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 การวจิยัน้ี มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษา และเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิาร
สถานศกึษาตามความคดิเหน็ของครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่19) 
กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ีคอื บุคลากรทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นการเรยีนการสอนในโรงเรยีน
สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่19) จาํนวน 165 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
คอื แบบสอบถาม แบบมาตราสว่น ประมาณค่า 5 ระดบั มคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั 0.98 สถติทิีใ่ชใ้น
การวจิยัคอืคา่เฉลีย่ ( ) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และทดสอบสมมตุฐิานโดยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One -way Analysis of Variance) และการทดสอบคา่ท ี(t-test)   
 ผลการวจิยัพบวา่  
   1. ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของครใูนโรงเรยีน
สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน(เครอืขา่ยที ่ 19) โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
ตามลาํดบัคอืดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์ดา้นการไวว้างใจ ดา้นการเจรจาต่อรอง ดา้นการใชน้วตักรรม
และเทคโนโลย ีดา้นการสื่อสาร ดา้นการทาํงานเป็นทมี และดา้นการบรหิารเวลา  
  2. ผลการเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามความคดิเหน็
ของครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน(เครอืขา่ยที ่19) จาํแนกตาม ขนาด
ของสถานศกึษา โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั แต่เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นทีม่คีวามแตกต่างกนั 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จาํนวนสองดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์และดา้น
การไวว้างใจ และจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานของคร ูพบวา่ โดยรวมมคีวามแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 
ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์และดา้นการเจรจาต่อรอง มคีวามแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05 สว่นดา้นการบรหิารเวลา ดา้นการสือ่สาร ดา้นการไวว้างใจ ดา้นการทาํงานเป็นทมี พบวา่
ไมแ่ตกต่างกนั  
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 The objective of this research is to study the Formative Leadership of Executives in 
School Under Bangkok Metropolis, the Administrative Office of Bangkhen District (Network 
19).  The study of this research classified by size of schools and working experiences of their 
teachers.  Sampling groups of this research used 165 performed teaching persons in schools 
of academic Under Bangkok Metropolis, the Administrative Office of Bangkhen District.  Using 
enquiries instrument to research, 5 point-rating scale questionnaire, be valuable the confidence 
equals to 0.98 , the statistics that use in the research is  mean, ( ), and Standard Deviation, 
(S.D.) Using One-way ANOVA (One-way Analysis of Variance) to compare Formative Leadership.    
Test the variance of school size by using t-test.  
 Results of this research proved that 
  1. Executives in schools Under Bangkok Metropolis, the Office of Bangkhen District 
(Network 19) maintain high level of Formative Leadership. respectively be, Human Relationship 
Creation, Trust, Bargaining negotiation, Using innovation and technology, Communication Teamwork, 
Time management,   
  2. The comparison the Formative Leadership of Executives in Schools Under 
Bangkok Metropolis, the Administrative Office of Bangkhen District (Network 19) in 
accordance with teachers’ opinion which classified from the variance of schools’ size found 
that there is overall no difference.  But when we studied each side found that the unlikeliness 
side is statistically at level 0.5.  The two sides are Human Relationship Creation and Trust.  
The variance of working experiences has itself opinion of Formative Leadership of Executives 
in Schools Under Bangkok Metropolis, the Administrative Office of Bangkhen District (Network 
19) were statistically significant difference at .05 level. The three sides are Using innovation 
and technology ,Human Relationship Creation and Bargaining negotiation. 
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ประกาศคณูุปการ 
 
 สารนิพนธบ์บัน้ีไดเรบัความอนุเคราะหเ์ป็นอยา่งดยีิง่จาก อาจารย ์ดร. จารวุรรณ พลอยดวงรตัน์  
ซึง่เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธท์า่นไดเ้สยีสละเวลาอนัมคีา่เพือ่ใหค้าํแนะนําและใหข้อ้เสนอแนะต่างๆ   
ทีเ่ป็นประโยชน์ต่องานวจิยัอยา่งละเอยีดทุกขัน้ตอนและขอขอบคุณอาจารยพ์งษ์พนัธ ์จนัทรเ์พง็ทีเ่ป็น
ผูจุ้ดประเดน็ในงานวจิยัชิน้น้ีจนทาํใหส้ารนิพนธฉ์บบัน้ีสาํเรจ็ลุลว่งไปดว้ยด ี ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ   
เป็นอยา่งสงูไวณ้ ทีน้ี่  
 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการ พจิารณาเคา้โครงสารนิพนธ ์ซึง่ประกอบดว้ย  
ผูช้ว่ยศาสตรจารย ์ดร. วรีะ สภุากจิ อาจารยด์ร.อภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์และอาจารยด์ร.สรภคัสร ฉตัรกมลทศัน์ 
ทีใ่หข้อ้เสนอแนะทีเ่ป็น ประโยชน์ในการปรบัปรงุแกไ้ขสารนิพนธจ์นทาํใหง้านวจิยัฉบบัน้ีสมบรูณ์ยิิง่ขึน้
และขอกราบขอบ พระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธซ์ึง่ประกอบ ดว้ยผูช้ว่ยศาสตราจารยด์ร.วรีะ สภุากจิ  
อาจารย ์ดร.ราชนัย ์บุญธมิา และ อาจารยด์ร.จารวุรรณ  พลอยดวงรตัน์ ทีใ่หข้อ้เสนอแนะนําในการปรบัปรงุ 
แกไ้ขงานสารนิพนธใ์นขัน้สดุทา้ย  
 ขอขอบคุณผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ ดร.วรีะ สภุากจิ ผูช้ว่ยศาสตราจารยด์ร.ไพบลูย ์ ออ่นมัง่ 
อาจารยด์ร.อภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์คุณประสทิธิ ์นนทรยี ์หวัหน้าฝา่ยการศกึษา สาํนกังานเขตบางเขน  
และ อาจารยร์ุง่นภา ขาวเรอืง ผูอ้าํนวยการสถานศกึษาโรงเรยีนประชาภบิาล ทีก่รุณาเป็นผูเ้ชีย่วชาญ
ในการตรวจสอบเครือ่งมอื ขอขอบคุณคณะครโูรงเรยีนประชาภบิาล สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังาน
เขตบางเขน ทีใ่หค้วามเอือ้เฟ้ือในการทดลองแบบสอบถามรวมทัง้คณะครโูรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร 
สาํนกังานเขตบางเขนทัง้ 5 โรงเรยีนทีใ่หค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม  
 สาํหรบับุคคลทีส่าํคญัยิง่ซึง่ใหท้ัง้กาํลงัใจใหค้วามหว่งใยและใหก้ารเอาใจใสช่ว่ยเหลอืแบ่งเบา
ภาระหน้าทีโ่ดยตรงของผูว้จิยัในตําแหน่งครผููส้อน และภาระหน้าทีข่องผูเ้ป็นแมข่อง ลกูๆ ทัง้ 2 คน
อยา่งมัน่คงมาโดยตลอดคอื คุณสมชาย รกัขมุแกว้ ผูซ้ึง่เป็นสาม ีและกาํลงัใจทีส่าํคญัยิง่ทีผู่ว้จิยัไดจ้าก
คุณแมเ่ฉิดฉนัทร ์ และ คุณพอ่สมชาย ศลิา ทีค่อยชว่ยเตมิพลงัใจใหผู้ว้จิยัไดย้นืหยดัต่อสูก้บัปญัหา
อุปสรรคนานาประการ จนสามารถ ฟนัฝา่ความยากลําบาก และประสบกบัความสาํเรจ็ดัง่ทีต่ ัง้ใจไว ้
ทุกประการ  
 คุณคา่และประโยชน์อนัใดทีพ่งึมจีากสารนิพนธฉ์บบัน้ีผูว้จิยัขอมอบเพือ่การพฒันาการศกึษา
และขอน้อมระลกึถงึพระคุณของบดิา มารดา บรูพาจารยแ์ละผูม้พีระคุณทุกทา่นที ่ไดป้ระสทิธปิระสาท
วชิาความรูไ้มว่า่จะเป็นวชิาชพีวชิาการและวชิาชวีติแกผู่ว้จิยัมาโดยตลอด  
 
 
                                                                                         กาญจนา  ศลิา 
             
     



สารบญั 
 
บทท่ี  หน้า 

1 บทนํา ………………………………………………………………………………….. 1 
   ภมูหิลงั ……………………………………………………………………………….. 1 
   วตัถุประสงคข์องการวจิยั ……………………………………………………………. 5 
   ความสาํคญัของการวจิยั …………………………………………………………….. 6 
   ขอบเขตของการวจิยั ………………………………………………………………… 6 
        กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั ……………………………………………………. 6 
        ตวัแปรทีศ่กึษา ………………………………………………………………….. 6 
   นิยามศพัทเ์ฉพาะ ……………………………………………………………………. 7 
   กรอบแนวคดิในการวจิยั …………………………………………………………….. 9 
   สมมตฐิานในการวจิยั ………………………………………………………………... 12 
   

2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง …………………………………………………… 13 
   การบรหิารการจดัการศกึษาของกรงุเทพมหานคร ………………………………… 13 
        ความเป็นมาในการจดัการศกึษาของกรงุเทพมหานคร ……………………….. 13 
        โครงสรา้งการบรหิารการศกึษาของกรงุเทพมหานคร ………………………… 15 
        การบรหิารจดัการเครอืขา่ยโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร…………………… 17 
        เครอืขา่ยที ่19 โรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร ……………………………….. 18 
   ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์…………………………………………………………….. 20 
        ความหมายและความสาํคญัของภาวะผูนํ้า (Leadership) …………………….. 20 
        ความสาํคญัของภาวะผูนํ้า ……………………………………………………… 21 
        ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ตามแนวคดิของ อารช์ และ เพอรซ์าล ……………… 22 
   ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ตามแนวคดิของ อารช์ และ เพอรซ์าล …………………... 24 
        การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี………………………………………………… 26 
        การทาํงานเป็นทมี ………………………………………………………………. 29 
        การเจรจาต่อรองทางการศกึษา ………………………………………………… 37 
        การไวว้างใจ (Trust) ……………………………………………………………. 45 
        การบรหิารเวลา ……………………………………………………………….... 55 
        การสือ่สาร (Communication) …………………………………………………. 61 
        การสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์………………………………………………………… 70 
   งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ………………………………………………………………….. 77 



สารบญั (ต่อ) 
 
บทท่ี  หน้า 
         2 (ต่อ)  
        งานวจิยัในประเทศ ……………………………………………………………… 77 
        งานวจิยัต่างประเทศ ……………………………………………………………. 79 
   

3 วิธีดาํเนินการวิจยั …………………………………………………………………… 80 
        การกาํหนดประชากร …………………………………………………………… 80 
  ประชากร ……………………………………………………………………. 80 
        การเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง …………………………………………………………... 80 
   เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั …………………………………………………………….. 81 
   การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั …………………………………………………... 82 
   การเกบ็รวบรวมขอ้มลู ………………………………………………………………. 83 
   การจดักระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู ………………………………………………. 83 
   สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ……………………………………………………… 84 
   

4 ผลการวิเคราะหข้์อมลู ………………………………………………………………. 85 
   สญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู ………………………………. 85 
   การนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู …………………………………………………. 85 
        ตอนที ่1 การวเิคราะหค์า่สถติพิืน้ฐานของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามตวัแปรที ่

            ศกึษา ……………………………………………………………………….. 
 

86 
        ตอนที ่2 ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั 

            กรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขนเครอืขา่ยที ่19 ………………….. 
 

87 
        ตอนที ่3 การเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคจ์าํแนกตามตวัแปรขนาด 

            ของโรงเรยีนและประสบการณ์ ในการทาํงาน …………………………….. 
 

95 
   

5 สรปุผลการวจิยั อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ ………………………………………. 101 
   วตัถุประสงคข์องการวจิยั ……………………………………………………………. 101 
   ประชากรและการเลอืกกลุม่ตวัอยา่ง ………………………………………………... 101 
   เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั …………………………………………………………….. 101 
   การเกบ็รวบรวมขอ้มลู ………………………………………………………………. 102 
   การจดักระทาํ และการวเิคราะหข์อ้มลู ……………………………………………… 102 



สารบญั (ต่อ) 
 
บทท่ี  หน้า 
        5 (ต่อ)  
   สรปุผลการวจิยั ………………………………………………………………………. 102 
   อภปิรายผลการวจิยั …………………………………………………………………. 103 
   ขอ้เสนอแนะ ………………………………………………………………………….   105 
        ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยั …………………………………………………... 107 
        ขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัครัง้ต่อไป …………………………………………… 107 
   
บรรณานุกรม .................................................................................................................. 108 
   
ภาคผนวก ………………………………………………………………………………………. 114 
      ภาคผนวก ก ……………………………………………………………………………….. 115 
      ภาคผนวก ข ……………………………………………………………………………….. 122 
      ภาคผนวก ค ……………………………………………………………………………….. 132 
   
ประวติัย่อผูท้าํสารนิพนธ ์……………………………………………………………………. 134 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



บญัชีตาราง 
 
ตาราง หน้า 
      1  วธิกีารต่างๆ ทีใ่หข้อ้ยตุแิบบบรูณการ ………………………………………………… 41 
      2  กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นการเรยีนการสอนในสถานศกึษาสงักดั 
             กรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ………………………….. 

 
81 

      3  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามตวัแปรทีศ่กึษา ……………….. 86 
      4  คา่เฉลีย่และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
             ผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังาน 
             เขตบางเขนเครอืขา่ยที ่19 โดยรวมและรายดา้น ………………………………….. 

 
 

87 
      5  คา่เฉลีย่ คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิ 
             สรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีนสงักดั ในโรงเรยีนสงักดั 
             กรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการใชน้วตักรรมและ 
             เทคโนโลยโีดยรวมและรายขอ้ ……………………………………………………… 

 
 
 

88 
      6  คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
             เชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังาน 
             เขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการบรหิารเวลา โดยรวมและรายขอ้ …………… 

 
 

89 
      7  คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
             เชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังาน 
             เขตบางเขน ดา้นการเจราจาต่อรอง โดยรวมและรายขอ้ ………………………….. 

 
 

90 
      8  คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
             เชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร  สาํนกังาน 
             เขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้น การสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์เป็นรายดา้นและรายขอ้ 

 
 

91 
      9  คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
             เชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังาน 
             เขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการสือ่สารเป็นรายดา้นและรายขอ้ …………….. 

 
 

92 
    10  คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
             เชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังาน 
             เขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการไวว้างใจ เป็นรายดา้นและรายขอ้ ………….. 

 
 

93 
    11  คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
             เชงิสรา้งสรรค ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังาน 
             เขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการทาํงานเป็นทมี โดยรวมและรายขอ้ …………   

 
 

94 
 



บญัชีตาราง 
 
ตาราง หน้า 
      12  ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ของผูบ้รหิาร 
               สถานศกึษาในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ย 
               ที ่19 จาํแนกตามตวัแปรขนาดของโรงเรยีน …………………………………….. 

 
 

95 
      13  คา่เฉลีย่ คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
               เชงิสรา้งสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของคร ูใน 
               โรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 จาํแนก 
               ตามตวัแปรประสบการณ์การทาํงาน …………………………………………….. 

 
 
 

96 
      14  ผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวนของคา่เฉลีย่ของภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์อง 
               ผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีนสงักดัในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร 
               สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 จาํแนก ตามตวัแปรประสบการณ์ 
               การทาํงาน …………………………………………………………………………. 

 
 
 

97 
      15  ทดสอบความแตกต่างของคา่คะแนนเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
               ของผูบ้รหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังาน 
               เขตบางเขน ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ีจาํแนกตามประสบการณ์ 
               ทาํงานเป็นรายคู ่…………………………………………………………………… 

 
 
 

99 
      16  ทดสอบความแตกต่างของคา่คะแนนเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
               ของผูบ้รหิาร สถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังาน 
               เขตบางเขน ดา้นการสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานเป็น 
               รายคู ่……………………………………………………………………………….. 

 
 
 

99 
      17  ทดสอบความแตกต่างของคา่คะแนนเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
               ของผูบ้รหิาร สถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังาน 
               เขตบางเขน ดา้นการเจรจาต่อรองจาํแนก ตามประสบการณ์ทาํงานเป็นรายคู ่… 

 
 

100 
 
 
 
 
 
 
 
 



บญัชีภาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ หน้า 
       1  แสดงกรอบแนวคดิในการวจิยั ………………………………………………………… 12 
       2  โครงสรา้งการบรหิารการศกึษาของกรงุเทพมหานคร ……………………………….. 16 
       3  แสดงการสรา้งการเรยีนรูเ้ป็นทมี (Team Learning) ………………………………… 29 
       4  กรอบความคดิในการเจรจาต่อรอง (Cognitive Frames in Bargaining) …………… 40 
       5 แสดงการสือ่สารทีม่รีะดบัองคก์รทีแ่ตกต่างกนั ……………………………………….. 65 
       6  แสดงสญัลกัษณ์และชอ่งทางการสือ่สารทีใ่ชเ้ป็นขอ้มลูยอ้นกลบัซึง่จะชว่ยใหท้ราบ 
              ถงึผลของการสือ่สาร ……………………………………………………………….. 

 
66 

 



บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภมิูหลงั 
 การพฒันาประเทศในระยะแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาต ิฉบบัที ่10 เป็นแผนการพฒันา
เศรษฐกจิและสงัคมทีจ่ะมุง่พฒันาสู ่“สงัคมทีม่คีวามสขุอยา่งยัง่ยนื (Green Society)” โดยใหค้วามสาํคญั
กบัการสรา้งสมดุลของการพฒันาใหเ้กดิขึน้ในทุกมติ ิทัง้มติทิางเศรษฐกจิ สงัคมทรพัยากรธรรมชาติ
และสิง่แวดลอ้ม ทัง้น้ีเพือ่นําไปสูค่วามอยูด่มีสีขุของคนไทย และเกดิการพฒันาทีย่ ัง่ยนืตลอดไป โดย
ยงัคงยดึ “คนเป็นศนูยก์ลางของการพฒันา” และน้อมนํา “ปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง” มาเป็นแนว
ปฏบิตัใินการบรหิารและพฒันาประเทศต่อเน่ืองจากแผนพฒันาฯ ฉบบัที ่ 9 (สาํนกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาต.ิ  2555-2559: 10) แผนการศกึษาแหง่ชาต ิ(พ.ศ. 2555 – 2559) 
ไดก้าํหนดจุดมุง่หมายไวว้า่ เพือ่พฒันาชวีติมนุษยใ์หเ้ป็น มนุษยท์ีส่มบรูณ์ทัง้ รา่งกาย จติใจ สตปิญัญา 
ความรู ้ และคณุธรรม มจีรยิธรรม และวฒันธรรมในการดาํรงชวีติ สามารถอยูร่ว่มกบัผูอ้ื่นไดอ้ยา่งมี
ความสขุ (สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาต.ิ  2555: 6)  
 การจดัการศกึษาเป็นกระบวนการทีม่อีงคป์ระกอบหลายประการ เพื่อนําไปสูเ่ป้าหมายที่
พงึปรารถนาในการพฒันาคณุภาพมนุษย ์พระราชบญัญตักิารศกึษาแหง่ชาต ิพ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิม่เตมิ 
(ฉบบัที ่3) พ.ศ. 2553 (สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาต.ิ  2553: 7) มาตรา 4 “สถานศกึษา” 
หมายความวา่ สถานพฒันาเดก็ปฐมวยัโรงเรยีน ศนูยก์ารเรยีน วทิยาลยั สถาบนั มหาวทิยาลยั หน่วยงาน
การศกึษา หรอืหน่วยงานอื่นของรฐั หรอืของเอกชนทีม่อีาํนาจหน้าทีห่รอืมวีตัถุประสงคใ์นการจดัการศกึษา 
และหมวด 1 (มาตรา 6) การจดัการศกึษาตอ้งเป็นไปเพือ่พฒันาคนไทยใหเ้ป็นมนุษยท์ีส่มบรูณ์ ทัง้
รา่งกาย จติใจสตปิญัญา ความรู ้และคุณธรรม มจีรยิธรรมและวฒันธรรมในการดาํรงชวีติ สามารถอยู่
รว่มกบัผูอ้ื่นไดอ้ยา่งมคีวามสขุ ดงันัน้ สถานศกึษาหรอืโรงเรยีน ซึง่เป็นองคก์รใหบ้รกิารทีผ่กูพนักบั
เรือ่งของการสอนและการเรยีนรูเ้ป็นหลกั เป้าหมายสดุทา้ย (Ultimate goal) ของโรงเรยีนกค็อืการเรยีนรู้
ของนกัเรยีน (Student learning) โดยมกีารจดักจิกรรมการเรยีนใหก้บันกัเรยีน โรงเรยีนจงึเป็นองคก์ร
แหง่การเรยีนรู ้(Learning organization) มากกวา่องคก์รประเภทใดๆ เพราะโรงเรยีนเป็นสถานทีส่าํหรบั
ใหผู้เ้รยีนไดม้โีอกาสสาํหรบัขยายความรูค้วามสามารถไดอ้ยา่งสรา้งสรรค ์(Expand capacities to create) 
และประสบความสาํเรจ็อยา่งต่อเน่ือง (Hoy; & Miskel.  2008: 33)  
 การปฏริปูการศกึษา มุง่ใหเ้กดิคุณภาพทัง้ในดา้นการผลติกระบวนการจดัการและปจัจยัต่างๆ 
โดยมุง่หวงัใหก้ารจดัการศกึษาพฒันาทัง้ระบบ (Whole School Approach : WSA) บุคคลทีม่คีวามสาํคญั
อยา่งยิง่ ทีจ่ะทาํใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงดงักล่าวคอื ผูบ้รหิารโรงเรยีน เพราะตอ้งเป็นผูนํ้าและผูป้ระสาน
ความรว่มมอืจากทุกฝา่ยทีม่คีวามสามารถ ทาํใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในเรือ่งการเรยีนการสอน และ
การเรยีนรูร้วมทัง้ประสานสมัพนัธ ์ระดมและจดัสรรทรพัยากรอยา่งมปีระสทิธภิาพ (สพุล วงัสนิธุ.์  2545: 
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29 – 33) คุณภาพการจดัการศกึษาของเรยีนจะเป็นเช่นไร ขึน้อยูก่บั ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
ในการทีจ่ะนําศกัยภาพของบุคลากรในโรงเรยีนมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์สงูสดุ (อรรณพ พงษ์วาท.  2540: 58) 
 จากรายงานสภาวะการศกึษาไทย ปี 2551/2552 พบวา่ การจดัการศกึษาของไทยเทา่ทีผ่า่นมา 
ยงัไมม่คีุณภาพ/ประสทิธภิาพมากพอ นกัเรยีนยงัไมค่อ่ยเก่งและเป็นคนดมีวีนิยั มคีวามรบัผดิชอบ
เทา่ทีค่วร การจดัการศกึษามลีกัษณะตดัขาดจากชวีติจรงิและชุมชน ไมส่ามารถแกป้ญัหาและพฒันา
ประเทศไดม้ากพอ และยงัมปีญัหาทางดา้นคุณภาพการศกึษาทีย่งัตอ้งการการปรบัปรงุแกไ้ขอกีมาก 
โดยเฉพาะในดา้นการปฏริปูเพือ่เพิม่คุณภาพ/ประสทิธภิาพผูบ้รหิารการศกึษาและคร ูอาจารย ์หลกัสตูร
และกระบวนการเรยีนการสอน นอกจากนัน้ยงัมรีายงานตดิตามและประเมนิผลการจดัการเรยีนรูร้ะดบั
การศกึษาขัน้พืน้ฐานของสาํนกังานเลขาธกิารสภาการศกึษาไดส้รปุวา่ ตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิ ์
ทางการเรยีนของผูเ้รยีนอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีพ่บวา่เหมอืนกนัในทุกระดบัชัน้ คอื ตวัแปร “คุณลกัษณะ
ของคร”ู แสดงใหเ้หน็วา่ การทีค่รมูลีกัษณะทีด่ยีอ่มสง่ผลต่อผลสมัฤทธิ ์ทางการเรยีนของผูเ้รยีนในทาง
ทีด่ดีว้ย 
 ยงัมปีจัจยัทีส่าํคญัอกีปจัจยัคอืความสามารถในการจดัการของผูบ้รหิารสถานศกึษา (วทิยากร 
เชยีงกลู.  2553) โดยเฉพาะปญัหาดา้นผูนํ้าในการบรหิารจดัการของสถานศกึษา (Greenberg; & Baron. 
2002) ผูนํ้าในดา้นการศกึษาควรจะมองใหล้กึซึง้และกวา้งขึน้ ผูนํ้าตอ้งมคีวามคดิวเิคราะหอ์นาคต เมื่อ
วเิคราะหแ์ลว้จะตอ้งคดิสิง่ใหม่ๆ  ในทีส่ดุกจ็ะนําไปสูผู่นํ้าเชงิสรา้งสรรคแ์ละผลติภาพ (Creative & Product 
Leadership) หมายความวา่ ผูนํ้ารุน่ใหมต่อ้ง คดิใหมแ่ละตอ้งมผีลงานจากการคดิ คอื จะตอ้งมผีลงาน
จากการมองในเชงิของ Critical mind, Transformation และ Imaginary ไปพรอ้มกนั ภาวะผูนํ้าเชงิ
สรา้งสรรค ์จงึควรเป็นโมเดลของการพฒันาเชงิสรา้งสรรคแ์ละผลติภาพ เป็นสิง่ทีจ่าํเป็นอยา่งยิง่ในการศกึษา
ดา้นภาวะผูนํ้าต่อไปดว้ยวธิกีารวจิยัทัง้ในเชงิแนวคดิ รปูแบบและกระบวนการ (ไพทรูย ์ สนิลารตัน์. 
2553) โดยไดส้อดคลอ้งแนวคดิดา้นภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ ของ สตอล และ เทมเพอร ์ (Stoll; &  
Tempered.  2009) ทีก่ล่าวไวว้า่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์เป็นพฤตกิรรมทีต่อบสนองเชงิจนิตนาการ 
โดยการคดิไตรต่รองอยา่งละเอยีด ถีถ่ว้น ในสถานการณ์ต่างๆ และประเดน็ต่างๆ ทีท่า้ทาย (Challenge) 
กบั วโิรจน์ สารรตันะ (2553 ข) กล่าวไวว้า่ การพฒันาผูนํ้าในอนาคตจะตอ้งใหม้คีวามรเิริม่สรา้งสรรค ์
(initiative) จะเน้นในดา้นการเป็นผูร้เิริม่สรา้งสรรคส์ิง่แปลกๆ ใหม่ๆ  สง่เสรมิความคดินอกกรอบ (Think 
out of the box) อยา่งสรา้งสรรค ์ในวฒันธรรมองคก์ารแบบเปิด  
 เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2550) ระบุวา่ ผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์กวา้งไกล เป็นผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 
(Change agent) มสีาํนึกของความเรง่ดว่นในการเปลีย่นแปลงใหค้วามสอดคลอ้งกบัทุกคนในองคก์าร 
มกีารนําไปสูก่ารปฏบิตัไิดอ้ยา่งสมดุลและมคีวามคดิกา้วไกลไปขา้งหน้าอยูเ่สมอ ศริะ โอภาสพงษ์ (2544: 
40 – 47) กล่าววา่ ในยคุทีผ่า่นมาการประสบความสาํเรจ็ของบุคคลและองคก์ารต่างๆ นัน้ ขึน้อยูก่บั
จาํนวนขอ้มลูทีม่อียูใ่นครอบครอง และอตัราความเรว็ในการทีจ่ะเขา้ถงึแหล่งขอ้มลู แต่เน่ืองจากการพฒันา
อยา่งรวดเรว็ของเทคโนโลยใีนดา้นสารสนเทศทาํใหเ้กดิความเทา่เทยีมกนัในการทีจ่ะเขา้ถงึทรพัยากร 
ขอ้มลูขา่วสารและความรูใ้หม่ๆ ได ้ดงันัน้ความไดเ้ปรยีบเสยีเปรยีบของการแขง่ขนัทางธุรกจิ จงึไมไ่ด้
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อยูท่ีป่จัจยัของขอ้มลูและศกัยภาพในการเขา้ถงึขอ้มลูอกีต่อไป และพบว่า ปจัจยัตวัใหมท่ีท่าํใหเ้กดิความ 
“แตกต่าง” และเป็นสิง่ทีส่รา้ง “มลูคา่เพิม่” แก่ความสาํเรจ็ในเชงิธุรกจิไดด้ทีีส่ดุกค็อื “ความคดิสรา้งสรรค”์  
 ความคดิสรา้งสรรคน์ัน้ เป็นระบบการคดิเชงิอเนกนยั (Divergent Thinking) ของมนุษย ์นัน่
คอื การคดิทีม่นุษยเ์ราสามารถทีจ่ะคดิเรื่องเดยีวนัน้ไดห้ลายทศิทาง หลายแงม่มุ และไดก้วา้งไกล ซึง่
ลกัษณะการคดิเชน่น้ีจะนําไปสูค่วามคดิเชงิบวก เชน่การคดิประดษิฐส์ิง่แปลกใหม ่ หรอืการคน้พบวธิี
แกป้ญัหาไดส้าํเรจ็ ซึง่การคดิเชน่น้ี เป็นกระบวนการทาํงานของสมองอยา่งมขี ัน้ตอนและเป็นทกัษะชัน้สงู
ของการคดิ ประกอบไปดว้ย การคดิรเิริม่ การคดิคล่อง การคดิยดืหยุน่ การคดิละเอยีดลออ ผูท้ีม่คีวามคดิ
แบบการคดิสรา้งสรรคจ์ะสามารถคน้พบแนวคดิใหมจ่ากขอ้มลูทีม่อียูเ่ดมิ และสามารถเชื่อมโยงขอ้มลู
ทีทุ่กคนมอียูเ่หมอืนๆกนั ใหก้ลายเป็นรปูแบบความสมัพนัธใ์หม่ๆ ทีแ่ตกต่างออกไปได ้ (Guilford. 1980: 
715 – 735) 
 ผูนํ้าจะเป็นแต่เพยีงผูม้คีวามสามารถ มทีกัษะในการบรหิาร มพีฤตกิรรมทีเ่หมาะสม และรูจ้กั
สถานการณ์ดไีมเ่พยีงพออกีต่อไป แต่ผูนํ้าจะตอ้งเป็นผูนํ้าทางความคดิดว้ย การคดิเองหรอืนําความคดิ
ของคนอื่นมาประยกุตใ์ช ้พฒันาใหเ้ป็นของตนเองทีช่ดัเจน และแนวทางนัน้ควรจะตอ้งเป็นแนวทางที่
เหมาะสม มคีุณคา่สะทอ้นทศิทางและเป้าหมายขององคก์รทีช่ดัเจน (ไพฑรูย ์สนิลารตัน์.  2548: 73 – 74) 
นัน่คอืลกัษณะประการสาํคญัของการเป็นผูนํ้าในยคุปจัจุบนัน้ี ผูบ้รหิารสถานศกึษา คอื ผูท้ีม่บีทบาท
สาํคญัยิง่ในการปฏริปูการศกึษาระดบัสถานศกึษา งานวจิยัหลายชิน้ได ้ ระบุตรงกนัวา่ ผูบ้รหิารทีใ่ห้
ความเอาใจใสต่่องานวชิาการ ทุม่เทใหก้บังานพฒันาการเรยีนการสอน มคีุณธรรม และมภีาวะผูนํ้า 
เป็นปจัจยัสาํคญัทีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ของสถานศกึษา ทาํใหผู้เ้รยีนมผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนทีด่ ี บุคลากร
ไดร้บัการพฒันาและมขีวญักาํลงัใจในการทาํงาน (รุง่ แกว้แดง.  2544) 
            คุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษาหลายประการทีส่ง่ผลการบรหิารสถานศกึษาประสบความสาํเรจ็
มากน้อยเพยีงใด ทัง้ปจัจยัดา้นการบรหิาร ดา้นความเป็นผูนํ้า ดา้นบุคลกิภาพ สิง่เหล่าน้ีจะสง่ผลต่อ
ความสาํเรจ็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาทัง้สิน้ ผูบ้รหิารสถานศกึษาในยคุแหง่ความเปลีย่นแปลงของสงัคมโลก 
จะตอ้งแตกต่างจากผูบ้รหิารสถานศกึษาในอดตี คุณลกัษณะตามบทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษา ตาม
พระราชบญัญตักิารศกึษาแหง่ชาต ิตามมาตรา 39 ในพระราชบญัญตักิารศกึษาแหง่ชาต ิพ.ศ. 2542 
ทีใ่หก้ระทรวงกระจายอาํนาจการบรหิารจดัการ ไปยงัคณะกรรมการ และสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
โดยตรง ใน 4 ดา้น คอื ดา้นวชิาการ การบรหิารงบประมาณ การบรหิารบุคคล และการบรหิารทัว่ไป 
(สาํนกังานปฏริปูการศกึษา.  2543: 82 – 84) กล่าววา่ ผูบ้รหิารจะตอ้งเป็นผูม้คีวามรู ้และเป็นผูนํ้า
ดา้นวชิาการ มคีวามรู ้มทีกัษะ มปีระสบการณ์ดา้นการบรหิารงาน มวีสิยัทศัน์ มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 
ความรบัผดิชอบ ใชน้วตักรรมทางการบรหิารได ้ฯลฯ ซึง่สอดคลอ้งกบั มาตรฐานวชิาชพีทางการศกึษา 
ดา้นมาตรฐานการปฏบิตัตินของผูบ้รหิารสถานศกึษา ไดเ้ลง็เหน็ถงึความสาํคญัของการปฏบิตังิานอยา่ง
สรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาโดยไดก้ําหนดใหผู้บ้รหิารสถานศกึษา รว่มมอืกบัชุมชนและหน่วยงาน
อื่น อยา่งสรา้งสรรค ์(สาํนกัมาตรฐานวชิาชพี.  ม.ป.ป.: 30) 
           การเป็นผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์ (The formative leadership) นัน้ จาํเป็นจะตอ้งอาศยัทกัษะ
การเอือ้อาํนวยความสะดวก (Facilitation skills) อยูใ่นระดบัสงู ทัง้น้ีเพราะสาระทีเ่ป็นภารกจิหลกัของ
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ทฤษฎน้ีี ไดแ้ก่ การทาํงานแบบทมีในการสบืเสาะหาความรู ้(Team inquiry) การเรยีนรูแ้บบทมี (Team  
learning)  การรว่มมอืรว่มใจกนัแกป้ญัหา (Collaborative problem solving) การจนิตนาการสรา้งภาพ
ของอนาคตทีค่วรเป็น (Imaging future possibilities) การพจิารณาตรวจสอบความเชื่อรว่มกนั (Examining  
shared beliefs) การใชค้าํถาม (Asking questions) การรวบรวมวเิคราะหแ์ละแปลความขอ้มลู (Collecting  
analyzing, and interpreting data) ตลอดจนกระตุน้คร ูอาจารย ์ตัง้วงสนทนาอยา่งสรา้งสรรคใ์นเรือ่ง
การเรยีนการสอน เป็นตน้ ภารกจิดงักล่าวเหล่าน้ี ลว้นแสดงออกถงึพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าแบบสรา้งสรรค์
ทัง้สิน้ หลกัการ 10 ประการของการเป็นผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์ซึง่แสดงวา่ ทฤษฎภีาวะผูนํ้ามกีระบวนการทศัน์
ใหม ่ของการเป็นผูนํ้าเชงิคณุภาพ (Quality leadership) (Ruth, Ash; & Maurice Persall.  2007: 
Online) หลกัการทัง้ 10 ประการน้ี เป็นหลกัการของการมภีาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารสถานศกึษา ทีส่ามารถ
พฒันาสถานศกึษาใหก้า้วสูค่วามเป็นโรงเรยีนแหง่คุณภาพไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ สรา้งองคก์รใหเ้ป็น
องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ทาํใหโ้รงเรยีนกา้วสูก่ารเป็นโรงเรยีนมาตรฐานสากล และเตรยีมตวัเขา้สูป่ระชาคม
อาเซยีนไดใ้นอนาคต 
 นโยบายดา้นการศกึษาของกรงุเทพมหานคร เพือ่เสรมิสรา้งกรงุเทพฯ ใหเ้ป็นมหานครแหง่
การเรยีนรู ้ทีแ่ทจ้รงิดว้ยนโยบายการศกึษาทีท่าํไดจ้รงิ ดว้ยคุณภาพมาตรฐาน พรอ้มพฒันาองคค์วามรู ้
อยา่งครอบคลุม ทัง้ในและนอกหอ้งเรยีนคอื 1) เดก็กรุงเทพฯ เรยีนฟรอียา่งมคีุณภาพ 2) ยกระดบั
มาตรฐานการเรยีนของโรงเรยีนในสงักดั กทม. อยา่งต่อเน่ือง 3) เสรมิทกัษะการเรยีนรูภ้าษาจนี และ
ภาษาองักฤษในโรงเรยีน 436 แหง่ ทัว่กรงุเทพฯ 4) เน้นการเรยีนรูน้อกหอ้งเรยีน บา้นหนงัสอืหอ้งสมดุ 
และโรงเรยีนดนตร ี 5) เล่นอนิเทอรเ์น็ตไดทุ้กพืน้ที ่จาก WiFi สู ่WiMAX  6) เพิม่พืน้ทีใ่หเ้ยาวชนใช้
เวลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์อยา่งสรา้งสรรค ์(สาํนกัการศกึษา กรงุเทพมหานคร.  2554) กรงุเทพมหานคร
จงึกาํหนดแนวคดิหลกัของแผนพฒันาการศกึษากรงุเทพมหานคร 12 ปี ดว้ยการสง่เสรมิและพฒันา
ดา้นการศกึษา และกาํหนดยทุธศาสตรด์า้นการศกึษา โดยมนีโยบายสง่เสรมิสนบัสนุนการใหบ้รกิาร
การศกึษาทุกระดบัและทุกกลุ่มเป้าหมายตัง้แต่ระดบัอนุบาลศกึษาจนถงึระดบัอุดมศกึษา ตลอดจนระดบั
การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยั สอดคลอ้งกบัการทีก่รงุเทพมหานคร เป็นศนูยร์วม
ความหลากหลายของการใหบ้รกิารการศกึษาโดยเฉพาะการศกึษาขัน้พืน้ฐาน มเีครอืขา่ยการจดัการศกึษา
รว่มกบัโรงเรยีนทีม่ชีื่อเสยีงของภาครฐั เอกชน และโรงเรยีนตน้แบบของกรุงเทพมหานคร เพื่อพฒันา
คุณภาพการศกึษา และสนบัสนุนดา้นงบประมาณการใหบ้รกิารการศกึษาเพิม่เตมิจากรฐับาล มสีถานศกึษา
ตัง้กระจายทัว่พืน้ที ่50 เขต 
 สาํนกังานกองการศกึษา กรงุเทพมหานคร มนีโยบายเกีย่วกบัการพฒันาคุณภาพของโรงเรยีน
สงักดักรุงเทพมหานคร ซึง่เริม่ตน้ในปี พ.ศ. 2548 ไดป้ระกาศนโยบายการพฒันา โดยใชส้โลแกน 
Smile School เรยีนรูคู้ร่อยยิม้ หมายความวา่ เดก็ตอ้งมคีวามสขุ ก่อน ถงึจะรบัรู ้ และในปี พ.ศ. 2549 
ยดึสโลแกนทีว่า่ Smart School หมายความวา่ ปีทีแ่ลว้มคีวามสขุ ปีน้ี ตอ้งเก่ง ตอ้งมมีาตรฐานทัง้
ผูบ้รหิาร คร ูและนกัเรยีน จงึตอ้งมกีารประเมนิ Smart School เพือ่กาํกบัมาตรฐานวา่ "โรงเรยีนใน
สงักดักรงุเทพมหานคร" นัน้ เป็นหลกัประกนัไดว้า่โรงเรยีนดมีคีุณภาพมาตรฐาน และไดด้าํเนินการประเมนิ
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คุณภาพมาตรฐานมาโดยตลอด ควบคูก่บัการประกนัคณุภาพภายในและการประเมนิคุณภาพภายนอก
ของ สมศ. ดว้ย (หน่วยศกึษานิเทศก ์สาํนกัการศกึษา กรงุเทพมหานคร.  2552) 
                รายงานการประกนัคุณภาพภายในของโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร (Smart School)  
สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ปีการศกึษา 2554 ซึง่ประกอบดว้ย 5 โรงเรยีน คอื 1) โรงเรยีน
ไทยนิยมสงเคราะห ์2) โรงเรยีนบา้นคลองบวั 3) โรงเรยีนประชาภบิาล 4) โรงเรยีนวดัไตรรตันาราม
5) โรงเรยีนบา้นบวัมล เป็นโรงเรยีนขนาดใหญ่ ขนาดกลาง ตามลาํดบั พบวา่ คา่รอ้ยละเฉลีย่ตํ่าสดุ
ของมาตรฐาน  5  อนัดบัคอื  1) มาตรฐานที ่5 นกัเรยีนมคีวามรูแ้ละทกัษะตามหลกัสตูร 2) มาตรฐานที ่4  
นกัเรยีนมคีวามสามารถดา้นการคดิวเิคราะห ์ สงัเคราะห ์ คดิอยา่งมวีจิารณญาณ และคดิสรา้งสรรค ์ 
3) มาตรฐานที ่6 นกัเรยีนมทีกัษะในการแสวงหาความรู ้รกัการเรยีนและพฒันาตนเอง  4) มาตรฐานที ่7 
นกัเรยีนมทีกัษะในการทาํงาน รกัการทาํงาน สามารถทาํงานรว่มกบัผูอ้ื่นได ้และมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีออาชพี
สจุรติ 5) มาตรฐานที ่8 นกัเรยีนอนุรกัษ์และพฒันาสิง่แวดลอ้ม จากปญัหาดงักล่าว ผูท้ีม่บีทบาท หรอื
ผูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัการจดัการศกึษาของโรงเรยีนใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล เพือ่ใหบ้รรลุตามเป้าหมาย
ทีก่าํหนดคอืผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยตอ้งมุง่พฒันาโรงเรยีนใหม้คีณุภาพไดม้าตรฐานอยา่งต่อเน่ือง
และปรบัใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงทางดา้นการศกึษาและความตอ้งการของสงัคมทีย่ดึนโยบาย
การบรหิารจดัการศกึษา ตามระเบยีบขอ้บงัคบัของสาํนกัการศกึษา การทีผู่บ้รหิารสถานศกึษามคีวามคดิ
รเิริม่สรา้งสรรค ์ กจ็ะสง่ผลใหก้ารพฒันาสถานศกึษาใหม้คีุณภาพการศกึษา ทีซ่บัซอ้นและตอ้งรองรบั
การไหลเวยีนของทุนมนุษย ์ ในการเขา้สูเ่วทปีระชาคมอาเซยีน (ASEAN Community) อกีทัง้ยงัตอ้ง
ใหส้อดคลอ้งกบัปรชัญา กรอบแนวคดิ และเจตนารมณ์ของแผนการศกึษาแหง่ชาต ิ(พ.ศ. 2545 – 2559)  
 จากสภาพดงักล่าวขา้งตน้ ทาํใหผู้ว้จิยัซึง่เป็นครโูรงเรยีนประชาภบิาล เป็นโรงเรยีนสงักดั
สาํนกังานเขตบางเขน กรงุเทพมหานคร เครอืขา่ยที ่19 จงึมคีวามสนใจศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาโรงเรยีน ในสาํนกังานเขตบางเขน กรงุเทพมหานคร เพือ่ทราบขอ้มลูการมี
ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา อนัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา และสง่เสรมิการมี
ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา เพือ่สง่ผลใหส้ถานศกึษาเป็นสถานศกึษาทีม่คีณุภาพ
เพือ่พฒันาไปสูป่ระชาคมอาเซยีนต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดก้าํหนดวตัถุประสงคข์องการวจิยัไว ้ดงัน้ี 

 1. เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของครใูน
โรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่19) ในดา้นการใชน้วตักรรม และ
เทคโนโลย ีการทาํงานเป็นทมี การเจรจาต่อรอง การไวว้างใจ การบรหิารเวลา การสือ่สารและ การสรา้ง
มนุษยส์มัพนัธ ์
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 2. เพือ่เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของ
ครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกัเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่ 19) จาํแนกตาม ขนาดของ
สถานศกึษา และประสบการณ์ในการทาํงานของคร ู
 
ความสาํคญัของการวิจยั 
 ผลของการวจิยัครัง้น้ีทาํใหไ้ดข้อ้มลูเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา
โรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกัเขตบางเขน เพือ่จะเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา เพือ่เป็นประโยชน์ในการนําไปใชเ้พือ่การวางแผนกาํหนดนโยบายในการบรหิาร
การจดัการสถานศกึษา ดว้ยการสง่เสรมิ สนบัสนุน ปรบัปรงุ และพฒันาภารกจิของสถานศกึษาใหเ้ขา้
กบับรบิทแหง่การเปลีย่นแปลงของประเทศไทยในปจัจุบนั. 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 การวจิยัในครัง้น้ี   เป็นการวจิยัทีมุ่ง่ศกึษาระดบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ตามความคดิเหน็ของครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 โดย
มขีอบเขตของการวจิยั ดงัน้ี       
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

  ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ี คอื ครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังาน
เขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ไดแ้ก่ 1) โรงเรยีนไทยนิยมสงเคราะห ์2) โรงเรยีนบา้นคลองบวั (เอีย่มแสงโรจน์) 
3) โรงเรยีนประชาภบิาล 4) โรงเรยีนวดัไตรรตันาราม และ 5) โรงเรยีนบา้นบวัมล  (เจรญิราษฎรอุ์ทศิ)   
ในปีการศกึษา 2555 จาํนวน 297 คน 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

  กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัน้ี คอื ครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขต
บางเขน (เครอืขา่ยที ่19) ซึง่ผูว้จิยัไดก้าํหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งโดยใชต้ารางกาํหนดขนาดของ เครจซี ่
และ มอรแ์กน (Krejcie; & Morgan.  1970: 608) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี จาํนวน 165 คน 
จากนัน้ผูว้จิยัดาํเนินการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งโดยการสุม่แบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) โดย
ใชส้ถานศกึษาเป็นหน่วยในการสุม่ (Sampling Unit) หลงัจากนัน้ทาํการสุม่อยา่งงา่ย (Simple Random 
Sampling)  
 ตวัแปรท่ีศึกษา 
  1. ตวัแปรอิสระ คอื สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ขนาดของสถานศกึษา 
และประสบการณ์ในการทาํงานของคร ู
   1.1 ขนาดของสถานศกึษา 
    1.1.1 โรงเรยีนขนาดกลาง 

    1.1.2 โรงเรยีนขนาดใหญ่  
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   1.2 ประสบการณ์ในการทาํงานของคร ู
    1.2.1 ปฏบิตัหิน้าทีค่รใูนสถานศกึษา 1 – 5 ปี 
    1.2.2 ปฏบิตัหิน้าทีค่รใูนสถานศกึษา 6 – 10 ปี 
    1.2.3 ปฏบิตัหิน้าทีค่รใูนสถานศกึษามากกวา่ 10 ปี 
  2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์7 ดา้น ไดแ้ก่ 
    2.1 การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 
    2.2 การทาํงานเป็นทมี 
    2.3 การเจรจาต่อรอง 
    2.4 การไวว้างใจ   
    2.5 การบรหิารเวลา 
    2.6 การสือ่สาร 
    2.7 การสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 ผูว้จิยัไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะ มรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 
 1. ภาวะผูนํ้าเชิงสร้างสรรค ์หมายถงึ พฤตกิรรมในการแสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ทีต่อบสนองความตอ้งการของบุคลากรเป็นอนัดบัแรกในดา้นความคดิ ความสนใจ ความตอ้งการหรอื
พฤตกิรรมของบุคคล หรอืกลุ่มบุคคลในองคก์ารใหห้นัไปในทศิทางเดยีวกนัอยา่งมศีลิปะ ภาวะผูนํ้า
เชงิสรา้งสรรคเ์ป็นลกัษณะหรอืพฤตกิรรมในการนําผูอ้ื่น (Lead) ประสานงานผูอ้ื่น (Connecting) ดว้ย
การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ีการทาํงานทมี การเจรจาต่อรอง การไวว้างใจ การบรหิารเวลา การสือ่สาร 
การสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์โดยกระบวนการใหม่ๆ  เพือ่นําไปสูก่ารสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  เพือ่พฒันาสถานศกึษา
ใหม้คีุณภาพ โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
  1.1 การใช้นวตักรรมและเทคโนโลยี หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมกีารใชน้วตักรรม
และเทคโนโลยทีางการศกึษาในการบรหิารจดัการสถานศกึษาไดอ้ยา่งสรา้งสรรค ์ มคีวามรูเ้รือ่งเครือ่งมอื
สมยัใหมส่าํหรบัการจดัการศกึษา และมคีวามกระตอืรอืรน้ตลอดจนเปิดใจใหก้วา้งสาํหรบัเทคโนโลยใีหม ่
มทีศัคตทิีด่ใีนการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ ผูบ้รหิารควรสง่เสรมิใหบุ้คคลากร มคีวามเขา้ใจพืน้ฐาน
ของระบบเทคโนโลย ีเพือ่นําไปใชใ้นการพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  
  1.2 การทาํงานเป็นทีม หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนใชก้ระบวนการบรหิารสถานศกึษา
ดว้ยการเรยีนรูแ้บบทมี มกีารบรหิารแบบทมีงาน แสดงออกดว้ยการรบัฟงั ทราบผลการทาํงานของทมีงาน 
โดยใชด้ชันีตวับ่งชีห้ลกัทีบ่่งชีถ้งึผลสาํเรจ็โดยรวมของทมีงาน  มกีารยอมรบัในคุณคา่ของบุคคล 
  1.3 การเจรจาต่อรอง หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนใชก้ระบวนการสนทนา พดูคุย
เพือ่แกป้ญัหาทางดา้นการศกึษาใหป้ระสบผลสาํเรจ็ มกีารแลกเปลีย่น พดูคุยเจรจา มวีาทศลิป์ในการสือ่สาร 
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ผูบ้รหิารมทีกัษะการฟงั การพดู อา่นและการเขยีนทีด่ ีใชแ้นวทางในการสรา้งแรงขบัเคลื่อนและพลงัใจ
ใหเ้กดิกบับุคลากร 
  1.4 การไว้วางใจ หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนจะตอ้งสรา้งความเชื่อถอืไวว้างใจ
ใหก้บัสมาชกิในองคก์ร ดว้ยการยดึการบรหิารสากล เชน่ คุณธรรม จรยิธรรม ความซื่อสตัย ์ ความ
เมตตา ความยตุธิรรม ความเป็นกลาง ความกลา้หาญ ความอดทน ความมวีนิยั ความมุง่มัน่ ซึง่เป็น
หลกัสาํคญัในการบรหิาร เป็นแมแ่บบทีด่ ี ยอมรบัขอ้ผดิพลาดของสมาชกิในองคก์ร และใหเ้กยีรตผิูอ้ื่น 
เคารพและใหก้ารสนบัสนุนผูอ้ื่น ไมว่า่คนๆ นัน้ จะมตีําแหน่งใดกต็าม สอบถาม เปิดโอกาสใหผู้อ้ื่นได้
แสดงความคดิเหน็ รบัฟงัปญัหาและใหค้วามชว่ยเหลอืตามความเหมาะสม 
   1.5 การบริหารเวลา  หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมกีารกาํหนดการปฏบิตังิาน
การดาํเนินงานเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยมวีตัถุประสงคข์องงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรอืหลายอยา่ง โดย
ใชเ้วลาทีน้่อยทีส่ดุ มกีารควบคุมกาํหนดลาํดบัเหตุการณ์ทีจ่ะทาํ ควบคุมกจิกรรมในการตดัสนิใจ มี
การวางแผน วางเป้าหมายของงานอยา่งรอบคอบเพือ่ใหง้านเกดิประสทิธผิล และเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
  1.6 การส่ือสาร หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมกีารตดิต่อประสานสมัพนัธก์บับุคคล
ในองคก์รเพื่อใหเ้กดิความรว่มมอื มกีารชีแ้จงรายละเอยีดใหบุ้คลากรและผูม้สีว่นเกีย่วขอ้ง ทัง้ภายใน
และภายนอก มกีารปรบัปรงุพฒันาทกัษะการสือ่สาร สง่เสรมิการใชเ้ทคโนโลยเีพือ่ความสะดวกรวดเรว็
สอดคลอ้งกบัยคุสงัคมแหง่การเรยีนรู ้โดยขอ้มลูขา่วสารมสีาระ มคีวามชดัเจน น่าเชื่อถอื สรา้งความเชื่อมัน่
และเขา้ใจในความตอ้งการของฝา่ยต่างๆ เพือ่สนบัสนุนใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพโดย
ใชก้ารตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง 
  1.7 การสร้างมนุษยส์มัพนัธ ์หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนสรา้งสมัพนัธท์ีด่กีบับุคลากร
ทัง้ภายในและภายนอกโรงเรยีน ชว่ยสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอโรงเรยีน มกีารใชก้ารสือ่สารสองทาง ให้
ความสาํคญัแก่ครแูละบุคลากรทุกคนในโรงเรยีนทัง้ดา้นความรว่มมอื การฝึกอบรม และใหค้วามสนใจ
กบับุคลากรทัง้หมดโดยไมเ่ลอืกปฏบิตั ิ 
 2. ผูบ้ริหารสถานศึกษา คอื ผูอ้าํนวยการสถานศกึษา และรองผูอ้าํนวยการสถานศกึษา 
ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน 

 3. คร ูหมายถงึ ขา้ราชการคร ูซึง่ประกอบวชิาชพีหลกัทางดา้นการเรยีนการสอน และการ
สง่เสรมิการเรยีนรูข้องผูเ้รยีนดว้ยวธิกีารต่างๆ ในสถานศกึษาสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน 
เครอืขา่ยที ่19 
 4. โรงเรียนสงักดักรงุเทพมหานคร สงักดัสาํนักงานเขตบางเขน เครือข่ายท่ี 19 
ประกอบดว้ยโรงเรยีน 5 โรงเรยีน ไดแ้ก่ 

  4.1 โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห ์มจีาํนวนนกัเรยีน 3,155 คน เป็นโรงเรยีนขนาดใหญ่ 

  4.2 โรงเรียนบา้นคลองบวั มจีาํนวนนกัเรยีน 1,206 คน เป็นโรงเรยีนขนาดใหญ่ 

  4.3 โรงเรียนประชาภิบาล มจีาํนวนนกัเรยีน  697 คน เป็นโรงเรยีนขนาดกลาง 

  4.4 โรงเรียนวดัไตรรตันาราม มจีาํนวนนกัเรยีน 689 คน เป็นโรงเรยีนขนาดกลาง 
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       4.5 โรงเรียนบา้นบวัมล มจีาํนวนนกัเรยีน 537 คน เป็นโรงเรยีนขนาดกลาง 
 5. ประสบการณ์ในการทาํงาน หมายถงึ ความรู ้ความสามารถ ทกัษะและเจตคต ิทีเ่กดิ
จากการประกอบอาชพี จากประสบการณ์ การทาํงานทีส่ะทอ้นถงึกระบวนการทาํงานและการพฒันา
อาชพีการฝึกอาชพี การแสวงหาความรูด้ว้ยตนเอง จากการดาํรงชวีติและศกึษาเรยีนรูจ้ากแหล่งความรู้
ต่างๆ (สาํนกับรหิารงานการศกึษานอกโรงเรยีน.  2546) ซึง่จะแบ่งเป็น 
  5.1 ปฏิบติัหน้าท่ีครใูนสถานศึกษา 1 – 5 ปี 
  5.2 ปฏิบติัหน้าท่ีครใูนสถานศึกษา 6 – 10 ปี  
  5.3 ปฏิบติัหน้าท่ีครใูนสถานศึกษามากกว่า 10 ปี 
 6. ขนาดของสถานศึกษา  ไดแ้ก่ 
            6.1 โรงเรียนขนาดเลก็ ไดแ้ก่ จาํนวนนกัเรยีน 1 – 300 คน 
             6.2 โรงเรียนขนาดกลาง ไดแ้ก่ จาํนวนนกัเรยีน 301 – 800 คน 
             6.3 โรงเรียนขนาดใหญ ไดแ้ก่ จาํนวนนกัเรยีน 801 คน ขึน้ไป 
 ทีม่า: กองนโยบายและแผน สาํนกัการศกึษากรงุเทพมหานคร 
                 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 การวจิยัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร  
สาํนกังานเขตบางเขนผูว้จิยัไดศ้กึษาหลกัการ แนวคดิ ทฤษฎแีละรายงานการวจิยั เพือ่กาํหนดกรอบ
แนวคดิการวจิยั ดงัน้ี 

