาก 7.582*** 

3 
 

สรางระบบการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลแกผูที่
แลกเปล่ียนเรียนรูหรือถายทอดความรูใหผูอื่น 

3.32 .47 ปาน
กลาง 

4.58 .50 มาก
ที่สุด 

11.365** 

4 สงเสริมใหมีการแพรกระจายแนวปฏิบัติที่ดีเย่ียม 
(Best Practices) 

3.21 .41 ปาน
กลาง 

4.53 .50 มาก
ที่สุด 

13.088** 

5 
 

สงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถสราง
วิสัยทัศนและปรับเปล่ียนทัศนคติของครูและ
บุคลากร 

3.42 .50 ปาน
กลาง 

4.50 .50 มาก 9.881*** 
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ตาราง  34  (ตอ) 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

6 สรางระบบใหสามารถรับรู ขาวสารไดอยาง
กวางขวาง 

3.53 .50 มาก 4.55 .50 มาก
ที่สุด 

8.835*** 

7 
 

จัดบรรยากาศและเครื่องอํานวยความสะดวกในการ 
แลกเปล่ียนเรียนรู เชน คอมพิวเตอร 

3.53 .50 มาก 4.61 .49 มาก
ที่สุด 

8.480*** 

 รวม 3.46 .33 ปาน
กลาง 

4.53 .30 มาก
ที่สุด 

15.581*** 

*** p< .001 
 
  จากตาราง 34 พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
ทักษะภาวะผูนําดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x = 3.46) 
สวนหลังการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชทักษะภาวะผูนําดานการสราง
องคกรแหงการเรียนรู โดยรวมและรายขอทุกขออยูในระดับมากท่ีสุด ( x = 4.53) และผูบริหาร
สถานศึกษา มีระดับการใชทักษะภาวะผูนําหลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .001   
  จากผลของการใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการ
เรียนรู สามารถพัฒนาภาวะผูนําใหผูบริหารสถานศึกษา มีทักษะบรหิารงานบุคคลจัดให
ผูรวมงานไดทํางานรวมกนัเปนทีม มีการกระจายบทบาทและหนาท่ีสอดคลองกับความรู   
ความสามารถ ทักษะและประสบการณของผูรวมงาน สงเสริมการทํางานเต็มศักยภาพเพ่ือให
เกิดผลงานท่ีดท่ีีสุดและนําความรูท่ีไดจากการปฏิบัติงานมาแลกเปล่ียนเรียนรู  เพื่อหาแนว
ปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด (Best Practices)ในการบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพ มุงเนนบุคลากร พัฒนา
เพื่อใหเกิด องคความรูตลอดเวลาและตอเนือ่ง เพื่อใหหนวยงานพัฒนาสูความสําเร็จและได
มาตรฐาน ใหคนอยูรวมกันอยางมีความสุข เนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงถือเปนกลไกท่ี
สําคัญท่ีสุดขององคกร ผูบริหารสถานศึกษาตองรูประวตัิพรอมศึกษาบุคลากร รูจักครู นักเรียน 
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เปนรายบุคคล หรือรายตัว จะทําใหองคกรนั้นๆ เขมแข็ง และท่ีสําคัญบริหารตามโครงการสราง
การบริหารสถานศึกษาใหครอบคลุมและสอดคลองกัน ดังนั้น ในสวนของ การสรางองคกร
แหงการเรียนรู ทําใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีการประเมินผล 
 
ตาราง  35  ผลการเปรียบเทียบการใชการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา             
                 ข้ันพื้นฐาน ชุดท่ี 8 การพัฒนาศักยภาพครู กอนและหลังทดลองใช 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 8 การพัฒนาศักยภาพครู 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

1 
 

กําหนดใหมีการประเมินการปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณครูประกอบการประเมินความดี
ความชอบประจําป 

3.39 .49 ปาน
กลาง 

4.61 .49 มาก
ที่สุด 

10.070*** 

2 มีการสรางขวัญ กําลังใจใหแกผูประพฤติตนใน
กรอบจรรยาบรรณครูจนบังเกิดผลงานเชิงประจักษ 
เชน การยกยอง ชมเชย การมอบโล การประกาศ
เกียรติคุณหรือการมอบประกาศนียบัตร เปนตน 

3.26 .44 ปาน
กลาง 

4.50 .50 มาก 12.027*** 

3 
 

สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง
หนวยงานและนํามาใชเปนแนวทางในการพัฒนา
งานใหมีประสิทธิภาพ 

3.26 .44 ปาน
กลาง 

4.50 .55 มาก 12.025*** 

4 
 
 

สงเสริม สนับสนุนใหครูไดเขารับการประชุม
ประชุมสัมมนา ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรืออบรม 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความเขาใจและทักษะในการ
ทํางานใหกับทีมงาน ทั้งดานมาตรฐานวิชาชีพและ
ความรู ดานวิชาการอยางสมํ่าเสมอ 

3.47 .50 ปาน
กลาง 

4.50 .50 มาก 9.945*** 

5 
 

รวมประชุม ปรึกษาหารือและแลกเปล่ียนเรียนรูกับ
ครูถึงแนวทางการพัฒนาใหเกิดความงอกงามดาน
วิชาการ และดานวิชาชีพ 

3.55 .50 มาก 4.50 .50 มาก 7.592*** 

6 
 

ใหคําแนะนํา ชวยเหลือและสนับสนุนในการ
พัฒนา วิชาชีพของครู อยางเปนรูปธรรม 

3.50 .50 ปาน
กลาง 

4.63 .48 มาก
ที่สุด 

10.496*** 
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ตาราง  35  (ตอ) 

ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุดท่ี 8 การพัฒนาศักยภาพครู 

N = 30 

t 
กอนทดลองใช หลังทดลองใช 

x  S.D. 
การ 
แปล
คา 

x  S.D. 
การ
แปล
คา 

7 ใหครูรวมมือกันกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของตนเอง และมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
สถานศึกษา 

3.37 .48 ปาน
กลาง 

4.50 .50 มาก 10.606*** 

8 ใหครูรวมมือในการวางแผนการประเมินตนเอง
และรายงานความกาวหนาของงานอยางสมํ่าเสมอ

3.39 .49 ปาน
กลาง 

4.61 .49 มาก
ที่สุด 

10.606*** 

9 
 

มีการนิเทศ กํากับ ติดตาม การปฏิบัติงานของครู
อยางสมํ่าเสมอ และเปนไปตามหลักวิชาการ 

3.37 .48 ปาน
กลาง 

4.45 .50 มาก 9.340*** 

10 เปดโอกาสใหครูแสวงหาทางเลือกในการแกปญหา
ดวยตนเอง 

3.34 .53 ปาน
กลาง 

4.66 .48 มาก
ที่สุด 

12.254*** 

 รวม 3.39 .26 ปาน
กลาง 

4.54 .25 มาก
ที่สุด 

23.957*** 

*** p< .001 
 
  จากตาราง 35 พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใช
ทักษะภาวะผูนํา ดานการพฒันาศักยภาพครู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x = 3.39) สวนหลัง
การทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดบัการใชทักษะภาวะผูนําดานการพัฒนาศักยภาพครู  
โดยรวมและรายขอทุกขออยูในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.54) และผูบริหารสถานศึกษา มีระดับ
การใชทักษะภาวะผูนําหลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .001   
  จากผลของการใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 8 การพฒันาศักยภาพครู 
สามารถพัฒนาภาวะผูนําใหผูบริหารสถานศึกษา มีทักษะในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
กําหนดใหมีการสราง มาตรฐาน การทํางานของตนเองและองคกร ใชเทคนิคการนิเทศ 
แบบรวมมือเพื่อสงเสริมการเรียนรูหรือพฒันาผูรวมงาน ใหเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ อุปนิสัย เพือ่ใหปฏิบัติงานไดถูกตอง มีประสิทธิภาพ  
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โดยใหการศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนสงเสริมสนับสนุนพัฒนาท้ังดานคุณธรรม จริยธรรม 
วิชาชีพ ตลอดจนใหรางวัล ชมเชย เพิ่มพนูทักษะความรูอยางสมํ่าเสมอ การพัฒนาครูเปนหัวใจ
สําคัญในการปฏิรูปการศึกษาและยกระดบัคุณภาพการศึกษา หากครูดี ครูเกง มีคุณภาพจะ
สงผลถึงผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน ใหดี เกง และมีความสุขเปนไปตามเจตนารมณของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พุทธศักราช 
2545 ดังนั้น ในสวนของการพัฒนาศักยภาพครู ทําใหผูบริหารสถานศึกษามีกระบวนการ
บริหาร 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยในคร้ังนี้ เปนการวิจัยและพัฒนา เพื่อศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงผูวิจัยสรุปผลการวิจยั 
ดังตอไปนี ้
  1.  ความมุงหมายของการวจิัย 
  2.  วิธีการดําเนินการวิจัย 
   2.1 ขอบเขตการวิจัย 
   2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
   2.3 วิธีการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
   2.4 การวิเคราะหขอมูล 
  3. สรุปผลการวิจัย 
  4. อภิปรายผล 
  5. ขอเสนอแนะ   
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

 การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวจิัย ดังนี ้
  1. เพื่อศึกษาสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน             
  2. เพื่อสรางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ        
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  3. เพื่อรายงานผลของการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ 
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามรูปแบบท่ีพัฒนาข้ึน 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 

 การวิจยัคร้ังนี้ จะทําใหไดการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานซ่ึงจะชวยใหการเผยแพรผลงานของ
สถานศึกษาสูสาธารณชนใหสูงข้ึนกวาท่ีผานมา มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเปนการ
ยกระดับมาตรฐานคุณภาพของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานดานการประชาสัมพันธและ 
การติดตอส่ือสารท่ีดีมีคุณภาพตอไป  
  1. ขอบเขตการวิจัย 
   การวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํ 
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน กําหนดขอบเขตการวิจยัไว ดังนี ้
    1.1 ขอบเขตของเนื้อหา ประกอบดวย 
     1.1.1 ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ดาน คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) การสรางแรง
บันดาลใจ 3) การกระตุนทางปญญา 4) การคํานึงถึงความเปนเอกปจเจกบุคคล      
     1.1.2 ระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มี 4 ดาน คือ 1) การจัดหาทรัพยากร 2) การประสานงาน    
3) การประเมินผล 4) กระบวนการบริหาร 
     1.1.3 ระดับการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษา มี 4 ดาน คือ 1) การพัฒนาตนเอง 2) การคิดเชิงระบบ 3) การทํางาน
เปนทีม 4) การส่ือสารและการจูงใจ  
     1.1.4 ระดับการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษา มี 4 ดาน คือ 1) การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี  
3) การสรางองคกรแหงการเรียนรู 4) การพฒันศักยภาพครู 
    1.2 ขอบเขตประชากรและกลุมตัวอยาง 
     1.2.1 ข้ันตอนศึกษาขอมูลเกีย่วกับการใชสมรรถนะและทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
      1.2.1.1 ประชากร ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
เขตตรวจราชการท่ี 11 (จังหวัดสกลนคร นครพนม มุกดาหาร) ของกระทรวงศึกษาธิการ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ปการศึกษา 2551 จํานวน 1,483 คน  
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      1.2.1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   
เขตตรวจราชการท่ี 11 (จังหวัดสกลนคร นครพนม มุกดาหาร) ของกระทรวงศึกษาธิการ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ปการศึกษา 2551 จํานวน 304 คน การกําหนด
ขนาดกลุมตัวอยางใชตามตารางขนาดการกําหนดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie 
and Morgan) กลุมตัวอยางไดมาโดยการสุมแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling) การสุม
โรงเรียนในแตละลักษณะใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากแบบ
ใสคืน (With Replacement)    
     1.2.2 ข้ันทดลองใชรูปแบบพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
      การทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดําเนนิการโดยนํารูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนไปทดลองใชกับ
ผูอํานวยการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จบการศึกษาดานการบริหารการศึกษา ระดับปริญญาโท 
ข้ึนไป ประสบการณการบริหารอยางนอย 10 ป ท่ีสมัครใจ 3 คน 3 ลักษณะๆ ละ 1 แหง   
ปการศึกษา 2552 ดังนี ้
       1.2.2.1 โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี 1-2 (ประถมศึกษาปท่ี 1-6)  
คือ โรงเรียนบานนาหวา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม เขต 2 
       1.2.2.2 โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี 1-3 (ประถมศึกษาปท่ี 1-
มัธยมศึกษาปท่ี 3) คือ โรงเรียนบานกกตูม สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามุกดาหาร 
       1.2.2.3 โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี 3-4 (มัธยมศึกษาปท่ี 1-6) 
คือ โรงเรียนกสุุมาลยวิทยาคม สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1  
    1.3 ตัวแปรท่ีศึกษา มีดังนี้ คอื 
     1.3.1 ข้ันการศึกษาขอมูลพื้นฐานเก่ียวกับสมรรถนะและทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ประกอบดวย 
      1.3.1.1 ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ                   
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงมีตัวแปรท่ีศึกษา ดังนี ้
       1.3.1.1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ        
       1.3.1.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ   
       1.3.1.1.3 การกระตุนทางปญญา   
       1.3.1.1.4 การคํานึงถึงความเปนเอกปจเจกบุคคล      
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      1.3.1.2 ระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีตัวแปรท่ีศึกษา ดังนี ้
       1.3.1.2.1 การจัดหาทรัพยากร    
       1.3.1.2.2 การประสานงาน    
       1.3.1.2.3 การประเมินผล   
       1.3.1.2.4 กระบวนการบริหาร 
     1.3.2 ข้ันการพฒันาและเสริมสรางสมรรถนะ และทักษะภาวะผูนํา                  
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  ประกอบดวย 
      1.3.2.1 ระดับการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีตวัแปรท่ีศึกษา ดังนี ้
       1.3.2.1.1 การพัฒนาตนเอง   
       1.3.2.1.2 การคิดเชิงระบบ  
       1.3.2.1.3 การทํางานเปนทีม  
       1.3.2.1.4 การส่ือสารและการจูงใจ  
      1.3.2.2 ระดับการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีตวัแปรท่ีศึกษา ดังนี ้
       1.3.2.2.1 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  
       1.3.2.2.2 การบริการท่ีดี   
       1.3.2.2.3 การสรางองคกรแหงการเรียนรู   
       1.3.2.2.4 การพัฒนาศักยภาพครู 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
   2.1 ลักษณะเคร่ืองมือ 
    การวิจยัคร้ังนี้ มีเคร่ืองมือท่ีใชในการจยั ดังนี้ 
     2.1.1 แบบประเมินตนเองของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  
โดยสอบถามเกี่ยวกับการใชสมรรถนะและทักษาะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แบงเปน 3 ตอน ประกอบดวย ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถาม
เกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
ตอนท่ี 2 เปนแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และตอนท่ี 3 เปนแบบประเมินตนเองการใชทักษะภาวะ
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ผูนําในการประชาสัมพันธขอองผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีลักษณะเปนแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ 5 มากที่สุด 4 มาก 3 ปานกลาง 2 นอย และ 
1 นอยท่ีสุด  
     2.1.2 แบบบันทึกการสนทนากลุม 
     2.1.3 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด เพื่อใหผูบริหาร
สถานศึกษา ท่ีทดลองใชไดศึกษาชุดการเรียนรูดังกลาว ระยะเวลา 1 เดือน กอนการศกึษาไปดู
งานสถานศึกษาดีเดนดานการประชาสัมพันธ และการประชุมเชิงปฏิบัติ และสรุปผลการวิจยั      
ประกอบดวย   
      ชุดท่ี 1 การพฒันาตนเอง (Self–Development) 
       1. การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
       2. การพูดและการส่ือสารของผูนํา 
       3. การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 
       4. สุขภาพของผูนําและหลักการครองตน 
      ชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
       1. การคิดเชิงระบบ 
       2. องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ 
       3. การคิดเชิงระบบกับการพฒันาองคกร 
      ชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
       1. การทํางานเปนทีม 
       2. การสรางทีมงาน 
       3. เทคนิคการทํางานเปนทีม 
      ชุดที่ 4 การสื่อสารและการจูงใจ (Communication and Motivation) 
       1. การส่ือสาร 
       2. การจูงใจ 
      ชุดท่ี 5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results–Based 
Management)  
       1. การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
       2. การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
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       3. ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุง
ผลสัมฤทธ์ิ   
      ชุดท่ี 6 การบริการท่ีด ี(Service Mind) 
       1. การบริการท่ีดี 
       2. ภารกิจการบริการในสถานศึกษา 
       3. การบริการอยางมีคุณภาพ     
      ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
       1. องคกรแหงการเรียนรู 
       2. ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
       3. แนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
      ชุดที่ 8 การพัฒนาศักยภาพครู (Development of Teacher Potential) 
       1. ความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพครู 
       2. การพัฒนาคุณธรรม  จริยธรรม  สําหรับครู 
       3. การพัฒนาครูโดยการนิเทศ 
     2.1.4 แบบประเมินกอนและหลังการทดลองใชชุดการเรียนรูดวย
ตนเอง โดยสอบถามความ คิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและ
หัวหนากลุมสาระ การเรียนรู 8 กลุมสาระของโรงเรียนทดลองใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง เร่ือง 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา    
ข้ันพื้นฐาน แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ ตอนท่ี 1 เปนแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป 
มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ตอนท่ี 2 เปนแบบประเมินตนเองเก่ียวกับ
ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  
และตอนท่ี 3 เปนแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดบั คือ 5 มากท่ีสุด 4 มาก 3 ปานกลาง 2 นอย และ 1 นอยท่ีสุด  
   2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
    ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ
และผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา รูปแบบและภาษา 
ใหถูกตอง นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน ไมใชกลุมตัวอยางในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
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เขตตรวจราชการท่ี 11 กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 50 คน แลวนําไปวิเคราะหหาคาอํานาจ
จําแนกรายขอและรายดาน (Item Total Correlation) ตามวิธีการของเพียรสัน โดยเลือกขอท่ีมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธตั้งแต 0.23 ข้ึนไป มาหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม
ท้ังฉบับ โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s -Coefficient)  
(บุญชม  ศรีสะอาด.  2545 : 99-101) ซ่ึงไดคาอํานาจจําแนกและความเช่ือม่ัน ในแตละดาน ดังนี ้
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา มีคาอํานาจจําแนก 0.445-0.938 และมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.986  
ใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน มีคาอํานาจ
จําแนก 0.317-0.852 และมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.922      
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
   ข้ันท่ี 1 สรางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยการสอบถามขอมูลท่ัวไป ดังนี้ 
    1. ผูวิจัยไดนําหนังสือจากสํานักงานโครงการจัดต้ังบัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครไปถึงผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1, 2, 
3 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม เขต 1, 2 และผูอํานวยการสํานกังานเขต
พื้นที่การศึกษามุกดาหาร เพือ่ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ดังนี้    
    2. ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางเพื่อสํารวจความคิดเหน็
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 304 คน ไดรับคืแบบสอบถาม คืน จํานวน 304 คน 
คิดเปนรอยละ 100  
   ข้ันท่ี 2 ตรวจสอบและยืนยนัการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน   
    1. นําผลการสํารวจความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
มาจัดทําเปนการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แลวเชิญผูเช่ียวชาญดานการบริหารการศึกษา และและนักวชิาการ  
ดานการบริหารการศึกษาและดานการวิจยัหรือวัดผลการศึกษาของประเทศไทย  
ระดับกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาและสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 10 คน มารวมสนทนากลุม (Focus Groups 
Discussion) เพื่อพัฒนาตรวจสอบการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จากขอ 1. 
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    2. สรุปและปรับปรุงการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ 
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน นําเสนอผูเช่ียวชาญ จํานวน 8 คน  
เพื่อตรวจสอบและประเมินคุรภาพรูปแบบกอนนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางตอไป 
   ข้ันท่ี 3 ทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ 
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   
    1. กลุมตัวอยาง ท่ีทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํ 
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน คือ โรงเรียนท่ีผูบริหารสถานศึกษา
พื้นฐาน จบการศึกษาดานการบริหารการศึกษา ระดับปริญญาโท ข้ึนไป ประสบการณการ
บริหารอยางนอย 10 ป ท่ีสมัครใจซ่ึงมีลักษณะโรงเรียนท่ีเปดการเรียนการสอน 3 ลักษณะๆ  
1 แหง รวม 3 แหง ระยะเวลา 3 เดือน ระหวางเดือนกันยายน–พฤศจิกายน 2552 ประกอบดวย  
     1.1 ระดับชวงช้ันท่ี 1-2 โรงเรียนบานนาหวา จังหวันครพนม 
     1.2 ระดับชวงช้ันท่ี 1-3 โรงเรียนบานกกตูม  จังหวดัมุกดาหาร 
     1.3 ระดับชวงช้ันท่ี 3-4 โรงเรียนกุสุมาลยวทิยาคม จังหวดัสกลนคร 
    สวนการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง  ประกอบดวยกระบวนการ ศึกษา
ดวยตนเอง คือ ชุดการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด การศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดนดานการ
ประชาสัมพันธ คือโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา จังหวดัสกลนคร (โรงเรียนคูพัฒนา)  
ของกระทรวงศึกษาธิการ และการประชุมเชิงปฏิบัติ เม่ือวันท่ี 11 พฤศจิกายน 2552  ณ โรงเรียน
สกลนครพัฒนศึกษา และหอง 526 อาคารบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   
  4. การวิเคราะหขอมูล 
   ผูวิจัย วิเคราะหขอมูลโดยวธีิการทางสถิติดวยคอมพิวเตอร โปรแกรม
สําเร็จรูปดังนี ้
    4.1 นําแบบประเมินตนเองท่ีไดรับคืนท้ังหมด จํานวน 304 ชุด  
มาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม พบวา มีความสมบูรณท้ัง 304 ชุด คิดเปนรอยละ 
100 วิเคราะหขอมูล เกี่ยวกบัสถานภาพและลักษณะการเปดสอนของโรงเรียน ท่ีผูตอบ
แบบสอบถามปฏิบัติงานโดยหาคาเฉล่ีย ( x ) และคารอยละแลวนําเสนอในรูปตารางประกอบ
ความเรียง 
    4.2 วิเคราะหระดับการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามความคิดเหน็ของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยใชสถิติคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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    4.3 วิเคราะหระดับการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามความคิดเหน็ของผูบริหารสถานศึกษา
โดยใชสถิติคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
    4.4 วิเคราะหแบบประเมินกอนและหลังการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธตามความคิดเหน็ของผูบริหารสถานศึกษาและผูชวยผูบริหาร
สถานศึกษาและหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมสาระ ของโรงเรียนท่ีทดลองใช โดยใชสถิติ
คาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และทําการวิเคราะหความแตกตางของระดับ
สมรรถนะภาวะผูนําและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธกอน และหลังการทดลองใช
โดยใชคาที (t-test ชนิด Dependent Samples) 
 
สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยสรุปได ดังนี ้
  1. ผลการศึกษาสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สรุปไดดังนี้   
   1.1 ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
โดยใชคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา ระดับภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามความคิดเหน็ของผูบริหารโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก  
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน  การประเมินผล   
   1.2 ระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใชคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา ระดับ
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามความคิดเหน็ของ
ผูบริหารโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูใน ระดับมาก 
ทุกดาน   
  2. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีไดจากการวิจยั ไดแก รูปแบบการศึกษาดวยตนเอง การศึกษา
ดูงาน และการประชุมเชิงปฏิบัติ มีองคประกอบสําคัญ 5 ประการ คือ หลักการ วัตถุประสงค 
เนื้อหาสาระ กระบวนการ และการวัดและประเมินผล ซ่ึงมีสาระสําคัญ ดังนี ้
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หลกัการของรูปแบบ 
 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา        
ข้ันพื้นฐาน มีหลักสําคัญในการจัดกระบวนการพัฒนา ดงันี้แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐาน
ท่ีสําคัญ ดังตอไปนี ้
  1. กระบวนการฝกอบรมโดยการศึกษาหาความรูดวยตนเอง เปนเทคนิค
การฝกอบรมท่ีกระบวนการพัฒนา จะตองมีการติดตามผล การนําความรู และทักษะท่ี
ไดรับจากศึกษาดวยตนเองไปใชในการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรม บุคคล  
ท่ีจะทําหนาท่ีผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สรุปได ดงันี้ 
   1.1 การนําเสนอความรู ทักษะ หรือยุทธวิธีการปฏิบัติงานใหม โดยการ
ใหผูทดลองใชรูปแบบศึกษาทฤษฎีพื้นฐาน หลักการและเหตุผลของนวตักรรมนั้น 
   1.2 ผูทดลองใชไดฝกปฏิบัตจิริงตามใบงาน และใหตวัอยางของการนํา
นวัตกรรมนัน้ไปใชหลายๆ สถานการณ จนผูทดลองใชมองเห็นแนวทางการนําไป     
สูการปฏิบัติ 
   1.3 ผูทดลองใชฝกปฏิบัติ การฝกปฏิบัติจะตองทําซํ้าๆ หลายคร้ังใน
สถานการณท่ีแตกตางกัน 
   1.4 ผูทดลองใชรูปแบบจะตอง มีการแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและดัน       
ซ่ึงอาจมีข้ันตอน ดังนี ้
    1.4.1 การประชุมปรึกษาหารือกอนนําความรูใหมไปสูการปฏิบัติ 
    1.4.2 การสังเกตการณปฏิบัตงิาน 
    1.4.3 การประชุมปรึกษาหารือหลังการปฏิบัติงาน 
    1.4.4 การแกไขทบทวน  และปรับปรุงใหม
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  2. แนวคิดการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   การประชุมเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเปนกระบวนการประชุม     
ท่ียึดหลักการเรียนรูแบบมีสวนรวม โดยมีหลักการสําคัญดังนี ้

2.1 เปนการเรียนรูท่ีอาศัยประสบการณของผูเขารับการประชุม 
2.2  เปนการเรียนรูดวยการกระทําจนทําใหเกิดความรูใหมอยาง

ตอเนื่องซ่ึงเกดิจากความสนใจของผูเขารับการอบรม 
2.3 ปฏิสัมพันธของผูเขารับการอบรมทําใหเกิดการขยายตัวของ

เครือขายความรู ท่ีทุกคนมีอยูอยางกวางขวาง 
2.4  มีการส่ือสารดวยการพดูหรือการเขียนเพ่ือเปนการแลกเปล่ียนการ

วิเคราะหและสังเคราะหความรู 
องคประกอบกระบวนการพัฒนามี  4  ประการ  ดังนี ้

   1. ประสบการณ  (Experience)  โดยผูเขารับการอบรมนํา
ประสบการณเดิม  ของตนมาพัฒนาเปนองคความรู 
   2. การสะทอนความคิดและอภิปราย  (Reflection  and  discussion)  
โดยผูเขารับการอบรมไดมีโอกาสแสดงออก  เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น  และ
เกิดการเรียนรูซ่ึงกันและกันอยางลึกซ้ึง 
   3. ความเขาใจและเกดิความคิดรวบยอด  (Understanding  and  
conceptualization)  ผูเขารับการอบรมเกิดความเขาใจและนําไปสูการเกดิความคิด
รวบยอด   
   4. การทดลองหรือประยุกตแนวคิด  (Experiment  or  application)  
ผูรับการอบรมนําเอาการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนใหมไปประยุกตใชในลักษณะหรือ
สถานการณอ่ืนๆจนเกดิเปนแนวทางปฏิบัติของตน 
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 3. แนวคิดการเรียนรูแบบชวยเสริมศักยภาพ 
  หลักการของการเรียนรูแบบชวยเสริมศักยภาพซ่ึงนํามาใชเปนแนวคิด
ในการฝกอบรม  สรุปได ดังนี้ 
    3.1  ผูเขารับการฝกอบรมจะไดรับการชวยเหลืออยางเปนระบบและ
อยางเหมาะสม  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดและการชวยเหลือจะยุติลงเม่ือผูเขา
รับการอบรมสามารถปฏิบัติไดดวยตนเอง 
   3.2 ผูเขารับการอบรมตองมีปฏิสัมพันธทางสังคม  ไดแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นประสบการณกับบุคคลอ่ืน 
  3.3 งานท่ีมอบหมายใหผูเขารับการอบรม  เปนงานท่ีเหมาะสมกับ
ระดับความสามารถของผูเขารับการอบรม 

 3.4  มีการประเมินความสามารถของผูเขารับการอบรมอยางตอเนื่อง 
 4. ทฤษฎีการเรียนรูของผูนําหรือผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานหลักการ

เรียนรูของผูใหญ   สรุปไดดังนี ้
  4.1  การเรียนรูจากประสบการณ  (Practice  Experience)  เปนการ
เรียนรูท่ีเกดิจากการกระทําท่ีงายไปหายากตามลําดับเพื่อเพิ่มพูนประสบการณให
มากข้ึน 
  4.2  การเรียนรูในการสรางความคิดรวบยอด  (Conceptual  
Knowledge)  เปนการเรียนรู ท่ีสามารถสรุปความคิดรวบยอดเพื่อทําเปนนามธรรม
ตางๆ รวมถึงความเขาใจเกีย่วกับเหตุผลและวิธีการตางๆ 
  4.3  การพัฒนาตนเอง  (Self – Development)  เปนการเรียนรูดวยการ
พัฒนาความเขาใจ  และความสามารถตาง ๆ ดวยตนเอง 
  4.4  การบูรณาการเพ่ือนําไปใช  (Integration)  เปนการประสาน
สัมพันธระหวางประสบการณการสรางความคิดรวบยอดและการพัฒนาความรู
ความสามารถดวยตนเอง การวิเคราะหเพื่อการนําไปใชประโยชน 
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วตัถุประสงค์ของรูปแบบ 
 เพื่อพัฒนาสงเสริมสมรรถนะและทักษะการใชภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   ดังนี้ 
 1 . เพ่ือพัฒนาความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการใชสมรรถนะและทักษะ
ภาวะผูในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2.เพื่อพัฒนาเจตคติตอการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 3. เพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 4. ผูบริหารสถานศึกษานําความรูจากการศกึษาชุดการเรียนรูดวย
ตนเอง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ไปปรับใชในการพัฒนาสถานศึกษาและสรุปผลการใชในข้ันตอนการประชุม            
เชิงปฏิบัติการ 
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เนือ้หาของรูปแบบ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการ

ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหมีศักยภาพในการ
บริหารจัดการศึกษาดานภาวะผูนําในการประชาสัมพันธองคกรใหมี
ประสิทธิภาพ  ประกอบดวยกระบวนการพัฒนา  3 ระย ะรวมเวลา 3 เดือน 
ดังนี้  
  ระยะ 1  ศึกษาดวยตนเอง ชุดเรียนรูดวยตนเอง   มีท้ังหมด  8  ชุด  
ดังนี ้
   ชุดท่ี  1  การพฒันาตนเอง  (Self – Development) 
   ชุดท่ี  2   การคิดเชิงระบบ  (Systems Thinking) 
   ชุดท่ี  3 การทํางานเปนทีม  (Teamwork)  
  
   ชุดท่ี  4  การส่ือสารและการจูงใจ   
                                                    (Communication and Motivation)  
   ชุดท่ี  5  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  
                                                   (Results – Based Management)  
   ชุดท่ี  6  การบริการท่ีดี  (Service Mind)   
   ชุดท่ี  7  การสรางองคกรแหงการเรียนรู   
                                                   (Learning Organization)  
               ชุดท่ี  8  การพัฒนาศักยภาพครู  
                                                    (Development of Teacher Potential) 
                ระยะ 2. ศึกษดูงานโรงเรียนดีเดนดานการประชาสัมพันธ 
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กระบวนการของรูปแบบ 
 กระบวนการรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไดกําหนดการดําเนินการทดลองใช ระยะเวลา         
3 เดือนตอเนื่อง ระหวางเดือนกันยายน  2552 - พฤศจิกายน  2552)  แบงออก  เปน  
3  ข้ัน  ดังนี ้
  ข้ันท่ี 1 การศึกษาดวยตนเอง  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด  
  ระยะ 1  กิจกรรมแรกพบ  การปฐมนิเทศ ช้ีแจงวตัถุประสง 
ข้ันตอนการดําเนินงานและแนวทางการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเองใหกบั
ผูบริหารโรงเรียนและบุคลากรโรงเรียนเปาหมาย พรอมสํารวจพฤติกรรมภาวะ
ผูนําท่ีตองการพัฒนาเกีย่วกับภาวะผูนําของตนเอง  และวดัพฤติกรรม  8  ดาน  
เวลา1 สัปดาห  (วันท่ี 9 - 11  กันยายน  2552) โรงเรียนละ 1 วันๆ  ละ  3 ช่ัวโมง 

          ระยะ 2  จัดสงชุดการเรียนรูดวยตนเองสําหรับผูบริหาร 
สถานศึกษาเพือ่ใหผูบริหารสถานศึกษาไดศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง 
จํานวน  8  ชุด  ระยะเวลา  1  เดือนตอเนื่อง  ตั้งแตวนัท่ี   14  กันยายน -  12  
ตุลาคม  2552  สัปดาหละ 2 วัน  วันจนัทรและวนัศุกร ระหวางเวลา 13.00 น.           
–  16.00 น. โดยการศึกษา ดวยตนเองเปนเวลา  1 เดือนตอเนื่อง โดยผูบริหาร
จะตองศึกษาและทํากิจกรรมตามใบงานท่ีกาํหนด และประเมินตนเองจากการ
ปฏิบัติตามใบงาน ประกอบดวยชุดการเรียนรูดวยตนเอง   8 ชุด 
ขั้นท่ี 2 การนําความรูไปประยุกตใช ดําเนินการดังนี้  
 1. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองนําความรูจากการศึกษาชุดอบรมดวย
ตนเอง ท้ัง  8  ชุด  และประสบการณท่ีไดจากการแลกเปล่ียนเรียนรูไปประยุกตใช
รวมกับคูมือการดําเนินงานการบริหารแบบมีสวนรวมในสถานศึกษา 
 2. ผูบริหารสถานศึกษา สามารถปรับปฏิทินการปฏิบัติงานให
เหมาะสมกับสถานศึกษาของตนเองได
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การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
    
 
 
 
    2. หลังจากปฏิบัติตามขอ 1  ศึกษาดูงานผูบริหารโรงเรียนดเีดน                        
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กระบวนการรูปแบบ (ตอ) 
ขั้นท่ี 2 การนําความรูไปประยุกตใช ดําเนินการดังนี้  
 1.ผูบริหารสถานศึกษาจะตองนําความรูจากการศึกษาชุดอบรมดวย
ตนเอง ท้ัง  8  ชุด  และประสบการณท่ีไดจากการแลกเปล่ียนเรียนรูไปประยุกตใช
รวมกับคูมือการดําเนินงานการบริหารแบบมีสวนรวมในสถานศึกษา 
 2.ผูบริหารสถานศึกษา  สามารถปรับปฏิทินการปฏิบัติงานให
เหมาะสมกับสถานศึกษาของตนเองได 
ขั้นท่ี  3  การแลกเปล่ียนเรียนรู  มีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 
 1. การประชุมชิงปฏิบัติการเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรูไปสูการปฏิบัติ  
ใหกับผูบริหารสถานศึกษากลุมทดลอง โดยมีวัตถุประสงค   เพื่อใหผูบริหาร
สถานศึกษารวมวิพากษ สรุปผลการศึกษาเอกสารการเรียนรู 8 ชุดรวมกนั นําผล
การศึกษาและปฏิบัติตามใบงานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู เพือ่ใหเกดิความเขาใจท่ี
ชัดเจนข้ึน และยังเปนการเพิม่พูนความรู ทักษะและประสบการณ เพราะความรู
จากชุดการเรียนรูดวยตนเองทั้ง 8 ชุด  และประสบการณในการแลกเปล่ียน
เรียนรูจะเปนความรูพื้นฐานสําหรับผูบริหารสถานศึกษา  ท่ีจะนําไปประยุกตใช
ในการพัฒนาระบบการบริหารใชระยะเวลา 1 วัน  วนัท่ี   11 พฤศจิกายน 2552  
ณ  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  
  2. หลังจากปฏิบัติตามขอ 1  ศึกษาดูงานผูบริหารโรงเรียนดเีดน           
ดานการประชาสัมพันธ ใชระยะเวลา  1 วนั  คือ โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา 
(โรงเรียนคูพฒันา)  ของกระทรวงศึกษาธิการ  วันท่ี  11   พฤศจิกายน   2552    
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การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  3. ผลการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สรุปไดดังนี ้
   3.1 ผลการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน โดยใชคาเฉล่ีย ( x ) และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา รูปแบบการพัฒนาการใช สมรรถนะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา  
มีระดับการใชทักษะภาวะผูนํา ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 1-4 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
สวนหลังการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา โดยรวมอยูใน
ระดับมากท่ีสุด และรายดานทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุดเชนกัน และผูบริหารสถานศึกษา  
มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา ดานการพัฒนาตนเอง ดานการคิดเชิงระบบ ดานการทํางาน
เปนทีม และดานการส่ือสารและการจูงใจ หลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใชอยาง    
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001   

การวัดและการประเมินผลของรูปแบบ 
 สรุปและประเมินผลเม่ือเสร็จกระบวนการโดยการประชุมเชิง
ปฎิบัติการและสรุปผลการทดลองใชเคร่ืองมือ  ณ หอง 526 อาคารบัณฑิต
วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร พรอมประเมินประสิทธิภาพ   
ของการบริหาร ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึน  ดังนี้ 
 1. แบบประเมินผลกอนการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา              
ข้ันพื้นฐาน    
 2. แบบประเมินผลหลังการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา     
ข้ันพื้นฐาน 
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   3.2 ผลการทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําใน
การประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใชคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชทักษะภาวะผูนํา
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 5–8 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนหลังการทดลองใช 
ผูบริหารสถานศึกษา มีระดบัการใชทักษะภาวะผูนํา โดยรวมอยูในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือ
พิจารณา รายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีระดับการใชทักษะภาวะผูนํา ดานการบริหาร
แบบมุงผลสัมฤทธ์ิ อยูในระดับมาก สวนดานการบริการท่ีดี ดานการสรางองคกร แหงการ
เรียนรู และดานการพัฒนาศักยภาพครู อยูในระดบัมากท่ีสุด โดยหลังการทดลองใชผูบริหาร
สถานศึกษามีทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001   
 
อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจยัเร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ        
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีผลการวิเคราะหท่ีนํามาอภิปรายตามประเด็น ดังนี ้
  1. ดานการศึกษาสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน สรุปไดดังนี้   
   1.1 ระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ ของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใชคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา ระดับ
การใชสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน โดยรวมอยูในระดับมาก  
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ คือ  
การสรางแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
และการกระตุนทางปญญา ซ่ึงสามารถอธิบายได ดังนี้   
    1.1.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยูในระดับมาก ท้ังน้ีอาจ
เนื่องจากผูบริหาร คือ ผูนําองคกรท่ีจะตองประสานงานกบัหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
จึงตองแสดงออกใหเห็นถึงสมรรถนะในการบริหารใหเปนท่ีประจักษตอผูใตบังคับบัญชาและ
บุคคลท่ัวไป โดยการใชความเปนกัลยาณมิตรท่ีดีและเปนกันเองกับครูและบุคคลท่ัวไป 
ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงานทําใหครูและบุคคลอ่ืนเกิดความศรัทธาและ
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อยากปฏิบัติตามพฤติกรรมของผูบริหาร อีกท้ังยังสามารถกระตุนใหครูทํางานโดยคํานึงถึง
ประโยชนสวนรวม  สอดคลองกับ แนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio.  1994,  
อางถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ.  2550 : 9) ท่ีกลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง 
การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางท่ีดีหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ีเคารพยกยอง 
ศรัทธา ไววางใจทําใหผูตามเกิดความภาคภมิูใจเม่ือไดรวมงานดวยและจะพยายามประพฤติ
ปฎิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ วาโร 
เพ็งสวัสดิ์ (2549 : 126-127) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารเปนตัวแปร ในองคประกอบภาวะผูนํา
แบบเปล่ียนแปลงสภาพ (Transformational Leaderships) การมีอิทธิพลอยางมีดุมการณนั้น
ผูบริหารที่มีบารมีจะทําใหผูตามนับถือเช่ือฟง จงรักภกัดพีรอมอุทิศตนโดยผูตามจะเช่ือความ
เช่ือของผูบริหารถูกตอง ผูนําสามารถนําความสําเร็จมาสูกลุมองคการได (House Cited in Yukl.  
1998, อางถึงใน ประยุทธ  ชูสอน.  2549 : 127) นอกจากนี้ ยังสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการ
เรียนรู Bandura (1997 cited in Marriner.  1993 : 125) เชนเดียวกับผลการวิจัยของ สัมฤทธ์ิ  
หงษชูตา (2548 : 84) ท่ีพบวา ระดับภาวะผูนําเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  
ในสังกัดสํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 ดานการสรางบารมี อยูในระดบัมาก 
สอดคลองกับงานวิจยัของ ทิพวรรณ  โอษคลัง (2549 : 49) ท่ีพบวา ระดับของพฤติกรรมภาวะ
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกดัสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาเลย เขต 1 ดานการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวจิัย ของ ขนิษฐา  อุนวิเศษ  
(2550 : 76) ท่ีพบวา ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาสกลนคร เขต 3 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยูในระดับมาก 
    1.1.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ อยูในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเนื่องจากการ
ท่ีผูบริหารสงเสริมใหครูนํานวัตกรรมมาใชในการปฏิบัติงาน มีการสงเสริมความกาวหนา 
ของครูในดานตางๆ อยางตอเนื่อง กระตุนใหครูตระหนกัถึงความสําคัญและเหน็คุณคาการ
ปฏิบัติงาน แสดงความช่ืนชมยินดีอยางจริงใจเม่ือครูปฏิบัติงานสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด 
ของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio.  1994, อางถึงใน กระทรวงศกึษาธิการ.  2550 : 9)  
ท่ีกลาววา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาล
ใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเร่ืองงานของผูตาม 
ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา และแนวคิดของ สมยศ  นาวีการ (2544 : 145)  
ท่ีกลาววา ผูนําสามารถดลใจใหผูตามเหน็คุณคาของงานท่ีทํามีการสรรเสริญ ยกยองดวยความ
จริงใจ ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ประยทุธ  ชูสอน (2548 : 95-95) พบวาพฤติกรรมภาวะ
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ผูนําผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยูในระดับมาก สอดคลอง
กับงานวจิัยของ ทิพวรรณ  โอษคลัง (2549 : 50) ท่ีพบวา ระดับของพฤติกรรมภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาเลย เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาล
ใจ อยูในระดบัมาก สอดคลองกับงานวจิัยของ ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550 : 82) ท่ีพบวา ระดับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาสกลนคร เขต 3  
ดานการสรางแรงบันดาลใจ  อยูในระดับมาก 
    1.1.3 ดานการกระตุนทางปญญาอยูในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเนื่องจาก
ผูบริหารมีการกระตุนใหครูตื่นตัวและตระหนกัถึงปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในโรงเรียนพรอมท้ัง
สงเสริม และเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นและแงคิดตางๆ อยางเต็มท่ี ผูบริหารเนน
กระบวนการบริหารแบบมีสวนรวมในการตัดสินใจเพ่ือหาวิธีการและแนวทางในการแกปญหา
ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน สนับสนุนใหครูใชขอมูลสารสนเทศในการตัดสินใจในการทํางาน  
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio.  1994, อางถึงใน 
กระทรวงศกึษาธิการ.  2550 : 10) ท่ีกลาววา  การกระตุนทางปญญา หมายถึง การท่ีผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนกับหนวยงานทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ  มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดกีวาเดมิ เชนเดยีวกับ รัตติกรณ  
จงวิศาล (2550 : 190) ท่ีกลาววา การกระตุนเชาวนปญญา หมายถึง การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตาม
ใหตระหนกัถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ
มาแกปญหาในหนวยงาน โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ  ในการพิจารณาปญหาและการหา
คําตอบของปญหา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549 : 127) พบวา การกระตุน
ทางปญญา ผูบริหารใชความรูความสามารถของตนกระตุนผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการเปล่ียนแปลง 
และหาแนวทางในการแกไขปญหา โดยการใชความคิด ความเช่ือ คานยิม ทําใหผูตามเขาใจ  
ใชดุลยพินิจมองปญหาท่ีเผชิญและวิธีแกปญหา สอดคลองกับงานวิจยัของ ทิพวรรณ  โอษคลัง 
(2549 : 52)  ท่ีพบวา ระดับของพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศกึษาเลย เขต 1 ดานการกระตุนการใชปญญาอยูในระดับมาก และสอดคลองกับ
งานวิจยัของ วรกัญญาพิไล  แกระหัน (2550 : 121) ท่ีพบวา ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามุกดาหาร ดานการกระตุนการใชปญญา อยูใน
ระดับมาก สวนประยุทธ  ชูสอน (2548 : 95) พบวา ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยูระดับมาก 
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    1.1.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล อยูในระดบัมาก ท้ังน้ี 
อาจเนื่องจาก ผูบริหารใหความสนใจและยอมรับนับถือในความสามารถของครูแตละคน  
มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของครูแตละคน มีการสนับสนุนสงเสริมให
ครูแตละคนไดรับการพัฒนาตามศักยภาพทั้งทางดานการศึกษาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง  
อีกท้ังใหครูมีสวนรวมในการพิจารณาความดีความชอบ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของแบสและ 
อโวลิโอ (Bass & Avolio.  1994, อางถึงใน กระทรวงศกึษาธิการ.  2550 : 10) ท่ีกลาววา การ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง ผูนํามีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปน
ผูนําใหการดูแลและเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 
ผูนําจะเปน โคชและเปนท่ีปรึกษาของผูตามแตละคน เพือ่พัฒนาผูตามเพื่อความสัมฤทธ์ิและ
เติบโตของแตละคน และแนวคิดของ นิตย  สัมมาพันธ  (2546 : 53) ไดกลาววา การพจิารณา
ลูกนองในฐานะเอกบุคคล หมายถึง การท่ีผูนําชวยเหลือพัฒนาขีดความสามารถของผูตามแตละ
คน นอกจากนัน้ยังใหความเอาใจใสดแูลความตองการและปญหาความจําเปนเปนการสวนตัว 
รวมท้ังปฏิบัติตอผูตามแตละคนโดยใหเกยีรติในฐานะเอกบุคคลท่ีมีศักดิ์ศรี ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549 : 207) พบวา  องคประกอบพฤติกรรมผูนําดานการสราง
แรงบันดาลใจ อยูในระดับมาก ผูบริหารใชคําพูดและการกระทําท่ีปลุกใจปลอบใจใหกําลังใจ
ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรน ทุมเทเสียสละในการทําประโยชนเพื่อสวนรวม 
และขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550 : 78) ท่ีพบวา ระดับภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 ดานการคํานึงถึงเอกบุคคล อยูในระดับมาก 
สอดคลองกับงานวิจยัวรกัญญาพิไล แกระหัน (2550 : 120) ท่ีพบวา ระดับภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามุกดาหาร ดานการมุงความสัมพันธ
ในฐานะเอกบุคคล อยูในระดับมาก 
   1.2 ระดับการใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใชคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา ระดับ
การใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวมอยู
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดบัมากทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหา
นอย ดังนี้ คือ กระบวนการบริหาร การประสานงาน การจดัหาทรัพยากร และการประเมินผล 
ซ่ึงสามารถอธิบายได ดังนี ้
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    1.2.1 การจัดหาทรัพยากร ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน มีการ
สนับสนุนใหบุคลากรไดไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี สงเสริมใหบุคลากรรับการอบรมการใช
เคร่ืองมือเทคโนโลยีทันสมัยท่ีจําเปนตอการดําเนินงานประชาสัมพันธ และมีการจดัโครงการ
พัฒนาระบบประชาสัมพันธ กิจกรรมพัฒนาทีมงานประชาสัมพันธ กิจกรรมพัฒนาระบบและ
รูปแบบการประชาสัมพันธท่ีหลากหลาย กิจกรรมประชาสัมพันธภายนอกและภายในโรงเรียน 
ติดตามหาขอมูลขาวสารจากบุคลากรฝายตางๆ อยางตอเนื่อง ใหความรวมมือกับฝายตางๆ เพื่อ
เผยแพรกจิกรรมตางๆ ของโรงเรียน มีวัสดอุุปกรณมีเอกสาร วารสาร มีเคร่ืองมือส่ือสาร มีการ
จัดเสียงตามสาย มีความหลากหลายในการเผยแพรกจิกรรมตางๆ ของโรงเรียน นอกจากน้ี
ผูบริหารมีการสรรหาและจัดเตรียมบุคลากรท่ีมีความรูซักถามขอสงสัยก็จะทําใหผูปฏิบัติงาน  
มีขวัญและกําลังใน สามารถปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบจนเปนผลใหการดําเนินงานประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว (เสกสรร  สายสีสด.  2541 : 66)  
    1.2.2 การประสานงาน ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีการปฏิบัติงาน
โดยรวม อยูในระดับมาก ท้ังนี้ เนื่องจากโรงเรียนไดกําหนดผูรับผิดชอบงานประชาสัมพันธ
สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนได มีการส่ือสารท่ีดีและข้ันตอนการประสานงานอยางชัดเจน 
ไมวากับบุคลากรภายในโรงเรียนหรือบุคคลภายนอกโรงเรียน รวมถึงการประสานงานกับการ
ส่ือสารมวลชนตางๆ อีกท้ังการยกระดับบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับงานประชาสัมพันธโรงเรียน      
ใหมีความสามารถไดรับมาตรฐานใกลเคียงกัน ยอมจะทําใหการดาํเนินงานประชาสัมพันธ
โรงเรียนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจแสดงวาการประสานงานเปนความรวมมือรวมใจ 
ในการปฏิบัติงาน จัดระเบียบงานใหเรียบรอย เพื่อใหงานสมดุลและสําเร็จตามเปาหมายในเวลา
ท่ีกําหนดไว ซ่ึงสอดคลองกับพิมลวรรณ  เช้ือบางแกว (2545 : 88) ท่ีกลาววา มีระบบการติดตอ 
ส่ือสารท่ีดี มีการพบปะสังสรรคกันในองคการและมีเคร่ืองมือระบบการติดตอส่ือสาร ท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงเขามาชวยในการประสานงานภายนอกองคการ เพื่อขจดัขอขัดแยงและเกดิการ
ประสานงานรวมกัน และ เสรี  วงษมณฑา (2540 : 320) ท่ีกลาววา เปนการสรางความรวมมือ
กันหรือเหมือนกันนอกจากจะทําใหเกดิความรูความเขาใจในหมูประชาชนแลว ยังมีความมุง
หมายท่ีจะใหเกิดความนิยมเล่ือมใส เรียกรองการสนับสนุน รวมมือรวมใจเปนอยางดีจาก
ประชาชนดวย ดังท่ี วิจิตร  อาวะกุล (2541 : 102) ไดกลาววา การประสานงาน เพื่อบอกกลาว
ช้ีแจงใหเกดิความรูความเขาใจ ชักชวนใหเห็นดวยและคลอยตาม พยายามสรางความพอใจให
เกิดการยอมรับและใหการสนับสนุนจากการส่ือสารนั้น และลักษณา  สตะเวทิน (2542 : 157) 
กลาววา ตองเลือกวิธีส่ือสารดวยความระมัดระวังท่ีจะทําใหขอความนัน้ๆ ถึงผูรับไดเกิดผลดี
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ท่ีสุด การประสานงานดวยวาจา พูดโทรศัพท จัดประชุม จัดกลุมเขารวมอภิปรายแผนปลิว 
จดหมาย หนังสือเวียน ปดประกาศ ทําใหเกิดความเขาใจ สมัครสมานสามัคคีท่ีจะรวมพลังให
การดําเนนิงานราบร่ืนประสบความสําเร็จ ซ่ึง ขนบพันธ  เอ่ียมโอภาส (2548 : 149) กลาววา 
การประสานงาน เปนความรวมมือรวมใจของบุคคลท้ังในองคการและนอกองคการ ในการที่
จะรวมปฏิบัตงิานใหสอดคลองกลมกลืนกัน ดวยความเขาใจและปฏิบัติงาน ไปในแนวทาง
เดียวกัน โดยอาศัยกิจกรรม เทคนิค และเคร่ืองมือส่ือสารตางๆ เขามาชวย เพ่ือใหการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธเกิดความประสิทธิภาพสูงสุดตามท่ีองคการกําหนดไวตามแผนงานดานการ
ประสานงาน บุคลากรทุกคนมีความสัมพนัธ และมีการส่ือสารท่ีดีตอกัน ใหความรวมมือสงผล
งานของครูและนักเรียนทุกระดับเผยแพรประชาสัมพันธใหผูปกครองและชุมชนทราบ มีการ
จัดกิจกรรมเน่ืองในโอกาสตางๆ เพ่ือสรางเสริมความสนิทสนมความสามัคคีระหวางครูใน
โรงเรียน จึงทําใหมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
    1.2.3 การประเมินผล มีการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงอาจ
แสดง ใหเห็นวาครูมีความเห็นวาโรงเรียนไดมีการประเมินผลอยูในระดับท่ีนาพอใจในเร่ือง
รูปแบบการประชาสัมพันธ วัสดุอุปกรณท่ีใชในการประชาสัมพันธไดประโยชนจากเนื้อหา
สาระท่ีนําเสนอ มีการพูดคุย รับฟงความคิดเห็นของฝายตางๆ รวมท้ังประเมินผลการดําเนินงาน 
ขณะปฏิบัติงานเพ่ือทราบความกาวหนา และหลังการปฏิบัติงานเพ่ือทราบขอบกพรองและ
ปญหาการดําเนินงาน จึงทําใหการปฏิบัติ อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับ สุนันทา เลาหนันท 
(2544 : 147) ท่ีกลาววาดานการประเมินผล คือ การศึกษาผลท่ีไดรับเปนส่ิงสําคัญตอการดําเนนิ
โครงการ ติดตอส่ือสารการประชาสัมพันธ เพื่อคนหาดวูาการดําเนนิงานประชาสัมพนัธท่ีได
ส่ือสารไปแลวนั้น ไดผลตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดตามแผนไวหรือไม ไดผลมากนอยเพียงใด  
มีอุปสรรคหรือปญหาอะไรบาง ท่ีจะตองนํามาพิจารณาแกไขและหาทางปรับปรุงใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะเปนสวนท่ีจะไดขอมูลกลับมาเพิ่มพูนเปนความรูและเปนประโยชน 
ในการปรับปรุงหรือดําเนินการตออยางไร มีประสิทธิภาพ การประเมินผลอาจ แบงได 2 ประเภท 
คือ การประเมินผลการส่ือสารประชาสัมพันธ และการประเมินผลการดําเนินงานของ
ผูรับผิดชอบประชาสัมพันธ  
     สําหรับลักษณา  สตะเวทิน (2542 : 170) กลาววา เปนกระบวนการ
ของการกําหนดหตือตัดสินคุณวา ผลการดําเนินงานส่ือสารประชาสัมพันธ เปนไปตาม
วัตถุประสงคหรือไมประสบความสําเร็จตามแผนท่ีวางไวมากนอยเพยีงใด โดยยึดเกณฑหรือ
มาตรการในการวัดผลนั้นเปนเคร่ืองชวยในการประเมินผล ซ่ึงผลที่ไดจะสามารถบอกวา  
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การดําเนนิงานน้ันประสบความสําเร็จมากนอยเพยีงใด ซ่ึง จิตราภรณ  สุทธิวรเศรษฐ (2544 : 
210) ไดกลาววา การประเมินผลจึงเปนกระบวนการตอเนื่องท่ีทําใหผูบริหารทราบผลการทํางาน 
พรอมท้ังหาวธีิปรับปรุงแกไขหาแนวทางปฏิบัติใหเหมาะสมมากย่ิงข้ึน และ สมศักดิ์  ขาวลาภ 
(2544 : 255) กลาววา การประเมินผลจึงเปนการหาคําตอบให ซ่ึงทําไดโดยการวิจัย การศึกษา
ผลการดําเนินงานการประชาสัมพันธ และนําผลท่ีไดมาใชในการตัดสินใจตอไป การประเมินผล 
จึงเปนกระบวนการตอเนื่องท่ีทําใหผูรับผิดชอบงานประชาสัมพันธคิดคนหาวิธีปรับปรุงแกไข
แนวทางการปฏิบัติใหเหมาะสมมากย่ิงข้ึน ตองเปนท่ียอมรับวา การประเมินผลเปนเสมือน
เคร่ืองมือของผูรับผิดชอบการดําเนินงานท่ีจะตองใชอยางตอเนื่องเพื่อหาขอมูลท่ีจะนํามาใช  
ในการตัดสินใจดําเนนิงานข้ันตอไป ซ่ึง เจริญศักดิ์  อ้ึงเจริญวัฒนา (2548 : 67)  กลาววา  
ในปจจุบันความเจริฐกาวหนาทางเทคโนโลยีไดเจริญข้ึนเปนอันมาก ทําใหการประเมินผล
เปนไปอยางรวดเร็วยิ่งข้ึนและยังสะดวกในการเปรียบเทียบผลการดําเนินงานตามวตัถุประสงค
ท่ีตั้งไวอีกดวย  
     สําหรับดานการประเมินผล  ผูบริหารโรงเรียนมีการประเมินผล
เกี่ยวกับรูปแบบในการประชาสัมพันธ วัสดอุุปกรณท่ีใชในการประชาสัมพันธ ประโยชนท่ีรับ
จากเนื้อหาสาระในการประชาสัมพันธ มีกลองหรือตูรับฟงความคิดเหน็ มีการประเมินผลการ
ดําเนินงานขณะปฏิบัติงานเพ่ือใหทราบความกาวหนาและประเมินผลหลังการปฏิบัติงาน  
เพื่อทราบขอบกพรองและปญหาการดําเนนิงานประชาสัมพันธ จึงทําใหมีระดับการปฏิบัติอยู
ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลองกับ ปยนุช  ธูปเทียนรัตน (2542 : 15) ท่ีกลาววา การประชาสัมพันธ
เปน ส่ิงท่ีจําเปนสําหรับโรงเรียนในการที่จะกระตุนใหประชาชน ผูปกครอง และนักเรียน  
หันมาสนใจและใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตางๆ ของโรงเรียน 
    1.2.4 กระบวนการบริหาร มีการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก  
ซ่ึงอาจแสดงใหเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดการใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน 
ตอผูใตบังคับบัญชาทันตอเหตุการณตอการปฎิบัติงานและถูกตอง ไดแสวงหาขอมูลขาวสาร 
ท่ีเปนประโยชนในการวางแผนการปฏิบัติงาน และติดตามขอมูลขาวสารทางส่ือตางๆ เชน
โทรทัศน หนงัสือพิมพ อินเตอรเน็ต วิทยุ เพื่อใหทันตอเหตุการณ สามารถใหขอมูลท่ีจําเปนตอ
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตองการทราบอยางชัดเจน  
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  2. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ท่ีไดจากการวิจยั ไดแก รูปแบบการศึกษาดวยตนเอง การศึกษา
ดูงาน และการประชุมเชิงปฏิบัติ มีองคประกอบสําคัญ 5 ประการ คือ หลักการ วัตถุประสงค 
เนื้อหาสาระ กระบวนการ และการวัดและประเมินผล สามารถอภิปรายประเดน็ตอไปน้ี  
   รูปแบบท่ีเหมาะสม คือ การจัดกระบวนการของการพัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางประกอบดวย การศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง การศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดน
ดานการประชาสัมพันธ การประชุมเชิงปฏิบัติการ ตามกรอบการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง 
ควรเนนไปทีป่ระเด็น 3 ประการ  คือ การใหองคความรู (body of knowledge) การฝกใหเกิด
ทักษะ (skills) และการมีสมรรถนะ (competency) และไปศึกษาดูงานสถานศึกษา องคกร 
บุคคลดีเดนดานการประชาสัมพันธ พรอมจัดประชุมเชิงปฎิบัติการเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู  
ตามแผนระยะเวลา 3 เดือน จากรูปแบบดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีระบบของเบอรทา
ลันฟฟฟ (Bertalanffy) ซ่ึงมีตัวปอน (input) กระบวนการแปรสภาพ (process) และผลผลิต 
(output) ซ่ึงในรูปแบบการพัฒนานี้มีองคความรูเปนตัวปอน มีการฝกทักษะโดยการปฏิบัติจริง
เปนกระบวนการแปรสภาพ และมีการกระเมินสมรรถนะเปนการประเมินผลผลิต การทดลอง
ใชรูปแบบนี้จงึเปนการใหองคความรูไปเปนองคประกอบในการสรางทักษะแลวนําทักษะไป
พัฒนาสมรรถนะตอไป สวนรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําตาม แนวภาวะผูนําพิสัยสมบูรณ  
ของผูบริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน ของ ประทีป  บินชัย (2004 : 63-77) 
พบวา การจดักระบวนการฝกอบรมตามกรอบรูปแบบเบอรทาลันฟฟฟ (Bertalanffy) คือ  
1) การประเมินภาวะผูนําพสัิยสมบูรณ ผูเขาอบรม 2)การให องคความรูท่ีจําเปน 3) การเขียน
แผนการอบรมภาวะผูนําพสัิยสมบูรณ 4) นําไปปฏิบัติตาม แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําพิสัย
สมบูรณ สอดคลองกับการวจิัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ของ ปราโมทย  เบญจกาญจน (2548 : 205-206) พบวา รูปแบบ
การพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดวย 
1) หลักการพืน้ฐาน 2) วัตถุประสงค 3) การประเมินผล 4) การปฏิบัติงาน 5) การเขารับการ
พัฒนา 6) การใหรางวัล 7) การใหความชวยเหลือ-ฟนฟู โดยรูปแบบการพัฒนาเสนอวาควร
ดําเนินการเฉพาะหลักสูตรท่ีผลการประเมินตัวบงช้ีวาจาํเปน ดังนัน้ การมีแบบอยางท่ีดี การฝก
ทักษะเพื่อเสริมสมรรถนะมากข้ึน (ทิศนา  แขมณี.  2545 : 410-411) จากเหตุผลดังกลาวยอม
สงผลใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีไดรับการพฒันาตามรูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนมีสมรรถนะ
และทักษาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสูงข้ึน และ
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สอดคลองกับงานวิจยัของ ดาวรุง  ชะระอํ่า (2547 : บทคัดยอ) พบวา รูปแบบการผลิตครูวิชาชีพ
ของประเทศไทยแบบไตรภาคี ประกอบดวย มหาวิทยาลัย โรงเรียน และนักศึกษาครู ครูมี
ภาพลักษณความสงางาม (SMART) คือ Skill-Management-Attitude-Resource–Technology ซ่ึง
มีองคประกอบ คือ กลยุทธ การดําเนินงาน และการเรียนรูผูนํา สวน อมรรัตน  ภิญโญอนันตพงษ 
(2546 : บทคัดยอ) พบวา รูปแบบความรวมมือทางวิชาการดานการเรียนการสอนท่ีเหมาะสม
และสามารถนําไปปฏิบัติไดมีองคประกอบ 4 ดาน คือ หลักการ โครงสรางหรือกลไก ประเภท
ของกิจกรรม และการจดัและดําเนินการ ซ่ึงสอดคลองกับ พรทิพย  ศิริสมบูรณเวช (2547 :
บทคัดยอ) พบวา รูปแบบการสอนวรรณคดไีทยตามทฤษฎีการตอบสนองของผูอานเพ่ือเสริมสราง
ความสามารถดานการตอบสนองตอวรรณคดี การอานเพื่อความเขาใจ และการไตรตรองของ
นิสิตระดับปริญญาโท พบวา รูปแบบมีองคประกอบ คือ หลักการ วัตถุประสงค เนื้อหา 
กระบวนการ และการวัดและประเมินผล  
  3. การทดลองใชการพฒันารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพนัธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน สามารถภิปรายตามประเด็นไดดังนี ้
   3.1 การทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําใน
การประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใชคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) พบวา การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางการใช สมรรถนะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา   
มีระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนํา ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 1–4 โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง สวนหลังการทดลองใชผูบริหารสถานศึกษา มีระดบัการใชสมรรถนะภาวะผูนํา โดยรวม
และรายดานทกุดานอยูในระดับมากท่ีสุด และผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชสมรรถนะ
ภาวะผูนําดานการพัฒนาตนเอง ดานการคิดเชิงระบบ ดานการทํางานเปนทีม และดานการ
ส่ือสารและการจูงใจ หลังการทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .001 ท่ีเปนเชนนีอ้าจเปนเพราะในการพัฒนาสมรรถนะภาวะผูนําคร้ังนี้ผูบริหารสถานศึกษา 
จะตองศึกษาดวยตนเอง ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ตลอดจนทํากิจกรรม ท่ีกําหนดไวทายชุดการ
เรียนรูดวยตนเองทุกเลม ในขณะเดยีวกนัยงัมีการแลกเปล่ียนเรียนรู โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการ
รวมกันของงผูบริหารสถานศึกษาท่ีสมัครใจทดลองใชท้ัง 3 แหง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาได
นําคณะครูในโรงเรียนของตนเองไปศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดนดานการประชาสัมพันธทําใหได
พบสภาพการณืท่ีแทจริงและเม่ือเกดิความไมเขาใจสามารถซักถามขอสงสัยตางๆ ไดและ
ขณะเดียวกนัจะเปนแรงจูงใจใหคณะครูในโรงเรียนไดเกดิกําลังใจในการรวมปฏิบัติงานท่ีเอ้ือ
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ตอการประชาสัมพันธจากส่ิงนี้เองทําใหผูบริหารสถานศึกษา สามารถนําความรูไปประยุกตใช
จนเกดิผลในทางปฏิบัติส่ิงเหลานี้เองทําใหผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะภาวะผูนาํในการ
ประชาสัมพันธสูงกวาข้ึน ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของอาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2547 
: 33-34) ท่ีวา ระดับความสามารถ (Proficiency Level) เปนการบงบอกถึงพฤติกรรม ท่ีคาดหวัง
หรือตองการใหเกิดข้ึน ซ่ึงจะแยกตามระดบัท่ีแตกตางกนัไป ท้ังน้ีการเขียนรายละเอียดของ
พฤติกรรมจะกําหนดแยกตามบทบาทของแตละตําแหนง โดยจะแบงออกเปน 5 ระดบั ไดแก  
1) Basic Level ข้ันเรียนรู : การเร่ิมตนฝกหดั ซ่ึงสามารถปฏิบัติงานไดโดยตองอยูภายใตกรอบ
หรือแนวทางท่ีกําหนดข้ึนหรือเปนสถานการณท่ีไมยุงยากซับซอนได 2) Doing Level ข้ันปฏิบัติ 
: การแสดงพฤติกรรมท่ีกําหนดข้ึนไดดวยตนเองหรือชวยเหลือสมาชิกในทีมใหสามารถ
ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 3) Developing Level ข้ันพัฒนา : ความสามารถในการนํา
สมาชิกในทีม รวมถึงการออกแบบและคิดริเร่ิมส่ิงใหมๆ เพื่อประโยชนและเปาหมายของ
ทีมงาน 4) Advanced Level ข้ันกาวหนา : การคิดวิเคราะหและนําส่ิงใหมๆ มาใชเพือ่เสริมสราง
ประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานและความสามารถในการสอนผูอ่ืนใหสามารถแสดง
พฤติกรรมนั้นๆ ไดตามท่ีกําหนด 5) Expert Level ข้ันผูเช่ียวชาญ : การมุงเนน กลยุทธและ
แผนงานในระดับองคการ รวมถึงความสามารถ ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอ่ืน ถึงแนวทาง
หรือข้ันตอนการทํางานและวิธีการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงถาฝกฝนมากก็จะเกดิสมรรถนะท่ี
สูงข้ึน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิด เท้ือน  ทองแกว (2550 : 52) ท่ีวาระดับของสมรรถนะ 
หมายถึง ระดบัความรู ทักษะ และคุณลักษณะท่ีแตกตางกัน แบงออก เปน 2 ประเภท คือ  
1) แบบกําหนดเปนสเกล (Scale) สมรรถนะแตละตัวจะกําหนดระดับความรูทักษะและคุณลักษณะ
แตกตางกันตามปจจัย จะกําหนดเปนตัวช้ีบงพฤติกรรม (Behavioral indicator) ท่ีสะทอนถึง
ความสามารถในแตละระดบั (Proficiency Scale) โดยกําหนดเกณฑการจดระดับความสามารถ 
ไว 5 ระดับ คือ ระดับเร่ิมตน (Beginner) คือ มีความรูท่ัวไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีระดับมี
ความรูบาง (Novice) คือ สามารถประยุกตแนวคิดทฤษฎีมาใชงาน ระดบัมีความรูปานกลาง 
(Intermediate) คือ สามารถนําความรูทักษะมาใชใหเปนรูปธรรม ระดับมีความรูสูง (Advance) 
คือ สามารถแปลงทฤษฎีเปนเคร่ืองมือในการปฏิบัติและผูอ่ืนสามารถนําเคร่ืองมือไปปฏิบัติได
จริง ระดับความเช่ียวชาญ (Expert) คือ สามารถกําหนดทิศทางยุทธศาสตรในการบริหารจัดการ
ในเร่ืองความรู ทักษะท่ีเกีย่วของใหแกหนวยงานได 2) แบบไมกําหนดเปนสเกล เปนสมรรถนะ
ท่ีปนพฤติกรรมเชิงความรูสึก หรือเจตคติท่ีไมตองใชสเกล เชน ความซ่ือสัตย ความตรงตอเวลา 
ซ่ึงถาฝกฝนมากๆ จนเกดิสมรรถนะในระดบัเช่ียวชาญ เปนตน  
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   3.2 การทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใชคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) พบวา กอนการทดลองใช ผูบริหารสถานศึกษา มีระดับการใชทักษะภาวะผูนํา  
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 5-8 โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง สวนหลังการทดลองใช ผูบริหาร
สถานศึกษา มีระดับการใชทักษะภาวะผูนํา โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด 
และผูบริหารสถานศึกษามีระดับการใชทักษะภาวะผูนําดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ดาน
การบริการท่ีด ีดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู และดานการพัฒนาศักยภาพครู หลังการ
ทดลองใชสูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ท่ีเปนเชนนี้อาจ
เพราะนอกจากเหตุผลท่ีนําเสนอไปแลวในขอ 3.1 ยังมีส่ิงท่ีจะนําเสนอคือ ทักษะ เปนส่ิงท่ีตอง
ฝกฝนอยูเสมอและใหเกดิข้ึนเปนประจาํและเปนอัตโนมัติ การฝกฝนบอยๆ และใชระยะเวลานาน 
พอสมควร เชน การวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใชระยะเวลาทดลอง 3 เดือน ซ่ึงถือวาเปนระยะเวลาท่ีนาน
พอสมควรกอรปกับผูบริหารสถานศึกษาเองมีประสบการณในการบริหารและการประชาสัมพนัธ
เปนตนทุนอยูแลวทําใหเม่ือไดรับการฝกฝน (ทดลองใชรูปแบบฯ) จึงทําใหเกิดทักษะภาวะผูนํา
ในการประชาสัมพันธสูงกวากอนไดรับการฝกฝน (ทดลองใชรูปแบบฯ) ผลการวิจยัคร้ังนี้ 
สอดคลองกับซ่ึงสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาของสถาบันพัฒนา
ขาราชการพลเรือน สํานักงานสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน โครงการพัฒนา
ขาราชการหลักสูตร การบริหารงาน : การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม โดยมีชุดการเรียนรู
ดวยตนเอง 6 ชุด และมีระยะเวลาศึกษาชุดละ 1-2 สัปดาห ระยะเวลา 30 เดือน  ประเมินผลกอน
และหลังการใชทุกชุดวิชา และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน (2549 : 26) ท่ีวา 
จัดหลักสูตรความตองการใหผูบริหารสถานศึกษาและครูไดศึกษาหาความรูและฝกปฏิบัติจริง 
โดยกําหนดระยะเวลาการพัฒนาตามหลักสูตรตางๆ เชน หลักสูตรผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง 
และระดับตน เพื่อรองรับการกระจายอํานาจและการเปล่ียนแปลง เปนตน การดําเนินการทดลอง
ใชชุดการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อพัฒนาทักษะภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงใชระยะเวลา 1 เดือนนั้น หลังจากการทดลองใชแลวมีระดบัสูงข้ึน 
สอดคลองกับ Mikulus (1990, อางถึงใน วลัลภา  จันทรเพ็ญ. 2544 : 271) ท่ีไดทําการศึกษา
เกี่ยวกับการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ผลการวิจัย พบวา การฝกวิเคราะหพฤติกรรมการเตือน
ตนเอง การฝก การสอนตนเอง และการพจิารณาดวยวิธีการเหตุผล อารมณ พฤติกรรมทําให
ผูบริหารโรงเรียนมีความรู ความเขาใจ และความตระหนักวาตนสามารถควบคุมพฤติกรรมและ
ผลการกระทําไดดวยตนเอง สงผลใหพฤติกรรมเปล่ียนแปลง ไปดวยเชนกัน 
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ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี้  
  จากการวิจัย พบวา การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางท่ีได สามารถสงเสริมให
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เกดิความรู ความเขาใจ เจตคติ และมีสมรรถนะ ทักษะภาวะ
ผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ซ่ึงผูวิจยัมีขอเสนอแนะ
ผลการวิจัย ดังนี้ 
   1.1 ระดับสถานศึกษา 
    1.1.1 ผูบริหารสถานศึกษาควรจะมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและ
สนับสนุนบุคลากรไดพัฒนาสมรรถนะดานความรูความสามารถ เจตคติ ในวิชาชีพและ
สมรรถนะสายงานอยางสมํ่าเสมอทุกรูปแบบ 
    1.12 ผูบริหารสถานศึกษาควรจะมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและ
สนับสนุนบุคลากรไดพัฒนาสมรรถนะและทักษะในวิชาชีพและสายงานอยางสมํ่าเสมอ 
ทุกรูปแบบ 
    1.1.3 ควรสนับสนุนใหบุคลากรในสังกัดไดพัฒนาตนเองทุกรูปแบบ
เพื่อใหเกิดสมรรถนะและทักษะในการพฒันาคุณภาพการศึกษาอยางหลากหลาย เชน  
การฝกอบรม การศึกษาดูงาน และการแลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณ เปนตน 
   1.2 ระดับสํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 
    1.2.1 ควรสงเสริมใหมีการนํารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงไดผานข้ันตอนการพัฒนา ตรวจสอบ
อยางเปนระบบ มีการตรวจสอบคุณภาพ โดยผูเช่ียวชาญและไปทดลองใชจริงแลวนําไป
ปรับปรุงแกไขจนมีประสิทธิภาพในการพฒันาผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อใหสามารถ
ทําหนาท่ีในการบริหารสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
    1.2.2 ควรมีการพัฒนาสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานอยางเขม อยางนอยปละ 2 คร้ัง 
    1.2.3 ควรเปดโอกาสใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดพัฒนาตนเอง
อยางสมํ่าเสมอเปนอิสระภายใตการบริหารจัดการศึกษาตามกฎหมายโรงเรียนเปนนติิบุคคล 
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   1.3 ระดับสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    1.3.1 ควรสงเสริมใหมีการนํารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงไดผานข้ันตอนการพัฒนา ตรวจสอบ
อยางเปนระบบ  มีการตรวจสอบคุณภาพ โดยผูทรงคุณวุฒิและไปทดลองใชจริงแลวนําไป
ปรับปรุงแกไขจน มีประสิทธิภาพในการพฒันาผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อใหสามารถ
ทําหนาท่ีในการบริหารสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
    1.3.2 การนํารูปแบบการพัฒนาท่ีไดไปใช ควรตองมีความตอเนื่อง  
โดยนํากระบวนการ การศึกษาดวยตนเอง การศึกษาดูงาน และการประชุมเชิงปฏิบัตแิลกเปล่ียน
เรียนรู การศึกษาภาคทฤษฎี และปฏิบัติจริง เพราะกระบวนการดังกลาวสามารถจะชวยให
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเขารับการพัฒนาสมรรถนะและทักษะ สามารถนําความรู
ประสบการณไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนระบบ โดยมีผูเช่ียวชาญ วิทยากร ใหคําแนะนํา
ชวยเหลือสนับสนุนใหคําปรึกษาผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สามารถชวยใหนําความรู      
ไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพและม่ันใจ 
    1.3.3 กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาคร้ังนี้ มุงเนนการปฏิบัติจริง
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังนัน้ การนํารูปแบบการพัฒนาไปใช จึงตองมุงเนนให
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไดปฏิบัติตามขั้นตอนท่ีกําหนดข้ึน ภายใตการกํากับดูแล
ชวยเหลือ ของผูเช่ียวชาญ วทิยากร ซ่ึงจะชวยเสริมสรางใหผูบริหารสถานศึกษา เกิดความรู
ความเขาใจ เจตคติ และสมรรถนะทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธตามจุดมุงหมายของ
รูปแบบ 
 2.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป  
  2.1 ควรศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการจัดต้ังและรูปแบบการบริหารหนวยบริการ
รูปแบบพิเศษ หรือองคกรมหาชน เพื่อใหบริการการฝกอบรมและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
  2.2 ควรศึกษาเชิงลึก โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อวิเคราะหความตองการ ในการ
พัฒนาผูบริหารสถานศึกษา โดยจําแนกกลุมตามสภาพความพรอม สภาพภูมิศาสตร 
สภาพแวดลอมท่ีโรงเรียนต้ังอยู และสภาพปญหาหลักท่ีสงผลกระทบตอโรงเรียน 
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  2.3 ควรวิจยัเปรียบเทียบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามรูปแบบนี้ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีโรงเรียนมีสภาพความ
พรอม สภาพภมิูศาสตร สภาพแวดลอมท่ีโรงเรียนต้ังอยู และสภาพปญหาหลักท่ีสงผลกระทบ
ตอโรงเรียนแตกตางกัน 
  2.4 ควรศึกษาพฤติกรรมสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุมเกง หรือมีคะแนนจากการประเมินสมรรถนะสูงใน
ระยะยาว เพื่อสรางและพัฒนาองคความรู หรือจัดการความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  2.5 ควรมีการศึกษาเพื่อตรวจสอบซํ้าและพัฒนารูปแบบนี้ใหมีความเหมาะสม
และสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
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ค่าอาํนาจจาํแนกและค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 
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ตารางแสดงการวเิคราะห์ความยากง่าย ค่าอาํนาจจําแนก และค่าความเช่ือม่ัน 
ของแบบสอบถามการใช้สมรรถนะภาวะผู้นําในการประชาสัมพนัธ์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ข้อที ่ ค่าอาํนาจจําแนก(r) ข้อที ่ ค่าอาํนาจจําแนก (r) 
1 0.835 22 0.754 
2 0.853 23 0.929 
3 0.864 24 0.914 
4 0.555 25 0.881 
5 0.787 26 0.805 
6 0.911 27 0.815 
7 0.795 28 0.885 
8 0.636 29 0.806 
9 0.732 30 0.938 
10 0.899 31 0.912 
11 0.926 32 0.835 
12 0.597 33 0.853 
13 0.773 34 0.864 
14 0.899 35 0.555 
15 0.915 36 0.787 
16 0.878 37 0.911 
17 0.858 38 0.795 
18 0.317 39 0.636 
19 0.612 40 0.732 
20 0.566 41 0.526
21 0.409 42 0.851 

 
คาอํานาจจําแนก (r) การใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพนัธ อยูระหวาง 0.445 - 0.938 
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ตารางแสดงการวเิคราะห์ความยากง่าย ค่าอาํนาจจําแนก และค่าความเช่ือม่ัน 
ของแบบสอบถามการใช้ทกัษะภาวะผู้นําในการประชาสัมพนัธ์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ข้อที ่ ค่าอาํนาจจําแนก (r) ข้อที ่ ค่าอาํนาจจําแนก (r) 
1 0.754 21 0.899 
2 0.929 22 0.926 
3 0.914 23 0.597 
4 0.881 24 0.773 
5 0.805 25 0.899 
6 0.815 26 0.915 
7 0.885 27 0.878 
8 0.806 28 0.858 
9 0.938 29 0.835 
10 0.912 30 0.853 
11 0.795 31 0.864 
12 0.890 32 0.555 
13 0.763 33 0.787 
14 0.445 34 0.911 
15 0.788 35 0.795 
16 0.789 36 0.636 
18 0.843 37 0.732 
19 0.835 38 0.317 
20 0.409 39 0.612 
  40 0.566 

 
คาอํานาจจําแนก (r)  การใชทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ  อยูระหวาง  0.317 -   0.852 
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ตารางแสดงการวเิคราะห์ ตรวจสอบ ประเมินความสอดคล้อง (IOC) 
 ของการพฒันารูปแบบการเสริมสร้างภาวะผู้นําในการประชาสัมพนัธ์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 

รายการ 
ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ  คนท่ี  

1 2 3 4 5 6 7 8 รวม 

คู่มอืการใช้รูปแบบการพฒันา 
เอกสารการเรียนรู้ด้วยตนเอง ชุดที ่1  
การพฒันาตนเอง 
1. กรอบแนวคิด   
2. จุดประสงค 
3. เน้ือหาสาระ 
    3.1.การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
    3.2 การพูดและการสื่อสารของผูนํา 
    3.3. การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 
    3.4. สุขภาพของผูนําและหลักการสอน  
4. ระยะเวลาที่ใชประกอบกิจกรรม   
5. แนวทางการดําเนินกิจกรรม  
6. สื่อหรือแหลงเรียนรู 
7. การประเมินผล   
เอกสารการเรียนรู้ด้วยตนเอง ชุดที ่2 
การคดิเชิงระบบ 
1. กรอบแนวคิด   
2. จุดประสงค  
3. เน้ือหาสาระ 
    3.1.การคิดเชิงระบบ   
    3.2 องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ 
    3.3. การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร  
4. ระยะเวลาที่ใชประกอบกิจกรรม   
5. แนวทางการดําเนินกิจกรรม   
6. สื่อหรือแหลงเรียนรู  
7. การประเมินผล   
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รายการ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ  คนท่ี  

1 2 3 4 5 6 7 8 รวม 

เอกสารการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 3  
การทํางานเปนทีม 
1. กรอบแนวคิด   
2. จุดประสงค 
3. เน้ือหาสาระ 
    3.1.การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
    3.2 การพูดและการสื่อสารของผูนํา 
    3.3. การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 
    3.4. สุขภาพของผูนําและหลักการสอน  
4. ระยะเวลาที่ใชประกอบกิจกรรม   
5. แนวทางการดําเนินกิจกรรม  
6. สื่อหรือแหลงเรียนรู 
7. การประเมินผล   
เอกสารการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 4  
การสื่อสารและการจูงใจ 
1. กรอบแนวคิด   
2. จุดประสงค  
3. เน้ือหาสาระ 
    3.1.การคิดเชิงระบบ   
    3.2 องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ  
    3.3. การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร  
4. ระยะเวลาที่ใชประกอบกิจกรรม   
5. แนวทางการดําเนินกิจกรรม   
6. สื่อหรือแหลงเรียนรู  
7. การประเมินผล   
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รายการ 

ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ คนที ่ 
1 2 3 4 5 6 7 8 รวม 

เอกสารการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ชุดที ่5 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
1. กรอบแนวคิด   
2. จุดประสงค 
3. เน้ือหาสาระ 
    3.1.การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
    3.2 การพูดและการสื่อสารของผูนํา 
    3.3. การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 
    3.4. สุขภาพของผูนําและหลักการสอน  
4. ระยะเวลาที่ใชประกอบกิจกรรม   
5. แนวทางการดําเนินกิจกรรม  
6. สื่อหรือแหลงเรียนรู 
7. การประเมินผล   
เอกสารการเรียนรู้ด้วยตนเอง ชุดที ่6 
 การบริการทีด่ี 
1. กรอบแนวคิด   
2. จุดประสงค  
3. เน้ือหาสาระ 
    3.1.การคิดเชิงระบบ   
    3.2 องคประกอบของกระบวนการคิดเชิง
ระบบ  
    3.3. การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร  
4. ระยะเวลาที่ใชประกอบกิจกรรม   
5. แนวทางการดําเนินกิจกรรม   
6. สื่อหรือแหลงเรียนรู  
7. การประเมินผล   
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รายการ 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ คนที ่

1 2 3 4 5 6 7 8 รวม 

เอกสารการเรียนรูดวยตนเอง  
ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู 
1. กรอบแนวคิด   
2. จุดประสงค 
3. เน้ือหาสาระ 
    3.1.การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
    3.2 การพูดและการสื่อสารของผูนํา 
    3.3. การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 
    3.4. สุขภาพของผูนําและหลักการสอน  
4. ระยะเวลาที่ใชประกอบกิจกรรม   
5. แนวทางการดําเนินกิจกรรม  
6. สื่อหรือแหลงเรียนรู 
7. การประเมินผล   
เอกสารการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 8  
การพัฒนาศักยภาพครู 
1. กรอบแนวคิด   
2. จุดประสงค  
3. เน้ือหาสาระ 
    3.1.การคิดเชิงระบบ   
    3.2 องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ  
    3.3. การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร  
4. ระยะเวลาที่ใชประกอบกิจกรรม   
5. แนวทางการดําเนินกิจกรรม   
6. สื่อหรือแหลงเรียนรู  
7. การประเมินผล   

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

 
 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

    
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
 

 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



369 
 

 

ข้อเสนอแนะ 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
 

ขอกราบขอบพระคุณทุกทาน 
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ภาคผนวก  ง 

แบบประเมนิตนเองและเครื่องมือการวิจัย 
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แบบประเมนิตนเอง 
ระดับการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
เร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
........................................................................................................................................................................................................ 

