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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 

 การวิจยัคร้ังนีมุ้งศึกษา ปจจยัการดําเนินการที่สงผลตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา ฉะเชงิเทราเขต เขต  2 ผูวิจัยจึงไดศกึษาเอกสาร 
ตําราและงานวิจัยทีเ่กีย่วของตามลําดับดังนี้  

 2.1 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาจังหวดัฉะเชิงเทรา เขต 2 
 2.1.1 สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 2.1.2  สภาพภมูิศาสตร  
 2.1.3 ขอมูลการจัดการศึกษา 
 2.2  การบริหารการศึกษา 
 2.3  บทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของผูบริหารสถานศึกษา 
 2.4  ปจจยัการดําเนินงานของผูบริหารสถานศึกษา 
    2.4.1  ปจจัยดานการปฎิบัตหินาที ่
    2.4.2  ปจจัยดานการสนับสนุนทางสังคม 
 2.5  ทฤษฎีเกีย่วกับคุณลักษณะของผูนํา 
 2.6  คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

  2.6.1 คุณลักษณะผูนําทางกายภาพ 
  2.6.2  คุณลักษณะผูนําดานภมูิหลังสวนบุคคล  
  2.6.3  คุณลักษณะผูนําดานสติปญญาและความสามารถ  
  2.6.4  คุณลักษณะผูนําดานบคุลิกภาพ  
  2.6.5  คุณลักษณะผูนําที่เกี่ยวของกับงาน  
  2.6.6  คุณลักษณะผูนําดานสงัคม  

 2.7 งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
   2.7.1  งานวิจยัในประเทศ 
    2.7.2  งานวิจยัตางประเทศ 
 2.8  สรุปกรอบแนวคดิในการวิจัย 

ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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2.1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา เขต 2   
 
 2.1.1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับ

ดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนาที่ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่
ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา มาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
และมาตรา 37 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  มีหนาที่
ในการจัดการศึกษา ดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545,หนา 36) 

 1)  จัดทํานโยบาย  แผนพัฒนา  และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา
ใหสอดคลองกับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
ความตองการของทองถ่ิน 

 2)  วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหนวยงาน
ในเขตพื้นที่การศึกษา และแจงจดัสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบและกํากับ

ตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 
 3)  ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษา

ในเขตพื้นที่การศึกษา 
 4)  กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและ

ในเขตพื้นที่การศึกษา 
 5)  ศึกษา วิ เคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา

ในเขตพื้นที่การศึกษา 
 6)  ประสานการระดมทรัพยากรดานตาง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริม

สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 7)  จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษา

ในเขตพื้นที่การศึกษา 
 8)  ประสาน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ
และสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 

 9)  ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษา
เขตพื้นที่การศึกษา 

 10)  ประสาน สงเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทาํงาน
ดานการศึกษา 
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 11)  ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชน และ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่การศึกษา 

   12)  ปฏิบัติหนาที่ อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิไดระบุ
ใหเปนหนาที่ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยเฉพาะ หรือปฏิบตัิงานอื่นตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 รับผิดชอบในการบริหารจัดการศึกษา
โดยสนับสนุนสงเสริมบทบาทสถานศึกษาในการเปนนิติบุคคล สามารถปฏิบัติภารกิจในการบริหารจัดการ
งานวิชาการ บุคลากร งบประมาณ และงานบริหารทั่วไป เพื่อใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โดยบริหารจัดการครอบคลุมในทองที่ 7 อําเภอ  ประกอบดวย  อําเภอบางคลา 
อําเภอพนมสารคาม อําเภอสนามชัยเขต อําเภอทาตะเกียบ อําเภอราชสาสน อําเภอแปลงยาว และ
อําเภอคลองเขื่อน โดยมีสภาพทั่วไปดังนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2551, หนา 2) 

 2.1.2  สภาพภมูิศาสตร  
  1)  อําเภอพนมสารคาม  สภาพพื้นท่ีเปนที่ราบลูกคล่ืน และเปนที่ราบลุมบางสวน

มีเนื้อที่ประมาณ 572 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 357,500 ไร อยูหางจากตัวจังหวัดไปทางทิศ
ตะวนัออกเฉียงใตระยะทาง 32 กิโลเมตร แบงการปกครองออกเปน 8 ตําบล 86 หมูบาน 3 เทศบาล 
8 อบต. ประชากรสวนใหญประกอบอาชพีเกษตรกรรม เล้ียงสัตว 
  2)  อําเภอบางคลา สภาพพื้นที่เปนที่ราบลุมลาดลงสูอาวไทย พื้นดินสวนใหญเปน
ดินเหนียว เหมาะแกการเพาะปลูกพืช มีเนื้อที่ประมาณ 227 ตารางกิโลเมตร หรือ 142,437 ไรอยูหาง
จากตัวจังหวัดไปทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือระยะทาง 25 กิโลเมตร แบงการปกครองเปน 9 ตําบล  
65 หมูบาน 2 เทศบาล 8 อบต. ประชากรสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

 3)  อําเภอแปลงยาว สภาพพื้นที่เปนที่ราบสูงมีลักษณะเปนลอนลูกคลื่น ลอนลาด
หรือลูกฟูกสูง ๆ ต่ํา ๆ มีเนื้อที่ประมาณ 148,268 ไร อยูหางจากตัวจังหวัดไปทางทิศตะวันออกเฉียง
ใตระยะทาง 35 กิโลเมตร แบงการปกครองออกเปน 4 ตําบล 48 หมูบาน 3 เทศบาล 4 อบต.
ประชากรสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม ทํานา ทําไร สวนผลไม ฯลฯ 

 4)  อําเภอราชสาสน สภาพพื้นที่เปนที่ราบลุมต่ํามีเนื้อที่ประมาณ 134 ตารางกิโลเมตร 
หรือ 84,312 ไร อยูหางจากตัวจังหวัดไปทางทิศเหนือระยะทาง 40 กิโลเมตรแบงการปกครอง
เปน 3 ตําบล 31 หมูบาน 3 อบต. ประชากรสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

 5)  อําเภอสนามชัยเขต สภาพพื้นที่สวนใหญเปนที่ราบเชิงเขามีเนื้อที่ประมาณ 
1,715 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 1,071,875 ไร อยูหางจากตัวจังหวัดไปทางทศิตะวนัออกระยะทาง 
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 48 กิโลเมตร แบงการปกครองออกเปน 4 ตําบล 62 หมูบาน 1 เทศบาล 4 อบต. ประชากรสวนใหญ
ประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

   6)  อําเภอทาตะเกียบ สภาพพื้นที่เปนที่ราบสูง มีภูเขาประปราย มีเนื้อที่ประมาณ
1,084 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 677,500 ไร อยูหางจากตัวจังหวัดไปทางทิศตะวันออกระยะทาง  
85 กิโลเมตร แบงการปกครองเปน 2 ตําบล 2 หมูบาน - เทศบาล 2 อบต. ประชากรสวนใหญ
ประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

  7)  อําเภอคลองเขื่อน สภาพพื้นที่เปนที่ราบลุมมีเนื้อที่ประมาณ 128 ตารางกิโลเมตร 
หรือประมาณ 80,000 ไร อยูหางจากตัวจังหวัดไปทางทิศเหนือระยะทาง 16 กิโลเมตรแบงการปกครอง
เปน 5 ตําบล 32 หมูบาน -เทศบาล 5 อบต. ประชากรสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

 2.1.3 ขอมูลการจัดการศึกษา 
 ดําเนินการจัดการศึกษาตั้งแตระดับกอนประถมศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนตน

และมัธยมศึกษาตอนปลาย โดยมีสถานศึกษาในความรับผิดชอบ จํานวน 181 แหงประกอบดวย
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 172 แหง  และเปนสถานศึกษา
เอกชน จํานวน 9 โรงเรียน  การบริหารจัดการอยูภายใตขอจํากัด ดังตอไปนี้ 

 1)  มีโรงเรียนขนาดเล็กจํานวน 69 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 37.91 ซ่ึงสวนใหญ 
อยูหางไกลจากสํานักงานเขตพื้นที่  อยูในชุมชนที่ไมเขมแข็ง และมีจํานวนครูสอนไมครบชั้น  
มีครูต่ํากวาเกณฑ จํานวน 33 โรงเรียน วัสดุ อุปกรณ ตลอดจนอปุกรณที่ใชในการจัดการเรียนการสอน
ไมเพียงพอตอการดําเนนิงาน  และผูปกครองสวนใหญมีฐานะยากจน 
 2)  ชุมชนมีความเขมแข็งที่ตางกัน สภาพสังคมโดยทั่วไป เปนลักษณะของสังคม
ชนบท ซ่ึงสภาพความเปนอยูของประชากรจะมีลักษณะชวยเหลือ เกื้อกูลซ่ึงกันและกัน ประกอบอาชีพ
สวนมากเปนเกษตรกรรม มีผลผลิตสูง มีแหลงภูมิปญญาทองถ่ินที่เปนสาขาตาง ๆ อยูทั่วไป
เปนจํานวนมาก และมแีหลงทรัพยากรธรรมชาติ  ปาไมและสัตวปา  ซ่ึงเปนแหลงเรยีนรูทางธรรมชาติ 
 3)  สถานศึกษาในสังกัด 172 แหง  มีครู จํานวน 2,046 คน  ขาดแคลนครูจํานวน 
395 คน คิดเปนรอยละ 16.18 

 4)  ผลการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา ระดับขั้นพื้นฐาน (ป 2544-2547) 
รอบหนึ่ง จํานวน 172 โรงเรียน  มีผลการประเมินระดับปรับปรุง  จํานวน 2 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 
1.16  ระดับพอใช จํานวน 104 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 60.46  และระดับ ดี จํานวน 66 โรงเรียน 
คิดเปนรอยละ 38.37 รอบสอง จํานวน 37 โรงเรียน  ไมไดรับรองมาตรฐาน จากสมศ. จํานวน 7 โรงเรียน 
คิดเปนรอยละ 18.92   
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 5)  การสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้น ป.3, ป.6, ม.3, ม.6  
ปการศกึษา 2549 มีผลสัมฤทธิท์างการเรียน ของทุกกลุม/รายวิชา  อยูในระดบั ต่ํา  ทั้งนี้อาจสืบเนื่องมาจาก 
สถานศึกษาแตละแหงขาดแคลนงบประมาณ  ครู  วัสดุอุปกรณการศกึษา  ส่ือนวัตกรรมในการเรียน
การสอน  และพบวาอัตราการเรียนตอของนักเรียน ในเขตพื้นที่การศึกษา มีอัตราการเรียนตอ
ในระดบัต่ํา  และมีแหลงคนควาทางวิชาการไมเพียงพอ 
 6)  คณะครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรวมมือในการจัดการศึกษาเปนอยางดี 
โดยมีการนําเอาภูมิปญญาทองถ่ิน ใหเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา เปนอยางดี และ
การบริหารจัดการมีการวางแผน ปฎิบัติงานตามแผนใหเปนไปตามเปาหมาย สามารถบริหารงานได
อยางรวดเรว็  และทันเวลา นักเรียนมีความสามารถดานดนตรี  กฬีา 
 7)  มีโรงเรียนกระจายอํานาจทางการศึกษาประเภท 1 จํานวน 8 โรงเรียน โรงเรียน
ประเภทที่ 2 จาํนวน 164 โรงเรียน 
 8)  การแบงเขตพื้นที่ ในการบริหารจัดการการศึกษา ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 แบงเขตคุณภาพการศึกษา 17 เขต โดยอาศัยหลักการแบงตาม 
เขตคุณภาพ  ตามสภาพภูมิศาสตร  ระยะทาง  จํานวนโรงเรียน  และคํานงึขนาด  และสังกัดเดิมของ
โรงเรียน ใหมหีลากหลายและคละกัน ในแตละเขตคุณภาพ  เพื่อมุงหวังใหโรงเรียนในเขตคุณภาพ
ประสานงานกันใน 3 เร่ือง  คือ ประสานราชการ  ประสานการใชทรัพยากรรวมกัน  และประสาน
กิจกรรมทางวิชาการ เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา อันจะทาํใหโรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคุณภาพและมาตรฐานใกลเคียงกัน 
 9)  การจดัตั้งชมรมทางวิชาการ จํานวน  12 ชมรม  เพื่อสงเสริมสนับสนุนกิจกรรม
ทางวิชาการ  พัฒนาบุคลากร  ใหมีความรูความสามารถและความถนัด  ตามกลุมสาระการเรียนรู 
8 กลุมสาระ กจิกรรมพฒันาผูเรียน ใหมีความเขมแขง็และมั่นใจ และพฒันาคณุภาพการเรียนการสอน  

  10)  ขอมูลพื้นฐาน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 รับผิดชอบ
ในการจดัการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ซ่ึงมีสถานศึกษาในเขตพืน้ที่ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1  จํานวนสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 
ที่ อําเภอ จํานวนสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 
สช. รวม รอยละ 

1 พนมสารคาม 46 4 50 27.62 
2 สนามชัยเขต 38 1 39 21.55 
3 ทาตะเกยีบ 21 - 21 11.60 
4 แปลงยาว 23 1 24 13.26 
5 บางคลา 22 3 25 13.81 
6 ราชสาสน 10 - 10 5.52 
7 คลองเขื่อน 12 - 12 6.63 

 รวม 172 9 181 100 

 
ตาราง 2  จํานวนนกัเรียนจําแนกตามระดบัการจัดการศกึษา  (10 มิถุนายน 2550) 
               สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 

 

สังกัด สพฐ. สังกัด สช. ที่ ระดับ

การศึกษา 
จํานวน

นักเรียน

ทั้งหมด

(คน) 

ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม 

หมายเหต ุ

1 กอนประถม 7,630 3,271 3,185 6,456 555 619 1,174 
2 ประถม 24,217 11,397 10,371 21,768 1,218 1,231 2,449 
3 มัธยมตน 11,479 5,672 5,211 10,883 296 300 596 
4 มัธยมปลาย 2,784 1,014 1,550 2,564 100 120 220 

รวม 46,110 21,354 20,317 41,671 2,167 2,270 4,439 

ระดับ 
ม.ปลาย 

จัดการศึกษา

ปวช.3 35 คน 

 
(ที่มา: สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2551, หนา 3-4) 
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2.2  การบรหิารการศึกษา 
 
 จากคําสั่งกระทรวงศึกษาธิการ ที่ วก 1166/2544 เรื่องใหใชหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

พุทธศักราช 2544 เพื่อใหการจัดการศึกษาสอดคลองกับสภาพความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม
และความเจริญกาวหนาทางวิทยาการ เปนการสรางกลยุทธใหมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ใหสามารถตอบสนองความตองการของบุคคล สังคมไทย ผูเรียนมีศักยภาพในการแขงขันและรวมมือ
อยางสรางสรรคในสังคมโลก เปนไปตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2540 และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542โดยกระทรวงศึกษาธิการ
ไดแตงตั้งอนุกรรมการพัฒนาหลักสูตรและการบริหารจัดการหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน

เปนผูรับผิดชอบดําเนินการ มีกรมวิชาการเปนเลขานุการ และอาศัยอํานาจตามความในบทเฉพาะกาล 
มาตรา 74 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เห็นสมควรกําหนดใหมีหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2544 จัดเปนหลักสูตรแกนกลางที่มีโครงสรางหลักสูตรยืดหยุน 
กําหนดจุดหมาย ซ่ึงถือเปนมาตรฐานการเรียนรูในภาพรวม 12 ปมาตรฐานการเรียนรูชวงชั้นละ 3 ป 
จึงไดกําหนดโครงสรางขึ้นเพื่อใหการจัดการศึกษาเปนไปตามหลักการ จุดหมายและมาตรฐานการเรียนรู
ที่กําหนดไวใหสถานศึกษาและผูที่เกี่ยวของ มีแนวปฏิบัติในการจัดหลักสูตรสถานศึกษา จึงกําหนด
โครงสรางของหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานดังนี้ในระดับชวงชั้นแบงเปน 4 ชวงชั้นคอื 

 ชวงชั้นที ่1 ช้ันประถมศึกษาปที่ 1-3 
 ชวงชั้นที ่2 ช้ันประถมศึกษาปที่ 4-6 
 ชวงชั้นที ่3 ช้ันมัธยมศึกษาปที่ 1-3 
 ชวงชั้นที ่4 ช้ันมัธยมศึกษาปที่ 4-6 
 มาตรฐานการเรียนรู หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนดมาตรฐานการเรียนรูตาม

กลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมที่เปนขอกําหนดคุณภาพผูเรียนดานความรู ทักษะ กระบวนการ คุณธรรม
จริยธรรม และคานิยมของแตละกลุม เพื่อใชเปนจุดมุงหมายในการพัฒนา ผูเรียนใหมีคุณลักษณะ
ที่พึงประสงค (กระทรวงศึกษาธิการ, กรมวิชาการ 2545ก, หนา 1-7) 

 กูด  (Good, 1973, p. 522)  ไดใหความหมายของการมัธยมศึกษาในพจนานุกรมการศกึษาวา 
การมัธยมศึกษาเปนการจดัการศึกษาแกเยาวชนที่มีอายุระหวาง 12-17 ป เนนเนื้อหาใหเปนเครื่องมือ
ในการเรยีนรู การแสดงออกและใหเขาใจเกี่ยวกับสภาพความเปนไปของชวีิตที่แทจริงและเปนการศึกษา
ที่มุงพัฒนาเจตคติที่จะพัฒนาสังคม รางกายและสติปญญา และแผนการศกึษาแหงชาติพทุธศักราช 2535 
ไดระบไุวในหมวด 2 เร่ืองระบบการศกึษา ขอที่ 3.3 วาการศึกษาระดบัมธัยมศกึษาแบงออกเปน 2 ตอน
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คือ ระดับมัธยมศึกษาตอนตนและระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ซ่ึงใชเวลาเรียนตอนละ 3 ป โดยมีจุดเนน
ดังนี ้

  1)  การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน เปนการศึกษาที่มุงเนนสงเสริมผูเรียน 
ไดพัฒนาคุณธรรม  ความรูความสามารถและทักษะตอจากระดับประถมศึกษา ใหผูเรียนคนพบ
ความตองการ  ความสนใจ  และความถนัดของตนเองในดานวิชาการและวิชาชีพ  ตลอดจนมีความสามารถ
ประกอบการงานและอาชีพตามควรแกวัย 

  2)  การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย เปนการศึกษาที่มุงสงเสริมใหผูเรียน
ไดศึกษาตามความถนัดและความสนใจ เพื่อเปนพื้นฐานสําหรับการศึกษาตอในระดับอุดมศึกษา หรือ
เพื่อใหเพียงพอตอการประกอบการงานและอาชีพที่ตนถนัดทั้งอาชีพอิสระและรับจาง รวมทั้งสงเสริม
ใหผูเรียนไดพัฒนาดานคุณธรรม จริยธรรม และทักษะทางสังคม ที่จําเปนตอการประกอบการงาน
และอาชีพ และการอยูรวมกันในสังคมอยางมีสันติสุข (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 
2535, หนา 12-13, 24) 

 การศึกษาระดับมัธยมศึกษานับวามีความสําคัญระดับหนึ่ง ทั้งนี้เพราะผูเรียนในระดับชั้นนี้
เปนวัยรุน มีความออนไหว มีแนวโนมที่จะเปลี่ยนแปลงเจตคติและคานิยมไดมากและรวดเร็ว
อีกทั้งกําลังเขาสูวัยผูใหญ การจัดการศึกษาในชวงระดับนี้จึงตองมีการวางแผนอยางรัดกุมมหีลักการ
ที่แนนอน เพื่อเปนการปลูกฝงและสรางสรรคใหเยาวชนของชาติมีลักษณะและคุณสมบัติตามที่สังคม
และประเทศชาติตองการ ดังนั้นความสําคัญของระดับมัธยมศึกษาจึงแบงออกได 2 ดานคือ 

 การศึกษาระดับมัธยมศึกษานับวามีความสําคัญระดับหนึ่ง ทั้งนี้เพราะผูเรียนในระดับชั้นนี้
เปนวัยรุน มีความออนไหว มีแนวโนมที่จะเปลี่ยนแปลงเจตคติและคานิยมไดมากและรวดเร็วอีกทั้ง
กําลังเขาสูวัยผูใหญ การจัดการศึกษาในชวงระดับนี้จึงตองมีการวางแผนอยางรัดกุมมีหลักการที่แนนอน 
เพื่อเปนการปลูกฝงและสรางสรรคใหเยาวชนของชาติมีลักษณะและคุณสมบัติตามที่สังคมและ

ประเทศชาติตองการ ดังนั้นความสําคัญของระดับมัธยมศึกษาจึงแบงออกได 2 ดานคือ 
 1)  ความสําคัญตอการพัฒนาบุคคล เนื่องจากผูเรียนมีวัยที่กําลังจะเปนผูใหญ

ในอนาคตการศึกษาในระดับนี้จึงมีสวนในการสรางคุณลักษณะที่ทําใหผูเรียนสามารถดํารงชวีิตได

อยางดีเปนที่ยอมรับของสังคม มีความรูความสามารถในการประกอบอาชีพเล้ียงตนเองได และ
เปนผูมีคุณธรรมจริยธรรม 

 2)  ความสําคัญตอการเมืองและเศรษฐกิจ เนื่องจากการมัธยมศึกษาเปนสถาบนัการศกึษา
ที่วางรากฐานทางความคิดและความประพฤติของวัยรุน ปลูกฝงคุณธรรมและความสํานึกในสิทธิ
และหนาที่พลเมืองดีของชาติ 
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 โรงเรียนมัธยมศึกษาจึงมีหนาที่ในการจัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาใหบรรลุจุดหมาย

และสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองในโรงเรียนมัธยมศึกษาไดจัดใหมีการบริหาร
การศึกษาโดยแบงหนาที่ความรับผิดชอบตามลักษณะงานเปน 4 ฝายคือ 

 1)  ฝายวิชาการ ไดแก  งานการวางแผนงานวิชาการ การบริหารงานวิชาการ 
การจัดการเรียนการสอน การพัฒนาและสงเสริมดานวิชาการ การวัดผลและประเมินผลการเรียนและ
งานทะเบียนนักเรียน การประเมินผลงานวิชาการ 

 2)  ฝายธุรการ เปนงานที่ชวยใหโรงเรียนเกิดความคลองตัวในการทํางานและมีหนาที่
กําหนดระเบยีบแบบแผนการปฏิบัติ โดยมุงการบริการแกบุคคลเปนหลักไดแก งานการวางแผนงาน
ธุรการ การบริหารงานธุรการ การบริหารงานสารบรรณ  การบริหารงานการเงินและบัญชี 
การบริหารงานพัสดุ การบริหารงานทะเบียนสถิติขาราชการครูและลูกจาง การประเมินผลงานธุรการ 

 3)  ฝายปกครอง มีหนาที่ในการปกครองดูแลนักเรียน ไดแก งานการวางแผนงาน
ปกครองนักเรียน การบริหารงานปกครองนักเรียน การสงเสริมพัฒนาใหนักเรียนมีวินัยคุณธรรม
จริยธรรม การปองกันและแกไขพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน การดาํเนินการสงเสริม
ประชาธิปไตยในโรงเรียน และการประเมนิผลงานปกครองนักเรียน 

 4)  ฝายบริการ  มีหนาที่ในการใหบริการแกครู นักเรียนและชุมชน  ไดแก 
งานการวางแผนงานบริการ การบริหารงานบริการ การจัดบริการสาธารณูปโภค การจัดบริการน้ําดื่ม
น้ําใช การจัดบริการโภชนาการ การจัดบริการสุขภาพอนามัย การจัดบริการหองสมุด การจัดบริการ
โสตทศันูปกรณ การจัดกิจกรรมสหกรณในสถานศึกษา และการประเมินผลงานบริการ 

 

2.3  บทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของผูบรหิารสถานศึกษา 
 
 บทบาทและหนาที่ของผูบริหาร มีความสําคัญตอการบริหารงานของสถานศึกษาเปนอยางมาก 
ในการที่จะนําองคกรไปสูเปาหมาย ผูบริหารตองมีหนาที่สําคัญหลายประการ มีความสามารถมากกวา
สมาชิกในกลุม ใชอิทธิพลในการสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ใชแรงจูงใจในการสรางอุปนิสัย 
เปนผูรูจักมีความรับผิดชอบ ตอบสนองความตองการของผูรวมงาน ผูที่จะเขาสูตําแหนง ผูบริหาร
โรงเรียนตองผานการคัดเลือกตามขั้นตอน และวิธีการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (ก.ค.) 
เปนผูกําหนดวิธีการสรรหา ผูที่จะมาดํารงตําแหนง โดยผูบริหารโรงเรียนแตละตําแหนง จะตองมี
บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบลักษณะงานที่ปฎิบัติ และความรูความสามารถ ที่สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครู (ก.ค.) กําหนดดังตอไปนี้ (สนอง  เครือมาก, 2539, หนา 149-156) 
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 ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรยีน(ผูบริหารสถานศึกษา) 
 หนาที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฎิบัติ บริหารงานในฐานะหัวหนาสถานศึกษา 
ซ่ึงมีหนาที่ความรับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพของงานสูงมาก เปนพิเศษและปฎิบัติหนาที่อ่ืน
ที่ไดรับมอบหมาย วางแผนปฎิบัติงาน กําหนดหนาที่และวิธีการดาํเนินงาน ของบุคคลในสถานศึกษา 
ควบคุมและติดตามผลการดําเนินงาน ดานวิชาการ เชน การเรียนการสอน และฝกอบรมจัดทําทะเบียน 
และวัดผลการศึกษาใหเปนไปตามหลักสูตร แผนการสอน โครงการสอน ทั้งวิชาสามัญและวิชาชีพ 
จัดโปรแกรมการเรียน คูมือประกอบการเรียนการสอน วัสดุอุปกรณการศึกษา จัดบริการแนะแนว 
หองสมดุและสื่อทางการศึกษา ใหใชไดในสถานศึกษา และสามารถเผยแพรเปนตัวอยางได จัดฝกอบรม
ใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน ควบคุมดูแลงานธุรการ หรืองานบริหารทั่วไปของสถานศึกษา 
เชน อาคารสถานที่  พัสดุ ครุภัณฑ ทะเบียนและเอกสารใหเปนไปตามระเบียบ ควบคุมดูแล ปกครอง 
จัดระบบงานในสถานศึกษากําหนด ลักษณะงาน มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ  
ติดตามใหคําปรึกษา แกปญหาและนิเทศบังคับบัญชาครู อาจารย นักเรียน ตลอดจนเจาหนาที่อ่ืน 
ใหสามารถปฎิบัติตามหนาที่ อยางถูกตองและครบถวน ดูแล สวัสดิภาพความเปนอยูของนักเรียน  
นักศึกษา ครูอาจารย และเจาหนาที่อ่ืน  สรางเสริมความสัมพันธกับผูปกครอง ประชาชนในทองถ่ิน 
จัดกิจกรรมและสงเสริม การประกอบอาชีพของประชาชน ใหเปนไปตามนโยบายของรัฐ วิเคราะห 
วิจัย และรวบรวมขอมูล และจัดทําสถิติตางๆ นําเทคนิคและวิธีการใหม ๆ ทางการศึกษามาเผยแพร
เพื่อปรับปรุงคุณภาพทางการศึกษา พัฒนาสถานศึกษาใหเปนที่นิยมของประชาชน เขารวมประชุม 
คณะกรรมการตาง ๆ ตามที่ไดรับการแตงตั้งและปฎิบัติการสอน และอบรมวิชาสามัญหรือวิชาชีพ 
ในสาขาวิชาใดวิชาหนึ่ง หรือหลายวิชาแกนักเรียน นักศึกษาหรือประชาชน ตลอดจนปฎิบัติหนาที่อ่ืน
ที่เกี่ยวของ  ความรูความสามารถที่ตองการ มีดังนี้ 
 1)  มีความรูในการบรหิารสถานศึกษาอยางเหมาะสมแกการปฎิบัติงานในหนาที่  
 2)  มีความรูความสามารถในการบริหารงานวิชาการ หลักสูตร และพฒันาคุณภาพ
การศึกษาการสอน 
 3)  มีความรูความเขาใจในการบริหารการศกึษา กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ แบบแผน
ที่เกี่ยวกับการปฎิบัติงานในหนาที่ ความรับผิดชอบ และสามารถปฎิบัติงาน หรือใหคําแนะนาํ 
การปฎิบัติงานดังกลาว ไดอยางถูกตอง นอกจากนัน้ยงัมีความสามารถทางดาน วางแผน และการติดตอ
ส่ือความหมายตลอดจนถึงความสามารถ ในการจัดการอยางด ี
 4)  มีความรูความเขาใจหลักการบริหารงานบุคคล และมีความสามารถในการปกครอง 
บังคับบัญชา สามารถเสริมสรางความรวมมือ รวมใจภายในสถานศกึษา และระหวางสถานศึกษากบั
องคกรอื่น  ที่เกี่ยวของเปนอยางด ี
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 5)  มีความรูความเขาใจ บทบาทภาระหนาที่ของสถานศึกษา นโยบายที่เกีย่วของ 
กับการศึกษาแผนงานของ กรม,  กระทรวงเจาสังกัด นอกจากนั้น จะตองมคีวามสามารถในการตัดสินใจ 
และการจดัการความขัดแยงไดดีมากเปนพเิศษ 
  6)  มีความรูความเขาใจแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม นโยบายของรัฐบาล และ
แกปญหา การเมืองของประเทศ เพื่อประโยชนทางดานการบริหารสถานศึกษา 
 คเนเซวิท (Knezevich, 1984;  อางถึงใน คุณวุฒิ  คนฉลาด, 2540, หนา 30 -31) ผูบริหาร
หรือผูนํา ทางการศึกษา นาจะมีบทบาทตาง ๆ ที่จะบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล ดังตอไปนี้  
 1)  บทบาทเปนผูกําหนดทศิทางการปฎิบัตงิาน (Direction setter) ช้ีแจงทาํความเขาใจ
ในวัตถุประสงค ของหนวยงาน  มีความรู ทักษะในการจัดสรรงบประมาณแบบโครงการ (Planning 
Programming Budgeting System : PPBS) การบริหารโดยวัตถุประสงคและงาน (Management 
by Objectives /Results : MBOR) 
 2)  บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํา (Leader-Catalyst)  มีความสามารถในการจูงใจ 
กระตุนและมอิีทธิพลตอพฤติกรรมรวมของมนุษย มีทกัษะในกระบวนการกลุม 
 3)  บทบาทเปนนักวางแผน (Planner) สามารถคาดคะเนเหตุการณในอนาคต 
เตรียมบุคลากรใหพรอมในการรับมือกับสิ่งใหม ๆ ที่เกดิขึ้น มีความรูความเขาใจในการวางแผน 
 4)  บทบาทเปนผูตัดสินใจ (Decision-Maker) รอบรูเทคนิคการตัดสินใจ 
 5)  บทบาทเปนผูจัดการองคกร (Organizer) สามารถออกแบบ ขยายงาน กําหนด
โครงสรางขององคกรขึ้นใหม  จึงตองเขาใจพลวัตรขององคกร และพฤติกรรมองคกร 
 6)  บทบาทเปนผูเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เปนผูนําในการเปลีย่นแปลงมาสู
สถาบัน  จะเปลี่ยนอะไร  อยางไร  ควรเปลี่ยนสถานการณใด 
 7)  บทบาทเปนผูประสานงาน (Coordinator) เขาใจรูปแบบปฎิสัมพันธของมนุษย 
เขาใจเครือขายของการสื่อสาร รูจักวิธีนเิทศงาน การรายงานประสานกจิกรรมตาง ๆ  ไดอยางมีประสิทธภิาพ 
 8)  บทบาทเปนผูส่ือสาร (Communicator) สามารถในการสือ่สารทั้งพดู และการเขียน 
การใชส่ือสาร สามารถในการประชาสัมพันธ 
 9)  บทบาทเปนผูขจัดความขัดแยง (Conflict Manager) ความขัดแยงหลีกเลี่ยงไมได 
ตองเขาใจสาเหตุ  สามารถตอรองไกลเกลี่ย สามารถแกปญหาความขดัแยง 
 10)  บทบาทเปนผูแกปญหา (Problem Manager) ผูนําสามารถเขาใจปญหา วินจิฉัย
และแกปญหาได 
 11)  บทบาทเปนผูจัดระบบ (System Manager) สามารถวิเคราะหระบบ และกระบวนการ
ที่เกี่ยวของ เขาใจนําทฤษฎีบริหารมาใช 
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 12)  บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) ตองมีความเขาใจ 
ในระบบการเรียนรู เขาใจวธีิการสราง/พัฒนาหลักสูตร การใชเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 13)  บทบาทเปนผูบริหารบุคคล (Personal Manager) เทคนิคการเปนผูนํา การเจรจา
ตอรอง  ประเมินผลงานและการปฎิบัติงาน 
 14)  บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร (Resource Manager) มีความสามารถบริหาร
การเงิน งบประมาณ บริหารวัสดุ ครุภณัฑ การกอสราง การบํารุงรักษา หาทรัพยากร สนับสนุนจาก
ภายนอก 
 15)  บทบาทเปนผูประเมินผล (Appraiser) สามารถประเมินความตองการ การประเมิน
ระบบ วิธีทางสถิติ กระบวนการทางวิทยาศาสตร 
 16)  บทบาทเปนนักประชาสัมพันธ (Public Relator) ทักษะในการสื่อความหมาย 
วิธีการสรางภาพพจนทีด่ี รู เขาใจ การเผยแพรขาวสารดวยส่ือและวิธีการตาง ๆ 
 17)  บทบาทเปนประธานในพิธีการ (Ceremonial Head)  สามารถเปนประธาน
ในพิธีการตาง ๆในสังคมได 
 คุรุสภาไดกําหนดเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ซ่ึงเปนเกณฑมาตรฐานของคุณภาพการปฏิบัติงาน
และจรรยาบรรณครู โดยไดประกาศใชเมื่อ พ.ศ. 2539 ไปแลวนั้น และในป พ.ศ. 2548 กระทรวงศึกษาธิการ
โดยคุรุสภา ก็ไดกําหนดเกณฑมาตรฐาน ผูบริหารการศึกษาขึ้นเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนา
ผูบริหารการศึกษา อันหมายรวมถึง ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารงานทางการศึกษา สําหรับ
เกณฑมาตรฐานผูบริหารสถานศึกษาตามขอบังคับของคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ

ของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 หมวด 1 มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ ขอ 6 กลาวถึงผูประกอบ
วิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา ตองมีมาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ ดังตอไปนี้ 

 1)  มาตรฐานความรู มคีุณวฒุิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษา หรือ 
เทียบเทา หรือคุณวุฒิอ่ืนที่ครุุสภารับรอง โดยมีความรู ดงัตอไปนี ้

   (1)  หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา 
   (2)  นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
   (3)  การบริหารดานวิชาการ 
   (4)  การบริหารดานธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคารสถานที่ 

    (5)  การบริหารงานบุคคล 
   (6)  การบริหารกิจการนกัเรยีน 
   (7)  การประกันคุณภาพการศึกษา 
   (8)  การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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   (9)  การบริหารการประชาสัมพันธและความสัมพันธชมุชน 
   (10) คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารสถานศึกษา 