 การกาํหนดตวัแปรตาม ผูว้จิยัไดศ้กึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์อง รชั อารต์ และ มวัรชิ พาเซลล ์
(Ash; & Persall. 2007: Online) กล่าววา่ แนวคดิภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์สามารถปรบัเปลีย่นองคก์ร
ใหม้คีุณภาพ บนพืน้ฐานของความเชื่อทีว่า่ “ในโรงเรยีนหน่ึงอาจมผีูนํ้าไดห้ลายคน ซึง่แสดงบทบาท
การใชภ้าวะผูนํ้าในลกัษณะต่างๆ มากมาย บทบาทภาวะผูนํ้าจงึมไิดจ้าํเพาะเจาะจง แต่ผูบ้รหิารเทา่นัน้”  
แต่หน้าทีข่องผูบ้รหิารคอืการสรา้งโอกาสการเรยีนรูใ้หแ้ก่ครอูาจารยแ์ละบุคลากรต่างๆ เพือ่เป็นชอ่งทาง
ใหค้นเหล่าน้ีไดพ้ฒันาตนเองเขา้สูก่ารเป็นผูนํ้าทีส่รา้งสรรค ์ (Productive leaders) ทฤษฎภีาวะผูนํ้า
แบบสรา้งสรรคน้ี์มมีมุมองวา่ “ครคูอืผูนํ้า (Teacher as leaders) โดยมคีรใูหญ่คอืผูนํ้าของผูนํ้า (Leader  
of leaders) อกีทอดหน่ึง โดยนยัดงักล่าวหน้าทีส่าํคญัของผูบ้รหิาร จงึไมเ่พยีงแต่สง่เสรมิการเรยีนรู้
ของนกัเรยีนเทา่นัน้ แต่ยงัรวมถงึการสง่เสรมิการเรยีนรูข้องครอูาจารยแ์ละบุคลากรในโรงเรยีนอกีดว้ย 
การเป็นผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์ (The formative leadership) นัน้จาํเป็นจะตอ้งอาศยัทกัษะการเอือ้อาํนวย
ความสะดวก (Facilitation skills) อยูใ่นระดบัสงู ทัง้น้ีเพราะสาระทีเ่ป็นภารกจิหลกัของทฤษฎน้ีี ไดแ้ก่  
การทาํงานแบบทมีในการสบืเสาะหาความรู ้(Team inquiry) การเรยีนรูแ้บบทมี (Team learning) การรว่มมอื
รว่มใจกนัแกป้ญัหา (Collaborative problem solving) การจนิตนาการสรา้งภาพของอนาคตทีค่วรเป็น  
(Imaging future possibilities) การพจิารณาตรวจสอบความเชื่อรว่มกนั (Examining shared beliefs)  
การใชค้าํถาม (Asking questions) การรวบรวมวเิคราะหแ์ละแปลความขอ้มลู (Collecting analyzing, 
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and interpreting data) ตลอดจนกระตุน้ครอูาจารยต์ัง้วงสนทนาอยา่งสรา้งสรรคใ์นเรือ่งการเรยีนการสอน 
เป็นตน้ ภารกจิดงักล่าวเหล่าน้ี ลว้นแสดงออกถงึพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าแบบสรา้งสรรคท์ัง้สิน้ หลกัการ 
10 ประการ ของการเป็นผูนํ้าแบบสรา้งสรรคซ์ึง่แสดงวา่ ทฤษฎภีาวะผูนํ้ามกีระบวนการทศัน์ใหมข่อง
การเป็นผูนํ้าเชงิคุณภาพ (Quality leadership) (Ash; & Persall.  2007: Online) ซึง่สอดคลอ้งกบั  
ไสว พลพทุธา (2549: บทคดัยอ่) ซึง่ทาํการศกึษาเกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี 
ตามความคดิเหน็ของครผููส้อนโรงเรยีนมธัยมศกึษา จงัหวดัหนองคาย ผลการวจิยัพบวา่ ครผููส้อนมี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี 5 ดา้นคอื ดา้นผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 
ดา้นผูนํ้าจติวญิญาณการบรหิาร ดา้นผูนํ้าทางการศกึษา ดา้นผูนํ้าการบรหิาร และดา้นผูนํ้านวตักรรม
และเทคโนโลย ีตามสภาพทีเ่ป็นจรงิ อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยทัง้โดยภาพรวมและรายดา้น และตามสภาพ
ทีค่าดหวงัอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ และครผููส้อนเพศชายและเพศหญงิ มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะ
ของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี ตามสภาพทีเ่ป็นจรงิอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยทัง้โดยภาพรวมและรายดา้น  
ครผููส้อนเพศชายมคีวามเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี ตามสภาพทีค่าดหวงั 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย ครผููส้อนเพศหญงิมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะ โดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ แต่ครผููส้อนทัง้สองเพศมคีวามคดิเหน็ไมแ่ตกต่างกนั ทัง้โดยภาพรวมและ
รายดา้น ครผููส้อนทีส่อนโรงเรยีนมธัยมศกึษา ขนาดเลก็ ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ มคีวามคดิเหน็
เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี ตามสภาพทีเ่ป็นจรงิอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย ทัง้
โดยภาพรวมและรายดา้น ครผููส้อนทีส่อนโรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดเลก็และขนาดใหญ่ มคีวามเหน็
เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี ตามสภาพทีค่าดหวงั อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย ทัง้
โดยภาพรวมและรายดา้น สว่นครผููส้อนทีส่อนโรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดกลาง มคีวามคดิเหน็อยูใ่น
ระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ ขนาดจงึมคีวามเหน็ทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
 1. ขนาดของสถานศึกษา จากการศกึษาเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรตน้ ผูว้จิยั
ศกึษาจากรายงานการวจิยัดงัน้ี เพยีรพนัธุ ์ กจิพาณชิยเ์จรญิ (2552: บทคดัยอ่) ไดท้าํการวจิยัเรือ่ง 
ศกึษาสมรรถนะการบรหิารวชิาการของผูบ้รหิารสถานศกึษาสงักดัสาํนกังานเขตหนองแขม กรงุเทพมหานคร  
พบวา่ ครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนทีม่ขีนาดต่างกนั มคีวามเหน็ต่อสมรรถนะในการบรหิารวชิาการของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการบรหิารจดัการเรยีนรูแ้ตกต่างก ั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ดา้นพฒันาหลกัสตูรสถานศกึษาแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดา้นการนิเทศการจดั 

การเรยีนรูใ้นสถานศกึษาแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่ .05 ดา้นการสง่เสรมิใหม้กีารวจิยั เพือ่
พฒันาคุณภาพการจดัการเรยีนการสอนแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้ง
กบั ทรงวุฒ ิทาระสา (2549: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรือ่ง การทาํงานเป็นทมีของขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาขอนแก่น เขต 5 วตัถุประสงค์
ในการวจิยัคอื เพือ่ศกึษาสภาพการทาํงานเป็นทมีของขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีน 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาขอนแก่น เขต 5 และเพือ่เปรยีบเทยีบสภาพการทาํงานเป็นทมีของ
ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาขอนแก่น เขต 5 
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จาํแนกตาม ตาํแหน่งหน้าที ่และขนาดของโรงเรยีน ผลการวจิยัพบวา่ ผลการวจิยัพบวา่ ขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษามคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัสภาพการทาํงานเป็นทมี มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบั
มาก โดยดา้นทีม่คีา่เฉลีย่มากทีส่ดุคอืการมเีป้าหมายเดยีวกนั รองลงมาคอื การมสีว่นรว่ม การสื่อสาร
อยา่งเปิดเผย และน้อยทีส่ดุคอื การมปีฏสิมัพนัธ ์สว่นผลการเปรยีบเทยีบขอ้มลูเกีย่วกบัสภาพการทาํงาน
เป็นทมีของขา้ราชการคร ู และบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ขอนแก่นเขต 5 พบวา่ ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาทีม่ตีําแหน่งหน้าทีต่่างกนัมคีวามคดิเหน็
แตกต่างกนั โดยทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมคีา่เฉลีย่มากกวา่ครผููส้อน สว่นขา้ราชการครแูละบุคลากรทาง 
การศกึษาทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นโรงเรยีนทีม่ขีนาดแตกต่างกนั โดยโรงเรยีนขนาดเลก็จะมคีา่เฉลีย่มากกวา่
โรงเรยีนขนาดใหญ่ 
 2. ประสบการณ์ในการทาํงาน ผูว้จิยัไดศ้กึษางานวจิยัของ ไมตร ีคงนุกลู (2552: บทคดัยอ่)  
ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรือ่ง การศกึษาภาวะผูนํ้าแหง่การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนนานาชาตคินิเดท
กรงุเทพ ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้รหิารโรงเรยีนนานาชาตคินิเดทกรงุเทพมภีาวะผูนํ้าแหง่การเปลีย่นแปลง
อยูใ่นระดบัมาก เมือ่เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าแหง่การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนนานาชาตคินิเดท
กรงุเทพ ตามความคดิเหน็ของบุคลากรจาํแนกตามประสบการณ์ การทาํงาน พบว่า มคีวามแตกต่าง
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิทีร่ะดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบั โกเมธ  พมิพเ์บา้ธรรม (2546: บทคดัยอ่) ได้
ศกึษาวจิยัเรือ่ง ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีจ่ดัการศกึษาระดบัมธัยมศกึษา สงักดัสาํนกังานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาขอนแก่น เขต 1 – 5 การวจิยัครัง้น้ี มวีตัถุประสงคเ์พือ่ ศกึษาพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนตามความคดิเหน็ของขา้ราชการครใูนโรงเรยีนทีต่ดัการศกึษาระดบัมธัยมศกึษา สงักดั 
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาขอนแก่น เขต 1 – 5 ตามความคดิของขา้ราชการครใูนโรงเรยีนทีจ่ดัการศกึษา
ระดบัมธัยมศกึษาสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาขอนแก่น ความคดิเหน็ของราชการครตู่อพฤตกิรรม
ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารโรงเรยีน จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน พบวา่ ผูท้ีม่ปีระสบการณ์ 22 ปี
ขึน้ไป มคีวามคดิเหน็มาก สว่นผูท้ีม่ปีระสบการณ์ 8 – 14 ปี มคีวามคดิเหน็น้อย และเมือ่เปรยีบเทยีบ
ความคดิเหน็ของขา้ราชการคร ูพบวา่ มคีวามคดิเหน็แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
จากแนวคดิดงักล่าวพบวา่ความคดิเหน็ของคร ู จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานมผีลต่อภาวะผูนํ้า 
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลอืกศกึษาตวัแปรตน้ 2 ตวัแปรคอื ประสบการณ์ในการทาํงาน และขนาดของสถานศกึษา 
ทาํการศกึษากบับุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีนสงักดัสาํนกังานเขตบางเขน กรงุเทพมหานคร เครอืขา่ย
ที ่19 

 จากแนวคดิและหลกัการทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้ ผูว้จิยัเขยีนเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยัครัง้น้ี ได้
ดงัภาพประกอบ 1 
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                                   ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 

สมมติฐานในการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดก้าํหนดสมมตฐิานในการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

 1. ครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนสถานศกึษาขนาดต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาทีแ่ตกต่างกนั 

 2. ครทูีม่ปีระสบการณ์ในการทาํงานทีต่่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาทีแ่ตกต่างกนั 

 
 

1. ขนาดสถานศกึษา 
  1.1 โรงเรยีนขนาดกลาง 
  1.2 โรงเรยีนขนาดใหญ่ 
 

2. ประสบการณ์ในการทาํงาน 
    2.1 ปฏบิตัหิน้าทีค่รใูนสถานศกึษา 
         1 – 5 ปี 
    2.2 การปฏบิตัหิน้าทีค่รใูน 
         สถานศกึษา ระหวา่ง 6 – 10 ปี 
    2.3 การปฏบิตัหิน้าทีค่รใูน 
         สถานศกึษามากกวา่ 10 ปี 

        ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์7 ดา้น   
     1. การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 
      2. การทาํงานเป็นทมี   
      3. การเจรจาต่อรอง 
      4. การไวว้างใจ   
      5. การบรหิารเวลา 
      6. การสื่อสาร 
      7. การสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์
 

ตวัแปรตาม ตวัแปรอิสระ 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวจิยัครัง้น้ีมจุีดมุง่หมาย เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิาร ในโรงเรยีน 
สงักดักรงุเทพมหานคร  สาํนกังานเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่19) ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยั
ทีเ่กีย่วขอ้ง และไดนํ้าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
  1. การบรหิารการจดัการศกึษาของกรงุเทพมหานคร 
    1.1 ความเป็นมาของการจดัการศกึษาของกรงุเทพมหานคร 
   1.2 โครงสรา้งการบรหิารการศกึษาของกรงุเทพมหานคร 
   1.3 การบรหิารจดัการเครอืขา่ยโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร 
   1.4 เครอืขา่ยที ่19 โรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร 
  2. ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
   2.1 ความหมาย และความสาํคญัของภาวะผูนํ้า 
   2.2 ความหมายของภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
  3. องคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ 
   3.1 การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 
   3.2 การทาํงานเป็นทมี   
   3.3 การเจรจาต่อรอง 
   3.4 การไวว้างใจ   
   3.5 การบรหิารเวลา 
   3.6 การสือ่สาร 
   3.7 การสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์
  4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
   4.1 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 
   4.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างประเทศ 
 

1.  การบริหารการจดัการศึกษาของกรงุเทพมหานคร 
 1.1 ความเป็นมาในการจดัการศึกษาของกรงุเทพมหานคร 
  กรงุเทพมหานคร มอีาํนาจหน้าทีใ่นการจดัการศกึษา ตัง้แต่เริม่สถาปนาในปี พ.ศ. 2515 
ตามประกาศคณะปฏวิตั ิฉบบัที ่335 ลงวนัที ่13 ธนัวาคม พ.ศ. 2515 โดยการรบัโอนการจดัการศกึษา
จาก 2 หน่วยงาน คอื เทศบาลนครหลวงและองคก์ารบรหิารนครหลวงกรงุเทพธนบุร ีซึง่หน่วยงานทัง้
สองไดถ้อืกําเนิดเมื่อ พ.ศ. 2514 จากประกาศคณะปฏวิตั ิฉบบัที ่24 และ 25 โดยเทศบาลนครหลวง



  14 

กรงุเทพธนบุร ีทัง้น้ีโดยเทศบาลทัง้สองรบัโอนการจดัการศกึษามาจากระทรวงศกึษาธกิาร เมือ่ปี 2481 
และองคก์ารบรหิารนครหลวงกรงุเทพธนบุร ี เป็นการยบุรวมกนัและรบัโอนการจดัการศกึษาจากองคก์ร
บรหิารสว่นจงัหวดัพระนครและองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัธนบุร ีโดยองคก์ารทัง้สองโอนการจดัการศกึษา 
มาจากกระทรวงศกึษาธกิาร เมื่อ ปี พ.ศ. 2509 
  การจดัการศกึษาในพืน้ทีก่รงุเทพมหานคร นบัตัง้แต่จดัตัง้โรงเรยีนทวยราษฎรข์ึน้ครัง้แรก 
เมือ่ปี พ.ศ. 2427 ทีว่ดัมหรรณพาราม และขยายออกไปโดยจดัตัง้องคก์รรบัผดิชอบเป็นกรมศกึษาธกิาร
เมือ่ ปี พ.ศ. 2430 และเป็นกระทรวงธรรมการเมือ่ ปี พ.ศ. 2435 นัน้ ต่อมาในปี พ.ศ. 2441 ไดม้โีครงการ
ศกึษาเกดิขึน้ โดยแบ่งความรบัผดิชอบใหก้รมศกึษาธกิารของกระทรวงศกึษาธกิาร จดัการศกึษาใน
กรงุเทพมหานคร และใหก้ระทรวงมหาดไทยจดัการศกึษาในหวัเมอืงรว่มกบัพระสงฆ ์ ภายหลงัไดม้ี
การขยายการศกึษาภาคบงัคบัออกไปถงึระดบัตําบลระหวา่งปี พ.ศ. 2454 ถงึ พ.ศ. 2474 มหีน่วยงาน
ทีร่บัผดิชอบการประถมศกึษา 3 กระทรวง คอื 1) กระทรวงนครบาล รบัหน้าทีจ่ดัการศกึษาระดบั
ประถมศกึษาในสว่นภมูภิาค 2) กระทรวงมหาดไทยรบัหน้าทีจ่ดัการศกึษาระดบัประถมศกึษา ในสว่น
ภมูภิาค 3) กระทรวงธรรมการ ทาํหน้าทีป่ระสานงานใหก้ารศกึษาเป็นไปตามนโยบาย 
  ปจัจุบนัน้ี การจดัการศกึษาของกรุงเทพมหานคร เป็นอาํนาจหน้าทีต่ามทีก่าํหนดไวใ้น
มาตรา 89 (21) แหง่พระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการกรงุเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมกีารจดั
การศกึษาหลายระดบัและหลายรปูแบบ ซึง่มหีน่วยงานทีร่บัผดิชอบ ดงัน้ี 
   1. การจดัการศกึษาระดบัก่อนประถมศกึษา แบ่งออกเป็น  
    1.1 จดัอยูใ่นรปูของอนุบาลศกึษา อยูใ่นความรบัผดิชอบของสาํนกัการศกึษาและ
สาํนกังานเขต โดยเปิดสอนชัน้อนุบาลปีที ่1 – 2 จาํนวน 429 โรงเรยีน ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร
ทัง้หมด 435 โรงเรยีน 
    1.2 จดัอยูใ่นรปูศนูยเ์ลีย้งดเูดก็หรอืศนูยพ์ฒันาเดก็ อยูใ่นความรบัผดิชอบของ
สาํนกัพฒันาชุมชน ซึง่ดาํเนินงานในลกัษณะของการใหค้วามสนบัสนุนแก่ชุมชนทีเ่ปิดดาํเนินการและ
สาํนกัอนามยั ซึง่เปิดสถานเลีย้งเดก็กลางวนัและใหก้ารสนบัสนุนบา้นเลีย้งเดก็ 
   2. การจดัการศกึษาระดบัประถมศกึษา อยูใ่นความรบัผดิชอบของสาํนกัการศกึษา
และสาํนกังานเขตมโีรงเรยีน จาํนวน 435 โรงเรยีนซึง่ตัง้อยูก่ระจายทัว่พืน้ที ่50 สาํนกังานเขต  
   3. การจดัการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้และตอนปลาย เปิดสอนอยูใ่นโรงเรยีน
ประถมศกึษากรงุเทพมหานคร จาํนวน 69 โรงเรยีน ตามโครงการขยายโอกาสทางการศกึษา ซึง่อยู่
ในความรบัผดิชอบของสาํนกัการศกึษาและสาํนกังานเขต และไดจ้ดัตัง้โรงเรยีนมธัยมศกึษา โดยแยก
อกจากโรงเรยีนประถมศกึษา จาํนวน 4 โรงเรยีน คอื โรงเรยีนมธัยมบา้นบางกะปิ เขตบางกะปิ โรงเรยีน
มธัยมประชานิเวศน์ เขตจตุจกัร โรงเรยีนมธัยมนาคนาวาอุปถมัภ ์เขตสวนหลวง และโรงเรยีนมธัยม
สวุทิยเ์สรอีนุสรณ์ เขตประเวศ 
   4. การจดัการศกึษาระดบัอุดมศกึษา ไดแ้ก่ วทิยาลยัพยาบาลเกือ้การณุย ์วทิยาลยั 
แพทยศาสตรก์รงุเทพมหานคร ซึง่อยูใ่นความรบัผดิชอบของสาํนกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
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   5. การจดัการศกึษานอกโรงเรยีน ไดแ้ก่ การฝึกอบรมอาชพีระยะสัน้ ในโรงเรยีน
ฝึกอาชพีกรงุเทพมหานคร รว่มกบักรมการศกึษานอกโรงเรยีน กระทรวงศกึษาธกิาร ดาํเนินการจดั 
การศกึษานอกระบบโรงเรยีนในโรงเรยีนของกรงุเทพมหานคร และการใหค้วามรว่มมอื ในการดาํเนินงาน
โรงเรยีนผูใ้หญ่จดัใหแ้ก่กลุม่สนใจตามความเหมาะสม ซึง่อยูใ่นความรบัผดิชอบของสาํนกัพฒันาชุมชน  
 1.2 โครงสร้างการบริหารการศึกษาของกรงุเทพมหานคร 
  ภารกจิหลกัในการจดัการศกึษาของกรงุเทพมหานคร กค็อื การจดัการศกึษาในระดบั 
ประถมศกึษา สว่นการจดัการศกึษาในระดบัก่อนประถมศกึษา เป็นไปตามมตขิองคณะรฐัมนตร ี เมือ่
วนัที ่10 พฤษภาคม 2531 ซึง่เหน็ชอบในหลกัการเกีย่วกบันโยบายการจดัการศกึษาสาํหรบัเดก็ก่อน
ประถมศกึษาของสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาต ิ ในระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้ กรงุเทพมหานคร
ไดจ้ดัขึน้ในโครงการขยายโอกาสทางการศกึษา โดยไดร้บัมตคิณะรฐัมนตร ีเมือ่วนัที ่3 มนีาคม 2535 
ซึง่กรงุเทพมหานคร จดัเป็นการเสรมิจากทีก่ระทรวงศกึษาธกิารดาํเนินการเพือ่สนองนโยบายรฐับาลใน
การขยายการศกึษาขัน้พืน้ฐานใหแ้ก่เดก็และเยาวชนของไทย และเมือ่วนัที ่27 มกราคม 2541 คณะรฐัมนตรี
ไดล้งมตอินุมตัเิปิดสอนระดบัมธัยมศกึษาตอนปลายในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร (สาํนกัการศกึษา 
กรงุเทพมหานคร. 2549: 17 – 20) การบรหิารของกรงุเทพมหานครในสว่นของการจดัการศกึษา ไดม้ี
การจดัสายในการบงัคบับญัชาโดยตรง ซึง่ผูม้อีาํนาจสงูสดุคอื ผูว้า่ราชการกรงุเทพมหานคร ปลดักรงุเทพมหานคร 
สาํนกังานเขตและโรงเรยีนตามลาํดบั โดยมสีาํนกัการศกึษาเป็นฝา่ยอาํนวยการหรอืหน่วยงานทีป่รกึษา
และสง่เสรมิ สนบัสนุนในระดบักรงุเทพมหานคร ในระดบัสาํนกังานเขตมฝีา่ยการศกึษาเป็นสว่นราชการ
ทีจ่ะทาํหน้าทีเ่ชน่เดยีวกบัสาํนกัการศกึษา ซึง่แสดงเป็นแผนภูมไิด ้ดงัน้ี 
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ภาพประกอบ 2 โครงสรา้งการบรหิารการศกึษาของกรงุเทพมหานคร 
 

 ทีม่า: สาํนกัการศกึษา กรงุเทพมหานคร.  (2549).  รายงานการจดัการศกึษา กรุงเทพมหานคร.  
   หน้า 7. 
 
 
  จากภาพประกอบ 2 สามารถอธบิายไดว้า่ โครงสรา้งระบบบรหิารการศกึษา มผีูว้า่ราชการ
กรงุเทพมหานคร เป็นผูบ้รหิารสงูสดุและเป็นฝา่ยการเมอืง มอีาํนาจหน้าทีก่าํหนดนโยบายการรหิาร
กรงุเทพมหานครทุกดา้น เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการกรงุเทพมหานครและลกูจา้งกรงุเทพมหานคร 
ในสายราชการประจาํมปีลดักรงุเทพมหานคร ดาํรงตําแหน่งสงูสดุของขา้ราชการประจาํ มอีาํนาจหน้าที่
ตามกฎหมายกาํหนดและตามคาํสัง่ของผูว้า่ราชการกรงุเทพมหานคร รวมทัง้เป็นผูบ้งัคบับญัชา ขา้ราชการ
กรงุเทพมหานครและลกูจา้งกรงุเทพมหานคร รองจากผูว้า่ราชการกรงุเทพมหานคร 
 

คณะทีป่รกึษา  ผูว้า่ราชการกรงุเทพมหานคร  สภากรุงเทพมหานคร 

ปลดักรงุเทพมหานคร 

สาํนกัการศกึษา สาํนกัอื่นๆ 

กลุ่มเขต (โซน)  สภาเขต สาํนกังานเขต 

ศนูยว์ชิาการเขต 

เครอืขา่ยโรงเรยีน  โรงเรยีน คณะกรรมการสถานศกึษา 

ฝา่ยการศกึษา 

หน่วยงานหรอืหน่วย

องคก์รทีจ่ดัตัง้ขึน้เพือ่เสรมิระบบ   
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 1.3 การบรหิารจดัการเครอืขา่ยโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร 
  กรงุเทพมหานครโดยสาํนกัการศกึษา ไดส้นบัสนุนใหโ้รงเรยีนในสงักดักรงุเทพมหานคร 
นํารปูแบบการบรหิารจดัการแบบมสีว่นรว่มเขา้มาใชใ้นการผดุงคุณภาพการศกึษา และยกระดบัคณุภาพ
การศกึษาในทกุโรงเรยีนใหม้มีาตรฐานทีท่ดัเทยีมกนั โดยการสรา้งเครอืขา่ยโรงเรยีนทีม่พีืน้ทีท่างภมูศิาสตร์
ใกลเ้คยีงกนั   และสอดคลอ้งกบัพืน้ทีก่ารปกครองของกรุงเทพมหานคร ซึง่มแีนวดาํเนินการในการบรหิาร
เครอืขา่ย ดงัน้ี 
  1. การจดัตัง้เครือข่ายโรงเรียน (School Cluster) ในการจดักลุ่ม โรงเรยีนแต่ละ
เครอืขา่ยชว่ยกนัพจิารณาจากพืน้ทีต่ ัง้ของโรงเรยีนและอยูใ่นพืน้ทีเ่ขตการปกครองทีใ่กลเ้คยีงกนั เพราะ
ทุกโรงเรยีนมสีว่นรว่มรบัผดิชอบนกัเรยีนทีอ่ยูใ่นชุมชนเดยีวกนัหรอืใกลเ้คยีงกนัมสีภาพปญัหา และ
บรบิทของชุมชนคลา้ยกนั โดยจดัเป็นกลุ่มโรงเรยีน เรยีกวา่ เครอืขา่ยโรงเรยีน (School Cluster) โดย
เฉลีย่เครอืขา่ยละ 4 – 8 โรงเรยีน ทัง้กรุงเทพมหานคร มจีาํนวนรวมทัง้สิน้ 80 เครอืขา่ย โดยแบ่งเป็น 
3 กลุ่มพืน้ที ่ดงัน้ี 
   1. พืน้ที ่1 กลุ่มรตันโกสนิทรแ์ละเจา้พระยา จาํนวน 18 เครอืขา่ย 
   2. พืน้ที ่2 กลุ่มบรูพาและศรนีครนิทร ์จาํนวน 34 เครอืขา่ย 
   3. พืน้ที ่3 กลุ่มกรงุธนเหนือและกรงุธนใต ้จาํนวน 28 เครอืขา่ย 
   ในแต่ละพืน้ทีจ่ะมทีมีพลงัเกือ้กูลของสาํนักการศกึษาของพืน้ทีเ่ป็นหน่วยสง่เสรมิ 
สนบัสนุนในการบรหิารจดัการในแต่ละเครอืขา่ยมคีวามเขม้แขง็ และมอีสิระในการบรหิารจดัการเครอืขา่ย  
ของตนตามบรบิทของแต่ละเครอืขา่ย โดยทัง้ 3 พืน้ทีเ่ป็นเครอืขา่ยทีม่คีวามเชื่อมโยงประสานสมัพนัธก์นั 
  2. การจดัตัง้ศนูยเ์ครือข่ายโรงเรียน ในแต่ละเครอืขา่ย พจิารณาคดัเลอืกโรงเรยีน
ใหเ้ป็นศนูยก์ลาง การประสานงานของเครอืขา่ย เรยีกวา่ “ศนูยเ์ครอืขา่ยโรงเรยีน”โดยผูบ้รหิารโรงเรยีน
ศนูยเ์ครอืขา่ย ทาํหน้าทีเ่ป็นผูป้ระสานงานเครอืขา่ยและเป็นวทิยากรกระบวนการ ซึง่อาจมกีารปรบัเปลีย่น
หมนุเวยีนกนัไปตามวาระความตอ้งการและศกัยภาพความเป็นผูนํ้า 
  3. การพฒันาศกัยภาพผูป้ระสานงานเครือข่าย ผูป้ระสานงาน เครอืขา่ยเป็นผูท้ีท่าํ
หน้าทีใ่นการบรหิารจดัการใหก้จิกรรมของเครอืขา่ยดาํเนินไปอยา่งเป็นระบบ จงึจาํเป็นตอ้งมคีวามชดัเจน
ในบทบาท หน้าที ่และทีส่าํคญัตอ้งสามารถเป็นวทิยากรกระบวนการขยายผลใหก้บัสมาชกิในแต่ละเครอืขา่ย  
ไดม้คีวามรู ้ความเขา้ใจ เหน็ความสาํคญั จาํเป็นในการนําระบบเครอืขา่ยมาใชพ้ฒันาตนและกลุ่ม 
  4. การจดัทาํเอกสาร “การพฒันาคณุภาพการศึกษา : ระบบเครือข่ายโรงเรียน” 
สาํนกัการศกึษา โดยหน่วยศกึษานิเทศก ์ ไดด้าํเนินการจดัทาํเอกสารเพือ่เป็นแนวทางในการบรหิาร
จดัการเครอืขา่ย เพือ่ใหทุ้กเครอืขา่ยไดนํ้าไปประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสม กบับรบิทของเครอืขา่ยของตน 
  5. การสร้างทีมพลงัเกือ้กลู สาํนกัการศกึษาไดส้นบัสนุนใหเ้กดิทมีพลงัเกือ้กลู ในระดบั
ต่างๆ เพือ่ชว่ยในการพฒันาคุณภาพการศกึษา 
 
 



  18 

  6. การสร้างความเข้มแขง็ให้กบัเครือข่าย   
   สาํนกัการศกึษา ไดด้าํเนินการเพิม่ศกัยภาพการบรหิารจดัการแต่ละเครอืขา่ย เพือ่ให้
การดาํเนินงานภายในเครอืขา่ยมคีวามเขม้แขง็ สามารถพฒันาคุณภาพการศกึษาใหม้มีาตรฐานสงูยิง่ขึน้
มคีวามทดัเทยีมกนัแต่ยงัคงรกัษาเอกภาพในการบรหิารจดัการภายในโรงเรยีน โดยการสนบัสนุนการ
ดาํเนินงานของเครอืขา่ย ดงัน้ี 
   1. จดัสรรงบประมาณในการดาํเนินงานเครอืขา่ย 
    2. พฒันาความรูค้วามสามารถในการจดัระบบขอ้มลูสารสนเทศและการใชเ้ทคโนโลยี
เพือ่การบรหิารการจดัการและการจดัการเรยีนการสอนใหก้บับุคลากรในแต่ละเครอืขา่ย เพือ่ใหส้ามารถ
นําไปใชป้ระโยชน์ไดจ้รงิ 
    3. เพือ่เสรมิสรา้งกระบวนการจดัการความรูเ้กีย่วกบัการบรหิารจดัเครอืขา่ย
และการพฒันาคุณภาพการศกึษาใหก้บับุคลกรแต่ละเครอืขา่ย สาํนกัการศกึษาไดด้าํเนินการสนบัสนุน
ใหเ้กดิกจิกรรมต่างๆ โดยใชเ้ครอืขา่ย ทัง้ 80 เครอืขา่ย เป็นฐานในการดาํเนินการ ในลกัษณะการกระจาย
อาํนาจ และความรบัผดิชอบใหแ้ต่ละเครอืขา่ยไดม้สีว่นรว่มคดิ รว่มแผน รว่มปฏบิตั ิรว่มใชท้รพัยากร 
รว่มตรวจสอบ ประเมนิผลและรว่มรบัประโยชน์ ทัง้น้ีอยูบ่นพืน้ฐานของกลัยาณมติร ไมม่กีารแขง่ขนั และ
มคีวามเสมอภาค  
  7. การตรวจสอบและประเมินผลความสาํเรจ็ของเครอืข่ายโรงเรียน 
   ในการตรวจสอบและประเมนิผลความสาํเรจ็ของเครอืขา่ยโรงเรยีนในสงักดั
กรงุเทพมหานครทัง้ 80 เครอืขา่ย นัน้มแีนวทางการดาํเนินการในหลากหลายรปูแบบดงัน้ี 
   7.1 การประเมนิตนเอง 
   7.2 การนิเทศตดิตามผลการปฏบิตังิาน 
   7.3 การตรวจสอบทบทวนคุณภาพการดาํเนินงานและคุณภาพการจดัการศกึษาของ
เครอืขา่ย 
   7.4 การประเมนิคุณภาพการพฒันาการศกึษาของเครอืขา่ย ดาํเนินการโดยคณะกรรมการ
การบรหิารเครอืขา่ยระดบักรงุเทพมหานคร ทมีพลงัเกือ้กลูทัง้ 3 หน้าที ่และผูท้รงคุณวุฒทิีเ่กีย่วขอ้ง 
 1.4 เครือข่ายท่ี 19 โรงเรียนสงักดักรงุเทพมหานคร 
  กรงุเทพมหานคร ไดจ้ดัตัง้เครอืขา่ยโรงเรยีน (School Cluster) ในสงักดักรงุเทพมหานคร 
รวม 80 เครอืขา่ย จากจาํนวนโรงเรยีน 435 โรงเรยีน โดยสนบัสนุนใหแ้ต่ละเครอืขา่ย ไดม้กีารบรหิาร
จดัการภายในอยา่งอสิระ เน้นความรว่มมอื เชื่อมโยงประสานงานกนัดว้ยความเป็นกลัยาณมติร ชว่ยเหลอื
เกือ้กลูเตมิเตม็ใหแ้ก่กนั ทัง้การใชท้รพัยากรรว่มกนั เพื่อลดคา่ใชจ้า่ยในการบรหิารจดัการ สรา้งความ
เสมอภาค ผูนํ้าทีม่คีวามถนดัและเชีย่วชาญในแต่ละดา้นจะเป็นผูนํ้าในการพฒันางานดา้นนัน้ๆ ซึง่จะ
นําไปสูก่ารแลกเปลีย่นซึง่กนัและกนั ทัง้น้ีอยูภ่ายใตว้ตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายทีก่าํหนดขึน้รว่มกนั โดย
ทุกโรงเรยีนยงัคงมคีวามเป็นอสิระในการกาบรหิารจดัการในโรงเรยีนของตน (สาํนกัการศกึษา กรงุเทพมหานคร. 
2549: 45) 
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 เครอืขา่ยที ่19 โรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร ตัง้อยูใ่นสาํนกังานเขตบางเขนประกอบดว้ย 
1) โรงเรยีนไทยนิยมสงเคราะห ์ทาํหน้าทีเ่ป็นผูป้ระสานงานเครอืขา่ย 2) โรงเรยีนบา้นคลองบวั 3) โรงเรยีน
ประชาภบิาล 4) โรงเรยีนวดัไตรรตันาราม 5) โรงเรยีนบา้นบวัมล ซึง่มวีสิยัทศัน์ พนัธกจิและเป้าหมาย
การจดัการศกึษา (เกณฑก์ารประเมนิมาตรฐานการศกึษา โรงเรยีนในสงักดัสาํนกังานเขตบางเขน.  2552) 
รว่มกนั ดงัน้ีคอื 
  วิสยัทศัน์ 
   ภายในปีการศกึษา 2554 นกัเรยีนมคีวามรูคู้คุ่ณธรรม ดาํรงความเป็นไทย คร ูและ
นกัเรยีนทนัสมยัในเทคโนโลย ีและมุง่มัน่พฒันาการบรหิารงานเชงิระบบ สถานทีส่วยสะอาด บรรยากาศ
วชิาการ และใหชุ้มชนมสีว่นรว่มในการจดัการศกึษา 
  พนัธกิจ 
   พฒันาผูเ้รยีนใหม้คีวามรู ้ความสามารถ และทกัษะทีจ่าํเป็นตามหลกัสตูร สง่เสรมิ
ใหผู้เ้รยีนมคีวามสามารถในการคดิวเิคราะห ์ คดิสรา้งสรรค ์ มวีจิารณญาณ มคีวามคดิสรา้งสรรค ์ คดิ
ไตรต่รอง และมวีสิยัทศัน์ พฒันาผูเ้รยีนใหม้คีุณธรรม จรยิธรรม และคา่นิยมทีพ่งึประสงค ์สง่เสรมิให้
ผูเ้รยีนมจีติสาํนึกในความเป็นไทย และอนุรกัษ์ศลิปวฒันธรรมไทย พฒันาบุคลากรใหม้คีวามรู ้ความสามารถ 
โดยใชเ้ทคโนโลยทีีท่นัสมยัในการจดัการเรยีนการสอนไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ พฒันาการบรหิารงาน
เชงิระบบโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐาน พฒันาอาคารสถานทีใ่หส้วยสะอาด เอือ้ต่อการเรยีนรู ้สง่เสรมิใหบุ้คคล
ในชุมชน มสีว่นรว่มในการพฒันาการศกึษา เน้นการพฒันาผูเ้รยีนในลกัษณะบรูณาการ คอื พฒันา
ศกัยภาพของแต่ละคนใหเ้ตม็ความสามารถ ใหส้มบรูณ์ครบถว้นทุกดา้น ทัง้ทางรา่งกาย สตปิญัญา 
คุณธรรม จรยิธรรม ความคดิ พฤตกิรรม มคีวามสาํนึก ความรบัผดิชอบ สามารถอยูใ่นสงัคมได้
อยา่งมคีวามสขุ 
   เป้าหมายการจดัการศึกษาของโรงเรียนสงักดัสาํนักงานเขตบางเขน เครอืข่าย
โรงเรียนท่ี 19 
   ผูเ้รยีนมคีวามรู ้ ความสามารถ และผลสมัฤทธิท์างการเรยีนผา่นเกณฑม์าตรฐาน 
ผูเ้รยีนมคีวามสามารถในการคดิวเิคราะห ์คดิสรา้งสรรค ์มวีจิารญาณ มคีวามคดิสรา้งสรรค ์คดิไตรต่รอง
และมวีสิยัทศัน์ ผูเ้รยีนมคีุณธรรม จรยิธรรม และอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสขุ ผูเ้รยีนเหน็คุณคา่และ
อนุรกัษ์ศลิปวฒันธรรมไทย ครแูละนกัเรยีนมคีวามรู ้ ความสามารถใชเ้ทคโนโลยทีีท่นัสมยัได ้ อยา่งมี
ประสทิธภิาพ โรงเรยีนบรหิารงานอยา่งเป็นระบบโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐาน โรงเรยีนมอีาคารสถานที ่และ
สิง่แวดลอ้มทีส่วยสะอาด มบีรรยากาศเป็นวชิาการ ผูป้กครองและชุมชนมสีว่นรว่มในการจดัการศกึษา  
              

2.  ภาวะผูนํ้าเชิงสรา้งสรรค ์
 2.1 ความหมายและความสาํคญัของภาวะผูนํ้า  (Leadership) 
  ภาวะผูนํ้า หรอื ความเป็นผูนํ้า เป็นคาํทีแ่ปลมาจากภาษาองักฤษคาํวา่ Leadership ซึง่มี
นกัวชิาการไดใ้หท้ศันะเกีย่วกบัความหมายของภาวะผูนํ้าไวม้ากมาย ดงัน้ี 
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  เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ (2540: 10) กล่าววา่ ภาวะผูนํ้า หมายถงึ การใชอ้ทิธพิลของ
บุคคล หรอืของตําแหน่งใหผู้อ้ื่นยนิยอมปฏบิตัติาม เพือ่ทีจ่ะนําไปสูก่ารบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่
ไดก้าํหนดไวห้รอืหมายถงึรปูแบบของอทิธพิลระหวา่งบุคคล 
  ทองใบ สดุชาร ี (2543: 4) กล่าววา่ ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการทีบุ่คคลใชอ้าํนาจ
หรอือทิธพิลต่อผูอ้ื่น เพือ่ใหบุ้คคลหรอืกลุม่ยอมปฏบิตัติามความตอ้งการของตนเอง ทัง้น้ีเพือ่ใหเ้ป็นไป
ตามเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้
  รงัสรรค ์ประเสรฐิศร ี(2544: 31) กล่าววา่ ภาวะผูนํ้า (Leadership) หมายถงึ พฤตกิรรม
สว่นตวัของบุคคลหน่ึงทีจ่ะชกันํากจิกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนั (Shared goal) หรอืเป็น
ความสมัพนัธท์ีม่อีทิธพิลระหวา่งผูนํ้า (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซึง่ทาํใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 
เพือ่ใหบ้รรลุจุดมุง่หมายรว่มกนั (Shared purposes) หรอืเป็นความสามารถทีจ่ะสรา้งความเชื่อมัน่ และ
ใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร 
  สนัตช์ยั พลูสวสัดิ ์(2545: 6) กล่าววา่ ภาวะผูนํ้าเป็นการใชอ้ทิธพิลของบุคคลหรอืตําแหน่ง 
ใหผู้อ้ื่นยนิยอมปฏบิตัติามเพือ่ทีจ่ะนําไปสูเ่ป้าหมายของกลุ่มตามทีก่าํหนดไว ้
  อาคม วดัไธสง (2547: 3) กล่าววา่ ภาวะผูนํ้า คอื พฤตกิรรมทีผู่นํ้าแสดงออกในรปูของ
กระบวนการ ความสามารถหรอืกจิกรรม ซึง่ก่อใหเ้กดิอทิธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคคลอื่นโดยทีบุ่คคล
อื่นจะคลอ้ยตามหรอืปฏบิตัติามผูนํ้า เพือ่ใหก้ารดาํเนินการบรรลุวตัถุประสงคใ์นสถานการณ์ใดสถานการณ์
หน่ึง 
  แบส (ชมกสณิ ดรณุอาภรณ์.  2546: 13; อา้งองิจาก Bass.  1985: 545) กล่าววา่ ภาวะผูนํ้า 
คอื กระบวนการเปลีย่นแปลงทีผู่นํ้าจะตอ้งเป็นผูเ้ปลีย่นแปลงการปฏบิตังิานของผูต้ามซึง่จะตอ้งไดผ้ล
เกนิเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้ทศันคตติามเชื่อมัน่และความตอ้งการของผูต้ามจะตอ้งไดร้บัการเปลีย่น แปลง
จากระดบัตํ่าไปสูร่ะดบัทีส่งูกวา่ 
  จาคอบส ์และ ยงัส ์ (บุญเจอื เสยีงวฒันะ. 2546: 16; อา้งองิจาก Jacobs; & Jaques.  
1987: 17) กล่าววา่ ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการทีจ่ะพฒันาเป้าหมายการทาํงานและการไดทุ้ม่เท
พลงัในการทาํงาน ในอนัทีจ่ะทาํใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  พลงัเกท และ แอทเนอร ์ (Plunkett; & Attner.  1997: 61) กล่าววา่ ภาวะผูนํ้า คอื
กระบวนการในการใชอ้ทิธพิลใหบุ้คคลหรอืกลุ่มกาํหนดเป้าหมายและดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายตามที่
ผูใ้ชอ้ทิธพิลเตม็ใจปรารถนา 
  เซอรจ์โิอวานนี และ มวัร ์(Sergiovanni; & Moore.  1989: 213) กล่าววา่ ภาวะผูนํ้า คอื 
กระบวนการของการเกลีย่กลอ่มจงูใจของผูนํ้า ทีจ่ะใหผู้ต้ามประพฤตปิฏบิตัใินทางทีจ่ะสง่เสรมิวตัถุประสงค์
ของผูนํ้าเอง 
 จากความหมายของภาวะผูนํ้าทีก่ล่าวไวข้า้งตน้ สรปุไดว้า่ ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการ
ทีบุ่คคลใชอ้าํนาจหรอือทิธพิลจงูใจใหผู้อ้ื่นปฏบิตังิานรว่มกนั เพือ่ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
ทีก่าํหนดไว ้
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 ความสาํคญัของภาวะผูนํ้า 
  การดาํเนินงานในทุกองคก์รจะประสบความสาํเรจ็ตอ้งอาศยัผูบ้รหิาร ผูบ้รหิารจาํเป็นตอ้ง
มภีาวะผูนํ้า ดงันัน้ภาวะผูนํ้า จงึมคีวามสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการดาํเนินงานเป็นอยา่งยิง่มนีกัวชิาการได้
กล่าวถงึความสาํคญัของภาวะผูนํ้า ไวด้งัน้ี 
  อวยชยั ชบา (2538: 165 – 166) ไดส้รปุความสาํคญัของภาวะผูนํ้าต่อการรวมกลุ่มของ
คนในองคก์ร ดงัน้ี ผูนํ้าทีม่ภีาวะผูนํ้าจะทาํใหก้ลุ่มคนรวมตวักนัได ้ โดยมคีวามขดัแยง้กนัน้อยทีส่ดุใน
องคก์ร องคก์รจงึเปรยีบเสมอืนบา้นทีอ่บอุ่น ผูนํ้าทีม่ภีาวะผูนํ้าจะดาํเนินงานขององคก์ร เช่น การวางแผน 
การจดัองคก์ร การบรหิารงานบุคคล การประสานงาน การอาํนวยการและการสัง่การ การประเมนิผล
งานเพือ่ไปสูก่ารใชท้รพัยากรอยา่งประหยดั และผูนํ้าทีม่ภีาวะผูนํ้าจะเป็นผูส้รา้งบรรยากาศการทาํงาน 
ทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจต่อผูต้ามซึง่เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน 
  ชชูาต ิพว่งสมจติร ์ (2544: 6) กล่าวไวว้า่ หากมคีนตัง้แต่สองคนขึน้ไปมาอยูร่ว่มกนัจะ
เกดิปฏสิมัพนัธเ์พือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคร์ว่มกนั คอื การยอมรบัอทิธพิลทางใจและการลงมอืปฏบิตัติาม
ผูม้อีทิธพิลเหนือกวา่ กําหนดใหเ้กดิการรว่มมอืรว่มใจดาํเนินการไปสูจุ่ดหมาย โดยทีทุ่กคนเกดิความพงึพอใจ 
  บุญเลศิ ออ่นกลู (2545: 35) และ ปญุญสิา พนัธุภ์กัด ี (2546: 18) ไดส้รปุความสาํคญั
ของภาวะผูนํ้าหรอืการเป็นผูนํ้า ดงัน้ี ภาวะผูนํ้าเป็นคุณสมบตัสิว่นตวัของผูนํ้าแต่ละคนทีแ่สดงออกใน
พฤตกิรรมต่างๆ เชน่ ความสามารถในการตดัสนิใจสัง่การ เพือ่ทีจ่ะทาํใหผู้ร้ว่มดาํเนินกจิกรรมใหบ้รรลุ
เป้าหมายทีว่างไว ้ภาวะผูนํ้าเป็นสิง่ทีฝึ่กอบรมใหเ้กดิขึน้ได ้และขึน้อยูก่บัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นไป ผูนํ้า
ทีม่ภีาวะผูนํ้าสงูจะตอ้งสามารถแสดงพฤตกิรรมในการนํา และความมอีทิธพิลต่อผูร้ว่มงานในทุกสถานการณ์ 
และเป็นผูนํ้าในการเปลีย่นแปลง (Change Agent) ภายในหน่วยงานหรอืกลุ่ม ฉะนัน้ ภาวะผูนํ้า จงึมี
ผลกระทบต่อสิง่อื่นๆ ไมว่า่จะเป็นผูร้ว่มงานองคก์ารหรอืสิง่แวดลอ้มทีเ่กีย่วขอ้ง ซึง่ก่อใหเ้กดิความมี
ประสทิธภิาพหรอืดอ้ยประสทิธผิลตลอดจนภาวะผูนํ้าเป็นศลิปะอนัจาํเป็น ซึง่สาํคญัยิง่ของนกับรหิาร
ในการทีจ่ะนําหน่วยงานหรอืกลุ่มองคก์ารไปสูค่วามสาํเรจ็ 
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้แสดงใหเ้หน็วา่ ภาวะผูนํ้ามผีลกระทบต่อผูร้ว่มงาน องคก์รสิง่แวดลอ้ม 
ในอนัทีจ่ะก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพหรอืความลม้เหลว เป็นคุณสมบตัสิาํคญัทีผู่บ้รหิารพงึม ี ผูท้ีม่ภีาวะผูนํ้า
จะเป็นผูส้รา้งบรรยากาศการทาํงาน ทาํใหก้ลุม่คนรวมตวักนัได ้ผูใ้ชบ้งัคบับญัชาหรอืผูร้ว่มงานมคีวามพงึพอใจ
ในการทาํงานเป็นทมี ซึง่สง่ผลใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็บรรลุตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้
 2.2 ภาวะผูนํ้าเชิงสร้างสรรค ์ตามแนวคิดของ อารช์ และ เพอรซ์าล  (Ash; & Persall. 
2007: Online) 
  ทฤษฎภีาวะผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์ (Formative Leadership Theory) ไดร้บัการพฒันาโดย 
Ash และ Persall บนพืน้ฐานความเชื่อทีว่า่ “ในโรงเรยีนหน่ึงอาจมผีูนํ้าไดห้ลายคน ซึง่แสดงบทบาท
การใชภ้าวะผูนํ้าในลกัษณะต่างๆ มากมาย บทบาทภาวะผูนํ้าจงึมไิดจ้าํเพาะเจาะจงแต่ผูบ้รหิารเทา่นัน้”  
แต่หน้าทีข่องผูบ้รหิารคอืการสรา้งโอกาสการเรยีนรูใ้หแ้ก่ครอูาจารยแ์ละบุคลากรต่างๆ เพือ่เป็นชอ่งทาง
ใหค้นเหล่าน้ีไดพ้ฒันาตนเองเขา้สูก่ารเป็นผูนํ้าทีส่รา้งสรรค ์ (Productive leaders) ทฤษฎภีาวะผูนํ้า
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แบบสรา้งสรรคน้ี์มมีมุมองว่า “ครคูอืผูนํ้า (Teacher as leaders) โดยมคีรใูหญ่คอืผูนํ้าของผูนํ้า (Leader  
of leaders) “อกีทอดหน่ึง โดยนยัดงักล่าว หน้าทีส่าํคญัของผูบ้รหิาร จงึไมเ่พยีงแต่สง่เสรมิการเรยีนรู้
ของนกัเรยีนเทา่นัน้ แต่ยงัรวมถงึการสง่เสรมิเรยีนรูข้องครอูาจารยแ์ละบุคลากรซึง่เป็นผูใ้หญ่ของโรงเรยีน
อกีดว้ย  
  การเป็นผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์ (The formative leader) นัน้จาํเป็นจะตอ้งอาศยัทกัษะการเอือ้ 
อาํนวยความสะดวก (Facilitation skills) อยูใ่นระดบัสงู ทัง้น้ีเพราะสาระทีเ่ป็นภารกจิหลกัของทฤษฎน้ีี 
ไดแ้ก่ การทาํงานแบบทมีในการสบืเสาะหาความรู ้(Team inquiry) การเรยีนรูแ้บบทมี (Team  learning)  
การรว่มมอืรว่มใจกนัแกป้ญัหา (Collaborative problem solving) การจนิตนาการสรา้งภาพของอนาคต
ทีค่วรเป็น (Imaging future possibilities) การพจิารณาตรวจสอบความเชื่อรว่มกนั (Examining shared 
beliefs) การใชค้าํถาม (Asking questions) การรวบรวมวเิคราะหแ์ละแปลความขอ้มลู (Collecting  
analyzing, and interpreting data) ตลอดจนกระตุน้ครอูาจารยต์ัง้วงสนทนาอยา่งสรา้งสรรคใ์นเรือ่ง
การเรยีนการสอน เป็นตน้ ภารกจิดงักล่าวเหล่าน้ี ลว้นแสดงออกถงึพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าแบบสรา้งสรรค์
ทัง้สิน้   
  ผูนํ้าแบบสร้างสรรคใ์นฐานะหวัหน้าสงูสดุด้านการเรียนรู้ของโรงเรียน (The Principal  
as  Chief  Learning  Officer  of  School : CLO) 
   ในองคก์ารหรอืหน่วยงานภาคธุรกจิจะตอ้งมบุีคคลทีเ่ป็นหวัหน้าบรหิารสงูสดุ หรอื 
CEO (Chief  Executive Officer) มหีวัหน้าสงูสดุดา้นการคลงัหรอื CFO (Chief Financial Officer) และ
มหีวัหน้าสงูสุดดา้นสารสนเทศ หรอื CIO (Chief Information Officer) เชน่เดยีวกนัโรงเรยีนในอนาคต  
ซึง่มภีารกจิหลกัในการจดัการเรยีนรู ้กต็อ้งมคีรใูหญ่ เป็นหวัหน้าสงูสดุดา้นการเรยีนรู ้หรอื CLO (Chief  
Learning Officer) ทาํหน้าทีเ่ป็นผูนํ้าทางวชิาการ (Instructional leader) ซึง่ในอนาคตจะตอ้งเปิดกวา้ง
สูก่ารเรยีนรูใ้หม่ๆ  ยิง่ขึน้ แมว้า่การเรยีนรูบ้างอยา่งอาจจะขดัแยง้กบัปรชัญาความเชื่อหลกัของตนกต็าม   
ผูนํ้า CLO จะตอ้งแสดงพฤตกิรรมแบบอยา่งทางวชิาการใหส้อดคลอ้งกบัสิง่ทีต่นพดู และอยากใหค้รู
แสดงพฤตกิรรมดา้นการเรยีนการสอนอยา่งทีต่นตอ้งการ ผูนํ้าการเรยีนรู ้หรอื CLO ตอ้งทาํตนเป็น
ผูเ้รยีนรูต้ลอดชวีติ (Life – long learner) ขยนัต่อการเขา้สมัมนาทางวชิาการเพื่อเสนอแนวคดิ และ
ความรูใ้หม่ๆ  ดา้นการเรยีนการสอน ชอบการศกึษาคน้ควา้ความรูใ้หม่ๆ  ทางวชิาชพีจากแหล่งวชิาการ
ทีม่อียูม่ากมาย นํามาสนทนาแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัคณะครอูยา่งสมํ่าเสมอ พรอ้มทัง้กระตุน้และสนบัสนุน
ใหค้รทูาํเชน่เดยีวกบัตน การเป็นผูนํ้าแบบ CLO นัน้สิง่ทีค่รใูหญ่ตอ้งทาํและขาดมไิด ้กค็อื การสรา้งวฒันธรรม
สรา้งสรรคน์วตักรรม (Culture of innovation) ขึน้ในโรงเรยีน ภายใตว้ฒันธรรมดงักล่าว ทุกคนในโรงเรยีน
จะตอ้งทาํวจิยัเชงิปฏบิตักิาร (Action research) ในเรือ่งต่างๆ เชน่ การวจิยัในชัน้เรยีน เป็นตน้ ทกุคน
พฒันาอุปนิสยัตนเองในการเกบ็รวบรวม (Collecting) วเิคราะหข์อ้มลู (Analyzing) และแปลความหมาย
ขอ้มลู(Interpreting data) อยูต่ลอดเวลา เพือ่นําผลทีไ่ดไ้ปทาํการปรบัปรงุดา้นวชิาการและการเรยีนรู้
ของนกัเรยีนใหบ้งัเกดิผลดทีีส่ดุอยา่งต่อเน่ือง 
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   ดว้ยเหตุน้ีบทบาทของผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์ในฐานะ CLO ของโรงเรยีนจงึแตกต่าง
ไปจากการเป็นครใูหญ่ในแนวคดิเดมิ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งมทีกัษะสงูของการเป็นผูใ้หบ้รกิาร การเป็น
ผูส้ง่เสรมิผูเ้อือ้อาํนวยความสะดวก (Facilitator) เพือ่ใหเ้กดิการเรยีนรูต้ลอดเวลาของสมาชกิทุกคนใน
โรงเรยีน ผูนํ้าแบบ CLO จะตอ้งใหค้วามชว่ยเหลอืครแูละบุคลากรในการเอาชนะความรูส้กึกลวั ต่อ
การผดิพลาดของตนเหล่าน้ี โดยยดึหลกั “ผดิเป็นคร”ู จะตอ้งพยายามยกระดบัมาตรฐานการทาํงาน
ของครบุูคลากร ดว้ยการสง่เสรมิใหแ้ต่ละคนเลอืกทาํงาน หรอืแกป้ญัหาทีม่คีวามยากสลบัซบัซอ้นที่
ตอ้งใชค้วามคดิสงู ใชค้วามเพยีรพยายามสงู และพยายามใหแ้ต่ละคนหลกีเลีย่งงานหรอืปญัหาทีง่า่ย
ซึง่ใครกส็ามารถทาํได ้สง่เสรมิใหค้รเูปลีย่นแนวคดิในการประเมนิผลนกัเรยีนแบบเก่าทีเ่น้นการใหค้ะแนน
แก่คนทีต่อบคาํถามถูกตอ้ง โดยเฉพาะอยา่งยิง่คาํถามหรอืโจทยง์า่ยๆ เพราะนกัเรยีนจะใชค้วามพยายาม
ในการเรยีนรูแ้ละใชค้วามคดิน้อย แต่ในทางตรงขา้ม ควรมกีารใหค้ะแนนแก่นกัเรยีนทีเ่ลอืกทาํโจทย์
หรอืปญัหาทีย่ากแต่อาจไดค้าํตอบสดุทา้ยอาจไมต่รงกบัทีค่รตูัง้ไวก้ไ็ด ้ทัง้น้ีเพราะเดก็กลุ่มน้ีจะตอ้งใช้
ระดบัความคดิและความพยายามสงูกวา่เดก็กลุ่มแรก โดยเฉพาะจะไดก้ระบวนการ (Process) คดิและ
การทาํงาน รวมทัง้สามารถมองเหน็ทางเลอืกต่างๆ ทีส่ามารถไปสูค่าํตอบสดุทา้ย และทีส่าํคญัเดก็สามารถ
ประยกุตว์ธิกีารไปใชก้บัชวีติจรงิมากกวา่เดก็ทีไ่ดค้าํตอบถูกตอ้งแต่ใชค้วามพยายามน้อยกวา่มาก ต่อไปน้ี
จะกล่าวถงึ หลกัการ 10 ประการของการเป็นผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์ ซึง่แสดงวา่ ทฤษฎภีาวะผูนํ้ามี
กระบวนการทศัน์ใหมข่องการเป็นผูนํ้าเชงิคุณภาพ (Quality leadership)  
  หลกัการของภาวะผูนํ้าแบบสร้างสรรค ์ (Formative Leadership Principles) (Ash; & 
Persall.  2007: Online) 
   1. การเรยีนรูแ้บบทมี (Team learning) การคดิอยา่งหวงัผล (Productive thinking) 
และการรว่มมอืรว่มใจกนัแกป้ญัหา (Collaborative problem solving) ควรนํามาใชแ้ทนกลไกการควบคุม 
(Control mechanisms) การตดัสนิใจจากเบือ้งบน (Top – down decision making) ตลอดจน การบงัคบั
สัง่การใหท้าํแบบเดยีวกนั (Enforcement of conformity)  
   2. ผูนํ้าควรมทีกัษะการฟงั การพดู อา่นและการเขยีนทีด่ ี ใชแ้นวทางในการสรา้ง
แรงขบัเคลื่อนและพลงัใจใหเ้กดิกบับุคลากร มกีารเจรจาต่อรองทีด่ ี ควรมมีมุมองครวูา่เป็นผูนํ้า และ
ครใูหญ่ของโรงเรยีนเป็นผูนํ้าของผูนํ้า โดยผูนํ้าทัง้หลายเหล่าน้ี ตอ้งมทีกัษะการตัง้คาํถามทีเ่หมาะสม 
(คาํถามทีไ่ดค้าํตอบทีลุ่่มลกึ) มากกวา่การแสดงตนวา่เป็นผูร้อบรูค้าํตอบของทุกคาํถาม 
   3. ความสมัพนัธข์องการปฏบิตังิานควรตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของการไวว้างใจ (Trust) 
ต่อกนั ผูนํ้าจะตอ้งไมม่ทีศันะวา่ครแูละนกัเรยีนชอบหลกีเลีย่งความรบัผดิชอบ (ทาํนองทฤษฎ ีX ของ 
McGregor) แต่มหีน้าทีช่ว่ยใหค้นเหล่าน้ีมคีวามกลา้ต่อการปฏบิตัสิิง่ใหม่ๆ   
   4. ผูนํ้าควรสง่เสรมิการใชน้วตักรรมและการใชเ้ทคโนโลย ี โดยปรบัเปลีย่นทศันะจาก 
“ใหทุ้กคนทาํตามทีส่ ัง่และยดึหลกัทาํแบบเดยีวกนั” ไปเป็นกระตุน้ ใหก้ําลงัใจ และสนบัสนุนความคดิรเิริม่
และคน้คดินวตักรรมใหม่ๆ  ของคร ู
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   5. ผูนํ้าควรใหค้วามสนใจและใหค้วามสาํคญัของคน (People) และต่อกระบวนการ 
(Process) มากกวา่งานเอกสารและงานธุรการประจาํ แต่ควรบรหิารเวลาไปกบักจิกรรมทีก่่อใหเ้กดิการสรา้ง
มลูคา่เพิม่ (Value – added activities) ขึน้ 
   6. ผูนํ้าควรเน้นถงึความสาํคญัของลกูคา้ (Customer – focused) และยดึหลกัการ
ใหบ้รกิาร ทฤษฎน้ีีถอืวา่ ครแูละบุคลากรคอืลกูคา้โดยตรงของครใูหญ่ ดงันัน้ หน้าทีส่าํคญัทีส่ดุของ
ครใูหญ่ กค็อื การใหบ้รกิารแก่ลกูคา้ของตน 
   7. ผูนํ้า ควรสรา้งเครอืขา่ยใหเ้กดิการสือ่สารแบบสองทาง มากกวา่การกาํหนด
ชอ่งทางไหลของสารสนเทศเพยีงทศิทางเดยีว 
   8. การเป็นผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์จาํเป็นตอ้งมกีารสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์อาศยัความเอาใจใส ่
ใกลช้ดิ (Proximity) การปรากฏตวัอยูก่บังาน (Visibility) และอยูใ่กลช้ดิกบัลกูคา้ของตน ผูนํ้าควรใช้
หลกันิเทศภายในแบบแวะเวยีน (Managing by Wandering Around :  MBWA) ไปยงัหน่วยต่างๆ 
ทัว่ทัง้โรงเรยีนและชุมชนทีล่อ้มรอบโรงเรยีนเพื่อไปรบัฟงัและเรยีนรู ้ไปสอบถาม ไปสรา้งสมัพนัธภาพ  
และไปเสาะหาแนวทางทีเ่ป็นไปไดใ้นเรือ่งต่างๆ  
   9. ผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์ จะกระจายอาํนาจการตดัสนิใจ (Empowering) แก่บุคคล
ผูป้ฏบิตังิานต่างๆ ของโรงเรยีน และจะทาํหน้าทีป่กป้องคนเหล่าน้ีเมื่อมกีารแทรกแซงการทาํงานจาก
ภายนอก 
   10. ผูนํ้าแบบสรา้งสรรค ์ ตอ้งมคีวามสามารถสงูในการปฏบิตัภิารกจิอยูท่า่มกลาง
สภาวะแวดลอ้มทีไ่มแ่น่นอน เป็นผูเ้รยีนรูก้ารบรหิารความเปลีย่นแปลงอยา่งเป็นระบบ เพือ่ใหห้น่วยงาน
ไดป้ระโยชน์จากการเปลีย่นแปลงนัน้ และเป็นผูท้ีไ่มย่ดึตดิกบัสถานภาพเดมิทีเ่ป็นอยู ่(Maintaining status  
quo) ของโรงเรยีน  
 