คําชี้แจง 
 1. การวิจัยน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชาภาวะผูนํา
ทางการบริหารการศึกษา   มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร โดยมีวัตถุประสงค  เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนา 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เหมาะสม  
 2. การตอบแบบประเมิน มีจํานวน  12  หนา  โปรดตอบทุกขอ  และขอใหทานใหความเห็น
ตามความเปนจริงเพราะขอมูลที่ถูกตองตามความความจริงจะชวยใหการวิจัยมีความเช่ือมั่นและสามารถนํา
ผลการวิจัยไปใชประโยชนได 
 3. การสรุปผลการวิจัยครั้งนี้เปนการสรุปในภาพรวมของโรงเรียน  จะไมกระทบกระเทือนตอ
โรงเรียน  ผูบริหาร  ครู  นักเรียน  และตัวทานแตประการใด  ขอใหทานตอบอยางอิสระโดยไมตองลงช่ือใน
แบบสอบถาม 
 4. แบบประเมินฉบับน้ีแบงออกเปน  3  ตอน  ดังน้ี 
  ตอนที่  1  ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพผูตอบแบบประเมิน 
  ตอนที่  2  ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานในการบริหารงาน 
  ตอนที่  3  ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการปฏิบัติทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

5.  ผูตอบแบบประเมินน้ี  คือ  ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จึงขอใหทานโปรดตอบ 
ตามความจริงเพ่ือผลการวิจัยน้ีสามารถนําไปใชเปนแนวทางในสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดอยางเหมาะสม   และขอขอบคุณย่ิงที่ใหความ
อนุเคราะหในการตอบแบบประเมินในครั้งน้ี 
 
 
            นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 
      นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
            มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่  1 
ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง โปรดกาเคร่ืองหมาย    ลงในวงเล็บ  (    )  หนาขอความที่ตรงกับสภาพ 

 ความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 

 

 1.  เพศ 

  (      )    ชาย 

  (      )    หญิง 

 

 2. ระดับการศึกษา 
    (     )   ตํ่ากวาปริญญาตรี 
        (     )   ปริญญาตรี 

        (     )   ปริญญาโท 

        (     )   ปริญญาเอก 

 

 3.  ลักษณะการเปดสอนของโรงเรียน 

  (     ) โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงชั้นท่ี  1 – 2 
    (ช้ันอนุบาลหรือประถมศึกษาปท่ี 1–ช้ันประถมศึกษาปท่ี 6) 
                         (    ) โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี  1 – 3 
    (ชั้นอนุบาลหรือประถมศึกษาปท่ี 1– ชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3)  

  (     ) โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงชั้นท่ี  3 - 4 
    (ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1  -  ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 6) 
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ตอนท่ี  2 
การใชสมรรถนะภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
 

คําช้ีแจง   แบบประเมินตอนน้ีเปนการบรรยายถึง  ลักษณะการทํางานและปฏิสัมพันธที่ทานซึ่งเปนผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีกับผูรวมงานในโรงเรียน  รวมจํานวน 40 ขอ โปรดพิจารณาตัดสินวาตัวทานมี
ลักษณะเปนไปตามพฤติกรรมที่บรรยายไวมากนอยเพียงใด  แลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับ
สภาพความเปนจริงใหมากที่สุดเพียงขอละ 1  ระดับ โดยแตละระดับมีความหมาย ดังน้ี 

 มากท่ีสุด (5) หมายถึง มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับ มากท่ีสุด 

 มาก         (4)  หมายถึง  มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับ มาก 

 ปานกลาง(3) หมายถึง  มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับ ปานกลาง 

 นอย        (2)   หมายถึง  มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับ นอย 

 นอยที่สุด(1)  หมายถึง  มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับ นอยท่ีสุด 

ตัวอยาง 

 

ขอ 
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

(5)

มาก 

 

(4)

ปาน
กลาง 

(3)

นอย 

 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 

(1)

0 
ผูบริหารมีความยุติธรรมและใหความเสมอ
ภาคแกครูทุกคน 

 
 

   

 

คําอธิบาย  จากขอ  0  ผูตอบทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองระดับ มาก  ซึ่งเปนชองระดับความคิดเห็นโดย 

  ผูตอบเห็นวาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเก่ียวกับการมีความยุติธรรม 

 และใหความเสมอภาคแกครูทุกคนมีระดับของพฤติกรรมอยูในระดับมาก 
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ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนาํ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ      
1 ขาพเจาประพฤติตัวใหเปนแบบอยางท่ีดี 

ซึ่งกอใหเกิดประโยชนตอการทํางานแกบุคคลอื่น 
     

2 ขาพเจาพูดและแสดงใหผูอื่นเห็นถึงคานิยม 
และความเช่ือท่ียึดมั่นเปนสําคัญในการทํางาน 

     

3 ขาพเจาสามารถควบคุมอารมณใน 
สถานการณท่ีวิกฤตไดดี 

     

4 ขาพเจาเนนความสําคัญเรื่องวิสยัทัศน 
และพรอมถายทอดไปยังผูรวมงานเปนจุดรวมกัน 

     

5 ขาพเจาเนนใหความสําคัญของการมีเปาหมาย 
และแผนในการทํางานท่ีชัดเจน 

     

6 ขาพเจาพิจารณาเรื่องของคุณธรรมและศีลธรรม 
ประกอบการตัดสินใจในเรื่องตาง ฃๆ เสมอ 

     

7 ขาพเจาใหความม่ันใจกับผูรวมงานวาสามารถ
ชนะอุปสรรคตางๆ ไดโดยการนําความรูหลักการ
มาใชในการปฏิบัติงาน 

     

8 ขาพเจาแสดงใหบุคคลรอบขางเห็นถึงความ 
แนวแนในอุดมคติ  ความเช่ือ และคานิยมของ
ผูบริหาร 

     

9 ขาพเจาแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
และความสามารถในการทํางานจน 
เปนท่ียอมรับของผูรวมงานในทุกระดับช้ัน 
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ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

10 ขาพเจาแสดงจุดยืนท่ีชัดเจนในการแสดง 
ขอคิดเห็นตอปญหาท่ีเกิดการโตแยง 

     

11 ขาพเจาไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลท่ัวไป       
12 ขาพเจาแสดงใหผูอื่นเห็นถงึความเช่ือมั่นและศรัทธา 

ในการพัฒนาโรงเรยีนใหเจรญิกาวหนาอยางแทจริง     
     

13 ขาพเจาแสดงใหผูอื่นรูสึกถึงพลังอํานาจ และ 
ความม่ันใจในตัวเองในการดําเนินการในเรื่องตางๆ  

     

14 ขาพเจาพูดแสดงใหผูรวมงานเห็นวา 
ความไววางใจซึ่งกันและกันสามารถ 
ชวยสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางานได 

     

15 ขาพเจาเนนย้ําใหเห็นถึงความสําคัญ 
ของการมีจิตสํานึกรวมกัน 
ในการปฏิบัติภารกิจ 

     

 ดานการสรางแรงบันดาลใจ      
16 ขาพเจามักจะพูดในแงดีเกี่ยวกับเหตุการณในอนาคต          
17 ขาพเจามองปญหาในแงดี  เชิงบวก  ใชวิกฤติเปนโอกาส      
18 ขาพเจาแสดงความเช่ือมั่นวาจะสามารถ 

ดําเนินงานไดตามเปาประสงค      
     

19 ขาพเจาใหกําลังใจผูรวมงานเปนการกระตุน 
จิตวิญญาณของทีม 

     

20 ขาพเจาทําใหผูรวมงานมั่นใจท่ีจะดําเนินงาน 
ใหสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

     

21 ขาพเจาแสดงความกระตือรอืรนเมื่อพูดถึง 
เปาหมายท่ีจําเปนตองทําใหเสร็จ 

     

22 ขาพเจาแสดงใหผูอื่นเห็นวามุมมองเก่ียวกับความเช่ือ   
ธรรมเนียมและวิสัยทัศนของผูบริหารเช่ือถอืได 
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ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนาํ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

23 ขาพเจาเปนผูนําที่เปยมดวยคุณธรรม    
จริยธรรมประจําโรงเรียน ต้ังใจแนวแน 
ที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่กําหนด 

     

 ดานการกระตุนทางปญญา      
24 ขาพเจาใหความสําคัญกับการจูงใจให 

ผูรวมงานไดรวมแสดงความคิดเห็น     
     

25 ขาพเจาทําการตรวจสอบประเด็นสําคัญของปญหา 
ในการทํางานโดยใชขอมูลหลักฐานประกอบ 

     

26 ขาพเจาแสวงหามุมมองที่แตกตางกันเมื่อตองการ
แกปญหา 

     

27 ขาพเจาใชแผนเชิงกลยุทธเปนเครื่องมือในการบริหาร        
28 ขาพเจาวินิจฉัยปญหาตาง ๆ อยางรอบคอบ 

และเปนเอกฉันทกอนตัดสินใจส่ังการ 
     

29 ขาพเจาสนับสนุนใหมีการเปล่ียนกรอบ 
และคิดแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ   

     

30 ขาพเจาเสนอแนะแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 
ใหประสบผลสําเร็จ  

     

31 ขาพเจานําภาพรวมที่เปนจุดเดนของโรงเรียน 
มาเปนจุดเนนในการพัฒนาโรงเรียน 

     

 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล       
32 ขาพเจาปฏิบัติตอผูรวมงานในฐานะ 

ที่เปนบุคคลที่มีความสําคัญมากกวา 
ในฐานะสมาชิกคนหน่ึงของกลุม 

     

33 ขาพเจาใหคําแนะนําที่เปนประโยชน 
ตอความกาวหนาของผูรวมงานเปนรายบุคคล 

     

34 ขาพเจาฟงเรื่องราวตางๆ และความคิดเห็น 
ของผูรวมงานแตละบุคคลอยางต้ังใจ 
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ขอ 
การใชสมรรถนะภาวะผูนาํ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

35 ขาพเจาสนับสนุนใหผูรวมงานไดพัฒนา 
จุดเดนของตนเอง 

     

36 ขาพเจาใหเวลาในการสอนงานและแนะนํา 
แกผูรวมงานเปนรายบุคคล 

     

37 ขาพเจาปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานโดยคํานึงถึง 
ความสามารถและ แรงบันดาลใจท่ีแตกตางกัน 
ระหวางบุคคล 

     

38 ขาพเจาใชการประสานงานท่ีดี เปนตัวเช่ือม 
ระหวาง ครู  นักเรียนและผูปกครองเขาดวยกนั 

     

39 ขาพเจาใหการสนับสนุนผูรวมงาน 
ท่ีมีการพัฒนาตนเองเพ่ือสรางบรรยากาศ 
ท่ีดีตามความตองแตละคน 

     

40 ขาพเจาใหความสนใจเปนพิเศษแกผูรวมงาน 
ซึ่งไมไดรับความสนใจเทาท่ีควร 
เปนการสรางขวัญกําลังใจท่ีดีในองคการ 
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ตอนที่  3 
แบบประเมินตนเองเกี่ยวกับการใชทักษะภาวะผูนาํในการประชาสัมพนัธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
คําชี้แจง    โปรดพิจารณาทักษะภาวะผูนําดานประชาสัมพันธแตละขอตอไปนี้  แลวทํา
เคร่ืองหมาย  ในชอง  ระดับการปฏิบัติ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยท่ีสุด   
เพียงชองเดียวใหตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ขอ 
การใชทักษะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

1 
ดานการจัดหาทรัพยากร 
ผูบริหารจัดครท่ีูมีความรู ความสามารถ
ปฏิบัติงานประชาสัมพันธ 

     

2 
ผูบริหารมอบหมายใหครูประชาสัมพันธ 
ปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ 

     

3 
ผูบริหารไดติดตามหาขอมูลขาวสาร 
จากครูระดับตางๆ   อยางตอเนื่อง 

     

4 
ผูบริหารไดใหความรวมมือกบัครูระดับตางๆ 
ในการประชาสัมพันธเผยแพรกิจกรรม 

     

5 
ผูบริหารจัดสถานท่ีต้ังของ 
หองประชาสัมพันธไดอยางเหมาะสม 

     

6 
 

ผูบริหารมีการจัดวัสดุอุปกรณตางๆ  
ท่ีใชประชาสัมพันธเผยแพรขาวสาร 
กิจกรรมของโรงเรียนหลากหลาย 

     

7 
ผูบริหารมีการผลิตเอกสาร  วารสาร  เผยแพร
ประชาสัมพันธกิจกรรมของโรงเรียน 

     

8 
ผูบริหารมีเครื่องมือสื่อสาร  เชน  โทรศัพท 
ปายอักษรตัววิ่งอัตโนมัติ  ปายประกาศ 
แจงขาวสารท่ัวถึง 

     

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



381 
 

 

ขอ 
การใชทักษะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

9 ผูบริหารไดจัดรายการเสียงตามสาย    
ประกาศขาวกิจกรรม  มีสาระนาสนใจ 

     

10 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝาย 
มีสวนรวมในการใหขอมูลประชาสัมพันธ 

     

11 ผูบริหารมีการเผยแพรขาวสาร 
เปนปจจุบันทันเหตุการณ  

     

12 ผูบริหารมีรูปแบบการประชาสัมพันธ 
กิจกรรมตางๆ ท้ังภายในและภายนอกโรงเรยีน 
อยางเหมาะสม 

     

13 ดานการประสานงาน 
ผูบริหารกับครูทุกระดับในโรงเรียนม ี
ความสัมพันธและมีการส่ือสารท่ีดีตอกัน     

     

14 ผูบริหารใหความรวมมือสงผลงานของครูและ
นักเรียนทุกระดับใหผูเกี่ยวของเผยแพร
ประชาสัมพันธ 

     

15 ผูบริหารใหความรวมมือประชาสัมพันธกิจกรรม
ตาง ๆ ใหกับครูทุกระดับ 

     

16 ผูบริหารจัดบรกิารประชาสัมพันธ  ของโรงเรียน 
ดวยความรวดเร็ว ทันเหตุการณ 

     

17 ผูบริหารมีการนํากิจกรรมตาง ๆ ในโรงเรียน
ออกไปเผยแพรใหผูปกครองและชุมชนภายนอก 
ไดทราบ 
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ขอ 
การใชทักษะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

18 
ผูบริหารมีการนําขาวสารจากชุมชนภายนอก 
มารายงานใหครูและนักเรียน 
ในโรงเรยีนทราบเปนปจจุบัน 

     

19 
ผูบริหารมีการเชิญผูปกครองนักเรียน 
และประชาชนมารวมกิจกรรม 
กับโรงเรยีนในโอกาสพิเศษตางๆ 

     

20 

ผูบริหารมีการประชาสัมพันธ 
ช้ีแจงนโยบายใหความรูขอเท็จจริงตาง ๆ  
และชี้แจงวัตถุประสงคแกครู 
กอนการดําเนินงานทุกครั้งในการประชุมครู 

     

21 
ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมสนุกสนาน 
อยางหลากหลายในโอกาสตางๆ    
เพื่อสรางความสนิทสนมระหวางครูในโรงเรยีน 

     

22 
ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมการ 
แขงขันกีฬาระหวางครูในโรงเรียน 
เพื่อสรางความสามัคคีในหมูคณะ 

     

23 
ผูบริหารมีการประสานงานกับสื่อสารมวลชน เชน 
สงขาวและภาพกิจกรรมตางๆของโรงเรียน 
ไปลงหนังสือพิมพและวารสารชุมชนภายนอก 

     

24 
ผูบริหารมีการประสานงาน  นําครูและนักเรียน 
ออกไปรวมกิจกรรมกับส่ือมวลชนภายนอก  
 เชน  วิทยุ  โทรทัศน 
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ขอ 
การใชทักษะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

 
25 

ดานการประเมินผล 
ผูบริหารมีการสอบถามครูเกี่ยวกับรูปแบบงาน
ประชาสัมพันธกอนดําเนินการ 

     

26 ผูบริหารมีการสอบถามความคิดเห็นของครู
เกี่ยวกับความเหมาะสมและเพียงพอของวัสดุ  
อุปกรณท่ีใชใน งานประชาสัมพันธ 

     

27 ผูบริหารมีการสํารวจความคิดเห็น ของครู
เกี่ยวกับประโยชนท่ีไดรับจากเน้ือหาสาระท่ีมา
จากสื่อในการประชาสัมพันธ 

     

28 ผูบริหารมีกลองหรือตูรับฟงความคิดเห็นจาก
ครูเกี่ยวกับงานประชาสัมพันธและนําขอมูลท่ี
ไดไปใชปรับปรุงการดําเนินงาน 

     

29 ผูบริหารมีการประเมินผลการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธขณะปฏิบัติงานเพื่อทราบ
ความกาวหนา 

     

30 ผูบริหารมีการประเมินผลการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธหลังการปฏิบัติงานเพื่อทราบ
ขอบกพรอง 

     

31 ผูบริหารมีการประเมินผลการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธในรูปแบบการพูดคุยตอบ
แบบสอบถาม                   

     

32 ผูบริหารมีการติดตามผลงานประชาสัมพันธท้ัง
ภายในและภายนอกโรงเรยีน 

     

33 ผูบริหารมีการรบัฟงความคิดเห็น 
ของครูเกี่ยวกับขอบกพรองและปญหา          
การดําเนินงานประชาสัมพันธ 
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ขอ 
การใชทักษะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

34 
 

เมื่อมีปญหาผูบริหารปรับเปลี่ยน 
วิธีการประชาสัมพันธทันที ตามสถานการณ 

     

35 ผูบริหารมีการพัฒนางานดานการประชาสัมพันธ      
36 ผูบริหารมีการสรุปรายงานผล การดําเนินงาน

ประชาสัมพันธผลงานโรงเรยีนบุคคล 
ใหครูทุกระดับรับทราบ  

     

 
37 

ดานกระบวนการบริหาร 
ผูบริหารเปนผูใหขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชน 
ตอผูบังคับบัญชา 

     

38 ผูบริหารใหขอมูลขาวสารท่ีทันเหตุการณ 
ตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

     

39 ผูบริหารใหขอมูลท่ีถูกตองแกผูใตบังคับบัญชา      
40 ผูบริหารแสวงหาขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชน 

ในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
     

41 ผูบริหารติดตามขอมูลขาวสารทางส่ือตางๆ เชน  
โทรทัศน  หนังสือพิมพ อินเตอรเน็ต  วิทยุ   
เพื่อใหทันตอเหตุการณตางๆ 

     

42 
 

ผูบริหารใหขอมูลท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน
ผูใตบังคับบัญชาตองการทราบอยางชัดเจน 

     

  

 
ขอเสนอแนะ 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือ 
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แบบประเมนิการทดลองใช 
ระดับการเสริมสรางการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนํา 
ในการประชาสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 เรื่อง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

...................................................................................................................................................... 
คําชี้แจง 
 1. การวิจัยน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชาภาวะผูนํา
ทางการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  โดยมีวัตถุประสงค  เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนา 
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เหมาะสม  
 2. การตอบแบบประเมิน มีจํานวน  12  หนา โปรดตอบทุกขอ  และขอใหทานใหความเห็น 
ตามความเปนจริงเพราะขอมูลที่ถูกตองตามความความจริงจะชวยใหการวิจัยมีความเช่ือมั่นและสามารถ 
นําผลการวิจัยไปใชประโยชนได 
 3. การสรุปผลการวิจัยครั้งนี้เปนการสรุปในภาพรวมของโรงเรียน  จะไมกระทบกระเทือนตอ
โรงเรียน   ผูบริหาร  ครู  นักเรียน  และตัวทานแตประการใด  ขอใหทานตอบอยางอิสระโดยไมตองลงช่ือ          
ในแบบประเมิน 
 4. แบบประเมินฉบับน้ีแบงออกเปน  3  ตอน  ดังน้ี 
  ตอนที่  1  ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพผูตอบแบบประเมิน 
  ตอนที่  2  ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการใชสมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานในการบริหารงาน 
  ตอนที่  3  ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการปฏิบัติทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 5. ผูตอบแบบประเมินน้ี   คือ  ผูบริหารสถานศึกษา  รองผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ
หัวหนากลุมสาระการเรียนรูหรือครูผูสอน  จึงขอใหทานโปรดตอบตามความจริง เพ่ือผลการวิจัยน้ีสามารถ
นําไปใชเปนแนวทางในสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ   ของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานไดอยางเหมาะสม   และขอขอบคุณย่ิงที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบประเมินในครั้งน้ี 
 
         นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 
      นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
         หาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนท่ี  1 
ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดกาเคร่ืองหมาย    ลงในวงเล็บ  (    )  หนาขอความท่ีตรงกับสภาพ 
 ความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
 1.  เพศ 
    (      )    ชาย 
    (      )    หญิง 

 2. ระดับการศึกษา 
    (     )   ต่ํากวาปริญญาตรี 
    (     )   ปริญญาตรี 
    (     )   ปริญญาโท 
    (     )   ปริญญาเอก 

 3.  ลักษณะการเปดสอนของโรงเรียน 
  (     ) โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี  1 – 2 
    (ช้ันอนุบาลหรือประถมศึกษาปท่ี 1–ช้ันประถมศึกษาปท่ี 6) 
  (    ) โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี  1 – 3 
    (ช้ันอนุบาลหรือประถมศึกษาปท่ี 1– ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 3)  
  (     ) โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี  3 - 4 
    (ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1  -  ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 6) 
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ตอนท่ี  2 
ระดับการเสริมสรางการใชสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
คําชี้แจง   แบบประเมินตอนน้ีเปนการบรรยายถึง  ลักษณะการทํางานและปฏิสัมพันธที่ผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานมีกับผูรวมงานในโรงเรียน  รวมจํานวน  40  ขอ  โปรดพิจารณาตัดสินวามีลักษณะเปนไปตาม
พฤติกรรมที่บรรยายไวมากนอยเพียงใด   แลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับสภาพความเปนจริง
ใหมากที่สุดเพียงขอละ 1  ระดับ โดยแตละระดับมีความหมาย ดังน้ี 
 มากที่สุด (5) หมายถึง  มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับ มากที่สุด 
 มาก  (4) หมายถึง  มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับ มาก 
 ปานกลาง (3) หมายถึง  มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับปานกลาง 
 นอย  (2) หมายถึง  มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับ นอย 
 นอยที่สุด (1) หมายถึง  มีภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในระดับนอยที่สุด 
ตัวอยาง 

ขอ 
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

ระดับความเปนจริง 
มาก
ที่สุด
(5)

มาก 
 

(4)

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1)

    0 ผูบริหารมีความยุติธรรม 

และใหความเสมอภาคแกครูทุกคน
     

 

คําอธิบาย จากขอ  0  ผูตอบทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองระดับ มาก  ซึ่งเปนชองระดับความคิดเห็น 

 โดยผูตอบเห็นวาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเก่ียวกับการมีความยุติธรรม 

 และใหความเสมอภาคแกครูทุกคนมีระดับของพฤติกรรมอยูในระดับมาก 
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ขอ 
สมรรถนะภาวะผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

 1.ดานการพัฒนาตนเอง      
1 การประพฤติตวัใหเปนแบบอยางท่ีด ี

ซ่ึงกอใหเกิดประโยชน 
ตอการทํางานแกบุคคลอ่ืน 

     

2 พูดและแสดงใหผูอ่ืนเห็นถึงคานิยม 
และความเช่ือท่ียึดม่ันเปนสําคัญในการทํางาน 

     

3 สามารถควบคุมอารมณใน 
สถานการณท่ีวิกฤตไดด ี

     

4 เนนความสําคัญเร่ืองวิสัยทัศนและ 
พรอมถายทอดไปยังผูรวมงานเปนจดุรวมกัน 

     

5 เนนใหความสําคัญของการมีเปาหมาย 
และแผนในการทํางานท่ีชัดเจน 

     

6 พิจารณาเร่ืองของคุณธรรมและศีลธรรม 
ประกอบการตดัสินใจในเร่ืองตาง ๆ เสมอ 

     

7 ใหความม่ันใจกับผูรวมงานวาสามารถ 
ชนะอุปสรรคตางๆ ไดโดยการนําความรู 
หลักการมาใชในการปฏิบัติงาน 

     

8 แสดงใหบุคคลรอบขางเห็นถึง 
ความแนวแนในอุดมคติ  ความเช่ือ  
และคานยิมของผูบริหาร 

     

9 แสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
และความสามารถในการทํางาน 
จนเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน 
ในทุกระดับช้ัน 
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ขอ 
สมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหาร 

สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

10 แสดงจุดยืนท่ีชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็น 
ตอปญหาท่ีเกิดการโตแยง 

     

11 ไดรับการยอมรบันับถือจากบุคคลท่ัวไป      
12 แสดงใหผูอื่นเห็นถึงความเช่ือมั่น 

และศรัทธาในการพัฒนาโรงเรียน 
ใหเจริญกาวหนาอยางแทจริง     

     

13 แสดงใหผูอื่นรูสึกถึงพลังอํานาจ และความม่ันใจ 
ในตัวเองในการดําเนินการในเรื่องตางๆ  

     

14 พูดหรือแสดงใหผูรวมงานเห็นวา 
ความไววางใจซึ่งกันและกันสามารถชวย 
สรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางานได 

     

15 เนนย้ําใหเห็นถึงความสําคัญของ 
การมีจิตสํานึกรวมกันในการปฏิบัติภารกิจ 

     

 2. ดานการคิดเชิงระบบ       
16 มักจะพูดในแงดีเกี่ยวกับเหตุการณในอนาคต          
17 มองปญหาในแงดี  เชิงบวก ใชวิกฤติเปนโอกาส       
18 แสดงความเช่ือม่ันวาจะสามารถดําเนินงาน 

ไดตามเปาประสงค      
     

19 ใหกําลังใจผูรวมงานเปนการกระตุน 
จิตวิญญาณของทีม 

     

20 ทําใหผูรวมงานมั่นใจท่ีจะดําเนินงานใหสําเร็จ 
ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

     

21 แสดงความกระตือรือรนเมื่อพดูถึงเปาหมาย 
ท่ีจําเปนตองทําใหเสร็จ 

     

22 แสดงใหผูอื่นเห็นวามุมมองเก่ียวกับความเช่ือ   
ธรรมเนียมและวิสัยทัศนของผูบริหารเช่ือถอืได 

     

 
 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



390 
 

ขอ 
สมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหาร 

สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

23 เปนผูนําท่ีเปยมดวยคุณธรรม  จริยธรรม 
ประจําโรงเรยีน ต้ังใจแนวแนท่ีจะทํางาน 
ใหสําเร็จตามท่ีกําหนด 

     

 3.ดานการทํางานเปนทีม      
24 ใหความสําคัญกับการจูงใจใหผูรวมงาน 

ไดรวมแสดงความคิดเห็น     
     

25 ทําการตรวจสอบประเด็นสําคัญของปญหา 
ในการทํางานโดยใชขอมูลหลักฐานประกอบ 

     

26 แสวงหามุมมองท่ีแตกตางกันเม่ือตองการแกปญหา       
27 ใชแผนเชิงกลยุทธเปนเครื่องมือในการบริหาร        
28 วินิจฉัยปญหาตาง ๆ อยางรอบคอบ 

และเปนเอกฉันทกอนตัดสินใจส่ังการ 
     

29 สนับสนุนใหมีการเปลี่ยนกรอบ 
และคิดแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ   

     

30 เสนอแนะแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 
ใหประสบผลสําเร็จ 

     

31 นําภาพรวมท่ีเปนจุดเดนของโรงเรียน 
มาเปนจุดเนนในการพัฒนาโรงเรียน 

     

 4 ดานการสื่อสารและการจูงใจ       
32 ปฏิบัติตอผูรวมงานในฐานะท่ีเปนบุคคล 

ท่ีมีความสําคัญมากกวาในฐานะ 
สมาชิกคนหน่ึงของกลุม 

     

33 ใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอความกาวหนา 
ของผูรวมงานเปนรายบุคคล 

     

34 ฟงเรื่องราวตาง ๆ และความคิดเห็น 
ของผูรวมงานแตละบุคคลอยางต้ังใจ 
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ขอ 
สมรรถนะภาวะผูนําของผูบริหาร 

สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

35 สนับสนุนใหผูรวมงานไดพัฒนา 
จุดเดนของตนเอง 

     

36 ใหเวลาในการสอนงานและแนะนํา 
แกผูรวมงานเปนรายบุคคล 

     

37 ปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานโดยคํานึงถึง 
ความสามารถและแรงบันดาลใจ 
ท่ีแตกตางกันระหวางบุคคล 

     

38 ใชการประสานงานท่ีดีเปนตัวเช่ือมระหวาง 
ครู  นักเรียนและผูปกครองเขาดวยกัน 

     

39 ใหการสนับสนุนผูรวมงานท่ีมี 
การพัฒนาตนเองเพื่อสราง  
บรรยากาศท่ีดีตามความตองแตละคน 

     

40 ใหความสนใจเปนพิเศษแกผูรวมงาน 
ซึ่งไมไดรับความสนใจเทาท่ีควรเปนการ 
สรางขวัญกําลังใจท่ีดีในองคการ 
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ตอนท่ี  3 
แบบประเมนิเกี่ยวกับระดับการเสริมสรางการใชทักษะภาวะผูนํา 

ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาทักษะภาวะผูนําดานประชาสัมพันธแตละขอตอไปนี้  แลวทํา
เคร่ืองหมาย   ในชอง  ระดับการปฏิบัติ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยท่ีสุด  
เพียงชองเดียว  ใหตรงกับความคิดเห็นของทาน 
 

ขอ ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

 
1 

 

5. ดานบริหารแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ 
ผูบริหารจัดครูที่มีความรู ความสามารถปฏิบัติงาน
ประชาสัมพันธ 

     

2 
 

ผูบริหารมอบหมายใหครูประชาสัมพันธปฏิบัติ
หนาที่ดวยความรับผิดชอบ 

     

3 
 

ผูบริหารไดติดตามหาขอมูลขาวสาร         
จากครูระดับตางๆ   อยางตอเน่ือง 

     

4 
 

ผูบริหารไดใหความรวมมือกับครูระดับตาง ๆใน
การประชาสัมพันธเผยแพรกิจกรรม 

     

5 
 

ผูบริหารจัดสถานที่ต้ังของหองประชาสัมพันธได
อยางเหมาะสม 

     

6 
 

 

ผูบริหารมีการจัดวัสดุอุปกรณตางๆ ที่ใช
ประชาสัมพันธเผยแพรขาวสารกิจกรรม 
ของโรงเรียนหลากหลาย 

     

7 
 

ผูบริหารมีการผลิตเอกสาร  วารสาร  เผยแพร
ประชาสัมพันธกิจกรรมของโรงเรียน 

     

8 
 

 

ผูบริหารมีเครื่องมือสื่อสาร   
เชน โทรศัพท  ปายอักษรตัวว่ิงอัตโนมัติ   
ปายประกาศแจงขาวสารท่ัวถึง 
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ขอ 
 

ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

9 
 

ผูบริหารไดจัดรายการเสียงตามสาย   
ประกาศขาวกิจกรรม  มีสาระนาสนใจ 

     

10 
 

ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝาย 
มีสวนรวมในการใหขอมูล
ประชาสัมพันธ 

     

11 
 

ผูบริหารมีการเผยแพรขาวสาร 
เปนปจจุบันทันเหตุการณ  

     

12 
 

ผูบริหารมีรูปแบบการประชาสัมพันธ
กิจกรรมตางๆ ท้ังภายในและภายนอก
โรงเรียนอยางเหมาะสม 

     

 
13 

 

6.  ดานบริการท่ีด ี
ผูบริหารกับครูทุกระดับในโรงเรียน 
มีความสัมพันธและมีการส่ือสาร 
ท่ีดีตอกัน 

     

14 
 

 

ผูบริหารใหความรวมมือสงผลงานของ
ครูและนักเรียนทุกระดับใหผูเกี่ยวของ
เผยแพรประชาสัมพันธ 

     

15 
 

ผูบริหารใหความรวมมือประชาสัมพันธ
กิจกรรมตางๆ ใหกับครูทุกระดับ 

     

16 
 

ผูบริหารจัดบรกิารประชาสัมพันธของ
โรงเรียน ดวยความรวดเร็วทันเหตุการณ 

     

17 
 

 

ผูบริหารมีการนํากิจกรรมตางๆ ใน
โรงเรียนออกไปเผยแพรใหผูปกครอง
และชุมชนภายนอกไดทราบ 
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ขอ ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

18 
 

 

ผูบริหารมีการนําขาวสารจากชุมชนภายนอก 
มารายงานใหครูและนักเรียนในโรงเรียนทราบ
เปนปจจุบัน 

     

19 
 
 

ผูบริหารมีการเชิญผูปกครองนักเรียนและ
ประชาชนมารวมกิจกรรมกับโรงเรียนใน
โอกาสพิเศษตางๆ 

     

  20 
 

ผูบริหารมีการประชาสัมพันธช้ีแจงนโยบาย 
ใหความรูขอเท็จจริงตาง ๆ และชี้แจง
วัตถุประสงคแกครูกอนการดําเนินงาน 
ทุกครั้งในการประชุมครู 

     

21 
 

ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมสนุกสนานอยาง
หลากหลายในโอกาสตางๆ   เพื่อสรางความ
สนิทสนมระหวางครูในโรงเรยีน 

     

22 
 

ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมการแขงขันกีฬา
ระหวางครูในโรงเรยีนเพื่อสรางความสามัคคี
ในหมูคณะ 

     

23 
 

ผูบริหารมีการประสานงานกับสื่อสารมวลชน
เชน  สงขาวและภาพกิจกรรมตางๆ  ของ
โรงเรียนไปลงหนังสือพิมพและ 
วารสารชุมชนภายนอก 

     

24 
 

ผูบริหารมีการประสานงาน  นําครูและ
นักเรียนออกไปรวมกิจกรรมกับส่ือมวลชน
ภายนอก  เชน  วิทยุ   โทรทัศน 
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ขอ ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

 7. ดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู          
25 ผูบริหารมีการสอบถามครูเกี่ยวกับรูปแบบงาน

ประชาสัมพันธกอนดําเนินการ 
     

26 ผูบริหารมีการสอบถามความคิดเห็นของครู 
เกี่ยวกับความเหมาะสมและเพียงพอของวัสดุ 
อุปกรณท่ีใชใน งานประชาสัมพันธ              

     

27 ผูบริหารมีการสํารวจความคิดเห็น ของครู
เกี่ยวกับประโยชนท่ีไดรับจากเน้ือหาสาระ 
ท่ีมาจากส่ือในการประชาสัมพันธ 

     

28 ผูบริหารมีกลองหรือตูรับฟงความคิดเห็นจากครู
เกี่ยวกับงานประชาสัมพันธและนําขอมูลท่ีได 
ไปใชปรับปรุงการดําเนินงาน 

     

29 ผูบริหารมีการประเมินผลการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธขณะปฏิบัติงานเพ่ือทราบ
ความกาวหนา 

     

30 ผูบริหารมีการประเมินผลการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธหลังการปฏิบัติงานเพื่อทราบ
ขอบกพรอง 

     

31 ผูบริหารมีการประเมินผลการดําเนินงาน
ประชาสัมพันธในรูปแบบการพูดคุยตอบ
แบบสอบถาม                   

     

32 ผูบริหารมีการติดตามผลงานประชาสัมพันธ 
ท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน 

     

33 ผูบริหารมีการรับฟงความคิดเห็น 
ของครูเกี่ยวกบัขอบกพรองและปญหา 
การดําเนนิงานประชาสัมพนัธ 
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ขอ ทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
ระดับความเปนจริง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

34 
 

เมื่อมีปญหาผูบริหารปรับเปล่ียนวิธีการ
ประชาสัมพันธทันทีตามสถานการณ 

     

35 
 

ผูบริหารมีการพัฒนางาน 
ดานการประชาสัมพันธ  

     

36 ผูบริหารมีการสรุปรายงานผลการ
ดําเนินงานประชาสัมพันธผลงานโรงเรียน 
บุคคลใหครูทุกระดับรับทราบ                   

     

 8.  ดานการพัฒนาศักยภาพครู      
37 ผูบริหารเปนผูใหขอมูลขาวสาร 

ที่เปนประโยชนตอผูบังคับบัญชา 
     

38 ผูบริหารใหขอมูลขาวสารท่ีทันเหตุการณ
ตอการปฎิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

     

39 ผูบริหารใหขอมูลที่ถูกตองแก
ผูใตบังคับบัญชา 

     

40 ผูบริหารแสวงหาขอมูลขาวสารที่เปน
ประโยชนในการวางแผนการปฏิบัติงาน 

     

41 ผูบริหารติดตามขอมูลขาวสารทางสื่อตางๆ 
เชน โทรทัศน  หนังสือพิมพ อินเตอรเน็ต  
วิทยุ  เพ่ือใหทันตอเหตุการณตางๆ 

     

42 ผูบริหารใหขอมูลที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน
ผูใตบังคับบัญชาตองการทราบอยางชัดเจน 

     

   

ขอเสนอแนะ 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือ 
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ภาคผนวก  จ 

บริบทโรงเรยีนทดลองใชเครื่องมือ 
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โรงเรียนบานนาหวา    
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครพนม เขต 2 

 โรงเรียนบานนาหวา เปนโรงเรียนขนาดใหญ  กอตั้งคร้ังแรกวนัท่ี 19 สิงหาคม 
2459 เนื้อท่ี 32 ไร 4 ตารางวา บริจาคโดยนายบาน  สิทธิ  มีผูบริหารจากอดีตถึงปจจุบัน 16 คน 
คนปจจุบัน คือ นายดํารงเดช  วันนา  ผูอํานวยการสถานศึกษาวทิยฐานะชํานาญการพเิศษ  มี
บุคลากรท้ังหมด 35 คน แบงได ดังนี ้
 ผูอํานวยการโรงเรียน    1 คน 
 รองผูอํานวยการโรงเรียน   1 คน 
 ครูผูสอน        29 คน 
 ครูพนักงานราชการ     1 คน 
 ครูธุรการ        1 คน 
 ลูกจางช่ัวคราว(นกัการภารโรง) 2 คน 
ปรัชญาและคติพจนของโรงเรียน 
ปรัชญา   สุ.  จิ.  ปุ.  ลิ.  วินิมุตฺโต  กถํ  โส  ปณฺฑิโต  ภาเว  
 ถาละเวนจากการฟง  คิด  ถาม  เขียน  แลวจะเปนบัณฑติอยางไร 
คติพจน รูอะไรไมสูรูวชิา 

สัญลักษณและคําขวัญของโรงเรียน 
สัญลักษณ 
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สีประจําโรงเรียน   คือ  สีเขียว – สีเหลือง 
 สีเขียว หมายถึง ความอุดมสมบูรณ  รมเย็น 
 สีเหลือง หมายถึง ความผุดผองเปยมดวยคุณธรรม 
คําขวัญ 
 รูหนาท่ี  มีวนิยั  ใฝคุณธรรม  นําการกฬีา  เกงกลาวิชาการ  ประสานชุมชน 
วิสัยทัศนของโรงเรียน 
 การบริหารจัดการอยางเปนระบบ บริหารจดัการรวดเร็วเปนท่ีประทับใจ ครูและ
เด็กตองเปนคนเกง คนดีและมีความสุข อาคารสถานท่ีนาดู นาอยู นาเรียน การจดัการเรียนการ
สอนเนนผูเรียนเปนสําคัญ มุงนําส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช ชุมชนรวมใจพัฒนาการศึกษาสู
ความเปนเลิศ ภายในป 2553  
ขอมูลดานอาคารสถานท่ี 
 เปดทําการสอนต้ังแตระดับอนุบาลจนถึงช้ันประถมศึกษาปท่ี 6 แบงออกเปน 28 
หองเรียน พื้นที่บริเวณโรงเรียน มี 32 ไร 4 งาน มีอาคารเรียนจํานวน 5 หลัง อาคาอเนกประสงค 
1 หลัง มีหอสมุดและโรงอาหารซ่ึงไดรับการบริจาคจากสํานักงานสลากกินแบงรัฐบาลและ
ผาปา อยางละ 1 หลัง บานพกัครูจํานวน 4 หลัง และมีสวม 8 หลัง 55 ท่ี 
หลักสูตรการเรียนการสอน 

 ปรับปรุงหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ินและการเปล่ียนแปลง
ของสังคมโดยคํานึงถึงความแตกตางของผูเรียน 
บรรยากาศการเรียนการสอน 
 จัดโรงเรียนใหมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนการสอน  เพื่อใหเด็กเรียนอยางมี
ความสุข 
การมีสวนรวมของชุมชน 
 ใหชุมชนมีสวนรวมในการตดัสินใจ  วางแผนการบริหาร  การจัดการศึกษา  
ตลอดจนการรวมมือ ในการพัฒนาโรงเรียนในทุก ๆ  ดาน 
ดานบุคลากร 
 พัฒนาครูใหเปนครูมืออาชีพรวมท้ังบุคลากรในโรงเรียนใหมีคุณภาพสูงสุด 
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ความภาคภูมิใจ 
 1. เปนโรงเรียนตนแบบวิถีพทุธ 
 2. เปนโรงเรียนตนแบบ โรงเรียนในฝน 
 3. เปนโรงเรียนหองสมุดมีชีวิต 
 4. เปนโรงเรียนจัดการเรียนการสอนโดยใชส่ือผสมท้ังจากโรงเรียนวังไกลกังวล
และครูจัดสอนเอง 
 5. เปนโรงเรียนผานการประเมินรอบ 2 จาก สมศ. 
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โรงเรียนบานกกตูม 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามุกดาหาร 

ประวัติโรงเรียน 
 โรงเรียนบานกกตูม  ตั้งอยูหมูท่ี 1 ตําบลกกตูม อําเภอดงหลวง จังหวดัมุกดาหาร  
กอต้ังข้ึนเม่ือวนัท่ี 1 มกราคม 2477 โดย ขุนนาคบุญบุตร ศึกษาธิการธรรมการอําเภอนาแก   
มาเปนประธานเปดและใหช่ือโรงเรียนวา “โรงเรียนประชาบาลตําบลกกตูม 1 วัดบานกกตูม” 
โดยมี นายไป  ฤทธิธาดา เปนครูใหญ  มีช้ันเรียนเพียงช้ันเดียว คือ ประถมศึกษาปท่ี 1 และได
ทําการเรียนการสอนเร่ือยมา  โดยใชศาลาวดับานกกตูมเปนท่ีเรียน  มีเนือ้ท่ี 4 ไร  จนถึง  
พ.ศ. 2513  จึงไดรับงบประมาณกอสรางอาคารเรียนแบบ ป.1ฉ จํานวน 1 หลัง มี  4 หองเรียน 
 พ.ศ. 2532  ชาวบานไดรวมกนับริจาคท่ีดินเพื่อกอสรางโรงเรียนแหงใหม  โดยอยู
หางจากท่ีตั้งโรงเรียนเดิมประมาณ 1 กิโลเมตร จํานวน  42 ไร และไดรับงบประมาณกอสราง
อาคารเรียนแบบ  สปช.104 / 26  จํานวน  1 หลัง มี 6 หองเรียน 
 พ.ศ. 2534  ไดเปดทําการสอนในระดับมัธยมศึกษาปท่ี 1 ตามโครงการขยายโอกาส
ทางการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิ
 พ.ศ. 2541  ไดรับงบประมาณกอสรางอาคารเรียนแบบ สปช.105 / 29 จําวน 1 หลัง 
มี 6 หองเรียน และไดยายช้ันอนุบาล – ช้ันประถมศึกษาท่ี 3 จากอาคารแบบ ป.1ฉ ท่ีอยูภายใน
บาน  ออกไปเรียนรวมกบัช้ัน ประถมศึกษาปท่ี 4 – มัธยมศึกษาปท่ี 3 ท่ีบริเวณท่ีตั้งอาคารเรียน
ในปจจุบัน 
 พ.ศ.  2543  นายพล  เช้ือคมตา  ครูใหญ ไดลาออกจากราชการตามโครงการ
เกษยีณอายุกอนกําหนด  และทางราชการไดแตงต้ังให  นายเอกราช  พรหมพิบูลย  มาดํารง
ตําแหนงแทน 
 พ.ศ.  2546  โรงเรียนบานกกตูม ไดรับงบประมาณกอสรางอาคารเรียน แบบ 
สปช.105 / 26 จํานวน 1 หลัง มี 4 หองเรียนและในปนี้  นายเอกราช  ไดขอยาย ไปดํารง
ตําแหนงท่ี โรงเรียนบานบุง  อําเภอหนองสูง  จังหวัดมุกดาหาร ทางราชการมีคําส่ังให  นายสม
ถ่ิน  โทจันทร  ครูใหญโรงเรียนบานขัวสูง  มาดํารงตําแหนง ครูใหญโรงเรียนบานกกตูม 
 พ.ศ.  2548  นายสมถ่ิน  โทจันทร  ไดขอยายไปดํารงตําแหนง  ผูอํานวยการ
สถานศึกษา โรงเรียนบานนาคํานอย  ตําบลคําปาหลาย  อําเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร  และนาย
สมบิล  บริสุทธ์ิ ไดมาดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา จนถึงปจจบัุน  
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 ปจจุบัน โรงเรียนบานกกตูม มีพื้นท่ีท้ังหมด 3 แปลง แปลงท่ี 1 มีเนื้อท่ี 4 ไร 
แปลงท่ี 2 มีเนือ้ท่ี 2 ไรและ แปลงท่ี 3 มีเนือ้ท่ี 42 ไร (ท่ีตั้งโรงเรียนปจจบัุน) อยูหางจาก 
อําเภอดงหลวง 49 กิโลเมตร อยูหางจากจังหวัดมุกดาหาร 92 กิโลเมตร 
 โรงเรียนบานกกตูม ไดเปดทําการเรียนการสอนต้ังแตระดับช้ันอนุบาล 1 – 
ระดับช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 3 จํานวน 11 หองเรียน นกัเรียนท้ังหมด 178 คน   
 มีผูบริหาร 1 คน ขาราชการครู 12 คน ไปชวยราชการ 1 คน ครูอัตราจาง 1  คน 
พนักงานราชการ 2 คนพนักงานบริการ 1 คน รวมบุคลากรท้ังหมด 18 คน  
(ขอมูล  ณ  10  ตุลาคม  2552) 

ตราสัญลักษณของโรงเรียน 
 

 
 
 
 
 
 
 
ปรัชญาของโรงเรียน  การศึกษา   คือ  การพัฒนาชีวิต   
คําขวั     เรียนดี  กีฬาเดน  เนนวินยั  ใฝพัฒนา  นําประชาธิปไตย 
สีประจําโรงเรียน   ฟา  -  ชมพู  
คติพจน     ปฺญา โลกสฺมํ ปชฺโชโต 
     คําแปล ปญญาเปนแสงสวางสองโลก       
อักษรยอ     ก.ต.  
ตนไมประจําโรงเรียน  ตนมะตูม 

 แนวทางการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียน ประจําปงบประมาณ 2553 
  1. วิสัยทัศน (Vision) 

  โรงเรียนบานกกตูม  จดัการศึกษาเพื่อใหผูเรียนเปนคนดี   มีคุณภาพตามเกณฑ
มาตรฐานท่ีกําหนด  บุคลากรไดรับการพฒันาสูความเปนมืออาชีพ ชุมชนมีสวนรวมในการ
อนุรักษสภาพแวดลอม และ สงเสริมการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม   
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  2. พันธกิจ ( Mission) 

   2.1 จัดการเรียนรูท่ีเนนนกัเรียนเปนสําคัญ   
   2.2 พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน  
   2.3 จัดสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการจัดกระบวนการเรียนรู   
   2.4 บริหารจัดการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพแบบมีสวนรวม 
  3. เปาประสงค (Goals) 
   3.1 นักเรียนไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ มีความรู ความสามารถ มี
คุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน สามารถอยูรวมในสังคมไดอยางมีความสุข 
   3.2 บุคลากรมีความรูความสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพอยาง
มืออาชีพ  
   3.3 โรงเรียนมีสภาพแวดลอมท่ีอ้ือตอการจัดกระบวนการเรียนรู 
   3.4) ชุมชนใหความรวมมือในการบริหารจดัการศึกษาของโรงเรียนอยางเต็มท่ี 

ขอมูลนักเรียน  ปการศึกษา  2552 

ช้ัน จํานวนนักเรียน รวม หมายเหตุ 
ชาย หญิง 

อนุบาล 1 8 6 14  
อนุบาล 2 7 6 13  
รวม 15 12 27  

ช้ันประถมศึกษาปที่ 1 7 3 10  
ช้ันประถมศึกษาปที่ 2 7 7 14  
ช้ันประถมศึกษาปที่ 3 5 10 15  
ช้ันประถมศึกษาปที่ 4 8 3 11  
ช้ันประถมศึกษาปที่ 5 7 7 14  
ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 9 4 13  

รวม 43 34 77  
ช้ันมัธยมศึกษาปที่ 1 14 15 29  
ช้ันมัธยมศึกษาปที่ 2 9 11 20  
ช้ันมัธยมศึกษาปที่ 3 16 9 25  

รวม 39 35 74  
รวมทั้งสิ้น 97 81 178  
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ขอมูลดานอาคารสถานท่ี 
ขอมูลท่ีดิน  โรงเรียนบานกกตูมมีพื้นท่ีท้ังหมด  46  ไร 
ขอมูลส่ิงปลูกสราง  โรงเรียนบานกกตูมมีอาคารเรียนท้ังหมด  3  หลัง 
อาคารเอนกประสงค  1  จํานวนหองเรียนมาพรอมอาคาร  1  หอง ตอเติม  -  หอง 
 การใชประโยชนในปจจุบันใชเปนโรงอาหารสําหรับนกัเรียนรับประทานอาหาร 
บานพักครู  จํานวน  2  หลัง 
หองสวม  4  หลัง   16   ท่ีนั่ง 
กิจกรรมเดนของโรงเรียน 
 1.ชมรมชาสมุนไพร 
 2.โครงการสงเสริมวิชาชีพทองถ่ิน (อิฐประสาน) 
 3.โครงการเล้ียงหมูปา 
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โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม   

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร เขต สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร เขต 11  
1.  ขอมูลท่ัวไป  
 1.1  ประวัติโรงเรียน 
  โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคมกอต้ังคร้ังแรกเมื่อป พ.ศ. 2516 เปนสาขาของ
โรงเรียนสกลราชวิทยานกุูล  เปดทําการสอนระดับมัธยมศึกษาตอนตน (ม.ศ.1) มีนกัเรียน 
รุนแรก 51 คน โดยอาศัยเรียนท่ีวัดโพนธารามเปนการช่ัวคราว และยายมาเรียนท่ีโรงเรียน
กุสุมาลยพิศาลวิทย (ปจจุบันคือโรงเรียนอนุบาลกุสุมาลย) ตอมาองคการบริหารสวนจังหวดั
สกลนคร จึงใหมาต้ังโรงเรียนในสถานท่ีปจจุบันซ่ึงเปนท่ีราชพัสดุ อยูติดกับสถานีตาํรวจภูธร
อําเภอกุสุมาลยมีเนื้อท่ี  37 ไร  2  งาน  50  ตารางวา  ผูบริหารคนแรก คือ นายพินจิ   ภคสมบัติ 
ดํารงตําแหนงครูใหญและไดรับจัดสรรอัตราครู ตลอดจนงบในการสรางอาคารสถานท่ีและ
สาธารณูปโภคมาตามลําดับ  

  ป พ.ศ. 2527 เขารวมโครงการปรับปรุงโรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก (ค.ป.ล.) รุนท่ี 1 
  ป พ.ศ. 2536   เขารวมโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาโดยเปดสอนระดับ 

มัธยมศึกษาตอนปลายช้ันม.4 - ม.6  มีนักเรียน ม.4 รุนแรกจํานวน 25 คน 
  ป พ.ศ. 2541   เขารวมโครงการศึกษาทางไกลผานดาวเทียมวังไกลกังวล  

จังหวดัประจวบคีรีขันธ 
  ป พ.ศ. 2545   เขารับการประเมินคุณภาพการศึกษาภายนอกรอบแรกจาก
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา (องคการมหาชน) สมศ. 14 มาตรฐาน 
  ป พ.ศ. 2546 ไดรับการคัดเลือกจากชาวอําเภอกุสุมาลยใหเปน1 อําเภอ  
1โรงเรียนในฝน 

  ป  พ.ศ.  2548   ผานการประเมินเปนตนแบบโรงเรียนในฝน(รุนท่ี1 ) เม่ือวันท่ี 
11 มกราคม พ.ศ. 2549  
  ป พ.ศ.  2549  ผานการรับรองคุณภาพจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) สมศ.รอบท่ี 2  เม่ือวันท่ี 1 - 3 มีนาคม พ.ศ. 2549 
  ป พ.ศ.  2550 ไดรับรางวัลชนะเลิศละครคุณธรรม ระดบัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ไปแสดงท่ีเมืองทองธานี  ในงานมหัศจรรยเด็กไทย 50 
  ป พ.ศ.  2551  ไดรับการคัดเลือกผลงาน หนึ่งโรงเรียน หนึ่งนวัตกรรม  
(One School One Inovation) รางวัลเหรียญทองแดง  ระดับประเทศ ของคุรุสภา ประจําป  2551 
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 1.2  ท่ีตั้ง 
  โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม ตั้งอยูเลขท่ี 653  หมูท่ี 1  ถนนธาตุนาเวง-นครพนม 
ตําบลกุสุมาลย  อําเภอกุสุมาลย  จังหวัดสกลนคร  รหัสไปรษณีย 47210 โทรศัพท 042-769056, 
042-769232  โทรสาร  042-769056, 042-769232 เว็บไซต : www.ksm.ac.th :  
E-mail ksmschool@hotmail.com สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา สกลนครเขต 1  เปดสอน
ตั้งแตระดับช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1 ถึงระดับช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 6 มีเขตพ้ืนท่ีบริการ 3 ตําบล ไดแก 
ตําบลกุสุมาลย ตําบลนาโพธ์ิ ตําบลโพธิไพศาล   
  ท่ีตั้งและอาณาเขต 
   ทิศเหนือ   จดถนนสายธาตุนาเวง - นครพนม 
   ทิศใต    จดท่ีดินนางไขกา  ใบอุดม 
   ทิศตะวนัออก  จดท่ีดินนายบุญ  สกุลทอง  นายทศและนายมี  พลาดสุ 
   ทิศตะวนัตก  จดสถานีตํารวจภูธรอําเภอกสุุมาลย 
2. ขอมูลดานการบริหาร 
 2.1  รายชื่อผูบริหาร  
  2.1.1  นายยงคยุทธ  เข่ือนขันธ  ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียน 
วุฒิการศึกษาสูงสุด ค.ม. สาขาการบริหารการศึกษา ดํารงตําแหนงท่ีโรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม 
ตั้งแตป  พ.ศ. 2547 จนถึงปจจุบัน  
  2.1.2  นายตวงทรัพย  ไชยทองศรี  ตําแหนง  รองผูอํานวยการโรงเรียน 
วุฒิการศึกษาสูงสุด ศษ.ม. สาขาการบริหารการศึกษา ดํารงตําแหนงท่ีโรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม 
ตั้งแตป พ.ศ. 2549 จนถึงปจจุบัน 
  2.1.3 นายฉัตรชัย  เกษมสิน  ตําแหนง  รองผูอํานวยการโรงเรียน    
วุฒิการศึกษาสูงสุด ค.บ. สาขาการบริหารโรงเรียน ดํารงตําแหนงท่ีโรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม 
ตั้งแตป  พ.ศ. 2549  จนถึงปจจุบัน 
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ทําเนียบผูบริหารโรงเรียนจากอดีตจนถึงปจจุบัน 

ป พ.ศ. ชื่อ - นามสกุล ตําแหนง 
2516 -  2526 นายพินจิ  ภคสมบัติ อาจารยใหญ 
2526 -  2534 นายเดชกษัตริย  โทษาธรรม อาจารยใหญ 
2534 - 2539 นายสุวัฒน  อินธิแสน อาจารยใหญ 
2539 -  2542 นายสุวัฒน  อินธิแสน ผูอํานวยการ 
2543 - 2546 นายอํานวย  สิงหคาม ผูอํานวยการ 

    2547 - ปจจบัุน นายยงคยุทธ  เข่ือนขันธ ผูอํานวยการ 
 
ปรัชญาของโรงเรียน 
 วินัยเยีย่ม  เปยมคุณธรรม ลํ้าเลิศปญญา  พลานามัยสมบูรณ  เพิ่มพูนรายได 
ระหวางเรียน 
คติธรรม     ปญญา  นรานํ  รตนํ   :  ปญญาเปนรัตนะของนรชน 
สีประจําโรงเรียน   เขียว-เหลือง 
อักษรยอ     ก. ส. ม. 
วิสัยทัศนของโรงเรียน มุงจัดการศึกษาใหผูเรียนพัฒนาศักยภาพสูความเปนสากล  
     เปนคนดี  มีคุณธรรม นอมนําโครงการพระราชดําริ  
     สืบสานวัฒนธรรมและประเพณีทองถ่ิน 
 2.2 ระบบโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียน 
  โรงเรียนแบงโครงสรางการบริหารงาน  ออกเปน 4  กลุมงาน คือ 
   1. กลุมบริหารงานท่ัวไป 
   2. กลุมบริหารงานวิชาการ 
   3. กลุมบริหารงบประมาณ 
   4. กลุมบริหารงานบุคคล 
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โครงสรางการบริหารงานของโรงเรียน 

 
โครงสรางการบริหารงานของโรงเรียน ปการศึกษา 2552 

3.  ขอมูลนักเรียน 
  โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคมมีจํานวนนักเรียนท้ังในเขตและนอกเขตพื้นท่ีบริการ
รวมท้ังส้ิน 1,277  คน ( ขอมูล ณ วันท่ี 10 มิถุนายน 2552) ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ชมรมครู ผูปกครองและศิษยเกา 

คณะกรรมการสถานศึกษา 

ตรวจสอบภายใน คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

กลุมบริหาร 
งานวิชาการ 

กลุมบริหาร
งบประมาณ 

กลุมบริหาร 
งานบุคคล 

ผูอํานวยการโรงเรียน

รองผูอํานวยการคนที่  2 รองผูอํานวยการคนที่ 1 

กลุมบริหาร 
งานท่ัวไป 
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ระดับชั้น  จํานวนหอง จํานวนนักเรียน 

มัธยมศึกษาปท่ี 1  8 320 
มัธยมศึกษาปท่ี 2  7 276 
มัธยมศึกษาปท่ี 3  6 227 
รวมระดับมัธยมศึกษาตอนตน  21 823 
มัธยมศึกษาปท่ี 4  5 132 
มัธยมศึกษาปท่ี 5  4 135 
มัธยมศึกษาปท่ี 6  4 119 
รวมระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  13 454 

รวมท้ังหมด  34 1,277 
 

หมายเหตุ  ม.ปลาย  จัด 2  แผน  วิทยาศาสตร 2 หอง และคณิตศาสตร   2  หอง 
 

4.  ขอมูลบุคลากร 
 โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม มีจํานวนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
รวมท้ังส้ิน 41 คน ขาราชการ ก.พ. 1  คน  พนักงานของรัฐ  4  คน  ลูกจางช่ัวคราว (ครูอัตราจาง) 
4  คน  ลูกจางประจํา 1  คน และลูกจางช่ัวคราว (นักการฯ)  3  คน  แสดงดังตารางตอไปนี ้

 

 
 

ประเภทบุคลากร 

เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด  
อายุเฉล่ีย  

( ป ) 

 
ประสบการณการ
สอนเฉล่ีย ( ป ) 

ชาย หญิง ตํ่ากวา 
ป.ตรี 

ป.ตรี สูงกวา 
ป.ตรี 

ผูอํานวยการ 1 - - - 1 46 22 
รองผูอํานวยการ 2 - - 1 1 52 25 
ครูประจําการ 11 27 - 34 4 40 15 

ขาราชการพลเรือน - 1 1 - - 39 - 
พนักงานของรัฐ 2 2 - 4 - 31 8 
ครูอัตราจาง 2 2 - 4 - 30 5 

พนักงานขับรถ 1 - 1 - - 48 - 
ลูกจางช่ัวคราว(นักการ) 3 - 3 - - 46 - 

รวม 22 32 5 43 6 42 - 
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5.  สภาพชุมชนโดยรวม 
 5.1  สภาพทางสังคม  ประชากรของอําเภอกุสุมาลยสวนใหญเปนชาวโส  ซ่ึงอพยพ
มาจากประเทศลาว มีภาษาพูดเปนของตนเองแตไมมีภาษาเขียน ชอบอยูอยางสันโดษ มีความ
เปนอยูท่ีเรียบงาย มีฐานะยากจน 
 5.2  สภาพเศรษฐกิจ  ชาวกุสุมาลยประกอบอาชีพเกษตรกรรม คิดเปนรอยละ 98   
รอยละ 89  นบัถือศาสนาพุทธ นอกนั้นนบัถือศาสนาคริสต ประชากรชาย  22,579 คน  
หญิง  22,862 คน รวมท้ังส้ิน 45,441 คน ฐานะทางเศรษฐกิจรายไดเฉล่ียตอครอบครัวตอป  
23,000  บาท จํานวนคนเฉล่ียตอครอบครัว 3 คน  
 5.3  โอกาสและขอจํากัดของโรงเรียน  โรงเรียนกุสุมาลยวทิยาคมไดรับคัดเลือกจาก
ชาวอําเภอกุสุมาลยใหเปน 1 อําเภอ 1 โรงเรียนในฝน ไดรับงบประมาณจากองคกรปกครอง
ทองถ่ินและโครงการพระราชดําริ สรางบอเล้ียงปลา และอาคารสหกรณ  โรงเรียนยังขาดแคลน
บุคลากรโดยเฉพาะครูสายปฏิบัติการสอน และบุคลากรสนับสนุนการสอนจํานวนมาก อีกท้ัง
แหลงเรียนรูภายนอกและสถานประกอบการท่ีจะใหนกัเรียนไดเรียนจากการปฏิบัติจริงในเขต
อําเภอกุสุมาลย  ผูปกครองนกัเรียนมีรายไดนอย  ฐานะยากจน มีการอพยพแรงงานไปทํางานท่ี
กรุงเทพ มีปญหาการหยาราง  บางครอบครัว นักเรียนขาดความอบอุน จงึมีนักเรียนบางสวนท่ี
ตองออกกลางคันเนื่องจากปญหาครอบครัว 
6.   ขอมูลดานอาคารสถานท่ี 
 โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคมมี อาคารเรียน 5 หลัง อาคารประกอบ 14 หลัง สนามกีฬา
ในโรงเรียน 4  แหง 
7. ขอมูลส่ือ  อุปกรณและเทคโนโลย ี

 1.  คอมพิวเตอร   มีจํานวนท้ังหมด  105 เคร่ือง 
  ใชเพื่อการเรียนการสอน    86  เคร่ือง 
  ใชสืบคนขอมูลทางอินเตอรเน็ตได 86  เคร่ือง 
  ใชในงานบริหาร       19  เคร่ือง 
 2. ปริมาณส่ือ ครูมีการผลิตส่ือและทําวจิัยเพือ่พัฒนาอยางนอย  ภาคเรียนละ 1 ช้ิน/คน 
 3. หองท่ีจัดไวใชปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะมีท้ังหมด   16   หอง 
 4. พื้นที่ปฏิบัติกิจกรรม/นนัทนาการ ไดแก สนามกีฬามาตรฐาน อาคารหอประชุม   
ลานอเนกประสงคขางหอประชุม สนามตะกรอ สนามวอลเลยบอล เปนตน 
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8. แหลงเรียนรูในชุมชน/ภูมิปญญาทองถ่ิน 
 โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคมมีหองสมุดขนาด  12 x 16  ตารางเมตร จํานวนหนังสือ
ในหองสมุดท้ังหมด 100,479 เลม  การสืบคนหาหนังสือและการยืม-คืนใชระบบ คอมพิวเตอร
และโปรแกรมหองสมุดจํานวนนกัเรียนท่ีใชหองสมุดในปการศึกษานีคิ้ดเปน  750  คน /วัน 
9. ผลการดําเนนิงานในรอบปท่ีผานมา งาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีประสบผลสาํเร็จ 
 - ไดรับการคัดเลือกใหเปนโรงเรียนในฝนรุนท่ี 1 ( โรงเรียนดใีกลบาน) 
 - โรงเรียนไดพาบุคลากรศึกษาดูงานศิลปหัตถกรรมและสงเสริมศักยภาพนกัเรียน 
    ณ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  จังหวัดนครราชสีมา 
 - ไดรับการประเมินผลโครงการพระราชดําริสมเด็จพระเทพฯ  จากจังหวัดในระดับด ี
 - ไดรับการคัดเลือกใหเปนพี่เล้ียงโรงเรียนในฝนรุนท่ี 2 ( โรงเรียนบานโพนแพง) 
 -  รางวัลเหรียญทองแดง  ระดับประเทศ ของคุรุสภาประจําป  2551 
 - รางวัลชนะเลิศประเภทเคร่ืองแตงกาย ระดับมัธยม / อาชีวศึกษา โครงการประกวด 
    สรางสรรคส่ิงประดิษฐจากวัสดุเหลือใช ป 2551 ชิงถวยพระราชทาน 
    พระเจาวรวงศเธอ พระองคเจาศรีรัศม พระวรชายาในสมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ  
    สยามมกุฎราชกุมาร จังหวดัสกลนคร เปนตัวแทนจังหวัดไปแขงขันระดับภาค 
 -  คาย “ สรางสรรคบรรเลง  บทเพลงเพ่ือสุขภาวะ” รวมกับสํานักงานกองทุน 
    สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) 
 - ไดรับปายการรับรองคุณภาพการศึกษาจาก สมศ. รอบท่ี 2 

............................. 
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โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร เขต 1 

 โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา ตั้งอยูท่ีตําบลธาตุเชิงชุม อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
เปดการเรียนการสอนระดับช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1-6 ปจจบัุนมี นายยรรยง  คนสมบูรณ เปน
ผูอํานวยการสถานศึกษา บุคลากร จํานวน 79 คน นักเรียน จาํนวน 1,934 คน อยูหางตัวจงัหวดั
สกลนคร ประมาณ 3 กิโลเมตร ซ่ึงตามปกติโรงเรียนแหงนี้ มีนกัเรียนจํานวนไมมาก ครูมีจํานวน
เกินเกณฑ สาเหตุท่ีเกดิข้ึนเนือ่งจากกอนชวงป พ.ศ.2548 โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษายังไมได
ข้ึนกับเขตปกครองของเขตเทศบาลเมืองสกลนคร ทําใหระบบการคมนาคม สัญจร ตลอดจน
เสนทางการเดนิรถยนตโดยสารประจําทางยังไมไปถึงยงัไมมีการสรางถนนรอบเมืองจึงเปน
ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาการศึกษาของโรงเรียนดังกลาว ในปการศึกษา 2551 โรงเรียนไดรับ
คัดเลือกใหเปนโรงเรียนในโครงการโรงเรียน  คูพัฒนาของกระทรวงศึกษาธิการ เปนนโยบาย
ของกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีตองการแกไขปญหาการรับนักเรียนเขาเรียนช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1 
ในโรงเรียนท่ีมีช่ือเสียงเปนท่ียอมรับของผูปกครองและสังคม ซ่ึงในกรณีนี้ไดแกโรงเรียนสกล
ราชวิทยานกุูล  การรับนักเรียนเขาเรียนช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1 แตละปเกนิหองละ 50 คนทําให
การจัดท่ีนั่งสําหรับนักเรียนแตละหองมีมากเกินเกณฑ  ทําใหเกิดความยุงยากในการบริหาร
จัดการเกี่ยวกบัการเรียนรูใหกับนกัเรียนและทําใหโรงเรียนขางเคียงรับนักเรียนไมเต็มตามแผน  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน  จึงไดจับคูโรงเรียนเพื่อดําเนินงานตามนโยบาย
ดังกลาว โดยเปาหมาย คือ  ลดจํานวนการรับนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1 ในปการศกึษา 2552 
ไมเกิน หองละ 50 คน การเลือกโรงเรียนเขารวมโครงการนี้ ไดคัดเลือกจากโรงเรียนท่ีเปน
โรงเรียนยอดนิยมของนักเรียนและผูปกครองท่ีขอขยายแผนการรับนกัเรียนเกินหองละ 50 คน  
เปนโรงเรียนตนแบบ และเลือกโรงเรียนใกลเคียงซ่ึง ไดแก โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา ท่ีมี
ศักยภาพสามารถเช่ือมประสานและรองรับการรับนักเรียนจากโรงเรียนตนแบบที่จะสรางความ
เช่ือม่ันแกนักเรียนและผูปกครองเปนโรงเรียนคูพัฒนาหลักการของการพัฒนาโรงเรียนโครงการ
นี้ คือ โรงเรียนตนแบบคือโรงเรียนสกลราชวิทยานุกูลซ่ึงต้ังอยูหางจากโรงเรียนสกลนครพัฒน
ศึกษา เปนระยะทางเพยีง 3 กโิลเมตร โดยกําหนดใหโรงเรียนตนแบบ  ตองดําเนินการ ดังนี ้
 1. ใหความสําคัญตอการดําเนินงานการรับนักเรียน ใหนกัเรียนไปเรียนท่ีโรงเรียนคู
พัฒนา 
 2. การหมุนเวยีนครูไปสอนโรงเรียนคูพัฒนา (สพฐ.สนบัสนุนงบประมาณ) 
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 3. การสงตอนักเรียนไปยังโรงเรียนคูพัฒนา 
โรงเรียนคูพฒันา คือ โรงเรียนสกลนครพฒันศึกษา  ตองดําเนนิการ ดงันี ้
 1. สรางความเช่ือม่ันแกนักเรียน ผูปกครอง ชุมชนและประชาชน 
 2. โรงเรียนท้ังสองจดัทําแผนการพฒันารวมกันเนน “ความสําเร็จแอยูท่ีความรวมมือ” 
 3. ปรับความรูสึกของนักเรียนรวมมือกันปรับคานิยมของนักเรียนและผูปกครอง
วางระบบการบริหารงานวชิาการ เชน ใชขอสอบชุดเดียวกัน หรือพัฒนาแบบทดสอบรวมกัน   
ใชส่ือและทรัพยากรรวมกัน 
 4.แลกเปล่ียนบุคลากร Shared vision จัดยานพาหนะรับสง 
 5. มาตรฐานทางวิชาการทําเกณฑคุณภาพใหได 2.8  นักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปท่ี  6 
จบการศึกษาเต็มรอยละ 100  
 6. ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียนตองชัดเจนและเขมแข็ง 
 โรงเรียนสกลนครพัฒนาศึกษา ไดรับคัดเลือกใหเขารวมโครงการนี้ตูกบัโรงเรียน
สกลราชวิทยานุกูล ซ่ึงเปนโรงเรียนตนแบบ สวนโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา เปนโรงเรียนคู
พัฒนา ท้ังสองโรงเรียนไดทําบันทึกขอตกลงความรวมมือดานการศึกษา หรือ MOU เม่ือวันท่ี  
19กรกฎาคม 2550 ระหวางนายสมชาย โสมรักษ ผูอํานวยการโรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล  
กับนายสุชาติ  กันติศาฤทธ์ิ  ผูอํานวยการโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา ตกลงและดําเนินการ
รวมกัน ดังนี ้
  1.รวมมือพฒันา ท้ังดานวิชาการ กจิกรรม และพัฒนาระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 
  2.มุงพัฒนาเพือ่ปรับคานิยมและสรางความเช่ือม่ันใหแกนักเรียนและผูปกครอง 
  3.สงเสริมการใชทรัพยากรทางการศึกษารวมกัน 
  4.กําหนดแนวทางและการรับนักเรียนรวมกัน 
 มาตรการการรับนักเรียนของโรงเรียนคูพัฒนาโรงเรียนสกลราชวิทยานกุูลและ
โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา มีดังนี ้
  1. รับสมัครนักเรียนพรอมกนั 
  2. ปรับปรุงใบสมัครรับสมัครนักเรียนโรงเรียนสกลราชวทิยานุกูล โดยเพ่ิมคําช้ี
ชวนและเง่ือนไขแสดงความประสงคไปสมัครเรียนท่ีโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา (โรงเรียนคู
พัฒนา) ในโควตาโรงเรียนคูพัฒนา โดยถือวานักเรียนรายนั้นเสมือนไดยื่นใบสมัครเรียนตอท่ี
โรงเรียนสกลราชวิทยานกุูล (นักเรียนตองนําไปแสดงตนตอโรงเรียนคูพัฒนา ตามระยะเวลา
การรับสมัครท่ีกําหนดดวย) 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



415 
 

 โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา เปนโรงเรียนคูพัฒนากับโรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล
เร่ิมรับนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1 และ 4  ตั้งแตปการศึกษา 2551 เปนตนมา 
ลักษณะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
 คนหาโอกาสที่ทาทายเพ่ือเปล่ียนแปลง เติบโต สรางสรรคส่ิงใหมและปรับปรุง 
 ทดลอง ยอมรับความเส่ียง เรียนรูจากผลของความผิดพลาด 
 สรางวิสัยทัศนสําหรับการยกระดับอนาคตใหดีข้ึนและสูงข้ึน 
 การขอใหผูอ่ืนเขารวมในวิสัยทัศนโดยการใชวิธียัว่ยวนตอคุณคา ผลประโยชน 

 ความหวังและความฝนของพวกเขา 
 สนับสนุนความรวมมือโดยการสงเสริมเปาหมายรวมและสรางความไววางใจ 
 สรางความเขมแข็งใหแกผูรวมงานโดยการกระจายอํานาจ ใหมีทางเลือก การพัฒนา 

 ความสามารถ การมอบหมายงานสําคัญและใหการสนับสนุนท่ีเปนรูปธรรม 
 สรางแบบอยางโดยการกระทําในเสนทางท่ีสอดคลองกับคุณคารวม 
 มีชัยชนะเล็ก ๆ ท่ีสงเสริมความกาวหนาอยางตอเนื่องและสรางขอผูกมัด 
 ยอมรับคุณคาของผูรวมงานท่ีมีตอความสําเร็จของทุก ๆ โครงการ 
 ฉลองความสําเร็จของทีมงานอยางสมํ่าเสมอ 

แนวทางการพฒันาโรงเรียนคูพัฒนา 
 ประการแรก โรงเรียนตองปรับปรุงจัดทําภมิูทัศนทางกายภาพ    
 ประการท่ีสอง โรงเรียนตองเนนภาพลักษณดานระเบียบวินัยท่ีปรากฏตอสาธารณะ  
 ประการท่ีสาม ภาพลักษณของครูในเร่ืองการสอน ความเอาใจใสตอเดก็  การทุมเท 
เสียสละตองปรากฏเปนท่ียอมรับจากชุมชนและสังคม   
 ประการท่ีส่ี  การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับผูปกครองชุมชนและสังคม 
 ประการท่ีหา   การพัฒนาดานการเรียน การสอน การใชส่ือการเรียนรูดาน IT และ
นวัตกรรมตางๆ  
การสรางเครือขายโรงเรียนคูพัฒนา 
 1.การมีสวนรวมกับองคกรการปกครองสวนทองถ่ิน 
 2.การมีสวนรวมกับคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 3.การมีสวนรวมแบบเครือขายผูปกครองนกัเรียน 
 4.การมีสวนรวมในการระดมทุน 
 5.การมีสวนรวมในการสรางความสัมพันธกับชุมชน 
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ภาคผนวก  ฉ 

ภาพกิจกรรมประกอบการวิจัย 
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กิจกรรมการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ 
เม่ือวันท่ี 9  มิถุนายน 2552  ณ หองประชมุสํานักงานนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

อาคาร 5 ชั้น 8สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 

นางศรีวิการ  เมฆธวัชชัยกุล      รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 
รศ.ดร.ปรีชา  คัมภีรปกรณ     เปนประธานการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ  
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บรรยากาศการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ 
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การทดลองใชรูปแบบ 
ระยะท่ี 1  การศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง  8  ชุด ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

โรงเรียนบานนาหวา  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนม เขต 2 
นายดาํรงเดช  วันนา ผูอํานวยการสถานศึกษา 

 
โรงเรียนบานกกตูม สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามุกดาหาร 

นายสมบิล  บริสุทธ์ิ  ผูอํานวยการสถานศึกษา 

 
โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 

นายยงยุทธ  เขื่อนขันธ  ผูอํานวยการสถานศึกษา 
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ระยะท่ี 2  กิจกรรมการศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดนดานการประชาสัมพันธ 
โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา (โรงเรียนคูพัฒนา)  สํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 

เม่ือวันท่ี 11 พฤศจิกายน  2552 
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ระยะท่ี 3  กิจกรรมการประชุมเชิงปฏิบัติการและสรุปผลการทดลองใชรูปแบบ 

ณ  หอง 526  อาคารบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
เม่ือวันท่ี 11 พฤศจิกายน  2552 
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ภาคผนวก  ช 

เอกสารการทดลองใช 
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นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผูนาํทางการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

การพัฒนา 
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
 

ผูวิจัย 
นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 
นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาภาวะผูนาํทางการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

คูมือการทดลองใช 
แนวทางการพัฒนา
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 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง การวิจัยและพัฒนาเร่ืองการพฒันารูปแบบการเสริมสราง
ภาวะผูนํา ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จัดทําข้ึนเพื่อทดลองใช
เปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะและทักษะของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานใหมีศักยภาพ 
ในการบริหารจัดการศึกษา ดานภาวะผูนําในการประชาสัมพันธองคกรใหมีประสิทธิภาพ  

 1.  ชุดเรียนรูดวยตนเองมีท้ังหมด  8  ชุด  ดังนี ้
  ชุดท่ี 1 การพัฒนาตนเอง (Self – Development) 
  ชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
  ชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
  ชุดท่ี 4 การส่ือสารและการจูงใจ (Communication and Motivation) 
  ชุดท่ี 5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results – Based Management) 
  ชุดท่ี 6 การบริการท่ีด ี(Service Mind) 
  ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
  ชุดท่ี 8 การพัฒนาศักยภาพครู (Development of Teacher Potential) 

 2. คูมือการทดลองใชการพฒันารูปแบบการเสริมสราง 
  แนวทางการศึกษา  ผูบริหารสถานศึกษาจะตองดําเนินการตามกิจกรรม  ดังนี ้
  1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1 – 8 ซ่ึงเปน
ความรูพื้นฐานท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะตองศึกษาทําความเขาใจ  เพื่อนําไปใชในการพฒันา
ตนเอง  พัฒนาผูรวมงานและสามารถศึกษาหาความรูเพิ่มเติมไดจากเอกสารที่อางอิง  จากเว็บไซต 
ท่ีเกี่ยวของเพ่ือสรางความพรอมใหกับตนเอง  
  2. ทํากิจกรรมตามท่ีกําหนดไวในแตละชุด  และประเมินตนเองจากผลการ
ปฏิบัติงานตามใบงาน 
  3. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาทานอ่ืน  เพื่อนําความรูไป
ใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

แนวทางการศึกษา 
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  หลังปฏิบัติตาม ขอ 1 – 3 แลวผูบริหารสถานศึกษาจะตองปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองใหพรอมในดานบุคลิกภาพ  การมีภาวะผูนํา  การทํางานเปนระบบ  เปดโอกาสให
ผูรวมงาน มีสวนรวมในการวางแผน  แสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคและแสดงความคิดอยาง
อิสระสรางระบบการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  เพื่อสรางความเขาใจอันดีตอกนั  สงเสริม
ศักยภาพของครูและบุคลากรท่ีเกี่ยวของใหมีความกาวหนา ในวิชาชีพ  สรางทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีความสุขในการทํางาน  สงเสริมใหมีการบริหารงานท่ีมุงผลสําเร็จของงาน 
ประหยดั  มีประสิทธิภาพ  โปรงใส  ถวงดลุ  ตรวจสอบได  สงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรู 
เพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษา 
  4. ผูบริหารสถานศึกษา  นําความรูจากการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  คูมือ
การทดลองใชในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธไปปรับใชในการพัฒนาสถานศึกษา  
 

∞∞∞∞∞∞∞∞∞ 
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การพัฒนารูปแบบ 
การเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพนัธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

∞∞∞∞∞∞∞∞∞ 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง 

 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  1 
  การพัฒนาตนเอง  (Self – Development) 
  1. การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
  2. การพูดและการส่ือสารของผูนํา 
  3. การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 
  4. สุขภาพของผูนําและหลักการครองตน 
 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  2 
  การคิดเชิงระบบ  (Systems Thinking) 
  1. การคิดเชิงระบบ 
  2. องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ 
  3. การคิดเชิงระบบกับการพฒันาองคกร 
 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  3 
  การทํางานเปนทีม  (Teamwork) 
  1. การทํางานเปนทีม 
  2. การสรางทีมงาน 
  3. เทคนิคการทํางานเปนทีม 
 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  4 
  การส่ือสารและการจูงใจ  (Communication and Motivation) 
  1. การส่ือสาร 
  2. การจูงใจ 
 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  5 
  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์  (Results – Based Management)  
  1. การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
  2. การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
  3. ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ    
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 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  6 
  การบริการท่ีดี  (Service Mind) 
  1. การบริการท่ีดี 
  2. ภารกิจการบริการในสถานศึกษา 
  3. การบริการอยางมีคุณภาพ                    
 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  7 
  การสรางองคกรแหงการเรียนรู  (Learning Organization) 
  1. องคกรแหงการเรียนรู 
  2. ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
  3. แนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  8 
  การพัฒนาศักยภาพครู  (Development of Teacher Potential) 
  1. ค วามจําเปนในการพัฒนาศักยภาพครู 
  2. การพัฒนาคุณธรรม  จริยธรรม  สําหรับครู 
  3. การพัฒนาครูโดยการนิเทศ 
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คูมือการทดลองใช 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
1. ความเปนมาและความสําคัญ 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 
พุทธศักราชการ 2545 มีผลบังคับใชจนถึงปจจุบันทําใหการบริหารโรงเรียนท่ีจดัการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน มีลักษณะเปนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School - Based  Management)  
ซ่ึงการบริหารในลักษณะ นีมี้หลักการสําคัญ 4 ประการ คือ หลักการกระจายอํานาจ หลักการ
บริหารแบบมีสวนรวม หลักการบริหารตนเอง และหลักการตอบสนองความตองการของ
ผูเรียนและชุมชน (อุทัย  บุญประเสริฐ.  2542: 48 )   
 ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน นับเปนกลไกสําคัญและมีอิทธิพลสูงตอคุณภาพ
ของผลลัพธท่ีไดจากระบบการศึกษาประสิทธิภาพของการบริหารการศึกษาและประสิทธิผล
ขององคการทางการศึกษา นกัวิชาการหลายทานมีความเห็นตรงกันวาความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวทางการศึกษานั้น ผูบริหารนับวาเปนตัวแปรสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งในสังคมไทย 
คุณภาพและประสิทธิภาพทางการศึกษามักแปรปรวนไปตามผูนาํเสนอ (รุง  แกวแดง. 2546 : 105) 
ซ่ึงหนาท่ีของผูนําท่ีสําคัญนั้นจะตองบริหารจัดการภายในองคกรเพื่ออํานวยการใหบุคลากร 
ในองคการท่ีเปนคนมีความเขาใจอยางถองแทตอวัตถุประสงคขององคกรสามารถทํางาน
รวมกันได อยางมีประสิทธิภาพ 
 “ภาวะผูนํา” เปนกระบวนการใชอิทธิพลโนมนาวท่ีมีผลตอการตัดสินใจและ
เปาหมายขององคการเพื่อกระตุนพฤติกรรมการทํางานใหบรรลุตามวตัถุประสงค  และ เปน
กระบวนการรักษาสภาพ และวัฒนธรรมของกลุม  การท่ีผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําสูงจะ
ชวยใหผูบริหารสามารถใชความรูความสามารถและศักยภาพในการบริหารโรงเรียนใหเปนไป
ดวยความเรียบรอย  บรรลุวัตถุประสงค  การท่ีจะทราบวาผูนําคนใดมีภาวะผูนําท่ีเหมาะสม
หรือไม  สามารถวัดไดจากประสิทธิผลภาวะผูนํา (Leadership  Effectiveness) ซ่ึงเปนการนํา
ผลลัพธท่ีคัดสรรมาใชเปนเกณฑในการวัดประสิทธิผลภาวะผูนํา เชน ผลการปฏิบัติงาน  การ
บรรลุเปาหมายกลุม การอยูรอดขององคการ ความเจริญเติบโตขององคการ ความสามารถใน
การเผชิญวิกฤต ความพึงพอใจของผูตาม การอุทิศตน และความมีเสถียรภาพของสถานภาพ
ผูนํา (Yukl. 1998 : 122) 
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 การประชาสัมพันธและการติดตอส่ือสาร เปนกระบวนการและกิจกรรมในการ
เสริมสรางสัมพันธภาพและความเขาใจอันดีรวมกนั ซ่ึงนบัเปนส่ิงสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง
สําหรับสังคมยุคปจจุบัน ท่ีมีความเจริญกาวหนาและขยายตัวอยางรวดเร็วตามความเจริญเติบโต
ของสังคม  หนวยงานตางๆ มีความเขาใจและยอมรับการประชาสัมพันธมากยิ่งข้ึน  
(บุษบา  สุธีธร.  2545 : 4) การประชาสัมพันธมีความสําคัญตอองคการ สถาบันและมีบทบาท
อยางมากในชีวิตมนษุยมีความสําคัญตอหนวยงาน ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน  เชน 
โรงเรียน โรงพยาบาล กรม กระทรวง หางราน บริษัท ธนาคารโรงงานอุตสาหกรรมตางๆ 
สาเหตุเนื่องมาจาก  1) มนุษยอยูรวมกนัมากยอมมีทัศนคติ ความเช่ือ ความตองการและภูมิหลัง
ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและการศึกษาแตกตางกันมาก เปนเหตุใหเกิดความไมเขาใจกนั 
การส่ือสารกันโดยตรงเปนไปไดยากทําใหความเขาใจกันมีความลําบากยิ่งข้ึน  2) การขยายใหญ
ขององคการ หนวยงานหรือบริษัทมีหนวยงานยอยมาก มีความสลับซับซอนในการจัดการ   
เกิดปญหาความเขาใจในความสัมพันธของงาน ดังนั้นจึงจําเปนตองหาวิธีทางปฏิบัติใหเกิด
ความเขาใจกันรวดเร็วยิ่งข้ึน  3) การแกงแยงในการสราง ความเช่ือถือความนยิม ในผลผลิต  
การบริหารเพื่อหวังผลกําไรและความไววางใจในการบริการมีมากข้ึน (วัจนา  ช่ืนทองคํา. 2547 : 12) 
 จากมูลเหตุขางตน  ผูวิจยัซ่ึงมีบทบาทหนาท่ีในการสนับสนุนเผยแพร
ประชาสัมพันธขาวสารขอมูลขององคกรท้ังภายในและภายนอกตลอดจนการสรางขยาย
เครือขายใหเขมแข็ง จึงไดทําวิจัยและวิทยานิพนธ เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงไดผานความเหน็ชอบจากผูเช่ียวชาญ
เสนอแนวทางการพัฒนารูปแบบ โดยเสนอชุดการเรียนรูดวยตนเอง จาํนวน 8 ชุด เพือ่ท่ีจะนํา
รูปแบบดังกลาวไปทดลองใชกับผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีสมัครใจของโรงเรียน  
3  ลักษณะของจังหวดัสกลนคร  มุกดาหารและนครพนม  คือ โรงเรียนท่ีเปดสอนในระดับ 
ชวงช้ันท่ี 3 - 4 ,1-3 , 1-2   ใชระยะเวลา  3  เดือนตอเนื่องกนั (ระหวางเดอืนกันยายน - 
พฤศจิกายน  2552)  
 
2. แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานของรูปแบบ 
 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานไดดําเนินการตามแนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานท่ีสําคัญ  ดังตอไปนี้ 
  1.แนวคิดกระบวนการฝกอบรมโดยการเสนอแนะ 
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   กระบวนการฝกอบรมโดยการสอนแนะ  เปนเทคนิคการฝกอบรมท่ี
กระบวนการฝกอบรมไมเสร็จส้ินในหองฝกอบรม จะตองมีการติดตามผลการนําความรู และ
ทักษะท่ีไดรับจากหองอบรมไปใชในการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรม บุคคลท่ีจะทํา
หนาท่ีสอนแนะอาจจะเปนวทิยากร อาจารยในมหาวิทยาลัย ศึกษานเิทศก ผูบริหารโรงเรียน  
ข้ันตอนของกระบวนการฝกอบรมโดยเนนการสอนแนะ สรุปได ดังนี ้
    1.1 การนําเสนอความรู  ทักษะหรือ  ยุทธวิธีการปฏิบัติงานใหม โดยการ
ใหผูเขารับการอบรมศึกษาทฤษฎีพื้นฐาน หลักการและเหตุผลของนวตักรรมนั้น 
    1.2 ผูใหการอบรมสาธิต  และใหตัวอยางของการนํานวตักรรมนั้นไปใช
หลายๆ สถานการณ จนผูเขารับการอบรมมองเห็นแนวทางการนําไปสูการปฏิบัติ 
    1.3 ผูเขารับการอบรมฝกปฏิบัติ  การฝกปฏิบัติจะตองทําซํ้าๆ  หลายคร้ัง
ในสถานการณท่ีแตกตางกนั 
    1.4 ทดลองนํานวัตกรรมนัน้ไปใชในหนวยงานโดยมีผูใหการสอนแนะ
ซ่ึงกันและกัน ซ่ึงมีข้ันตอน ดังนี ้
     1.4.1 การประชุมปรึกษาหารือกอนนําความรูใหมไปสูการปฏิบัติ 
     1.4.2 การสังเกตการณปฏิบัตงิาน 
     1.4.3 การประชุมปรึกษาหารือหลังการปฏิบัติงาน 
     1.4.4 การแกไขทบทวน  และปรับปรุงใหม 
  2. แนวคิดการฝกอบรมแบบมีสวนรวม 
   การฝกอบรมแบบมีสวนรวมเปนกระบวนการฝกอบรม  ท่ียึดหลักการเรียนรู
แบบมีสวนรวม โดยมีหลักการสําคัญดังนี้ 
    2.1 เปนการเรียนรูท่ีอาศัยประสบการณของผูเขารับการอบรม 
    2.2 เปนการเรียนรูดวยการกระทําจนทําใหเกิดความรูใหมอยางตอเนื่อง
ซ่ึงเกิดจากความสนใจของผูเขารับการอบรม 
    2.3 ปฏิสัมพันธของผูเขารับการอบรมทําใหเกิดการขยายตัวของเครือขาย
ความรูท่ีทุกคนมีอยูอยางกวางขวาง 
    2.4 มีการส่ือสารดวยการพูดหรือการเขียนเพื่อเปนการแลกเปล่ียนการ
วิเคราะหและสังเคราะหความรู 
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   องคประกอบของการเรียนรูแบบมีสวนรวมมี  4  ประการดังนี ้
    1. ประสบการณ  (Experience)  โดยผูเขารับการอบรมนําประสบการณ
เดิมของตนมาพัฒนาเปนองคความรู 
    2. การสะทอนความคิดและอภิปราย (Reflection  and  discussion) โดยผู
เขารับการอบรม ไดมีโอกาสแสดงออก  เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น  และเกดิการเรียนรูซ่ึงกัน
และกันอยางลึกซ้ึง 
    3. ความเขาใจและเกดิความคิดรวบยอด (Understanding  and  
conceptualization) ผูเขารับการอบรมเกิดความเขาใจและนําไปสูการเกดิความคิดรวบยอด   
    4. การทดลองหรือประยุกตแนวคิด (Experiment  or  application) ผูรับ
การอบรมนําเอาการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนใหมไปประยุกตใชในลักษณะหรือสถานการณอ่ืนๆจนเกิด
เปนแนวทางปฏิบัติของตน 
  3. แนวคิดการเรียนรูแบบชวยเสริมศักยภาพ 
   หลักการของการเรียนรูแบบชวยเสริมศักยภาพซ่ึงนํามาใชเปนแนวคิดในการ
ฝกอบรม  สรุปได ดังนี ้
    3.1 ผูเขารับการฝกอบรมจะไดรับการชวยเหลืออยางเปนระบบและอยาง
เหมาะสม เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดและการชวยเหลือจะยตุิลงเม่ือผูเขารับการอบรม
สามารถปฏิบัติไดดวยตนเอง 
    3.2 ผูเขารับการอบรมตองมีปฏิสัมพันธทางสังคม ไดแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นประสบการณกับบุคคลอ่ืน 
    3.3 งานท่ีมอบหมายใหผูเขารับการอบรม  เปนงานท่ีเหมาะสมกับระดับ
ความสามารถของผูเขารับการอบรม 
    3.4 มีการประเมินความสามารถของผูเขารับการอบรมอยางตอเนื่อง 

  4. ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ 
   หลักการเรียนรูของผูใหญสรุปไดดังนี ้

    4.1 การเรียนรูจากประสบการณ (Practice  Experience) เปนการเรียนรูท่ี
เกิดจากการกระทําท่ีงายไปหายากตามลําดบัเพื่อเพ่ิมพูนประสบการณใหมากข้ึน 
    4.2 การเรียนรูในการสรางความคิดรวบยอด (Conceptual  Knowledge) 
เปนการเรียนรูท่ีสามารถสรุปความคิดรวบยอดเพื่อทําเปนนามธรรมตางๆ รวมถึงความเขาใจ
เกี่ยวกับเหตุผลและวิธีการตางๆ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 437

    4.3 การพัฒนาตนเอง (Self – Development) เปนการเรียนรูดวยการ
พัฒนาความเขาใจ และความสามารถตาง ๆ ดวยตนเอง 
    4.4 การบูรณาการเพ่ือนําไปใช (Integration) เปนการประสานสัมพันธ
ระหวางประสบการณการสรางความคิดรวบยอดและการพัฒนาความรูความสามารถดวยตนเอง  
การวิเคราะหเพื่อการนําไปใชประโยชน 
  5. กระบวนการฝกอบรมตามแนวทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคมของ  
Bandura สรุปหลักการได ดงันี้ 
   5.1 กระบวนการเรียนรูจากการสังเกตตัวแบบ (Modeling) จะชวยใหครูนํา
ความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไปใชในการ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการสอนในหองเรียนไดนัน้  
ครูควรมีการสังเกตพฤติกรรมอยางตอเนื่อง การสาธิตท่ีนาสนใจ จะทําใหผูเขารับอบรมเกิด
ความใสใจ (Attention) และถาตรงกับส่ิงท่ีครูจะตองนําไปใชจริงในหองเรียน กจ็ะทําใหครูท่ี
เขาระบบการอบรมเกิดกระบวนการคงทน  การท่ีไดมีโอกาสทําตามตัวแบบที่ไดสาธิต การได
ฝกประสบการณมากๆ จะทําใหเกิดทักษะและเม่ือมีการใหขอมูลปอนกลับในเชิงสรางสรรคก็
จะทําใหเกดิความม่ันใจ เกดิแรงจูงใจในการนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการสอน 
   5.2 การกํากับตนเองและการรับรูความสามารถของตน  นับไดวาเปนส่ิง
สําคัญตอการเรียนรู  จากการสังเกตตัวแบบและการแสดงพฤติกรรมเลียนแบบของผูสังเกต  ทํา
ใหครูมีความพยายามและมีความกระตือรือรนในการพฒันาการรับรูและความสามารถของตน
โดยการนํากระบวนการกํากบัตนเองและการรับรูความสามารถของตนเองเปนปจจยัสนับสนุน
การสังเกตจากตัวแบบ 
 
3.  วัตถุประสงค 
 3.1. เพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธใหผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน มีสมรรถนะท่ีจําเปนในการประชาสัมพันธ 
 3.2. เพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธใหผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานมีทักษะท่ีจําเปนในการประชาสัมพันธ 
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4.  องคประกอบของภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  
แบงออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้  
 1. ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานมีสมรรถนะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ   
ตองมีการเสริมสรางสมรรถนะตางๆ ดังนี ้
  1.1 สมรรถนะดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
  1.2 สมรรถนะดานการสรางแรงบันดาลใจ 
  1.3 สมรรถนะดานการกระตุนทางปญญา 
  1.4 สมรรถนะดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
  1.5 สมรรถนะดานการพัฒนาตนเอง 
  1.6 สมรรถนะดานการคิดเชิงระบบ 
  1.7 สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม 
  1.8 สมรรถนะดานการส่ือสารและการจูงใจ 
 4.2. ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ   ตอง
มีการเสริมสรางทักษะตาง ๆ ดังนี ้
  2.1 ทักษะดานการจัดหาทรัพยากร 
  2.2 ทักษะดานการประสานงาน 
  2.3 ทักษะดานการประเมินผล 
  2.4 ทักษะดานกระบวนการบริหาร 
  2.5 ทักษะดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
  2.6 ทักษะดานการบริการท่ีด ี
  2.7 ทักษะดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
  2.8 ทักษะดานการพัฒนาศักยภาพครู 
5 . กระบวนการ 
 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีรายละเอียด ดังนี ้
  ผูบริหารสถานศึกษา (Input) การบริหารการศึกษาในสถานศึกษา ผูบริหาร
สถานศึกษาเปนองคประกอบสําคัญท่ีจะขาดไมได เพราะผูบริหารสถานศึกษาตองเปน
ผูออกแบบและจัดระบบการศึกษา ท้ังระบบความคิดและระบบการบริหาร รวมถึงการนําเอา
ทรัพยากรเพื่อการศึกษาไปบริหารจัดการใหเกิดผลผลิตทางการศึกษา เพื่อใหการดําเนินการ 
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จัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารสถานศึกษา จําเปนตองเนน
ปจจัย 3 ประการ คือ สรางระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพและเกดิประสิทธิผล 
ประการท่ีสอง พัฒนาคนในองคกรใหมีความรูและความเช่ียวชาญ ประการท่ีสาม นําระบบ
คุณภาพ (Quality System) มาใชในงาน ทุกดาน (เกษม วฒันชัย.  2544 : 5) เพื่อปรับปรุงการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง ดังนัน้ผูบริหารสถานศึกษาจึงเปนปจจยันําเขาท่ีสําคัญ
ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
  ข้ันตอนกระบวนการการพัฒนาเสริมสรางใหผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมี
สมรรถนะและทักษะท่ีจําเปนในการเปนผูนําการเปล่ียนแปลงซ่ึงมีองคประกอบ  ดังน้ี 
   1  หลักการ 
    การจัดกจิกรรมที่สงผลตอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  จะตองเปนกิจกรรมท่ีสอดคลองกับสภาพ
ปญหาความตองการในการปฏิบัติหนาท่ี และในการดําเนินกิจกรรมจะตองใหผูมีสวนไดสวน
เสียมีบทบาทเปนเจาของและมีสวนรวมอยางเต็มท่ีภายใตการนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน 
   2 เงื่อนไขการใช 
    กลุมทดลองใชการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คือ ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีสมัคร
ใจ ของจังหวัดสกลนคร  มุกดาหารและนครพนม จํานวน 3 ลักษณะๆ ละ 1 แหง คือ   
     2.1โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี 3 – 4 (มัธยมศึกษาปท่ี 1 – 
มัธยมศึกษาปท่ี 6) คือ โรงเรียนกุสุมาลยวทิยาคม สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1  
     2.2 โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี 1 – 3  (ประถมศึกษาปท่ี 1 - 
มัธยมศึกษาปท่ี  3) คือ โรงเรียนบานกกตมู สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามุกดาหาร 
     2.2 โรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี 1 – 2  (ประถมศึกษาปท่ี  1 -  
ประถมศึกษาปท่ี 6) คือ โรงเรียนบานนาหวา สํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษานครพนม เขต  2 
   3. การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ท่ีขอนําเสนอมีลักษณะ 2 ดาน 
    3.1 ดานปจจัยกระตุน ประกอบดวย บุคคล เอกสารชุดการเรียนรูดวย
ตนเองคูมือการใชรูปแบบผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานกระตุนใหสนใจรูปแบบ 
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    3.2 ดานปจจัยสนับสนุน  กระบวนการสรางรูปแบบ ประกอบดวย 
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีสมัครใจ ศึกษาความรูจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง จาํนวน 8 
ชุด คูมือการใชเนื้อหา เคร่ืองมือ เทคนิค วธีิการ ขอเสนอแนะ โดยใชกระบวนการ ตามรูปแบบ 
การพัฒนา ดังนี้  
     3.2.1 ความรู องคประกอบภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
     3.2.2 เนื้อหาและกระบวนการ 
      - ศึกษาวิเคราะหสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
      - การดาํเนินกจิกรรม 
      - การเผยแพรผลงาน 
      - การประเมินผล 
     3.2.3 เปาหมาย ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ครู ผูมีสวนได 
สวนเสียมีภาวะผูนําในการประชาสัมพันธสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเพ่ิมมากข้ึน 
   4  กระบวนการพัฒนา (Process) 
    ผูวิจัยไดกําหนดกระบวนการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดกาํหนดการดําเนินการทดลองใชการ
พัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานระยะเวลา 3 เดือนตอเนื่อง ระหวางเดือนกนัยายน 2552 - พฤศจิกายน  2552)  
แบงออกเปน 4 ข้ัน ดังนี ้
     ข้ันที่ 1 การศึกษาดวยตนเอง 
     ข้ันที่ 2 การแลกเปล่ียนเรียนรู 
     ข้ันที่ 3 การนําความรูไปประยกุตใช 
     ข้ันที่ 4 การประเมินผลและพัฒนา 
    ดังภาพประกอบ 1 
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กระบวนการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพนัธ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ  1  กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
                           ข้ันพื้นฐานกระบวนการ  
 

ขั้นตอนท่ี  2  การแลกเปล่ียนเรียนรู 
- อบรมเชิงปฏิบัติการรวมกนั 3 โรงเรียน 
- ศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดน 
  ดานการประชาสัมพนัธ 1 แหง 

ขั้นตอนท่ี  3  การนําความรูไปประยกุตใช 
- นําความรูท่ีไดไปประยุกตใชในสถานศึกษา 
- สรุปการทดลองใชเคร่ืองมือการวิจยั 

ขั้นตอนท่ี  4  การประเมินผลและพัฒนา 
- ประเมินผลเมื่อเสร็จส้ินการดําเนินงาน 
   และนําผลมาพัฒนาตอไป

ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาดวยตนเอง 
- ศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  
  และทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
  (ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1 – 8) นิเทศ  ติดตาม 

ใหคําปรึกษา
เสนอแนะ 

ใหความชวยเหลือ 
การดําเนนิงาน 
แบบกัลยาณมิตร 
รวมคิด  รวมพฒันา
จากผูเช่ียวชาญ 
คณะกรรมการ
วิทยานิพนธ 

ผูวิจัยและผูบริหาร
สถานศึกษา 
ทดลองใช 
วิทยากร 

และติดตาม
ความกาวหนา 
เปนระยะ ๆ 
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    กระบวนการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการ
ประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  มีรายละเอียดของกระบวนการแตละข้ัน
ดังนี ้
    ขั้นท่ี  1  การศกึษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  แบงออกเปน 2 ระยะ คือ 
     ระยะ  1 กิจกรรมแรกพบ การปฐมนิเทศ ช้ีแจงวตัถุประสงคข้ันตอน
การดําเนนิงานและแนวทางการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเองใหกับผูบริหารโรงเรียนและ
บุคลากรโรงเรียนเปาหมาย พรอมสํารวจพฤติกรรมภาวะผูนําท่ีตองการพัฒนาเกีย่วกบัภาวะผูนํา
ของตนเอง และวดัพฤติกรรม 8 ดาน เวลา 1 สัปดาห (วันท่ี 9 - 11 กันยายน  2552) โรงเรียนละ 
1 วันๆ ละ 3 ช่ัวโมง 
     ระยะ 2 ผูวิจยัไดจัดทําชุดการเรียนรูดวยตนเองสําหรับผูบริหาร
สถานศึกษา เพื่อใหผูบริหารสถานศึกษาไดศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด 
ระยะเวลา 1 เดอืนตอเนื่อง ตัง้แตวนัท่ี 14  กันยายน - 12 ตุลาคม  2552 สัปดาหละ 2 วนั 
วันจนัทรและวันศุกร ระหวางเวลา 13.00 น. – 16.00 น. โดยการศึกษา ดวยตนเองเปนเวลา  
1 เดือนตอเนื่อง โดยผูบริหารจะตองศึกษาและทํากจิกรรมตามใบงานท่ีกําหนด และประเมิน
ตนเองจากการปฏิบัติตามใบงาน ประกอบดวยชุดการเรียนรูดวยตนเอง มีท้ังหมด 8 เลม 
ประกอบดวย  
      ชุดท่ี 1 การพัฒนาตนเอง  
      ชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ 
      ชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม 
      ชุดท่ี 4 การส่ือสารและการจูงใจ 
      ชุดท่ี 5 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
      ชุดท่ี 6 การบริการท่ีด\ี 
      ชุดท่ี 7 การสรางองคกรแหงการเรียนรู 
      ชุดท่ี 8 การพัฒนาศักยภาพครู 
    ขั้นท่ี  2  การแลกเปล่ียนเรียนรู 
     การแลกเปล่ียนเรียนรู  มีข้ันตอนการดําเนนิการดังนี ้
      1. ผูวิจัยจดัการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรูไปสู
การปฏิบัติใหกับผูบริหารสถานศึกษากลุมทดลอง โดยมีวัตถุประสงค เพื่อใหผูบริหาร
สถานศึกษารวมวิพากษ สรุปผลการศึกษาเอกสารการเรียนรู 8 ชุดรวมกนั นําผลการศึกษาและ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 443

ปฏิบัติตามใบงานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู เพือ่ใหเกดิความเขาใจท่ีชัดเจนข้ึน และยังเปนการ
เพิ่มพูนความรู ทักษะและประสบการณ เพราะความรูจากชุดการเรียนรูดวยตนเองท้ัง 8 ชุด และ
ประสบการณในการแลกเปล่ียนเรียนรูจะเปนความรูพื้นฐานสําหรับผูบริหารสถานศึกษา ท่ีจะ
นําไปประยุกตใชในการพัฒนาระบบการบริหาร ใชระยะเวลา 1วัน วันท่ี 11พฤศจิกายน2552  
ณ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร    
      2. หลังจากปฏิบัติตามขอ 1 ศึกษาดูงานผูบริหารโรงเรียนดเีดน
ดานการประชาสัมพันธ คือโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา (รงเรียนคูพัฒนา) ใชระยะเวลา 1 วัน 
คือวันท่ี 11 พฤศจิกายน 2552    
    ขั้นท่ี  3  การนาํความรูไปประยุกตใช 
     การนําความรูไปประยกุตใช ดําเนินการดังนี้  
     1. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองนําความรูจากการศึกษาชุดการเรียนรู
ดวยตนเอง ท้ัง 8 ชุด และประสบการณท่ีไดจากการแลกเปล่ียนเรียนรูไปประยกุตใชรวมกับคูมือ
การดําเนนิงานการบริหารแบบมีสวนรวมในสถานศึกษา 
     2. ผูบริหารสถานศึกษา สามารถปรับปฏิทินการปฏิบัติงานให
เหมาะสมกับสถานศึกษาของตนเองได 
    ขั้นท่ี  4  การประเมินผลและพัฒนา 
     ประเมินผลเม่ือเสร็จกระบวนการโดยใชแบบประเมินประสิทธิภาพ 
ของการบริหารตามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ดังนี ้
      1. แบบประเมินความพึงพอใจของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีมี
ตอการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน 
      2. ประเมินพฤติกรรมภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 8 ดาน กอนการทดลองใชและหลังการทดลองใช 
    5. นิยามศัพทเฉพาะ       
     ชุดการเรียนรูดวยตนเอง หมายถึง เอกสารรูปแบบการการพัฒนา
ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
จํานวน 8 ชุด ท่ีผูวิจัย จัดสรางข้ึน ใหผูบริหารสถานศึกษาศึกษาดวยตนเอง เพื่อเปนการสงเสริม
สมรรถนะและทักษะความรูใหกับผูบริหารสถานศึกษาสําหรับเปนพืน้ฐานในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน ชุดการเรียนรูดวยตนเอง 8 ชุด ประกอบดวย  1) การพัฒนาตนเอง  2) การคิดเชิงระบบ 
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3) การทํางานเปนทีม  4) การส่ือสารและการจูงใจ  5) การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  6) การบริการ
ท่ีดี  7) การสรางองคกรแหงการเรียนรู  8) การพัฒนาศักยภาพครู 
     คูมือการทดลองใชการพฒันารูปแบบการเสริมสราง หมายถึง คูมือ
การดําเนนิงานทดลองใช ท่ีจัดทําข้ึนเพื่อใหผูบริหารสถานศึกษาสามารถปรับพฤติกรรม   
การบริหารมาใหกลุมมีสวนรวมกันจัดการศึกษาใหบรรลุตามเปาหมายที่ตองการรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพโดยใชโดยใชแนวคิดการบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School – 
Based Management : SBM) (อุทัย  บุญประเสริฐ, 2543, 40 – 44) และทฤษฎีการบริหารของ  
ไลเกิรต (Likert) ระบบท่ี 4 ระบบท่ีใหกลุมมีสวนรวม (System 4 : Participative Group) เปน
ระบบท่ีสนับสนุนความสัมพันธระหวางบุคลากร การทํางานเปนกลุมมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหถึงเปาหมายสูง มีความรวมมือกนัสูง กอใหเกดิทัศนคติท่ีดีตอผูบริหาร (Likert.1967 : 
189 – 211 อางถึงใน  ลัดดา  ผลวัฒนะ.  2547 : 41 – 44) ซ่ึงผูบริหารจะมีพฤติกรรมการ บริหาร 
ดังนี ้
      1) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงความเปน ผูมีบุคลิกดี มีวิสัยทัศน มีภาวะผูนาํสูง สามารถนําผูรวมงานใหรวมคิด 
รวมทํางานและเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการบริหารงานและรวมตัดสินใจ  มีการ
กระจายอํานาจความรับผิดชอบ มีการทํางานท่ีโปรงใส สรางความเช่ือม่ันใหกับผูรวมงาน 
      2) การคิดเชงิระบบ หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาจดัระบบ
ใหกลุมมีสวนรวม ในกระบวนการวางแผน มีการวิเคราะหจดุแข็ง จดุออนภายในองคกร คนหา
โอกาสและอุปสรรคของการทํางาน และรวมกันกําหนดวสัิยทัศน เปาหมาย พันธกิจและกลยุทธ 
ใหสอดคลองกับความตองการในพัฒนาองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
สนับสนุนการคิดหาแนวทางหรือวิธีการใหมๆ ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพ ดียิ่งข้ึนกวาเดมิ โดยใชวิธีการคิดเชิงระบบมองเห็น ความเช่ือมโยงของระบบ
ตางๆ ท่ีสงผลตอการพัฒนาองคกร 
      3) การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา
จัดระบบใหกลุม มีสวนรวมในการทํางาน มีการกระจายอํานาจในการบริหารและสราง
บรรยากาศในการทํางานรวมกันอยางเปนมิตรท่ัวท้ังองคกร  โดยใหกลุมมีสวนรวมในการ
พัฒนาและแกปญหาขององคกรมีการใหความรูทางวิชาชีพและเทคนคิการตัดสินใจที่ดีแก
ทีมงาน เพื่อใหเกิดฉันทามติ  เกิดความสามัคคีในกลุม สรางแรงจูงใจใหกลุมรวมคิด รวมทํา 
รวมรับผิดชอบตอการพัฒนาองคกร  
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      4) การส่ือสารและการจูงใจ หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาจัด
ใหมีโครงสราง การติดตอส่ือสารท่ีชัดเจน มีการส่ือสารหลายทาง เปดโอกาสใหทุกคนรับรู
ขาวสารขอมูล ดวยขอมูลท่ีถูกตอง และเพียงพอ มีการจัดเก็บขอมูลท่ีเปนระบบ สรางความ
เขาใจท่ีถูกตอง อยางท่ัวถึงท้ังองคกรและกระตุนหรือผลักดันใหผูรวมงานมีทัศนคติท่ีดี  
เกิดความศรัทธา เต็มใจและพรอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานจนบรรลุเปาหมายของ
องคกร ดวยบรรยากาศท่ีดีตอกัน จัดกิจกรรมท่ีสรางปฏิสัมพันธท่ีดีตอกัน แสดงความเอ้ืออาทร
ตอผูรวมงานและเปนกนัเอง  
      5) การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การท่ีผูบริหาร
สถานศึกษามีการจัดระบบการทํางานท่ีใหผูรวมงานมีสวนรวมปฏิบัติงานใหบรรลุตามกรอบ
เปาหมายของงานท่ีกําหนด ใชกระบวนการ ข้ันตอนและวิธีการของแผนเปนเคร่ืองมือสําคัญใน
การบริหารจดัการวางแผนการปฏิบัติการและนําแผนกลยทุธสูการปฏิบัตไิดอยางมีประสิทธิภาพ 
มีระบบควบคุมติดตามงาน โดยใชเคร่ืองมือท่ีมีความเท่ียงตรง การประเมินผลงานตามตัวช้ีวดัมี
ขอมูลเช่ือถือได นําขอมูล ผลการประเมินมาปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  มุงผลสัมฤทธ์ิของงาน 
โดยการบริหารและใชทรัพยากรอยางประหยัด โปรงใส ตรวจสอบได 
      6) การบริการที่ดี หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาจดัระบบการ
บริการท่ีสอดคลองกับความตองการของครู นักเรียนและชุมชน โดยเปดโอกาสใหผูรวมงาน
แสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระถึงความตองการ จัดบริการดานวิชาชีพและดานสวสัดิการ
ใหแกครู จัดใหมีกิจกรรมสงเสริมหลักสูตรและนันทนาการใหกับผูเรียน ประสานสัมพันธให
ชุมชนเขามามีสวนรวม ในการชวยเหลือดานสวัสดิการและการจัดหาทุน 
      7) การสรางองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง การท่ีผูบริหาร
สถานศึกษาจดัใหผูรวมงานไดทํางานรวมกันเปนทีม มีการกระจายบทบาทและหนาท่ี
สอดคลองกับความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณของผูรวมงาน สงเสริมการทํางาน
เต็มศักยภาพเพื่อใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดและนําความรูท่ีไดจากการปฏิบัติงานมาแลกเปล่ียน
เรียนรู เพื่อหาแนวปฏิบัติท่ีดท่ีีสุด (Best Practices) 
      8) การพัฒนาศักยภาพครู หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา
กําหนดใหมีการสราง มาตรฐาน การทํางานของตนเองและองคกร ใชเทคนิคการนิเทศแบบ
รวมมือเพื่อสงเสริมการเรียนรูหรือพัฒนาผูรวมงาน ใหเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ความสามารถ 
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ทักษะ ทัศนคติ อุปนิสัย เพือ่ใหปฏิบัติงานไดถูกตอง มีประสิทธิภาพ โดยใหการศึกษา 
ฝกอบรม ตลอดจนกจิกรรมอ่ืนๆ ท่ีสงเสริมการเรียนรู ความสามารถ ความถนัดและทักษะแก
บุคลากร 
     การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การบริหารแบบกระจายอํานาจ  
โดยใหบุคลากรในสถานศึกษา ผูปกครองและกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเขามามีสวนรวม
คิด รวมตัดสินใจ รวมบริหารและดําเนินการในกิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษา 
     ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานทํา
หนาท่ีบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีสมัครใจทดลองใชเคร่ืองมือของจังหวดั
สกลนคร มุกดาหารและนครพนม จํานวน 3 ลักษณะ ประจําปการศึกษา 2552 คือ 
      โรงเรียนท่ีเปดสอนระดับชวงช้ันท่ี 3 - 4 คือ ผูอํานวยการ
สถานศึกษาโรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาสกลนคร เขต 1  
      โรงเรียนท่ีเปดสอนระดับชวงช้ันที่ 1 - 3 คือ ผูอํานวยการ
สถานศึกษาโรงเรียนบานกกตูม สังกัดสํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามุกดาหาร  
      โรงเรียนท่ีเปดสอนระดับชวงช้ันท่ี 1 - 2 คือ ผูอํานวยการ
สถานศึกษาโรงเรียนบานนาหวา สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม  เขต 2  
    6  การประเมินผล 
     การประเมินผลการใชชุดการเรียนรูดวยตนเองเนนทีก่ารประเมิน
คุณภาพฝมือของผูเขารับการพัฒนาท่ีแสดงออกภายหลังการเรียนรูตามขอบขายสาระของแตละ
ชุดการเรียนรูโดยสังเกตและตรวจสอบจากผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัตติามกิจกรรม 
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ปฏิทินการจัดกิจกรรมทดลองใช 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
ระหวางเดือนกันยายน – พฤศจิกายน  2552 

ณ โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
โรงเรียนบานกกตูม  สํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามุกดาหาร 

โรงเรียนบานนาหวา  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม  เขต 2 
…………………………………….. 

ขั้นท่ี  1 
ระยะ  1 
วันท่ี 1  ของการพัฒนา (วันท่ี  9 – 11  กันยายน  2552) 
 เวลา 13.00 - 16.00 น. -  ปฐมนิเทศ ช้ีแจงวตัถุประสงคและแนวทางการพัฒนา 
           สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
           ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
         -  ประเมินผลกกอนการพัฒนา 
          -  บันทึกผลการเรียนรูและพฤติกรรม 
ระยะ  2   ศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง  ระยะเวลา 1  เดือน 
วันท่ี 2  ของการพัฒนา (วันจันทรท่ี   14  กันยายน  2552) 
 เวลา  13.00 -  16.00 น. - สรางบรรยากาศการเรียนรู  
             กิจกรรมชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 1 การพัฒนา 
             ตนเอง 
         - บันทึกผลการเรียนรูและพฤติกรรม 
วันท่ี 3  ของการพัฒนา (วันศุกรท่ี   18  กันยายน  2552) 
 เวลา  13.00 - 16.00 น. - สรางบรรยากาศการเรียนรู   
         - กิจกรรมชดุการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี 2  การคิดเชิงระบบ 
         - บันทึกผลการเรียนรูและพฤติกรรม 
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วันท่ี  4  ของการพัฒนา (วันจันทรท่ี   21  กันยายน  2552) 
 เวลา  13.00 - 16.00 น. - สรางบรรยากาศการเรียนรู   
         - กิจกรรมชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 3 การทํางานเปนทีม 
         - บันทึกผลการเรียนรูและพฤติกรรม 
วันท่ี 5 ของการพัฒนา (วันศุกรท่ี  25  กันยายน  2552) 
 เวลา  13.00 - 16.00 น. - สรางบรรยากาศการเรียนรู   
         - กิจกรรมชุดการเรียนรูดวยตนเอง   
          ชุดท่ี 4  การส่ือสารและการจูงใจ 
        - บันทึกผลการเรียนรูและพฤตกิรรม 
        - ประเมินผลระหวางการทดลองใชรูแบบการพัฒนา 
วันท่ี  6 ของการพัฒนา (วันจันทรท่ี  28  กันยายน  2552) 
 เวลา  13.00 - 16.00 น. - สรางบรรยากาศการเรียนรู   
         - กิจกรรมชุดการเรียนรูดวยตนเอง   
          ชุดท่ี 5  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
        - บันทึกผลการเรียนรูและพฤติกรรม 
วันท่ี  7 ของการพัฒนา (วันศุกรท่ี  2  ตุลาคม  2552) 
 เวลา  13.00 - 16.00 น. - สรางบรรยากาศการเรียนรู   
         - กิจกรรมชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 6 การบริการท่ีดี 
         - บันทึกผลการเรียนรูและพฤติกรรม 
วันท่ี  8 ของการพัฒนา (วันจันทรท่ี  5  ตุลาคม  2552) 
 เวลา 13.00 - 16.00 น. - สรางบรรยากาศการเรียนรู   
         - กิจกรรมชุดการเรียนรูดวยตนเอง   
          ชุดท่ี 7  การสรางองคกรแหงการเรียนรู 
         - บันทึกผลการเรียนรูและพฤติกรรม 
วันท่ี  9 ของการพัฒนา (วันศุกรท่ี   9  ตุลาคม  2552) 
 เวลา  13.00 - 16.00 น. - สรางบรรยากาศการเรียนรู   
        - กิจกรรมชุดการเรียนรูดวยตนเอง   
          ชุดท่ี 8  การพัฒนาศักยภาพครู 
         - บันทึกผลการเรียนรูและพฤติกรรม 
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วันท่ี  10 ของการพัฒนา (วนัจันทรท่ี  12  ตุลาคม  2552) 
 เวลา  13.00 - 16.00 น. - ประเมินผลหลังการทดลองใชและสรุปผลการทดลองใช 
          รูปแบบการพัฒนาฯ  8  ชุด 
        - ประกอบพิธีปดการทดลองใช และกิจกรรมขอบคุณ 
 
ขั้นท่ี  2 นําไปประยุกตใชกับสถานศึกษา       
วันท่ี  11 - 13 ของการพฒันา (ระหวางวันท่ี 1 – 31 ตุลาคม  2552) 
ขั้นท่ี 3    
ระยะ 1  วันท่ี  14  ของการพฒันา (ระหวางวันท่ี  1 – 30 พฤศจิกายน  2552) 

การประชุมเชงิปฏบิัตกิาร 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
วันพุธท่ี  11 พฤศจิกายน  2552 

กําหนดการ 
เวลา 08.30 น   คณะศึกษาดูงานถึงโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา  
       สพท.สกลนคร เขต 1 
เวลา 09.00-12.00 น.  ศึกษาดูงานการประชาสัมพันธโรงเรียน “คูพัฒนา” 
     และการบริหารจัดการดานส่ือและเทคโนโลยี 
     ณ โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา 
     - กลาวตอนรับ โดยนายยรรยง  คนสมบูรณ  ผูอํานวยการสถานศึกษา 
     - แนะนําคณะศึกษาดูงาน 
     - บรรยายพเิศษและแลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณ 
     - เยีย่มชมกิจกรรมของโรงเรียน 
     - สรุปแลกเปล่ียนเรียนรูจากการศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง 8  
       ชุดและบันทึกผลการเรียนรูนําเสนอผลสะทอนของการปรับพฤติกรรม 
       กระบวนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
     - กิจกรรมขอบคุณ 
     - เสร็จส้ินการศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนดีเดนดานการ 
       ประชาสัมพันธ 
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เวลา 12.00 น.   ออกเดินทางจากโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา 
    ไปมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
เวลา 12.00 น.   ลงทะเบียน 
เวลา 13.00 น.   พิธีเปดการประชุมเชิงปฏิบัตกิารและบรรยายพิเศษ 
    โดย ผศ.ดร.วฒันา สุวรรณไตรย  
    รองอธิการบดีฝายบัณฑิตศึกษาและวิเทศสัมพันธ 
    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
เวลา 14.00 น.   เทคนิควิธีการเผยแพรขอมูลขาวสารของหนวยงาน 
    กับชองทางส่ือท่ีเกี่ยวของ 
    โดย  นายสรศักดิ์  นอยคํายาง  ประชาสัมพันธจังหวดัสกลนคร  
เวลา 15.00 น.   แนวทางและยทุธศาสตรการสรางเครือขายของผูบริหารสถานศึกษา 
    สูความเขมแข็งของคกร 
    โดย ผศ.ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ประธานสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
    หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
เวลา  16.00 น.   พิธีปดและสรปุผลการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 
    ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
    โดย ผศ.ดร.วฒันา สุวรรณไตรย  
    รองอธิการบดีฝายบัณฑิตศึกษาและวิเทศสัมพันธ 
    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
     -  กิจกรรมแทนคําขอบคุณ 
เวลา 16.45 น.   ปดการทดลองใชกระบวนการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนํา 
    ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

........................................................... 
หมายเหตุ  กลุมเปาหมาย ประกอบดวย 
 1. ผูอํานวยการสถานศึกษา/ผูชวยผูบริหาร/หัวหนากลุมสาระการเรียนรูทุกกลุม 
โรงเรียนบานนาหวา  สพท.นครพนม เขต 2 
 2. ผูอํานวยการสถานศึกษา/ผูชวยผูบริหาร/หัวหนากลุมสาระการเรียนรูทุกกลุม 
โรงเรียนบานกกตูม  สพท.มุกดาหาร 
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 3.ผูอํานวยการสถานศึกษา/ผูชวยผูบริหาร/หัวหนากลุมสาระการเรียนรูทุกกลุม 
โรงเรียนกุสุมาลยวิทยาคม  สพท.สกลนคร เขต 1 
 รวมท้ังส้ิน 33 คน 
ระยะ 2 วันท่ี 15 ของการพฒันา (ระหวางวันท่ี  15 – 30  พฤศจิกายน  2552)   
 การศึกษาดูงานผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนดีเดนดานการประชาสัมพันธ   
จํานวน 1 วนั  
ขั้นท่ี  4       
วันท่ี 16 ของการพัฒนา (ระหวางวันท่ี  15 – 30  พฤศจิกายน  2552) 
 - การติดตามผลการทดลองใชเคร่ืองมือของกลุมเปาหมายสรุปผลการทดลองใช
เคร่ืองมือ 
 - ประเมินผลหลังการทดลองใชและสรุปผลการทดลองใช 
รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 -  ประกอบพิธีปดการทดลองใช และกิจกรรมขอบคุณ 
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แบบประเมิน 
ระดับความพึงพอใจตอการทดลองใชการพฒันารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํ 

ในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. การประชุมช้ีแจงกอนการดําเนินงาน      
2. วิธีการพัฒนาโดยการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง      
3. ระยะเวลาการศึกษาชุดฝกอบรมดวยตนเอง      
4. ความรูท่ีไดจากการศึกษาชุดฝกอบรมดวยตนเอง  
    4.1  การพัฒนาตนเอง 
    4.2  การคิดเชิงระบบ 
    4.3 การทํางานเปนทีม 
    4.4  การส่ือสารและการจูงใจ 
    4.5  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 
    4.6  การบริการท่ีดี 
    4.7  การสรางองคกรแหงการเรียนรู 
    4.8  การพัฒนาศักยภาพครู 

     

5. ความรูท่ีไดจากการเขารวมอบรมเชิงปฏิบัติ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู 

     

7. การศึกษาเอกสารและการแลกเปลี่ยน 
    เรียนรูชวยใหเกิดความม่ันใจ 
    ในการนําความรูไปประยุกตใช 

     

8. การปฏิบัติงานแบบมีสวนรวมในสถานศึกษา      
9. การนิเทศ  ใหคําปรึกษาและเสนอแนะ      
10. รูปแบบการใชภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ   
      เหมาะสมกับสภาพการบริหารในสถานศึกษา 
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบ 
1. คุณหญิง กษมา  วรวรรณ  ณ  อยุธยา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
2.นายวนิัย  รอดจาย  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
3.ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
4.ดร.ปญญา  แกวกียูร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
5.รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  ผูชวยอธิการบดแีละรองประธานคณะกรรมการบริหาร 
   บัณฑิตศึกษา   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
6.รศ.ดร.กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและคณะกรรมการบริหารหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต   
   สาขาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน 
7.ดร.กวินทรเกียรติ   นนธพละ   ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาอุบลราชธานี  เขต 1 
   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 
8.นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการสถานศึกษา  วิทยฐานะเช่ียวชาญ  
   โรงเรียนธาตุนารายณวิทยา  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 

 1.ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิกานต   เพยีรธัญญกรณ ประธานท่ีปรึกษาวิทยานพินธ 
 2.ผูชวยศาสตราจารย ดร. วฒันา  สุวรรณไตรย  กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานพินธ 
 3. ดร. สุรัตน  ดวงชาทม        กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานพินธ 
ผูวิจัย 
 นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา นักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  
          สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต 1 
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การพัฒนา 
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูวิจัย 
นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 

 
 

นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่ 1 
การพัฒนาตนเอง
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คํานํา 

 ดวยขาพเจานางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา  นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา
ภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดดําเนินการทําวิจัย 
และวิทยานิพนธเร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงในการทําวิจัยและวิทยานิพนธในครั้งมี  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิกานต  เพียรธัญญกรณ เปนประธานกรรมการที่ปรึกษา 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย และ ดร.สุรัตน  ดวงชาทม เปนกรรมการท่ีปรึกษา 
โดยมีวัตถุประสงค เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  มีเปาหมายเพื่อพัฒนา
สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ  และไดทําชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด 
เพื่อเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงจะเปนกระบวนการขับเคล่ือนการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหบรรลุเปาหมาย   

 ผูวิจัย  ขอขอบคุณทุกทานผูเช่ียวชาญและคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  
ผูบริหารสถานศึกษา  ครูและบุคลากรทางการศึกษา นักเรียนท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงาน   
หวังวาเอกสารชุดนี้จะเปนประโยชนตอผูที่ศึกษาและนําไปใชในการบริหารจัดการศึกษาใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 
 
 
              ระภีพรรณ  รอยพิลา 
             นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต   
           สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
             มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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สารบัญ 
                       หนา 
คํานํา                         ก 
สารบัญ                         ข 
แนวทางการศึกษา                       ค 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
 ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน              จ 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1  การพัฒนาตนเอง             1 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.1                3 
 เร่ือง  การเสริมสรางบุคลิกภาพ               4 
 ใบงานท่ี  1.1                     9 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.2               10 
 เร่ือง  การพูดและการสื่อสารของผูนํา             11 
 ใบงานท่ี  1.2                    16 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.3               17 
 เร่ือง  การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน           18 
 ใบงานท่ี  1.3                    24 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.4               25 
 เร่ือง  สุขภาพของผูนําและหลักการครองตน           26 
 ใบงานท่ี  1.4                    32 
บรรณานุกรม                       33 
ผูเชี่ยวชาญและท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ                34 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1 
 

 
 
 

แนวคิด  

 การพัฒนาตนเอง เปนการปรับปรุงแกไขหรือเสริมสรางตนเองใหเปล่ียนแปลงไปสู
ลักษณะท่ีดกีวาเดมิ ไดแก การเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ  ตลอดจนความสามารถของผูบริหาร 
ในการนําความรู ศักยภาพในตัวใหเปนประโยชนสูงสุด โดยตนเองตองมีความเช่ือเปนพื้นฐาน
กอนวาลักษณะตางๆ สามารถปรับปรุงแกไขหรือพัฒนาไดท้ังส้ิน  บางลักษณะ อาจปรับเปล่ียน
ไดงาย แตบางลักษณะอาจใชเวลานานในการปรับเปล่ียน 
 

จุดประสงค 
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 2. เพื่อใหผูศึกษาอธิบายวิธีการพัฒนาตนเองได 
 3. เพื่อวิเคราะหความตองการและเปาหมายชีวิตของตนเองได 
 4. เพื่อสํารวจความเช่ือและเจตคติในการทํางานของตนเองได 
 
เน้ือหาสาระ 
 1.การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
 2. การพูดและการส่ือสารของผูนํา 
 3. การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 
 4. สุขภาพของผูนําและหลักการครองตน 
 
 
 

การพัฒนาตนเอง 
(Self – Development) 
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แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1  การพัฒนา
ตนเอง  
 2. ทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 3. ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาทานอ่ืน  เพื่อนําความรูไปใช    
ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. นําความรูไปใชในการพฒันาการบริหารสถานศึกษา  
 
สื่อ / แหลงเรยีนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 1 การพัฒนาตนเอง 
 2. เอกสารอางอิง 
 3. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
 

การประเมินผล 
 1. ประเมินการทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 2. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
 3. ประเมินการซักถามและการใหขอคิดเหน็ 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  1.1 

 

เรื่อง การเสริมสรางบุคลิกภาพ 

ระยะเวลาการทํากิจกรรม    1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 

 เพื่อใหผูศึกษามีความรู  ความเขาใจเกี่ยวกบัแนวทางเสริมสรางบุคลิกภาพของ
ตนเองและนําไปประยุกตใชได 
 
เน้ือหาสาระ 
 1.การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
 2.แนวทางการปรับปรุงและพัฒนาบุคลิกภาพ 
 3.กระบวนการการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล 
 
แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.1 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  1.1 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

 
สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.1 
 2. ใบงานท่ี  1.1 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.1 

 
การเสริมสรางบุคลิกภาพ 

 

 ผูบริหารเปนบุคคลสําคัญอยางยิ่งขององคกรตางๆ ซ่ึงองคกรจะมีการขยายใหญโต
ข้ึนตลอดเวลา ดังนั้น บุคคลท่ีปรารถนาจะกาวหนาในหนาท่ีการงานตองพัฒนาตนเอง อยู
ตลอดเวลา  ตองเร่ิมตนดวยการสํารวจตรวจสอบตนเองหรือทําความเขาใจตนเองใหถองแท
กอนในเร่ือง ตอไปนี ้
 1. ลักษณะรางกายของเรา เปนอยางไร 
 2. ลักษณะนิสัยการทํางานของเรา เปนอยางไร 
 3. ลักษณะอารมณ สังคมของเรา เปนอยางไร 
 4. ลักษณะทาทางกิริยามารยาทของเรา เปนอยางไร 
 5. ลักษณะทางความคิดของเรา เปนอยางไร 
 6. ความสามารถในการส่ือสารของเรา  เปนอยางไร 
 7. อะไรคือจุดออน (จุดดอย) ของเรา 
 8. อะไรคือจุดแข็ง (จุดเดน) ของเรา 
 เม่ือสํารวจตนเองแลวพบวามีจุดเดนอะไรจงภูมิใจและม่ันใจในส่ิงนั้นและพยายาม
เปดเผยหรือแสดงออกใหประจักษแกสังคม  ถาหากพบวามีขอบกพรองตองพยายามหาทาง 
ปรับปรุงแกไขหรือกําหนดแนวทางในการพัฒนาอยางจริงจัง  ดังนั้น  ส่ิงสําคัญท่ีผูบริหาร
จําเปนตองพัฒนาตนเอง  มีดงันี้ 
 

การเสริมสรางบุคลิกภาพ 
 “บุคลิกภาพ” หมายถึง ลักษณะโดยรวมของบุคคลในทุกเร่ืองท่ีปรากฏออกมาให
ผูอ่ืนมองเห็นและรับรูไดวาเปนอยางไร ท้ังทางดานรางกาย จิตใจ ความคิด และสังคม บุคคลท่ี
มีบุคลิกภาพดี ยอมเปนท่ีสนใจและยอมรับนับถือจากคนท่ีพบเห็น เปนเสนห สรางความ
ประทับใจ นําไปสูความรวมมือในการทํางานไดเปนอยางดี 
 การเปนผูนํา เกิดจากการผสมผสานของพฤติกรรม ทัศนคติ ทักษะ และคุณคา ผูนํา 
ตองมีความสามารถในการชักจูงผูอ่ืนใหคลอยตามและสามารถส่ือความคิดของตนเองใหผูอ่ืน
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รับทราบได ผูนําตองมีความรับผิดชอบ มีสํานึกซ่ือสัตย มีวินยัควบคุมตนเองอยางเครงครัด มี
การตัดสินใจทีด่ี และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ดังน้ัน บุคลิกภาพของผูนําจึงมีความสําคัญยิ่ง 
ผูนําจะตองปรับปรุงและเสริมสรางบุคลิกภาพใหเหมาะสม ตองหม่ันเพียรฝกฝน อดทน  
มีความรักและความจริงใจท่ีจะแกไขปรับปรุงบุคลิกภาพของตนใหเขมแข็งและสงางาม  
 
แนวทางการปรับปรุงและพฒันาบุคลิกภาพ 
 การพัฒนาบุคลิกภาพจําแนกแนวทางพัฒนาแตละดาน  ดงันี้ 
  1. การปรับปรุงเสริมสรางลักษณะทางกาย บุคลิกลักษณะทางรางกายเปนส่ิงท่ี
มองเห็นและรับรูไดงายท่ีสุด ผูมีลักษณะทางกายดี จะสะดดุตาตั้งแตแรกเห็น ประทับใจต้ังแต 
แรกพบ ถือวาสามารถครองใจผูรวมงานไดตั้งแตนาทีแรกแลว การปรับปรุงพัฒนาลักษณะทาง
รางกายใหปรับปรุง ดังน้ี 
   1.1 เส้ือผา  เคร่ืองแตงกายสะอาดเรียบรอย ประณีต รองเทาขัดเปนมัน 
   1.2 ทําความสะอาดรางกายใหปราศจากกล่ินท่ีนารังเกยีจ โกนหนวดเครา 
หวีผมใหเรียบรอย ใชเคร่ืองสําอางแตพอเหมาะ 
   1.3 กิริยาทาทาง การเดิน นัง่ ยืน รับประทานอาหารใหดูเหมาะสม 
   1.4 ระมัดระวงัเร่ืองการแพรเช้ือโรค การไอ จาม ตองปดปากดวยผาเช็ดหนา 
   1.5 รักษาสัดสวนของรางกาย ไมใหอวนหรือผอมจนเกินไป 
   1.6 พักผอน ออกกําลังกาย รักษาสุขภาพใหแข็งแรง  มีรูปรางดีเสมอ 
   1.7 แตงกายสุภาพเรียบรอย ใหถูกตองตามสากลนิยม ความนิยมและคานิยม 
  2. การปรับปรุงเพื่อเสริมสรางจิตใจและอารมณ ผูนําตองเสริมสรางจิตใจ และ
อารมณในเร่ืองตอไปนี ้
   2.1 มีความรูสึกท่ีดีตอผูอ่ืน ไมระแวงจับผิดคิดรายผูอ่ืน 
   2.2 รูจักเอาใจผูอ่ืนบาง อยาตามใจตนเองมากเกินไป 
   2.3 ชวยเหลือใหความรวมมือในการทํางานกับผูอ่ืน 
   2.4 ไมควรโกรธหรือแสดงการโมโหเปนประจํา 
   2.5 ไมควรโตแยง ขัดแยงหรือทะเลาะววิาทโดยขาดเหตุผล 
   2.6 อยาคุยโมโออวด ยกตนขมทาน สรางจุดเดนเหนือผูอ่ืน 
   2.7 อยาเห็นแกตัว เอาเปรียบผูอ่ืน คิดวาผูอ่ืนรูไมทันตน 
   2.8 ไมอิจฉาริษยาผูอ่ืน ควรแสดงความยินดีเม่ือผูอ่ืนไดด ี
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   2.9 มีความกระตือรือรน  ตืน่ตัวอยูเสมอ  ไมเซ่ืองซึม 
   2.10 มีจิตใจเอ้ือเฟอเผ่ือแผ  ชอบชวยเหลือคนอ่ืน 
   2.11 ไมตระหนี่ถ่ีเหนยีว  แบงปนของใหกบัผูอ่ืน 
   2.12 ความเกรงใจ  ไมลวงลํ้าสิทธิของผูอ่ืน 
   2.13 มีความจริงใจ  มีความสัตยจริงตอเพ่ือนและมิตรสหาย 
   2.14 ไมนินทาใหรายปายสี  ปนเร่ืองใสรายผูอ่ืนลับหลัง 
 ในการพัฒนาปรับปรุงอารมณนั้นตองพยายามเสริมสรางอารมณในทางกอและลบ 
ลางอารมณในทางทําลาย แยกใหเห็นอารมณในทางกอและอารมณในทางทําลาย ดังนี้ 

อารมณกอท่ีสําคัญ อารมณในการทําลาย 

1. อารมณแหงปรารถนา 
2. อารมณแหงความศรัทธา 
3. อารมณแหงความรัก 
4. อารมณแหงกาม 
5. อารมณแหงความกระตือรือรน 
6. อารมณแหงความพิศวาส 
7. อารมณแหงความหวัง 

1. อารมณแหงความกลัว 
2. อารมณแหงความอิจฉาริษยา 
3. อารมณแหงความเกลียด 
4.  อารมณแหงความพยาบาท 
5. อารมณแหงความโลภ 
6. อารมณแหงความเช่ือในไสยศาสตร 
7. อารมณแหงความโกรธ 

 
 ผูนําท่ีมีอารมณในทางกอจะเปนผูท่ีมองโลกในทางท่ีดเีสมอ  มีความเปนมิตร  มี
ความเอ้ืออาทรตอเพื่อนรวมงาน  ทําใหบรรยากาศในการทํางานนาอยูและเปนสุข  ในทางตรง
ขาม  ถาผูนํามีอารมณในทางทําลาย  จะทําใหบรรยากาศในการทํางานเครงเครียดคอยจับผิด
คิดรายผูอ่ืน  ผูรวมงานหวาดหวั่นพร่ันพรึง  บรรยากาศเลวรายไปหมด  ฉะนั้น  ผูนําจงึตอง
เสริมสรางอารมณในทางกอใหมากลดอารมณในทางทําลายใหหมดส้ิน 

  3. การปรับปรุงเพื่อเสริมสรางลักษณะทางสังคม ลักษณะทางสังคมท่ีสําคัญ คือ 
   3.1 กิริยามารยาทสุภาพ ออนนอม ถอมตน 
   3.2 ตองจดจําช่ือคนท่ีเคยสัมพันธกันมาแลวใหได 
   3.3 ศึกษามารยาท วัฒนธรรม ระเบียบของสังคม 
   3.4 เขารวมกิจกรรมทางสังคม เชน กฬีา ดนตรี งานเล้ียง ฯลฯ 
   3.5 อยาเปนคนตอตานสังคมท่ีคนสวนมากเขานิยมกัน 
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   3.6 เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 
   3.7 เลือกคบคนดี หนีหางคนช่ัว 
   3.8 ทําหนาท่ีชวยงานในสังคม ตามโอกาสตางๆ 
   3.9 เปนผูมีมารยาท ความประพฤติดีงาม 
   3.10 อยามีหนีสิ้นมากจนเกนิความจําเปน 
  4. การปรับปรุงลักษณะทางความคิดและการทํางาน  ควรปรับปรุงเร่ืองตอไปนี ้
   4.1 เอาใจใสและต้ังใจทํางานใหดีเสมอ 
   4.2 รักษาเวลาในการนดัหมายงานตาง ๆ  ใหตรงเวลา 
   4.3 มีความเพยีรพยายามต้ังใจในการทํางานดวยความมุงม่ัน 
   4.4 มีความรับผิดชอบตอการทํางาน 
   4.5 ใชเหตุผลในการตัดสินใจอยาใชอารมณ 
   4.6 ศึกษาหาความรูอยูตลอดเวลา 
   4.7 สนใจใชเวลาอานหนังสือท่ีมีประโยชนเสริมความรูอยูเสมอ 
   4.8 รับฟงส่ิงใดมาควรนํามาคิดไตรตรองใหรอบคอบ 

กระบวนการการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล   
 การพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล  สามารถพัฒนาแบบกระบวนการได  ดังนี ้
  1. การวิเคราะหตนเอง หมายถึง การสํารวจตรวจสอบวาตัวของเราเองมีส่ิงใดดี
ส่ิงใดบกพรองหรือมีอะไรบางท่ีเหมาะสมกบังานท่ีจะทํา บางคร้ังเราตองยอมรับเสียง
วิพากษวจิารณจากคนสวนมากดวยความเต็มใจท่ีคนอ่ืนวพิากษวิจารณตัวเรา เพราะเราไม
สามารถวิเคราะหตวัเองได 
  2. การปรับปรุงตนเอง เม่ือเราวิเคราะหตนเองไดแลวจะตองนําขอบกพรองมา
ปรับปรุงและแกไขตนเอง ฝกฝนตนเองใหเปนคนมีเหตุผล 
  3. การฝกฝนตนเอง หมายถึง การนําเอาส่ิงท่ีไดปรับปรุงตนเองมากระทําหรือ
แสดงออกเปนประจําเพื่อฝกใหเปนนิสัย การฝกตนเองจะสําเร็จไดตองอาศัยความจริงใจเปน
สําคัญ 
  4. การประเมินผล เปนการสํารวจตรวจสอบคร้ังสุดทายหลังจากไดกระทําการตาม
ข้ันตอนท่ีวางแผนหรือต้ังใจไว การประเมินผลทางบุคลิกภาพควรใหคนอ่ืนท่ีสนิทสนมเปนผู
ประเมินเรา 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

466 

 แนวทางในการเสริมสรางบุคลิกภาพท่ีกลาวมาแลว จะเปนประโยชนตอการพัฒนา
บุคลิกภาพของตนเอง ดังคําสอนของพระพุทธเจาขอหนึง่ท่ีวา “จงทําจิตใจใหผองแผว” ก็คือ
การปรับเปล่ียนจิตใจใหดีงามเปล่ียนจากความรูสึกท่ีไมดีเปนความรูสึกท่ีดี เลิกความคิด
ความรูสึกท่ีชอบตําหนิ กาวราวผูอ่ืน ระแวง คิดแกแคน อาฆาต นินทาวารายใหเจ็บปวดรวดราว 
ความรูสึกอยางนี้ จะสรางศัตรูใหกบัตนเอง ควรปรับเปล่ียนนิสัยและความรูสึกเสียใหม แสดง
ความช่ืนชมผูอ่ืน ชมเส้ือผา รูปราง ส่ิงของ ความขยันขันแข็ง ความซ่ือสัตย ความเปนระเบียบ 
ความตรงตอเวลา ฯลฯ ซ่ึงความรูสึกเหลานี้เปนการผูกมิตร เปนการเพิ่มความเปนผูมี 
มนุษยสัมพนัธท่ีดี นั่นคือ การปรับปรุงพัฒนาบุคลิกภาพของตนเองน่ันเอง 
 

สรุป 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 บุคลิกภาพท่ีดีของผูนํา  มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง  บุคลิกภาพท่ีดียอมเปน
ท่ีประทับใจและไดรับการนับถือจากผูพบเห็นหรือผูรวมงาน  ผูนําควรใหความสําคัญ
ในการพัฒนาบุคลิกภาพท้ังดานลักษณะทางกาย  จิตใจ อารมณ  สังคม  รวมทั้ง
ความคิดและการทํางาน  นอกจากนี้  ในการพัฒนาบุคลิกภาพ  มีกระบวนการที่สําคัญ
ท่ีควรคํานึงถึง  ไดแก  การวิเคราะหตนเอง การปรับปรุงตนเอง  การฝกฝนตนเองและ
การประเมินผล  ผูนําท่ีมีการเสริมสรางพัฒนาบุคลิกภาพท่ีดี  จะนําตนเองกาวไปสู
ความสําเร็จของการเปนผูบริหารที่ช่ืนชอบยินดีของผูรวมงาน 
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ใบงานที่  1.1 

 
คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.1  แลว 
  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 
 

1.บุคลิกภาพของผูนําหมายถึงอะไร 
…………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………..……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………….. 

2.ผูนําท่ีมีบุคลิกภาพดีควรพัฒนาจิตใจและอารมณในดานใดบาง                     
…………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………..……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………….. 

3.ทานมีแนวทางในการพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสรางบุคลิกภาพทางสังคมอยางไร     
…………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………..……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………….. 

4.ทานคิดวาบุคลิกภาพของผูบริหาร  มีผลตอการทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางไร  
…………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………..……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………….. 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  1.2 
 

 

เรื่อง  การพูดและการส่ือสารของผูนํา 

ระยะเวลาการทํากิจกรรม   1   ชั่วโมง 

จุดประสงค 

 เพื่อใหผูศึกษามีความรู  ความเขาใจเกี่ยวกบัการพูดและการส่ือสารของผูนําและ

นําไปประยุกตใชได 

เน้ือหาสาระ 
 1. ลักษณะพ้ืนฐานสําคัญของการพูด 
 2. การติดตอส่ือสารองคกร 
 3. ศิลปะในการพูดและการส่ือสาร 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.2  
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  1.2  
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.2 
 2. ใบงานท่ี  1.2 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.2 
 

การพูดและการสื่อสารของผูนํา 
 
 ผูบริหารที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ จะตองมีทักษะ ความสามารถ
ทางดานภาษา เนื่องจากผูบริหารตองทํางานเกี่ยวกับบุคคลและหนวยงานตางๆ โดยการใช
ถอยคําในการพูด การอาน การเขียนและการรายงานท้ังในหนวยงานและในท่ีสาธารณะ หาก
ผูนํามีทักษะและมีศิลปะในการพูด การส่ังการผูปฏิบัติก็จะเขาใจงานท่ีไดรับมอบหมายบังเกดิ
การยอมรับนบัถือและพรอมท่ีจะปฏิบัติตามดวยความเต็มใจจะทําใหงานน้ันๆ ประสบผลสําเร็จ
ดวยดี แตในทางตรงกันขาม หากผูนําไมมีทักษะและไมมีศิลปะในการส่ือสารจะทําใหผูปฏิบัติ
เขาใจยากและอาจเกิดความรูสึกเหมือนถูกบังคับใหปฏิบัติในส่ิงท่ีไมอยากปฏิบัติ ก็จะทําใหงาน 
นั้นไมประสบความสําเร็จเทาท่ีควร หรืออาจจะเกิดความลมเหลวก็ได 

ลักษณะพื้นฐานสําคัญของการพูด 

 ในการสรางความเขาใจท่ีดีแกบุคลากรในองคกร ผูนําตองตระหนกัถึงการส่ือสาร 
โดยหลักสําคัญของการส่ือสารมี 7 ประการ (The 7 C’s of Communication) ดังนี ้
  1. ความเชื่อถือ (Creditability) การส่ือสาร ตองสรางความเช่ือถือใหเกดิกับผูฟง
กอนหากเขาเช่ือถือเขาก็จะยอมรับฟงและปฏิบัติตาม 
  2. ความเหมาะสม (Context) ตองมีความกลมกลืนในสาระท่ีพูด กิริยาทาทาง  
น้ําเสียง สีหนาแววตาตองเหมาะสมกลมกลืนกับวัฒนธรรมหรือกลุมผูฟง 
  3. เนื้อหาสาระ (Content) ตองมีความหมายสําหรับผูรับ  เปนประโยชนนาสนใจ
ตองพิจารณาใหดีกอนส่ือสารทุกคร้ัง 
  4. สมํ่าเสมอและตอเนื่อง (Continuity) มีการย้ําหรือทําซํ้าบอย ๆ  เปนการเตือน  
ความทรงจําใหเกิดการรับรูไดด ี
  5. ชองทางขาวสาร (Channel) ควรตรวจสอบใหดีกอนวาควรเลือกใชชองทางใด
จึงจะเกิดการรับรูดวยดี อาจใชการเขียน พดู เลือกชองทางท่ีไดผลเร็วท่ีสุด 
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  6. ความสามารถของผูรับ (Capability of Audience) การส่ือสารท่ีดีและไดผล 
ตองถือวาผูรับเขาใจและพึงพอใจตอการส่ือสารนั้นๆ โดยตองคํานึงถึงความสามารถในการรับ
ของผูรับ ซ่ึงข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ เชน พื้นฐานความรู ความสนใจ วัฒนธรรม นิสัย ฯลฯ  
  7. ความแจมแจง (Clarity) ตองใชภาษาท่ีชัดเจนไมคลุมเครือหรือเขาใจยาก 
 
การติดตอสื่อสารองคกร 
 ผูนําตองพูดส่ือสารเพ่ือทําความเขาใจ ส่ังการใหผูปฏิบัติรับรู หากส่ือสารไม
เหมาะสมกจ็ะหยอนประสิทธิภาพนําไปสูความลมเหลวในการปฏิบัติงาน การเลือกใชการ
ส่ือสารลักษณะใด ส่ืออะไร ตองคํานึงถึงธรรมชาติของผูรับ ซ่ึงตองระวังในเร่ือง ตอไปนี ้
  1. การพูดหรือการเขียน  การพูดจะสรางความเขาใจ  สรางความรูสึกท่ีดไีด
ดีกวาการส่ือสารดวยการเขียน การพูดผูพูดควรคํานึงถึงองคประกอบในเร่ือง  ตอไปนี้ 
   1.1 น้ําเสียง สีหนาและกิริยาทาทาง ตองนุมนวลสีหนายิม้แยมเปนมิตร 
ทาทางสุภาพ  
   1.2 ภาษา ใชใหเหมาะสมกบัผูฟง โดยคํานึงถึงเพศ วยัและพื้นฐานความรู 
   1.3 ภาษาพดูตองชัดเจน อภปิรายขยายความ หรือยกตัวอยางประกอบ 
เพื่อใหเขาใจตรงกัน 
   1.4 ผูพูดตองควบคุมอารมณไดเพราะการพูดในขณะท่ีโกรธ เครียด หรือ
อารมณไมดยีอมขาดเหตุผล ขาดความเช่ือถือ มีโอกาสผิดพลาดไดงาย 
  2. ส่ือสารแบบทางเดียวหรือสองทาง การส่ังการอาจเกดิไดท้ังสองรูปแบบ คือ 
ส่ือสารทางเดียว โดยผูส่ังการใหปฏิบัติโดยไมเปดโอกาสใหผูรับตอบโตหรือซักถาม จึง
ผิดพลาดไดงาย ถาส่ือสารแบบสองทางผูรับสามารถตรวจสอบ ซักถามเม่ือสงสัยทําใหได
ขาวสารที่ถูกตอง ผูนําจึงควรเลือกการส่ือสารแบบสองทางมากกวาทางเดียว 
  3. ส่ือสารจากบนลงลางหรือจากลางขึ้นบน ลักษณะจะเปนการส่ังการจาก
ผูบังคับบัญชา เชน คําส่ัง แจงนโยบาย มอบหมายงาน บางโอกาสท่ีตองการทราบความคืบหนา
และปญหาของงาน ตองใหผูปฏิบัติรายงานผลของงานและใหขอเสนอแนะ ซ่ึงเปนลักษณะ การ
ส่ือสารจากเบ้ืองลางสูเบ้ืองบน ในองคกรท่ัวไปมักมีท้ังสองรูปแบบข้ึนอยูกับวัตถุประสงค 
  4. ส่ือสารท่ีเปนทางการ หรือไมเปนทางการ ส่ือสารท่ีเปนทางการดวยการ  
เรียกพบ หรือใหทําบันทึกช้ีแจงเปนลายลักษณอักษร หรือบันทึกส่ังการตามระบบและข้ันตอน
เปนรูปแบบหนึ่งท่ีผูนําท่ัวไปนิยมใช ซ่ึงไดผลในเชิงระบบแตความรูสึกของผูปฏิบัติไมดีนกั 
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การส่ือสารท่ีไมเปนทางการดวยการพูดคุยท่ีโตะอาหารหรือวงสนทนาทําใหไดงาน และผู
ปฏิบัติเกิดความรูสึกท่ีดีกวา 
 

ศิลปะในการพูดและการส่ือสาร 
 ศิลปะในการพูดเปนคุณลักษณะสําคัญอยางหนึ่งของผูนาํ  ตองใชปฏิภาณไหวพริบ
ท่ีเกิดจากการฝกฝน  ตองเปนการพูดท่ีผูฟง  ฟงแลวเขาใจพอใจเช่ือถือและคลอยตาม  แม
บางคร้ังพูดเพือ่ใหผูปฏิบัติรับรูถึงขอบกพรองของเขา (ตําหนิ) แตถาบอกอยางมีศิลปะก็ไมสราง
ความขุนเคือง  จึงตองมีลักษณะการพูดท่ีมีศิลปะ  ดังนี ้
  1. ใชภาษาพูดท่ีงาย  เหมาะสมกับวัย  เพศและพื้นฐานความรูของผูฟง  เชน  
การพูดกับนักวิชาการหรือพดูกับนกัการภารโรง  ตองใชภาษาท่ีตางกัน  ระดับของถอยคํา
ตางกัน 
  2. การใชสายตาประสานกับผูฟง  เปนการบงบอกถึงความต้ังใจ  ความจริงใจ  
ความปรารถนาดี  ทําใหผูฟงเห็นและรับรูแมเปนการพูดในท่ีสาธารณะ  ถาผูพูดประสานตากับ
ผูฟงมองกวาดไปใหท่ัว  เสมือนการพูดคุยกันอยางธรรมดา  จะทําใหผูฟงมีอารมณรวม 
  3. การแสดงสีหนาทาทาง  หนาตายิ้มแยมแจมใส  แสดงถึงความสุขใจ  ความ
พอใจ ความเปนกันเอง  ทําใหผูรับฟงสบายใจ  แตถาผูพดูมีสีหนาเครงเครียด  ทําใหผูฟงเครียด  
และอึดอัดจนไมอยากฟง  อาจทําใหการส่ือสารลมเหลว 
  4. การพูดท่ีเฉพาะเจาะจง  ในส่ิงท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองท่ีจะพูดนั้นๆ  และเปน
ประโยชน ดวยทาทางท่ีสุภาพออนโยน  เหมาะสมกับกาลเทศะ 
  5. การใชเหตุผลในการพูดมากกวาการใชอารมณ  บางสถานการณอาจพบ
เหตุการณ ท่ีผูปฏิบัติตอบโตซักถามดวยอารมณท่ีรุนแรง  ผูนําตองควบคุมอารมณใหม่ันคง
เพราะหากโมโหมักจะขาดเหตุผลและจบลงดวยการทะเลาะทําใหงานลมเหลว 
  6. การใชจังหวะน้ําเสียง  เนนความหนักเบาเพ่ือใหเกิดการตื่นตัว  ตรึงผูฟงให
เอาใจใส  ผูนําตองใหความสนใจเวลาพูดในท่ีชุมชน  หรือการประชุม  การพูดดวยน้ําเสียงท่ี
ราบเรียบไมมีจังหวะ  ทําใหบรรยากาศนาหลับ  พูดใหนอยเฉพาะท่ีจําเปน  หาจังหวะเสริมหรือ
ขัดแยงท่ีเหมาะสม 
  7. การใชสํานวนการพดู  การพูดท่ีส้ันเขาใจงาย  ใชโวหารอยางนาฟงเปนการ
แสดงใหเห็นถึงระดับของภาษา  บงบอกถึงระดับของผูพดูดวย  ถาโวหารดีมีลีลาการนําเสนอท่ี
เหมาะสมจะเปนเสนหในการพูดชวนใหติดตาม 
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  8. การชื่นชมผูฟง  ผูพูดที่เร่ิมตนดวยการแสดงความช่ืนชม  ยอมสรางความพึง
พอใจและความรูสึกท่ีดีตั้งแตเร่ิมตนการสนทนา  การชมเชยนั้น  จึงตองพูดในส่ิงท่ีเปนจริง 
 ดังนั้น  ศิลปะ  8  ประการในการพูดและส่ือสาร  จึงเปนส่ิงจําเปน  ท่ีตองตระหนกั
พยายามฝกฝนปรับปรุงตนเอง  เพื่อเปนการเสริมสรางพัฒนาตนใหเปนผูนําท่ีดี 
 การวิจารณเชิงสรางสรรคหรือการติชมท่ีด ี
  การส่ือสาร  เพื่อบงบอกวาส่ิงนั้นดีหรือไมดีอยางไร  เหมาะสมหรือไม  เปน
พฤติกรรมการส่ือสารของผูนํา  ท่ีเรียกวา “การวิจารณ” หรือ “การติชม” 
   การวิจารณ  หมายถึง  การแสดงความคิดเห็นตอเร่ืองหนึ่งเร่ืองใดหรือคน
หนึ่งคนใดดวยความคิดพิจารณาอยางถวนถ่ี  ใหเหน็ถึงขอดี  ขอเสียและท่ีถูกควรเปนเชนไร  
การวิจารณ  เปนเคร่ืองช้ีใหเห็นถึงขอบกพรองของบุคคล  และขอเสนอแนะการแกไขในส่ิงท่ี
บกพรองใหดข้ึีนแตการวิจารณมักจะสงผลตอความรูสึกของผูถูกวิจารณ  เกิดความรูสึกทอแท  
หมดกําลังใจในการทํางาน  นําไปสูความเคียดแคนชิงชัง  การวิจารณท่ีดีจึงควรเปน  “การวิจารณ
เชิงสรางสรรคหรือวิจารณเพื่อกอ  ไมเปนการวิจารณเพื่อทําลาย” 
    การวิจารณหรือติชมผูอ่ืนตองตระหนกัวา  ทุกคนมีท้ังขอดีและ
ขอบกพรองเสมอ  อยามองดานเดียว  ซ่ึงลักษณะของการวิจารณท่ีดีมีดังนี ้
     1. เปนการมุงอธิบายพฤติกรรมไมใชการตัดสิน  หรือประเมินคา
พฤติกรรมเปนการบอกวาการกระทําอะไรไมเหมาะ  ไมถูกตอง  และดีหรือไมดี  เปนการใช
ความคิดความรูสึกสวนบุคคล  มีโอกาสผิดพลาดไดงาย 
     2. ตองชี้เฉพาะเจาะจง  ไมเปนขอความท่ีกลาวท่ัวๆ  ไป  ควร
หลีกเล่ียงถอยคําท่ีเปนนามธรรม  ตองอธิบายขอบกพรองอยางถูกตอง  มองขอบกพรอง
เหลานั้นตามความจริง 
     3. ควรดูความพรอมและความตองการของผูรับคําวิจารณ  ถาผูถูก
วิจารณไมพรอม  ท่ีจะรับฟงคําวิจารณ  ขอวิจารณแมจะมีคุณคาก็จะไมเกิดประโยชนอยางใด 
     4. ควรเปนคําวิจารณท่ีเปนลักษณะเสนอแนะ  ไมใชการบังคับ  จะทํา
ใหผูรับคําวิจารณขาดอิสระในการคิดจนเกดิความหวาดกลัวข้ึน  เชน  “คุณไมควรมาสายอีก”  
แตควรพูดวา  “สัปดาหนี้คุณมาสาย  3  คร้ังแลว” 
     5. ควรบงบอกในสิ่งท่ีสามารถแกไขปรับปรุงได  คําวิจารณ  หรือขอ
ตําหนิท่ีผูรับไมสามารถแกไขได  นอกจากจะไมเกิดประโยชนตอการพฒันาตนแลว  อาจทําให
ผูรับเกิดความรูสึกท่ีไมดี  มีปมดอยได 
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     6. ควรระมัดระวังเร่ืองภาษาท่ีใช  ใชภาษาหรือคําท่ีเขาใจงายส่ือสาร
ไดตรงกันถาไมแนใจควรตรวจสอบใหแนใจ 
     7. ควรทําดวยความหวังดี  เพื่อชวยใหผูอ่ืนเขาใจตนเองและพัฒนา
ตนเองใหดีข้ึน มิใชเปนการวจิารณเพื่อทําลาย  ซ่ึงจะแสดงออกทางสีหนา  แววตา  น้าํเสียงและ
ทีทาท่ีเปนมิตรมีความจริงใจตอกัน 
     8. ควรคํานงึถึงกาลเทศะ  ตองสอดคลองกับเวลาและสถานท่ี  ถาจะ
ตําหนิหรือแนะนําขอบกพรอง  ควรตําหนเิฉพาะสวนตัว  และชมเชยตอหนาสาธารณะเม่ือเขา
ทํางานสําเร็จ 
    สรุปไดวา 
     ในการบริหารจัดการ  การพดูและการส่ือสารเปนส่ิงท่ีจําเปนอยางยิ่ง
สําหรับผูนําทุกคน  ผูนําท่ีมีทักษะและศิลปะในการพูด  ในการส่ังการจะสงผลตอความสําเร็จ
ของงานและตอความรูสึกท่ีดีของผูอ่ืน  ในการพูดและการส่ือสาร  ผูนําควรคํานึงถึงหลักสําคัญ 
7  ประการ  ในการส่ือสาร (The 7C’s of Communication) ไดแก  ความเช่ือถือ (Creditability) 
ความเหมาะสม (Context) เนื้อหาสาระ (Content) ความสมํ่าเสมอตอเนื่อง (Continuity) 
ชองทางขาวสาร (Channel) ความสามารถของผูรับ (Capability of Audience) และความแจม
แจง (Clarity) 
   ในการส่ือสาร ผูนําจําเปนตองคํานึงถึงธรรมชาติของผูรับดวยวา  จะเลือกใช
การส่ือสารในลักษณะใดและใชส่ืออะไร  จึงจะเหมาะสมและนําไปสูความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้  ศิลปะในการพดู  8  ประการยังเปนลักษณะท่ีสําคัญ  ท่ีผูนําจะตอง
คํานึงถึง  ไดแก  การใชภาษา  การใชสายตา  การแสดงสีหนาทาทาง  การพูดท่ีเฉพาะเจาะจง  
การใชเหตุผลในการพดู  การใชจังหวะน้ําเสียง  การใชสํานวนพูดและการชื่นชมผูฟง  ซ่ึงศิลปะ  
8  ประการ  เปนแนวทางท่ีผูนําควรศึกษาและฝกฝนเพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
   ในการวิจารณหรือติชมผูอ่ืน  ผูนําจะตองตระหนกัเสมอวา  ทุกคนมีท้ังขอดี
และขอบกพรอง  ควรวิจารณในเชิงสรางสรรค  หรือติชมดวยการบงบอกขอบกพรอง  พรอม
บอกสาเหตุ  แนวทางแกไขและช่ืนชมในขอดีของบุคคล  เพื่อใหผูรับคําวิจารณมีกําลังใจในการ
พัฒนาปรับปรุงแกไขตนเอง 
 ดังท่ีกลาวมาแลว  ควรจะไดตรวจสอบพฤติกรรมการพูด  การส่ือสารของตนเองวา
มีความเหมาะสมหรือไมอยางไร  และปรับปรุงแกไขพฒันา  เพื่อเสริมสรางตนเองใหเปนผูท่ีมี
วาทศิลป พูดเกง พูดดี พูดเพราะ พูดไดประโยชนและตองเปนคําพูดท่ี “จะแจง เจาะจง จับใจ” 
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ใบงานที่  1.2 

 
คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.2  แลว 
  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 

1. เหตุใดผูบริหารหรือผูนําองคกร  จึงตองตระหนักถึงความสําคัญของการพูด  
    และการสือ่สาร  
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

2.ในการพูดและการส่ือสาร  ผูนําควรคํานึงถึงหลักสําคัญของการส่ือสารอยางไร 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

3.ทานจะใชศิลปะในการพูดและการส่ือสาร  เพ่ือเสริมสรางพัฒนาตนเองไดอยางไร  
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  1.3 

 

เรื่อง    การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 

ระยะเวลาการทํากิจกรรม    1    ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหมีความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการเสริมปญญา  พัฒนาวสัิยทัศนและ 
นําไปพัฒนาตนเองได 

เน้ือหาสาระ 
 1. แนวทางการพัฒนาความคิดของตนเอง 
 2. ความคิดและวิสัยทัศนของผูนํา 
 3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.3 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  1.3  
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.3 
 2. ใบงานท่ี  1.3 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.3 
 

การเสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน 
 
 “ปญญา” หรือ “ความคิด” เปนองคประกอบท่ีแสดงถึงคุณภาพหรือคุณคาของตน  
คนท่ีมีสติปญญาเฉียบแหลม  มีความคิดกวางไกลและเปนระบบ  มีความคิดสรางสรรคท่ีเปน
เลิศเปนลักษณะของบุคคลท่ีมีคุณภาพ  มีคนจํานวนมากที่มีทรัพย  มีแรงงาน  มีทุกส่ิงทุกอยาง
พรอม  แตขาด  “ความคิด”  จึงไมสามารถขยายกจิการใหกาวหนาได  ในขณะท่ีบางคนขาดทุน
ทรัพยแรงงานและประสบการณแตมี  “ความคิด”  ก็สามารถพัฒนาตนเองใหประสบ 
ความสําเร็จ ในชีวิตได  

แนวทางการพัฒนาความคิดของตนเอง 
 การพัฒนาตน  เพื่อเสริมสรางปญญาหรือความคิดเปนส่ิงจําเปน  เพราะผูนําท่ีไมมี
ความคิดเปนของตนเอง  ตองลอกเลียนความคิดของผูอ่ืนยอมไมใชส่ิงท่ีภาคภูมิใจ  แนวทาง         
การพัฒนาความคิดของตนเองทําได  ดังนี ้
  1. การหม่ันศึกษาความคดิของผูอ่ืน  การอาน  ฟง  และพดูคุยกับบุคคลสําคัญ
เปน  การเร่ิมตนความคิดไดดีท่ีสุด  เพราะทําใหมีสติปญญากวางไกลตองพยายามจดจําความคิด
ท่ีดี ๆ  จนกวาจะสามารถฝกตนเองใหมีความคิดเปนของตนเองได 
  2. การฝกสังเกตและสรางหลกัการของตนเอง  การสังเกตเปนวิธีหนึ่งท่ี
เสริมสรางความคิด  ตองหัดเปนคนชางสังเกต  เหน็แลวนาํมาเปรียบเทียบกับประสบการณเดิม
จะทําใหความคิดกวางไกล  การสังเกตมีสวนสงเสริมความคิด  ดังนี ้
   2.1 จดจําดีข้ึน 
   2.2 คาดการณลวงหนาไดถูกตอง 
   2.3 ฉลาด 
   2.4 ไหวพริบปฏิภาณด ี
   2.5 มีความรู  ความคิดเปนของตนเอง 
   2.6 เปนคนละเอียดลออ 
   2.7 มีสติสัมปชัญญะดี  สมองแจมใส  เนื่องจากใชอยูเสมอ 
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  3. การวิเคราะหและแยกแยะเหตุผล  แสดงถึงศักยภาพทางความคิด  เพราการ
วิเคราะหนั้น  ผูคิดตองคิดคนหารายละเอียดและจําแนกออกเปนขอๆ  จากขอใหญเปนขอยอย
และแตละขอนั้นมีความสัมพันธและเปนเหตุเปนผลกันอยางไร 
  4. การฝกคิดแกปญหาตางๆ  ท่ีเกิดขึ้น  การเรียนคณิตศาสตรหรือวิทยาศาสตร 
มีโจทยปญหามากมายใหคิดหาคําตอบ จึงเปนการฝกฝนใชสมองใหรูจกัคิด ผูนําตองไมกลัว
ปญหา เม่ือเกิดปญหาข้ึนไมวาเล็กหรือใหญตองหันหนาเผชิญปญหาและพยายามหาทางแกให
ได ก็จะเกิดการสะสมขอมูล ยิ่งแกปญหามากขึ้นเทาไร ก็ยิง่ทําใหสะสมขอมูล เปนประสบการณ
เปนปฏิภาณและไหวพริบท่ีสามารถดึงมาใชไดอยางฉับพลัน 
  5. การรูจักประยุกตใชความรูจากตํารา  การสังเกตจดจํา  สามารถนําความรูจาก 
ตํารามาประยกุตใชกับเหตุการณท่ีเผชิญอยูไดดี  หากไมคิดประยกุตใชความรูนั้นก็หาคาไมได 

ความคิดและวิสัยทัศนของผูนํา 
 ความคิดเปนส่ิงท่ีสะทอนใหเห็นถึงปญญาของบุคคล  เปนส่ิงสืบคนไปหาตนตอ
ของปญหาและความจริง  การคิดวิเคราะหวิจารณอยางมีเหตุผล  เปนวิธีการทางปญญาท่ีบง
บอกถึงคุณภาพของคน  ซ่ึงความสามารถในการคิดของผูนําในศตวรรษท่ี  21  นาจะมีลักษณะ
ของการคิด  10  ขอ  ดังนี้ 
  1. ความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ (Critical Thinking) การวิพากษ  คือ 
การกลาแสดงออก  เพื่อช้ีถูกช้ีผิดอยางมีเหตุผลเปนการตัดสินหลังจากกล่ันกรองอยางรอบคอบ
แลววาส่ิงใดผิดส่ิงใดถูก  ชวยลดการรีบตัดสินใจ  ปรักปรําคนผิด  และการใหรายทําลายกัน   
เปนแนวทางใหเกิดความสงบรมเย็น 
  2. ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) การคิดเชิง
วิเคราะห  คือ  ความคิดในการแยกแยะประเด็นตาง ๆ  ออกเปนองคประกอบยอย ๆ  ดวยเหตุ
และผล ตองคิดหาคําตอบ  คําถามวาเพราะเหตุใด  และมีความเกีย่วของกับปจจยัอ่ืนอยางไร 
  3. ความสามารถในการคิดเชิงสังเคราะห (Synthesis Thinking) คือ  สามารถคิด
รวบรวมส่ิงตางๆ  เขาดวยกนัเปนหมวดหมู  เปนระบบเพื่อสรุปเปนกฎเกณฑหรือหลักการของ
ตนเอง  ทําใหไมตองลองผิดลองถูก  เพราะไดขอสรุปท่ีเปนหลักการของส่ิงตางๆ  สามารถ
นํามาใชไดทันที 
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  4. ความสามารถในการคิดเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Thinking) คือ 
สามารถเปรียบเทียบขอเท็จจริงหรือเหตุการณตางๆ  ไดดวยเหตุผลวา  ส่ิงนั้นมีจุดออนจุดแข็ง
อยางไรมีผลดีผลเสียอยางไร  มีคุณคาหรือไม  ชวยใหตดัสินใจอยางถูกตอง  เชน  การตัดสินใจ
มอบหมายงานใหทํา 
  5. ความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน (Conceptual Thinking) คือ สามารถ 
จัดกรอบโครงสรางของความคิดอยางเปนระบบ  สมเหตุสมผล  ชวยในการแปลขอมูลใหม 
ไดถูกตอง  มองเห็นภาพลวงหนาและคาดเดาไดวาผลจะเกิดข้ึนมีเหตุปจจัยจากอะไร  จะไม
ดวนตัดสินใจอยางฉาบฉวย 
  6. ความสามารถในการคิดเชิงสรางสรรค (Creative Thinking) คือ ศิลปะในการ
นําความฝน จนิตนาการ หรือวิสัยทัศนท่ีเปนนามธรรม แปรสภาพใหเปนรูปธรรม เปนความคิด 
ในการคิดคนส่ิงใหม ปรับปรุง เปล่ียนแปลงหรือพัฒนาส่ิงเดิม ใหใชประโยชนไดมากข้ึน จะไม
กลัวการเปล่ียนแปลง 
  7. ความสามารถในการคิดเชิงประยุกต (Application Thinking) คือ สามารถคิด
ดัดแปลงส่ิงของท่ีมีอยูมาประยุกตเขากับบริบทท่ีแตกตางกัน  แมจะไมเคยเรียนรูมากอนก็ตาม 
  8. ความสามารถในการคิดเชิงองครวม (Holistic Thinking) คือ ตองมองหรือ
คิดถึงผลกระทบใหรอบดาน  เพราะปจจยัทุกอยางเช่ือมโยงกันจะทําใหความคิดเปนระบบ 
  9. ความสามารถในการคิดเชิงบูรณาการ (Integrative Thinking) คือ  ความคิดท่ี
มีครบ  3  มิติ  ไดแก  การคิดลึกซ้ึง  หมายถึง  คิดคนใหถึงแกนแทของปญหา  คนหาจากปลาย
เหตุจนถึง  ตนตอ  ตรวจสอบจนเกดิความเช่ียวชาญและแมนยําในเรื่องนั้นอยางจริงจัง 
  10. ความสามารถในการคิดเชิงอนาคต (Futuristic Thinking) คือ  ตองไมติดอยู
กับปจจุบันหรืออดีต  แตตองมองอนาคตท้ังใกลและไกล  สามารถวิเคราะหอดีตเขาใจปจจุบัน  
เพื่อการทํางานไปสูอนาคต  หรือฉายภาพอนาคตไดทะลุปรุโปรง 
 ผูนําท่ีมีสมรรถภาพ  จําเปนตองพัฒนาตนเองเปนเบ้ืองตน  ดังนี ้
  1. เปนคนท่ีรูจกัใชความคิดอยางมีจุดหมายปลายทางมากกวา 
  2. สามารถคาดการณภายหนาไดมากกวา 
  3. สามารถดําเนินกิจการท่ียุงยากสลับซับซอนไดมากกวา 
  4. รับฟงและทําความเขาใจ ความคิด ความเห็น และความสนใจของผูอ่ืนได
มากกวา 
  5. มีความชํานาญในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน 
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 ผูนําท่ีมีความสามารถในดานความเขาใจจากการรับรู  เปนความสามารถที่ติดตัวอยู
ของ  บุคคล  ซ่ึงแตละบุคคลมีความแตกตางกัน  อาจเรียกวาเปนความสามารถพิเศษ  หรือ  
“พรสวรรค”  ความสามารถดังกลาว  สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพไดจากการเพ่ิมประสบการณ
ดานตางๆ  ตลอดเวลา  ดังนี ้
  1. ความเฉลียวฉลาดในการปฏิบัติ  (การเรียนรู) 
  2. ความสามารถในการนึกคิด  
  3. ความสามารถในการคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 แนวคิดในการเสริมสรางปญญา  และพัฒนาวิสัยทัศนท่ีกลาวมา  เปนระบบ
ความคิดและการพัฒนาความคิดท่ีสําคัญยิ่งตอการพัฒนาตนเองของผูนํา  ผูนําท่ีฉลาด  มี
วิสัยทัศนยอมนําพาองคกรใหเจริญกาวหนาไดดีกวา  การพัฒนาความคิดใหงอกงามมีวิสัยทัศน
กวางไกล  เปนส่ิงท่ีผูนําพัฒนาได 
 ผูนําองคกร  จําเปนตองพัฒนาตนเอง  เพือ่เสริมปญญาและพัฒนาวิสัยทัศน  ผูนํา
ตองเปนผูท่ีมีความคิดท่ีดี  มีความสามารถในการคิดและเปนคนคิดกวาง  มองไกล  ความคิด
เปนส่ิงท่ีสะทอนใหเห็นถึงปญญาของบุคคล  การคิดวิเคราะห  วิจารณอยางมีเหตุผล  มี
หลักฐานแสดงใหประจักษ  เปนวิธีการทางปญญาท่ีบงบอกถึงคุณภาพของคน  ดังนัน้  ผูนํา
จําเปนตองพัฒนาความคิดของตน  ซ่ึงสามารถศึกษาไดจากแนวทาง  ดังนี้  การหม่ันศึกษา
ความคิดของผูอ่ืนกอน  การฝกสังเกตและสรางหลักการของตนเอง  การวิเคราะหและแยกแยะ
เหตุผล  การฝกคิดแกปญหาตางๆ  ท่ีเกิดข้ึน และการรูจกัประยุกตใช  นอกจากนี้  ในการพัฒนา
วิสัยทัศน  ผูนาํในศตวรรษท่ี  21  ควรมีความสามารถในการคิด  10  ประการ  ไดแก  
ความสามารถในการคิดเชิงวพิากษ  เชิงวิเคราะห     เชิงสังเคราะห  เชิงเปรียบเทียบ  เชิงมโน
ทัศน เชิงสรางสรรค  เชิงประยุกต  เชิงองครวม  เชิงบูรณาการและเชิงอนาคต  ในการพัฒนา
ความคิดตามแนวทางดังกลาวมีความสําคัญยิ่งในการพัฒนาตนเองของผูนํา  เพราะผูนําท่ีมี
วิสัยทัศน อันชาญฉลาด  ยอมนําพาองคกรประสบความสําเร็จและเจริญกาวหนาไดอยางโดด
เดน  
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ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
 