   นอกจากนี้คณุวุฒิตามวรรคหนึ่ง ตองผานการฝกอบรมหลักสูตรการบริหาร
สถานศึกษาทีค่ณะกรรมการคุรุสภารับรอง 

  2)  มาตรฐานประสบการณวิชาชีพ ดังตอไปนี ้
   (1)  มีประสบการณดานปฏิบัติการสอนมาแลวไมนอยกวาหาป หรือ 
   (2)  มีประสบการณดานปฏิบัติการสอนและตองมีประสบการณในตําแหนง

หัวหนาหมวด หรือหัวหนาสาย หรือหัวหนางาน หรือตําแหนงบริหารอื่น ๆ ในสถานศึกษามาแลว
ไมนอยกวาสองป (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หนา 41-42) นอกจากนี้คุรุสภายังกําหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาไวในหมวด 2 ขอ 11 กลาวถึงผูประกอบวิชาชีพ
ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาตองปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังตอไปนี้ 

   มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ

การบริหารการศึกษา 
   มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับ

การพัฒนาของบุคลากร ผูเรียนและชุมชน 
   มาตรฐานที ่3 มุงมั่นพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศกัยภาพ 
   มาตรฐานที ่4 พัฒนาแผนงานขององคการใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 

   มาตรฐานที่ 5 พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพ 
สูงขึ้นเปนลําดับ 

   มาตรฐานที ่6 ปฏิบัติงานขององคการโดยเนนผลถาวร 
   มาตรฐานที ่7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ 
   มาตรฐานที ่8 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางทีด่ี 
   มาตรฐานที ่9 รวมมือกับชมุชนและหนวยงานอื่นอยางสรางสรรค 
   มาตรฐานที ่10 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพฒันา 
   มาตรฐานที ่11 เปนผูนําและสรางผูนํา 
    มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ (สํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภา, 2548, หนา 44) 
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พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมวด 1 คณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มาตรา 27 กลาวถึงอํานาจหนาที่ของ
ผูบริหาร โดยใหผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบังคับบัญชาของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา และมีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2547, หนา 33-34) 

 1)  ควบคุม ดูแลใหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคลองกับนโยบาย
กฎระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑและวิธีการตามที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษากําหนด 

 2)  พิจารณาเสนอความดีความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา 

 3)  สงเสริม สนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา
ใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 4)  จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา 

 5)  ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

 6)  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่นหรือตามที่ 
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาหรือคณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย 

 นอกจากนี้ กระทรวงศึกษาธิการ (2547, หนา 6) ไดสรุปบทบาทหนาที่และภารกิจของ
ผูอํานวยการสถานศึกษาในฐานะผูดํารงตําแหนงสูงสุดในการบริหารงานการศึกษาภายในสถานศึกษา 
ซ่ึงกําหนดภารกิจไว 4 ประการ ดังนี้ 

 1)  การเปนผูนําดานการจัดระบบ พัฒนาองคการแหงการเรียนรู จัดและใชระบบ
สารสนเทศและการสื่อสาร จัดระบบเครือขายเพื่อพัฒนาการศึกษา และการบริหารจัดการสิ่งแวดลอม
ใหเอื้อตอการเรียนการสอน 

 2)  เปนผูนําทางดานวิชาการ การพัฒนาหลักสูตรเพื่อความเปนเลิศ การพัฒนารูปแบบ
กระบวนการเรียนรู การพัฒนาครูตามแนวปฏิรูปตามการเรียนรู การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรียน
ใหมีมาตรฐาน 

 3)  การเปนผูนําดานบริหารจัดการในดานการวางแผนกลยุทธ การบริหารงาน
แบบมสีวนรวม ขจัดความขัดแยงภายในองคการ บริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และจัดการบริหาร
แนวใหมโดยจัดระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี 

 4)  บริหารจัดการสถานศึกษาเพื่อชุมชนและสังคม 
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 พัทธพงศ  จิระนคร (2548, หนา 47) ไดสรุปบทบาทหนาที่และภารกิจของผูบริหารสถานศึกษา
ดังนี้ บทบาทหนาที่และภารกิจของผูบริหารสถานศึกษา คือ การที่จะทําใหสถานศึกษาหรือองคการ
มีความกาวหนา บรรลุวัตถุประสงคที่วางไวในทุก ๆ ดาน ซ่ึงจะสงผลใหสถานศึกษา หรือองคการนั้น
มคีุณภาพและประสิทธิภาพที่มั่นคง เปนที่พึงพอใจของผูเรียน สนองตอบความตองการของชุมชน
คุณลักษณะที่ดีของผูบริหารที่จะนํามาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหงานการบริหารสถานศึกษา

ประสบความสําเร็จดังกลาว คุณลักษณะนั้นไดแกคุณลักษณะดานความเปนผูนํา ดานความสามารถ
ในการบริหารงาน ดานความรูวิชาชีพ และดานบุคลิก 
 จากที่กลาวมานั้นแสดงใหเห็นวาไดวา บทบาทและหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษานั้น 
ตองเปนผูที่มีบทบาทสําคัญ เปนอยางยิ่ง ที่จะเปนผูนําในการขับเคลื่อน ใหองคกร ไปสูความสําเร็จ 
ตามวัตถุประสงค ตองเปนผูที่มีเทคนิคในการใชทั้งศาสตรและศิลปในการบริหารงาน 
 
2.4  ปจจัยการดําเนินงานของผูบริหารสถานศึกษา 
 
 ในการปฎิบัติหนาที่ใด ผูปฎิบัติหนาที่ จะสามารถปฎิบัติไดอยางราบรื่น จนประสบผลสําเร็จ
ไดนั้น  ไดมีนักการศึกษาและนักวิจัยหลายทานไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลคุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษา ดังตอไปนี้ 
 เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959; อางถึงใน  Herzberg & Mausner & Snyderman, 1959) 
ไดศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฎิบัติงานที่ทําใหบุคลมีความพึงพอใจ ในการปฎิบัติหนาที่ 
จาก วศวิกร จาํนวน 228  คน คือ 
 1)  เงินเดือน 
 2)  สถานภาพ 
 3)  สภาพการปฎิบัติหนาที ่
 4)  ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
 5)  นโยบายการบริหาร 
 6)  ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา 
 7)  ความสัมพนัธกับผูใตบังคับบัญชา 
 8)  ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน 
 9)  วิธีปกครองบังคับบัญชา 
 10)  ความมั่นคงในการปฎิบตัิหนาที่  
 11)  ความเจรญิกาวหนาในหนาที่  
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 บราวน (Brown, 1980; อางถึงใน ลิขิต  บัวแดง, 2545 หนา 15) กลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอ
การปฎิบัติหนาที่  5 ประการ คือ  
 1)  ระดับมืออาชีพ (Occupation level) หมายถึง สถานะ หรือความนิยมของคนตออาชีพ 
ถาอาชีพนั้นอยูในสถานะสูง ย อมเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป จะเปนปจจัยท่ีที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในอาชีพนั้น 
 2)  สถานะทางสังคมและสภาพการปฎิบัติหนาที่  (Case as a determinant) หมายถึง 
สถานะทางสังคมและสภาพการปฎิบัติหนาที่  ท ี่เหมาะสมกับผูปฎิบัติ เชน ผ ูปฎิบัติหนาที่มาเปนเวลานาน 
ถ าไดรับตําแหนงที่ดี หรือไดรับการยกยองก็จะเกิดความพึงพอใจในหนาที่นั้น ๆ 

  3)  อายุของผูปฎิบัติหนาที่ (Age) ผูปฎิบัติหนาที่ที่มีอายุระหวาง 25-34 ป ี และ
ระหวาง 45-54 ป ม ีความพึงพอใจในหนาที่นอยกวากลุมอายุอ่ืนๆ 
 4)  ส ิ่งจูงใจที่เปนเงิน (Financial incentives) ไดแกรายไดประจําหรือรายไดพเิศษ 
เปนปจจยัที่ทําใหเกิดความพงึพอใจในหนาที่ 

 5)  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา (Quality of supervision) ไดแกความสัมพันธ
อันดีระหวางหัวหนาและผูปฎิบัติ ท ี่มีผลตอความพึงพอใจในการปฎิบัติ 

กิลเมอร (Gilmer, 1970, p. 43) กลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอการปฎิบัติหนาที่ไวหลายประการคือ 
                 1)  ความมั่นคงในหนาที่ (Security) หมายถึง ความรูสึกวาผูปฎิบัติหนาที ่มคีณุคาตอ
องคกร มีความรูความสามารถ มีโอกาสที่จะไดปฎิบัติหนาที่นั้นตลอดไป  ความมั่นคงเปนสาเหตุ
ที่ทําใหคนรักหนาที่ปฎิบัติ  และโดยทั่วไปจะไดรับการกลาวถึงเปนอันดับแรก  ทั้งนี้ผูปฎิบัติหนาที่
ทีมีความรูนอย จะเห็นวา ความมั่นคงในหนาที่มีความสําคญั สวนผูปฎิบัติหนาที่ทีมีความรูสูง จะเห็นวา
ความมั่นคงในหนาที่ ไมมีความสําคัญมากนัก สวนผูปฎิบัติหนาที่ที่มีอายุมากขึ้นจะตองการความมัน่คง
มากขึ้น 

           2)  โอกาสความกาวหนา (Opportunity for advancement) ไดแก โอกาส
ในการเลื่อนตาํแหนงที่สูงขึน้ไป ปจจยันีจ้ะไดรับการจัดลําดับความสําคัญไวสูงมากสําหรับผูที่ชอบ
การโยกยาย หรือการเปลี่ยนตําแหนง 
                3)  ลักษณะทางสังคม (Social aspects for the job) ไดแกความตองการเปนที่ยอมรับ 
และเปนสวนหนึ่งของกลุม  ผูปฎิบัติหนาที่ทีมีความรูสึกวาเปนที่ยอมรับของสมาชิกในกลุม 
จะมีความสุขในการปฎิบัติหนาที่ มากกวาผูที่พบวา ตนไมเหมาะสมกับการเปนสมาชิกของกลุม และ
ปรับตัวเขากับคนในกลุมไดไมด ี
                4)  การสื่อสาร (Communication) ไดแกการถายทอดขอมูลขาวสาร คําสั่ง และอื่น ๆ 
สําหรับผูปฎิบัติหนาที่ รวมทัง้การยอมรับฟง  การไดรับการยอมรับ การไดทราบเหตุผล 
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               5)  บุคลิกภาพ (Personallity) ไดแก การแสดงออกของบุคคล เกี่ยวกับการปฎิบัติหนาที่  
ความจริงใจ  การปรับเปลี่ยนวิธีการปฎิบตัิ  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย  เปนการแสดงออกของบุคคลที่มี
ความพึงพอใจในการปฎิบัตหินาที่นัน้  
 เบอรนารด (Banard, 1972. p. 223) กลาวถึง ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฎิบัติหนาที ่ 
7 ประการ คือ 

 1)  มีส่ิงจูงใจเกี่ยวกับวัตถุ ประกอบดวย เงนิ ส่ิงของ 
  2)  ความมีช่ือเสียง ความเดน ความมีอํานาจ อิทธิพล 
  3)  การไดรับบริการและความรวมมือจากองคกร 
  4)  มีโอกาสไดแสดงอุดมคติโดยเสรี 

  5)  มีความสัมพันธอันดีกับบุคคลภายในองคกร 
  6)  การมีสภาพการปฎิบัติทีป่กติที่เกดิจากทัศนที่ดีตอองคกร ผูบังคับบัญชา 

  7)  การมีหลักประกันความมั่นคงของงาน 
ล็อค (Lock, 1981, p. 236) แสดงความคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฎิบัติหนาที่ ดังนี้ 
  1)  ความรูสึกทาทายในหนาที่ที่ปฎิบัติอยู  และสามารถสนองตอบความรูสึก
ทาทายนั้นได 
 2)  ความสนใจที่มีตอหนาทีท่ี่ปฎิบัติ 
 3)  หนาที่ที่ปฎิบัติ ไมกอใหเกิดความเหนือ่ยหนายทางรางกายมากนัก 
 4)  รางวัลที่ไดรับสอดคลองกับความตองการของผูปฎิบัติ 

 5)  สภาพแวดลอมที่ดีทําใหการปฎิบัติหนาที่ประสบผลสําเร็จ 
 6)  ความรูสึกวามีคุณคาในตัวผูปฎิบัต ิ

 7)  องคการที่ชวยใหผูปฎิบตัิเกิดความรูสึกที่มีคุณคาของหนาที่ปฎิบัต ิ
 ภิญโญ  สาธร (2526, หนา 30) กลาววา ผลประโยชนที่ผูปฎิบัติจะไดรับ เปนปจจัยที่ทําให

เกิดความพึงพอใจในการปฎิบัติหนาที่  จึงไดเสนอวิธีการใหผลประโยชนเรียกวา “วิธีใหอามิส”  
มี 6 วิธีดังนี้ 

  1)  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ 
  2)  ส่ิงจูงใจเกีย่วกับโอกาส 
  3)  ส่ิงจูงใจเกีย่วกับสถานภาพทางกายอนัพึงปรารถนา 
  4)  ผลประโยชนทางอุดมคติ 
  5)  แรงดึงดดูทางสังคม 
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  6)  การปรับสภาพการปฎิบตัิใหตรงกับนสัิยและทัศนคติของผูปฎิบัติ 
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2527, หนา 23) แสดงความคิดเห็นวา องคประกอบที่ทําใหบุคคล
ในองคการปฎิบัติหนาที่ มีดังนี้ 

  1)  องคการนั้นมีการนิเทศงานอยางใกลชิด รวดเรว็ เพยีงพอ และทัว่ถึง 
  2)  ผูปฎิบัติในองคการมีความภูมิใจในหนาที่ 
  3)  ผูปฎิบัติในองคการมีความสัมพันธอันดีตอกัน 
  4)  ผูปฎิบัติในองคการพอใจและยอมรับวตัถุประสงคขององคการ 
  5)  ผูปฎิบัติไดรับรางวัลและคาตอบแทนที่เหมาะสมทั้งดานเศรษฐกิจและสังคม 
  6)  ผูปฎิบัติมีสุขภาพกายและจิตด ี

 เมอรดอก  และสกัทท (Murdock & Scutt, 1993, p. 159) จําแนกปจจัยที่ทําใหเกิดคุณภาพ
การปฎิบัติงาน ได 6 ประการ ดังนี้ ปจจัยโรงเรียน ปจจัยสังคม หรือวัฒนธรรม ปจจัยบุคคล  ปจจัย
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  ปจจัยงาน และปจจัยครอบครัว สวน อแวนเซวิช และแมตเตอรสัน 
(Ivancevich & Matterson,1987 p.372) ไดจําแนกปจจัยที่ทําใหเกิดคุณภาพการปฎิบัติงาน ได 2 สวน 
ดังนี้ 

  1)  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพ ภูมิลําเนา วุฒิการศกึษา สุขภาพ 
  2)  ปจจัยความแตกตางในการรับรู ไดแก บุคลิกภาพ ความอดทนตอปญหา และ

ความเชื่ออํานาจภายนอกของตน  
 ชินโอสถ  หัสบําเรอ (2531, หนา 15-17)  ไดกลาวไว ในการประกอบอาชีพการงานนั้น  

มนุษยทุกคนตองเขาไปอยูในสภาพ ของการทํางานเฉพาะอยาง ซ่ึงแตกตางไปจากบาน ที่อยูอาศัย 
และสถานที่อ่ืน ที่เคยชิน สภาพการณตาง ๆ ของการทํางานยอมมีอิทธิพลตอรางกายและจิตใจมาก 
และไดสรุปปจจัยที่ทําใหเกิดคุณภาพการทํางานไว ดังนี้ 
    1)  สภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม เชน สถานที่คับแคบ การระบายอากาศไมดี 
แสงสวางนอยเกินไป หรือมีเสียงรบกวนเปนตน ซ่ึงจะทําใหผูปฎิบัติงานไมสบายทั้งกายและใจ 

  2)  ความคุนเคย ไดแก ความคุนเคยในสถานที่และบุคคล 
  3)  ปริมาณงานมากเกนิไป  หรือคุณภาพงานสูง เชน ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา

ในงานที่ไมสามารถทําได แตจําเปนตองทาํ จึงเกิดความวิตกกังวล 
  4)  ความรับผิดชอบ ถามีความรับผิดชอบตองานสูง ยิ่งมีคุณภาพตองานมาก  เชน

ผูบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารที่เกี่ยวของกับชีวิตคนยิ่งมีคุณภาพมาก เชนนักบิน มีคุณภาพ 
สูงกวาผูชวย เปนตน 
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  5)  มนุษยสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน  เชน สัมพันธภาพที่ไมดีตอผูบังคับบัญชา 
หรือเพื่อนรวมงาน  เปนตน 

  6)  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ เชนความไมชัดเจนของหนาที่รับผิดชอบ ทําให
เกิดการทํางานซ้ําซอนกัน  การเกี่ยงงานกัน  และเกิดความขัดแยงในการทํางานเปนตน  

  7)  ความกาวหนาในหนาที่การงาน เชน การเลื่อนขั้นที่ไมเหมาะสมกับการที่ไมได
รับการเลื่อนขั้น ตามวาระที่ควรจะได 

  8)  การถายทอดสิ่งที่เคยเปนประโยชน ไดแก สวัสดกิารตาง ๆ ของหนวยงาน 
  9)  การมีกฎเกณฑมากเกินไป  ทําใหผูปฎบิัติไมสบายใจ 
 บราวน และโมเบิรก  (Brown & Moberg, 1980, pp. 170-172)  กลาวไววา ปจจัยที่กอใหเกิด

คุณภาพในงานของผูบริหาร ประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี้ 
  1)  ปจจยัเกีย่วกับงาน 
   (1)  สภาพการทํางาน (Work Condition) เชน การที่ตองทํางานอยางรวดเร็ว  

ตองใชความพยายามสูง หรือลําบากเกินไป 
   (2)  งานที่หนักเกินไป (Work Overload) หมายถึง การมีปริมาณงานที่ตองทํา

มากเกินไป หรืองานที่ตองทําใชสมาธิสูง ใชเวลารวดเร็ว หรือการตัดสินใจมีความหมาย 
  2)  ปจจยัเกีย่วกับบทบาทขององคกร  
   (1)  บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) หมายถึงการที่คนไดรับขอมูลขาวสาร 

ที่คลุมเครือไมชัดเจน จะมีผลตอสุขภาพทางกายและจิตใจ เชน อารมณซึมเศราไมพอใจในชีวิต  
ไมพึงพอใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดผลกระทบกับงานได 

   (2)  บทบาทขัดแยง (Role Conflict) หมายถึง การที่บทบาทหนาที่ของแตละบุคคล 
ในองคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสนเกี่ยวกับงานที่ตองกระทําหรือไมตองกระทํา  บทบาทหนาที่ขัดแยง
พบเสมอ เมื่องานถูกกําหนด โดยกลุมคนสองกลุม ซ่ึงตองการพฤติกรรมที่แตกตางกัน หรือคาดหวัง
หนาที่ตางกัน  ผูบริหารหรือผูปฎิบัติที่รูสึกขัดแยงในบทบาทจะมีคุณภาพสูง และมีความสัมพันธกับ
คุณภาพทางกาย  ทําใหอัตราการเตนหัวใจสูง  อัตราการเกิดโรคหลอดเลือดหัวใจสูง 

   (3)  ความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบ เปนบทบาทหนาที่หนึ่งในองคกร แบงได 
เปน 2 ประการคือ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับคน หมายถึงการใชเวลามากในการพบปะสังสรรค และ
ความรับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งของ 

   (4)  องคประกอบอื่น ๆ เชนการไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การขาด
ความชวยเหลือจากผูบริหาร การที่ตองทํางานใหไดมาตรฐานสูงขึ้น และทันตอความกาวหนา
ทางเทคโนโลยี 
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  3)  ปจจัยเกี่ยวกับสัมพันธภาพในหนวยงาน ไดแก สัมพันธภาพระหวางผูบริหาร 
ผูปฎิบัติงาน ผูรวมงาน เปนปจจัยของคุณภาพ ประการหนึ่ง หากสัมพันธภาพไมดี ทําใหเกิด
ความไววางใจต่ํา และความชวยเหลือเกื้อกูลกันต่ํา ความสนใจที่จะแกปญหามีนอยลง ความไววางใจ
ของบุคคลในหนวยงาน สัมพันธภาพกับบทบาทที่คลุมเครือ ซ่ึงมีผลทําใหการสั่งการ ระหวางบุคคล 
จนเกิดคุณภาพทางใจ และรูสึกวาถูกคุกคามเกี่ยวกับงานและความสุขของตนเอง ซ่ึงไดแก 

   (1)  สัมพันธภาพกับผูบริหาร ผูบริหารที่มุงสัมพันธต่ํา คือ มีความเปนเพือ่น 
ความจริงใจ ยอมรับและใหความอบอุนนอย ทําใหผูปฎิบัติงานเกิดความรูสึกกดดันในการปฎิบัติงาน 

   (2)  สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน การขาดความชวยเหลือทางสังคมในสถานการณ
ยุงยาก เปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดคณุภาพ 

  4)  ปจจัยที่เกี่ยวกับพัฒนาการทางอาชีพ ไดแก การขาดความมั่นคงปลอดภัยในงาน 
และไมมีความกาวหนาในงาน 

  5)  ปจจัยเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางาน ไดแก การคุกคามอิสรภาพของบุคคล เชน 
การไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การขาดการใหคําแนะนําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ จากผูบังคับบัญชา  
การสื่อสารที่ไมดี การแสดงออกของพฤติกรรมถูกจํากัด 

  6)  ปจจัยนอกองคกร ไดแก ปญหาครอบครัว วิกฤติของชีวิต ความยุงยากทางการเงิน 
ความขัดแยงในความเชื่อถือของบุคคลกับองคกร และองคกรกบัความตองการของครอบครัว และ
คุณลักษณะแตละบุคคล 

  7)  ปจจัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในงาน เชนการเปลี่ยนแปลงหนาที่ใหม การเปลี่ยน
ขั้นตอนการทํางาน โดยเฉพาะเมื่อการเปลี่ยนแปลงถูกตัดสินใจโดยปราศจากเหตุผล และไมมี
การอธิบายใด ๆ ใหทราบถึงความคาดหวังพอที่จะรับตอการเปลี่ยนแปลงนั้น 

  8)  ปจจัยเกี่ยวกับระบบรางวัล การประเมินผลในการปฎิบัติงาน กอใหเกิดคุณภาพ
การปฎิบัติงานขึ้นได 

 เดวิดสัน และคูเปอร (Davidson & Cooper, 1975; อางถึงใน สมหมาย  มั่งคั่ง, 2549, หนา 26) 
ไดแบงปจจัยที่มีผลตอคุณภาพ เปน 4 ปจจัยดังนี้ 

  1)  ปจจยัทางดานครอบครัว เชน รายไดของครอบครัว 
  2)  ปจจยัทางดานสังคม เชน ที่อยูอาศัย ความแออัด 
  3)  ปจจยัทางดานการงาน  เชน ตําแหนงหนาที่การงาน ระยะเวลาในการทํางาน 
  4)  ปจจยัทางดานลักษณะสวนตัว เชน เพศ อายุ ศาสนา เชือ้ชาติ บุคลิกภาพ  
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 จากแนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยและตางประเทศ สรุปไดวา ปจจัยที่สงผลตอ
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใหสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 
2 ดานคือ  
 2.4.1  ปจจัยดานการปฎิบตัหินาท่ี 
 ผูปฎิบัติหนาที่ที่จะสามารถปฎิบัติหนาที่ไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จไดนั้น 
ตองอาศัยองคประกอบทั้งศาสตรและศิลปในการบริหารงาน ซ่ึงนักวิชาการทั้งไทยและตางประเทศ
ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอการปฎิบัติหนาที่ ผูวิจัยขอนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 ฮิวส และคัมมิง (Huse & Cumming, 1995, pp. 237-238) ไดเสนอแนวคดิเกีย่วกบัเกณฑบงชี ้
และองคประกอบของการมีคุณภาพชีวิตของการทํางาน ซ่ึงผูวิจัย ไดนํามาเปนกรอบแนวคิดในการวจิยั
เกี่ยวกับ ปจจัยการดําเนินการที่สงผลตอคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ดังนี้ 
  1)  คาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลคนปฎิบัติงานดวยความเต็มใจ และเต็มความสามารถไดก็ตองใหบุคคลนั้น 
เกิดความพึงพอใจกับส่ิงตอบแทนที่จะไดรับ เพื่อเปนกําลังใจในการปฎิบัติงาน และสิ่งตอบแทนเบื้องตน
ที่ทําใหขาราชการหรือบุคคลผูปฎิบัติงานเกิดคุณภาพการปฎิบัติงานก็คือ เงินเดือน หรือคาจางที่เหมาะสม
เพียงพอ  ยุติธรรม นอกจากนี้ยังตองพิจารณาถึงคาตอบแทนในรูปแบบอื่น ๆ ตอไปอีก เพื่อใหเพียงพอ
กับคาครองชีพ และคาใชจายที่จําเปนตอการปฎิบัติงาน ซ่ึงจะตองมีความสัมพันธกับระดับความรู 
ความสามารถ ความชํานาญ และประสบการณในการทํางานของผูปฎิบัติงานดวย 
   วอลตัน (Walton, 1974, p. 12) ใหแนวคิดที่วา คาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรม 
หมายถึงการที่ผูปฎิบัติ ไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ อยางเพียงพอกับ
การมีชีวิตอยูได ตามมาตรฐานที่ยอมรับโดยทั่วไป และตองเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ
องคการอื่น  
   พะยอม วงศสารศรี (2534, หนา 152) กลาววา คาตอบแทนเปนผลที่ทําใหผูปฎิบัติ
สามารถนําไปแลกเปลี่ยนสิ่งตาง ๆ เพื่อตอบสนองความตองการทางรางกาย และจิตใจเปนรางวัล
ทางสังคมท่ีทําใหมนุษยภาคภูมิใจได การยอมรับวาเปนคนที่มีคุณคาทางสังคม และเปนสิ่งที่มี
ผลกระทบโดยตรงตอการปฎิบัติงาน ทําใหผลงานมีคุณภาพหรือดอยลง ซ่ึงคาตอบแทนที่เหมาะสม 
จะมีผลทําใหผูปฎิบัติงาน มีความพึงพอใจในการทํางาน และทําใหผลงานมีคุณภาพ 
   เสนาะ  ติเยาว (2539, หนา 175) กลาววา คาจางและเงินเดือนโดยทั่วไป 
มักจะหมายถึงเงิน ซ่ึงคาตอบแทนในรูปของเงินเปนสิ่งสําคัญสําหรับทุกคน แตไมไดหมายความวา 
ทุกคนจะตองทํางานเพื่อใหไดเงินเพียงอยางเดียว หลายคนทํางานเพื่อส่ิงอื่น ๆ ที่ไมใชเงินดวย และ
ไดกลาวถึงประโยชน และบริการวา เปนการจายคาตอบแทน เพิ่มเติมใหนอกจากคาจางและเงินเดือน 
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ประโยชนและบริการอาจจะจายเปนรูปตัวเงินหรือไมก็ได การจายคาตอบแทนในลักษณะนี้ ไมมีขอมูล
ผูกพันกับผลการปฎิบัติงาน แตเปนหลักประกันความมั่นคงของพนักงาน 
     จากที่กลาวมานั้นชี้ใหเห็นวาไดวา คาจางหรือคาตอบแทนที่ยุติธรรม และ
เพียงพอ เปนสิ่งท่ีผูบริหารระดับสูงตองคํานึงผลการปฎิบัติงานอยางยุติธรรม เพื่อใหผูปฎิบัติงาน
มีความพึงพอใจในการทํางานและสงผลตอคุณภาพการทํางานและคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  2)  สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Working 
Condition) หมายถึงการที่ผูปฎิบัติงานไดปฎิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม มีความสะอาด 
ปลอดภัยและมีแสงสวางเพียงพอ เปนตน ดานสถานที่ทํางานที่ไมมีผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยง
อันตราย รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเรื่องของเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตาของผูปฎิบัติงาน 
    เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1968 p. 256) ไดใหแนวคิดไววา สภาพการทํางาน
เปนปจจัยสงเสริมปจจัยหนึ่ง ถาจัดไมเหมาะสมก็อาจจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงสภาพ
การทํางานหมายถึง สภาพแวดลอมตาง ๆ ทางกายภาพ รวมถึงการออกแบบและการจัดสถานที่ทํางาน 
การติดตั้งเครื่องมือเครื่องใช และในขณะเดียวกันบุคคลก็มีความตองการความปลอดภัย ดังนั้นสภาพ
การทํางานที่จะทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานจึงมีลักษณะที่ตองถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
    วอลตัน (Walton, 1974, p. 12) กลาววา ส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
หมายถึง สิ่งแวดลอมทางกายและทางดานจิตใจ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะที่ตองเสี่ยง 
จนเกินไป จะตองชวยใหผูปฎิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
    เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2539, หนา 109) กลาววาสิ่งแวดลอม
ของงาน มีความสัมพันธกับความสนใจของผูปฎิบัติงานที่มีตองานนั้น ๆ รวมทั้งองคประกอบ
ในดานโอกาสของผูปฎิบัติงานท่ีจะไดใชทักษะและความสามารถ โอกาสการใชความคิดสรางสรรค 
การควบคุมวิธีการทํางาน ความรับผิดชอบ ความซับซอนของงาน ความยากของงาน ลวนมีผลตอ
ความสนใจของผูปฎิบัติงานทั้งสิ้น 
    โกเมศ  กุลอุดมโภคากุล (2546, หนา 26) กลาววา สิ่งแวดลอมที่ทํางาน
ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สภาพการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ลักษณะของงาน ตลอดจน
ส่ิงแวดลอมในหนวยงาน ไดแก รูปแบบการบริหารงานในหนวยงาน ความสัมพันธของพนักงาน 
การไดใชเทคโนโลยีในการอํานวยความสะดวกใหกับงาน รวมทั้งระดับความยากงาย ความซับซอน
ของงาน ที่จะเปนแรงจูงใจในการแกปญหาในการทํางาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึก
ทางดานอารมณในการปฎิบัติงานของบุคคล 
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    บุญแสง ธีระภากร (2533, หนา 19) กลาววา ส่ิงแวดลอมการทํางานเปนแหลงที่มา
ของความพอใจอยางหนึ่งดวย เชน อุณหภูมิ ความรอน ความชื้น การระบายอากาศ แสงสวาง เสียง 
เวลาการทํางาน ความสะอาดของสถานที่ทํางาน เครื่องมือที่เพียงพอจะมีผลตอความพอใจ
ในการปฎิบัติงาน 
    ทั้งหมดนั้นแสดงใหเห็นวา ส่ิงแวดลอมการปฎิบัติงานหมายถึง การสรางบรรยากาศ
ที่จะชวยในการทํางาน ทั้งสภาพแวดลอมทั่วไปและสภาพแวดลอมเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางาน 
ซ่ึงเปนองคประกอบที่ชวยใหผูปฎิบัติงาน  เกิดความสบายใจ เอื้ออํานวยความสะดวก  ใหมีความรัก
ตอการทํางาน  เกิดความรูสึกเปนเจาของสถานที่  มีการดูแลรักษาสถานที่ในการปฎิบัติงาน  และ
เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  ซ่ึงจะสงผลตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหารและประสิทธิภาพ
การทํางานดีขึ้น 

  3)  นโยบายการบริหารงาน 
   ในการบริหารมีแนวคิดและทฤษฎีที่หลากหลาย มีการใหคําจัดความ ความหมาย 
และแนวทางของการบริหารมากมาย อาทิ สมยศ นาวีการ (2538, หนา 17-19) กลาววา การใหความหมาย
ของการบริหารเปนเรื่องที่ยุงยากโดยขอเท็จจริงแลวไมมีคํานิยามของการบรหิารใด ๆ เปนทีย่อมรบักนั
โดยทั่วไป คํานิยามหนึ่งที่ไดรับความนิยมแพรหลายจะมาจาก Mary Parker Follett เธอไดใหความหมาย
ของการบริหารวา “ศิลปะของการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอื่น” คํานิยามดังกลาวชี้ใหเห็นวา 
ผูบริหารประสบความสําเร็จในเปาหมายของพวกเขา โดยการเตรียมการใหกับบุคคลอื่นปฏิบัติงาน
อะไรก็ไดที่มีความจําเปน ผูบริหารไมไดปฏิบัติงานดังกลาวนี้ดวยตัวของพวกเขาเองความหมาย
อีกอยางหนึ่งของการบริหารที่เราตองการชี้ใหเห็นถึงลักษณะที่สําคัญอื่น ๆ ของการบริหาร 
   การบริหารคือ กระบวนการของการวางแผน การจัดองคกร การสั่งการ และ
การควบคุมกําลัง ความพยายามของสมาชิกขององคการและใชทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อความสําเร็จ
ในเปาหมายขององคการที่กําหนดไว  สมคิด บางโม (2538, หนา 28-29) กลาววา การบริหาร
(Administration) นิยมใชกับการบริหารราชการหรือการจัดการเกี่ยวกับนโยบาย ซ่ึงมีศัพทบัญญัติวา 
รัฐประศาสนศาสตร (Public Administration) คําศัพทอีกคําหนึ่งคือคําวา การจัดการ (Management) 
นิยมใชกับการบริหารธุรกิจหรือการดําเนินการตามนโยบายที่กาํหนดไว อยางไรก็ตาม คําวา การบริหาร 
กับคําวา การจัดการ ใชแทนกันได มีความหมายเหมือนกัน ตุลา มหาพสุธานนท (2545, หนา 43) กลาววา 
องคการตาง ๆ มักใชคําสองคําคือ “การบริหาร” (Administration) สลับกันไปมา ทั้งนี้เนื่องจาก
ทั้งสองคํานี้มีความหมายเหมือนกันจึงใชแทนกันได มีขอแตกตางกันบางเล็กนอยตรงที่ ประการแรก 
“การบริหาร” (Administration) มักใชในวงการสาธารณะ หรือ ราชการ ในขณะที่ “การจัดการ” 
(Management) ใชกันในวงการธุรกิจหรือเอกชนเปนหลัก ประการตอมา “การบริหาร” (Administration) 
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ใชกับผูปฏิบัติงานในระดับสูงขององคการที่มีหนาที่ในการกําหนดกรอบนโยบายตาง ๆ มักเรียก
คนเหลานี้วา “ผูบริหารระดับสูง”สวน “การจัดการ” (Management) ใชกับผูปฏิบัติงานในระดับบรหิาร
รองลงมาที่มีหนาที่ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ไดแก ตําแหนง “ผูจัดการ” นั่นเอง จะเห็นไดวาเปน
ขอแตกตางเพียงเล็กนอยเทานั้น ดังนั้น คําสองคํานี้จึงมักใชแทนกันไปมาอยูเสมอ 
   มัลลิกา ตนสอน (2545, หนา 22-23) ใหความหมาย การจัดการ หมายถึง 
กระบวนการในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยการสั่งการ
และการทํางานรวมกับบุคคลอื่น ซ่ึงแปลมาจากภาษาอังกฤษวา “Management” หมายถึง การใช
ทรัพยากรในการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการแลว และแปลมาจากภาษาอังกฤษวา 
“Administration” หมายถึง  การกําหนดแนวทางหรือนโยบาย การสั่งงาน การอํานวยการ การสนับสนุน 
และการตรวจสอบใหผูปฏิบัติสามารถดําเนินงาน ใหถึงเปาหมายที่ตองการ ในทางปฏิบัติเราสามารถ
นําทั้งสองคํามาใชทดแทนกันหลายดาน อยางไรก็ดีศัพททั้งสองคําก็มีความแตกตางในการใชงาน 
โดยการบริหารมักจะใชในการบริหารงานระดับสูงที่ใหความสําคัญกับการวางแผนและการกําหนด