3. การประยกุตภ์าวะผูนํ้าเชิงสรา้งสรรค ์ตามแนวคิดของ อารช์ และ เพอรซ์าล (Ash; 
& Persall.  2007: Online) 
 แนวคดิองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ อารช์ 
และ เพอรซ์าล ทัง้ 10 ดา้น ผูว้จิยัเหน็วา่ สามารถนํามาประยกุตใ์ชก้บัผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยนํามา
เป็นแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะของผูนํ้าใหป้ระสบความสาํเรจ็และถอืวา่ เป็นผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
เพือ่ทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย ผูว้จิยัจงึไดผู้ว้จิยัไดป้ระยกุตแ์นวคดิภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์10 ดา้น
ตามแนวคดิของ รธั อารช์ และ เมอรซิ เพอรซ์าล (Ruth, Ash; & Maurice, Persall.  2007: Online) 
และพบวา่ ม ี7 ดา้น ทีเ่ขา้กบับรบิทของโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน ดงัน้ี 
  1. การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ีหมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมกีารใชน้วตักรรม
และเทคโนโลยทีางการศกึษาในการบรหิารจดัการสถานศกึษาไดอ้ยา่งสรา้งสรรค ์ มคีวามรูเ้รือ่งเครือ่งมอื
สมยัใหมส่าํหรบัการจดัการศกึษา และมคีวามกระตอืรอืรน้ ตลอดจนเปิดใจใหก้วา้งสาํหรบัเทคโนโลยใีหม ่
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มทีศัคตทิีด่ใีนการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ ผูบ้รหิารควรสง่เสรมิใหบุ้คคลากร มคีวามเขา้ใจพืน้ฐาน
ของระบบเทคโนโลย ีเพือ่นําไปใชใ้นการพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  
  2. การทาํงานเป็นทมี หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนใชก้ระบวนการบรหิารสถานศกึษา
ดว้ยการเรยีนรูแ้บบทมี มกีารบรหิารแบบทมีงาน แสดงออกดว้ยการรบัฟงั ทราบผลการทาํงานของทมีงาน 
โดยใชด้ชันีตวับ่งชีห้ลกัทีบ่่งชีถ้งึผลสาํเรจ็โดยรวมของทมีงาน มกีารยอมรบัในคุณคา่ของบุคคล 
  3. การเจรจาต่อรอง หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนใชก้ระบวนการสนทนาพดูคุย เพื่อ
แกป้ญัหาทางดา้นการศกึษาใหป้ระสบผลสาํเรจ็ มกีารแลกเปลีย่น พดูคุยเจรจา มวีาทศลิป์ในการสือ่สาร 
ผูบ้รหิารมทีกัษะการฟงั การพดู อา่นและการเขยีนทีด่ ีใชแ้นวทางในการสรา้งแรงขบัเคลื่อนและพลงัใจ
ใหเ้กดิกบับุคลากร 
  4. การไวว้างใจ หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนจะตอ้งสรา้งความเชื่อถอืไวว้างใจใหก้บั
สมาชกิในองคก์ร ดว้ยการยดึการบรหิารสากล เชน่ คุณธรรม จรยิธรรม ความซื่อสตัย ์ความเมตตา 
ความยตุธิรรม ความเป็นกลาง ความกลา้หาญ ความอดทน ความมวีนิยั ความมุง่มัน่ ซึง่เป็นหลกั
สาํคญัในการบรหิาร เป็นแมแ่บบทีด่ ียอมรบัขอ้ผดิพลาดของสมาชกิในองคก์ร และใหเ้กยีรตผิูอ้ื่น เคารพ
และใหก้ารสนบัสนุนผูอ้ื่น ไมว่า่คนๆ นัน้ จะมตีําแหน่งใดกต็าม สอบถาม เปิดโอกาสใหผู้อ้ื่นไดแ้สดง
ความคดิเหน็ รบัฟงัปญัหาและใหค้วามชว่ยเหลอืตามความเหมาะสม 
  5. การบรหิารเวลา หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมกีารกาํหนดการปฏบิตังิาน การดาํเนินงาน
เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยมวีตัถุประสงคข์องงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรอืหลายอยา่งโดยใชเ้วลาทีน้่อยทีส่ดุ 
มกีารควบคุมกําหนดลําดบัเหตุการณ์ทีจ่ะทาํ ควบคุมกจิกรรมในการตดัสนิใจ มกีารวางแผน วางเป้าหมาย
ของงานอยา่งรอบคอบเพือ่ใหง้านเกดิประสทิธผิล และเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
  6. การสื่อสาร หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมกีารตดิต่อประสานสมัพนัธก์บับุคคล
ในองคก์รเพื่อใหเ้กดิความรว่มมอื มกีารชีแ้จงรายละเอยีดใหบุ้คลากรและผูม้สีว่นเกีย่วขอ้ง ทัง้ภายใน
และภายนอก มกีารปรบัปรงุพฒันาทกัษะการสือ่สาร สง่เสรมิการใชเ้ทคโนโลยเีพือ่ความสะดวกรวดเรว็
สอดคลอ้งกบัยคุสงัคมแหง่การเรยีนรู ้โดยขอ้มลูขา่วสารมสีาระ มคีวามชดัเจน น่าเชื่อถอื สรา้งความเชื่อมัน่
และเขา้ใจในความตอ้งการของฝา่ยต่างๆ เพือ่สนบัสนุนใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพโดย
ใชก้ารตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง 
  7. การสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนสรา้งสมัพนัธท์ีด่กีบับุคลากร
ทัง้ภายในและภายนอกโรงเรยีน ชว่ยสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอโรงเรยีน มกีารใชก้ารสือ่สารสองทาง ให้
ความสาํคญัแก่ครแูละบุคลากรทุกคนในโรงเรยีนทัง้ดา้นความรว่มมอื การฝึกอบรม และใหค้วามสนใจ
กบับุคลากรทัง้หมดโดยไมเ่ลอืกปฏบิตั ิ 
  โดยมรีายละเอยีดในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 3.1 การใช้นวตักรรมและเทคโนโลยี  
  ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคป์ระการแรก ไดแ้ก่ การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ีนบัวา่เป็น
หวัใจและจาํเป็นสาํหรบัการบรหิารของผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ เป็นคุณสมบตัทิีผู่บ้รหิารสถานศกึษาตอ้งมี
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โดยเฉพาะอยา่งยิง่ทา่มกลางกระแสการเปลีย่นแปลงในสภาวการณ์ปจัจุบนั ตามพระราชบญัญตักิารศกึษา
แหง่ชาต ิ พ.ศ. 2542 ไดม้บีทบญัญตัทิีเ่กีย่วขอ้งกบัเทคโนโลยกีารศกึษา และนวตักรรมการศกึษาไว้
หลายมาตรา มาตราทีส่าํคญั คอื มาตรา 67 รฐัตอ้งสง่เสรมิใหม้กีารวจิยัและพฒันาการผลติและการพฒันา
เทคโนโลยเีพื่อการศกึษา รวมทัง้การตดิตาม ตรวจสอบและประเมนิผลการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการศกึษา  
เพือ่ใหเ้กดิการใชท้ีคุ่ม้คา่และเหมาะสมกบักระบวนการเรยีนรูข้องคนไทย 
  ความหมายของการใช้นวตักรรมและเทคโนโลยี 
   สโิณรกั (2552: ออนไลน์) ไดก้ล่าวถงึคาํวา่ “บรหิารนวตักรรม” จะเป็นรากศพัท ์ 2 
คาํ คอื บรหิาร+นวตักรรม ซึง่มนีกัวชิาการใหค้วามหมาย ดงัน้ี 
   การบรหิาร” (administration) มรีากศพัทม์าจากภาษาลาตนิ “administered” หมายถงึ 
ชว่ยเหลอื (assist) หรอือาํนวยการ (direct) การบรหิารมคีวามสมัพนัธห์รอืมคีวามหมายใกลเ้คยีงกบั
คาํวา่ “minister” ซึง่หมายถงึ การรบัใชห้รอืผูร้บัใช ้หรอืผูร้บัใชร้ฐั คอื รฐัมนตร ี สาํหรบัความหมาย
ดัง้เดมิของคาํวา่ administer หมายถงึ การตดิตามดแูลสิง่ต่างๆ 
  “นวตักรรม” (Innovation) มรีากศพัทม์าจาก innovare ในภาษาลาตนิ แปลวา่ ทาํสิง่
ใหมข่ึน้มา ความหมายของนวตักรรมในเชงิเศรษฐศาสตรค์อื การนําแนวความคดิใหมห่รอืการใชป้ระโยชน์
จากสิง่ทีม่อียูแ่ลว้มาใชใ้นรปูแบบใหม ่ เพือ่ทาํใหเ้กดิประโยชน์ทางเศรษฐกจิ หรอืกค็อื ”การทาํในสิง่ที่
แตกต่างจากคนอื่น โดยอาศยัการเปลีย่นแปลงต่างๆ (Change) ทีเ่กดิขึน้รอบตวัเราใหก้ลายมาเป็น
โอกาส (Opportunity) และถ่ายทอดไปสูแ่นวความคดิใหมท่ีท่าํใหเ้กดิประโยชน์ต่อตนเองและสงัคม” 
แนวความคดิน้ีไดถู้กพฒันาขึน้มาในชว่งตน้ศตวรรษที ่20 โดยจะเหน็ไดจ้ากแนวคดิของนกัเศรษฐอุตสาหกรรม 
เชน่ ผลงานของ โจเซฟ สชมัปีเตอร ์ (Joseph Schumpeter.  1934) ใน The Theory of Economic 
Development โดยจะเน้นไปทีก่ารสรา้งสรรค ์การวจิยัและพฒันาทางวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีอนั
จะนําไปสูก่ารไดม้าซึง่นวตักรรมทางเทคโนโลย ี(Technological Innovation) เพือ่ประโยชน์ในเชงิพาณชิย์
เป็นหลกั นวตักรรม ยงัหมายถงึ ความสามารถในการเรยีนรูแ้ละนําไปปฏบิตัใิหเ้กดิผลไดจ้รงิ อกีดว้ย 
(พนัธุอ์าจ ชยัรตัน์.  Xaap.com) 
 ดงันัน้ การใชน้วตักรรมและเทคโนโลยขีองผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีน
มกีารใชน้วตักรรมและเทคโนโลยทีางการศกึษาในการบรหิารจดัการสถานศกึษาไดอ้ยา่งสรา้งสรรค ์ มี
ความรูเ้รือ่งเครือ่งมอืสมยัใหมส่าํหรบัการจดัการศกึษา และมคีวามกระตอืรอืรน้ตลอดจนเปิดใจใหก้วา้ง
สาํหรบัเทคโนโลยใีหม ่มทีศัคตทิีด่ใีนการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ ผูบ้รหิารควรสง่เสรมิใหบุ้คคลากร 
มคีวามเขา้ใจพืน้ฐานของระบบเทคโนโลย ีเพือ่นําไปใชใ้นการพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมคีุณภาพ 
  ความสาํคญัของการใช้เทคโนโลยีและนวตักรรมการศึกษา 
   ครรชติ มาลยัวงศ ์(2552: ออนไลน์) เทคโนโลยแีละนวตักรรมการศกึษามคีวามสาํคญั
อยา่งยิง่ต่อการปฏบิตังิานและการบรหิารงานในปจัจุบนั เทคโนโลยบีรหิารการศกึษาทาํใหก้ารบรหิาร
จดัการของผูบ้รหิารการศกึษามคีวามสะดวกรวดเรว็และมคีุณภาพ และทาํใหก้ารสือ่สารและการประสานงาน
ดา้นการบรหิารการศกึษาและการปฏริปูการศกึษาสะดวกรวดเรว็ เป็นเครือ่งมอืสาํคญัทีจ่ะทาํใหส้ามารถ 
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ผลติผูจ้บการศกึษาทุกระดบัทีม่คีุณภาพได ้ 
   พระราชบญัญตักิารศกึษาแหง่ชาต ิพ.ศ. 2542 ไดม้บีทบญัญตัทิีเ่กีย่วขอ้งกบัเทคโนโลยี
การศกึษาและนวตักรรมการศกึษาไวห้ลายมาตรา มาตราทีส่าํคญั คอื มาตรา 67 รฐัตอ้งสง่เสรมิใหม้ี
การวจิยัและพฒันาการผลติและการพฒันาเทคโนโลยเีพือ่การศกึษา รวมทัง้การตดิตาม ตรวจสอบและ
ประเมนิผลการใชเ้ทคโนโลยเีพือ่การศกึษา  เพือ่ใหเ้กดิการใชท้ีคุ่ม้คา่และเหมาะสมกบักระบวนการเรยีนรู้
ของคนไทย 
              การดาํเนินการปฏริปูการศกึษาใหส้าํเรจ็ไดต้ามทีร่ะบุไวใ้นพระราชบญัญตักิารศกึษาแหง่ชาต ิ 
พ.ศ. 2542 ดงักล่าว จาํเป็นตอ้งทาํการศกึษาวจิยัและพฒันานวตักรรมการศกึษาใหม่ๆ  ทีจ่ะเขา้มาชว่ย
แกไ้ขปญัหาทางการศกึษา ทัง้ในรปูแบบของการศกึษาวจิยั  การทดลองและการประเมนิผลนวตักรรม
หรอืเทคโนโลยทีีนํ่ามาใชว้า่มคีวามเหมาะสมมากน้อยเพยีงใด  นวตักรรมทีนํ่ามาใชท้ัง้ทีผ่า่นมาแลว้ และ
ทีจ่ะมใีนอนาคตมหีลายประเภทขึน้อยูก่บัการประยุกตใ์ชน้วตักรรมในดา้นต่างๆ ในทีน้ี่จะขอกล่าวคอื 
นวตักรรม 5 ประเภท คอื 
    1. นวตักรรมทางดา้นหลกัสตูร 
    2. นวตักรรมการเรยีนการสอน 
    3. นวตักรรมสือ่การสอน 
    4.  นวตักรรมการประเมนิผล 
    5.  นวตักรรมการบรหิารจดัการ 
   การใชน้วตักรรมแต่ละดา้นอาจมกีารผสมผสานทีซ่อ้นทบักนัในบางเรือ่ง ซึง่จาํเป็น 
ตอ้งมกีารพฒันารว่มกนัไปพรอ้มๆ กนัหลายดา้น การพฒันาฐานขอ้มลูอาจตอ้งทาํเป็นกลุ่ม เพื่อให้
สามารถนํามาใชร้ว่มกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  บทบาทผู้บริหารกบัการบริหารนวตักรรมและสารสนเทศ  
   จกัรเพชร (2552: ออนไลน์) กล่าววา่ ปจัจุบนัเป็นยคุทีม่กีารตดิต่อสื่อสารกนั อยา่ง
กวา้งขวางทัว่โลก เทคโนโลยสีารสนเทศมบีทบาทสาํคญัอยา่งมากต่อการพฒันาองคก์รต่างๆ ทัง้ภาครฐั
และเอกชน หน่วยงาน จงึมคีวามตอ้งการทรพัยากรบุคคลทางเทคโนโลยสีารสนเทศทีม่คีวามรูค้วามสามารถ
ในดา้นคดิคน้พฒันาและประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยใีนการสรา้งสรรคผ์ลติภณัฑธุ์รกจิและบรกิารใหม่ๆ  เป็น
อยา่งมาก ผูบ้รหิารควร มเีป้าหมายทีจ่ะผลติบุคลากรทีม่คีวามรูท้ ัง้ทางทฤษฎ ีและภาคปฏบิตัอิยา่งเพยีงพอ 
มกีารพฒันาบุคลากรใหม้คีณุภาพมคีวามรูค้วามสามารถดา้นทกัษะเทคโนโลยสีารสนเทศและการบรหิาร
การจดัการเพื่อตอบสนองสงัคมทัง้ภาครฐัและเอกชน พรอ้มทัง้ใหก้ารสนบัสนุนใหโ้อกาสบุคคลากรให ้
สามารถนําความรูแ้ละเทคโนโลยสีารสนเทศ และการบรหิารการจดัการไปใชป้ระโยชน์กบังานในต่างๆ 
อยา่งกวา้งขวางอนัเป็นการเสรมิสรา้งความแขง็แรงแก่การพฒันา และประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ
และยอมรบันวตักรรมและเทคโนโลยกีารศกึษา 
    1. ดา้นการบรหิารองคก์ร สามารถบรหิารองคก์รใหท้าํงานเป็นทมีได ้อยา่งม ี
ระบบ มคีวามรูเ้รือ่งเครื่องมอืสมยัใหมส่าํหรบัการบาํรุงรกัษา และมคีวามกระตอืรอืรน้ตลอดจนเปิดใจ 
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ใหก้วา้งสาํหรบัสิง่ใหม ่ 
    2. ดา้นบรหิารบุคคล จดัอบรมภายในองคก์รใหบุ้คลากรมคีวามรู ้ มทีศัคตทิีด่ี
ในการยอมรบัเทคโนโลยสีาระสนเทศ มบุีคลกิภาพดงึดดูความสนใจของเพือ่นรว่มงานศกึษาแหลง่ผลติ
บุคลากรและคดัเลอืกบุคลากรทีจ่ะเขา้มาปฏบิตังิานไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัเทคโนโลยสีารสนเทศ 
    3. ดา้นบรหิารโครงการ สามารถวางแผนโครงการ ดาํเนินโครงการประเมนิผล 
รวมทัง้สามารถเลอืกกจิกรรม สื่อทีเ่หมาะสมในแต่ละโครงการและมคีวามเป็นผูนํ้าในการเริม่โครงการใหม่ๆ   
    4. ดา้นการออกแบบผูบ้รหิารควรจะสนบัสนุนบุคลากรใหม้สีมรรถภาพ ดงัน้ี  
     4.1 ดา้นการออกแบบสือ่การสอนมคีวามคดิรวบยอดต่อเน้ือหาเพือ่การนําเสนอ
เป็นสือ่ โดยมคีวามรูท้างดา้นจติวทิยา หลกัสตูรและเรือ่งระบบ เพื่อนําใชใ้นการออกแบบสือ่การสอน  
     4.2 ดา้นการออกแบบระบบการสอน มคีวามสามารถในการประสมประสาน 
เทคนิคทางดา้นสือ่ วธิกีารทางดา้นเทคโนโลยทีางการศกึษา สามารถวเิคราะหค์ดัเลอืกเทคโนโลยสีารสนเทศ
มาใชใ้นการออกแบบระบบการสอนตลอดจนใหค้าํแนะนําผูส้อน  
     4.3 ดา้นการออกแบบโครงการ สามารถออกแบบโครงการ ทีแ่ปลกใหมท่ี่
เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน โดยใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปญัหาและเป็นทีย่อมรบัของหน่วยงานตลอดจน
กาํหนดหลกัสตูรของโครงการได ้
    5. ดา้นการผลติ ผูบ้รหิารควรสง่เสรมิใหบุ้คคลากร มคีวามเขา้ใจพืน้ฐานของ
ระบบเทคโนโลย ี สารสนเทศในลกัษณะการประยกุตใ์ช ้ และสามารถโดยรว่มมอืกบัผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะ
ดา้นในดา้นคอมพวิเตอร ์เขา้ใจคุณลกัษณะของคอมพวิเตอรร์วมทัง้อุปกรณ์ต่างๆ ทีใ่ชร้ว่มกบัคอมพวิเตอร์
ดา้นโทรศพัท ์สามารถกาํหนดใหโ้ทรศพัทอ์ยูใ่นระบบการผลติสือ่การสอนหรอืการจดัการศกึษา 
    6. ดา้นการบรกิาร ผูบ้รหิารควรสง่เสรมิใหบุ้คคลากรใหม้สีมรรถภาพ ดงัน้ี  
     6.1 ดา้นการจดัเตรยีมสือ่ ตอ้งมรีะบบในการจดัเตรยีมสื่อเพื่อใหก้ารบรกิาร
ทีส่ะดวกรวดเรว็จดัระบบสือ่ พฒันาการจดัระบบสือ่ วางระเบยีบ ขอ้ปฏบิตัใินการใหบ้รกิารและใชค้อมพวิเตอร์
ในการจดัเกบ็ขอ้มลู การบาํรงุซ่อมแซม จดับุคลากรทีม่คีวามสามารถในการบาํรงุซ่อมแซมอุปกรณ์
เทคโนโลยสีมยัใหมไ่ด ้สง่เสรมิสนบัสนุนใหบุ้คลากรมคีวามสามารถในการใชส้ือ่ สามารถวเิคราะห ์เลอืกสือ่ 
จดัระบบการใชแ้ละสรรหาวธิกีารนําเสนอทีน่่าสนใจม ีการจดัหาสือ่ ตดิตามความเคลื่อนไหวเกีย่วกบั
สือ่การสอนจากแหล่งผลติตลอดจนจดัหาสือ่จากหน่วยงานอื่นๆ  
     6.2 ดา้นการเกบ็สือ่ ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการจดัเกบ็ขอ้มลูเกีย่วกบั
รายละเอยีดของสือ่เพือ่การบรกิารทีร่วดเรว็  
     6.3 ดา้นการใหค้วามรูเ้รือ่งสือ่ มคีวามรูเ้กีย่วกบัเทคโนโลยทีางการศกึษา
การสือ่สารและมปีระสทิธภิาพในการนําเสนอขอ้มลู  
     6.4 ดา้นการประเมนิ สามารถออกแบบวธิกีารประเมนิสื่อและการใชส้ือ่โดยใช ้
เทคโนโลยสีารสนเทศเพือ่ประหยดังบประมาณและบุคลากร 
    7. ดา้นการวจิยั ผูบ้รหิารควรเป็นนกัวจิยัและสนบัสนุนบุคลากรใหเ้ป็นนกัวจิยั
ทางการศกึษาทาํการการศกึษา ในหวัขอ้ทีนํ่ามาใชใ้นงานดา้นเทคโนโลยทีางการศกึษา โดยเน้นการวจิยั
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ทีเ่กีย่วกบัเทคโนโลยสีารสนเทศทีใ่ชใ้นวงการเทคโนโลยทีางการศกึษา เชน่ ดาวเทยีม โทรศพัทแ์ละ
โทรคมนาคมอื่นๆ ตลอดจนใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการรายงานผลการวจิยั เพือ่เผยแพรอ่อกไปได้
อยา่งกวา้งขวาง  
 3.2 การทาํงานเป็นทีม 
  ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคป์ระการทีส่อง ไดแ้ก่ การทาํงานเป็นทมี เพราะการทาํงานเป็น
ทมีนบัวา่ เป็นหวัใจของการทาํงานรว่มกนัในองคก์รโดยมผีูบ้รหิารเป็นหวัหน้าทมี แนวคดิในการทาํงาน
รว่มกนัแบบกลุ่มไดม้กีารพสิจูน์แลว้วา่ใหผ้ลงานมากกว่าผลรวมของงานทีเ่กดิจากแต่ละคนทาํ แนวคดิ
การทาํงานแบบกลุ่มจงึถูกนํามาใชใ้นภาคธุรกจิอยา่งแพรห่ลาย โดยเฉพาะในยคุธุรกจิทีม่สีารสนเทศ
เป็นฐาน (Information – based  economy) ซึง่มกีารแขง่ขนัในระดบัโลกสงูมาก มกัจะวดัผลสาํเรจ็
ขององคก์ารทีเ่กดิจากพลงัสมอง (Brain power) ของทรพัยากรมนุษยท์ีอ่ยูใ่นองคก์ารนัน้ โดยทีค่นเหล่านัน้
รว่มกนัเรยีนรูแ้บบทมี (Team learning) และรว่มมอืกนัแกป้ญัหา ซึง่ถอืวา่เป็นวธิกีารทีก่่อใหเ้กดิประสทิธภิาพ
และประสทิธผิล และองคก์ารสามารถสรา้งผลงานไดส้งูสดุจากบุคลากรเหล่าน้ี แนวคดิการเรยีนรูแ้บบ
ทมีและการรว่มมอืกนัแกป้ญัหา ดงักล่าวจงึเหมาะสมอยา่งยิง่กบัการใชใ้นโรงเรยีน  เพราะนอกจากจะ
ใหผ้ลดเีชน่เดยีวกบัในภาคธุรกจิแลว้ ยงัชว่ยลดปญัหาทีค่รตูอ้งทาํงานสอนแบบตามลาํพงั ดงัทีเ่ป็นอยู่
ในโรงเรยีนทัว่ๆ ไปใหน้้อยลง หรอืกล่าวไดว้า่ ปรากฏการณ์ทีโ่รงเรยีนมบีรรยากาศของการทาํงานที่
ผดิปกต ิ(Dysfunction) ของครกูจ็ะหมดไปในทีส่ดุ   
  ความหมายของการทาํงานเป็นทีม 
   สมชาย เทพแสง (2554: 100 – 114) กลา่ววา่ การทาํงานเป็นทมีนบัวา่ เป็นกลยทุธ์
สาํคญัของภาวะผูนํ้าทางการศกึษา ผูนํ้าจะตอ้งเสรมิสรา้งการมวีสิยัทศัน์ คอื การมองอนาคต มองการณ์ไกล 
และแปลงวสิยัทศัน์เป็นกลยทุธนํ์าไปสูก่ารปฏบิตั ิ รวมถงึผนึกกาํลงัรว่มกนัของทมีงาน เน้นในเรือ่งของ
ผนึกกาํลงัรว่มสรา้งทมีงานใหแ้ขง็แกรง่ไดอ้ยา่งไร ผูนํ้า คอื การเป็นผูนํ้าของทมีงานจะตอ้งผลกัดนังาน
ไปสูค่วามสาํเรจ็ อกีทัง้ยงักํากบัดแูล ทาํหน้าทีใ่นสว่นน้ี เปรยีบเสมอืน conductor วงของดนตร ีผูท้าํ
หน้าทีใ่นการสรา้งแรงดลใจ แรงปรารถนา และแรงจงูใจใหค้นอยากทาํงาน เพราะนัน้ถา้ผูนํ้าหมดกําลงัใจ 
ลกูน้องจะหมดกาํลงัใจไปดว้ย แต่ถา้มผีูนํ้าสรา้งบรรยากาศกระตุน้ใจใหค้นอยากทาํงานถอืวา่ เป็นสว่นหน่ึง
ทีส่าํคญัอยา่งยิง่ 
   ณฎัฐพนัธ ์ เขจรนนัทน์ (2545: 10) กล่าวถงึความหมายของการทาํงานเป็นทมีวา่ 
หมายถงึ กลุม่คนทีต่อ้งมาทาํงานรว่มกนัโดยมวีตัถุประสงคเ์ดยีวกนั และเป็นการรวมตวัทีจ่ะตอ้งอาศยั
ความเขา้ใจ ความผกูพนั และความรว่มมอืซึง่กนัและกนัของสมาชกิในกลุ่ม เพื่อทีส่มาชกิแต่ละคนจะ
สามารถทาํงานรว่มกนั จนประสบความสาํเรจ็และบรรลุเป้าหมายสงูสดุของทมีได ้
   สนัทดั ศะศวิณชิ (2552: ออนไลน์) การทาํงานเป็นทมี หมายถงึ การทีบุ่คคลหลายคน 
ทาํงานรว่มกนั โดยมคีวามพงึพอใจในการทาํงานนัน้ เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายเดยีวกนั
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 
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  ความหมายอยา่งงา่ยของการทาํงานแบบทมี กค็อื การทีก่ลุ่มคนตอ้งทาํงานโดยตอ้งรว่มมอื 
พึง่พาอาศยักนัและกนั เพื่อใหง้านสาํเรจ็ตามเป้าหมาย การสรา้งทมีทาํงานมคีวามสาํคญัต่อผลสาํเรจ็
ของกระบวนการเน้นคุณภาพ แต่อยา่งไรกต็าม การทาํงานในลกัษณะแบบทมีงานจะสาํเรจ็ราบรืน่ได้
ตอ้งอาศยัการมวีฒันธรรมองคก์ารแบบเตม็ใจรบัและสนบัสนุน (Receptive and supportive culture)  
กล่าวคอื ทกุหลกัการเบือ้งตน้ของกระบวนการคุณภาพ จะตอ้งเอือ้ใหเ้กดิบรรยากาศของการทาํงาน
แบบทมีทีด่ ี  
  ความสาํคญัของการทาํงานเป็นทีม 
   การทาํงานเป็นทมีนบัวา่มคีวามสาํคญั ผูนํ้าการศกึษาควรสรา้งการเรยีนรูเ้ป็นทมี
ใหเ้กดิขึน้เป็นอนัดบัแรก ดงัแผนภาพประกอบ ดงัน้ี 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงการสรา้งการเรยีนรูเ้ป็นทมี (Team Learning) 
  
 ทีม่า: วาสนา สงิหโกวนิทร.์ (2545). 
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   ในการบรหิารและการนําโรงเรยีนดว้ยโครงสรา้งแบบทมีงาน จาํเป็นตอ้งอาศยัปจัจยัต่าง  ๆ
จากภาพประกอบอธบิายได ้ดงัน้ี  
    1. การมสีว่นรว่มโดยรวม (Total involvement) กล่าวคอื ทุกคนในโรงเรยีนไมว่า่ 
เป็นครหูรอืบุคลากรอื่นใด จะตอ้งมสีว่นเกีย่วขอ้งและยอมรบัวา่โครงสรา้งบรหิารแบบทมีงาน เหมาะสม
ทีส่ดุในการใชแ้กป้ญัหาและการปฏบิตังิาน ทัง้ยงัชว่ยเพิม่การเรยีนรู ้และทาํใหเ้กดิการปรบัปรงุเปลีย่นแปลง
ทีด่ขี ึน้อยา่งต่อเน่ือง  
    2. มุง่เน้นทีล่กูคา้เป็นสาํคญั (Customer focus) กล่าวคอื ทมีงานปฏบิตัหิน้าที่
อนัสาํคญัในการบรกิารลกูคา้ โดยรว่มกนัเสาะหาปญัหาและอุปสรรคต่างๆ ทีข่ดัขวางการใหบ้รกิารทีด่ี
แก่ลกูคา้ 
    3. ตอ้งมคีวามชื่นชอบต่อคา่นิยมเรื่องความหลากหลาย (Appreciation of the  
value of diversity) กล่าวคอื โรงเรยีนใหคุ้ณคา่ต่อความคดิสรา้งสรรค ์ (Creativity) และมคีวามเขา้ใจวา่  
การทีค่นในทมีงานมคีวามแตกต่างกนัในดา้นทกัษะ ดา้นวธิกีารคดิและมแีงม่มุในการแกป้ญัหาทีแ่ตกต่างกนั  
ถอืวา่เป็นจุดแขง็และมผีลดต่ีอการทาํงาน และการเรยีนรูแ้บบทมีงาน รวมทัง้ใหป้ระสทิธภิาพทีส่งูสดุ
ในการแกป้ญัหาใดๆ  
    4. มกีารแบ่งปนัสารสนเทศ (Sharing information) กล่าวคอื การแบ่งปนัขอ้มลู
สารสนเทศระหวา่งกนัของสมาชกิทมีงาน ยอ่มก่อใหเ้กดิบรรยากาศทีเ่ปิดเผย ตรงไปตรงมา และมคีวามไวว้างใจ
ต่อกนั ทาํใหก้ารตดัสนิใจใดๆ ทีข่าดขอ้มลูสารสนเทศสนบัสนุนจะทาํไดย้ากขึน้ 
    5. มกีารรบัฟงั (Listening) กล่าวคอื ผูนํ้าทีม่กีระบวนทศัน์ใหมด่า้นพฤตกิรรม
องคก์าร จะแสดงออกดว้ยพฤตกิรรมทีย่อมรบัฟงั การสนบัสนุนใหเ้กดิการสนทนาและการอภปิราย และ
มกีารตดัสนิใจรว่มกนั เป็นตน้ ยอ่มก่อใหเ้กดิบรรยากาศใหก้ารทาํงานแบบทมี ประสบความสาํเรจ็ราบรืน่
และไดคุ้ณภาพคาํตอบทีม่คีวามสรา้งสรรคเ์กดิขึน้ 
    6. ทราบผลการทาํงานของทมีงาน (Scorekeeping) กล่าวคอื มกีารวดัผลสาํเรจ็
ของทมีงานโดยใชด้ชันีตวับ่งชีห้ลกั (Key performance indicators) ทีบ่่งชีถ้งึผลสาํเรจ็โดยรวมของทมีงาน  
ทาํใหส้มาชกิแต่ละคนมรีะดบัความพงึพอใจสงูขึน้ และนํามาสูก่ารปรบัปรงุผลรวมของการปฏบิตังิาน
แบบทมีงานสงูตามไปดว้ย 
    7. มกีารปรบัปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous improvement) กล่าวคอื การมี
ทศันคตเิชงิคณุภาพ (Quality mindset) มใิชจุ่ดหมายปลายทางของการปรบัปรงุ แต่มแีนวคดิสาํคญั
คอื การใหโ้รงเรยีนตอ้งพยายามคน้หาจุดออ่นเพื่อนํามาปรบัปรงุบรกิารใหแ้ก่ลกูคา้เกดิความพงึพอใจ
อยา่งไมม่ทีีส่ ิน้สดุ  
    8. มกีารมอบอาํนาจความรบัผดิชอบตดัสนิใจ (Empowerment) กล่าวคอื ใน
โรงเรยีนคุณภาพ (Quality school) จะใหก้ารยอมรบัในคุณคา่ของบุคคลและจะไวว้างใจใหค้นเหล่านัน้
สามารถตดัสนิใจไดเ้อง เมือ่ไดร้บัขอ้มลูสารสนเทศอยา่งเพยีงพอ ใหม้อีาํนาจตดัสนิใจทาํการเปลีย่นแปลง
ได ้
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    9. การสรา้งมลูค่าเพิม่ (Adding value) ซึง่หมายถงึ การปฏบิตังิานของโรงเรยีน
เพือ่ปรบัปรงุกระบวนการเรยีนการสอนใหด้ยีิง่ขึน้ ซึง่ครอบคลุมถงึการบ่งชีแ้ละขจดัอุปสรรคปญัหาใดๆ 
ทีข่ดัขวางการเรยีนรู ้และโอกาสพฒันาของบุคคลต่างๆ ไมว่า่ นกัเรยีน คร ูและผูบ้รหิาร ทัง้น้ีเพื่อยกระดบั 
ผลสาํเรจ็ใหส้งูยิง่ขึน้ 
    10. การใหก้ารยอมรบั (Recognition) ไดแ้ก่ การยกยอ่งยอมรบัและการใหร้างวลั
ตอบแทนในสิง่ทีม่คีุณคา่ทัว่ทัง้โรงเรยีนและชุมชน ยอ่มชว่ยเสรมิสรา้งแรงจงูใจต่อทมีงานใหส้รา้งผลงาน
ต่อไปใหส้งูยิง่ขึน้ 
  คณุลกัษณะของทีม (Teamwork.  2009: ออนไลน์) 
   ทมีทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ในการทาํงาน คอื กลุ่มของบุคคลทีท่าํงานรว่มกนัเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของทมี สิง่ทีท่มีจะตอ้งยดึถอืเป็นกรอบเพือ่ทาํงานรว่มกนั คอื 
   1. มคีวามเป็นหน่ึงเดยีวกนั สมาชกิของทมีทีป่ระสบความสาํเรจ็ในการทาํงานจะตอ้ง
มคีวามเป็นหน่ึงเดยีวกนั ทุกๆ คนจะถกูดงึเขา้มาในทศิทางเดยีวกนัเพือ่ใหบ้รรลุความสาํเรจ็ในงาน 
และ/หรอืบรรลุเป้าหมายรว่มกนั โดยทัว่ไปแลว้งาน และ/หรอืเป้าหมายอาจบรรลุไดเ้มือ่ทาํงานรว่มกนั
แทนทีจ่ะต่างคนต่างทาํ ทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพจะมลีกัษณะโดดเดน่และสมาชกิทุกคนมคีวาม รูส้กึว่า
ตนเองมสีว่นรว่มในความสาํเรจ็ดว้ย 
   2. จดัการดว้ยตนเอง ทมีงานทีป่ระสบความสาํเรจ็ในการทาํงานมแีนวโน้มวา่จะสรา้ง
โครงสรา้งเฉพาะตน ขึน้มา เน่ืองจากสมาชกิยอมรบับทบาท ของตนในเวลาต่างๆ กนั คลอ้ยตาม
ความจาํเป็น ความตอ้งการและความสามารถของตน บางคนอาจมปีระสบการณ์ในงานเฉพาะอยา่งจงึ
อาจเป็นคนจดัการใหค้นอื่นๆ ทาํตาม คนอื่นๆ กจ็ะทาํหน้าทีใ่นกจิกรรมของตนไปในงานทีเ่ขาคุน้เคย 
พฤตกิรรมเหล่าน้ีจะถูกพฒันาไปในแนวของโครงสรา้งองคก์ร และสมาชกิทุกคนจะตอ้งปฏบิตัติาม 
   3. พึง่พาตวัเอง  สมาชกิของทมีทีป่ระสบความสาํเรจ็ ในการทาํงานจะรว่มมอืกบั
คนอื่นๆ เพือ่ทาํงานชิน้ใดชิน้หน่ึงหรอืทาํใหเ้ป้าหมายสาํเรจ็อยา่งไมห่ลกีเลีย่ง รว่มกนัทาํงานตามกาํลงั
ความสามารถของตนเอง ใหค้าํปรกึษาแนะนําและชกัจงูเมือ่จาํเป็น รว่มประสานงานในหน้าทีแ่ละแกไ้ข
ปญัหาอุปสรรครว่มกนั ทุกคนต่างเอือ้อาทรชว่ยเหลอืกนัและมคีวามเป็นหน่ึงเดยีวกนั ถา้มบุีคคลหน่ึง
บุคคลใดทาํงานเกนิกาํลงั หรอืประสบปญัหายุง่ยากอนัใดพวกเขาจะ รว่มมอืกนั เชน่ อาจปกปิดคน
ทีม่าทาํงานสายหรอื เลกิงานก่อนเวลา 
   4. ขนาดของกลุ่มทีพ่อเหมาะ ขนาดของกลุ่มทีพ่อเหมาะโดยทัว่ไปแลว้ ทมีงานที่
ประสบความสาํเรจ็ในการทาํงานมกัจะมขีนาดพอเหมาะไมใ่หญ่โตเกนิไปนกั เพื่อใหส้มาชกิทุกคน ใน
กลุ่มสามารถเขา้มามสีว่นรว่มสรา้งสรรคแ์ละจดัการดว้ย ตวัเองได ้แบง่งานกนัทาํอยา่งยตุธิรรม แบ่งปนั
ความคดิเหน็และความรูส้กึอยา่งเปิดเผย รว่มกนัคดิแกป้ญัหาอยา่งฉบัไว และทนักาล สมาชกิสกั 5 คน
ต่อทมีเป็นขนาดทีก่าํลงัพอด ีถา้มากไปกวา่นัน้ อาจเสยีเวลาในการอภปิรายกลุ่ม ในขณะทีส่มาชกิคนหน่ึง
หรอืสองคนกาํลงัทาํงาน คนอื่นๆ อาจไมเ่ขา้ไปมสีว่นรว่มมากนกั อาจมกีารจดักลุ่มทีม่สีมาชกิน้อยกวา่ 
5 คน ซึง่จะมบุีคคลทีม่คีวามสามารถไมเ่พยีงพอ หรอืมคีวามรูไ้มเ่พยีงพอ รวมทัง้ความเชีย่วชาญใน