 
 
 
 
 
 

 ผูนําแบบมีสวนรวม  จะใชหลักการเขารวมปรึกษาหารือในกลุม  แทนท่ีจะเปน 
ผูตรวจสอบการทํางานของผูใตบังคับบัญชาแตละคน  จึงควรมีการรวมประชุมปรึกษาหารือกัน
เปนกลุม ๆ  ของผูใตบังคับบัญชา  โดยมีผูบริหารเขารวมปรึกษาดวย  เชน  เร่ืองการตัดสินใจ
การปรับปรุง  การติดตอส่ือสาร  การสงเสริมความรวมมือ  การแกไขขอขัดแยงตางๆ นอกจากนี้
ยังเปนผูช้ีแนะแนวทาง  เพื่อใหเกิดความชวยเหลือในการแกปญหา  เพือ่ใหการทํางานเปนไป 
ดวยความราบร่ืน 
 องคกรท่ีมีการบริหารแบบมีสวนรวมอยูในระดับสูง  เช่ือไดวาจะมีการรวมกัน
กําหนดทิศทางขององคกร  ผูบริหารจะตองพยายามคนหาปจจัยตาง ๆ  จากทีมงานระดับบน  
และจากผูปฏิบัติระดับลาง  ขับเคล่ือนภาระงานโดยกลุมงาน  และใชเทคนิคการตัดสินใจแบบมี
สวนรวมเปนการสะทอนภาพขององคกรท่ีมีสวนรวมสูง  สวนโครงสรางขององคกรแบบนี้  จะ
เปนแนวระนาบท่ีประกอบดวยระบบการปอนขอมูลยอนกลับ  มีการตรวจสอบ  และการ
กระจายอํานาจไปสูผูรับบริการ 
 ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม (Participative Leadership Style) กลาวคือ ผูนาํแบบ 
มีสวนรวมเปนผูนําท่ีมีการตัดสินใจรวมกับกลุมผูรวมงาน  ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมแบงได   
3  แบบ  คือ  
  1. แบบปรึกษาหารือ (Consultative) 
  2. แบบตกลงรวมกัน (Consensus)  
  3. แบบประชาธปิไตย (Democratic)  
 แตอยางไรก็ตาม  ผูนําก็ยังสงวนอํานาจในการตัดสินใจคร้ังสุดทายไว  ผูนําแบบตก
ลงรวมกัน (Consensus) คือ  ผูนําแบบท่ีใชความพยายามท่ีจะหาขอตกลง  โดยใหกลุมผูรวมงาน 

 ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ  คือ  ผูนําท่ีสามารถใชกระบวนการทางภาวะผูนํา
เปนแบบมีสวนรวม  เพราะภาวะผูนําแบบมีสวนรวมจะใหความสําคัญกับผูรวมงาน  
เปนการกระจายอํานาจใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เปดโอกาสให
ผูรวมงานแสดงความคิดเห็น  ปรึกษาหารือรวมกัน  ผูนําแบบมีสวนรวมใชวิธีการกํากับ  
ติดตามงาน  โดยกระบวนการกลุม 
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ไดอภิปรายปญหาแลวตดัสินใจภายใตขอตกลงรวมของกลุม  ผูมีสวนรวมในการตัดสินใจมี
โอกาสเตรียมขอมูลปอนเขา  การตัดสินใจขั้นสุดทายจะยงัไมเกิดข้ึนจนกวากลุมจะไดเขารวม 
ในการตัดสินใจ  เกณฑอีกประการหนึ่งของการตกลงรวมกัน  คือ  สมาชิกในกลุมพรอมท่ีจะ
สนับสนุน  การตัดสินใจข้ันสุดทายถึงแมวาจะไมเห็นดวยก็ตาม  สําหรับภาวะผูนําแบบ
ประชาธิปไตย (Democratic Leader) ใหอํานาจการตัดสินใจกับกลุม  โดยทําหนาท่ีรวบรวม
ความคิดเหน็ของกลุมและมีการออกเสียงกอนท่ีจะตัดสินใจ 
 ผูนําแบบมีสวนรวมสามารถรวมกลุมในการทํางาน  มีการสอนงาน  มีการเจรจา
ตอรอง และมีการรวมมือกับผูอ่ืน  ผูนําแบบนี้เหมาะสําหรับการบริหารที่ผูรวมงานเปนผูมี
ความสามารถ และมีความรับผิดชอบสูง  บุคคลเหลานี้มักจะตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
และใหขอมูลปอนกลับในการบริหาร  ผูนําแบบมีสวนรวมจะสามารถทํางานไดดกีับผูบริหาร  
และนักวิชาการสายเลือดใหม  ผูนําแบบมีสวนรวมเปนองคประกอบท่ีสําคัญของการแบง
อํานาจ  และการสรางทีมงานท่ีเหมาะในการสรางแรงผลักดันในการบริหารคน 
 การบริหารแบบมีสวนรวมนัน้  ผูนําจะมอบหมายอํานาจการตัดสินใจลงไปยัง
ผูปฏิบัติงานในระดับท่ีเหมาะสม  โดยมีขอมูลขาวสารที่สามารถนําไปประกอบการตดัสินใจได 
มีการอภิปรายปญหาในกลุมยอย  และใหขอเสนอแนะโดยกลุมจะแกปญหารวมกัน  มีการ
รวบรวมความคิด  และขอมูลตางๆ  ของกลุมท่ีเสนอโดยผานการประเมินมากอน  แตความคิด
สุดทายท่ีเปนขอเสนอ  คือ  ความรับผิดชอบของกลุม  ผลตอบแทนท่ีเปนรางวัลของระบบมี
สวนรวม  ท่ีมีคา อยางยิ่ง  คือ  ความสําเร็จของงาน  ความพึงพอใจของกลุมและผูใชบริการ
สอดคลองกับขอเสนอเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 
                
  
 
 
 
 
 
 
 

 ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  เกี่ยวของกับความพึงพอใจของผูรวมงาน   
การท่ีจะดูวาการทํางานมีประสิทธิภาพหรือไม  ใหดูความรวมมือของผูรวมงาน  สําหรับ
ประสิทธิผล  (Effectiveness)  เกี่ยวของกับความรวมมือทํางานใหบรรลุเปาประสงค 
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ใบงานที่  1.3 

 
คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.3  แลว 
  จงวิเคราะหสรุปและตอบคําถาม  ตอไปน้ี 

1. ทานมีแนวทางในการพัฒนาทักษะการคิดของตนเอง  เพ่ือเสริมสรางปญญา             
    หรือพัฒนาวิสัยทัศน อยางไรบาง  
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
…..……………………………………………………………………………………………… 

2.ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  สงเสริมการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางไร  
………………………………………………………………………………………………… 
….…………..………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

3. ใหผูบริหารสถานศึกษาไดแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาอื่นๆ  หรือ 
     ผูบริหารในทองถิ่นสาขาใดก็ได  ที่ประสบความสําเร็จในการบริหารหนวยงาน   
     เพ่ือใหไดแนวคิดเกี่ยวกับ  การสรางวิสัยทัศนขององคกร   
………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………..…………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  1.4 
 

เรื่อง   สุขภาพของผูนําและหลักการครองตน 

ระยะเวลาการทํากิจกรรม     1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 

 เพื่อใหมีความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับสุขภาพของผูนําและหลักการครองตน  เพื่อ 
นําไปพัฒนาตนเองได 

เน้ือหาสาระ 
 1. สุขภาพของผูนํา 
 2. หลักการครองตน 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.4 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  1.4 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.4 
 2. ใบงานท่ี  1.4 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.4 
 

สุขภาพของผูนําและหลักการครองตน 
 

สุขภาพของผูนํา 
 ปจจุบันมีผูปวยดวยโรคตางๆ  ของไทยสูงตามจํานวนคนท่ีเพิ่มข้ึน  เนือ่งจาก
ส่ิงแวดลอมเปนพษิ  มีความกดดันทางเศรษฐกิจ  สังคมและจติใจ  ขาดการเอาใจใสในเร่ือง
โภชนาการและสุขภาพอนามัย  แมแตผูนําก็ไมเวน  โรคท่ีเกิดข้ึนกับผูนําท้ังหลาย  ไดแก 
โรคหัวใจ  เบาหวาน  ไขมันอุดตันในเสนเลือด  ความดันโลหิตสูง  โรคกระเพาะอาหารและ
ลําไส โรคพิษสุราและริดสีดวงทวารเปนเพราะความเครียด  ความจาํเจ  และความไมตรงตอ
เวลาในการปฏิบัติกิจวัตรประจําวนั  การออกกําลังกายจะสามารถลดความเส่ียงจากการเปนโรค
ดังกลาวไดมาก  ฉะนัน้ ผูนําควรจัดเวลาการออกกําลังกายใหตนเองดวย  ซ่ึงสามารถทําไดใน
หองทํางานของตนเอง อยางนอยสัปดาหละ  3  วัน  การออกกําลังกายหรือเลนกีฬาควรทําให
พอรูสึกเหนื่อยและคอยๆ  เพิ่มข้ึนตามเวลา  การจะเปนผูมีสมรรถภาพทางกายท่ีดนีัน้  ข้ึนอยูกับ
ความแข็งแรง  ความอดทน  ความรวดเร็ว  ความคลองตัว  วิธีการฝก  ตองคํานึงถึงความเหมาะสม
ของแตละคน  การออกกําลังกายอยางเหมาะสม  ชวยใหเกิดความเช่ือม่ันในสมรรถภาพของ
ตนเอง  การออกกําลังกายทําได  ดังนี ้
  1. การบริหารมือเปลา  การวดิพื้น  การกระโดดกบหรือซอยเทาอยูกับท่ี 
  2. การเดิน  เดนิในหอง  เดินในตึกทํางาน  เดินในบริเวณบานหรือท่ีทํางาน 
  3. การรํากระบ่ี – กระบอง  การรําทาไหวครูมวยหรือรําทามวยจีน 
  4. การวิ่งเหยาะๆ  หรือการวิง่อยูกับท่ี 
  5. การทําสวน 
 ความสําคัญของการมีสุขภาพดี  สมรรถภาพที่สมบูรณและบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม
เปนเร่ืองจําเปนสําหรับผูนํา  เพราะตองเปนแบบอยางแกผูรวมงาน  ถาผูนําหาโอกาสออกกําลัง
กาย  สนใจรักษาสุขภาพ  จะสามารถแนะนําผูรวมงานได  นอกจากนี้  การท่ีผูนําตองทํางาน
ผจญความเครียดในองคกรตลอดวันจากงานในหนาท่ีและบุคคลท่ีมาติดตองาน  การมีสุขภาพด ี
จึงเปนองคประกอบหนึ่งท่ีจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 ในองคกรตางๆ  บุคคลท่ีเปนผูมีตําแหนงสูงตองรับผิดชอบงานมาก  จะพบปญหา 
ท่ีตองคิดและเปนกังวล  ความสับสนวุนวายนําไปสู “โรคเครียด” มากข้ึน  ผูนําท่ียิ่งใหญ
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เพียงใดยอมมีโอกาสเปนโรคเครียดมากยิ่งข้ึนเพียงนั้น  ในการบริหารงานผูนําตองประสบ
ปญหาและ  ความขัดของตางๆ  ตองคิดแกไขตลอดเวลา  ความไมแนนอนของปจจัยภายนอก
และภายใน  ท่ีแปรปรวน  ไมวาจะเปนปญหาเศรษฐกิจ  การเมือง  สังคม  วัฒนธรรม  
กฎระเบียบของสังคม ฯลฯ  ลวนเปนปญหาท่ีมีผลกระทบตอการบริหารองคกรท้ังส้ินและมี
ผลกระทบตอตัวผูนําโดยตรงเพราะเปนผูรับผิดชอบสูงสุด  ทําใหเกิดความตึงเครียดทางอารมณ
และจิตใจ ยิง่เครียดมากก็ยิง่บ่ันทอนประสทิธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้น  คนท่ีมีรางกาย
แข็งแรง  และมีสภาพจิตใจท่ีเขมแข็ง  ยอมอดทนตอสภาพความกดดันไดมากกวาคนท่ีมีสภาพ
จิตใจออนแอ 
 สาเหตุท่ีทําใหคนเราเครียดนั้นเกิดจากองคประกอบ  5  ประการ  คือ 

  1. สภาพส่ิงแวดลอม  ไดแก  วัตถุและบรรยากาศตางๆ 
  2. องคประกอบทางดานจิตใจ  ไดแก  ความออนแอ  ความเขมแข็ง 
  3. งาน  ไดแก  งานหนัก  งานมาก  งานเส่ียง  งานซํ้าซาก  งานท่ีตองใช
สติปญญาและสมองมาก 
  4. แรงกดดนัทางสังคม  ไดแก  คานิยมตางๆ  และสถานะทางสังคม 
  5. สัมพันธภาพและพฤติกรรม  ไดแก  ลักษณะสัมพันธภาพท่ีมีตอบุคคลอ่ืน
และพฤติกรรมทางการแสดงออก  มีผลกระทบตอผูนําจนทําใหเครียดได 
 ผูนํามักตกอยูใตอิทธิพลส่ิงแวดลอมและเง่ือนไขตางๆ  รอบตัวตลอดเวลา  จึงตอง
ฝกบังคับใจ  บังคับตัวเองใหเปนผูท่ีจะควบคุมส่ิงแวดลอมไดมากกวาท่ีจะเปนไปตามส่ิงท่ีมา
กระทบ 
 วิธีการท่ีผูนําใชสําหรับคลายเครียด  มีดังนี ้
  1. การจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศท่ีสบายตาสบายใจ  ท้ังสภาพท่ีบานและท่ี
ทํางาน 
  2. การพักผอน  เชน  การนอนท่ีถูกสุขลักษณะ  การพักผอนระหวางการ
ปฏิบัติงาน  5 – 10  นาที 
  3. การออกกําลังกายเพื่อใหสุขภาพรางกายแข็งแรงนําไปสูสุขภาพจิตท่ีดีดวยการ
เลนกีฬา 
  4. การเลนดนตรีและการฟงเพลง 
  5. การหางานอดิเรกทํา 
  6. การนวดท่ีถูกวิธีจะชวยใหมีการผอนคลายของกลามเนือ้โดยตรง 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

486 

  7. การจัดระบบงานท่ีด ี
  8. การใชพฤติกรรมท่ีเปนการใหรางวัลแกผูอ่ืน 
 ความเครียดเปนสาเหตุของโรคหลายชนดิ 
  ความเครียดอาจมีประโยชนในทางสรางสรรค  ทําใหบุคคลมีจิตใจท่ีเขมแข็งจูง
ใจใหบุคคลหาทางตอสู  เพื่อเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ  สวนมากเราจะมองความเครียดในทางลบ 
เปนผลเสียตอสุขภาพจิตและสุขภาพกาย  รวมท้ังประสิทธิภาพการทํางานต่ํา  จากการศึกษา 
ทางการแพทย  การเก็บกดอารมณและความเครียดเอาไว  ทําใหเกิดโรคทางจิตใจและทางกาย 
2  ประเภท 
   1. ความผิดปกติทางจิตใจ  ความผิดปกติทางจิตท่ีรุนแรงถึงข้ันเปนโรคจติแต
ถารุนแรงนอยลงมา  อาจเปนโรคประสาท  หรือเกิดความผิดปกติทางอารมณและจิตใจ  เชน  
ปวดศีรษะ  ใจเตนเร็ว  เหง่ือออก  หนามืด  คล่ืนไส  อาเจียน  เหนื่อยงาย  ออนเพลีย  ทองอืด
ทองเฟอ  ปวดทอง  ไมมีอารมณทางเพศ ฯลฯ  แตเม่ือใหแพทยตรวจก็จะพบอาการทางรางกาย 
เนื่องจากอาการเหลานั้นเกดิจากอาการทางจิตใจเรียกวาอาการของโรคประสาท  ความเครียด  ท่ี
ไมรุนแรงอาจเปนเพียง  ทําใหเกดิความผิดปกติหรือความแปรปรวนทางอารมณและจิตใจ  เชน  
หงุดหงิด  ข้ีโมโห  ขาดเหตุผล  สมองมึนชา  เปนตน 
   2. ความผิดปกติทางรางกาย  ความเครียดท่ีนานๆ  และเร้ือรังจะทําใหเกดิ
โรคทางกายหลายลักษณะ  เชน  โรคแผลในกระเพาะอาหาร ความดนัโลหิตสูง เสนเลือดตีบตัน 
บางคร้ัง เกิดความผิดปกติในพฤติกรรมภายนอก เชน มือส่ัน เสียงส่ัน หนาแดง บางคนหนา
เขียว เหงื่อแตก ซ่ึงทําใหเสียบุคลิกอยางมาก 
 แนวทางปองกันและขจัดความตึงเครียดในจิตใจ  สามารถทําได  ดังนี้  

  1. ทําความเขาใจตนเองและประสิทธิภาพในการทํางานของตนเอง  และเม่ือ
รูสึกเม่ือยลาจากการทํางานตองรูจักพักผอนใหหายเหนื่อย 
  2. เปล่ียนบรรยากาศดวยการไปใหพนจากสถานการณท่ีทําใหเครียด  ไมวาจะ
เปน  คน  งาน  หรือสภาพแวดลอม 
  3. ทําความคุนเคยกับความขัดแยงกับปญหาหรือกับความผิดหวัง  คิดวาความ
ขัดแยงและความผิดหวัง  เปนปรากฏการณท่ีตองพบเหน็เสมอในการทํางานแทบทุกชนิด 
ดังนั้น  ปญหาตางๆ  จึงเปนเร่ืองธรรมดาของคนทํางาน 
  4. ฝกฝนจิตใจใหมีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผบุคคลอ่ืน  เพราะมนุษยเปนสัตวสังคม  
ตองชวยเหลือกัน 
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  5. เตรียมความพรอมรับกับความเครียดและปญหาตาง ๆ  ดวยการสรางสุขภาพ
กาย  ใหเขมแข็ง  ทําจิตใจใหม่ันคง  ดวยการออกกําลังกายและฝกทําสมาธิ 
  6. ยอมรับความเครียดท่ีเกดิข้ึน  แตอยาใหความเครียดมาบั่นทอนตนเองและ
เพื่อนรวมงาน 
  7. ควรมีงานอดิเรกทํา  หรือมีเวลาวางใหกบัตนเองเพ่ือใชเวลาวางนัน้ไปทํา
กิจกรรมอ่ืนๆ  ท่ีช่ืนชอบเพื่อเบ่ียงเบนปญหาช่ัวคราว 
 ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษามักพบปญหาตางๆ  ท่ีตองคิดแกไข
ตลอดเวลาและขอขัดของใจท่ีสรางความกังวลใจนานัปการซ่ึงปญหาเหลานี้  มีผลกระทบ
โดยตรงตอผูนาํ  เนื่องจากเปนผูรับผิดชอบสูงสุดขององคกร  ผูนําท่ีตกอยูภายใตสภาพปญหา
ดังกลาว มักมีอาการเครียด  ยิ่งเครียดมากยิง่บ่ันทอนประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้นผูนํา
ตองหาวิธีการเพื่อผอนคลายความเครียด  ซ่ึงสามารถทําไดหลายวิธี  เชน  การทําความเขาใจ
ตนเองและประสิทธิภาพ  ในการทํางานของตนเอง  ตองรูจักพักผอนเปล่ียนบรรยากาศใหพน
จากความเครียด  รูจักออกกําลังกาย  หางานอดิเรกทํา  ทําจิตใจใหม่ันคง  เตรียมความพรอมรับ
ความเครียดและปญหาตางๆ  ตองสรางสมรรถภาพทางกายและจิตใจท่ีดี  การมีสุขภาพที่ดจีะ 
เปนองคประกอบหน่ึงท่ีสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกดิประสิทธิผลท่ีดี 

หลักการครองตน 
 การครองตนของผูนําหรือผูบริหารองคกร  ไมวาเปนองคกรในระดับใดก็ตาม  อาจ    
ยึดหลัก  9H  ดังนี ้  
  1. Hand  ผูนําตองเปนคนดี  มีฝมือและมีมือท่ีสะอาด 
  2. Head  ผูนําตองเปนคนท่ีมีมันสมองดี มีไหวพริบดตีลอดจนมีสติปญญาดี 
  3. Health  ผูนําตองเปนผูท่ีมีสุขภาพแข็งแรงพรอมท่ีจะเผชิญกับงานหนัก 
  4. Heart  ผูนําตองมีน้ําใจ  ใจดี  ใจหนกัแนน  ใจสะอาด  มีเมตตาธรรม 
  5. Honesty ผูนําตองมีความซ่ือสัตยสุจริต 
  6. Honor  ผูนําตองเปนผูท่ีมีเกียรติเช่ือถือได 
  7. Humanity ผูนําตองเปนผูมีมนุษยสัมพนัธ  รักและเกือ้กูลผูรวมงาน 
  8. Humility ผูนําตองมีความนอบนอมถอมตน มีความออนนอมกับเพือ่น
มนุษย 
  9. Humor  ผูนําตองเปนผูท่ีมีอารมณขัน 
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 หลักสําคัญ  9  ประการเพ่ือพฒันาตนเองใหกาวหนาและเกิดความสําเร็จ  ในการ
ทํางาน  ดังนี ้
  1. สํารวจขอบกพรองของตนเองอยูเสมอแลวดําเนินการแกไข  ตรวจสอบวา
ตนเอง  มีจุดเดนจุดดอยอะไร  เม่ือพบจุดเดนตองภูมิใจและมีความม่ันใจในเร่ืองนั้น  เม่ือรูจุด
ดอยตองหาทางแกไขใหหมดไป 
  2. มองโลกมองคนในแงดี  การมองคนในแงดีทําใหเรารูสึกดี  คิดดี  พูดดี  รูสึก  
ดีแลวจะเกิดความสุขเพราะอะไร ๆ  ดูดีไปหมด  ตรงขามถาเปนคนมองโลกในแงรายจะรูสึก
อึดอัด  ขัดเคืองไมพอใจไปหมด  แทนท่ีจะสุขใจกลับเปนทุกขใจ 
  3. การหาความรูอยูเสมอ  ความรูทําใหคนองอาจ  ทําใหปญญาเฉียบแหลม   
ทําให  มีความสามารถประกอบอาชีพเล้ียงชีวิตได  ความรูจึงเปนส่ิงท่ีชวยพัฒนาตนเองให
กาวหนา  และประสบความสําเร็จ  การแสวงหาความรูอาจทําไดหลายวิธี  เชน  อานหนังสือ  
ฟงวิทยุ  ดูโทรทัศน  สนทนากับบุคคลตางๆ  เพื่อเปดโลกทัศน  แตเม่ืออาน  ฟง  และดูแลวตอง
คนหาสาระท่ีไดจากส่ิงนัน้ๆ  ดวยทุกคร้ัง  แลวนํามาตรวจสอบกับความคิดความเขาใจของตน 
  4. ทํางานท่ีรัก  ชอบและถนัด  คนเราถาไดทํางานที่ตนรักและชอบ  จะมี
ความสุขและสนุกกับการทํางานเพราะไมฝนใจทํา  ถาทํางานท่ีตนไมชอบไมถนัดงานจะไม
สําเร็จและรูสึกวานาเบ่ือ 
  5. เปนตัวของตัวเอง  คนท่ีเปนตัวของตัวเองจะมีความม่ันใจในการทํางานมัก
ทํางานสําเร็จ  สวนคนท่ีไมเปนตัวของตัวเอง  ชอบพึ่งพาคนอ่ืน  ไมม่ันใจในการทํางาน  
โอกาสกาวหนา  ก็ยาก  คนประเภทนี้ชอบเลียนแบบคนอ่ืน  จึงไมประสบความสําเร็จ 
  6. ทําอุปสรรคใหเปนคุณแกชีวิต  ในการทาํงานทุกชนดิมักพบอุปสรรคและ
ปญหาเสมอ  จงอยากังวลตอปญหาเพราะความสําเร็จท่ีไดมาจากการตอสูเปนความภาคภูมิใจ   
ท่ีแทจริง 
  7. ยิ้มแยมและแจมใสเสมอ  เปนบุคลิกภาพท่ีมีเสนหนาคบหาสมาคม  นาเขาใจ 
รอยยิ้มทําใหคนใกลชิดมีความสุข  หลวงวิจติรวาทการ  กลาวถึงความสําคัญของการยิ้มวา 
    ถาเรายิ้มใหโลก   โลกก็จะยิ้มใหเรา 
   ถาเราหัวเราะใหโลก   โลกก็จะหัวเราะใหเรา 
   แตถาเรารองไห    เราจะรองไหเพียงคนเดียว 
 รอยยิ้มจะมีคุณคาถามอบใหผูอ่ืนดวยความจริงใจและมอบใหในชวงเวลาท่ีเหมาะสม 
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  8. การใชเวลาวางใหมีคุณคา  ผูนําสวนใหญรับผิดชอบงานมากจนไมมีเวลาวาง 
แตชวงเวลาวางนอยนดิ  ก็ควรใชใหเกดิประโยชนและมีคุณคามากท่ีสุด  เชน  อานหนังสือ   
ฟงเพลง  เลนกีฬา  ทํางานท่ีชอบ 
  9. เปนนักพูด  นักฟงท่ีดี  การพูดกับการฟงของผูนําเปนเร่ืองท่ีแยกกันไมได  
เพราะผูนําตองพูดส่ือสาร  ส่ังการตางๆ  สวนการฟงกสํ็าคัญ  ควรเปนนักฟงท่ีดีมีมารยาทใน
การฟงอดทนตอการฟงเร่ืองตาง ๆ  แมไมชอบก็ตาม 

 ผูนําควรมีหลักการครองตนเพื่อเปนผูนําท่ีดี  ดังนี ้
  1. เปนผูมีคุณธรรม  ความดี 
  2. สุภาพเรียบรอย  วาจาไพเราะ 
  3. ไมเปนคนหเูบา 
  4. อยาสนิทสนมคนใดคนหนึ่งเปนพิเศษ  ตองใหความรักเสมอภาคตอทุกคน 
  5. อยาชมเพื่อนรวมงานคนใดคนหน่ึง  วามีความสามารถเหนือคนอ่ืน ๆ   
  6. อยาตําหนเิพื่อนรวมงานตอหนาคนอ่ืน  ควรเรียกพบตักเตือนแบบตัวตอตัว 
  7. การลงโทษทางวินยัควรทําอยางยุติธรรมและมีเหตุผล 
  8. ตองรูประมาณ  วาควรทําอะไรมากนอยเพียงไร 
  9. มีศิลปะในการบริหารงาน 
  10. ตองแสดงใหคนท่ัวไปเห็นถึงความสามารถ  และสมรรถภาพของตน  ใน
โอกาส ท่ีเหมาะสม 
  11. ตองเสียสละอดทนและตรงตอเวลา 
  12. แสดงความเห็นอกเห็นใจในความทุกขของผูรวมงาน 
  13. ตองแสดงถึงความรับผิดชอบทุกดาน 
  14. ตองแสดงออกถึงความกลาคิดกลาทําเพื่อความกาวหนาของสถาบัน 
  15. ตองฟงเสียงสวนใหญและใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม 
 การครองตนของผูนําหรือผูบริหารสถานศึกษาใหอยูในแนวทางที่ดีจะสรางการ
ยอมรับนับถือจากผูรวมงานและผูอ่ืนท่ีเกีย่วของ  ซ่ึงจะสงผลไปสูความสําเร็จของการ
บริหารงาน  แนวทางในการครองตนท่ีผูนําควรคํานึงถึง  ไดแก  การสํารวจขอบกพรองของ
ตนเองอยูเสมอ  เพื่อพรอมดาํเนินการแกไข  การมองโลกในแงดี  การหาความรูอยูเสมอ  การ
เปนผูมีความเชื่อม่ันและเปนตัวของตัวเอง  มีความมุงม่ันในการแกไขปญหา  มีอารมณดีอยู
เสมอ  เปนนักพูด  นักฟงท่ีด ี เปนตน  นอกจากนี้  ผูนําควรเรียนรูในเร่ืองการวางตนที่เหมาะสม  
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มีศิลปะในการบริหารงาน เสียสละ  และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคท่ีดี ฯลฯ  ในการที่จะครอง
ใจผูรวมงานและสามารถจูงใจใหผูรวมงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  นําไปสูความสําเร็จ
ขององคกร 
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ใบงานที่  1.4
 

 
 

คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  1.4  แลว 
  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถาม  ตอไปน้ี 

1.สาเหตุของความเครียดเกิดจากองคประกอบใดบาง  
…………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………. 
….……………………………………………………………………………………………… 
2. ถาทานอยูภายใตสภาวะที่มีความกดดันทางจิตใจมีความรูสึกฝนใจ  อึดอัด  กังวล   
    ใจทานจะมีวิธีการดูแลสุขภาพจิตของทานอยางไรบาง 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
….……………………………………..………………………………………………………... 
3. ใหผูบริหารสถานศึกษา  ไดแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณกับผูบริหาร 
     สถานศึกษาอ่ืนๆ เพ่ือเรียนรูและหาวิธีการแกไขปญหาการบริหารงาน  หรือหา  
     วิธีการคลายเครียดที่เกิดข้ึนจากการบริหารงาน 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
….…………………………………………………………………………………………….… 
 

4. การท่ีจะเปนผูนําหรือผูบริหารท่ีดี  ที่ไดรับการยอมรับนับถอืจากผูรวมงาน  
   ควรปฏิบัติตนอยางไร  
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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และคณะกรรมการท่ีปรกึษาวิทยานิพนธ 

 

ผูเชี่ยวชาญ 
 1. คุณหญิง กษมา  วรวรรณ  ณ  อยุธยา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา 
    ข้ันพื้นฐาน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 2. นายวนิัย  รอดจาย  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 3. ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 4. ดร.ปญญา  แกวกียูร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 
   ข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 5. รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  ผูชวยอธิการบดแีละรองประธานคณะกรรมการบริหาร 
   บัณฑิตศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
 6. รศ.ดร.กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและคณะกรรมการบริหาร 
   หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยขอนแกน 
 7. ดร.กวินทรเกียรติ นนธพละ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   อุบลราชธานี เขต 1  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 
 8. นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการโรงเรียนธาตุนารายณวิทยา   
   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
 

ที่ปรึกษา 
 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิกานต   เพยีรธัญญกรณ   ประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วฒันา  สุวรรณไตรย        กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 3. ดร. สุรัตน  ดวงชาทม        กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานพินธ 
ผูวิจัย 
 นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา   นักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  
          สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต  1 
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การพัฒนา 
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
 
 
 
 
 
 

 
ผูวิจัย 

นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 
 

นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

                                                

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  2 
การคิดเชิงระบบ 
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คํานํา 

 ดวยขาพเจานางสาวระภพีรรณ  รอยพิลา  นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา
ภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดดําเนินการทําวิจัย 
และวิทยานิพนธเร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงในการทําวิจัยและวทิยานิพนธในคร้ังนี้มี  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิกานต  เพียรธัญญกรณ เปนประธานกรรมการท่ีปรึกษา 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วฒันา สุวรรณไตรย และ ดร.สุรัตน  ดวงชาทม เปนกรรมการที่ปรึกษา 
โดยมีวัตถุประสงค เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  มีเปาหมายเพือ่พัฒนา
สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ  และไดทําชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด
เพ่ือเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงจะเปนกระบวนการขับเคล่ือนการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหบรรลุเปาหมาย   

 ผูวิจัย  ขอขอบคุณทุกทานผูเช่ียวชาญและคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  
ผูบริหารสถานศึกษา  ครูและบุคลากรทางการศึกษา นักเรียนท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงาน   
หวังวาเอกสารชุดนี้จะเปนประโยชนตอผูท่ีศึกษาและนําไปใชในการบริหารจัดการศึกษาใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 
 
 
              ระภีพรรณ  รอยพิลา 
             นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต   
           สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
             มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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สารบัญ 
                       หนา 
คํานํา                         ก 
สารบัญ                         ข 
แนวทางการศึกษา                       ค 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
 ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน              จ 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2  การคิดเชิงระบบ             1 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.1                3 
 เร่ือง  การคิดเชิงระบบ                  4 
 ใบงานท่ี  2.1                    10 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.2               11 
 เร่ือง  องคืประกอบของการคิดเชิงระบบ            12 
 ใบงานท่ี  2.2                    20 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.3               21 
 เร่ือง  การคิดเชิงระบบกับการพัมนาองคกร           22 
 ใบงานท่ี  2.3                    25 
 
บรรณานุกรม                       26 
ผูเชี่ยวชาญและท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ                27 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2 
 

การคิดเชิงระบบ  (Systems Thinking) 
 

แนวคิด 
 การคิดเชิงระบบ เปนความสามารถในการมองแบบองครวม เขาใจถึงความสัมพันธ
ระหวางส่ิงตางๆ  ท่ีเปนองคประกอบสําคัญของระบบ  ทําใหมองเห็นเปาหมายและคุณคาของ
งานท่ีรับผิดชอบ  มีความเขาใจในบริบทและขอบเขตของงาน  เช่ือมโยงความสัมพันธของ 
องคประกอบตางๆ  ท่ีเกี่ยวของเพื่อใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิขององคกร  

จุดประสงค 
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาในเนื้อหาสาระของการคิดเชิงระบบ 
 2. เพื่อใหผูศึกษาสามารถวิเคราะห  สังเคราะห  สภาพปจจุบันปญหาและ 
ความตองการของสถานศึกษาได 
 3. เพื่อใหผูศึกษาสามารถจัดทําแผนงานโครงการเพื่อแกปญหา  และพัฒนาได 
เหมาะสมสอดคลองกับสภาพปจจุบันปญหา  และความตองการได 

เน้ือหาสาระ 
 1. การคิดเชิงระบบ 
 2. องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ 
 3. การคิดเชิงระบบกับการพฒันาองคกร 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดท่ี 2 การคิดเชิงระบบ  
 2. ทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 3. ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาทานอ่ืน เพื่อนําความรูไปใช     
ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. นําความรูไปใชในการพฒันาการบริหารสถานศึกษา 
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 500

สื่อ / แหลงเรยีนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2  การคิดเชิงระบบ 
 2. เอกสารอางอิง 
 3. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 1. ประเมินการทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 2. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
 3. ประเมินการซักถามและการใหขอคิดเหน็ 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  2.1 

 

เรื่อง    การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 

ระยะเวลาทํากิจกรรม   1  ช่ัวโมง 

จุดประสงค 

 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับความหมาย  องคประกอบของระบบวิธี 
คิดเชิงระบบ  และสามารถนําแนวคิดเชิงระบบไปประยกุตใชในการพฒันางาน 

เน้ือหาสาระ  

 1. ความหมายของการคิดเชิงระบบ 
 2. องคประกอบของระบบ 
 3. วิธีคิดเชิงระบบ 
 4. แนวทางการนําแนวคิดเชิงระบบไปพัฒนางาน 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.1 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  2.1 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.1 
 2. ใบงานท่ี  2.1 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 การประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.1 
      

การคิดเชิงระบบ  (Systems Thinking) 
 
 ปจจุบันสภาพแวดลอมของการจัดองคกรนั้น  เปล่ียนไปจากอดีตเปนอยางมากใน
ทุกๆ  ดาน  ท้ังดานเศรษฐกจิ  สังคม  การเมือง  ธรรมชาติ  ส่ิงแวดลอม  การแขงขัน  พฤติกรรม
ของลูกคา  ประชาชน  และผูมีสวนไดสวนเสียกลุมตางๆ  ทําใหการจดัองคกร  ตองปรับเปล่ียน  
กลยุทธใหเทาทันการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  เพื่อมุงใหองคกรสูความเปนเลิศ  ซ่ึงแนวทาง
แหงความสําเร็จนั้น  ตองอาศัยความสามารถในการคิดท่ีเปนระบบโดยมีสาระสําคัญ  คือ  การ
อยูรวมกนัดวยดี ประสานสอดคลอง แบงหนาท่ีกันทํางานตามความถนัด เปนเครือขายท่ีมี
เปาหมายหรือความตองการเดียวกัน และเปนท่ียอมรับวาปจจัยแหงความสําเร็จขององคกร  คือ 
ความสามารถในการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ของคณะผูบริหารหรือหัวหนางานทุก 
ระดับ 

ความหมายของการคิดเชิงระบบ 
 การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) หมายถึง  ลักษณะของการคิดเช่ือมโยงการ
คิดถึงส่ิงใดส่ิงหนึ่งในภาพรวม  คิดเชิงสังเคราะหมากกวาคิดแยกแยะ  มองเห็นปฏิสัมพันธ
ระหวาง  สวนตางๆ  ของระบบท้ังความสัมพันธเชิงลึกและแนวกวาง  ในลักษณะท่ีเปน
ความสัมพันธซับซอนมากกวาคิดแบบเหตผุลเชิงเสนตรง  คิดเนนท่ีกระบวนการหรือแบบแผน 
(Pattern) มากกวาภาพเปนจดุๆ (Events)   

องคประกอบของระบบ 
 ระบบ  หมายถึง  หนวยรวม  ท่ีเกิดจากหนวยยอยๆ  หลายหนวยที่มีความสัมพันธ
กัน  มารวมกัน  หนวยรวมที่เกิดข้ึนมีคุณสมบัติท่ีแตกตางไปจากผลรวมของหนวยยอย  แตละ
หนวยจะมีผลกระทบตอระบบท้ังหมดดวย 
 1. ชนิดของระบบ 
  1.1 ระบบปด (Closed System) หมายถึง  ระบบที่ไมมีความสัมพันธหรือ
เกี่ยวของกับระบบภายนอกหรือส่ิงแวดลอม  เชน  ระบบคอมพิวเตอร 
  1.2 ระบบเปด (Open System) หมายถึง  ระบบท่ีมีการแลกเปล่ียนขอมูลกับ
ส่ิงแวดลอมภายนอก  ตลอดเวลา  
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 2. องคประกอบพื้นฐานของระบบ 
  ระบบเปนหนวยของการทํางาน มีปจจยันาํเขา กระบวนการและผลผลิต การมี
ปฏิสัมพันธกัน เปนความสัมพันธของส่ิงตางๆ ภายในระบบ ท้ังท่ีมีผลกระทบตอกนัหรือพึ่งพา
กันและกัน  และเกี่ยวของกบัสภาพแวดลอมแบบใดแบบหน่ึง  เปนการคิดแบบวงจรปอนกลับ 
ดังปรากฏในภาพประกอบ 1 ดังนี ้
  
 

               
 
 
 
 
 
 
 
                                                    

ภาพประกอบ  1  การคิดแบบวงจรปอนกลับ 
วิธีคิดเชิงระบบ 
 การคิดเชิงระบบ  เปนการคิดแบบวงจรปอนกลับ  มากกวาท่ีจะคิดในลักษณะ
เสนตรงทุกสวนมีการเช่ือมโยงโดยตรงและโดยออม  
 

การคิดแบบเสนตรง 
 

 A    B    C   หรือ   A                   B                C   
 การคิดแบบเสนตรง  เปนการวิเคราะหหาเหตุหาผล  ตามหลักเกณฑท่ีกําหนด  ซ่ึง
เปนวิธีคิดท่ีคอนขางจํากัด  แกไขปญหาแบบแยกสวน  
 การคิดเชิงระบบ เปนการกาวขามวิธีคิดแบบเสนตรงหรือการคิดเชิงเหตุและผล
ไปสูการคิดเชิงระบบ  คือการปรับการมองท่ีเปนจริง แบบองครวม ศึกษาความสัมพนัธระหวาง
สวนตางๆ ของระบบท้ังหมด วิธีคิดแบบนีทํ้าใหเขาใจลึกซ้ึงวาส่ิงตางๆ  ดําเนินไปไดอยางไร 

การปอนกลับ 
(Feedback) 

ส่ิงแวดลอม 
(Environment) 

ผลลัพธ 
(Outputs) 

กระบวนการ
(Process) 

ส่ิงแวดลอม 
(Environment) 

ปจจัยนําเขา
(Input) 

ส่ิงแวดลอม 
(Environment) 

ส่ิงแวดลอม 
(Environment) 
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 การคิดเชิงระบบจะบรรลุวตัถุประสงคไดดีตองคิดอยางเปนกระบวนการ 
(Processing) กระบวนการเปนปรากฏการณท่ีคอยๆ เปล่ียนแปลงอยางมีระเบียบไปสูผลอีก
อยางหนึ่ง เปนกรรมวิธีเพื่อการกระทําซ่ึงจะดําเนินอยางตอเนื่องกันไปจนสําเร็จ  ดังนั้นการคิด
อยางเปนกระบวนการจึงเปนข้ันเปนตอน (Step By Step) ตอเนื่อง (Continuous) และคิดให
ตลอด (Break Through) คิดใหครบจนบรรลุวัตถุประสงค  ซ่ึงข้ันตอนในการคิดจะตองวางแผน  
ลงมือปฏิบัติ และประเมินผล  เชน  การทําแผนกลยุทธ  การดําเนินงานในอนาคต (3 – 5 ป) 
ผูบริหารและผูเกี่ยวของจะตองรวมกันระบุเปาหมาย  วิสัยทัศน  พันธกจิ  วัตถุประสงค  
นโยบายและแผนในอนาคตอยางชัดเจน พรอมกับกลยุทธท่ีสําคัญ เพื่อใหแผนและงบประมาณ
ในการดําเนินงานเปนไปอยางสอดคลองกันและบรรลุตามเปาหมายท่ีกาํหนดไว  จากนั้นจึงมี
การตรวจสอบและประเมินผล 
 วิธีคิดเชิงระบบจึงเปนการแยกแยะ เจาะลึกลงไปในองคประกอบและขอบเขตตางๆ 
ของระบบวาจะสามารถดําเนนิการ  ใหบรรลุวัตถุประสงคโดยรวมของระบบไดหรือไม  เพราะ  
เหตุใดท่ีตรงจดุไหน  จะแกไขอยางไร 
 แนวคําถามในการวิเคราะหเชิงระบบ  
  1. ภาพรวมของระบบมีอะไรบาง 
  2. ระบบยอยๆ  ท่ีสําคัญมีอะไรบาง 
  3. ปจจัยนําเขา (Input) มีความเหมาะสมสอดคลองกับเปาหมายหรือ
วัตถุประสงค โดยรวมของระบบใหญหรือไม 
  4. แตละระบบมีหนาท่ีอยางไร 
  5. ส่ิงท่ีระบบแตละระบบสงผล (Outputs) ออกมาทําใหเกิดผลกระทบอะไรบาง  
กับอะไร  กับใคร 
  6. แตละระบบมีความสัมพันธกันอยางไร 
  7. มีระบบยอยๆ  อะไรท่ีขัดหรือแยงกันเองหรือไม 
  8. แตละระบบมีความสัมพันธกับระบบใหญอยางไร 
  9. ถาแตละระบบมีความผิดพลาดไปจากแบบแผนจะทําใหเกิดปญหาอยางไร 
 
  10. มีปจจัยอะไรบางท่ีจะหยดุการเปล่ียนแปลง  ตัด  หรือทําใหมันออนแอ 
ลงแลวการเปล่ียนแปลงจะงายข้ึน 
  11. ควรจะวางลําดับการเปล่ียนแปลงอะไร  กอน – หลัง 
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  12. เปาหมายหรือวัตถุประสงคโดยรวมของระบบใหญ คืออะไร 
  13. เปาหมายหรือวัตถุประสงคของระบบยอยสัมพันธกับเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคของระบบใหญหรือไม  อยางไร 
  14. จะออกแบบระบบอยางไร  ใหมีความฉลาดและยืดหยุนเพียงพอท่ีจะแกไข
และปรับระบบของตนเองได 
 แกนแทของการคิดเชิงระบบ  จะมองเห็นความสัมพันธของกันและกนั  ไมใชมอง
เหตุผลเปนเสนตรงตอๆ  กันไปเทานัน้  และมองเห็นกระบวนการเปล่ียนแปลง  ไมใชมองส่ิง
ตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนเทานั้น  การนําการคิดเชิงระบบเขามาใชบริหารองคกร  จึงจําเปนตองอาศัย
ความรวมมือผูเกี่ยวของทุกฝายในการแกไขปญหารวมกนั  ดังนั้น  สมาชิกขององคกรจึงมี
ความสําคัญ  ซ่ึงจะตองมีคุณสมบัติ  ดังนี ้
  1. ยอมรับตนเองและเปล่ียนใจตนเองใหไดวา  ตนคือสวนประกอบสําคัญท่ี
เช่ือมโยงกับส่ิงตางๆ 
  2. ฝกการมองภาพรวมแทนส่ิงเล็กๆ  แลวคอยมองยอนกลับ 
  3. เขาใจธรรมชาติของระบบ และทุกสรรพส่ิงในโลกลวนเปนระบบสัมพันธกัน 
  4. มองเห็นกระบวนการเปล่ียนแปลงและปจจัยตางๆ  ท่ีเอ้ือตอระบบ 
  5. มองเห็นวัฏจักรของเหตุปจจัย (Circles of Causality) และการสงผลยอนกลับ 
  6. เปดอิสระในเร่ืองการคิด  ไมตีกรอบ  ครอบงําความคิดคนอ่ืน 
  7. สงเสริมสนับสนุนใหทุกคนเกิดแรงรวมในการสรางความสัมพันธ 
  8. ฝกการแกปญหาท่ีสาเหตุแท  แกท่ีอาการเกิดปญหา 
  9. ยึดหลักการเรียนรูในองคกรเปนสวนประกอบ  สรางความใฝฝนถึงอนาคต
รวมกัน (Shared Vision) และการฝกการเรียนรูของทีม  
 ประโยชนของการคิดเชิงระบบ 
  1. ชวยใหเกิดความคิดเพื่อพัฒนาองคกรในภาพรวมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  2. ประสานงานรวมกับบุคคลอ่ืนใหเปนไปตามกระบวนการ  และระบบการ
บริหารงานภายใน 
  3. สามารถแกปญหา  ตัดสินใจ  ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  4. แกไขปญหาขอขัดแยงท่ีจะเกดิข้ึนในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  5. เพื่อมองเห็นกระบวนการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนกับระบบภายในองคกรท่ี
เกิดข้ึนเปนระบบ  เช่ือมโยงติดตอกันและสามารถแกไขสถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 ความสําคัญของการคิดเชงิระบบ 
  1. ทําใหมองอะไรเปนองครวม  มองเห็นโลกรอบตัว  อยางเปนองครวมท่ีมี
ความสัมพันธกัน  ไมไดมองแยกเปนสวนๆ  ทําใหมีความเขาใจไดชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
  2. ทําใหมองเห็นผลกระทบ และตระหนักถึงการทํางานของสวนยอยของแตละ
ระบบทํางานวาเปนอยางไร หากไมทํางานหรือผิดพลาดจะมีผลกระทบตอระบบโดยรวม
อยางไร 
  3. ทําใหมองเห็นชัดเจน  ถึงความสัมพันธระหวางสวนยอยตางๆ  ที่อยูในระบบ
นั้น วามีอิทธิพลตอแบบแผนพฤติกรรมและเหตุการณของระบบไดอยางไรบาง 
  4. ทําใหมองเห็นกระบวนการเปล่ียนแปลง  มีความเขาใจตอระบบการดําเนิน
ชีวิตของคนนัน้  มีการเคล่ือนไหวและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  ไมไดหยุดนิ่งอยูกับท่ี  ความ
คิดเห็นของคนก็เชนกัน 
  5. ทําใหมองอยางไมประมาท  มองอยางเขาใจวา  เหตกุารณหนึ่งจะมีอิทธิพลท่ี
จะสงผลกระทบตออีกเหตุการณหนึ่งได  ถึงแมวาเหตุการณท่ีสองจะเกิดหลังจากเหตุการณแรก
ไดเกดิข้ึนมานานแลว  และอยูไกลจากเหตุการณแรกก็ตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

การคิดเชิงระบบ     ทําใหตระหนักวาการกระทําของเรามีผลกระทบตอคนอ่ืนและ 
    ระบบและการกระทําของคนอ่ืนก็มีผลกระทบเราและระบบเชนกัน 

“ตัวเองมีสวนชวยหรือไมก็เปนผูกอใหเกิดเหตุการณน้ัน ๆ” 

 ดังน้ัน  หากทุกสวนในองคกรเกิดปญหาขึ้น  ผูบริหารไมควรมอง 
 จุดใดจุดหน่ึงท่ีเปนเหตุใหเกิดปญหาแตตองมองใหลึกลงไปวาทุกสวน 
 มีความสัมพันธกัน  เม่ือมีปญหาทุกสวนตองรับผิดชอบรวมกันและควร 
 หาทางแกปญหาท่ีตนตอของปญหา  ไมแกเฉพาะสวนท่ีเกิดปญหาหากทํา 
 เชนน้ัน  ปญหายอมไมหมด  เพราะมันเปนปญหาท่ีเก่ียวเน่ืองสัมพันธกัน   
 และเปนปญหาในภาพรวมที่ผูบริหารตองมองใหเห็นท้ังหมด (The Whole) 
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แนวทางการนําแนวคิดเชิงระบบไปพัฒนางาน 
 การคิดเชิงระบบเปนการมองภาพรวม (Holistic Approach) ดังนั้นในการปฏิบัติงาน 
หากผูใดสามารถมองเห็นภาพรวมของงานไดอยางครบถวน  กจ็ะสามารถระบุไดวา  ปจจัยใด 
ยังบกพรองและเปนปญหา  ซ่ึงไมใชทุกปจจัยเปนปญหา  การแกไขกแ็กไขในสวนท่ีเปนปญหา 
การนําความคิดเชิงระบบไปใชในการพัฒนางานอาจมีแนวทาง  ดังน้ี 
  1. กําหนดวัตถุประสงคของงานใหชัดเจน 
  2. กําหนดงานท่ีเกี่ยวของท่ีจะทําใหบรรลุวัตถุประสงคไดครบถวน 
  3. กําหนดกระบวนการทํางานในแตละงาน  ท้ังในสวนระบบใหญและระบบ
ยอยใหครบถวน 
  4. วิเคราะหระบบการทํางานและตัดสินใจเลือกวิธีทํางานท่ีเหมาะสม 
  5. ประเมินผลทั้งระบบและปรับปรุงแกไข 
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ใบงานที่  2.1 

 

คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.1  แลว  
  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 

1. ความหมายของการคิดเชิงระบบ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
2. องคประกอบพื้นฐานในการจัดการองคกรโดยใชวิธีคิดเชิงระบบ  มีอะไรบาง  
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
3. วิธีคิดเชิงระบบ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
4. แนวทางในการนําความคิดเชิงระบบไปใชในการพัฒนาสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดที่ 2.2 

 
เรื่อง    องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ 

ระยะเวลาทํากิจกรรม   1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจเร่ืององคประกอบของกระบวนการคิดและ 
สามารถคนหาสาเหตุและแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาได 

เน้ือหาสาระ    
 1. การคนหาสาเหตุปญหาและแนวทางพัฒนาสถานศึกษา 
 2. กระบวนการคนหาสาเหตุปญหาและแนวทางพัฒนาสถานศึกษา 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.2 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  2.2 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.2 
 2. ใบงานท่ี  2.2 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.2 

 

องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ 
 
 

 การบริหารการเรียนรูสูคุณภาพ  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542
กลาวถึงแนวการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาผูเรียนสูจุดมุงหมายของหลักสูตร  โดยมีสถานศึกษา
เปนองคกรจัดการศึกษาท่ีประกอบดวยระบบยอยๆ  หลายระบบท่ีทํางานรวมกนัเพื่อใหได
ผลผลิตในดานผูเรียน  กลาวคือผูเรียนมีคุณลักษณะท่ีตองการ  อันประกอบดวย  การเปนคนดี  
มีปญญา  มีความสุข  และมีความเปนไทย  ซ่ึงปรากฏในภาพประกอบ  1  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

 
ภาพประกอบ  1  องคประกอบของกระบวนการคิดเชงิระบบในสถานศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัย (Input) 
(ระบบสนบัสนุน) 

กระบวนการ (Process)
(ระบบหลัก)

ผลผลิต (Outputs) 
(ผลลัพธ) 

ผูบริหาร 

การบริหารจัดการท่ัวไป 
- ระบบการบริหารจัดการ 
- ระบบการดแูลคุณธรรม 
  จริยธรรมในวิชาชีพ 
- ระบบการพฒันาบุคลากร 
- ระบบชุมชนสัมพันธ 

ระบบการเรียนรู 

ระบบดูแล 
ชวยเหลือนักเรียน 

ระบบกิจกรรม 
นักเรียน 

คุณภาพ
สถานศึกษา 

ระบบสารสนเทศ
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 ท้ังนี้  สภาวจิัยและพัฒนาการเรียนรู  ไดจดัทําโครงการวิจัยและพัฒนาการเรียนรู
เพื่อคุณภาพการศึกษา โดยมีการนําการคิดเชิงระบบมาใชในสถานศึกษา  ซ่ึงเม่ือวิเคราะหระบบ
การทํางานจะพบวาภายใตระบบสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดวยระบบหลักใหญๆ  จะมีระบบ
สนับสนุนซอนอยู  ระบบเหลานี้เปนกระบวนการทํางานในสถานศึกษาตามมาตรฐานและตัว
บงช้ีดานกระบวนการ  จะเห็นวาทุกระบบทํางานสัมพันธกัน  เพื่อมุงไปสูเปาหมายของ
สถานศึกษา  นั่นคือ การพฒันาผูเรียนใหไดตามมาตรฐานการศึกษาท่ีกําหนดไว  โดยในแตละ
ระบบทําหนาท่ี  ใหเกิดผล ดังนี ้
  ระบบหลัก  ทําหนาท่ีใหเกดิผลตามวิสัยทัศน  และพันธกิจของสถานศึกษา 
  ระบบสนับสนนุ  แบงเปน  3  สวน  คือ  สวนของทิศทางขององคกร  การ
บริหารจัดการทั่วไป  และระบบท่ีเช่ือมโยงทุกระบบ   
 ระบบหลัก 

  ระบบหลักประกอบดวย  ระบบการเรียนรู  ระบบดูแลชวยเหลือนกัเรียน  และ
ระบบกิจกรรมนักเรียน  ซ่ึงพบวาระบบหลักเปนระบบที่ทําหนาท่ีใหเกิดผลใน  2 สวน  
ประกอบดวย  สวนท่ีเกดิจากวิสัยทัศน  และสวนท่ีเกิดจากพันธกิจของโรงเรียน  ผลผลิตท่ีเกิด
จาก  3  ระบบหลัก  มีดังนี ้
   1. ระบบการเรียนรู  หรือระบบการเรียนการสอนใหผูเรียนมีความรู  เจตคติ
และทักษะใน  8  กลุมสาระการเรียนรู 
   2. ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน  เปนระบบที่ทําใหครูไดรูจักนกัเรียน                
เปนรายบุคคล  ใหการชวยเหลือ  และพัฒนานักเรียนตามความตองการ  เม่ือพบปญหาจะสงตอ    
ครูผูปกครอง  ครูแนะแนว  หรือหนวยงานอื่นท่ีเกีย่วของ  นับวาเปนระบบใหญท่ีสําคัญ 
   3. ระบบกิจกรรมนักเรียน  ระบบนี้เปนระบบท่ีสนองตอพหุปญญา 
(Multiple intelligence) กลาวคือ  ผูเรียนแตละคนมีความแตกตางระหวางบุคคล  มี
ความสามารถท่ีหลากหลาย  การตอบสนองตอผูเรียนโดยการเรียนการสอนใน  8  กลุมสาระ
การเรียนรู  ยอมไมครอบคลุมและเพยีงพอ  ระบบกิจกรรมนักเรียนจะสามารถตอบสนองให
ผูเรียนไดพฒันา  พหุปญญาไดตามความสามารถและความสนใจรายบุคคล  รวมท้ัง  
ตอบสนองความตองการของชุมชนดวย 
  จาก  3  ระบบหลักท่ีกลาวมาขางตน  จะเหน็ไดวาท้ัง  3  ระบบ  ตองสัมพันธกัน
จึงจะสงผลใหเกิดผลลัพธตามเปาประสงคท่ีกําหนด 
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 ระบบสนบัสนุน 
  ระบบสนับสนุนแบงเปน  3  สวน  คือ 
   สวนท่ี  1  ทิศทางขององคกร 
   สวนท่ี  2  การบริหารจัดการทั่วไป 
   สวนท่ี  3  ระบบท่ีเช่ือมโยงกบัทุกระบบในสถานศึกษา 

   สวนท่ี  1  ทิศทางขององคกร  ประกอบดวยการนําองคกร  และยุทธศาสตร
ขององคกร  มักพบวาสถานศึกษาหลายแหงท่ีดําเนนิการจัดทําโครงการแลวอาจไมประสบ
ผลสําเร็จเทาท่ีควร  เพราะเร่ิมตนอาจเกดิปญหา  คือการนําของผูบริหารสถานศึกษา  ท่ีทําให
ยุทธศาสตรของสถานศึกษาไมมีความม่ันคงเพียงพอท่ีจะทําใหสถานศึกษาเกดิการพฒันา
คุณภาพ 
   สวนท่ี  2  การบริหารจัดการท่ัวไป  ในสวนนี้ไดแบงการบริหารจัดการ
ออกเปน  4  ระบบยอย  ประกอบดวย  
    1. ระบบบริหารจัดการ  คือ  การดูแลในสวนท่ีเกีย่วกับเงิน  คน  ส่ิงของ
หรือวัสดุอุปกรณ  สถานท่ี  และส่ือ 
    2. ระบบดูแลคุณธรรมจริยธรรมวิชาชีพ  ผลผลิตท่ีสําคัญของการศึกษาท่ี
สําคัญคือ  มนุษยหรือผูเรียนท่ีเปาประสงคกําหนดใหเขาตองเปนบุคคลท่ีมีคุณคาแกสังคม  
จําเปนท่ีจะตองมีระบบในการท่ีจะใหผูบริหารและครูผูสอนคงไวซ่ึงคุณธรรมและจริยธรรม
แหงวิชาชีพเต็มท่ีเชนเดยีวกบัวิชาชีพอ่ืนๆ 
    3. ระบบการพฒันาบุคลากร  เหตุท่ีตองมีระบบพัฒนาบุคลากร  สืบเนื่อง
จากสถานศึกษาอยูในทามกลางความเปล่ียนแปลงของสังคมตลอดเวลา  ดังนั้น  การพัฒนา
บุคลากร ท่ีมีคุณภาพจะสงผลใหระบบประสบผลสําเร็จได 
    4. ระบบชุมชนสัมพันธท่ีจะใหสถานศึกษาสามารถดึงความรวมมือจาก
ผูปกครองชุมชนในทุกภาคสวนของสังคมท่ีสถานศึกษาต้ังอยู  และในสังคมแหงการศึกษา
รวมท้ังศิษยเกาได 
   สวนท่ี  3  ระบบท่ีเชื่อมโยงกับทุกระบบในโรงเรียน  หรือท่ีเรียกวา  ระบบ
สารสนเทศ  มีความสําคัญมาก  ระบบนี้จะชวยใหมีขอมูลท่ีมองเห็นภาพชัดเจนวาเราอยู
ตรงไหนของการพัฒนาองคกร  ปญหาของสถานศึกษาคืออะไร  และจะพัฒนาอะไรบาง  
พัฒนาอยางไร สถานศึกษาท่ีมีระบบสารสนเทศท่ีดีจะมีคําตอบเหลานีอ้ยู  
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  ดังนั้น  แนวคิดเชิงระบบท่ีกลาวมาขางตน  จึงหมายความถึงสถานศึกษาท่ีมี
คุณภาพตองดทุีกระบบไมมียกเวน  เพราะหากระบบใดระบบหน่ึงมีปญหาอาจสงผลใหระบบ 
และคุณภาพของสถานศึกษาเกิดปญหาได 
การคนหาสาเหตุปญหาและแนวทางพัฒนาสถานศึกษา 
 การดําเนนิการที่สงผลใหองคประกอบของกระบวนการคิดท่ีเปนระบบมี
ประสิทธิภาพและเกดิประสิทธิผลตอสถานศึกษา จําเปนตองอาศัยกระบวนการวางแผนกลยุทธ
อันประกอบดวย ข้ันตอนสําคัญของ SWOT Analysis เปนตัววิเคราะหโอกาส อุปสรรค จุดเดน 
จุดดอย ของสถานศึกษา ซ่ึงสามารถระบุการดําเนินงานไดตามข้ันตอนดังภาพประกอบ 2 ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ  2  กระบวนการจัดทําแผนกลยุทธของสถานศึกษา 

 

1. การศึกษาสถานภาพ 
สถานศึกษา 

2. การกําหนดทิศทาง 
สถานศึกษา 

3. การกําหนด 
กลยุทธสถานศึกษา 

1.1 การวิเคราะหผลผลิต 
และผลผลิตหลัก 

1.2  วิเคราะหสภาพ 
แวดลอมภายนอก 

1.3  วิเคราะหสภาพ 
แวดลอมภายใน 

1.4  ประเมินสภาพ 
สถานศึกษา 

2.1  กําหนดวสัิยทัศน

2.2  กําหนดพนัธกิจ 

2.3  กําหนดเปาประสงค

2.4  กําหนดเปาหมาย 
ผลผลิตหลัก 

กระบวนการ 
กําหนดกลยุทธ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 514

 การศึกษาสถานภาพสถานศึกษา  เปนการสํารวจวิเคราะหภารกจิ  และผลผลิตหลัก 
สภาพแวดลอมภายนอกและภายใน  ท่ีเกีย่วของกับการจัดบริการการศึกษาของสถานศึกษา 
รวมท้ัง  การประเมินสถานภาพสถานศึกษา  ซ่ึงผลจากการศึกษาสถานภาพจะทําใหทราบวา
สถานศึกษา  มีโอกาส  อุปสรรค  จุดเดน  และจุดดอย  ตรงไหน  อยางไร  เพื่อนําขอมูลท่ีไดจาก
การวิเคราะห  ไปกําหนดทิศทางการพัฒนาของสถานศึกษา 
 การกําหนดทิศทางของสถานศึกษา  เปนการกําหนดจุดหมาย  แนวทางการ
ดาํเนินงานภาพในอนาคตท่ีชัดเจนของสถานศึกษา  เปนไปตามสถานภาพ  ศักยภาพ  รวมท้ัง
ขีดจํากัดของสถานศึกษาและความตองการของสังคมท้ังสังคมในชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยูและ
สังคมแหงการศึกษา 

 การกําหนดกลยุทธของสถานศึกษา  เปนการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานของ
สถานศึกษาซ่ึงตองเหมาะสมสอดคลองกับบริบท  สภาพแวดลอม  และสถานภาพของ
สถานศึกษา  ท่ีไดศึกษาไวตั้งแตข้ันการศึกษาสถานภาพ  โดยยดึทิศทางของสถานศึกษา  
กลุมเปาหมายที่ไดรับผลประโยชน ลักษณะงานท่ีทํา  และทางเลือกท่ีเหมาะสม 
 สรุป  ไมวาจะเปนการศึกษาสถานภาพ  การกําหนดทิศทาง  และการกําหนดกล
ยุทธของสถานศึกษา  ผูบริหารจําเปนตองอาศัยการมีสวนรวมของทุกภาคสวนท่ีเกีย่วของกับ 
สถานศึกษาในการวางแผนการขับเคล่ือน  ใหเกดิผลสําเร็จตามเปาประสงคท่ีตองการ 

กระบวนการคนหาสาเหตุปญหาและแนวทางการพัฒนาสถานศึกษา 
 1. ประชุมคณะวางแผนเพ่ือศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับภารกิจ จากแหลงขอมูล
ตางๆ  
 2. ระดมความคิดกําหนดรายการ  เรียงลําดบัความสําคัญภารกิจท่ีสถานศึกษาตอง
ปฏิบัติ 
 3. จัดหมวดหมู  ส่ิงท่ีสถานศึกษาตองปฏิบัติ  อาทิ  การจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนการดูแลนักเรียน  การจัดกิจกรรมประกอบและการพัฒนาบุคลากร 
 4. วิเคราะหผลการดําเนนิงานท่ีเกีย่วกับผลผลิตของสถานศึกษาท้ังดานปริมาณและ 
ดานคุณภาพ 
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พันธกิจ 
Mission

วิสัยทัศน 
Vision

เปาประสงค 
Mission

ผลผลิตหลัก 
Outputs 

 นอกจากนี้  การกําหนดการขับเคล่ือนการคิดเชิงระบบเพือ่แกปญหาหรือพัฒนางาน
ท่ีมีประสิทธิภาพของสถานศึกษาท่ีชวยใหเกิดระบบท่ีชัดเจนมากข้ึน  ผูบริหารสถานศึกษา
จําเปน  ท่ีจะตองรูความสัมพันธในเชิงตรรกะขององคประกอบท่ีสงผลตอองคประกอบหน่ึง
หรือองคประกอบอ่ืนๆ  ดังนั้น  กระบวนการท่ีจะนาํไปสูคุณภาพของการคิดเชิงระบบของ
สถานศึกษา คือ  การดําเนินการกําหนดวิสัยทัศน  พนัธกจิ  เปาประสงคและเปาหมายผลผลิตดัง
ภาพประกอบ 3  ดังนี ้
 
 

 
 
 

 
 
 
                                   
 

 
 

                                 
                                
 
 

 
 

ภาพประกอบ  3  ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม 
ผลการประเมินสถานภาพและทิศทางของสถานศึกษา 

 

 

สภาพแวดลอม 
ภายนอก 

สภาพแวดลอม 
ภายใน 
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 วิสัยทัศน  (vision) 
  เปนส่ิงท่ีแสดงถึงจุดมุงหวงัท่ีตองการไปใหถึงความต้ังใจ  ความมุงม่ันหรือส่ิงท่ี
คิดวา จะเปนในอนาคต  โดยมองจากสภาพการณท่ีแทจริง  ท้ังภายในและภายนอกดวยการมี
สวนรวมของผูเกีย่วของท้ังหมด  ซ่ึงการกาํหนดวิสัยทัศนจะเปนการตอบคําถาม “What to be” 
ดังนัน้  กระบวนการสรางวิสัยทัศน  จึงประกอบดวย 
   1) ยอนอดตี  เปนการทบทวนพันธกิจของสถานศึกษาแลวเขียนภาพปญหา  
อุปสรรค และผลสําเร็จท่ีผานมา 
   2) มองปจจุบัน ดวยการวเิคราะหบทบาทของสถานศึกษาปจจุบันแลวนําผลการ
ประเมินสถานศึกษามาเขียนเปนขอความ  
   3) วาดฝนอนาคต  กําหนดตนเองใหเปนสถานศึกษาในฝน  โดยพิจารณา
ขอมูล ยอนอดตีและมองปจจบัุนท้ังสภาพแวดลอมภายในและภายนอก 
   4) กําหนดวิสัยทัศน ดําเนินการนําขอความของแตละคนมาเขียนเปน
วิสัยทัศน 
 พันธกิจ (Mission) 
  เปนบทบาทหนาท่ีท่ีสถานศึกษาตองดําเนนิการ  โดยนําวิสัยทัศนมาจดั
ดําเนินการใหเกิดรูปธรรมเพื่อตอบคําถาม “What to do”  โดย  1) นําวิสัยทัศนท่ีกําหนดมาเขียน  
ใหผูมีสวนไดสวนเสียรวมกนักําหนดบทบาทหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน   
2) หลอมรวมบทบาทสําคัญมาเขียนเปนบทบาทของสถานศึกษาดวยการระดมความคิด  3) นํา
บทบาทหนาท่ีของสถานศึกษามาเขียนเปนขอความพันธกิจ 
 เปาประสงคหลัก (Goal)  
  เปาประสงค  หรือ  ผลลัพธ  จากการดําเนนิงานเปนการแปรหรือเปล่ียนพันธกิจ 
และทิศทางของสถานศึกษาเปนผลการดําเนินการท่ีแทจริงท่ีสามารถวัดได  นัน่คือ  
เปาประสงค  เปนการนําพนัธกิจมาปรับเปนผลงานท่ีเดนชัดข้ึน  และยังเปนผลงานท่ี
สถานศึกษาคาดหวังวา  จะเกดิข้ึนโดยเขียนเปนลักษณะผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึนมากกวาเขียนเปน
ความคาดหวัง 
 ผลผลิตหลัก (Outputs) 
  ผลผลิตหลัก  ซ่ึงหมายถึงการจัดบริการการศึกษาใหกับผูเรียนใน  3  ระดับช้ัน  
อันเปนการศึกษาภาคบังคับ  ใหกับผูเรียนเปาหมาย  จํานวน  4  กลุม  ไดแก  1) นักเรียนปกติ  
2) นักเรียนดอยโอกาส  3) นกัเรียนพิการ  4)  นักเรียนท่ีมีความสามารถพิเศษ สถานศึกษาตอง
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เปนผูกําหนดเปาหมาย  ผลผลิตหลักและครอบคลุมท้ังปริมาณ  คุณภาพ  เวลาและตนทุน  ดัง
ภาพประกอบ  4  ดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 

 
     
 
 
 
 
 
 

 จากภาพอธิบายไดดังนี้  1) ข้ันการวางแผนและวางแผนศึกษาผลผลิตหลักและ
ตัวช้ีวดั  ท่ีสถานศึกษา/หนวยงาน  กําหนดใหดําเนนิการและทบทวนวิสัยทัศน  พนัธกจิ  
เปาประสงค  2) การจัดกระทําขอมูลอันเปนขอมูลพื้นฐานท่ีจําเปนตอเปาหมาย  ผลผลิตหลัก  
ใน  4  มิติ  ไดแก  ดานปริมาณ  ดานคุณภาพ  ดานเวลาและดานตนทุน  3) กําหนดเปาหมาย
ผลผลิตหลัก  ใชเปนฐานในการกําหนดเปาหมายปตอไป  4) กําหนดเปาหมายผลผลิตหลัก 
เปนรายป  เปนระยะเวลา  5  ป 
 สรุป 
  จากแนวคิดเชิงระบบท่ีผูบริหารสถานศึกษาควรไดศึกษา  ท่ีกลาวมาในเบ้ืองตน
จะสงผลใหการนําแนวคิดการบริหารเชิงระบบมาใชในการบริหารสถานศึกษาใหเกดิผลผลิต
และผลลัพธท่ีดี  รวมท้ัง  การวิเคราะห  โอกาส  อุปสรรค  จุดเดน  จุดดอย  โดยใชกระบวนการ  
SWOT Analysis  เปนเคร่ืองมือ  จึงเปนแนวทางหนึ่งท่ีนาศึกษาและนําไปใช  
 

ภาพประกอบ  4  แสดงกระบวนการกําหนดเปาหมาย
ิ ั

1.  วางแผน 

2.  จัดทําขอมูลพื้นฐาน 

ดานปริมาณ : ผูเรียนท้ัง  4  กลุม 
ดานคุณภาพ  : ผูเรียนท้ัง  4  กลุม 
ดานเวลาเรียน  : เรียน  1  ช้ันใชเวลา  1  ป 
ดานตนทุน  :  จําแนกตนทุนตอหนวย 

3.  กําหนดเปาหมาย 
ผลผลิตหลัก 

4.  กําหนดเปาหมาย 
 ผลผลิตหลักรายป 
 เปนระยะเวลา  5  ป 

ดานปริมาณ 
ดานคุณภาพ 
คาใชจาย 
เวลา 
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ใบงานที่  2.2 
 
 

คําชี้แจง   เม่ือศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.2  แลว 
 จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปน้ี 

1. องคประกอบของกระบวนการคิดเชิงระบบ 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 

2.  การคนหาสาเหตุปญหา  และแนวทางพัฒนาสถานศึกษา 
..............................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  2.3 
 

 
เรื่อง     การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร 

ระยะเวลาทํากิจกรรม   1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจและสามารถนําแนวคิดเชิงระบบไปประยุกตใช 
ในสถานศึกษาได 

เน้ือหาสาระ    
 1. การคิดเชิงระบบสูการวางแผน 
 2. การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.3 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  2.3 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.3 
 2. ใบงานท่ี  2.3 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.3 
 

การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร 
 
 

การคิดเชิงระบบสูการวางแผน  
 ปจจุบันมีการนําเอาการคิดเชิงระบบเขามาใชในการบริหารดวยเหตุผลที่วา  องคกร   
ตางๆ  มีการขยายตัวกนัอยางสลับซับซอนมากข้ึน  จึงเปนการยากท่ีจะมองพฤติกรรมของ
องคกรน้ันไดตลอดทุกแงทุกมุม  ทําใหนกัทฤษฎีบริหารรุนใหม  สนใจท่ีจะศึกษาพฤติกรรม
ขององคกรมากข้ึน  เนื่องจากคนเปนสวนหนึ่งขององคกรและองคกรเปนสวนหนึ่งของระบบ
สังคม  ซ่ึงมีความสัมพันธเกี่ยวของกันอยางแยกไมออก  ดงันั้น  หนวยระบบจึงเปนหนวย
ทํางานท่ีมีสวนประกอบหรือส่ิงตางๆ  เปนตัวปอน  โดยเรียกวา “ปจจัยนําเขา” เพื่อดําเนินงาน
สัมพันธกันเปน “กระบวนการ” เพื่อใหได “ผลผลิต” ออกมาตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว  ดังนั้น  
ภายในหนวยระบบหนึ่งจะสามารถแบงองคประกอบไดตามภาพประกอบ  5  ดังน้ี 
 

 
 

ภาพประกอบ  5   ลักษณะของหนวยระบบในการทํางาน 

การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร 
 การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร  คือ  องคกรท่ีมีประสิทธิภาพตองนําระบบ 
การคิดเชิงระบบมาจัดการระบบตางๆ  ในองคกรใหสอดคลองสัมพันธกัน  ซ่ึงองคกร
ประกอบดวยระบบหนวยทํางานยอยตางๆ ประกอบกัน  มีความเช่ือมโยงสัมพันธกันอยางแยก   
ไมออก  ท้ังหมดรวมเปนหนึ่งเดียวกนั  การคิดเชิงระบบในสถานศึกษาจะไมมองเฉพาะฝาย
บริหารฝายจัดการเรียนการสอน  ฝายปกครอง  ฝายวิชาการ  หรือฝายกิจกรรมพัฒนาผูเรียน  แต
จะมองภาพรวมท้ังองคกรดวยการจัดกิจกรรม  การเรียนการสอน  และการบริหารเปน
กระบวนการทํางานอยางเปนระบบ  มีความสัมพันธกันอยางตอเนื่อง  สงผลใหผลผลิตใน

กระบวนการทํางาน 
(Process) 

ปจจัยนําเขา 
(Input) 

ผลผลิต 
(Outputs) 
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การศึกษา  ไดแก นกัเรียน ท่ีมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค  การออกแบบระบบท่ีดีจึงจาํเปนอาศัย
ความรูความเขาใจท่ีมีพื้นฐาน การคิดเชิงระบบอยางแทจริง  ดังภาพประกอบ  6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 

ภาพประกอบ  6   การพัฒนาเชิงระบบ 

 การคิดเชิงระบบสามารถนําองคกรไปสูความเปน “องคกรสมรรถนะสูง” เม่ือมี
ความรูความเขาใจและความเชื่อในทฤษฎีระบบแลวจะคิดทําการเชิงระบบเกี่ยวกับส่ิงใดยอมทํา
ไดไมยาก  ถาผูคิดมีจุดประสงคจะรูหรือรูจักเขาใจส่ิงใดส่ิงหนึ่งในฐานะท่ีเปนหนึ่งหนวยระบบ
เชน  เปนหนวยงานทํางานจริง  ทําอะไร  ทําอยางไร  เกดิผลผลิตอะไร  มีกระบวนการทํางาน
อยางไร  มีปจจัยนําเขาอะไร  มีขอบเขตอยางไร  เปนสวนยอยของระบบอะไร  ประกอบดวย
ระบบอะไร ผลผลิตรวมเกิดจากการทํางานของหนวยระบบใด  ผลผลิตนําไปสูระบบใด  ถารู
และเขาใจครบถวนจะถือวา   รูจริงเขาใจจริงเกี่ยวกับส่ิงนัน้จะทําใหเกิดความม่ันใจในความรู 
ความสามารถ  ใชอธิบายหรือทํานายหรือควบคุมความเปนไปไดของส่ิงนั้นไดอยางแนนอน 
เม่ือนําการคิดเชิงระบบไปใชรวมกับการวางแผนพัฒนาจะชวยทําใหเหน็ภาพ  ทิศทางการ

ตัวชี้วัด 
คุณภาพ 

มาตรฐาน
 

กระบวนการ 

วิธีการ 

บันทึก 

มาตรฐาน

วางระบบ 
ขอมูล 

สารสนเทศ 

ทําตามระบบ แกไขปญหา 

ตรวจสอบ /

Plan 

Do 

Check

Act 
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พัฒนาและขอบเขตของการพัฒนา  ท่ีสามารถติดตามและประเมินผล  ไดผานกระบวนการ
จัดทําโครงการ  ซ่ึงปรากฏในภาพประกอบ  7  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  7  กระบวนการจัดทําโครงการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กําหนดภารกจิของหนวยงาน 

สรุปผลการวิเคราะห  SWOT 
รวมถึงปญหาและความตองการ 

จัดลําดับความสําคัญของปญหาและ 
ความตองการ 

กําหนดแผนงาน / จัดทําโครงการ / 
กิจกรรมท่ีสอดคลองกับสภาพปญหา   

ความตองการ  

ทบทวนภารกจิ 

กําหนด ยุทธวธีิ / กลวิธี 

วิเคราะหสภาพแวดลอม  SWOT 

วิเคราะห โอกาส  อุปสรรค  จุดเดน  จุดดอย 
รวมถึงขอมูลสภาพปจจุบัน  ปญหา 

ความตองการ 
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ใบงานที่  2.3 

 
 
คําช้ีแจง    เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  2.3  แลว 

  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี ้     

1. ทานจะนําการคิดเชิงระบบสูแผนงานโครงการไดอยางไร 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

2. ความสัมพันธระหวาง  การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกร 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบ 
และคณะกรรมการท่ีปรกึษาวิทยานิพนธ 

 

ผูเชี่ยวชาญ 
 1. คุณหญิง กษมา  วรวรรณ  ณ  อยุธยา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ัน 
   พื้นฐาน  สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2. นายวนิัย  รอดจาย  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 3. ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 4. ดร.ปญญา  แกวกียูร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 
   ข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 5. รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  ผูชวยอธิการบดแีละรองประธานคณะกรรมการบริหาร 
   บัณฑิตศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
 6. รศ.ดร.กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและคณะกรรมการบริหาร 
   หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต   สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยขอนแกน 
 7. ดร.กวินทรเกียรติ นนธพละ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   อุบลราชธานี เขต 1   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 
 8. นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการโรงเรียนธาตุนารายณวิทยา   
   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
 

ที่ปรึกษา 
 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิกานต   เพยีรธัญญกรณ   ประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วฒันา  สุวรรณไตรย       กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 3. ดร. สุรัตน  ดวงชาทม         กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานพินธ 
ผูวิจัย 
 นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา   นักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  
           สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต  1 
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การพัฒนา 
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 

ผูวิจัย 
นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 

 
 

นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  3 
การทํางานเปนทีม
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คํานํา 

 ดวยขาพเจานางสาวระภพีรรณ  รอยพิลา  นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา
ภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดดําเนินการทําวิจัย 
และวิทยานิพนธเร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงในการทําวิจัยและวทิยานิพนธในคร้ังนี้มี  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิกานต  เพียรธัญญกรณ เปนประธานกรรมการท่ีปรึกษา 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วฒันา สุวรรณไตรย และ ดร.สุรัตน  ดวงชาทม เปนกรรมการที่ปรึกษา 
โดยมีวัตถุประสงค เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  มีเปาหมายเพือ่พัฒนา
สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ  และไดทําชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด
เพ่ือเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงจะเปนกระบวนการขับเคล่ือนการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหบรรลุเปาหมาย   

 ผูวิจัย  ขอขอบคุณทุกทานผูเช่ียวชาญและคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  
ผูบริหารสถานศึกษา  ครูและบุคลากรทางการศึกษา นกัเรียนท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงาน   
หวังวาเอกสารชุดนี้จะเปนประโยชนตอผูท่ีศึกษาและนําไปใชในการบริหารจัดการศึกษาใหเกดิ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 
 
 
              ระภีพรรณ  รอยพิลา 
             นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต   
           สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
             มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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สารบัญ 
                       หนา 
คํานํา                         ก 
สารบัญ                         ข 
แนวทางการศึกษา                       ค 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 
 ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน              จ 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  3  การทํางานเปนทีม             1 
  ชุดการเรยีนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  3.1                3 
 เร่ือง  การทํางานเปนทีม                 4 
 ใบงานท่ี  3.1                    12 
  ชุดการเรยีนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  3.2               13 
 เร่ือง  การสรางทีมงาน                 14 
 ใบงานท่ี  3.2                    21 
  ชุดการเรยีนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  3.3               22 
 เร่ือง  เทคนิคการทํางานเปนทีม              23 
 ใบงานท่ี  1.3                    29 
 
บรรณานุกรม                       3จ 
ผูเชี่ยวชาญและท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ                31 มห
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3 
 

การทํางานเปนทีม  (Teamwork) 
 

 

แนวคิด 
 การทํางานเปนทีม (Teamwork) เปนเทคนคิการทํางานท่ีมุงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน รวมถึงความพึงพอใจของผูรวมงาน  ดังนั้น  การทํางานเปนทีม  จะตองมีการ
บริหารงาน  โดยมีโครงสรางการทํางานท่ีชัดเจนมีงานและลักษณะงานท่ีกําหนดไว  รวมถึงมีบุคคล
ท่ีมีความรู  ความสามารถ  มีเคร่ืองมือสําหรับอํานวยความสะดวกไวใหพรอม  เพื่อใหการทํางานมี 
คุณภาพและเกดิประโยชนสูงสุด  ตามจุดประสงคท่ีกําหนดไว 

จุดประสงค   
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจและสามารถอธิบายความหมาย  ความสําคัญ
องคประกอบ  และลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพได 
 2. เพื่อใหผูศึกษาวิเคราะหบทบาทและหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาในการสราง
ทีมงานท่ีกอใหเกิดประโยชนในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพได 
 3. เพื่อใหผูศึกษาวิเคราะหเทคนิคเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมและการตัดสินใจได 

เน้ือหาสาระ 
 1. การทํางานเปนทีม 
 2. การสรางทีมงาน 
 3. เทคนิคการทํางานเปนทีม 

แนวการดําเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3  การทํางานเปนทีม 
 2. ทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 3. ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาทานอ่ืน  เพื่อนําความรูไปใช    ใน
การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. นําความรูไปใชในการพฒันาการบริหารสถานศึกษา  
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สื่อ/แหลงเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3  การทํางานเปนทีม 
 2. เอกสารอางอิง 
 3. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 1. ประเมินการทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 2. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
 3. ประเมินการซักถามและการใหขอคิดเหน็ 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  3.1 

 

เรื่อง   การทํางานเปนทีม 

ระยะเวลาทํากิจกรรม   1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรู  ความเขาใจเกี่ยวกบัองคประกอบความสําคัญ  ลักษณะของ 
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถนําไปประยุกตใชได 

เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 2. ความสําคัญในการสรางทีมงาน 
 3. องคประกอบของทีมงาน 
 4. ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.1  
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญแตละหัวขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  3.1 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ  

สื่อ / แหลงเรยีนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.1 
 2. ใบงานท่ี  3.1   
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.1 
 

การทํางานเปนทีม 
 
ความหมายของการทํางานเปนทีม 
  ความหมายของทีม (Team) 

  “ทีม” (Team) หมายถึง  การท่ีบุคคลหลายคนมาทํางานดวยกัน  เพื่อบรรลุเปาหมาย
อยางเดยีวกัน  ทุกคนในทีมมีใจตรงกัน  ทํางานรวมกนัใหเต็มท่ี  สุดฝมือและประสานงานกันอยางดี  
เพื่อแกปญหาตางๆ  ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวรวมกัน 
 ความหมายของทีมงาน (Teamwork) 
  “ทีมงาน” (Teamwork) หมายถึง  ทีมของบุคคลท่ีทํางานรวมกนั  สามารถปฏิบัติ
หนาท่ีอยางประสานสัมพันธกัน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ 
และสมาชิกทุกคนพอใจ 
 
ความสําคัญในการสรางทีมงาน 
 การสรางทีมงาน  เปนการวางแผนการทํางานท่ีมีจุดมุงหมาย  เพื่อใหบุคคลแตละคน
สามารถทํางานอยางเต็มศักยภาพ  ทํางานอยางมีแบบแผน  มีระบบโดยท่ีตนเองมีความรูสึกวา
ตนเองเปนสมาชิกของทีม  ทํางานอยางสัมพันธกันกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ  เพื่อความสําเร็จของงาน
ตามเปาหมายที่กําหนดไว  รวมท้ังทีมงานยงัเปนองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางาน
ของหนวยงานนั้น ๆ  อีกดวย 
 การสรางทีมงานจะเกิดจากสมมติฐาน  ดงันี้ 
  1. งานบางอยางไมสามารถทําใหสําเร็จไดจากคน ๆ  เดียว 
  2. การทํางานในหนวยงานตองรวมมือรวมใจจากบุคลากรทุกคน  ทํางานใหเสร็จ
ทันเวลาที่กําหนด 
  3. งานบางอยางตองอาศัยความสามารถและความเช่ียวชาญ  (Expert)  จากบุคคล       
หลาย ๆ  ฝาย 
  4. งานบางอยางตองการความรับผิดชอบรวมกันของสมาชิก 
  5. งานบางอยางตองการความคิดริเร่ิมสรางสรรคจากสมาชิก  เพื่อหาแนวทาง  
วิธีการและเปาหมายใหมของงาน 
  6. งานท่ีสมาชิกรวมกนัทํานัน้ตองมีบรรยากาศของความสามัคคีเกิดข้ึน 
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  7. บุคลากรท่ีทํางานจะตองมีความจริงใจตอกัน 
  8. ทุกคนเขาใจกระบวนการทํางาน  และเปาหมายความสําเร็จของงานรวมกัน 
 ปจจัยท่ีสนับสนุนการทํางานในทีม 
  1. มีเปาหมายที่ชัดเจน (Clear Aims) 
  2. มีภาวะผูนําท่ีเหมาะสม (Assertive Leaderships) 
  3. มีกระบวนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ (Effective Management Process) 
  4. บรรยากาศท่ีดี (Positive Climate) 
  5. โครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure) 
  6. ความสัมพันธของอํานาจท่ีสมดุลกัน (Balance Power Relations) 
  7.มีการพัฒนาบุคลากร (Developed Individuals) 
  8. การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective Teamwork) 
 ประเภทของทีม 
  การจัดรูปแบบของทีมงานมีแบบเปนทางการ (Formal) และแบบไมเปนทางการ 
(Informal) ท้ังนี้  เพื่อสนองภารกิจขององคกรเปนสําคัญ  ทีมงานบางประเภทจะจัดใหเหมาะสมกบั
วัตถุประสงคในแตละเร่ืองอาจจัดเปนคณะกรรมการ  คณะทํางาน  คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ 
ทีมงานโครงการทีมหรือสมาชิกเฉพาะดาน  บางคนแบงทีมในองคกรไวเปนทีมช้ันสูง  ทีมบริหาร 
ทีมปฏิบัติงาน  ทีมเทคนิค  ทีมสนับสนุน  เปนตน  ไมวาจะมีการแบงประเภททีมงานแบบใดก็ตาม
ทุกทีมลวนมีเปาหมายรวมกัน  คือ  ปฏิบตัภิารกิจท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
จากการทํางานเปนทีมนั่นเอง 
 