นโยบาย หรือครอบคลุมการดําเนินงานในระดับกวาง โดยเฉพาะการดําเนินงานของราชการ และ
องคการของรัฐ ขณะที่การจัดการใหความสนใจกับการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายและใชงาน
ในระดับทั่วไปขององคการบรรลุเปาหมายที่ตองการ โดยมีขั้นตอนการปฏิบัติหรือที่เรียกวา

“กระบวนการจัดการ” ซ่ึงประกอบดวยหนาที่ทางการจัดการที่สําคัญ 5 หนาที่ ไดแก การวางแผน
การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การนําและการควบคุม 
    สํานักงานการอุดมศึกษา (2547, หนา 95) อธิบายวา การบริหาร หมายถึงศิลปะ
ในการทําใหส่ิงตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ กลาวคือ ผูบริหารไมใชผูปฏิบัติ แตเปนผูใช
ศิลปะทําใหผูปฏิบัติทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ผูบริหารตัดสินใจเลอืกแลวการบริหาร คือ 
กระบวนการทํางานใหเสร็จ และบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพโดยบุคคลอื่น 
    อานันท ปนยารชุน (2542, หนา 2) ใหความหมายวา การบริหาร หมายถึงผลลัพธ
ของการจัดกิจกรรม ซึ่งบุคคลและสถาบันทั้งในภาครัฐ และเอกชนมีผลประโยชนรวมกัน
ไดกระทําลงในหลายทาง มีลักษณะเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง ซ่ึงอาจนไปสูการผสมผสาน
ประโยชนที่หลากหลายและขัดแยงได โดยสาระของ Good governance คือองคประกอบที่ทําใหเกิด
การจัดการอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหแนใจวานโยบายที่กําหนดไวจะไดผล หมายถึง การมีบรรทัดฐาน 
เพื่อใหมีความแนใจวารัฐบาลจะสามารถสรางผลงานตามที่สัญญาไวกับประชาชน 
    ทิพาวดี เมฆสวรรค (2543,หนา 10) ไดใหคํานิยามวาการบริหาร หมายถึง 
การดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหสังคมของเรา อยูไดอยางสงบสุข คือ จะตองไดทุกกระบวนการ
ในการดําเนินการมีความยุติธรรม มีความโปรงใสและมีสวนรวมและสุดทายประชาชนจะตองมี
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ความรูสึกวาไดรับการปฏิบัติอยางชอบธรรมและไดมาตรฐานเดียวกัน ซ่ึงนําไปสูความเชื่อถือศรัทธา
ที่ประชาชนรูสึกไดจริง ๆ ตอระบบการปกครองของผูที่ใชอํานาจในแตละขณะ อยางไรก็ดี Good 
governanceโดยศัพทหมายถึง กิติกาหรือกฎเกณฑการบริหารปกครองที่ดี เหมาะสม และเปนธรรม
ที่ใชในการธาํรงรักษาสังคมบานเมืองและสังคม อันหมายถึงการจัดบริการทรัพยากรและสังคมที่ดี
ในทุก ๆ ดาน และทุก ๆ ระดับรวมถึงการจัดระบบองคกรและกลไกของคณะรัฐมนตรีสวนราชการ 
องคกรรัฐ และรัฐบาลที่ไมใชสวนราชการ การบริหารราชการสวนภูมิภาค สวนทองถ่ิน องคกรทีไ่มใช
รัฐบาล องคกรเอกชนชมรม สมาคมเพื่อกิจกรรมตาง ๆ นิติบุคคล เอกชน และภาคประชาสังคม 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2546, หนา 5) ใหความหมายของการบริหารราชการที่ดี
หรือธรรมาภิบาลวา คือความพยายามในการที่จะรวมมือดําเนินงานของสวนราชการตางๆ ที่สัมพันธกับ
สมาชิกในสังคม และสอดคลองกับความเปนจริงของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ที่ตองปฏิบัติ
ใหบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยมีเงื่อนไขในการบริหาร คือ 
 (1)  การมีสวนรวมของประชาชน (Public participation) 
 (2)  การมีความสุจริตและโปรงใส (Honesty and transparency) 
 (3)  การมีพันธะความรับผิดชอบตอสังคม 
 (4)  การมีกลไกการเมืองที่ชอบธรรม (Political legitimacy) 
 (5)  การมกีฎเกณฑทียุ่ติธรรมและชดัเจน (Fair legal framework and predictability) 
 ทรรศนะที่กลาวมานั้นแสดงใหเห็นวานโยบายการบริหารงาน หมายถึง แนวทาง
ในการดําเนินงานขององคกร เพื่อใหองคกรบรรลุถึงวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 4)  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน   (Growth and Security) หมายถึง ความรูสึก
เช่ือมั่นที่มีตอความมั่นคงในหนาที่ การงาน และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ทั้งในเรื่องของรายไดและตําแหนงงาน 
   เฮอรเบอรก (Herzberg, 1968, p. 258) กลาววา ความกาวหนาและความมั่นคง
ในงาน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลบรรลุจุดหมาย ในชีวิต เกิดความสุข เกิดความพึงพอใจในงาน 
และการดําเนินชีวิต 
   วิจิตร ศรีสอาน (2531, หนา 18) ใหแนวคิดเกี่ยวกับหลักการของความเจริญกาวหนา
และความมั่นคงในงานไว  ดังนี้  
   (1)  หลักความมั่นคง  โดยถือวา การปฎิบัติงานเปนอาชีพ ที่มั่นคงถาวร การจะให
ออกจากงานตองมีเหตุผล  เมื่อพนจากงานโดยไมมีความผิด ตองไดรับผลตอบแทนที่สามารถ
ดํารงชีวิตอยูไดตามสมควรแกอัตภาพ 
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   (2)  หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู ความสามารถของบุคลากร 
โดยการใหการศึกษาอบรม จัดระบบนิเทศและตรวจการปฎิบัติงานที่ดี  เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนา
ในหนาที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนง
อยางเปนธรรม 
   (3)  หลักการเสริมสราง ไดแกหลักการเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรม 
ท้ังในการปองกันการกระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคคลากร  และการกวดขันการลงโทษ

ผูกระทําผิด 
   เพ็ญศรี วายวานนท (2537, หนา 109) ไดกลาวถึงความรูเพื่อความเจริญกาวหนา
ในหนาที่การงานไว โดยสรุปวา การเรียนรูจากประสบการณในงาน ยังเปนวิธีการพัฒนาคนวิธีหนึ่ง 
และการเสนอแนะ หรือการเรียนรูจากประสบการณ โดยมีผูสอนท่ีชํานาญและมีอํานาจสั่งการ ไดแก 
หัวหนางาน นับวาเปนวิธีการฝกอบรมที่สัมฤทธิผลที่สุด 
   สวาง จันทุมมี (2544, หนา 33) ใหแนวคิดไววา ความเจริญกาวหนาและความมั่นคง
ในงาน มีผลตอคุณภาพชีวิตของบุคคล ผูปฎิบัติงานควรเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง ในการพัฒนา
งานที่ไดรับมอบหมาย  ควรไดเรียนรูวิทยาการใหม ๆ ไดพัฒนาความสามารถและพัฒนาทักษะ
เพื่อนําไปใชประโยชนตองานในอนาคต ดังนั้น จึงเปนหนาที่ขององคที่ตองสงเสริมและสนับสนุน 
ใหบุคคลไดพัฒนาตนเอง และมีโอกาสใชทักษะตาง ๆ อยางเต็มความสามารถ  
   โกเมศ กุลอุดมโภคากุล (2546, หนา 30) ใหแนวคิดไววา บุคลากร มุงหวังที่จะไดรับ
ความกาวหนาและความมั่นคงในการดํารงตําแหนงหนาที่การงาน มีความมั่นคงในอาชีพ และรายได
ในอนาคต บุคคลมีชีวิตในการทํางานที่ดี อันมีผลในการสรางความเจริญกาวหนา เอื้ออํานวยให
การปฎิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
   ดังนั้น ปจจัยดานการปฎิบัติหนาที่ ซ่ึงประกอบดวย รายไดหรือ คาตอบแทน 
ซ่ึงอาจจะหมายถึง คาจาง เงินเดือน หรือส่ิงของ คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่เพียงพอกับ
การมีชีวิต อยูได ตามมาตรฐานที่ยอมรับโดยทั่วไป  สวนสภาพแวดลอมของงาน หมายถึงการสราง
บรรยากาศที่จะชวยในการทํางาน ทั้งสภาพแวดลอมทั่วไปและสภาพแวดลอมเกี่ยวกับบรรยากาศใน
การทํางาน ซ่ึงเปนองคประกอบที่ชวยใหผูปฎิบัติงาน เกิดความสบายใจ เอื้ออํานวยความสะดวก  
ใหมีความรักตอการทํางาน เกิดความรูสึกเปนเจาของสถานที่ มีการดูแลรักษาสถานที่ในการปฎิบัติงาน  
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน และนโยบายการบริหารงาน หมายถึง กระบวนการบริหารงานที่ดี 
ที่โปรงใส และเปนธรรม ของหนวยงานที่เกี่ยวของ อันจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูบริหาร 
สวนความกาวหนาและความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกเชื่อมั่นที่มีตอความมั่นคงในหนาที่การงาน 
และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน ทั้งในเรื่องของรายไดและตําแหนงงาน
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ซ่ึงจากปจจัยดังกลาวที่กลาวมาขางตน ลวนสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกในดานคุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหารสถานศึกษา ไดเปนอยางดี และสงผลตอการดําเนินการในหนาที่ของผูบริหารในลําดับ
ตอไป 
    2.4.2  ปจจัยดานการสนับสนุนทางสงัคม 
 สถานศึกษาเปนหนวยงานหนึ่งในสังคมที่มีหนาที่โดยตรงที่ในการใหการศึกษากับเด็ก

และเยาวชนของกับชุมชนและสังคมรอบขาง ซ่ึงหากสถานศึกษาไดรับการสงเสริมและสนับสนุน
ทางสังคมเปนอยางดีแลว จะสงผลโดยตรงในการบริหารงานของสถานศึกษานั้น ๆ ผูวิจัยขอเสนอ
แนวคิดของนักวิชาการ ตามลําดับดังนี้ 
 เฮาส (House, 1981, p. 15) ไดเสนอแนวคิดไววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง 
การที่บุคคลหน่ึงบุคคลใด ไดรับการสนับสนุน โดยผานทางความสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอื่น 
ซ่ึงการปฎิสัมพันธระหวางบุคคลทําใหเกิดการยอมรับ การชวยเหลือ และความพึงพอใจ สอดคลองกับที่ 
ทอยส (Thoist, 1986, p. 145) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม คือการที่บุคคลในเครือขายสังคม  
ไดรับการชวยเหลือทั้งในดานอารมณ  สังคม ส่ิงของ หรือขอมูล ซ่ึงการสนับสนุนนี้จะชวยใหบุคคล
สามารถเผชิญและตอบสนองตอความเจ็บปวยหรือสุขภาพ ไดในระยะเวลาที่รวดเร็วขึ้น คอบบ 
(Cobb, 1976, p. 300) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม คือ การที่บุคคลไดรับขอมูล ที่ทําใหเชื่อวา 
มีบุคคลอื่นใหความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคา และยกยองเขา ในทํานองเดียวกัน ซาราสัน (Sarason, 
1983, p. 127) มองวา การสนับสนุนทางสังคม เปนการมีอยูหรือความสามารถในการหาคน ที่เราอาศัย
เปนที่พึ่งได หรือแสดงวา เอื้ออาทร หรือเห็นคุณคา และใหความรักแกเรา สวนโคเฮน และวิลส 
(Cohen & Wills, 1985, p. 310) ไดกลาววา การสนับสนุนทางสังคม เปนสิ่งที่บุคคลในเครือขาย
ทางสังคม ไดรับความชวยเหลือดานอารมณ  สังคม ส่ิงของ และขอมูล ธารกมล อนุสิทธ์ิศุภการ
(2540, หนา 42) ไดใหความหมายวา การสนับสนุนทางสังคม เปนสิ่งบุคคลในกลุมสังคม ไดรับความรกั 
การเอาใจใส  การยองยองเห็นในคุณคา และรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของสังคม มีการใหความชวยเหลือ
ดานตาง ๆ เชน ใหคําแนะนํา ใหขอมูลขาวสาร วัตถุส่ิงของและแรงงาน นอกจากนั้น กาแนลเลน และ 
บลานี่ (Ganellen & Blaney, 1984, p. 56) ไดใหแนวคิดไววา  การสนับสนุนทางสังคม เปนการไดรับ
ความชวยเหลือ จากบุคคลหลายฝายที่เกี่ยวของจากการทํางาน เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน   
ผูใตบังคับบัญชา ครอบครัวและชุมชน สอดคลองกับ ไซแมท (Zimet, 1988, p. 30) และกมลวรรณ  
ชัยวานิชศิริ (2536, หนา 80) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม เปนการติดตอสัมพันธกันระหวางบุคคล 
ใหการสนับสนุนทางดานอารมณ สังคม วัตถุ ส่ิงของและขอมูลขาวสาร ที่ไดรับจาก เพื่อน ผูรวมงาน  
ผูบังคับบัญชา  ชุมชน และครอบครัว 
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 โกบาซา และพุคเซตติ (Kobasa & Puccetti, 1983, p. 33) ไดกลาวถึงผลของการสนับสนุน
ทางสังคม กับคุณภาพการปฎิบัติงานไว ดังนี้ 
   1)  ทําใหมีคนชวยเหลือ เมื่อตองเผชิญกับปญหา ที่ทําใหเกิดความเครียดจาก
การปฎิบัติงาน และชวยควบคุมปญหาตาง ๆ ไดดี  
   2)  ชวยใหมีคนชวยแนะนํายุทธศาสตรในการปฎิบัติงาน 
   3)  ชวยลดความรูสึกที่ไมดีตอสภาพการปฎบิัติงาน ที่เกดิขึ้นอยูเสมอ เกดิผลตอคุณภาพ
การปฎิบัติงานโดยตรง  
 โคเฮน และวิลส (Cohen & Wills, 1985,  p. 310) ไดศึกษากลไกการสนับสนนุทางสังคม 
และภาวะสุขภาพของมนุษย ทางดานรางกายและจิตใจ โดยสรุปผลการศึกษาไว 2 ประการ ดังนี้  
   1)  การสนับสนุนทางสังคม ทําใหบุคคลมีประสบการณ ที่ดี มีอารมณมั่นคง 
ซ่ึงจะสงผลตอระบบตอมไรทอ ระบบประสาท และระบบภูมิคุมกันโรค ทํางานดีขึ้น หรืออาจมีผลให
คนมีพฤติกรรมทางสุขภาพดี ซ่ึงเปนการมีผลโดยตรง การสนับสนุนทางสังคม ยังเปนการชวยเสริม
หนาที่ในการตอสูปญหาของแตละคน ใหดีขึ้น ทําใหปญหาลดความรุนแรงลง 
   2)  การสนับสนุนทางสังคมจะชวยลดภาวะวิกฤตของชีวิต โดยการสนับสนุนที่เพียงพอ 
จะเปนสวนชวยลดภาวะวิกฤตได กลาวคือ เมื่อบุคคลไดรับการชวยเหลือยกยอง จะทําใหเขามีกําลังใจ
เผชิญปญหาไดดีขึ้น 
 ลิน (Lin, 1979, p. 109) ไดกลาวถึงผลดีของการสนับสนุนทางสังคม ไวดังนี ้
   1)  ลดผลเสียจากความเครียด กลาวคือ การสนับสนุนทางสังคม เปนตัวกันชน 
ที่ชวยลดภาวะความกดดัน  ทําใหเกิดคุณภาพในการปฎบิัติงาน 
   2)  การสนับสนุนทางสังคมชวยใหการปฎิบัติงานขององคกร ดําเนินไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 ทิลเดล (Tilden, 1985, p. 199) ไดแบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 4 ลักษณะ ดังนี้ 
   1)  การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotion Support) เปนการยอมรับ การใหการนับถือ 
การยอมรับ ใหความรัก ใหความเชื่อถือ ไววางใจ และรบัฟง 
    2)  การสนับสนุนดานการชี้แนะในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Appraisac Support) 
เปนการใหขอมูลเพื่อนําไปใชในการประเมินตนเอง หรือเรียนรูตนเอง ไดแก การเห็นพอง รับรอง
การใหขอมูลปอนกลับ 
   3)  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) เปนการใหคําปรึกษา
แนะนําแนวทางในการปฎิบตัิ ใหขอมูลขาวสารเพื่อนําไปแกปญหาที่เผชิญอยู 
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   4)  การสนับสนุนดานเครื่องมือ (Instrumental Support) เปนการใหความชวยเหลือ
โดยตรง เชน ใหเงิน แรงงาน เวลา 
 บราวน (Brown, 1986, p. 4) ไดแบงการสนับสนุนทางสังคม ออกเปน 3 ลักษณะ คือ 
  1)  การสนับสนุนดานอารมณ เปนความรูสึกผูกพัน อบอุน เชื่อมั่น และไวใจ 
  2)  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร เปนการใหคําแนะนาํในการแกไขปญหา และ
การใหขอมูลปอนกลับเกีย่วกับพฤติกรรม หรือการกระทาํของบุคคล 
  3)  การสนับสนุนดานสิ่งของ เปนการใหความชวยเหลือดานวัถตุ ส่ิงของ เงินทอง 
หรือดานบริการ 
 บุญเยี่ยม ตระกูลวงษ (2528, หนา 94) ไดแบงการสนับสนุนทางสังคมไวดังนี ้
   1)  การสนับสนุนดานอารมณ คือ การใหความรัก เอาใจใส ยกยอง ใหความไววางใจ  
การยอมรับ เหน็คุณคา เปนสวนหนึ่งของสังคม 
   2)  การสนับสนนุทางสังคมดานขอมูลขาวสาร คือการไดรับขอมูลขาวสาร แนะนํา 
ปรึกษา ตักเตอืน 
   3)  การสนับสนุนทางสังคมดานสิ่งของ หรือส่ิงของ คือชวยเหลือดานวัสดุ แรงงาน  
เงิน  เวลา  
   4)  การสนับสนุนโดยการใหการประเมิน คือการใหขอมูลยอนกลับ การเห็นพอง 
การยอมรับในสิ่งที่คนอื่น แสดงออก 
 ทอยส (Thoist, 1986, p. 419) กลาวถึงการสนับสนุนทางสังคมวา เปนสิ่งที่ชวยสงเสริม
การปฎิบัติหนางาน โดยแบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ลักษณะคือ 
   1)  การสนับสนุนดานอารมณทางสังคม หมายถึงการไดรับ ความรัก การดูแลเอาใจใส  
การใหการตอนรับ เห็นคณุคา และรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม 
   2)  การไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Aid) หมายถึงการไดรับ
ขอมูลขาวสาร รวมทั้งการไดรับคําแนะนํา และขอมูลปอนกลับ 
   3)  การสนับสนุนดานทรัพยากร หมายถึง การไดรับความชวยเหลือดานแรงงาน  
วัสดุ ส่ิงของ อุปกรณ เงินทอง ที่จะทําใหบุคคลที่ไดรับนั้น สามารถที่จะดํารงบทบาทหรือรับผิดชอบ
ไดอยางตามปกต ิ
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการใหการสนับสนุนทางสังคม ของนักวิชาการ ดังกลาว สรุปไดวา 
ลักษณะการสนับสนุนทางสงัคม กระทําไดโดยการใหกําลังใจ การใหขอมูลขาวสาร การใหการยอมรบั 
การใหความชวยเหลือ ดานวตัถุ ส่ิงของ และดานการเงนิ โดยเฉพาะ จาก ผูบังคับบญัชา เพื่อนรวมงาน 
ครอบครัว และชุมชน ซ่ึง มิเลอร (Miller, 1999,  pp. 247-248) ไดใหแนวคิดไวดังนี ้
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   1)  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนการสนับสนุนทั้งเครื่องมือ ผูชวย และขอมูล 
เพราะผูบังคับบัญชา จะมีความรูในงานเพื่อชวยผูปฎิบัติงาน  รวมทั้งมีอํานาจที่จะจัดหาผูชวยและ
เครื่องมือที่จะชวยใหการปฎิบัติงานประสพผลสําเร็จ เชน ผูบังคับบัญชาอาจจะลดความคลุมเครือ
ของงานโดยนั่งใหคําปรึกษากับผูปฎิบัติวา มีความคาดหวังหรือตองการใหทําอะไร ใหงานออกมา
อยางไร ผูบังคับบัญชาชวยลดภาระงานโดยจางผูชวย ใหกําลังในการปฎิบัติงาน  
  2)  การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานสามารถชวยในเรื่องการใหขอมูล 
ชวยใหกําลังใจ ใหขอมูลวา ควรจะจัดการกับความกดดันในการปฎิบัติงานอยางไร โดยเฉพาะ
ถาเพื่อนรวมงานปฎิบัติงานในองคกรมานานแลว  จะเปนผูที่ใหกําลังใจไดดีที่สุด  เพราะเขาจะชวย
ทุกอยางทันที เมื่อเกิดปญหาในการปฎิบัติงาน  
  3)  การสนับสนุนจากครอบครัว ครอบครัว จะใหความชวยเหลือทุกอยาง รวมทั้ง
กําลังใจในการปฏิบัติงาน และจะชวยดวยความเต็มใจ ถึงแมจะไมรูสภาพการทํางานดีเทาเพื่อนรวมงาน 
แตครอบครัวก็เปนปจจัยหนึ่งที่สรางกําลังใจใหกับผูปฎิบัติหนาที่ไดเปนอยางดี ซึ่งครอบครัว
เปนปจจัยที่สงผลตอบุคคลในครอบครัวนั้นกอน แลวจะสงผลตอการการปฎิบัติหนาที่และคุณลักษณะ
และพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล กลาวคือ ปญหาจากครอบครัวจะทําใหเกิดความเครียดและ
คับของใจไปถึงการทํางาน (สุรียพร  เตรียมประสิทธิ์, 2540, หนา 29) ความเครียดและคับของใจ
ที่ไดรับมาจากครอบครัวจะคง อยูในตัวบุคคล ที่มีหนาที่ตองปฎิบัติยอมสงผลตอการปฎิบัติหนาที่
ของบุคคลนั้น 
  4)  การสนับสนุนจากชุมชน เปนการไดรับความชวยเหลือ ดานขอมูลขาวสาร วัสดุ 
ส่ิงของหรือการสนับสนุนดานจิตใจ จากชุมชน ซ่ึงอาจจะเปนบุคคล หรือกลุมบุคคล ซ่ึงจะมีผลสงถึง
คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาได 
 จากงานวิจัยและแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา ปจจัยดานการสนับสนุน
ทางสังคม จึงเปนการไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือ  แนะนํา  ดาน ขอมูล ขาวสาร สังคม และวัตถุ 
จากบุคคลในสังคม ไดแก  ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา  ครอบครัวและชุมชน 
การสนับสนุนทางสังคมในแตละดาน ลวนเปนปจจัยที่สําคัญที่จะสงผลทําใหผูบริหารสถานศึกษา
คิดและแสดงพฤติกรรมหรือคุณลักษณะผูนําของผูบริหารออกมาไดในลักษณะและรูปแบบ

ที่แตกตางกันออกไป 
 ที่กลาวมานั้นชี้ใหเห็นวา ปจจัยดานการปฎิบัติหนาที่ ประกอบดวย รายไดหรือคาตอบแทน 
ซ่ึงอาจจะหมายถึง คาจาง เงินเดือน หรือส่ิงของ คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่เพียงพอกับ
การมีชีวิตอยูได ตามมาตรฐานที่ยอมรับโดยทั่วไป สวนสภาพแวดลอมของงาน หมายถึงการสราง
บรรยากาศที่จะชวยในการทํางาน ทั้งสภาพแวดลอมทั่วไปและสภาพแวดลอมเกี่ยวกับบรรยากาศ
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ในการทํางาน ซ่ึงเปนองคประกอบที่ชวยใหผูปฎิบัติงาน เกิดความสบายใจ เอื้ออํานวยความสะดวก 
ใหมีความรักตอการทํางาน เกิดความรูสึกเปนเจาของสถานที่ และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานนโยบายการบริหารงาน หมายถึง กระบวนการบริหารงานที่ดี ที่โปรงใส และเปนธรรมของ
หนวยงานที่เกี่ยวของ อันจะสงผลตอการทํางานของผูบริหาร ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
หมายถึง ความรูสึกเชื่อมั่นที่มีตอความมั่นคงในหนาที่ การงาน และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนา
ในหนาที่การงาน ทั้งในเรื่องของรายไดและตําแหนงงานและปจจัยดานการสนับสนุนทางสังคม 
หมายถึง การไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือ แนะนํา ดานขอมูลขาวสาร สังคม และวัตถุ จากบุคคล
ในสังคม ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ครอบครัวและชุมชน ซึ่งปจจัย
ทั้งการปฎิบัติหนาที่และปจจัยการสนับสนุนทางสังคม ลวนเปนปจจัยการดําเนินการที่สําคัญ
ที่จะสงผลทําใหผูบริหารสถานศึกษาคิดและแสดงพฤติกรรมหรือคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร

ออกมาไดในลักษณะและรูปแบบที่แตกตางกันออกไป 
 

2.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณลกัษณะของผูนํา 
  
   ในการบริหารงานองคกรใด ๆก็ตาม ไมวาจะเปนหนวยงานราชการ หรือเอกชนจําเปนตองมี
ผูนําที่มีความรูความสามารถ ซ่ึงคุณลักษณะของผูนํานี้จะมีความสัมพันธและสงผลตอการบริหาร
ใหเกิดประสิทธิภาพ ได ซ่ึงนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหแนวคิดและความหมาย
ตามลําดับ ดังนี้ 
 ความหมายของผูนํา คําวา “ผูนํา” ตรงกับภาษาอังกฤษวา Leader  มีผูใหความหมายไว
เปนจํานวนมาก  ทั้งนี้ขึ้นกับทัศนคติ มุมมองของแตละบุคคล อยางไรก็ตามไดมีผูใหความหมายไว
ดังนี้ 
 ศิริพงษ  ลดาวัลย ณ.อยุธยา (2540, หนา 94) อธิบายวา ผูนําหมายถึง  บุคคลที่เปนผูนํา
ของกลุม  ของหมูคณะ หรือหนวยงานตาง ๆ ปกติผูนําของหมูใด องคกรใด หรือองคกรใด ยอมหมายถึง 
สมาชิกของกลุมนั้น  คณะนั้น ใหการยอมรับ นับถือ มีความเลื่อมใส ศรัทรา  และเชื่อมั่นในตัวพวก
เขา นอกจากนี้ยังเปนผูมีความสามารถในการจูงใจสมาชิกในวงการนั้น  ยินยอมที่จะใหความรวมมือ 
ยอมปฎิบัติตามความตองการของผูนํา โดยไมมีขอโตแยง 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคนอื่น ๆ (2541, หนา 197) ใหทัศนะไววา ผูนําคือ บุคคลที่มีอิทธิพล
ตอกลุม สามารถนํากลุมปฎิบัติงานตาง ๆ เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  แตผูนําทุกคนไมไดเปน
ผูบริหารและความเปนจริง ผูบริหารโดยตําแหนงอาจจะไมใชผูนําก็ได 
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 อยางไรก็ตาม ประเวศ วะสี (2542, หนา 43) ใหความหมายของผูนํา เชนกันวาหมายถึง 
ผูที่สามารถกอใหสังคมมีจุดมุงหมายรวมกัน และรวมพลังกันปฏิบัติใหประสบความสําเร็จตาม

จุดมุงหมาย 
 คุณลักษณะ หมายถึง เครื่องหมายหรือสิ่งที่ชี้ใหเห็นความดี หรือลักษณะประจําตัว 
(ราชบัณฑิตสถาน, 2539, หนา 189) คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา จึงหมายถึง เครื่องหมายหรือ
ส่ิงที่ชี้ใหเห็นความดีหรือลักษณะประจําของผูบริหารสถานศึกษา (ณภัทร ชินวงศ, 2545, หนา 14)  

 สตอกดิลล (Stogdill, 1974, pp. 74-75) ไดวิเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําระหวาง
ป ค.ศ. 1984-1970 โดยไดจําแนกคุณลักษณะของผูนําที่ดีไว ดังนี้ มีคุณลักษณะทางกาย มีพื้นฐาน
ทางสังคม มีสติปญญาและความสามารถ มีบุคลิกภาพ มีคุณลักษณะที่สัมพันธกับงาน 

 ประถม แสงสวาง (2524, หนา 9) ไดจัดแบงคุณลักษณะของผูบริหารเปน 7 ประการ คือ
คุณธรรม ความรับผิดชอบ การดําเนินงานปกครอง บุคลิกภาพ ความรูทางวิชาการ มนุษยสัมพันธ
และความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

 เทรวาทา (Trewatha, 1982, p. 388) ไดจําแนกคุณลักษณะผูนํา ไว 4 ดาน คือ คุณลักษณะ
ทางกาย คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ คุณลักษณะทางสังคม คุณลักษณะสวนบุคคล 

 ดนัย เทียนพุฒ (2538, หนา 203-206) ไดสรุปปจจัยใหมของผูบริหารระดับสูง โดยกลาววา 
ผูบริหารระดับสูงตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ 6 ประการ คือ การมองการณไกล ความเปนผูนํา 
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความสามารถในการเจรจาจูงใจหรือเปนนักล็อบบี้ มีความคิดเชิงรุก
และความรับผิดชอบ ประนีประนอม 

 สุนีย บุญทิม (2542, หนา 6) ไดใหความหมายคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะที่ช้ีใหเห็นลักษณะประจําตัวของผูบริหารสถานศึกษา ที่ทําใหผูบริหาร
สถานศึกษาแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาและเอื้ออํานวยตอ
การบริหารงานในสถานศึกษา 

 สุรศักดิ์ ปาเฮ (2543, หนา 72-74) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับ คุณลักษณะของผูบริหารวา
ควรมีคุณลักษณะพื้นฐานที่สําคัญดังนี้ มองกวางไกลอยางตอเนื่องและพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง

สามารถที่จะวิเคราะหสถานการณ ไวตอการรับรูขอมูลขาวสารตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น ความสามารถ
ในดานการจัดระบบการสื่อสารใหไดผล ความสามารถในดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีคุณธรรมและจริยธรรม 

 ณภัทร ชินวงศ (2545, หนา 5) ไดใหความหมายคุณลักษณะที่เปนจริงของผูบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง คุณลักษณะที่ผูบริหารสถานศึกษาประพฤติปฏิบัติอยูจริง ในดานบุคลิกภาพความรู
ความสามารถ คุณธรรม มนุษยสัมพันธ ความเปนผูนํา และเทคนิคการประชุม  
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 อํานาจ ภักดีเสนหา (2545, หนา 6) ไดใหความหมายคุณลักษณะที่พึงประสงคของ

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ลักษณะทางดานรางกายและการแสดงออกของพฤติกรรมของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่เปนกระสวนของอุปนิสัย ซ่ึงแสดงออกมาใหผูอ่ืนเห็นไดเปนที่พึงพอใจ  
 ดนัย สันตยากร (2548, หนา 7) ไดใหความหมายคุณลักษณะที่เปนจริงของผูบริหารสถานศึกษา 

หมายถึง คุณลักษณะที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาที่ครูผูสอนสามารถสังเกตเห็นไดหรือทราบได 
ใน 3 ดาน คือ พุทธิพิสัย เจตพิสัย ทักษะพิสัย 

 ยุค (Yulk, 1989, p. 176)  ไดศึกษาคุณลักษณะของผูนําและทักษะของผูนําที่ประสบความสําเร็จ 
จําแนกไดดังนี้  ดานคุณลักษณะของผูนําไดแก (1) การปรับตัวเขากับสถานการณ, (2 )ไวตอส่ิงแวดลอม
และการเปลี่ยนแปลง, (3) กระตือรือรน และมุงความสําเร็จ, (4) รักษาผลประโยชนสวนรวม, 
(5) ใหความรวมมือกับทุกฝาย, (6) การตัดสินใจที่ถูกตอง, (7) มีอิสระในการคิดและทํา, (8) สรางจุดเดน
ใหเกิดขึ้น, (9) มีชีวิตชีวา, (10) ความมุงมั่น, (11) ความเชื่อมั่นในตนเอง, (12) ความอดทนตอ
ความเครียด, (13) มีความพึงพอใจที่จะรับผิดชอบ สวนดานทักษะของผูนํา ไดแก (1) ทักษะ
ดานสติปญญา, (2) ทักษะดานความคิด, (3) ทักษะดานความคิดริเริ่ม, (4) ทักษะการพูด ความมีไหวพริบ, 
(5) ทักษะการพูด, (6) ทักษะความรูความเขาใจงาน, (7) ทักษะความสามารถการบริหาร, (8)  ทักษะ
การชี้ชวน, (9) ทักษะดานสังคม 

ริคเคทท (Ricketts, 1997, p. 51) ไดเสนอวาผูนําที่มีคณุภาพและนําไปสู ความสําเร็จนั้น 
มี 5 ประการ ดังนี้  

 1)  มีทักษะดานมนุษยสัมพันธ  (Human Relations Skills) ประกอบดวย
คุณลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 

   (1)  ความซื่อสัตยและความมั่นคง 
     (2)  ความไวตอความรูสึก 
     (3)  ความรวมมือ 
     (4)  ความยืดหยุน 
    (5)  การใหการสนับสนุนผูรวมงาน 
    (6)  มีความเชื่อมั่นตอตนเอง 
    (7)  ความรับผิดชอบและความอิสระ 
    (8)  วุฒภิาวะทางอารมณ 
   (9)  ความสุขในการทํางาน 
    (10)  เปนผูบริหาร 
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    (11)  เปนตวัอยางที่ด ี
    (12)  เขาพบไดงาย 
    (13)  มั่นใจในคนอื่น 
    (14)  ใชพลังอํานาจอยางฉลาด 

  2)  มีทักษะดานเทคนิคและมนุษยสัมพันธ  (Technical Human Relations Skills)
ประกอบดวยคุณลักษณะ ดงันี้ 
                   (1)  เปนผูฟงที่ดี 
                  (2)  สามารถในการสรางทมี 
                   (3)  มีความซือ่สัตย 

    (4)  ใหบําเหน็จรางวัลแกผูปฎิบัติงานสําเร็จ 
   (5)  สอนและสนับสนุนผูอ่ืน 

    (6)  วางแผนระยะสั้นและทําใหสําเร็จ 
     (7)  มีความสามารถในการบริหาร 
  3)  มีทักษะดานเทคนิค (Technical Skills) ประกอบดวยคุณลักษณะ ดงันี้ 