  33 

งานกอ็าจไมเ่พยีงพอทีจ่ะทาํใหง้านสาํเรจ็อยา่งเรยีบรอ้ย แต่ไมว่า่กลุ่มจะมสีมาชกิมากน้อยเพยีงใดกต็าม 
ทา่นอาจไมอ่ยูใ่นสถานะทีจ่ะคดัเลอืกได ้ จาํนวนสมาชกิเลขคีจ่ะดสูมเหตุสมผลกวา่เพื่อหลกีเลีย่งการเผชญิ
ปญัหาเสยีง ครึง่หน่ึงเหน็อยา่งหน่ึงเสยีงอกีครึง่หน่ึงเหน็อกีแบบหน่ึงในการตดัสนิ ปญัหาใดๆ การรูจ้กั
เพือ่นรว่มทมีอกีอยา่งหน่ึงทีค่วรจาํกค็อืทา่นไมค่วรมทีศันะต่อเพือ่นรว่มทมีทุกคนวา่จะมปีระสทิธภิาพ
เป็นแบบเดยีวกนั เพราะทุกคนจะมบุีคลกิภาพทีแ่ตกต่างกนัไป จงึควรพจิารณาใหต่้างทศันะกนัไป 
อยา่งไรกต็ามบางคนกอ็าจมบุีคลกิทีค่ลา้ยคลงึกนัแบบทีเ่ราจะกล่าวต่อไป แต่โปรดระมดัระวงัอยา่ไป
คดิวา่คุณลกัษณะทีส่มบรูณ์ของแต่ละคนจะไมเ่หมอืนกนั ทเีดยีวนกั เพราะวา่ เขาหรอืเธออาจมเีพยีง
บางอยา่งทีส่อดคลอ้งกนั จงึจาํเป็นตอ้งรูจ้กัคนแต่ละคนเป็นอยา่งด ี
   5. เป็นนกัคดิ สมาชกิประเภทน้ีอาจเรยีกวา่เป็น ”คนเจา้ความคดิ” เขา มกัเขา้ไป
ยุง่เกีย่วกบัสิง่ทีจ่ะตอ้งกระทาํและมกัจะมคีวามคดิความอา่นและม ีขอ้เสนอแนะต่างๆ มากมาย นกัคดิ
มกัไมค่อ่ยสนใจในรายละเอยีดมากนกั โดยปกตแิลว้สมาชกิของทมีประเภทน้ีจะตอ้งถูกจดัการอยา่งระมดัระวงั 
ใหเ้กยีรต ิใหก้าํลงัใจและแมแ้ต่การยกยอ่งใหเ้กดิความภาคภมูใิจ เพือ่ป้องกนัไมใ่หเ้ขาถอนตวัออกไป
จากทมีเสยีก่อน 
   6. เป็นนกัจดัองคก์ร การทาํงานรว่มกบันกัคดิทีส่รา้งสรรคย์ิง่ขึน้ ซึง่อาจเป็นนกั
จดัองคก์ร ผูซ้ึง่ชอบเขา้ไปยุง่เกีย่วกบัการทาํงานของทมีงานเสมอ เพือ่ไปจดัการและจดัสรรงาน และ
หน้าทีต่่างๆ เป็นคนเจา้หลกัการและเจา้ระเบยีบ แต่กเ็ป็นผูท้าํงานทีม่ปีระสทิธภิาพด ี นกัจดัองคก์ร
บางครัง้กไ็ดร้บัการยอมรบัวา่ เป็นผูม้คีวามคดิกวา้งไกล แต่ไมค่อ่ยยดืหยุน่นกั ในการทาํงานเขามกัจะ
ประสบกบัปญัหาสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงและและมคีวามไมแ่น่นอน ทา่นจะตอ้งมแีผนการปฏบิตังิาน
ทีช่ดัเจนเพื่อประสานงานกบัเขาอยา่งสมํ่าเสมอ 
   7. เป็นนกัปฏบิตักิาร สมาชกิประเภทน้ีเป็นนกัสรา้งงาน และมทีศันคตทิีจ่ะตัง้ใจ
ทาํงานเพื่อใหม้ผีลงานเกดิขึน้ เป็นคนเปิดเผย หนุหนัพลนัแล่น ไมอ่ดทนหากการตดัสนิใจล่าชา้หรอื
ถูกดแูลควบคุมการปฏบิตังิานอยา่งใกลช้ดิ และมกัจะผดิหวงัเมื่อทุกสิง่ทุกอยา่ง ไมเ่ป็นไปตามทีต่ัง้ใจ 
ทา่นจะตอ้งใชค้วามพยายามควบคุมหน่วงเหน่ียวเขาไวเ้พือ่ไมใ่หร้บัผลกระทบจาก ความรนุแรงทีเ่กดิขึน้ 
   8. เป็นนกัตรวจสอบ กเ็ป็นไปตามชื่อนัน่แหละ นกัตรวจสอบหรอืนกัตรวจซํ้า มกั
ชอบจบัตาดวูา่มงีานอะไรบา้งทีก่า้วหน้า เขามกัคดิวา่ตนเองเป็นคนยตุธิรรมและมคีวามพถิพีถินั แต่
คนอื่นๆ อาจมองวา่เขาเป็นคนชอบใชอ้าํนาจและและเป็นพวกเผดจ็การ นกัตรวจสอบมบีทบาททีต่อ้ง
คอยเตอืนใหท้มีงานรูส้กึถงึความจาํเป็นตอ้งใชค้วามรบีดว่นปฏบิตังิานอยา่งจรงิจงั เพือ่ใหง้านกา้วหน้า
และบรรลุเป้าหมายทนัเวลา ทา่นอาจตอ้งเขา้ไปประสานกบันกัตรวจสอบหรอืทาํหน้าทีป่ระนีประนอม
เมือ่เขาม ีความขดัแยง้กบัเพือ่นรว่มทมีคนอื่นๆ 
  การสร้างทีมงาน   การสรา้งทมีงาน มนีกัวชิาการหลายทา่นไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
   วารนี์ (Varney.  1977: 152) กล่าววา่ การสรา้งทมีงาน หมายถงึ กระบวนการของ
การพฒันากลุ่มบุคคลทีท่าํงานดว้ยกนั เพือ่ใหบุ้คคลเหล่านัน้ไดเ้รยีนรูว้า่ จะทาํอยา่งไร จงึจะสามารถ
ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายทัง้ของตนเองและของกลุ่มหรอืองคก์ารในขณะเดยีวกนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล 
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และประสทิธภิาพ 
   อรณุ รกัธรรม (2532: 90) กล่าววา่ การสรา้งทมีงาน หมายถงึ การสรา้งความสาํนึก
คดิการรว่มมอืในการทาํงานขององคก์ารเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยการเพิม่แรงจงูใจ 
ต่างๆ ทีม่อีทิธพิลยิง่ต่อการดาํเนินงานขององคก์าร 
   พะยอม วงศส์ารศร ี (2533: 266) กล่าววา่ การสรา้งทมีงาน หมายถกึระบวนการ
พฒันาบุคคลทีท่าํงานดว้ยกนัใหพ้ฒันาประสทิธภิาพของการทาํงานเพือ่บรรลุจุดมุง่หมายขององคก์าร
โดยมกีารขดัแยง้ระหวา่งสมาชกิน้อยทีส่ดุ 
   สพุตัรา สุภาพ (2536: 102) กล่าววา่ การสรา้งทมีงาน หมายถงึ การทีรู่จ้กัหาทาง
ใหล้กูน้อยเหล่าน้ีทาํงานรว่มกนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ โดยใชห้ลกัมนุษยส์มัพนัธเ์พือ่โน้มน้าวจติใจ
ใหล้กูน้อยทุม่เทกาํลงัการและใจใหก้บัหน่วยงาน ตามวตัถุประสงคท์ีว่างไวเ้ป็นการสรา้งพลงัใหเ้กดิ
การรวมกลุ่มกนั เพือ่ทาํงานเป็นทมีได ้
   เนาวรตัน์ แยม้แสงสงัข ์ (2542: 115) กล่าววา่ การสรา้งทมีงาน หมายถงึ กระบวนการ 
พฒันาบุคคลใหพ้ฒันาประสทิธภิาพการทาํงานเพือ่บรรลุจุดมุง่หมายขององคก์ารนัน้ โดยมคีวามขดัแยง้
ระหวา่งสมาชกิน้อยทีส่ดุ 
 จากความหมายของการสรา้งทมีงานสรปุไดว้า่ หมายถงึ กระบวนการทีท่าํใหค้นกลุ่มหน่ึง
มจุีดหมายเดยีวกนั สามารถทาํงานรว่มกนัและแกป้ญัหาขอ้ขดัแยง้ต่างๆ รว่มกนั เพื่อใหผ้ลงานทีอ่อกมา
มปีระสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด การสรา้งทมีงานใหเ้ขม้แขง็มกีลยทุธส์าํคญั ดงัน้ี  
  1. สรา้งทมียอ่ยๆ ขึน้มา เหน็ไดช้ดัวา่ ทา่นสามารถชว่ยไดใ้นการกระตุน้ใหท้มีทีป่ระสบ
ความสาํเรจ็สามารถพฒันาสมาชกิอนัมจีาํกดัไดเ้มือ่ตอ้งการ บางทกีส็กั 5 คน ซึง่อาจเป็นตวัเลขทีด่ี
ทีส่ดุสาํหรบัสภาพแวดลอ้มทัว่ๆ ไป ทา่นจาํเป็นตอ้งคดิถงึบุคคลซึง่ประกอบกนัเขา้เป็นทมี คงไมเ่หมาะสม
นกัทีจ่ะใหม้พีนกังานสองคน ซึง่เป็นนกัคดิเขา้รว่มทมีจะทาํให ้ เกดิกรณพีพิาทขึน้ภายในทมี เพราะ
การรเิริม่และทศันะทีไ่มส่อดคลอ้งกนั ฉนัใดกฉ็นันัน้ เราไมค่วรมนีกัปฏบิตักิารมากนกั เพราะแต่ละคน
จะทาํงานไปคนละทางสองทาง ดงันัน้จงึควรนําเอาอตัราสว่นผสมทีเ่หมาะสมเขา้มาใชใ้นการสรา้งทมี 
ใหม้ ีนกัคดิ นกัจดัองคก์ร นกัปฏบิตักิาร และอื่นๆ ซึง่จะสนบัสนุนซึง่กนัและกนัและตรวจสอบกนัเอง
เป็นไปตามความเหมาะสม 
  2. เหน็ชอบในเป้าหมายใหแ้น่ใจวา่สมาชกิทกุคนรูว้า่งานของตนคอือะไร มาตรฐานและ
เป้าหมายคอือะไร และจะกา้วไปในทศิทางใด บุคลากรแต่ละหน่วยงานจะตอ้งพยายามรวมกลุ่มเขา้ดว้ยกนั
เพือ่ทาํงานในหน้าที ่อยา่งดทีีส่ดุและใหอ้ยูใ่นทมีเดยีวกนั สิง่เหล่าน้ีจะกระตุน้ใหส้มาชกิทุกคนจดัรปูงาน
ของตนเขา้กบังานของคนอื่นๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายรวมอยา่งมปีระสทิธภิาพและทนัเวลา ตอ้งใหส้มาชกิ
ทุกคนเหน็ดว้ยกบัสิง่ทีต่นกระทาํอยูว่า่กาํลงัทาํอะไร ทาํเมื่อใด ทาํอยา่งไร เพราะจะชว่ยใหเ้กดิการประสานงาน
และทาํงานดว้ยกนัอยา่งสามคัคกีลมเกลยีว 
  3. รูจ้กัสมาชกิเป็นรายตวัเป็นทีก่ระจา่งชดัวา่ ทา่นจะตอ้งรูจ้กัสมาชกิแต่ละคนในทมี
เป็นอยา่ง ดทีีส่ดุเทา่ทีจ่ะเป็นไปได ้ เพือ่ทีจ่ะสามารถระบุไดว้า่สมาชกิแต่ละคนมลีกัษณะสาํคญั และ
องคป์ระกอบอยา่งใด ทราบจุดแขง็และจุดอ่อนของแต่ละคน ทา่นจะตอ้งตดิต่อกบัแต่ละคนในลกัษณะ
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ทีแ่ตกต่างกนั ยกตวัอยา่งเช่น นกัปฏบิตักิารจะตอ้งถูกกระตุน้ใหท้าํงานชา้ลง รอคอย คดิและรบัฟงัคนอื่น
ก่อนทีจ่ะทาํงานต่อ ในบางครัง้ทา่นจะตอ้งเขา้ไปไกล่เกลีย่สมาชกิของทา่น เชน่ ระหวา่งนกัปฏบิตักิาร
กบันกัตรวจสอบ ใหท้ัง้สองฝา่ยนัง่ลงเจรจากนั รบัฟงัความคดิเหน็ของแต่ละฝา่ยและยอมรบัทศันะของ
อกีฝา่ยหน่ึงบา้ง 
  4. รกัษาไวซ้ึง่การตดิต่อสือ่สารทีด่ ีการตดิต่อสือ่สารระหวา่งทา่นและทมีงานและระหวา่ง
ทมีดว้ยกนัเองม ีความสาํคญัในการพฒันา เพือ่นําไปสูก่ารเป็นทมีทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
การตดิต่อสื่อสารสองทางอยา่งต่อเน่ืองและผลทีไ่ดร้บักลบัมาจะชว่ยหยดุการซุบซบินินทา ลดความสบัสน 
ระงบัปญัหาต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเรว็และฟ้ืนฟูสมัพนัธภาพโดยรวม นบัเป็นความจาํเป็นทีทุ่กคนในองคก์ร
จะตอ้งพดูจากบัคนอื่นๆ ทัง้ในการประชุมปกตทิีเ่ป็นทางการและอยา่งไมเ่ป็นทางการ เพือ่กา้วไปขา้งหน้า 
ยอมรบัคาํแนะนําต่างๆ รบัฟงัและแลกเปลีย่นความคดิเหน็ระหวา่งกนั  
  หลกัการทาํงานเป็นทีม 
   ทมีงานเกดิจากการรวมตวัของคนหลายคน ซึง่แต่ละคนจะมคีวามเป็นอยูแ่ละความคดิเหน็
ทีแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ในการทีจ่ะมารว่มทมีกนัทาํงานนัน้จะตอ้งมหีลกัการในการทาํงาน ซึง่มนีกัวชิาการ 
หน่วยงานไดใ้หห้ลกัการไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
   สชุาต ินิมมานนิตย ์(2529: 11) ไดเ้สนอหลกัการทาํงานเป็นทมีไว ้8 ประการ คอื 
    1. ชว่ยกนัวางแผน มอุีดมการณ์ เป้าหมายทีแ่น่นอนและสมาชกิทกุคนยอมรบั 
    2.  มคีวามถูกตอ้งแต่เคารพในสทิธแิละเสรภีาพสว่นตวัของผูอ้ื่น 
    3. มคีวามสามคัคแีละมน้ํีาใจในการชว่ยกนัรว่มมอืเพือ่บรรลุเป้าหมาย 
    4. ทุกคนมคีวามสาํคญัเทา่กนัไมพ่ยายามเอาเปรยีบกนั 
    5. รูจ้กัแบ่งงานและประสานงานกนั 
    6.  ชว่ยกนัประคบัประคอง กฎ ระเบยีบของทมีใหม้คีวามศกัดิส์ทิธิ ์
    7.  ชว่ยกนัสรา้งสรรคป์ระชาธปิไตย ประชุมปรกึษาหารอืกนัแกไ้ขปญัหาอุปสรรค 
และขอ้ขดัแยง้ต่างๆ อยา่งเป็นธรรม 
    8. ยกยอ่งใหเ้กยีรตแิก่ผูเ้สยีสละใหท้มี 
   เอกชยั กีส่ขุพนัธ ์(2538: 138) กล่าวไวว้า่ การทาํงานเป็นทมีสิง่ทีส่าํคญัคอื การประสานงาน 
ความเขา้ใจ ความรว่มมอืและการสื่อสาร 
   ทศินา แขมมณ ี (2537: 132) กล่าวไวว้า่หลกัการทาํงานเป็นทมีประกอบดว้ย 
    1. มเีป้าหมายรว่มกนั กล่าวคอื บุคคลทีม่าทาํงานรว่มกนันัน้ จะตอ้งมวีตัถุประสงค์
ในการมารว่มกลุ่มกนั คอื จะตอ้งมกีารรบัรูแ้ละเขา้ใจเป้าหมายรว่มกนัวา่ จะทาํอะไรใหเ้ป็นผลสาํเรจ็ 
    2. การมสีว่นรว่มในการดาํเนินงาน กล่าวคอื บุคคลทีม่ารว่มกนัทาํงานนัน้ จะตอ้ง
มบีทบาทหน้าทีใ่นการดาํเนินงานของกลุ่มในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง 
    3. การตดิต่อสือ่สารในกลุ่ม กล่าวคอื บุคคลทีม่ารว่มกนัทาํงานนัน้ จะตอ้งมี
การตดิต่อสมัพนัธส์ือ่ความหมาย เพือ่ชว่ยใหเ้กดิความเขา้ใจตรงกนั สามารถทาํงานรว่มกนัไปได ้
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    4. การรว่มมอืประสานงานกนัในกลุ่ม กล่าวคอื บุคคลทีม่ารว่มกนัทาํงานนัน้ 
จะตอ้งมกีารประสานงานกนั เพือ่ใหง้านของกลุ่มดาํเนินไปสูค่วามสาํเรจ็ 
    5. การมผีลประโยชน์รว่มกนั กล่าวคอื บุคคลทีม่ารว่มกนัทาํงานนัน้ ไดร้บั
การจดัสรรผลประโยชน์ตอบแทน จากผลทีเ่กดิจากการทาํงานรว่มกนั 
    6. การตดัสนิใจรว่มกนั กล่าวคอื บุคคลทีม่ารว่มกนัทาํงานนัน้ ตอ้งมโีอกาส
รว่มกนัในการตดัสนิใจในงานทีท่าํในระดบัใดระดบัหน่ึง 
  องคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทีม 
   ในการทาํงานรว่มกนัในองคก์ร หากองคก์รใดสามารถสรา้งทมีไดเ้ขม้แขง็ องคก์รนัน้
กจ็ะเจรญิกา้วหน้ากวา่องคก์รทีเ่กดิการแตกแยก ซึง่องคป์ระกอบทีส่าํคญัของการทาํงานเป็นทมีม ี4 ดา้น 
ไดแ้ก่ ผูนํ้า (Leader) จะตอ้งมคีุณลกัษณะทีด่ ี(Good Leader) และมคีวามเป็นผูนํ้า (Leadership) คอื
ฉลาด มลีกัษณะเป็นผูใ้หญ่ มเีหตุผล มแีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิแ์ละมนุษยส์มัพนัธท์ีด่ ีเขา้กบัสมาชกิ หรอื
เพือ่นรว่มงานไดด้ ีมคีวามเป็นกนัเอง มน้ํีาใจ มคีวามเสยีสละ และยดึหลกัของมนุษยส์มัพนัธ ์
   สมาชกิ (Member) ควรมคีุณลกัษณะมคีวามเตม็ใจในการทาํงาน มทีกัษะในการทาํงาน 
มมีนุษยส์มัพนัธท์ีด่ ีงาน (Task) ทมีงานจะตอ้งจดัสรรงานใหล้งตวัคอื กาํหนดเป้าหมายของงานใหช้ดัเจน  
กาํหนดวนั เวลาการปฏบิตังิาน และหรอืกาํหนดงานแลว้เสรจ็วนัเวลาใดแน่นอน ระบบ (System) ผูนํ้า 
จะตอ้งจดัระบบงานใหด้ ีคอื กาํหนดเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคข์องงานใหช้ดัเจน แบ่งงานตามหน้าที่
และความรบัผดิชอบ จดัระบบการตดิต่อสือ่สารทีด่ ีจดัเป็นการตดิต่อสือ่สาร 2 ทาง จดัระบบการบรหิารงาน
แบบจดัการคณุภาพรวม จดัใหม้กีารประชุมตาม วนั เวลา กาํหนดเป็นประจาํ จดัใหม้กีารประเมนิผลทีด่ ี
   เมโย (Mayo.  1954: 84) ใหแ้นวคดิเกีย่วกบัองคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทมี ม ี
2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
    1. องคป์ระกอบทีเ่ป็นทางการ (Formal structure) 
    2.  องคป์ระกอบทีไ่มเ่ป็นทางการ (Informal behavior) 
   เดวสิ (Davis.  1989: 446) กล่าววา่ องคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทมี ม ี3 ประการ 
คอื 
    1. องคป์ระกอบดา้นสมาชกิ 
    2. องคป์ระกอบดา้นผูนํ้ากลุม่ 
    3. องคป์ระกอบดา้นการจดัการ 
   สาํนกังานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาต ิ(2541: 108 – 109) กาํหนดไวว้า่ 
องคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทมี มดีงัน้ี 
    1. องคป์ระกอบดา้นสมาชกิ 
    2. องคป์ระกอบดา้นผูนํ้า 
    3. องคป์ระกอบดา้นการจดัการกลุ่ม 
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  ปญัหาในการทาํงานเป็นทมี ในการทาํงานไมว่า่จะเป็นองคก์าร หรอืหน่วยงานใดกต็าม 
ยอ่มมอุีปสรรคต่อการทาํงานยิง่ในลกัษณะของทมีดว้ยแลว้ จาํเป็นอยา่งยิง่ทีจ่ะตอ้งมกีารคาํนึงถงึอุปสรรค
อนัจะนํามาซึง่การขดัขวางต่อการทาํงานใหส้ะดุดลงหรอืไปไมถ่งึเป้าหมายปลายทางทีต่ ัง้ไวย้ิง่ทมีงาน
ทีป่ระกอบดว้ย บุคลากรจาํนวนมากยิง่ตอ้งคาํนึงถงึสิง่ต่อไปน้ี เพือ่หามาตรการ หรอืแนวทางในการแกไ้ข
เพือ่ใหก้ารดาํเนินงานลุล่วงไปดว้ยด ี
   อลัแบน และโพลลล์ทิ (Alban; & Polite.  1973: 40) กลา่วถงึเครือ่งขดัขวางวา่ ประกอบ
ไปดว้ย 
    1. ทศันคตทิีข่ ึน้ต่อกนัและอาํนาจ 
    2. ความรูส้กึต่างๆ ทีเ่ทา่เทยีมกนัของสมาชกิหรอือทิธพิลในดา้นทมี ความรูส้กึ
ในทมี หรอืนอกทมี 
    3. ระบบตอบแทนหรอืเงนิทีบุ่คคลอื่นเหน็ว่าไมย่ตุธิรรม 
    4. ความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างกนัมากในแงข่องการทาํงานใหส้าํเรจ็ 
    5. ความยากลาํบากในการสมัพนัธร์ะหวา่งกนั 
    6.  ขาดความแน่นอนในเรือ่งของบทบาท 
    7. ขาดการวางแผนอยา่งมปีระสทิธผิลในการแกป้ญัหาและวนิิจฉยัสัง่การ 
    8.  การใชส้มรรถภาพในการบรหิารเกีย่วกบัปญัหาความขดัแยง้ทีห่ลกีเลีย่งไมไ่ด ้
ระหวา่งกลุ่มต่างๆ 
  ดงันัน้กล่าวไดว้า่ การทาํงานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีน
ใชก้ระบวนการบรหิารสถานศกึษาดว้ยการเรยีนรูแ้บบทมี มกีารบรหิารแบบทมีงาน แสดงออกดว้ยการรบัฟงั  
ทราบผลการทาํงานของทมีงาน โดยใชด้ชันีตวับ่งชีห้ลกัทีบ่่งชีถ้งึผลสาํเรจ็โดยรวมของทมีงาน  มกีารยอมรบั
ในคุณคา่ของบุคคล 
  3.3 การเจรจาต่อรองทางการศึกษา 
  ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคป์ระการทีส่าม ไดแ้ก่ การเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถงึ
กระบวนการแกไ้ขปญัหา หรอืความขดัแยง้ระหวา่งผูท้ีเ่กีย่วขอ้งมากกวา่ 2 ฝา่ยขึน้ไป เพือ่หาขอ้ยตุทิี่
เป็นผลประโยชน์ระหวา่งคูเ่จรจารว่มกนั สว่นสดัสว่นในการไดม้ากน้อยขึน้อยูก่บัอาํนาจต่อรองทีแ่ตกต่างกนั 
และขึน้อยูก่บัเทคนิคและความสามารถในการเจรจาของแต่ละฝา่ย มคีาํศพัท ์2 คาํ ทีพ่บวา่ ใชแ้ทนกนั
อยูเ่สมอ คอื คาํวา่ Negotiation (การเจรจาต่อรอง) กบัคาํวา่ Bargaining (การต่อรอง) 
  ความหมายของการเจรจาต่อรองทางการศึกษา 
   สมชาย เทพแสง (2554: 40) ไดก้ล่าวถงึ ความหมายของการเจรจาต่อรองทางการศกึษา
วา่หมายถงึ กระบวนการสนทนาพดูคุย เพือ่แกป้ญัหาทางดา้นการศกึษาใหป้ระสบผลสาํเรจ็ โดยเกดิ
ผลประโยชน์ทีด่รีว่มกนัทัง้สองฝา่ย และทีส่าํคญัจงูใจใหบุ้คลากรเขา้ใจและยอมรบัในวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายขององคก์ร 
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 ดงันัน้กล่าวสรปุไดว้า่ การเจรจาต่อรองของผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีน 
ใชก้ระบวนการสนทนาพดูคุย เพือ่แกป้ญัหาทางดา้นการศกึษาใหป้ระสบผลสาํเรจ็ มกีารแลกเปลีย่น  
พดูคุยเจรจา มวีาทศลิป์ในการสือ่สาร ผูบ้รหิารมทีกัษะการฟงั การพดู อา่นและการเขยีนทีด่ ีใชแ้นวทาง
ในการสรา้งแรงขบัเคลื่อนและพลงัใจใหเ้กดิกบับุคลากร  
  ความสาํคญัของการเจรจาต่อรองทางการศึกษา 
   สมชาย เทพแสง (2554: 40) ไดก้ล่าวถงึความสาํคญั ทกัษะของการเจรจาต่อรอง
เป็นปจัจยัสาํคญัของผูนํ้านบัวา่มคีวามสาํคญั ดงัน้ี 
    1. สรา้งความเขา้ใจอนัดรีะหวา่งบุคคลและสง่เสรมิการบรหิารจดัการแบบการมี
สว่นรว่มในองคก์ร 
    2.  แกป้ญัหาตรงประเดน็ตามความตอ้งการของบุคลากร 
    3.  กระบวนการบรหิารจดัการดาํเนินไปอยา่งต่อเน่ืองไมห่ยดุชะงกั 
    4.  ทาํใหผู้นํ้าตอ้งพฒันาตนเองใหเ้กดิความกา้วหน้าอยูเ่สมอ 
    5.  ลดชอ่งวา่งระหวา่งผูนํ้ากบับุคลากร 
    6.  สรา้งความใกลช้ดิผกูผนัแก่บุคลากรในองคก์ร 
    7.  จงูใจใหบุ้คลากรเขา้ใจและยอมรบัในวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 
  กระบวนการเจรจาต่อรอง 
   กระบวนการเจรจาต่อรองมไิดก้าํจดัวงอยูเ่ฉพาะเมือ่เริม่พดูและจบลง ณ ทีท่ีม่กีารเจรจา
นัน้ แต่อาจจะเป็นกระบวนการทีใ่ชเ้วลาในการดาํเนินการมาก่อนหน้าทีจ่ะมกีารเจรจาต่อรองกนัขึน้ เพือ่
สรา้งอาํนาจต่อรอง เชน่ ฝา่ยใดฝา่ยหน่ึงอาจจะใชก้ระบวนการผา่นหน้าหนงัสอืพมิพ ์หรอืผา่นคนรูจ้กั
ใกลช้ดิ เพือ่ใหม้กีารสือ่สารไปยงัอกีฝา่ยหน่ึง เพือ่นําไปสูก่ารสรา้งอาํนาจการต่อรอง ดงันัน้ประสทิธภิาพ
ในการเจรจาต่อรองมไิดข้ึน้อยูก่บัวาทะในการเจรจาเทา่นัน้ แต่ยงัตอ้งพึง่พาองคป์ระกอบอื่นๆ ในการสรา้ง
สภาพแวดลอ้ม เพือ่ใหก้ารใชว้าทะสามารถเป็น รปูธรรม 
  กลยทุธใ์นการเจรจาต่อรอง (Bargaining strategies) 
   กลยทุธใ์นการเจรจาต่อรอง หมายถงึ เทคนิคในการใชป้ากใหเ้ป็นเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย
อนัเป็นประโยชน์ต่อคูเ่จรจา การใชป้ากใหเ้หมาะสมต่อสภาพการณ์แวดลอ้มและเงือ่นเวลา ในบางสถานการณ์ 
การใชป้ากใหเ้ป็นอาจหมายถงึ “การน่ิงเงยีบ” แทนการพดูจา เชน่ การเจรจาต่อรองกบัคูเ่จรจา ซึง่กาํลงั
มอีารมณ์ วธิทีีด่ทีีส่ดุ คอื รอใหคู้เ่จรจาหายโมโหและเขา้สูภ่าวะของการมเีหตุผล แลว้จงึคอ่ยเขา้ไปเจรจา
ดว้ย ดงันัน้ การเจรจาในบางครัง้จงึหมายถงึการรูจ้กัเงยีบสกัพกัก่อนการใชป้าก หรอืการอาศยัปากบุคคล
อื่นทีคู่เ่จรจาใหก้ารยอมรบัเขา้ไปเจรจา และในบางสถานการณ์ อาจใชว้ธิอีื่นแทนการใชป้ากเสยีก่อน  
เชน่ อาจใชว้ธิเีขยีนจดหมายใหคู้เ่จรจามเีวลาพจิารณาหรอืไตรต่รองเรื่องทีเ่ราตอ้งการเจรจา เพือ่โน้มน้าว
ใหคู้เ่จรจาเป็นผูร้เิริม่การเจรจา 
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   เน่ืองจากการเจรจาต่อรองเป็นกลไกทีส่าํคญัในการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้และใหไ้ดข้อ้ยตุิ
ซึง่เป็นทีย่อมรบัของทุกฝา่ยทีเ่กีย่วขอ้ง นกัวชิาการหลายกลุ่มไดใ้ชเ้วลาหลายสบิปีศกึษาคน้ควา้เรือ่ง 
การเจรจาต่อรอง โดยเสนอกลยทุธส์าํคญัดงัจะกล่าวต่อไปน้ี 
   1. กลยทุธเ์ฉพาะ (Specific tactics) ผูเ้จรจาต่อรองมกัใชก้ลยทุธข์องตนเพือ่ลดระดบั
ความตอ้งการของคูเ่จรจาฝา่ยตรงขา้มลง (Reduce opponents’ aspirations) ดว้ยการยํา้ขอ้มลูเหตุผล
ใหเ้หน็วา่ คูเ่จรจามโีอกาสน้อยมากทีจ่ะสามารถบรรลุเป้าหมายของตน เพราะฉะนัน้จงึขอใหพ้จิารณา
รบั ขอ้เสนอจากฝา่ยเราซึง่พยายามเอือ้ประโยชน์ใหม้ากทีส่ดุแลว้ หรอืชีใ้หเ้หน็วา่หากฝา่ยตรงกนัขา้ม 
ไมย่อมรบัขอ้เสนอแลว้ ฝา่ยเรากจ็าํเป็นตอ้งดงึพนัธมติรรายอื่นทีม่ศีกัยภาพสงูพอเขา้มาแทน เป็นตน้ 
อยา่งไรกต็ามกลยทุธเ์ชน่น้ี ถา้หากสรา้งแรงกดดนัต่อคูเ่จรจามาก กอ็าจพบทางตนัของการเจรจา และ
ฝา่ยคูเ่จรจา กอ็าจหาพนัธมติรใหมม่ารว่มงานไดเ้ชน่กนั แต่ในทางกลบักนัถา้คูเ่จรจาเหน็วา่ เงือ่นไข
ผลประโยชน์จากขอ้เสนอสงูพอ การเจรจาต่อรองกบ็รรลุผล 
   2. กลยทุธก์รอบความคดิในการต่อรอง (Cognitive frames in bargaining) เป็น
กลยทุธท์ีผู่เ้จรจาต่อรองใชว้ธิพีจิารณาบรบิทและผลทีต่อ้งการจากการต่อรองอยา่งละเอยีดถีถ่ว้นแลว้นํามา
จดัเป็นกลุ่มของกรอบความคดิ (Cognitive frames) โดยพงิคเ์ลย ์(Pinkley.  1990) ไดจ้ดักรอบความคดิ
ดงักล่าวออกเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่  
    2.1 มติมิุง่สมัพนัธก์บัมุง่งาน (Relationship/Task) 
    2.2 มติมิุง่ใชอ้ารมณ์กบัใชส้ต ิ(Emotional/Intellectual) และ 
    2.3 มติมิุง่ความรว่มมอืกบัมุง่ชนะ(Cooperate /Win) ดงัภาพต่อไปน้ี 
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ภาพประกอบ 4 กรอบความคดิในการเจรจาต่อรอง (Cognitive Frames in Bargaining) 
 
 ทีม่า: Pinkley.  (1990).  In Greenberg and Baron.  1997.  p. 387. 
 
 
 จากผลการศกึษาพบวา่ กรอบความคดิในการเจรจาต่อรองดงักล่าวใหป้ระโยชน์ต่อการต่อรอง
อยา่งมาก โดยเฉพาะคูข่ดัแยง้ทีเ่ลอืกใชก้รอบทีมุ่ง่งาน (Task frame) หรอืกรอบทีมุ่ง่ความรว่มมอื  
(Cooperative frame) เป็นหลกัในการเจรจา จะทาํใหไ้ดข้อ้ยตุทิีแ่ต่ละฝา่ยได ้ทัง้ผลประโยชน์เฉพาะฝา่ย
และผลประโยชน์ทีร่ว่มกนั (Joint outcome) สงูกวา่การใชก้รอบทีมุ่ง่เอาชนะ (Win frame) ในขณะเดยีวกนั
คูเ่จรจาทัง้สองทีเ่ลอืกใชก้รอบทีมุ่ง่ใชส้ต ิ (Intellectual frame) และกรอบทีมุ่ง่สมัพนัธจ์ะเกดิความรูส้กึ
พงึพอใจต่อการเจรจามากกวา่การใชก้รอบมุง่ใชอ้ารมณ์ (Emotional frame) 
   3. กลยทุธก์ารเน้นขอ้ยตุแิบบชนะ - ชนะแทนแบบชนะ – แพ ้(Win - win versus  
win – lose orientation)      
    บางทสีิง่ทีส่าํคญัมากทีส่ดุของการเจรจาทีป่ระสบความสาํเรจ็กค็อื การไดข้อ้ยตุิ
เป็นทีพ่อใจทัง้สองฝา่ย วอลตนัและแมคเคอรซ์ ี(Walton and McKersie) เคยเสนอไวก้วา่ 30 ปีทีแ่ลว้วา่  
ผูท้ีร่ว่มการเจรจามขีอ้ยตุทิีเ่ป็นทางเลอืกสาํคญัอยูส่องทาง อยา่งแรกคอื มองวา่ การเจรจาต่อรองใดๆ  

มุง่สมัพนัธ ์ (Relationship) 
-  ผูเ้จรจาเน้นทีค่วามสมัพนัธ ์
   กบัคูเ่จรจา 

มุง่งาน  (Task) 
-  ผูเ้จรจาเน้นทีป่จัจยัเชงิวตัถุ   
   ทีเ่ป็นขอ้ขดัแยง้ 

มุง่ใชอ้ารมณ์  (Emotional) 
-  ผูเ้จรจาเน้นการใช ้  
   ความรูส้กึรูส้กึดา้นอารมณ์   
   ต่อกรณ ี ขดัแยง้ 

มุง่ใชส้ต ิ (Intellectual) 
-  ผูเ้จรจาเน้นการมสีตกิารใช ้
   ปญัญาในการเจรจา 

มุง่ความรว่มมอื (Cooperate) 
-  ผูเ้จรจามุง่ใหไ้ดป้ระโยชน์  
สงูสดุต่อทัง้สองฝา่ย 

มุง่เอาชนะ  (Win) 
-  ผูเ้จรจาเน้นตอ้งชนะและได ้  
   ประโยชน์สงูสดุแก่ฝา่ยตน   
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จะตอ้งมฝีา่ยหน่ึงเป็นผูช้นะในขณะทีอ่กีฝา่ยตอ้งเป็นผูแ้พ ้(Win – lose situations) สว่นอยา่งหลงักค็อื  
ผูเ้ขา้รว่มการเจรจาสามารถทาํใหท้ัง้สองฝา่ยเป็นผูช้นะ (Win – win situations) กล่าวคอื มองวา่ผลประโยชน์
ของทัง้สองฝา่ยมคีวามสาํคญัเทา่เทยีมกนั โดยพยายามใหไ้ดผ้ลประโยชน์ทีส่งูสดุเทา่ทีท่าํได ้
    อยา่งไรกด็ไีมใ่ชทุ่กสถานการณ์ทีส่ามารถทาํไดเ้ชน่นัน้ แต่ถา้ผูเ้ขา้รว่มเจรจา
ทัง้สองฝา่ยเตม็ใจทีค่น้หาทางเลอืกต่างๆ อยา่งรอบคอบ โดยการผสมผสานแนวคดิต่างๆ ในการแกป้ญัหา
เขา้ดว้ยกนั กส็ามารถพบทางเลอืกใหมท่ีด่ ีซึง่เรยีกวา่ ขอ้ยตุแิบบบรูณาการ (Integrative agreement) ซึง่
ทัง้สองฝา่ยเป็นผูช้นะ (Win – win situation) แทนการใชว้ธิปีระนีประนอมงา่ยๆ ซึง่ทัง้สองฝา่ยต่างตอ้ง
สญูเสยีสว่นหน่ึงทีต่นตอ้งการไดไ้ป ดงัตารางสรปุวธิกีารต่างๆ ทีท่าํใหไ้ดข้อ้ยตุแิบบบรูณาการ ดงัน้ี 
 
ตาราง 1 วธิกีารต่างๆ ทีใ่หข้อ้ยตุแิบบบรูณการ 
 

วธิกีาร รายละเอยีด 
  

*  ขยายทรพัยากรเพิม่ขึน้ 
    (Broadening  the  pie) 

- การขยายทรพัยากรเพิม่มากขึน้  ชว่ยใหท้ัง้สองฝา่ย   
สามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องตนงา่ยขึน้ 

*  การชดเชยทีไ่มเ่จาะจง  
   (Nonspecific  compensation) 

- โดยมฝีา่ยหน่ึงไดไ้ปตามทีต่อ้งการ  สว่นอกีฝา่ยไดร้บัการ
ชดเชยทดแทนดว้ยสิง่อื่นทีไ่มเ่กีย่วกบัการขดัแยง้นัน้ 

* ใชท้าํนองเอากุง้ฝอยตกปลากระพง 
    (Logrolling) 

- โดยแต่ละฝา่ยยอมผอ่นปรนประเดน็ทีม่คีวามสาํคญัน้อย
ของฝา่ยตนออกไป  เพือ่แลกเปลีย่นกบัการไดร้บัตอบสนอง
ในประเดน็ทีส่าํคญัหรอืมมีลูคา่สงูกวา่ 

* การหกัคา่ใชจ้า่ย (Cost  cutting) 
 

- โดยฝา่ยหน่ึงไดร้บัไปตามทีต่อ้งการ  สว่นอกีฝา่ยไดร้บัการ
หกัคา่ใชจ้า่ยหรอืยกเวน้คา่ใชจ้า่ยในสว่นทีต่อ้งเสยีไปเป็น
การทดแทน 

* ทอดสะพาน (Bridging) - ไมม่ฝีา่ยใดไดไ้ปตามทีต่อ้งการในตอนแรก  แต่ไดข้อ้ยตุซิึง่
เป็นทางเลอืกใหมท่ีถู่กใจและตอบสนองผลประโยชน์ทัง้ 
สองฝา่ยไดเ้ป็นสว่นใหญ่         

  

 
 ทีม่า: Greenberg; & Baron.  1997  p. 388. 
 
 
   4. กลยทุธใ์ชบุ้คคลทีส่ามเขา้แทรกแซง (Third – party intervention)   
    ในการเจรจาแกไ้ขความขดัแยง้กนัเองของสองฝา่ยหลงัจากใชเ้ทคนิควธิต่ีางๆ  
แลว้ปรากฎวา่ยงัไมส่ามารถหาขอ้ยตุริว่มทีท่ ัง้สองฝา่ยพอใจได ้ กจ็ะทาํใหก้ารเจรจาต่อรองพบทางตนั  
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ตอ้งชะงกังนั ไมอ่าจเจรจาต่อไปได ้สถานการณ์เชน่น้ี จาํเป็นตอ้งอาศยับุคคลทีส่ามเขา้ชว่ยเหลอืเพือ่
หาขอ้ยตุใิหม ่ โดยทัว่ไปพบวา่ บุคคลทีส่ามดงักล่าวจะมบีทบาทใน 4 แบบ ไดแ้ก่ บทบาทคนกลาง
ไกล่เกลีย่ (Mediator) อนุญาโตตุลาการ (Arbitrator) ผูป้รองดอง (Conciliator) และทีป่รกึษา (Consultant) 
    4.1 ผูไ้กล่เกลีย่ (Mediator) ไดแ้ก่ บุคคลทีส่ามทีม่คีวามเป็นกลาง ทาํหน้าทีช่ว่ยเหลอื
อาํนวยความสะดวกใหก้ารเจรจาไดข้อ้ยตุ ิโดยการใชเ้หตุผลโน้มน้าวใจและเสนอทางเลอืกต่างๆ เป็นตน้ 
ผูไ้กล่เกลีย่ใชม้ากในการบรหิารความขดัแยง้ทางดา้นแรงงานและขอ้พพิาทในศาลแขวงหรอืศาลครอบครวั 
    โดยรวมการใชค้นกลางไกล่เกลีย่ประสบผลสาํเรจ็ในระดบัน่าพอใจ โดยสามารถ
ยตุปิญัหาขดัแยง้ไดถ้งึ 60% และคูเ่จรจามคีวามพอใจประมาณ 70% แต่ความสาํเรจ็ของการเจรจามกั
ขึน้อยูก่บัปจัจยัสาํคญัคอื สถานการณ์วา่คูเ่จรจาทัง้สองมแีรงจงูใจทีจ่ะทาํการเจรจาต่อรองเพือ่แกป้ญัหา
ขดัแยง้นัน้เพยีงใด และความขดัแยง้ตอ้งไมส่งูแต่อยูใ่นระดบัปานกลาง และทีส่าํคญักค็อื ผูไ้กล่เกลีย่
ตอ้งเป็นทีย่อมรบัจากสองฝา่ยวา่ เป็นกลาง และไมใ่ชก้ารกดดนั หรอืบบีบงัคบัแต่อยา่งใด 
    4.2 อนุญาโตตุลาการ (Arbitrator) เป็นบุคคลทีส่ามทีม่อีาํนาจในการกาํกบัใหเ้กดิ
ขอ้ยตุผิูเ้ป็นอนุญาโตตุลาการ อาจมาจากการรอ้งขอของทัง้สองฝา่ยหรอือาจมาโดยการบงัคบัหรอืระบุไว้
ในกฎหมายหรอืขอ้สญัญา อนุญาโตตุลาการมอีาํนาจมากน้อยแลว้แต่จะกาํหนดและตกลงโดยคูเ่จรจา
ทัง้สองฝา่ย การทาํหน้าทีต่ดัสนิขอ้ขดัแยง้ของอนุญาโตตุลาการยอ่มไดข้อ้ยตุอิอกมาแน่นอนกวา่การเป็น
ผูไ้กล่เกลีย่ แต่ถา้ผลการตดัสนิปรากฏวา่ฝา่ยหน่ึงเป็นผูแ้พอ้ยา่งสิน้เชงิฝา่ยนัน้ จะไมพ่อใจและไมเ่ตม็ใจ
รบัคาํวนิิจฉยั ของอนุญาโตตุลาการ สง่ผลใหค้วามขดัแยง้เกดิขึน้ไดใ้หมใ่นเวลาต่อมา 
    4.3 ผูป้รองดอง (Conciliator) เป็นบุคคลทีส่ามทีไ่ดร้บัความไวว้างใจจากทัง้สองฝา่ย
ใหท้าํหน้าทีเ่ชือ่มต่อระหวา่งผูเ้จรจากบัฝา่ยตรงกนัขา้ม ซึง่เป็นการสือ่สารแบบไมเ่ป็นทางการ การปรองดอง
เป็นวธิกีารเจรจาทีใ่ชม้ากในการคลีค่ลายความขดัแยง้ระหวา่งประเทศ กลุ่มผูใ้ชแ้รงงาน ครอบครวั และ 
ชุมชน บทบาทการเป็นผูป้รองดองใกลเ้คยีงหรอืซํ้ากบับทบาทของผูไ้กล่เกลีย่คอ่นขา้งมาก ในทางปฏบิตัิ
ผูป้รองดองจะใชก้ารตดิต่อสือ่สารเป็นการลบัเป็นสว่นใหญ่ รวมทัง้เป็นผูท้าํหน้าทีเ่สาะหาขอ้เทจ็จรงิ
ตคีวามขอ้มลูขา่วสาร  และโน้มน้าวใจใหคู้ข่ดัแยง้ไดข้อ้ยตุ ิ
    4.4 ทีป่รกึษา (Consultant) เป็นบุคคลทีส่ามทีม่ทีกัษะและมใีจเทีย่งธรรมทีพ่ยายาม
เอือ้อาํนวยใหเ้กดิการแกป้ญัหาโดยการสือ่สาร และชว่ยวเิคราะหใ์หค้วามรูแ้ก่คู่กรณใีหส้ามารถแกข้อ้
ขดัแยง้ได ้บทบาทของทีป่รกึษาต่างจากบทบาทอื่นทีก่ล่าวแลว้โดยทีป่รกึษาจะไมเ่น้นทีป่ระเดน็ความขดัแยง้  
แต่จะมุง่ปรบัปรงุความสมัพนัธข์องคูก่รณทีัง้สองฝา่ยใหด้ขีึน้จนสามารถรว่มกนัแกป้ญัหาไดเ้อง  นอกจาก
ไมเ่ขา้ไปแกป้ญัหาโดยตรงแลว้ทีป่รกึษายงัพยายามชว่ยใหท้ัง้สองฝา่ยเรยีนรูก้ารสรา้งความเขา้ใจ และ
การทาํงานรว่มกนั ดงันัน้การทาํงานของทีป่รกึษาจงึเป็นการหวงัผลระยะยาว ชว่ยสรา้งเจตคต ิและการรบัรู้
ใหม ่ทีเ่ป็นแงบ่วกใหแ้ก่คูข่ดัแยง้ทัง้สองฝา่ย 
 สรปุไดว้า่ ก่อนการเจรจาต่อรอง ควรศกึษาและทาํความเขา้ใจเกีย่วกบัคูเ่จรจา และเขา้ใจ
จุดออ่น จุดแขง็ของตนเอง ดงันัน้ประสทิธภิาพในการเจรจาขึน้อยูก่บักระบวนการในการทาํความเขา้ใจ 
“รูเ้ขา รูเ้รา” 
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  หลกัการเบือ้งต้นในการเจรจาต่อรอง 
   หลกัการในเจรจาต่อรองทีคู่เ่จรจาตอ้งคาํนึงและสง่ผลต่อความสาํเรจ็หรอืความลม้เหลว 
มดีงัน้ี 
   1. หลกัการทีต่ ัง้อยูบ่นพืน้ฐานของตน้ทุนและกาํไร (Cost - Benefit) คอื การทีคู่ ่
เจรจาต่างสามารถประเมนิไดว้า่ผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัจากการเจรจาและการยตุขิอ้ขดัแยง้จะมมีากกวา่
ตน้ทุน 
   2. หลกัความเชื่อมัน่ต่อกนั (Trust) การสรา้งความเชื่อมัน่ระหวา่งกนัเป็นองคป์ระกอบ
สาํคญัอยา่งยิง่สว่นหน่ึงทีจ่ะสง่ผลต่อความสาํเรจ็ หรอืความลม้เหลวของการเจรจา หากคูเ่จรจาขาด
ความไวเ้น้ือเชือ่ใจ หรอืความมัน่ใจต่อกนัแลว้ อาจจะกล่าวไดว้า่การเจรจานัน้ ไมท่นัไดเ้ริม่ตน้กล็ม้เหลว
เสยีแลว้ ดงันัน้ จงึตอ้งสรา้งบรรยากาศแหง่ความเชื่อมัน่ ตัง้แต่จุดเริม่ตน้ของการเจรจาทีจ่ะทาํใหเ้กดิ
ความรูส้กึทีด่ต่ีอกนั การพบหน้ากนัครัง้แรกของคูเ่จรจาอาจเป็นจุดเริม่ตน้ไปสูค่วามเชื่อมมัน่ คูเ่จรจา
ทีไ่ดฝึ้กปรอืมาอยา่งดต่ีางฝา่ยต่างตอ้งมกีารศกึษาถงึแนวคดิ นิสยั ลกัษณะ ตลอดจนศกึษาวฒันธรรม
ในการเจรจา เพือ่สรา้งบรรยากาศแหง่ความเชื่อมัน่ในตวัผูเ้จรจา 
   3. รูจ้กัจาํกดัขอบเขตการเจรจาอยา่ใหข้ยายวงไปกระจายกบัประเดน็อื่นๆ ทีอ่าจ
สง่ผลกระทบกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งกนัทัง้ระบบ 
  แนวทางในการเจรจาต่อรองทางการศึกษาให้ประสบผลสาํเรจ็ 
   สมชาย เทพแสง (2554: 41) ไดก้ล่าวถงึ การเจรจาต่อรองทางการศกึษาเพือ่ใหป้ระสบ
ผลสาํเรจ็มแีนวทาง ดงัน้ี 
    1. วางกฎเกณฑเ์บือ้งตน้ทีจ่ะสรา้งการเจรจาต่อรองใหเ้กดิความพงึพอใจและ
สรา้งความปลอดภยั 
    2. การเจรจาจะประสลผลสาํเรจ็ไดด้เีพยีงใด ผูนํ้าในองคก์รตอ้งวางกฎเกณฑ์
โดยคาํนึงถงึความรูส้กึของบุคลากรใหเ้กดิการยอมรบักฎ กตกิา ทัง้สองฝา่ย โดยเน้นดา้นความปลอดภยั
เป็นสาํคญั 
    3. ในการเจรจาจะตอ้งจรงิใจและเปิดเผย สรา้งบรรยากาศแบบมติรภาพ ขจดั
ความเศรา้หมอง และพยายามสรา้งความสขุใหก้บัทัง้สองฝา่ย ใชก้ารสือ่สารในทางบวก ใหม้กีาํลงัใจ
และพรอ้มทีจ่ะใหก้ารสนบัสนุน ขณะเดยีวกนัคาํนึงถงึการรกัษาความปลอดภยัเป็นสาํคญั 
    4. กาํหนดปญัหาและเป้าหมายจากมมุมองทัง้สองฝา่ย ผูเ้จรจาตอ้งเขา้ใจปญัหา 
โดยใหค้าํปรกึษาทัง้สองฝา่ยเพือ่ไขปญัหารว่มกนั สรา้งการยอมรบันบัถอืรว่มกนัและถอืเป็นกุญแจสู่
ความสาํเรจ็ในการเจรจา โดยนําปญัหามารว่มกนัแกไ้ขอยา่งกระตอืรอืรน้ การกาํหนดเป้าหมายในการแกป้ญัหา 
โดยเน้นใหม้ชียัชนะรว่มกนั (Win Win Solution) ผูเ้จรจาสามารถรบัรูเ้ป้าหมายทีส่มัพนัธก์บับุคคล 
ทัง้สองฝา่ย และสามารถหาวธิกีารต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
    5. การเตรยีมการเจรจา ผูเ้จรจาตอ้งเขา้ใจระบบของการเจรจา จาํตอ้งศกึษา
ขอ้มลูและเตรยีมความพรอ้มในการเจรจา ทาํความเขา้ใจกบัปญัหาและความตอ้งการของบุคลากร 
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    6. ระดมสมองเพือ่หายทุธศาสตร ์ ทัง้สองฝา่ยรว่มกนัคดิและวางแผนแกป้ญัหา
ดว้ยกนัอยา่งมคีวามสขุ โดยหาแนวทางทีเ่ป็นไปไดใ้นการดาํเนินงานใหทุ้กฝา่ย มสีว่นรว่มในการคดิ 
และจดบนัทกึทุกกรณี 
    7. เลอืกยทุธศาสตร ์ทัง้สองฝา่ยรว่มกนัคดิ โดยยดึนโยบายและพนัธะสญัญา
เป็นหลกั 
    8. ประเมนิและวดัผลความสาํเรจ็ 
  ประเภทของการเจรจาต่อรอง 
   การเจรจาต่อรองอาจแยกเป็น 3 ประเภทหลกัๆ คอื 
   1. การเจรจาต่อรองในทางการทตู เป็นการเจรจาทีม่คีวามเป็นทางการอยา่งมาก 
เป็นเรือ่งทีเ่กีย่วขอ้งกบัผลประโยชน์ของประเทศชาต ิ
   2. การเจรจาต่อรองในทางการคา้ เป็นการเจรจาระหวา่งผูซ้ือ้กบัผูข้าย ซึง่มกัจะเป็น
การเจรจาอยา่งอะลุ่มอล่วย  
   3. การเจรจาต่อรองในทางอุตสาหกรรม สว่นใหญ่เป็นการเจรจาระหวา่งนายจา้ง
และลกูจา้งในประเดน็ขอ้พพิาทแรงงาน 
  ข้อเสนอแนะการเจรจาต่อรอง 
   หลงัจากทีใ่ชเ้วลาประเมนิเป้าหมายและผลประโยชน์ทัง้ของฝา่ยตนและฝา่ยคูเ่จรจา
ทีต่อ้งการได ้รวมทัง้กาํหนดกลยทุธท์ีจ่ะใชเ้สรจ็เรยีบรอ้ยแลว้ ทา่นกอ็ยูใ่นภาวะพรอ้มทีจ่ะลงมอืเจรจา
ไดท้นัท ีต่อไปน้ีเป็นขอ้แนะนําเพือ่พฒันาทกัษะของการเจรจาต่อรองของทา่น ดงัน้ี 
   1. เริม่ตน้ดว้ยการเปิดฉากเชงิบวก (Begin with a positive overture) จากการศกึษา
เกีย่วกบัการเจรจาต่อรอง พบวา่ การเริม่ตน้หยบิยืน่ไมตรดีว้ยการแสดงความผอ่นปรนก่อนมกัไดผ้ล
ต่างตอบแทนกลบัมาเชน่กนั ดงันัน้การเปิดฉากแงด่ ียอมใหส้ว่นหน่ึง กจ็ะไดร้บัอกีสว่นหน่ึงตอบแทน
กลบัมาเชน่กนั   
   2. ระบุทีต่วัปญัหา แต่มใิชต่วัคนหรอืบุคลกิภาพ (Address problems, not personalities) 
โดยมุง่ทีป่ระเดน็ต่อรองเป็นหลกั หลกีเลีย่งการพดูเกีย่วกบับุคลกิภาพของคูก่รณโีดยเฉพาะเมื่อการเจรจา
เขา้ขัน้ตงึเครยีดตอ้งไมพ่าดพงิหรอืโจมตบุีคคลเป็นสว่นตวั เพราะจุดยนืหรอืความคดิของผูน้ัน้ต่างหาก
ทีท่า่นไมเ่หน็ดว้ยแต่ไมใ่ชต่วัผูน้ัน้ ดงันัน้สิง่ทีพ่ึง่ระวงักค็อื ตอ้งแยกคนออกจากปญัหา และตอ้งไมเ่อย่
ถงึความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
   3. ใหค้วามสนใจต่อขอ้เสนอครัง้แรกเพยีงเลก็น้อย (Pay little attention to initial  
offers) โดยมองขอ้เสนอครัง้แรกเป็นเพยีงจุดเริม่ตน้ของการเจรจาและแน่นอนวา่ ทกุฝา่ยต่างมขีอ้เสนอ
ครัง้แรกของตน ซึง่มกัยืน่เสนอมากเกนิไปหรอืค่อนขา้งเป็นเชงิอุดมคต ิจงึตอ้งเขา้ใจและปฏบิตัไิดถู้กตอ้ง
โดยสนใจไมม่ากนกั 
   4. มุง่ใหไ้ดข้อ้ยตุแิบบชนะ - ชนะ (Win – win solution) นกัเจรจาต่อรองทีข่าดประสบการณ์
สว่นใหญ่มุง่ผลของการเจรจา ทีต่นตอ้งเป็นฝา่ยชนะเสมอโดยไมส่นใจวา่อกีฝา่ยจะไดร้บัความเสยีหาย
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อยา่งไร ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ถงึกลยทุธใ์นการเจรจาต่อรองแบบบรูณาการ (integrative agreement) วา่   
การแลกเปลีย่นผลประโยชน์กนัของทัง้สองฝา่ยสามารถนําไปสูข่อ้ยตุทิีด่ขีองการเจรจาได ้ดงันัน้ถา้โอกาส
เอือ้อาํนวย การหาขอ้ยตุแิบบบรูณาการจงึเป็นแนวทางทีเ่หมาะสม ขอใหท้า่นลองพจิารณาใชก้รอบ
ความคดิในการต่อรองของ พงิคเ์ลย ์(Pinkley’s cognitive frames) ทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้ มาทาํการวเิคราะห์
ความสนใจและมมุมองปญัหาของคูข่ดัแยง้และของทา่นเอง แลว้จงึปรบัเปลีย่นใหท้ัง้สองฝา่ยต่างได้
ประโยชน์ คอื เป็นผูช้นะทัง้คู ่
   5. สรา้งบรรยากาศการเจรจาทีเ่ปิดเผยและไวว้างใจต่อกนั (Create an open and  
trusting climate) นกัเจรจาต่อรองทีช่าํนาญจะมทีกัษะการเป็นผูฟ้งัทีด่ ีใชก้ารซกัถามเป็นระยะๆ แต่
อยูใ่นกรอบของการเจรจา ไมพ่ยายามปกป้องตนเอง พยายามหลกีเลีย่งการใชถ้อ้ยคาํหรอืวลทีีอ่าจทาํให้
คูเ่จรจาเกดิความไมพ่อใจขึน้ กล่าวโดยสรปุกค็อื พยายามสรา้งบรรยากาศทีเ่ปิดเผยเป็นกนัเองและมี
ความไวว้างใจต่อกนัเพือ่นําไปสูก่ารไดข้อ้ยตุแิบบบรูณาการนัน่เอง   
 การเจรจาต่อรองเป็นกจิกรรมต่อเน่ืองทีเ่กดิอยูต่ลอดเวลาในการดาํเนินงานของกลุม่หรอืองคก์าร  
การต่อรองดว้ยวธิใีหฝ้า่ยใดฝา่ยหน่ึงไดร้บัผลประโยชน์เพยีงเพือ่ขจดัความขดัแยง้หรอื การเผชญิหน้า
ใหห้มดไปนัน้ เป็นวธิทีีไ่ดผ้ลในระยะสัน้เทา่นัน้ แต่การต่อรองแบบบรูณาการมแีนวโน้มทีจ่ะไดข้อ้ยุติ
ซึง่พอใจต่อทุกฝา่ยและเป็นการสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ขีองกลุ่มอยา่งยัง่ยนื 
 3.4 การไว้วางใจ (Trust)   
  ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคป์ระการทีส่ ี ่ไดแ้ก่ การไวว้างใจ การไวว้างใจถอืวา่เป็นสิง่สาํคญั
ในการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารกบัผูร้ว่มงานในการปฏบิตังิาน ความสมัพนัธข์องการปฏบิตังิานควรตัง้อยู่
บนพืน้ฐานของการไวว้างใจ (Trust) ต่อกนั ผูนํ้าจะตอ้งไมม่ทีศันะวา่ครแูละนกัเรยีนชอบหลกีเลีย่งความรบัผดิชอบ  
แต่มหีน้าทีช่ว่ยใหค้นเหล่าน้ีมคีวามกลา้ต่อการปฏบิตัสิิง่ใหม่ๆ   
  ความหมายของความไว้วางใจ 
   รอตเตอร ์ (1Rotter.  1971) ไดใ้หค้วามหมายความไวว้างใจวา่ เป็นความคาดหวงั
ต่อบุคคลเป็นทีน่่าเชื่อถอืทัง้ดา้นคาํพดู การกระทาํ คาํมัน่สญัญา จากการเขยีนหรอืใชข้อ้ความของ
บุคคลหรอืกลุม่ซึง่จะสามารถทาํใหเ้กดิความไวว้างใจ  
   โกเลม็บวิสก ีและ แมค็คอนกี ้(Golembiewski; & McConkie.  1975) นิยามความหมาย
ของความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจแสดงถงึ ความพึง่พาอาศยักนั หรอืความมัน่ใจในบางสถานการณ์ 
ความไวว้างใจสะทอ้นใหเ้หน็ความคาดหวงัผลลพัธท์างบวก ความไวว้างใจแสดงถงึ ความเสีย่งบางประการ
ต่อความคาดหวงัของสิง่ทีไ่ดร้บัและความไวว้างใจ แสดงถงึ บางระดบัของความไมแ่น่นอนต่อผลลพัธ ์
   คุ๊ก และ วอลล ์(Cook and Wall.  1980: 53) กลา่ววา่ ความไวว้างใจ เป็นความเชื่อมัน่
ต่อเจตนาของเพือ่นรว่มงานและผูบ้รหิาร รวมทัง้ความมัน่ใจในความสามารถของเพือ่นรว่มงาน และผูบ้รหิาร  
   แมค็ออลลสิเตอร ์(McAllister.  1995) ใหค้วามหมายของความไวว้างใจวา่ เป็นสิง่
ทีบุ่คคลมคีวามมัน่ใจและตัง้ใจทีจ่ะกระทาํการทีอ่ยูบ่นพืน้ฐานของคาํพดู การกระทาํ และการตดัสนิใจ  
ของบุคคลอื่น 