องคประกอบของทีมงาน 
 การทํางานเปนทีม  เปนการรวมมือรวมใจกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว
อยางมีประสิทธิภาพ  จะตองมีองคประกอบ  ดังนี ้
  1. มีวัตถุประสงคท่ีชัดเจนและมีเปาหมายรวมกัน  สอดคลองกัน 
  2. สมาชิกเปดใจและรวมมือกันแกปญหา 
  3. มีการสนับสนุนและมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน 
  4. สมาชิกรวมมือกันและใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
  5. ใชกระบวนการทํางานและการตัดสินใจท่ีถูกตองเหมาะสม 
  6. ใชภาวะผูนาํท่ีเหมาะสม 
  7. ทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน 
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  8. มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
  9. มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับหนวยงานอ่ืน 
 เปาหมายของทีม 
  การทํางานเปนทีมควรมีการต้ังเปาหมายที่ตองการ  ท้ังนี้  เพราะการต้ังเปาหมายของ
ทีมจะกอประโยชน  ดังนี ้
   1. เปนตัวกําหนดผลของทีม (Output) 
   2. เปนตัวกําหนดทิศทางของทีมท่ีตองทํา (Direct) 
   3. เปนตัวกําหนดทรัพยากรนําเขาของทีม (Input) 
   4. ใชเปนเกณฑกําหนดความกาวหนาและความสําเร็จของทีม (Criteria) 
  เปาหมายของทีมยังเปนตัวกระตุนใหสมาชิกมีความสนใจรวมกัน  ใหไดมาตรฐาน 
รวมกัน  การเขารวมทีมท่ีสมาชิกพึงพอใจจะเปนความกาวหนาของงานโดยเปรียบเทียบกับ
เปาหมายท่ีกําหนดไว 
 
ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  คือ  ทีมคนท่ีตองพึ่งพาและชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย  ซ่ึงเปนเปาหมายท่ีสมาชิกเห็นพองตองกัน  และสมาชิกในทีมจะตองเชื่อม่ันดวยวาวิธีท่ีดี
ท่ีสุดท่ีจะชวยใหไปถึงเปาหมายของทีม  คือ  การชวยกันทํางานในทีมท่ีมีประสิทธิภาพสมาชิกจะมี
ความรูสึกสนกุสนาน  แตละคนจะต้ังตาคอยใหถึงเวลาประชุมของทีม  จะมีความรูสึกวาตนเอง
กาวหนาและประสบความสําเร็จซ่ึงลักษณะเดนของทีมและสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพจะมีอยู  12  ขอ  
ดังนี้  
  1. มีจุดมุงหมายท่ีแจงชัด  สมาชิกในทีมทุกคนเขาใจและยอมรับในภารกิจหรือ
เปาหมายของทีม  และทราบอยางแนชัดเกี่ยวกับวาระการประชุม  งานท่ีไดรับมอบหมาย  และทราบ
ดีวาจะมุงความสนใจไปท่ีงานท่ีอยูในมือไดอยางไร 
  2. มีบรรยากาศท่ีเปนกันเอง  สมาชิกของทีมจะมีความสุขท่ีไดอยูดวยกนั  พวกเขาจะ
ส่ือสารกันอยางงาย ๆ  และมีอารมณขันเพือ่สรางสรรคบรรยากาศท่ีผอนคลาย  สมาชิกจะเสนอให
ความชวยเหลือโดยไมตองรอใหถูกรองขอเสียกอน  และมีความเต็มใจท่ีจะแบงเกยีรติท่ีไดจาก
ผลสําเร็จของงานใหกับสมาชิกคนอ่ืนภายในทีม 
  3. การมีสวนรวม  สมาชิกแตละคนจะมีสวนรวมในการชวยใหทีมบรรลุภารกิจหรือ
เปาหมายของทีม  โดยงานท่ีแตละคนทํานัน้อาจไมเทากนัหรือไมเหมือนกัน 
  4. การรับฟง  ความสามารถในการฟงของสมาชิกแตละคนในทีมเปนคุณสมบัติ 
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ท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  พวกเขาจะรับฟงความคิดเหน็ของคนอ่ืนอยางดีโดยไมมี
การวิจารณความเห็นเหลานั้น  ยอมรับความคิดของสมาชิกอ่ืนและแสดงความสนใจในส่ิงท่ีสมาชิก
พูด 
  5. การแสดงความไมเห็นดวยในลักษณะของผูท่ีเจริญแลว  สมาชิกของทีมจะ
สามารถแสดงความคิดเหน็ไดอยางอิสระ  ความหลากหลายทางความคิดคือพลังของทีม  ทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพจะใชทักษะในการแกปญหาเพื่อแกไขความขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึน  รวมท้ัง  ใชทักษะน้ัน
ในการเพิ่มความรักในหมูคณะดวยบรรยากาศท่ีสนับสนุนการแสดงความไมเห็นดวยอยางผูเจริญแลว 
สามารถถูกสรางข้ึนมาโดยอาศัยความยืดหยุน  ความเปนผูมีเหตุผลและความเปนผูมีอารมณขันของ
เหลาสมาชิก 
  6. การลงประชามติ  การลงประชามติตองการเอกภาพแตก็ไมเปนเอกฉันทจะบรรลุ
ประชามติไดเม่ือสมาชิกทุกคนเห็นพองตองกันกับผลการตัดสินใจ  โดยสมาชิกจะตองมีความต้ังใจ 
ไวกอนแลววาจะใหการสนบัสนุนผลการตัดสินใจ  ไมวาผลจะออกมาในรูปแบบใดก็ตาม 
  7. มีการส่ือสารกันอยางเปดเผย  ทีมจะส่ือสารกันอยางเปดเผยได  สมาชิกจะตอง 
มีความเช่ือใจซึ่งกันและกัน  ซ่ึงการเช่ือใจตองอาศัยเวลาในการสรางพอควร  สมาชิกของทีมจะชวย
สงเสริมใหมีการส่ือสารกันไดอยางเปดเผยดวยการทําตนใหเปนคนท่ีเช่ือถือไดพูดตรงไปตรงมา
และใหความรวมมือกับทีม  ผูนําทีมควรสนับสนุนใหมีการวิพากษวิจารณกันได  และไมตอบโต
พฤติกรรมดังกลาวดวยการวิจารณพฤติกรรมนั้น 
  8. มีบทบาทหนาท่ีและการแจกจายงานอยางเดนชัด  การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
ของทีมน้ัน  จะตองประกอบดวยงานหลายอยางท่ีเกี่ยวของกัน  ดังนัน้  ความเขาใจตรงกันเกีย่วกับ
ผลท่ีตองการจากงานของแตละคนจึงเปนส่ิงสําคัญ  บทบาทหนาท่ีของสมาชิกแตละคนจะตอง
ชัดเจน  การตดัสินใจมีความเด็ดขาดเฉียบคมและมีการวางแผนปฏิบัติ  เพื่อรองรับการตัดสินใจนั้น
สมาชิกแตละคนรับผิดชอบงานท่ีไดรับมาอยางเต็มท่ีและเต็มใจชวยผูอ่ืน 
  9. มีการกระจายความเปนผูนํา  สมาชิกแตละคนจะมีจิตสํานึกท่ีจะพยายามทํางาน
ใหไดตามท่ีทีมตองการ  เพราะถามีความลมเหลวแลวทุกคนก็จะลมเหลวตามไปดวย  ผูนําของทีม
หรือผูประสานงานมีหนาท่ีรับผิดชอบทางดานบริหารและงานสํานักงานเทานั้นสวนหนาท่ีอ่ืนๆ  
จะเปนของสมาชิกคนอ่ืน  จะเปนใครทําอะไรนั้นข้ึนอยูกับความรูความสามารถของแตละคนหรือ
ข้ึนอยูกับความตองการของทีม 
  10. ความสัมพนัธกับภายนอก  ทีมท่ีมีคุณภาพจะส่ือสารใหผูอ่ืนทราบความสําเร็จ
ของทีมเพื่อเปนการสรางความนาเช่ือถือ  จะตองสรางขายงานการตดิตอกับภายนอกทีมดวย 
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  11. สมาชิกท่ีมีลักษณะหลากหลาย  ทีมท่ีประสบความสําเร็จมาก  จะประกอบดวย
สมาชิกท่ีมีความสามารถและมีบุคลิกท่ีแตกตางหลากหลาย 
  12. ประเมินตนเอง  ทีมท่ีดีจะมีการประเมินตนเอง  ท้ังในแบบเปนทางการและไม
เปนทางการ 
 ดังนั้น  ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  สรุปไดดังภาพประกอบ  1  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 ลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพประกอบดวยคุณสมบัติตาง ๆ ทางดาน
จิตวิทยา  ดังนี ้
  1. ความไววางใจ (Trust) ในการทํางานหรือในสังคม  ความไววางใจซ่ึงกันและกัน
คือ  ความเช่ือถือหรือความเช่ือม่ันของคนแตละคนท่ีมีตอตนเองและตอผูอ่ืน  ซ่ึงพัฒนามาจาก
ประสบการณจากครอบครัวท่ีมีความรักมีความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน  ในทางตรงกันขามถา
เติบโตมาโดยไมมีความรัก  ไมมีใครเช่ือถือ  ความรูสึกจะถูกพัฒนาเปนความระแวง  เม่ือทํางาน

ภาพประกอบ  1  ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค
ท่ีชัดเจน บรรยากาศการทํางาน 

การมีสวนรวม 

การรับฟงซ่ึงกันและกัน 

ความไมเห็นดวยในดานบวก 

การประเมินผลตนเอง 

รูปแบบการทํางานท่ี
หลากหลาย 

ความสัมพันธกับ
ภายนอก 

ภาวะผูนาํรวม 

บทบาทและการ
มอบหมายงาน 

การส่ือสารท่ีเปดเผย 

ความเห็นพองตองกัน 

ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ
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รวมกับผูอ่ืนกจ็ะขาดความไววางใจผูอ่ืน  ความระแวงยอมเปนอุปสรรคขัดขวางการทุมเทตนเอง
ใหแกการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ  ควรขจัดความระแวงออกไป  แลวพัฒนาความไววาง  
ใจซ่ึงกันและกนั  ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  2. ความอดทน (Endurance) ในการทํางานรวมกนั  ความอดทนจะชวยประคับ 
ประคองทีมงานไปสูเปาหมายท่ีตองการได  การมีความอดทนอดกล้ันตอปญหาตาง ๆ  ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนตามมาหรืออดทนตออุปสรรคหรือความยากลําบากตาง ๆ  ท่ีเกดิข้ึนในระหวางกระบวนการ
ทํางาน  และการใชความอดทนชวยกันแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ  ใหลุลวงไปได 
  3. ความมีเหตุมีผลและความถูกตอง (Accountability And Accuracy) ในการทํางาน
รวมกันถาปราศจากหลักการเหตุผลและความถูกตองแลว  ยอมสรางความระสํ่าระสาย ความวุนวาย 
ความหวาดระแวง  การแกงแยงแขงขัน  เลนพรรคเลนพวก  ซ่ึงเปนพฤติกรรมทําลายความม่ันคง
ของทีม ดังนั้น สมาชิกทุกคนในทีมงานจึงจาํเปนตองตระหนักถึงหลักการ  เหตุผลและความถูกตอง 
เท่ียงตรง  รวมทั้งความจริงใจท่ีมีตอการทํางานรวมกนั 
  4. การบริหารจัดการ  (Management)  การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสวนหนึ่งข้ึนอยู
กับประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ  ตั้งแตการบริหารนโยบายท่ีชัดเจน  เปนจริง  เปนไปได  และ
ปฏิบัติได  นอกจากการบริหารนโยบายและบริหารคนแลว  ยังตองบริหารเงินหรือคาใชจายอยาง
เหมาะสมตอการสรางสรรคผลงานอยางมีคุณภาพ  หรือสนับสนุนการทํางานของทีม  รวมไปถึง
การบริหารกระบวนการทํางาน  หรือจัดสรรเคร่ืองมือเคร่ืองใช  เอ้ืออํานวยตอการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพดวย 
  5. ความเต็มใจ (Willingness) ในการทํางานรวมกันเปนทีม  ถาสมาชิกถูกบังคับให
เขาทํางานในทีม  ทีมจะไมประสบความสําเร็จ  ดังนั้น  ความเต็มใจของสมาชิกในทีมท่ีจะเขามา
รวมงานจึงเปนคุณสมบัติท่ีจะผูกพนัทีมงานเอาไวได 
  6. การแนะนํา (Orientation) ความยุงยากในการทํางานเปนทีม  เนื่องจากความเขาใจ
ไมตรงกันในวตัถุประสงคท่ีตองการ  ดังนัน้เพื่อขจัดปญหาและอุปสรรคของการทํางาน  ตองมีการ
แนะนําใหความรู  ความเขาใจในเบ้ืองตน  หรือปฐมนิเทศ  จะชวยใหผูปฏิบัติงานในทีมไดเขาใจใน
วัตถุประสงคของการทํางาน 
  7. การยอมรับนับถือ (Respect) และความนาเชื่อถือได (Reliability) สมาชิกแตละคน 
ในทีมยอมมีบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ  การยอมรับนับถือและการเคารพในสิทธิซ่ึงกัน
และกันจะชวยสงเสริมความรูสึกยกยองใหเกียรติซ่ึงกนัและกัน  การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน    
มีความจริงใจตอกันและกัน  ยอมสรางความผูกพันในทีมไวได 
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  8. ความรู (Knowledge) และความชํานาญ (Keen) การเลือกสมาชิกมาปฏิบัติงานใน
ทีมตองเลือกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและความชํานาญท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายได
อยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
  9. เชาวปญญา (Intelligence) สมรรถภาพทางสมองหรือปญญาเปนคุณสมบัติสําคัญ
ของผูปฏิบัติงานท่ีจะเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาความสามารถในการทํางานของสมาชิก 
  10. ความเมตตากรุณา (Nurturance) หลักธรรมะท่ีสงเสริมการทํางานรวมกันหรือ 
การมีชีวิตอยูรวมกันอยางมีความสุข คือ พรหมวหิารส่ี ประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 
  11. ความออนนอมถอมตน (Generosity) ความออนนอมถอมตนสุภาพเรียบรอย     
การทํางานรวมกัน  ก็ควรจะทํางานรวมกนัอยางแทจริง  ไมอวดอางสรรพคุณของตนเองเพราะ
ผูรวมงานจะรูสึกวาโงท่ีจะตองทํางานกับคนประเภทนี ้
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 องคประกอบท่ีสงผลใหทีมงานมีประสิทธิภาพ  ไดแก 
 ผูบริหาร : 1. ผูบริหารใหความสนใจในผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
     แตละคน 
    2. ผูบริหารมีความภาคภูมิใจสถิติผลงานของทีม 
    3. ผูบริหารชวยใหทีมปฏิบัติงานรวมกัน และวางเง่ือนไขการทํางานเอง 
    4. ผูบริหารใหขอมูลยอนกลับดานการปฏิบัติงานของทีม 
     ดวยความจริงใจ 
 ทีมงาน  : 1. ทีมภาคภูมิใจในผลงานของทีม  ผลงานไดรับการยอมรับ  และ 
     ความสนใจจากบุคคลภายนอก 
    2. ทีมไมมีความรูสึกวาถูกกดดันใหเปล่ียนแปลง 
    3. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงหรือตัดสินใจ  จะมีการปรึกษากับทีมกอน 
    4. ทีมรูสึกมีความม่ันใจ  และเปดเผยตอกันชุม 
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 ทีมงานท่ีดอยประสิทธิภาพ  มีลักษณะดังนี้ 
 

 1. บรรยากาศการทํางานเฉยเมย  นาเบ่ือหนาย 
 2. มีสมาชิก  2 – 3  คน  ท่ีครอบงําการอภิปราย  มีการพูดนอกประเด็น 
 3. จากการอภิปรายของกลุม  ไมสามารถสรุปไดวาอะไรคือวัตถุประสงคของการอภิปราย 
 4. สมาชิกไมรับฟงซ่ึงกันและกัน 
 5. สมาชิกไมกลาแสดงความคิดเห็น รวมถึงความรูสึกตาง ๆ  เนื่องจากเกรงวาจะไมไดรับ  
  การยอมรับจากเพื่อนสมาชิก 
 6. ทีมงานไมสามารถดําเนินการกับความคิดเห็นที่แตกตางกันของสมาชิกได   
  ผูนําอาจกดดันใหเกิดความแตกราว 
 7. สมาชิกท่ีมีพฤติกรรมกาวราวจะขมขูสมาชิกสวนใหญ 
 8. มีการตัดสินใจกอนท่ีจะมีการอภิปรายกันอยางกวางขวาง 
 9. เม่ือมีการตัดสินใจแลว  ผลจะไมชัดเจนวาใครจะดําเนินการ  และดําเนินการอยางไร 
 10. หัวหนาผูกขาดความเปนผูนําแตเพียงผูเดียว 
 11. ขอวิพากษวิจารณตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนลวนเปนไปในทางทําลายมากกวาสรางสรรค 
 12. ความรูสึกสวนบุคคล  และทัศนคติตาง ๆ  ตองปดบัง  ไมไดนํามาเปดเผย 
 13. ทีมจะหลีกเล่ียงการอภิปรายเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  แตสนใจพูดเร่ืองตาง ๆ  
  ท่ีผิดพลาด 
 14. สมาชิกมีความคาดหวังความสําเร็จระดับตํ่า 
 15. สมาชิกมีความรูสึกจํากัดเกี่ยวกับหนาท่ีหลักของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  และ 
  กลัวจะเกิดความขัดแยงในการประชุม 
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ใบงานที่  3.1 
 
 

คําชี้แจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.1  แลวจงวิเคราะห 
 สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 

1. ความหมายของการทํางานเปนทีม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

2. องคประกอบท่ีสําคัญท่ีทําใหทีมงานมีประสิทธิภาพ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

3. ทานจะนําแนวคิดลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการบริหารสถานศึกษาไดอยางไร 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................  
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  3.2 

 
เรื่อง     การสรางทีมงาน 

ระยะเวลาทํากิจกรรม     1    ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
   เพื่อใหผูศึกษามีความรู  ความเขาใจในกระบวนการทํางาน  ข้ันตอน  และโครงสราง 
ของการทํางานเปนทีมและสามารถนําไปประยุกตใชได 

เน้ือหาสาระ  
 1. กระบวนการสรางทีมงาน 
 2. องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 3. แนวทางสรางความรวมมือปฏิบัติงานเปนทีม 
 4. ลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพตอทีมงาน 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.2 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  3.2 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ/แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.2   
 2. ใบงานท่ี  3.2   
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.2 
 

การสรางทีมงาน 
 
กระบวนการสรางทีมงาน 
 กระบวนการสรางทีมงานเปนกระบวนการในการพัฒนาการทํางานเปนทีม  เพื่อใหงาน
บรรลุเปาหมายรวมกนัควรมีการตรวจสอบกระบวนการทํางาน  ส่ิงท่ีตองคํานึงถึงในการตรวจสอบ 
มีดังนี ้
  1. การตัดสินใจ  การพัฒนาการทํางานของทีมงานทุกทีม  มีส่ิงท่ีตองคํานึงถึง 
เกี่ยวของกับเร่ืองของการตัดสินใจ  คือ  ใครมีหนาท่ีรับผิดชอบในการตัดสินใจ  วิธีดาํเนินการ
ตัดสินใจ  และการมีสวนรวมในการตัดสินใจของสมาชิกในทีมงาน 
  ขอควรคํานึงถึงเหลานี้จะถูกนํามาเปนหลักในการวางระบบการตัดสินใจ  เพื่อให
ไดผลการตัดสินใจท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูง  เพราะจะพบอยูเสมอวา  สมาชิกในทีมงาน   
บางคนไมยอมมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
  2. การส่ือสาร  การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  ควรเปดโอกาสใหสมาชิกภายใน
ทีมงานไดมีการติดตอส่ือสารกันไดอยางอิสระ  การท่ีสมาชิกไดรับรูขาวสารที่เกี่ยวกบัเร่ืองภายใน
ทีมงานของตนเองและเร่ืองระหวางทีมงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก  จะทําใหเกิดความเขาใจในการ
ทํางานรวมกนั  และยังเปนประโยชนตอประสิทธิภาพของงานดวย  การส่ือสารหรือส่ือความหมาย
ในการทํางานรวมกันนั้น  ทีมงานจําเปนตองตรวจสอบขอมูลดังตอไปนี้ 
   2.1 ความเขาใจตรงกันในการทํางานรวมกนัของสมาชิก 
   2.2 สมาชิกรับฟงซ่ึงกันและกัน 
   2.3 สมาชิกมีความเปดเผยและจริงใจตอกัน 
  หากสมาชิกในทีมงานรับรูขอมูลขาวสาร  หรือมีความเขาใจไมตรงกนัเกิดข้ึนเม่ือใด  
ตองพยายามปรับความเขาใจใหตรงกนั  ไมพูดลับหลังหรือตางคนตางเขาใจคนละทิศคนละทางกัน  
การรับรูของสมาชิกในทีมงานท่ีตางกัน  และไมยอมตรวจสอบการรับรูซ่ึงกันและกันอาจกอใหเกิด
ความขัดแยงข้ึนได  และถาไมสามารถบริหารความขัดแยงใหเกิดประโยชนได ผลเสียตาง ๆ  จะเกิด
กับประสิทธิภาพของงานและความพึงพอใจของสมาชิกในการทํางานรวมกัน 
  3. การประชุมปรึกษาหารือ หัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม  เพื่อใหงานมี
ประสิทธิภาพข้ึนอยูกับการประชุมปรึกษาหารือ  ตามภาพประกอบ  2  ดังนี้  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 545

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ  2  องคประกอบของการทํางานเปนทีมเพื่อใหงานมปีระสิทธิภาพ 
 
  การประชุมปรึกษาหารือจําตองอาศัยการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงาน
ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได การแสดงความคิดเห็นดังกลาว เรียกวา “การระดมพลังสมอง” 
(Brainstorming) โดย  ออสบอรน (Osborn) เปนผูคิดสรางข้ึนมา  เพื่อใชเปนเทคนิคในการประชุมท่ี
มีประสิทธิภาพและเปนเทคนิคท่ีใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมท่ีไดผล  
  การระดมพลังสมอง  หมายถึง  การประชุมแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระของ
สมาชิกทีมงาน  โดยในข้ันตนจะมีการจดบันทึกรายการที่เปนความคิดเห็นของสมาชิกไวท้ังหมด
โดยไมมีการตคีวามหมายและไมมีการประเมินความคิดเห็นของสมาชิกท่ีแสดงออกมาวาดหีรือไมดี  
จากนั้นสมาชิกในท่ีประชุมจะอภิปรายโดยอางเหตุผลประกอบ  เพื่อไดขอสรุปข้ันสุดทายของ
ทีมงาน 
  4. ภาวะผูนาํ  พฤติกรรมการนําทีมของผูนําในการทํางานเปนส่ิงท่ีมีผลกระทบตอ
งานและทีมงานเปนอยางมาก  ท้ังการส่ือสารภายในทีมงาน  การตัดสินใจและกระบวนการทํางาน
ตางๆ  ของทีมงาน  ส่ิงท่ีคํานึงถึงอยางมากในการพัฒนาทีมงาน  คือ  ผูนําท่ีมีลักษณะเผด็จการอาจ
ประสบผลสําเร็จในการทํางาน  หรือผูนําท่ีมีลักษณะชอบใหสมาชิกในทีมงาน   มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจก็อาจประสบผลสําเร็จไดมากเชนกัน  แตในท่ีนีป้ระเด็นสําคัญข้ึนกับพฤติกรรมของผูนําวา
ตองอยูในสภาพท่ีพรอมเสมอท่ีจะรับฟงขอมูลยอนกลับจากสมาชิกภายในทีมงาน  พฤติกรรมการ

การกระจาง 
ในปญหา 

 ปรึกษาหารือ 
เขาใจตรงกัน
ในเปาหมาย 

แผนงานท่ี
ยอมรับ 

ตัดสินใจ
รวมกัน

รวบรวมทาง
แกปญหา
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นําของผูนาํมีสวนท้ังในการสนับสนุนและ / หรือขัดขวาง ตอการทํางานของทีมงาน  ผูนําจะตอง
ปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  เพื่อใหทีมงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 การทํางานรวมกันเปนทีมจะมีประสิทธิภาพสูงได  ทุกคนในทีมตองมีทัศนคติท่ีดีตอ
การทํางานรวมกัน  ท้ังนี้เพราะความคิดและทัศนคติมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานรวมกนัของ
แตละบุคคล  แตทัศนคติในทีมจะมีพฤติกรรมดังกลาวไดข้ึนอยูกับองคประกอบท่ีสําคัญสามดาน
ดวยกัน  คือ  ผูนําทีมหรือหวัหนาทีมงาน  สมาชิกของทีมงาน  และแบบแผนของทีมหรือการจัด
ทีมงาน  มีรายละเอียด  ดังนี ้
  1. องคประกอบดานผูนําทีม 
   1.1 ผูนําทีมงานตองมีคุณสมบัติของผูนําท่ีดีคือ  อดทน  ตั้งใจจริง  ไมหงุดหงิด  
ในความลาชา  พยายามใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นอยางท่ัวถึง  ไมบังคับทีมในการตัดสินใจ และ
เปดโอกาสใหผูอ่ืนไดเปนผูนําบางท่ีสําคัญคือมีความสามารถชักจูงใหสมาชิกเกดิความรวมมือ 
   1.2 ผูนําทีมงานสามารถขจัดความขัดแยงของทีม  และผูนําท่ีดีจะตองรูจักใช
ความขัดแยงในทีมใหเปนไปในทางสรางเสริมได 
   1.3 ผูนําตองเอาใจใสทีม  เพิม่พูนความรูใหแกสมาชิก  มีความเช่ือม่ันท่ีจะทํางาน
ผูนําตองมีเทคนิคในการจูงใจสมาชิก 
   1.5 ผูนําตองมีความเขาใจพฤติกรรมของสมาชิกแตละคน 
   1.6 ผูนําตองมีความรอบรูและความรูในการวางแผนการปฏิบัติงาน  การติดตาม
ประเมินผล 
  2. องคประกอบดานสมาชิกในทีม  สมาชิกในทีมควรมีคุณสมบัติอยางนอย  4  
ประการ  คือ 
   2.1 มีเจตนาท่ีดีและตั้งใจทํางาน  หมายถึง  ความกระตือรือรนท่ีจะทํางานรวมกนั
ภักดแีละซ่ือตรงตอทีม  ยึดม่ันในอุดมการณของทีม  ยอมรับวัตถุประสงคท่ีไดชวยกันกําหนดไว 
   2.2 มีทักษะในการทํางานนั้น  คือ  เช่ือในความสามารถของเพ่ือนสมาชิกดวยกนั
และพรอมท่ีจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
   2.3 มีความรวมมือและประสานงานกันอยางดี  หมายถึง  มีการติดตอส่ือสารและ
ประสานงานระหวางสมาชิกดวยความยินด ี มีความรูสึกวาทุกคนในทีมมีความสําคัญและยอมรับ 
ซ่ึงกันและกัน 
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   2.4 มีมนุษยสัมพันธท่ีดี  คือ  มีความไววางใจท่ีตระหนกัถึงความตองการและ
ความรูสึกของบุคคลอ่ืนในทีม  พยายามปรับคานิยมใหกลมกลืนกัน มีความไวเนื้อเช่ือใจกันและ
พยายามเขาใจพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 
  3. องคประกอบดานการจดัทีม 
   3.1 มีเปาหมายของทีมชัดเจนมีขอบเขตแนนอน 
   3.2 กลไกยอนกลับเพื่อปรับปรุงแผนงาน 
   3.3 มีวิธีการทํางานของทีมตัวอยาง  มีระบบ  ซ่ึงสมาชิกเขาใจอยางด ี
   3.4 มีรูปแบบการประสานงานอยางดี  เกิดการยึดเหน่ียวกันในทีม 
   3.5 มีการแสวงหาวิธีการท่ีเหมาะสมอยูเสมอ 
   3.6 มีการจัดเง่ือนไขในการเสริมพลังทีมใหด ี
 
แนวทางสรางความรวมมอืปฏิบัติงานเปนทีม 
 การท่ีจะสรางความรวมมือรวมใจใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงานนั้น  มีขอควรคํานึงถึง 
ไดแก 
  1. สรางความเขาใจในวัตถุประสงคและเปาหมายอยางชัดแจง 
  2. มีความยืดหยุนในการท่ีจะเลือกวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมกบังาน  เพื่อใหไดรับ
ความสําเร็จตามเปาหมาย 
  3. จัดใหมีการติดตอส่ือสารท่ีดี  เพื่อจะทําใหเกิดความเขาใจอันดีระหวางสมาชิก 
ความรูสึกและทาทีของบุคคลตลอดจนแนวความคดิจะตองแสดงใหประจักษโดยเปดเผยเพ่ือสามารถ
นํามาพิจารณาใชในการปฏิบัติงานของทีม 
  4. มีความสามารถในการริเร่ิมใหมีการวินิจฉัยส่ังการอยางมีประสิทธิภาพ 
ความละเอียดรอบคอบในการพิจารณาตอแงคิดเล็กๆ  นอยๆ  และการยอมรับใหสมาชิกมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ  นับเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่ง 
  5. สรางความสมดุลท่ีพอเหมาะ  ระหวางผลิตภาพของทีมและความพอใจของแตละ
บุคคล 
  6. มีการมอบอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูนําใหแกผูรวมงานตางๆ 
เพื่อท่ีจะไดขอคิดจากเขาเปนการทดสอบการตัดสินใจท่ีนาจะเปนไปไดและการชวยเหลืองานอ่ืนๆ  
ของทีมจะชวยธํารงรักษาไวซ่ึงความมีประสิทธิภาพของหนวยงาน 
  7.มีความยึดโยงท่ีเหนยีวแนนระหวางสมาชิก  เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดประการหนึ่ง 
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  8. มีความสามารถท่ีแตกตางกันของสมาชิก  เพื่อเลือกสรรใชใหเกิดประโยชนแก
องคกรมากท่ีสุด 
  9. มีความชัดเจนระหวางผูนาํและสมาชิก  ใครมีอํานาจแคไหน  เพยีงไร 
  10. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในวิธีการดําเนินงาน  ซ่ึงจะสามารถทําใหพบ
ปญหาและแนวทางแกไข  เพื่อใหการปฏิบัติงานดีข้ึน 
  11. มีความสมดุลระหวางสภาพอารมณและเหตุผล  เชน  จัดคนท่ีมีอารมณอยาง
เดียวกันไวดวยกัน  จะทําใหเกิดพลังในการเพ่ิมผลผลิตข้ึน 
 การทํางานเปนทีมหรือการสรางทีมงาน (Team Building) หรือการทํางานรวมกนั  
หมายถึง  ทีมบุคคลท่ีเขามารวมกันปฏิบัตงิานอยางใดอยางหนึ่ง  ตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว  ภายใน
ทีมตองแบงหนาท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานรวมกันอยางชัดเจน  คนท่ีมารวมกันนั้น  ตองมี
ความรู  ความสามารถ  มีขวัญกําลังใจในการทํางาน  จึงจะทําใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพ
และบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 
 
ลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพตอทีมงาน  
 1. ลักษณะและภาวะความเปนผูนําท่ีเหมาะสม  ผูนําจะตองมีความรับผิดชอบหนาท่ีและ
บทบาท  สามารถมอบหมายงานและแบงสรรงานใหผูอ่ืนโดยทํางานเปนทีม  มีทักษะดานการงาน 
การขจัดปญหาความขัดแยงและสรางแรงจูงใจเพื่อปรับองคกรใหมีศักยภาพ  การเพิม่ผลผลิต 
 2. เปาหมาย  ผูนําตองวางเปาหมายเพื่อดําเนินนโยบายและประเมินผลงาน 
  2.1 การกําหนดเปาหมายหรือผลลัพธท่ีตองการใหงานสําเร็จโดยมีเง่ือนไข
ขอกําหนดเกีย่วกับระยะเวลา  ปริมาณและคุณภาพ 
  2.2 การตัดสินใจลวงหนาเกีย่วกับทางเลือกหรือกิจกรรมท่ีจะนําไปสูวัตถุประสงค
หรือผลลัพธท่ีตองการ 
 3. ความสามัคคีชวยใหสมาชิกในทีมงานมีความรูสึกเปนพวกเดียวกัน  ไมมีความคิดเหน็
และความสํานกึท่ีเห็นแกตวั  ทีมงานเหนยีวแนนดวยเหตุผล 
 4. มนุษยสัมพนัธท่ีดี  ผูนําตองสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีภายในทีมงาน โดยเร่ิมจาก 
ความเอาใจใส ความเขาใจ เพิ่มความสัมพนัธ  จูงใจสมาชิกทีมงาน รวมใจกนัทํางาน 
 5. ความคิดสรางสรรค  ไดแก  ความคิดแปลกใหมและสามารถปฏิบัติไดใหเปน
ประโยชนการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  คือ 
  5.1 เปนการเปล่ียนแปลงไปสูส่ิงท่ีดีกวา 
  5.2 เพิ่มคุณคาและคุณภาพชีวิต 
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  5.3 แกปญหาตาง ๆ 
  5.4 การยอมรับวิทยาการใหมๆ  ควบคูกับการเพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพ
บุคลากร 
 6. แรงจูงใจ  การจูงใจเปนส่ิงท่ีทําใหสมาชิกทีมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  คือ
ทีมงาน  ไดรับประโยชนดานเศรษฐกิจ  ท้ังทางตรงและทางออม  เชน  คาตอบแทนในรูปคาจางและ
เงินเดือน  รางวัลทางออม  เชน  ประโยชนและบริการ  สรางความปลอดภัยในการทํางาน ผลสําเร็จ
ของการสรางแรงจูงใจ  คือ 
  6.1 เกิดพฤติกรรมรวม  ชวยใหสมาชิกทีมงานรวมกนัทํางานดวยความพึงพอใจและ
มีความสุขกับการทํางาน 
  6.2 พฤติกรรมทางบวกของสมาชิกทีมงานเพิ่มข้ึน  ใหความสนใจงาน  มีความ
สามัคคี  องคกรจึงจะสามารถบรรลุเปาหมาย 
 7. การพัฒนาทักษะความรู  ผูนําตองสอนงานหรือแนะนําวิธีการทํางาน  การฝกอบรม
เพื่อพัฒนาทักษะและเพ่ิมพูนความรูบุคลากรในองคกร  ชวยใหทีมงานตาง ๆ  เพิ่มผลผลิตท่ีมี
คุณภาพสูงข้ึน 

 บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาทีมงาน 
  1. สนับสนุนใหผูรวมงานหรือสมาชิกมีโอกาสสรางความคุนเคยซ่ึงกันและกัน 
  2. ยกยองสรรเสริญ  ยอมรับความสามารถและใหกําลังใจสมาชิกในทีมงาน 
  3. เม่ือมีปญหาใดๆ  ตองหาทางช้ีแจงปญหาอยางชัดเจนเพ่ือใหทุกคนเขาใจ 
  4. ใหโอกาสกบัผูรวมงานหรือสมาชิกในการรวมกันพจิารณาประเด็นปญหาและ
แนวทางแกปญหานั้นๆ  ใหถูกตอง 
  5. กระตุนใหสมาชิกทุกคนมีโอกาสทําประโยชนใหแกทีมงาน 
  6. ใชผลสําเร็จของงานเปนตัวกระตุนใหสมาชิกมีความม่ันใจท่ีจะทํางานตอไป 
  7. หาทางใหสมาชิกทุกคนรวมคิดรวมกันปฏิบัติงานและรวมกนัประเมิน 
  8. กําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมงานใหเหมาะสมกับ
ความรูและความสามารถของสมาชิกแตละคน 
  9. สงเสริมใหสมาชิกในทีมงานใช  และพัฒนาความรูความสามารถของตนเองยิ่งข้ึน 
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 ผูบริหารท่ีมีคุณภาพ  ตองเปลี่ยนพฤติกรรม  3  ประการ  คือ ความคิด  
การพูดและการกระทํา  ในเรื่องดังตอไปนี้ 
 1. คน 
 2. การทํางานรวมกัน 
 3. ความไววางใจซ่ึงกันและกัน 
 4. การเอากลุมเปนหลักในการคิด 
 5. การอยูดวยกันนาน ๆ  
 6. ความกระฉับกระเฉง  คลองตัว 
 7. การตัดสินใจรวมกัน 
 8. อยาปลอยใหเกิดการแขงขันในระบบงาน 

 9. มีความเปนกันเอง 
 10. เปนผูทันคน 
 11. อยาเปนผูดวนสรุป 
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ใบงานที่  3.2 
 

คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเองชุดท่ี  3.2  แลว 
  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 

1. การสรางทีมงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

2. องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

3. ทานจะนําแนวคิดท่ีไดจากการศึกษาเอกสาร  ไปพัฒนาการทํางานรวมกันไดอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
4.  ทานคิดวาภาวะผูนํามีผลตอประสิทธิภาพของทีมงานอยางไร  และทานจะพัฒนาตนเองใหเปน
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพไดอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  3.3 
 

เรื่อง     เทคนคิการทํางานเปนทีม 

ระยะเวลาทํากิจกรรม    1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนิคและประสิทธิภาพท่ีกอใหเกดิ 
ประโยชนในการทํางานเปนทีม 

เน้ือหาสาระ 
 1. เทคนิคการทํางานเปนทีม 
 2. แนวการตัดสินใจโดยทีม 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.3 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญแตละหัวขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  3.3 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ/แหลงเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเองชดุท่ี  3.3 
 2. ใบงานท่ี  3.3 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกี่ยวของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.3 
 

เทคนิคการทํางานเปนทีม 
 

 เทคนิคการทํางานเปนทีม 

 การทํางานรวมกันของทีมงาน  จะตองทํางานตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  ถาสมาชิก
ของทีมมีพฤติกรรมการทํางานแบบรวมมือรวมใจเปนปกแผน  กจ็ะเพิม่ประสิทธิผลใหกับงาน   
การทํางานใหราบร่ืนและมีปญหานอยท่ีสุดจะตองมีเทคนิคท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
เปนทีม  เชน  เทคนิคการประชุมเพื่อวางแผน  การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ  การรายงานความ
ลมเหลวหรือความสําเร็จของงาน  การอภิปรายเพ่ือแกปญหา  การระดมพลังสมองการลงคะแนน
เสียงและการจบักลุม  การใชมติเอกฉันท  เปนตน 
 เทคนิคการทํางานเปนทีมท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานมีหลายรูปแบบ  ดังนี้  
  1. เทคนิคการประชุม  เทคนคิการประชุมควรดําเนนิการ  ดังนี ้
   1.1 มีวาระการประชุม 
   1.2 จุดประสงคการประชุม 
   1.3 เร่ือง (เพื่อทราบ, เพื่อตัดสินใจ) 
   1.4 วิธีดําเนนิการประชุม (ในกรณีท่ีซับซอน) 
   1.5 ผลท่ีคาดวาจะไดจากการประชุม 
  บทบาทของผูเขารวมประชุม 
   ประธาน ทําหนาท่ีกําหนดทิศทางการประชุม 
    - เตรียมขอมูลใหพรอม 
    - เขาประชุมตรงตามเวลา 
    - ประชุมตามวาระท่ีเตรียมไวไมออกนอกเร่ือง 
    - บันทึกประเด็นการประชุม  ยกประเด็นท่ีตองทําความเขาใจใหชัดเจน 
    - อยาครอบงําความคิด 
    - มีมารยาทท่ีเหมาะสมและหลีกเล่ียงการใชอารมณ 
    - อภิปราย / ตดัสินใจ 
    - รักษาเวลาการประชุม 
    - นัดหมายการประชุมคร้ังตอไป 
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   เลขานุการ  บันทึกการประชุม ประเด็นสําคัญตองบันทึกถาเปนมติตองสรุปให
ชัดเจน 
  2. เทคนิคการอภิปราย  เทคนิคการใชการอภิปรายเม่ือตองการบทสรุป  หรือ
ขอตกลง  มีเทคนิคหลายอยางท่ีนยิมกนั  เชน  เทคนิคการระดมพลังสมอง (Brain Storming) มีแนว
ปฏิบัติ  ดังนี ้
   2.1 ทีมควรมีขนาดเล็ก  เพื่อสะดวกในการควบคุมการอภิปรายได 
   2.2 เร่ิมจากการทบทวนปญหาใหชัดและเขาใจตรงกัน 
   2.3 ใหสมาชิกทุกคนไดอภิปรายและแสดงความคิดเหน็ 
   2.4 สมาชิกไมวิพากษวจิารณความคิดของผูอ่ืน  ควรเสนอความคิดของตน
เทานั้น 
   2.5 รวมกันปรับปรุงประเด็น  ประสานความคิดของตนเอง  ของแตละคน 
ใหชัดเจนข้ึน 
   2.6 บันทึกความคิดของทุกคนบนกระดาน  แลวรวมกันกล่ันกรอง  สรุป  
นําไปใชในการตัดสินใจตอไป 
  3. เทคนิคการลงคะแนนเสียง  กระบวนการลงคะแนนเสียงทําดังนี ้
   3.1 เขียนรายงานความเห็นเปนขอๆ  ใหหมายเลขไว 
   3.2 ใหสมาชิกเขียนขอท่ีเหน็พองตามท่ีตองการ  (อาจเกนิ  2  ขอ) 
   3.3 แจงความถ่ี 
   3.4 ซํ้าแบบเดมิจนเหลือเทากับจํานวนขอท่ีตองการ 
   3.5 อาจเปดโอกาสใหอภิปรายวาควรเอาขอใดไว  หรือตัดขอใด 
  4. เทคนิคการใชมติเอกฉันท  เปนการลงมติสรุปเพื่อตัดสินใจโดยใชมติของทีมโดย
ท่ีสมาชิกทุกคนในทีมตกลงรวมกัน  จากการเขาใจท่ีตรงกันและยอมรับรวมกันเปนเอกฉันท  โดยมี
ข้ันตอนการดําเนินงาน  ดังนี้  
   ขั้นท่ี 1 อภิปรายประเด็นปญหา  โดยหยิบยกเอาทุกแงมุมมาพจิารณา 
   ขั้นท่ี 2 ตรวจสอบความคิดเห็นของสมาชิกของทีมทุกคน  และอภิปราย
ความคิดของทุกคนใหกระจางชัดเจน  แตควรละเวนการวพิากษ  วิจารณความคิดของผูอ่ืน 
   ขั้นท่ี 3 หากยังไมไดมติเอกฉันทกก็ลับไปทําตามข้ันท่ี  1  และ  2  ใหม  
จนกวา  จะมีมติเปนเอกฉันท 
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   ขอควรนํามาพิจารณาเทคนคิชนดินี้  มีดังนี้ 
    1. สมาชิกทุกคนฟงอยางรอบคอบ มีเหตุผล เปดใจยอมรับฟงความคิดของ
ทุกๆ คน 
    2. เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนไดรวมแสดงความคิดเหน็อยางเต็มท่ี  อาจถาม
ทีละคนจนครบหรือใหเขียนขอเสนอก็ได 
    3. หาความเหน็ท่ีพองกันไวสวนหนึ่งและหาความแตกตางกันโดยเฉพาะ
ความเหน็แยงกัน  เพื่อนํามาประกอบการตัดสินใจดวย 
    4. คนหาทางเลือกท่ีเหมาะสม  ท่ีสามารถสนองเปาหมายของสมาชิกทุกคน  
และสมาชิกทุกคนยอมรับได 
    5. สมาชิกทุกคนตองเปนคนใจกวาง  ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนและพรอม
ผสมผสานกับความคิดของตนเองเพ่ือหาขอสรุปใหได 
    6. ใชเวลาในการตัดสินใจ  อยาดวนสรุปเร็วเกนิไป  พิจารณาใหรอบคอบ 
    7. ตรวจสอบความเขาใจกับทุกคนในทีมวามีมติท่ีเขาใจตรงกันโดยมีขอ
อธิบายถึง  มติท่ีดีของทีมไวดวย 
  5. เทคนิคการตัดสินใจ 
   1. ตระหนักถึงแบบของการตดัสินใจ  ซ่ึงแบบการตัดสินใจมีอยู  ดงันี ้
    ๏ แบบฉับพลัน  ตัดสินใจทันที  
    ๏ แบบไตรตรอง  นําขอมูลมาพิจารณา  
   2. ทําความเขาใจบริบทของการตัดสินใจ 
    ๏ ทําความกระจางกับเร่ืองท่ีตองตัดสินใจ 
    ๏ รูเสนทางท่ีตองตัดสินใจ 
    ๏ เรียนรูวาการตัดสินใจสงผลตอการทํางานของทีมอยางไร 
    ๏ รวบรวมขอสนเทศเก่ียวกับการตัดสินใจทีผ่านมา  การตัดสินใจท่ียังคาง
ไวและการตัดสินใจเร่ืองอ่ืน ๆ 
   3. การตัดสินใจโดยใชมติเอกฉันท  (Consensus) 
    ๏ อภิปรายประเด็นปญหา 
    ๏ ตรวจสอบความคิดเห็นของแตละคน 
    ๏ หากยังไมไดมติเอกฉันท  กลับไปทําข้ัน  1, 2  ใหม 
   เคล็ดลับการตดัสินใจแบบมติเอกฉันท  ประกอบดวย  1)  ฟงอยางรอบคอบ    
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2)  กระตุนใหสมาชิกมีสวนรวม  3)  หาความแตกตางระหวางความเหน็  4)  คนหาทางเลือกท่ี
ตอบสนองเปาหมายของสมาชิกทุกคน  หาทางเลือกท่ีสมาชิกทุกคนยอมรับได  5) อยายืนยนั
ความคิดของตน  หาทางผสมผสานความคิด  6) ถวงดุลอํานาจ  7)  ใหเวลาในการตัดสินใจ   
8) ตรวจสอบความเขาใจ 
 
แนวการตัดสินใจโดยทีม (Group Decision Making) 
 โดยท่ัวไปแลวการตัดสินใจโดยทีมจะมีประโยชน  คือ 
  1. มีประโยชนสําหรับสถานการณท่ีมีความผิดพลาดและมีความสําคัญมากกวาความ
รวดเร็วในการตัดสินใจ 
  2. จะเพิ่มการยอมรับในการตัดสินใจจากสมาชิกของทีมมากยิ่งข้ึน  โดยเฉพาะอยาง
ยิ่ง  ในกรณีนาํเอาการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  มาใชกับองคกร  อยางไรก็ตามขอเสียบางอยางอาจจะ
เกิดข้ึนไดกับการตัดสินใจโดยทีม  อาจจะมีบุคคลใดบุคคลหน่ึงครอบงําหรือควบคุมทีมได 
สถานการณดงักลาวมักจะเกดิข้ึนเสมอ  เม่ือประธานหรือบุคคลท่ีอยูในระดับสูงเขามามีสวนรวมใน
กระบวนการตดัสินใจและทําใหสมาชิกเกิดความกลัว  ความกดดนัท่ีจะใหมีการปฏิบัตติาม วิธีการ
ตัดสินใจดังกลาวตอไปนี้  ไมอาจจะตัดสินใจลงไปไดวาวิธีการใดดีกวา  แตละวิธีใชไดสําหรับ
กาลเวลาท่ีเหมาะสม  แตละวธีิจะสงผลที่เกิดตามมาอยางเพียงพอ  จนสามารถท่ีจะเลือกวิธีการ
ตัดสินใจวิธีใดวิธีหนึ่งไดอยางเหมาะสมกับเวลาท่ีมีอยู  ประวตัิศาสตรของทีม  สภาพของงานและ
ความเหมาะสมกับบรรยากาศท่ีทีมอยากจะใหเปนวิธีการตัดสินใจ  มีดังนี ้
   2.1 การตัดสินใจโดยขาดปฏิกิริยาโตตอบ (Decision by Lack of Response Plop) 
วิธีการตัดสินใจของทีมแบบธรรมดาท่ีสุดและเห็นไดยากท่ีสุด  คือ  วิธีการตัดสินใจซ่ึงใครคนหน่ึง
เปนผูเสนอขอคิด  และกอนท่ีคนอ่ืนจะพูดอะไรเกีย่วกับขอคิดนั้น  ก็มีใครอีกคนหนึง่เสนอขอคิด
อ่ืนข้ึนมาใหม  จนกระท่ังทีมไดขอคิดหนึ่งท่ีจะปฏิบัติตามขอคิดท้ังหลาย  ท่ีผานเลยมา  ท้ังหมดนี้  
ยอมถือไดวา  ทีมไดทําการตัดสินใจแลว  แตการตัดสินใจ  นี้เปนเพยีงการตัดสินใจไมสนับสนุน
ขอคิดเห็นธรรมดาๆ  นี่เอง  ซ่ึงทําใหผูเสนอขอคิดนั้น  มีความรูสึกวาขอเสนอแนะของตนเลือน
หายไปเฉย ๆ  ท่ีประชุมทีมกจ็ะเต็มไปดวยขอคิดท่ีไมมีใครใหความสนใจ 
   2.2 การตัดสินใจโดยกฎแหงอํานาจ (Decision by Authority Rule) มีทีมเปน
จํานวนมาก  ตัง้ข้ึนเปนโครงการแหงอํานาจ  ซ่ึงเห็นไดชัดเจนวาประธานหรือผูท่ีมีอํานาจ จะเปน
ผูทําการตัดสินใจ  ทีมสามารถออกขอคิดเห็นและอภิปรายกันไดอยางเสรีกวางขวาง  แตพอถึงเวลา
หนึ่งประธานจะพูดข้ึนวา  ไดฟงการอภิปรายมาโดยตลอดแลว  เขาตัดสินใจท่ีจะทําอยางนั้นๆ  วิธีนี้
เปนวิธีท่ีจะไดผลดีอยางมาก  การตัดสินใจจะมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพนั้นข้ึนอยูกับตัว
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ประธานคนเดียวเปนสวนใหญ  วาเขาจะเปนนักฟงท่ีดหีรือไม  ในการเลือกเก็บความรูจากการอภิปราย  
เพื่อใชเปนพืน้ฐานสําหรับการตัดสินใจ  ยิ่งกวานีเ้ม่ือทีมจะตองกาวไปยงัข้ันตอไปหรือ ข้ันปฏิบัติ
ตามท่ีตัดสินใจ  วิธีกฎแหงอํานาจนี้จะทําใหทีมเขารวมดวยนอยท่ีสุด  เม่ือมีการเขารวมนอยกจ็ะทํา
ใหคุณภาพ  ของการปฏิบัติตามท่ีตัดสินใจมีศักยภาพลดนอยลง 
   2.3 การตัดสินใจโดยเสียงขางนอย (Decision by Minority) เสียงบน  อยางหน่ึงของ
สมาชิกในทีมก็คือ  พวกเขารูสึกวาถูกบังคับใหตองยอมรับการตัดสินใจ  ความรูสึกนี้เปนผลที่เกิด
มาจากการท่ีมีบุคคลหน่ึงคน  สองคน  สามคน  ท่ีใชเลหเหล่ียมตางๆ  ท่ีนําใหเกิดการกระทําและ
ตองถือวาเปนการตัดสินใจ  แตเปนการตัดสินใจท่ีสวนใหญไมเหน็ดวย  ท่ีปรึกษามีบทบาทสําคัญ
เกี่ยวของกับวธีิตัดสินใจท้ังสามแบบน้ี  ซ่ึงเปนแบบการตัดสินใจท่ีไมคอยจะใชกันมากนักใน
เบ้ืองแรก  แมกระน้ันก็ตามการตัดสินใจจาํนวนไมนอย  โดยเฉพาะท่ีเกี่ยวกับปญหาสําคัญในเร่ือง
กรรมวิธีดําเนินการของทีม  กฎขอบังคับและอ่ืนๆ  มักจะกระทําอยางรีบเรงดวยวิธีดังกลาวมาแลวนี้  
ถาจะมีใครคนหนึ่งพูดข้ึนวา “ขาพเจาไมเหน็ดวยกับการสรุปแบบนี้” เขาก็จะถูกมองไปในแงวาเปน
ตัวอุปสรรค  จึงเปนส่ิงบังคับใหสมาชิกของทีมจําตองยอมนิ่งแลวก็ปลอยไปตามเร่ือง  แมตนจะไม
เห็นดวยก็ตาม 
   ส่ิงแรกท่ีปรึกษาจะตองทําใหทีมรูสึกตัวถึงการตัดสินใจตาง ๆ  ท่ีไดกระทํา   ลง
ไปแลว  และรูสึกถึงวิธีท่ีใชในการตัดสินใจน้ัน  แลวพยายามทําใหทีมประเมินคาวาวิธีตัดสินใจ
เหลานั้นเหมาะสมกับสถานการณหรือไม  ตัวอยางเชน  สมาชิกหลายคน  อาจจะรูวาประธานจะ
รวบรัดตัดสินใจ  แตพวกเขาก็รูสึกวาเปนการเหมาะสม  เพราะมีเวลานอยและรูวาคนอื่นๆ  ก็อยาก
ใหมีการตดัสินใจโดยเร็ว  เพื่อจะไดพิจารณาเร่ืองอ่ืนท่ีสําคัญกวาตอไป 
   ในทางกลับกนัทีมอาจตัดสินใจวาการตัดสินใจแบบใหทุกคนแสดงความคิดเห็น
ของตนออกมาเชนนี้เปนเร่ืองเครงครัดเกินไป  ซ่ึงจะทําใหไมไดขอคิดท่ีกาวหนา  ทีมอาจจะ
ประสงคเลือกวิธีรวบรวมขอคิดดวยวิธีอ่ืนบาง  ส่ิงสําคัญก็คือ  จะตองทําใหการอภิปรายแบบนี้
ถูกตองตามหลักเกณฑเสียกอนแลวใหสังเกตดูวา  ทีมประสบความยากลําบากเพียงใด  ท่ีจะเห็นได
อยางลึกซ้ึงวาท่ีปรึกษากําลังพูดถึงเร่ืองอะไร  หลักท่ีใหทีมพยายามทําการสังเกตเอาเองนี้  ยังคง
ใชไดอยูตลอดเวลา 
   2.4 การตัดสินใจโดยเสียงขางมาก (Decision by Majority Rule) วิธีการตดัสินใจ
ท่ีเราคุนเคยมาก  คือ  การตัดสินใจโดยเสียงขางมาก  ถามความเห็นของทุกคน  ถาสวนใหญเห็นดวย
ก็ถือเปนการตัดสินใจ  หรืออีกวิธีหนึ่งก็ใชวิธีออกเสียงเห็นดวย  ไมเหน็ดวย หรืองดออกเสียงโดย
ผิวเผินแลวจะเห็นวาวิธีนี้เปนวิธีท่ีดีพรอม  แตเปนเร่ืองแปลก  ท่ีมักจะกลายเปนการตัดสินใจท่ีไม
สามารถจะนําไปปฏิบัตไิดดเีทาไรนกั  แมจะเปนทีมท่ีทําการตัดสินใจเองก็ตามมักปฏิบัติไมคอยได  
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ถาลองใหทีมอภิปรายกระบวนการตัดสินใจโดยเสียงขางมากน้ีดหีรือไม  ลองสัมภาษณจากสมาชิก   
ฝายขางนอยดจูะพบวา  มีอุปสรรคทางจิตวิทยาอยู  2  ประการ 
    1) สมาชิกฝายขางนอยมักจะมีความรูสึกวามีเวลาสําหรับอภิปรายไมเพยีงพอ
สําหรับท่ีจะอธิบายใหเขาใจขอคิดของเขาได  ดังนัน้  เขาจึงรูสึกวาคนอื่นจะเขาใจผิดและบางคร้ัง  
จะรูสึกเสียใจ 
    2) สมาชิกฝายขางนอยมักจะรูสึกวาการออกเสียงกอใหเกดิเปนสองคายใน
ทีมเดียวกนั  รูสึกวาสองคายนี้กําลังเอาชนะกัน  รูสึกวาคนแพในยกแรก  ตอไปจะตองเอาชนะใหได  
หรือกลาวอีกอยางหนึ่งวา  การออกเสียงกอใหเกิดการรวมกันเปนพวกใหญและพวกขางนอยก็จะ
ไมปฏิบัติดังท่ีฝายขางมากตองการ  หากแตจะหาวิธีวาคราวตอไปตนจะชนะไดอยางไร 
   ถาจําเปนจะตองใชวิธีออกเสียง  คงจะตองม่ันใจเสียกอนวามีบรรยากาศท่ีทุกคน
ในทีมรูสึกวาตนกําลังอยูในศาล  แพเปนแพ  ชนะเปนชนะ  และมีความรูสึกผูกพันวาตนจะตอง
ปฏิบัติตามเสียงขางมาก  บทบาทสําคัญของท่ีปรึกษาก็คือ  จะตองทําใหทีมเหน็วาแตละวิธีมี
หลุมพรางท่ีจะตกลงไปไดงาย 
 
 
 
 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การตัดสินใจโดยใชทีมงานเปนเร่ืองสําคัญ 
ผูบริหารจะตองเลือกวิธีการใหเหมาะสมกับบริบทในการทํางาน 

ทําอยางไรจึงจะสามารถนําเอาศักยภาพท่ีมีอยูในตัวครูและบุคลากร          
ท่ีเก่ียวของมาใชรวมกันใหเกิดประโยชนดวยความเต็มใจ มห
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ใบงานที่  3.3 
 
คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  3.3  แลว 
  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 

1. เทคนิคการทํางานเปนทีม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

2. แนวการตัดสินใจโดยทีม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
3. ทานจะนําแนวคิดเร่ืองเทคนิคการทํางานเปนทีมไปประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษาใหมี   
    ประสิทธิภาพไดอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบ 
และคณะกรรมการท่ีปรกึษาวิทยานิพนธ 

 

ผูเชี่ยวชาญ 
 1. คุณหญิง กษมา  วรวรรณ  ณ  อยุธยา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 2. นายวนิัย  รอดจาย  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 3. ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 4. ดร.ปญญา  แกวกียูร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 5. รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  ผูชวยอธิการบดแีละรองประธานคณะกรรมการบริหาร 
    บัณฑิตศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
 6. รศ.ดร.กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและกระกรรมการบริหาร 
    หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 7. ดร.กวินทรเกียรติ  นนธพละ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
    อุบลราชธานี เขต 1  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 
 8. นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการโรงเรียนธาตุนารายณวิทยา   
    สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
 
ท่ีปรึกษา 
 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิกานต   เพยีรธัญญกรณ        ประธานท่ีปรึกษาวิทยานพินธ 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วฒันา  สุวรรณไตรย             กรรมการท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ 
 3. ดร. สุรัตน  ดวงชาทม                                     กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
ผูวิจัย 
 นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา   นักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  
                                                                    สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต  1 
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การพฒันา 
 รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  

 
 
 
 
 
 
 

ผูวิจัย 
นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 

 
 

นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

                                              

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  4 
การสื่อสารและการจูงใจ 
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คํานํา 

 ดวยขาพเจานางสาวระภพีรรณ  รอยพิลา  นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา
ภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดดําเนินการทําวิจัย 
และวิทยานิพนธเร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงในการทําวิจัยและวทิยานิพนธในคร้ังนี้มี  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิกานต  เพียรธัญญกรณ เปนประธานกรรมการท่ีปรึกษา 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วฒันา สุวรรณไตรย และ ดร.สุรัตน  ดวงชาทม เปนกรรมการที่ปรึกษา 
โดยมีวัตถุประสงค เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  มีเปาหมายเพือ่พัฒนา
สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ  และไดทําชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด
เพ่ือเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงจะเปนกระบวนการขับเคล่ือนการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหบรรลุเปาหมาย   

 ผูวิจัย  ขอขอบคุณทุกทานผูเช่ียวชาญและคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  
ผูบริหารสถานศึกษา  ครูและบุคลากรทางการศึกษา นักเรียนท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงาน   
หวังวาเอกสารชุดนี้จะเปนประโยชนตอผูท่ีศึกษาและนําไปใชในการบริหารจัดการศึกษาใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 
 
 
              ระภีพรรณ  รอยพิลา 
             นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต   
           สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
             มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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สารบัญ 
                       หนา 
คํานํา                         ก 
สารบัญ                         ข 
แนวทางการศึกษา                       ค 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 
 ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน              จ 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  4  การส่ือสารและการจูงใจ           1 
  ชุดการเรยีนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  4.1                 
 เร่ือง  การส่ือสาร                    4 
 ใบงานท่ี  4.1                    10 
  ชุดการเรยีนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  4.2               11 
 เร่ือง  การจูงใจ                   12 
 ใบงานท่ี  4.2                    21 
 
บรรณานุกรม                       3/ 
ผูเชี่ยวชาญและท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ                34 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี 4 
 

การสื่อสารและการจูงใจ 
(Communication and Motivation) 

 
แนวคิด 
 การทีจ่ะเปนผูนําท่ียิง่ใหญหรือผูนําท่ีประสบความสําเร็จได  ผูนัน้จะตองบริหาร  3  
ปจจยั ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ปจจัยแรก  คือ  การบริหารตนเองใหเปนผูนําท่ีดีมีประสิทธิภาพ 
 ปจจัยท่ีสอง  คือ  การบริหารคน  ไดแก  ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหตั้งใจ
และเต็มใจ  ท่ีจะปฏิบัติงานใหองคกรหรือหนวยงานอยางเต็มความสามารถ 
 ปจจัยสุดทาย  คือ  การบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ  จนกระท่ังเกิดผลงานบรรลุ  
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 การท่ีจะบริหารปจจัยดังกลาวขางตนไดสําเร็จ  ผูนําหรือผูบริหารสถานศึกษา  
จะตองสามารถขับเคล่ือนส่ิงท่ีมีอยูในตวัผูนําหรือผูบริหารสถานศึกษา  คือ  การส่ือสารและการ
จูงใจ  เพื่อผลักดันใหการดําเนินงานของสถานศึกษาเปนไปตามเปาหมายของการจัดการศึกษา 
 
จุดประสงค 
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรูและความเขาใจเกี่ยวกับการส่ือสารและการจงูใจ 
 2. เพื่อใหผูศึกษาสามารถนําแนวคิด  แนวทางการส่ือสารและการจูงใจไปใชในการ
พัฒนาตนเอง  พัฒนาคนและพัฒนางานในสถานศึกษา 
 3. เพื่อใหผูศึกษาสามารถพัฒนาตนเองในดานการส่ือสาร  การจูงใจและสามารถ
นําไปประยุกตใชในการบริหารจัดการในสถานศึกษาได 
 

เน้ือหาสาระ 
 1. การส่ือสาร (Communication) 
 2. การจูงใจ (Motivation) 
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แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  4  การส่ือสารและ
การจูงใจ 
 2. ทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 3. ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาทานอ่ืน  เพื่อนําความรูไปใช     
ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. นําความรูไปใชในการพฒันาการบริหารสถานศึกษา  
 

สื่อ/แหลงเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  4  การส่ือสารและการจูงใจ 
 2. เอกสารอางอิง 
 3. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
 

การประเมินผล 
 1. ประเมินการทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 2. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
 3. ประเมินการซักถามและการใหขอคิดเหน็ 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  4.1 

 
เรื่อง    การส่ือสาร 

ระยะเวลาทํากิจกรรม  1  ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจในกระบวนการส่ือสารและสามารถนําไปประยกุต  
ใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง  เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพในการส่ือสารกับผูเกี่ยวของ 

เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายของการส่ือสาร 
 2. ความสําคัญของการส่ือสาร 
 3. กระบวนการส่ือสาร 
 4. ทิศทางการส่ือสารในองคกร 
 5. ประเภทของการส่ือสาร 
 6. ประโยชนของการส่ือสาร 

แนวการดําเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  4.1 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  4.1 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  4.1 
 2. ใบงานท่ี  4.1 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  4.1 
 

การสื่อสาร  (Communication) 
 

ความหมายของการส่ือสาร 
 การส่ือสารเปนกระบวนการท่ีผูบริหาร  ครูและบุคลากรในโรงเรียนตองการจะส่ือ
ความคิด  แลกเปล่ียนขาวสาร  ความคิด  ทัศนคติหรือความรูสึกซ่ึงกันและกัน  เพื่อสรางความ
เขาใจตอกนั  ท้ังในเร่ืองสวนตัวและหนาท่ีการงาน 
 
ความสําคัญของการส่ือสาร 
 การติดตอส่ือสาร  เปนกระบวนการท่ีบุคคลใชในการแลกเปล่ียนขาวสําคัญและ
การส่ือความคิด  ความรูสึกซ่ึงกันและกัน  การติดตอส่ือสารเปนการท่ีบุคคลต้ังแตสองคนข้ึน
ไป  มีสวนรวมในการแลกเปล่ียนขาวสาร  ความคิดหรือทัศนคติ  เพื่อสรางความเขาใจตอกนั  
การส่ือสารเปนกิจกรรมสําคัญท่ีมนุษยตองการบอกผูอ่ืนใหรูวาตนเองตองการอะไร  ทําอยางไร
โดยผานส่ือหรือชองทางตาง ๆ  ท่ีเหมาะสมใหเขาใจตรงกัน  ระหวางผูสงสารกับผูรับสาร 
 การอยูรวมกันของมนุษยเปนหมูเปนพวกในสังคม  ทุกคนจะมีหนาท่ีตางๆ  ในการ
อยูรวมกนั  ทํางานพรอมกัน  มีการติดตอกนั  ซ่ึงตองอาศัยศาสตรและศิลปในการส่ือสาร  
เพื่อใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  การส่ือสารท่ี
ขาดประสิทธิภาพจะกอใหเกิดความลมเหลวของงาน  อิทธิพลของการส่ือสารสงผลในการ
ทําลายความสามัคคี  หรือกอใหเกิดความเขาใจอันดไีด 
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กระบวนการสื่อสาร (Communication Process) 

 กระบวนการส่ือสาร  มีองคประกอบเปนข้ันตอนตามภาพประกอบ  1  ดังนี ้
                                      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความเขาใจ / ความงุนงง / ความสงสัย 
 

ภาพประกอบ  1  กระบวนการส่ือสาร 
 
จากภาพประกอบ  1  จะเห็นวา 

 ผูสงสาร (Sender) ผูบริหารถาตองการจะติดตอส่ือสารกับใครก็ตาม  จะตองทํา 
ความเขาใจเร่ืองท่ีจะส่ือสารใหชัดเจน 
 สารท่ีจะสง (Message) การติดตอส่ือสารอาจจะใชวิธีการพูดคุย  ออกคําส่ัง  บันทึก
ขอความขาวสาร  รายงาน  หรือส่ิงใดๆ  ก็ได 
 ชองทางหรือส่ือในการติดตอส่ือสาร (Media / Source) คือ  เคร่ืองมือหรือตัวกลางที่
ขาวสารสามารถเดินทางจากแหลงท่ีกําเนดิ  อาจเปนสัญญาณเสียงจากเคร่ืองขยายเสียง  
สัญญาณวิทยุ  สัญญาณโทรทัศน  Internet  ทาง  Website  ทาง e – mail  ตางๆ 

 
ผูสงสาร 
Sender 


สาร 

Message 


ส่ือ 

Media 

 
ผูรับสาร 
Receiver 

ความคิด 
อารมณ 

ความตองการ 
ทัศนคติ 

ขอมูล 
ขอเท็จจริง 

เร่ืองราวตาง ๆ

ภาษาพดู 
ภาษาเขียน 
ภาษากาย 

สัญลักษณตาง ๆ 
ส่ือตาง ๆ 

วิทยุ / โทรทัศน / รูปภาพ  

ถอดรหัส 
ภูมิหลัง 
คานิยม 
ความคิด 
ความเขาใจ 


ผลยอนกลับ 

Feedback
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 ผูรับสาร (Receiver) จะตองมีความรูความเขาใจในเร่ืองที่จะรับอยางด ี ตองมี
ความคิด  ประสบการณ  มีทักษะ  รวมถึงความสามารถในการถอดรหสั (Decoding) เพื่อให
เขาใจขาวสาร  ท่ีผูสงสารสงเปนรหัส (Encoding) ไดดวย  ซ่ึงคุณภาพของการรับสารท่ีเกิดจาก
การใชส่ือประเภทตางๆ  มีดงันี้ 
 

 
สื่อกลาง 

อันดับ  1 อันดับ  2 อันดับ  3 อันดับ  4 อันดับ  5 
สนทนา 2 ตอ 2 โทรศัพท เขียนเปนการ

สวนตัว 
เขียนเปน
ทางการ 

แสดงตัวเลข
อยางเปน
ทางการ 

คุณภาพของ 
การรับสาร 

สูงสุด สูง ปานกลาง ตํ่า ตํ่าสุด 

 

 ขอมูลยอนกลับ (Feedback) เม่ือขาวสารไดรับการตอบรับจากผูสงสาร  หรือผูรับ  
ขอมูลขาวสารเหลานั้นควรไดรับการตรวจสอบความถูกตองดวย 
 ผลกระทบจากการส่ือสาร (Communication Effects) เปนผลลัพธของกระบวนการ
แลกเปล่ียน  เชน  ความรูใหม  ทัศนคติท่ีแตกตางกัน  วฒันธรรมและความพึงพอใจ  เปนตน 
 

ทิศทางการส่ือสารในองคกร 
 ทิศทางในการส่ือสารมีหลายทิศทาง คือ จากบนลงลาง (Downward) จากลางข้ึนบน 
(Upward) และการติดตอส่ือสารตามแนวระนาบ (Horizontal) 
 การส่ือสารจากบนลงลาง (Top Down Communication) เปนการท่ีขอมูลขาวสาร 
หรือคําส่ังผานจากผูบริหารระดับสูงไประดับลาง  คนระดับลางรับขอมูลขาวสารหรือคําส่ังโดย
ไมมี  ขอโตแยง  ไมไดซักถามและมีขอมูลขาวสารที่ขาดหายไป  ทําใหเกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 
 การส่ือสารจากลางขึ้นขางบน (Bottom Up Communication) ขอมูลขาวสารเดินทาง
จากระดบัลางไปสูระดับบน  เปนการติดตอส่ือสารท่ีมีความสําคัญหลายประการ  คือ  
  ประการแรก  ระดับผูบริหารไดรับรูวามีอะไรเกิดข้ึนบางไดมองเหน็ภาพการ
ทํางานของผูปฏิบัติงาน  ผลสําเร็จของงาน  ปญหา  การวางตัว  เจตคติ  และไดรับรูความคิดของ
ผูปฏิบัติ  
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  ประการท่ีสอง  ผูปฏิบัติมีโอกาสติดตอส่ือสารข้ึนขางบน  ไดระบายความคับ
ของใจ  เกดิความรูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จของโครงการสําคัญๆ  และเกิดขวัญกําลังใจ 
  ประการท่ีสาม  เกิดประสิทธิผลของการติดตอส่ือสารท้ังจากลางข้ึนบนและจาก
บนลงลาง  เนื่องจากมีการรับฟงกันท้ังสองฝาย 
 การส่ือสารตามแนวระนาบ (Horizontal Communication) เปนท่ียอมรับกันวา 
มีขอมูลขาวสารจํานวนมาก  ท่ีตองใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการรับรูเพื่อการทํางาน
เปนทีม  ดังนัน้  คนทุกสวนขององคกรควรมีโอกาสรับรูขอมูลขาวสารอยางท่ัวถึง  การ
ติดตอส่ือสารตามแนวระนาบมีความสําคัญ  คือ 
  ประการแรก  การมีสวนรวมในการคิด  การดําเนินการและรวมแกไขปญหาของ
หนวยงาน 
  ประการท่ีสอง  เปนการแกปญหาความขัดแยง 
  ประการท่ีสาม  ทําใหกลุมงานไดมีการปฏิสัมพันธกัน  เปนการสนับสนุนให
บุคลากรมีความสัมพันธกันทางสังคม 

 

*การส่ือสารแนวระนาบจะนําไปสูการมีขวัญกําลังใจ 
และความสําเร็จของงาน* 

 

ประเภทของการสื่อสาร 
 ประเภทของการส่ือสารแบงได  2  ลักษณะ  ดังนี ้
  1. การส่ือสารอยางเปนทางการ  เปนการติดตอส่ือสารท่ีมีระเบียบแบบแผนมัก
ใชในองคกรท่ีเปนทางการ  ผานไปตามสายบังคับบัญชา 
  2. การส่ือสารอยางไมเปนทางการ  เปนการติดตอส่ือสารดวยความคุนเคยเปน
สวนตัว  อาจเปนลักษณะบุคคลตอบุคคล  มักเปนเร่ืองสวนตัวมากกวาสําหรับองคกร  นอกจาก
วัตถุประสงคขององคกรกับสวนตัวจะสอดคลองกัน  ก็จะเปนการสนบัสนุนการส่ือสารอยาง
เปนทางการ  แตถาไมตรงกนั  ก็จะเกดิการคัดคานหรือขัดแยงกันข้ึนได 
 

*ผูบริหารตองเรียนรูที่จะใชวิธีสื่อสารแบบไมเปนทางการ 
เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน* 
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 การเสริมสรางประสิทธิภาพการส่ือสารในองคกร 
  การส่ือสารเปนการสงเสริมความเขาใจของคนท้ังในและนอกองคกร  ใหรูและ
เขาใจ  ในส่ิงท่ีกําลังปฏิบัติอยู  ดังนัน้  การเสริมสรางประสิทธิภาพการส่ือสารจึงเปนส่ิงสําคัญ 
มีขอควรพิจารณา  ดังนี ้
   1. ควรพจิารณาลักษณะองคกร (Characteristics) ท่ีเราอยู  เปนองคกรประเภท
ใด  ขนาดเล็ก  ใหญเพยีงใด  มีความตองการอะไร  ขอมูลขาวสารควรเปนประเภทใด  มากนอย
เพียงใด  ขอมูลสามารถเปดเผยหรือตองปดเปนความลับ  เปนตน 
   2. ควรสรางบรรยากาศแหงความจริงใจ (Organizational Climate) ใหเกิดความ
เช่ือม่ันระหวางกัน  ท้ังผูบริหารเบ้ืองบนผูปฏิบัติและคนงานระดับลาง  จะเกิดสัมพันธภาพท่ีดี
ตอกัน  ผลงานท่ีดียอมตามมาดวย 
   3. ควรสรางระบบการส่ือสารท่ีดี (Communication System) ท่ีมีความเทีย่งตรง 
รวดเร็ว  ประสิทธิภาพของงานจะสูงข้ึน 
   4. ควรจัดใหมีระบบส่ือสารท่ัวท้ังองคกร (Total Quality Management of 
Communication System) 
   5. การส่ือสารท่ีดียอมนําไปสูจุดมุงหมายไดโดยตรง (Objective) นั่นคือ  
ตองมีการวางแผนดานการส่ือสารไวตั้งแตตนและดําเนินการในภาพรวมครอบคลุมท่ัวท้ัง
องคกร 
   6. การส่ือสารท่ีดีควรมีชองทางใหสามารถดําเนินการไดสะดวกท้ัง  2  ทาง  
คือ  จากบนลงลาง (Top Down Communication) และจากลางข้ึนบน (Bottom Up Communication) 
   7. สายการเดินทางของขาวสาร  ควรส้ันท่ีสุดและสะดวก  จะเกิดความ
รวดเร็ว  ขจัดการบิดเบือนของขาวสาร  จะสงผลถึงประสิทธิภาพของขาวสารได 
 

ประโยชนของการสื่อสาร 
 การส่ือสารท่ีไมดีจะทําใหเกดิความเขาใจผิดพลาด  ผลเสียจะตามมาอยางคาดไมถึง 
ถาส่ือสารไดดีจะเกิดประโยชน  ดังนี ้
  1. ขอมูลขาวสารจากการส่ือสารท่ีดี  สามารถรวบรวมไวใชประโยชนในการ
บริหาร คร้ังตอๆ  ไป 
  2. ชวยใหเกิดการประสานงานท่ีด ี

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



   575

  3. ชวยใหการวินิจฉัยเปนไปอยางถูกตอง  สามารถส่ังการไดอยางรวดเร็ว  
แมนยํา 
  4. ชวยควบคุมงานใหเกิดผลดี  เกิดเอกภาพในสายงาน 
  5. เกิดความสามัคคีในหมูคณะ  ผูรวมงานมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
  6. มีความเขาใจไดตรงกนั  เกิดมนษุยสัมพนัธท่ีดีในหมูคณะ 
 ในการบริหารงานนั้น  การส่ือสารเปนองคประกอบท่ีสําคัญยิ่งของกระบวนการ
บริหาร ท่ีจะสงผลถึงความสําเร็จตามเปาหมาย  ผูบริหารตองเรียนรูและเขาใจกระบวนการ
ติดตอส่ือสาร และตองมีกลไกในการติดตอส่ือสารหลายทิศทาง  เพื่อใหขาวสารถึงมือผูรับ
ท่ัวถึง  ถูกตองและเช่ือถือได  การติดตอส่ือสารเปนเคร่ืองช้ีความสําเร็จของงานอยางหน่ึงใน
องคกร  เพราะจะเปนชองทางใหงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  ผูบริหารไมวาจะเปนหนวยงานเล็ก
หรือใหญ  ควรใหความสนใจ  จะมีการส่ือสารแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ตาม  
ยอมข้ึนอยูกับความเหมาะสมของแตละองคกร  ถือเปนการอํานวยความสะดวก (Facility) ทํา
ใหผูรวมงานเกิดขวัญกาํลังใจ (Morale) เกดิความสามัคคี (Esprit) อันจะสงผลถึงประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของงาน  รวมถึงจะสะทอนใหเห็นอัจฉริยภาพของนักบริหารขององคกรนั้นๆ  
ไดเปนอยางด ี ซ่ึงสรุปได  ดังภาพประกอบ  2  ดังนี ้
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ภาพประกอบ  2  ความคิดรวบยอดของการส่ือสาร 
Communication Conceptual Chart 

 

 
 
 
 
 
 
 

ผูปกครอง 

ลายลักษณอักษร วาจา 

สื่อสาร 

ครู นักเรียน ชุมชน หนวยงานอ่ืน 

สื่อสาร 

ความรวมมือ การสนับสนุน การปฏิบัติ การยอมรับ ความศรัทธา ความเขาใจ 
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ใบงานที่  4.1 

 
คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  4.1  แลว 
 จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 
1. ความสําคัญและประโยชนของการส่ือสาร 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

2. ควรนําวิธีการส่ือสารประเภทวาจาและลายลักษณอักษร  มาใชในการพัฒนาสถานศึกษาของ
ทานใหมีประสิทธิภาพไดอยางไร  
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

3. โรงเรียนบานนาแก  มีนักเรียน  79  คน  โรงเรียนตองการท่ีจะประชาสัมพันธใหนกัเรียนใน
โรงเรียนทราบถึงการจัดการศึกษานโยบายเรียนฟรี 15 ปอยางมีคุณภาพ  และเชิญผูปกครอง
ของนักเรียนมารวมกิจกรรม ทานเปนผูบริหารสถานศึกษานี้  ทานมีวธีิการประชาสัมพันธ
อยางไร  
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง ชุดที่  4.2 

 

เรื่อง    การจูงใจ 

ระยะเวลาการทํากิจกรรม    1   ช่ัวโมง 

เน้ือหาสาระ 

 1. ความหมายของการจูงใจ 
 2. ความสําคัญของการจูงใจ 
 3. ทฤษฎีจูงใจ 
 4. แนวทางในการสรางแรงจูงใจ 
 5. ประโยชนของการจูงใจ 
 

จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจในกระบวนการสรางแรงจูงใจและสามารถนําไป
ประยุกตใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพในการจูงใจกับ 
ผูเกี่ยวของ 

แนวการดําเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  4.2 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  4.2 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตางๆ 

สื่อ/แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  4.2 
 2. ใบงานท่ี  4.2 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  4.2 
 

การจูงใจ 
 
ความหมายของการจูงใจ 

 การจูงใจ  หมายถึง  แรง (Forces) แรงขับ (Drives) ความตองการ (Needs) ความเครียด 
(Tension  States) หรือกลวิธานอ่ืนใด (Mechanism) ท่ีทําใหเกิดการกระทําดวยความเต็มใจ  
และกระทํากิจกรรมนั้นตอไปในทิศทางท่ีไปสูความสําเร็จตามเปาหมายของบุคคล 
 แรงจูงใจ  หมายถึง  บางส่ิงบางอยางท่ีอยูภายในตัวของบุคคล  ท่ีมีผลใหบุคคลตอง
กระทําหรือเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรมในลักษณะท่ีมีเปาหมาย หรือกลาวอีกนยัหนึ่งแรงจูงใจ 
ก็คือ  เหตุผลของการกระทํานั่นเอง 

ความสําคัญของการจูงใจ 

 การจูงใจมีอิทธิพลตอผลสําเร็จของงาน  ผลผลิตของงานจะมีมากนอยและมี
ประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยูกบัการจูงใจในการทํางาน  การจูงใจเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงผลให  
การทํางานเกดิประสิทธิภาพสูงข้ึน  ดังนั้นผูบริหารจึงจําเปนตองรูวา  อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะทํา
ใหบุคลากรทํางานอยางเต็มท่ี  ความสําคัญของการจูงใจ  มีดังนี ้
  1. พลัง (Energy) เปนแรงขับท่ีสําคัญตอการกระทํา  ถาบุคลากรมีแรงจูงใจใน
การทํางานสูง  ยอมทําใหเกิดความมุงม่ัน  ขยันขันแข็ง  กระตือรือรน  ตองการทํางานใหสําเร็จ 
ตรงกันขามกบัคนท่ีขาดแรงจูงใจก็จะทํางานแบบเชาชามเย็นชาม  ทํางานเพียงใหผานไปวนั ๆ  
  2. ความพยายาม (Persistence) ทําใหคนมคีวามมานะบากบ่ัน  คิดหาวธีิการนํา
ความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากท่ีสุด 
ไมยอทอหรือละความพยายามงายๆ  และเม่ือประสบผลสําเร็จดวยดี  กมั็กหาวิธีการปรับปรุง
พัฒนาใหดีข้ึนอยูเปนประจํา 
  3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีการทํางานใน
บางคร้ังกอใหเกิดการคนพบชองทางการดาํเนินงานท่ีดีกวา  หรือประสบผลสําเร็จมากกวา
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานสูงจึงดิ้นรนเพ่ือจะใหบรรลุวัตถุประสงคใดๆ  หากไมสําเร็จก็
มักจะพยายามคนหาส่ิงท่ีผิดพลาดและพยายามแกไขใหดข้ึีนในทุกวิถีทางซ่ึงทําใหเกดิการ
เปล่ียนแปลงการทํางาน  จนในท่ีสุดทําใหคนพบแนวทางที่เหมาะสมซ่ึงอาจจะตางไปจากแนวเดิม 
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  4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน  จะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันทํางานใหเกดิความ
เจริญกาวหนาและมุงม่ันท่ีจะทํางานท่ีตนเองรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา  จัดวาบุคคลผูนั้นมี
จรรยาบรรณในการทํางาน  เปนบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ  ม่ันคงในหนาท่ี  และมีวนิัยในการ
ทํางาน  
 

ทฤษฎีจูงใจ 
 อับราฮัม  มาสโลว (Abraham Maslow) นกัจิตวิทยาและนักมนษุยนยิมท่ีสนใจ
เกี่ยวกับเกียรติยศและคุณคาของบุคคล  เขาเช่ือวาบุคคลมีความสามารถในทางบวกท่ีจะ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของตน  และมีความแตกตางระหวางบุคคลท่ีสมบูรณ (Healthy) กับบุคคล
ท่ีไมสมบูรณ (Unhealthy) จึงไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับพฤตกิรรมของมนุษยวาจะมีความตองการ
เปนลําดับ  5  ข้ัน  จากข้ันตํ่าสุดไปสูข้ันสูงสุด  คือ 
  1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความตองการข้ันนี้  เปน
ความตองการพื้นฐานท่ีสําคัญท่ีสุดเพื่อใหดํารงชีวิตอยูได  เชน  ความตองการปจจยัส่ี  ความ
ตองการทางเพศ  เปนตน 
  2. ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง (Safety and Security Needs) 
เม่ือไดรับการตอบสนองความตองการทางรางกายจนเปนท่ีพอใจแลวก็จะเกิดความตองการ
ความปลอดภยัและความม่ันคงตามมา  ซ่ึงตองการความปลอดภัยและความม่ันคงทางรางกาย 
เชน  ตองการไดรับความคุมครองปกปอง  ตองการกฎระเบียบและกฎหมาย  ตองการเปนอิสระ
แหงตน  ตองการการดูแลรักษาเม่ือเจ็บไขไดปวย  เปนตน  และความปลอดภัยและความม่ันคง
ทางเศรษฐกิจ  เชน  ตองการซื้อขายแลกเปลี่ยน  ตองการทํางานท่ีมีความม่ันคงและปลอดภัย  
ตองการมีเสถียรภาพ  เปนตน 
  3. ความตองการทางสงัคม (Social Needs) เร่ิมแรกมาสโลวเสนอวา  เปนความ
ตองการความรักและการมีสวนรวมในสังคม (Love and Belonging) ตอมาไดรวมเอาความรูสึก
ตองการมิตรภาพ  ตองการมีสัมพันธภาพกบัเพื่อน  กับสามีภรรยาและกบับุตรหลานเขามาดวย  
ความตองการขั้นนี้เปนความตองการที่จะเปนท้ังผูใหและผูรับจากสังคม  ถาไมไดรับความพึง
พอใจจากความตองการข้ันนี้จะเกิดความรูสึกโดดเดีย่ว  อางวาง  วาเหว  ถูกตัดออกหรือถูก
ปฏิเสธจากสังคม  ซ่ึงมาสโลวเหน็วาสามารถทําใหเกิดผลตอเนื่องไปถึงการปรับตัวท่ีไมดีใน
สังคมได 
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  4. ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการเกียรติยศ  
ช่ือเสียง  การยอมรับนับถือจากคนอ่ืน และความตองการการยอมรับนบัถือตนเอง เคารพตนเอง 
ความตองการการยอมรับนบัถืออาจแบงไดเปน  2  ประเภท  คือ  ความตองการ  การยอมรับนับ
ถือภายในตน  เชน  ความตองการสัมฤทธิผล  ความตองการมีความสามารถ (Competence) 
ความภาคภูมิใจในคุณภาพของงานท่ีทําจะชวยใหเกิดการยอมรับนับถือในตนเองมากข้ึน 
อีกประเภทหนึ่งเปนการยอมรับนับถือตนเองภายนอก  เชน  ความมีช่ือเสียง  ความมีสถานภาพ  
ความมีเกยีรติยศ  การไดรับความสนใจ  การมีผูอ่ืนยอมตาม  การไดรับ  การยอมรับจากผูอ่ืน 
ในประเภทนี้อาจทําใหผูท่ีมีความตองการการยอมรับนับถือสูง  มีลักษณะตองข้ึนหรือพึ่งพา  
(Dependent) ผูอ่ืน  ทําใหไมเปนตัวของตัวเอง  ในบางสถานการณอาจนําไปสูความขัดแยง
ระหวางการกระทําตามความคิดของตนกบัการท่ีจะไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน  
  5. ตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน (Self – Actualization Needs) เปนความ
ตองการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุด  ไดแสดงออกซ่ึงทักษะและความเปนเลิศในบางส่ิง
บางอยางท่ีตนมี  และมีอารมณซ่ึงแสดงออกถึงบุคลิกภาพท่ีสมบูรณ  ความตองการความสําเร็จ
แหงตนเปนกระบวนการท่ีไมมีการส้ินสุด  นั่นคือ  เม่ือมีความรูสึก (Sense) วาตนถึงจดุหมาย
ปลายทางสุดทาย (Ultimate Goal) แลว  กจ็ะมีเปาหมายตอไปเร่ือยๆ  ตามศักยภาพของตนซ่ึง
สรุปไดดังภาพประกอบ  3  ดังนี ้
 
 