   (1)  มีความสามารถในการคัดเลือกบุคคลมาทํางาน 
   (2)  มีความสามารถดี 

   (3)  เปนนักสือ่สาร 
   (4)  บริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ 

   (5)  วางเปาหมายและวางแผนชัดเจน 
   (6)  ปฎิบัติงานใหสําเร็จ 
   (7)  ยอมรับในความลมเหลว 
   (8)  สามารถนําคนและนํากลุมได 
 4)  มีทักษะดานความคิด-เทคนิค  (Conceptual Technical Skills)  ประกอบดวย

คุณลักษณะดังนี้ 
  (1)  สติปญญาสูง 

 (2)  ความสามารถในการตัดสินใจ 
 (3)  ใหความรวมมือทุกฝาย 
 (4)  สามารถมอบหมายงานได 
 (5)  รูจักเลือกโอกาส 
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 (6)  มุงมั่นเพื่อความเปนเลิศ 
 (7)  ผนึกคนใหเกิดความรับผิดชอบ 

 (8)  มีความสนใจและความสามารถ 
  5)  มีทักษะดานความคิด (Conceptual  Skills) ประกอบดวยลักษณะดังตอไปนี ้

 (1)  มีวิสัยทัศนกวางไกล 
 (2)  เปนผูสรางแรงจูงใจ 
 (3)  สามารถตัดสินใจ 
 (4)  มุงมั่นใหความกาวหนา 
 (5)  ความคดิสรางสรรค 

  (6)  มีความกลาหาญ 
  (7)  เปนผูกลาเสี่ยง 
  (8)  มีความผูกพันกับองคการ วิจารณญาณและอดทน 

 (9)  ติดตามผลงาน 
  (10)  เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 (11)  เฉลียวฉลาด 
 (12)  มีความตองการที่จะนําคนอื่น 
 สต็อกดิลล  (Stogdill, 1974 p. 63)  ใหขอคิดวา คุณลักษณะของผูนําเปนสวนผสม

(Cluster Traits) ไมใชลักษณะเดียว ซ่ึงมีดังตอไปนี้ 
 1)  สมรรถภาพ ไดแก สติปญญา ความตื่นตัว ความสามารถทางภาษา ความคิดริเร่ิม

มีวิจารณญาณ 
 2)  ความสําเรจ็ ไดแก เปนนกัวิชาการ มีความรู มีความสําเร็จทางกีฬา 

 3)  ความรับผิดชอบ ไดแก ความอิสระ ความคิดสรางสรรค ความอดทน ความเชื่อมั่น
ในตนเอง ความมุงหวังใหเกดิผลงานเปนเลิศ 

 4)  ความรวมมือ ไดแก การจัดกิจกรรม สังคมดี รวมมือ ปรับปรุงตัวเอง อารมณขัน 
 5)  ความมีฐานะ ไดแก ฐานะทางสังคม เศรษฐกิจ เปนคนกวางขวาง 
    6)  สถานการณ ไดแก ระดับจิตใจมั่นคง ฐานะมั่นคง มีทักษะความตองการและ

ความสนใจ ของผูตามงาน สําเร็จตามจุดมุงหมาย 
 เบนนิส (Bennis,1984; อางถึงใน คุณวุฒิ  คนฉลาด, 2540, หนา  40-41) ไดศึกษาเปนเวลา 
5 ป เกี่ยวกับผูนําที่ดีเดน จํานวน 90 คน พรอมทั้งผูตาม พบวาลักษณะรวมมีอยู 4 ประการ 
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  1)  ความสามารถในการสื่อความหมาย ใหคนอื่นเขาใจเกีย่วกับผลงาน จุดมุงหมาย 
และทิศทางทีผู่ตามสนใจ 

  2)  ความสามารถในการสรางและสื่อความที่ชัดเจน และเขาใจไดงาย 
3)  ความรวมมอืใหคนอื่น เกดิความเชื่อถือ  

    4)  ความสามารถในการทาํความเขาใจตนเอง ใชทักษะของตนภายในขอบเขต 
โดยพิจารณาจดุแข็ง-จุดออน ของตนใหเกดิประโยชน 

 ดูบริน (Dubrin, 1998, pp. 36-37) กลาวถึงคุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิผล (General 
Personality Traits of Effective Leaders) ประกอบดวย 

  1)  ความเชื่อมัน่ในตนเอง (Selt-Confidence) 
  2)  นาไวใจ (Trust-Worthiness) 
  3)  มีลักษณะโดดเดน (Dominence) 

4)  กลาแสดงออก (Extroversion) 
5)  การแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiviness) 
6)  ความมั่นคงทางอารมณ (Emotion Stability) 
7)  ความกระตอืรือรน (Enthusiasm) 
8)  อารมณขัน (Sense of Humor) 
9)  มีความอบอุน โอบออมอารี (Warmth) 
10)  อดทนตอความตึงเครียด (Higth Tolerance for Frustration) 

 11)  รูจักตนเองและมวีัตถุประสงคในการทํางาน (Seft-Awareness and Self-Objectivity) 
กลาวไดวา ผูนําที่ดีควรเปนผูที่มีความรอบรู ในงานที่เกี่ยวของกับการบริหาร ตองเปนผูที่ตองใช

ทั้งศาสตรและศิลปในการบริหารงานใหไดคุณภาพและตองหมั่นฝกฝนปฎิบัติตน ในการสรางภาวะผูนํา
ดวยตนเอง จึงจะเปนผูมลัีกษณะเปนผูนําที่ดีได 

จากความหมายของลักษณะผูนําที่กลาวมานั้น พอสรุปไดวา ลักษณะผูนํา เปนคุณลักษณะ
เฉพาะที่ชี้ใหเห็นลักษณะประจําตัว ของแตละบุคคล ที่มีอิทธิพลตอองคกร และสงผลตอการบริหารงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จ 

คุณลักษณะและคุณสมบัติของผูนําที่ดี และมีประสิทธิภาพนั้น ยอมเปนเรื่องยาก ผูนําที่ดีนั้น
ตองสามารถลําดับหรือมีอิทธิพล ใหคนทุมเทความสามารถในการทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 
ซ่ึงคุณสมบัติของผูนําที่ดีนั้น ไดมีนักวิชาการทั้งในและตางประเทศ ใหแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะที่ดี
ของผูนําไวดังนี้ 
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  ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2539, หนา 25 ) กลาววา คุณลักษณะของผูนํา ที่มีประสิทธิผล 
จะดําเนินงานโดยใชทักษะดังนี้  คือ การตั้งเปาหมาย  ภาวะผูนํา  การแกปญหา  การตัดสินใจ  
การสื่อความหมาย  การใหคําปรึกษา  การดําเนินเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง  การลดความขัดแยง  
เพื่อสรางพลังแหงการพัฒนา 

 สุเมธ  แสงนิ่มนวล (2540, หนา 45) ไดกลาวถึงผูนําผูบริหารยุคใหมวา  ผูบริหารคือ 
บุคคลที่สามารถในการปกครอง  บังคับบัญชา  หรือผูที่ไดรับการยกยอง มอบหมาย หมายใหเปนหัวหนา 
หรือตัดสินใจแทนกลุม  เปนผูนํา ในการดําเนินการใหกลุมคนที่มาอยูรวมกัน ทํางานใหสําเร็จ 
บรรลุวัตถุประสงคในการบริหารงาน  ใน 3 ประการ  บริหารตน  บริหารคน   บริหารงาน  
ซ่ึงนักบริหารรุนใหม ตองมีคุณลักษณะ 4 ประการ คือ คิดกวาง  มองไกล  ใฝสูง มุงความสําเร็จ  

  สุริยะ วิริยะสวัสดิ์ (2540, หนา 75) ใหทัศนะวา ผูบริหารในอนาคตควรมีคุณลักษณะดังนี ้
  1)  กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคที่ยืดหยุนแกไข เมือ่มีสภาพการเปลี่ยนแปลง  
 2)  มีวิสัยทัศนและความรูที่ทนัสมัย  มุงความเปนมนุษยนยิม 
 3)  สรางความทาทายใหเกิดผลงานใหกับตนเอง  ยอมรับความขัดแยงวาเปนที่มา

การเกิดปญหาและแกไขปญหา 
 4)  ยอมรับความคิดเห็นของทุกฝาย ใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา สามารถสื่อสารกัน

ไดอยางรวดเร็ว 
 5)  กระตุนใหเกิดการพัฒนาและความคิดรเิร่ิม  มุงงาน   
 6)  มีการสื่อสารในทุกระดับ และขางเคียง ตระหนกัถึงคุณภาพขององคการ  
 7)  ใหเวลาที่จะรักคนอื่น และไดรับความรักจากคนอืน่ 

  8)  ผูบริหารจะตองเตรียมตัวเปดใจ  พรอมรับสภาพการณที่ เกิดขึ้น  สภาพ
ความเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การศึกษา เทคโนโลยี และรวมทั้ง
ส่ิงแวดลอมโดยการเปดใจใหกวาง 

  9)  คํานึงถึงความสําเร็จขององคการ ขวัญและกําลังใจของเพื่อนรวมงานเปนสําคัญ 
 คุณลักษณะที่สําคัญของผูบริหารในยุคเทคโนโลยีสารสนเทศที่จะพัฒนาตนเอง และ

องคการใหเจริญกาวหนา จะตองเปนผูนํา ที่มีความรูความสามารถ ในดานตาง ๆ ดังนี้ 
  1)  คอมพิวเตอร (Computer) จะเขาไปมีบทบาทตอระบบการศึกษา และการบริหาร

จัดการองคการ 
  2)  การเปลีย่นแปลงดานตาง ๆ ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยีขาวสารขอมูล จะเกดิขึ้น

อยางรวดเรว็ นักบริหารตองปรับเปลี่ยนกลยุทธ ใหทันกบัการเปลี่ยนแปลง 
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  3)  การแขงขันจะเกิดขึ้นอยางมาก แขงขันอยางรุนแรง ไมเพียงเฉพาะในทองถ่ิน
เทานั้น แตจะเกิดการแขงขนัทั่วโลก  คุณลักษณะสําคัญของผูบริหารในอนาคต มีคุณลักษณะสําคัญ
ดังนี ้

 (1)  มีวิสัยทัศน 
  (2)  รูหลักการบริหารและเชีย่วชาญในการบริหาร 
  (3)  รูงานที่จะบริหารเปนอยางดี 
  (4)  มีความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย และมีมนุษยสัมพนัธเปนเยีย่ม 
  (5)  เปนนักประชาธิปไตย 
  (6)  มีความยุตธิรรม และยึดมั่นในหลักธรรมของศาสนา 
  (7)  สามารถใชคอมพิวเตอรและเขาถึงขอมูลสารสนเทศ 
   (8)  ริเร่ิมสรางสรรคนํานวัตกรรมใหม ๆ มาใช  
  (9)  มีคุณธรรมสูง 

 สิริวัฒน พรหมบุรี (2542, หนา 125) กลาวถึง ลักษณะผูนําที่ดี ตองมวีสัิยทศัน  การมองโลก
อยางกวางไกล ยอมรับความคิดเห็นใหม ๆ สามารถตัดสินใจแกปญหาไดอยางถูกตองรวดเร็ว 
รอบคอบทันเหตุการณ โดยมีเปาหมายในการทํางาน มุงมั่นที่จะพัฒนาองคการใหไปสูความเปนเลิศ 
มีคุณธรรม ยุติธรรม และมนุษยสัมพันธดี สามารถจูงใจใหบุคลากรขององคการรักและศรัทธา 
ทั้งตอตัวผูนํา และมีความจงรักภักดีตอองคการ พรอมใจกันทาํงานเพื่อองคการ 

 สมชาย  ภคภาสนวิวัฒน (2542, หนา 5-7) กลาวถึง คุณสมบัติของความเปนผูนําในอนาคต 
จะตองมีคุณสมบัติ 4 ประการ คือ 
   1)  ผูนํายึดหลักการเปนสรณะ (Principle Centered Leadership) เปนผูนําที่มี
ความสามารถ  มีหลักการ  มจีรรยาบรรณ  มีจริยธรรม  และมีความยุติธรรม 
   2)  ผูนําทาง (Parthfinder) ผูที่สามารถกาํหนดทิศทาง ที่มีความเหมาะสม และ
สอดคลองกับองคการ มีวิสัยทัศนกวางไกล 

    3)  การสรางพันธมิตร (Aligement) การสรางเครือขายของบุคคลที่เกี่ยวของ
เพื่อที่จะไดตระหนักและรับรูรวมกัน เพื่อที่จะพัฒนาองคการไปสูเปาหมาย และจุดหมายปลายทางได 
   4)  ผูนํารวมกัน (Collective Leadership) การกระจายอํานาจ รวมกัน ที่จะดําเนินงาน
รวมกัน 
 กษมา  วรวรรณ ณ อยุธยา (2542, หนา 3-7) ไดใหทัศนะไววา ผูบริหารยุคการปฎิรูประบบ
การศึกษาไทยตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ  จะตองมีคุณลักษณะดังนี ้
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   1)  การเนนผูเรียนเปนสําคญั (Child Centered) คํานึงถึงประโยชนของเด็ก 
   2)  ความผูกผนั (Commitment) มีความมุงมั่นไปสูเปาหมาย 
   3)  ความคิดรวบยอด (Concept) มีกรอบความคิดที่ถูกตองเหมาะสม 
   4)  ความสามารถ (Competency) มีขอมูลความรูและความสามารถที่จําเปน 
  5)  การติดตอส่ือสาร (Connections) มีเครือขายแนวรวมที่กวางขวาง 
  6)  ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Oriented) พรอมที่จะพัฒนาและผลักดัน
การเปลี่ยนแปลง 
  7)  ความกลาหาญ (Courage) มีความกลาหาญ โดยเฉพาะทางจริยธรรม 

 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา จะตองมีความรอบรูในวิชาชีพเปนอยางดี รอบรูในงาน
ที่เกี่ยวของกับการบริหาร เปนผูมองการณไกล สามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
การจะเปนผูนําที่ดีไดนั้น ตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปของผูนําแตละคนที่แตกตางกัน ส่ิงสําคัญที่สุด 
การสรางภาวะผูนําซึ่งตองฝกฝนและปฎิบัติตนเองเทานั้น จึงจะเกิดภาวะผูนําขึ้นไดโดยสมบูรณ  

 

2.6  คุณลกัษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
 
 ผูนํากับผูบริหารมีความสัมพันธกันและสงผลสําเร็จตองาน เนื่องจากผูนําก็คือหัวใจของ

องคกร ผูนําจึงจําเปนตองมีทักษะในการปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จก็คือการบริหารนั่นเอง ในสถานศึกษา
ตองมีทั้งผูบริหารและผูนํา 

 เพลเลกริโน และแวนฮาแกน (Pellegrino & Varnhagan, 1985, p. 1) ใหความหมายของ
คุณลักษณะของผูบริหารวาหมายถึง ศักยภาพทางความรูหรือทักษะที่ชวยใหผูบริหารปฏิบัติงานไดสําเร็จ 
ส่ิงตาง ๆ ที่ตัวผูบริหารที่มีมาแตกําเนิดและเกิดจากการเรียนรู จัดเปนคุณสมบัติที่มีลักษณะพิเศษที่มี
อิทธิพลในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได  

 เมื่อพิจารณาถึงคุณลักษณะของผูบริหารการศึกษา ทีด (Tead, 1935, p. 83) ไดใหความคดิเหน็วา
คุณสมบัติเหลานี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําคือ 

  1)  มีความเขมแข็งทั้งรางกายและจิตใจ 
2)  มีความเขาใจในวัตถุประสงคและความมุงหมาย 

  3)  มีความเขาใจในมนุษยสมัพันธ 
  4)  มีความกระตือรือรน 
  5)  มีความสามารถในการตดัสินใจและตกลงใจ 
  6)  มีความฉลาด 
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  7)  มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
 แนวคิดคุณลักษณะผูนําของ สตอกดิลล (Stogdill, 1974, pp. 62-63) เพื่อกําหนดคุณลักษณะผูนํา 

ของผูบริหารโรงเรียน 6 ดาน ไดแก คุณลักษณะผูนํา ดานกายภาพ ดานภูมิหลังสวนบุคคล ดานสติปญญา
และความสามารถ ดานบุคลิกภาพ ดานลักษณะที่เกี่ยวของกับงานม และดานสังคม ซ่ึงมีรายละเอียด
เพิ่มเติมไดแก 

 2.6.1  คุณลักษณะผูนําดานกายภาพ  
 คุณลักษณะผูนํา ดานกายภาพ (physical characteristics) หมายถึง การมีรูปราง หนาตา 

ผิวพรรณ สุขภาพ กริยามารยาท การแสดงออก และการแตงกายที่เหมาะสมของผูนํา โดยคุณลักษณะ
ดานกายภาพนี้เปนส่ิงแรกที่ทําใหผูอ่ืนมองเห็น รับรูและละประเมินความเปนผูนําของผูบริหารโรงเรียน 
ดังนั้นผูนํา จึงควรใหความสําคัญในการสรางและพัฒนาคุณลักษณะดานกายภาพเพื่อใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและสรางความประทับใจแกผูพบเห็น ดังที่ กิติ ตยัคคานนท 
(2534, หนา 30) และสมติ อาชวนิจกุล (2543, หนา 13-14) ไดใหความสําคัญเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ทางรางกายของผูนํา สรุปได 4 ประการไดแก 

  1)  สุขภาพ หมายถึง มีความสมบูรณของรางกาย ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ ทั้งนี้
งานในความรับผิดชอบของผูนํา มีมากจึงตองอาศัยรางกายที่แข็งแรงเปนพื้นฐาน ซ่ึงมีปจจยัทีเ่กีย่วของ
กับสุขภาพที่ดีอยู 3 ประการ  

  ประการที่หนึ่ง คือการรับประทาน เลือกรับประทานอาหารที่มีประโยชน 
ถูกสุขลักษณะไดคุณคาตามหลักโภชนาการ ดื่มนํ้าสะอาด ตามความตองการของรางกาย  

 ประการที่สองคือการนอน ซ่ึงรางกายจะไดพักผอน โดยแตละวันควรพักผอน
ประมาณ 6-8 ชั่วโมง สวดมนตไหวพระ แผเมตตากอนนอนก็จะทําใหสุขภาพรางกายแข็งแรง  

 ประการสุดทายคือ การเลนหรือการออกกําลังกาย ซึ่งตองเลือกประเภทกีฬา
ใหเหมาะสมกับวัย ตองหมั่นออกกําลังกายสมํ่าเสมอทําใหรางกายแข็งแรง แตหากหักโหม
จะเปนการทํา ใหรางกายทํางานหนักอาจเกิดผลทางลบได นอกจากนี้ผูนํา ควรมีสุขภาพใจทีแ่ขง็แรง
ดวยการฝกจิตใหเยือกเย็นไมฟุงซาน มีเมตตา ชวยเหลือเกื้อกูลผูอ่ืนเสมอ พรอมทั้งมส่ิีงทีค่วรหลีกเลีย่ง
ไดแก หลีกเล่ียงการเสพสิ่งเสพติดใหโทษ การพนัน อบายมุขตาง ๆ ซ่ึงจะเปนเหตุใหสุขภาพกาย
และใจทรุดโทรม 

  2)  กําลังกาย เปนผลสืบเนื่องจากสุขภาพของรางกาย ผูมีสุขภาพดียอมมีกําลังกายดี
ซ่ึงแตละคนอาจจะมีกําลังกายไมเทากัน กําลังกายนี้มีความเสื่อมตามวัย ผูนํา หรือผูบริหารเอง
หากตองการรักษากําลังกายก็จะตองรักษาสุขภาพใหดีเพื่อใหมีกําลังกายที่ดีและมีสุขภาพแข็งแรง 
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  3)  รูปรางหนาตา ผูมีรูปรางสงายอมดึงดูดใจ สรางความนาเลื่อมใสไดมาก
แตแมจะมีรูปรางที่ไมสมบูรณแตหากสามารถเลือกเครื่องแตงกาย เครื่องประดับที่เหมาะสมกับตนเองได
ก็จะเพิ่มความนาสนใจ พรอมกันนี้ตองดูแลรักษาความสะอาดของรางกายอยูเสมอ 

  4)  บุคลิกลักษณะของการเปนผูนํา ดูเปนผูมีบุคลิกภาพที่ดี และผูนํา ควรมีความสามารถ
ในการวางตัวใหเหมาะกับกาลเทศะ เหมาะกับบทบาทของตนทั้งนี้ผูนํา ตองพบกับผูคนตาง ๆ 
อยูตลอดเวลาดังนั้นการวางตัวจึงถือเปนเรื่องสําคัญดังนั้นคุณลักษณะผูนํา ดานกายภาพจึงเปนภาพพจน
ของผูนํา ที่สรางความเชื่อมั่นแกผูใตบั้งคับบัญชา รวมถึงรางกายที่แข็งแรงเปนพื้นฐานที่ดีของ
การปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มศักยภาพผูนํา จึงตองหมั่นรักษาสุขภาพรางกายและดูแลตนเองใหแข็งแรง
อยูเสมอ 

 จากคุณลักษณะผูนํา  ดานกายภาพขางตนสรุปไดวา ผูนําที่มีคุณลักษณะผูนําที่ดี

จะตองสุขภาพรางกายท่ีแข็งแรง มีบุคลิกภาพและการวางตัวไดเหมาะสมกับกาลเทศะและบทบาท
ของผูนําอยูเสมอ 

 2.6.2  คุณลักษณะผูนํา ดานภมูิหลังสวนบุคคล  
 คุณลักษณะผูนํา (Social background) ดานภูมิหลังสวนบุคคล หมายถึงประวัติครอบครัว 

สภาพการอบรมเลี้ยงดู การศึกษา สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจครอบครัวของผูนํา ทั้งนี้มนุษยทุกคน
ยอมมีความแตกตางกัน ความแตกตางนี้มาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม ซ่ึงทําใหบุคคลมีคุณลักษณะ
ประจําตัว มีบุคลิกภาพแตกตางกัน แมความเปนผูนํานี้เปนสิ่งที่สามารถฝกฝนได แตผูที่มีภูมิหลัง
สวนบุคคลที่ดียอมมีโอกาสมากกวาในการพัฒนาทักษะผูนําของตน เพราะมีส่ิงสนับสนุนใหผูนํา 
ไดรับความรู ความสามารถ โอกาส ในการคบหากับผูทรงคุณวุฒิตาง ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะแกตน
ไดมากกวา ซ่ึงคุณลักษณะผูนํา ดานภูมิหลังสวนบุคคล จะกลาวถึงรายละเอียดดานการศึกษา 
สถานะทางสังคมและความคลองตัวของผูนํา ดังตอไปนี้ 

  1)  การศึกษา การที่จะเปนผูนํา ที่ดีนั้น พื้นฐานความรูและการศึกษาเปนสิ่งสําคัญ
ที่จะชวยสรางความเลื่อมใส เพราะการศึกษาชวยกลอมเกลา อบรมลักษณะนิสัยที่ดีใหแกมนุษย 
ทั้งในดานการปรับตัวเขากับสังคม การฝกฝนวัฒนธรรมทางความคิด ภาษา วัฒนธรรมประเพณี 
ศิลปะ ฯลฯ ดังที่ทบวงมหาวิทยาลัย มุงหวังลักษณะบัณฑิตที่สถาบันอุดมศึกษาควรพัฒนาใหเกิด 
4 ประการไดแก  

  ประการแรกใหมีความรูความสามารถเฉพาะสาขาวิชา  ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานพัฒนาอาชีพ และความรูความสามารถพิเศษ  

  ประการที่สองใหมีบุคลิกภาพที่ดีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีบุคลิกภาพ
ทางสังคม อารมณ และสุขภาพรางกายที่ดี  
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 ประการที่สามใหเปนผูมีความใฝหาความรูอยางมีความสขุตลอดชีวิต  
 ประการที่สี่คือใหเคารพสิทธิและหนาที่ของตนและผูอื่นโดยมีความรูสึก

เปนสวนหนึ่งของสังคม (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หนา 171-172)  
   ดังนั้นผูที่มีพื้นฐานการศึกษาดีจึงไดรับการคาดหวังวาเปนผูสามารถนาํ ความรู 

นําหลักการในศาสตรตาง ๆ  มาใชใหเกิดประโยชนแตทั้งนี้ผูนํา อาจตองเพิ่มศิลปะในการนําศาสตรตาง  ๆ
มาใชเพราะความสําเร็จในการปฏิบัติงานจะเกิดจากความสามารถในการรวมงานกับผูอ่ืนเปนสําคัญ 
   2)  สถานะทางสังคม สถานะทางสังคมของผูนํา อาจหมายถึงการมีชาติตระกูล 
ตําแหนงหนาที่ยศถาบรรดาศักดิ์ สถานะทางการเงินซ่ึงลวนแตเปนองคประกอบหนึ่งในการติดตอ
สมาคมกับบุคคลอื่นในสังคม แตส่ิงที่ผูนํา จะขาดเสียไมไดนั่นคือความเปนผูดีและมีเกียรติ คุณสมบัตินี้
เปนสิ่งที่ผูนํา แสดงออกในทุก ๆ การกระทํา ความเปนผูดีของผูนํา สะทอนใหเห็นจากการมีวาจาดี
บุคลิก มารยาท พฤติกรรมดี มีจิตใจดี เปนผูใหมากกวาผูรับ ปฏิบัติตอชนทุกชั้นอยางเทาเทียมรูจัก
ใหโอกาสผูอื่น รูจักการใหอภัย มีคุณธรรม และผูนํา ตองสรางความตระหนักแกตนเองใหมี
ความเปนผูดีและมีเกียรติใหเหมาะสมกับความไววางใจจากผูตาม (วิทยา นาควัชระ, 2542, หนา 32-35) 

 ทั้งนี้ สถานะทางสังคมยังสะทอนไดจากมารยาทในการเขาสังคมของบุคคล 
บุคคลที่มีฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมอยูในระดับปานกลางถึงดีจะไดรับการฝกฝนใหรูจักมารยาท

ในการเขาสังคมตาง ๆ เชน การสนทนา มารยาทบนโตะอาหาร การวางตัวในโอกาสตาง ๆ ซ่ึงผูมฐีานะ
ทางเศรษฐกิจและสังคมอยูในระดับตํ่า นั้นจะไมคอยไดรับการฝกฝนในเรื่องดังกลาว เมื่อผูนําเอง
ตองเปนผูที่ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน มีกิจกรรมทางสังคมและถือเปนตัวแทนของสถานศึกษาหรือ

ชุมชนจึงตองมีมารยาททางสังคมดีดวยเชนเดียวกัน (จอนหน ที. มอลลอย, 2543, หนา 13-27) 
   3)  ความคลองตัว ผูนํา ที่มีความคลองตัว เคลื่อนไหวไดอยางรวดเร็วเพียงใดก็สามารถ

กาวไปขางหนาไดรวดเร็วดวยเชนกัน ในการปฏิบัติงานทุกวันนี้ผูนํา ตองขับเคลื่อนอยางรวดเร็ว
ในทุก ๆ ดานไมวาจะเปนการแสวงหาผูรวมงานที่มีความสามารถไดกอนผูอ่ืน การรักษาบุคลากรไว
การไดรับขอมูลขาวสารที่สําคัญอยางรวดเร็ว การเคลื่อนยายตนเองไปปฏิบัติงานในที่ตาง ๆ อยางฉับไว 
ซ่ึงการปฏิบัติงานและปฏิบัติตนใหเปนผูคลองตัวนี้ก็ตองระมัดระวังมิใหความรวดเร็วบอนทําลาย

คุณภาพของงาน ผูนําตองระลึกถึงจุดมุงหมายเสมอ เรียงลําดับของงานได ใหความสําคัญของงาน
เปนฝกฝนตนเองใหเปนคนคิดเร็ว คิดแจมแจงชัดเจน มีการสื่อสารที่ตรงประเด็นรวมทั้งนําเทคโนโลยี
มาใชใหเกิดประโยชนตอการทาํงานเพิ่มคลองตัวในการจัดการขอมูลและเปนฐานการตัดสินใจที่เชื่อถือได 
(สุภาลักษณ บัญชรเทวกุล, 2540, หนา  233-236) 
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  4)  สภาพครอบครัว ครอบครัวเปรียบเสมือนรากฐานของชีวิต เนื่องจากความแตกตาง
ของบุคคลไดรับอิทธิพลจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอมซึ่ง ก็หมายรวมถึง สถาบันครอบครัวที่ถือเปน
สถาบันแรกทางสังคมในชีวิตมนุษย  

 พรรณทิพย  ศิริวรรณบุศย (2534, หนา 21-27) สรุปหนาที่ที่สําคัญของครอบครวัไวม ี7 ประการ 
ไดแก หนาที่ทางชีววิทยาของครอบครัวการวางแผนครอบครัว การใหกําเนิดสมาชิก หนาที่ในการให
ความรัก โดยเด็กที่เติบโตดวยการไดรับความรักจะมีแนวโนมในการปรับตัวกับสิ่งแวดลอมไดงาย 
เติบโตดวยความเชื่อมั่น สุขภาพกายและจิตดี หนาที่ดานเศรษฐกิจ การแสวงหารายไดสําหรับ
การดํารงชีวิต หนาที่ดานการใหการศึกษา อบรม ขัดเกลาใหสมาชกิเรียนรูวัฒนธรรม สามารถดํารงชีวิต
อยางปกติสุข และมีความรูเพียงพอ สําหรับการประกอบอาชีพหาเลี้ยงตนเอง หนาที่ดานการปกปอง
สวัสดิภาพดวยการใหความรัก ใหความปลอดภัยในการเลี้ยงดู รวมถึงการดูแลสวัสดิภาพเมื่อสมาชิก
ตองออกมาใชชีวิตในสังคมภายนอก หนาที่ในการสันทนาการ เปนการใชเวลารวมกันใหเกิดประโยชน 
กระชับสมัพันธภาพของคนในครอบครัว และหนาที่ทางศาสนา ซ่ึงจะชวยอบรมศีลธรรมจรรยา 
ปรัชญาชีวิต ใชชีวิตดวยการไมเบียดเบียน เปนศาสนิกชนของแตละศาสนาไดอยางดี ซ่ึงหากผูใด
เติบโตจากครอบครัวที่ทํา หนาที่ไดอยางครบถวนก็จะทํา ใหสมาชิกในครอบครัวเปนบุคคลที่มี

คุณภาพเปนรากฐานในการพัฒนาใหเขาเปนมนุษยที่สมบูรณตอไป 
 สรุปไดวา คุณลักษณะผูนํา ดานภูมิหลังสวนบุคคลของผูนํา อาจแตกตางกัน แตอยางไรก็ตาม

ภาวะผูนํา ยังคงเปนสิ่งที่พัฒนาไดเสมอ ผูนําที่ดีควรมีความสามารถในการครองตน ครองคน ครองงาน
ซ่ึงความสามารถนี้จะเกิดขึ้นไดจากการหมั่นแสวงหาวิชาความรู รูจักฟง พูด อาน เขียน คิด จนคลองแคลว
เพื่อฝกฝนตนเองสูการเปนผูนําที่มีคุณภาพ 

 2.6.3  คุณลักษณะผูนํา ดานสติปญญาและความสามารถ  
 คุณลักษณะผูนํา ดานสติปญญาและความสามารถ (intelligence and ability) หมายถึง 

การมีความเฉลียวฉลาดฉับไวทางความคิด มีความรอบรู มีเหตุผล มีวิสัยทัศน ตัดสินใจไดถูกตอง
ทันเหตุการณของผูนําโดยคุณลักษณะผูนํา นี้มีความจํา เปนตอผูนํา อยางยิ่ง เนื่องจากบทบาทของ
ผูนํานั้นตองปฏิบัติงานที่ใชความคิด การตัดสินใจ ในภาระงานบริหารอยูเสมอ โดยเฉพาะในปจจุบัน
ที่เกิดกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกรวดเร็วยิ่งทํา ใหผูนํา ตองมีสติปญญาและความสามารถ
เพื่อนํา พาองคกรและผูตามใหประสบความสําเร็จซ่ึงคุณลักษณะสติปญญาและความสามารถนี้

ครอบคลุมดานสติปญญาการตัดสินใจ ความรอบรูและความสามารถดานการพูด ไดแก 
  1)  สติปญญา มีความหมายตามที่ ภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยเชียงใหม (2538, 

หนา 255-257) สรุปไววาหมายถึง ความสามารถในการรู ทําความเขาใจเรื่องทั่วไป การเรียนรู
เร่ืองที่ซับซอนขึ้น ตลอดจนการจดจํา การคิดริเร่ิมขั้นพื้นฐาน และการคิดไดอยางมีคุณภาพซึ่งนักจิตวิทยา
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สามารถออกแบบวัดระดับสติปญญา ซ่ึงมีการทดสอบเพื่อนําผลมาแปลงเปนคะแนนซึ่งเรียกวา

เกณฑภาคเชาวนปญญา หรือ IQ (intelligence quotient) ซ่ึงคํานวณได จากสูตรไอคิว 100 X อายุสมอง X 
อายุจริง 

  ทฤษฎีโครงสรางทางสติปญญาของ Thurstone อธิบายถึงโครงสรางสมอง 
ซ่ึงประกอบดวยความสามารถ 7 ประการ ไดแก ความสามารถในการจํา (memory) ความสามารถ
ในการคิดคํานวณเกี่ยวกับตัวเลข (number) ความสามารถในการรับรู (perception) ความสามารถ
ในการใหเหตุผล (responding) ความสามารถในการมองเห็นภาพมิติตาง ๆ (spatial) ความสามารถ
ในการใชคํา (word fluency) ความสามารถในการใชภาษา (verbal) (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หนา 68) 
พระธรรมปฎก(ปอ.ปยุต.โต, 2539, หนา 22-23) ไดสรุปลักษณะทางปญญาของผูนํา วาผูนํา 
ตองมองกวางคิดไกล ใฝสูง กลาวคือ มองสิ่งที่เกี่ยวของที่มีผลสงมากระทบจากภายนอก มองอยาง
รูเทาทัน เห็นโอกาสและชองทางที่จะดําเนินการตามจุดหมาย คิดในเชิงเหตุปจจัย และมองวาอนาคต
จะเปนอยางไรเพื่อสามารถวางแผนเตรียมการในอนาคตได นอกจากนั้นตองใฝหาจุดหมายที่ดีงาม 
มุงมั่นท่ีจะสรางสรรคงานที่ดีมีประโยชน มีผลผลิตที่มีคุณภาพสูงสุด ทั้งนี้ นภดล เจนอักษร (2540, 
หนา 59-60) ไดเสนอคุณลักษณะสําคัญของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่จะสรางวิสัยทัศน ไดแก 

 ประการที่หนึ่งมีความสามารถในการคิดคาดคะเน เรียนรูจากประสบการณไดดี 
มีความคิดสรางสรรค มุงอนาคต 

  ประการที่สองมีความสามารถในการวางแผนเชิงกลยุทธ  
 ประการที่สามมีความสามารถวิเคราะหองคกรที่ดี รูลึกซึ้งเกี่ยวกับองคกร  
 ประการที่ส่ีเปนผูไวตอความเปลี่ยนแปลง ไมยึดตดิกับสภาพที่เปนอยู  
 ประการที่หาใจกวาง สามารถรับประสบการณใหมและสงเสริมผูที่มีความคิดริเร่ิม