  46 

   มสิหร์า (Mishra.  1996) ไดใ้หค้วามหมาย ความไวว้างใจไวว้า่ เป็นความเตม็ใจของ
บุคคลทีม่คีวามมัน่คงต่อบุคคลอื่น โดยมคีวามเชื่อวา่บุคคลนัน้เป็นบุคคลทีม่คีวามสามารถ มคีวามเปิดเผย 
ใหค้วามสนใจหว่งใย และใหค้วามน่าเชื่อถอื 
   โรบนิสนั (Robinson.  1996) ไดใ้หค้วามหมายความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจเป็น
ความคาดหวงัในทางบวกต่อบุคคลอื่นไมว่า่จะเป็นคาํพดู การกระทาํ หรอืการตดัสนิใจทีจ่ะกระทาํตาม
สมควรแลว้แต่โอกาส  
   วธินี (Whitney.  1996) ไดก้ล่าวถงึความไวว้างใจวา่ หมายถงึ ความเชื่อ ความมัน่ใจ
ในความซื่อสตัย ์ความน่าเชื่อถอื และความยตุธิรรมในบุคคลหรอืสิง่ใดๆ  
   มารแ์ชล (Marshall.  2000) ไดใ้หค้วามหมายความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจเป็น
ผลสะทอ้นทีเ่กดิจากความเชื่อมัน่ ความซื่อสตัย ์ของบุคคลทีม่ต่ีอลกัษณะและความสามารถของบุคคลอื่น 
 จากการประมวลคาํนิยามของนกัวชิาการต่างๆ ผูว้จิยัเหน็วา่ ความไวว้างใจ หมายถงึ ความรูส้กึ
และการกระทาํ (แสดงออก) ของบุคคลทีแ่สดงถงึความมัน่ใจ ความเชื่อมัน่และการสนบัสนุนต่อบุคคล 
(ผูบ้งัคบับญัชา) และองคก์าร 
 ดงันัน้ กล่าวสรปุไดว้า่ การไวว้างใจของผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีน
จะตอ้งสรา้งความเชื่อถอืไวว้างใจใหก้บัสมาชกิในองคก์ร ดว้ยการยดึการบรหิารสากล เชน่ คุณธรรม 
จรยิธรรม ความซื่อสตัย ์ ความเมตตา ความยตุธิรรม ความเป็นกลาง ความกลา้หาญ ความอดทน 
ความมวีนิยั ความมุง่มัน่ ซึง่เป็นหลกัสาํคญัในการบรหิาร เป็นแมแ่บบทีด่ ียอมรบัขอ้ผดิพลาดของสมาชกิ
ในองคก์ร และใหเ้กยีรตผิูอ้ื่น เคารพและใหก้ารสนบัสนุนผูอ้ื่น ไมว่า่คนๆนัน้จะมตีําแหน่งใดกต็าม สอบถาม 
เปิดโอกาสใหผู้อ้ื่นไดแ้สดงความคดิเหน็ รบัฟงัปญัหาและใหค้วามชว่ยเหลอืตามความเหมาะสม 
  ความสาํคญัของความไว้วางใจ 
   ความไวว้างใจเป็นสิง่จาํเป็นต่อองคก์ารเพือ่ประสทิธผิลขององคก์าร ผลลพัธท์างบวก 
ของการทาํงานเป็นผลสบืเน่ืองจากการเพิม่ขึน้ของความไวว้างใจภายในองคก์ารสง่ผลต่อการเพิม่ผลผลติ
ของพนกังานและความผกูพนักบัองคก์ารอยา่งเขม้แขง็ (Nyhan; & Marlowe.  1997) สาํหรบังานวจิยั
อื่นๆ แสดงถงึผลพวงหลกัของความไวว้างใจมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมและผลงานในหลายดา้น ทัง้
การสือ่สารและการแบ่งปนัขอ้มลู ความขยนั การยตุคิวามขดัแยง้ ความผกูพนั รวมทัง้ผลงานสว่นบุคคล
และผลงานของหน่วยงาน (Laka-Mathebula.  2004; Korsgaard; Brodt; & Whitener.  2002) มผีลการวจิยั  
ทีส่อดคลอ้งกนัวา่ ความไวว้างใจเป็นสิง่สาํคญัและมปีระโยชน์ต่อกจิกรรมขององคก์ารทัง้ทมีงาน ผูนํ้า 
การกาํหนดเป้าหมาย การประเมนิผลการปฏบิตังิาน แรงงานสมัพนัธแ์ละการเจรจาต่อรอง (Elangovan; & 
Shapiro.  1998) 
   ความไวว้างใจเป็นสว่นผสมอนัมหศัจรรยใ์นชวีติองคก์าร กล่าวคอื เป็นน้ํามนัหล่อลื่น 
ทีล่ดความฝืด เป็นตวัเชื่อมสว่นทีแ่ตกต่างกนัเขา้ไวด้ว้ยกนั เป็นตวัเรง่ใหก้ารกระทาํสะดวกขึน้ (Shea. 
1994) เมื่อไมน่านมาน้ี ความสาํคญัของความไวว้างใจไดร้บัความสนใจมากขึน้จากปจัจยัต่างๆ ดงัน้ี  
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   1. การเปลีย่นแปลงและความไมม่ัน่คง (Robbins.  2005) ทาํใหอ้งคก์ารไมส่ามารถ
รบัประกนัความมัน่คงของงานในระยะยาว การเพิม่คา่ตอบแทนและบาํเหน็จบาํนาญได ้ (Bracey; & 
Smith.  1992; Robbins.  2005) ความไวว้างใจมคีวามสาํคญัมากในสภาพทีม่กีารเปลีย่นแปลง และ
ความไมม่ัน่คงในสถานทีท่าํงาน บุคคลจะตอ้งเปลีย่นไปมคีวามสมัพนัธก์บับุคคลอื่น ซึง่ระดบัความไวว้างใจ
จะเป็นตวักาํหนดความสมัพนัธด์งักล่าว มารแ์ชล และ โรบนิสนั (Marshall.  2000; & Robbins.  2005) 
มองวา่ ความไวว้างใจมคีวามสาํคญัเพราะเป็นความตอ้งการทางดา้นจติใจ บุคคลมคีวามตอ้งการการคาดคะเน 
ความมัน่คง การคงอยูแ่ละมคีวามรูส้กึปลอดภยั 
   2. องคก์ารตอ้งการความภกัดขีองพนกังานและความผกูพนัเพิม่มากขึน้ เน่ืองจาก 
ความไวว้างใจภายในองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู ความไวว้างใจ
จงึเป็นสิง่สาํคญัเพราะการทีบุ่คคลมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารนัน้ จะเป็นตวักาํหนดใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย
และรกัษาสมาชกิในองคก์ารใหค้งอยูก่บัองคก์าร (Fairholm.  1994; Robbins.  2005) โดยการสรา้ง
ความสมัพนัธค์วามไวว้างใจบนพืน้ฐานแหง่ความซื่อสตัย ์(honesty) การยดึถอืหลกัคุณธรรม (integrity) 
และเมตตากรุณาอยา่งจรงิใจต่อผูอ้ื่น (Covey.  1989; Fairholm.  1994) 
   3. โรบนิสนั (Robbins.  2005) กล่าวถงึ ความสาํคญัของความไวว้างใจกบัขอ้สญัญา
ทางจติวทิยาในรปูแบบใหม ่ เป็นขอ้ตกลงทีไ่มไ่ดม้กีารเขยีนถงึสิง่ทีผู่บ้รหิารหรอืองคก์ารไมไ่ดม้กีารคาดหวงั
จากพนกังานและสิง่ทีพ่นกังานคาดหวงัจากผูบ้รหิารหรอืองคก์าร ในแงค่ดิของพนกังานขอ้สญัญาทาง
จติวทิยา คอื การรบัรูข้องพนกังาน ทีค่ดิวา่พวกเขาจะไดร้บัสทิธิ ์ซึง่เป็นผลมาจากขอ้สญัญาทีอ่งคก์าร
ใหไ้วก้บัเขา ดงันัน้ หากความไวว้างใจอยูใ่นระดบัตํ่า พนกังานมแีนวโน้มทีจ่ะหลกีเลีย่งการเผชญิความเสีย่ง 
มกีารเรยีกรอ้งมากขึน้ ลกัษณะสงัคมแบบน้ี บุคคลในองคก์ารจะตอ้งเรง่สรา้ง และรกัษาความสมัพนัธ์
กนัไว ้ จะทาํใหโ้อกาสทีจ่ะไมป่ฏบิตัติามขอ้สญัญาน้อยลง เน่ืองจากการไมป่ฏบิตัติามขอ้สญัญาทาํให้
เกดิผลในทางลบ เชน่ มคีวามตัง้ใจน้อยลงในการทีจ่ะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย หากความไวว้างใจอยู่
ในระดบัสงูจะทาํใหก้ารปรบัปรงุผลการดาํเนินงานขององคก์าร โดย มงิค ์และคณะ (Mink; et al. 1993) 
เหน็วา่ ความไวว้างใจเป็นขอ้สญัญา (contract trust) คอื ความเชื่อมัน่ทีค่าดหวงัว่าบุคคลจะทาํในสิง่ที่
เขาพดูและกระทาํ ซึง่เป็นมติทิีส่าํคญั เชน่ ผูนํ้าสรา้งใหบุ้คลากรเชื่อมัน่และคาดหวงัวา่สมัพนัธภาพ
ของบุคลากรกบัผูนํ้า จะเป็นสิง่ทีส่ามารถคาดคะเนในการทาํงานของเขาได ้ 
   4. พืน้ฐานของสมัพนัธภาพ การทาํงานรว่มกนัตอ้งมสีมัพนัธภาพซึง่กนัและกนั ถา้ 
ความไวว้างใจในการทาํงานลดน้อยลงจะทาํลายสมัพนัธภาพ เชน่ เกดิความขดัแยง้ทีส่งูขึน้ ผลผลติตํ่าลง 
และการทีส่ถานทีท่าํงานมคีวามไวว้างใจโดยมรีะดบัของความซื่อสตัย ์การยอมรบัและเคารพซึง่กนัและกนั 
จะทาํใหเ้พิม่ประสทิธผิลของงาน ความมคีณุคา่แหง่ตนเองและมกีารสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ  เกดิขึน้ 
(Marshall. 2000) เหน็วา่ ความไวว้างใจเป็นแนวคดิทีซ่บัซอ้นเป็นสมัพนัธภาพระหวา่งคนสองคนอยา่ง
สมํ่าเสมอๆ ไมใ่ชเ่ป็นบุคลกิภาพของบุคคลบางคนเกดิขึน้ระหวา่งบุคคลไมใ่ชภ่ายในบุคคลเทา่นัน้ สิง่
ทีบุ่คคลกระทาํเป็นผลกระทบของระดบัความไวว้างใจระหวา่งผูใ้หค้วามไวว้างใจและผูถู้กไวว้างใจ ซึง่
เกดิจากความน่าเชื่อถอืเป็นการยอมรบัและสนบัสนุนผูท้ีถู่กไวว้างใจกระทาํใหบุ้คคลอืน่โดยการเปิดเผย
ความคดิ ความรูส้กึและปฏกิริยิา (Johnson.  1997) อกีทัง้โครงสรา้งความสมัพนัธร์ปูแบบใหม ่ความไวว้างใจ
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เป็นสารหล่อลื่นใหเ้กดิความราบรืน่ มกีารประสานกนัอยา่งดใีนองคก์าร โดยขจดัความขดัแยง้ทางความคดิ 
การบรหิารในยคุปจัจุบนัตอ้งการความไวว้างใจ เพือ่เป็นหลกัประกนัทีส่าํคญัขององคก์าร (Robbins. 
2005) สว่น มงิค ์โอเวน และ มงิค ์(Mink; Owen; & Mink.  1993) มองวา่ เป็นความไวว้างใจ โดยการเปิดเผย
ตนเอง ตวัชีว้ดัทีส่าํคญัของระดบัความไวว้างใจ คอื สมัพนัธภาพ ถา้ขาดการเปิดเผยกจ็ะทาํใหเ้กดิ
ความไมไ่วว้างใจและสมัพนัธภาพไมด่ ี นอกจากน้ีความไวว้างใจเป็นความเตม็ใจทีจ่ะชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนั 
โดยการแบง่ปนัขอ้มลูขา่วสารและมกีารเปิดเผยตอบสนองความตอ้งการของตนเอง สมาชกิทมี และองคก์าร 
   5. เรยโ์นลด ์(Reynolds.  1997) กล่าววา่ ความไวว้างใจเป็นวถิทีางหน่ึงของการสะทอ้น 
สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลในองคก์ารและเป็นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลทีส่าํคญั แสดงถงึ ความแตกต่าง
ระหวา่งความสาํเรจ็และความลม้เหลวในสมัพนัธภาพกบัความไวว้างใจ การตอบสนองต่อความไวว้างใจ
ม ี 3 ประการ ดงัน้ี ประการแรก ความไวว้างใจตอ้งใชเ้วลาในการพฒันา การคงไวซ้ึง่ความไวว้างใจ
จะตอ้งทาํใหม้อียูอ่ยา่งสมํ่าเสมอ แต่กไ็มอ่าจพดูไดว้า่การสรา้งความไวว้างใจจะใชเ้วลานาน แต่อาจจะ
ใชเ้วลาสัน้กไ็ด ้ โดยตอ้งมเีป้าหมายรว่มกนัทีช่ดัเจนและไมม่กีารลงโทษจะทาํใหค้วามไวว้างใจพฒันา
ไดเ้รว็ขึน้ซึง่เป็นความทา้ทายของผูนํ้า ประการทีส่อง ความตอ้งการความไวว้างใจตอ้งมคีวามอดทน 
ความไวว้างใจในองคก์ารตํ่ากจ็ะทาํใหผ้ลการปฏบิตังิานตํ่า ถา้ความไวว้างใจในองคก์ารสงู จะทาํให้
บุคลากรทุกคนมมีาตรฐานในการทาํงานทีส่งู และสดุทา้ย คอื ความไวว้างใจตอ้งใชท้กัษะและการฝึก
ปฏบิตั ิซึง่การพฒันาทกัษะและจติใจเป็นสิง่ทีจ่าํเป็นต่อสมัพนัธภาพความไวว้างใจในการปฏบิตังิาน 
   6. มารแ์ชล (Marshall.  2000) ไดก้ล่าวถงึ ความสาํคญัของความไวว้างใจโดยมอง
ความเป็นธรรมชาตขิองมนุษยแ์ละกฎแหง่ธรรมชาตขิองมนุษย ์ซึง่หมายถงึ การดาํรงชวีติดว้ยความจรงิ 
ความไวว้างใจเป็นสิง่ทีจ่าํเป็น มนุษยต์อ้งการการมปีฏสิมัพนัธร์ะหวา่งกนั เป็นความตอ้งการทางดา้น
ชวีวทิยา เมือ่กาํเนิดขึน้มาในโลกความไวว้างใจกเ็ป็นสิง่ทีจ่าํเป็นทางดา้นรา่งกาย เน่ืองจากเมือ่เกดิขึน้มา
กจ็ะพบกบัความไมม่ัน่คง ไมม่สีิง่ปกคลุมรา่งกายและไดร้บัความเสีย่ง ซึง่ไมไ่ดม้กีารคาํนึงถงึความเปราะบาง
น้ี แต่ความไวว้างใจจะตอ้งมคีวามซื่อสตัยแ์ละใหก้ารดแูล ถา้สิง่เหล่าน้ีไมเ่กดิขึน้ความไวว้างใจกจ็ะถูก
ทาํลาย เมื่อเจรญิเตบิโตขึน้ความไวว้างใจไม่สญูหายไป แต่ระดบัของความไวว้างใจจะอยูใ่นรปูของ
ประสบการณ์และเป็นเหตุการณ์ทีด่าํเนินต่อมา โดย มงิค ์และคณะ (Mink; et al.  1993) มองวา่ ความไวว้างใจ
เป็นเรือ่งทางกายภาพ บุคคลรูส้กึวา่รา่งกายและจติใจเป็นสิง่ทีต่อ้งปลอดภยั เมือ่รูส้กึไมม่ัน่ใจวา่จะไดร้บั
ความปลอดภยั บุคคลจะเริม่เกดิความไมม่ัน่คงและวติกกงัวลเกีย่วกบัความปลอดภยั ซึง่จะสง่ผลต่อ
การปฏบิตังิาน 
   7. การเคารพตนเอง เป็นพืน้ฐานทีบุ่คคลจะตอ้งปฏบิตัใินแต่ละวนั บุคคลจะมคีวามรูส้กึ
ทีด่ถีา้บุคคลใหค้วามไวว้างใจและสามารถไวว้างใจผูอ้ื่น บุคคลทีม่คีวามเคารพตนเองตํ่าขึน้อยูก่บัทศิทาง 
ความกลวัและอาจจะมคีวามตอ้งการทีย่นิยอมผูอ้ื่นมาก ระดบัของการเคารพตนเองจะชว่ยใหเ้กดิประสทิธผิล
ของสมัพนัธภาพการทาํงาน (Marshall.  2000)  
 นอกจากน้ี ความไวว้างใจมคีวามสาํคญัอยา่งมาก เน่ืองจากความไวว้างใจเป็นปจัจยัต่อความสาํเรจ็
ของศตวรรษที ่21 (Healey. 2007) สง่ผลต่อรายไดแ้ละกําไรในทุกระดบัขององคก์าร (Davis; Schoorman; 
Mayer; & Tan.  2000) รวมทัง้ความไวว้างใจของ พนกังานสง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานงาน การคงอยู่
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ในองคก์ารของพนกังาน ความตัง้ใจทีส่นบัสนุนและมุง่มัน่ต่อความเปลีย่นแปลง และการเป็นพนกังาน
ทีด่ขีององคก์าร (Brown. n.d.) ซึง่สอดคลอ้งกบันกัวชิาการหลายทา่นทีก่ล่าวถงึผลของความไวว้างใจวา่ 
ความไวว้างใจสง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน การเป็นพนกังานทีด่ขีององคก์าร ความผกูพนักบัองคก์าร 
การลาออกจากองคก์ารและผลการปฏบิตังิาน (Deluga.  1995; Dirks, Ferrin.  2001; Flaherty;  & 
Pappas.  2000; & Robinson.  1996) นอกจากน้ี (Dirks; & Ferrin.  2002) ศกึษางานวจิยั ความไวว้างใจ 
โดยวธิกีาร Meta-Analysis พบวา่ ผลของความไวว้างใจสง่ผลต่อทศันคตปิระกอบดว้ย ความพงึพอใจ
ในงาน ความผกูพนักบัองคก์าร ความเชื่อในสารสนเทศ และการลาออกทีล่ดลง การเป็นพนกังานทีด่ี
และผลการปฏบิตังิาน 
  แนวคิดของความไว้วางใจ 
   ฟ๊อกซ ์(Fox.  1974) กล่าววา่ ความไวว้างใจในองคก์ารมรีปูแบบทีแ่ตกต่างของความสมัพนัธ ์
ของความไวว้างใจอยูใ่นทุกองคก์าร องคก์ารทีป่ระสบความสาํเรจ็มกีารสรา้งรากฐานทีป่ระกอบดว้ย 
ความไวว้างใจแนวขวาง (lateral trust) เป็นความสมัพนัธข์องความไวว้างใจระหวา่งผูท้ีเ่ทา่เทยีมหรอื
ระดบัเดยีวกนั รปูแบบทีส่อง คอื ความไวว้างใจแนวตัง้ (vertical trust) เป็นความสมัพนัธข์องความไวว้างใจ
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความไวว้างใจภายนอก (external trust) เป็นความสมัพนัธ์
ของความไวว้างใจระหวา่งองคก์ารกบัลกูคา้หรอืซพัพลายเออร ์สว่น คมัมงิส ์และ โบรมลิเลย ์(Cummings; & 
Bromiley.  1996) เสนอรปูแบบความไวว้างใจ 2 รปูแบบ คอื ความไวว้างใจระหวา่งหน่วยงานภายใน
องคก์าร (intra-organizational trust) หรอืความไวว้างใจในแผนกอื่นหรอืหน่วยงานอื่นภายในองคก์าร 
และความไวว้างใจระหวา่งองคก์าร (inter-organizational trust) หรอืความไวว้างใจระหวา่งบุคลภายนอก
หรอืองคก์ารอื่น 
   ลหูแ์มน (Luhman.  1979) อธบิายความไวว้างใจวา่ เป็นสิง่ซ่อนเรน้และคงอยูจ่าก
ประสบการณ์ประจาํวนัทีม่อีทิธพิลต่อความไวว้างใจในบุคคล (Perry; & Mankin.  2007) การแบ่งแยก
ความไวว้างใจน้ีสมมตวิา่ ระดบัความไวว้างใจของบุคคล ซึง่เป็นขอ้สญัญาทางจติวทิยาจะแปรผนัตาม
ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ารโดยรวม (Nyhan; & Marlowe.  1997) ภายใตแ้นวคดิของ ลหูแ์มน (Luhman) 
ความไวว้างใจแสดงถงึระดบัความมัน่ใจของบุคคลหน่ึงทีม่ต่ีอผูอ้ื่นในการกระทาํทีเ่ป็นธรรม มจีรยิธรรม
และสามารถพยากรณ์ได ้(Nyhan; & Marlowe.  1997) นอกจากน้ี ลหูแ์มน (Luhman) ยนืยนัวา่ คณุคา่
สาํคญัของความไวว้างใจ คอื ทาํใหส้มาชกิองคก์ารลดความซบัซอ้นของชวีติองคก์าร (Hosmer.  1995) 
พยายามสงัเคราะหก์ารศกึษาความไวว้างใจตามแนวทฤษฎอีงคก์ารและมองความไวว้างใจ ใน 5 แนวคดิ 
คอื ความคาดหวงัของบุคคล (individual expectation) ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล (interpersonal 
relationships) การแลกเปลีย่นทางเศรษฐกจิ (economic exchanges) โครงสรา้งทางสงัคม (social 
structures) และพฤตกิรรมจรยิธรรม (ethical behavior) เขาเหน็ดว้ยวา่ ความไวว้างใจเป็นโครงสรา้ง
สาํคญัในการเขา้ใจพฤตกิรรมระหวา่งบุคคลและกลุ่ม ประสทิธผิลของการจดัการ การแลกเปลีย่นทาง
เศรษฐกจิและความมัน่คงของความสมัพนัธท์างสงัคม 
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   ลหูแ์มน (Luhman.  1979) เสนอแนวคดิความไวว้างใจทีเ่ป็นทีย่อมรบัอยา่งกวา้งขวาง
ถงึรปูแบบความไวว้างใจ คอื ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล (interpersonal trust) เป็นความไวว้างใจใน
ผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในระบบ (system trust) เป็นความไวว้างใจในองคก์ารโดยภาพรวม 
ทฤษฎขีองเขามองวา่ ความไวว้างใจเป็นตวัแทนของระดบัความมัน่ใจของบุคคลหน่ึงทีม่ต่ีอผูอ้ื่นในการกระทาํ
ทีเ่ป็นธรรม มจีรยิธรรมและสามารถพยากรณ์ได ้ผลงานของ ลหูแ์มน (Luhman) ใหค้วามสาํคญักบั
ความไวว้างใจในองคก์าร (organizational trust) เป็นระบบขององคก์ารทีแ่สดงถงึการยอมรบัคุณคา่
และเป้าหมายองคก์ารรวมถงึความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะอยูร่ว่มกบัองคก์าร ลหูแ์มน (Luhman) จาํแนก
ความไวว้างใจของบุคคลออกจากความไวว้างใจในองคก์าร แมว้า่เขาเสนอวา่ ความไวว้างใจก่อเกดิ
ภายในกรอบของการปฏสิมัพนัธท์ีไ่ดร้บัอทิธพิลทัง้จากบุคคลและระบบสงัคม เพอรร์ ี และ แมนคนิ 
(Perry; & Mankin.  2007) กล่าววา่ การจาํแนกความไวว้างใจของ ลหูแ์มน (Luhman) ทัง้ความไวว้างใจ
ระหวา่งบุคคล (วดัประเมนิความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา) และความไวว้างใจในระบบ (ความไวว้างใจ
ในองคก์าร) เป็นการวดัประเมนิความแตกต่างของความไวว้างใจในองคก์ารและความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 
ซึง่จะสามารถอธบิายลกัษณะความแตกต่าง ของการรบัรูข้องพนกังานต่อความไวว้างใจไดอ้ยา่งครอบคลุม 
   นกัวจิยัจาํนวนมากพสิจูน์วา่ การปลกูฝงัพฤตกิรรมความรว่มมอืนําไปสูค่วามสมัพนัธ ์
ระหวา่งบุคคลและฝงัการกระทาํระหวา่งบุคคลในทมีงานจนกลายเป็นรากฐานของความสามารถในการแขง่ขนั
ขององคก์าร อยา่งไรกต็าม แมค็ไนท ์คมัมงิส ์และ เชอรแ์วนนี (Mcknight; Cummings; & Chervany.   
2006) เสนอวา่ ขัน้แรกของความไวว้างใจเป็นความสมัพนัธใ์หมภ่ายในองคก์าร ทีไ่ดร้บัอทิธพิลจาก
ความประสงคข์องผูใ้หค้วามไวว้างใจในความไวว้างใจ (trustor’s disposition to trust) กระบวนการ
ความรูค้วามเขา้ใจ (cognitive process) ความเชื่อ ในความไวว้างใจ (trusting belief) และเจตนารมณ์
แหง่ความไวว้างใจ (trust intention) การเริม่ตน้ความไวว้างใจเป็นการไดร้บัอทิธผิลโดยโครงสรา้งความไวว้างใจ
บนพืน้ฐานสถาบนั ความเชือ่มัน่ในโครงสรา้งและความเชื่อในสภาวะปกต ิดงันัน้ ความสาํเรจ็ของผลงาน
เกดิจากการอุปถมัภข์องความไวว้างใจทีเ่พิม่พนูความสามารถขององคก์าร นําไปสูก่ารเพิม่คุณค่าโดย
ทมีงาน ความรว่มมอืและการพฒันาในการเพิม่สมรรถภาพองคก์าร (Jones; & George.  1998)  
   ความไวว้างใจ เป็นแนวคดิหลายมติ ิ(multidimensional approach) ประกอบดว้ย  
ความไวว้างใจบนพืน้ฐานอารมณ์ความรูส้กึ (affective-based trust) เกีย่วขอ้งกบับทบาทสาํคญัของ
อารมณ์ในกระบวนการความไวว้างใจ ความไวว้างใจบนพืน้ฐานความรูค้วามเขา้ใจ (cognitive-based 
trust) เป็นความเชื่อในคุณลกัษณะทีน่่าไวว้างใจต่อบุคคลอื่นและความไวว้างใจบนพืน้ฐานพฤตกิรรม 
(behavioral-based trust) เป็นความเชื่อมัน่ผูอ้ื่นและการเปิดเผยขอ้มลูไปยงับุคลอื่น (Gillespie; & Mann.  
2004) สว่น คมัมงิส ์และ โบรมลิเลย ์(Cummings; & Bromiley.  1996) อธบิายความไวว้างใจในสาม
องคป์ระกอบ คอื องคป์ระกอบแรก คอื อารมณ์ความรูส้กึ (affective) หรอืบุคคลมคีวามรูส้กึอยา่งไร 
องคป์ระกอบทีส่อง คอื ความรูค้วามเขา้ใจ (cognitive) หรอืบุคคลคดิอยา่งไร องคป์ระกอบสุดทา้ย คอื 
พฤตกิรรมทีต่ ัง้ใจ (intended behavior) หรอืบุคคลตัง้ใจแสดงพฤตกิรรมอยา่งไร สว่น แมค็ออลลสิเตอร ์
(McAllister.  1995) อธบิายวา่ ความไวว้างใจเป็นสภาวะทางจติวทิยาและจาํแนกความไวว้างใจออกเป็น 
ความไวว้างใจมพีืน้ฐานมาจากความรูค้วามเขา้ใจ (cognition-based trust) หมายถงึ การรบัรูว้า่ บุคคล
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เลอืกผูซ้ึง่ไวใ้จในสิง่ทีน่่านบัถอืภายใตส้ถานการณ์หน่ึง และเลอืกในสิง่ทีพ่จิารณาวา่ เป็นเหตุผลทีด่ ีและ
ความไวว้างใจมพีืน้ฐานเกีย่วกบัอารมณ์และความรูส้กึ (affective-based trust) หมายถงึ ความผกูพนั
ทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล บุคคลทีจ่ะทาํใหเ้กดิอารมณ์ ความไวว้างใจในความสมัพนัธน์ัน้จะแสดงออก
ซึง่การดแูลและการเอาใจใสอ่ยา่งแทจ้รงิทีจ่ะใหส้วสัดกิารแก่หุน้สว่น มคีวามเชื่อในคุณสมบตัทิีด่หีรอื
น่าสรรเสรญิและเชื่อวา่ ความรูส้กึเหล่าน้ีจะไดร้บัการตอบแทน 
               เลวคิก ีและคณะ (Lewicki; et al.  1998) เสนอวา่ ทัง้ความไวว้างใจและความไมไ่วว้างใจ 
ไมใ่ชส่ิง่ทีอ่ยูต่รงขา้มกนัหรอือยูเ่ฉพาะดา้นใดดา้นหน่ึง แต่แทนทีจ่ะแยกออกจากกนัแต่ทวา่ มคีวามเกีย่วพนักนั 
โครงสรา้งมติเิดยีวทีอ่าจจะอยูร่ว่มกนัควบคูก่นัไปภายในบุคคล เชน่เดยีวกบั จอนน์ และ จอรจ์ (Jones; & 
George.  1998) เสนอแนวความคดิความไวว้างใจ ความไมไ่วว้างใจ เงือ่นไขความไวว้างใจและเงือ่นไข
ความไมไ่วว้างใจเป็นองคป์ระกอบของโครงสรา้งเดีย่วของความไวว้างใจ พวกเขาเสนอวา่ ความไวว้างใจ
และความไมไ่วว้างใจเป็นผลของปฏสิมัพนัธร์ะหวา่งคา่นิยมของผูใ้หค้วามไวว้างใจ (trustor’s values) 
ทศันคต ิ(attitudes) และอารมณ์ การศกึษาความไวว้างใจอื่นๆ เสนอวา่ ความไวว้างใจ เป็นแนวคดิที่
เป็นกลาง (meso concept) ทีบ่รูณาการทัง้ระดบัจุลภาค คอื กระบวนการทางจติวทิยา และระดบัมหภาค 
คอื ความยดืหยุน่ทางสถาบนั (House, Rousseau; & Thomas-Hunt.  1995) 
  คณุลกัษณะท่ีน่าไว้วางใจของผูบ้งัคบับญัชา 
   ความพยายามทีจ่ะเขา้ใจความไวว้างใจนัน้ นกัวจิยัทัง้หลายสมควรตอ้งวนิิจฉยัถงึ 
ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความไวว้างใจ (Burke; Shawn; Dana; Lazzara; & Salas.  2007) เมเยอร ์และคณะ 
(Mayer; et al. 1995) เสนอโมเดลทีเ่ป็นทีย่อมรบัอยา่งกวา้งขวางและมอีทิธผิลต่อการศกึษาความไวว้างใจ
อยา่งยิง่ โดยเสนอวา่ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ (trust factors) หรอืลกัษณะปจัจยัของผูท้ีไ่ดร้บั
ความไวว้างใจหรอืทีเ่รยีกวา่ คุณลกัษณะทีน่่าไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชา (trustworthiness) ทีป่รากฏบ่อย 
3 ปจัจยั คอื ความสามารถ (ability) ความเมตตากรณุาและการยดึถอืหลกัคุณธรรม เขาอธบิายวา่
ความสามารถ เป็นกลุ่มของทกัษะต่างๆ สมรรถนะและคุณลกัษณะพเิศษทีบุ่คคลหรอืกลุ่มมคีวามสามารถสงู
ในทกัษะบางสาขา สามารถใหบุ้คคลอื่นไวว้างใจในงานทีย่ากทีเ่กีย่วขอ้งกบัสาขานัน้ ความเมตตากรุณา
เป็นขอบเขตทีบุ่คคลทีถู่กไวว้างใจไดร้บัการเชื่อวา่ ตอ้งการจะทาํแต่สิง่ทีด่ีๆ  ใหแ้ก่บุคคลทีใ่หค้วามไวว้างใจ
และการยดึถอืหลกัคุณธรรม ความสมัพนัธร์ะหวา่งการยดึถอืหลกัคุณธรรมกบัความไวว้างใจเกีย่วขอ้ง
กบัความเขา้ใจของผูท้ีใ่หค้วามไวว้างใจยอมรบัต่อบุคคลทีถู่กไวว้างใจความเชื่อวา่บุคคลทีถู่กไวว้างใจ
มจีติสาํนึกทีด่ ีมกีารกระทาํทีค่งเสน้คงวา มกีารสือ่สารทีด่น่ีาเชื่อถอื ซึง่องคป์ระกอบทัง้สามมผีลอยา่งมาก
ต่อความไวว้างใจในองคก์าร แมว้า่แบบจาํลองก่อนน้ีแสดงปจัจยัเหตุของความไวว้างใจมากกวา่สามองคป์ระกอบ
ขา้งตน้ แต่องคป์ระกอบทัง้สาม สามารถอธบิายไดอ้ยา่งรดักุมต่อความไวว้างใจ ปจัจยัคุณลกัษณะที่
น่าไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชาสามารถประยกุตใ์ชไ้ดท้ัง้ในการวเิคราะหร์ะดบัความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
ระหวา่งกลุ่มหรอืระหวา่งองคก์ารและปจัจยัคุณลกัษณะทีน่่าไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชาสง่ผลต่อความไวว้างใจ
ในกลุ่มหรอืองคก์ารดว้ย (Mayer; et al.  2005) 
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   เบอรเ์ก และคณะ (Burke; et al.  2007) แสดงถงึองคป์ระกอบหรอืปจัจยัเหตุของ
ความไวว้างใจ ม ี3 ปจัจยั เชน่เดยีวกบั เมเยอร ์และคณะ (Mayer; et al.  1995) คอื ความสามารถ 
ความเมตตากรณุาและการยดึถอืหลกัคุณธรรม สว่นการศกึษาของ เดยีตซ ์ และคณะ (Dietz; et al. 
2006) เสนอวา่ องคป์ระกอบ หรอืปจัจยัทีม่ผีลต่อความไวว้างใจประกอบดว้ย การยดึถอืหลกัคุณธรรม 
ซึง่รวมถงึ ความเปิดเผย (openness) และความซื่อสตัย ์(honesty) ความเมตตากรณุา สมรรถนะ และ
ความสามารถพยากรณ์ได ้
  ดงันัน้ จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้จิยัเหน็วา่ ปจัจยัทีม่ผีลต่อความไวว้างใจ ม ี
4 ปจัจยั คอื การยดึถอืหลกัคุณธรรม ความเมตตากรณุา สมรรถนะและความสามารถพยากรณ์ได้
สามารถอธบิายได ้ดงัน้ี 
   1. การยดึถอืหลกัคุณธรรม ความสมัพนัธร์ะหว่างการยดึถอืหลกัคุณธรรม และ
ความไวว้างใจเกีย่วพนักบัความเขา้ใจของผูใ้หค้วามไวว้างใจ (trustor) ต่อผูไ้ดร้บัความไวว้างใจ (trustee) 
วา่เป็นผูย้ดึมัน่ต่อหลกัการทีผู่ใ้หค้วามไวว้างใจ ยอมรบัความเชื่อวา่ ผูไ้ดร้บัความไวว้างใจ เป็นผูม้ี
ความยตุธิรรมอยา่งยิง่ยวด (Mayer; et al.  1995) โดย เมเยอร ์และคณะ (Mayer; et al.  1995) เหน็วา่ 
ปจัจยัน้ีเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ สอดคลอ้งกบั บุตเลอร ์(Butler.  1991) วา่ การยดึถอืหลกั
คุณธรรม เป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ เดยีตซ ์และคณะ (Dietz; et al.  2006) ทบทวนวรรณกรรม 
พบวา่ การยดึถอืหลกัคุณธรรมเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจและเป็นปจัจยัทีพ่บบ่อยทีส่ดุ ปจัจยัน้ี
ครอบคลุมถงึความเป็นคนเปิดเผยและความซื่อสตัย ์ซึง่ มสิหร์า (Mishra.  1996) เหน็วา่ ความเป็น
คนเปิดเผยเป็นปจัจยัสาํคญัต่อความไวว้างใจ โดย ชอ็คเลย ์ – ซาลาบคั เอลลสิ และ ไวโนกราด
(Shockley-Zalabak, Ellis; & Winograd.  2000) ศกึษาโดยการวเิคราะหแ์บบจาํลองสมการโครงสรา้ง 
พบวา่ ความเป็นคนเปิดเผยและความซื่อสตัย ์เป็นปจัจยัเชงิสาเหตุทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจในองคก์าร 
ซึง่สอดคลอ้งกบั ดรคิส ์และ เฟอรนิ (Dirks; & Ferrin.  2002) ทีศ่กึษาวา่ การยดึถอืหลกัคุณธรรมของ
ผูนํ้าเป็นคุณลกัษณะทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจในผูนํ้า สว่น เบอรเ์ก และคณะ (Burke; et al.  2007) 
กล่าววา่ การยดึถอืหลกัคุณธรรมเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ เชน่เดยีวกนัและเหน็วา่ ปจัจยัน้ี
เป็นปจัจยัทีส่าํคญัมากต่อความไวว้างใจ ชอว ์(Shaw.  1997) กล่าววา่ การยดึถอืหลกัคุณธรรมเป็น
กุญแจสาํคญัในการสรา้งและรกัษาความไวว้างใจทัง้ในองคก์ารภาครฐัและภาคเอกชน 
   2. ความเมตตากรณุา เมเยอร ์และคณะ (Mayer et al. 1995) เหน็วา่ ปจัจยัน้ีเป็น
ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ โดยความเมตตากรณุา คอื สิง่ทีผู่ไ้ดร้บัความไวว้างใจ ไดร้บัความเชื่อ
จากผูใ้หค้วามไวว้างใจวา่ เป็นผูต้อ้งการทาํความด ี หลกีเลีย่งจากความเหน็แก่ตวั จากผลประโยชน์ 
ความเมตตากรณุา แสดงถงึผูไ้ดร้บัความไวว้างใจ แสดงความรกัใครผ่กูพนับางประการต่อผูใ้หค้วามไวว้างใจ 
เชน่ ผูไ้ดร้บัความไวว้างใจแสดงความตอ้งการชว่ยเหลอืผูใ้หค้วามไวว้างใจ โดยมไิดห้วงัผลประโยชน์
ตอบแทน แมว้า่ผูไ้ดร้บัความไวว้างใจมไิดถู้กรอ้งขอ  ความชว่ยเหลอืจากผูใ้หค้วามไวว้างใจ เมเยอร ์และคณะ 
(Mayer; et al.  1995) ทบทวนวรรณกรรม พบวา่ ความเมตตากรณุา เป็นปจัจยัทีพ่บบ่อยทีส่ดุเป็น
อนัดบัสองรองจากปจัจยัการยดึถอืหลกัคณุธรรม รวมถงึ เบอรเ์ก และคณะ (Burke; et al.  2007) และ 
เดยีตซ ์(Dietz; et al.  2006) พบวา่ ความเมตตากรณุา เป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ เชน่กนั 
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   3. สมรรถนะ คอื ความรูข้องบุคคล ทกัษะ ความสามารถ การตดัสนิใจและอื่นๆ ที ่
นําไปสูผ่ลลพัธร์วมทัง้การชว่ยเหลอืผูอ้ื่นในการเรยีนรูท้กัษะต่างๆ (Reina; & Reina.  1999) และทกัษะ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลเพื่อผลการปฏบิตังิาน (Hartog.   2003) ปจัจยัน้ีเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ 
(Dietz; et al., 2006) สว่น เมเยอร ์และคณะ  (Mayer; et al.  1995) เรยีกปจัจยัน้ีวา่ ความสามารถ 
คอื กลุ่มของทกัษะ สมรรถนะและลกัษณะอาํนาจ ทีบุ่คคลมอีทิธพิล ในขอบเขตเฉพาะบางประการ 
ขอบเขตของความสามารถเฉพาะทีผู่ไ้ดร้บัความไวว้างใจ มสีมรรถนะสงูในเทคนิคหรอืทกัษะบางดา้น 
โดย บุตเลอร ์(Butler.  1991) และ เมเยอร ์และคณะ  (Mayer; et al.  1995) รวมทัง้ มสิหร์า (Mishra. 
1996) เหน็วา่ ปจัจยัน้ีเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ อกีทัง้ เบอรเ์ก และคณะ (Burke; et al. 
2007) ชีว้า่ สมรรถนะเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจและเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลกระทบต่อความไวว้างใจ
ทีช่ดัเจน รวมทัง้การวจิยัของ ชอ็คเลย ์– ซาลาบคั และคณะ (Shockley-Zalabak; et al.  2000) ทาํ
การวเิคราะห ์โมเดลสมการโครงสรา้ง พบวา่ สมรรถนะเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจในองคก์าร 
   4. ความสามารถพยากรณ์ได ้เป็นความคงเสน้คงวาหรอืความมัน่คง (consistency) 
และความสมํ่าเสมอของพฤตกิรรม (Dietz; et al.  2006) ความคงเสน้คงวาในคาํพดูและการกระทาํเป็น
ปจัจยัสาํคญัเพราะชอ่งวา่งระหวา่งคาํพดูและการกระทาํทาํใหเ้กดิความไมไ่วว้างใจ (Feldheim.  2001) 
สาํหรบั โรบนิสนั (Robbins.  2005) กล่าววา่ เป็นการสรา้งความเชื่อถอื ความสามารถในการทาํนาย
และตดัสนิใจในสถานการณ์ต่างๆ ได ้ และแสดงบทบาทพฤตกิรรมทัง้คาํพดูและการกระทาํอยา่งเสมอ
ตน้เสมอปลายไมเ่ปลีย่นแปลง แมว้า่ เมเยอร ์และคณะ (Mayer; et al.  1995) จะไมไ่ดร้ะบุวา่ ปจัจยัน้ี
เป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ แต่พวกเขาไดช้ีใ้หเ้หน็วา่ ความสมัพนัธร์ะหวา่งความสามารถพยากรณ์
ไดแ้ละความไวว้างใจอยา่งชดัเจน (Mayer; et al.  1996) แต่ เดยีตว ์และคณะ (Dietz; et al.  2006) 
และ มสิหร์า (Mishra.  1996) เหน็วา่ ปจัจยัน้ีเป็นอกีปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ รวมถงึ เรมเพล 
โฮลเมส ซานนา (Rempel, Holmes; & Zanna.  1985) ชีว้า่ ความสามารถพยากรณ์ได ้เป็นปจัจยัที่
สาํคญัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ และผลงานวจิยัของ เบริน์เทล (Bernthal.  1995) ยนืยนัวา่ เป็นปจัจยั
สาํคญัทีส่ง่ผลต่อความไวว้างใจ 
  วิธีปฏิบติัในการสร้างความไว้วางใจ 
   ผูนํ้าองคก์รทุกคน ซึง่มบีทบาทในการผลกัดนัและนําพาองคก์รไปสูค่วามสาํเรจ็ สิง่แรก
ทีผู่นํ้าตอ้งทาํคอืทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงานยอมรบั มัน่ใจและเชื่อถอืใน
ตวัทา่น รูส้กึไวว้างใจทา่น ยนิดทีีจ่ะใหก้ารสนบัสนุน ชว่ยเหลอื และกระทาํการหรอืปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม
บางอยา่งใหเ้ป็นไปตามความคาดหวงัของทา่น วธิปีฏบิตัใินการสรา้งความไวว้างใจ มดีงัต่อไปน้ี 
   1. พฒันาความรูค้วามสามารถในการทาํงาน หรอืเป็นผูช้าํนาญการเฉพาะดา้นแสดง
ผลงานทีย่อดเยีย่มใหผู้บ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงานเหน็ พฒันาความรู ้ความสามารถ 
และทกัษะอยา่งต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ มคีวามสามารถดา้นใดดา้นหน่ึงเฉพาะทาง และสามารถใหค้าํปรกึษา
และชว่ยเหลอืผูอ้ื่นไดเ้ป็นประจาํ 
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   2. ยดึหลกัการสากลในการบรหิาร ยดึหลกัการสากล เช่น คุณธรรม จรยิธรรม 
ความซื่อสตัย ์ความเมตตา ความยตุธิรรม ความเป็นกลาง ความกลา้หาญ ความอดทน ความมวีนิยั 
ความมุง่มัน่ เป็นหลกัสาํคญัในการบรหิาร 
   3. ประพฤตตินเป็นแมแ่บบทีด่ ีหากทา่นอยากใหล้กูน้องปฏบิตัตินเชน่ไร ทา่นกค็วร
ปฏบิตัตินเชน่นัน้ เชน่ หากทา่นไมต่อ้งการใหล้กูน้องมาสาย ทา่นกไ็มค่วรมาสายเสยีเอง การทาํใหดู้
เป็นตวัอยา่ง เป็นวธิทีีด่ทีีส่ดุในการจงูใจใหล้กูน้องปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม 
   4. ยอมรบัขอ้ผดิพลาดของตน คุณสมบตัสิาํคญัประการหน่ึงของผูนํ้า คอื การมี
ความกลา้หาญทีจ่ะยอมรบัขอ้ผดิพลาดของตน ซึง่การทาํเชน่น้ี สามารถทาํใหล้กูน้องรูส้กึเคารพทา่น
มากขึน้ ดกีวา่ทีท่า่นทาํผดิแลว้แกลง้ทาํเป็นเพกิเฉย ลกูน้องยอ่มรูส้กึหมดศรทัธาในตวัทา่น แมว้า่พวกเขา
จะไมไ่ดพ้ดูออกมาตรงๆ กต็าม 
   5. รกัษาคาํพดู รกัษาสญัญา จงอยา่ไดใ้หค้าํมัน่สญัญาหรอืขอ้ผกูมดัใดๆ หากทา่น
ไมม่ัน่ใจวา่ ท่านจะสามารถทาํตามสญัญาหรอืขอ้ผกูมดันัน้ได ้‘การกระทาํยอ่มสาํคญักวา่คาํพดู’ 
   6. ใหเ้กยีรตผิูอ้ื่นใหเ้กยีรต ิ เคารพและใหก้ารสนบัสนุนผูอ้ื่น ไมว่า่คนๆ นัน้จะมี
ตําแหน่งใดกต็าม สอบถาม เปิดโอกาสใหผู้อ้ื่นไดแ้สดงความคดิเหน็ รบัฟงัปญัหาและใหค้วามชว่ยเหลอื
ตามความเหมาะสม 
   7. ไมพ่ดูถงึบุคคลทีส่ามในทางทีไ่มด่ลีบัหลงัหากบุคคลทีท่า่นพดูถงึในทางทีไ่มด่ ี
ทราบวา่ ทา่นพดูถงึเขาอยา่งไรลบัหลงั บุคคลทา่นนัน้ยอ่มไมไ่วว้างใจทา่นอกีต่อไป และอาจบอกคนอื่น
ต่อวา่ ทา่นเป็นคนทีไ่มน่่าไวใ้จ หรอืแมแ้ต่คนทีท่า่นไปพดูนินทาดว้ย กอ็าจระแวดระวงัทา่น เพราะคดิ
วา่ทา่นอาจทาํกบัเขาเฉกเช่นเดยีวกบัทีท่า่นทาํกบัคนอื่นกไ็ด ้
   8. แกป้ญัหาสาํคญัๆ ทีม่คีวามทา้ทายไดเ้ขา้ไปมสีว่นรว่มในการแกป้ญัหายากๆ ทีม่ี
ความทา้ทาย ทัง้ในระดบับุคคล ระดบัหน่วยงาน และระดบัองคก์ร คดิรเิริม่สรา้งสรรคก์ระบวนการ
ทาํงาน หรอืผลติภณัฑใ์หมท่ีม่ผีลกระทบต่อการพฒันาผลการปฏบิตังิานขององคก์ร 
 วธิปีฏบิตัเิหลา่น้ี เป็นรากฐานสาํคญัของการสรา้งความไวว้างใจในองคก์ร และการเป็นบุคคล
ทีไ่ดร้บัความไวว้างใจจากผูอ้ืน่ ถอืเป็นคุณสมบตัสิาํคญัสงูสดุประการหน่ึงในการเป็นผูนํ้า ความไวว้างใจ
ยงัเป็นรากฐานของความสมัพนัธอ์นัด ี เมือ่ไดร้บัความไวว้างใจและมคีวามสมัพนัธอ์นัด ี ยอ่มสง่ผลให้
ทา่นมโีอกาสประสบความสาํเรจ็ในการใชเ้หตุผลโน้มน้าว ใหผู้อ้ื่นสนบัสนุนหรอืกระทาํการบางสิง่บางอยา่ง
ตามความตอ้งการ การสรา้งความไวว้างใจจงึเป็นรากฐานของความสาํเรจ็ทีย่ ัง่ยนืของผูนํ้า 
 3.5 การบริหารเวลา 
  ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคป์ระการทีห่า้ ไดแ้ก่ การบรหิารเวลา “เวลา” เป็นทรพัยากรทีม่คีา่
และมคีวามสาํคญัต่อทุกคน ทัง้น้ีเพราะธรรมชาตขิองเวลามลีกัษณะพเิศษคอื เป็นทรพัยากรทีม่จีาํกดั 
ใชแ้ลว้หมดไปไมส่ามารถซือ้เพิม่ได ้ ไมว่า่รวยหรอืจนไมส่ามารถเกบ็เอาไวใ้ชไ้ด ้ เวลาผา่นไปเรือ่ยๆ 
ไมห่วนยอ้นกลบัมาอกีคงจะเคยไดย้นิมาบา้งวา่ “เวลาเป็นสิง่มคีา่ หาซือ้ไมไ่ด”้ 
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  ความหมายและความสาํคญัของการบริหารเวลา 
   สขุใจ น้ําผดุ (2536: 44) กล่าววา่ เวลาเป็นสิง่มคีา่ทีส่ามารถใชใ้หเ้กดิเป็นเงนิเป็นทอง
ได ้คุณคา่ของเวลาจงึขึน้อยูก่บั การรูจ้กัใช ้ใหเ้กดิ ประโยชน์ สว่นวริตัน์ บวัขาว (2537: 26) กล่าววา่ 
ทรพัยากรเวลาเป็นสิง่สาํคญัยิง่ เมื่อหมดไปไมส่ามารถทีจ่ะสรา้งขึน้มาใหม ่เพือ่ทดแทนได ้ผูท้ีป่ระสบ 
ความสาํเรจ็ตอ้งเป็นผูท้ีม่คีวามสามารถในการใชเ้วลา ในขณะที ่วมิาน จิว๋เจยีม (2539: 6) ไดใ้ห ้ความหมาย
ของเวลาวา่ เวลาเป็นทรพัยากรธรรมชาตทิีม่นุษยไ์ดร้บัมาเทา่เทยีมกนั สาํหรบัใชใ้นการทาํงาน มี
หน่วยเวลานบัเป็น นาท ีวนั ชัว่โมง สปัดาห ์ เดอืน ปี ยกเวน้ชว่งอายขุยั ซึง่จะไมเ่ทา่กนัเวลา เป็น
ทรพัยากรทีเ่ปลีย่นแปลงไมไ่ด ้ เวลาเป็นทรพัยากร ทีส่ะสมไมไ่ด ้ เวลาเป็นทรพัยากรทีอ่นุรกัษ์ไมไ่ด ้
เวลาเป็นทรพัยากรทีห่ายมืเชน่เดยีวกบัเงนิหรอืวสัดุไมไ่ด ้และเกีย่วกบัการบรหิารเวลา เฉลมิ สขุคะสมบตั ิ
(2527: 44 – 47) อธบิายวา่ การบรหิารเวลา หมายถงึ วธิกีารดาํเนินการโดยใชเ้วลา ปฏบิตังิานให้
ไดผ้ลตรงตามเป้าหมายมากทีส่ดุ ใหรู้ถ้งึวธิกีารทาํงานโดยละเอยีด รวมทัง้ปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานดว้ย 
เพือ่ประโยชน์นํามาใช ้การวางแผน การปฏบิตังิานสว่น จรีวฒัน์ วรีงักร (2540: 20) ไดก้ล่าวถงึ คาํวา่
“การบรหิารเวลา” วา่มกัใชก้บัผูบ้รหิาร เพราะผูบ้รหิารมหีน้าทีใ่นการรบัผดิชอบปฏบิตังิานมากจงึตอ้ง
มกีารจดัสรรเวลาเพือ่ใหง้านสาํเรจ็ลุลว่งอยา่งมปีระสทิธภิาพและทนัเวลา แต่นกัศกึษาสามารถประยกุต์
เทคนิคทางการบรหิารเวลามาใชป้ระโยชน์ต่อการเล่าเรยีน สว่น สมทิธิ ์และ สมทิธิ ์(Smith; & Smith.  
1990) ใหค้วามหมายวา่ การบรหิารเวลา หมายถงึ การทีต่นเอง บรหิารการใชเ้วลาซึง่จะชว่ยใหส้ามารถ
ใชเ้วลาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เป็นประโยชน์ ลดความเครยีด จากการเรยีน และยงัเป็นการวางแผนกําหนด
ระยะเวลาในการทาํกจิกรรมต่างๆ ในชวีติของนกัศกึษาอยา่งเหมาะสมและมปีระสทิธ ิ
   นกัวชิาการหลายทา่นไดใ้หค้าํจาํกดัความของคาํวา่ “การบรหิารเวลา” ไวด้งัน้ี 
    การบรหิารเวลา คอื การรูจ้กัวางแผนและจดัสรรเวลาในการทาํงานอยา่งถูกตอ้ง 
เหมาะสม ซึง่ไมจ่าํเป็นวา่ จะตอ้งเป็นนกับรหิารเทา่นัน้ทีจ่ะสามารถบรหิารเวลา ทกุคนกส็ามารถทาํได้
เพยีงแต่ตอ้งรูจ้กัทีจ่ะแบ่งเวลา โดยจดัสรรเวลาของตนเองใหถู้กตอ้งและเหมาะสมตามวนัเวลาทีก่าํหนด 
   ฮอคไฮเซอร ์(วภิาพร สทิธสิาตร.์  2542: 30; อา้งองิจาก Hochheiser.  1998) กล่าววา่ 
การบรหิารเวลาไมใ่ชเ่พยีงความคดิ แต่เป็นทัง้ ความคดิ การคดิและการกระทาํวา่ จะดาํเนินการอยา่งไร 
เพือ่ไปสูจุ่ดมุง่หมายทีต่ ัง้ไวใ้นเวลาทีม่อียูใ่หเ้กดิประโยชน์สงูสดุ สว่น มารต์นิ (วภิาพร สทิธสิาตร.์  2542: 
30; อา้งองิจาก Martin.  1998) ไดอ้ธบิายถงึความสาํคญัเกีย่วกบั การบรหิารเวลาวา่เป็นสิง่ทีค่นจาํเป็น 
ตอ้งนึกถงึ เพราะไมเ่ชน่นัน้เวลาจะผา่นไปอยา่งไรป้ระโยชน์โดยทีไ่มส่ามารถทาํอะไรไดเ้ลย ซึง่ในความเป็นจรงิ
เพยีงแต่คดิกจ็ะสามารถบรหิารตนเองได ้การบรหิารตนเองอาจจะเป็นเรือ่งของการทาํงาน เรือ่งสว่นตวั 
แนวทางในการทาํงาน และการดาํรงชวีติ การบรหิารเวลาไมใ่ชก่ารรบีเรง่ในการทาํงาน แต่เกีย่วขอ้ง
กบัเวลาสว่น สขุใจ น้ําผดุ (2536: 44 – 45) กล่าววา่ คนควรมกีารบรหิารเวลา โดยมกีารจดัสรรเวลา
ซึง่พจิารณาจากเวลา 24 ชัว่โมง ในสดัสว่นทีเ่หมาะสมกบัวนั อนัจะก่อใหเ้กดิประโยชน์ทัง้ดา้นอาชพี 
การงาน สขุภาพ และอื่นๆ หรอืโดยการจดบนัทกึเพือ่ไดเ้หน็วา่ ไดใ้ชเ้วลาคุม้คา่ การทาํงานตาม จงัหวะ
เวลา วางแผนใหส้อดคลอ้งกบัจงัหวะเวลา ทาํงานตามแผนทีว่างไวส้อดคลอ้งกบัเวลาทีม่อียู ่การใชเ้วลาวา่ง
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ใหเ้ป็นประโยชน์ เวลาทีเ่วน้จากอาชพีหรอืการสรา้งสุขภาพยอ่มเป็นเวลาวา่ง ซึง่แต่ละคนมอีสิระทีจ่ะ
เลอืกใชไ้ดต้ามความถนดัและความพอใจการใชเ้วลาใหเ้กดิประโยชน์ดว้ย การทาํงานอดเิรกเป็นสิง่ทีด่ทีีส่ดุ 
ไมว่า่จะเป็นการเกบ็รวบรวมสะสมสิง่ต่างๆ งานประดษิฐ ์การปลกูตน้ไม ้การอ่านหนงัสอื ซึง่จะก่อใหเ้กดิ
ความเพลดิเพลนิความรูแ้ละเป็นรายได ้อยา่งด ี
 ดงันัน้ กล่าวไดว้า่ การบรหิารเวลา หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมกีารกําหนดการปฏบิตังิาน
การดาํเนินงาน เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยมวีตัถุประสงคข์องงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรอืหลายอยา่ง
โดยใชเ้วลาทีน้่อยทีส่ดุ มกีารควบคุมกาํหนดลาํดบัเหตุการณ์ทีจ่ะทาํ ควบคุมกจิกรรมในการตดัสนิใจ 
มกีารวางแผน วางเป้าหมายของงานอยา่งรอบคอบ เพือ่ใหง้านเกดิประสทิธผิล และเป็นไปอยา่งมี
ประสทิธภิาพ 
   เสกสรรค ์มธุลาภรงัสรรค ์(2541: ออนไลน์) ไดส้รปุลกัษณะสาํคญัของเวลา 5 ประการ
คอื 
    1. เพือ่ชว่ยใหใ้ชช้วีติไดง้า่ยขึน้ สว่นหน่ึงของการบรหิารเวลาเป็นเรือ่งของเทคนิค
และทกัษะ ซึง่จะชว่ยใหส้ลดัการเสยีเวลาทีไ่มจ่าํเป็นออกไป ทาํใหผู้ท้ีฝึ่กฝนรูส้กึวา่มเีวลามากขึน้และ
อยากทาํ อะไรมากขึน้ 
    2. เพือ่ใหม้เีวลาใหก้บัคนสาํคญัและสิง่สาํคญัมากขึน้คนทีเ่ป็นนกับรหิารเวลา
มกัจะไม ่ พลาดในการใหเ้วลากบัคนสาํคญัและสิง่สาํคญั และจะต่อสูเ้ตม็ทีร่วมถงึเรยีนรูว้ธิกีารต่างๆ 
เพือ่ให ้ไดม้าซึง่เวลาทีจ่ะอยูก่บัสิง่ทีม่คีณุคา่สาํหรบัตวัเอง 
    3. เพือ่รกัษาความสมดุลในชวีติทกัษะการบรหิารเวลาเป็นเสมอืนผูช้ว่ยใหส้ามารถ
ปฏบิตัหิน้าทีไ่ดทุ้กบทบาททีต่นเองตอ้งรบัผดิชอบ ทัง้เรือ่ง ครอบครวั สงัคมการเรยีน สขุภาพ การเงนิ
การงาน ฯลฯ 
    4. เพือ่ใหม้คีวามสขุกบัการใชช้วีติ คนทีบ่รหิารเวลาไดด้จีะรูส้กึวา่ ชวีติมคีณุคา่ 
สิง่เหล่าน้ี นําไปสูค่วามสบายใจและสขุใจ 
    5. เพือ่ใหไ้ดบ้รรลุเป้าหมายชวีติทีไ่ดต้ัง้ไวแ้น่นอนคนทีเ่ป็นนกับรหิารเวลา ยอ่ม
เป็นคนทีท่าํอะไรอย่างมเีป้าหมาย และจะมุ่งมัน่จนกว่าถงึจุดหมายของตน เมื่อผสมกบัทกัษะ และ
เทคนิคในการบรหิารเวลา โอกาสทีจ่ะบรรลุเป้าหมายกย็อ่มมากขึน้ การบรหิารเวลาเป็นสิง่ทีม่ปีระโยชน์
ต่อชวีติเป็น อยา่งยิง่ 
   เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศ์กัดิ ์(2543: 18 – 27) กล่าวถงึ การบรหิารเวลา เวลากเ็หมอืนชวีติ
เมือ่ใชห้มดแลว้กห็มดไป การบรหิารเวลากเ็ทา่กบั การบรหิารชวีติ และคนทีต่อ้งการประสบความสาํเรจ็
และ ความสขุในชวีติยอ่มหลกีเลีย่ง การบรหิารชวีติหรอื การบรหิารเวลา ไปไมไ่ด ้การบรหิารเวลามี
ความจาํเป็นสามารถสรปุได ้ดงัต่อไปน้ี 
    1. การทาํใหช้วีติมเีป้าหมาย ในการตระหนกัถงึความสาํคญัของการบรหิารเวลา
ทีจุ่ดกระตุน้ใหค้น้หาเป้าหมายทีม่คีุณคา่ในชวีติ เป้าหมายนัน้จะกลบัมากระตุน้เรา้ใหม้คีวามมุง่มัน่ ตัง้ใจ 
บรหิาร เวลาในชวีติจนกวา่ไปถงึจุดหมายปลายทางของเป้าหมาย 
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    2. ทาํใหไ้ปถงึเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้คนควรมเีป้าหมายและการทีจ่ะประสบความสาํเรจ็
ไดน้ัน้บุคคลผูน้ัน้ตอ้งทุม่เท บากบัน่เพือ่ไปใหถ้งึเป้าหมาย สาํหรบัคนทีต่ัง้ใจไวอ้ยา่งแทจ้รงิแลว้จะตระหนกั 
ถงึคุณคา่ของเวลาทุกวนิาทพียายามอยา่งเตม็ที ่ ทีจ่ะใชเ้วลาทัง้หมดทีม่อียูใ่หเ้กดิประโยชน์สงูสดุใน
การผลกัดนัชวีติไปสูเ่ป้าหมาย โดยวางตารางเวลาใชช้วีติแต่ละวนัวา่จะตอ้งทาํกจิกรรมใด ในชว่งใด 
และแต่ละชว่งของชวีติ ทัง้ในระยะสัน้ ระยะยาววา่จะตอ้งทาํอะไร จะตอ้งฝึกฝน เรยีนรูเ้พือ่พฒันาตน 
ในดา้น ใดบา้งจงึจะเอือ้ต่อการกา้วไปสูค่วามสาํเรจ็ 
    3. ทาํใหช้วีติมคีณุคา่ มคีวามหมาย สามารถนําเวลาไปทาํในสิง่ต่าง  ๆทีม่ปีระโยชน์ 
ต่อตนเองและผูอ้ื่น เชน่ในการใชก้ารสรา้งสรรคศ์ลิปะ ทีจ่ะชว่ยจรรโลงจติใจของคนในสงัคม อา่นหนงัสอื
แสวงหาความรูท้ีจ่ะชว่ยยกระดบัปญัญาของตน ใหส้งูขึน้เพือ่ความกา้วหน้าในชวีติและมสีว่นชว่ยพฒันา
สงัคมใหด้ขีึน้ สิง่เหล่าน้ี ทาํใหช้วีติมคีุณคา่และมคีวามหมายมากขึน้ 
    4. ทาํใหช้วีติสมดุลครบดา้น การทีรู่จ้กัจงัหวะของเวลาในการดาํเนินชวีติ และ
มกีารจดัสรรเวลาในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ครอบครวั หน้าทีก่ารงาน มติรภาพสงัคม ชวีติสว่นตวัและอื่นๆ
ได ้อยา่งสมดุลชวีติกส็ามารถทีจ่ะประสบผลสาํเรจ็ในทุกๆ ดา้นได ้อยา่งภาคภมูใิจ 
    5. ทาํใหช้วีติมคีวามสขุความพงึพอใจในชวีติ ซึง่ความพอใจในชวีติเกดิจาก
การทีป่ระสบความสาํเรจ็ในดา้นต่างๆในชวีติ เชน่ การเรยีน การงาน ชวีติครอบครวั ผลมาจากความมุง่มัน่
อุตสาหะ พากเพยีรในการบรหิารเวลา บรหิารชวีติอยา่งตัง้ใจ นอกจากน้ี การบรหิารเวลาทีด่นํีามาซึง่
ความสขุ ความพงึพอใจในชวีติ เมือ่การจดัสรรเวลาอยา่งเพยีงพอสาํหรบัการพกัผอ่นประจาํวนั การไดใ้ช้
เวลากบัคนทีม่คีวามหมายพเิศษ สขุภาพทีแ่ขง็แรงสมบรูณ์เน่ืองจากมเีวลาออกกาํลงักายอยา่งสมํ่าเสมอ 
การเป็นเจา้ของจติใจทีส่ดชื่นเน่ืองจาก ไมต่อ้งเครง่เครยีดกบัเสน้ตายของงาน และการไดไ้ปพกัผอ่น 
ตากอากาศ ฯลฯ 
    6. ทาํใหท้าํงานไดส้าํเรจ็ลุล่วงและไดร้บัความกา้วหน้าในชวีติการบรหิารเวลา
คอืการบรหิารชวีติ จะทาํใหค้นพฒันาตนจาก ความบกพรอ่ง ต่างๆ ได ้หากเริม่ตน้ตัง้เป้าหมาย ใน
ชวีติและเรยีนรูท้ีจ่ะจดัสรรเวลาในการทาํกจิกรรมต่างๆ นัน้ จะทาํใหพ้บความสาํเรจ็ และความกา้วหน้า
ในชวีติ 
   บุญมาก พรหมพว่ย (2525: 4) ใหค้วามเหน็เพิม่เตมิวา่ การบรหิารเวลา มกีารตอบ
แทนสิง่ต่างๆ อกีมากมายใหใ้นชวีติ ซึง่ประเภทของการใชเ้วลา แบ่งออกเป็น สาํคญัและเรง่ดว่น สาํคญั
แต่ไมเ่รง่ดว่น เรง่ดว่นแต่ไมส่าํคญั งานยุง่การเสยีเวลาเปล่า 
   นอกจากน้ี เสกสรร  มธุลาภรงัสรรค ์ (2541: ออนไลน์) ใหค้วามคดิเหน็วา่ เวลามี
ความสาํคญัต่อทุกคนเพราะธรรมชาตขิองเวลามลีกัษณะพเิศษ คอื เวลาเป็นทรพัยากรทีจ่าํกดัใชแ้ลว้
หมดไป เวลาไมส่ามารถซือ้เพิม่ไดไ้มว่า่รวยหรอืจน เวลาไมส่ามารถเกบ็เอาไวใ้ชไ้ด ้ เวลาผา่นไปเรือ่ยๆ 
ไมห่วนยอ้นกลบัมา ความสาํคญัของการบรหิารเวลาชว่ยใหใ้ชช้วีติไดง้า่ยขึน้ รกัษาความสมดุลในชวีติ 
มคีวามสขุกบัการใชช้วีติบรรลุตามเป้า หมาย ดงัที ่จติต ์อนิสวา่ง (2549: 1 – 3) ไดก้ล่าววา่ ความจรงิ
ของคน สามารถจดัการกบัการใชเ้วลาของตนเองได ้ซึง่เป็นการจดัการทีช่าญฉลาด ฉะนัน้การบรหิาร
เวลา จงึเป็นทรพัยากรทีส่าํคญัมากซึง่จะตอ้งเขา้กบั รปูแบบการดาํเนินชวีติและสิง่แวดลอ้มดว้ย 
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  จากความหมายและความสาํคญัของการบรหิารเวลาดงัทีก่ล่าวไวข้า้งตน้ อาจสรุปไดว้า่ 
การบรหิารเวลา หมายถงึ การเปลีย่นแปลงใหค้นปรบัตนเองใหส้อดคลอ้งกบัเหตุการณ์รวมทัง้การที ่
กาํหนดเกีย่วกบัการควบคมุการปฏบิตังิานใหบ้รรลุตามเวลาและวตัถุประสงค ์ บุคคลรูจ้กัจดัสรรเวลา 
ในการทาํกจิกรรมในแต่ละดา้น โดยการรูจ้กัวางแผนและกาํหนดเป้าหมายในการดาํเนินชวีติและปฏบิตั ิ
ภารกจิของตน โดยมกีารจดัระบบ การใชเ้วลา ใหเ้กดิประโยชน์คุม้คา่สงูสดุเพื่อใหง้านสาํเรจ็ลุล่วง มี
ประสทิธภิาพ พรอ้มทัง้สามารถจดัสรรเวลาไดอ้ยา่ง สมดุลเพือ่บรรลุเป้าหมายทีต่นไดว้างไว ้ซึง่สง่ผล
ต่อความกา้วหน้าในชวีติ 
  ประเภทการบริหารเวลา 
   รชันี ลาชโรจน์ (2527: 100) กล่าววา่ การบรหิารเวลาของคนนัน้สามารถแบ่งออกเป็น 
เวลาทีใ่ชใ้นการทาํงาน เวลาทีใ่ชใ้นการนอน เวลาทีใ่ชเ้พือ่ทาํกจิวตัรประจาํวนัและเวลาทีใ่ชเ้พือ่พกัผอ่น
หยอ่นใจ  
   อชัฌา ลมิป์ไพฑรูย ์(2535: 17) กล่าววา่ การบรหิารเวลาขึน้อยูก่บักจิกรรม 2 สว่น
คอื สว่นแรก ตอ้งแบ่งเวลาในการทาํงานออกเป็นชว่งสัน้ๆ สว่นทีส่องคอื การวเิคราะหก์ารใชเ้วลาที่
เป็นอยูว่า่ สว่นใหญ่ใชก้บัการทาํกจิกรรม อะไรทีส่อดคลอ้งกบัหน้าทีก่ารงานทีท่าํตอ้งปรบัปรงุใหเ้หมาะสม
กบัความสาํคญัของงาน ดงันัน้การวางแผนการทาํงาน ควรจดัแบ่งเวลาใหเ้หมาะสมกบัความสาํคญั
ของงาน ในการวางแผนการทาํงานจงึควรจดัแบ่งเวลาใหเ้หมาะสม เป็นสดัสว่น ประเภทงานทีม่คีวามสาํคญั 
คอื งานในหน้าทีต่อ้งรบัผดิชอบประเภทของงานทีม่คีวามสาํคญัรองลงมา คอื งานฉุกเฉิน และงานที่
ไดร้บั มอบหมาย พเิศษ ประเภทของงานทีม่คีวามสาํคญัทัว่ไป คอื งานทัว่ไป งานรเิริม่สรา้งสรรค ์
ฉะนัน้การจดัแบ่งเวลาจงึ ควรจดัแบ่งให ้เป็นสดัสว่น  
   เมธ ี ปิลนัธนานนท ์ (2528: 8) ไดแ้บ่งกจิกรรมในการบรหิารเวลาของบุคคล คอื 
กจิกรรมอาชพี กจิกรรมครอบครวั กจิกรรมชุมชน กจิกรรมพกัผอ่นและการสงัคม กจิกรรมสว่นตวั
และกจิกรรมเพือ่สขุภาพ  
   ยรูสิ (Uris.  1970: 6) ไดแ้บง่เวลาตามลกัษณะงานทีต่อ้งใชเ้วลาแตกต่างกนั คอืเวลา
ทีต่อ้งใชอ้ยา่งคงทีเ่วลาทีพ่อยดืหยุน่ได ้เวลาทีส่ามารถเปลีย่นแปลงได ้ 
   วารณุ ี อมรทตั (2530: 48 – 49) ไดก้ล่าวถงึหลกัการแบ่งเวลาของเยาวชนวา่ ควร
จะมกีารแบ่งเวลาใหก้บัตนเอง และเวลาใหก้บัผูอ้ื่นควบคูก่นัไป โดยแบ่งเวลาใหก้บัตนเองนัน้ ไดแ้ก่ 
เวลาในการทาํกจิวตัรประจาํวนั เวลาในการศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิ และทบทวนบทเรยีน เวลาในการทาํงาน
อดเิรกทีต่นเองชอบและถนดั สาํหรบัเวลาเพือ่ใหผู้อ้ื่น ไดแ้ก่ เวลาในการชว่ยเหลอืทาํงานบา้น ดแูล
ผูส้งูอายุและ น้องๆ เวลาในการเขา้กลุ่มพบปะสงัสรรคก์บัผูอ้ื่นเพือ่การสมาคม เวลาในการชว่ยเหลอื
สงัคม นบัตัง้แต่ทีอ่ยูใ่กลต้วั เชน่ ครอบครวั ญาตมิติร เพือ่นบา้น ตลอดจนบุคคลทีอ่ยูไ่กลตวัทีรู่จ้กั
และไมรู่จ้กั หากเยาวชนสามารถจดัแบ่ง เวลาใหก้บัตนเองและสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม จะชว่ยพฒันา
เยาวชน ใหก้ลายเป็นคนทีม่คีุณภาพ สง่ผลต่อ ครอบครวัและสงัคม 
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  การวางแผนใช้เวลา 
   การจดัระบบไมม่กีฎตายตวั เพราะแต่ละคนมปีจัจยัแวดลอ้มทีต่่างกนั เพราะฉะนัน้
แต่ละคน ยอ่มมกีารจดัระบบและการบรหิารเวลาทีแ่ตกต่างกนั สิง่ทีจ่ะตอ้งทาํคอืลองคน้หาตวัเองวา่
ปจัจยัทีม่อีทิธพิลในการควบคุมเวลา หรอืจดัระบบเวลาของตนเอง มอีะไรบา้ง (จารณุ ีจนัทรล์อยนภา. 
2546: 13) การวางแผนการใชเ้วลาและการตัง้เป้าหมายชวีติ เป็นการชว่ยใหรู้จ้กัควบคุมชวีติของตนเอง 
เวลาและการเคลื่อนไหวคอื การพยายามทาํใหทุ้กสิง่ทุกอยา่งสาํเรจ็ลงดว้ยเวลาทีส่ ัน้ทีส่ดุ โดยใชอ้ากปักริยิา
หรอื ความเคลื่อนไหว น้อยทีส่ดุ (อาํนวยชยั ปฏพิทัธเ์ผา่พงศ.์  2534: 9) ใหค้วามเหน็วา่ การใชเ้วลา
คดิและการวางแผนเป็นสิง่จาํเป็นทีส่ดุกบัชวีติในปจัจุบนั การคดิวางแผนเป็นการช่วยใหป้ระหยดัเวลา
เป็นอยา่งมาก เพราะจะไดไ้มต่อ้งคดิไปคดิมาวา่ ควรทาํอะไร และควรทาํอยา่งไหนก่อน การมแีผน
เรยีบรอ้ย แลว้กล็งมอืทาํตามแผนนัน้ การงานกจ็ะสาํเรจ็ตามเป้าหมาย (ชยัรตัน์ บรูณะววิฒัน์.  2537: 12) 
การวางแผนเป็นการใชเ้วลาทีม่คีา่ เพราะสามารถใชเ้วลาในชว่งทีแ่บ่งไวส้าํหรบั การวางแผนไดผ้ลสาํเรจ็ 
ควรมกีารกําหนดเป้าหมายเป็นตวัชีก้ารกระทาํ มกีารจดัลาํดบัความสาํคญัก่อน-หลงั มกีารทาํรายการ 
สิง่ทีต่อ้งการ ไมค่วรเขม้งวดเกนิไปกบัการกระทาํตาม การวางแผน ควรมกีารยดืหยุน่ตามกรณี และ 
ควรทาํงานอยา่งสขุมุ อยา่วอกแวก อยา่ทาํตวัสมบรูณ์เกนิรอ้ย อยา่ผดัวนัประกนัพรุง่ รูจ้กัปฏเิสธและ 
ควรใหร้างวลัชวีติ ในการบรหิารและจดัสรรเวลา  
   คเูปอร ์(Cooper. 1952: 25) ไดก้ล่าวถงึ หลกัการทีส่าํคญัของนกับรหิารวา่ จะตอ้ง
จดัการตนเอง โดยกาํหนดแผนการทาํงานของตนเองขึน้มา การกาํหนดแผนงาน ควรมลีกัษณะเป็น
แผนการทาํงานทัง้หมด เช่น ทาํงานทีส่าํคญั และมคีา่อยา่งยิง่ไดม้ากกวา่กาํหนดลาํดบัความสาํคญั
ของงานได ้ อยา่งสมบรูณ์แบ่งสรรอตัราสว่นการใชเ้วลาสาํหรบังานแต่ละอยา่งไดถ้กูตอ้ง ปฏบิตังิาน
ไดส้าํเรจ็ ในกาํหนดเวลาตายตวั บรรลุถงึเป้าหมายของงานไดด้ยีิง่ขึน้ ป้องกนัการสญูเสยีความพยายาม
ในการทาํงานโดยเปลา่ประโยชน์ ก่อใหเ้กดิความยดืหยุน่ในการทาํงานไดม้ากกวา่ละเวน้ทีจ่ะไมท่าํงาน
ซึง่คนอื่นควรจะเป็นผูท้าํ ปรบัปรงุความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล ซึง่เป็นผลมาจากการปรบัปรงุผลงานใหด้ขีึน้ 
ผลรวมทีจ่ะไดร้บัจากการกําหนดแผนการทาํงานคอื การทีส่ามารถใชค้วามพยายามน้อยแต่ปฏบิตังิาน 
ทีส่าํคญัทีส่ดุไดส้าํเรจ็ ดงัที ่บลสิ (Bliss.  1976: 120 – 122) ไดเ้สนอ เทคนิคในการบรหิารเวลาไวค้อื 
ตอ้งวางแผนตอ้งตัง้สมาธติอ้งหยดุพกับา้ง หลกีเลีย่งความไมเ่ป็นระเบยีบ อยา่เป็นคนทีต่อ้งทาํงานให ้
สมบรูณ์แบบ อยา่กลวัทีจ่ะตอ้งปฏเิสธ อยา่ผดัวนัประกนัพรุง่ ใชว้ธิกีารผา่ตดั คอืสะสางงานทีส่ะสมมา 
การมอบอาํนาจหน้าทีอ่ยา่เป็นคนบา้งาน สว่น มงคล สณัฐติวิฑิรู (2531: 75 – 76) กล่าวถงึการใช้
เวลา อยา่งมปีระสทิธภิาพ คอื กาํหนดจุดมุง่หมายของงาน กําหนดงานทีจ่ะทาํในแต่ละวนั ใชเ้วลาทีม่ี
อยูใ่ห ้ เกดิประโยชน์มากทีส่ดุ พยายามทาํงานใหเ้สรจ็ในครัง้เดยีวพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานไดต้ลอดเวลา
ซึง่สอดคลอ้งกบั สมชาย  ศรสีนัตสิขุ (2541: 63) ไดก้ล่าวถงึการบรหิารเวลา ใหม้ปีระสทิธภิาพมขีัน้ตอน 
คอืตัง้เป้าหมายของตวัเองและจดัลาํดบัความสาํคญั พจิารณาเป้าหมายระยะยาวในชวีติของตนเอง พจิารณา
เป้าหมายระยะสัน้ จดัลาํดบัความสาํคญัของเป้าหมายทีก่าํหนดไวท้าํบนัทกึสิง่ทีต่อ้งทาํเป็น รายวนั 
เริม่ทาํเรยีงลาํดบัความสาํคญั อยา่ใชเ้วลากบัเรือ่งใดเรือ่งหน่ึงมากเกนิความจาํเป็น ถามตวัเองวา่ขณะน้ี
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ใชเ้วลาคุม้คา่หรอืยงั เริม่ทาํทุกขอ้ตัง้แต่วนัน้ี และ จติต ์อนิสวา่ง (2549: 97) ไดส้รุปเกีย่วกบัการทาํงาน
ประจาํวนัวา่ ตอ้งมปีระสทิธภิาพและมกีฎระเบยีบ ของตวัเองซึง่มกีารตัง้ จุดมุง่หมายทีช่ีเ้ฉพาะ โดย
การกาํหนดเกีย่วกบัลกัษณะจุดหมายคอื การเขยีนบนัทกึไว ้ มกีารวดัผลได ้ สามารถเหน็ผลลพัธไ์ด ้
ตอ้งเป็นจรงิทา้ทาย สามารถบรรลุผลไดแ้ละสามารถเป็นกุญแจ ไปสูค่วามสาํเรจ็ไดท้ัง้น้ี ควรมกีารจดั 
ลาํดบั ขัน้ตอนเพือ่ใหไ้ด ้ประสทิธผิลตามเป้าหมาย 
   นอกจากน้ี  เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศ์กัดิ ์(2543: 105 – 110) ไดเ้สนอแนวคดิของการใช้
เวลาอยา่งมปีระสทิธภิาพ ซึง่สรปุไดด้งัน้ี 
    1. เรยีนรูธ้รรมชาตใินการทาํงานของตนเอง เขา้ใจลกัษณะทางธรรมชาตขิอง
ตวัเอง สิง่ทีช่อบความถนดั การตอบสนองต่อ สถานการณ์ต่าง ทีเ่กดิขึน้ในชวีติ และเรยีนรูค้วามสามารถ 
ทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพในชว่งเวลาทีเ่หมาะสม 
    2.  คดิหาวธิทีีม่ปีระสทิธภิาพทีส่ดุก่อนลงมอืทาํ 
    3.  ทาํหลายอยา่งพรอ้มกนัถา้เป็นไปได ้
    4.  ใชเ้วลาสัน้  ๆใหเ้ป็นประโยชน์ระหวา่งรอคนทีน่ดัหรอืรอรถ เชน่ การอา่นหนงัสอื 
    5.  ทาํงานทีม่ลีกัษณะเหมอืนกนัในชว่งเวลาเดยีวกนั 
    6.  ป้องกนัตนเองจากการถูกรบกวนหรอืการถูกขดัจงัหวะ 
    7.  รูจ้กัปฏเิสธสิง่ทีไ่มเ่ป็นประโยชน์และทาํใหเ้สยีเวลาโดยไมจ่าํเป็น 
    8.  ใชคู้ม่อืและทาํรายการสิง่ทีต่อ้งทาํหรอืจดัเตรยีม 
    9.  บนัทกึไวด้กีวา่ใชค้วามจาํ 
    10. ระดมความคดิ 
    11. กระจายงานหรอืมอบหมายความรบัผดิชอบใหท้มีงาน 
  ปัญหาท่ีก่อให้เกิดการสญูเสียเวลา 
   สิง่ทีเ่ป็นอุปสรรคสาํคญัในการบรหิารเวลามหีลายประการ ซึง่จะทาํใหก้ารทาํงานไมป่ระสบ
ความสาํเรจ็ตามทีว่างแผนไว ้อุปสรรค ดงักล่าว มดีงัน้ีการผดัวนัประกนัพรุง่ การทาํงานหลายๆ อยา่ง 
ในเวลาเดยีวกนั การกลวัความลม้เหลว การคาดหวงัความสมบรูณ์แบบ ความไมพ่งึพอใจ ในงานทีท่าํ
การขาดความอดทน การขาดขวญักาํลงัใจ การเสยีเวลาคดิและพดูมากเกนิไป การไมก่ลา้บอกปฏเิสธ 
   ชยัชาญ วงศส์ามญั (2550: ออนไลน์) กล่าววา่ ความสาํเรจ็ของคนนัน้ ยอ่มเกีย่วขอ้ง
กบัคนและเวลาทัง้สิน้ไมว่า่จะเป็นการรบัรูข้า่วสาร การแขง่ขนั หรอืการนําไปสูค่วามสาํเรจ็ในชวีติและ
การงาน ในขณะเดยีวกนั คนกเ็ป็นตวัการหรอือุปสรรคสาํคญัทีท่าํใหเ้สยีเวลา เชน่ ชอบคุยนานเกนิไป 
ชอบมาทาํงานสาย หรอื คอยตามตือ้ขอความชว่ยเหลอืจากคนอื่นอยูต่ลอดเวลา ฉะนัน้การจดัสรรเวลา
ทีด่กีค็อื การรูจ้กั ตรวจสอบและจดัการ กบัสถานการณ์เหล่าน้ีใหไ้ด ้เพือ่กา้วไปสูเ่ป้าหมายทีต่อ้งการ 
(ธนวรรณ ศรสีุวรรณ.  2538: 1) ปจัจยัทีท่าํใหเ้สยีเวลานัน้มสีาเหตุมาจาก 2 แหล่ง คอื ปจัจยัทีเ่กดิภายใน
ตวับุคคล 
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  ปัจจยัท่ีเกิดจากสาเหตภุายนอก 
   1. ปจัจยัทีเ่กดิภายในตวับุคคล คอื ขาดการจดัการทีด่ ีการผดัวนัประกนัพรุง่ไมก่ลา้
ทีจ่ะกล่าวคาํวา่ ไมข่าดความสนใจ การปฏเิสธสงัคม ไมเ่ป็นผูท้ีต่อ้งการความถูกตอ้งและสมบรูณ์ทีส่ดุ 
   2. ปจัจยัทีเ่กดิจากสาเหตุภายนอก คอื การมแีขก เสยีงจากโทรศพัท ์การรอคอย 
เสยีงที ่ดงัเกนิไป (พยงค ์จาดชา่ง.  2539: 22; อา้งองิจาก Smith; & Smith.  1990) นอกจากน้ี ชุลพีร 
รามนฏั (2540: 31) ไดส้รปุถงึสาเหตุของการเสยีเวลาว่าม ี2 สาเหตุคอื 
   3. สาเหตุภายในตวับุคคล ซึง่เกดิจากการขาดความสมบรูณ์ทางรา่งกาย จติใจหรอื
ความรู ้ความสามารถในการทาํงาน มรีะบบงานทีไ่มก่ระชบัรดักุม ไรป้ระสทิธภิาพ เชน่ ขาดการวางแผนงาน 
ขาดการมอบหมายงานทีม่ปีระสทิธภิาพ วตัถุประสงคใ์นการทาํงานไมช่ดัเจน ขาดการกาํหนดลาํดบั 
ความสาํคญัของงาน จนทาํใหแ้ผนหลกัไมบ่รรลุผลเป็นตน้ 
   4. สาเหตุจากภายนอก ซึง่เกดิจากสภาพแวดลอ้มและสิง่รบกวน หรอืขดัจงัหวะ 
เชน่ขาดบรรยากาศในการทาํงาน ขาดสิง่อาํนวยความสะดวก ในการทาํงานจากผูท้ีม่าตดิต่อโทรศพัท ์
การประชุมเป็นตน้ซึง่สอดคลอ้งกบั เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศ์กัดิ ์ (2543: 90 – 105) ทีก่ล่าววา่ เหตุปจัจยั 
ทีก่่อใหเ้กดิการสญูเสยีเวลาคอืสิง่ทีเ่ป็นปจัจยัภายใน ไดแ้ก่ ความกลวั ความไรว้นิยัการผดัวนั ประกนัพรุ่ง 
ความเกรงใจอยา่งไมเ่หมาะสม การมุง่เอาชนะจนเกนิควรขาดเป้าหมายชดัเจนในการ ปฏบิตังิาน ขาด
การกาํหนดเสน้ตายในการทาํงาน การไมก่ระจายงานหรอืกระจายงานอยา่งไมม่ปีระสทิธภิาพ สิง่ทีเ่ป็น
ปจัจยัภายนอก ไดแ้ก่ คนแวะมาพดูคุยหรอืมาเยีย่มโดยไมม่จุีดหมาย โทรศพัท ์ ขดัจงัหวะงาน โต๊ะ
ทาํงานยุง่เหยงิและเกดิจากปจัจยัภายในตวับุคคล ซึง่เกดิจากรา่งกาย จติใจ และการวางแผนงาน  
 สรปุไดว้า่ การสญูเสยีเวลานัน้เกดิจากปจัจยั 2 ประการ คอื ปจัจยัภายในเกดิจากตวัคนหรอื 
บุคคลนัน้เอง และปจัจยัภายนอกเกดิจากการทาํงาน หรอืการปฏบิตังิานรวมทัง้เกดิจากเครือ่งมอื เครือ่งใช ้
วธิกีาร การตดัสนิใจ การตดิต่อสือ่สารสง่ผลต่อการสญูเสยีเวลา 
 3.6 การส่ือสาร (Communication) 
  ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคป์ระการทีห่ก ไดแ้ก่ การตดิต่อสือ่สารในโรงเรยีน นบัวา่ เป็นหวัใจ
สาํคญัในการบรหิารจดัการ เพราะขอ้มลูขา่วสารทีไ่ดร้บัตรงกนัชดัเจน ชว่ยทาํใหก้ารบรหิารจดัการมี
คุณภาพ ผูบ้รหิารการศกึษา จงึมคีวามจาํเป็นตอ้งมกีารสือ่สารและประสานงานใหเ้กดิความเขา้ใจแก่
บุคลากร เพื่อทาํใหก้ารบรหิารจดัการเกดิประสทิธผิลและเป็นไปอยา่งราบรืน่ โดยทีก่ารสือ่สาร ไมใ่ช่
เป็นเพยีงผูนํ้าบอกเล่า และบุคลากรฟงัเทา่นัน้ การสือ่สารมคีวามสาํคญัมากกวา่การแลกเปลีย่นเรยีนรู้
ทัง้ระดบัสว่นตวั ระดบักลุ่ม ตลอดจนถงึระดบัโรงเรยีนอกีดว้ย โดยทีม่ชีอ่งทางหลายอยา่งทัง้การปฏบิตั ิ
การเคลื่อนไหว ระดบัเสยีง การแสดงออกทัง้รปูแบบของวจันภาษา และอวจันภาษา เป็นตน้ (Hoy; & 
Hoy.  2003: 213 – 214)  
  ในโลกปจัจุบนัซึง่เป็นยคุของขอ้มลูขา่วสารทีม่นุษยส์ามารถรบัรู ้ เรยีนรู ้ และเขา้ถงึขอ้มลู
ขา่วสารต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเรว็ ก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงและสง่ผลกระทบต่อองคก์รและบุคลากรใน
องคก์รอยา่งไมอ่าจหลกีเลีย่งได ้องคก์รต่างๆ  จงึตอ้งปรบัตวัและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อเพิม่ขดีความสามารถ
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ในการบรหิารจดัการองคก์รใหส้ามารถดาํเนินต่อไปได ้ และเกดิความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั เพื่อ
ความเป็นผูนํ้าทีก่า้วนํา องคก์รอื่นๆ การรูเ้ทา่กนัการเปลีย่นแปลงและสามารถปรบัตวัใหส้ามารถกา้วไป
ขา้งหน้าไดอ้ยา่งมัน่คง จงึเป็นสิง่จาํเป็นอยา่งยิง่ ทา่มกลางสภาวการณ์เชน่น้ีผูบ้รหิารองคก์รทีช่าญฉลาด
และมภีาวะผูนํ้าจะตอ้งหนัมาใหค้วามสาํคญักบัการบรหิารเชงิกลยทุธ ์เพือ่ทีจ่ะเป็นพลงัขบัเคลื่อนองคก์ร
ใหก้า้วไปขา้งหน้าอยา่งไมห่ยุดน่ิง ซึง่ในบรรดากลยทุธต่์าง  ๆทีผู่บ้รหิารจะตอ้งนํามาใชอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
นัน้ “การส่ือสาร” กล่าวไดว้า่ เป็นกลยทุธท์ีม่คีวามสาํคญัทีส่ดุ เพราะการสือ่สารเป็นกลยทุธ ์ หรอื 
กระบวนการหรอืเครื่องมอืทีจ่ะนําไปสูก่ารรบัรู ้เรยีนรู ้ใหเ้กดิความเขา้ใจทีถู่กตอ้งตรงกนัของบุคลากร
ทัว่ทัง้องคก์รตัง้แต่ระดบันโยบายไปจนถงึระดบัปฏบิตักิาร ทาํใหส้ามารถกาํหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ 
และยทุธศาสตรร์ว่มกนัไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม และนําพาองคก์รไปสูเ่ป้าหมายทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมทีศิทาง 
และจะตอ้งนํามาใชใ้หส้อดคลอ้งกบัพืน้ฐานขององคก์รทัง้ในดา้นโครงสรา้ง ระบบการบรหิาร ทศันคต ิ
และคา่นิยม รวมทัง้วฒันธรรมของบุคลากรในองคก์รจงึจะทาํใหอ้งคก์รไปสูค่วามสาํเรจ็ได ้ “กลยทุธ์
การส่ือสาร” จงึเป็นเครื่องมอืทางการบรหิารทีผู่บ้รหิารควรใหค้วามสาํคญั และตอ้งนํามาใชใ้นการบรหิาร
จดัการองคก์รอยา่งมปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลสงูสดุแก่องคก์ร 
  ความหมายของการส่ือสาร 
   การสือ่สารเป็นหวัใจของการทาํความเขา้ใจระหวา่งกนัของมนุษยใ์นสงัคม มนุษย ์
จะทาํความเขา้ใจกนัไดต้อ้งอาศยัการสือ่สารเพือ่ใหข้อ้มลู ถ่ายทอดความรู ้ความคดิ ความเหน็ และ
ประสบการณ์ซึง่กนัและกนั เพือ่ใหส้ามารถอยูร่ว่มกนัไดอ้ยา่งสงบสขุ อกีทัง้การสือ่สารยงัชว่ยใหม้นุษย์
พฒันาปญัญาและความคดิสรา้งสรรคไ์ดอ้ยา่งไมม่ทีีส่ ิน้สดุ  
                ไดม้กีารใหนิ้ยามและความหมายของคาํวา่ การสื่อสาร (Communication) ไวอ้ยา่ง
หลากหลาย ดงัน้ี  
   เคลล ีโรเบริต์ (เสนาะ ตเิยาว.์ 2538: 33; อา้งองิจาก Kelley, Robert.  1977: 9)  
ใหค้วามหมายไวว้า่ “การสือ่สารเป็นกระบวนการทีเ่กีย่วกบัการสง่และรบัสญัลกัษณ์ทีก่่อใหเ้กดิความหมาย
ขึน้ในใจของผูเ้กีย่วขอ้ง โดยบุคคลเหล่านัน้มปีระสบการณ์อยา่งเดยีวกนั” 
   โอภส ์ แกว้จาํปา (2547: 1) กล่าววา่ “การสือ่สาร หมายถงึ กระบวนการทีม่นุษย์
เชื่อมโยงความนึกคดิและความรูส้กึใหถ้งึกนัเพือ่ใหเ้กดิการตอบสนองในเชงิพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนั” 
   วริชั สงวนวงศว์าน (2547: 115) ใหค้วามหมายวา่ “การสือ่สาร คอื การถ่ายโอน 
(Transfer and Understanding of Meaning) ดงันัน้ การตดิต่อสื่อสารจะประสบความสาํเรจ็กต่็อเมือ่
สามารถสง่ผลต่อความหมายและผูร้บัเกดิความเขา้ใจถูกตอ้ง การสือ่สารอาจมลีกัษณะเป็นการสื่อสาร
ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Communication) และเป็นเครอืขา่ยองคก์รหรอืทีเ่รยีกกนัโดยทัว่ไปวา่
การตดิต่อสื่อสารขององคก์ร (Organization Communication)” 
                 ธติภิพ  ชยธวชั (2548: 130) กล่าววา่ การสือ่สารเป็นการสง่มอบสารสนเทศและสง่
ความหมายต่างๆ จากฝา่ยหน่ึงไปยงัอกีฝา่ยหน่ึง โดยการใชส้ญัลกัษณ์ทีเ่ป็นทีย่อมรบัรว่มกนั หรอื
เป็นการแลกเปลีย่นสารสนเทศและการสง่มอบสิง่ทีม่คีวามสาํคญัต่างๆ 
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                 จดูธิ อาร ์ กอรด์อน และ แอสโซซเิอท (วนัชยั มชีาต.ิ 2548: 138; อา้งองิจาก 
Judith, R. Gordon; &  Associates.  1990: 139) สรปุวา่ “การสือ่สารเป็นกระบวนการตดิต่อสง่ผา่น
ขอ้มลู ความคดิ ความเขา้ใจ หรอืความรูส้กึระหวา่งบุคคล ซึง่มอีงคป์ระกอบ 4 ประการ คอื ผูส้ง่สาร 
สาร สื่อ และผูร้บัสาร” 
  จากความหมายของการสื่อสารทีก่ล่าวมา อาจสรปุไดว้า่ การสื่อสาร (Communication)  
หมายถงึ กระบวนการถ่ายทอดขอ้มลู ขา่วสาร และเรือ่งราวต่างๆ จากผูส้ง่สารไปสูผู่ร้บัสารโดยวธิกีาร
ใดวธิกีารหน่ึง ในสภาพแวดลอ้มหน่ึงๆ จนเกดิการเรยีนรูค้วามหมายในสิง่ทีถ่่ายทอดรว่มกนัและตอบสนอง
ต่อกนัไดต้รงตามเจตนาของทัง้สองฝา่ย ซึง่อาจจะมลีกัษณะเป็นการสือ่สารระหวา่งบุคคลและการสือ่สาร
ขององคก์ร 
  แมจ้ะมกีารนิยาม “การส่ือสาร” แตกต่างกนักต็าม แต่เป็นทีย่อมรบักนัวา่ การสือ่สาร
ของมนุษยเ์ป็นกระบวนการทีม่พีลวตัหรอืการเคลื่อนไหว (Dynamic) คอื มคีวามสมัพนัธท์ีม่ผีลกระทบ 
(Effect) ต่อกนัและกนัระหวา่งองคป์ระกอบต่างๆ ของการสือ่สาร การสื่อสารของมนุษยจ์งึมคีวามต่อเน่ือง 
(Continuous) มกีารเปลีย่นแปลง (Changing) และตอ้งอาศยัการปรบัตวัตลอดเวลา (Adaptive) (พชันี 
เชยจรรยา; และคณะ.  2541: 7)    
  การส่ือสารกบัการบริหารจดัการองคก์ร  
   การสือ่สารไดก้ลายมาเป็นปจัจยัหรอืองคป์ระกอบทีส่าํคญัของการบรหิารงานเป็น
ทัง้ปจัจยัและทรพัยากรทีจ่ะใชใ้นการบรหิารจดัการองคก์ร ถา้หากไมม่กีารสือ่สารกไ็มส่ามารถทีจ่ะบรหิาร
องคก์รไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
   การสื่อสารจงึเป็นกลยทุธท์ีม่คีวามสาํคญัต่อองคก์รในการบรหิารทีจ่ะทาํใหง้านของ
องคก์รดาํเนินต่อไปและชว่ยในการประสานงานของหน่วยงาน ในแงข่องการบรหิารองคก์รการสื่อสาร
ทาํใหเ้กดิความหมาย ทาํใหค้นคาดคะเนความคดิซึง่กนัและกนัได ้และทาํใหม้กีารแลกเปลีย่นขอ้มลูกนั
ในฐานะทีเ่ป็นเครือ่งมอืในการดาํเนินงานขององคก์ร  การสือ่สารนําไปใชใ้นกจิกรรมขององคก์รหลายอยา่ง 
เชน่ การตดัสนิใจ การสรา้งความเชีย่วชาญเฉพาะดา้น การสรา้งความเจรญิและพฒันาองคก์ร การควบคุม
และประสานงาน ลกัษณะของการสือ่สารในองคก์รอาจพจิารณาในฐานะทีเ่ป็นระบบรวม คอื การใชก้ารสือ่สาร
ตดิตามรายงานและวเิคราะหข์อ้มลู การกาํหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และวตัถุประสงคข์ององคก์ร รวมทัง้
การตดิต่อกบัองคก์รอื่นๆ ในฐานะทีเ่ป็นระบบยอ่ย การสือ่สารเป็นเครือ่งมอืสรา้งความสมัพนัธใ์นกลุ่ม
การฝึกอบรม การสรา้งบรรยากาศการทาํงาน การควบคมุสัง่งานและการสรา้งความพอใจ ในฐานะทีเ่ป็น
ระบบเฉพาะบุคคล อาจพจิารณาการสื่อสารในแงข่องพฤตกิรรมทางการสือ่สารในเรื่องต่างๆ เชน่ การรว่ม
ประชุม การเขยีนคูม่อื การรา่งจดหมาย การทาํสญัญา การพดูคุยในกลุ่มคนทีท่าํงานดว้ยกนั และการโตแ้ยง้ 
เป็นตน้  
   องคก์รเป็นสถาบนัทีเ่กดิขึน้ในรปูแบบต่างๆ กนัตามลกัษณะของงาน แต่กม็ลีกัษณะ 
รว่มกนั คอื มโีครงสรา้ง มวีตัถุประสงค ์มกีารแบ่งงานกนัทาํ มกีารเปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา และจาํเป็น 
ตอ้งรูข้อ้มลู การสือ่สารในองคก์รจงึตอ้งกระทาํเพือ่หาขอ้มลูทีจ่ะสามารถแขง่ขนักบัองคก์รอื่นได ้โดย
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ตอ้งเป็นขอ้มลู เพือ่ใชใ้นการตดัสนิใจของผูบ้รหิาร และใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่ง
บุคคล ภายในองคก์รและกบับุคคลและสถาบนัอื่นทีอ่ยูน่อกองคก์รดว้ย ดงันัน้ การสือ่สารจงึมบีทบาท
สาํคญัทีท่าํใหห้น้าทีต่่างๆ ในองคก์รดาํเนินการต่อเน่ืองกนัและเสรมิสรา้งความเขา้ใจอนัดรีะหวา่งหน้าที่
ต่างๆ ภายในองคก์ร (เสนาะ ตเิยาว.์  2538: 25 – 26)  
  จากทีก่ล่าวขา้งตน้ สรปุไดว้า่ การตดิต่อสือ่สาร หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมกีารตดิต่อ
ประสานสมัพนัธก์บัเครอืขา่ยเพือ่ใหเ้กดิความรว่มมอื ชีแ้จงรายละเอยีดใหบุ้คลากรและผูม้สีว่นเกีย่วขอ้ง
ทัง้ภายในและภายนอก มกีารปรบัปรงุพฒันาทกัษะการสือ่สาร สง่เสรมิการใชเ้ทคโนโลยเีพือ่ความสะดวก
รวดเรว็ สอดคลอ้งกบัยคุสงัคมแหง่การเรยีนรู ้โดยขอ้มลูขา่วสารมสีาร มคีวามชดัเจน น่าเชื่อถอื สรา้ง
ความเชื่อมัน่และเขา้ใจในความตอ้งการของฝา่ยต่าง  ๆ เพือ่สนบัสนุนใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
โดยใชก้ารตดิต่อสือ่สารแบบสองทาง 
  ความสาํคญัของการส่ือสารขององคก์ร 
   การสือ่สารขององคก์ร (Organizational Communication) คอื การแลกเปลีย่นขอ้มลู
ขา่วสารและความรูใ้นหมูส่มาชกิขององคก์ร เพือ่ใหบ้รรลุประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ร การสือ่สาร
ขององคก์รมหีลายระดบั ไดแ้ก่ ระดบัปจัเจกบุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร ดงันัน้ องคก์รจงึจาํเป็น 
ตอ้งมกีารสือ่สารดว้ยเหตุผลหลายประการ สรปุไดด้งัน้ี (ทองใบ สดุชาร.ี  2542) 
   1. ลกัษณะขององคก์ร ในปจัจุบนัทุกองคก์รไมว่า่ จะเป็นลกัษณะใดกต็าม ตอ้ง
เผชญิกบัการเปลีย่นแปลงและการแขง่ขนั ทาํใหอ้งคก์รตอ้งพฒันาอยูต่ลอดเวลา ซึง่องคก์รตอ้งมสีายใย
ของการสือ่สาร (Communication Network) ทีท่าํหน้าทีไ่ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ หากองคก์รตอ้งการ
ความไดเ้ปรยีบในเชงิแขง่ขนัจาํเป็นจะตอ้งใชก้ลยทุธท์ีเ่กีย่วขอ้งกบัขัน้ตอนของการสือ่สาร กล่าวคอื 
    1.1 ขัน้การไดข้อ้มลูขา่วสารต่างๆ โดยการสงัเกตสภาพการแขง่ขนัภายนอก ศกึษา
เงือ่นไขต่างๆ วเิคราะหก์ลยทุธข์องคูแ่ขง่ และเชื่อมโยงขอ้มลูขา่วสารทัง้หมดใหอ้ยูใ่นสภาพพรอ้มทีจ่ะ
ถูกถ่ายเทออกไป 
    1.2 ขัน้การแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสาร มกีารสง่ขอ้มลูขา่วสารไปยงับุคลากรทีเ่กีย่วขอ้ง 
   2. วฒันธรรมขององคก์ร ทุกองคก์รจะตอ้งมวีฒันธรรมของตนเอง วฒันธรรม
ประกอบดว้ยบรรทดัฐาน ทศันคต ิคา่นิยม ความเชื่อ และปรชัญาขององคก์ร วฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนั
ยอ่มมกีารสื่อสารทีแ่ตกต่างกนัดว้ย ตวัอยา่งเชน่ องคก์รทีม่วีฒันธรรมเน้นทาํงานหนกั และลงทุนมาก 
ตอ้งการทาํงานเป็นทมี และหวงัผลระยะสัน้ใหค้วามสาํคญักบัตวับุคคลและลกูคา้ การสื่อสารทีเ่กดิขึน้
ในองคก์รจะมลีกัษณะทีท่กุคนมคีวามสมัพนัธก์นั ไมม่ใีครเป็นผูบ้งัคบับญัชา ดงันัน้ การเลอืกใชก้ารสือ่สาร
ทีเ่หมาะสมกบัวฒันธรรมของแต่ละองคก์รจงึมคีวามสาํคญัและสง่ผลต่อความสาํเรจ็ขององคก์รดว้ย 
   3. ระดบัและเป้าหมายขององคก์ร องคก์รแบ่งระดบัของการบรหิารออกเป็น 3 ระดบั 
ไดแ้ก่ ระดบัสงูซึง่สนใจในเรื่องการพฒันา วเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายนอก และจดัทาํกลยทุธข์ององคก์ร   
ระดบักลางจะเกีย่วขอ้งกบัการนํานโยบายและคาํสัง่ของฝา่ยบรหิารระดบัสงูไปปฏบิตั ิและระดบัล่างจะ
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ปฏบิตังิานเกีย่วกบัการผลติและการบรกิารขององคก์ร ดงันัน้ การทีอ่งคก์รมรีะดบัและเป้าหมายของ
องคก์รทีแ่ตกต่างกนั จงึจาํเป็นจะตอ้งใชก้ารสือ่สารทีแ่ตกต่างกนั ดงัรปู 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงการสื่อสารทีม่รีะดบัองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 
 