 
5. ความตองการ 

ความสําเร็จสูงสุดแหงตน 
 

4. ความตองการการยอมรับนับถือ 
 

3. ความตองการทางสังคม 
 

2. ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง 
 

1. ความตองการทางรางกาย 
  

ภาพประกอบ  3  ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว 
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 เฮอรสเบอรก (Frederick  Herzberg) ไดตั้งขอสมมติฐานวามีองคประกอบ 2 
ประเภท  ท่ีมีผลตอการจูงใจในการทํางาน  คือ 
  1. องคประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) หรือองคประกอบคงไว 
(Maintenance Factors) ประกอบดวย 
   1.1 คาจาง  เงินเดือน (Salary) 
   1.2 เง่ือนไขการทํางาน (Working Conditions) 
   1.3 ความม่ันคงของงาน (Security) 
   1.4 นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and  
Administration) 
   1.5 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationships) ไดแก  
ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา 
   1.6 สถานภาพตําแหนงงาน  (Status) 
  2. องคประกอบภายใน (Motivation Factors) ประกอบดวย 
   2.1 การไดรับการยอมรับ (Recognition for Achievement) 
   2.2 ความกาวหนา (Growth or Advancement) 
   2.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
   2.4 สัมฤทธ์ิผลหรือความสําเร็จของงาน (Achievement) 
   2.5 ตัวงาน (Work Itself) การทํางานอยางอิสระ 
 ทฤษฎีจูงใจ  2  ปจจัยของ  เฮอรสเบอรก (Frederick Herzberg) สามารถเปรียบเทียบ
เปนตารางได  ดังนี ้
 

ปจจัยอนามัย 
(สภาพแวดลอม) 

ปจจัยจูงใจ 
(ลักษณะของงาน) 

เงินเดือน 
การบังคับบัญชา 
สถานะ 
ความมั่นคง 
สภาพแวดลอมการทํางาน 
นโยบายและการบริหาร 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

ลักษณะงานที่ทํา 
การยกยอง 
ความกาวหนา 
โอกาสเจริญเติบโต 
ความรับผิดชอบ 
ความสําเร็จ 
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 จากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว  จะเห็นวาการจงูใจใหบุคคลทํางานดวยความเต็มใจและ
มีความสุขเกิดความพึงพอใจในการทํางานจนบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไว  เกิดจาก
องคประกอบ  2  สวน  คือ  องคประกอบภายในและองคประกอบภายนอก 
  องคประกอบภายใน  เปนแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคล  เปนแรง
กระตุนในจิตใจซ่ึงอาจจะเปนเจตคติท่ีทําใหคนอยากทํางาน ไดแก การเห็นคุณคา ความพอใจ
ความตองการ ความรับผิดชอบ การยอมรับ การมีสวนรวม ผลสัมฤทธ์ิและความกาวหนา เปนตน 
  องคประกอบภายนอก  เปนแรงผลักดันภายนอกตัวบุคคลท่ีมากระตุนใหเกิด
พฤติกรรม  เปนแรงจูงใจท่ีทําใหเกิดความรูสึกจากสภาพการทํางานท่ีม่ันคงของหนวยงาน  
ไดแก ความม่ันคงของงาน  คําส่ัง  นโยบายการบริหารของหนวยงาน  เงินเดือน  คาจาง  รางวัล  
ช่ือเสียง  เกยีรติยศ  คําชม  การไดรับการยกยองชมเชย  การไดรับการยอมรับ  ความสัมพันธ
ของผูรวมงาน สถานภาพในองคกร  เง่ือนไขของการทํางาน  ตลอดจนการบริการขององคกร  
เปนตน 
 การจูงใจจึงมีความสําคัญตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษย  เพราะการจูงใจ
จะมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงาน  ผลการปฏิบัติงานจะข้ึนอยูกับปจจัย  3  อยาง  คือ  ความรู
ความสามารถของบุคคล  สภาพแวดลอมและแรงจูงใจ  ดังภาพประกอบ  4  ดังนี ้
 
 
      +       X         =  
  

ภาพประกอบ  4  องคประกอบท่ีสงผลตอการปฏิบตัิงาน 
 
 การจูงใจเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญตอความสําเร็จของงาน  ผูบริหารจึงควรใหความ
สนใจตอบุคคลท่ีมีปจจัยองคประกอบภายในตางๆ  ใหมากข้ึน  และจัดใหมีการกระตุนสงเสริม
ปจจัยองคประกอบภายนอกอยางเปนระบบ  ก็จะสามารถเพิ่มปริมาณและคุณภาพของงาน  
เพราะ  การท่ีผูบริหารตองจัดการกับบุคคลท่ีขาดแรงจูงใจ  จะทําใหมีความยุงยากมากข้ึน
กวาเดิม 
 
 
 

ความรูความสามารถ 
ของบุคคล 

สภาพแวดลอม แรงจูงใจ ผลการปฏบิัตงิาน 
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แนวทางในการสรางแรงจูงใจ 
 ในการสรางแรงจูงใจ  ผูบริหารจะตองเลือกวิธีสรางแรงจูงใจใหเหมาะสมกับสภาพ
งาน และตัวบุคคล  เพราะองคกรแตละแหงยอมมีวิธีท่ีจะปฏิบัติงานแตกตางกัน  ไดมีการ
จําแนกแนวทางการจูงใจในการปฏิบัติงานไวหลายวิธี  ดังนี้ 
  1. การดําเนินการอยางเดด็ขาด (Be Strong) การจูงใจโดยวิธีนี้มุงบังคับใหบุคคล
ปฏิบัติงานและหากไมปฏิบัติตามก็ใหไลออกไป  วิธีการนี้มีแนวคิดท่ีมุงยึดถือบุคคลเสมือน
วัตถุคนท่ีเขามาปฏิบัติงานเปนเสมือนผูขายแรงงาน  ซ่ึงองคกรจําตองใชแรงงานใหคุมคา  และ
องคกรมีความนึกคิดวาการท่ีบุคคลเขามาปฏิบัติงานและไดคาจางตอบแทนแลวนัน้  เปนการ
สนองความตองการของคนงานแลว  ดงันัน้  บุคคลเหลานั้นอาจไมปฏิบัติงานโดยเต็มกําลัง
ความสามารถ  เหตุวาความตองการของเขาไดรับการสนองตอบแลว  ดงันั้น  องคกรจึงตอง
เขมงวดกวดขันการปฏิบัติงาน  การขูเข็ญ  และการลงโทษอยางรุนแรง  เปนเคร่ืองมือจูงใจอัน
สําคัญตามวิธีการนี ้
  2. การดําเนินการอยางละมุนละมอม (Be Good) การจูงใจโดยวิธีนี้  มุงท่ีจะ
สรางความสัมพันธอันดีระหวางองคกรกับผูปฏิบัติงาน  หรือระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจกัน  องคกรพยายามสนองความตองการ
พื้นฐานของผูปฏิบัติงานและองคประกอบในการปฏิบัติงานอ่ืนๆ  เทาท่ีควรจะจัดใหได  เชน  
การจัดสภาพการปฏิบัติงานท่ีดี  การจัดสวสัดิการและประโยชนเกื้อกูลตางๆ  ใหมีขวญัและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานดีข้ึนอันจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคกร 
  3. การดําเนินการแบบตอรอง (Implicit Bargaining Motivation) การจูงใจโดย
วิธีนี ้ มุงท่ีจะสรางความเขาใจอันดีระหวางองคกรกับผูปฏิบัติงานหรือระหวางผูบังคับบัญชา  
เชน  การจัดหาอุปกรณการปฏิบัติงาน  การจัดสภาพการปฏิบัติงานท่ีดี  การกําหนดอัตราคาจาง
และช่ัวโมง  การทํางานรวมกัน  โดยการตอรองบนพื้นฐานแหงความเปนจริงและความสามารถ 
ท่ีพึงปฏิบัติได  ซ่ึงจะสรางความพึงพอใจและจูงใจใหผูปฏิบัติไดอุทิศแรงกายและแรงใจใหแก
งานอยางเต็มท่ี  ลักษณะการจงูใจแบบตอรองนี้  ยังรวมถึงการควบคุมการปฏิบัติงานของ
คนงานดวย  เชน  องคกรอาจกําหนดมาตรฐานและช่ัวโมงการปฏิบัติงานไว  หากคนงาน
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ  ตามเปาหมาย  ถูกตองตามมาตรฐาน  ก็จะผอนคลายการควบคุมหรือให
ควบคุมกันเองได 
  4. การดําเนินการโดยการแขงขัน (Competition Motivation) การจูงใจโดยวิธีนี้มี
ลักษณะเปนแบบปฏิฐาน (Positive Motivation) องคกรหรือผูบริหารจะตองกําหนดวธีิการ 
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วัดผลไว  และแจงใหผูรวมงานทราบถึงวิธีการวัดและผลท่ีจะมอบใหเม่ือปฏิบัติงานไดผลดี  
เชนการจูงใจดวยการใหเล่ือนเงินเดือนเปนกรณีพเิศษ  การเล่ือนข้ัน  เล่ือนตําแหนง  เปนตน  
การจูงใจในลักษณะน้ี  นอกจากจะสามารถทําไดเปนรายบุคคลแลว  ยงัอาจนําไปใชในการจูง
ใจเปนกลุม  ไดอีกดวย  เชน  จัดใหมีการแขงขันการปฏิบัติงานเปนกลุม  ท้ังนี้  เพื่อสงเสริมให
เกิดสามัคคีธรรมในกลุมและเกดิการแขงขันในการปฏิบัติงานระหวางกลุม อยางไรกด็ี ผูบริหาร
จะตองระมัดระวังเกี่ยวกับขอขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนระหวางกลุม  และหาทางปองกันไวดวย 
  5. การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง (Internalized Motivation) การจูงใจโดยวิธี
นี้มีจุดมุงหมายท่ีจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแกบรรดาพนักงานเอง  โดยจูงใจ
ใหเกิดความรูสึกเปนเจาของและมีสวนรับผิดชอบรวมกนั  พยายามสรางสรรคใหเกดิความรวม
จิต (Collective Mind) และรวมมือ (Cooperation) ในบรรดาผูปฏิบัติงาน  สรางทาทีในการเปน
พวกพองเดยีวกัน (Sense of Belonging) ข้ึนในกลุมผูปฏิบัติงาน  ใหบรรดาผูรวมงานไดมีสวนรวม  
(Participation) ในการปฏิบัติงาน  การกําหนดวัตถุประสงค  เกณฑควบคุมงาน ตลอดจนการมี
สิทธ์ิ  มีเสียงตางๆ  จะชวยใหเกิดความรักและหวงแหนในงานและองคกรของตนข้ึน อันจะเปน
ผลทําใหคนงานมีความสัมพนัธอันดีตอองคกรและหนวยงาน  การจูงใจโดยวิธีนีห้ากสรางสรรค 
ใหมีข้ึนไดจะกอใหเกิดความกาวหนาอันยั่งยืนแกองคกรเปนอันมาก 
 
ประโยชนของการจูงใจ 
 การจูงใจถือเปนหนาท่ีอันสําคัญท่ีหัวหนางานพึงจัดข้ึนในองคกร  เพราะจะชวย
สนองความตองการความจําเปนของคนงานในองคกรได  ซ่ึงจะเกดิประโยชนแกบุคคลและ
องคกร   ดังนี ้
  1. เสริมสรางกําลังใจในการทํางาน 
  2. เสริมสรางความสามัคคีในหมูคณะ 
  3. เสริมสรางขวญัและกําลังใจใหกับคนงาน 
  4. ชวยใหคนงานมีความคิดสรางสรรคข้ึนได 
  5. ชวยควบคุมใหงานดําเนนิไปดวยความเรียบรอย 
  6. เสริมสรางความจงรักภักดขีองคนงานตอองคกร 
  7. เกิดความเช่ือม่ัน  ศรัทธาตอองคกร  เม่ือทํางานก็ทําอยางมีความสุข 
  8. งานท่ีไดมีประสิทธิภาพ 
  9. ประหยดัคาจางแรงงาน  ไดพอสมควร 
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  10. การฝาฝนระเบียบนอยลง  การทํางานราบร่ืน 
  11. เสริมสรางขวัญ  กําลังใจ  ความพึงพอใจในผลงานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
  12. เกิดความรวมมือ  ประสานงานกับหนวยงานอ่ืน ๆ  เกดิการประสานน้ําใจ
ทํางานรวมกนั 
 ผูบริหารกับการจูงใจ 
  การจูงใจ (Motivation) ผูบริหารจะตองใชความเปนผูนํา  เพราะความเปนผูนํา  
คือ ศิลปะในการทําใหผูอ่ืนทําในส่ิงท่ีเราตองการใหสําเร็จลุลวงดวยความเต็มใจของเขาเอง  
และการจูงใจท่ีผูนําสามารถนํามาใช  คือ  
   1. รับฟงพวกเขากอนท่ีจะลงมือทํา  เราจะไมสามารถจูงใจใครไดเลยถาเขา
ไมฟงเรา  กฎขอแรกของการสอนงานใครก็ตาม  คือตองฟงอยางต้ังใจ  หากเราแสดงถึงความ
ตั้งใจฟงส่ิงท่ีเขากําลังจะบอกเราแลว  เขาก็จะต้ังใจฟงส่ิงท่ีเรากําลังจะบอกเขา 
   2. ทําทีละเร่ืองทีละอยาง  การทํามากกวาส่ิงหนึ่งในเวลาเดียวกัน  ทําใหเกิด
ความรูสึกกระวนกระวาย  ซ่ึงคนรอบขางสามารถมองเห็นไดและพยายามตีตัวออกหาง  การ
สรางแรงจูงใจตองมาจากผูบริหารที่มีความสุขุมและมีสติแนวแนม่ันคง 
   3. แสดงการตอบสนองพวกเขาเสมอ  การไมแสดงอาการตอบสนองอยาง
เหมาะสมและถูกกาลเทศะ ถือวาเปนการทรมานอยางหนึง่ ทําใหผูรวมงานรูสึกเครียดและเก็บ
กด  ดังนั้น  การท่ีจะจูงใจใครตองมีการตอบสนองตอเขาอยางสมํ่าเสมอและเปนไปในทางบวก 
   4. ทําใหพวกเขายอมรับและมีทัศนคติท่ีดตีอการเปล่ียนแปลง  คนเรามักกลัว 
การเปล่ียนแปลง  หนาท่ีของผูบริหาร  คือ  ทําใหคนในทีมมีกําลังใจ  มองโลกในแงดแีละ
พรอมเต็มท่ีในยามท่ีมีการเปล่ียนแปลงเสมอ 
   5. จัดการกับขอตกลงไมใชจัดการท่ีตัวบุคคล  คนเราทุกคนบริหารจัดการ
ไมได ไมมีใครใหเราบริหาร  นอกจากเราจะบริหารขอตกลงท่ีเขาใหไวกับเรา  
   6. วิธีท่ีดีท่ีสุดในการสรางแรงจูงใจใหกับผูอ่ืนคือเรียนรูจากผูท่ีสรางแรงจูงใจ
ใหกับเรา  ใหเรียนรูตามรอยผูนําช้ันเลิศท่ีเรารูจัก  เดินตามรอยพวกเขา  เลียนแบบพวกเขา  
ผนวกลักษณะเหลานั้นเขาไวในเรา  อีกท้ังตองปฏิบัติตนเชนนั้น 
   7. แสดงตัวอยางใหเขาเห็น  เม่ือใดท่ีพบวาทีมงานมิไดทําอะไรบางอยางได
ตามท่ีควรจะเปน  จงทําใหเขาดู  ทําในส่ิงท่ีถูกตองใหพวกเขาเห็น  การท่ีจะสรางแรงจูงใจให
ไดผลอยางแทจริง  จงพูดใหนอยลง  และแสดงเปนตัวอยางใหมากข้ึน 
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 การจูงใจเปนปญหาท่ีซับซอนอยางหนึ่งขององคกร  ท้ังนี้เพราะคนในองคกรมี
ความแตกตางท้ังดานชีวภาพ  จิตใจ  ประสบการณ  ทําใหเกิดความตองการท่ีแตกตางกัน   
การจูงใจเปนพื้นฐานของแนวคิดท่ีตอบสนองความตองการท่ีแตกตางกันนั้นๆ  มีนกัทฤษฎี  
จํานวนมากอธิบายแนวคิดของการจูงใจท่ีแตกตางกันและมีบางอยางท่ีคลายคลึงกัน  ซ่ึงสรุปได     
ดังภาพประกอบ  5  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  5  ความคิดรวบยอดของการสรางแรงจูงใจ 
Motivation Conceptual Chart 

                                                           

แรงจูงใจภายนอก

ความรับผิดชอบ กําลังใจ มีสวนรวม มุงม่ันในการ
ปฏิบัติงาน 

ทํางานเต็มตาม
ความสามารถ

จิตสํานึก 

สรางแรงจูงใจ

แรงจูงใจภายใน

ความม่ันคงของหนวยงาน จิตใจ เสริมแรง 
(Reinforcement)

ครูและบุคลากรในโรงเรียน มห
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ใบงานที่  4.2 
 
คําชี้แจง    เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ดวยตนเอง ชุดท่ี 4.2 แลว  
 จงวิเคราะหสรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 
1. ความสําคัญและประโยชนของการจูงใจ 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

2. การสรางแรงจูงใจมีท้ังภายนอกและภายใน  ทานมีวิธีการสรางแรงจูงใจเหลานี้ใหเกิดกับครู
และบุคลากรในโรงเรียนของทานอยางไร  
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

3. โรงเรียนบานหนองคูใหญ   เปดสอนต้ังแตระดับปฐมวัยถึงช้ันประถมศึกษาปท่ี  6   มีครู10  
คน  ครูทุกคนไมคอยต้ังใจสอนนักเรียน  ไมอุทิศเวลาในการสอนเต็มเวลา           ท่ีกําหนด  
หากทานเปนผูบริหารสถานศึกษานี้  ทานมีวิธีสรางแรงจูงใจใหครูตั้งใจและอุทิศเวลาในการ
สอนอยางเต็มท่ีไดอยางไร  
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบ 
และคณะกรรมการท่ีปรกึษาวิทยานิพนธ 

 

ผูเชี่ยวชาญ 
 1. คุณหญิง กษมา  วรวรรณ  ณ  อยุธยา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา 
    ข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 2. นายวนิัย  รอดจาย  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 3. ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 4. ดร.ปญญา  แกวกียูร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 
    ข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 5. รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  ผูชวยอธิการบดแีละรองประธานคณะกรรมการบริหาร 
     บัณฑิตศึกษา   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
 6. รศ.ดร.กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและคณะกรรมการบริหาร 
    หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยขอนแกน 
 7. ดร.กวินทรเกียรติ นนธพละ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    อุบลราชธานี เขต 1  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 
 8. นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการโรงเรียนธาตุนารายณวิทยา   
    สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
 
ท่ีปรึกษา 
 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิกานต   เพยีรธัญญกรณ   ประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วฒันา  สุวรรณไตรย       กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 3. ดร. สุรัตน  ดวงชาทม               กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานพินธ 
ผูวิจัย 
 นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา นักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  
          สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต  1 
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การพัฒนา 
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ผูวิจัย 
นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 

 
 

นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  5 
การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 
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คํานํา 

 ดวยขาพเจานางสาวระภพีรรณ  รอยพิลา  นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา
ภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดดําเนินการทําวิจัย 
และวิทยานิพนธเร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงในการทําวิจัยและวทิยานิพนธในคร้ังนี้มี  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิกานต  เพียรธัญญกรณ เปนประธานกรรมการท่ีปรึกษา 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วฒันา สุวรรณไตรย และ ดร.สุรัตน  ดวงชาทม เปนกรรมการที่ปรึกษา 
โดยมีวัตถุประสงค เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  มีเปาหมายเพือ่พัฒนา
สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ  และไดทําชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด
เพ่ือเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงจะเปนกระบวนการขับเคล่ือนการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหบรรลุเปาหมาย   

 ผูวิจัย  ขอขอบคุณทุกทานผูเช่ียวชาญและคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  
ผูบริหารสถานศึกษา  ครูและบุคลากรทางการศึกษา นักเรียนท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงาน   
หวังวาเอกสารชุดนี้จะเปนประโยชนตอผูท่ีศึกษาและนําไปใชในการบริหารจัดการศึกษาใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 
 
 
              ระภีพรรณ  รอยพิลา 
             นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต   
           สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
             มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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สารบัญ 
                       หนา 
คํานํา                         ก 
สารบัญ                         ข 
แนวทางการศึกษา                       ค 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
 ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน              จ 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ         1 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.1                3 
 เร่ือง  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ              4 
 ใบงานท่ี  5.1                    10 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.2               11 
 เร่ือง  การติดตามผลการปฏิบัติงาน             12 
 ใบงานท่ี  5.2                    20 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.3               21 
 เร่ือง  ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ    22 
 ใบงานท่ี  5.3                    27 
 
บรรณานุกรม                       28 
ผูเชี่ยวชาญและท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ                30 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5 

 
การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

(Results – Based Management : RBM) 
 

แนวคิด 
 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results – Based Management : RBM) เปนเทคนิค
วิธีการบริหารจัดการสมัยใหมท่ีนํามาประยกุตใช  เพื่อใหเกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและ
วิธีการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิม  ท่ีใหความสําคัญตอทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา (Input) 
และอาศัยกฎระเบียบ  เปนเคร่ืองมือในการดําเนินงานเพ่ือใหเกดิความถูกตอง  สุจริตและเปน
ธรรม  โดยหันมาเนนถึงวัตถุประสงคและสัมฤทธ์ิผลของการดําเนนิงานท้ังในแงของผลผลิต 
(Output) และผลลัพธ (Outcome) และความคุมคาของเงิน (Value for money) รวมท้ังการพัฒนา
คุณภาพและสรางความพึงพอใจใหแกประชาชน  ผูรับบริการ  ใหความสําคัญตอการดําเนินงาน
และการตรวจวัดผลสําเร็จในการดําเนินการขององคกร  โดยอาศัยการมีสวนรวมระหวาง
ผูบริหารสมาชิกขององคกรและผูมีสวนไดสวนเสียกลุมตางๆ (Stakeholders) ท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานขององคกร 
 

จุดประสงค 
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจและสามารถอธิบายหลักการบริหาร              
แบบมุงผลสัมฤทธ์ิได 
 2. เพื่อใหผูศึกษาเกิดแนวคิด  สามารถนําหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิไปใช
บริหารงานในสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพเกดิประสิทธิผล  ประหยัดและคุมคา 
 

เน้ือหาสาระ 
 1. การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 2. การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 3. ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
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แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5  การบริหาร      
แบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 2. ทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 3. ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาทานอ่ืน  เพื่อนําความรูไปใช
ในปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. นําความรูไปใชในการพฒันาการบริหารสถานศึกษา  
สื่อ/แหลงเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 2. เอกสารอางอิง 
 3. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
 

การประเมินผล 
 1. ประเมินการทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 2. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
 3. ประเมินการซักถามและการใหขอคิดเหน็ 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  5.1 

 

เรื่อง การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 

ระยะเวลาทํากิจกรรม  1  ช่ัวโมง 
จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจเร่ืองการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิและสามารถ
นําไป 
ประยุกตใชได 

เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 2. กระบวนการของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 

แนวการดําเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.1   
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  5.1 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.1 
 2. ใบงานท่ี  5.1 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.1 
 

การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 
 
ความหมายของการบรหิารแบบมุงผลสัมฤทธิ ์

 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results – Based Management : RBM) เปนการ
บริหารที่ใหความสําคัญตอผลการดําเนินงานและการตรวจวดัผลสําเร็จในการดําเนนิงานของ
องคกร  ท้ังในแงของปจจยันาํเขา  กระบวนการ  ผลผลิตและผลลัพธ  ซ่ึงจะตองมีการกําหนด  
ตัวบงช้ีวดัผลการดําเนนิงาน (Key Performance Indicators : KPIs) รวมท้ังการกําหนดเปาหมาย 
(Targets) และวัตถุประสงค (Objectives) ไวลวงหนาโดยอาศัยการมีสวนรวมระหวางผูบริหาร  
สมาชิกขององคกร  ตลอดถึงผูท่ีมีสวนไดสวนเสียกลุมตางๆ (Stakeholders) ท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานขององคกร 
 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (Results – Based Management : RBM) จึงเปนการ
บริหารทรัพยากรอยางประหยัด (Economy) เนนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency)  
และการไดผลงานท่ีบรรลุเปาหมายขององคกร (Effectiveness) 

การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ  (Results – Based Management : RBM) 
 
 
 

                       

 ผลผลิต (OUTPUTS) หมายถึง  งานบริการหรือกิจกรรมท่ีเนนผลงาน  จากการ
ดําเนินการของหนวยงาน 
 ผลลัพธ (OUTCOMES) หมายถึง  ผลกระทบท่ีตามมา  มีความสัมพันธกับผลผลิต
หรือผลประโยชนท่ีประชาชนกลุมเปาหมาย  ชุมชน  ไดรับหลังจากเกิดผลผลิต 
 ผลสัมฤทธ์ิ (RESULTS) หมายถึง  ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ   

 
 

 ผลสัมฤทธ์ิ = ผลผลิต + ผลลัพธ 
 (RESULTS)  (OUTPUTS)  (OUTCOMES) 
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 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์  เปนวิธีการบริหารจัดการท่ีเปนระบบมุงเนนท่ี
ผลสัมฤทธ์ิหรือผลการปฏิบตัิงานเปนหลัก  โดยมีการวัดผลการปฏบิัตงิานท่ีชัดเจนเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 การวัดผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมท่ีเกีย่วกับการกําหนดเปาหมาย  ตัวบงช้ี          
วัดผลสําเร็จของกิจกรรม  การจัดเก็บขอมูลและเปรียบเทียบผลงานกบัเปาหมายท่ีกาํหนดไว
ลวงหนา การวดัผลการปฏิบัตงิานจะชวยใหองคกร / ผูปฏิบัติงานไดรับขอมูลและสารสนเทศ
ยอนกลับ  ท่ีแสดงถึงผลสําเร็จของการดําเนินงาน  ปญหาหรือความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน  เพื่อ
นําไปสูการปรับปรุง      การบริหาร  การพฒันาองคกร  กระบวนการดําเนินงานขององคกร  
หรือทีมงานทีรั่บผิดชอบกิจกรรมการดําเนนิงาน  รวมท้ังชวยใหการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการ
สนับสนุนการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ดังนัน้  การวดัผลการ
ปฏิบัติงานจึงตองดําเนินการคูขนาน  หรือเปนสวนหนึง่ของกระบวนการจัดการผลงาน  
กิจกรรมและกระบวนการท่ีสําคัญ  สรุปได       ดังภาพประกอบ  1  ดงันี้ 
 

การกําหนดผลลัพธ 
(ตัวบงชี้และมาตรฐาน) 

Define Results 
 

 
           การรายงานผลลัพธ            การวัดผลการปฏิบตัิงาน 
             Report Results             Measure Performance 

 
 
                        ภาพประกอบ  1  กระบวนการวัดผลการปฏิบัตงิาน 

 การกําหนดผลลัพธ (ตัวบงช้ีและมาตรฐาน) ซ่ึงเปนข้ันตอนแรกของการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน  ผูดําเนินการ/องคกรจะตองระบุหรือคัดเลือกกิจกรรมหลักท่ีมีความสัมพนัธกับ
วัตถุประสงค  และพันธกจิขององคกร  พรอมท้ังระบุหรือกําหนดตัวบงช้ีและมาตรฐานท่ี
ตองการบรรลุถึงของแตละกจิกรรม  การกาํหนดตัวบงช้ีเพ่ือดําเนินการวัดผลการปฏิบัติงานจะ
ดําเนินการภายใตกรอบของระบบการดําเนนิงานท่ัวไป 
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 กรอบแนวคิดเร่ือง  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิมาจากแนวคิดของการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหม(New Public Management : NPM)  
  นอกจากนี้  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิยังมุงเนน  3E  ประกอบดวย 
   1. ความประหยัด (Economy) การใชตนทุนหรือทรัพยากรการผลิตอยาง
เหมาะสม  และมีความคุมคาท่ีสุด 
   2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหไดผลงานใน
ระดับท่ีสูงกวาปจจัยนําเขา 
   3. ประสิทธิผล (Effectiveness) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 
 ผลสัมฤทธ์ิ     

 
 
 
        ------------------------------------------------  
 ความประหยัด       ประสิทธิภาพ     ประสิทธิผล 

 การบริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธ์ินั้นตองใชหลักการบริหารกิจการบานเมืองและ
สังคมท่ีดีดวย (ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมือง
และสังคมท่ีดี  พ.ศ. 2542)  โดยมีหลักปฏิบัติ  6  ประการ  แตการบริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธ์ิ
นั้นนํามาใชเพยีง  4  หลักปฏิบัติตั้งแตขอ  3  ถึงขอ  6  
  1. หลักนิติธรรม (Rule of Law) หมายถึง  การตรากฎหมายท่ีถูกตองเปนธรรมการ
บังคับการใหเปนไปตามกฎหมาย  การกําหนดกฎ  กติกาและการปฏิบัติตามกฎ  กติกาท่ีตกลง
กันไวอยางเครงครัดโดยคํานงึสิทธิ  เสรีภาพ  ความยุติธรรมของสมาชิก 
  2. หลักคุณธรรม (Ethics) หมายถึง  การยดึม่ันในความถูกตองดีงาม  การสงเสริม
สนับสนนุใหประชาชนพัฒนาตนเองไปพรอมๆ  กัน  เพื่อใหคนไทยมีความซ่ือสัตย  จริงใจ  
ขยัน  อดทน  มีระเบียบวินยั  ประกอบอาชีพสุจริตจนเปนนิสัยประจําชาติ 
  3. หลักความโปรงใส (Transparency) หมายถึง  การสรางความไววางใจซ่ึงกัน
และกันของคนในชาติโดยปรับปรุงกลไกการทํางานขององคกรทุกวงการใหมีความโปรงใส 

วัตถุประสงค 
(Objectives) 

ปจจัยนําเขา 
(Inputs) 

กิจกรรม 
(Activities)

ผลผลิต 
(Outputs) 

ผลลัพธ 
Outcomes 
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  4. หลักการมีสวนรวม (Participation) หมายถึง  การเปดโอกาสใหประชาชนมี
สวนรวมรับรูและเสนอความเห็นในการตัดสินปญหาของประเทศ ไมวาดวยการแจงความเห็น 
การไตสวน  การประชาพิจารณ  การแสดงประชามติ  หรืออ่ืนๆ 
  5. หลักความรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง  การตระหนักในสิทธิหนาท่ี
ความสํานึกในหนาท่ีรับผิดชอบ  ตลอดจนการเคารพในความคิดเหน็ท่ีแตกตาง  และความกลา
ท่ีจะยอมรับผลดีและผลเสียจากการกระทําของตน  เชน  รับผิดชอบตอลูกคา  ผูมีสวนเกี่ยวของ
ยอมรับผลการดําเนินการ 
  6. หลักความคุมคา (Utility) หมายถึง  การบริหารจัดการและใชทรัพยากรท่ีมี
จํากัดเพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดแกสวนรวม  โดยรณรงคใหคนไทยมีความประหยัด  ใชอยาง
คุมคา  สรางสรรคสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพ  สามารถแขงขันไดในเวทีโลก  และรักษา
พัฒนาทรัพยากรธรรมชาติใหสมบูรณยั่งยนื 
 

กระบวนการของการบรหิารแบบมุงผลสัมฤทธิ ์
 การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิจะประกอบดวย  4  ข้ันตอน  ดังนี้  
 
 

การวางแผนกลยุทธ 
ขององคกร 

 
       การใหรางวัล              การกําหนดรายละเอียด 
       ผลตอบแทน               ของตัวบงชี้วดั 
 

การวัดและตรวจสอบ 
ผลการดําเนินงาน 

 
ภาพประกอบ  2  กระบวนการของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 

 

  1. การวางแผนกลยุทธขององคกร  วิเคราะหเพื่อวางแผนยุทธศาสตรรวมกัน
ของผูบริหาร  คณะครูและผูเกี่ยวของ  กําหนดทิศทางของโรงเรียนวาจะไปทางใด  จะตอง
พัฒนาหรือปรับปรุงในดานใด  ซ่ึงองคกรจะตองทําการกาํหนดทิศทางโดยรวม  วาตองการที่จะ
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ทําอะไรอยางไร  ซ่ึงเปนเร่ืองของการวางยทุธศาสตรหรือวางแผนกลยทุธ  เพื่อทําการวิเคราะห
สภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในองคกร (SWOT Analysis) และใหไดมาซ่ึงเปาประสงค
สุดทายท่ีตองการขององคกรหรือวิสัยทัศน (Vision) อันจะนําไปสูการกําหนดพันธกิจ 
(Mission) วัตถุประสงค (Objective) เปาหมาย (Target) และกลยุทธ (Strategy) การดําเนินงาน  
รวมท้ังพิจารณาถึงปจจยัสําคัญแหงความสําเร็จขององคกร (Critical Success Factors) และสราง
ตัวบงช้ีวดัผลการดําเนนิงาน (Key Performance Indicators) ในดานตาง ๆ 
 จากรายละเอียดของการวางแผนกลยุทธขององคกรสามารถสรุปเปนภาพเพื่อเพิ่ม
ความเขาใจไดดังนี ้
                                                                                       ผลสําเร็จของงาน 
  
    
    
 
 
 
    
 
    
    
 
 
 
  

ภาพประกอบ  3  กระบวนการวางแผนกลยทุธขององคกร 
  2. การกําหนดรายละเอียดของตัวบงชีผ้ลการดําเนินงาน  เม่ือผูบริหาร
สถานศึกษาไดทําการตกลงรวมกันกับบุคลากรของสถานศึกษาเกี่ยวกับตัวบงช้ีผลการ
ดําเนินงานแลว  จะเร่ิมดําเนนิการสํารวจหาขอมูลหลักฐานเกี่ยวกับการดําเนินงานในสภาพ
ปจจุบัน (Baseline Data) เพื่อนํามาชวยในการกําหนดความชัดเจนของตัวบงช้ี  ท้ังในเชิง
ปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานท่ีหรือความครอบคลุม (Place) 
อันเปนเปาหมายท่ีตองการของแตละตัวบงช้ี 

1.  วิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก (SWOT Analysis) 

   

 2.  กําหนดวิสัยทัศน (Vision) 

    

3.  กําหนดพันธกิจ (Mission) 

   

 4.  วัตถุประสงค (Objective) 

 

5.  กําหนดเปาหมาย (Target) 

6.  กําหนดกลยุทธดําเนินงาน  (Strategy) 

7.  กําหนดวิธีประเมินผล และตัวบงชี ้
ความสําเร็จ( Key Performance Indicators)
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  3. การวัดและการตรวจสอบผลการดําเนินงาน  ผูบริหารจะตองจดัใหมีการ
ตรวจสอบและรายงานผลการดําเนินงานของแตละตัวบงช้ีตามเง่ือนไขที่กําหนดไว  เชน  ราย
เดือน  รายไตรมาส  รายป  เปนตน  เพื่อแสดงความกาวหนาและสัมฤทธิผลของการดําเนินงาน
วาเปนไปตามเปาหมายท่ีตองการหรือไม 
  4. การใหรางวัลตอบแทน  หลังจากท่ีไดพจิารณาผลการดําเนินงานแลว  
ผูบริหารจะตองมีการใหรางวลัตอบแทนตามระดับของผลงานท่ีไดตกลงกันไว  นอกจากนี้
อาจจะมกีารใหขอเสนอแนะหรือกําหนดมาตรการบางประการเพ่ือปรับปรุงผลงานใหเปนไป
ตามเปาหมายที่กําหนดไว 
  จากแนวคิดดงักลาว  จะเห็นวากระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  จะให
ความสําคัญในเร่ืองของการวางแผนกลยุทธ  การกําหนดตวัชี้วัดการดาํเนินงาน  และการทํางาน      
ท่ีโปรงใสตรวจสอบได  โดยใชหลักการบริหารวงจรเดมม่ิง  ดงันี ้

 

  
   RBM :  Results เกี่ยวของกับทุกกระบวนการของการบริหาร  ไดแก 
  Plan ตองกําหนดวตัถุประสงค / เปาหมายชัดเจน  (ตองการผลสัมฤทธ์ิอะไร) 
   Do ปฏิบัติมุงใหเกดิผลสัมฤทธ์ิตามที่วางแผนไว 
   Check วัดวาปฏิบัติไดผลสัมฤทธ์ิตามที่วางแผนหรือไม  (KPI  ชัดเจน) 
   Act ปรับปรุงแกไขใหไดผลสัมฤทธ์ิตามท่ีวางแผนไว 
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ใบงานที่  5.1 

 

คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.1  แลว   
  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 
1. ความหมายของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ ์
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

2. หลกัการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์          
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

3. ทานจะนําแนวคิดการบริหารโดยใชวงจรเดมม่ิงมาใชในการบริหารแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ไดอยางไร 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 607

 
 

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  5.2 
 
เรื่อง   การติดตามผลการปฏิบัติงาน  

ระยะเวลาทํากิจกรรม   1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจรายละเอียดการตดิตามผลการปฏิบัติงาน  
สําหรับ  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิและสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 
 

เน้ือหาสาระ 
 1. ข้ันตอนท่ีสําคัญในการจัดทําระบบติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 2. ประโยชนของการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.2 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  5.2 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 
 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.2 
 2. ใบงานท่ี  5.2  
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
 
การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.2 

 
การติดตามผลการปฏบัิติงาน 

 
 การติดตามผลการปฏิบัติงาน (Performance Monitoring) เปนสวนประกอบสําคัญ
ของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  เนื่องจากเปนกระบวนการวดัผลอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของหนวยงานวาเปนไปตามพันธกิจ  เปาหมายและวัตถุประสงคของ
งาน  โครงการท่ีริเร่ิม  หรือบทบาทของบุคลากรท่ีไดกําหนดไวมากนอยเพยีงไร  หากไมมีการ
ติดตาม  การปฏิบัติงานหรือโครงการท่ีดําเนินการอยู  จะไมเปนไปตามพันธกิจเปาหมายและ
วัตถุประสงค    ท่ีกําหนดไว  และการติดตามผลการปฏิบัติงานยังเปนการกํากับ  ตรวจสอบให
การใชทรัพยากร    ในการปฏิบัติงานเปนไปอยางคุมคาดวยขอมูลเกีย่วกับผลสัมฤทธ์ิของ
โครงการ  และประสิทธิภาพในการไดบริการ  เม่ือจัดเกบ็อยางสมํ่าเสมอมีความนาเช่ือถือแลว  
จะเปนเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพของผูบริหารในการจัดการทรัพยากรและการตัดสินใจ
บริหารงานขององคกร 

 การติดตามผลการปฏิบัติงานสามารถนําไปประยุกตใชกบัโครงการของรัฐ  ได
เกือบทุกโครงการ  การเก็บรวบรวมและการวิเคราะหขอมูลผลสัมฤทธ์ิของงานและคุณภาพของ
บริการ    เปนประจําจะชวยใหผูบริหารโครงการเนนการทํางานเพ่ือผลสัมฤทธ์ิ  ท่ีใหความสําคัญ  
ตอผูรับบริการและจะเปนแรงจูงใจบุคลากรใหสนใจทํางานมากข้ึน 
 การจัดใหมีขอมูลปอนกลับในเวลาท่ีเหมาะสมจะเปนประโยชนในการกาํหนด
ลําดับความสําคัญ  เชน  การจัดสรรทรัพยากรและการแกปญหาตางๆ  และท่ีสําคัญคือ
กระบวนการท่ีใช 
เพื่อการติดตามผลการปฏิบัติงานมีคาใชจายไมแพงนักและไมตองใชความเชี่ยวชาญสูง
เหมือนกับการประเมินโครงการ  เชน  การสํารวจจํานวนผูใชบริการหรือการสังเกตผลการ
ใหบริการและความรูสึกของผูรับบริการโดยผูประเมินท่ีผานการอบรมแลว  เปนตน 
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ขั้นตอนท่ีสําคัญในการจัดทําระบบติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 ข้ันตอนท่ีสําคัญในการจดัทําระบบติดตามผลการปฏิบัติงานภายในสวนราชการ
หรือโครงการ  มีดังตอไปนี ้
  1. กําหนดผลสัมฤทธ์ิท่ีตองการ 
  2. กําหนดตัวชีว้ัดผลสําเร็จของงาน 
  3. เลือกวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
  5. รายงานผลสัมฤทธ์ิ 
  1. กําหนดผลสัมฤทธ์ิท่ีตองการ  ในการดําเนินกจิกรรมใดๆ  จะตองเร่ิมตนท่ี
วัตถุประสงควาตองการใหเกดิผลอะไร  การกําหนดวัตถุประสงค  คือ  การแสดงทิศทางของ
การดําเนนิงานของโครงการน้ัน  โดยมีเปาหมายของผลท่ีตองการจะไดรับ  วัตถุประสงคและ
เปาหมายของโครงการเปรียบไดกับเข็มทิศชวยช้ีนําการทํางานและยังใชในการกําหนดตัวชีว้ัด
เพื่อตรวจสอบความสําเร็จของโครงการและประเมินผลโครงการในภายหลังดวย 
  องคกรท่ีทันสมัยทุกแหงจะจัดทําแผนกลยทุธขององคกรหรือโครงการเพ่ือ
กําหนดพันธกจิ (Mission) วัตถุประสงค (Objective) และเปาหมาย (Target) ซ่ึงกระบวนการทําแผน
กลยุทธนี้  บุคลากรทุกระดับรวมท้ังผูรับบริการจะตองมีสวนรวมกนัในการดําเนินการดังกลาว 
บุคลากรประจาํโครงการก็จะสามารถกําหนดตัวผลลัพธท่ีตองการจากโครงการตางๆ  ท่ีกําหนด
จะทํา  เชน  ผลลัพธในดานการศึกษาท่ีสําคัญคือการเปล่ียนแปลงของชีวิต  ความเปนอยูของ
ประชาชนใหมีคุณภาพในระดับโครงการท่ีตั้งไว  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงนี้จะรวมถึงการ
เปล่ียนแปลงความรูความชํานาญการ  ความสามารถ  ทัศนคติ  พฤติกรรมและส่ิงแวดลอม  
ตัวอยางของผลลัพธ  ท่ีตองการของโครงการการศึกษาระดับมัธยมศึกษา  คือ  ผูสําเร็จการศึกษา
มีความรู  ความชํานาญในวชิาตาง ๆ  มีความสามารถเพียงพอท่ีจะเรียนรูในระดับสูงข้ึนไดอยาง
ตอเนื่อง เปนตน 
  แผนกลยุทธ  ถือไดวาเปนจดุเร่ิมตนของแตละหนวยงานที่จะเร่ิมใชการบริหาร
แบบ   มุงผลสัมฤทธ์ิ  แผนกลยุทธจะประกอบดวยถอยแถลงพันธกิจ (Mission Statement) ท่ี
ชัดเจน เขาใจงาย  มีวัตถุประสงคเชิงกลยุทธเช่ือมโยงกับผลลัพธท่ีตองการ  และมีวิธีการท่ี
หนวยงานน้ีจะดําเนินการเพือ่ใหบรรลุตามวัตถุประสงคเหลานี้  วัตถุประสงคเชิงกลยุทธจะมี
ข้ึนไดก็ตอเม่ือหนวยงานมีพนัธกิจท่ีชัดเจน  มีคําอธิบายเปาหมายและผลสัมฤทธ์ิท่ีโครงการนั้น
มุงหวังได 
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  อยางไรก็ตามองคกรตางๆ  ไมสามารถตั้งอยูหรือดําเนินการเองไดโดยไมพึ่งพา
ใครเพราะทุกองคกรจะตองมีเจาของหรือผูใหการสนับสนุน (Stakeholders) มีผูรับบริการ  ผูให
งบประมาณ  และผูมีผลประโยชนเกี่ยวของอยูดวย  ดังนั้น  องคกรจะตองใหความสนใจตอ
ส่ิงแวดลอมรอบตัวและคนใหพบวามีองคประกอบจากภายนอกอะไรบางท่ีจะมีผลตอเปาหมาย
และความสําเร็จขององคกร 
  องคกรท่ีใชระบบบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิจะออกแบบงานท่ีทําอยูในแตละวนั   
ใหสนับสนุนพันธกิจขององคกร  และพยายามผลักดันใหผลงานท่ีเกิดข้ึนเคล่ือนเขาไปใกล
วัตถุประสงคเชิงกลยุทธท่ีตั้งไว  ในทางปฏิบัติองคกรเหลานี้จะใชแผนกลยุทธเปนสวนประกอบ
หนึ่งของกระบวนการวางแผน  ท้ังนี้เพราะการวางแผนกลยุทธจะไมหยุดนิ่ง  แตเปน
กระบวนการ  ท่ีมีความเคล่ือนไหวปรับเปลี่ยนอยูเสมอ  แผนกลยุทธจงึตองมีเนื้อหาที่
ครอบคลุมวัตถุประสงคหลักขององคกรและเปนพื้นฐานสําหรับการดําเนินการทุกอยางในงาน
ประจําวนัขององคกร 
  2. กําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงาน  หลักในการกําหนดตัวช้ีวดัผลการ
ปฏิบัติงาน  (Key Performance Indicators) ท่ีเหมาะสม  คือ  จะตองเปนตัวช้ีวดัท่ีแสดง
เปาหมายของกิจกรรมของหนวยงานท่ีเกี่ยวโยงกับพันธกิจองคกร  การวัดผลปฏิบัติงานควรให
สอดคลองกับลําดับช้ัน  ของเปาหมายขององคกรดวย 
  ตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงานท่ีไมเกี่ยวของกับเปาหมายขององคกรถือวาเปนตัวช้ีวัด
ท่ีไมเหมาะสม  และอาจทําใหผูบริหารองคกรตัดสินใจผิดพลาดได  จงึเปนเร่ืองสําคัญท่ีจะตอง  
ทําความเขาใจกับทุกคนใหทราบถึงวัตถุประสงคความจําเปนของการวัดผลอยางชัดเจน  การ
กําหนดตัวช้ีวดัท่ีเหมาะสมกบังานขององคกร  จะชวยใหเกิดการยอมรับอยางท่ัวถึง 
  ในการกําหนดวัตถุประสงค  เปาหมาย  ผลผลิตและผลลัพธของโครงการ  ควร
ใหบุคลากรผูปฏิบัติเขามามีสวนรวมดวย  ท้ังนี้เพราะผูปฏิบัติยอมรูขอมูลตางๆ  ไดดี  และจะ
เปนผูสนับสนุนการทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายดวย 
  โดยปกติแลว  องคกรหนึ่งจะมีตัวช้ีวดัมากกวา  1  ชุด  คือ  นอกจากจะเปน
ตัวช้ีวดัท่ีตอบสนองความตองการของผูบริหารองคกรแลว  ยังตองมีตวัช้ีวดัท่ีแสดงผลงานใหผู
มีสวนเกีย่วของภายนอก (External Stakeholders) รับทราบดวย  ซ่ึงตัวช้ีวัดกลุมนีจ้ะตองไม
ซับซอนหรืออิงหลักวิชาการมากเกินไป  แตควรจะเกี่ยวของกับผลประโยชนหรือความตองการ
ของกลุมผูอานรายงานผลการปฏิบัติงาน  ระบบการวดัผลที่ดีจะใชตวัช้ีวัดเพยีงไมกี่ตวัวดัผล
การปฏิบัติงานและผลลัพธ  เพื่อรายงานผลการปฏิบัติงาน 
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  ตัวช้ีวดั  5  ประเภท  ท่ีมักใชในระบบการวดัผลสัมฤทธ์ิของโครงการภาครัฐ 
   1. ตัวช้ีวัดปจจยันําเขา (Input Indicators) ไดแก  ทรัพยากรที่ใชในโครงการ  เชน 
จํานวนเงินท่ีใชหรือจํานวนบุคลากรท่ีจําเปนในการใหบริการ  จํานวนอุปกรณการผลิต  เปนตน 
   2. ตัวช้ีวดัผลผลิต (Output Indicators) ตัวช้ีวัดนีจ้ะแสดงจาํนวนส่ิงของท่ี
ผลิตไดหรือจํานวนหนวยท่ีไดใหบริการตอผูรับบริการ  ตัวช้ีวดันี้จะรวมตัวช้ีวดัภาระงาน 
(Workload) ซ่ึงเปนตัวสะทอนความพยายามท่ีใชเพื่อผลิตส่ิงของหรือใหบริการ  ตัวอยางของ
ตัวช้ีวดัผลผลิต  ไดแก  จํานวนผูเขาอบรม  จํานวนนักเรียนหรือวันท่ีทําการสอน  จํานวน
นักเรียนท่ีเล่ือนช้ันหรือจบการศึกษา  หรือจํานวนหลุมบนถนนท่ีไดรับการแกไข  เปนตน 
   3. ตัวช้ีวดัผลลัพธ (Outcome Indicators) ตัวช้ีวัดเหลานี้จะรายงาน
ผลสัมฤทธ์ิ       ของโครงการ  ตัวอยางเชน  รอยละของผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายท่ีมีงานทําหรือรอยละของผูจบการศึกษาท่ีเขาศึกษาตอไดหลังสําเร็จการศึกษาได  2  ป  
หรือจํานวนกโิลเมตรของทางดวนท่ีมีสภาพอยูในเกณฑเลว  พอใช  ดี  และดีมาก  หรือตัวช้ีวดั
ผลลัพธอ่ืนท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพของบริการ  เชน  เวลาเฉล่ียในการแกปญหาขอรองเรียนเร่ือง
ถนนชํารุด  เปนตน 
   4. ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพและความคุมคา (Efficiency and Cost – effectiveness 
Indicators) ตัวช้ีวัดเหลานีจ้ะแสดงคาใชจายตอหนวยของผลผลิตและผลลัพธตามลําดบั  ตวัอยางเชน  
คาใชจายตอหวัของนักเรียนท่ีเล่ือนช้ันและสําเร็จการศึกษา  เปนตน 
   5. ขอสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) ขอมูลนี้จะเกี่ยวกับ
องคประกอบท่ีมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานขององคกร  องคประกอบเหลานี้อาจจะอยู
ภายใตหรืออยูนอกเหนือการควบคุมขององคกรก็ได  ตวัอยางขององคประกอบท่ีควบคุมได  
เชน  อัตราสวนนักเรียนตอครู  อายุการใชงานของอุปกรณท่ีใชในการซอมถนน  สวน
องคประกอบท่ีอยูนอกการควบคุมขององคกร  เชน  รอยละของนักเรียนท่ีนับถือศาสนาพุทธ  
เปนตน 
   เม่ือมีการวัดผลงานและนําไปใชอยางสรางสรรคติดตอกันไปนานๆ  จะชวย
ใหผูปฏิบัติสามารถปรับปรุงผลงานใหดีข้ึน  การดําเนินงานก็จะประสบความสําเร็จยิ่งข้ึน  ถา
ระบบการวดัผลถูกใชในทางควบคุมและลงโทษแลว  ผูปฏิบัติก็จะปกปดขอมูลหรือถาขอมูล
จากกระบวนการวัดผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติงานไมสามารถนําไปใชในการปรับปรุงโครงการ
ได  กระบวนการวดัผลนัน้ถือไดวาลมเหลว 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 612

  ขั้นตอนสําคัญในการพัฒนาตัวชี้วัดผลสัมฤทธ์ิของงาน 

   1. กําหนดขอบเขตของโครงการวาประกอบดวยเร่ืองใดบาง  ผูบริหาร
โครงการ 
ควรเลือกส่ิงท่ีจะบรรจุไวในโครงการและแสดงไวในกระบวนการวดัผลสําเร็จของงานดวย  
ตัวอยางเชน  อาจมีความตองการใหตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิของงานเนนไปที่กิจกรรมของโครงการ 
   2. ขอการสนับสนุนจากผูมีอํานาจในระดับสูง  การสนับสนุนนี้เปน
ส่ิงจําเปนเพราะ จะทําใหไดทรัพยากรและเวลาในการทํางานอยางเพยีงพอตอการพัฒนา  การ
นําไปใชและการวางระบบการวัดผลสําเร็จของงานไดอยางเต็มท่ี 
   3. จัดต้ังคณะทาํงาน  คณะทํางานนี้ควรมผูีบริหารโครงการเปนประธานและ
ประกอบดวย  สมาชิกซ่ึงเปนผูคุนเคยกับงานของโครงการ 
   4. กําหนดขอบเขต  พันธกิจและผูใชบริการของโครงการ  ส่ิงน้ีจะชวยให
ตอบคําถามไดวา “อะไรคือผลการปฏิบัติงานท่ีประสบความสําเร็จ” ของโครงการ 
   5. แสดงลักษณะผลสําเร็จของงานท่ีจะวัด  ใชพันธกิจของโครงการ  ตัวแบบ
เชิงอรรถ (ลําดับผลสําเร็จของงาน) การสัมภาษณเปนรายบุคคลและการสัมภาษณกลุมรวมกับ
คนกลางเพ่ือชวยใหแจกแจงผลสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรม 
   6. เลือกตัวช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิของงาน  ตองแนใจวาไดจํานวนตัวช้ีวดัท่ีเพยีงพอ          
เพื่ออธิบายถึงผลสําเร็จของโครงการในดานกลยุทธท่ีสําคัญ 
   7. แสดงลักษณะของตัวช้ีวดั  การจําแนกตัวช้ีวดัมีความสําคัญในการทําให
บุคลากรโครงการและผูเกีย่วของอ่ืนๆ  มีขอมูลท่ีเปนประโยชนเกี่ยวกบัสภาพการณท่ีมีผลให
โครงการดําเนนิไปไดดวยความเรียบรอยหรือไมเรียบรอย 
   8. แสดงแหลงขอมูลและกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีจําเปนเพื่อให
ไดมาซ่ึงขอมูลสําหรับตัวช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิของงานแตละตัว  ส่ิงนี้รวมถึงการพัฒนาเคร่ืองมือเก็บ        
รวบรวมขอมูล (เชน  แบบสอบถามผูใชบริการ) และการกําหนดความถ่ีของการเก็บรวบรวม
ขอมูลและการรายงานผลดวย 
   9.การทดสอบและการปรับปรุงกระบวนการทดสอบตัวช้ีวดัและทบทวน                
ในสวนท่ีจําเปน  เพื่อปรับปรุงตัวช้ีวัด  จัดทํารายละเอียดแหลงขอมูล  กระบวนการและ
เคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูลหรือองคประกอบอ่ืนในระบบการวัดผลสัมฤทธ์ิของงาน 
   10. เก็บรวบรวม  วิเคราะห  และรายงานขอมูลเกี่ยวกับตัวช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิ
ของงานอยางสมํ่าเสมอ  แยกขอมูลระหวางชุด  ตัวช้ีวัดในรายละเอียดท่ีจําเปนสําหรับการ
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บริหารโครงการภายใน  และขอมูลท่ีอยูในความสนใจเปนพิเศษของฝายบริหารของสวน
ราชการ  ผูเช่ียวชาญทางวิชาการและสาธารณชน 
   11. ใชขอมูลท่ีเก็บรวบรวมได  รวมขอมูลผลสัมฤทธ์ิของงานเขากับการ
บริหาร  และดําเนินการตามโครงการ  รายงานขอมูลผลการปฏิบัติงานของโครงการตอหัวหนา
งานบุคลากรโครงการ  และสาธารณชนทุกคราวท่ีมีโอกาส 
   12. หลังจากมีประสบการณเกี่ยวกับตัวช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิของงานแตละดาน  
ใหกําหนดเปาหมายของระดบัผลการปฏิบัติงานเปนรายป  สําหรับตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิของงาน
แตละตัวเปาหมายเหลานี้  ควรพิจารณาจากระดับผลการปฏิบัติงานจริงท่ีเคยทําไดในอดีต  
ทรัพยากรที่มี และปจจยัอ่ืนท่ีอาจมีผลตอระดับผลการปฏิบัติงาน  ถาตัวช้ีวดัเปนส่ิงใหมและไม
มีขอมูลแนวโนมของอดีต  ใหบันทึกขอสังเกตไวเพื่อจดัทําแผนงานและกําหนดเวลาทํางานเพ่ือ
เก็บรวบรวมขอมูล  ท่ีจําเปนตอไป 
  3. เลือกวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  การกําหนดแหลงเก็บขอมูลและวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูลท่ีเปนเร่ืองดําเนินการตอจากการเลือกตวัช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน  ท้ังนี้  เพื่อให
แนใจวาไดขอมูลท่ีเท่ียงตรงและเช่ือถือไดเกี่ยวกับตัวช้ีวดัท่ีวางแผนไว     

  หลักเกณฑในการเลือกวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
   1. ความเปนไปไดในการดําเนินการ 
   2. ความเท่ียงตรง  (ถูกตองแมนยํา)  และความนาเช่ือถือ  (ความสม่ําเสมอ
ของขอมูล ตลอดระยะเวลาท่ีเก็บขอมูล) 
   3. ความมีประโยชน  (สามารถใชเพื่อบริหารโครงการและการรายงานผล) 
   4. ตนทุนในการดําเนินการ 
  แหลงสําคัญของขอมูลผลการปฏิบัตงิาน 
   1. หลักฐานของทางราชการ  เชน  แฟมโครงการ  หรือบันทึกของหนวยงาน 
   2. การสํารวจ  เชน  การสัมภาษณ  หรือการออกแบบสอบถาม  ซ่ึงจะได
ขอมูลจากผูรับผลกระทบจากโครงการโดยตรง 
   3. การใหคะแนนของผูสังเกตการณ  โดยผูสังเกตการณเหลานี้จะไดรับการ
อบรม  เพื่อสามารถใหคะแนนผลสัมฤทธ์ิของงาน  เชน  การใหคะแนนสภาพการจดัการเรียน
การสอน  ของครู  เปนตน 
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  4. กําหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงาน  ความรับผิดชอบตอโครงการเก่ียวของกับ
การเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิท่ีจะไดจากโครงการกับมาตรฐานงานท่ีไดตกลงกันไวลวงหนา  
มาตรฐานท่ีใชในการเปรียบเทียบ  มีดังนี ้
   1. ผลการปฏิบัติงานคร้ังกอน  เชน  กรณีของผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน  อาจ
กําหนดรอยละของนักเรียนท่ีอยูในเกณฑดีเม่ือเปรียบเทียบกับรอยละของปท่ีแลว 
   2. ผลการปฏิบัติงานขององคกร  ท่ีมีลักษณะงานใกลเคียงกัน  เชน  กรณขีอง
สถานศึกษาอาจกําหนดจํานวนรอยละของผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายของ
สถานศึกษาของรัฐแหงหนึ่งท่ีสามารถเขาศึกษาตอระดบัอุดมศึกษา  โดยเทียบกับรอยละ
ดังกลาวของสถานศึกษาของรัฐในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายอ่ืน ๆ 
   3. ผลการปฏิบัติงานขององคกรท่ีมีผลงานดีเดน  เชน  กรณีเปรียบเทียบ            
โดย Benchmarking  อาจกําหนดรอยละของผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปลายท่ีศึกษาตอ         
ในระดบัอุดมศึกษาของสถานศึกษาแหงหนึ่งเปรียบเทียบกับรอยละดงักลาวของโรงเรียน        
เตรียมอุดมศึกษา  เปนตน 
  5. รายงานผลสัมฤทธ์ิ  การรายงานผลสัมฤทธ์ิของโครงการตอประชาชน  หรือ
สาธารณชนเปนประจํา  รูปแบบและเน้ือหาของรายงานตองจัดใหเหมาะสมกับกลุมสนใจ  
โดยท่ัวไปการรายงานจะแสดงในรูปผลสัมฤทธ์ิของโครงการ  จุดเนนจะอยูท่ีการรายงาน
ผลสําเร็จของงานและคาใชจายท่ีใชในการดําเนินงาน  รายงานนีจ้ะส้ัน  กระชับ  โดยนาํเสนอ
ขอมูลในเชิงรูปภาพ  กราฟและเปนรายงานประจําทุกป  หรือทุกสองป  โดยมีขอมูลเชิงอธิบาย
นอยที่สุด 
  สวนรายงานสําหรับผูบริหารโครงการและบุคลากรปฏิบัติงานจะมีเนื้อหาท่ีลง
ในรายละเอียด  โดยจัดทําเปนรายงานทุกเดือน  หรือทุกสามเดือน  ประกอบดวยขอมูลเชิง
อธิบายเพื่อความชัดเจนในวตัถุประสงคและเปนการสรุปผลงาน  โดยมีขอมูลผลลัพธ  ผลผลิต
และประสิทธิภาพ  ซ่ึงจะจําแนกตามพื้นท่ีปฏิบัติการ  กลุมผูรับบริการ  และหนวยใหบริการ  
จุดเนน    อยูท่ีการคนหาวาโครงการนี้ประสบความสําเร็จสูงสุดท่ีไหน  ทําเพื่อใคร  และสภาพ
การทํางานหรือผลสําเร็จของงานอยูภายใตสภาวะเง่ือนไขอยางไร 
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ประโยชนของการติดตามผลการปฏบิัติงาน 

 การติดตามผลการปฏิบัติงานจะชวยในการตอบปญหาหลักในการบริหารวาองคกร
ปฏิบัติงานไดผลลัพธตามท่ีตองการหรือไม  มีกิจกรรมใดท่ีผูบริหารตองใหความสนใจเพิ่มข้ึน
และการใชทรัพยากรตางๆ  มีเหตุผลสมควรหรือไม  นอกจากน้ียังมีประโยชนในดานอ่ืนๆ  
ดังตอไปนี ้
  1. ชวยกระตุนใหมีการส่ือสารระหวางบุคลากรและผูบริหารตลอดจน
ผูเกี่ยวของในเรื่องเปาหมาย  ความกาวหนา  อุปสรรคและผลสัมฤทธ์ิของโครงการ 
  2. ชวยในการปรับปรุงการกําหนดนโยบาย  โดยสามารถใหขอมูลสําคัญ
เกี่ยวกับ        ผลการปฏิบัติงานของโครงการแกผูกําหนดนโยบายได 
  3. ชวยใหมีภาพรวมแสดงสถานภาพของโครงการหรือนโยบาย  ไดขอมูลเพื่อ
ประเมินความกาวหนาหรือลดปญหาการดําเนินการ  แสดงใหเห็นถึงปจจัยท่ีชวยหรือเรงให
เกิดผลสัมฤทธ์ิตามความมุงหมาย 
  4. ชวยสงเสริมความนาเช่ือถือขององคกร  และทําใหประชาชนเกิดความม่ันใจ  
โดยการรายงานใหทราบถึงผลสัมฤทธ์ิของโครงการ 
  5. ชวยในการจัดทําและแสดงเหตุผลในการของบประมาณไมวาเปนการกําหนด
งาน  ท่ีจะนําทรัพยากรที่มีอยูจํากัดไปใช  การขอเพ่ิมงบประมาณ  หรือ  การพยายามรักษา
ระดับของงบประมาณท่ีเคยไดรับอยูในปจจุบันไว 
  6. ชวยทําใหผลสัมฤทธ์ิท่ีตองการมีความชัดเจนข้ึนโดยนาํความสนใจของ
ผูปฏิบัติงานใหมุงไปสูผลสําเร็จของงานท่ีตองการโดยเฉพาะ 
  7. ชวยสนับสนุนการวิเคราะหแนวโนมโดยการใชขอมูลการปฏิบัติงานและ
ผลสัมฤทธ์ิระยะยาว  แนวโนมท่ีเบ่ียงเบนตางไปจากเดิมอาจนํามาใชเพือ่กระตุนใหมีการ
วิเคราะหวาเหตุใดผลสําเร็จของงานจึงสูงข้ึนหรือลดลงได 
  8. ชวยแสดงใหเห็นองคประกอบหรืองานในโครงการท่ีมีศักยภาพเพื่อจะไดมี
การศึกษาอยางจริงจังมากข้ึน  เปนการช้ีโอกาสในการประเมินโครงการท่ีตองใชทรัพยากรและ
ความละเอียดมากข้ึน 
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ใบงานที่  5.2 

 

คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.2  แลว 
  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 

1. บอกข้ันตอนการจัดทําระบบติดตามผลการปฏิบัติงานและข้ันตอนการพัฒนาตัวช้ีวัด
ผลสัมฤทธ์ิของงาน     
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
2. ทานจะนําแนวคิดท่ีไดจากการศึกษาไปใชในการติดตามผลการดําเนนิงานตามแผนกลยุทธ
ของสถานศึกษาไดอยางไร  
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  5.3 
 
เรื่อง     ปจจยัท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 

ระยะเวลาทํากิจกรรม    1   ช่ัวโมง 
จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการ
บริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  ลักษณะขององคกรท่ีบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  และสามารถนําไป
ประยุกตใชได 
 

เน้ือหาสาระ 
 1. ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 2. ลักษณะขององคกรท่ีบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.3 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  5.3 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 
 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.3 
 2. ใบงานท่ี  5.3 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  5.3 

 
ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ ์

 

ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 
 ปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิประสบความสําเร็จอยูท่ีความ
เขาใจแนวคิด  วิธีการและประโยชนของวิธีการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิของบุคลากร
ผูปฏิบัติงาน รวมถึงความรูความสามารถของบุคลากรทุกระดับท่ีจะสามารถปรับตัวและ
สามารถทํางานภายใตระบบงานท่ีจะตองรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงาน  ท้ังนี้  เง่ือนไข
ความสําเร็จท่ีสําคัญ  มีดังตอไปนี ้
  1. ผูบริหารมีความเขาใจและสนับสนุน  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  จะ
ประสบความสําเร็จก็ตอเม่ือผูบริหารมีความเขาใจและใหการสนับสนุนอยางเต็มท่ี  คือ  
สนับสนุนในการจัดทําระบบวัดผลการปฏิบัติงาน  การใชขอมูลผลการวัดผลการปฏิบัติงาน  
การจัดสรรงบประมาณ  การสรางส่ิงจูงใจเพื่อใหบุคลากรทํางานโดยมุงผลสัมฤทธ์ิ  รวมถึง  
การมอบอํานาจในการตัดสินใจ  เพ่ือแลกเปล่ียนกับความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงาน 
   1.1 การกําหนดพันธกิจและแผนกลยุทธท่ีชัดเจน  ผูบริหารขององคกร
จะตองใหความสําคัญและเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดพนัธกิจและแผนกลยุทธ  
วัตถุประสงคและเปาหมายของโครงการเพื่อใหเกดิผล 
   1.2 การใชขอมูลผลการปฏิบัติงานในการบริหาร  ผูบริหารจะตองระลึก
เสมอวาการวดัผลไมไดทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึนโดยอัตโนมัติ  แตขอมูลจากการวดัผลการ
ปฏิบัติงาน   จะเปนขอมูลท่ีจะชวยใหผูบริหารสามารถปรับปรุงเกณฑมาตรฐานในการทํางาน
ใหดยีิ่งข้ึนแกปญหาไดถูกตองมากข้ึน  ดังนั้น  ผูบริหารจึงตองนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหอยาง
รอบคอบ 
เพื่อกําหนดมาตรการท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดข้ึีนตอไป 
  2. การจัดระบบขอมูลผลการปฏิบัตงิาน  การจัดทําระบบขอมูลผลการ
ปฏิบัติงานจะตองคํานึงเสมอวาระบบขอมูลสามารถแสดงถึงระดับการเปล่ียนแปลงของผลลัพธ
สูเปาหมายขององคกรได  ซ่ึงจะตองจดัทําเพิ่มเติมข้ึนจากระบบขอมูลเดิม  ท่ีเนนปจจัยนําเขา
และกิจกรรมเพื่อใหผูบริหารมีขอมูลในการตัดสินใจไดดีข้ึน 
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   2.1 การพัฒนาตัวบงช้ี  การเลือกตัวบงช้ีท่ีจําเปนตอการใหบริการและ 
การตัดสินใจนั้น  จะตองเลือกตัวบงช้ีใหครอบคลุมความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียท่ี
เกี่ยวของ   ซ่ึงจะตองพัฒนาโดยผูท่ีมีประสบการณในงานดานนัน้ๆ  กบัผูมีสวนไดสวนเสียกับ
งานนั้นๆ  ดวย โดยตัวบงช้ีจะมีท้ังสวนของปจจัยนําเขา  กิจกรรม  ผลผลิต  และผลลัพธ  
รวมถึงตัวบงช้ีท่ีแสดงความพึงพอใจของผูรับบริการ 
   2.2 การวางระบบสารสนเทศเพ่ือเก็บรวมรวมและประมวลผลขอมูล  
ผูพัฒนาระบบจะตองมีความเขาใจในเนื้อหาสาระของโครงการหรืองานท่ีจะวัดผลการ
ปฏิบัติงาน  โดยตองคํานึงถึงการจัดทํารายงานผล  ซ่ึงจะแยกเปน  2  สวน  คือ  สวนท่ีจะ
รายงานเปนชวงเวลาตามกําหนดทกุคร่ึงปหรือหนึ่งป  เพื่อประโยชนในการกําหนดนโยบาย
และวางแผนหรือการจัดทํางบประมาณประจําป  และสวนท่ีเปนการรายงานเฉพาะกิจท่ีสามารถ
เรียกดูขอมูลตวับงช้ีไดทัน     ในกรณีท่ีเกดิปญหาข้ึน  ซ่ึงความสําเร็จในการจัดทําระบบขอมูล
ผลการปฏิบัติงานท่ีใชประโยชนได   จึงอยูท่ีการจัดทําขอมูลท่ีสะทอนผลงานจริง  ทันเวลา  
และมีปริมาณขอมูลท่ีเหมาะสมโดยมีคาใชจายท่ีประหยดั 
  3. การพัฒนาบุคลากรและองคกร  ผูบริหารทุกระดับถือไดวามีบทบาทสําคัญใน
การดําเนนิงานโครงการตาง ๆ  ใหบรรลุเปาหมายภายใตระบบการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  
ดังนั้น  จึงจําเปนท่ีจะตองใหการพัฒนาผูบริหารไวลวงหนาใหสามารถปฏิบัติงานท่ีตอง
รับผิดชอบตอผลสัมฤทธ์ิของงานภายใตสภาวะท่ีมีความคลองตัวและมอํีานาจในการบริหาร
เพิ่มข้ึน  ผูบริหาร  ทุกคนจะตองมีความรูในการวางแผนกลยุทธ  การวัดผลการปฏิบัติงาน  
รวมถึงการใชขอมูลผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตัดสินใจในการทํางานประจําวนั  ใน
ขณะเดียวกนัจะตองมีระบบการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความชํานาญท่ี
หลากหลายมากข้ึน  เพื่อใหมีศักยภาพท่ีจะสับเปล่ียนบทบาทหนาท่ีไดในยุคท่ีมีความ
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและเขาใจเร่ืองการวัดผลและการใชขอมูลผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานประจําวันดวย 
  ดังนั้น  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิจึงเปนเร่ืองสําคัญท่ีจะตองวางแผนอยาง
รอบคอบเพราะถือไดวาเปนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรและวัฒนธรรม
การทํางานขององคกร  จากการทํางานท่ีตองระวังไมใหผิดกฎระเบียบ  มาเปนการทํางานท่ี
คํานงึถึงผลสัมฤทธ์ิของงาน  ความคุมคาเงินท่ีลงทุน  และการตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ เนื้อหาของการอบรมควรเร่ิมต้ังแตหลักการ  วิธีดําเนนิการของการบริหารแบบมุง
ผลสัมฤทธ์ิ  ความเขาใจในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีใหม  ซ่ึงบุคลากรทุกระดับจะตอง
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ตอบคําถามวา  ผลงานในแตละวันของตนนั้นสนับสนุนการบรรลุสูเปาหมายโครงการหรือ
องคกรอยางไร  และเรียนรูการทํางานเปนทีมรวมกับผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชา  สูเปาหมายเดยีวกัน  งบประมาณการฝกอบรมบุคลากรนั้น  องคกรไมควรถือ
เปนคาใชจายแตจะตองถือวาเปนการลงทุนเพื่อใหบุคลากรซ่ึงรูงานขององคกรเปนอยางดีอยู
แลวสามารถปรับตัวเขากับการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิได  และเพื่อสะดวกตอการ
ปรับเปล่ียนงานและสามารถใชเคร่ืองมือท่ีทันสมัยอยางมีประสิทธิภาพ 
  ส่ิงจูงใจท่ีจะกระตุนใหผูบริหารองคกรมีความรับผิดชอบตามผลการปฏิบัติงาน  
คือ การมอบอํานาจและความคลองตัวในการทํางานเพ่ือบรรลุผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนดไว  ในขณะ
ท่ีผูปฏิบัติงานจะมีกําลังใจในการทํางานมากข้ึนถาไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปน
ธรรม  

  เม่ือไดมีการใชระบบบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิอยางตอเนื่อง  องคกรนั้น ๆ  ก็
จะพัฒนาเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) โดยมีการนําขอมูลผลการ
ปฏิบัติงานมาวิเคราะหเพื่อการปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนกวาเดิม  และจะสามารถปรับตัวได
ทันตอการเปล่ียนแปลงของโลกและความตองการของผูรับบริการไดอยางเหมาะสม  รวมท้ัง
สามารถปรับตัวในการใชเทคโนโลยีท่ีพัฒนาข้ึนใหมไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  สรุป
ไดดังภาพประกอบ  4  ดังนี ้
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  4  กระบวนการเรียนรูภายใตการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

ใหรางวัลตามผลงาน

ทบทวนประสบการณ 

ปรับเปล่ียนแผน แกไขปญหาท่ีเกิดขึ้น 

ดําเนินการตามแผน

งานบรรลุเปาหมาย 
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  ขอควรคํานงึ 
  1. การวัดผลการปฏิบัติงานจะบอกไดวาประวัติผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาเปน
อยางไร 
  2. การวางแผน  การบริหารและการวัดผลงานของบุคลากรคนหนึ่งจะทําไดดี
เพียงไร ผลลัพธของงานสวนใหญจะข้ึนอยูกับความกระตือรือรนของบุคลากรตองานนั้น ๆ  
เสมอ 
  3. ผลการปฏิบัติงานดีเดนจะตองไดรับการยอมรับมากกวาผลงานปกติ  เพราะ          
ถาทุกคนไดรับการปฏิบัติอยางเดยีวกันจะไมมีใครอยากทํางานใหดีเดนอีกตอไป 
  4. การบริหารที่ประสบความสําเร็จประกอบดวยการทํางานท่ีเสร็จทันเวลา
ภายในกรอบงบประมาณ  การสรางและเสริมการทํางานเปนทีม  การพฒันาความรู
ความสามารถของ 
บุคลากรแตละคน  และการสนับสนุนการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 

ลักษณะขององคกรท่ีบรหิารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 
 องคกรท่ีใชระบบการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิจะมีลักษณะท่ัว ๆ  ไปดงัตอไปนี้  
  1. มีพันธกิจ  วตัถุประสงคขององคกรท่ีชัดเจน  และมีเปาหมายที่เปนรูปธรรม        
โดยเนนท่ีผลผลิตและผลลัพธ  ไมเนนกจิกรรมหรือการทํางานตามกฎระเบียบ 
  2. ผูบริหารทุกระดับในองคกรตางมีเปาหมายของการทํางานท่ีชัดเจน  และ
เปาหมาย  เหลานั้น  ส้ันกระชับ  ไมคลุมเครือและเปนเปาหมายท่ีมีฐานมาจากพันธกิจของ
องคกรนั้น 
  3. เปาหมายจะวัดไดอยางเปนรูปธรรมโดยมีตัวบงช้ีท่ีชัดเจน  เพื่อใหสามารถ
ติดตามผลการปฏิบัติงานและสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับองคกรอ่ืนท่ีมีลักษณะ
งานท่ีเทียบเคียงกันได  
  4. การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือโครงการตาง ๆ              
จะพิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิของงานเปนหลัก  ซ่ึงจะสอดคลองกับการใหคาตอบแทน  สวัสดิการ
และรางวัลแกบุคลากรท่ีจะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 
  5. บุคลากรทุกคนรูวางานท่ีองคกรคาดหวังคืออะไร  ทุกคนในองคกรจะคิด
เสมอวางานท่ีตนทํานั้นเพื่อใหเกิดผลอยางไร  ผลท่ีเกิดข้ึนจะชวยใหบรรลุเปาหมายของ
โครงการและองคกรอยางไร  และทุกคนรูสึกรับผิดชอบตอผลงานท่ีไดกําหนดไวอยาง
เหมาะสมกับกาํลังความสามารถของแตละคน 
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  6. มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจ  การบริหารเงิน  บริหารคนสูหนวยงาน
ระดับลางเพื่อใหสามารถทํางานบรรลุผลไดอยางเหมาะสม  เปนการเปดโอกาสใหผูบริหาร
ระดับตนและระดับกลาง  ซ่ึงเขาใจปญหาเปนอยางดไีดเปนผูแกปญหาและสะสมประสบการณ  
เพื่อกาวสูผูบริหารระดับท่ีสูงข้ึนตอไป  ซ่ึงนอกจากจะชวยลดข้ันตอนในการทํางาน  แกปญหา
การทํางาน      ท่ีลาชาแลว  ยงัเปนการเพิ่มความยืดหยุนและประสิทธิภาพในการทํางานอีกดวย 
  7. มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกนั  เพือ่การทํางานท่ีสรางสรรค  เปนองคกร          
ท่ีมุงม่ันจะทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  เปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีเปด
กวางตอความคิดและความรูใหม ๆ  สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตาง ๆ  ไดดี 
  8. บุคลากรมีขวัญและกําลังใจดี  เนื่องจากมีโอกาสปรับปรุงงานและใชดุลย
พินิจ     ในการทํางานท่ีกวางขวางข้ึน  ทําใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ  สวนบุคลากร
ผูปฏิบัติงานเอง    ก็จะไดรับการตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธ์ิของงาน 
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ใบงานที่  5.3 
 

คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเองชุดท่ี  5.3  แลว  จงวิเคราะห 
  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 

1. ปจจัยใดท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
...................................................................................................................................................... 
….……………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………. 
….……………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
2. ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารสถานศึกษาทานจะนําการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ    ไปใชให
เกิด  ผลสําเร็จในสถานศึกษาของทานอยางไร 
….……………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
….……………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบ 
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    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 3. ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 4. ดร.ปญญา  แกวกียูร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 
    ข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 5. รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  ผูชวยอธิการบดแีละรองประธานคณะกรรมการบริหาร  
    บัณฑิตศึกษา   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
 6. รศ.ดร.กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและคณะกรรมการบริหาร 
    หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยขอนแกน 
 7. ดร.กวินทรเกียรติ นนธพละ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    อุบลราชธานี เขต 1  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 
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การพัฒนา 
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  
 
 

 
 
 
 

 
 
 

ผูวิจัย 
นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 

 
 
 

นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

                                                

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่ 6 
การบริการท่ีดี
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คํานํา 

 ดวยขาพเจานางสาวระภพีรรณ  รอยพิลา  นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา
ภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดดําเนินการทําวิจัย 
และวิทยานิพนธเร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงในการทําวิจัยและวทิยานิพนธในคร้ังนี้มี  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิกานต  เพียรธัญญกรณ เปนประธานกรรมการท่ีปรึกษา 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วฒันา สุวรรณไตรย และ ดร.สุรัตน  ดวงชาทม เปนกรรมการที่ปรึกษา 
โดยมีวัตถุประสงค เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  มีเปาหมายเพือ่พัฒนา
สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ  และไดทําชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุด
เพ่ือเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงจะเปนกระบวนการขับเคล่ือนการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหบรรลุเปาหมาย   
 ผูวิจัย  ขอขอบคุณทุกทานผูเช่ียวชาญและคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  
ผูบริหารสถานศึกษา  ครูและบุคลากรทางการศึกษา นกัเรียนท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงาน  
หวังวาเอกสารชุดนี้จะเปนประโยชนตอผูท่ีศึกษาและนําไปใชในการบริหารจัดการศึกษาใหเกดิ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 
 
 
              ระภีพรรณ  รอยพิลา 
             นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต   
           สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
             มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 
 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



629 

สารบัญ 
                       หนา 
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สารบัญ                         ข 
แนวทางการศึกษา                       ค 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 
 ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน              จ 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6  การการบริการท่ีดี             1 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.1                 3 
 เร่ือง  การเสริบริการท่ีดี                  4 
 ใบงานท่ี  6.1                     9 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.2                10 
 เร่ือง  ภารกิจการบริการในสถานศึกษา            11 
 ใบงานท่ี  6.2                    14 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.3                15 
 เร่ือง  การบริการอยางมีคุณภาพ              16 
 ใบงานท่ี  6.3                    23 
 ตัวอยางแบบสอบถาม                 24 
 
บรรณานุกรม                       32 
ผูเช่ียวชาญและท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ                33 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6 
 

การบริการที่ดี  (Service Mind) 
 

แนวคิด 
 สถานศึกษาเปนสถาบันหนึ่งของสังคมท่ีมีลักษณะสมบูรณในตัวเอง  คือ  มีท้ังตัว
อาคาร สถานท่ี  ส่ิงแวดลอมและบรรยากาศในสถานศึกษา  อุปกรณหรือส่ือการเรียนการสอน  
วัสดุครุภณัฑ ครู  ผูเรียน  ผูบริหาร  นักการภารโรง  ผูปกครอง  กิจกรรมการเรียนการสอน  
กิจกรรมเสริมหลักสูตรตลอดจนบริการตางๆ  ท่ีจัดข้ึนในสถานศึกษา  นอกจากนั้นสถานศึกษา
ยังเปน  แหลงเสริมสรางประสบการณความรู  และพัฒนาการใหแกเด็ก  และเยาวชน  เปน
แหลงสืบทอดวัฒนธรรม  ปลูกฝงคุณธรรม  เปนส่ือท่ีใชเช่ือมโยงครอบครัวกับสังคมให
สัมพันธกัน  ซ่ึงในกระบวนการเรียนการสอนและการสรางเสริมพัฒนาการของผูเรียนจะ
สัมฤทธ์ิผลตามความมุงหมายดวยดนีั้น  ตองอาศัยการจดัระบบการบริการท่ีดีเพื่อใหผูรับบริการ
พึงพอใจ 
 การบริการในสถานศึกษา  เปนงานสําคัญท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะตองจัดการ
อํานวยการเพือ่สนับสนุน  สงเสริมการเรียนการสอนท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา  ใหมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จุดประสงค  
 เพื่อใหผูศึกษามีความรู  ความเขาใจในระบบการบริการและนําไปประยุกตใชได  

เน้ือหาสาระ 
 1. การบริการท่ีดี 
 2. ภารกิจการบริการในสถานศึกษา 
 3. การบริการอยางมีคุณภาพ 
แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6  การบริการท่ีดี  
 2. ทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 3. ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
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 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาทานอ่ืน  เพื่อนําความรูไปใช
ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. นําความรูไปใชในการพฒันาการบริหารสถานศึกษา 
สื่อ/แหลงเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6  การบริการท่ีดี 
 2. เอกสารอางอิง 
 3. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 1. ประเมินการทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 2. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
 3. ประเมินการซักถามและการใหขอคิดเหน็ 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  6.1 
 

เรื่อง   การบริการท่ีด ี

ระยะเวลาการทํากิจกรรม   1  ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหมีความรูความเขาใจหลักการใหบริการ  คุณลักษณะของการใหบริการท่ีดี
และ 
สามารถนํามาประยุกตใชได  

เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายและความสําคัญของการบริการท่ีด ี
 2. หลักในการใหบริการ 
 3. คุณลักษณะของผูใหบริการท่ีดี 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.1 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญแตละหัวขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  6.1 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ/แหลงเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.1 
 2. ใบงานท่ี  6.1 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.1 
 

การบริการที่ดี  (Service Mind) 
 

 

 ปจจุบันภารกจิของสถานศึกษามีความซับซอนมากข้ึน  ครูมีกิจกรรมท่ีตองทําท้ัง
ภายในและภายนอกมากมายซ่ึงแตกตางกนัออกไป  ครูมีภาระและหนาท่ีความรับผิดชอบเพิ่ม
มากข้ึนท้ังยังตองคํานึงถึงคุณภาพของการศึกษาเปนสําคัญ  จึงเปนความจําเปนท่ีครูและ
ผูบริหารจะตองพยายามศึกษาหาความรูปรับปรุงสมรรถนะของตนเองอยูเสมอ  นอกจากดาน
การเรียนการสอนท่ีเปนภารกจิหลักแลว  ยังมีอีกดานหน่ึงท่ีสําคัญเกี่ยวของกับครูและผูบริหาร  
คือ  สมรรถนะดานการจัดบริการตางๆ  ในสถานศึกษา  เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะท่ีพึง
ประสงคของผูเรียนเพราะสถานศึกษามิไดมีหนาท่ีเพยีงสอนวิชาการอยางเดียว  แตจะตองจัด
ส่ิงแวดลอม  บรรยากาศ  และกิจกรรมตางๆ  เพื่อพัฒนาผูเรียนทุกดาน  รวมถึงการจดัการและ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา  ผูปกครอง  ชุมชนและ
หนวยงานองคกรตางๆ  ท่ีเกีย่วของ  เพื่อใหการบริหาร 
จัดการศึกษาประสบความสําเร็จ  มีคุณภาพเปนท่ียอมรับและพึงพอใจของทุกภาคสวน 

ความหมายของการบริการท่ีดี 
 การบริการท่ีด ี หมายถึง  การบริการดวยความเต็มใจ  ถูกตองรวดเร็ว  เพื่อ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  และผูรับบริการพึงพอใจ  การบริการตรงกับคํา
ภาษาอังกฤษวา SERVICE  ซ่ึงมีความตามอักษร  ดังนี ้
 S = Smiling + Sympathy  คือ การยิ้มแยม  และการเอาใจใส  เขาอกเขาใจ  
 E = Early Response  คือการตอบสนองตอความประสงคของลูกคา    อยาง
รวดเร็วทันใจ  โดยมิทันไดเอยปากเรียกหา 
 R = Respectful  คือ   การแสดงออกถึงความนบัถือ  ใหเกยีรติลูกคา 
 V = Voluntariness Manner คือ ลักษณะการใหบริการแบบสมัครใจและ 
เต็มใจทํา  ไมใชทําแบบเสียไมได 
 I = Image Enhancing  คือ การแสดงออก  ซ่ึงการรักษาภาพพจนของผู
ใหบริการและเสริมภาพพจนขององคกรดวย 
 C = Courtesy   คือ   กิริยาการออนโยน  สุภาพ  มีความออนนอมถอมตน 
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 E = Enthusiasm   คือ  ความกระฉับกระเฉงและกระตือรือรนขณะบริการ 
จะใหบริการมากกวาท่ีคาดหวังเสมอ           
 โดยปกติคนเรานั้น  ชอบท่ีจะไดรับการบริการมากกวาใหบริการผูอ่ืนนั่นเปน
ธรรมชาติของคนเราโดยสวนใหญก็คือ  ชอบท่ีจะใหคนอ่ืนมาเอาใจใสตัว  มากกวาท่ีจะไปคอย
เอาอกเอาใจคนอ่ืน  ดังนัน้  ผูบริหารมืออาชีพ  จึงควรรูจกัฝกจิตฝกใจ  และมีทัศนคติในการเปน
ผูใหแกผูรับบริการ  คือ  ผูเรียน  ครู  ผูปกครองและชุมชน 
  จากความหมายของคําวา  “บริการ”  ในทรรศนะตางๆ  เชน 
  การบริการ  คือ  การทําใหคนอ่ืนพอใจ 
  การบริการ  คือ  การทําใหคนอ่ืนชอบ 
  การบริการ  คือ  การทําใหคนอื่นไดรับส่ิงท่ีตองการ 
  การบริการ  คือ  การทําใหผูใชบริการเราประทับใจ 
 เราสามารถสรุปรวมความไดวา  การบริการนั้น  เปนกระบวนการปฏิบัติตน  เพื่อ
ผูอ่ืน ดังนั้น  การบริการจึงเปนความตองการท่ีจะตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ  ซ่ึงตัวช้ีวดัความพงึพอใจของผูรับบริการมี  6  ประการ  คือ 
  1. ความพึงพอใจตอความสะดวกท่ีไดรับจากการบริการ 
  2. ความพึงพอใจตอการประสานงานของการบริการ 
  3. ความพึงพอใจตออัธยาศัย  ความสนใจของผูใหบริการ 
  4. ความพึงพอใจตอขอมูลท่ีไดรับจากการบริการ 
  5. ความพึงพอใจตอคุณภาพการบริการ 
  6. ความพึงพอใจตอการใชจาย 