ใหม ๆ  
 ประการสุดทายมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ทะเยอทะยาน มุงหาความสําเร็จตลอดเวลา  
 สวน ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540, หนา 98) มีความคิดเหน็เพิ่มเติมเกี่ยวกับ

คุณสมบัติทางสติปญญาของผูบริหารวาควรมีความสามารถเขาใจทฤษฎีและแนวปฏิบัติทางการศึกษา 
วางแผนไดดีเปนระบบ มีความรูกวางขวาง มีเจตคติชอบสืบสวน รูเทาทันผูอ่ืน มีความเขาใจเรื่องเด็ก
และมีความรูเกี่ยวกับปญหาสังคม 

  2)  การตัดสินใจดี มั่นคง การตัดสินใจของผูบริหารจะนํา สูการแกไขปญหา
อยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด ซ่ึงกระบวนการแกปญหาอันดับแรกของโลกที่ทรงคุณคาคือ

การปฏิบัติตามแนวอริยสัจ 4 ของพระพุทธเจามีขั้นตอน 4 ขั้น ดังนี้ ขั้นที่หนึ่ง ทุกข เปนความยากลาํบาก
ที่เกิดขึ้น เปนสภาพที่กอใหเกิดความไมสบายกาย ไมสบายใจ ซึ่งก็คือ “ปญหา” ขั้นที่สอง สมุทัย
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เปนการแสวงหาตนเหตุแหงทุกข นั่นคือ “สาเหตุของปญหา” ขั้นที่สาม นิโรธ คือการดับทุกขหรือ
นิพพาน ซ่ึงก็คือ “การแกปญหา” และประการที่สี่ มรรค ไดแกทางปฏิบัติเพื่อพนทุกข นั่นคือ
“แนวทางการแกปญหา” (รศนา  อัชชะกิจ, 2539, หนา 15-16) 

 นอกจากนี้ยังมีหลักปฏิบัติที่ชวยใหการเลือกและตัดสินใจไดดี คือหลักปุริสธรรม 
7 ประการ ไดแก 

  (1) การปฏิบัตติามหลักการ สอดคลองกับเหตุผล 
 (2) การปฏิบัตโิดยยดึถือตามจุดหมายหรือผลที่พึงประสงค  
 (3)  การปฏิบัติใหเหมาะกับสภาพ ความรู ความสามารถของตนเกิดการพิจารณา

อยางรอบคอบ ปราศจากอคติ  
 (4)  การปฏิบตัิโดยยดึหลักการประมาณตน  
 (5)  การปฏิบัติใหเหมาะสมกับกาลเวลา  
 (6)  ปฏิบัติใหเหมาะสมกับชมุชน  
 (7)  ปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับบุคคล ซึ่งการปฏิบัติทั้งหมดที่กลาวมานั้น

จะเปนปจจัยที่ผูบริหารโรงเรียนควรคํานึงถึงกอนการตัดสินใจเรื่องใด ๆ ทั้งนี้เพื่อใหการตัดสินใจนั้น
สามารถนําไปปฏิบัติโดยไดรับผลในทางที่เปนประโยชนมากที่สุด (สุมน อมรวิวัฒน, 2542, หนา 
136-143) 

 โยธิน ศันสนยุทธ (2535,หนา  117-118) ไดสรุปถึงบุคลิกภาพ 7 ประการที่มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจ ไดแก ประการแรกการตัดสินใจสัมพันธกับการเสี่ยงจึงตองชั่งนํ้าหนัก

เหตุผลกอนการเสี่ยง ประการที่สองทัศนคติตอความสําเร็จและความลมเหลว ประการที่สามการ
ลําเอียงสวนบุคคลประการที่ส่ีความเด็ดเดี่ยว ประการที่หาประสบการณ ประการที่หกการรูตาม
ความรูสึก ประการที่เจ็ด การรับฟงความเห็นผูอ่ืนแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับ เอกชยั  กี่สุขพันธ 
(2538, หนา 114-115) และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535ข, หนา 241-242) ซ่ึงไดระบุคุณสมบัติผูนํา 
ที่มีประสิทธิภาพดานการแกปญหาและตัดสินใจ ไดแก ผูนํา ตองมีหลักการตัดสินใจ มองปญหาและ
คาดการณผลที่เกิดขึ้นไดถูกตองใชขอมูลที่เชื่อถือได ตองกลาตัดสินใจดวยความเชื่อมั่น สุขุม ใจเยน็ 
ตัดสินใจอยางสรางสรรคสรางความรวมมือในการปฎิบัติงาน และการตัดสินใจอยางเหมาะสมกับเวลา 

 3)  ระดับความรู ความรอบรู ผูนํา ที่เปนผูมีความรูดีจะนํา มาซึ่งความเชื่อมั่น ศรัทธา
จากผูใตบังคับบัญชา โดยผูนําตองมีความรูทั้งความรูในศาสตรที่ตนปฏิบัติงานอยู ความรูในศาสตร
ทั่วไป ทั้งการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เปนตน และมีความรูเกี่ยวกับคนใหมาก ทั้งนี้ความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับตัวผูใตบังคับบัญชาของตนเองนั้นจะเปนปจจัยสําคัญที่จะนํา ความสําเร็จในการบริหารแก
ผูนํา ยิ่งหากความรูที่ผูนํา มีเปนความรูที่เปนประโยชนแกทั้งตัวเองและทั้งผูอื่นไดก็จะทําใหเกิด
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การนําความรูไปใชเพื่อการพัฒนาอยางแทจริง ทั้งนี้ผูนําที่จะมีความรูกวางขวางตองเริ่มจากการให
ความสนใจในเรื่องตาง ๆ รอบตัวอยูเสมอและหาหนทางเรียนรูเร่ืองตาง ๆ สะสมไว เมื่อเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงาน ผูนําจะสามารถใหคําปรึกษาแนะนําที่ดีได ในขณะเดียวกันผูนําก็ไมควรคิดวาตน
คือผูรูทุกอยาง ควรคิดวาตนนั้นยังไมรูอีกมากและถือเอาบุคคลและสถานการณตาง ๆ เปนครูของตนได 
(กิติ ตยัคคานนท, 2534, หนา 30) ดังนั้นการเรียนรูของผูนํา จึงเกิดขึ้นตลอดเวลา สอดคลองกับ  
สมิต อาชวนิจกุล (2543, หนา 80) ที่ไดกลาวถึงการสรางความรูตาง ๆ เพื่อเกิดความคิดการไตรตรองที่ดี 
อันเปนทักษะของผูนํา วาตองรูจักวิเคราะห รูจักทบทวนประเมินผลตอการกระทํา การงานตาง ๆ 
รูจักคิดคนควาหาขอเท็จจริงและนํา มาประกอบการตัดสินใจ รูจักสังเคราะห รูจักคิดอยางรอบคอบ 
รูจักการวิพากษวิจารณ คิดรอบดาน รูจักภูมิหลังของผูมาติดตอรูจักวิเคราะหตนเอง รูจักใครครวญ
ในความจริง รูเทาทันเลหเหลี่ยมผูอื่น รูจักคิดแกปญหา เฉพาะหนา รูจักคิดสิ่งใดใหลึกซึ้ง
เพื่อหาแกนสาระของเรื่องตาง ๆนอกจากนี้  

  เติม แยมเสมอ (2537, หนา 32, 92-93) ไดสรุปทางสําเร็จ 8 ประการของผูบริหาร
โรงเรียนมืออาชีพ ซ่ึงตองเปนผูรอบรูในเรื่องตาง ๆ อันไดแก รูนโยบาย รูคน รูงาน รูกาล รูภูมิประเทศ 
รูสังคม รูปฏิบัติ และรูประชาสัมพันธ พรอมทั้งเสนอหนทางสําหรับการแสวงหาความรู 5 ทาง 
จากการอาน การเขียน การสนทนา การสังเกต และการคิด ซ่ึงจะทําใหผูบริหารโรงเรียนเปนพหูสูตร 
มีความรอบรู พัฒนาสูความรูแจงอันเปนความรูจากการปฏิบัติ จนในที่สุด ตรสัรู 

  4)  ความสามารถดานการพูด ผูนํา หรือผูบริหารตางตองมีความสามารถในการสื่อสาร
เพื่อเปนเครื่องมือสรางความเขาใจใหงานบรรลุผล ดังนั้นศิลปะการถายทอดของผูนํา จึงมีความสําคัญ
เพราะผูนํา ตองติดตอกับผูอ่ืนถึง 6 ทิศทาง ไดแก เบื้องบนคือผูบังคับบัญชา เบ้ืองลางผูใตบังคับบัญชา 
เบื้องหนาลูกคา เบื้องหลังครอบครัว เบื้องซายเพื่อนรวมงาน และเบื้องขวาสังคมการถายทอดนี้
มิใชเพียงการใชภาษาพูด หากแตตองใชองคประกอบที่สําคัญอยางนอย 4 ประการไดแก  

 (1)  นํ้าเสยีง สูงตํ่า มีจังหวะเหมาะสมกับสาระและสถานการณ  
 (2)  สองภาษาเลือกใชภาษาใหเหมาะสมกับกลุมผูฟง ออกเสียงพยัญชนะ สระ 

แบงวรรคถูกตอง  
 (3)  สายตา ชวยเพิ่มความลึกซึ้งและบงบอกอารมณในการสื่อสารไดเปนอยางด ี 
 (4)  ทาทางการใชมือ การขยับรางกายประกอบการพูด ซึ่งองคประกอบทั้ง 

4 ประการนี้หากใชอยางเหมาะสมจะชวยเสริมใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (ยุทธ  (นพพร) 
พยัฆวิเชยีร, 2542, หนา 1-60) 

 พระพุทธเจาทรงแสดงลักษณะของนักส่ือสารที่ดีไว 4 ประการ ไดแก ประการแรก
พูดแจมแจง (สันทัสสนา) สามารถอธิบายไดเขาใจ มองเห็นเหตุผลจนหมดขอสงสัย ประการที่สอง
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พูดจูงใจ (สมาทปนา) ใหเห็นคุณคา ความสําคัญจนเกิดการซาบซึ้ง ยอมรับและปฏิบัติตามในที่สุด
ประการที่สามพูดเราใจ (สมุตเตชนา) ทํา ใหเกิดความมั่นใจ มีกํา ลังใจ กระตือรือรนที่จะทํา ใหสําเร็จ 
และประการที่ส่ีพูดใหราเริง (สัมปหังสนา) เกิดบรรยากาศแหงเมตตา ไมตรี รูสึกสดชื่นดวยความคิดหวัง
ในสิ่งดีและทางที่จะสําเร็จ (พระธรรมปฏก, ป.อ.ปยุต.โต, 2539, หนา 15-16)  

 แนวทางในการพัฒนาการพูดที่ดี ไดแก ใชวาจาที่ไพเราะออนหวาน ภาษางายตอความเขาใจ 
พูดสอดคลองกับหลักปุริสธรรม 7 คือเหมาะสมกับโอกาส บุคคล สถานที่ ชุมชน พูดดวยนํ้าเสียงชัดเจน 
ไดเนื้อหาสาระ สอดคลองกับกริยาในเชิงบวก พูดเชิงสรางสรรค คิดกอนพูด หลีกเลี่ยงการพูด
แบบกาวราวและสรางความขัดแยงกับผูอ่ืน (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หนา 196-197) 

 ในการบังคับบัญชาของผูบริหารหรือผูนํา อาจตองมีการใหคํา ชมเพื่อสรางขวัญและ
การตําหนิเพื่อใหบุคลากรปรับปรุงงาน ซ่ึงการชมนั้นมีหลักวาควรชมในสิ่งที่เปนความจริง ชื่นชม
ดวยความจริงใจ ไมเปรียบเทียบใหผูที่มิไดรับคํา ชมเสียใจ สวนการตําหนินั้นเปนสิ่งที่ผูนํา 
ตองระมดัระวังในการใชมาก หากใชไมเหมาะสมจะมีโทษมากกวาคุณ เทคนิคของการตําหนินั้น
ไดแก ตองรูขอ เท็จจริงในเรื่องที่ตําหนิมากที่สุด ตองตําหนิในเวลาที่เหมาะสม เปนการสวนตัว 
ตองตําหนิ เพื่อมุงใหเกิดการแกไข กระทาํ ดวยใจเปนธรรมมากที่สุด ตองระมัดระวังไมตําหนิ
ดวยอารมณโกรธ ตองใชนํ้าเสียงและภาษาที่ไมรุนแรง ตองไมแสดงความผิดหวังที่ผูถูกตําหนิ

รวมงานอยูดวย และตองใหกํา ลังใจวาสามารถแกไขความผิดพลาดได (กิติ  ตยัคคานนท, 2534, 
หนา 43-44; สรกล  อดุลยานนท, 2542, หนา 60-65) 

 คุณลักษณะผูนํา ดานสติปญญาและความสามารถของผูนํา เปนคุณลักษณะที่สําคัญอยางมาก 
ไมวาจะเปนดานสติปญญา การตัดสินใจ ความรอบรูและทักษะในการพูด ซ่ึงในการปฏิบัติงานบริหารนั้น
ผูบริหารตองใชคุณลักษณะเหลานี้ชวยสงเสริมใหงานบรรลุผล การบริหารโรงเรียนทั้งปจจุบันและ
อนาคตตางตองการผูนํา ที่มีความสามารถในการคิด มีความรอบรูและสามารถถายทอดแนวคิด
ใหเผยแพร สรางความเขาใจใหแกบุคลากรไดทั่วถึงตรงกัน อันจะนําสูการประสานงานที่ดีมีผลงาน
บรรลุเปาหมายรวมกัน 

 2.6.4  คุณลักษณะผูนํา ดานบคุลิกภาพ  
 คุณลักษณะผูนํา ดานบุคลิกภาพ (Personality) หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมของผูนํา 

อันเปนที่รับรูโดยทั่วไป ประกอบดวยพฤติกรรมที่แสดงออก เชน ความกลาแสดงออก ความกระตือรือรน
และลักษณะเฉพาะภายใน เชน ทัศนคติ ความสนใจ ซึ่งทําใหผูนํา มีความแตกตางจากคนอื่น 
ซ่ึงบุคลิกภาพของผูนํามีอิทธิพลตอสภาพการนําอยางมาก แบบของผูนํานั้นก็ถือเอาบุคลิกภาพของ
ผูนํามาเปนเกณฑหนึ่ง ผูนํา ที่มีบุคลิกภาพเปนที่ตองใจของผูพบเห็นจะทําใหผูตามและผูคนรอบขาง
ตองการรวมงานดวย ในขณะที่ผูนํา ซ่ึงมีบคุลิกภาพดานลบก็อาจเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
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ซึ่งบุคลิกภาพเปนทั้งสิ่งที่แสดงออกใหเห็นไดภายนอก และอยูภายในมิอาจเห็นไดหากผูนํา 
มิไดแสดงพฤติกรรมออกมา จึงเปนสิ่งที่สําคัญที่ตองศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพของผูนําเพื่อความเขาใจ
ในความแตกตางของคุณลักษณะผูนํา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 กองบรรณาธิการ (2542, หนา 67) ใหความหมายของบุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมที่มี
ลักษณะเฉพาะของมนุษย เปนการกระทําที่ทําประจํา และสอดคลองกัน มิใชกระทําโดยบังเอิญ
เปนครั้งคราว โดยบุคลิกภาพมีความสําคัญและสัมพันธกับคุณลักษณะผูนํา ซ่ึงเกณฑในการพิจารณา 
บุคลิกภาพแบงได 7 เกณฑ ดังนี้ (กวี  วงศพุฒ, 2535, หนา 9-10, 168-169) 

 เกณฑทางกายภาพ หมายถึงรูปราง ความสูง ทรวดทรง สุขภาพ ประสาทสัมผัสตาง ๆ 
 เกณฑทางสมอง หมายถึงเชาวนปญญา ความคิด ความจํา 
 เกณฑความสามารถ ซ่ึงอาศัยจากประสบการณและความถนัดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
 เกณฑความประพฤติ แบบของการประพฤติของบุคคล อยางสมํ่าเสมอ 
 เกณฑทางสังคม ไดแก ทัศนคติ หรือกริยาที่ปฏิบัติตนผูอ่ืน 
 เกณฑทางอารมณ การแสดงออกทางอารมณ ทาทาง เชน ใจเย็น ฉุนเฉียว 
 เกณฑกํา ลังใจ การแสดงออกเมื่อพบปญหา ความสามารถตอสูอุปสรรคของชีวิต 
 พรอมกันนี้ไดเสนอบุคลิกภาพของผูนํา วาควรมีความเชื่อมั่นในตนเอง ความสามารถ

โนมนาวใจผูอ่ืน ความสามารถสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย มีวินัย
มีการตัดสินใจที่ดี มีความคิดสรางสรรค และเขากับผูอ่ืนไดดี 

 สวนพระธรรมปฎก (ปอ.ปยุต.โต) (2539, หนา 116-121) ไดสรุปวาผูบริหารโรงเรียน
ควรพัฒนาชีวิต 3 ดาน ไดแก ดานที่หนึ่งการพัฒนาพฤติกรรม คือมีความเปนกัลยาณมิตรกับผูรวมงาน 
มีวินัย (ศีล) ดานที่สองพัฒนาจิตใจ คือมีแรงจูงใจ ใฝดี (ฉันทะ) มีจิตสํา นึกในการฝกตน มีแนวคิด
ในการสงเสริมการเรียนรู มีความไมประมาท และดานที่สาม พัฒนาปญญา คือการรูจักคิดดวยหลัก
โยนิโสมนสิการ 

  1)  ความสามารถในการปรับตัว การปรับตัว คือการปรับกาย ใจ ใหอยูในสังคมได
ในสภาวะแวดลอมและสถานการณตาง ๆ อยางมีความสุข ซ่ึงรูปแบบการปรับตัวของมนุษยแบงได 
3 แบบคือ แบบที่หนึ่งการสู คือการเผชิญหนากับอุปสรรคโดยไมหลีกเลี่ยง สามารถแสดงเปนพฤติกรรม
ทั้งในดานสรางสรรค เชน เอาชนะดวยความเพียร อดทน หรือในดานทํา ลาย เชน ใชกําลัง กาวราว
เปนตน แบบที่สองคือการหนี ทั้งกายหนี คือการออกจากสถานการณที่เปนอุปสรรคนั้น และใจหนี
เปนการปฏิเสธ ไมยอมรับ อาจเก็บกดหรือฝนเฟอง เปนตน และแบบที่สามคือการประนีประนอม
เปนการพิจารณาความเปนไปไดที่เกิดขึ้นจริง อาจตองมีการปรับเปลี่ยนเปาหมาย วิธีการใหมการปรับตัว
แบบนี้จะไมสูแบบไมยอมถอย แตก็ไมยอมแพ หากแตแสวงหาแนวทางสรางความเปนไปได
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ในการปฏิบัติ อาทิ การหาสิ่งอื่นมาทดแทน เปนตนการจะปรับตัวใหเขากับสถานการณตาง ๆ ไดดีนั้น
ตองอาศัยหลัก 3 ประการ ไดแก 

 ประการแรก หลักแหงความจริง (realism) คือจะตองยอมรับและยึดหลักความจริง 
คิดพิจารณาเหตุผลใหรอบคอบถึงความเปนไปไดทั้งในแงบวกและแงลบ  

 ประการที่สองคือ หลักแหงความมีใจกลาพอ (commitment) พรอมจะเผชิญกับ
ความเสี่ยงหรืออุปสรรคที่ตองเกิดขึ้นโดยไมหวัน่เกรง 

 หลักการสุดทายคือการยอมรับตนเอง (self-acceptance) เปนการทบทวนตน
โดยละเอียดวามีความมุงหวังอะไร มีความสนใจดานใด ตองเขาใจ ยอมรับตนเองไดทั้งในแงความสําเร็จ
หรือความลมเหลว รูจักจุดออนของตน และเรียนรูวาทํา อยางไรจึงอยูกับผูอ่ืนได (กันยา สุวรรณแสง, 
2533, หนา 63, 83, 97-133) 

  2)  ความเปนธรรมชาติ การตัดสินหรือประเมินผูใดนั้นมิใชการดูที่การกระทาํ 
เพียงครั้งเดียวหากแตตองดูการแสดงออกที่ตอเนื่องของบุคคลนั้น สําหรับผูนําก็เชนเดียวกัน 
การแสดงออกของผูนํา เปนสิ่งสําคัญที่มีอิทธิพลตอผูรวมงานสูง หากผูนํา ตองการจะสราง
ความรวมแรงรวมใจจากผูรวมงานผูนํา ก็ตองเปนผูที่มีการแสดงออกที่เหมาะสมกับบทบาทผูนํา 
โดยการแสดงออกนั้นเปนการกระทําที่สมํ่าเสมอ ผูนําที่ไดรับความรักใครนับถือจากผูอื่นนั้น
มักเปนผูที่มีอัธยาศัยไมตรีดีอยูเปนนิจ ใหความสําคัญกับผูอ่ืน มีความจริงใจ ช่ืนชมผูอ่ืนเปนใหกําลังใจ
ผูอ่ืนเสมอ ไมแสดงอาการทอแทใหผูใดพบเห็นและที่สําคัญอีกประการนั่นคือผูนํา ตองเปนผูที่รูจัก
การใหดวย นํ้าใจจริงแท ดานการทํางานนั้นผูนํา ยังตองมีความแนบเนียนในการทํางานซึ่งถือเปนศิลปะ
ที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ โดยผูนําตองมีความเปนตัวของตัวเอง มีจุดยืนที่ชัดเจนแตไมใช
คนแข็งกราวหากแตตองมีศิลปะในการโอนออนผอนตาม ยืดหยุนในบางสถานการณ ความแนบเนียนนี้
สามารถไดมาจากการฝกหัด การเก็บเกี่ยวประสบการณจากการไดอาน ไดศึกษาที่สําคัญตองสามารถ
นําสิ่งที่ศึกษามาใชใหเปน ผูนําที่บริหารงานไดอยางเปนธรรมชาตินั้นคือผูนําที่สามารถประยุกตใช
ความรูของตนใหเหมาะสมกับธรรมชาติสภาพแวดลอมของสิ่งที่ตนบริหารอยู ไมวาจะเปนธรรมชาติ
ของผูตาม ธรรมชาติขององคกร ธรรมชาติของชุมชน ฯลฯ เมื่อเขาใจธรรมชาติของสิ่งนั้นผูนํา 
ก็จะสามารถใชความรูของตนมาบริหารไดอยางแนบเนียน เปนธรรมชาติ (ประสาน มฤคพิทักษ, 
2533, หนา 9-12, 44-46; กิติ  ตยัคคานนท, 2534, หนา 33) 

  3)  ความยึดมั่น มุงมั่น ความมุงมั่น คือ ความตั้งใจแนวแนที่จะทํา สิ่งใดสิ่งหนึ่ง
เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ตั้งใจไว มีความคาดหวังในใจเสมอวาส่ิงนั้นจะสําเร็จได ซ่ึงแสดงถึง
ความมั่นคงตอเปาหมายที่มีคุณคา จุดเริ่มตนของความมุงมั่นนั้นเริ่มที่การตระหนักในความสําคัญ
ของสิ่งที่กระทําอยางแทจริงซึ่งจะชวยผลักดันใหทุมเทแรงกาย แรงใจ ฝาฟนอุปสรรคนานับประการ
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เพื่อใหบรรลุเปาหมายใหจงไดแตลําพังเพียงความมุงมั่นก็มิไดหมายความวาจะทําใหประสบความสําเร็จ

เสมอไป หากยังตองอาศัยความขยันและพากเพียรในการหมั่นปฏิบัติ ฝกฝนจนเกิดความชํานาญ 
(เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์, 2543, หนา 2-9) สอดคลองกับกิติ  ตยัคคานนท (2534, หนา 34) 
ไดกลาวถึงความมุงมั่นในตัวผูนํา นั้นสะทอนไดจากความอดทนในการทํางานและอดทนตอ
ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน อดทนตอความยากลํา บากและเหน็ดเหนื่อย
โดยจิตใจมั่นคงที่จะทํางานใหสําเร็จไมวาจะพบอุปสรรคใดก็ตาม ความมุงมั่นนี้ทําใหผูนํา มีสมาธิ
และกําลังใจในการทํางานตอไปสามารถบังคับจิตใจของตนเองใหจดจออยูกับงานได 

  4)  ความวองไว ตื่นตัว ผูนําที่มีความวองไว ตื่นตัวเสมอนั้นตองเปนผูนําที่มีสุขภาพ
แข็งแรงกระตือรือรน มีจิตใจที่เบิกบาน แจมใส การพัฒนาตนใหเปนคนวองไวนั้นมีวิธีการดังนี้ 
เร่ิมจากการที่ไมเปนคนโลเล ตัดสินใจยาก ควรมีความกลาหาญในการตัดสินใจและกลารับผิดชอบ
ตองานในหนาที่ ตอมาตองเตือนตนเองอยูตลอดเวลาใหเปนผูวองไว กระฉับกระเฉง ไมผัดวันประกันพรุง
หรือเอาอยางผูที่เกียจคราน ตองฝกทํางานอยางมีสมาธิเพราะทําใหไดงานที่มีคุณภาพ ใชความคิด
ในการทํางานเพื่อหาวิธีลัด หาทางลดขั้นตอน หรือพัฒนาวิธีการทํางานที่ดีกวาเดิมเสมอ เมื่อปฏิบัติ
จนเปนนิสัยก็จะทําใหผูนํา มีความตื่นตัวเสมอ (สมิต อาชวนิจกุล, 2543, หนา 96-98) ทั้งนี้ความตื่นตัว
รวมถึงการยอมรับในวิทยาการและเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อนํามาใชปรับปรุงงานใหดีขึ้นเสมอ 
(กิติ  ตยัคคานนท, 2534, หนา 38) จะเห็นไดวาคุณสมบัตินี้เริ่มตนจากการมีสุขภาพที่แข็งแรง

อันเปนพื้นฐานใหสภาพรางกายสามารถเคลื่อนไหวไดอยางรวดเร็ว วองไว มีประสาทที่พรอม
ในการตอบสนองตอเหตุการณตาง ๆ เปนความตื่นตัวในการรับรูและตอบสนอง ทั้งนี้ภาระงานของ
ผูบริหารมีหลากหลายและตองปฏิบัติภารกิจในสถานที่และบุคคลมากมาย ดังนั้นผูบริหารที่มี
ความตื่นตัวอยูเสมอจะเตรียมพรอมสําหรับการทํางาน สรางบรรยากาศการทํางานที่สดใสไดดี 
พรอมกันนี้การปฏิบตัิงานที่วองไวยังชวยเสริมใหงานสําเร็จโดยไมคั่งคาง 

  5)  การมีอํานาจเหนืออํานาจ หมายถึงความสามารถที่ทําใหบุคคลอื่นทําตามที่ผูใช
อํานาจตองการ หรือเปนความสามารถทําสิ่งตาง ๆ เกิดขึ้นไดตามความตองการ โดยอํานาจของผูนํา 
อาจแสดงออกในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงมีผลกระทบตอบุคลากรและสภาพการทํางาน โดยแหลงที่มา
ของอํานาจนั้นสามารถจําแนกเปน 6 แหลง ไดแก แหลงแรกอํานาจตามกฎหมาย (legitimate power)
เกิดจากตําแหนงหนาที่ตามโครงสรางองคกร แหลงที่สองอํานาจจากการใหรางวัลหรืออํานาจ
ในการใหคุณ (reward power) ซ่ึงเกิดไดจากผูนําที่สามารถจัดหารางวัลที่มีคุณคาใหแกผูใตบังคับบัญชา
ซ่ึงจะใชไดดีเมื่อรางวลัที่จัดใหนั้นตรงกับความตองการ แหลงที่สามอํานาจในการลงโทษ (coercive 
power) เปนอํานาจจากการที่ผูนําสามารถลงโทษผูอ่ืนได แตตองใชอยางระมัดระวังหากใชไมเหมาะสม
อาจเกิดการตอตานผูนําได จึงควรใชโดยมีการมีขอตกลงในการลงโทษรวมกันแหลงที่สี่อํานาจ
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ที่เกิดจากการมีขอมูลขาวสารมาก (informational power) เปนอํานาจจากความสามารถของผูนํา 
ที่จะเขาถึงและควบคุมขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถนําไปประกอบการตัดสินใจทางการบริหาร
ไดถูกตองยิ่งขึ้น แหลงที่หาอํานาจจากความเชี่ยวชาญ (expert power) เปนอํานาจจากทักษะ ความรู
ความสามารถสวนตัวของผูนําที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องใด ๆ จนเปนที่ยอมรับโดยทั่วกัน 
แหลงที่หกอํานาจที่เกิดจากการอางอิง (referent power) เกิดจากความสามารถของผูนําที่สรางความเคารพ
และความจงรักภักดีใหเกิดขึ้น เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความนับถือ เลื่อมใสแลวจะเต็มใจ
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่น ๆ, 2539, หนา 394-396; เสนาะ ติเยาว, 
2544, หนา 186-188) นอกเหนือจากการพิจารณาแหลงอํานาจของผูนําแลว การศึกษาวิธีการใชอํานาจ 
ของผูนําก็เปนสิ่งที่สําคัญ ซ่ึงผูนําสามารถใชอํานาจได 3 แบบ ไดแก  
  แบบที่หนึ่งผูนาํ แบบอัตตาธิปไตย เปนผูนําที่ใชตนเองเปนศูนยกลางชอบใชอํานาจ 
ทําใหงานสําเรจ็เร็ว แตทําใหผูรวมงานรูสึกคับของใจขวญักําลังใจตกตํา่  

 แบบที่สองผูนํา แบบประชาธิปไตย ลักษณะการทํางานรวมกัน ทําใหงานสําเร็จไดดี
และชวยสรางใหผูรวมงานมีความเชื่อมั่น มีขวัญกําลังใจในการทํางาน  

 แบบที่สามคือผูนําแบบเสรีนิยม ปลอยใหผูรวมงานทํางานตามสบาย หลีกเล่ียง
การใชอํานาจ แสดงถึงความเปนผูนําที่ขาดความรับผิดชอบ ขาดระเบียบ ไมมีทิศทางการทํางาน 
ผลที่เกิดขึ้นอยูกับลักษณะผูรวมงาน หากผูรวมงานมีความสามารถสูงก็อาจพึงพอใจ งานลุลวง 
แตหากผูรวมงานมีความสามารถต่ําก็จะนํามาซ่ึงการขาดขวัญ ไรระเบียบ งานไมสําเร็จ (ปรียาพร   
วงศอนุตรโรจน, 2535ข, หนา 207-208) 

  6)  การควบคุมอารมณ สวนสําคัญของผูมีบุคลิกภาพดีคือการมีสุขภาพจิตใจที่ดี 
ซึ่งความมีสุขภาพจิตดีนั้น สอดคลองกับการมีความฉลาดทางอารมณ (EQ: emotional quotient) 
ซ่ึงเปนความสามารถควบคุมอารมณตาง ๆ ของตนเอง ซ่ึงอารมณของคนเรามีทั้งอารมณดานบวก 
เชนความสุข ความรัก และอารมณดานลบ เชน โกรธ เกลียด เจ็บปวด เปนตน ซึ่งผูมีความฉลาด
ทางอารมณสูงนั้นจะเปนผูที่ควบคุมอารมณไดดีกวา สามารถรับความกดดัน ความเปลี่ยนแปลง
เปนคนคอนขางเห็นอกเห็นใจผูอื่น สามารถสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอื่นเปนอยางดี 
(กองบรรณาธิการ, 2543, หนา  41-43) 

 วินิจ เกตุขํา (2535, หนา 127-128) และธีระ ชัยยุทธยรรยง (2544, หนา  37-38) 
ไดกลาวถึงผูนํา ที่มีวุฒิภาวะทางอารมณ วาตองเปนผูที่รูจัก เขาใจตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง
รูจักควบคุมอารมณของตน พรอมทั้งตองมีความเขาใจผูอ่ืน มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม
มีความสามารถจัดการปญหา และความตึงเครียดทางอารมณ และตองรูจักนําพลังแหงอารมณ
ความรูสึกมาใชใหเกิดประโยชนตอตนเองสอดคลองกับแนวคิดของอารี พันธมณี (ม.ป.ป., หนา 127-128) 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

              

60 

ซ่ึงสรุปลักษณะของผูที่มีความฉลาดทางอารมณไดวาตองเปนผูสามารถสรางความสมดุลใหชีวิตไดมี

ความสอดคลองระหวางตัวตนที่เปนจริง (real self) และตัวตนที่อยากเปน (ideal self) เปนผูมคีวามรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเอง รูจักตนเอง ยอมรับและรูสึกดีกับตนเอง มีทัศนคติตอโลกแบบ  I’m OK, you’re 
OK. เปนผูมีความสามารถในการจัดการกับตนเอง มีศิลปะในการใชชีวิต เปนผูมีความรูสึกนึกคิดเชิงบวก 
มองโลกในแงดี ยอมรับสภาพความเปนจริง สามารถสรางกําลังใจและความสุขใหเกิดขึ้น เปนผูมี
ความสามารถเอาชนะความกลัว กลาเผชิญหนากับสิ่งทาทาย เปนผูที่ไมเก็บกดหรือฝงใจกับความรูสึกผิด
จนกระทํา การดานลบตอตนเอง เปนผูพอใจในตนเอง พอใจในสิ่งที่ตนมี คนพบศักยภาพของตน 

  7)  ความกระตือรือรน ความกระตือรือรน ความกระฉับกระเฉงวองไว เปนการแสดงออก
ซ่ึงความสนใจ เอาใจใส สนใจในการทํางานใหกาวหนาอยางไมหยุดยั้ง การพัฒนาตนเองใหเปนผูมี
ความกระตือรือรนในการทํางานนั้นสามารถฝกไดดวยการสรางนิสัยการทํางานทันที ไมผัดผอนหรือ
มีขออางตาง ๆ เพื่อไมตองทํางาน ตอมาสรางขวัญ กําลังใจในการทํางาน เพื่อเปนพลังเปนความหวัง
ในการทํางานทําใหเรามีความตองการทํางานใหสําเร็จดวยความสนุกและเต็มใจพรอมกันนี้

ควรมีการฝกความกระตือรือรนลงมือปฏิบัติงานอยางวองไว ไมเฉื่อยชา ผูนํา หรือผูบริหารที่มี
ความกระตือรือรนจะสรางอิทธิพลตอตัวผูรวมงานใหมีความรูสึกสดชื่นพลอยกระตือรือรน

ในการทํางานไปดวยการสรางความกระตือรือรนใหแกตนเองนั้นสามารถทําไดดวยการนึกถึงผลสําเร็จ

ของงานจะทําใหเกิดพลังในการกระตุนตนเองไดในทางพุทธศาสนามีธรรมะที่พูดเรื่องความเพียร 
ความขยัน เรื่องอิทธิบาท 4 ไดแก ฉันทะสรางใหมีความรักในงาน วิริยะ สรางใหมีความเพียรในงาน 
จิตตะ สรางความเอาใจใสในงาน และวิมังสา มีการไตรตรองในผลงาน ซ่ึงสิ่งนี้ก็จะชวยสรางใหเกิด
ความรักในงานนํา มา ซ่ึงความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่ใหดีไดเชนกัน (ฉลอง  มาปรีดา, 
2537,  หนา 36 และสมิต อาชวนิจกุล, 2543, หนา  54-57) 