 
   4. ขนาดขององคก์ร เมือ่องคก์รมขีนาดเลก็ ผูบ้รหิารสามารถสือ่สารไดโ้ดยตรงกบั
ผูอ้ื่น ผูส้ง่และผูร้บัขอ้มลูขา่วสารสามารถใชช้อ่งทางการสือ่สารอยา่งไมเ่ป็นทางการ แต่เมือ่องคก์รเจรญิเตบิโต
ขึน้ และผูบ้รหิารมคีวามตอ้งการขอ้มลูขา่วสารในการบรหิารและการตดัสนิใจมากขึน้ จาํเป็นตอ้งใชช้อ่งทาง
การสือ่สารอยา่งเป็นทางการเน่ืองจากผูบ้รหิารมภีาระหน้าทีม่าก จงึตอ้งใชก้ฎเกณฑ ์นโยบาย และระเบยีบ
ปฏบิตัเิป็นเครือ่งมอืของการตดิต่อสือ่สารอยา่งเป็นทางการ 
   5. ความต้องการเป็นอิสระ ผูบ้รหิารและบุคลากรในองคก์รลว้นมคีวามตอ้งการ
สว่นบุคคลทีจ่ะสือ่สารกบัสมาชกิคนอื่นๆ เพือ่ตอบสนองความตอ้งการสว่นตน เชน่ ความเจรญิกา้วหน้า 
และความตอ้งการเป็นอสิระ เป็นตน้ 
   6.  คณุภาพของชีวิตในงาน บุคลากรทุกคนในองคก์รตอ้งการมคีุณภาพของชวีติ
ในงาน (Quality of Work Life) มหีลายแนวทางทีนํ่ามาใชเ้พือ่ปรบัปรงุคุณภาพของชวีติในงาน เช่น 
สิง่ยอ้นกลบัเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานของตน การปฏบิตังิานทีม่โีอกาสสือ่สารกบัผูอ้ื่น และการสง่เสรมิ
ใหม้คีวามสมัพนัธร์ะหวา่งบุคลากรอยา่งไมเ่ป็นทางการ เป็นตน้ 
 กล่าวโดยสรุป การบรหิารจดัการภายในองคก์ร จาํเป็นจะตอ้งมกีารสื่อสารดว้ยเหตุผลหลาย
ประการ ไดแ้ก่ ลกัษณะขององคก์ร วฒันธรรมขององคก์ร ระดบัและเป้าหมายขององคก์ร ขนาดขององคก์ร 
ความตอ้งการเป็นอสิระของบุคลากร และคุณภาพของชวีติในการทาํงานของบุคลากร ดงันัน้ ผูบ้รหิาร
ในฐานะผูนํ้าขององคก์รและเป็นศนูยก์ลางของการสือ่สารภายในองคก์ร จาํเป็นจะตอ้งคาํนึงถงึสิง่ต่างๆ 
ดงัทีไ่ดก้ล่าวมา เพือ่ใหก้ารสือ่สารภายในองคก์รเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ เหมาะสมกบับรบิทของ
องคก์ร และนําพา องคก์รไปสูเ่ป้าหมายไดเ้ป็นผลสาํเรจ็ 

เป้าหมายขององคก์ร ระดบัขององคก์ร 

ระดบัสงู 

ระดบักลาง 

ระดบัปฏบิตักิาร 

พฒันา วเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายนอก และจดัทาํกล

นํานโยบาย และคาํสัง่ของฝา่ยบรหิารไปปฏบิตั ิ

ผลติและการบรกิาร 
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  องคป์ระกอบของการส่ือสารในองคก์ร 
   การสือ่สารในองคก์รจะมลีกัษณะเป็นกระบวนการ (Process) อยา่งหน่ึง ซึง่เป็นการผา่น
ขอ้มลู ขา่วสารและความเขา้ใจเพื่อทีจ่ะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา หรอืบุคคลอื่นเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมตาม 
ทีต่อ้งการ สว่นประกอบสาํคญัของกระบวนสือ่สารประกอบดว้ย (ระววีรรณ ประกอบผล.  2540) 
    1. ผูส้ง่ขอ้มลูขา่วสาร (sender) 
    2.   ผูร้บัขอ้มลูขา่วสาร (receiver) 
    3. ชอ่งทางการสือ่สาร (communication channel) 
    4.   สญัลกัษณ์ต่างๆ (symbols) 
 
 
 

 
 
                                                                                                                   
 
 
 
                                                                                                               
 
 
 

 
ภาพประกอบ 6 แสดงสญัลกัษณ์และชอ่งทางการสือ่สารทีใ่ชเ้ป็นขอ้มลูยอ้นกลบัซึง่จะชว่ยใหท้ราบถงึ 
      ผลของการสือ่สาร 
 
 
  กระบวนการสื่อสารจะมปีระสทิธภิาพไดด้เีพยีงใดยอ่มขึน้อยูก่บัการทาํหน้าทีข่องสว่นประกอบ 
ทีส่าํคญั ไดแ้ก่ ผูส้ง่ขอ้มลูขา่วสาร ผูร้บัขอ้มลูขา่วสาร ชอ่งทางการสือ่สาร และสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงัที่
ไดก้ล่าวมาแลว้ 
  เส้นทางการส่ือสารในองคก์ร 
                 การสือ่สารในองคก์รในปจัจุบนัน้ีจาํเป็นตอ้งหาขอ้มลูขา่วสารใหไ้ดร้วดเรว็กวา่ในอดตี 
สาํหรบัการแกไ้ขปญัหาไดท้นัทว่งทแีละเพือ่ใชใ้นการตดัสนิใจไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ เสน้ทางของการสื่อสาร
ในองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพ มเีสน้ทางการสือ่สารเกดิขึน้ไดห้ลายทศิทางสรปุไดด้งัน้ี (ธติภิพ ชยธวชั. 
2548: 137 – 140) 
                 1. การส่ือสารจากเบือ้งบนลงสู่เบือ้งล่าง การสือ่สารลกัษณะน้ี จะเป็นไปตามสาย
การบงัคบับญัชา เชน่ จากประธานลงมาทีร่องประธาน ผูจ้ดัการแผนก หวัหน้าสว่น หวัหน้างาน ลงมาถงึ