ความสําคัญของการบริการท่ีดี                              
 การใหบริการท่ีดีและมีคุณภาพตองอาศัยเทคนิค  กลยุทธ  ทักษะและความ
แนบเนยีนตางๆ  ท่ีจะทําใหชนะใจลูกคา  ผูท่ีติดตอ  หรือผูท่ีมาใชบริการ  ซ่ึงการบริการ
สามารถทําไดท้ังกอนการตดิตอ  ระหวางการติดตอหรือภายหลังการติดตอ  การบริการท่ีดีจะ
เปนเคร่ืองมือชวยใหผูท่ีติดตอ  หรือผูรับบริการเกิดความเช่ือถือ  ศรัทธาและสรางภาพลักษณท่ี
ดี  โดยจะมีผลในการใชบริการหรือการดําเนินการอ่ืนๆ  ในโอกาสหนาหรือโอกาสตอๆ  ไป 
 งานบริการ เปนงานสรางความพึงพอใจและความประทับใจใหกับลูกคาและผูท่ีมา
ติดตอ การบริการท่ีดียอมมีผลดีตอการปฏิบัติงาน  ความลมเหลวในการใหบริการจะเปนผล
เสียหายอยางรายแรง หากไมไดรับการแกไขใหดีข้ึน ดังนัน้ ผูรับผิดชอบในการใหบริการและ 
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การตอนรับตองตระหนกัและระลึกอยูเสมอวา “การบริการท่ีดีตองมีความรับผิดชอบ” การ
สรางจิตสํานึกในแงบริการและอุดมการณดงักลาวเปนเร่ืองท่ีควรมีการรณรงคกันอยางจริงจงั 
โดยผูนําตองทําเปนตัวอยาง 
หลักในการใหบริการ   
 การท่ีองคกรหนึ่งๆ  จะใหบริการแกบุคลากรของตนในเร่ืองอะไรบาง  มากหรือ
นอยแคไหนเพียงใดน้ัน  เปนส่ิงท่ีแตละองคกรยึดถือปฏิบัติแตกตางกันไป  แตโดยท่ัวไปแลว  
มีหลักในการพิจารณาอยู  6  ประการ  คือ 
  1. หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ  กลาวคือ  
บริการท่ีจะจดัใหนัน้  จะตองตอบสนองความตองการของบุคลากรสวนใหญหรือท้ังหมด  มิใช
เปนการจดัใหแกบุคลากรผูใด  หรือกลุมใดโดยเฉพาะเทานั้น  ท้ังนี้  เพราะถาหากกระทํา
เชนนั้นแลวจะไมทําใหเกิดประโยชนสูงสุดในการใหบริการและไมคุมกับการดําเนินการนั้นๆ  
ดวย 
  2. หลักความสม่ําเสมอ  กลาวคือ  การใหบริการจะตองดาํเนินการอยางตอเนื่อง
มิใชทําๆ  หยุดๆ  ตามความพึงพอใจของผูบริหารระดับสูงขององคกร  ท้ังนี้  เพราะถาหาก
ดําเนินการอยางไมตอเนื่อง  จะทําใหบุคลากรขององคกรไมเกิดความรูสึกผูกพันและจงรักภกัดี
ตอองคกรได 
  3. หลักความสนองความตองการ  กลาวคือ  ประเภทของบริการท่ีจะจดันั้น
จะตองตอบสนองตรงกับความตองการท่ีแทจริงของบุคลากร  มิใชตรงกับความตองการหรือ
ความคิดเหน็ของผูบริหารระดับสูงขององคกรเพียงบางคนเทานั้น  ดวยเหตุนี้  กอนท่ีจะ
จัดบริการใดๆ  จึงควร 
มีการสํารวจความตองการทีแ่ทจริงของบุคลากรในองคกรเสียกอน  มิฉะนั้นแลว  บริการท่ีจัด
ใหจะสูญเปลา  หรือไมคุมคาแกการดาํเนินการ 
  4. หลักความเสมอภาค  กลาวคือ  บริการท่ีจะจดัข้ึนนัน้จะตองใหแกบุคลากรทุก
คนขององคกรอยางเสมอหนาเทาเทียมกนั  ไมมีการเลือกปฏิบัติหรือใหสิทธิพิเศษแกผูใดหรือ
กลุมใด 
  5. หลักความประหยดั  กลาวคือ  การท่ีองคกรจะบริการใดๆ  ใหแกบุคลากรน้ัน 
จะตองมีลักษณะเปนการเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในการชวยเหลือตนเองไดตอไป
ในอนาคต 
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  6. หลักความสะดวกในการปฏิบัติ  กลาวคือ  บริการใดๆ  ท่ีจะจดัใหมีข้ึนนั้น  
จะตองสามารถนําไปใชปฏิบัติไดโดยงาย  สะดวกและส้ินเปลืองทรัพยากรตางๆ  ไมมาก  ไม
เปนการ   สรางภาระยุงยากใจแกบุคลากรขององคกร 
 
คุณลักษณะของผูใหบริการท่ีดี 
 การใหบริการท่ีดีและมีคุณภาพ  ตองอาศัยเทคนิค  กลยุทธ  ทักษะและความ
แนบเนยีนตางๆ  ท่ีจะทําใหชนะใจลูกคา  ผูท่ีติดตอ  หรือผูท่ีมาใชบริการ  ซ่ึงการบริการ
สามารถทําไดท้ังกอนการตดิตอ  ระหวางการติดตอ  หรือภายหลังการติดตอ  การบริการท่ีดีจะ
เปนเคร่ืองมือชวยใหผูท่ีติดตอ  หรือผูรับบริการเกิดความเชื่อถือ  ศรัทธา  และสรางภาพลักษณ
ท่ีดี  
 การพัฒนาทรัพยากรมนษุย  เพื่อเพ่ิมพูนศักยภาพ (Potential) เปนความจาํเปน อยาง
ยิ่งตอการสงเสริมการศึกษา  โดยเฉพาะการบริการ  คุณลักษณะของบุคคลผูใหบริการท่ีดี เพิ่ม
ไดดวยการพฒันา  ดังนี ้
  1. ทัศนคติ  (Attitudes)  ตองเสริมสรางใหเกิดเปน  “ความรูสึก”  ท่ีม่ันคงใน
ตนเองทัศนคติท่ีควรเสริมสราง  ไดแก 
   1.1 ทัศนคติท่ีเปนบวก (Positive Attitudes) 
   1.2 ทัศนคติท่ีเชื่อม่ันในภารกิจ (Believe in Performance) 
   1.3 ทัศนคติในความกระตือรือรนในความตองการ (Enthusiasm) 
   1.4 ทัศนคติท่ีมีตอความต้ังใจแนวแน (Determination) 
   1.5 ทัศนคติท่ีดีตอส่ิงท่ีปรากฏแกตา (Good Impression for Appearance) 
   1.6 ทัศนคติท่ีมีตอความกระตือรือรน (Initiative) 
   1.7 ทัศนคติท่ีมีตอการตรงตอเวลา (Punctuality) 
  2. ความรู (Knowledge) ท่ีจะตองนําไปประยุกตใชใหถูกตองตามภาระหนาท่ีท่ี
ตองปฏิบัติและรับผิดชอบ  มี  2  ประการ  คือ 
   2.1 ความรูท่ีไดรับจากการศกึษาอบรมในสถาบันการศึกษา  ซ่ึงอาจตรงกับ
งาน    ท่ีปฏิบัติอยู  หรืออาจไมตรงเลย  แตก็อาจจะใชประยุกตใหเกิดประโยชนตอการ
ปฏิบัติงานได 
   2.2 ความรูท่ีเกดิจากประสบการณในการทํางานท่ีผานมา  อาจเปนพื้นฐาน 
ใหประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดเชนเดยีวกัน 
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  กลาวโดยสรุป  ความรูท่ีจะตองพัฒนา  คือ 
   1. ความรูเกี่ยวกับงาน (Job Knowledge) 
   2. ความรูเกี่ยวกับองคกร (Organization Knowledge) 
   3. ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง (Self Development and Improvement) 
  3. ทักษะ (Skills) ท่ีจะตองฝกฝนใหเกิดเปนความชํานาญจนสามารถปฏิบัติได 
อยางคลองแคลว  ทักษะท่ีจะใชสําหรับการสรางสัมพันธและบริการ  ประกอบดวย 
   3.1 ทักษะทางเทคนิค (Technical Skills) คือ  ความสามารถในการใชเทคนิค
ตางๆ  ไดอยางชํานาญตามลําดับ  ข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติ 
   3.2 ทักษะทางความคิด (Conceptual Skills) คือ  ความสามารถท่ีจะคิดเขาใจ
และรูถึงปญหาตางๆ  รูถึงเหตุและผลของปญหา  รวมท้ัง  สามารถคิดแกไขไดดวยความชํานาญ  
โดยอาศัยประสบการณ  หรือ  ความรูอันเกิดจากการศึกษา  อบรม 
   3.3 ทักษะทางมนุษยสัมพนัธโดยตรง (Human Relations Skills) คือ  
ความสามารถท่ีเขากับคนอ่ืนได  ทํางานรวมกับคนอ่ืนได  อยูรวมกับคนอ่ืนไดและสามารถเปน
ผูสรางความสัมพันธใหเกิดในหมูคณะไดดวย 
  4. บุคลิก (Personality) ท่ีเกื้อกูลตนเองและตอความรูสึกของผูอ่ืน  บุคลิกท่ีจะใช
เกื้อกูลการสรางสัมพันธและบริการ  ประกอบดวยส่ิงตอไปนี ้
   4.1 บุคลิกท่ีชวนมอง (Pleasant Personality) 
   4.2 บุคลิกท่ีปรับปรุงใหดูดี (Good Appearance) 
   4.3 บุคลิกท่ีมีความเปนระเบียบเรียบรอย (Neat – Clean and Tidy) 
   4.4 บุคลิกท่ีแสดงถึงความขยันและฉลาด (Hard Working and Diligent) 
   4.5 บุคลิกท่ีมีความพรอมท่ีจะเปนมิตร (Willing to Make Friends) 
   4.6 บุคลิกท่ีแสดงความพรอมท่ีจะเรียนรู (Willing to Learn) 
   4.7 บุคลิกท่ีแสดงความพรอมท่ีจะรับส่ัง (Willing to Take Instructions) 
   4.8 บุคลิกท่ีแสดงความสามารถในการพบปะ (Ability to Meet People) 
   4.9 บุคลิกท่ีแสดงความสามารถในการรับส่ิงทาทาย (Ability to Accept 
Challenge) 
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ใบงานที่  6.1 

 
คําช้ีแจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  6.1  แลวจงวิเคราะห  
 สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 
1. ความสําคัญของการบริการท่ีดี 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

2. คุณลักษณะของผูใหบริการท่ีดี 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

3. ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารสถานศึกษา  ทานจะนําหลักการใหบริการมาประยุกตใชใน
สถานศึกษาของทานไดอยางไร 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  6.2 
 

 

เร่ือง   ภารกจิการบริการในสถานศึกษา 
ระยะเวลาการทํากิจกรรม   1  ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหมีความรูความเขาใจในภารกจิการบริการในสถานศึกษาและสามารถนํามา 
ประยุกตใชได  

เน้ือหาสาระ 
 1. ภารกิจการบริการในสถานศึกษา            
 2. รูปแบบภารกิจการบริการในสถานศึกษา 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.2 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญแตละหัวขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  6.2  
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ  

สื่อ/แหลงเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.2 
 2. ใบงานท่ี  6.2 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.2 
 

ภารกิจการบริการในสถานศึกษา 
 
ภารกิจการบริการในสถานศึกษา 
 สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนษุย  สมรรถนะการบริการท่ีดี  เปนหนาท่ี
หลักของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ท่ีจะตองตระหนกัและเขาใจถึงความตองการ 
(Need) และความคาดหวัง (Expectation) ของผูรับบริการท่ีหวังจะไดรับ  คือ  การบริการท่ีมี
คุณภาพ  สรางความประทับใจ  ดังนั้น การบริการท่ีดีมีคุณภาพ  “สามารถใหบริการท่ี
ผูรับบริการตองการได”  ผูบริหารจัดการศึกษา  บุคคลซ่ึงเปนผูนําองคกร  จะตองมีคุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมและแสดงพฤติกรรมในการทํางาน  ท่ีเหมาะสมกับหนาท่ี  โดยอาศัยผลจาก
ความรู  เทคนคิ  จิตสํานึก ทักษะ ความสามารถ  และคุณลักษณะอ่ืนๆ  ท่ีจะทําใหชนะใจ
ผูรับบริการ  คือ  ผูเรียน  บุคลากรในสถานศึกษา  ชุมชนและผูเกีย่วของ  ซ่ึงจะสงผลให
สถานศึกษา  บรรลุเปาประสงคท่ีตองการและมีคุณภาพ  โดยวิธีการปฏิบัติในการบริการท่ีดี  
ดังนี ้
  1. ภารกิจในการบริการผูเรียน 
   การจัดบริการและโครงการตางๆ  ในสถานศึกษา  เปนภารกิจท่ีสําคัญท่ีจะ
ชวยใหผูเรียนบรรลุจุดหมายที่กําหนดไว  ทําใหผูเรียนสามารถใชชีวิตอยางมีความสุขใน
สถานศึกษา  และเนื่องจากการจัดบริการและโครงการสวนใหญ  มีความสัมพันธกันและมีผล
ตอเนื่องกัน  อยางเหน็ไดชัด  ซ่ึงสามารถแบงเปน  4  ดาน  คือ 
   1.1 บริการท่ีสรางเสริมพัฒนาการดานสติปญญาของผูเรียน  ไดแก  บริการ
หองสมุด  บริการแนะแนว  บริการสอนซอมเสริม  และบริการรานคาในสถานศึกษา 
   1.2 บริการท่ีสรางเสริมพัฒนาการดานรางกาย  ไดแก  บริการสุขภาพ  
อนามัย บริการจัดอาหารกลางวัน  บริการดานสาธารณปูโภค  บริการความปลอดภยั 
   1.3 บริการท่ีเสริมสรางพัฒนาการดานสังคม  ลักษณะนิสัยและสุนทรียภาพ 
ไดแก  โครงการกิจกรรมเสริมหลักสูตร  โครงการกีฬาและนันทนาการ  โครงการลูกเสือและ 
ยุวกาชาด  โครงการสงเสริมศิลปะและวัฒนธรรม  และโครงการกองทุนการศึกษา 
   1.4 บริการท่ีสรางเสริมความรวมมือกับชุมชน  เพื่อพัฒนาการของผูเรียน  
ไดแก  โครงการสมาคมผูปกครองและครู  หรือโครงการคณะกรรมการสถานศึกษา 
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  2. ภารกิจการบริการบุคลากรในสถานศึกษา 
   การบริการ  บุคลากรในสถานศึกษา  เปนกระบวนการทํางานท่ีผูบริหาร
สถานศึกษาจะตองวางแผนงาน  ปฏิบัติงาน  และประเมินผล  เพื่อจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู  ท้ัง
คน  งบประมาณ  วัสดุอุปกรณ  และการบริหารจัดการ  เพือ่ใหเกดิประโยชนสูงสุด  โดยอาศัย
การประสานงานและภาวะผูนําของผูบริหารในการอํานวยความสะดวกใหงานดําเนนิไปอยาง
เปนระบบและมีประสิทธิผล  ซ่ึงในท่ีนี้จะแบงการบริการตามความตองการพื้นฐานของมนุษย
เปน  3 ดาน  คือ 
    2.1 การบริการความตองการในความมั่นคงปลอดภัย  ไดแก  การบริการ
สวัสดิการดานตางๆ  แกบุคลากร  ไดแก 
     1) การเบิกจายเงินสวัสดิการตางๆ  เชน  เงินสวัสดิการคา
รักษาพยาบาล   คาการศึกษาบุตร 
     2) การบริการสาธารณูปโภค  น้ําดื่ม  น้ําใช 
     3) การบริการท่ีพักอาศัย 
     4) การบริการโภชนาการ  เชน  การปลูกพืชผักสวนครัวริมร้ัวกินได 
     5) สวัสดิการออมทรัพย  และการกูยืมเพื่อยังชีพ 
    2.2 การบริการความตองการในความเจริญกาวหนา  เชน 
     1) การบริการโสตทัศนปูกรณ การนําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนการ
สอน 
     2) การสงเสริมสนับสนุน  การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร  เชน  การ
ฝก อบรม  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การสัมมนาทางวิชาการ  การใหรางวัลสําหรับผูท่ีมี
ผลงานดีเดนประจําป  โครงการมอบเกียรติบัตร  วุฒิบัตร  การพิจารณาความดีความชอบ  การ
มอบส่ิงของรางวลัหรือคาใชจาย 
     3) การเสนอขอรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
     4) สงเสริมสนับสนุนการเสนอรับการประเมินขอมีหรือเล่ือน 
วิทยฐานะ  
    2.3 การบริการความตองการสัมพันธ  เปนการบริการความตองการทาง
สังคม  ท่ีจะมีความสัมพันธกับบุคลอ่ืนๆ  เชน  สมาชิกในครอบครัว  เพื่อนฝูง  เพื่อนรวมงาน  
และคนท่ีตองการจะมีความสัมพันธดวย 
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  3. ภารกิจการบริการชุมชน/ผูเก่ียวของ 
   สถานศึกษาเปนหนวยหน่ึงของสังคมท่ีทําหนาท่ีหลักในการใหการศึกษา
อบรม  แกสมาชิกของสังคม  และรับใชใหบริการแกสังคมตามท่ีตองการ 
   การดําเนนิงานในการใหบริการชุมชนของสถานศึกษา  มีดังนี ้
    - แหลงอบรมคน  วิทยากร  และวิทยากรของชุมชน 
    - แหลงสงเสริมความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัของชุมชน 
    - แหลงนําการเปล่ียนแปลงมาสูชุมชน 
    - แหลงอํานวยความสะดวก  เชน  การใหใชสถานท่ี  การบริการส่ือ
เทคโนโลยี 
 

รูปแบบภารกิจการบริการในสถานศึกษา 
 การบริการ  เปนกระบวนการของการปฏิบัติตนเพื่อผูอ่ืน  ดังนั้น  รูปแบบการ
ทํางานของการบริการท่ีดี (Service Mind) ดังภาพประกอบ  1  ดังนี ้

 
 

ผูใหบริการ 
 
 
                                                                             

ผูรับบริการ 
 
 
 
   ผูเรียน      บุคลากรในสถานศึกษา      ชุมชน / ผูเก่ียวของ 
 

ภาพประกอบ  1  รูปแบบการทํางานของการบริการท่ีดี  (Service Mind) 
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ใบงานที่  6.2 

                                                    
คําชี้แจง  เมื่อศึกษาเอกสารการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.2 แลว 
  จงวิเคราะห  สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 
1. ภารกิจการบริการในสถานศึกษา 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

2. ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารสถานศึกษา  ทานจะบริหารการมีสวนรวมในดานการบริการตาม
ภารกิจของสถานศึกษาไดอยางไร 
………………………………………………………………………………………….............. 
…………………………………………………………………………………..……………… 
………………………………………………………………………….……………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 645

 

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  6.3 
 

 

เรื่อง   การบริการอยางมีคุณภาพ 

ระยะเวลาการทํากิจกรรม   1  ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหมีความรูความเขาใจในการบริการอยางมีคุณภาพในสถานศึกษา  และ 
สามารถนํามาประยุกตใชได  

เน้ือหาสาระ 
 1. การบริการอยางมีคุณภาพ 
 2. สูตรความสําเร็จในการใหบริการ 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.3 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญแตละหัวขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  6.3 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ/แหลงเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.3 
 2. ใบงานท่ี  6.2 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  6.3 
 

การบริการอยางมีคุณภาพ 

 

 
การบริการอยางมีคุณภาพ 
 การบริการท่ีมีคุณภาพ  เปนส่ิงจําเปนสําหรับการทําธุรกิจ  การบริการท่ีดีเปนท่ีพึง
พอใจของลูกคา  จะตองมาจาก  2  สวน  คือ  ตองเร่ิมจากมีจิตสํานึกในการใหบริการ  
ผสมผสานกับการแสดงออกดวยทาทางบุคลิกท่ีดี  ออนนอมสุภาพ  ซ่ึงเรียกวา  มาตรฐานการ
บริการ (Standard of Service) ดังนั้น  การบริการอยางมีคุณภาพ หมายถึง การบริการท่ีพนักงาน
ผูใหบริการ มีความพรอมทางดานจิตใจท่ีจะใหบริการและแสดงออกมาดวยกิริยามารยาทท่ีควร
ปฏิบัติ  ซ่ึงทําใหลูกคาเกดิความพึงพอใจควรมี  ดังนี ้
  1. เทคนิคในการตอนรับลูกคา 
   1.1 ตอนรับดวยความคุนเคยเปนกันเอง 
   1.2 ตอนรับดวยความสุภาพ  ออนโยนและใหเกยีรติลูกคา 
   1.3 ตอนรับดวยความยิ้มแยมแจมใส 
   1.4 ตอนรับดวยความอบอุน  พรอมท่ีจะใหความชวยเหลือ 
   1.5 ตอนรับดวยความเอาใจใส 
   1.6 ตอนรับดวยการปฏิบัติหนาท่ีใหทันใจเห็นคุณคาของเวลา 
   1.7 ตอนรับดวยความอดทน  อยาขุนเคือง 
   1.8 ตอนรับดวยความเพียร  คนหาขอเท็จจริง 
   1.9 ตอนรับดวยความต้ังใจ  อยาเสแสรง 
   1.10 ตอนรับดวยการใหบริการเสมอ 
  2. คุณสมบัติของผูใหบริการที่ดี 
   2.1 มีทัศนคติท่ีดีตองานบริการ  และรักงานบริการ 
   2.2 ความอดทน  อดกล้ัน  สุขุมเยือกเย็น  
   2.3 ความจดจาํ  
   2.4 ความกระตือรือรน 
   2.5 ความจริงใจ  
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   2.6 ความมีไหวพริบ 
   2.7 ความมีอัธยาศัย 
   2.8 ความยิ้มแยมแจมใส  
   2.9 ความเปนมิตร 
   2.10 ความสามารถในการนาํไปใช  
  3. ลักษณะการใหบริการ  การใหบริการมีลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางไปจากสินคา
หรือผลิตภัณฑท่ัวไปเม่ือเกีย่วกับการดําเนินการธุรกิจ  มีเฉพาะดังนี้  คือ 
   3.1 ความไววางใจ (Trust) การบริการเปนกจิกรรมหรือการกระทําท่ีผูให
บริการปฏิบัติตอผูรับบริการ  ขณะท่ีกระบวนการบริการท่ีเกิดข้ึน  ผูรับบริการไมสามารถทราบ
ลวงหนา ไดวาจะไดรับการปฏิบัติอยางไร  จนกวาจะมีการบริการเกิดข้ึน  การตัดสินใจรับ
บริการนั้นจึงจาํเปนตองข้ึนอยูกับความไววางใจ 
   3.2 จับตองไมได (Instability) การบริการ  มีลักษณะเปนส่ิงท่ีจับตองไมได  
และไมอาจสัมผัสกอนท่ีจะมีบริการเกิดข้ึน  การใหบริการนั้นเปนส่ิงท่ีจบัตองไมไดเพยีงแต  
อาศัย  ความคิดเห็น  เจตคติคุณภาพการใหบริการ  ส่ิงเหลานี้จะชวยใหผูรับบริการสามารถรับ
การรับบริการท่ีเปนรูปธรรมได 
   3.3 แบงแยกออกจากกันไมได (Inseparability) การบริการมีลักษณะที่ไมอาจ
แบงแยกออกจากตัวบุคคลหรืออุปกรณ  เคร่ืองมือท่ีทําหนาท่ีเปนผูใหบริการ  ทําใหเรามี
ขอจํากัดและขอบเขตของการใหบริการซ่ึงในบางกรณีอาจจําเปนตองมีผูใหบริการอยู
ตลอดเวลา 
   3.4 ลักษณะท่ีไมสามารถเก็บรักษาไวได (Perish Ability) มีลักษณะไม
สามารถเก็บรักษาสํารองไวไดเหมือนกับสินคาท่ัวๆ  ไปเม่ือไมมีความตองการใชบริการจะเกิด
ความสูญเปลาท่ีไมอาจเรียกกลับคืนมาใชประโยชนใหมได 
   3.5 ลักษณะท่ีไมสามารถแสดงความเปนเจาของได (Non – Ownership) มี
ลักษณะท่ีไมมีความเปนเจาของเม่ือมีการบริการเกิดข้ึน  เนื่องจากการบริการเปนการแสดง
ความตองการความสะดวก  ในชวงเวลาหนึ่งเทานั้น 
  4. การบริการ  การบริการ  แบงออกเปน  4  ลักษณะ  ดังนี้ 
   4.1 การใหการตอนรับ  การชวยเหลือ  หมายถึง  การใหการตอนรับ
ชวยเหลือ  ดวยความเต็มใจดุจญาติพี่นอง  จะเปนการสรางความประทับใจกับบุคคลท่ีมาติดตอ 
   4.2 เพื่อแสดงออกซ่ึงความเอ้ือเฟอ  เอาใจใส  ทําใหอยากกลับมาติดตออีก 
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   4.3 เพื่อชวยเหลือ  คือ  พยายามชวยเหลือใหความสะดวก 
   4.4 เพื่อรับใช  เพื่อชวยทําทุกส่ิงทุกอยางเทาท่ีจะทําไดใหเต็มความสามารถ 
  5. กุญแจสําหรับการใหบริการ 
   5.1 การเขาใจในความตองการของผูใชบริการ 
   5.2 การรูจักวิธีติดตอส่ือสารท่ีดีท้ังภาษาที่พูดสําเนียงกิริยาทาทางหรือ 
อวัจนภาษา 
    1) ใชคําพูดสุภาพ 
    2) หลีกเล่ียงในการพูดเร่ืองสวนตัวตอหนาผูใชบริการ 
    3) หลีกเล่ียงท่ีจะพดูภาษาเฉพาะ 
    4) หลีกเล่ียงการบนตอหนาผูใชบริการ 
    5) หนาท่ีการบริการท่ีดีควรฟงมากกวาพูด 
    6) อยาตอบหวน ๆ  กับผูใชบริการ 
    7) อยาทะเลาะกับผูใชบริการ 
    8) อยาหวัเราะเยาะผูใชบริการ 
    9) มองหนาผูใชบริการเม่ือพูดกับเขาเสมอ 
   5.3 ความมีมารยาท คือ การท่ีผูใหบริการมีการแสดงออกท่ีดี ตอหนาผูท่ีมา
ใชบริการ 
    1) มีความสุภาพออนนอม  รูจักไปลามาไหว 
    2) ควรรูจักเกบ็และรักษาอารมณ 
    3) ควรสํารวมกิริยาทาทาง 
    4) รูจักอดทน  อดกล้ัน  งานบริการเปนงานท่ีตองอาศัยความอดทน 
    5) ยอมรับคําตําหนิติชม  จงถือคติวา  การตําหนินัน้เปนการกระทําหรือ
การติเพื่อกอมิใชเพื่อทําลายลาง  เพื่อเราจะไดพฒันาปรับปรุงหรือแกไขใหดีข้ึน 
    6) ควรตั้งใจฟงผูใชบริการ 
    7) ควรกลาวคําขออภัย  เม่ือมีการชี้แจงเหตุผลดวยเสมอ 
    8) ควรขอบคุณผูท่ีมาใชบริการในโอกาสอันควร 
   5.4 การมีความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางด ี
   5.5 มีความสามารถรอบรูในการใหบริการ  เพราะจะทําใหเกิดทัศนคติท่ีดี          
ตอการใหบริการ 
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   5.6 การมีความนาเช่ือถือ 
  6. การบริการท่ีประทับใจ  ในปจจุบันธุรกจิเกือบทุกประเภทและทุกขนาด  มี
การแขงขันกนัอยางรุนแรงและจริงจังในรูปแบบตางๆ  กัน  เพื่อท่ีจะรักษาสถานภาพหรือเพ่ือ
โอกาสกาวหนาในธุรกิจของตนเอง  ในการแขงขันท่ีมีการกระทํากันอยางทุมเทจริงจงัไม
หยุดยั้งเลย  คือการพัฒนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อใหเกิดส่ิงใหมๆ  ท่ีกาวลํ้า
นําหนาคูแขงขันเสมออยางไรก็ตามการพัฒนาทางดานนี้  แมจะมีความกาวหนาอยางรวดเร็ว  
และมีประสิทธิภาพก็ตาม   ก็ยังไมอาจชนะหรือสรางความไดเปรียบเหนือคูตอสูอยางแทจริง  
เพราะความสามารถทางดานนี้   มีโอกาสที่กาวตามใหทันอยูเสมอ  และอาจมีโอกาสกาวลํ้าหนา
ไปดวย  ปจจุบันการแขงขันท่ีจําเปนอีกอยางหนึ่ง  คือ  การบริการ (Service) และการพัฒนา
ทางดานทรัพยากรมนุษย (Human  Resource Development) ซ่ึงจัดไดวาเปนทรัพยากรหลักของ
การดําเนนิธุรกิจทุกชนิด  ผูบริการจะตองตระหนกัและเขาใจถึงความตองการและความ
คาดหวังของลูกคาท่ีหวังจะไดรับ  คือสินคาหรือบริการ  ท่ีมีคุณภาพสูงสุด 
   ส่ิงท่ีทําใหเกิดความประทับใจ 
   6.1 ความประทับใจในคร้ังแรก 
    1) การจัดสถานท่ีทํางาน 
    2) สภาพของผูปฏิบัติงาน 
   6.2 การใหความสนใจอยางจริงใจ 
    1) การสนทนา 
    2) การมีทาที  สีหนา 
    3) ความรวดเร็ว  และเต็มใจในการทํางาน 
   6.3 การใหเกียรติ  ยกยอง 
    1) การใหความสนใจ 
    2) การสนทนา  มีทาที  สีหนา 
    3) ความเทาเทียม 
   6.4 การใหความถูกตอง  หรือการใหขอมูลท่ีชัดเจน  สามารถปฏิบัติตาม            
กฎ ระเบียบไดถูกตอง 
  7. คุณภาพในการใหบริการ  กระบวนการควบคุมคุณภาพงานบริการ  หรืออาจ
เรียกวาการประกันคุณภาพงานบริการ (Service Quality Assurance : SQA) นั้น  มักกระทําท่ี
การควบคุมคุณภาพของกระบวนการใหบริการ  สวนผลการใหบริการนั้น  การควบคุมคุณภาพ 
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(Control of Quality) หรือประกันคุณภาพ (Assurance of Quality) ทําไดยาก  ดังนั้น  ผูบริหาร
หนวยงานบริการท่ีเขาใจดจีงึมุงเนนท่ีการศึกษาถึงองคประกอบ  ปจจยั  และตัวแปรตางๆ  ใน
กระบวนการใหบริการเปนอยางดีแลวมุงเนนท่ีการควบคุมคุณภาพของกระบวนการใหบริการ
ดังกลาวมากกวาการไปมุงกาํหนดกฎเกณฑวาผลการใหบริการใดๆ  จะมีลักษณะหรือคุณภาพท่ี
รับประกันไดในระดบัใด 
  8. ทฤษฎี  3  ไอ  แหงการใหบริการท่ีดอยคณุภาพ  สาเหตุสําคัญของการทํางาน
ผิดพลาด  หรือการใหผลงานท่ีมีปญหาและไมตรงเปาหมายของพนักงานตางๆ  ในองคกรนั้น 
มาจากสาเหตุสําคัญ  3  ปจจัย  ทางดานจิตวิทยาและสภาพทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงไดแก 
   8.1 Innocence  คือ  ความไรเดียงสา  หรือรูเทาไมถึงการณของตัวผู
ใหบริการนัน้  บางทีเรียกวา  Lack of Skills  หรือขาดทักษะท่ีพอเพียงในการปฏิบัติงาน 
   8.2 Ignorance  คือ  ความละเลยหรือความมักงายของพนกังานนั่นเอง 
   8.3 Intention  คือ  ความจงใจกระทํา  อาจเรียกอีกอยางหนึ่งวาเปน  
malicious act คือ  กระทําไปโดยความรูและเขาใจ 
  9. หลักการ  3  อี  เพื่อการพัฒนาคณุภาพบริการ  หลักการ  3  อี (3E) คือ วิธีการ
เขาถึงการแกไขปญหาตางๆ  อันประกอบดวยแนวทาง (Approach) 3  แนวทาง 
   แตละแนวทางท่ีอักษรข้ึนตนดวย  E  เชนเดยีวกัน  จึงเรียกวาหลักการ  3E    
เพื่อความสะดวกในการจดจํา  หลักการ  3  อี  มีดังนี ้
    9.1 Engineering  คือ  แนวทางแกไขทางวิชาวศิวกรรมเทคนคิ  หรือ
ทฤษฎี    9.2 Education  คือ  แนวทางแกไขทางการฝกอบรม 
    9.3 Enforcement  คือ  แนวทางแกไขดวยการใชกฎเกณฑการควบคุม 
   การนําหลักการ  3  อี  ไปใช  ปกติแลวปญหาดานบริการไมดี  คุณภาพตํ่า  
และสรางความเสียหายตอธุรกิจของกิจการใดๆ  นั้น มักจะมีสาเหตุมากกวา  1  สาเหตุข้ึนไป 
และสาเหตุตางๆ  เหลานั้น  อาจประมวลเปนกลุมได  3  กลุมใหญๆ  คือ 
    กลุมสาเหตุท่ี  1  ปญหาความไมพรอมทางดานวิศวกรรม  ไดแก  อาคาร  
สถานท่ี  โตะทํางานอุปกรณทํางาน  เคร่ืองมือ  เคร่ืองใช  ตลอดจนดานการวางระบบงาน  การ
วางผังสํานักงาน  การกําหนดข้ันตอนการทํางานซ่ึงมีปญหาดานเอกสาร  และแบบฟอรมตางๆ  
ท่ีมีมากเกินความจําเปนปญหาดานวิศวกรรมเปนเร่ืองท่ีซอนเรนอยูและมักเปนกําแพงที่หยุด
กิจกรรม ตาง ๆ  ซ่ึงพนักงานพยายามทําจงึเปนบทบาทหนาท่ีของฝายจัดการท่ีตองเขามาแกไข
ปญหาในกลุมนี้ 
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    กลุมสาเหตุท่ี  2  ปญหาจากตัวพนกังานระดบัปฏิบัติการ  มีปญหาท่ีมี
สาเหตุใหญๆ ท่ีเรียกวา  3  ไอ  คือ  1) Innocence  หรือการทําไปเพราะความไมรู  หรือ
รูเทาไมถึงการณเพราะขาดการฝกอบรมและใหการศึกษาเกี่ยวกับงานท่ีพอเพียง  ดานนี้ตอง
แกไขดวยการฝกอบรม (Training)  2) Ignorance  หรือความละเลย  รูท้ังรูแตไมปฏิบัติเพราะ
ขาดวินยัในการทํางานเปนปญหาดานการบังคับบัญชาผูบริการตองใช Enforcement  3) 
Intention  หรือความจงใจท่ีจะกระทําในส่ิงท่ีไมถูกตอง  เพราะมีส่ิงจูงใจบางอยางซ่ึงแกไขดวย  
Encouragement  และ  Good Human Resource Management   
    กลุมสาเหตุท่ี  3  เปนสาเหตุทางดานสภาพแวดลอมองคกร  ท่ีอาจเปน
ผลรวมจากระบบงานประเพณีปฏิบัติและวฒันธรรมองคกร  ท้ังนี้  เปนเพราะขาดการรณรงคท่ี
ดีพอและขาดการรวมแรงรวมใจประสานความคิดทางดานกิจกรรม 
 

สูตรความสําเร็จในการใหบริการ 
 1. รวดเร็ว  เพือ่ไมใหผูรับบริการรอนาน 
 2. รอบคอบ  เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด  การสูญเสีย 
 3. รอบรู  เพื่อใหผูรับบริการเกิดความเช่ือม่ันและสามารถตัดสินใจได 
 4. เรียบรอย  เพื่อมาตรฐานและคุณภาพของการบริการ 
 5. รวมมือ  ใหความรวมมือกบัผูรับบริการ  เพื่อแสดงความเอาใจใสเขาอยางแทจริง 
 6. รับผิดชอบ  ในปญหาตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนกบัลูกคา 
 หลัก  5 ย  เพื่อการบริการท่ีดี 
  1. เยี่ยมเยยีน  หมายถึง  สอบถามหรือมีความหวงใย  ท้ังทางจดหมายหรือ
โทรศัพท หรือจะถามผานบุคคลท่ีสามก็ได 
  2. ยืดหยุน  หมายถึง  มีการยืดหยุนในการใหบริการ  ไมถือกําหนดกติกา
เครงครัดจนเกนิไป  ท้ังนี้  ใหอยูในความเหมาะสม 
  3. ยิ้มแยม  หมายถึง  ยิ้มแยมแจมใสประทับใจตลอดกาล 
  4. ยกยอง  หมายถึง  รูจักใหเกียรติ  ยกยองผูรับบริการ  หรือผูใชบริการเสมอ 
  5. ยืนหยัด  หมายถึง  ยืนหยดัทําหนาท่ีในการใหบริการอยางมีคุณภาพท่ีดี
ตลอดไป 
 สรุป  ลักษณะการบริการท่ีดี  ดังน้ี 
  1. การใหบริการท่ีดี  ถือเปนหนาท่ีของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 
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  2. การใหบริการท่ีดี  บุคลากรทุกคนตองมีทัศนคติท่ีดีตอสถานศึกษา  ตอเพื่อน
รวมงาน ตองาน  ตอตนเอง 
  3. การใหบริการท่ีดี  ตองรูวาทําดีแลวไดอะไร  บริการดีก็ไดดี  บริการไมดีก็
ไดรับส่ิงท่ีไมดี 
  4. การใหบริการท่ีดี  ตองตอบสนองตอความคาดหวังของผูรับการบริการ
ดวย   ความตั้งใจ  เต็มใจ  และจริงใจทุกคร้ัง 
  5. การใหบริการที่ดี  ตองไมคิดวาผูใชบริการรูทุกอยางเหมือนท่ีเรารู 
  6. การใหบริการท่ีดี  ตองมีทักษะในการพูด  การถาม  และการฟง 
  7. การใหบริการท่ีดี  ตองมีวิธีการท่ีทําใหผูรับบริการ  หายโกรธ 
  8. การใหบริการท่ีดี  ตองมีการใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง 
  9. การใหบริการท่ีดี  ตองไมปฏิเสธทันที  ตองมีทางเลือก  สามารถแกไขให
ผูรับบริการได 
  10. การใหบริการที่ด ี ตองมีบุคลิกทาทางในการใหบริการท่ีด ี
  11. การใหบริการท่ีด ี ตองตรงตอเวลา  พรอมใหบริการตลอด 
  12. การใหบริการท่ีด ี ทําอะไรตองบอก  บอกอะไรตองทํา 
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ใบงานที่ 6.3 

 
ใบงานที่  6.3 
 

 

คําช้ีแจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  6.3  แลว 
  จงวิเคราะหสรุปและตอบคําถามตอไปนี ้
1. การบริการอยางมีคุณภาพ 
……………………………………………………………………………………….………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
2. สูตรความสําเร็จในการใหบริการ 
………………...…….………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
3. ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารสถานศึกษา  ทานจะนําการบริการอยางมีคุณภาพ  ไปประยุกตใช
ในสถานศึกษาไดอยางไร   
……………….………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 654

 ตัวอยางแบบสอบถาม  การประเมินความตองการของครูในการพัฒนาสมรรถนะ     
การบริการและการจัดโครงการในสถานศึกษา  ท่ีผูบริหารสามารถนําไปปรับใชได 
 

 
 
 ความตองการของครูในการพัฒนาสมรรถนะการจดับริการและการจัดโครงการ         
ในสถานศึกษาโปรดแสดงความคิดเห็นวา  ทานตองการเพิ่มสมรรถนะในการจดับริการ              
และโครงการดานตาง ๆ  มากนอยเพียงใด  โดยทําเคร่ืองหมาย  /  ลงในชองท่ีตรงกับความ
ตองการของทาน 
 

การจัดบริการ 

ระดับความตองการเพิ่มสมรรถนะ 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 

              การจัดบริการหองสมุด 

1. ความเขาใจในจุดมุงหมายและหลักการใหบรกิาร
หองสมุด 

     

2. การดําเนินงานหองสมุด  เชน  การจัดทํา
บัตรรายการ  หนังสือและวัสด ุ การซอมหนังสือ  
การเตรียมหนังสือออกใหบริการ 

     

3. การมีสวนรวมในการแสวงหาและเลือกหนังสือ
ตลอดจนวัสดุ  ท่ีเปนสื่อการศึกษาในหอง 

     

4. การใหบริการตอบคําถามและชวยคนควาแกผูเรียน
และครู 

     

5. การจัดกิจกรรมหองสมุด  เชน  การเลานิทาน การจัด
นิทรรศการในวันสําคัญ  จัดสัปดาหหองสมุด  
จัดการประกวดและการแขงขัน ฯลฯ 

     

6. การประชาสัมพันธหองสมุด  เชน  การติดปาย
ประกาศ  การทําแผนพับหรือแผนปลิวแจกฯลฯ 

     

7. การติดตามผลและประเมินผลการจัดกิจกรรม
หองสมุด 

     

แบบสอบถาม
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การจัดบริการ 

ระดับความตองการเพิ่มสมรรถนะ 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 

 การจัดบริการแนะแนว 
1. ความเขาใจเกีย่วกับปรัชญาและจุดมุงหมายของ

การบริการแนะแนว 
     

2. การจัดบริการแนะแนวประเภทตางๆ  ใหแก
ผูเรียน  เชน  เร่ืองการเรียน  การเลือกอาชีพ 
สุขภาพ  การปรับตัว 

     

3. ความเขาใจเร่ืองหนาท่ีและบทบาทของผูแนะแนว      
4. การสํารวจปญหา  ความตองการ  และแนวทาง

ในการใหความชวยเหลือผูเรียน 
     

5. การสรางแบบสอบถาม  แบบสํารวจ  แบบบันทึก
ท่ีจําเปนในการแนะแนว  และการเก็บระเบียน 

     

 การจัดบริการซอมเสริม 
1. ความรูเกี่ยวกบัหลักการจัด  และวิธีการสอน 

ซอมเสริม 
     

2. ความรูเกี่ยวกบัลักษณะของผูเรียนประเภท ตางๆ  
ท่ีควรไดรับการสอนซอมเสริม 

     

3. ความรูเกี่ยวกบัจิตวิทยาการเรียนรูของผูเรียน      
4. การสรางและการใชส่ือการเรียนประกอบ      

การสอนซอมเสริม 
     

5. การจัดกจิกรรมการสอนสําหรับผูเรียนท่ีเรียนซํ้า      
6. การจัดกจิกรรมการสอนสงเสริมผูเรียนท่ีเรียนเกง      
7.  การสรางเคร่ืองมือ  เพื่อวัดระดับความสามารถ

ในการเรียนของผูเรียน 
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การจัดบริการ 

ระดับความตองการเพิ่มสมรรถนะ 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 

 การจัดบริการทางสุขภาพอนามัย 
1. การเผยแพรความรูพื้นฐานทางดานสุขภาพ

อนามัยในสถานศึกษาและชุมชน 
     

2. การจัดสุขาภิบาลในสถานศึกษา  เชน  การจดัให
มีน้ําดื่มและสวมสะอาดเสมอ  การกําจัดขยะ      
มูลฝอย  การระบายนํ้า ฯลฯ 

     

3.  การเผยแพรความรูและการปองกันการติด        
ส่ิงเสพติดใหโทษ 

     

4.  การตรวจและการแกปญหาทางสุขภาพของ
ผูเรียน  เชน  โรคฟน  โรคผิวหนัง  โรคห ู

     

5.  การปฐมพยาบาลเม่ือผูเรียนเจ็บปวยใน
สถานศึกษา 

     

6. การควบคุมและการปองกนัโรคติดตอตาง ๆ    
ในสถานศึกษา  เชน  การแนะนําใหมีการฉีดยา
ปองกันโรคและการปฏิบัติตนเม่ือเกดิมี          
โรคระบาด 

     

7. การวัดสายตาและการทดสอบการไดยนิของ
ผูเรียน 

     

8. การจัดกจิกรรมสงเสริมใหผูเรียนมีสุขภาพ
อนามัยสมบูรณท้ังรางกายและจิตใจ  เชน          
จัดสัปดาหปองกันโรคฟน  บริการตรวจสุขภาพ
ท่ัวไป 
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การจัดบริการ 

ระดับความตองการเพิ่มสมรรถนะ 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 

 การจัดบริการอาหารกลางวัน 

1. ความรูเกี่ยวกับหลักโภชนาการ  และการเผยแพร
ความรูใหแกผูเรียน 

     

2. ความรูเกี่ยวกับหลักและวิธีการจัดบริการอาหาร 
กลางวันในสถานศึกษา  ซึ่งรวมท้ังการจัดหา
เครื่องปรุงการเก็บอาหาร  การเตรียมภาชนะ  การ
ปรุง  การจัดสถานท่ีและการดูแลรักษา   ความ
สะอาด 

     

3.  การจัดใหผูเรียนและบุคลากรในสถานศึกษามีสวน
รวมในการจัดอาหารกลางวัน 

     

4.  การจัดหางบประมาณ  หรือความชวยเหลือ       ใน
การจัดทําโครงการอาหารกลางวัน  รวมท้ังการจัดทํา
บัญชีทุกชนิด 

     

5.  การจัดรายการอาหารประจําวนัสําหรับผูเรียน      
 การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 

1.  ความรูเกี่ยวกับชนิดและประโยชนของกิจกรรม
เสริมหลักสูตร  และหลักในการจัดกิจกรรม 

     

2.  การสํารวจความตองการของผูเรียนในการเลือกทํา
กิจกรรมเสริมหลักสูตร 

     

3. การจูงใจใหผูเรยีนเขารวมกิจกรรมเสริมหลักสูตร
อยางเหมาะสม 

     

4.  การวางแผนจัดโครงการชุมนมุวิชาการตาง ๆ ตาม
ความตองการของผูเรยีน  และการดําเนินงาน 

     

5. การติดตามผลและประเมินผลการจัดกิจกรรม      
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การจัดบริการ 

ระดับความตองการเพิ่มสมรรถนะ 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 

 การจัดกิจกรรมกีฬาและนันทนาการ 

1. ความเขาใจเก่ียวกับหลักการจัดกีฬาและนันทนาการ
สําหรับผูเรียนประถมศึกษา 

     

2.  การสอนทักษะพื้นฐานทางการกีฬาท่ีถูกตอง   แก
ผูเรียน 

     

3.  การจัดโครงการแขงขันกีฬาท้ังภายในและระหวาง
สถานศึกษา 

     

4. การรองเพลง   กิจกรรมเขาจังหวะและการแสดง 
เบ็ดเตล็ดสําหรับผูเรียน 

     

5.  การฝกกายบริหารใหแกผูเรียน      
6.  การดําเนินงานชุมนุมกีฬาและนันทนาการ      
7.  การปองกันอันตรายจากการกีฬาและ              การ

ปฐม พยาบาลสําหรับการบาดเจ็บจากการเลนกีฬา 
     

8.  การจัดสถานท่ีและอุปกรณการเลนกีฬาและ
นันทนาการ 

     

    การจัดกิจกรรมลูกเสือเนตรนารีและยุวกาชาด 

1.  ความรูเกี่ยวกับหลักการของลกูเสือ – เนตรนารี และ
ยุวกาชาด 

     

2.  ความรูวิชาผูกํากับลูกเสือสํารองข้ันความรูเบ้ืองตน  
(B.T.C.) 

     

3.  ความรูวิชาผูกํากับลูกเสือสามัญข้ันความรูเบ้ืองตน  
(B.T.C.) 

     

4.  ความรูวิชาผูกํากับลูกเสือสํารองข้ันความรูช้ันสูง     
(A.T.C.) 
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การจัดบริการ 

ระดับความตองการเพิ่มสมรรถนะ 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
5.  ความรูวิชาผูกาํกับลูกเสือสามัญข้ันความรู

ช้ันสูง  (A.T.C.) 
     

6.  ความรูหลักสูตรวิทยากรผูใหการฝกอบรม     
นายหมูลูกเสือสามัญและการจัดโครงการ
อบรม 

     

7.  ความรูหลักสูตรวิทยากรผูใหการฝกอบรม
หัวหนาหนวยยุวกาชาดและการจัดโครงการ
อบรม 

     

8.  ความรูหลักสูตรครูผูนํายุวกาชาด      
9.  ความรูหลักสูตรเคหพยาบาล      
10. ความรูหลักสูตรปฐมพยาบาล      
11. การสรางและการปรับปรุงแผนการสอน       
      ลูกเสือ –  เนตรนารีและยวุกาชาด 

     

12.  เทคนิคการเลานิทานและการเลนเกมใหมๆ  
       ประกอบการสอนลูกเสือ – เนตรนารีและ 
       ยุวกาชาด 

     

13.  การจัดกิจกรรมสงเสริมใหลูกเสือ – เนตรนารี 
       และยวุกาชาดมีระเบียบวินัยในตนเองและ 
       บําเพ็ญประโยชนแกสังคม 

     

14. การจัดกจิกรรมอยูคายพกัแรม  ท้ังลูกเสือ –  
      เนตรนารีและยุวกาชาด 
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การจัดบริการ 

ระดับความตองการเพิ่มสมรรถนะ 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 

  การจัดโครงการสงเสริมศิลปะและวัฒนธรรม 

1. ความเขาใจในเร่ืองมารยาทไทยและการปลูกฝง
ใหผูเรียนมีมารยาทท่ีดีงาม 

     

2. ความรูเกี่ยวกบัการละเลนพืน้เมืองของไทย      
3. ความรูเกี่ยวกบัดนตรีและนาฏศิลปไทย      
4. การจัดกจิกรรมสงเสริมวัฒนธรรมทางภาษาไทย      
5. การจัดกจิกรรมการละเลนพืน้เมืองของไทย และ 

ดนตรี  นาฏศลิปไทยเผยแพรแกผูเรียนและ
ชุมชน 

     

6.  การจัดกจิกรรมในวนัสําคัญตาง ๆ  ของไทย      
7.  การจัดและดําเนินงานชุมนุมศิลปะและ

วัฒนธรรมไทยในสถานศึกษา 
     

8.  การรูแหลงคนควาและทัศนศึกษาเกี่ยวกับศิลปะ
และวัฒนธรรมไทยแขนงตาง ๆ 

     

 

 
 
 
 
 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 661

แบบประเมินความพึงพอใจ 
ของผูรับบริการตอการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาดานการบริการ 

 
ผูประเมิน 
   ผูเรียน     ครู      ผูปกครอง     อ่ืน ๆ 
 

ความรูสึกท่ีผูรับบริการพึงพอใจ 

ระดับความพงึพอใจ 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
1. ความพึงพอใจตอความสะดวกท่ีไดรับ             

จากการบริการ 
     

2.  ความพึงพอใจตอการประสานงานของ           
การบริการ 

     

3.  ความพึงพอใจตออัธยาศัยไมตรีอันดี  ความสนใจ 
ของผูใหบริการ 

     

4.  ความพึงพอใจตอการใหความรูขอมูลขาวสาร     
ท่ีไดรับจากการบริการ 

     

5.  ความพึงพอใจตอคุณภาพการบริการ      
6.  ความพึงพอใจตอการใชจาย      

รวม      
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ธานินทร  สุวงศวาร.  เอกสารประกอบการอบรมการใหบริการสําหรับพยาบาล 
 โรงพยาบาลรามาธิบดี.  ม.ป.ท.,  2541. 
ธีรศักดิ์  วระสุข.   ความพอใจของผูใชบริการกับธนาคารกรุงเทพ  จํากัด  (มหาชน) 
 สาขาอํานาจเจริญ.  ปริญญานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  คณะพัฒนาสังคม 
 สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร,  2527.   
นิเวศน  ชายสวัสดิ์.  ความพงึพอใจของผูบริหารสถานศึกษาเก่ียวกับการบริหารของสํานักงาน 
 เขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน  เขต  5.  รายงานการศกึษาอิสระ  ปริญญาศึกษาศาสตร 
 มหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยขอนแกน,  
 2548.   
บุญหนา  บุญเรือง.  การศึกษาปญหาการบริหารงานของโรงเรียน  ตามความคิดเห็นของผูชวย 
 ผูบริหารฝายบริการของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัด 
 กาฬสินธุ.  รายงานการศึกษาคนควาอิสระปริญญาการศึกษามหาบัณฑติ  สาขาวิชา 
 การบริหารการศึกษา.  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  2542. 
พิมลจรรย  นามวัฒน  และกิตติ  วัฒนกุล.  อํานาจหนาท่ีและมนุษยสัมพนัธ  เอกสารการสอน 
 ชุดวิชาความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับการบริหาร  หนวยท่ี  8 – 15.  นนทบุรี : โรงพิมพ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  2532. 
มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี.  เอกสารสาระการเรียนรู  ประกอบการศึกษาชุดวิชาการ 
 พัฒนา การบริหารสถาบันการศึกษา.  จันทบุรี : โครงการพัฒนาผูบริหารประจําการ 
 ใหไดรับวุฒิประกาศนยีบัตรบัณฑิตการบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร,  2549.  
ลิขิต  ธีรเวคิน.  สังคมการเมืองไทย.  กรุงเทพ ฯ : สหายบล็อกและการพิมพ,  2535. 
สาหราย  แตงกวา.  ความตองการของครูและผูบริหารในการพัฒนาสมรรถภาพดานการ 
 จัดบริการและการจัดโครงการในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร.   
 วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  2527. 
สมชาติ  กิจยรรยง.  สรางบริการ  สรางความประทับใจ.  กรุงเทพ ฯ : หางหุนสวนจํากดั  เอช –  
 เอ็น การพิมพ,  2536. 
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบ 
และคณะกรรมการท่ีปรกึษาวิทยานิพนธ 

 
ผูเชี่ยวชาญ 
 1. คุณหญิงกษมา  วรวรรณ  ณ  อยุธยา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา 
    ข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 2. นายวนิัย  รอดจาย  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 3. ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 4. ดร.ปญญา  แกวกียูร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 
    ข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 5. รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  ผูชวยอธิการบดแีละรองประธานคณะกรรมการบริหาร 
    บัณฑิตศึกษา    มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
 6. รศ.ดร.กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและคณะกรรมการบริหาร 
    หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยขอนแกน 
 7. ดร.กวินทรเกียรติ นนธพละ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    อุบลราชธานี เขต 1  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 
 8. นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการโรงเรียนธาตุนารายณวิทยา   
    สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
 
ท่ีปรึกษา 
 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิกานต   เพยีรธัญญกรณ   ประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วฒันา  สุวรรณไตรย       กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 3. ดร. สุรัตน  ดวงชาทม                              กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานพินธ 
ผูวิจัย 
 นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา     นักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  
                                                                     สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต  1 
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การพฒันา 
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ผูวิจัย 
นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 
นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

                                                                                                

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  77  

การสรางองคกรแหงการเรียนรูการสรางองคกรแหงการเรียนรู  
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คํานํา 

 ดวยขาพเจานางสาวระภพีรรณ  รอยพิลา  นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาภาวะ
ผูนําทางการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดดําเนนิการทําวจิัย 
และวิทยานิพนธเร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงในการทําวิจัยและวทิยานิพนธในคร้ังนี้มี  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิกานต  เพียรธัญญกรณ เปนประธานกรรมการท่ีปรึกษา 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วฒันา สุวรรณไตรย และ ดร.สุรัตน  ดวงชาทม เปนกรรมการที่ปรึกษา โดย
มีวัตถุประสงค เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  มีเปาหมายเพือ่พัฒนา
สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ  และไดทําชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุดเพ่ือ
เปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงจะเปนกระบวนการขับเคล่ือนการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหบรรลุเปาหมาย   

 ผูวิจัย  ขอขอบคุณทุกทานผูเช่ียวชาญและคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  ผูบริหาร
สถานศึกษา  ครูและบุคลากรทางการศึกษา นักเรียนท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงาน   หวังวาเอกสาร
ชุดนี้จะเปนประโยชนตอผูท่ีศึกษาและนําไปใชในการบริหารจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป 

 
 
 
              ระภีพรรณ  รอยพิลา 
             นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต   
           สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
             มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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สารบัญ 
                       หนา 
คํานํา                         ก 
สารบัญ                         ข 
แนวทางการศึกษา                       ค 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 
 ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน              จ 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7  การสรางองคกรแหงการเรียนรู         1 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.1                3 
 เร่ือง  องคกรแหงการเรียนรู                4 
 ใบงานท่ี  7.1                     8 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.2                9 
 เร่ือง  ลักษณะขององคกรแหงหารเรียนรู            10 
 ใบงานท่ี  7.2                    15 
  ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.3               16 
 เร่ือง  แนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรู          17 
 ใบงานท่ี  7.3                    23 
บรรณานุกรม                       24 
ผูเชี่ยวชาญและท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ                25 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7 
 

การสรางองคกรแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) 

 
แนวคิด 
 การสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนองคกรท่ีมีการสราง
ชองทางใหเกดิการถายทอดความรูซ่ึงกันและกันระหวางบุคคลภายใน  ควบคูกับความรูจาก
ภายนอก  มุงม่ันใหเกิดการเรียนรูตลอดเวลา  บุคลากรไดทํางานเต็มศักยภาพเพื่อใหเกิดผลงาน
ท่ีดีท่ีสุด โดยมีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ  คือ  สงเสริมและเปดโอกาสใหหาแนวปฏิบัตท่ีิดีท่ีสุด 
(Best Practices) เพื่อนําไปสูการพัฒนาและสรางเปนฐานความรูท่ีเขมแข็ง (Core Competence) 
ขององคกร  เพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาองคกรท่ีมี
คุณภาพและสามารถดํารงอยูไดอยางสงางามในสภาวะแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง  ตองเปนองคกร
ท่ีประกอบดวยคนท่ีมีความมุงม่ันท่ีจะขยายขีดความสามารถของตนผานกระบวนการเรียนรู
รวมกันเปนทีมอยางตอเนื่อง  มีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู  มีการจดัหา  สราง  ถายโอน
ความรูและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลจากการใชความรูใหม  ใชแนวคิดการบริหาร
จัดการความรูและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย  เพื่อสรางองคความรู  นวัตกรรมท่ีมีคาตอตนเอง   
ทีมงานและองคกร 
 
จุดประสงค 
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรู  ความเขาใจ  เร่ือง  องคกรแหงการเรียนรู 
 2. เพื่อใหผูศึกษาสามารถนําความรูไปสงเสริมใหครูและทีมงาน  เปนครูและ
ทีมงาน  
แหงการเรียนรู 
 3.เพื่อใหผูศึกษาสามารถสรางองคกรท่ีมีคุณภาพและสามารถดํารงอยูในสภาวะ
แวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาของสังคมได 
 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 670

เน้ือหาสาระ 
 1. องคกรแหงการเรียนรู 
 2. ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 3. แนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 
แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7 การสรางองคกร 
แหงการเรียนรู 
 2. ทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 3. ศึกษาเพิ่มเติมจากแหลงเรียนรูอ่ืน 
 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาทานอ่ืน  เพื่อนําความรูไปใช 
ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. นําความรูไปใชในการพฒันาการบริหารสถานศึกษา  
 
สื่อ / แหลงเรยีนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7  การสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 2. เอกสารอางอิง 
 3. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
 
การประเมินผล 
 1. ประเมินการปฏิบัติกิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 2. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
 3. ประเมินการซักถามและการใหขอคิดเห็น 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนั 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.1 
 

เร่ือง องคกรแหงการเรียนรู 
ระยะเวลาทํากิจกรรม   1  ช่ัวโมง 
จุดประสงค   เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจ  เร่ืององคกรแหงการเรียนรู และสามารถ
นําไป 
  ประยุกตใชได 
 
เนื้อหาสาระ     
 1. ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 2. ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู  
 3. แนวโนมและทิศทางใหมขององคกร 
 
แนวการดําเนนิกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.1 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  7.1 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 
 
ส่ือ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี 7.1 
 2. ใบงานท่ี  7.1 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
 
การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.1 
                       

องคกรแหงการเรียนรู 
          
 กระแสการเปล่ียนแปลงเปนส่ิงท่ีตองเผชิญไมวาจะเปนบุคคลหรือองคกร การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนรวดเร็วและรุนแรง  กด็วยปจจยัท่ีเกดิจากการกาวกระโดดของเทคโนโลยี
สารสนเทศ  ท่ีพัฒนาอยางตอเนื่องและความซับซอนของระบบเศรษฐกิจ  ซ่ึงสงผลกระทบกับ
การดําเนินงานท้ังภายในและภายนอกองคกร  ทําใหเวทีการแขงขันท่ีเคยจํากดัอยูในวงแคบ ๆ 
ขยายขอบเขตออกไปครอบคลุมท่ัวโลก  และตามแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ  ป 
2545 – 2549  ไดกําหนดให การบริหารงานภาครัฐเขาสูระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e – 
Government) อีกท้ังแนวคิดในการบริหารจัดการสมัยใหมท้ังการบริหารการเปล่ียนแปลง  
(Change Management)  การจัดการคุณภาพ (Quality Management) การจัดการหวงโซอุปทาน 
(Supply Chain Management)  และการจดัการความรู (Knowledge  Management) ทําใหองคกร
และหนวยงานท้ังหลายตองปรับทาทีเพื่อความอยูรอด  และมีภูมิคุมกนัอยางม่ันคง  เพราะ
องคกรเปนส่ิงมีชีวิต (Organic) ไมใชเคร่ืองจักร (Mechanic) คนเปนพลังขับเคล่ือนท่ีสําคัญ  ซ่ึง
คนก็ไมใชตนทุน  แตเปนทุนมนุษย  (Human Capital) เพราะในตัวคนมีทักษะและ
ประสบการณท่ีกอใหเกิดความชํานาญซ่ึงเปน   
“ทุนความรู” (Knowledge Capital) จําเปนตองสรางคานิยมขององคกร (Corporate Value) และ
วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) ท่ีดี  ความรูภายใตบริบทเฉพาะ  มักแฝงอยูในภาษา  
วัฒนธรรม  หรือประเพณ ี นักวพิากษลัทธิจักรวรรดินยิมทางวัฒนธรรม  กลาววา  การเกิดข้ึน
ของวัฒนธรรมเด่ียว  ทําใหความรูทองถ่ินบางอยางถูกทําลายลง  ทําอยางไรใหความรูในทาง
ปฏิบัติ   
ซ่ึงมักเปนท่ีทราบกันในตัวคนหรือกลุมคนถูกปรับเปล่ียนและจัดการอยางเปนระบบ 
(Knowledge Management) เพื่อรักษาองคกรไว  ซ่ึงจะตองอาศัยกระบวนการเรียนรูใหความรู
ท้ังหลายน้ันกลายเปนความรูท่ีเกิดประโยชนสําหรับคนทั้งองคกร  เพื่อกาวสูองคกรแหงการ
เรียนรู (Learning Organization) เพราะ  “ความรู”  คือ  “อํานาจ” 
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ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคกรท่ีประกอบดวยบุคลากรท่ีมุงม่ันใหเกิดการ
เรียนรูตลอดเวลา  บุคลากรไดทํางานเต็มตามศักยภาพเพือ่ใหเกดิผลงานท่ีดีท่ีสุดและสราง
อนาคตอยางตอเนื่อง  บุคลากรสามารถคิดและริเร่ิมไดอยางมีอิสระและมุงม่ันท่ีจะขยายขีด
ความสามารถและเพิ่มศักยภาพเพื่อสรางผลงานของตนผานกระบวนการเรียนรูรวมกนัเปนทีม
อยางตอเนื่อง  บุคลากรเรียนรูวิธีท่ีจะเรียนรูดวยกันอยางตอเนื่องกับเพือ่นรวมงาน  มีการ
ถายทอดความรูระหวางกันตลอดเวลา  องคกรตอบสนองความคิดและความต้ังใจใหมๆ   ของ
บุคลากรดวยการจัดบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู  รวมท้ังจัดหา สราง ถายโอนความรู  และการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจากการใชความรูใหมๆ ใชแนวคิดการจัดการความรูและ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพื่อสรางองคความรูหรือนวัตกรรมท่ีมีคุณคาตอตนเอง  ทีมงานและ
องคกร  องคกรมีสวนในการสนับสนุนและสงเสริมใหเกดิการเรียนรูท่ัวท้ังองคกร  โดยมี
เปาหมายเพื่อใหเปนองคกรท่ีมีคุณภาพและสามารถดํารงอยูในสภาวะแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง
อยูตลอดเวลาของสังคมโลกไดอยางสงางาม  
 
ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
 การท่ีมนุษยเกดิมาในสถาบันครอบครัวและเขาเปนสมาชิกขององคกรตาง ๆ  เม่ือ
เติบโตข้ึนและดํารงวงศตระกูล  หรือองคกรใหคงอยูอยางยั่งยืนและเปนเลิศตอไปนัน้  ปฏิเสธ
ไมไดเลยวา  ข้ึนอยูกับความรู (Knowledge) และความสามารถ (Competency) ของบุคลากรใน
องคกรหรือตระกูลนั้นเปนสําคัญ  การบริหารและการจัดการองคกรก็จาํเปนจะตองพฒันา
องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization : LO) ในองคกรท่ีใหญข้ึนเปน
สังคมหรือประเทศชาติ   ก็พัฒนาใหเปน  สังคมแหงการเรียนรู (Knowledge Based Society) 
เชนเดยีวกัน  
 ปจจุบันโลกไดถูกเช่ือมโยงเปรียบเปน  “หมูบานโลก” (Global Village) ดวย
กระบวนการโลกาภิวัตน  ท่ีบุคคล  องคกรสามารถส่ือสาร  เช่ือมโยงท้ังทางดานเศรษฐกิจ  
สังคม รวมกัน  ทําใหบุคคลหรือองคกรตาง ๆ  มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร  ความรู  และ
ประสานเช่ือมโยงกันในลักษณะเครือขายการทํางานรวมกัน (Organization Network) ใน
ลักษณะองคกรแหงการเรียนรูหรือเรียกวา  องคกร  “เค – ออร – ดิก” (Chaordic Organization) 
เปนองคกรท่ีทํางาน ผลิตผลงานไปพรอมๆ  กับเกิดการเรียนรู  ส่ังสมความรูและสรางความรู
จากประสบการณในการทํางาน  พัฒนาวิธีการทํางานและระบบงานขององคกรไปพรอมๆ  กัน  
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ซ่ึงมีลักษณะการทํางานคลายส่ิงมีชีวิต  ทํางานอยางสลับซับซอน  ไรระเบียบแตก็มีระเบียบ
แบบแผนในการส่ือสาร เช่ือมโยงขอมูลและการเรียนรูในแนวราบ  ทําใหองคกรมีพลังและ
สามารถปรับตัวเรียนรูตอสังคมและเศรษฐกิจโลกท่ีเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว 
 องคกรในอนาคตจะเปนองคกรแหงการแขงขัน  คนท่ีมีความรูจะเปนคนสรางความ
ม่ันคงใหกับองคกร  องคกรจะประสบความสําเร็จตองมีองคประกอบท่ีสําคัญ  คือ  ฐานความรู  
(Knowledge Base) พลวัต (Dynamic) ในตัวสูง  และการสะสมทุนทางปญญา  ทุกคนในองคกร
จะตองคิดเปน  ทําเปน  สรางนวัตกรรมใหมๆ  ตองเรียนรูอยางตอเนื่อง  ปรับตัวเขากบัการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา  โดยการแสวงหาความรู  เรียนรูกบัความรูท่ีหามาได  และการนํา
ความรูมาประยุกตเพื่อนํามา ใชงาน  รัฐบาลไทยเหน็วา  เปนความจําเปนอยางยิ่งท่ีตองพัฒนา  
เพื่อให  การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) นําไปสู
ความเจริญกาวหนา 
 

แนวโนมและทิศทางใหมขององคกร 
 

องคกรแบบดัง้เดิม องคกรแหงการเรียนรู 
 

1. เนนที่พนักงาน 
2. ปรับปรุงคุณภาพ 
3. ใชการฝกอบรมเปนหลัก 
4. เนนผลงานของแตละบุคคล 
5. แบงงานตามหนาท่ี 
6. บริหารดวยการควบคุม 
7. มีแผนกฝกอบรม 
8. ผูรับการฝกอบรม 
9. คิดในระดับทองถ่ิน 
 

1. เนนที่ผลการปฏิบัติงาน 
2. ปฏิรูปกระบวนการทํางาน 
3. เรียนรูโดยตรงจากงาน 
4. เนนการทํางานเปนทีม 
5. แบงงานตามกระบวนการ 
6. มอบอํานาจใหพนกังานมากข้ึน 
7. แสวงหาแหลงฝกอบรมจากภายนอกมาก
ข้ึน 
8. ผูเรียน 
9. คิดระดับโลก 
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 ในดานขององคกรสนับสนุนใหบุคลากรฝกอบรมเพียงอยางเดยีวอาจไมเพียงพอ 
สําหรับยุคนี ้ จากการศึกษาพบวา  มีการนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไปใชประโยชนเพียง 
รอยละ 10  เม่ือท้ิง  หางไป 2 สัปดาห  หากไมไดนํากลับมาใชอีก  ทักษะหรือความรูตางๆ  จะ
เลือนหายไปประมาณรอยละ  87  หรือการสงความรูอยูท่ีผูใดผูหนึ่งมากๆ  อาจกลายเปน
จุดออนไดเชนกัน  เพราะเม่ือบุคคลนั้นมีการโยกยายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน  องคความรูก็พลอย
สูญหายไปดวย  ฉะนั้น  องคกรจึงตองสรางระบบใหบุคคลมีการแบงปน  ถายโอนหรือตอยอด
ระหวางบุคคลใหเกดิการเรียนรูรวมกันเอ้ือใหเกดิโอกาสในการหาแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด (Best 
Practices) เพื่อใหทันตอความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยูเสมอและนําไปสูการสรางเปน
ฐานความรูท่ีเขมแข็ง (Core  Competence) ขององคกรตอไปซ่ึงการเรียนรู ในลักษณะนี้ไมจาํกัด
และอาจมีการเรียนรูขามสายงานกันได 
 ประกอบกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมือง
ท่ีดี  พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา  11  กําหนดวา  “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวน
ราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสาร
และสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ  เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการได
อยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ  รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถสรางวิสัยทัศน  และปรับเปล่ียนทัศนคติ  ของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากร
ท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน  ท้ังนี้  เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวน
ราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกดิผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกานี”้  
 สถานศึกษาจึงตองมีการพัฒนาความรูเพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู
อยางสมํ่าเสมอ  ดังนี ้
  1. สรางระบบใหบุคลากรสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
  2. ประมวลผลความรูในดานตางๆ  เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปล่ียนไป 
  3. สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ  สรางวิสัยทัศน  และปรับเปล่ียน
ทัศนคติของบุคลากร  เพื่อใหทุกคนมีความรูความสามารถในวิชาการสมัยใหมตลอดเวลาและ
สามารถนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
  4. สรางการมีสวนรวมในการแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน  เพื่อพัฒนา
ความรูมาใชในการปฏิบัติงานรวมกนัใหเกดิประสิทธิภาพ 
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 ดังนั้น  การสรางองคกรแหงการเรียนรูและบุคคลแหงการเรียนรู  จึงเปนเร่ืองสําคัญ
ท่ีผูบริหารตองพัฒนาและใหความสําคัญ  เปนงานท่ีเกีย่วของโดยตรงกบัการสรางสรรค  
องคกรท่ีมีบุคคลแหงการเรียนรูเปนจํานวนมากก็ไมไดรับประกันวาองคกรนั้นจะเปนองคกร
แหงการเรียนรู  เพราะตัวบุคคลยังเปนแตละคนแยกกันอยู  แมวาบุคคลแหงการเรียนรูจะเปน
เง่ือนไขหรือเคร่ืองมือท่ีจะทําใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรูก็ตาม  กลาวคือ  ถาคนใน
องคกรจํานวนหน่ึงไมเปนบุคคลแหงการเรียนรู  องคกรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูไมได  แต
ถึงแมวาจะมีบุคคลแหงการเรียนรูในองคกรมาก  องคกรก็อาจจะไมเปนองคกรแหงการเรียนรู  
ส่ิงสําคัญองคกรตองรับรูและเรียนรู  ท้ังส่ิงภายนอกและภายใน  แลวจงึนํามาใชในการปรับตัว  
ถาเปนส่ิงมีชีวติก็เพื่อใหดาํรงชีวิตอยูได  ถาเปนองคกรกต็องปรับตัวเพือ่ทําภารกิจท่ีสําคัญท่ีสุด
ของตนใหดีท่ีสุด 
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ใบงานท่ี  7.1 
 

คําชี้แจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.1  แลว   
 จงวิเคราะหสรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 
1. ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

2. ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

3. ทานคิดวาสถานศึกษาของทาน  จําเปนตองสรางองคกรแหงการเรียนรูหรือไม  เพราะเหตุใด 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.2 
 

เร่ือง ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
ระยะเวลาทํากิจกรรม    1   ช่ัวโมง 
จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษา  มีความรู  ความเขาใจเกีย่วกับลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
และสามารถนําไปประยกุตใชได 
 
เนื้อหาสาระ     
 1. ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 2. ประโยชนขององคกรแหงการเรียนรู 
 
แนวการดําเนนิกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.2  
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี 7.2 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 
 
ส่ือ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.2 
 2. ใบงานท่ี  7.2  
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
 
การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.2 
 
ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 ลักษณะองคกรแหงการเรียนรู  ประกอบดวยคุณลักษณะ  11  ประการ ดังตอไปนี ้
  1. มีโครงสรางท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) เปนโครงสรางท่ีเล็กและ
คลองตัว  ไมมีสายการบังคับบัญชาท่ีมากเกนิไป  มีโครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) 
ท่ีมีองคประกอบท่ีตางทําหนาท่ีของตนอยางประสานสัมพันธกับองคประกอบอ่ืนๆ  อยางแยก
อิสระจากกันไมได  นอกจากนี้โครงสรางองคกรจะมีลักษณะแบบทีมงานขามหนาท่ี (Cross 
Function Work Team) เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูของทีมและพัฒนาวิธีการใหมๆ  ท่ีเช่ือถือ
เรียนรูท่ีจะประสานงานและมุงตรงไปยังการทํางานท่ีซับซอนข้ึนของทีม 
  2. วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร (Corporate Learning Culture) เปน
บรรยากาศท่ีสงเสริมการทดลองทําส่ิงใหมๆ  สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ  โดย
เปดโอกาสใหคนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายสนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับ  
รวมท้ังใหทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง  เชน  มีหลักสูตรการอบรม  สัมมนา  มีอุปกรณ
การเรียนรูดวยตนเอง  มีครูฝก พี่เล้ียง  และศูนยขอมูล  เพือ่ใหเกดินิสัยรักการเรียนรู  ในการ
ทํางานรวมท้ังตองมีการสนับสนุนดานขวญักําลังใจและการเงินจากองคกรอยางจริงจัง 
  3. การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) เปนการสงเสริม  
สนับสนุนและเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรู  มีอิสระในการตัดสินใจ
แกปญหาของตนเอง  ลดความรูสึกพึ่งพาผูอ่ืนในการแกปญหา  ขยายการเรียนรูของตนเองให
เกิดผลงอกงามและการเพิ่มพูนผลผลิต  มีความคิดสรางสรรค  กระจายความรับผิดชอบ  และ
การตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติ  เพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกล
ยุทธและแผนงานขององคกร 
  4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environment Scanning) เปนการคาดคะเนการ
เปล่ียนแปลงท่ีอาจมีผลกระทบตอส่ิงแวดลอมขององคกร  ตองปรับใหทันตอการเปล่ียนแปลง  
มีการคาดการณเกีย่วกับอนาคตท่ีเปนไปได  การสรางผลกระทบตอสภาพแวดลอม  การเรียนรู
โดยเจตนาและการเลือกเปาหมายสภาพแวดลอมวา  ควรจะเลือกเรียนรูอะไร  
  5. การสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer) เปนการ
สรางนวัตกรรมและองคความรูใหมๆ  ผูปฏิบัติงานทุกคนจะตองมีบทบาทในการเสริมสราง
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ความรูและเรียนรูจากสวนอ่ืนๆ  จากเครือขายโดยผานชองทางการส่ือสารและเทคโนโลยีตางๆ  
มีการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางกนั  โดยการสรางฐานขอมูลที่เขาถึงไดงาย  มีการใชกระดาน
ขาวอิเล็กทรอนิกส (web board) เปนศูนยกลางการเรียนรู  ใชไปรษณยีอิเล็กทรอนิกส (e – mail) 
ในการส่ือสารระยะไกล  และแลกเปล่ียนขอมูลอิเล็กทรอนิกส  ในการสรางระบบเครือขายท่ี
ซับซอนข้ึน มีการสรางความรูใหมท่ีนอกจากจะเก่ียวของกับขาวสารภายนอกแลว  ยงัรวมถึง
การเรียนรูภายในและการหยัง่รูทางความคิดของแตละบุคคลในองคกรดวย 
  6. เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology) เปนการประยุกตใชเทคโนโลยี
ท่ีเหมาะสมเพือ่ชวยในการปฏิบัติงาน  ในกระบวนการเรียนรูอยางท่ัวถึง  และใหมีการเก็บ 
ประมวลถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตองเหมาะสมกับแตละบุคคลและ
สถานการณ  เชน  การใชเทคโนโลยีการส่ือสารสําหรับการเรียนทางไกล  ใชปญญาประดิษฐ 
(Innovation) เพื่อชวยถายโอน การเรียนรูท่ัวท้ังองคกร  เปนตน 
  7. การมุงเนนคุณภาพ (Quality) องคกรท่ีเนนคุณภาพจะเปนองคกรท่ีให
ความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม  เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ทําใหผลการ
เรียนรูท้ังท่ีตั้งใจและไมตั้งใจกลายเปนผลงานท่ีดีข้ึน  ถือหลักวาจะพัฒนาคุณภาพตามคุณคาใน
สายตาของผูรับบริการ 
  8. กลยุทธ (Strategy) เปนการใชกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนา  และการเรียนรู
เชิงปฏิบัติการ (Action Learning) เปนจิตสํานึกขององคกรควบคูไปกับการทํางาน  
กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธ  ท้ังในดานของการยกราง  การดําเนินการ  และการ
ประเมิน ผูบริหารจะเปนผูทําหนาท่ีทดลองมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือคําตอบ
ไวให 
  9. บรรยากาศท่ีสนับสนุน (Supportive Atmosphere) เปนบรรยากาศท่ีสนับสนุน
จุดมุงหมายของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน  นั่นคือ  การพัฒนาศักยภาพความเปน
มนุษย การเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  การยอมรับในความแตกตางของบุคคล  ความเทา
เทียมกันและความเปนมนุษย  มีความสมดุลระหวางความตองการของบุคคลและองคกรในการ
เรียนรูและการพัฒนาเพื่อใหทํางานไดสําเร็จ 
  10. การทํางานเปนทีมและแบบเครือขาย (Teamwork Networking) เปนส่ิงท่ี
องคกรตระหนักถึงความรวมมือ  การแบงปนและสรางผลรวมท่ีสูงกวาจากทรัพยากร  ท้ัง
ภายในองคกรท่ีเรียกวาการทํางานแบบเครือขาย  ซ่ึงไมเพียงแตการแกปญหาเฉพาะหนาอยางใด
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อยางหนึ่ง  แตตองรวมกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว และริเร่ิมส่ิงใหมๆ เพือ่สรางการ
แขงขันและสรางพลังรวมอันจะทําใหองคกรอยูรอดและเจริญเติบโต 
  11. วิสัยทัศน (Vision) วิสัยทัศนเปนความคิดเห็นรวมกนั (Shared Vision) ของ
คนในองคกรเพื่อสนับสนุนส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคต  ซ่ึงรวมถึงพันธกจิ  จะเปนแรงผลักดันให
การปฏิบัติงานมุงสูเปาหมายอยางมีเจตจํานงและมีความผูกพัน  เนนการเรียนรูไปยังทิศทางท่ี
ตองการรวมกนัท้ังองคกรตองต้ังอยูบนพืน้ฐานคานยิม  ปรัชญา  ความคิด  และความเช่ือท่ี
คลายคลึงกันจะสงผลใหมีการรวมกันทํากจิกรรมท่ีมีจุดมุงหมายเดียวกนัในท่ีสุด 
 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูท่ีสําคัญ  สามารถพิจารณาไดจากมุมมอง ดังนี ้
  มุมมองในเชิงองคกร (Organizational Perspective)  
   1. มีมุมมองท่ีเปนระบบโดยภาพรวม  มองเห็นและเขาใจถึงกระบวนการ  
และความสัมพันธของระบบตางๆ  ท่ัวท้ังองคกร  แสดงใหเห็นวาองคกรทํางานอยางเปนระบบ 
   2. มีวิสัยทัศน เปาหมายและคานิยมรวมกนัท้ังองคกร  เพื่อสนับสนุนส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต  ซ่ึงรวมถึงพันธกิจและจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสูเปาหมาย
อยางมีเจตจํานงและมีความผูกพัน  
   3. มีมุมมองวาองคกรสามารถเรียนรูและสามารถเติบโตได  
 มุมมองในเชงิกระบวนการ  (Process Perspective)  
  1. การเล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอนเพ่ือสรางความเจริญกาวหนา 
  2. สามารถปรับตัวสอดรับกบักระแสการเปล่ียนแปลงไดด ี
  3. สรางวัฒนธรรมของการใชการเสริมแรงและการเปดเผยขอมูลในองคกร 
  4. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจดวยการเพิ่มอํานาจการปฏิบัติงานแก
บุคลากรในองคกร  
  5. มีการสรางเครือขายท้ังภายในและภายนอกองคกร (คน  งาน  เทคโนโลยี  
และชุมชน)  
  6. มีการใหรางวัลสําหรับความคิดริเร่ิมสรางสรรคและจัดต้ังโครงการเพ่ือ
รองรับความคิดดังกลาว 
  7. สรางความไวเนื้อเช่ือใจใหเกิดทัว่ท้ังองคกร 
  8. มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง  
  9. มีการใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะสมรรถนะของการเรียนรู  
  10. มีระบบตาง ๆ  เพื่อการเรียนรูและใชประโยชนรวมกนัในองคกร 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 682

 มุมมองท่ีเก่ียวกับคน (Human Perspective)  
  1. สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนไดมีโอกาสและสามารถอธิบายความคืบหนา
และอุปสรรคในการทํางานได  
  2. ผูบริหารทําหนาท่ีเปนผูช้ีแนะ  พี่เล้ียง  ท่ีปรึกษา  และเปนผูเกื้อหนุนการ
เรียนรูแกสมาชิกขององคกร 
  3. มีผูท่ีเปนแมแบบเกีย่วกับการกลาเส่ียง  กลาทดลองปฏิบัติในส่ิงท่ีคิดดีแลว 
  4. ใหการสนับสนุนและสงเสริมการจัดต้ังทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 
  5. มีการใชคณะทํางานท่ีมีผูปฏิบัติมาจากหลาย ๆ  สวน 
 
ประโยชนขององคกรแหงการเรียนรู 
 การเปล่ียนแปลงเปนส่ิงท่ีตองเผชิญไมวาจะเปนบุคคลหรือองคกร  การ
เปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนรวดเร็วและรุนแรง  ก็ดวยปจจัยท่ีเกิดจากการกาวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ท่ีพัฒนาอยางตอเนื่อง  และความซับซอนของระบบเศรษฐกิจ  ท่ีสงผลกระทบกับการ
ดําเนินงานท้ังภายในและภายนอกองคกร  ดังนั้น  องคกรตองเปล่ียนแปลง  ปรับเปล่ียน  ร้ือ
ระบบ  ปรับโครงสรางตลอดเวลา  เพื่อใหองคกรมีขีดความสามารถสรางประสิทธิภาพใช
ทรัพยากรอยางคุมคา  มีความคลองตัว ยืนหยัดอยูไดในสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  
แตส่ิงท่ีจะทําใหองคกรอยูรอดไดข้ึนอยูกับทุนมนุษย  ซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีตางจากทรัพยากร
อ่ืนๆ ฝายบริหารตองใสใจเปนพิเศษ  เนื่องจากองคกรเปนกลุมคนรวมทํางานเพ่ือบรรลุ
เปาหมายรวมกัน มนุษยจะทําใหทุนท้ังหลายท้ังปวง  ทํางานไปสูเปาหมายที่มุงหมายไว 
 บุคคลจะเรียนรูเม่ือมีปญหาหรือตระหนักถึงชองวางระหวางจดุท่ีตนยนือยูกับจุดท่ี
ตองการไปใหถึง  ประสบการณการเรียนรูจะเปนแรงผลักดันใหเกิดพลังในการเขามามีสวน
รวมในการเรียนรู  เพื่อนําส่ิงท่ีไดเรียนรูไปใช  การเรียนรูของคนในองคกรซ่ึงตองทําอยาง
ตอเนื่องโดยการจัดหา จัดเกบ็  จัดถายโอน  และใชความรูอยางทันการณ  จึงจะสามารถอยูรอด
ไดในสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรุนแรงเชนนี้ได  นัน่คือ  ตองสรางองคกรของตนใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู  เพื่อจะไดกาวทันการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุน 
กาวใหทันสถานการณ  สรางองคกรแหงการเรียนรู  เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนือ่ง การจัดการใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  จึงเปนกุญแจสําคัญใน
การเจริญเติบโต จึงเปนกุญแจสําคัญในการเจริญเติบโตขององคกร 
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 ดังนั้น  ความรูจะเปนตัวสรางมูลคาเพิ่มขององคกรท่ีพรอมจะถูกนําไปใช
ประโยชน ในองคกร  ในการบริหารความสําเร็จจําเปนตองขยายผลจากการทําใหวิสัยทัศนมี
ความชัดเจนข้ึน  ซ่ึงจะเพิ่มความกระตือรือรนขององคกรในการเรียนรูสรางองคความรูและ
เพิ่มพูนสมรรถนะท่ีจะกอเกดิความกาวหนาในการดําเนนิกิจการไปสูเปาหมายรวมกนัของ
องคกรประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลขององคกรข้ึนกับความสามารถของบุคลากรในองคกรใน
การเรียนรูถึงสถานการณ แนวคิด  เทคนิคการดําเนินงาน  นวัตกรรม เทคโนโลยีตางๆ และการ
เรียนรูจากประสบการณซ่ึงกันและกันภายในองคกร  เราตองสรางตัวเรงในการขับเคล่ือนให
สามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคกรใหเจริญกาวหนาตอไปไดอยางยั่งยืนและมีภมิูคุมกัน 
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ใบงานที่  7.2 
 
 

คําชี้แจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.2  แลว   
  จงวิเคราะห สรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 
1. ทานคิดวาในปจจุบันองคกรของทานมีลักษณะอยางไร     
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
2. ทานคิดวาส่ิงใดมีความสําคัญท่ีสุดสําหรับการสรางองคกรแหงการเรียนรู   
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
3. หลังจากทานศึกษาคุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ทานคิดวา  ควรจะมี                  
การพัฒนาสถานศึกษาของทานใหมีประสิทธิภาพอยางไร       
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.3 
 

เร่ือง    แนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
ระยะเวลาทํากิจกรรม    1  ช่ัวโมง 
จุดประสงค 
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรู  ความเขาใจ  และสามารถอธิบายถึงวิธีการสรางองคกร 
แหงการเรียนรู  และกระบวนการสรางองคกรแหงการเรียนรู  
 2. เพื่อใหผูศึกษาเกิดแนวคิดและสามารถนํากระบวนการสรางองคกรแหงการ
เรียนรูไป 
ประยุกตใชได 
เนื้อหาสาระ     
 1. แนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 2. วินัย  5  ประการสําหรับองคกรแหงการเรียนรู 
 3. ข้ันตอนการพัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรู 
แนวการดําเนนิกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.3 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  7.3 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 
ส่ือ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.3 
 2. ใบงานท่ี  7.3 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 
การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  7.3 
 

แนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
  
แนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 การเปนองคกรแหงการเรียนรู  ส่ิงสําคัญท่ีสุดคือ  องคกรตองรับรูและเรียนรู
ภายนอกและภายในแลวนํามาใชในการปรับตัว  ถาเปนส่ิงมีชีวิตก็เพื่อใหดํารงชีวิตอยูได ถาเปน
องคกรก็ตองปรับตัวเพื่อทําภารกิจท่ีสําคัญท่ีสุดของตนใหดีท่ีสุด  แนวทางการสรางองคกรแหง
การเรียนรูไดมีผูศึกษาไว  ดงันี้ 
  1. สรางระบบใหสามารถรับรูขอมูลขาวสารไดอยางกวางขวางในสถานศึกษา  
สามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ  เพื่อนํามาประยกุตใชในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  
รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป 
  2. สรางนวัตกรรมและองคความรูใหมๆ  ใหเกิดข้ึนในองคกร  ผูปฏิบัติงานทุก
คนจะตองมีบทบาทในการเสริมสรางความรูและเรียนรูจากสวนอ่ืน ๆ  ทางเครือขาย  โดยผาน
ชองทาง การส่ือสารและเทคโนโลยีตางๆ  มีการส่ือสารระยะไกล  และแลกเปล่ียนขอมูล
อิเล็กทรอนิกสในการสรางระบบเครือขายท่ีซับซอนข้ึน  มีการสรางความรูใหมท่ีนอกจากจะ
เกี่ยวของกับขาวสารภายนอกแลวยังรวมถึงการเรียนรูภายในและการหยั่งรูทางความคิดของแต
ละบุคคลในองคกรดวย 
  3. ประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเพ่ือชวยในการปฏิบัติงาน  ในกระบวนการ
เรียนรูใหท่ัวถึงและมีการเกบ็  ประมวล  ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง
เหมาะสมกับแตละบุคคลและสถานการณ  เชน  การใชเทคโนโลยีการส่ือสารมาใชสําหรับการ
เรียนทางไกล 
ใชปญญาประดิษฐ  เพื่อชวยถายโอนการเรียนรูใหท่ัวท้ังองคกร  เปนตน 
  4. ใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม  เนนการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง ซ่ึงทําใหผลการเรียนรูท้ังโดยต้ังใจและไมตั้งใจ  กลายเปนผลงานท่ีดีข้ึน  ถือหลักวาจะ
พัฒนาคุณภาพตามคุณคาในสายตาของผูรับบริการ 
  5. สรางบรรยากาศท่ีสนับสนุนจุดมุงหมายของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน  คือ   การพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษย  การเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  การ
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ยอมรับในความแตกตางของบุคคล  ความเทาเทียมกนั  และความเปนมนุษย  มีความสมดุล
ระหวางความตองการของบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู  และพัฒนาเพื่อท่ีจะทํางานไดด ี
  6. ตระหนกัถึงความรวมมือ  การแบงปนและสรางผลรวมท่ีสูงกวาจาก
ทรัพยากร 
ท้ังภายในองคกรท่ีเรียกวา  การทํางานเปนทีม  และภายนอกองคกรท่ีเรียกวา  การทํางาน 
แบบเครือขาย  เปนการรวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาวและริเร่ิมส่ิงใหมๆ  เพื่อ
การแขงขันและการสรางพลังรวมอันจะทําใหองคกรอยูรอดและเจริญเติบโต 
  7. ใชวิสัยทัศนซ่ึงเปนความคิดเห็นรวมกนัของคนในองคกร  สนับสนุนส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต  ซ่ึงรวมถึงพันธกิจ  และจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสูเปาหมาย
อยางมีเจตจํานงและมีความผูกพัน  เนนการเรียนรูไปยังเร่ืองท่ีเปนทิศทางท่ีตองการรวมกันท้ัง
องคกรตองต้ังอยูบนพื้นฐานของคานิยม  ปรัชญา  ความคิด  และความเช่ือท่ีคลายคลึงกัน  จะ
สงผลใหมีการรวมกันทํากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดยีวกันในท่ีสุด 
  8. ใช  “การจัดการความรู”  เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรู 
สรางพลังทวีคูณในการปฏิบัติงาน  ใหสามารถสรางผลงานในระดับสรางสรรค   มีผลสัมฤทธ์ิ
สูง แตท่ีเนนมาก  คือ  ความรูของครูระดับปฏิบัติการ  เนนความรูท่ีควบคูอยูกับการปฏิบัติใน
ลักษณะ  “ไมทํา  ไมรู”  ซ่ึงไมใชความรูเชิงทฤษฎี  เปนการดึงเอาพลังปญญาท่ีถูกละเลยออกมา
ใช  ซ่ึงสวนใหญจะอยูในรูปของความรูฝงลึก  แตก็ไมละเลยความรูท่ีเปดเผยหรือความรูเชิง
ทฤษฎี  การจัดการความรู  มีเปาหมาย  3  ประการ  ไดแก  เพื่อรวบรวมความรูของสมาชิกใน
องคกรใหเปนความรูระดับองคกร  เพื่อพัฒนางานใหมีคุณภาพและเพ่ือพัฒนาคน  คือ พัฒนา
ผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงแบงความรูในการปฏิบัติงานได  4  ระดบั  คือ  
   8.1 Know – what : เปนความรูเชิงทฤษฎี  เม่ือนําความรูเหลานี้มาใชงาน ก็
จะไดผลบาง  ไมไดผลบาง 
   8.2 Know – how : เปนความรูท่ีมีท้ังเชิงทฤษฎี  และเชิงบริบท  เปนความรู
ในลักษณะท่ีรูจักปรับใหเขากับสภาพแวดลอมหรือบริบท 
   8.3 Know – why : เปนความรูในระดับท่ีอธิบายเหตุผลไดวาทําไมความรูนั้น 
ๆ  จึงใชไดผลในบริบทหนึ่ง  แตใชไมไดผลในอีกบริบทหน่ึง 
   8.4 Care – why : เปนความรูในระดับคุณคาความเช่ือ  ซ่ึงจะเปนแรงขับมา
จากภายในจิตใจ  ใหตองกระทําส่ิงนั้น  เม่ือเผชิญสถานการณ 
วินัย  5  ประการสําหรับองคกรแหงการเรียนรู 
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 1. การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) ความสามารถในการคิดเชิงระบบ 
คนในองคกรสามารถเขาใจวิธีคิดและภาษาท่ีใชอธิบายพฤติกรรมความเปนไปตาง ๆ  ความ
เช่ือมโยงตอเนือ่งของสรรพส่ิงและเหตุการณตางๆ  ซ่ึงมีความสัมพันธผูกโยงดวยสภาวะการ
พึ่งพาอาศัยกนั  สามารถมองปญหาท่ีเกิดข้ึนไดเปน  วัฏจกัร  โดยนํามาบูรณาการเปนความรู
ใหม  เพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิผล  สอดคลองกับความเปนไปใน
โลกแหงความจริง 
 2. แบบแผนความคิดอาน (Mental Model) คือการตระหนักถึงกรอบแนวคิดของ
ตนเอง  ทําใหเกิดความกระจางกับรูปแบบ  ความคิด  ความเช่ือ  ท่ีมีผลตอการตัดสินใจและการ
กระทําของตนและเพยีรพัฒนารูปแบบความคิดความเช่ือใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของ
โลก  ไมยึดติดกับความเช่ือเกาๆ  ท่ีลาสมัยและสามารถท่ีจะบริหารปรับเปล่ียนกรอบความคิด
ของตนทําความเขาใจได  ซ่ึงสอดคลองกับความคิดในเชิงการร้ือปรับระบบงาน 
(Reengineering) 
 3. ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) องคกรท่ีเรียนรูตองสงเสริมใหคนใน
องคกรสามารถเรียนรูพัฒนาตนเอง  สรางจิตสํานกึในการใฝเรียนรูเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคคล  สรางสรรคผลงานท่ีมุงหวังและสรางบรรยากาศกระตุนเพื่อนรวมงานใหพัฒนาศักยภาพ
ไปสูเปาหมายที่ตั้งไว  ซ่ึงหมายถึงการจัดกลไกตางๆ  ในองคกร  ไมวาจะเปนโครงสรางองคกร  
ระบบสารสนเทศ  ระบบการพัฒนาบุคลากร  หรือแมแตระเบียบวิธี  การปฏิบัติงานประจํา  
เพื่อใหคนในองคกรไดเรียนรูส่ิงตางๆ  เพิม่เติมไดอยางตอเนื่อง 
 4. วิสัยทัศนรวม  (Shared Vision)  องคกรท่ีมีการเรียนรูจะตองมีการกาํหนด
วิสัยทัศนรวม  ซ่ึงจะเปนกรอบความคิดเกีย่วกับสภาพในอนาคตขององคกร  ท่ีทุกคนในองคกร
มีความปรารถนารวมกนั  ชวยกันสรางภาพอนาคตของหนวยงานท่ีทุกคนจะทุมเทผนึกแรงกาย
แรงใจกระทําใหเกิดข้ึน  ท้ังนี้ก็เพื่อใหการเรียนรูริเร่ิมทดลองสงใหม ๆ  ของคนในองคกร  
เปนไปในทิศทางหรือกรอบแนวทางที่มุงไปสูจุดเดียวกนั 
 5. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) จะตองมีการเรียนรูรวมกันเปนทีม  คือ การ
แลกเปล่ียนความรู  ประสบการณ  และทักษะวิธีคิด  เพื่อพัฒนาภูมิสติปญญาและศักยภาพของ
ทีมงานโดยรวม   มีการแบงปนแลกเปล่ียน  ถายทอดขอมูล  ในระหวางกันและกัน  ท้ังในเร่ือง
ของความรูใหมๆ ท่ีไดมาจากการคิดคนหรือจากภายนอกและภายใน  การเรียนรูเปนทีมนี้  ยัง
ครอบคลุมไปถึงการเรียนรูเกี่ยวกับการทํางานรวมกนัเปนทีมดวย  ซ่ึงการเรียนรูและพัฒนาใน
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เร่ืองนี้  ก็จะชวยใหการทํางานรวมกนัในองคกร  มีความเปนทีมท่ีดีข้ึน  จะชวยใหสมาชิกแตละ
คนสามารถแสดงศักยภาพที่มีอยูออกมาไดเต็มท่ี 
 จากวนิัย  5 ประการนี้เกื้อกูลและพึ่งพาอาศัยกัน  อาศัยพลังแหงการเรียนรูเปนกลุม
พลังแหงการมองภาพรวม  มองความเช่ือมโยง  มองความเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงเปนพลวัต 
มองอนาคต  มองเชิงบวก  มองเห็นสภาพความเปนจริง  มองแบบไมยดึติด  ลดอัตตาหรือยึดม่ัน    
ในตนเอง  มองท่ีประโยชนหรือความมุงม่ันเพื่อสวนรวมหรือคุณคาอันยิ่งใหญ  และอาศัยพลัง
แหงทักษะของการเรียนรูรวมกัน  การเปล่ียนสภาพหรือส่ิงท่ีดูเสมือนเปนจุดออนหรือปญหาให
กลายเปนจุดแข็งเปนโอกาสหรือพลังในการดําเนินงานใหกาวหนาไปไดในโลกท่ีเปล่ียนแปลง
อยางรวดเร็ว  สรุปไดดังนี ้
 
แนวคิดเกี่ยวกับวินัย 5   
 แนวคิดเกีย่วกบัวินัย  5  ประการของ  Peter  Senge (1990) 
  สรุปไดวา  แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  การเปล่ียนกรอบแนวคิด
ใหม  (Paradigm Shift) จากองคกรแบบดั้งเดิมท่ีเนนดานเหตุผล  ประสิทธิภาพ  เนนผลของงาน  
เนนการปรับตัวอยางตอเนื่องเพ่ือใหเขากับส่ิงแวดลอมท่ีเปล่ียนไป  แตคงไวซ่ึงส่ิงสําคัญของ
แนวคิดท้ังแบบดั้งเดิมและแบบใหมหลอมใชเขาดวยกนั  ลักษณะขององคกรท่ีเปนองคกรแหง
การเรียนรูจะตองมีการเปล่ียนแปลงท้ังในระดับบุคคล  ทีมงานและการเปล่ียนแปลงภายนอก 
(เทคโนโลย ี สังคม  สภาพแวดลอม  การเมือง  ทัศนคติ  คานิยม  ความเช่ือ) มีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง  บุคลากรมีความกระตือรือรน  สนใจ  ใฝรู  พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  เรียนรูจากการ
ปฏิบัติจริง มีการปรับเปล่ียนองคกรใหมีลักษณะแบบแบนราบ  มีความยืดหยุน  มีสายการ
บังคับบัญชาส้ัน มีการกระจายอํานาจ  สรางวิสัยทัศนของบุคลากรใหมีวสัิยทัศนรวมกบัองคกร  
มีการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคกรใหเปนองคกรท่ีสงเสริมการเรียนรูหรือใหเกิดวัฒนธรรม
การเรียนรูในองคกร  สงเสริม  สนับสนุน  อํานวยความสะดวก  จัดหาอปุกรณทางเทคโนโลยี  
เพื่อประยกุตใชในการส่ือสารและเรียนรูท้ังในองคกรและการเช่ือมตอกับภายนอกองคกร  
องคกรจะตองมีระบบการจัดการท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ  ในการอํานวยความสะดวก
และจูงใจใหบุคลากรเกิดการเรียนรู  ซ่ึงจะเปนแรงผลักดนัและสนับสนุนสงผลใหเกดิเปน
องคกรแหงการเรียนรูตอไป 
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ขั้นตอนการพฒันาสูองคกรแหงการเรียนรู   
 ข้ันตอนการพฒันาสูองคกรแหงการเรียนรู  มีข้ันตอนดังนี้ 
  ข้ันตอนท่ี 1 สํารวจสภาพปจจุบัน  วิเคราะห  ศึกษาวาองคกรของเรามีอะไรด ี 
ประเมินศักยภาพองคกร  บุคลากร  คานิยม  ปญหาขอบกพรองตาง ๆ  รวมท้ังประเมินการมี
สวนรวมในกระบวนการเรียนรูในปจจุบัน 
  ข้ันตอนท่ี 2 นาํขอมูลท่ีไดมากําหนดเปาหมาย  กลยุทธ  หรือแนวทางท่ีจะใช
เปนรูปแบบและกิจกรรม  ท่ีจะทําใหเกดิกระบวนการเรียนรูรวมกัน  เชน  บางหนวยจัดใหมี
ศูนยจดัการความรู (Knowledge  Center) ของตนเอง  รวบรวมทรัพยากรแหงการเรียนรูท่ีเขาถึง
ไดงายตอการใชเปนสถานท่ีแลกเปล่ียนถายทอดความรูระหวางกัน 
  ข้ันตอนท่ี 3 ดาํเนินงานตามแผน  มีการแตงต้ังคณะทํางานสงเสริมการ
ดําเนินงาน ติดตามและประเมินผลตามระยะเวลา  หรืออาจมีการตั้งหนวยวิจยัและพัฒนาองค
ความรูในองคกร  ซ่ึงมีตัวแทนจากบุคลากรทุกฝายรวมทั้งผูบริหาร 
  ข้ันตอนท่ี 4  จัดเกณฑการพจิารณาประเมินผลในข้ันสุดทายหลังจากท่ี
ดําเนินการ ไปแลวระยะหนึ่ง  เพื่อใหทราบวาองคกรของเรามีลักษณะเปนองคกรแหงการ
เรียนรูมากนอยเพยีงใด 
 มีขอสังเกตเกีย่วกับการประเมินผลอยูบางประการ  คือ  เนื่องจากความรูเปนส่ิงท่ี
จับตองยาก  มีลักษณะเปนนามธรรม  เม่ือเรานําความรูมาใชในการปฏิบัติงานใดๆ  ก็ตามจะ
ยาก  ตอการวดัหรือนับออกมาเปนคาทางสถิติใหเห็นชัดเจนได  ดวยเหตุนี ้ จึงทําใหการวัดผล 
มีขอจํากัดตามไปดวย 
 ปจจัยแหงความสําเร็จและสิ่งท่ีสะทอนปญหาอุปสรรค 
  1. วัฒนธรรมองคกร  จะเหน็วาองคกรแหงการเรียนรู  มีวัฒนธรรมองคกรท่ีเนน 
การพบปะ  พูดคุย  แลกเปล่ียนความคิดเหน็  
  2. บุคลากรแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพจะตองไมเกดิบนพื้นฐานของการ
บังคับ 
  3. ระบบความดีความชอบ  ควรมีการเสริมสรางแรงบันดาลใจ  หรือแรงจูงใจ  
อาจจัดใหรางวัลท่ีเปนนามธรรมแกหนวยงานท่ีมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู  เชน  การ
ประกาศยกยองชมเชยภาพความสําเร็จ 
  4. ดานการเรียนรู  ควรมีการวิเคราะหวากอนจะมีความสําเร็จตองผานส่ิงใดมา
บาง เราจะตองตอบสนองตอปญหาอยางไร 
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 ปจจัยสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรูเนนท่ี  “คน”  เปนหลัก  เคร่ืองมือ 
อุปกรณ  หรือเทคนิคตางๆ  ตลอดจนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเพียงอรรถประโยชนท่ี
จะชวยเอ้ืออํานวยใหวิธีการท่ีจะนําไปสูองคกรแหงการเรียนรูดําเนนิไปไดสะดวกข้ึน  และเนน
การมีปฏิสัมพันธกันโดยตรง  ไมเนนผานเอกสาร  “องคกรแหงการเรียนรู”  เปนเร่ืองที่มี
แนวทางหลากหลาย  ขณะเดยีวกันไมไดหมายความวาเม่ือนาํรูปแบบท่ีประสบความสําเร็จไป
ใชแลวจะประสบความสําเร็จตามไปดวย  ท้ังนี้เพราะปจจัยแวดลอมท่ีจับตองไมไดหลาย
ประการท่ีแตกตางกันตองอาศัยท้ังศาสตรและศิลป  ประเด็นสําคัญคือตองทําการแลกเปล่ียน  
ถายทอดระหวางบุคคลจนมีการตอยอดและสรางสรรค  นําไปสูแนวปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด (Best Practices) ขององคกร 
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ใบงานที่  7.3 
 

คําชี้แจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี 7.3  แลว 
  จงวิเคราะหสรุปและตอบคําถามตอไปนี้ 
1. ทานจะสรางองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาของทานไดอยางไร     
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

2. ทานจะนําวนิัย  5  ประการสําหรับองคกรแหงการเรียนรูไปประยุกตใชในสถานศึกษาของ
ทานไดอยางไร     
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบ 
และคณะกรรมการท่ีปรกึษาวิทยานิพนธ 

ผูเชี่ยวชาญ 
       1. คุณหญิง กษมา  วรวรรณ  ณ  อยธุยา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
        2. นายวนิัย  รอดจาย  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
        3. ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
        4. ดร.ปญญา  แกวกียรู  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
        5. รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  ผูชวยอธิการบดีและรองประธานคณะกรรมการบริหาร 
    บัณฑิตศึกษา   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
        6. รศ.ดร.กนกอร  สมปราชญ  อาจารยประจําและคณะกรรมการบริหาร 
    หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยขอนแกน 
        7. ดร.กวนิทรเกียรติ  นนธพละ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
    อุบลราชธานี  เขต 1   สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 
        8. นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการโรงเรียนธาตุนารายณวิทยา   
    สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
ท่ีปรึกษา 
        1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิกานต   เพียรธัญญกรณ         ประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
        2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วัฒนา  สุวรรณไตรย            กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
        3. ดร. สุรัตน  ดวงชาทม                กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
ผูวิจัย 
 นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา   นักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  
                                                                    สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต  1 
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การพัฒนา 
รูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  

     

 
 
 
 
 
 

 
ผูวิจัย 

นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 
 
 

นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

                                                

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี 8 
การพัฒนาศักยภาพครู 
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คํานํา 

 ดวยขาพเจานางสาวระภพีรรณ  รอยพิลา  นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาภาวะ
ผูนําทางการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดดําเนนิการทําวจิัย 
และวิทยานิพนธเร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงในการทําวิจัยและวทิยานิพนธในคร้ังนี้มี  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิกานต  เพียรธัญญกรณ เปนประธานกรรมการท่ีปรึกษา 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วฒันา สุวรรณไตรย และ ดร.สุรัตน  ดวงชาทม เปนกรรมการที่ปรึกษา โดย
มีวัตถุประสงค เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  มีเปาหมายเพือ่พัฒนา
สมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ  และไดทําชุดการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 8 ชุดเพ่ือ
เปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงจะเปนกระบวนการขับเคล่ือนการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหบรรลุเปาหมาย   

 ผูวิจัย  ขอขอบคุณทุกทานผูเช่ียวชาญและคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  ผูบริหาร
สถานศึกษา  ครูและบุคลากรทางการศึกษา นักเรียนท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงาน   หวังวาเอกสาร
ชุดนี้จะเปนประโยชนตอผูท่ีศึกษาและนําไปใชในการบริหารจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป 

 
 
 
              ระภีพรรณ  รอยพิลา 
             นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต   
           สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
             มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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สารบัญ 
                       หนา 
คํานํา                         ก 
สารบัญ                         ข 
แนวทางการศึกษา                       ค 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางภาวะผูนาํในการประชาสัมพันธ 
 ของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน              จ 
ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  8  การพฒันาศักยภาพครู           1 
  ชุดการเรยีนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  8.1                3 
 เร่ือง  ความจําเปนในการพฒันาศักยภาพครู            4 
 ใบงานท่ี  8.1                     8 
  ชุดการเรยีนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  8.2                9 
 เร่ือง  การพัฒนาคุณธรรม  จริยธรรมสําหรับครู           9 
 ใบงานท่ี  8.2                    17 
  ชุดการเรยีนรูดวยตนเอง  ชดุท่ี  8.3               19 
 เร่ือง  การพัฒนาครูโดยการนิเทศ              19 
 ใบงานท่ี  8.3.1                   27 
 ใบงานท่ี  8.3.2                   28 
 
บรรณานุกรม                       29 
ผูเชี่ยวชาญและท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ                31 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8 
  

การพัฒนาศักยภาพครู 
(Development of Teacher Potential) 

 

แนวคิด 
 1. การพัฒนาครูในสถานศึกษาจะตองดําเนินการอยางตอเนื่อง  เปนระบบและ
สอดคลองกับความตองการของครู 
 2. การพัฒนาครูในสถานศึกษาควรมีเปาหมายสําคัญท่ีการพัฒนาคุณธรรม 
จริยธรรม  สงเสริมและสนับสนุนครูใหสามารถนําหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสูการ
ปฏิบัติจริงในหองเรียนจนบังเกิดผลตามจดุหมายของหลักสูตร  และการเสริมสราง
ประสบการณทางวิชาชีพใหแกครู 
 3. การพัฒนาครูในสถานศึกษาเพื่อเสริมสรางความรูและทักษะในการจัดกิจกรรม  
การเรียนการสอน  ควรดําเนนิการควบคูไปกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  การ
เสริมแรงในเวลาและโอกาสท่ีเหมาะสม  และการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีทําใหครูเห็น
คุณคาเห็นความสําคัญของตนเองท่ีมีตองาน  ช่ืนชมความสําเร็จในการปฏิบัติงานของตนเองซ่ึง
จะนําไปสูการพัฒนาตนเอง  และการพัฒนาการจัดกจิกรรมการเรียนการสอนท่ีสงผลตอการ 
พัฒนาคุณภาพของผูเรียนอยางยั่งยืน 

จุดประสงค 
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจถึงความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนา 
ศักยภาพครูและเหน็แนวทางในการพัฒนาครู 
 2. เพื่อใหผูศึกษาสามารถนําความรูไปสงเสริมและพัฒนาศักยภาพครู  ท้ังดาน 
คุณธรรม  จริยธรรมและการพัฒนาการเรียนการสอน 

เน้ือหาสาระ 
 1. ความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพครู 
 2. การพัฒนาคุณธรรม  จริยธรรมสําหรับครู 
 3. การพัฒนาครูโดยการนิเทศ 
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แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8  การพัฒนา
ศักยภาพครู 
 2. ทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 3. ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูบริหารสถานศึกษาทานอ่ืน  เพื่อนําความรูไปใช     
ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. นําความรูไปใชในการพฒันาการบริหารสถานศึกษา  

สื่อ / แหลงเรยีนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8  แนวทางการพัฒนาศักยภาพครู 
 2. เอกสารอางอิง 
 3. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 1. ประเมินการทํากิจกรรมตามท่ีกําหนด 
 2. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
 3. ประเมินการซักถามและการใหขอคิดเหน็ 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  8.1 

 

เรื่อง    ความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพครู 

ระยะเวลาทํากิจกรรม   1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจถึงความสําคัญ  ความจําเปนและประโยชนของ 
การพัฒนาศักยภาพครู 

เน้ือหาสาระ        
 1. ความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพครู 
 2. ความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพครู 
 3. ประโยชนของการพัฒนาศักยภาพครู 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.1 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  8.1 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 

สื่อ / แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.1   
 2. ใบงานท่ี  8.1 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
 
 
 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

702 

ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.1 
             

ความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพครู 
 

 
 การพัฒนาศักยภาพครู  หมายถึง  การพัฒนาเพิ่มพูนความรูความเขาใจ  ทักษะ  
ความชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ี  รวมท้ัง  การพัฒนาดานคุณธรรมและ 
จริยธรรมไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 

ความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพครู 
 การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงจาํเปนอยางยิ่ง  เพราะเปนกรรมวิธีท่ีจะชวยเพิ่มพูน
ความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหไดผลดี  มีท้ังประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 ตามแนวคิดดั้งเดิมเช่ือวาการพัฒนาบุคลากร  เปนส่ิงไมจาํเปนสําหรับองคกร  ผูนํา
องคกรมีหนาท่ีเฉพาะแตเพยีงบังคับบัญชาควบคุมใหพนักงานแตละคนปฏิบัติหนาท่ีตามคําส่ัง  
หรือตามท่ีไดรับมอบหมาย  ถาหากบุคคลใดตองการเพ่ิมพูนความรูความสามารถของตน
จะตองขวนขวายเอง  แตแนวคิดสมัยใหมเช่ือวาการพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีท่ีสําคัญและ
จําเปนท่ีองคกรทุกองคกรจะตองกระทําอยางสมํ่าเสมอ  ถึงแมวาจะเสียเวลาและคาใชจายใน
การดําเนนิการ  แตองคกรจะไดรับประโยชนมากกวาโดยมีเหตุสนับสนนุ  2  ประการ  คือ 
  1. ถึงแมวาองคกร  จะมีระบบการสรรหาคัดเลือกท่ีดีพอ  ไดผูท่ีมีความรู
ความสามารถเพียงใดก็ตาม  ก็มิไดเปนหลักประกนัวาบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายไดในทันทีและตลอดไป  โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือไดรับการเล่ือนตําแหนงหรือ
โอนยายไปปฏิบัติหนาท่ีอ่ืน  ยอมมีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาเปนอยางดีเสียกอน 
  2. ในปจจุบันไดมีการคิดคน  และนําเอาวิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการ
บริหารงานดานตางๆ  อยางแพรหลาย  จึงเปนความจําเปนท่ีบุคคลทุกคนจะตองปรับปรุงตนเอง
ใหมีความรูทันสมัย  โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรท่ีตองแขงขันกับผูอ่ืน  ยอมมีความจําเปนท่ี
จะตองพัฒนาบุคลากรของตนใหมีความรูความสามารถท่ีสูงข้ึนอยูเสมอ  ยิ่งในยุคโลกาภวิัตนนี้  
ความเช่ือเกีย่วกับการพัฒนาบุคลากรมีแนวโนมสูงข้ึน  เพราะเปนชวงหัวเล้ียวหัวตอของการ
กาวกระโดดสูความเจริญทางดานวิชาการและเทคโนโลยีอยางไรพรมแดน  ซ่ึงองคกรตอง
ดําเนินการแขงขันกับตางประเทศดวยการพัฒนา  ตองดาํเนินงานเฉพาะท่ีเฉพาะองคกร   
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ไมมีการลอกเลียนแบบกนั  ข้ึนอยูกับสถานการณท่ีองคกรนั้น ๆ  มีความจําเปนและตองการ
พัฒนาเร่ืองอะไร 
 การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญและความจําเปนมากสําหรับหนวยงานหรือ
สถานศึกษา  เพราะการพัฒนาบุคลากรทําใหคนเรามีความสัมพันธท่ีดีเกิดความถูกตองระหวาง
บุคคล  ทําใหมีวิธีการทํางานท่ีดี  จะทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีคุณภาพ  มีความ
เหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย  หรืองานท่ีรับผิดชอบ  สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมีคุณภาพบรรลุตามจุดประสงคท่ีตั้งไว 
 กลาวโดยสรุปวา  แตละหนวยงานตองมีการกําหนดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  เพื่อจะไดกําหนดทิศทางของการพัฒนาบุคลากรวา  แตละหนวยงานจะพัฒนา
บุคลากรในลักษณะใดท่ีจะทําใหเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงานนั้นๆ  และหนวยงานจะได
วางแผนกําหนดความจําเปนเพื่อจัดกจิกรรมในการพัฒนาตอไป 
 ดังนั้นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษาจึงมีความจาํเปนอยาง
ยิ่งตอการบริหารงานของสถานศึกษาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะอยางยิง่ผูบริหาร
ควรไดรับการพัฒนาใหสามารถนําภาวะผูนําและบุคลิกภาพประชาธิปไตยมาเอ้ือตอการทํางาน
ของครู  ใหครูมีเสรีภาพในการคิด  มีโอกาสพัฒนาคุณภาพผลงาน  รวมท้ังการพัฒนาศักยภาพ
ในการนําหลักสูตรไปใช  การเพิ่มพูนความรูความสามารถในวิชาท่ีสอน  สามารถพัฒนาการจัด
กิจกรรมการเรียนรูใหสอดคลองกับความสนใจ  ความตองการและระดับพัฒนาการของผูเรียน 
ดวยเทคนิควิธีท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

ความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพครู 
 เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปแลววา  ครูเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญท่ีสุดตอการพัฒนา
สังคมและชาติบานเมือง  ท้ังนี้เพราะครูตองรับหนาท่ีในการพัฒนาบุคคลในสังคมใหมีความ
เจริญงอกงามอยางเต็มท่ี  จนบุคคลเหลานั้นสามารถที่จะใชความรูความสามารถของตนเพ่ือ
พัฒนาชาติบานเมืองตอไป  ดังนั้นการพัฒนาครูใหเปนบุคคลท่ีมีศักยภาพอยางท่ีสุด  จึงเปนงาน
ท่ีนักวิชาการศึกษา/ผูนิเทศและ/หรือผูบริหารการศึกษาจะตองกระทําอยางจริงจังและตอเนื่อง 
 กลาวโดยสรุป  การพัฒนาครูกอใหเกิดประโยชนหลายประการ  ดังนี ้
  1. การพัฒนาครู  ชวยพัฒนาคุณภาพและวธีิการทํางานของครู  ทําใหครูมี
สมรรถภาพในการสอน  มีความรูเพิ่มข้ึน  เขาใจบทบาทหนาท่ีและปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สามารถแกไขขอบกพรองใหดีข้ึน 
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  2. การพัฒนาครู  ชวยทําใหเกิดการประหยดัเวลาและลดความสูญเปลาทาง
วิชาการเพราะครูท่ีไดรับการพัฒนาจนเปนครูท่ีมีคุณภาพนั้นยอมไมทําส่ิงใดผิดพลาดงายๆ  
สามารถใชส่ือการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  ทําการสอนนักเรียนไดผลเต็มท่ีและตรง
ตามจุดประสงค  สวนนักเรียนก็มีความรูความสามารถตามเกณฑท่ีกําหนด 
  3. การพัฒนาครู  ชวยทําใหครูไดเรียนรูงานในหนาท่ีไดเร็วข้ึน  โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งครูท่ีเพิ่งไดรับการบรรจุใหเขาทํางานใหมๆ   และครูท่ียายไปทําการสอน ณ ท่ีทํางานแหงใหม 
  4. การพัฒนาครู  ชวยแบงเบาหรือลดภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา  หรือ
หัวหนางานในสายงานตางๆ  เพราะครูท่ีไดรับการพัฒนาอยางดแีละอยางตอเนื่อง  จะมีความ
เขาใจงานการสอนและงานอ่ืนๆ  ไดเปนอยางด ี
  5. การพัฒนาครู  ชวยกระตุนใหครูปฏิบัติงานเพ่ือความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี การงานกลาวคือ  ทําใหครูทุกคนมีโอกาสกาวหนาไปสูตําแหนงทางการบริหารท่ีมี
สถานภาพดีข้ึน 
  6. การพัฒนาครู  ชวยทําใหครูเปนบุคคลท่ีทันสมัยอยูเสมอ  ท้ังในดานความรู
และเทคโนโลยีตางๆ  รวมท้ังหลักการปฏิบัติงานและเครื่องมือเคร่ืองใชตางๆ  
 การพัฒนาครูเปนหัวใจสําคัญในการบริหารการศึกษา  เพราะงานทุกชนิดของ
สถานศึกษาจะดําเนินการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายหรือไม
เพียงใดข้ึนอยูกับความสามารถและความรวมมือของครู  ถาครูขาดความรูความสามารถ 
ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ไมจงรักภักดีตอหนวยงานของตนเองและขาดความ
รับผิดชอบ  ทะเลาะเบาะแวงกัน  แตกแยกความสามัคคี  ตางคนตางอยูและทํางานไปวันๆ   
โดยไมใหความรวมมือ  กิจกรรมตางๆ  ท่ีสถานศึกษาไดวางไวกจ็ะประสบความลมเหลว  
เพราะมีคนกเ็หมือนไมมีในเม่ือคนเหลานัน้ไมรวมมือกนัและหยอนสมรรถภาพ 
 การพัฒนาครูจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการบริหารการศึกษา  แมวาครู
ทุกคนของสถานศึกษาจะมีความสามารถเพียงใดก็ตาม  ถาเวลาผานไปนานๆ  บรรดาความรู
ความชํานาญกย็อมออนลงไปเปนของธรรมดา  หรือบางทีการทํางานจาํเจอยูเสมอๆ  งานท่ีทํา
อาจจะกลายเปนความเบ่ือหนายไดเหมือนกัน  ดังนัน้  การท่ีผูบริหารใหคําปรึกษา  แนะนํา 
ชวยแกปญหาและสงเสริมสนับสนุนใหครูไดรับการพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ  จึงเปนส่ิงจําเปน  
อยางยิ่งเพื่อใหครูทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพรวมท้ังมีขวัญและกําลังใจ 
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ประโยชนของการพัฒนาศักยภาพครู  
 ความตองการในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา  จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองพัฒนา
อาชีพและบุคลากรท่ีเกี่ยวของใหไดตามมาตรฐานท่ีวางไว  โดยเนนการพัฒนาครูใหเปนครูข้ัน
ฝมืออาชีพ  การเรงรัดพัฒนาครูจึงเปนยุทธศาสตรสําคัญ  ประโยชนของการพัฒนาศักยภาพครู 
คือ 
  1. สามารถจัดการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  2. เปนท่ียอมรับเช่ือถือซ่ึงกันและกันกับบุคคลท่ัวไป 
  3. มีความกาวหนาในวิชาชีพของตนเองและชีวิตสวนตัว 
  4. มีบุคลิกภาพท่ีดี  มีความสัมพันธระหวางบุคคลสูง 
  5. มีความสมัครสมานสามัคคีกัน  รวมมือในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  
บรรยากาศในการทํางานเปนไปอยางฉันทมิตร 
  6. ไดมีโอกาสแลกเปลีย่นความคิดเหน็ระหวางเพ่ือนรวมงานและบุคลากร 
ในสถานศึกษาอื่นๆ 
  7. เปนผูท่ีรักความกาวหนาติดตามขาวสารตางๆ  อยูเสมอ  จนเปนคนที่ทันสมัย
และทันเหตุการณอยูเสมอ 
  8. มีขวัญและกําลังใจดีอยูเสมอ 
  9. มีสุขภาพกายและสุขภาพจติดีอยูเสมอ 
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ใบงานที่  8.1 

 

คําช้ีแจง   เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.1  แลว  จงวิเคราะห 
      สรุปสาระสําคัญและตอบคําถามตอไปนี้ 

1.   การพัฒนาศักยภาพครู  
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

2.   ทานคิดวาการพัฒนาศักยภาพครูมีความจําเปนหรือไม  เพราะเหตุใด  
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  8.2 

 
เรื่อง การพัฒนาคุณธรรม  จริยธรรมสําหรับครู 

ระยะเวลาทํากิจกรรม   1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางสงเสริมพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมดานจรรยาบรรณครู 
 2. เพื่อใหผูศึกษาสามารถนําความรูไปสงเสริมและพัฒนาศักยภาพครูดานคุณธรรม 
และจริยธรรม 
เน้ือหาสาระ 
 1. การพัฒนาคุณธรรม  
 2. การพัฒนาจริยธรรม 
 3. กลยุทธการนําจรรยาบรรณครูไปสูการปฏิบัติ 
 4. แนวทางการรณรงคสงเสริมจรรยาบรรณครู 
 5. บทบาทผูบริหารกับการเสริมสรางจรรยาบรรณครู 
แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1.nศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.2 
 2.วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  8.2 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตาง ๆ 
สื่อ/แหลงเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.2 
 2. ใบงานท่ี  8.2 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ    
การประเมินผล 
 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี 8.2 
 
 

การพัฒนาคุณธรรม  จริยธรรมสําหรับครู 
 
 

การพัฒนาคุณธรรม 
 คุณธรรม  หมายถึง  ส่ิงท่ีบุคคลยอมรับวาเปนส่ิงท่ีดีงาม  มีประโยชนมาก  มีโทษ
นอย  ส่ิงท่ีเปนคุณธรรมในแตละสังคมอาจแตกตางกัน  เพราะการเห็นส่ิงหนึ่งวาเปนส่ิงดี
หรือไมดีนัน้ข้ึนอยูกับวัฒนธรรม  เศรษฐกจิ  ศาสนาและการศึกษาของคนในสังคมนัน้ 
 การพัฒนาคุณธรรมสําหรับครู  ควรยึดตามแนวปฏิบัติคุณธรรม  4  ประการ 
ของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัภูมิพลอดุลยเดชมหาราช  ดังนี ้
 

คุณธรรม  4  ประการ 
ของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช 

พระราชทานแกขาราชการและประชาชนชาวไทย 
ในคราวสมโภชกรุงรัตนโกสินทร  200  ป 

 

  ประการแรก  คือ  การรักษาความสัจความจริงใจตอตนเองท่ีควรประพฤติปฏิบัติ
แตส่ิงท่ีเปนประโยชนและเปนธรรม 
  ประการท่ีสอง  คือ  การรูจักขมใจตนเอง  ฝกใจตนเอง  ใหประพฤติปฏิบัติอยูใน     
ความสัจความดีนั้น 
  ประการท่ีสาม  คือ  การอดทน  อดกล้ันและอดออมท่ีจะไมประพฤติลวงความ
สัจสุจริต  ไมวาจะดวยเหตุประการใด 
  ประการท่ีส่ี  คือ  การรูจักละวางความช่ัว  ความทุจริต  และรูจักเสียสละ
ประโยชน  สวนนอยของตน  เพื่อประโยชนสวนใหญของบานเมือง 
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การพัฒนาจริยธรรม 
 จริยธรรม  หมายถึง  คุณธรรมและศีลธรรมและรวมเอาคานิยมท่ีจําเปนอ่ืน ๆ  เขา
ไวดวย  ซ่ึงอาจอยูในระดับท่ีลดหล่ันลงไปจากระดับศีลธรรมและคุณธรรม  คานิยมท่ีจําเปน
ดังกลาวอาจจะไดแก  ขนบธรรมเนียมประเพณี  กฎหมาย  อุดมการณ  วินัยและมารยาท  เปน
ตน จริยธรรม  เปนเร่ืองของการฝกนิสัย  โดยทําบอยๆ  ซํ้าๆ  จนเปนนสัิย  แลวกลายเปน
คุณธรรม  เปนการริเร่ิมจากภายนอกเขาไปสูภายในและเปนลักษณะนิสัย  เปนคุณสมบัติท่ีดีมี
ในจิตใจ  ฉะนัน้การทําดี    ตองทําบอยๆ  จนเปนนิสัย  
  จริยธรรมของบุคคล 

 จริยธรรมของบุคคลจะมีองคประกอบ  3  ดาน  คือ  1) ดานความรูสึก (Moral 
Reasoning) คือ  ความเขาใจในเหตุผลของความถูกตอง  ดีงาม  สามารถตัดสินแยกความถูกตอง  
ออกจากความไมถูกตองไดดวยการคิด  2) ดานอารมณความรูสึก (Moral Attitude and Belief) 
คือความพึงพอใจ  ศรัทธา  เล่ือมใส  ความนิยมยนิดีท่ีจะรับจริยธรรมมาเปนแนวทาง  ในการ
ประพฤติปฏิบัติตน  3) ดานพฤติกรรม (Moral Conduct) คือ  การกระทําหรือการแสดงออกของ
บุคคลในสถานการณตางๆ  ซ่ึงเช่ือวา  เกิดจากอิทธิพลของท้ังสององคประกอบขางตน 
 การพัฒนาจริยธรรมสําหรับครู   
 การพัฒนาจริยธรรมสําหรับครู  เปนการจดัประสบการณใหกับครูท้ังทางตรง 
และทางออม  เพื่อใหเกิดคุณลักษณะทางจริยธรรมในดานความซ่ือสัตย  ความกตัญูกตเวที
ความขยัน  การพึ่งตนเอง  ความรับผิดชอบ  ความมีระเบียบวนิัยและสามารถเก่ียวโยงคุณธรรม
ตัวอ่ืนไดดวยสงผลใหเกิดจรรยาบรรณของครู  ซ่ึงเปนเร่ืองเกี่ยวกับความประพฤติของผู
ประกอบอาชีพและวิชาชีพครูที่ไดรับการยอมรับวาเปนวิชาชีพช้ันสูง  เชน  เดยีวกับแพทย  
วิศวกร ทนายความ ฯลฯ  ซ่ึงวิชาชีพช้ันสูงเหลานี้จะถูกควบคุมดวยจรรยาบรรณ  ดังนั้นคุรุสภา  
ซ่ึงเปนองคกรวิชาชีพ  จึงไดกําหนดจรรยาบรรณของครูไวในระเบียบคุรุสภาวาดวย
จรรยาบรรณครู  พ.ศ. 2539  มีจํานวน  9  ขอใหครูยึดถือและปฏิบัติ  ดังนี้ 
  1. ครูตองรักและเมตตาศิษย โดยใหความเอาใจใส  ชวยเหลือ  สงเสริม  ให
กําลังใจ    ในการศึกษาเลาเรียนแกศิษยโดยเสมอหนา 
   หมายถึง  การตอบสนองตอความตองการ  ความถนัด  ความสนใจของศิษย  
อยางจริงใจ สอดคลองกับการเคารพ การยอมรับ การเหน็อกเหน็ใจ ตอสิทธิพื้นฐานของศิษยจน
เปนท่ีไววางใจ เช่ือถือ และชื่นชมได รวมทั้งเปนผลไปสูการพัฒนารอบดานอยางเทาเทียมกนั 
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  2. ครูตองอบรม  ส่ังสอน  ฝกฝน  สรางเสริมความรู  ทักษะและนิสัยท่ีถูกตอง  
ดีงามใหแกศิษยอยางเต็มความสามารถ  ดวยความบริสุทธ์ิใจ 
   หมายถึง  การดําเนินงานต้ังแตการเลือกกําหนดกิจกรรมการเรียน  ท่ีมุงผล
ตอการพัฒนาในตัวศิษยอยางแทจริง  การจัดใหศิษยมีความรับผิดชอบและเปนเจาของการ
เรียนรูตลอดจนการประเมินรวมกับศิษย  ในผลของการเรียนและการเพิ่มพูนการเรียนรูภายหลัง
บทเรียนตางๆ  ดวยความปรารถนาท่ีจะใหศิษยแตละคน  และทุกคนพัฒนาไดอยางเต็ม
ศักยภาพและตลอดไป 
  3. ครูตองประพฤติปฏิบัตตินเปนแบบอยางท่ีดีแกศิษย  ท้ังทางกาย  วาจาและ
จิตใจ 
   หมายถึง  การแสดงออกอยางสมํ่าเสมอของครู  ท่ีศิษยสามารถสังเกต  รับรู
ไดเอง และเปนการแสดงท่ีเปนไปตามมาตรฐานแหงพฤติกรรมสูง  ตามคานิยม  คุณธรรมและ
วัฒนธรรมอันดีงาม 
  4. ครูตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย  สติปญญา  จิตใจ  
อารมณและสังคมของศิษย 
   หมายถึง  การตอบสนองตอศิษย  ในการลงโทษ  หรือใหรางวัล  หรือการ
กระทํา อ่ืนใด  ท่ีนําไปสูการลดพฤติกรรมท่ีไมพึงปรารถนาและการเพ่ิมพฤติกรรมท่ีพึง
ปรารถนา 
  5. ครูตองไมแสวงหาประโยชน  อันเปนอามิสสินจางจากศิษย  ในการปฏิบัติ
หนาท่ีตามปกติ  และไมใชศิษยกระทําการใดๆ  อันเปนการหาประโยชนใหแกตนโดยมิชอบ 
   หมายถึง  การไมกระทําการใดๆ  ท่ีจะไดมาซ่ึงผลตอบแทนเกินสิทธิท่ีพึงมี  
พึงไดจากการปฏิบัติหนาท่ีในความรับผิดชอบตามปกติ 
  6. ครูยอมพัฒนาตนเองท้ังในดานวิชาชีพ  ดานบุคลิกภาพและวิสัยทัศน  ใหทัน
ตอ การพัฒนาทางวิทยาการ  เศรษฐกิจ  สังคมและการเมืองอยูเสมอ 
   หมายถึง  การใฝรู  ศึกษาคนควา  ริเร่ิมสรางสรรคความรูใหม  ใหทันสมัย           
ทันเหตุการณ  และทันตอการเปล่ียนแปลงทั้งดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมืองและเทคโนโลยี  
สามารถพัฒนาบุคลิกภาพและวิสัยทัศน 
  7. ครูยอมรักและศรัทธาในวิชาชพีครู  และเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร  วิชาชพี
ครู 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

711

   หมายถึง  การแสดงออกดวยความช่ืนชมและเช่ือม่ันในวชิาชีพครู  ดวย
ตระหนกัวา  วชิาชีพนี้เปนวชิาชีพท่ีมีเกียรติ  มีความสําคัญและจําเปนตอสังคม  ครูพึง
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  และภูมิใจ  รวมท้ังปกปองเกยีรติภูมิของวิชาชีพครู  เขารวม
กิจกรรม  และสนับสนุนองคกร   วิชาชีพครู 
  8. ครูพึงชวยเหลือเก้ือกูลครูและชุมชนในทางสรางสรรค 
  หมายถึง  การใหความรวมมือ  แนะนํา  ปรึกษา  ชวยเหลือแกเพื่อนครู  ท้ังเร่ือง
สวนตัว  ครอบครัว  และการงานตามโอกาสอยางเหมาะสม  รวมท้ังเขารวมกิจกรรมของชุมชน 
โดยการใหคําปรึกษา  แนะนําแนวทางวิธีการปฏิบัติตน  ปฏิบัติงาน  เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติ
ของคนในชุมชน 
  9. ครูพึงประพฤติปฏิบัตตินเปนผูนําในการอนุรักษและพัฒนาภูมิปญญาและ
วัฒนธรรมไทย 
   หมายถึง  การริเร่ิม  ดําเนินกจิกรรม  สนับสนุน  สงเสริมภูมิปญญาและ
วัฒนธรรมไทย  โดยรวบรวมขอมูล  ศึกษา  วิเคราะห  เลือกสรร  ปฏิบัติตน  และเผยแพรศิลปะ  
ประเพณดีนตรี  กีฬา  การละเลน  อาหาร  เคร่ืองแตงกาย  ฯลฯ  เพื่อใชในการเรียนการสอน  
การดํารงชีวิตของตนและสังคม 
  เปนท่ีนาสังเกตวา  จรรยาบรรณครู  5  ขอแรก  มีสภาพบังคับในระดับ  “ตอง” 
ซ่ึงเปนสภาพบงัคับของ “วินัย” จะแตกตางจากจรรยาบรรณโดยท่ัวไป  ท่ีมีสภาพบังคับใน
ระดับ “พึง” ซ่ึงหยอนกวาสภาพบังคับของวินยั  แตจรรยาบรรณจะมีสภาพบังคับท่ีเขมงวดกวา  
“ศีลธรรม” ท่ีมีสภาพบังคับในระดบั “ควร” ท้ังนี้เพราะ ศีลธรรม เปนเร่ืองของความ “สมัครใจ” 
ท่ีจะประพฤติปฏิบัติตามความศรัทธาของแตละคน  สวน  จรรยาบรรณ  เปนเร่ืองของความ 
“เต็มใจ” ท่ีจะประพฤติปฏิบัติเพื่อเกยีรติภมิูและศักดิ์ศรีของวิชาชีพ  และเพื่อใหตนเปนท่ี
เล่ือมใส  ศรัทธา  เช่ือถือ  และยกยองของสังคม  แต  วินัย  เปนเร่ืองของการ  “บังคับ”  ให
ประพฤติปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไว  จะเต็มใจหรือไมเต็มใจก็ตาม 
 

กลยุทธการนําจรรยาบรรณครูไปสูการปฏิบัติ 
 กลยุทธการนําจรรยาบรรณไปสูการปฏิบัติของขาราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาเปนส่ิงท่ีสําคัญอยางยิ่ง  หนวยงานท่ีรับผิดชอบตองสรางหลักการและมาตรการสู  
การปฏิบัติอยางชัดเจน  โดยมีการกําหนดกลยุทธได  ดังนี้ 
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  1. ใหบรรจุและสอดแทรกเร่ืองจรรยาบรรณครูไวในหลักสูตรการเรียนและการ
พัฒนา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกระดบั 
  2. ใหทดสอบเร่ืองจรรยาบรรณครูในการสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับ
ราชการ และสอบคัดเลือกเพือ่แตงต้ังใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน 
  3. ใหมีการประเมินเร่ืองการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทุกระดับในการเล่ือนข้ันเงินเดือน 
 

แนวทางการรณรงคสงเสริมจรรยาบรรณครู 
 1. การใชมาตรการยกยองใหรางวัล 
  ใหมีมาตรการใหรางวัลแกผูประพฤติปฏิบัติตนในกรอบของจรรยาบรรณเปน
หลักในการทํางานจนเปนท่ีประจักษชัด  ในรูปการยกยอง  ชมเชย  การมอบโล  การประกาศ
เกียรติคุณ หรือประกาศช่ือทางส่ือมวลชน  การมอบประกาศเกยีรติคุณบัตร  เปนตน 
 2. วิธีการเปนแบบอยางท่ีด ี
  การนําตัวอยางท่ีดีมาช้ีใหเหน็  ใหสังคมไดรับรูและยอมรับ  เปนวิธีการพัฒนา
ทางดานจิตใจของผูท่ีตองการปรับทัศนคติโดยไมตองใชวิธีการบังคับ  จุดเนนท่ีสําคัญคือ
ผูบังคับบัญชาทุกระดับตองใชภาวะผูนําในการทําตัวเปนแบบอยางท่ีดี  สรางศรัทธาใหเกิดข้ึน   
แกผูใตบังคับบัญชาและชักนําผูใตบังคับบัญชาไปสูการปฏิบัติ 
 3. สรางความรูและทัศนคติ 
  ลักษณะเชิงพฤติกรรมในการประพฤติปฏิบัติท่ีควรปฏิบัติ  พฤติกรรมท่ีพึงละ
เวนเม่ือประพฤติดีแลว  จะเกิดผลลัพธท่ีดีตอตนเองและหนวยงาน  ตอสังคมและประเทศชาติ  
โดยติดประกาศใหทราบโดยทั่วกัน  สรางคูมือใหไดรับรู  เขาใจงาย  การฝกอบรมสัมมนา  หรือ
ประชุมถายทอดความรูสูการปฏิบัติเปนระยะตอเนื่องและท่ัวถึง 
 4. วิธีการตั้งชมรมหรือการสรางเครือขาย 
  สถานศึกษาหรือหนวยงานควรตั้งกลุมหรือชมรม  เสริมสรางและพัฒนากันเอง
ดวยความสมัครใจ  และจัดแสดงผลงานของแตละกลุมใหทราบโดยท่ัวกนัเปนวิธีการหนึ่งใน
การสรางความรูสึกรวมใหเกิดข้ึนกับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ซ่ึงจะนําไปสู
การรวมมือ   รวมใจกันรณรงคใหเกดิการถือปฏิบัติตอไป 
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 5. วิธีการควบคุมจากภายในและภายนอก 
  การประกาศใหทราบท่ัวกนัท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษาหรือหนวยงาน
จะทําใหผูท่ีรับรูเปนผูมีสวนควบคุมพฤตกิรรมการทํางาน 
 6. การจัดกิจกรรมรณรงค 
  ใหมีกจิกรรมที่เปนตัวอยางท่ีดีในรูปแบบตาง ๆ  เชน  การประกวดขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีดีเดน  สถานศึกษาดีเดน  หนวยงานดีเดนโดยใชหลักการ
จรรยาบรรณครูเปนแนวปฏิบัติ  โดยใหประชาชนหรือบุคคลภายนอกเขามามีสวนในการ
คัดเลือก  หรือมีสวนรวมในการตัดสิน  เพือ่ใหเกดิพลังผลักดันจากภายนอกอีกสวนหนึ่ง 
 7. การประชาสัมพันธ 
  การเผยแพรความรู  ความเขาใจ  การกระจายขาวในรูปแบบของส่ือประเภทตาง 
ๆ  อยางสมํ่าเสมอ  เพื่อใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในองคกร  ผูรับบริการ  
ประชาชน  และสังคมไดรับทราบ  มีการเผยแพรตัวอยางท่ีดี  เพื่อเปนการจูงใจใหเกดิความ
ตระหนกัเกดิจติสํานึก  ตลอดจนเกิดศรัทธาท่ีจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมและเพื่อประโยชน  ใน
การตรวจสอบการปฏิบัติตนดวยตนเอง 
 8. วิธีการศึกษาดูงาน 
  การศึกษาดูงานจากหนวยงานอื่นท่ีสามารถนําเอาแบบอยางไปเปนแนวทาง
ปฏิบัติ  ท่ีดีได  หรือการใหหนวยงานอ่ืนมาดูงานในหนวยงาน  จะเปนตัวกระตุนใหเกิดความ
ตองการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานดวยตัวของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เอง 
 

บทบาทผูบรหิารกับการเสริมสรางจรรยาบรรณครู 
 1. ผูบริหารตองเปนแบบอยางท่ีดี 
 2. สรางความรู  ความเขาใจใหเกิดการยอมรับในองคกร 
 3. เอาใจใสสอนงาน  ฝกอบรม  และพัฒนาบุคลากรในองคกรเปนประจาํ 
 4. ดูแลใหเกิดการประพฤตปิฏิบัติ  และรีบดําเนินการทันทีเม่ือมีผูรองเรียนหรือ
ปฏิบัติไมถูกตอง 
 5. สรางขวัญกําลังใจ  แกผูปฏิบัติทุกคร้ังท่ีมีโอกาส 
 6. หม่ันปองกนั  ขจัดเหตุการณท่ีไมเหมาะสม 
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 7. เอาใจใส  สังเกตการณตอส่ิงท่ีบงช้ีวาจะเกิดพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมข้ึน              
ในหนวยงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
 8. ใชกฎหมาย  กฎระเบียบ  บังคับตามควรแตกรณ ี
 9. สรางแรงจูงใจ  ใหเกดิความตระหนักท่ีจะตองปฏิบัติตามจรรยาบรรณครู 
 ในการบริหารงานท่ีดี  สถานศึกษาหรือหนวยงานควรมีระบบโครงสรางงานท่ี
ชัดเจนเหมาะสม  มอบหมายงานท่ีชัดเจน  มีการนําหลักการจรรยาบรรณไปใชประกอบการ
บริหารงานบุคคลในข้ันตอนตางๆ  อยางจริงจัง  มีการสรางกฎเกณฑและแนวทางปฏิบัติใน
สถานศึกษาหรือหนวยงานท่ีชัดเจน  สามารถวัดเปนรูปธรรมไดและมีระบบลงโทษท่ียุติธรรม  
การควบคุม  โดยสังคมดําเนนิการโดยการรณรงค  เสริมสรางเกี่ยวกับจรรยาบรรณของ
หนวยงานอยางเปนรูปธรรม  เปดโอกาสใหประชาชน  ชมุชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ  
จะทําใหเกดิการควบคุมโดยสาธารณะ (Social Sanction) โดยสถานศึกษาหรือหนวยงานไมตอง
ใชมาตรการทางกฎหมาย 
 การจะทําใหเกดิเปนผลในทางปฏิบัติเกี่ยวกบัจรรยาบรรณครูสูการปฏิบัตินั้น  มี
ปจจัยท่ีเกี่ยวของ  3  ประการ  ตามภาพประกอบ  1  ดังนี ้
 
ความเขาใจ                           ความยอมรับศรัทธา                           การปฏิบัติจนเปนนิสัย 
 

ภาพประกอบ  1  รูปแบบปจจัยเก่ียวกับจรรยาบรรณครูสูการปฏิบตั ิ

 จากรูปแบบปจจัยเกี่ยวกับจรรยาบรรณครูสูการปฏิบัติ  ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาพรอมจะปฏิบัติตามมากนอยแคไหน  ข้ึนอยูกับปจจัย  ดังนี้ 
  1. สถานศึกษาหรือหนวยงานนั้นจะตองเขาใจเนื้อหาและความหมายของ
จรรยาบรรณครู ท่ีกําหนดไวอยางถองแท (Understanding) 
  2. สถานศึกษาหรือหนวยงานนั้น  มีการยอมรับและศรัทธาตอคุณคาของ
จรรยาบรรณครูท่ีกําหนดไวหรือไม (Internalize) และเม่ือมองเห็นคุณคาก็จะนําคุณคาของ
จรรยาบรรณครู  นั้นมายึดเปนหลัก  หรือแนวทางในการปฏิบัติงาน 
  3. เม่ือยอมรับแลวไดนําไปปฏิบัติจนเปนวิถีปกติของชีวิตหรือไม  
(Commitment as way of life) ท้ังนี้  แมจะเขาใจและยอมรับแตหากมิไดปฏิบัติตามขอบัญญัติ
เหลานั้นก็ถือวาไรประโยชนอยางส้ินเชิง 
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 จรรยาบรรณ  คือ  ความประพฤติ  ท่ีผูประกอบอาชีพการงานแตละอยางกําหนดข้ึน 
เพื่อรักษาและสงเสริมเกียรติคุณ  ช่ือเสียงและฐานะของสมาชิก  ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาก็มีจรรยาบรรณครูเปนแนวทางประพฤติปฏิบัติในการทํางานไปสูความสําเร็จ
ในทางปฏิบัตสิถานศึกษาหรือหนวยงานทางการศึกษา  จะนําจรรยาบรรณครูไปปฏิบัติให
เกิดผลไดจริงจังและยั่งยนืนัน้  จะตองใหบุคลากรทุกคนไดมีสวนรวมรับรูเขาใจในความหมาย
และเนื้อหา สามารถซึมซับคุณคาหรือความสําคัญ  ซ่ึงจะนําไปสูการยอมรับและถือปฏิบัติดวย
จิตสํานึกของตนเองไดโดยไมมีการบังคับ 
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ใบงานที่  8.2 

 

คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.2  แลว 
  จงวิเคราะหกรณีศึกษา  และตอบคําถามตอไปนี้ 

 ครูเอก  ครูชาติ  และครูจักร  เปนครูสอนนักเรียนท่ีสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ของรัฐแหงหนึ่ง  อยูในเขตจังหวดัสกลนคร  ครูเอกและครูชาติสอนวชิาภาษาอังกฤษมีช่ัวโมง
สอนทุกวัน  ตัง้แตวนัจันทรถึงวันศุกร  โดยครูเอกสอนระหวางเวลา  08.30 – 12.00  น.สวนครู
ชาติสอนเวลา  13.00 – 16.30 น.  ดวยความเปนครูท่ีสอนวิชาภาษาอังกฤษเกงท้ังสองคน  
โรงเรียนกวดวชิาแหงหนึ่งท่ีจังหวดันครพนม  จึงติดตอครูท้ังสองไปสอนพิเศษวิชา
ภาษาอังกฤษท่ีโรงเรียนกวดวชิา  โดยใหคาสอนช่ัวโมงละ 300 บาท  ในวันจันทร – อังคาร  
เวลา 17.00 – 20.00 น. และวันอาทิตย  เวลา  09.00 – 12.00  น.  และ  13.00 – 16.00  น. 
 ครูเอกและครูชาตจิึงตกลงกนัวา  ใหครูเอกซ่ึงไมมีช่ัวโมงสอนในภาคบาย   ไป
สอนท่ีโรงเรียนกวดวิชาในวนัจันทรและวนัอังคาร  ซ่ึงจะตองใชเวลาเดินทาง  1  ช่ัวโมง  โดย  
ออกจากสถานศึกษาอยางชาไมเกินเวลา  16.00  น.  กอนเวลาเลิกเรียน  30  นาที  คงไมมีปญหา
อะไรเพราะครูบางคนท่ีไมมีช่ัวโมงสอนในภาคบาย  ก็เร่ิมกลับบานกนัแลว  สวนครูชาติไป
สอนในวนัอาทิตย  เนื่องจากมีช่ัวโมงสอนในภาคบาย  ในวนัจันทรและวันอังคาร 
 ครูจักร  เปนครูสอนวิชาคณติศาสตร  สอนนักเรียน  10  หอง  หองละ  50  คน 
หลังจากสอบกลางภาคเรียนแลว  มีนกัเรียนท่ีทําขอสอบไมได  10  คน  หากปลอยไปโดยไม
ชวยสอนพิเศษใหนักเรียนเหลานี้ก็คงสอบวิชาคณิตศาสตรไมผาน  ครูจักรเห็นวาเปนหนาท่ี
ของตนท่ีจะตองจัดการศึกษาใหนกัเรียนมีความรูคูคุณธรรม  เมื่อมีนักเรียนยังบกพรองดาน
ความรูทางคณติศาสตรอยูอีก  10  คน  จะสอนซอมเสริมใหในเวลาเรียน  ก็จะทําใหนักเรียน
สวนใหญเสียเวลา  จึงนัดหมายใหนักเรียนท้ัง  10  คน  มาเรียนพิเศษกับตนในวันเสาร  เวลา 
09.00 – 12.00 น.  เปนเวลา  5  สัปดาห  ครูจักรคิดวาถาสอนใหฟรีนักเรียนจะไมเห็นคุณคาและ
ไมตั้งใจเรียน  จึงเก็บคาเรียนพิเศษ  คนละ  1  บาทตอสัปดาห 
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1. ถาทานเปนผูบริหารสถานศึกษาแหงนัน้  ทานคิดวาการสอนพิเศษของครูในสถานศึกษาท้ัง
สามคน  มีใครทําผิดจรรยาบรรณครูบางหรือไม  ถามีผูประพฤติผิดจรรยาบรรณ 
โดยรูเทาไมถึงการณ  ทานจะดําเนินการอยางไร 
 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

2. ทานมีแนวทางในการสงเสริมพัฒนาคณุธรรม  จริยธรรมของครูในสถานศึกษาของทาน
อยางไร 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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...................................................................................................................................................... 
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดที่  8.3 
 

เรื่อง   การพฒันาครูโดยการนิเทศ 

ระยะเวลาทํากิจกรรม   1   ช่ัวโมง 

จุดประสงค 
 1. เพื่อใหผูศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาครูโดยใชระบบการนิเทศ
ภายใน  
 2. เพื่อใหผูศึกษาสามารถเลือกใชรูปแบบการนิเทศไดเหมาะสมกับบริบทและ 
สถานการณ 

เน้ือหาสาระ  
 1. ความหมายของการนิเทศ 
 2. ขอบขายงานนิเทศของสถานศึกษา 
 3. กระบวนการในการนิเทศ 
 4. รูปแบบและแนวทางการนิเทศ 

แนวการดําเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรูดวยตนเองจากชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.3 
 2. วิเคราะหลักษณะสําคัญของแตละหวัขอ  สรุปสาระสําคัญลงในใบงานท่ี  8.3.1  
และ 8.3.2 
 3. คนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาเอกสารและส่ือตางๆ 

สื่อ/แหลงการเรียนรู 
 1. ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.3 
 2. ใบงานท่ี  8.3.1  และ 8.3.2 
 3. เอกสารอางอิง 
 4. เว็บไซตท่ีเกีย่วของ 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานท่ีปฏิบัติ  
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ชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.3 
 

การพัฒนาครูโดยการนิเทศ 
 

ความหมายของการนิเทศ  
 การนิเทศ  หมายถึง  การสงเสริม  สนับสนุนหรือใหการชวยเหลือครูใน
สถานศึกษาใหประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก  การนิเทศจึงเปนเคร่ืองมือ 
สําคัญท่ีชวยใหผูบริหารสถานศึกษาประสบความสําเร็จในการพัฒนาศักยภาพครู    

ขอบขายงานนิเทศของสถานศึกษา 
 แนวคิดของกลิคแมน  ไดจดัขอบขายงานนิเทศของสถานศึกษา  แบงเปน  5  งาน  
ดังนี ้
  1. การใหความชวยเหลือแกครูโดยตรง (Direct Assistance) 
  2. การเสริมสรางประสบการณทางวิชาชีพ (Staff Development) 
  3. การพัฒนาทักษะการทํางานกลุม (Group Development) 
  4. การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Development) 
  5. การวิจยัเชิงปฏิบัติการในหองเรียน (Action Research) 

กระบวนการในการนิเทศ 
 การนิเทศเพื่อพัฒนาครูมีข้ันตอนกระบวนการ  ดังนี ้
  1. การประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา 
  2. การวิเคราะหจุดเดน  จดุดอย  เพื่อกําหนดจุดท่ีจะพัฒนา 
  3. การหาแนวทางเลือกเพื่อพัฒนา 
  4. การลงมือปฏิบัติ 
  5. การติดตามประเมินผลและปรับปรุงแกไข 
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รูปแบบและแนวทางการนิเทศ 
 รูปแบบและแนวทางการนิเทศชวยเหลือการทํางานของครูและสถานศึกษา  มีดังนี ้
  การนิเทศโดยใชกระบวนการกัลยาณมิตร 
  กระบวนการกลัยาณมิตรท่ีสามารถนําไปใชในการนเิทศจัดกิจกรรมการเรียนรู
ได    เปนวิธีการนําหลักธรรม  ความเปนกลัยาณมิตรมาใชตามสาระของหลักอริยสัจ  4  
สาระสําคัญของกระบวนการกัลยาณมิตรมีดังนี ้
   ประการแรก  การสรางพื้นฐานของความไววางใจซ่ึงกันและกัน  ระหวาง
ผูเกี่ยวของไดแก  ผูนิเทศ – ผูรับการนิเทศ  ครู – ศิษย  พอแม – ลูก  พระสงฆ – อุบาสก  
อุบาสิกา  การสรางเสริมคุณธรรมนั้น  เร่ิมตนดวยศรัทธา  ดังนั้น  ผูเกีย่วของกับการนเิทศจึง
ตองจัดกจิกรรมและใชส่ือ  การนิเทศเพื่อสรางความศรัทธาและความไววางใจ 
   ประการท่ีสอง  การนําหลักกลัยาณมิตรมาผสมผสานในกิจกรรมทุกข้ันตอน 
ซ่ึงถาจําแนก  กัลยาณมิตรธรรม  7  ตามหลักการสอนแลว  สามารถวิเคราะหไดวาผูนเิทศท่ีเปน
กัลยาณมิตรตองมีส่ิงตอไปนี้ 
    1. คุณลักษณะท่ีนาเคารพนับถือ 
    2. มีคุณสมบัติคือ  ความรู  ภมิูปญญา  ประพฤติดี  เปนผูฝกหัดอบรมตน  
อยูเสมอสามารถส่ือสาร  สรางความสัมพนัธ  และแลกเปล่ียนความคิดกับผูรับการนิเทศได
อยางด ี
    3. มีคุณธรรม  คือการอดทน  ตั้งใจนิเทศดวยความเมตตา  ผูนิเทศเปน
กัลยาณมิตรจึงมีความจริงใจ  มีความรูจริง  มีใจกวาง  นิเทศไดแจมแจงชัดเจน 
   ประการท่ีสาม  การจัดข้ันตอนการนิเทศ  ไมวาจะเปนการปรึกษาหารือ  การ
แนะนําหรือการฝกอบรม  ตองเปนไปตามหลักอริยสัจ  เนนความรูจริงในทุกข  คนควาหาเหตุ
แหงทุกข   มุงปฏิบัติตามแนวอริยมรรค  เพื่อนําไปสูสภาวะการพนทุกขท้ังส้ิน 
   ประการท่ีส่ี  ความเมตตากรุณาและความจริงใจท่ีทุกฝายมีศรัทธาตอกัน  
รวมกันคิด  รวมกันทํา  รวมกันแกปญหา  ตางฝายตางชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  และเรียนรูจาก
กันและกันดวย  ท้ังนี้  มิไดหมายความวาบุคคลจะขาดความม่ันใจในตนเองหรือประเภทคอย
พึ่งพาผูอ่ืนแตอยางเดยีว  ตองสามารถผสมผสานวิธีการฝกหัดอบรมตนเองกับวิธีการพึ่งพาและ
การชวยเหลือเกื้อกูลผูอ่ืนไดอยางดีดวย 
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  แตละข้ันตอนของกระบวนการกัลยาณมิตร  ลวนตองอาศัยทักษะการส่ือสาร  
ทําความเขาใจกัน  ตองฝกการคิดวิเคราะหรวมกัน  ชวยกนัหาขาวสารขอมูล  แลกเปล่ียน
ความคิดโตแยงกันในการจัดลําดับปญหา  ข้ันตอนเหลานี้จะชวยผอนคลายความหวาดกลัว  
และลดอัตตาของแตละคนไดโดยอัตโนมัติ  เพราะไดรูซ้ึงถึงความยากลําบากท่ีไดเผชิญรวมกัน  
ไดอ่ิมเอมกับความสําเร็จท่ีสามารถชวยกันขจัดปญหาได  สรุปไดดังภาพประกอบ  2   ดงันี ้
 

มรรค 8. การปฏิบัติเพื่อแกปญหาตามแนวทางท่ีถูกตอง 

นิโรธ 

7. การจัดลําดบัจุดหมายของสภาวะพนปญหา 

6. การรวมคิด รวมวิเคราะหความเปนไปไดของการแกปญหา 

5. การกําหนดจุดหมายหรือสภาวะพนปญหา 

สมุทัย 
4. การจัดลําดบัความสําคัญของปญหา 

3. การรวมคิดวิเคราะหเหตุของปญหา 

ทุกข 2. การกําหนดและจับประเดน็ปญหา 

1. การสรางความไววางใจ  ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม  7  นาคบหา  รูจักพูดใหไดผล  รูจัก
ช้ีแจงใหเขาใจ  อดทนตอถอยคํา  แถลงเร่ืองราวลํ้าลึกได  ไมชักจูงใจไปในทางเส่ือมเสีย 

 

ภาพประกอบ  2  แสดงขัน้ตอนการนิเทศตามกระบวนการกัลยาณมิตร 

 จะเห็นวาการนิเทศตามกระบวนการกัลยาณมิตร  เปนการนิเทศแบบรวมคิดรวม
พัฒนาในการแกปญหาเพื่อพัฒนาตนเอง 
 การนิเทศภายใน 
  การนิเทศภายในสถานศึกษา  เปนกระบวนการท่ีผูนิเทศในสถานศึกษา
ประกอบดวยผูบริหาร  รองผูบริหาร  หัวหนากลุมสาระการเรียนรู  ครูชํานาญการ  ครูผูรวม
นิเทศ  ครูแกนนํา  ดําเนนิการโดยใชภาวะผูนําทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ  ประสานงานและ
ใชศักยภาพการทํางานอยางเต็มท่ี  ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนางานของสถานศึกษานั้นๆ  โดยให
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เปนไปตามมาตรฐานหลักสูตร  มาตรฐานการศึกษา  การนิเทศภายในสถานศึกษาใชหลักการ
ตอไปนี ้
  1. หลักการปฏิบัติงานตามวิธีวิทยาศาสตร  ดําเนินการอยางมีระบบระเบียบซ่ึง
ครอบคลุมถึงวิธีการศึกษาสภาพปจจุบัน  ปญหา  ความตองการ การวางแผนการนิเทศ 
การปฏิบัติการนิเทศ  ซ่ึงควรจะมาจากการรวบรวมขอมูล  วิเคราะหและสรุปผลอยางมี
ประสิทธิภาพเปนท่ีเช่ือถือได 
  2. หลักการปฏิบัติงานตามวิถีทางประชาธิปไตย  เคารพในความแตกตางระหวาง
บุคคล  ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน  เปดใจกวาง  ยอมรับผลการประเมินตนเอง  ยอมรับในเหตุผล
และปฏิบัติตามขอตกลง  ตลอดจนใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหงานนัน้
บรรลุเปาหมาย 
  3. หลักการปฏิบัติงานเพื่อพฒันาสรางสรรค  โดยการแสวงหาความสามารถ
พิเศษของครูแตละบุคคล  เปดโอกาสใหไดแสดงออกและสนับสนุนสงเสริมความสามารถ
เหลานั้นอยางเต็มท่ี 
  4. หลักการปฏิบัติงานตามกระบวนการกลุมและการมีสวนรวม  เนนความ
รวมมือ  รวมใจในการดําเนนิงาน  โดยยึดวัตถุประสงคการทํางานรวมกัน  การชวยเหลือ
แบงปนประสบการณซ่ึงกันและกัน  รวมคิด  รวมพัฒนา  ท้ังนี้เพื่อความสําเร็จของงานโดย
สวนรวม 
  5. หลักการปฏิบัติงานเพื่อประสิทธิภาพ  เนนการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี
รับผิดชอบ  มีการควบคุมติดตามผลการดําเนินงานและผลผลิตอยางใกลชิด  เพื่อใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมาตรฐานการศึกษา 
  6. หลักการปฏิบัติงานโดยยดึวัตถุประสงค  การดําเนนิงานทุกคร้ัง  ตองกําหนด
วัตถุประสงคการทํางานอยางชัดเจน  ออกแบบการดําเนินงานอยางเหมาะสม  ท้ังนี้  เพื่อใหงาน
บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด 
 กิจกรรมการนิเทศภายใน 
  กิจกรรมการนเิทศภายในสถานศึกษาท่ีเปนไปได  ตามสภาพของสถานศึกษาแต
ละแหงท่ีจะดาํเนินการได  ดงันี้ 
   1. การใหความรู  เชน  แนะนํา  ประชุมปรึกษาหารือ  จัดอบรม  ปฐมนิเทศ  
ใชเอกสารใหความรู  การหาวิทยากรมาใหความรูในบางคร้ัง  หรือการสงเขารับการอบรมตามท่ี
หนวยงาน  ตนสังกัดจดั  หรือหนวยงานอ่ืนๆ  จัด 
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   2. การสาธิตใหด ู
   3. การประสานงานใหรวมกนัทํางาน 
   4. การพาไปศึกษาดูงาน 
   5. การบริการทางดานวิชาการ 
   6. การวิจยัในชั้นเรียน 
   7. การไปฝกงาน 
   8. การจัดกจิกรรมกระตุนใหปฏิบัติงานเขมแข็งข้ึน 
   9. การทําใหเกดิความเขาใจอันดีตอกัน  
  การดําเนนิงานนิเทศภายในสถานศึกษา  ตองดําเนินการอยางมีระบบระเบียบ
และดําเนินการอยางตอเนื่อง  ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน
หลักสูตรและมาตรฐานการศึกษาตอไป  สรุปไดดังภาพประกอบ  3  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  3  ขั้นตอนกระบวนการนิเทศภายใน 

 

ปรับปรุงแกไขวิธีการนิเทศ 

 

ข้ันประเมินผลการนิเทศ 

 

ข้ันปฏิบัติตามแผนการนิเทศ 

 

ข้ันวางแผนการนิเทศ 

 

ข้ันเตรียมการนิเทศ 

กําหนดสภาพปจจุบัน  ปญหา
ความตองการและการจดัลําดับ

ความสําคัญ 

 
กําหนดจุดมุงหมายการนิเทศ 
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 การนิเทศโดยใชการมีสวนรวม 
  หลักการนิเทศเพื่อใหสถานศึกษาพัฒนาโดยใชกระบวนการท่ีทุกคนมีสวนรวม
คิดรวมกันรับผิดชอบ  มีเปาหมายใหสถานศึกษาพึง่พาตนเองทางดานวิชาการไดอยางมีระบบ  
และมีประสิทธิภาพ  เพื่อปรับปรุงคุณภาพดานการเรียนรู  โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  และ
พัฒนาศักยภาพของสถานศึกษาโดยองครวมใหเปนไปตามมาตรฐานหลักสูตร  ใชหลักการ
ตอไปนี ้
   1. การใหการนิเทศจากภายนอกประสานกับการนิเทศภายใน  ซ่ึงเปนการ
ประสานสัมพันธระหวางผูเกี่ยวของจากภายนอกกับบุคลากรหลักของสถานศึกษา  การทํางาน
อยางประสานสัมพันธกัน  จะเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพของการนิเทศมากยิ่งข้ึน 
   2. การใชวิธีการเชิงระบบในการนิเทศ  ซ่ึงมีข้ันตอนโดยทั่วไป  ดังนี ้
    1) กําหนดปญหา  เปนการสํารวจปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานของ
สถานศึกษา 
    2) กําหนดเปาหมาย  เปนการนําขอมูลท่ีรวบรวมจากผลการปฏิบัติงาน
ของ  สถานศึกษา  มากําหนดเปาหมายในการปรับปรุงหรือพัฒนาตามท่ีสถานศึกษาตองการ 
    3) เสนอทางเลือก  ผูท่ีเกี่ยวของกับการนิเทศจากภายนอก  ผูบริหาร  ครู 
ในสถานศึกษารวมกันหาแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด  
    4) ทดลองใช  ทดสอบดําเนนิการปฏิบัติงาน 
    5) ประเมินผลและปรับปรุงเปนการนําแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดมาใช
ปฏิบัติงาน 
    6) การนําไปใช  จากการประเมินผลการดาํเนินงาน  หากพบวาวิธีการท่ี
ใชแกปญหาไดผลดีก็ขยายผลการใชไปยังสถานศึกษาอ่ืน 

 

   การใชวิธีการรวมพัฒนาในการนิเทศ  มีแนวคิดดังตอไปนี้ 
   1) ครูในสถานศึกษาตองการความชวยเหลือจากการนิเทศของผูเกี่ยวของ          
จากภายนอกท่ีมีความรูความชํานาญในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
   2) ผูนิเทศและครูในสถานศึกษามีเปาหมายตรงกัน  พรอมท่ีจะรวมมือกันใน
การแกปญหานั้น ๆ 
  3) ผูบริหารและครูในสถานศึกษามีการแลกเปล่ียนเรียนรู  เพื่อตอยอดความรู     
ท่ีแตละคนมีอยูใหสมบูรณ  แลวนําไปใชพัฒนางาน  เปนการเรียนรูรวมกนัของสมาชิก  โดย
อาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพัฒนาความรูและ
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ความสามารถของทีม  ความรูของทีมจะเกดิข้ึนไดก็ตอเม่ือมีการรวมพลังของสมาชิกในทีมให
ไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตางๆ  รวมกัน โดยแลกเปล่ียนขอมูล  ความคิดเหน็และประสบการณ  ซ่ึง
กันและกันอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง  จนเกิดเปนความคิดรวมกันพฒันาของกลุมและนํา
ความรูเหลานัน้มาใชทํางาน 
 การนิเทศแบบมีสวนรวม  ตองใชวิธีการเชิงมนุษยนิยม  ซ่ึงเปนวิธีการท่ียอมรับนับ
ถือ  ในคุณคาของคน  ทําใหทุกคนรูสึกวาตนมีคุณคา  สามารถแสดงความรูสึกนึกคิดและ
ความสามารถของตนโดยไมถูกบังคับวิธีการเชิงมนุษยนิยมท่ีสอดแทรกไวในกระบวนการ
นิเทศเชน  1) แสวงหาความดีเดนของสถานศึกษาแสดงความช่ืนชมและประชาสัมพันธ
เผยแพร  2) เสริมแรงดวยวิธีการตางๆ  เชน  ยกยองชมเชย  และรายงานผลงานของ
สถานศึกษาใหผูเกี่ยวของทราบ  3) ใหครูในสถานศึกษามีความรูสึกอิสระท่ีจะแสวงหา
ทางเลือกในการแกปญหา 
   การนิเทศการศึกษาแบบมีสวนรวม  จะกอใหเกิดการพัฒนาท่ีมาจากความ
ตองการของผูรับการนิเทศและทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการพัฒนา  โดยอาศัยความรู
และความคิด  ของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนเรียนรูและรวมกนัหาแนวทางในการพัฒนา จะ
ทําใหไดแนวทาง  ท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนางาน  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจและมีความสุข
ในการทํางาน  
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ใบงาน 8.3.1 
 
 
 
คําชี้แจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูดวยตนเอง  ชุดท่ี  8.3  แลว   
  จงวิเคราะหกรณีศึกษา  และตอบคําถามตอไปนี้ 

จงแกปญหาตามสถานการณ 
 สมมุติวาทานไดรับการแตงตั้งใหไปดํารงตําแหนงใหมในสถานศึกษาแหงหนึ่ง           
ซ่ึงพบวา  ครูสวนใหญไมคอยสนใจและไมตั้งใจสอนนกัเรียน  ไมสนใจท่ีจะศึกษาหาความรู            
ไมสนุกสนานกับการทํางาน  ทํางานดวยความเฉ่ือยชา  ทานจะใชการนิเทศรูปแบบใด  ในการ
แกไขปญหา 
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...................................................................................................................................................... 
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ใบงาน 8.3.2
  

 
 
แบบประเมนิคุณลักษณะของผูใหคําปรึกษาที่ดี 

1.   โปรดประเมินตัวทานเองในส่ิงท่ีบุคลากรพูดถึงอยางจริงใจ 

1   =   ไมคอยไดกระทํา   2   =   ทําเปนบางคร้ัง   3   =   ทําเสมอเกือบทุกคร้ัง 
    ในฐานะเปนผูใหคําปรึกษา   ขาพเจา 

   ไมคอยกระทํา  บางคร้ัง   ทําเสมอ 
    1. ปฏิบัติตอความรูสึกของครูอยางท่ีเปนจริง     1    2   3 
    2. มีความม่ันใจในการใหคําปรึกษา        1    2   3 
    3. อํานวยความสะดวกในการอธิบายพูดคุยกัน     1    2   3 
    4. ทําใหครูมีความพึงพอใจในตนเอง        1    2    3 
    5.ทําใหครูรูสึกม่ันใจข้ึน  สําหรับผูท่ีไมมีความม่ันใจ   1    2   3 
    6. สนับสนุนครูใหกลาเส่ียงในส่ิงท่ีควรกระทํา     1    2   3 
    7. ถามความรูสึก  ความคิด  และการแกปญหาของครู   1    2   3 
    8. ใหครูตัดสินใจดวยตัวของเขาเอง        1    2   3 
    9. สนใจครู               1    2   3 
    10. เห็นอกเห็นใจในความรูสึกของครู       1    2   3 
    11. ชวยใหครูจัดลําดับความสําคัญของงานท่ียากได   1    2   3 
    12 มีความอดทนในการรับฟงปญหา        1    2   3 
    13 ใหความสนใจในการอธิบายเพื่อไมใหหลงประเด็น   1     2   3 
    14 ทําใหครูรูสึกม่ันใจวาเขาสามารถแกปญหาได    1    2   3 
    15 ยอมใหครูแสดงความไมพอใจหรือแสดงความวิตกกังวล 1    2   3 
    16 ไดมอบหมายงานใหครูโดยพิจารณาถึงความสนใจ    1    2   3 
         คานิยมและทักษะตางๆ  ของครู  

 
 
 
 

1. ใหรวมคะแนนทุกขอ  ตั้งแตขอ 1 – 16  ตามตัวเลขท่ีเลือกไว 
2. นําคาคะแนนมาเปรียบเทียบเพ่ือประเมินตนเอง  ดังนี ้
 คะแนน  41 – 48 หมายถึง มีคุณลักษณะของผูใหคําปรึกษาดีเยี่ยม 
 คะแนน  32 – 40 หมายถึง มีคุณลักษณะของผูใหคําปรึกษาดีพอใช 
 คะแนนตํ่ากวา  32 หมายถึง ตองปรับปรุงลักษณะบางประการ   

สรุป
คะแนน 
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              .  พฤติกรรมศาสตร : ชุดฝกอบรมผูบริหารสถานศึกษาระดับสูง  เลม  8.  กรุงเทพฯ : 
 บริษัท  คัมปาย  อิมเมจจิ้ง  จาํกัด,  2541. 
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบ 
และคณะกรรมการท่ีปรกึษาวิทยานิพนธ 

ผูเชี่ยวชาญ 
 1. คุณหญิง กษมา  วรวรรณ  ณ  อยุธยา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา 
    ข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 2. นายวนิัย  รอดจาย  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 3. ดร.เบญจลักษณ  น้ําฟา  ผูอํานวยการสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 4. ดร.ปญญา  แกวกียูร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 
    ข้ันพื้นฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 5. รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  ผูชวยอธิการบดแีละรองประธานคณะกรรมการบริหาร 
    บัณฑิตศึกษา   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
 6. รศ.ดร.กนกอร  สมปราชญ    อาจารยประจําและคณะกรรมการบริหาร 
    หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยขอนแกน 
 7. ดร.กวินทรเกียรติ นนธพละ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    อุบลราชธานี เขต 1  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 
 8. นายประทวน  สมบูรณ  ผูอํานวยการวิทยฐานะเช่ียวชาญโรงเรียนธาตุนารายณวิทยา 
    สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 
 

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิกานต   เพยีรธัญญกรณ   ประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วฒันา  สุวรรณไตรย      กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานพินธ 
 3. ดร. สุรัตน  ดวงชาทม                                       กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
ผูวิจัย 
 นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา นักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  
          สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต  1 
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ประวัติยอของผูวิจัย 

ช่ือ – สกุล    นางสาวระภีพรรณ  รอยพิลา 
วัน เดือน ปเกดิ   15  มีนาคม  2505 
สถานท่ีเกิด    อําเภอเมือง  จงัหวัดสกลนคร 
ท่ีอยูปจจุบัน   1027  ถนนเจริญเมือง ตําบลธาตุเชิงชุม อําเภอเมือง จังหวดัสกลนคร 
ตําแหนงปจจบัุน  นักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ 
    สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต 1 
ประวัติการทํางาน 
 พ.ศ.2533   อาจารย 1 ระดบั 3 โรงเรียนบานนามอง 
     สปอ.กุดบาก  สปจ.สกลนคร 
 พ.ศ.2537   เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 4 – 6 ว 
     สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดสกลนคร 
 พ.ศ.2541   นักประชาสัมพันธ  6 ว 
     สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดสกลนคร 
 พ.ศ.2547   นักประชาสัมพันธ  6 ว  –  8 ว 
     สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต 1 
 พ.ศ. 2550   นกัประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ 
     สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต 1 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2528   ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาพลศึกษา 
     วิทยาลัยครูสกลนคร 
 พ.ศ. 2545   ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
     สถาบันราชภัฏสกลนคร 
 พ.ศ. 2553  ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต   
     สาขาวิชาภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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