  8)  ความกลาแสดงออก เปนบุคลิกลักษณะที่โดดเดนในตัวของผูนํา เพราะผูนํา 
มีภารกิจตองนําผูตามใหประสบความสําเร็จ  ผูนําจึงตองมีความกลาคิด กลาทํา กลานํา กลาเปลี่ยนแปลง 
กลาวคือความกลาคิดในตางมุม กลาเสนอความคิดเห็น ความกลาทํา คือกลาที่จะทําเปนตัวอยาง 
ทําในสิ่งใหมสรางสรรค ความกลานํา คือกลาตัดสินใจ กลาบริหารสิ่งที่ เปนนามธรรม และ
กลาเปลี่ยนแปลง คือผูนําแสดงออกถึงการใหคุณคาตอการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่จะทําให
เกิดการพัฒนาขึ้น ซึ่งผูนําจะเปดเผยถึงความตองการ ความคิดเห็นทัศนคติ หรือความรูสึก
ผานการสื่อสารดวยภาษาพูดและภาษากายที่เหมาะสมอันทําใหกลุมรับรูความคิด ความตองการของ
ผูนํา แตความกลาแสดงออกของผูนํานั้นตองมีขอบเขตของความกลาเพื่อมิใหทําใหเกิดผลที่เสียหาย
แกตนเองไดซ่ึงปจจัยที่นํามาพิจารณานี้คือ  7Cs ไดแก 
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 ความคิดความเชื่อในสิ่งที่เหน็วาดีงาม (conviction) มี 

 ความประสงคที่จะแสดงออกซึ่งความคิดความเชื่อนั้น ๆ (compassion)  
 มีมโนธรรม มสีติในการตัดสินใจวาสิ่งใดควรหรือไมควรทํา (conscience) 
 มีความฉลาด มีเหตุผลของประเด็นตาง ๆ (cleverness)  
 มีความเห็นเชื่อมโยงของสิ่งตาง ๆ รูจัก แกไข เขาใจในผลดีและเสียที่อาจเกิดขึน้

(connection) 
  มีความยึดมัน่ในความกลาหาญอยางคงเสนคงวา (commitment) และ 

 มีบุคลิกเปนแบบฉบับของตน กลาแสดงออกอยางถูกกาลเทศะ (character) 
(ทิพาวดี  เมฆสวรรค, 2544, หนา 7-35 และรังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544, หนา 37) 

 9)  ความมีอิสระ เสรีภาพ คือการมีสิทธิในการเปนตัวของตัวเองทั้งดานความคิด 
การกระทําอุดมคติของตนเองที่ไมสรางความเดือดรอนแกผูอ่ืน ดวยภาระของผูนําที่ตองสรางเปาหมาย
กําหนดแผนแหงความคิดและการปฏิบัติ จึงทําใหผูนําที่สรางสรรคควรเปนทั้งนักฝนและนักทําสิง่นี้
จะเกิดขึ้นไดยากหากผูนํามิมีความคิดที่เปนอิสระ พรอมจะเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง ไมไดยึดติดกับรูปแบบ 
หรือวิธีการดั้งเดิม พรอมกันนี้ผูนําที่คนพบตนเองตระหนักในความสามารถ ทักษะสมรรถภาพตาง ๆ 
ของตนและรูจักใชความสามารถนั้นอยางเปนตัวของตัวเองมากที่สุดก็จะทําใหภาพลักษณของผูนํา 
เปนเอกลักษณเฉพาะตัว จึงนับเปนความอสิระที่จะไมตองเหมือนใคร ในขณะเดียวกันก็ไมขัดแยง
กับผูอ่ืน (เจษฎา ทองรุงโรจน, 2543, หนา 35-38, 103) อิสระ เสรีภาพของผูนํา ยังสามารถทําใหผูนํา 
ไมยึดติดกับลาภ ยศ สรรเสริญ จึงยิ่งทําใหผูนําสามารถตัดสินใจ โดยปราศจากอิทธิพลใด ๆ มาครอบงํา 
คํานึงถึงประโยชนของสวนรวมเปนที่ตั้ง ไมหวาดกลัวตอการถูกโยกยายถอดถอนผูนาํจะกลาเปลีย่นแปลง 
กลาทดลองระบบงานแบบใหม ซ่ึงเปนการสรางนวัตกรรมการทํางานใหเกิดขึ้น 

   10)  มีความแนวแน ความแนวแน เปนความตั้งใจอยางแรงกลาที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด
อยางจริงจังเพื่อใหไดส่ิงที่ตั้งความหวังไว ผูที่มีความตั้งใจอยางแรงกลานี้สะทอนจากการเปนผูมีจิตใจ
เขมแข็งไมยอทอ ไมยอมแพตอปญหาและอุปสรรคใด ๆ ที่เกิดขึ้น ยังคงมีความพยายามเสมอที่จะสูตอ
อุปสรรคตอไป  

 เกียรติวรรณ  อมาตยกุล (2543, หนา 27-31) แบงระดับของผูมีความตั้งใจ
อยางแนวแนแรงกลาไว 3 ประเภทไดแก 

 ประเภทแรก พวกงานหนักไมเอา งานเบาไมสู  กลัวตองรับผิดชอบ กลัวอุปสรรค 
ไมกลาเปลี่ยนแปลงตนเอง  
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 ประเภทที่สอง พวกไมคอยมคีวามเชือ่มั่นในความสามารถของตน ยอมพายแพ
ตออุปสรรคโดยงาย ดูถูกความสามารถของตนเอง 

 ประเภทสุดทาย พวกที่มีจิตใจมั่นคงเขมแข็ง เด็ดเดี่ยวพรอมเผชิญปญหา และ
การไดเผชิญกับปญหานี้จะทําใหบุคคลประเภทหลังเกิดการเรียนรู มีความเขมแข็งและมีพัฒนาการที่ดี 
ดังนั้นความตั้งใจแนวแนจึงเปนคุณสมบัติอันสําคัญยิ่งที่จะทําใหผูนํา สามารถปฏิบัติภารกิจที่ยากลําบาก
อยางไดผล 

 11)  ความคิดสรางสรรค ทักษะดานการคิดถือเปนหนึ่งในทักษะที่สําคัญของนักบริหาร
โดยเฉพาะผูบริหารโรงเรียนก็ตองใชทักษะดานความคิดในการวางแผน แกไขปญหา พัฒนางาน
โดยการคิดอยางสรางสรรคจะทําใหองคกรไดพัฒนาเพื่อสิ่งที่ดีขึ้นกวาเดิม อันความรูจักคิด 
หรือคิดเปนนี้ มีการกลาวไวในหลักการคิดของพุทธศาสนา นั่นคือโยนิโสมนสิการ หมายถึงการคิด
อยางมีระเบียบ หรือคิดตามแนวทางของปญญา ซ่ึงถือเปนปจจัยสําคัญของคณุลักษณะบรหิารโรงเรยีน
ซ่ึงมีดวยกัน 10 แบบไดแก (พระราชวรมุนี  (ประยุทธ ปยุต.โต), 2530, หนา 157-184) 

  แบบที่หนึ่งวิธีคิดแบบสืบสาวเหตุปจจยั พิจารณาปญหา และทางแกไขจากสาเหต ุ
  แบบที่สองวิธีคิดแบบแยกแยะองคประกอบพิจารณาสภาวะของสิ่งที่เกิดขึ้น

เปนสวน ๆ จนเขาใจอยางถูกตอง 
 แบบที่สามวิธีคิดแบบรูเทาทนัธรรมดา เขาใจวาเปนธรรมชาติของสิ่งนั้น ๆ  
 แบบที่ส่ีวิธีคิดแบบแกปญหา หรือวิธีคิดแบบอริยสัจเริ่มตนจากปญหาหรือทุกข 

แลวสืบหาสาเหตุเพื่อแกไข พรอมกันนั้นก็กําหนดเปาหมาย คิดวางวิธีปฏิบัติที่จะแกไขเหตุปญหานั้น 
 แบบที่หาวิธีคิดแบบอรรถธรรมสัมพันธ ตองเขาใจความสัมพันธระหวางหลักการ

กับจุดมุงหมายใหถองแทเสียกอนลงมือทํา  
 แบบที่หกวิธีคิดแบบคุณโทษและทางออก มองใหครบทั้งขอดี ขอเสียกอน

ตัดสินใจ  
 แบบที่เจ็ดวิธีคิดแบบรูคุณคาแท คุณคาเทียมเล็งเห็นถึงประโยชนที่แทจริง 

สามารถเลือกใชและปฏิบัติตนใหชีวิตมีคุณคาอยางแทจริงมากขึ้น 
 แบบที่แปดวิธีคิดแบบอุบายปลุกเราคุณธรรม ชวยใหเกิดการกระทําที่ดีงาม 

เกดิความระมัดระวังตอความคิดในดานลบของตน และหันมาใชความคิดเพื่อสรางสรรค 
  แบบที่เกาวิธีคิดแบบเปนอยูในขณะปจจุบัน ไมยึดติดกับอดีตหรือฝนเลื่อนลอย

เกี่ยวกับอนาคต แตมีสติกับภารกิจปจจุบัน 
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 แบบที่สิบวิธีคิดแบบภิวัชชวาท การมองและแสดงความจริงโดยแยกแยะ

ใหเห็นครบทุกแงมุมทําใหความคิดและการวินิจฉัยแยกเรื่องตาง ๆ ชัดเจน ตรงไปตรงมา
ตามความเปนจริง 

  นอกจากนี้ผูบริหารโรงเรียนยังตองใชทักษะดานความคิดสรางสรรค 
เพื่อใหเกิดแนวคิดทัศนะ และวิธีการใหม ๆ ในการสรางใหโรงเรียนพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ ความคิดริเร่ิม
เปนพลังเงียบที่ถายทอดลงไปยังผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง มีโอกาสปฏิบัติงาน
โดยคิดพัฒนางานดวยตนเอง เกิดวิธีการแกไขปญหาใหม ๆ เสมอ ซ่ึงในปจจุบันมีการพบเชาวปญญา
ในการสรางสรรค หรือ CQ (creativity quotient) โดยผูที่มีลักษณะคิดสรางสรรคสูงนี้ สังเกตได 

  จากการมีพฤติกรรมดังนี้ มีความสามารถคิดแบบไมมีกฎเกณฑไดดีกวาคนทั่วไป 
ชางสังเกตปฏิกิริยาไวตอความรูสึก สามารถเรียบเรียงความคิดและถายทอดเปนรูปธรรมได 
เปนตัวของตัวเองสูง มีพรสวรรคหรือความสามารถพิเศษในดานที่ตนสนใจ สนใจศาสนา ปรัชญา 
เขาใจสิ่งที่เปนนามธรรมและสามารถนํา มาเรียบเรียงใหมได มกัตอตานหรือตั้งขอสงสัยในแบบแผน
และอํานาจนิยม มักมีความสามารถพลิกแพลงและรักการผจญภัย มักตอตานและไมคอยยินยอม
ที่จะปฏิบัติตามแบบแผนที่เคยทํา สืบทอดกันมา มีความสามารถใน การจําแนกถูก-ผิด ดี-เลว มีสัมผัส
ที่หก สามารถแกปญหาที่ยากได (กองบรรณาธิการ, 2542, หนา 61-64) 

  12)  จริยธรรม  ความมีจริยธรรมของผูนํา นั้นถือเปนคุณคาของตัวผูนําเอง 
ส่ิงนี้จะสรางความจงรักภักดี ความไววางใจทั้งจากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในทางพุทธศาสนา
มีคําสอนถึงการดําเนินชีวิตอยางชอบธรรมซึ่งผูบริหารสามารถนํามาปฏิบัติเปนแนวทางสรางจริยธรรม

การบริหารไดแก มรรค 8 อันประกอบดวย  
 สัมมาทิฎฐิ ความเห็นชอบในสิ่งที่ดีงาม 
 สัมมาสงักัปปะ คือ ดํา ริชอบในสิ่งที่ดีงาม  
 สัมมาวาจา คือเจรจาชอบ 
 สัมมากัมมันตะ คือกระทํา ชอบ 
 สัมมาอาชีวะ คือเล้ียงชีพชอบ 
 สัมมาสติ คือมีสติในการปฏิบัติงาน 
  สัมมาสมาธิ คือมีสมาธิในการปฏิบัติงาน (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หนา  

196-197) 
 การที่ผูบริหารจะเสริมสรางจริยธรรมใหเกิดแกตนควรสนใจในองคประกอบ 

2 ประการที่เกี่ยวของอันไดแก องคประกอบแรก ปรโตโฆสะ หมายถึงสิ่งแวดลอมภายนอก 
ซ่ึงอาจหมายถึง กัลยาณมิตรเปนหลัก คือหากไดผูใหคํา แนะนํา ที่ดี ทั้งจากบุคคลใกลชิดและสังคม
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ที่เกื้อกูลกัน  ก็จะปลูกฝงใหเกิดจริยธรรมในการดํา เนินชีวิต องคประกอบที่สองไดแก โยนิโสมนสิการ 
คือ  การใชสติปญญาพิจารณาเหตุผล ใชความคิดใหถูกวิธี คิดเห็นตามหลักความสัมพันธของ
เหตุปจจัยตาง ๆ ซ่ึงสององคประกอบนี้เปนสวนชวยใหผูบริหารไดระลึกตนในการปฏิบัติตัวใหบริหาร
อยางมีจริยธรรมอยูเสมอ (บุญมี แทนแกว, 2541, หนา 90) 

  13)  ความสามารถใชทรัพยากร ปจจัยอันเปนทรัพยากรภายในโรงเรียนนั้น
มีหลากหลายซึ่งสามารถนํามาแบงเปนหมวดหมูเพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณภาพไดแก 
การจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการงบประมาณ การจัดการวัสดอุุปกรณ การจัดการสื่อการเรียน
การสอนในสวนของการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นนักบริหารควรมีคุณสมบัติของนักระดมทรัพยากร

ที่มีความสามารถมาทํางานรวมกันเปนทีมดวยบรรยากาศของความรวมมือโดยเปนตัวเชื่อม 
อํานวยความสะดวกใหเกิดการทํางานรวมกันของทีมงานที่มีความสามารถ เพื่อแสวงหาวิธีการใช
ทรัพยากรอื่น ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด บรรลุวัตถุประสงคองคกร ซ่ึงผูบริหารที่จะปฏิบัติภารกิจนี้ได
ก็ตองมีทักษะดานมนุษย สรางมิตรภาพที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาและทีมงาน (กอบกุล  โมทนา, 2538, 
หนา 109-122) สวนตอการจัดการงบประมาณ ผูบริหารควรสรางระบบการจัดงบประมาณที่มุงเนน
ผลงาน (performance-based budgeting) ซึ่งเปนการบริหารงบประมาณเปนแนวทางที่ครบวงจร
ตั้งแตวางแผน การจัดสรรงบประมาณ การจัดการที่เนนผลผลิต และผลลัพธที่เกิดขึ้น ขอดีของ
การจัดการงบประมาณแบบนี้คือทําใหสามารถเกิดผลลัพธที่มีประสิทธิภาพภายใตการใชจายที่คุมคา 
มีการปรับปรุงผลลัพธใหดีขึ้นในครั้งตอไปได (สมศกัดิ์  วิราพร, ม.ป.ป., หนา 118) ดานการจัดการ
วัสดุอุปกรณผูบริหารควรกําหนดระเบียบพัสดุครุภัณฑของโรงเรียนอยางรัดกุมทั้งเรื่องการเบิก 
การยืมการจัดซื้อ การจําหนายวัสดุครุภัณฑตาง ๆ พรอมทั้งควรจัดตั้งคณะกรรมการรวมดูแลงานดานนี้
มีการจัดทําบัญชีทะเบียนอยางรัดกุม ซอมแซม บํารุงรักษา จัดเก็บวัสดุครุภัณฑใหอยูในสภาพดีอยูเสมอ 
ดานการจัดการสื่อการเรียนการสอน ผูบริหารควรดูแลใหมีการใชส่ือการสอนอยางเกิดประโยชน
คุมคา สอดคลองกับบทเรยีนและกิจกรรมการสอน ทั้งนี้ส่ือการสอนควรสอดแทรกคณุธรรม จรยิธรรม 
เปนสื่อที่สามารถบูรณาการไดในหลายวิชา การจัดหา ใชงาน การบํารุงรักษาทรัพยากรตาง ๆ 
ในโรงเรียนนั้นเปนเรื่องที่ละเอียดออนสอดแทรกอยูในทุกกิจกรรมบริหารของผูนํา ดังนั้นผูนํา 
จึงไมควรละเลยในการใหความสําคัญของการจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  (ธวัชชัย  เปรมปรีดิ์, 
2543, หนา 1-10, 17-24) 

  14)  ความมั่นใจในตนเอง ความเชื่อมั่นในตนเอง เปนคุณสมบัติที่สําคัญของบุคคล
ที่ประสบความสําเร็จ ถือเปนบุคลิกภาพของผูนําที่สําคัญ ซึ่งจะแสดงออกโดยการมีความพยายาม
ที่จะชวยเหลือตนเองกอนเสมอ รูจักนับถือตนเอง เชื่อในความสามารถของตน แมจะพบแรงกดดัน
หรือภาวะวิกฤติก็สามารถอยูในอาการสงบได ใครครวญความคิดของผูอื่นกอนตัดสินใจเชื่อ 
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มีความเชื่อวาทุกส่ิงเปนไปไดหากพยายาม มีแนวคิดทางบวก (positive thinking) เสมอ และ 
มีความกลาคิดกลาพูดในสิ่งที่เห็นวาถูกตองดีงาม (กันยา  สุวรรณแสง, 2533, หนา  26, สมิต  อาชวนิจกุล, 
2543, หนา  92-93 และรังสรรค ประเสริฐศรี, 2544, หนา 37) ซ่ึงความมั่นใจในตนเองนี้มีความสัมพันธ
กับความเปนตัวของตัวเองดังที่ หลวงวิจิตรวาทการ (2531, หนา 102) ใหความหมายของ
ความเปนตัวของตัวเองวาบุคคลตองมีความคิดเห็นเปนของตนเอง ใชปญญาตรึกตรองหาเหตุผล
จนเกิดขอเท็จจริงกอนที่ตัดสินใจหรือเลือกดําเนินการสิ่งใด ๆ และเมื่อเลือกหรือตัดสินใจ
แลวกจ็ะยืนยันสิ่งนั้นอยางมั่นคง  

 ประสงค  อาสา (2535, หนา 257-263) ไดสรุปคุณลักษณะของผูที่เปนตัวของตัวเอง
อันไดแก บุคคลที่มีความหนกัแนนไดในสภาพการณที่ไมพึงพอใจ ควบคุมอารมณไดด ีมีความเชือ่มั่น
ในตนเอง ใชความสามารถทํางานจนประสบความสําเร็จเพิ่มขึ้น ใจกวาง มีเปาหมายแนนอน มีสติ 
ออนนอมเปนมิตรตอผูอ่ืนอยางจริงใจ ยอมรับความผิดพลาดและเรยีนรูที่จะแกไข มีความสามารถ
ในการสื่อสาร และลงมือทําทุกอยางอยางดีที่สุด 

 15)  ความมีพลังในการสรางความมั่นใจแกผูอ่ืน หากสังเกตผูนํา ผูมีช่ือเสียงในโลก
จะพบวาตางมีลักษณะบางอยางที่ทําใหมีพลังกายอยูในตัวตลอดเวลา ซ่ึงผูรวมงานจะสัมผัสไดถึงพลังนั้น
และเสมือนวาพลังดังกลาวจะสงมายังผูรวมงานใหเกิดความรูสึกเคารพยําเกรง เชื่อถือ มั่นใจในตัวผูนํา 
นักจิตวิทยาไดศึกษาถึงลักษณะดังกลาวโดยเชื่อวาเปนสิ่งที่มีอิทธิพลจากบุคลิกภาพของผูนํา

หากแตยังไมสามารถสรุปไดอยางชัดเจน (กวี วงศพุฒ, 2535, หนา 12) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ 
เสนาะ  ติเยาว (2544, หนา 202-203) ไดกลาวถึงความเปนผูนําที่มีบารมี (Charismatic leadership) 
ผูนําที่มีบารมีมักจะสรางเปาหมายที่เหมือนเปนความคิดฝนใหเปนจริงได ผูนํา ใชอํานาจที่รูสึกได
หรือรูสึกไมไดสูความสําเร็จ ดึงดูดใจใหผูรวมงานเกิดความรูสึกคลอยตามไดมาก เชน รูสึกตื่นเตน
ทาทาย อยากทดลองรวมปฏิบัติงาน เปนสวนหนึ่งของเปาหมายนั้น โดยคุณลักษณะผูนําแบบนี้ไดแก  
   ประการแรกมีความเชื่อมั่นในตัวเอง ศรัทธาในความถูกตองอยางแรงกลา 

  ประการที่สองมีวิสัยทัศน อุดมการณที่นํา สูอนาคตที่เปลี่ยนแปลงจากเดิม 
ยิ่งผูนําแสดงความแตกตางระหวางเปาหมายกับสภาพปจจุบันไดมากเพียงใดก็จะยิ่งสรางความคลอยตาม

จากผูรวมงานไดมากเทานั้น 
 ประการที่สามสามารถถายทอดวิสัยทัศนไดอยางชัดเจนและตอบสนอง

ความตองการของผูรวมงานได จึงถือเปนการใชอํานาจจูงใจใหบุคคลคลอยตามไดมาก  
 ประการที่ส่ีมีความเชื่อมั่นในวิสัยทัศนอยางแทจริง จะทุมเท อุทิศตัวเพื่อเดินไปสู

เปาหมายที่ตั้งไว  
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              ประการที่หามีพฤติกรรมที่แปลกใหมไมเปนไปตามแนวปฏิบัติเดิม 
สรางความประหลาดใจและความนิยมชมชอบแกผูตามจนสามารถชักนําไปสูจุดหมายปลายทาง

ที่ตองการได  
 ประการที่หกแสดงใหเห็นถึงความเปนผูนาํ การเปลี่ยนแปลง และ 

               ประการสุดทายสามารถวิเคราะห ประเมินสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดเหมาะสม 
รูจังหวะ รูโอกาส 

 16)  ความอดทนตอความเครียด ผูบริหารมีงานในความรับผิดชอบมากและกิจกรรม
ในการบริหารก็อาจทําใหผูบริหารเกิดความเครียดได ซ่ึงความเครียดนี้นํา มาซึ่งความผิดปกติแกรางกาย
และจิตใจ เมื่อเราเครียดจะทําใหเกิดโรคตาง ๆ อาทิ โรคแผลในกระเพาะอาหาร ความดันโลหิตสูง
เปนตน พรอมทั้งอาจมีอาการใจสั่น หนามืด เหงื่อออกมาก คล่ืนไสอาเจียน เจ็บหนาอก ทองอืด ฯลฯ 
ซ่ึงเมื่อไปพบแพทยจะตรวจไมพบความผิดปกติ นั่นเพราะอาการเหลานั้นเปนผลมาจากความเครียด 
ความไมสบายทางจิตใจนั่นเอง (กิติ  ตยัคคานนท, 2534, หนา 95-96) 

 การขจัดความเครียดหรือความกังวลนั้นมหีลักปฏิบัติตนดงันี้  
 ประการแรกอยาคาดหวังผลสําเร็จไวสูงเกนิไป  
 ประการที่สองไมหมกมุน ครุนคิดอยูตลอดเวลา ควรทําตัวออกจากปญหาบาง

เพื่อมีเวลาทําใหสมองปรอดโปรงแลวคอยกลับมาแกไขปญหาใหม  
 ประการที่สามมองผูอ่ืนและโลกในแงดี ทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอชีวิต สรางกําลังใจ

ในการตอสูปญหา ประการที่ส่ีคิดวาตนเองมีคุณคา  
 ประการที่หาพยายามระงับการแสดงความโกรธที่รุนแรง 
 ประการที่หกรูจักการระบายความคิดความรูสึกที่ไมพอใจออกมา เพราะหากสะสม

เอาไวรังแตจะบมเพาะความเครียดตอไป การระบายจะชวยทําใหเราไดปลดปลอยและไดทบทวน
การกระทําของตนเอง  

 ประการที่เจด็รูจักยืดหยุน ผอนสั้นผอนยาว  
               ประการที่แปดอยาเปนคนเก็บตัว แตควรออกไปเปดหูเปดตา พูดคุยกับผูอ่ืน 
ทํากิจกรรมทีส่นใจรวมกับเพื่อนฝูงบาง  

 ประการที่เกาใชเหตุผลและความเปนจริงในการตัดสินใจ ไมใชอารมณ 
 ประการที่สิบหลีกเลี่ยงสถานการณอันเลวราย รุนแรง เชน การทะเลาะทําราย

รางกาย  
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                ประการที่ สิบเอ็ดผอนคลายความเครียดดวยการพักผอนหยอนใจ  
หาความเพลดิเพลิน                                                                                                                                                          
  ประการที่สิบสองผอนคลายความเครียดดวยตนเองจากการทํา สมาธิ 

  ประการที่สิบสามการหาที่พึง่ทางใจ ยึดมั่นในศาสนา ธรรมะ  
  ประการที่สิบสี่เปล่ียนบรรยากาศที่พักหรือที่ทํางาน 
   ประการที่สิบหารักษาสุขภาพใหแข็งแรง  
  ประการที่สิบหกพกัผอนใหเพียงพอ 
  ประการที่สิบเจ็ดเรียนรูวิธีการทํางานโดยไมเครียด เชน ไมควรทํา งาน

ระยะเวลานานติดตอกันเปนตน (กันยา  สุวรรณแสง, 2533, หนา 193-198) 
  จากคุณลักษณะผูนําดานบุคลิกภาพที่กลาวมานั้นสรุปไดวา บุคลิกภาพสงผลใหผูนํา 

มีความแตกตางกันทั้งนี้ ผูนําแตละบุคคลอาจมีคุณลักษณะเดนบางประการที่ตางกันขึ้นอยูกับวาผูนํา 
จะใชการนําของตนกับกลุมบุคคลใด สถานการณใด การสรางคุณลักษณะดานบุคลิกภาพนี้หากผูนํา 
ใชอยางเหมาะสมก็จะเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน แตหากใชบางคุณลักษณะมากไปหรอืนอยเกนิไป
ก็ทําใหขาดสมดุล ซ่ึงการแสวงหา สมดุลยของการใชการนํา ที่มีประสิทธิภาพถือเปนศิลปะที่ผูนํา 
ตองเรียนรูดวยประสบการณของตนเปนสําคัญ 

 2.6.5  คุณลักษณะผูนํา ดานลกัษณะที่เก่ียวของกับงาน  
 คุณลักษณะผูนํา ดานลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน (task-related characteristics) หมายถึง 

ความสามารถในการจัดการกระตือรือรนที่จะทํางานใหสําเร็จ มีนิสัยรักการทํางาน ความคิดริเร่ิม
สรางสรรค และมีความรับผิดชอบของผูนํา ดังนั้นผูนําตองมีและใชคุณลักษณะของตนเพื่อปฏิบัติงาน
ดานการบริหารและสงเสริมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาใหประสบความสําเร็จรวมกัน 
โดยคุณลักษณะดังกลาวครอบคลุมถึงแรงขับความตองการประสบความสําเร็จ ความรับผิดชอบ 
การริเร่ิม การตอสูอุปสรรค ความยึดมั่นในวัตถุประสงค และความมุงผลสําเร็จของงาน โดยมีรายละเอียด
ดงันี้ 

   1)  แรงขับ/ความตองการประสบความสําเร็จ ความตองการประสบความสําเร็จ 
เปนแรงขับที่สําคัญซึ่งทําใหผูบริหารทุมเทใหการทํางาน ทฤษฎีแรงจูงใจทั้งของ Maslow, Herzberg
และ McClelland ตางกลาวถึงความตองการประสบความสําเร็จ ซึ่งมนุษยมีการกําหนดเปาหมาย
ในการทํางาน และมุงมั่นเพื่อใหตนไดบรรลุเปาหมายนั้น หรืออาจกลาวไดอีกนัยหนึ่งวาผูที่มุมานะ
เพื่อประสบความสําเร็จหรือพัฒนากิจกรรมของตนใหสําเร็จในระดับดีเยี่ยมคือผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ซ่ึงทําใหคาดเดาพฤติกรรมไดวาจะเปนคนที่เอาการเอางาน รับผิดชอบ และสําหรับผูบริหารที่ตองการ
ประสบความสําเร็จจะกลาเสี่ยงที่จะทดลองทํา เพื่อใหไดบรรลุเปาหมายของตนรางวัลที่รับมักตอบสนอง
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ความตองการดานจิตใจ เชน ประกาศยกยองชมเชย ใหอํานาจตามความเหมาะสม เปนตน (สงวน   
สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หนา 309-333) 

 ผูนํา ในปจจุบันผูตองปฏิบัติงานภายใตความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและ

วิทยาการที่ทันสมัย ทําใหองคกรตองพัฒนาเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ผูนํา จึงมิเพียงแตตองมี
เปาหมายแหงความสําเร็จของตนเทานั้น แตยังตองเปนผูกระตุนใหบุคลากรในองคกรนั้น
มีความตองการประสบความสําเร็จเชนกัน ซ่ึงความตองการนี้จะเปนพลังสําหรับองคกรในการผลกัดนั
นโยบายหรือแนวคิดใหมใหเกิดผลในทางปฏิบัติไดสําเร็จ 

  2)  ความรับผิดชอบ หมายถึง พันธะผูกพันในการปฏิบตัิหนาที่การงานใหสําเร็จลุลวง 
ผูนําที่ดียอมตองมีสํานึกแหงความรับผิดชอบ ยอมรับตอผลการกระทํา ไมวาจะในทางดีหรือราย 
กระทําหนาที่อยางสุดความสามารถดวยความเต็มใจ ตระหนักวาผลงานของตนนั้นมีความหมาย 
สรางผลงานที่เชื่อถือได ปฏิบัติงานอยางเอาใจใส กระตือรือรนแมจะไมมีผูควบคุม ไมละทิ้งงานกลางคัน
หรือผัดวันประกันพรุง ไมปลอยใหปญหาเรื้อรังแตตองเรงแสวงหาวิธีการแกไขอยางเร็วที่สุด ทั้งนี้
ผูนําเองตองเปนแบบอยางแหงความรับผิดชอบที่ดีใหแกผูตามใหเรียนรูการกระทําหนาท่ีอยางสุดกําลัง

ความสามารถเพื่อรับผิดชอบเปาหมายของตนและของหนวยงานอยางดีที่สุดซ่ึงขอบขายความรับผิดชอบ

ของผูบริหารมี 3 ประการ ไดแก ประการแรกความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน คือผูนํา หรือผูบริหาร
จะตองรับผิดชอบในจุดมุงหมาย นโยบายขององคกร โดยสรางความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ใหลุลวงเปาหมายใหจงได ประการที่สองมีความรับผิดชอบเกี่ยวกับบุคคลนั่นคือรับผิดชอบตั้งแต
การสรรหา การพัฒนา การบํารุงรักษา การใชประโยชน สนับสนุนใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ไดเต็มความสามารถ มีความพึงพอใจในการทํางาน ตองรับผิดและรับชอบในการกระทําของบุคลากร
ในหนวยงาน และประการที่สามคือความรับผิดชอบในการกระทําของตนเอง ตองเปนนักเผชิญปญหา 
กลาสูความจริง ยอมรับผิดพรอมแกไข (ฉลอง  มาปรีดา, 2537, หนา 19-21 และเกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์, 
2543, หนา 38-49) 

  3)  การริเริ่ม ความกาวหนาขององคกรนั้นขึ้นอยูกับ 2 ปจจัยคือ ความเจริญ
ตามธรรมชาติและความเจริญจากความคิดริเร่ิมของผูนําในองคกร ซ่ึงจะแสวงหาวิธีการทํางานใหม ๆ 
มีความขวนขวาย ทุมเทในการพัฒนางานอยูเสมอ นอกจากการทําตัวเปนตัวอยางที่ดีแลวยังไดสนับสนุน
ความคิดริเริ่มของผูรวมงานดวย (กิติ  ตยัคคานนท, 2534, หนา 31) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ   
ปราชญา  กลาผจัญ (2543, หนา 200-202) กลาวถึงคุณสมบัติสําคัญที่สนับสนุนความริเร่ิมของผูบริหาร
คือตองกลาคิด กลาเสี่ยง กลาทดลองทํา ตามความคิดตน พรอมกระตุน จูงใจใหผูอ่ืนเห็นคลอยตาม
แนวคิดของตนดวยเมื่อผูนํา ตองการทํางานดวยความริเร่ิมสามารถนําหลักการตอไปนี้เปนองคประกอบ
ในการพิจารณาเริ่มงานที่ริเริ่ม 6 ประการ ไดแก การเริ่มจากงายไปกอน เรื่องใกลตัว เปนรูปธรรม
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เพื่อใหเห็นผลสําเร็จชัดเจน การเริ่มจากสิ่งที่มีอยูแลวนํามาประยุกตใหเกิดประโยชน ส่ิงที่ยังไมใชเงิน
ไมตองกอสรางอาคารสถานที่ใหม การเริ่มจากสิ่งที่ใชแรงงาน ใชเวลานอย การเริ่มจากสิ่งที่นําไปใช
ไดทันทีเพื่อใหผลความสําเร็จจูงใจใหเกิดชิ้นงานจากความริเริ่มชิ้นตอไป การเริ่มจากสิ่งที่ผูนํา 
มีความรู มีประสบการณ และพรอมจะทํามากที่สุด สุดทายคือการเริ่มจากสิ่งที่เปนความจําเปนเรงดวน 
ทุกคนรูสึกอยากทําไดประโยชนตอสวนรวมแตตองไมขัดตอนโยบาย (เติม แยมเสมอ, 2537, หนา 
34-35) 

  4)  การตอสูอุปสรรค อุปสรรคในชีวิตเปนธรรมชาติหนึ่งที่ทุกคนตองพบเจอ 
การเผชิญกับอุปสรรคจะยิ่งสรางความเขมแข็ง ความกาวหนาในชีวิตก็ไดมาจากการกาวผานปญหา
และอุปสรรคชีวิตมาได โดยหลักการเผชิญชีวิตหรือฝาฟนอุปสรรคใหลุลวงไปดวยดีนั้น ควรตองมี
หลักยึดเหนี่ยวในการดํา เนินชีวิต ใชหลักของเหตุผล ไมวาจะพบกับสิ่งที่ดีหรือไมดีก็ตามนัน่เปนเพราะ 
บุคคลไดเขาไปเกี่ยวของหรือมีสวนสรางใหส่ิงเหลานั้นเกิดขึ้น จึงตองยอมรับความจริงดังที่เปน