ขอ้มลูขา่วสาร 

ผูร้บั 

พฤตกิรรมทีแ่สดงออก 

ผูส้ง่ 

การแปลความ การถอดความ 

ขอ้มลูยอ้นกลบั ความเขา้ใจ 
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พนกังาน ลดหลัน่กนัตามอาํนาจหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ และสิง่ทีผู่บ้รหิารควรพจิารณาในการสือ่สาร
แบบน้ี คอื ขอ้มลู ขา่วสารอะไรทีค่วรสง่จากผูบ้รหิารลงมาถงึพนกังาน และการสง่ขอ้มลูขา่วสารควร
กระทาํอยา่งไรจงึจะเกดิประสทิธภิาพสงูสดุ 
                 2. การส่ือสารจากเบือ้งล่างขึน้สู่เบือ้งบน การสือ่สารลกัษณะน้ีมคีวามสาํคญัต่อ
การบรหิารองคก์รเป็นอยา่งมาก เพราะจะก่อใหเ้กดิสิง่ต่อไปน้ี คอื 
                      2.1 พนกังานใหข้อ้มลูทีม่คีุณคา่ต่อการตดัสนิใจของผูบ้รหิารและควบคุมกจิกรรม
ต่างๆ ในองคก์รได ้อยา่งมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
                     2.2 ทาํใหผู้บ้รหิารรูว้า่เมือ่ไรทีพ่นกังานพรอ้มทีจ่ะรบัขอ้มลูขา่วสาร และยอมรบั
สิง่ทีฝ่า่ยบรหิารไดบ้อกกล่าวมามากน้อยเพยีงใด 
                      2.3 ทาํใหผู้บ้รหิารรูถ้งึสิง่ทีร่บกวนบุคลากรทีอ่ยูใ่กลช้ดิกบัการปฏบิตังิานจรงิๆ 
และทาํใหรู้ว้า่พนกังานเขา้ใจความหมายของขอ้มลูขา่วสารไดม้ากน้อยเพยีงใด 
                    2.4 ทาํใหเ้กดิความชื่นชมและความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รดว้ยการใหพ้นกังานมี
โอกาสถามคาํถาม และใหข้อ้เสนอแนะทางดา้นการดาํเนินงานขององคก์รอนัจะชว่ยใหพ้นกังานแกป้ญัหา
การทาํงานของเขาได ้
                 3. การส่ือสารตามแนวนอน ประกอบดว้ยการใหข้อ้มลูขา่วสารระหวา่งเพือ่นรว่มงาน
ในหน่วยงานเดยีวกนั ซึง่อยูใ่นระดบัอาํนาจหน้าทีเ่ดยีวกนัภายในองคก์รและมผีูบ้งัคบับญัชาคนเดยีวกนั 
ความมุง่หมายของการสื่อสารตามแนวนอน มดีงัน้ี 
                      3.1 การประสานงานและการมอบหมายงาน เชน่ เจา้หน้าทีข่องแผนกฝึกอบรม
และพฒันาตอ้งการจดัฝึกอบรมใหพ้นกังานของบรษิทั ซึง่พวกเขาจะตอ้งพบกนัเพื่อประสานงานวา่ใคร
จะตอ้งทาํอะไร 
    3.2 การใหข้อ้มลูเกีย่วกบัแผนงานและกจิกรรม ความคดิเหน็จากบุคคลหลายคน
ยอ่มดกีวา่ความคดิเหน็ของบุคคลเพยีงคนเดยีว การสื่อสารในระดบัเดยีวกนัจงึมคีวามสาํคญั เช่น ใน
การจดัฝึกอบรมหรอืการรณรงคป์ระชาสมัพนัธส์มาชกิของแต่ละแผนกอาจจะตอ้งสง่ขอ้มลูเกีย่วกบัแผนงาน
และสิง่ทีพ่วกเขาจะตอ้งทาํรว่มกนั 
    3.3 การแกป้ญัหา พนกังานอาจจะไดร้บัมอบหมายงานใหท้าํรว่มกนัในหน่วยงาน
เดยีวกนั ซึง่ตอ้งมกีารพบและเกีย่วขอ้งกนัในการตดิต่อสือ่สารตามแนวนอนเพือ่แกป้ญัหาบางอยา่งของ
หน่วยงาน 
    3.4 การสรา้งความเขา้ใจรว่มกนั เมือ่การเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ องคก์รจะตอ้งรว่มกนั
สรา้งความเขา้ใจถงึสิง่ทีค่วรจะเปลีย่นแปลงรว่มกนั การประชุมและสนทนาระหวา่งพนกังานระดบัเดยีวกนั
และภายในหน่วยงานเดยีวกนัเป็นสิง่สาํคญัต่อการบรรลุความเขา้ใจรว่มกนั 
   4. การส่ือสารข้ามสายงาน ในองคก์รสว่นใหญ่ พนกังานอาจจะตอ้งสง่ขอ้มลูขา่วสาร
ใหก้บับุคคลทีไ่มใ่ชผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรอืผูบ้งัคบับญัชาของเขาเอง เชน่ แผนกวศิวกรรม แผนกวจิยั 
แผนกบญัช ีแผนกบุคคล ซึง่จะตอ้งรวบรวมขอ้มลู รายงาน เตรยีมแผนงาน ประสานกจิกรรม และให้
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คาํแนะนําแก่ผูบ้รหิารในทุกสว่นขององคก์รในลกัษณะขา้มสายงาน ซึง่พวกเขาไมม่อีาํนาจตามสายงาน
ทีจ่ะสัง่การกบับุคคลทีต่อ้ง สือ่สารดว้ย เพยีงแต่เขาตอ้งใชก้ารขายความคดิของเขาเทา่นัน้ การสือ่สาร
ขา้มสายงานจะเป็นกรณเีฉพาะผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะดา้น และถอืวา่เป็นความรบัผดิชอบของพวกเขาทีจ่ะแสดง
ผลงานใหไ้ปเกดิขึน้กบัแผนก อื่นๆ และผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะดา้น อาจจะมกีารตดิต่อสือ่สารอยา่งใกลช้ดิ
กบัผูบ้รหิารระดบัสงูอยูเ่สมอ ซึง่สง่ผลใหม้อีาํนาจในการทาํงานมากขึน้ การสือ่สารขา้มสายงานมคีวามเหมาะสม
และจาํเป็นอยา่งมากต่อพนกังานระดบัล่างเพราะชว่ยประหยดัเวลา ดงันัน้ องคก์รควรจะมนีโยบายใน
การใชเ้สน้ทางของการสือ่สารขา้มสายงานไวด้ว้ยเพือ่ใหเ้กดิความคล่องตวัในการปฏบิตังิาน 
  หลกัการส่ือสารในองคก์ร 
   ในทุกองคก์รจะมกีารสือ่สารเป็น 2 ลกัษณะ คอื การสือ่สารทีเ่ป็นทางการ และการสือ่สาร
ทีไ่มเ่ป็นทางการ โดยมหีลกัการทีจ่ะทาํใหก้ารสื่อสารทัง้สองลกัษณะน้ี มปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิล
รปุได ้ดงัน้ี (Chester, I. Barnard.  1938; อา้งองิจาก นิตยา เงนิประเสรฐิศร.ี  2544: 191 – 19) 
   1. การส่ือสารท่ีเป็นทางการ (Formal Communication) 
    1.1 ชอ่งทางการสื่อสารควรประกาศใหรู้อ้ยา่งชดัเจนและแน่นอน 
    1.2 อาํนาจหน้าทีป่รากฏอยูใ่นชอ่งทางของการสือ่สารอยา่งเป็นทางการ 
                       1.3 เสน้ทางของการสื่อสาร (Line of Communication) ตอ้งสัน้และตรงประเดน็ 
                       1.4 ผูท้ีม่คีวามสามารถจะเป็นศนูยก์ลางของการสือ่สาร ซึง่ไดแ้ก่ เจา้หน้าที่
หวัหน้างาน 
                       1.5 เมือ่องคก์รกาํลงัดาํเนินการไมค่วรขดัขวางเสน้ทางของการสื่อสาร 
                       1.6 ระบบการสื่อสารทุกระบบตอ้งเชื่อถอืได ้
                  2. การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Communication) 
                       2.1 ตอบสนองความตอ้งการและความรูส้กึของปจัเจกบุคคลในเรื่องของการรวมตวั
กนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั การเคารพตนเอง และการตดัสนิใจเลอืกทีเ่ป็นอสิระ 
    2.2 ก่อใหเ้กดิความสามคัคภีายในองคก์ร การใชก้ลยทุธก์ารสือ่สารในองคก์รเพือ่ให้
ประสบผลสาํเรจ็ในการดาํเนินงานนัน้ ผูบ้รหิารจะตอ้งใชก้ารสือ่สารทัง้ทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ  
โดยเลอืกใชใ้หเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ สอดคลอ้งกบัสิง่ทีจ่ะสือ่สารและบุคคลทีจ่ะสือ่สาร เพือ่ใหบ้รรลุ
เป้าหมายของการสื่อสารตามทีต่อ้งการไดอ้ยา่งแทจ้รงิ 
  การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ : กลยทุธส์ู่ความสาํเรจ็ขององคก์ร 
   การสือ่สารเป็นกลยทุธห์รอืกระบวนการ หรอืเครือ่งมื่อทีจ่ะนําไปสูค่วามเขา้ใจในการตดิต่อ
และการทาํงานรว่มกนัของบุคคลในองคก์รเพือ่บรรลุเป้าหมาย แต่หากไมเ่รยีนรูแ้ละเขา้ใจความตอ้งการ
ของตนเอง ไมเ่ขา้ใจผูอ้ื่นแลว้ ไมว่า่จะมกีระบวนการสือ่สารทีด่แีละมอุีปกรณ์สื่อสารทีท่นัสมยัเพยีงใด
กไ็รคุ้ณคา่ (วโิรจน์ โสวณันะ. 2545: 95) นอกจากน้ีการสือ่สารจาํเป็นจะตอ้งเขา้ใจถงึความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล เมือ่บุคคลมคีวามแตกต่างกนัการสือ่สารทีด่จีะตอ้งใชค้วามมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่คีวบคูก่นั 
ไปดว้ย จงึจะทาํใหก้ารสื่อสารนัน้ประสบผลสาํเรจ็ 
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  การเพ่ิมประสิทธิภาพในการส่ือสาร (Improving Organizational Communication) 
   เน่ืองจากการสือ่สารทีผ่ดิพลาดจะสง่ผลกระทบต่อการบรรลุประสทิธผิลขององคก์ร
เสมอ การสรา้งระบบการสือ่สารภายในองคก์รทีด่จีงึเป็นสิง่จาํเป็นอยา่งมาก หน้าทีส่าํคญัประการหน่ึง
ของผูบ้รหิารทุกองคก์ร คอื การจดัระบบการสื่อสารตลอดจนการไหลของขอ้มลูขา่วสารในองคก์ร และ
ลดความผดิพลาดหรอือุปสรรคในการสื่อสาร ซึง่สามารถทาํไดห้ลายวธิสีรปุไดด้งัน้ี (Szilagyi; & Wakkace.  
1990: 502 – 504; อา้งองิจาก วนัชยั มชีาต.ิ  2548: 152 – 154) 
   1. การติดตามผลและให้ข้อมลูย้อนกลบั (Follow–up and Feed Back) เป็น
วธิกีารทีใ่ชใ้นการตรวจสอบขอ้มลูทีส่ง่ไปวา่ผูร้บัเขา้ใจตรงกบัผูส้ง่เพยีงไร วธิกีารน้ีจะทาํใหก้ระบวนการ
สือ่สารเป็นแบบ two–way ซึง่อาจเกดิขึน้ในการพบปะกนั หรอืหากเป็นการใชเ้อกสารตดิตามผล และ
ขอ้มลูยอ้นกลบัอาจตรวจสอบไดจ้ากการโตต้อบ การแสดงออกของผูร้บัสารจะทาํไหเ้ราทราบวา่การสือ่สาร
มคีวามถูกตอ้งเพยีงไร 
                 2. การใช้การส่ือสารหลายวิธี (Parallel Channels and Repetition) การใชว้ธิ ี
การสือ่สารและชอ่งทางการสื่อสารหลายวธิ ีทาํใหก้ารตดิต่อสือ่สารมคีวามถูกตอ้งยิง่ขึน้ เชน่ มกีารสัง่การ
ดว้ยเอกสารเป็นลายลกัษณ์อกัษรแลว้ และยงัมกีารประชุมและสัง่การดว้ยวาจา และใชโ้อกาสพดูคุยอยา่ง
ไมเ่ป็นทางการดว้ย กจ็ะทาํใหก้ารสื่อสารถูกตอ้งมากยิง่ขึน้ 
                 3. ระยะเวลา (Timing) ปญัหาดา้นระยะเวลาเป็นสาเหตุหน่ึงของการสือ่สารทีเ่บีย่งเบน
ไปทัง้ในแงข่องความกดดนัดา้นเวลาและความไมเ่หมาะสม ในการสื่อสารเวลาหน่ึงๆ องคก์รและกลุ่ม
อาจกําหนดมาตรฐานดา้นเวลาเพื่อแกป้ญัหาดงักล่าวได ้เชน่ ระบุไวล้่วงหน้าวา่ จะทาํงานหน่ึงใหเ้สรจ็
เมือ่ใดเพือ่เป็นเกณฑใ์นการจดัแบ่งเวลาและตดิต่อระหวา่งกนัในการรายงานและสัง่การในองคก์ร นอกจากน้ี
ยงัตอ้งแยกระหวา่งงานประจาํกบังานจร ซึง่จะชว่ยลดแรงกดดนัดา้นเวลา อนัจะทาํใหก้ารสือ่สาร มี
ความถูกตอ้งมากยิง่ขึน้ 
                 4. ให้ความสนใจกบัภาษา (Attention to Language) ในการสือ่สารนัน้ การเลอืกใช้
ศพัท ์ระดบัของคาํ และความหมายของคาํ เป็นวธิกีารหน่ึงทีจ่ะลดความผดิพลาดในการสือ่สารได ้การเลอืก 
ใชค้าํและระดบัของภาษาน้ีจะเกีย่วขอ้งกบัการทาํความเขา้ใจกบัผูท้ีเ่ราจะสือ่สารดว้ยวา่ ควรจะใชภ้าษา
ในระดบัใด 
                 5. ศนูยก์ลางข้อมลู (Information Communication and Information Centers)  
การสื่อสารโดยวธิกีารน้ี จะเป็นการสื่อสารทีร่วดเรว็และยดืหยุน่ และมคีวามถูกตอ้งของขอ้มลูมาก ซึง่
องคก์รอาจใชศ้นูยก์ลางขอ้มลูเป็นแหล่งกระจายขา่ว โดยไมผ่า่นชอ่งทางทีเ่ป็นทางการขององคก์รกอ็าจจะ
ทาํใหก้ารสื่อสารมคีวามถูกตอ้งและรวดเรว็มากยิง่ขึน้ 
   6. การให้รู้เท่าท่ีจาํเป็น (The Exception Principle and the Need to Know)   
เป็นการวางระบบในการ สือ่สารในองคก์รใหม้กีารสือ่สารในกรณพีเิศษและใหม้กีารรบัขอ้มลูเฉพาะทีจ่าํเป็น 
โดยการเสนอขอ้มลูไปยงัฝา่ยบรหิารเฉพาะทีฝ่า่ยบรหิารตอ้งการ ในขณะเดยีวกนัฝา่ยบรหิารกใ็หข้อ้มลู
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หรอืสือ่สารกบัพนกังานเฉพาะสิง่ทีพ่นกังานจาํเป็นตอ้งรูเ้ทา่นัน้ ซึง่จะทาํใหก้ารสือ่สารไมม่ขีอ้มลูมากเกนิไป 
วธิกีารน้ีจะเหมาะกบัองคก์รทีม่สีายการบงัคบับญัชาสงู 
   7. การใช้ธรรมเนียมปฏิบติัในการส่ือสาร (Communication Etiquette) เป็น
ความพยายามทีจ่ะวางระบบในการสือ่สารโดยใชเ้ทคโนโลยใีนการสือ่สาร เชน่ โทรสาร ใหใ้ชส้ือ่สาร
เฉพาะในเรือ่งทีจ่าํเป็นและเรง่ดว่น ซึง่การใชเ้ครือ่งมอืโดยไมจ่าํเป็นอาจจะทาํใหก้ารสือ่สารผดิพลาด
หรอืมมีากเกนิความจาํเป็น การสรา้งธรรมเนียมปฏบิตัทิีเ่หมาะสมจงึเป็นการเพิม่ประสทิธภิาพ และ
ประสทิธผิลในการสือ่สารได ้
                 8. การฟังอย่างตัง้ใจ (Listen Actively) เป็นการลดความผดิพลาดจากการสือ่สาร 
การตัง้ใจฟงั จะทาํใหข้อ้มลูทีผู่ส้ง่สารตอ้งการจะสง่ถงึผูร้บัสารครบถว้น ในขณะเดยีวกนัการฟงัอยา่ง
ตัง้ใจนัน้ ผูร้บัสารสามารถคดิต่อและไตรต่รองสิง่ทีไ่ดฟ้งัและอาจมกีารสอบถามหรอืทาํความเขา้ใจขอ้มลู
ขา่วสารไดม้ากขึน้ นอกจากน้ีการฟงัอยา่งตัง้ใจ จะทาํใหเ้กดิความรูส้กึทีด่รีะหวา่งผูท้ีส่ ือ่สาร และเกดิ
การยอมรบักนั ซึง่จะเป็นการพฒันาระบบความสมัพนัธท์ีด่รีะหวา่งบุคลากรภายในองคก์รตามมาดว้ย 
  พืน้ฐานทีส่าํคญัของการบรหิารจดัการภายในองคก์รขึน้อยูก่บั “การสื่อสารทีด่”ี อนัจะมี
ผลใหเ้กดิความเขา้ใจ ความรว่มมอื และการประสานงานทีด่ ีดว้ยแผนงานต่างๆ ทีจ่ะนําไปสูก่ารปฏบิตัิ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม และตรงตามเป้าหมาย การสือ่สารทีด่จีงึเป็นกลยทุธท์ีจ่ะสามารถกระตุน้ให้
เกดิการปฏบิตัทิีม่ปีระสทิธภิาพและเกดิผลสาํเรจ็แก่องคก์ร การสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพทีส่ดุ คอื การสื่อสาร
ทีเ่ขา้ใจงา่ย ใชว้สิยัทศัน์ทีช่ดัเจนในการกระตุน้พลงัในการทาํงาน และเพิม่ประสทิธผิลของบุคลากรใน
องคก์ร เพือ่ใหส้ามารถรว่มกนันําพาองคก์รไปสูค่วามสาํเรจ็ตามเป้าหมายไดอ้ยา่งสงูสดุ 
 อยา่งไรกต็ามแมว้า่การสื่อสารจะเป็นกลยุทธท์ีส่าํคญัทีส่ดุในการบรหิารจดัการองคก์ร หาก
ผูบ้รหิารไมม่ภีาวะผูนํ้า และไมส่ามารถนํากลยทุธก์ารสือ่สารมาใชอ้ยา่งชาญฉลาดและมปีระสทิธภิาพ
แลว้ ยอ่มจะนําพาองคก์รไปสูค่วามลม้เหลวได ้ไมว่า่องคก์รจะมกีารเปลีย่นแปลงไปอยา่งไรและผูบ้รหิาร
ขององคก์รจะใชก้ลยทุธใ์ดในการบรหิารจดัการกต็าม ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารทีจ่ะสามารถนําพาองคก์ร
ไปสูค่วามสาํเรจ็นัน้ ยงัคงเป็นศาสตรแ์ละศลิป์ทีม่คีวามสาํคญัอยูอ่ยา่งไมเ่ปลีย่นแปลง 
 3.7 การสร้างมนุษยส์มัพนัธ ์
  ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคป์ระการทีเ่จด็ ไดแ้ก่ การสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์การสรา้งมนุษยสมัพนัธ์
กบับุคลากรใหเ้กดิทศันคตทิีด่นีัน้ ผูบ้รหิารการศกึษาจะตอ้งใกลช้ดิกบัผูร้ว่มงานในฝา่ย แผนก ทมีงาน 
ตลอดจนนกัเรยีน ผูป้กครองและชุมชน (Bonstingl.  2001: Online) ซึง่การสรา้งมนุษยสมัพนัธอ์ยา่ง
ใกลช้ดิกบับุคลากรทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร ชว่ยสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอโรงเรยีน เป็นผลทางดา้น
จติวทิยาทาํใหทุ้กคนเกดิการยอมรบัศรทัธา 
  ความหมายของมนุษยสมัพนัธ ์
   มนุษยสมัพนัธ ์หมายถงึ การมปีฏสิมัพนัธร์ะหวา่งคนสองคน เพือ่สือ่สารและทาํงาน
รว่มกนัตามวตัถุประสงค ์(Garrison; & Bly. 1997: 2) แสวงหา เพื่อทาํความเขา้ใจ โดยการใชล้กัษณะ
รปูแบบการตดิต่อสมัพนัธก์นัระหวา่งบุคคล เป็นผลก่อใหเ้กดิการเชื่อมโยง เพือ่ใหไ้ดผ้ลสาํเรจ็ตามเป้าหมาย 
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ขององคก์รของแต่ละบุคคลทีไ่ดก้าํหนดไว ้(อาํนวย แสงสวา่ง.  2544: 99)  
   การสรา้งมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารโรงเรยีน
สรา้งสมัพนัธท์ีด่กีบับุคลากรทัง้ภายในและภายนอกโรงเรยีน ชว่ยสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอโรงเรยีน มี
การใชก้ารสือ่สารสองทาง ใหค้วามสาํคญัแก่ครแูละบุคลากรทุกคนในโรงเรยีนทัง้ดา้นความรว่มมอื การฝึกอบรม 
และใหค้วามสนใจกบับุคลากรทัง้หมดโดยไมเ่ลอืก  
  ความสาํคญัของการสร้างมนุษยสมัพนัธ ์
   มนุษยสมัพนัธ ์ชว่ยทาํใหม้นุษยม์าอยูร่ว่มกนัเป็นสงัคม ไมว่า่สงัคมขนาดเลก็ หรอื
ขนาดใหญ่ แต่ละคนทีม่าอยูร่ว่มกนันัน้ ต่างกม็ ี ความแตกต่างกนั (Individual) ความแตกต่างกนัใน
เรือ่ง ความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ เจตคต ิรสนิยม ความคดิเหน็ เชาวน์ปญัญา เป็นตน้ แต่ถา้
ทุกคนสามารถรว่มใจกนั ระดมความแตกต่างเหล่าน้ี แลว้นํามาสรา้งสรรค ์ ใหเ้กดิสิง่ทีด่ใีหม่ๆ  ขึน้ใน
สงัคม กจ็ะก่อใหเ้กดิเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ เพราะการคดิของคนหลายคน ยอ่มจะรอบคอบกวา่ และมี
โอกาสผดิพลาดมน้ีอยกวา่การคดิคนเดยีว ปญัหาจงึอยูท่ีว่า่ทาํอยา่งไร บุคคลหลายๆ คนจงึจะสามารถ 
ทาํกจิกรรมต่างๆ ดว้ย ความเตม็ใจ ชว่ยกนัคดิชว่ยกนั ทาํอยา่งเตม็ความรู ้ความสามารถของตนเอง 
และจะตอ้งก่อใหเ้กดิความเขา้ใจ อนัดต่ีอกนั มคีวามรกัใคร ่สมคัรสมานสามคัคต่ีอกนั มคีวามเคารพ 
ยอมรบันบัถอืซึง่กนัและกนั จรงิใจต่อกนั มเีจตคตทิีด่ต่ีอกนั มเีป้าหมายรว่มกนั ทีก่ล่าวมาทัง้หมด คอื 
การสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์ ใหเ้กดิขึน้ใน กลุม่คนนัน้นัน่เอง มนุษยสมัพนัธจ์งึสาํคญัมาก ตัง้แต่ หน่วย
สงัคม ตัง้แต่เลก็ทีส่ดุคอื ครอบครวัไปจนถงึ หน่วยสงัคม ทีใ่หญ่ทีส่ดุ คอื สมาคมโลก ไดแ้ก่ องคก์าร
สหประชาชาต ิลงมาจนเป็นประเทศ ถา้หากสามารถทาํใหค้นทีม่าอยูร่วมกนันัน้ มคีวามเขา้ใจ ซึง่กนัและกนั 
มคีวามไวว้างใจกนั มคีวามปรารถนาจะรว่มมอืรว่มใจกนั แบ่งหน้าทีก่นัทาํ กาํหนดบทบาท หน้าที ่
และปฏบิตัหิน้าทีข่องตน ไดอ้ยา่งสมบรูณ์ หน่วยงาน หรอืสงัคมนัน้กจ็ะเป็นระเบยีบ มคีวามสขุ ความเจรญิ 
กา้วหน้า พฒันาไปสูค่วามเป็นสากลได ้ฉะนัน้ผูนํ้าของกลุ่มตอ้งมบีทบาทอยา่งมาก ในการทีจ่ะทาํให้
เกดิสิง่ต่างๆ เหล่าน้ีได ้โดยอาศยัความรูท้างมนุษยสมัพนัธ ์นํามาสรา้งขวญั กาํลงัใจ ใหก้บัผูร้ว่มงาน 
ใหโ้อกาสผูร้ว่มงานรว่มแสดงความคดิเหน็ และรบัฟงัเหตุผลซึง่กนั และกนั รว่มทาํกจิกรรม ใหเ้กยีรตกินั 
มคีวามยตุธิรรม ใหค้วามสาํคญัแก่ผูร้ว่มงานอยา่งจรงิใจ มสีวสัดกิารด ี จะเป็นผลใหเ้กดิความศรทัธา 
และความพงึพอใจเกดิขึน้ และในทีส่ดุ คนทาํงาน ทุกคน กจ็ะทุม่เทกาํลงั และพลงักาย พลงัความคดิ 
รว่มแรงรว่มใจอยา่งเตม็ที ่และผูนํ้าทีส่ามารถปฏบิตัติน จนก่อให ้ เกดิพฤตกิรรม ดงักล่าวไดก้จ็ะไดช้ื่อวา่
เป็นบุคคลทีม่มีนุษยส์มัพนัธด์ ีมนุษยท์ุกคนสามารถฝึกการมมีนุษยส์มัพนัธท์ีด่ไีด ้ ถา้มคีวามปรารถนา 
มคีวามตัง้ใจจรงิ พรอ้มทีจ่ะฝึกฝน ศกึษาหาความรู ้ประสบการณ์ และนําไปปฏบิตัจิรงิๆ เพือ่ใหเ้กดิ
ทกัษะในการสรา้งความสมัพนัธอ์ยา่งมปีระสทิธภิาพ เพราะ "มนุษยส์มัพนัธ"์ เป็นสิง่ทีเ่กดิจากการเรยีนรู้
ไมไ่ดเ้กดิขึน้เองตามธรรมชาต ิมนุษยส์มัพนัธจ์งึเป็นทัง้ศาสตร ์และศลิป์ในการเขา้กบัคน การเอาชนะ
ใจคน และการครองใจคนทุกระดบั เชน่ ผูบ้งัคบับญัชากบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงานกบัเพือ่น
รว่มงาน และ รวมทัง้คนในครอบครวัดว้ย การพดูจาด ียิม้แยม้แจ่มใส มคีวามเป็นมติรกบัทุกคนเป็น
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หลกัการแรกทีจ่ะพฒันาความสมัพนัธใ์นขัน้ต่อไป และจาํไวเ้สมอวา่ เราเป็นมนุษยต์อ้งปฏบิตักิบัคนอืน่ 
เชน่เดยีวกบัตวัเรา และเราอาจสรปุไดว้า่ มนุษยส์มัพนัธม์คีวามสาํคญั ดงัน้ี 
      1. ความปลอดภยั มนุษยต์อ้งการความปลอดภยั จงึตอ้งรวมกลุ่มกนัสรา้งสมัพนัธภาพ 
เชน่ บุคคลพยายามรูจ้กักบัเพือ่นบา้น เพือ่นรว่มงาน ผูม้อีาํนาจ หรอืมอีทิธพิลต่างๆ เพือ่ความปลอดภยั
ของตนเอง  
           2. เศรษฐกจิ มนุษยส์มัพนัธเ์พิม่ผลผลติได ้ เพราะมนุษยม์จีติใจปกต ิ และเป็นสขุ 
ยอ่มสรา้งงานอยา่งมปีระสทิธผิลนัน่คอืการมมีนุษยส์มัพนัธจ์ะชว่ยเหลอืในดา้นเศรษฐกจิได ้ 
            3. ความวา้เหว ่เพราะวา่ มนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคม จะอยูค่นเดยีวในโลกไมไ่ด ้จะรูส้กึ
เหงา จงึตอ้งสรา้งและใชม้นุษยสมัพนัธโ์ดยการคบเพื่อนเพือ่ใหค้ลายเหงา  
           4.  สงัคม มนุษยสมัพนัธช์ว่ยใหม้นุษยร์กักนั ชอบกนั ยอมรบั และคบหาสมาคมกนั 
อนัจะนํามาซึง่ความสงบสขุในสงัคม  
            5.  การปฏบิตังิาน มนุษยไ์มอ่าจปฏบิตังิานโดยลาํพงัได ้ตอ้งอาศยั หรอืเกีย่วขอ้ง 
และสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นเสมอดงันัน้มนุษยจ์งึตอ้งมเีพื่อนรว่มงาน  
         6. การเมอืง มนุษยส์มัพนัธช์ว่ยประสาน หรอืแกป้ญัหาขอ้ขดัแยง้ทางการเมอืงได้
ในลกัษณะทีเ่รยีกวา่"กาวใจ"  
           7. ความสาํเรจ็ มนุษยท์ัง้หลายต่างกห็วงัจะทาํงานใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์าร 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้รหิารองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถงึมากกวา่ใครๆ โดยจดักจิกรรมต่างๆ ทาํใหส้มาชกิ
ในองคก์ารรูจ้กักนั และสามารถประสานงานใหส้าํเรจ็ลุล่วงลงไดด้ว้ยด ี 
   8. ความรกั มนุษยต์อ้งการแสดงออกซึง่ความรกั คอื รกับุคคลทีเ่กีย่วขอ้ง และตอ้งการ
ใหเ้ขารกัตอบดว้ย จะแสดงออกในรปูของการรกัเพือ่นเพศเดยีวกนั และต่างเพศ ทัง้ความรกัอนับรสิทุธิ ์
และความรกัดว้ยเพศสมัพนัธ ์ 
  หลกัของการสร้างมนุษยส์มัพนัธ ์
   หลกัการสาํคญัของการสรา้งมนุษยส์มัพนัธก์บับุคลากร ควรถอืหลกัการสาํคญั ดงัน้ี 
(Bechtol; & Sorenson.  1993: 298 – 300) 
    1. ผูนํ้าและทมีงานของโรงเรยีนจาํตอ้งใกลช้ดิกบับุคลากร โดยมกีารสือ่สารสองทาง 
    2. ใชแ้หล่งทรพัยากรในการวางแผนใหคุ้ม้คา่ จดัแผนการเรยีนขยายโอกาส
ใหศ้กึษาคน้ควา้ โดยรว่มมอืกนัในการทาํงานทัง้โรงเรยีนและบุคลากร 
    3.  เน้นนกัเรยีนเป็นสาํคญั สรา้งความสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนั 
    4.  หลกีเลีย่งการบรหิารจดัการทียุ่ง่ยาก 
    5. ใหค้วามสาํคญัแก่บุคลากรทัง้ดา้นความรว่มมอื การฝึกอบรม และใหค้วามสนใจ
กบับุคลากรทัง้หมดโดยไมเ่ลอืกปฏบิตั ิ
    6. ฟงัเสยีงของบุคลากรและยอมรบัในการแสดงความคดิเหน็ 
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    7. ใชก้ารสื่อสารแก่บุคลากรอยา่งมปีระสทิธภิาพ ใหโ้อกาสในการตดัสนิใจ สนบัสนุน
ทรพัยากร แลกเปลีย่นความรูค้วามเขา้ใจ เปลีย่นแปลงนโยบาย คา่นิยม วฒันธรรม 
   การสรา้งมนุษยส์มัพนัธก์บับุคลากร ผูบ้รหิารนบัวา่มคีวามสาํคญัต่อการดาํเนินงาน
ไปสูค่วามรว่มมอืทีด่ ีจงึตอ้งใชก้ารประสานงานเป็นอยา่งดเีพื่อมใิหเ้กดิอุปสรรคและปญัหาตามมา 
   คุณลกัษณะของบุคคลทีม่มีนุษยส์มัพนัธท์ีด่ ี(อนนัท ์งามสะอาด. 2547: ออนไลน์) 
    1. มทีา่ทางทีด่ ี(Handsome) 
    2. มบุีคลกิภาพทีด่ ี(Personality) 
    3. มคีวามเป็นเพือ่น (Friendiness) 
    4. มคีวามออ่นน้อม (Modesty) 
    5. มน้ํีาใจชว่ยเหลอื (Helpful) 
    6. ใหค้วามรว่มมอื (Cooperation) 
    7. มคีวามกรณุา (Kindness) 
    8. สรา้งประโยชน์ (Contribution) 
    9. การสรา้งสรรค ์(Constructive) 
    10. มอีารมณ์ด ี(Good Emotion) 
    11. มคีวามกระตอืรอืรน้ (Enthusiasm) 
    12. มคีวามรบัผดิชอบ (Responsibility) 
    13. มคีวามอดทน (Patient) 
    14. มคีวามขยนั (Diligent) 
    15. มคีวามพยายาม (Attempt) 
    16. มปีฏภิาณ (Intelligence) ฯลฯ 
  วิธีการพฒันาตนเองเพ่ือสร้างมนุษยส์มัพนัธ ์
   ผูบ้รหิารทีม่ภีาวะผูนํ้าจะตอ้งสรา้งความน่าเชื่อถอื ศรทัธา เป็นมติรต่อบุคคลอื่น โดย 
ปฏบิตัดิงัน้ี (Titan network.  2551: Online) 
    1. ประพฤตปิฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งทีด่ ีเสยีสละประโยชน์สขุสว่นตวัเพือ่ประโยชน์
ของสว่นรวม แสดงใหเ้หน็ความสามารถ ความกระตอืรอืรน้ในการทาํงานและภาวะความเป็นผูนํ้า 
    2. สนใจและรกัคนอื่น วธิสีรา้งมติรภาพขัน้แรก กค็อื ฝึกหดัทาํใจใหร้กัและปรารถนา
ดต่ีอทุกคน ใหค้วามชว่ยเหลอื ใหค้าํปรกึษาแนะนําถ่ายทอดความรู ้และประสบการณ์ แนะนําวธิปีฏบิตัิ
แก่บุคคลอื่น ตลอดจนชว่ยวเิคราะหแ์ละใหค้าํตอบทีต่อ้งการ 
    3. ใหค้วามเหน็อกเหน็ใจ เมตตากรณุา รว่มทุกขร์ว่มสขุ ใหค้วามเป็นกนัเอง 
และทกัทายถามสารทุกขส์ขุดบิเป็นประจาํ เปิดโอกาสใหเ้ขา้พบ เพือ่ปรบัทุกขแ์ละปรกึษาหารอื รวมทัง้
การทาํใหบุ้คคลอื่นรูส้กึวา่ชอบเขา มทีศันคตทิีด่ต่ีอเขา รกัและจรงิใจต่อเขา 
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    4. พดูน้อยแต่ฟงัใหม้าก เปิดโอกาสใหเ้ขาระบายความในใจ และรบัฟงัอยา่งสนใจ 
เขา้ใจและเหน็ใจ อยา่ตดับท 
    5. ไมพ่ดูถงึเรื่องทีผ่ดิพลาด ใหอ้ภยัในขอ้ผดิพลาด และใหก้าํลงัใจโดยคดิเสยีวา่
ทุกคนไมอ่ยากทาํผดิ ควรสอบถามหรอืศกึษาสาเหตุอยา่งพรอ้มทีจ่ะเขา้ใจ อยา่ใชก้ารคาดเดาของตนเอง 
หรอืคาํพดูเล่าลอืเป็นเครือ่งตดัสนิการกระทาํของแต่ละบุคคล โดยตอ้งทาํใจใหก้วา้ง และมองโลกในแงด่ ี
    6. น้ําเสยีงทีพ่ดูตอ้งสภุาพ ออ่นโยน กล่าวกนัวา่น้ําเสยีงทีอ่อ่นโยนจะชนะใจคน
ไดถ้งึ 50%  
    7. คดิก่อนพดูโดยเฉพาะอยา่งยิง่เมือ่จะตําหนิผูอ้ื่น เพราะมนุษยช์อบฟงัคาํสรรเสรญิ 
ยกยอ่งมากกวา่การตเิตยีน แมว้า่จะเป็นความจรงิกต็าม ดงันัน้จงึควรใครค่รวญถงึผลด ี และผลเสยี
ของคาํพดูทีพ่ดูออกไป โดยยดึสภุาษติทีว่า่ “พดูไปสองไพเบีย้ น่ิงเสยีตําลงึทอง” บางครัง้ อาจจะพดู
ตรงๆ ไมไ่ด ้กค็วรจะใชว้ธิกีารเปรยีบเทยีบ ยกนิทานอุทาหรณ์สอนใจ 
  เทคนิคในการสร้างมนุษยส์มัพนัธ ์
   การสรา้งมนุษยส์มัพนัธท์ีด่คีวรดาํเนินการ ดงัน้ี (ศริพิงษ์ ศรชียัรมยร์ตัน์. 2549: 52 – 55)  
    1. การบรหิารจดัการทีด่ ี ตอ้งเริม่ทีม่นุษยสมัพนัธ ์ ผูนํ้าส่วนมาก เขา้ใจว่า
มนุษยสมัพนัธ ์ในการทาํงานรว่มกนัเป็นเพยีงกจิกรรมทีส่าํคญัสว่นหน่ึงของการบรหิารจดัการ แต่ใน
หลกัความเป็นจรงิมนุษยสมัพนัธ ์คอื การบรหิารจดัการงานทัง้หมด ไมว่า่จะเป็นการบรหิารคน เงนิ 
วสัดุ สิง่ของ งานผลติ คอมพวิเตอร ์และอื่นๆ ฯลฯ 
    2. แกป้ญัหาคนไดค้อืยอดของผูนํ้า ผูนํ้าไมว่า่จะทาํงานกบัคน 2 คน หรอื 1,000 คน 
ตอ้งมวีธิเีขา้กบัคนใหไ้ด ้ทกัษะการบรหิารคน จงึเป็นสิง่สาํคญัอยา่งยิง่ของผูนํ้ามอือาชพี 
    3. เป็นผูนํ้าคนตอ้งอดทนและหนกัแน่น ความเมตตาสงสาร ความเหน็อกเหน็ใจ 
ความยดืหยุน่ เป็นคุณสมบตัเิบือ้งตน้ของผูนํ้าแต่เหนือคุณสมบตัทิัง้ 3 ประการ ตอ้งอดทน และหนกัแน่น 
มวีุฒภิาวะ หรอืความเป็นผูใ้หญ่ ทัง้ในดา้นความคดิ การกระทาํและคาํพดู 
    4. อยา่ปฏเิสธหรอืชว่ยเหลอืโดยไมใ่หเ้หตุผล หากเพือ่นรว่มงานขอความชว่ยเหลอื
จากทา่น ไมว่า่จะเป็นเรือ่งงานหรอืเรือ่งสว่นตวักต็าม แสดงวา่ ทา่นมมีนุษยส์มัพนัธแ์ลว้ แต่อยา่ให้
หรอืปฏเิสธโดยไมช่ีแ้จงเหตุผลของทา่นเป็นอนัขาด 
    5. การลงโทษทางวนิยั มใิชเ่ครือ่งมอืปรบัปรงุงานเสมอไป ผูนํ้าพงึจดจาํวา่ 
“การลงโทษเป็นการใหโ้ทษมากกวา่ใหคุ้ณ และสรา้งความไมพ่งึพอใจ” เพราะฉะนัน้การลงโทษจงึเป็น
ทางเลอืกสุดทา้ยเทา่นัน้ ตอ้งพดูจาใหโ้อกาสและใหเ้วลา ทุกคนตอ้งการหวัหน้าทีเ่ก่ง แต่ไมเ่ก๊ก 
    6. คาํชมแมค้าํเดยีว ดกีวา่ไมไ่ดช้มเสยีเลย คาํชมแมค้าํเดยีวเป็นสิง่ทีม่นุษย์
ทุกคนปรารถนากล่าวยกยอ่ง คาํชมแมค้าํเดยีว เป็นคาํทีส่ะอาดทีสุ่ด ถูกทีส่ดุ แต่เป็นเครือ่งมอืการบรหิาร
จดัการทีด่ทีีส่ดุ 
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    7. หยดุนบัหน่ึงถงึรอ้ย การหยดุนบัหน่ึงถงึรอ้ยจะมคีา่ทีส่ดุ และป้องกนัมใิห้
กระทาํบางสิง่บางอยา่ง ซึง่จะเสยีใจภายหลงัได ้ เพราะในระหวา่งทีน่บัหน่ึงนัน้ อาจคดิหาทางออกทีด่ี
ไดเ้สมอ 
    8. อยา่สญัญาในสิง่ทีท่า่นทาํไมไ่ดเ้ป็นอนัขาด การใหค้าํมัน่สญัญาวา่ จะเลื่อน
ตําแหน่งให ้จะปรบัเงนิเดอืนพเิศษให ้ฯลฯ หากทาํไมไ่ดน้อกจากงานจะเสยีแลว้ ยงัจดจาํไปชัว่นิรนัดร์
อกีดว้ย 
    9. อยา่ซือ้แต่ตวัใหซ้ือ้หวัใจดว้ย อยา่คดิวา่มเีงนิมอีาํนาจจะซือ้อะไรกไ็ด ้แต่มี
อยู ่3 สิง่ทีซ่ือ้ไมไ่ดค้อื 1) ความกระตอืรอืรน้ 2) ความคดิรเิริม่ 3) ความภกัด ีสามสิง่น้ีไมต่อ้งซือ้ หาก
ผูนํ้ามมีนุษยสมัพนัธท์ีด่เีลศิ 
    10. อยา่ลมืพฒันาคน การบรหิารจดัการ มไิดห้มายถงึ เฉพาะการสัง่งาน และ
การควบคุมงานเทา่นัน้ แต่เป็นการพฒันาคนดว้ย และเป็นบนัไดในการสรา้งทมีงานทีแ่ขง็แกรง่อกีต่างหาก 
    11. อยา่ใหค้วามสาํคญักบัเพือ่นรว่มงานบางคนจนเกนิงาม การใหค้วามสาํคญั
กบัเพือ่นรว่มงานคนหน่ึงคนใดมากจนเกนิไป จะตอ้งทาํงานหนกัมากขึน้ 
    12. งานน้ีไมม่ใีครทาํแทนได ้งานต่างๆ สามารถมอบหมายใหค้นอื่นทาํแทนได ้
แต่มสีิง่เดยีวทีใ่หค้นอื่นทาํแทนไมไ่ดน้ัน่คอื “มนุษยส์มัพนัธ”์ ดงันัน้ผูนํ้าควรตอ้งสรา้งสรรค ์สัง่สม และ
สง่เสรมิดว้ยตนเอง 
  กลยทุธก์ารสร้างมนุษยส์มัพนัธใ์ห้มีประสิทธิภาพ 
   กลยทุธส์าํคญัในการสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์มดีงัน้ี (มหาวทิยาลยัเชยีงใหม.่  2551: อนไลน์) 
    1. สรา้งความผกูพนัดว้ยการสาํรวจตนเอง และตอบคาํถามเกีย่วกบัความรกั 
และความผกูพนัต่อคนอื่น ก่อนทีค่นอื่นจะรกัและผกูพนัตวัเรา 
    2. สรา้งความเขา้ใจ ตอ้งเขา้ใจคนอื่นก่อน เพือ่ใหต้นเองปรบัตวัใหเ้ขา้กบัเขา 
และควรเปิดใจยอมรบัอยา่งสมบรูณ์แบบ 
    3. เขม้แขง็และอดทน ตอ้งใชเ้วลามากในเรือ่งการสรา้งความรกั ความเขา้ใจ 
จงึตอ้งอาศยัความอดทนในระยะเวลายาวนาน 
    4. ความไวว้างใจ ความไวว้างใจเป็นสิง่สาํคญัมาก เพราะเป็นจุดเริม่ตน้ของ
ความเชื่อถอืและศรทัธา 
    5. ใหอ้ภยัและลมื การใหอ้ภยัชว่ยสรา้งมติรภาพอยา่งยนืยาว และควรลมืใน
เรือ่งลบของบุคคลอื่นใหห้มด 
    6. การยอมรบันบัถอืใหเ้กยีรตกิบับุคลอื่นดว้ยความเตม็ใจ 
    7. สรา้งทศันคตทิีด่ ีมมีมุมองโลกในแงด่เีสมอ 
    8.  แสดงความรกัใหเ้หน็อยา่งจรงิใจ ใหทุ้กคนไดร้บัรูอ้ยา่งมคีวามสขุ 
    9. แบ่งปนัความรกัและความผกูพนัแก่บุคลากรอยา่งทัว่ถงึ เน้นความเสมอภาค 
โดยไมเ่ลอืกทีร่กัมกัทีช่งั 



  76 

   ผูนํ้าการศกึษาในฐานเป็นผูนํ้าโรงเรยีน หรอืผูนํ้าชัน้เรยีน สามารถประยกุตก์ลยทุธ์
มาใชใ้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธก์บันกัเรยีน ดงัน้ี (Newell; & Jeffery.  2002: 64 – 68) 
    1. สภุาพเรยีบรอ้ย และเป็นสมาชกิทีด่ใีนโรงเรยีน 
    2.  ยอมรบันบัถอื 
    3.  มคีวามประทบัใจและมคีุณคา่ 
    4.  เปิดโอกาสใหน้กัเรยีนทาํในสิง่ทีด่ทีีส่ดุ 
    5.  เทีย่งธรรม 
    6.  มคีวามเชื่อมัน่และไวว้างใจ 
    7.  สรา้งความปลอดภยัแก่นกัเรยีน 
    8.  มคีวามเป็นมติร 
    9.  ใหอ้ภยั 
    10. มอีารมณ์ขนั 
   แกรร์สินั และ บายล ์(Garrison; & Bly.  1997: 22 – 25) นําเสนอกลยทุธใ์นการสรา้ง
มนุษยสมัพนัธใ์หส้อดคลอ้งกบัยคุโลกาภวิตัน์ ดงัน้ี 
    1. ควรเน้นใหท้นักบัเวลาและเหตุการณ์ โดยใชห้ลกัของการบรหิารเวลามาชว่ย
สนบัสนุนการสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์เพราะการบรหิารเวลาชว่ยใหก้ารดาํเนินงานประสบผลสาํเรจ็ 
    2. การใชร้ปูแบบการสือ่สารทีห่ลากหลาย ควรเลอืกรปูแบบการสือ่สาร และ
วธิกีารใหส้อดคลอ้งกบับุคคลต่างๆ โดยเฉพาะคาํพดูทีสุ่ภาพอ่อนน้อมเป็นกุญแจสาํคญัในการสรา้ง
มนุษยสมัพนัธ ์
    3. การปรบัโครงสรา้งองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัการทาํงาน โดยเฉพาะการวาง
สายงานเน้นการกระจายอาํนาจมากกวา่การรวมอาํนาจไวท้ีส่ว่นกลาง 
    4. การใชค้วามไวว้างใจและเปิดเผย ประสทิธผิลของการสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์
คอื ตอ้งไวว้างใจและสือ่สารแบบเปิดเผยจรงิใจ มกีารยอมรบันบัถอืซึง่กนัและกนั สามารถสรา้งผลสาํเรจ็
เป็นอยา่งด ี
 มนุษยสมัพนัธเ์ป็นสิง่ทีช่ว่ยใหค้นเราดาํรงอยูใ่นสงัคมไดด้ ีการอยูร่ว่มกนัในสงัคม เราตอ้งใช้
มนุษยสมัพนัธ ์ เพือ่เป็นสิง่หล่อเลีย้งจติใจถนอมน้ําใจของอกีฝา่ย และเขากถ็นอมน้ําใจเราเชน่กนัโดย
ตอ้งเขา้ใจหลกัและองคป์ระกอบของมนุษยสมัพนัธ ์ การสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์ และกลยทุธใ์นการสรา้ง
มนุษยสมัพนัธ ์รวมถงึใชก้ระบวนการในการดาํเนินการไปสูค่วามสาํเรจ็ 
 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 4.1 งานวิจยัในประเทศ 
  กติติก์าญจน์ ปฏพินัธ ์(2555: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศกึษาวจิยั เรือ่ง โมเดลสมการโครงสรา้ง
ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาอาชวีศกึษา มวีตัถุประสงค ์ ในการวจิยัคอื เพือ่ศกึษา



  77 

และเปรยีบเทยีบระดบัการแสดงออกภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ และปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อภาวะผูนํ้าเชงิ
สรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาอาชวีศกึษาจาํแนกตามเพศ อาย ุ และประสบการณ์การเป็นผูบ้รหิาร
กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษาอาชวีศกึษา สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา จาํนวน 
684 คน ไดม้าโดยวธิกีารสุม่แบบสดัสว่นและวธิกีารสุม่แบบงา่ย เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม
มาตราสว่นประมาณคา่ ทีม่คีา่ความเชื่อมัน่ 0.98 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยการใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง
สถติแิละโปรแกรมลสิเรลวเิคราะหข์อ้มลูเป็นสถติพิรรณาและสถติอิา้งองิ มผีลการวจิยั ดงัน้ี 
   1. ผูบ้รหิารสถานศกึษาอาชวีศกึษามรีะดบัการแสดงออกภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ โดยผูบ้รหิารทีม่เีพศต่างกนั มรีะดบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคไ์มแ่ต่งต่างกนั และ
ผูบ้รหิารทีม่อีายตุ่างกนั มปีระสบการณ์การเป็นผูบ้รหิารต่างกนั มรีะดบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
   2. ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาอาชวีศกึษา
อยูใ่นระดบัมากทัง้สามปจัจยั คอื แรงจงูใจภายใน สภาพแวดลอ้มแบบเปิด และความรูเ้ชงิลกึ เมื่อ
ศกึษาเปรยีบเทยีบดา้นเพศ อายุ และประสบการณ์การเป็นผูบ้รหิาร พบวา่ ไมแ่ตกต่างกนั 
  สพุรรณ ีมาตรโพธ ิ(2549: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรือ่ง การศกึษาภาวะผูนํ้าของ
ผูบ้รหิารสตรใีนมหาวทิยาลยัของรฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร วตัถุประสงคใ์นการวจิยัคอื ศกึษาภาวะ
ผูนํ้าของผูบ้รหิารสตรใีนมหาวทิยาลยัของรฐั เป็นรายดา้น 4 ดา้น คอื ดา้นมุง่เกณฑ ์ดา้นมุง่งาน ดา้น
มุง่สมัพนัธ ์และดา้นมุง่ประสาน และเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารสตร ี ในมหาวทิยาลยัของรฐั 
เป็นรายดา้น 4 ดา้น  จาํแนกตามตวัแปรวุฒกิารศกึษา อาย ุประสบการณ์ในการบรหิารงาน และลกัษณะงาน
ทีป่ฏบิตั ิ กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ย ผูบ้รหิารสตรทีีป่ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัของรฐั 
5 แหง่ ในเขตกรงุเทพมหานคร จาํนวน 312 คน เครือ่งมอืทีใ่ชเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่น
ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั จาํนวน 60 ขอ้ มคีา่ความเชื่อมัน่ เทา่กบั .9571 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มลู ไดแ้ก่ คา่คะแนนเฉลีย่ (Mean) คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบ
ท ี(t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) และทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู ่โดยวธิกีารของเชฟเฟ ่(Scheffe’s Method)   ผลการวจิยั พบวา่    
   1. ผูบ้รหิารสตรใีนมหาวทิยาลยัของรฐั มภีาวะผูนํ้าดา้นมุง่เกณฑอ์ยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ  
สว่นดา้นมุง่งาน ดา้นมุง่สมัพนัธ ์และดา้นมุง่ประสานอยูใ่นระดบัมาก   
   2. การเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารสตร ี ในมหาวทิยาลยัของรฐั ในเขต
กรงุเทพมหานคร เป็นรายดา้น 4 ดา้น จาํแนกตามตวัแปรวุฒกิารศกึษา อาย ุประสบการณ์ในการบรหิารงาน 
และลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิสรปุได ้ดงัน้ี   
    2.1 ผูบ้รหิารสตรใีนมหาวทิยาลยัของรฐัทีม่วีฒุกิารศกึษาต่างกนั มภีาวะผูนํ้า
ทุกดา้นไมแ่ตกต่างกนั 
    2.2 ผูบ้รหิารสตรใีนมหาวทิยาลยัของรฐัทีม่อีายตุ่างกนั มภีาวะผูนํ้าดา้นมุง่งาน
แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 สว่นดา้นอื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง     
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    2.3 ผูบ้รหิารสตรใีนมหาวทิยาลยัของรฐัทีม่ปีระสบการณ์ในการบรหิารงานต่างกนั 
มภีาวะผูนํ้า ดา้นมุง่เกณฑแ์ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 สว่นดา้นอื่นๆ ไมพ่บ
ความแตกต่าง     
    2.4 ผูบ้รหิารสตรใีนมหาวทิยาลยัของรฐัทีม่ลีกัษณะงานทีป่ฏบิตัต่ิางกนั มภีาวะผูนํ้า
ทุกดา้นไมแ่ตกต่างกนั 
  ทพิาภรณ์ ศรเีวยีงราช (2551: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรือ่ง ความสมัพนัธร์ะหวา่ง
พลงัขบัภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารโรงเรยีนกบัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของผูเ้รยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาขอนแก่น เขต 4 วตัถุประสงคใ์นการวจิยัคอื เพือ่ศกึษาพลงัขบัภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารโรงเรยีน
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาขอนแก่น เขต 4 และศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งพลงัขบัภาวะผูนํ้า
ของผูบ้รหิารโรงเรยีนกบัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของผูเ้รยีน โดยกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 133 โรงเรยีน 
เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม การวเิคราะหข์อ้มลูใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์าํเรจ็รปู 
ในการแจกแจงความถี ่คา่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และการหาคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
ของเพยีรส์นั ผลการวจิยั พบวา่    
   1. ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ขอนแก่น เขต 4 มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัพลงัขบัภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยภาพรวม อยูใ่น
ระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พลงัพลงัขบัภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารโรงเรยีนอยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น ดา้นทีม่คีา่เฉลีย่สงูทีส่ดุ คอื พลงัขบัภาวะผูนํ้าดา้นมนุษย ์รองลงมาคอื พลงัขบัภาวะผูนํ้าดา้น
เทคนิค และพลงัขบัภาวะผูนํ้าดา้นสญัลกัษณ์ ตามลาํดบั ดา้นทีม่คีา่เฉลีย่ตํ่าทีส่ดุคอื พลงัขบัภาวะผูนํ้า
ดา้นการศกึษา และพลงัขบัภาวะผูนํ้าดา้นวฒันธรรม    
   2. ความสมัพนัธร์ะหวา่งพลงัขบัภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารโรงเรยีนกบัผลสมัฤทธิท์าง 
การเรยีนของผูเ้รยีน พบวา่ พลงัขบัภาวะผูนํ้าดา้นมนุษย ์พลงัขบัภาวะผูนํ้าดา้นการศกึษา พลงัขบัภาวะผูนํ้า
ดา้นสญัลกัษณ์ พลงัขบัภาวะผูนํ้าดา้นวฒันธรรม และพลงัขบัภาวะผูนํ้า(โดยภาพรวม) มคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของนกัเรยีน ชว่งชัน้ที ่ 2 กลุ่มสาระคณติศาสตร ์กลุ่มสาระภาษาไทย
กลุ่มสาระภาษาองักฤษ และกลุ่มสาระวทิยาศาสตร ์อยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 พลงัขบั
ภาวะผูนํ้าดา้นเทคนิค มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของนกัเรยีน ชว่งชัน้ที ่ 2 
กลุ่มสาระคณติศาสตร ์อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 อยูใ่นระดบัตํ่า และมคีวามสมัพนัธท์างบวก
กบัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของนกัเรยีน ชว่งชัน้ที ่2 กลุ่มสาระภาษาไทย กลุ่มสาระภาษาองักฤษ และ
กลุ่มสาระวทิยาศาสตร ์อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 อยูใ่นระดบัตํ่า 
 4.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
  เทรโก (2002) ไดศ้กึษาคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารโรงเรยีนต่อความพงึพอใจในงาน 
พบวา่ ผูบ้รหิารทีม่คีวามสามารถตามสไตลภ์าวะผูนํ้ามผีลทางบวกต่อการสรา้งความเขา้ใจของผูร้ว่มงาน
และความพงึพอใจในงาน และพบวา่ การใชย้ทุธศาสตรภ์าวะผูนํ้าในการมปีฏสิมัพนัธท์ีเ่หมาะสม จะมี
ผลทางบวกต่อความพงึพอใจในงาน และคุณลกัษณะต่อไปน้ีคอื การเปิดโอกาสใหผู้ร้ว่มงาน เพือ่คน้หา 
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จดัระเบยีบ วางแผน และในการใชท้รพัยากรเกดิความรูค้วามชาํนาญในการใหค้าํแนะนํา และสามารถ
ใชเ้ทคโนโลยไีดอ้ยา่งหลากหลาย ความสามารถในการตระเตรยีมสภาพแวดลอ้ม ความสามารถในการพฒันา
คุณภาพ สรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งผูร้ว่มงานและความสมัพนัธข์องทมีงานกบังาน 
  วลิเลยีม สแตนเลย ์(1964) ไดศ้กึษาลกัษณะของผูบ้รหิารในอนาคต พบวา่ ผูบ้รหิารใน
อนาคตจะตอ้งเป็นผูท้ีร่อบรู ้มกีารศกึษาด ีเป็นผูท้ีม่คีวามสามารถ มลีกัษณะธรรมชาตขิองการเป็นผูนํ้า 
มมีนุษยส์มัพนัธด์แีละเป็นคนทีม่ลีกัษณะเป็นตวัเอง มจีนิตนาการ ความกลา้หาญ เมือ่เขา้ดาํรงตําแหน่ง
และรว่มมอืในโครงการศกึษาต่างๆ เขาจาํเป็นตอ้งยอมรบั รเิริม่ กลา้ทีจ่ะทาํการเปลีย่นแปลงต่างๆ 
เพือ่การบรรลุแนวทางใหมข่องการเรยีนการสอนทีม่ปีระสทิธภิาพ 
  ดอลล ์ (1968) ไดศ้กึษาคุณลกัษณะของผูนํ้าทางการศกึษาทีป่ระสบความสาํเรจ็ในการ
ปฏบิตังิาน พบวา่ เป็นคนทีม่ลีกัษณะเอาใจเขามาใสใ่จเรา และมคีวามรูส้กึไวต่อความตอ้งการ หรอือารมณ์
ของสมาชกิของกลุ่ม มไิดม้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะทีเ่ป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเทา่นัน้ แต่จะมองเขาใน
ฐานะทีเ่ป็นคนมชีวีติจติใจ มคีวามคดิความตอ้งการสว่นตวัดว้ย เป็นคนกระฉบักระเฉง มคีวามกระตอืรอืรน้ 
มคีวามตื่นตวัดว้ยและแจม่ใสรา่เรงิ และควรไดร้บัการยอมรบัวา่ เป็นสมาชกิของกลุ่มดว้ยในทีน้ี่ มไิด้
หมายความวา่เป็นสมาชกิธรรมดาของกลุ่มเทา่นัน้ แต่หมายถงึพฤตกิรรมของผูนํ้า เป็นทีพ่ึง่ของสมาชกิ
เป็นผูท้ีค่วบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ เป็นผูม้สีตปิญัญา มคีวามรอบรูท้างวชิาการอยา่งดแีละเป็นผูท้ีส่นใจ
ในบทบาทเป็นผูนํ้าของตนมคีวามรบัผดิชอบ 
  ฟอรด์ (1999) ไดศ้กึษาการรบัรูข้องศกึษาธกิารเกีย่วกบัทกัษะภาวะผูนํ้าและคุณลกัษณะ
ของผูนํ้าครสิตวรรษที ่21 พบวา่  
   1. ผูต้อบแบบสาํรวจเชื่อวา่วสิยัทศัน์เกีย่วกบัภาวะผูนํ้ามคีวามสาํคญัยิง่  
   2. การสือ่สารจะมคีวามสาํคญัมากกวา่  
   3. ทกัษะขององคก์รจาํเป็นตอ้งมกีารเน้นมากขึน้ในรายวชิาการเตรยีมภาวะผูนํ้า 
  มารเ์ลย ์ (2003) ไดศ้กึษาพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธผิลของอาจารยใ์หญ่โรงเรยีน
มธัยมศกึษาตอนปลาย พบวา่ การใชแ้รงบนัดาลใจทีม่วีสิยัทศัน์รว่มกนัอาจจะเป็นพืน้ฐานของความสาํเรจ็
ไดด้ว้ย ขอ้มลูบ่งชีว้า่การทาํใหผู้อ้ื่นสามารถปฏบิตัไิด ้หรอืการอาํนาจ และการมอบอาํนาจอยา่งมปีระสทิธผิล
นัน้ มอีทิธพิลต่อความสาํเรจ็ 
 