และแสวงหาวิธีการแกไขใหดีที่สุด ซ่ึงบางครั้งอุปสรรคในชีวิตก็เปนสิ่งที่หลีกเล่ียงไมไดเมื่อบุคคล
หรือผูนํา ตองเผชิญหนากับปญหาอุปสรรคใดก็ตามจํา ตองมีกําลัง 3 ประการเพื่อฝาฟนเอาชนะอุปสรรค
ใหจงได นั่นคือ ประการแรกกําลังกาย คือความมีสุขภาพอนามัยดี รางกายแข็งแรง เปนปจจัยพื้นฐาน
ที่ทําใหผูนํา ยืนหยัดตอปญหาได ประการที่สองคือกําลังความคิด คือวิชาความรู และมันสมองที่ดี 
ประสบการณ ความรอบรูของผูนํา จะนํามาชวยในการแกไขปญหาไดดีเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับวาผูนํา 
มีสติตอการเผชิญปญหามากนอยเพียงใด และประการที่สามผูนําตองมีกําลังใจที่เขมแข็ง คือมีจิตใจ
ที่ไดรับการฝกใหอดทน ไมหวาดหวั่นไดงาย กําลังทั้ง 3 ประการนี้ ตางมีความสําคัญและ

มีความสัมพันธกัน การที่กาํลังกาย ความคิด หรือใจของผูใดบกพรองไปก็กระทบใหการใหกําลังที่เหลือ
ไดไมเต็มศักยภาพ อาทิ ผูนําที่เฉลียวฉลาดแตขาดสติก็ไมสามารถเอาชนะอุปสรรคไปได 
(หลวงวิจิตรวาทการ, 2531, หนา 6-7, 146-147) 

  5)  ความยึดมั่นในวัตถุประสงค ผูนํามีภาระผูกพันกับวัตถุประสงคทั้งตอตนเอง
และตอหนวยงาน ซ่ึงการตั้งวัตถุประสงคนั้นควรคํานึงถึงความเปนจริง ความเปนไปได ความชัดเจน
ของวัตถุประสงค การที่คนเราจะยึดมั่นในวัตถุประสงคเพียงใดขึ้นอยูกับวาวัตถุประสงคนั้นมีความสําคัญ
กับตนเพียงใด ดังนั้นหากบุคคลใดมีวัตถุประสงคที่สัมพันธกันระหวางสวนตัวและในงานแลว 
ยอมมีแนวโนมที่จะทุมเทและฝาฟนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคมากกวา (สมิต  อาชวนิจกุล, 2543, 
หนา 29-32) รูปแบบการบริหารที่ใชพื้นฐานแนวคิดดังกลาวไดแก กระบวนการจัดการโดยยึดวัตถุประสงค 
เปนกระบวนการที่ผูบริหารและบุคลากรกําหนดเปาหมายที่ยอมรับรวมกันวางแผนการปฏิบัติ 
กําหนดความรับผิดชอบและวิธีการประเมินผลรวมกัน อันจะนํามาซึ่งความสําเร็จรวมกันทั้งองคกร 
เนื่องจากทั้งผูบริหารและบุคลากรตางยึดถือเปาหมายเดียวกันอยางเหนียวแนนในการปฏิบัติงานและ



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

              

70 

เกิดความรูสึกผูกพันกับเปาหมาย ความรูสึกมีสวนรวม ตองการทําใหเปาหมายบรรลุผล (ศิริวรรณ  
เสรีรัตน และคนอื่น ๆ, 2539, หนา 140-147) 

  6)  ความมุงผลสําเร็จของงาน ผูนําที่มุงผลสําเร็จของงาน จะตั้งเปาหมายสูงและ
ทาทาย เปนการทาทายตอความสามารถของผูนํา อยางมากที่จะตองหาวิธีการพัฒนางานอยางตอเนื่อง 
การเพิ่มคุณภาพ มาตรฐานของผลงาน โดยผูนําตองแสดงใหเห็นถึงความไววางใจและเชื่อมั่น
ในตัวผูใตบังคับบัญชาที่จะทํางานใหสําเร็จได กระตุนใหเกิดเปาหมายรวมกัน เกิดความใสใจในงานสูง 
ซ่ึงผูนําจะใหความสําคัญกับวิธีการปฏิบัติงานอยางมาก เพราะถือวาเปนการสรางคุณภาพที่ยั่งยืน
ในการทํางาน นอกจากนั้นผูนําที่มีความมุงผลสําเร็จของงานควรมีคุณสมบัติของผูที่ไมยอมแพคือ 
ยืนหยัดตอวัตถุประสงคอยางเหนียวแนน มีความมานะ พากเพียร มีความตั้งใจแนวแน การตัดสินใจ
แนนอน กลาหาญอดทน มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมีวิสัยทัศน คุณสมบัติเหลานี้จะชวยใหผูนํา 
สรางงานที่ยากใหสําเร็จได (สุภาลักษณ  บัญชรเทวกุล, 2540, หนา 327-329, 334 และเสนาะ  ติเยาว, 
2544, หนา 192, 198) 

 กลาวโดยสรุปไดวา คุณลักษณะผูนํา ที่เกี่ยวของกับงานนี้เปนส่ิงที่สะทอนใหเห็นความสําเร็จ
ของงานในอนาคตผูนําที่มีความตองการประสบความสําเร็จ มีความรับผิดชอบ มีการริเร่ิม ตอสูอุปสรรค
ยึดมั่นในวัตถุประสงคและมุงเนนผลสําเร็จของงานนั้น จะเปนผูที่สามารถยืนหยัดปฏิบัติงาน
ในความรับผิดชอบไดอยางถึงที่สุด ภาระงานของผูนํา ตองมีความชัดเจนในเปาหมาย และ
ตองพบอุปสรรคนานับประการ  ผูนําจึงตองมีความตั้งใจจริงโดยคุณลักษณะเกี่ยวของกับงานนี้
จะชวยใหผูนําบรรลุเปาหมายได 

 2.6.6  คุณลักษณะผูนํา ดานสงัคม  
 คุณลักษณะผูนาํ ดานสังคม (social characteristics) หมายถึง ความเปนผูมีมนุษยสัมพันธ 

มองโลกในแงดีมีความสามารถสงเสริมบรรยากาศแหงความรวมมือและไววางใจ และการสื่อสาร
ที่มีประสิทธิภาพโดยปกติแลวผูนํา ตองปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นเสมอ ทั้งบุคลากรภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา ทําใหนอกเหนือจากความรอบรูในงานแลว ผูนํา ยังตองรอบรูเร่ืองของคนเชนกนั 
ความสัมพันธของผูนํา และบุคคลอื่นจะชวยสงเสริมใหงานของผูนํามีคุณภาพมากขึ้นได ดังนั้น
ศิลปะในการทํางานรวมกับผูอ่ืนจึงแสดงออกทางคุณลักษณะทางสังคมของผูนํา ซ่ึงไดแกความสามารถ
ในการสงเสริมใหเกิดความรวมมือ ความสามารถในการบริหาร ความนาดึงดูดใจ ความรวมมือ 
การดูแลเอาใจใสความมีชื่อเสียงเปนที่รูจัก ทักษะการติดตอระหวางบุคคล การมีสวนรวมกับสังคม
และศิลปการฑูตซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  1)  ความสามารถในการสงเสริมใหเกิดวามรวมมือ ผูบริหารมีหนาท่ีในการสราง
ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ  ใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน อันจะนํามาซึ่งความรวมมอื 
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ประสานงานกันในการดํา เนินกิจการตาง ๆ อยางไดผลและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทักษะที่ชวยสรางใหเกิด
ความรวมมือในหนวยงานที่สําคัญคือทักษะเกี่ยวกับมนุษย ดังที่  อรุณ  รักธรรม (2533, หนา 76) 
ไดเสนอคุณลักษณะหัวหนางาน ผูมีทัศนคติที่ดีและมีความรวมมือประสานงานกับกลุม ๆ ในองคกร 
สรุปได 6 ประการ ไดแก 

  ประการที่หนึ่งมีทัศนคติที่จะสนับสนุนอยางจริงใจ พรอมจะใหความชวยเหลือ 
มีจิตใจโอบออมอารี ประการที่สองเชื่อในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา จะสนับสนุนใหเขาทํางาน
มิใชจับผิด ประการที่สามเชื่อวาผูใตบังคับบัญชาทุกคนสามารถรับการฝกใหทํางานที่ถนัดได และ
สนับสนุนเลื่อนขั้นเมื่อมีโอกาส ประการที่ส่ีฝกฝนและแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาใหมีความสามารถ
เหมาะสมแกตําแหนง ประการที่หารางแผนงานที่จะตองปฏิบัติ ฝกอบรมผูใตบังคับบัญชา ประการที่หก
คนควาหาวธีิการใหม ๆ นํามาใชในการปฏิบัติโดยเฉพาะในระยะที่มาตรฐานการทํางานยังไมสูงพอ
  ปราชญา  กลาผจัญ (2543, หนา 83-84) ไดกลาวถึงหลักการประสานงานที่ดี 
ผูบริหารควรจัดหาสิ่งตอไปนี้แกหนวยงาน ไดแก จัดใหมีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี เกิดประสานงานกัน
อยางสะดวก รวดเร็ว ฝกใหทีมงานรูจักยกยองชมเชยกัน ใชการพูดในทางสรางสรรค จัดใหมีระบบ
การรวมมือที่ดีจากการจูงใจ กระตุนใหสมาชิกเต็มใจจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สรางบรรยากาศการ
เคารพนับถือกันและกัน จัดใหมีการประสานนโยบายและวัตถุประสงคขององคกรใหสอดคลองกัน
เพื่อปองกันความสับสนและแตกแยก และประการสุดทายจัดใหมีการประสานงานในรูปกระบวนการ
บริหารครบวงจร ประกอบดวยตัวปอน (input) กระบวนการ (process) ผลผลิต (output) และปฏิกิริยา 
ยอนกลับ (feedback) การประสานงานเริ่มดวยการวางแผนที่ดี ปฏิบัติตามขั้นตอนเหมาะสม 
มีการประเมินผลเพื่อปรับปรุงการประสานงานในครั้งตอไป 

   2)  ความสามารถในการบริหาร เมื่อกลาวถึงความสามารถในการบริหารนั้น ยอมมี
ความผูกพันตอหนาที่ของผูบริหารในการจัดการ 5 ประการ ไดแก 

 (1)  การวางแผน (planning) ผูบริหารตองมีความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค 
วางแผนงานระยะยาวและระยะสั้นเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดวยการใชหลัก 5 w h คือใคร ทํา อะไร 
ที่ไหน กับใคร เมื่อไรอยางไร ทั้งยังตองสามารถวิเคราะหสถานการณวางแผนกลยุทธขององคกรได  
   (2)  การจัดองคการ (organizing) เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายผูบริหารตองจัดรูปแบบ
องคกรใหเหมาะสมกับภาระหนาที่งาน ซ่ึงตองอาศัยความรอบรูในงานเพื่อจัดองคกรไดอยางเหมาะสม
โครงสรางนี้มีความสัมพันธตอระบบงานตาง ๆ 

 (3)  การจดับุคลากรลงสูหนวยงาน (staffing)  เปนหนาทีใ่นการบริหารบุคลากร
เกี่ยวของกับการสรรหา แตงตั้งบุคลากรใหเหมาะสมกับตาํแหนงตามความสามารถ 
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   (4)  การอํานวยการ (directing) ผูบริหารตองใชความสามารถในการสื่อสาร จูงใจ 
การตัดสินใจ ส่ังการ แกไขปญหา จัดการความขัดแยง ฯลฯ เพื่ออํานวยใหงานบรรลุตามเปาหมาย 
                (5)  การควบคุมงาน (controlling) การกาํกับดแูลใหงานบรรลุผลอยางมปีระสิทธิภาพ 
ซ่ึงผูบริหารตองมีความสามารถในการประเมินผล (ปราชญา  กลาผจัญ, 2543, หนา 10-13) 

  3)  ความนาดึงดูดใจ ความนาดึงดูดใจ หรือความมีเสนหนั้นเปนเครื่องดึงดูดใหคนรัก
ซ่ึงเกิดไดจากการกระทํา การพูด และการคิด ทางพุทธศาสนากลาวถึงผูมีเสนหนั้นควรมีคุณธรรม
ดังนี้ ประการแรกมีทาน คือการให เสียสละ ประการที่สองคือปยวาจา พูดออนหวาน ไพเราะ
ประการที่ สามอัตถจริยา คือการชวยเหลือผูอ่ืนดวยการกระทํา ประการที่ส่ี สมานัตตตา มีการวางตน
ไมดูถูกผูอ่ืน นอกจากคุณธรรมดังกลาวแลวก็ควรเปนผูที่มีความจริงใจตอผูอ่ืน มีพรหมวิหาร 4 คือ
เมตตา กรุณา มุฑิตา อุเบกขา มีบุคลิกภาพที่ดึงดูดใจผูอื่น ทั้งรูปรางหนาตา การแตงกาย กริยา
อาการตาง ๆ เปนผูรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา มีอารมณสดชื่น ไมเจาอารมณ ที่สําคัญคือตองรูจักให
ความรักแกjผูอ่ืนกอนเสมอ ไมตรีที่ผูนํามอบใหผูอ่ืนกอนก็จะทําใหผูอยูแวดลอมตอบแทนมาดวยไมตรี
เชนกัน (สมิต  อาชวนิจกุล, 2543, หนา 112-114) 

 บรรพต สุดแสวง (2543, หนา 11-82) ไดกลาวถึงความมีเสนหที่กาย เสนหที่ปาก 
เสนหที่ใจ และเสนหที่พฤติกรรมของมนุษย ซึ่งเสนหที่กายนั้นมาจากการเปนคนราเริงเปนนิจ 
มีสัมมาคารวะตามวัฒนธรรมไทย มีอัธยาศัยอันดี รูจกักลาวขอโทษและขอบคุณผูอ่ืน การวางตัว
แตงกายเหมาะสมถูกกาลเทศะและเขากับบุคลิกภาพของตน ตอมาเสนหที่ปากนั้นตองมีมารยาท
ในการพูด ใหความสนใจแกผูฟง ใชภาษาที่เหมาะสม ไมพูดจาโออวด เสียดสีผูอ่ืน เสนหที่ใจนั้น
เปนเสนหที่ใชไดไมมีวันหมดสิ้น ชวยสงเสริมใหเสนหดานอื่น ๆ แสดงออกดวยความจริงใจ 
เปนธรรมชาติ ผูมีเสนหที่ใจจะเปนผูที่เอื้อเฟอ เปนผูใหมากกวาผูรับ ปฎิบัติดีตอผูอ่ืนอยางเสมอตน
เสมอปลาย มีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต ใชสติควบคุมอารมณไดดี มีความกตัญู ทั้งยังเปนผูรูจัก
ใหอภัยผูอ่ืน และเสนหสุดทายคือเสนหที่พฤติกรรมนั้น สามารถแสดงออกไดโดยการมี มารยาท
ทางสังคมตาง ๆ ซ่ึงสามารถกลาวไดวาพฤติกรรมที่แสดงออกของมนุษยลวนสะทอนความมีเสนห
ไดทั้งสิ้น และเสนหที่ยั่งยืนที่จะสรางความประทับใจแกผูอ่ืนไดตลอดไปนั้นตองเริ่มจากเสนหที่ใจ
และฝกฝนตอมาใหเกิดเปนเสนหที่กาย ที่ปาก และที่พฤติกรรมได 

   4)  ความรวมมือ ความรวมมือเปนลักษณะของสถานการณที่แตละคนมีสวนรวม
ในการดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย โดยจุดหมายของผูรวมมืออาจไมใชส่ิงเดียวกันแตการรวมมือกัน
เพื่อไปใหถึงจุดหมายรวมกันเปนความพอใจของสมาชิกในกลุม ซึ่งตางตองพึ่งพาอาศัยกัน 
ซ่ึงความรวมมือนี้เปนส่ิงที่ทุกองคกรตองการสรางใหเกิดขึ้นเพราะเปนส่ิงนํา ความเจริญกาวหนา
องคกรพัฒนางานดวยบรรยากาศการทํางานเปนทีม ผูนําที่ดีตองสรางอุปนิสัยของตนดวยความคิดวา
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งานทุกอยางสําเร็จไดดวยความรวมมือรวมใจของสมาชิกทุกคน ควรหลีกเลี่ยงการหาความสุขสบาย
สวนตัว แตควรเสียสละเพื่อสวนรวม และสรางใหผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จจากงานรวมกนั 
โดยแนวปฏิบัติในการทํางานอยางรวมมือนั้นไดแก การทํางานดวยความไววางใจนับถือ ใหเกียรติ
ซ่ึงกันและกัน มีความตั้งใจ ชวยกันแกไขปญหา ไวตอความรูสึกของผูอ่ืนเพื่อสามารถปรับตัว
ใหเขากับผูอ่ืนได มีการติดตอกันอยางสมํ่าเสมอ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535ข, หนา 194-196) 
                   อัจฉรา  สุขารมณ (2543, หนา 121-122) ที่กลาวถึงศิลปะแหงการทํางานรวมกัน
ไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จะเริ่มที่การยอมรับเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงานรวมกันมีความเขาใจ
วิธีการทํางานรวมกัน เกิดความรูสึกที่ดีตอกัน ยอมรับในความเปนผูนํารวมทั้งมีความรูสึกวาแตละคน
มีความสําคัญตองานและเปนประโยชนตองานนั้น 

   5)  การดูแลเอาใจใส การดูแลเอาใจใสที่ผูบริหารมีตอผูใตบังคับบัญชาถือเปน
การแสดงนํ้าใจในการทํางาน ซ่ึงจะสรางความผูกพัน ความรวมแรงรวมใจในการทํางาน ผูนําที่มี
คุณลักษณะนี้จะมีไมตรี มีความเห็นอกเห็นใจผู อื่น  มีจิตใจที่พรอมจะชวยเหลือผูอื่นเสมอ 
มีความชางสังเกต ใหความสนใจที่จริงใจแกผูใตบังคับบัญชา ใชการสื่อสารที่ดีในการสรางความสัมพันธ 
อาทิ การรับฟงปญหา การพูดใหกําลังใจ (สุภาลักษณ  บัญชรเทวกุล, 2540, หนา 67-69; รังสรรค 
ประเสริฐศรี, 2544, หนา 38-39) นอกจากนี้การดูแลเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชานี้ครอบคลุมถึง
ประการแรกการดูแลเอาใจใสในสภาพการทํางาน  อาทิ การมีสถานที่ทํางานที่ เหมาะสม 
มีเครื่องอํานวยความสะดวกตามสมควร มีเครื่องมืออุปกรณในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
บรรยากาศปลอดโปรง จัดสถานที่ผอนคลายความตึงเครียดในการทํางาน ซ่ึงบางโรงเรียนพยายาม
สรางสถานที่ทํางานใหเหมือนบานที่มีความเปนสวนตัวและความสะดวกพอสมควร ซ่ึงจะสราง

ความพึงพอใจใหแกผูใตบังคับบัญชา ประการที่สองการดูแลเอาใจใสตอการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ควรดูแล
ใหผูใตบังคับบัญชามีความรู ความเขาใจพอที่จะปฏิบัติงานไดสําเร็จ มีศรัทธา ความภาคภูมิใจในอาชีพ 
โดยผูบริหารสามารถแนะนํา สอนงาน สงเสริมใหเพิ่มพูนความรู สนับสนุนใหเกิดความกาวหนา
ในการทํางาน และประการสุดทายความเอาใจใสตอเร่ืองสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาตามสมควร 
บางครั้งเรื่องสวนตัวก็ทําใหเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานเชนกันดังนั้นปญหาดานเศรษฐกิจ 
ครอบครัวหรือเร่ืองสวนตัวที่กระทบตอการปฏิบัติงาน ผูบริหารก็ควรหาโอกาสในการไตถามและ
ใหความชวยเหลือตามความสามารถ อาทิ การจัดตั้งสหกรณรานคา สหกรณออมทรัพยเพื่อชวยเหลือ
ดานเศรษฐกิจ เปนตน (พนัส หันนาคินทร, 2526, หนา 219-226) 

   6)  ความมีชื่อเสียง เปนที่รูจัก ลักษณะของบุคคลผูมีชื่อเสียงและประสบความสําเร็จ
ในชีวิตและการงานมี 2 ประการไดแก การมีมุมมองชีวิตที่นับถือตนเองเสมอ ไมวาจะในเวลา
ที่ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว และการหวังผลการทํางานในแงนามธรรม ซ่ึงมิใชการหวัง
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ผลตอบแทนแตเงินเทานั้น (วิทยา  นาควัชระ, 2542, หนา 103) ซ่ึงความมีช่ือเสียงเปนที่รูจักนี้จะทําให
ผูนํา ไดรับเกียรติในสังคมดังที่พระพุทธเจาทรงใหแนวทางไววา คนไดรับเกียรติเพราะความสัตย 
ซึ่งผูมีเกียรติจะคบหาสมาคมกับผูใดก็เปนที่ตอนรับอยางดี ทั้งนี้เกียรติมาจากการประพฤติดี 
ประพฤติชอบเพราะมีความสัตย กลาวคือ มีความจริงจัง จริงใจตองานใหสําเร็จเกิดประโยชนอันแทจริง 
จริงตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย เอาใจใสไมเลินเลอ จริงตอวาจาที่ตกลงไว จริงใจตอบุคคล เปนมิตร
ที่ซ่ือตรงและจริงตอความดี ประกอบคุณคาดีเปนกิจวัตร (บุญมี แทนแกว, 2541, หนา 118-120)  
เกียรติจะนํามาซึ่งความเคารพนับถือและดวยความดีในการดําเนินชีวิตและความสามารถ

ในการปฏิบัติงานโดยมิไดหวังแคผลรูปธรรมเทานั้นจะทําใหผูนําเปนที่รูจัก ไดรับความไววางใจ
จากชุมชนและสังคม ความมีช่ือเสียงของผูนํา นอกจากจะสามารถสรางไดจากผลงาน การปฏิบัติตนแลว 
ภูมิหลังก็อาจมีสวนเชนกัน เชนผูนําที่มีตระกูลที่เปนที่รูจัก ผูนําที่เปนทายาทของผูที่ไดรับการนับถือ
กอนเกา เปนตนสิ่งเหลานี้ถือเปนตนทุนที่ผูนํา ผูนั้นมีสูงกวาผูอื่นและจะเปนฐานในการสราง
ความสัมพันธอันดีแกชุมชนไดงายขึ้น แตฉันใดก็ตามแมผูนํา จะมีพื้นหลังอันมีช่ือเสียงแลวผูนํา 
จะตองยังเปนผูที่รักษาชื่อเสียงของตนและวงศตระกูลสืบไปไดดวย 

  7)  ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล Knowles & Boyle (1971; อางถึงใน ปรียาพร   
วงศอนุตรโรจน, 2535 ก, หนา 115-116) ใหความหมายของความสัมพันธระหวางบุคคลวา เปนผลรวม
ที่เกิดจากการปฏิบัติกิจกรรมรวมกันของบุคคล มีการติดตอส่ือสาร ความรวมมือ การแกปญหาและ
จูงใจซึ่งกันและกัน ซ่ึงมีองคประกอบของบุคคลที่มีตอกัน 3 ประการไดแก ประการแรกคุณลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก ความตองการ ความเชื่อ ความรู ความสามารถที่บุคคลมี ประการที่สอง ความคิด
เกี่ยวกับตน เปนสิ่งสะทอนถึงประสบการณที่แตกตางกัน และประการที่สามสิ่งจูงใจอื่นที่ทําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมตาง ๆ เชน ความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนตน 

 การเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคคลนั้น สามารถนํา ลักฆราวาสธรรม 4 
มาประยุกตคือ สัจจะ คือความซื่อสัตย ตรงไปตรงมาชวยสรางความไววางใจได ทมะ คือความขมใจ
และหักหามใจมิใหโกรธ โลภ หลง ทําใหสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนโดยไมกระทบกระทั่งกันได ขันติ 
คือความอดทน มานะ ทายสุดคือจาคะ การบริจาค การรูจักใหแกผูอ่ืน เปนการเริ่มสรางความสัมพันธอันดี
สามารถชนะใจผูอ่ืนไดและในการปฏิบัติงาน ผูนํา ควรมีบทบาทในการสรางความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงานคือ การทํางานอยางประชาธิปไตยใหอิสระในการคิดแกปญหาแกผูรวมงานใหความรูแก
ผูรวมงานไดทราบจุดมุงหมายของงานและองคกรอยางชัดเจน มอบหมายงานใหเหมาะสม 
มีการแบงปนผลประโยชนรวมกัน สรางความรูสึกเปนเจาของ และสงเสริมความกาวหนาในการงาน
แกผูรวมงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535ข, หนา 231-236) รวมทั้งตองใชหลักการประสานสัมพนัธ
เชิงบวก โดยเฉพาะการใชการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพดังที่ บัญชา อ่ึงสกุล (2543, หนา 15-17)
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ไดใหคํา แนะนํา ผูบริหารในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพดวยหลักการ 2 ประการ ไดแก หลักการแรก
การใชหลักของ Ego State คือผูบริหารตองสามารถมองบุคลิกภาพของตนเองและผูรวมงานไดอยางแมนยาํ 
วามีบุคลิกภาพแบบของพอแม แบบผูใหญหรือแบบเด็ก เพื่อเลือกใชรูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสม 
หลักการที่สอง การใชหลักของการสัมผัสทางกายใจทางบวก เชน ผูบริหารตองชื่นชม ใหกําลังใจ 
เอื้ออาทร เปนตน 

  8)  การมีสวนรวมกับสังคม ผูนําที่ดีตองมีการสังคมดีดวย จะชวยทําใหการติดตอกับ
บุคคลหรือหนวยงานอื่นเพื่อขอความรวมมือประสานงานเปนไปอยางราบรื่นขึ้น โดยปกติผูนํา 
จะเปนผูที่สังคมใหความสนใจและมีบทบาทตาง ๆ  ในสังคม หากผูนําใหความรวมมือในการทํา กิจกรรม
ในสังคมก็จะยิ่งเปนที่รูจักมากขึ้น เกิดการพึ่งพาอาศัยระหวางกันตอไป (กิติ  ตยัคคานนท, 2534, 
หนา 37-38) ทั้งนี้ผูนํา ซ่ึงเปนผูบริหารโรงเรยีนควรมีบทบาทในการเปนผูนํา ทางวิชาการแกสังคม
ของตน อันจะนําความกาวหนาและความเปนกลุมกอนทางวิชาการใหเกิดในสังคมของตน พลังของ
สังคมจะชวยแกไขปญหาสังคมตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพในทิศทางที่เหมาะสม (ประเวศ วะสี, 
2542, หนา 42-46) สอดคลองกับแนวคิดของ ฉลอง  มาปรีดา (2537, หนา 17-18) ที่กลาวถึงบทบาท
ผูบริหารเกี่ยวกับสังคมวาผูบริหารควรเปนผูมีความรู ความสนใจและมีสวนรวมในกิจกรรมทองถ่ิน
มีความยุติธรรมและใชความยุติธรรมนั้นตอสูเพื่อความเปนธรรมของสังคมดวยสติปญญาตามกระบวนการ

ที่เหมาะสม เปนผูสงเสริมการดําเนินชีวิตตามวิถีประชาธิปไตย ประพฤติตนเปน แบบอยางที่ดีและ
ผูบริหารตองเปนพลเมืองที่ดีของสังคม มีความรับผิดชอบ สรางสรรคความเจริญแกชุมชนของตน 
  9)  ศิลปะการทูต ผูบริหารตองมีศิลปะในการปฏิบัติภารกิจใหลุลวงโดยประสาน
ประโยชนของบุคลากรทุกฝายใหมีผลประโยชนรวมกัน ดังนั้นศิลปะการฑูตจึงมีความจําเปนตอ

ผูบริหารมากผูบริหารที่ใหเกียรติผูอ่ืน คบหากับผูอ่ืนดวยความจริงใจ มีการยกยองชมเชย ชื่นชมผูอ่ืน
อยางจริงใจ ใหการสนับสนุนผูอื่นเมื่อมีโอกาส เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน
โดยวิธีการระดมสมอง ทํางานเปนทีม และไมดูดายตอความเดือดรอนของผูอื่น จะเปนผูบริหาร
ที่สรางมิตรในการทํางานไดมาก (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หนา 244-246) นอกจากนี้ศิลปะ
ในการดําเนินชีวิตอยางสรางสรรคเพื่อสรางมิตรและสรางความสําเร็จในงานตามที่ วิทยา นาควัชระ 
(2542, หนา 41-45) ไดรวบรวมไว ไดแกประการแรก เปนผูใหมากกวาผูรับ เพื่อฝกจิตใจ
ใหรักเพื่อนมนุษย เสียสละ ประการที่สอง เปนผูใหความสนใจบุคคลอื่นอยางแทจริง พรอมทั้งยอมรับ 
เขาใจ ปรับตัวเพื่ออยูรวมกับผูอ่ืนจึงพบวาผูนํา ที่มีคุณลักษณะนี้จะมีเพื่อนมาก ประการที่สาม
พรอมที่จะสรางมิตรภาพกับผูอ่ืนเสมอเปดใจในการคบหาผูที่มีความแตกตางจากตนเองทําใหไดรับ

มุมมองแปลกใหม มีความรูกวางขวางประการที่สี่มีทัศนคติที่ดีตอผูรวมงานและองคกรของตน 
การมีทัศนคติในแงบวกจะสรางความเชื่อมั่นใหตนเอง เกิดความพรอมที่จะทุมเทหรือแกไขปญหา 
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ประการที่หาเชื่อมั่นในการทํางานเปนทีม ใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด ใหกําลังใจ
ผูรวมงาน ประการที่หกมีครอบครัวที่คอยเปนกําลังใจและสงเสริมกันเสมอ และประการสุดทาย
ตองมีคุณธรรม ศีลธรรมประจําใจเพื่อเปนหลักในการดําเนินชีวิต สรางมิตร สรางความสําเร็จ
ในหนาที่การงานคุณลักษณะผูนํา ดานสังคมของผูบริหารเสมือนเปนสวนชวยสงเสริมใหการปฏิบัติภารกิจ
ทางการบริหารสําเร็จลุลวงตามเปาหมายดวยความรวมมืออันดีทั้งระหวางผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 
รวมถึงผูปกครอง ชมุชน และสังคม ประโยชนจากการจัดการศึกษามิไดตกแคผูเรียนเทานั้น แตสังคม
ยังไดรับประโยชนจากการที่สถานศึกษาเปนสวนหนึ่งของชุมชน ผูบริหารโรงเรียนก็เปนบุคลากร
อันมีประโยชนตอชุมชนเชนเดียวกัน ความสัมพันธระหวางกันนี้นํา มาซึ่งการดูแลเอาใจใสระหวางกัน  
มีแลกเปลี่ยนความรู และในอนาคตชมุชนก็จะเปนแหลงการเรียนรูที่ยั่งยืนดวยทรัพยากรที่มีภายใน
ทองถ่ินและพัฒนาไดจากบุคลากรในทองถ่ินนั้นเอง 

 จากการวิเคราะหงานวิจยัมากกวา 100 เร่ืองที่เกี่ยวกับคุณลักษณะ (traits) ของการเปนผูนํา 
 ดอลล (Doll, 1974,  pp.196-197) ไดสรุปวาผูนําทางการศึกษาที่ทําใหโรงเรียนมีประสิทธิภาพ 
ควรมีลักษณะดังนี้ 

  1)  ผูนําทางการศกึษาควรจะเปนคนที่มีลักษณะเอาใจเขามาใสใจเรา ผูนําควรมีความรูสึก
ไวตอความตองการ หรือทางอารมณของสมาชิกกลุม มิไดมองผูใตบังคับบัญชาในฐานะที่เปน
ผูใตบังคับบัญชาเทานั้น จะตองมองเขาในฐานะเปนคนที่มีชีวิตจิตใจ มีความคิด มีความตองการ
สวนตนดวย 

  2)  ผูนําทางการศึกษาควรเปนคนกระฉับกระเฉง ผูนําจะตองกระทําตนใหสมาชิก
เห็นวาเปนผูมีความกระตือรือรน มีความตื่นตัวแจมใสราเริง 

  3)  ผูนําทางการศึกษา ควรไดรับการยอมรับจากสมาชิกวาเปนสมาชิกของกลุม 
ในที่นี้มิไดหมายความแตเพียงวาผูนําจะตองเปนสมาชิกธรรมดาของกลุมเทาน้ัน แตหมายรวมถึง
พฤติกรรมของผูนําจะตองสอดคลองกับเกณฑเฉพาะของกลุม มีความคิดไมตางหรือหางจากความคิด
ของกลุมมากนัก 

  4)  ผูนําทางการศึกษาควรจะเปนที่พึ่งของสมาชิก ครู นักเรียน คนงาน ภารโรง
ซ่ึงตางก็ตองการความชวยเหลือเมื่อเผชิญกับปญหา ดังนั้นผูนําจะตองเปนที่พึ่งของคนเหลานั้น
ไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออม 

  5)  ผูนําทางการศึกษาจะเปนผูที่ควบคุมอารมณของตนเองได บุคคลที่เกี่ยวของกับ
การจัดการศึกษาจําตองเผชิญกับความตึงเครียด วิตกกังวล กาวราว ผูนําจึงจําเปนตองควบคุมอารมณ
ของตนเองใหอยูได 
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  6)  ผูนําทางการศึกษาควรจะเปนผูมีสติปญญา เนื่องจากในสถานศึกษาตาง ๆ คณะครู
เปนผูมีปญญา ดังนั้นผูนําของผูมีปญญาจําตองมีปญญาดวย ผูนําทางการศึกษาควรจะมีความรอบรู
ทางวิชาการเปนอยางดี 

  7)  ผูนําทางการศึกษาควรจะสนใจในบทบาทการเปนผูนําของตนเอง ผูนําจําเปนตอง
รูจกับทบาทของตนเปนอยางดี และจําเปนตองมีความรับผิดชอบถาหากผูนําทางการศึกษามิไดแสดง
บทบาทของตนอยาเหมาะสม ความเจริญกาวหนาทางการศึกษาจะเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดยาก 

 สวน เดวิส และโธมัส  (Davis & Thomas, 1989, p. 40) ไดกําหนดองคประกอบของภาวะผูนํา
ทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนไว  ดังนี้  

   1)  การยึดถือหนาที่ในการปรับปรุงงานวิชาการ เพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ใหดีขึ้น 

  2)  ความกระตอืรือรนในการใชกลยุทธเพื่อปรับปรุงงานดานวิชาการ 
  3)  การสรางสรรคแรงจูงใจใหแกครูและนกัเรียนที่ทํางานดานวิชาการ 
  4)  การติดตามผลความกาวหนาดานวิชาการ 
  5)  การสรรหาทรัพยากรบุคคลและวัสดุที่จําเปนตอการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ 
  6)  การจัดสภาพแวดลอมภายในโรงเรียนใหมีบรรยากาศทางดานวิชาการ 
  กวี วงศพุฒ (2535, หนา 49-50, 62) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูมีความสามารถ

ในการปฏิบัติงานไววาผูบริหารหรือผูนําจะตองเปนผูมีความสามารถในดานตาง ๆ ดังนี้ 
  1)  ความสามารถในการทํางานคือ ปฏิบัติงาน และใหคําแนะนําแกผูที่เกี่ยวของได 
  2)  ความสามารถในการจูงใจคือทําใหเกิดความรวมมือในการทํางาน 
  3)  ความสามารถในการควบคุมงานคือ การดูแลเอาใจใสการปฏิบัติงานของผูเกี่ยวของ

จนงานบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
  4)  ความสามารถในการประสานงานคือ ไดรับความรวมมือจากฝายที่เก่ียวของ

ดวยความเต็มใจ 
  5)  ความสามารถในการตัดสนิใจคือ ตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางทันทวงที

ไมรอจนใหเกดิความเสียหาย 
  6)  ความสามารถในการคิดริเร่ิมสรางสรรคคือ การคิดทําสิ่งที่เกิดประโยชนตอ

หนวยงานอยูเสมอ 
  วิเชียร วงคคําจันทร (อินเทอรเน็ต, 2550) ไดกลาวถึงคณุลักษณะดานบุคลิกลักษณะของ

ผูบริหารสถานศึกษา จากบทสรุปของ อรุณ รักธรรม (อินเทอรเน็ต, 2550) ที่กลาวถึงบุคลิกภาพของผูนํา
หรือผูบริหารที่ดี ดังนี้ 
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       1)  เปนผูมีความรู 
        2)  เปนผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
       3)  เปนผูมีความกลาหาญ 
        4)  เปนผูมีความเด็ดขาด 
       5)  เปนผูมีความแนบเนยีน มีกิริยาวาจาที่ถูกตองเหมาะสม 
       6)  เปนผูมีความยุติธรรม 
       7)  เปนผูมีลักษณะทาทางการแสดงออกทีด่ี 
       8)  เปนผูที่มีความอดทน 
       9)  เปนผูที่มีความกระตือรือรน 
       10)  เปนผูที่ไมเห็นแกตวั 
       11)  เปนผูมีความตื่นตวัหรอืระมัดระวังอยูเสมอ 
       12)  เปนผูมีความพินจิพิจารณาสิ่งตางๆ อยางมีเหตุผล 
       13)  เปนผูมีความสงบเสงี่ยม 
       14)  เปนผูมีความจงรักภักด ี
       15)  เปนผูมีมนุษยสัมพนัธที่ดี 
       16)  เปนผูมีความสามารถควบคุมอารมณไดด ี
 วิจิตร ศรีสอาน (2539, หนา 20) ไดกลาวถึง คุณลักษณะผูบริหารหรือผูบริหารการศึกษา

ซ่ึงเปนบุคคลสําคัญที่จะชวยใหการจัดการศึกษาประสบผลสําเร็จ ควรมีคุณสมบัติ 3 ประการ ดังนี้ 
  1)  คุณลักษณะดานภูมิรู ไดแก เปนผูมีความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับผูบริหาร

และผูบริหารการศึกษา มีสติปญญาและความสามารถ มีการเรียนรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา มีความรู
ความเขาใจจิตวิทยาการศึกษา  ยึดหลักนิติธรรม  หลักความคุมคา  และมีประสบการณ
ในดานการบริหารการศึกษามากพอสมควร สามารถใชความรูและประสบการณแกปญหาเฉพาะหนา
ไดทันทวงที 

  2)  คุณลักษณะดานภูมิธรรม ไดแก ความเปนผูมีความประพฤติดี มีคุณธรรมประจําใจ
ยดึหลักคุณธรรมพรหมวิหาร 4 ยึดมั่นในความซื่อสัตยสุจริต มีความรับผิดชอบ มีความเสียสละและ
ใหความชวยเหลือ มีคุณลักษณะที่สัมพันธกับงาน มองโลกในแงดี ประนีประนอม และมีความสามารถ
ในการนิเทศสูงอีกดวย 

  3)  คุณลักษณะดานภูมิฐาน ไดแก ความเปนผูมีบุคลิกภาพอันเหมาะสมนาเชื่อถอื
มีฐานะทางเศรษฐกิจ สังคม ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม มีคุณลักษณะสวนตัว 
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 นอกจากนี้ยังตองพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในดานตาง ๆ เชน ความสามารถ
ที่จะปฏิบัติงานใหผิดพลาดนอยที่สุด พัฒนาตนเองใหเปนผูนํา ที่มีความสามารถตลอดเวลา
ความสามารถในการแสวงหาความรูอยู เสมอ ความสามารถในการวางแผน  ความสามารถ
ในการแสวงหาคําแนะนํา ความสามารถในการแกไขปญหาความขัดแยง และความสามารถ
ทางดานกฎหมาย 

 สรุปไดวา  คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาเปนสวนประกอบที่ สําคัญ

ในการบริหารงานในโรงเรียนเพราะ เปนเครื่องบงชี้ใหเกิดความเชื่อถือของสังคมและชุมชนที่จะนํา
ลูกหลานของพวกเขาเขามาศึกษาเลาเรียน คุณลักษณะผูนําหลักของผูบริหารสถานศึกษาประกอบดวย  
คุณลักษณะทางกายภาพ พื้นฐานทางสังคม สติปญญาและความสามารถ บุคลิกภาพ คุณลักษณะ
ที่สัมพันธกับงาน คุณลักษณะทางสังคม ซึ่งคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาดังกลาว
ลวนสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานตลอดจนการเรียนการสอนของผูเรียนและครูรวมถึงชื่อเสียง

ของสถานศึกษาจะเปนที่ยอมรับหรือไม จึงเปนความทาทายความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา
ที่จะแสดงความสามารถในการบริหารงานใหเปนที่ประจักษแกบุคลากรในสถานศึกษา 

 

2.7  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

  2.7.1  งานวิจัยในประเทศ 
  ลิขิต  บัวแดง (2545,บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการปฎิบัติหนาที่ตามเกณฑ
มาตรฐานศึกษานิเทศก พ.ศ. 2540 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษาที่ 12  
พบวา  

1)  สภาพการปฎิบัติหนาที่ตามเกณฑมาตราฐานของศึกษานิเทศก ของสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษาที่ 12 อยูระหวางปานกลางถึงสูง 

2)  ความสัมพันธระหวางปจจัยกับการปฎิบัติหนาที่ ตามเกณฑมาตรฐานศึกษานิเทศก 
พ.ศ. 2540 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษาที่ 12 พบวา ปจจัย
ดานครอบครัว ปจจัยดานการรับรูบทบาท ปจจัยคํ้าจุนในการปฎิบัติหนาที่ และปจจยัดานความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกันทางบวก กับการปฎิบัติหนาที่ตามเกณฑมาตรฐานศึกษานิเทศก พ.ศ. 2540 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) สวนปจจัยดานความทอแทในการปฎิบิหนาที่มีความสัมพันธกัน
ทางบวกกับการปฎิบัติหนาที่ตามเกณฑมาตรฐานศึกษานิเทศก พ.ศ. 2540 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3)  ปจจัยค้ําจุนในการปฎิบัติหนาที่ ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ปจจัย
ดานความทอแทในการปฎิบัติหนาที่ สามารถเปนตัวพยากรณการปฎิบัติหนาที่ ตามเกณฑมาตรฐาน
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ศึกษานิเทศก พ.ศ. 2540 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษาที่ 12 
โดยมีคาอํานาจพยากรณเทากับ 41.14 เปอรเซ็นต 
 สุรียพร  เตรียมประสิทธิ์ (2540, หนา 86-90) ทําวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความทอแท
ของผูบริหารการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษาที่ 12 
ไดสรุปผลวิจัยไวดังนี้ 

1)  ผูบริหารการศึกษาที่มีความคลุมเครือในการรับรูบทบาท จะสรางความไมพึงพอใจ
ในการปฎิบัติงานทําใหการปฎิบัติงานดอยคุณภาพ 

2)  ผูบริหารการศึกษาที่มีความทอแทดานความออนลาทางอารมณ และความดอย
สัมพันธภาพตอบุคคลต่ํา แตความสมหวังในผลสําเร็จของตนอยูระดับปานกลาง และมีประสบการทํางาน
ไมนานเกินไป จะมีความพงึพอใจในการปฎิบัติงาน 
  ชูศักดิ์  รอยพิลา (2541, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพการปฎิบัติงานของผูบริหาร

ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ ในเขตการศึกษา 9 พบวา คุณภาพจากการปฎิบัติงานของ
ผูบริหาร ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ ในเขตการศึกษา 9 ที่มีประสบการณ 6-10 ป 
มีคุณภาพมากกวาผูบริหารที่มีประสบการณมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
  ชัยวัฒน  สุมังคะละ (2543, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพของผูบริหารโรงเรียนอนุบาล 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 7 ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารหญิง มีระดับ
คุณภาพสูงกวาผูบริหารชาย 

 ประพนธ ไพลดํา (2537, หนา 73–75) ไดศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามทัศนะของครูและกรรมการการศึกษาของโรงเรียนในจังหวัดปราจีนบุรี 
โดยทําการศึกษาคุณลักษณะ 4 ดาน ผลการวิจัยพบวา 

1)  คุณลักษณะดานความเปนผูนํา ทั้งครูและกรรมการการศึกษาของโรงเรียน
มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารมีความรับผิดชอบสูง
ซ่ือสัตยสุจริต มีเหตุผลสุขุมรอบคอบ มองการณไกล มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

2)  ดานความรอบรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ทั้งครูและกรรมการการศึกษาของโรงเรียน
มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอเชนกันเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารมีความสามารถ
บริหารบุคคล เปนผูรูหลักการบริหาร มีประสบการณในการบริหารงาน 

3)  ดานบุคลิกภาพ ทั้งครูและกรรมการการศึกษาของโรงเรียนมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมากทุกขอ เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารมีบุคลิกภาพดานมนุษยสัมพันธดีเขากับสังคม
และชุมชนไดดี มีน้ําใจไมตรี และใหความอบอุนกับผูใตบังคับบัญชา และมีสุขภาพจิตดี 
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4)  ดานความสามารถในการบริหาร ทั้งครูและกรรมการการศึกษาของโรงเรียน
มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารมีความสามารถ
ในการแกปญหาสูง มีความรูความเขาใจในนโยบายและวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
    5)  เปรียบเทียบคุณลักษณะทั้ง 4 ดาน พบวา ดานความเปนผูนํามีความแตกตางกัน
สวนดานอื่นๆ และโดยสวนรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  จักรพรรดิ วะทา (2538, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเพื่อสืบคนหาคุณลักษณะที่พึงประสงคของ
ศึกษาธิการจังหวัดในทศวรรษหนา (คริสตศักราช 1995–2005) โดยศึกษาคุณลักษณะ 4 ดานคือ 
ดานบุคลิกภาพ ดานภาวะผูนํา ดานทักษะทางการบริหาร และดานวิชาชีพ ผลการวิจัยพบวา 
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ เปนดานที่ศึกษาธิการจังหวัดและผูเกี่ยวของมีความเห็นดวยกับผูทรงคุณวุฒิ
เปนลําดับแรก และคุณลักษณะดานวิชาชีพ ตามลําดับ 

1)  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ไดแก เปนคนทันสมัย เปนคนมีเกียรตินานับถือ
เปนนักประชาธิปไตย เปนคนเสียสละ มีความมุงมั่นตอความสําเร็จ และรับผิดชอบตอหนาที่
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความเปนมิตร มีความจริงใจ เปนคนหนักแนน มีหลักการและเหตุผล
เปนคนยอมรับการเปลี่ยนแปลง เปนคนสุภาพออนโยน มีความยืดหยุนและปรับตัวไดดี เปนผูมคีวามรู
กวางขวาง เปนผูมีความมั่นใจสูง และเปนตัวของตัวเอง 

2)  คุณลักษณะดานภาวะผูนํา ไดแก ความสามารถในการตัดสินใจ เปนผูมีบารมี
มีมนุษยสัมพันธ ความสามารถในการจูงใจคน ความสามารถในการสรางและพัฒนาทีมงาน 
ความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน ความสามารถในการสื่อสาร ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา 
สามารถแสวงหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถปฏิบัติงาน ความสามารถในการกระจายอํานาจ
และมอบหมายงาน ความสามารถในการแสดงบทบาทผูนําตามสถานการณไดอยางเหมาะสม และ
ความสามารถในการชี้นําและแนะแนวทางการดําเนินงาน 

3)  คุณลักษณะดานทักษะทางการบริหาร ไดแก ทักษะในการแสวงหาขอมูลและ
ความรูใหม ๆ ความสามารถในการมองการณไกล ทักษะในการนาํเครื่องมือเครื่องใชและเทคโนโลยี
สมัยใหมมาใชในการปฏิบัติงาน ทักษะในการดําเนินงานใหมีขอมูลใชในการปฏิบัติงาน ทักษะ
ในการแกปญหาและขจัดขอขัดแยง ทักษะในการประสานงาน  ทักษะในการใชภาษาไทย 
ทักษะในเชิงคิดริเริ่มพัฒนาและปรับปรุงงาน ทักษะในการคิดวิเคราะหและสังเคราะห ทักษะ
ในการประชาสัมพันธรูวิธีและสามารถหาทางที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จ ความสามารถ
ในการสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาใชเทคโนโลยีสมัยใหมในการปฏิบัติงาน ทักษะในการวางแผน
ยุทธศาสตรความสามารถในการปฏิบัติงานดวยตนเองใหประสบความสําเร็จได ทักษะในการใช

ภาษาอังกฤษและทักษะในการใชภาษาถิ่นที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
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4)  คุณลักษณะดานวิชาชีพ ไดแก ความมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานความเปนผูนํา
ทางการศึกษา ความเปนผูมีความรูอยางลึกซึ้งทางดานการศึกษา การศาสนาและวัฒนธรรม 
ความเปนผูมีประสบการณทางการบริหาร ความเปนผูมีความรูความสามารถในการจัดองคการ 
การดําเนินงานตามกระบวนการบริหารและการพัฒนางาน เปนนักบริหารการศึกษาระดับสูงเทียบเทา
รองอธิบดี เปนนักบริหารและนักจัดการที่สามารถบริหารงานไดอยางกวางขวางเปนผูไดรับการคัดสรร
และฝกอบรมใหเปนนักบริหารการศึกษา เปนผูมีความรูและความสามารถในการนิเทศการศึกษา 
เปนผูมีความรอบรูเกี่ยวกับทองถ่ินที่ตนปฏิบัติงาน เปนผูที่มีการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโทและ
มีคุณวุฒิทางการบริหารการศึกษา เปนผูไดรับการสรรหาจากบุคคลที่เหมาะสมในจังหวัด เปนสมาชิก
สมาคมวิชาชีพทางการศึกษา และเปนผูมีประสบการณทางการสอนในระดับประถมศึกษาและ

มัธยมศึกษา 
 จิรภา  สงวนสุข (2540, หนา 72–73) ไดศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดเทศบาลนครเชียงใหม ตามความคิดเห็นของครูนครเชียงใหม จํานวน140 คน ซ่ึงผลการศึกษา
สรุปไดวา คุณลักษณะที่พึงประสงคที่สําคัญหรือจําเปนอยางยิ่งของผูบริหารโรงเรียนมีดังนี้ 
คุณลักษณะสวนตัว ดานบุคลิกภาพคือความเชื่อมั่นในตนเองสามารถวินิจฉัยตัดสนิใจโดยใชเหตุผล 
ดานมนุษยสัมพันธ คือใจกวางยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนดานคุณธรรม จริยธรรม คือยึดหลัก
ความถูกตองหรือคุณธรรมในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานดานภาวะผูนํา คือความคิดริเริม่สรางสรรค
และมีวิสัยทัศนที่กวางไกล คุณลักษณะสวนวิชาชีพในดานความรูเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ ผูบริหารโรงเรียน
ตองมีความรูเกี่ยวกับแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ นโยบายการศึกษาของสํานักบริหารการศึกษาทองถ่ิน 
และสามารถถายทอดใหคณะครูไดทราบและปฏิบัติได สําหรับในดานความสามารถในการบริหาร
จะตองสามารถวางบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับงาน เพื่อใหงานสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่น 
ซ่ึงคุณลักษณะสวนวิชาชีพท้ังสองดานของผูบริหารโรงเรียนนี้ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ

มากกวาคุณลักษณะสวนตัวและนอกจากนั้นผูบริหารโรงเรียนควรมีความยุติธรรม มีความสามารถ
ในการติดตามงานมีความรอบรูดานติดตามสถานการณและความเคลื่อนไหวของสวนกลางและ

ทองถ่ิน ไมลําเอียง วางตัวเปนกลาง ยิ้มแยมแจมใส มีน้ําใจเอื้อเฟอเผ่ือแผทุก ๆ คน พัฒนาตนเอง
ในสวนวิชาชีพอยูตลอดเวลา สามารถแบงงานใหเหมาะสมกับคน 
 สุนีย  บุญทิม (2542, หนา 105-120) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึงประสงคของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในชวงปฏิรูปการศึกษา (พุทธศักราช 2539–2550) ตามความคาดหวัง
ของผูบริหารและครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 พบวาผูบริหาร
และครูมีความคาดหวังวา ผูบริหารโรงเรียนควรจะมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา 
มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 มีความรูความเขาใจ
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เกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีสวนรวม มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพ ผูบริหารโรงเรียน
มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการกระจายอํานาจทางการศึกษาคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ พบวา 
ผูบริหารโรงเรียนตองมีการปรับปรุงพัฒนาตนเอง เพื่อแสดงความรับผิดชอบตอบทบาทภารกิจใหม
ไดอยางเหมาะสม มีประสิทธิภาพ และตองเปนผูที่มีความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรมสูง มีความกระตือรือรน
ตื่นตัวอยูตลอดเวลาคุณลักษณะที่พึงประสงคที่สําคัญในแตละดานที่เกี่ยวของ คอื ผูบริหารสถานศกึษา
จะตองมีภาวะผูนําในการบริหารองคกรเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย จะตองเปนผูที่มีภาระหนาที่
ที่จะกอใหเกิดความรวมมืออยางดีระหวางสมาชิกฝายตาง ๆ ขององคการ ผูบริหารที่มีคุณลักษณะ
ที่พึงประสงคจะตองมีคุณธรรม จริยธรรม เพื่อจะไดพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ป
จะเนนความสําคัญของมรดกไทย เพื่อใหมีโอกาสไดศึกษาใหเหมาะสมกับระดับและวัยของนักเรียน
ตลอดจนทองถิ่นที่สถานศึกษาตั้งอยู ผูบริหารสถานศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม ยอมเปนที่เคารพ
รักของศิษยและผูใตบังคับบัญชายิ่งขึ้น เพราะนั่นคือการใชความรู สติปญญา ในการบริหารจัดการ
ระบบทั้งหมดของสถานศึกษา และยิ่งถาสภาวะทุกอยางที่ประกอบขึ้นเปนตัวบุคคลรวมทั้งคุณสมบัติ
หรือคุณลักษณะทางจิตใจที่เปนเครื่องกําหนดพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ นักบริหาร
ที่มีบุคลิกภาพดีจะไดเปรียบผูอ่ืนหลายประการ ไมวาจะไดรับความนิยมชมชอบ ผูคนนิยมรักใครชอบพอ 
คนที่มีกิริยามารยาทวางตัวดีพูดจาดีน้ําใจงาม อยูที่ใดคนก็จะรัก หากเปนผูนําก็จะไดรับการพัฒนา
อันนําไปสูความสําเร็จ และกาวหนาในหนาที่การงานและสามารถปรับตัวไดดีตอสถานการณตาง ๆ 
ผูที่มีบุคลิกภาพดีจะปรับตัวไดดีและแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมที่พึงประสงคตลอดเวลา รวมทั้งทักษะ
การบริหารงานนั้นตองใชทั้งศาสตรและศิลปใหเหมาะสมกับสถานการณไดอยางถูกตองเหมาะสม 
ประกอบกับผูบริหารจะตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ มีมนุษยสัมพันธบุคลิกลักษณะนาเชื่อถือ 
รูจักใชเทคนิควิธีการในการปฏิบัติงาน แสวงหาและใชทรัพยากรในการนําความรูไปประยุกตใช

อยางเหมาะสม 
  ณภัทร ชินวงศ (2545, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนที่เปนจริง
และที่พงึประสงค ในทัศนะของครูอาจารยโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตหนองจอก
กรุงเทพมหานคร พบวา ครูอาจารยโรงเรียนประถมศึกษา มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะของผูบริหาร
โรงเรียนที่เปนจริง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา บุคลิกภาพ คุณธรรม
มนุษยสัมพันธ อยูในระดับมาก และความรูความสามารถ ความเปนผูนํา เทคนิคการประชุม อยูใน
ระดับปานกลาง ครูอาจารยโรงเรียนประถมศึกษา มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน
ที่พึงประสงค โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดาน พบวา คุณธรรม มนุษยสัมพันธ
ความเปนผูนํา อยูในระดับมากที่สุด และบุคลิกภาพ ความรูความสามารถ และเทคนิคการประชุม
อยูในระดับมาก ครูอาจารยโรงเรียนประถมศึกษาที่มีเพศและประสบการณตางกัน มีความคิดเห็นตอ
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คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนที่เปนจริงและที่พึงประสงค โดยรวมมีความแตกตางกันสวนคุณลักษณะ
ของผูบริหารโรงเรียนที่เปนจริง จําแนกตามเพศ โดยรวมมีความแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา ดานคุณธรรม ดานมนุษยสัมพันธ ดานความเปนผูนํา แตกตางกัน 
 อํานาจ  ภักดีเสนหา (2545, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในจังหวัดฉะเชิงเทรา พบวา คุณลักษณะที่พึงประสงค
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมอยูในระดับ
มากที่สุด สวนรายดานพบวา ดานการเปนผูนํา ดานบุคลิกภาพ ดานภูมิธรรมและการรักษาวินัย
ดานความรูความสามารถในการบริหารอยูในระดับมากที่สุด สวนดานมนุษยสัมพันธอยูในระดับมาก
เมื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
ในจังหวดัฉะเชิงเทรา พบวา โดยภาพรวมและจําแนกตามตําแหนงทางการศึกษาแตกตางกัน 
  สุชิน  บุญพรอม (2546, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหาร

โรงเรียนศึกษาสงเคราะหตามทัศนะของครูโรงเรียนสงเคราะห สังกัดกรมสามัญศึกษา ผลการศึกษา
พบวา ครูโรงเรียนศึกษาสงเคราะหมีความคิดเห็นตอคุณลักษณะท่ีพึงประสงคอยูในระดับมากและ
มากที่สุดทุกดาน คือ ดานภูมิธรรม ไดแก ความซื่อสัตยตองานในหนาที่ ความยุติธรรมตอเพื่อนรวมงาน 
ความกลาที่จะเผชิญปญหาตาง ๆ และกลารับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง หากเกิดความผิดพลาด 
และความคิดเห็นดานภูมิรู ไดแก ความสามารถในการบริหารบุคคลและพัฒนาบุคลากร ความรูเร่ือง
ในกฎระเบียบเกี่ยวกับงานธุรการ การเงินและพัสดุ ความรูความเขาใจในเรื่องระบบการบริหารการศึกษา 
นโยบายการศึกษา ความสามารถในการสรางความสามัคคีใหเกิดขึ้นในหนวยงาน ความรูความเขาใจ
ในนโยบายและเปาหมายของการจัดการศึกษา 
 ปรีชา  เพ็ชรฉกรรจ (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา
ระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบวาคุณลักษณะ
ของผูบริหารสถานศึกษา เรียงตามคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานการติดตอส่ือสาร 
ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานวิสัยทัศน ดานความรับผิดชอบและการตดัสินใจ ผลการเปรียบเทียบ
คุณลักษณะที่เปนจรงิของผูบริหารสถานศกึษาระดบัประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ระยอง เขต 1 พบวา ทั้งโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ผลการเปรียบเทียบคณุลักษณะที่เปนจริง
ของผูบริหารสถานศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยองเขต 1 
จําแนกตามประสบการณ แตกตางกัน 
 ดนัย สันตยากร (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะที่เปนจริงและที่พึงประสงคของ
ผูอํานวยการวิทยาลัยสังกัดสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออก 3 ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะ
ที่เปนจริงของผูอํานวยการวิทยาลัยสังกัดสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออก 3 โดยรวมอยูใน
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ระดับปานกลาง คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูอํานวยการวิทยาลัยสังกัดสถาบันการอาชีวศึกษา

ภาคตะวันออก 3 โดยรวมพบวาอยูในระดับมาก เปรียบเทียบคุณลักษณะที่เปนจริงและคุณลักษณะ
ที่พึงประสงคของผูอํานวยการวิทยาลัยสังกัดสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออก 3 โดยรวมและ
รายดานแตกตางกัน 
 รุงวิจักขณ  หวังมวนกลาง (2548,บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล
การบริหารงานของวิทยาลัย สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิ์ผลการบริหารงานวิทยาลัย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ
ในการทํางาน และมนุษยสัมพันธ สวนตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของวิทยาลัย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ มนุษยสัมพันธ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 40.70(R2 =.407) 
 กนกกรานต   คชชะ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะที่เปนจริงและคุณลักษณะ
ที่คาดหวังของผูบริหารสถานศึกษาสตรี ตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา
ผลการวิจัยพบวาคุณลักษณะที่เปนจริงของผูบริหารสถานศึกษาสตรีตามความคิดเห็นของครู

ในสถานศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา ในภาพรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับมาก ดังนี้ ดานทักษะ
ดานบุคลิกภาพ ดานลักษณะนิสัย และดานความรู ตามลําดับ สวนคุณลักษณะที่คาดหวังของ

ผูบริหารสถานศึกษาสตรีตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา ในภาพรวม
และรายดานทุกดานอยูในระดับมากที่สุด ดังนี้ ดานบุคลิกภาพ ดานลักษณะนิสัย ดานทักษะ และ
ดานความรู เมื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะที่เปนจริงและที่คาดหวังของผูบริหารสถานศึกษาสตรี

ตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา พบวาในภาพรวมและรายดานทุกดาน
แตกตางกัน 

 2.7.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 วิคสตรอม (Wickstrom, 1971, p 1249 -A) ไดศึกษาระดับและสิ่งที่ทําใหพอใจในการทาํงาน
ของครู จากกลุมตัวอยางครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา และวิทยาลัยซัสกาทนู (Saskatoon) จาํนวน 373 คน 
โดยใหครูบอกถึงสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงใจ ผลการศึกษาพบวา 
  1)  ส่ิงที่ทําใหครูพอใจในการทํางานมากที่สุด คือ  ความรูสึกไดรับความสําเร็จ  
ลักษณะของงานที่ทํา  ความสัมพันธอันดีกบัผูบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ 

2)  ส่ิงที่ทําใหครูไมพอใจในการทํางานมากที่สุด การไมประสบผลสําเร็จ นโยบาย
และการบริหาร  สภาพการทํางาน  ผลงานที่มีผลกระทบตอครู 
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 3)  ปจจัยอ่ืน ๆ เชน เพศ ตําแหนงหนาที่ มีความสัมพันธกับสิ่งที่ทําใหเกิดความพอใจ
ในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญ 
 เอกกานท (Eckhant, 1978, pp. 562-563 -A) ไดศึกษาเกณฑคัดเลือกครูใหญในโรงเรียน
ประถมศึกษา ที่มลรัฐอิลินอยส ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา มีเกณฑการคัดเลือกครูใหญในโรงเรียน
ประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษาไมแตกตางกัน และพบวามีความตองการครูใหญ 10 ลักษณะแรก 
คือ การรับรูในตําแหนงหนาที่ มีความมั่นคงทางอารมณ มีทักษะในการตัดสินใจมีทักษะในการสื่อสาร 
มีความสัมพันธในบุคลิกภาพ มีการปรับตัวโดยรอบคอบ มีลักษณะทางศีลธรรมมีสติปญญา มีสุขภาพดี 
มีมนุษยสมัพันธ 
 เมยตัน (Mayton, 1980, p. 4565-A) ไดศึกษาวิจัยเรื่องลักษณะของผูบริหารโรงเรียน
ในรัฐอลาบามา ผลการวิจัยนี้ระบุใหเห็นวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณสูงยอมมีความเขาใจ
ในกระบวนการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาระดับสูง และเปนผลยอนใหเหน็วา 
ประสบการณของผูบริหารโรงเรียนเปนสวนเสริมสรางทักษะมนุษยสัมพันธในการบริหารการศึกษา 
อันมีผลใหการดําเนินงานทางการศึกษาของโรงเรียนเปนไปอยางรวดเร็วและรัดกุม 
 บาส (Bass, 1981, pp. 65-66) ไดศึกษาผลงานวิจัย ของสตอกดิลล เกี่ยวกับบุคลิกภาพ และ
พฤติกรรมของผูบริหาร โดยจําแนกออกเปนกลุมตามผลการวิจัยสรุป ไดดังนี้ 

1)  บุคลิกภาพและพฤติกรรม จากผลการวิจัยมากกวา 15 เรื่อง พบวา ผูบริหาร
ควรมีบุคลิกภาพและพฤติกรรมเหนือบุคคลอื่น ๆ ในเรื่องตอไปนี้ คือ มีเชาวนปญญาดี มีนิสัย
รักการศึกษาคนควา ติดตามความกาวหนาทางวิชาการ มีความรูทันสมัย และกวางขวาง ชอบกิจกรรม
และงานสังคม มีมารยาทสงัคมดี มีฐานะทางเศรษฐกิจดี 

2)  บุคลิกลักษณะของผูบริหารที่ไดรับการยืนยันจากผลการวิจัยมากกวา 10 เรื่อง
พบวา ผูบริหารจะมีบุคลิกลักษณะ ดังนี้  มีความสามารถในการเขาสังคม รูจิตวิทยาในการเจรจา
มีมารยาททางสังคมดี มีความคิดริเร่ิมทําสิ่งใหม ๆ เพื่อนําไปประยุกตใหเกิดประโยชนแกสวนรวม
ไดมีความอดทนตอความยากลําบาก อดทนตอปญหารอบดานโดยไมเสียกําลังใจ รูหลักและวิธีทํางาน
มีความเชื่อมั่นในตนเอง หมั่นศึกษาหาความรูเพื่อเสริมคุณคาของตนใหเปนผูมีความสามารถ

มีความเชื่อมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ มีความสามารถในการคาดการณขางหนาได ใหความรวมมือกับ
หมูคณะในการทํางานเปนที่รูจักของคนทั่วไป มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและคิดสิ่งใหม ๆ
เปนผูมีความสามารถในการพูดและสามารถเขียนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3)  คุณสมบัติที่มีความสัมพันธสูงกับการเปนผูบริหาร คือ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
เปนที่นิยมของปวงชน มีความสามารถในการเขาสังคม มคีวามสามารถในการตัดสินใจมีความปรารถนา
ที่จะทําดีที่สุด มีอารมณขัน มีความรวมมือกับผูอ่ืนและมีความสามารถในทางกีฬา 
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 ไรซ (Rice, 1991, p. 378–A) ไดทําการวิจัยเร่ืองพฤติกรรมของอาจารยใหญในโรงเรียน
ประถมศึกษาตามทรรศนะของอาจารยใหญ และครูโรงเรียนประถมศึกษาเขตแมน้ําซาวานนาห

ตอนกลางของรัฐจอรเจีย โดยทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางของทรรศนะของอาจารยใหญ

และครูที่มีตอพฤติกรรมผูนําของอาจารยใหญในเรื่องตอไปนี้ การเปนแบบอยาง ความสามารถ
ในการประนีประนอม ความอดทนตอความไมแนนอน ความสามารถในการโนมนาวจิตใจคน 
การวางแผนความอดทนตอการขาดระเบียบวินัย การรูจักบทบาทของตนเอง การมีวิจารณญาณ 
การเนนผลงานความสามารถในการบูรณาการ มุงความเจริญกาวหนา ผลการวิจัยพบวา มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญระหวางทรรศนะของอาจารยใหญและครูโรงเรียนประถมศึกษาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา

ของอาจารยใหญในดานความสามารถ 
 โฮลโลมอน (Hollomon, 1999, p. 605–A) ไดทําการศึกษาคุณสมบัติของอาจารยใหญที่มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาอาชีพ พบวาคุณสมบัติของอาจารยใหญขึ้นอยูกับการเรียนรูดวยตนเอง
และตองเปนผูที่มีคุณคาทางจิตใจซึ่งเกี่ยวของกับการมีจิตใจดี มีความรูสึกนึกคิดที่ดี มีน้ําใจ และ
มีจิตวิญญาณที่ดี คุณสมบัติของอาจารยใหญอยูที่การเสียสละเพื่อใหไดงานที่ตอเนื่อง โดยมีแรงจูงใจ
ในการทํางานที่ใชเงินนอยแตไดงานมาก และเปนผูนําที่เขมแข็ง 
  เอดมอนสัน และคนอื่น ๆ (Edmonson, et al., 1983, pp. 78-79; อางถึงใน กนกกรานต  คชชะ, 
2550, หนา 35) ไดวิจัยเร่ืองคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาและไดสรุปวา ครูใหญ
โรงเรียนมัธยมศึกษาควรมีคุณลักษณะที่ดี ดังนี้ เปนผูมีวัฒนธรรม เปนผูมีความคิดและมองการณไกล
มีความสามารถในเชิงบริหาร มีความสามารถในการกระตุนบุคคลอื่น ๆ มีความเปนนักวิชาการ
มีความรูในวิชาชีพ มีอุดมการณในอาชีพและการปฏิบัติงาน 
 

2.8  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทําใหผูวิจัยสามารถนํามาเปนกรอบแนวคิด

ในการวิจัย เร่ือง ปจจัยการดําเนินการที่สงผลตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผูวิจัยไดนําบทสรุปของหลักการแนวทางและงานวิจัย
ของแตละทานมาวิเคราะห และใชเปนพื้นฐานในการกําหนดขอบขายเนื้อหาและกรอบแนวคิดของ
การวิจัยคร้ังนี้  
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 ปจจัยการดําเนินการของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดวย   
   1)  ปจจัยดานการปฎิบัติหนาที่ ใชแนวคิดของ เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959, p169)

และแนวคิดของ ฮิว และคัมมิง (Huse & Cumming, 1995, pp. 273-283) ไดแก 
  (1)  รายได   

 (2)  สภาพแวดลอมของโรงเรียน  
 (3)  นโยบายการบริหารงาน  
 (4)  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน มั่นคงในหนาที่การงาน และโอกาส

ที่จะไดรับความกาวหนาในการปฎิบัติหนาที่ 
     2)  ปจจัยดานการสนับสนุนทางสังคม ใชแนวคิดของสาราซัน (Sarason, 1983, p. 127) 

ไซเมท (Zimet, 1988, p. 30) และแนวคิด กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ (2536, หนา 80) และแนวคิดมิลเลอร 
(Miller, 1999, pp. 247-248) ประกอบดวย  
 (1)  ผูบังคับบัญชา 

 (2)  เพื่อนรวมงาน   
 (3)  ครอบครัว 

 (4)  ชุมชน  
     3)  ดานคุณลักษณะผูนําใชแนวคิดของ สตอกดิลล (Stogdill, 1974, pp. 74-75) 

ประกอบดวย  
  (1)  คุณลักษณะผูนําดานกายภาพ  
  (2)  คุณลักษณะผูนําดานภูมหิลังสวนบุคคล  
  (3)  คุณลักษณะผูนําดานสตปิญญาและความสามารถ  
  (4)  คุณลักษณะผูนําดานบุคลิกภาพ  
  (5)  คุณลักษณะผูนําดานลักษณะที่เกีย่วของกับงาน  
  (6)  คุณลักษณะผูนําดานสังคม  

 