บทท่ี 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 ในการวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค ์ เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดักรงุเทพมหานคร  สาํนกังานเขตบางเขน โดยผูว้จิยัไดด้าํเนินการศกึษาคน้ควา้ตามขัน้ตอน ดงัน้ี 
  1. การกาํหนดประชากร  
  2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
  3. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
  4. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
  5. การจดักระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู 
  6. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

1.  การกาํหนดประชากร 
 1.1 ประชากร 
  ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ ครทูีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นการเรยีนการสอนในสถานศกึษา  
สงักดักรงุเทพมหานคร  กรุงเทพมหานคร จาํนวน 297 คน 
 1.2 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
  กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื ครทูีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นการเรยีนการสอนในโรงเรยีน
สงักดักรุงเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ปีการศกึษา 2555 ซึง่ผูว้จิยัไดก้าํหนด
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางกาํหนดขนาดของ เครจซี ่และ มอรแ์กน (Krejcie; & Morgan.  1970: 608)  
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี จาํนวน 165 คน จากนัน้ผูว้จิยัดาํเนินการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งโดย
การสุม่แบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) โดยใชส้ถานศกึษาเป็นหน่วยในการสุม่ (Sampling 
Unit)  หลงัจากนัน้ทาํการสุม่อยา่งงา่ย (Simple Random Sampling) ดงัปรากฏในตาราง 2 
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ตาราง 2 กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นการเรยีนการสอนในสถานศกึษาสงักดักรงุเทพมหานคร   
     สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 
 

สถานศกึษาสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
   

โรงเรยีนไทยนิยมสงเคราะห ์ 148 64 
โรงเรยีนบา้นคลองบวั 52 32 
โรงเรยีนประชาภบิาล 36 24 
โรงเรยีนวดัไตรรตันาราม 35 24 
โรงเรยีนบา้นบวัมล 26 21 
   

รวม 297 165 
   

 

2. เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาคน้ควา้ครัง้น้ี คอื แบบสอบถาม ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิาร
สถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 แบ่งเป็น 2 ตอน 
ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของครใูนโรงเรยีนประถมศกึษา มลีกัษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยสอบถามเกีย่วกบัขนาดของสถานศกึษา และประสบการณ์
ในการทาํงาน 
 ตอนท่ี 2 ผูว้จิยัไดป้ระยกุตแ์นวคดิภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์7 ดา้น ตามแนวคดิของ รธั อารช์ 
และ เมอรคิ เพอรแ์ชล (Ruth, Ash; & Maurice, Persall.  2007: Online) ไดแ้ก่ 
   1. การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 
   2. การบรหิารเวลา 
   3 การเจรจาต่อรอง 
   4. การสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์
   5. การสือ่สาร 
   6. การไวว้างใจ 
   7. การทาํงานเป็นทมี 
  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั (Rating Scale) คอื
ระดบัการมภีาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีส่ดุ โดยการกาํหนด
ระดบัความคดิเหน็ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาในแต่ละดา้น ของระดบัคุณภาพ 
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5 ระดบั ตามการประยกุตแ์นวคดิรธั อารช์ และ เมอรคิ เพอรแ์ชล (Ruth, Ash; & Maurice, Persall.  
2007: Online) ซึง่มคีวามหมายดงัต่อไปน้ี 
   1 หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคน้์อยทีส่ดุ 
   2  หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคน้์อย 
   3  หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคป์านกลาง 
   4  หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคม์าก 
   5  หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคม์ากทีส่ดุ 
 
3. การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการสรา้งเครือ่งมอืเพือ่ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงัต่อไปน้ี 
 3.1 ศกึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎ ี บทความและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ผูว้จิยัสรา้งขึน้จากการศกึษาของ รธั อารช์ และ เมอรคิ เพอรแ์ชล (Ruth, Ash; & Maurice, Persall)   
แหง่ Stamford University สหรฐัอเมรกิา  (Ruth, Ash; & Maurice, Persall.  2007: Online) ผูว้จิยั
ไดป้ระยกุตแ์นวคดิภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์7 ดา้นตามแนวคดิของ รธั อารช์ และ เมอรคิ เพอรแ์ชล 
(Ruth, Ash; & Maurice, Persall.  2007: Online) ตามบรบิทของโรงเรยีนในสงักดักรงุเทพมหานคร 
สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ไดแ้ก่ คอื  1) การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 2) การบรหิาร
เวลา  3) การเจราจาต่อรอง 4) การสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์5) การสือ่สาร  6) การไวว้างใจ  7) การเรยีนรู้
แบบทมี   
 3.2 นําขอ้มลูทีไ่ด ้ไปสรา้งแบบสอบถาม เสนออาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์เพือ่ขอรบัคาํแนะนํา
จากอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์และตรวจสอบความถูกตอ้งสมบรูณ์ตามโครงสรา้งเน้ือหา ตรวจสอบ
สาํนวนภาษาทีใ่ชใ้นแบบสอบถาม จากนัน้นํามาแกไ้ขขอ้บกพรอ่ง ใหม้คีวามถูกตอ้ง ครอบคลุมตาม
ขอบเขต และนิยามศพัทท์ีศ่กึษา และผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามทีแ่กไ้ขแลว้ ไปใหผู้เ้ชีย่วชาญ จาํนวน 5 ทา่น 
พจิารณาตรวจสอบความเทีย่งตรง ตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม ปรากฏในภาคผนวก 
วเิคราะหห์าค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม กบันิยามศพัทเ์ฉพาะ (Index of item-objective 
Congruence หรอื IOC)  มคีา่ความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหาเทา่กบั 0.60 - 1.00   
 3.3 นําแบบสอบถามทีไ่ดป้รบัปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัครโูรงเรยีนประชาภบิาล 
จาํนวน 30 คน แลว้นําไปหาคา่ความเชื่อมัน่ (Reliability) เพือ่หาคา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
โดยวธิสีมัประสทิธิแ์อลฟา่ของครอนบาค (Cronbach.  1971: 161) ไดค้า่ความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเทา่กบั .98 
 3.4 นําแบบสอบถามทีม่คีวามสมบรูณ์ไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มลูต่อไป 
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนต่อไปน้ี 
 4.1 ผูว้จิยัขอหนงัสอืจากบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ถงึผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน 
 4.2 ผูว้จิยัเดนิทางไปเกบ็ขอ้มลูดว้ยตนเอง และแจกแบบสอบถามในแต่ละสถานศกึษาโดย
เริม่จากโรงเรยีนไทยนิยมสงเคราะห ์โรงเรยีนบา้นคลองบวั โรงเรยีนประชาภบิาล โรงเรยีนวดัไตรรตันาราม    
โรงเรยีนบา้นบวัมล เพือ่ใหก้ลุ่มตวัอยา่งใหข้อ้มลูในแบบสอบถามภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิาร 
สถานศกึษา ตามการรบัรูข้องครใูนสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน โดยแจก
แบบสอบถามใหค้ร ูและรบัแบบสอบถามกลบัในวนันัน้ 
 
5.  การจดักระทาํ และการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัดาํเนินการจดักระทาํขอ้มลู และการวเิคราะหข์อ้มลู ตามขัน้ตอนต่อไปน้ี 
 5.1 ตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
 5.2 บนัทกึขอ้มลูลงในแฟ้มขอ้มลูคอมพวิเตอร ์เพื่อวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปู 
 5.3 ทาํการวเิคราะหข์อ้มลูตามความมุง่หมายของการวจิยั ดงัน้ี 
  ตอนที ่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร 
สาํนกังานเขตบางเขน ไดนํ้าขอ้มลูตามตวัแปร ขนาดของสถานศกึษา และประสบการณ์ในการสอน 
นํามาวเิคราะหด์ว้ยการหาคา่ความถี ่ (Frequency) และ คา่รอ้ยละ (Percentage) ประกอบดว้ย 5 ดา้น 
วเิคราะหข์อ้มลูโดยการหาคา่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D) เป็นรายดา้น รายขอ้ และโดยรวม
ทุกดา้น แปลผลคะแนนเฉลีย่ระดบัผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาในสถานศกึษา สงักดั
กรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน ตามเกณฑก์ารแปลความหมายของคา่ระดบั จงึกาํหนดชว่ง
คะแนนและความหมายของแต่ละชว่งคะแนนเฉลีย่ไวต้ามเกณฑว์เิคราะหข์อง วเิชยีร เกตุสงิห ์(2538: 9) 
ดงัน้ี 
   4.50 – 5.00  มรีะดบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคม์ากทีส่ดุ 
   3.50 – 4.49  มรีะดบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคม์าก 
   2.50 – 3.49  มรีะดบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคป์านกลาง 
   1.50 – 2.49  มรีะดบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคน้์อย 
   1.00 – 1.49  มรีะดบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคน้์อยทีส่ดุ 
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6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 6.1 สถติทิีใ่ชใ้นการหาคุณภาพเครือ่งมอื  
  6.1.1 คา่ดชันีความสอดคลอ้ง (Item Object Congruence Index : IOC) 
  6.1.2 คา่สมัประสทิธิแ์อลฟา (α – Coefficient)  ของครอนบาค (Cronbach. 1970: 161) 
 6.2 สถติพิืน้ฐาน 
  6.2.1 คา่รอ้ยละ (Percentage) 
  6.2.2 คา่เฉลีย่  (Mean) 
  6.2.3 คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน  (S.D.) 
 6.3 สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน ดงัน้ี 
  6.3.1 ครผููท้ีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนสถานศกึษาขนาดต่างกนั มคีวามเหน็ต่อภาวะผูนํ้า
เชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาทีแ่ตกต่างกนั โดยใชส้ถติกิารทดสอบคา่ท ี(t-test) 
  6.3.2 ครทูีม่ปีระสบการณ์ในการสอนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาทีแ่ตกต่างกนั โดยใชส้ถติกิารทดสอบคา่ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way 
ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคูด่ว้ยวธิ ีLSD (Fisher's Least – Significant Different)  
 

 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 ในการวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค ์ เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการศกึษาคน้ควา้ตาม
ขัน้ตอน ดงัน้ี 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู  
 n        แทน    จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง  
    แทน    คา่คะแนนเฉลีย่ (Mean) 
 S.D.    แทน    คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 df       แทน    ระดบัชัน้แบ่งความเป็นอสิระ (Degree of Freedom)  
 SS     แทน    คา่ผลรวมกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares)  
 MS     แทน    คา่เฉลีย่ผลรวมกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 t       แทน    คา่สถติทิดสอบคา่ t  
 F        แทน   คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F – distribution 
 *        แทน     มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
  
การนําเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู  
         ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามลาํดบั ดงัน้ี  
         ตอนท่ี 1 การวเิคราะหค์า่สถติพิืน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่งจาํแนกตามตวัแปรทีศ่กึษา  
         ตอนท่ี 2 การศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร  
สาํนกังานเขตบางเขนตามความคดิเหน็ของคร ู
         ตอนท่ี 3 การเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคจ์าํแนกตามตวัแปรขนาดของโรงเรยีนและ
ประสบการณ์ในการทาํงาน 
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ตอนท่ี 1 การวเิคราะหค์า่สถติพิืน้ฐานของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามตวัแปรทีศ่กึษา  
 
ตาราง 3  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของกลุม่ตวัอยา่ง จาํแนกตามตวัแปรทีศ่กึษา    
  

ตวัแปรทีศ่กึษา จาํนวน รอ้ยละ 
   

ขนาดของโรงเรยีน   
    โรงเรยีนขนาดกลาง 69 41.82 
    โรงเรยีนขนาดใหญ่ 96 58.18 
   

รวม   
    
    

ประสบการณ์ทาํงาน   

1 – 5 ปี 42 25.45 

6 – 10 ปี 67 40.61 

มากกวา่  10  ปี 56 33.94 
   

    
 จากตาราง 3 พบวา่ ครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 
จาํนวน 165 คน ปฏบิตัหิน้าทีใ่นโรงเรยีนขนาดใหญ่ จาํนวน 96 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.18 ปฏบิตัหิน้าที่
ในโรงเรยีนขนาดกลาง จาํนวน 69 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.82 และสว่นใหญ่เป็นครทูีม่ปีระสบการณ์
ทาํงานระหวา่ง 6 – 10 ปี จาํนวน 67 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.61 ประสบการณ์ทาํงานมากกวา่ 10 ปี 
จาํนวน 56 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.94 และครทูีม่ปีระสบการณ์ทาํงานระหวา่ง 1 – 5 ปี จาํนวน 42 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 25.45ตามลาํดบั 
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ตอนท่ี 2 ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขต
บางเขนเครอืขา่ยที ่19 
 
ตาราง 4 คา่เฉลีย่และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าผูนํ้าเชงิ 
     สรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร  สาํนกังานเขตบางเขนเครอืขา่ยที ่19 
     โดยรวมและรายดา้น   
 

ระดบัความคดิเหน็เป็น 
ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์

  S.D. แปลผล 
    

1. ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 3.94 .66 มาก 
2. ดา้นการบรหิารเวลา 3.90 .67 มาก 

3. ดา้นการเจรจาต่อรอง 3.97 .68 มาก 

4. ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์ 4.05 .58 มาก 

5. ดา้นการสื่อสาร 3.93 .65 มาก 
6. ดา้นการไวว้างใจ 3.97 .61 มาก 

7. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 3.92 .65 มาก 
    

รวม 3.96 .38 มาก 
    

                      
จากตาราง 4 แสดงใหเ้หน็วา่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยรวม อยู่

ในระดบัมากและเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้ง
มนุษยส์มัพนัธ ์(  = 4.05  S.D. = .58) ลาํดบัสองไดแ้ก่ ดา้นการไวว้างใจ (  = 3.97 S.D. = .61) 
และดา้นการเจรจาต่อรอง (  = 3.97 S.D. = .68) ลาํดบัสามไดแ้ก่ ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี
(  = 3.94 S.D.  = .66) 
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ตาราง 5 คา่เฉลีย่ คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
     ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีนสงักดั ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน  
     เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยโีดยรวมและรายขอ้ 
 

N = 165 
ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี

  S.D. แปลผล 
     

1. สง่เสรมิใหม้กีารจดัหาสื่ออุปกรณ์ เครือ่งมอืเทคโนโลย ีสาํหรบัครู
แต่ละกลุ่มสาระการเรยีนรูเ้หมาะสมกบัความตอ้งการ 

 
3.99 

 
.92  

 

มาก 
2. บรหิารองคก์รใหท้าํงานเป็นทมีไดอ้ยา่งมรีะบบ มคีวามรูเ้รือ่ง
เครือ่งมอืสมยัใหมส่าํหรบัการบาํรงุรกัษา และมคีวามกระตอืรอืรน้
ตลอดจนเปิดใจ ใหก้วา้งสาํหรบัเทคโนโลยใีหม่ๆ  

 
 

3.95 

 
 

1.03  มาก 

3. จดัการอบรมภายในองคก์รใหค้รมูคีวามรู ้มเีจตคตทิีด่ใีนการ
ยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ   4.04 

 
.99  มาก 

4. เป็นผูนํ้าในการวางแผนโครงการ การเลอืกกจิกรรม สือ่ทีเ่หมาะสม
ในแต่ละโครงการ และการประเมนิผลโครงการ 

 
3.82 

 
1.01  มาก 

5. มเีจตคตทิีด่ใีนการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ มกีารใช้
นวตักรรมและเทคโนโลยใีนการบรหิารจดัการสถานศกึษา 

 
3.95 .95  มาก 

6. สนบัสนุนใหค้รมูสีมรรถภาพดา้นการออกแบบสือ่การสอนมี
ความคดิรวบยอดต่อเน้ือหาเพือ่การนําเสนอโดยมคีวามรูท้างดา้น
จติวทิยาหลกัสตูรและเรือ่งระบบ เพือ่นําไปใชใ้นการออกแบบ 
สือ่การสอน  

 
 
 

3.93 

 
 
 

.94  มาก 

7. สง่เสรมิใหค้รมูกีารใชน้วตักรรมและเทคโนโลยทีีเ่หมาะสม 
อยา่งต่อเน่ือง 

 
3.87 

 
1.03  มาก 

     

รวม 3.94 0.66  มาก 
     

 
 จากตาราง 5 แสดงใหเ้หน็วา่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการใช้
นวตักรรมและเทคโนโลย ีทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทกุขอ้ โดยขอ้ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็น
ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ จดัการอบรมภายในองคก์รใหค้รมูคีวามรู ้มเีจตคตทิีด่ใีนการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ  
( = 4.04  S.D.= .99) ลาํดบัสอง ไดแ้ก่ สง่เสรมิใหม้กีารจดัหาสือ่อุปกรณ์ เครือ่งมอืเทคโนโลย ีสาํหรบัครู
แต่ละกลุ่มสาระการเรยีนรูเ้หมาะสมกบัความตอ้งการ (  = 3.99 S.D. = .92) ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ บรหิาร
องคก์รใหท้าํงานเป็นทมีไดอ้ยา่งมรีะบบ มคีวามรูเ้รือ่งเครือ่งมอืสมยัใหมส่าํหรบัการบาํรงุรกัษา และ
มคีวามกระตอืรอืรน้ตลอดจนเปิดใจ ใหก้วา้งสาํหรบัเทคโนโลยใีหม่ๆ  (  = 3.95 S.D. = 1.03) และ
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มเีจตคตทิีด่ใีนการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ มกีารใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีนการบรหิารจดัการ
สถานศกึษา (  = 3.95 S.D. = .95) 
      

ตาราง 6 คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
     ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการบรหิาร 
     เวลา โดยรวมและรายขอ้ 
  

ระดบัความคดิเหน็เป็น 
ดา้นการบรหิารเวลา 

  S.D. แปลผล 
     

8. รว่มในการวางแผนการทาํงาน เพือ่ใหก้จิกรรมต่างๆ ดาํเนินไป
อยา่งเป็นระบบ เกดิประสทิธผิล 3.93 .95  มาก 
9. มกีารกาํกบัดแูลการวางแผน การทาํกาํหนดการการปฏบิตังิานการ
ดาํเนินงานเพือ่ใหง้านไดบ้รรลุเป้าหมาย 3.89 .97  มาก 

10. มกีารกาํกบัดแูลการจดัระบบการทาํงานใหม้กีารวางแผน 
วางเป้าหมายของงานอยา่งรอบคอบเพือ่ใหง้านดาํเนินไปอยา่งมี
ประสทิธภิาพ 3.97 .93  มาก 

 11. มกีารกาํกบัดแูลปฏบิตังิานแต่ละงานใหบ้รรลุตามเวลาและ
วตัถุประสงค ์ 3.95 .91  มาก 

12. บรหิารเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสมเพือ่บรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้ 3.81 .95  มาก 
13. ใหเ้วลากบังานทีร่เิริม่ใหม ่ 3.83 1.05  มาก 
     

รวม 3.90 .67  มาก 
     

 

 จากตาราง 6 แสดงใหเ้หน็วา่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการบรหิาร
เวลา ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มกีารกาํกบั
ดแูลการจดัระบบการทาํงานใหม้กีารวางแผน วางเป้าหมายของงานอยา่งรอบคอบเพือ่ใหง้านดาํเนิน
ไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ (  = 3.97,  S.D. = .93) ลาํดบัสองไดแ้ก่ มกีารกาํกบัดแูลปฏบิตังิานแต่ละ
งานใหบ้รรลุตามเวลาและวตัถุประสงค ์(  = 3.95, S.D. = .91) ลาํดบัสามไดแ้ก่ รว่มในการวางแผน 
การทาํงาน เพือ่ใหก้จิกรรมต่างๆ ดาํเนินไปอยา่งเป็นระบบ เกดิประสทิธผิล (  = 3.93, S.D. = .95) 
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ตาราง 7 คา่เฉลีย่ และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
     ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการเจราจาต่อรอง  
     โดยรวมและรายขอ้      
 

ระดบัความคดิเหน็เป็น 
ดา้นการเจรจาต่อรอง 

  S.D. แปลผล 
     

14. มกีารแลกเปลีย่นและรบัความคดิเหน็ของบุคลากร 3.94 .98  มาก 
15. มกีารยอมรบัความแตกต่างระหวา่งบุคคล 3.85 .97  มาก 

16. มทีกัษะการพดู การฟงั การอา่น และการเขยีนทีด่ ี 4.04 .96  มาก 

17. มกีารประสานแรงขบัเคลื่อนและเสรมิสรา้งพลงัใจกบับุคลากร 4.02 .86  มาก 

18. มเีทคนิควธิเีหตุผลในการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้เป็นทีย่อมรบัของ
บุคลากร 

3.98 .98  มาก 

19. แกป้ญัหาเฉพาะหน้าไดอ้ยา่งเหมาะสม 4.00 .94  มาก 
     

รวม 3.97 .68  มาก 
     

 
 จากตาราง 7   แสดงใหเ้หน็วา่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการ

เจราจาต่อรอง ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก  

ไดแ้ก่  มทีกัษะการพดู การฟงั การอา่น และการเขยีนทีด่ ี( =  4.04  S.D.   =  .96)  ลาํดบัสอง

ไดแ้ก่ มกีารประสานแรงขบัเคลื่อนและเสรมิสรา้งพลงัใจกบับุคลากร ( =  4.02  S.D.   =  .86) 

ลาํดบัสามไดแ้ก่ แกป้ญัหาเฉพาะหน้าไดอ้ยา่งเหมาะสม ( =  4.00  S.D.   =  .94) 
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ตาราง 8 คา่เฉลีย่ และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิ สรา้งสรรค ์
     ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร  สาํนกังานเขตบางเขน  เครอืขา่ยที ่19 ดา้น 
     การสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์ เป็นรายดา้นและรายขอ้    
    

ระดบัความคดิเหน็เป็น 
ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์

  S.D. แปลผล 
     

20. ใหค้วามรว่มมอื ประสานสมัพนัธก์บัหน่วยงานอื่นทีเ่กีย่วขอ้ง
อยา่งเหมาะสม 4.10 .88  มาก 
21. ยนิดกีบับุคลากรทีป่ระสบความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานประสบ
ผลสาํเรจ็ในดา้นอื่นๆ 3.99 .86  มาก 

22. แสดงตนเป็นมติรต่อบุคลากรทุกระดบัถูกตอ้งกบักาลเทศะ 4.25 .82  มาก 

23. สง่เสรมิการสรา้งบรรยากาศทีด่แีละอบอุน่ภายในสถานศกึษาและ
หอ้งเรยีนใหเ้อือ้ต่อการปฏบิตังิานของคร ู 4.10 .86  มาก 

24. สรา้งขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานแก่คร ูบุคลากร 4.05 .93  มาก 
25. ใหค้วามสนใจ เขา้ใจปญัหาทางการปฏบิตังิานและปญัหาสว่นตวัที่
บุคลากรกาํลงัประสบอยู ่ 4.07 .91  มาก 
26. มคีวามจรงิใจต่อบุคลากร 3.99 .97  มาก 

27. ใหก้าํลงัใจและคาํแนะนําแก่บุคลากรในการปฏบิตังิาน 3.98 .90  มาก 

28. สงัสรรค ์เสวนากบับุคลากรในสถานศกึษาอยา่งเหมาะสม 4.01 .91  มาก 

29. จดัใหม้สีวสัดกิารใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสม 3.95 1.00  มาก 
     

รวม 4.05 .58  มาก 
     

                                                                                                                                               
 จากตาราง 8 แสดงใหเ้หน็วา่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการสรา้ง
มนุษยส์มัพนัธ ์ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่ ีคา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก  
ไดแ้ก่ แสดงตนเป็นมติรต่อบุคลากรทุกระดบัถูกตอ้งกบักาลเทศะ (  = 4.25  S.D. = .82) ลาํดบัสอง 
ไดแ้ก่ ใหค้วามรว่มมอื ประสานสมัพนัธก์บัหน่วยงานอื่นทีเ่กีย่วขอ้งอยา่งเหมาะสม (  = 4.10 S.D. = .88) 
และสง่เสรมิการสรา้งบรรยากาศทีด่แีละอบอุน่ภายในสถานศกึษาและหอ้งเรยีนใหเ้อือ้ต่อการปฏบิตังิาน
ของคร ู (  = 4.10 S.D. = .86) ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ ใหค้วามสนใจ เขา้ใจปญัหาทางการปฏบิตังิาน และ
ปญัหาสว่นตวัทีบุ่คลากรกาํลงัประสบอยู ่(  = 4.07 S.D. = .91) 
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ตาราง 9 คา่เฉลีย่ และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
     ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการสื่อสาร 
     เป็นรายดา้นและรายขอ้                  
 

ระดบัความคดิเหน็เป็น 
ดา้นการสือ่สาร 

  S.D. แปลผล 
     

30. สามารถใหเ้หตุผล มทีา่ททีีด่ใีนการชีแ้จง โน้มน้าวใหบุ้คลากรยอมรบั
และปฏบิตัติามดว้ยความเตม็ใจ 3.98 .94  มาก 
31. มวีธิกีารพดูเหมาะสมกบักาลเวลาและสถานที ่ 3.81 .93  มาก 

32. เป็นผูนํ้าการประชุมดว้ยความเชื่อมัน่ในตนเอง สรา้งบรรยากาศทีด่ใีน
การประชุม 3.90 .91  มาก 

33. สง่เสรมิการประชาสมัพนัธใ์หชุ้มชนไดรู้ข้อ้มลูขา่วสารต่างๆ ใน
สถานศกึษาไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.98 .89  มาก 

34. มกีริยิาวาจาสภุาพเหมาะสมในการเสวนา สัง่ มอบหมายงาน ทีบุ่คลากร
รบัรูไ้ดช้ดัเจน ปฏบิตัไิด ้ 3.99 .96  มาก 
     

รวม 3.93 .65  มาก 
     

                                                                    
 จากตาราง 9 แสดงใหเ้หน็ว่า ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการสือ่สาร 
ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มกีริยิาวาจา
สภุาพเหมาะสมในการเสวนา สัง่ มอบหมายงาน ทีบุ่คลากรรบัรูไ้ดช้ดัเจน ปฏบิตัไิด ้( = 3.99, S.D. = .89)  
ลาํดบัสอง ไดแ้ก่ สง่เสรมิการประชาสมัพนัธใ์หชุ้มชนไดรู้ข้อ้มลูขา่วสารต่างๆ ในสถานศกึษาไดอ้ยา่ง
เหมาะสม ( =  3.98, S.D. = .89) และสามารถใหเ้หตุผล มทีา่ททีีด่ใีนการชีแ้จง โน้มน้าวใหบุ้คลากร
ยอมรบัและปฏบิตัติามดว้ยความเตม็ใจ (  = 3.98, S.D. = .94) ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ เป็นผูนํ้าการประชุม
ดว้ยความเชื่อมัน่ในตนเอง สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการประชุม (  = 3.90, S.D. = .91) 
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ตาราง 10 คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
     ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการไวว้างใจ  
     เป็นรายดา้นและรายขอ้           
   

ระดบัความคดิเหน็เป็น 
ดา้นการไวว้างใจ 

  S.D. แปลผล 
     

35. สง่เสรมิใหบุ้คลากรมสีว่นรว่มในการคดิโครงการใหม่ๆ  3.93 .91  มาก 
36. มอบหมายงานไดเ้หมาะสมตามความสามารถของบุคลากร 3.90 1.01  มาก 

37. รบัฟงัความคดิเหน็ และปญัหาต่างๆ ของบุคลากร ใหค้วาม
ชว่ยเหลอื แนะนําตามความเหมาะสม 4.07 .88  มาก 

38. สรา้งความเชื่อถอืไวว้างใจใหก้บับุคลากร ดว้ยการบรหิารตาม
หลกัคุณธรรม จรยิธรรม ความซื่อสตัย ์ความเมตตา ความยตุธิรรม 3.91 .93  มาก 

39. มกีารใหเ้กยีรต ิเคารพการตดัสนิใจ เขา้ใจขอ้ผดิพลาดของ
บุคลากร 4.05 .89  มาก 
40. แสดงความเป็นผูนํ้าไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 3.98 .90  มาก 
     

รวม 3.97 .61  มาก 
     

                                                                                
 จากตาราง 10 แสดงใหเ้หน็วา่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการไวว้างใจ 
ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลําดบัแรก ไดแ้ก่ รบัฟงัความคดิเหน็ 
และปญัหาต่างๆ ของบุคลากร ใหค้วามชว่ยเหลอื แนะนําตามความเหมาะสม ( = 4.07, S.D. = .88)  
ลาํดบัสอง ไดแ้ก่ มกีารใหเ้กยีรต ิ เคารพการตดัสนิใจ เขา้ใจขอ้ผดิพลาดของบุคลากร (  = 4.05, 
S.D. = .89) ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ แสดงความเป็นผูนํ้าไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ (  = 3.98,  
S.D. = .90) 
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ตาราง 11  คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
     ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดา้นการทาํงาน 
     เป็นทมี โดยรวมและรายขอ้       
 

ระดบัความคดิเหน็เป็น 
ดา้นการทาํงานเป็นทมี 

  S.D. แปลผล 
     

41. มกีารสรา้งแรงบนัดาลใจ แรงจงูใจใหส้มาชกิในทมีงานภายใน
สถานศกึษารว่มมอืกนัทาํงาน 4.10 .87 

 
มาก 

 42. มกีารใหค้าํแนะนํา ใหค้าํปรกึษาและรบัฟงัปญัหาในการ
ปฏบิตังิานของทมีงานต่างๆ 3.94 .98 

 

มาก 

43. สง่เสรมิบรรยากาศการทาํงานทีบุ่คลากรยอมรบัในคุณคา่ของ
เพือ่นรว่มทมีงาน 3.85 1.03 

 

มาก 

 44. มกีารเสรมิสรา้งวฒันธรรมและคา่นิยมการทาํงานเป็นทมี 3.90 .97  มาก 

45. สง่เสรมิใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคดิเหน็ รบัฟงั และรว่มมอืกนั
แกป้ญัหาอยา่งเหมาะสม 3.82 .94 

 
มาก 

46. สง่เสรมิใหบุ้คลากรแต่ละทมีงานมคีวามเขา้ใจ ผกูพนั และมี
ความรว่มมอืกนั 3.90 .93 

 
มาก 

     

รวม 3.92 .65  มาก 
     

 
 จากตาราง 11 แสดงใหเ้หน็วา่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการทาํงาน
เป็นทมีทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มี
การสรา้งแรงบนัดาลใจ แรงจงูใจใหส้มาชกิในทมีงานภายในสถานศกึษารว่มมอืกนัทาํงาน (  = 4.10, 
S.D. = .87) ลาํดบัสองไดแ้ก่ มกีารใหค้าํแนะนํา ใหค้าํปรกึษาและรบัฟงัปญัหาในการปฏบิตังิานของ
ทมีงานต่างๆ (  = 3.94, S.D. = .98) ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ มกีารเสรมิสรา้งวฒันธรรมและคา่นิยมการทาํงาน
เป็นทมี (  = 3.90, S.D. = .97) และสง่เสรมิใหบุ้คลากรแต่ละทมีงานมคีวามเขา้ใจ ผกูพนั และมี
ความรว่มมอืกนั ( =  3.90  S.D.  = .93)  
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ตอนท่ี 3 การเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคจ์าํแนกตามตวัแปรขนาดของโรงเรยีนและประสบการณ์ 
ในการทาํงาน 
 
ตาราง 12 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีน    
     สงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 จาํแนกตามตวัแปรขนาดของโรงเรยีน 
 

โรงเรยีนขนาด
กลาง (n = 69) 

โรงเรยีนขนาด
ใหญ่ (n = 96) ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์

  S.D.   S.D. 
t Sig. 

       

1. ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 4.01 0.65 3.88 0.67 1.171 0.122 
2. ดา้นการบรหิารเวลา 3.88 0.71 3.91 0.64 -0.312 0.378 
3. ดา้นการเจรจาต่อรอง 4.01 0.67 3.94 0.69 0.583 0.280 
4. ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์ 4.15 0.56 3.97 0.58 1.991* 0.024 
5. ดา้นการสื่อสาร 3.98 0.62 3.90 0.67 0.798 0.213 
6. ดา้นการไวว้างใจ 4.07 0.58 3.91 .63 1.662* .049 
7. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 3.86 0.73 3.95 .59 -0.880 .190 
       

รวม 3.97 0.43 3.96 0.33 0.160 0.436 
       

 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
  จากตาราง 12 แสดงวา่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีน สงักดั
กรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 จาํแนกตามตวัแปรขนาดของโรงเรยีน พบวา่ 
โดยรวมไมม่คีวามแตกต่างกนั แต่เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นทีม่คีวามแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 จาํนวนสองดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์และดา้นการไวว้างใจ 
และพบวา่ ดา้นมนุษยส์มัพนัธม์ากกวา่ดา้นการไวว้างใจ  
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ตาราง 13 คา่เฉลีย่ คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรา้งสรรค ์ 
     ของผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของคร ูในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขต 
     บางเขน เครอืขา่ยที ่19 จาํแนกตามตวัแปรประสบการณ์การทาํงาน 
 

ประสบการณ์ 
1 – 5 ปี 

ประสบการณ์ 
6 – 10 ปี 

ประสบการณ์ 
มากกวา่ 10 ปี 

แปรผล 
ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์

  S.D.   S.D.   S.D.  
        

1. ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 4.18 .62 3.76 .65 3.96 .66 มาก 
2. ดา้นการบรหิารเวลา 3.98 .75 3.81 .58 3.90 .71 มาก 
3. ดา้นการเจรจาต่อรอง 4.17 .63 3.76 .72 4.07 .60 มาก 

4. ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์ 4.27 .53 4.04 .56 3.89 .58 มาก 

5. ดา้นการสื่อสาร 3.95 .63 3.90 .67 3.96 .65 มาก 

6. ดา้นการไวว้างใจ 3.99 .59 3.90 .65 4.05 .58 มาก 

7. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 4.04 .77 3.80 .63 3.96 .55 มาก 
        

รวม 4.11 .30 3.87 .34 3.96 .44        มาก 
        

 
 จากตาราง 13 แสดงใหเ้หน็วา่ ครมูคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิาร
สถานศกึษา จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน ดงัน้ี ประสบการณ์ 1 – 5 ปี มคีวามคดิเหน็โดยรวม 
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์
(  = 4.27, S.D. = .53) ลาํดบัสองไดแ้ก่ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี(  = 4.18, S.D. = .62) 
ลาํดบัสามไดแ้ก่ ดา้นการเจรจาต่อรอง (  = 4.17, S.D. = .63) ประสบการณ์ 6 – 10 ปี มคีวามคดิเหน็
โดยรวม อยูใ่นระดบัมากทกุดา้น โดยดา้นทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งมนุษย์
สมัพนัธ ์(  = 4.04, S.D. = .56) ลาํดบัสองไดแ้ก่ดา้นการสือ่สาร (  = 3.90, S.D. = .67) ลาํดบั
สามไดแ้ก่ ดา้นการไวว้างใจ (  = 3.90, S.D. = .65) ประสบการณ์ มากกวา่ 10 ปี มคีวามคดิเหน็
โดยรวม อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการเจรจาต่อรอง 
(  = 4.07, S.D. = .60) ลาํดบัสองไดแ้ก่ดา้นการไวว้างใจ (  = 4.05 S.D. = .58) ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ 
ดา้นการทาํงานเป็นทมี ( = 3.96, S.D. = .55) 
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ตาราง 14 ผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวนของคา่เฉลีย่ของภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
     ในโรงเรยีนสงักดัในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 จาํแนก 
     ตามตวัแปรประสบการณ์การทาํงาน 
 

ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
แหล่ง        

ความแปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

       

1. ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี ระหวา่งกลุ่ม 2 4.64 2.32 5.58* .005 
 ภายในกลุ่ม 162 67.333 .41   
       

 รวม 164 71.97    
        
       

2. ดา้นการบรหิารเวลา ระหวา่งกลุ่ม 2 1.21 .60 1.36 0.257 
 ภายในกลุ่ม 162 71.863 .44   
       

 รวม 164 73.07    
        
       

3. ดา้นการเจรจาต่อรอง ระหวา่งกลุ่ม 2 5.12 2.56 5.85* .004 
 ภายในกลุ่ม 162 70.87 .43   
       

 รวม 164 75.99    
        
       

4. ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์ ระหวา่งกลุ่ม 2 3.48 1.74 5.54* .005 
 ภายในกลุ่ม 162 50.83 .31   
       

 รวม 164 54.31    
        
       

5.ดา้นการสือ่สาร ระหวา่งกลุ่ม 2 .10 .05 .12 .881 
 ภายในกลุ่ม 162 68.89 .42   
       

 รวม 164 68.99    
        
       

6.ดา้นการไวว้างใจ ระหวา่งกลุ่ม 2 .67 .33 .90 .408 
 ภายในกลุ่ม 162 60.69 .37   
       

 รวม 164 61.36    
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ตาราง 14 (ต่อ)  
 

ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์
แหล่ง        

ความแปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

       

7.ดา้นการทาํงานเป็นทมี ระหวา่งกลุ่ม 2 1.60 .80 1.92 .149 
 ภายในกลุ่ม 162 67.42 .41   
       

 รวม 164 69.02    
        
       

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 2 1.53 .76 5.68* .004 
 ภายในกลุ่ม 162 21.82 .13   
       

 รวม 164 23.35    
       

 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตาราง 14 แสดงวา่ครทูีม่ปีระสบการณ์ทาํงานต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่ 19  
โดยรวมมคีวามแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 และรายดา้นพบวา่มคีวามแตกต่างกนั 
3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ีดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์และดา้นการเจรจาต่อรอง  
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 สว่นดา้นการบรหิารเวลา ดา้นการสือ่สาร ดา้นการไวว้างใจ ดา้น 
การทาํงานเป็นทมี พบวา่ ไมแ่ตกต่างกนั เมือ่พบความแตกต่างของคา่เฉลีย่ จงึทาํการทดสอบเป็นรายคู ่
ดว้ยวธิขีอง LSD (Fisher's Least – Significant Different) ดงัปรากฏในตาราง ดงัน้ี 
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ตาราง 15 ทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิาร 
     สถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการใชน้วตักรรมและ 
     เทคโนโลย ีจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานเป็นรายคู ่  
 

 ประสบการณ์ทาํงาน 
 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี ประสบการณ์ทาํงาน 

  4.18 3.76 3.96 
     

1 – 5 ปี 4.18  .014*  
6 – 10 ปี 3.76 .014*   
มากกวา่ 10 ปี 3.96    
     

 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตาราง 15 มคีวามครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน 1 – 5 ปี คดิเหน็ต้่ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการใชน้วตักรรม
และเทคโนโลยแีตกต่างกนักบัครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน 6 – 10 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
และครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน 1 – 5 ปี คดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์อง ผูบ้รหิารสถานศกึษา     
ในโรงเรยีนสงักดักรุงเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยมีากกวา่
ครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน 6 – 10 ปีสว่นคูอ่ื่นพบวา่ไมแ่ตกต่างกนั 
 
ตาราง 16 ทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์อง ผูบ้รหิาร 
     สถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรุงเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์  
     จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานเป็นรายคู ่  
 

 ประสบการณ์ทาํงาน 
 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี ประสบการณ์ทาํงาน 

  4.27 4.04 3.89 
     

1 – 5 ปี 4.27   .01* 
6 – 10 ปี 4.04    
มากกวา่ 10 ปี 3.89 .01*   
     

 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง16 ครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน 1 – 5 ปี มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์
แตกต่างกนักบัครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน มากกวา่ 10 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ
ครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน 1 – 5 ปี มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์อง ผูบ้รหิารสถานศกึษา
 ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการสรา้ง มนุษยส์มัพนัธม์ากกวา่
ครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน มากกวา่ 10 ปี สว่นคูอ่ื่นพบวา่ไมแ่ตกต่างกนั 
 
ตาราง 17 ทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิาร 
     สถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการเจรจาต่อรองจาํแนก 
     ตามประสบการณ์ทาํงานเป็นรายคู ่  
 

 ประสบการณ์ทาํงาน 
 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี ประสบการณ์ทาํงาน 

  4.17 3.76 4.07 
     

1 – 5 ปี 4.17  .01*  
6 – 10 ปี 3.76 .01*   
มากกวา่ 10 ปี 4.07    
     

 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตาราง 17 ครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน 1 – 5 ปี มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค์
ของ ผูบ้รหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการ เจรจาต่อรอง 
แตกต่างกนักบัครทูีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน 6 – 10 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และครู
ทีม่ปีระสบการณ์การทาํงาน 1 – 5 ปี มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์อง ผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน ดา้นการ เจรจาต่อรอง แตกต่างกนักบัครทูีม่ ี
ประสบการณ์การทาํงาน 6 – 10 ปี สว่นคูอ่ื่นพบวา่ไมแ่ตกต่างกนั 
 
 



บทท่ี 5 
สรปุผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
  จากการวจิยัครัง้น้ี มวีตัถุประสงค ์เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ผูว้จิยัสรปุผลการศกึษาได ้ดงัต่อไปน้ี  
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั  
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้วตัถุประสงคไ์ว ้ดงัน้ี  
 1. เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของคร ูใน 
โรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19  
 2. เพือ่เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของ
ครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกัเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 จาํแนกตาม ขนาดของสถานศกึษา 
และประสบการณ์ในการทาํงานของคร ู

 
ประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ บุคลากรทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นการเรยีนการสอนในสถานศกึษา  
สงักดักรงุเทพมหานคร กรงุเทพมหานคร จาํนวน 297 คน 
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื บุคลากรทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นการเรยีนการสอนในโรงเรยีน
สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ปีการศกึษา 2555 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทีใ่ช้
ในการวจิยัครัง้น้ี โดยใชส้ถานศกึษาเป็นหน่วยในการสุม่ (Sampling Unit) จาํนวน 165 คน  

 
เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั  
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาคน้ควา้ครัง้น้ี คอื แบบสอบถาม ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์อง
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 แบ่งเป็น 
2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของครใูนโรงเรยีนประถมศกึษา มลีกัษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยสอบถามเกีย่วกบั ขนาดของสถานศกึษา และประสบการณ์
ในการทาํงาน 
 ตอนท่ี 2 ผูว้จิยัไดป้ระยกุตแ์นวคดิภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์7 ดา้นตามแนวคดิของ รธั อารช์ 
และ เมอรซิ เพอรซ์าล (Ruth, Ash; & Maurice, Persall.  2007: Online) ไดแ้ก่ การใชน้วตักรรม และ
เทคโนโลย ีการบรหิารเวลา การเจรจาต่อรองการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์การสือ่สาร การไวว้างใจ การทาํงาน
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เป็นทมี ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั (Rating Scale) คอื ระดบัการมี
ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีส่ดุ 
 แบบสอบถามไดผ้า่นขัน้ตอนการวเิคราะหค์ุณภาพและตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิ เน้ือหา
จากผูเ้ชีย่วชาญจาํนวน 5 ทา่น โดยหาคา่ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item- Objective Congruence : IOC)       
มคีา่ความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหาเทา่กบั 0.60 – 1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใชก้บัครผููส้อนของโรงเรยีน
ประชาภบิาลจาํนวน 30 คน เพือ่หาคา่ความเชื่อมัน่โดยหาคา่ สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคผลการวเิคราะห์
ไดค้า่ความเชือ่มัน่ทัง้ฉบบัเทา่กบั .98 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนต่อไปน้ี 
 1. ผูว้จิยัขอหนงัสอืจากบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ถงึผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน 
 2. ผูว้จิยัเดนิทางไปเกบ็ขอ้มลูดว้ยตนเอง และแจกแบบสอบถามในแต่ละสถานศกึษาโดย
เริม่จากโรงเรยีนไทยนิยมสงเคราะห ์โรงเรยีนบา้นคลองบวั โรงเรยีนประชาภบิาล โรงเรยีนวดัไตรรตันาราม    
โรงเรยีนบา้นบวัมล เพือ่ใหก้ลุ่มตวัอยา่งใหข้อ้มลูในแบบสอบถามภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิาร
สถานศกึษา ตามการรบัรูข้องครใูนสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร  สาํนกังานเขตบางเขน โดย
แจกแบบสอบถามใหค้ร ูและรบัแบบสอบถามกลบั ตามกําหนดเวลาทีน่ดัหมายไว ้และไดร้บัแบบสอบถาม
กลบัคนื เป็นแบบสอบถามทีส่มบรูณ์ทัง้สิน้จาํนวน165 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 100 
 
การจดักระทาํ และการวิเคราะหข้์อมลู 
 สาํหรบัการจดักระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลูผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปู การวเิคราะหข์อ้มลู
พืน้ฐานใชค้า่ความถีค่า่รอ้ยละคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานการทดสอบ สมมตุฐิานใชก้ารวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) และสถติกิารทดสอบคา่ท ี(t-test)   
           
สรปุผลการวิจยั 
 ผูว้จิยัสามารถสรปุผลการวจิยัได ้ดงัต่อไปน้ี 
 1. ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรุงเทพมหานคร 
สาํนกังานเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่19) ตามความคดิเหน็ของคร ูโดยรวม อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  
 2. เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร 
สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดงัน้ี 
  2.1 จาํแนกตามตวัแปรขนาดของโรงเรยีน พบวา่ โดยรวมไมม่คีวามแตกต่างกนั แต่เมือ่
พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ รายดา้นมคีวามแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จาํนวน
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สองดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์และดา้นการไวว้าง โดยดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์มี
ระดบัมากกวา่ดา้นการไวว้างใจ 
  2.2 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานของคร ูพบวา่ โดยรวมมคีวามแตกต่างกนั อยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 และเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี 
ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์และดา้นการเจรจาต่อรอง มคีวามแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05 โดยดา้นทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์ลาํดบัสอง ไดแ้ก่
ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ีลาํดบัสาม ไดแ้ก่ ดา้นการเจรจาต่อรอง สว่นดา้นการบรหิารเวลา 
ดา้นการสือ่สาร ดา้นการไวว้างใจ ดา้นการทาํงานเป็นทมี พบวา่ไมแ่ตกต่างกนั  

 
อภิปรายผลการวิจยั 
 สรปุผลการวจิยัสามารถอภปิรายผลไดด้งัน้ี 
  1. ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีนสงักดักรุงเทพมหานคร  สาํนกังาน
เขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ตามความคดิเหน็ของคร ูโดยรวม อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นทีเ่ป็นเชน่น้ี อาจ
เป็นเพราะ ผูบ้รหิารสถานศกึษาของโรงเรยีนสงักดัสาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยโรงเรยีนที ่ 19 มี
มนุษยส์มัพนัธท์ีด่กีบัคร ูมกีารไวว้างใจและการเจรจาทีด่ ีซึง่แปลวา่ ผูบ้รหิารตอ้งมคีุณธรรม จรยิธรรม 
ความซื่อสตัย ์ความเมตตา ความยตุธิรรม ความเป็นกลาง ความกลา้หาญ ความอดทน ความมวีนิยั 
ความมุง่มัน่ ซึง่เป็นหลกัสาํคญัในการบรหิารและการเป็นแมแ่บบทีด่ ีจงึทาํใหค้รมูคีวามคดิเหน็ต่อผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในระดบัมาก และเป้าหมายในการจดัการศกึษาของเครอืขา่ยที ่ 19 สาํนกังานเขตบางเขน
คอื ใหผู้เ้รยีนมคีวามรู ้ความสามารถ และผลสมัฤทธิท์างการเรยีนผา่นเกณฑม์าตรฐาน ผูเ้รยีนมคีวามสามารถ
ในการคดิวเิคราะห ์คดิสรา้งสรรค ์มวีจิารญาณ มคีวามคดิสรา้งสรรค ์คดิไตรต่รองและมวีสิยัทศัน์ ผูเ้รยีน
มคีุณธรรม จรยิธรรม และอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสขุ ผูเ้รยีนเหน็คุณคา่และอนุรกัษ์ศลิปวฒันธรรมไทย 
ครแูละนกัเรยีนมคีวามรู ้ความสามารถใชเ้ทคโนโลยทีีท่นัสมยัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ โรงเรยีนบรหิารงาน
อยา่งเป็นระบบโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐาน  โรงเรยีนมอีาคารสถานที ่และสิง่แวดลอ้มทีส่วยสะอาด มบีรรยากาศ
เป็นวชิาการ ผูป้กครองและชุมชนมสีว่นรว่มในการจดัการศกึษา ซึง่จะเหน็ไดว้า่การพฒันาโรงเรยีน สงักดั
กรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ใหด้าํเนินไปสูเ่ป้าหมายไดน้ัน้ผูบ้รหิารสถานศกึษา
เป็นจาํเป็นจะตอ้งมภีาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคใ์นระดบัมาก ซึง่หลกัการภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคน้ี์เป็นหลกัการ
ของการมภีาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารสถานศกึษา ทีส่ามารถพฒันาสถานศกึษาใหก้า้วสูค่วามเป็นโรงเรยีน
แหง่คุณภาพไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ สรา้งองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ ทาํใหโ้รงเรยีนกา้วสู่
การเป็นโรงเรยีนมาตรฐานสากลและเตรยีมตวัเขา้สูป่ระชาคมอาเซยีนไดใ้นอนาคต 
 2. เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร
สาํนกังานเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่ 19) จาํแนกตามตวัแปรขนาดของโรงเรยีนและประสบการณ์การทาํงาน  
ดงัน้ี 
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  2.1 เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีน สงักดั
กรงุเทพมหานครสาํนกังานเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่19) จาํแนกตามตวัแปรขนาดของโรงเรยีน พบวา่ 
โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั แต่เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวา่มคีวามแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 จาํนวนสองดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์และดา้นการไวว้างใจ ซึง่ไมเ่ป็น 
ไปตามสมมตุฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ต่สอดคลอ้งกบั ไสว พลพทุธา (2549: บทคดัยอ่) ซึง่ทาํการศกึษาเกีย่วกบั
คุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี ตามความคดิเหน็ของครผููส้อนโรงเรยีนมธัยมศกึษา จงัหวดั
หนองคาย ผลการวจิยัพบวา่ ครผููส้อนมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอื
อาชพี 5 ดา้นคอื ดา้นผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นผูนํ้าจติวญิญาณการบรหิาร ดา้นผูนํ้าทางการศกึษา 
ดา้นผูนํ้าการบรหิาร และดา้นผูนํ้านวตักรรมและเทคโนโลย ีตามสภาพทีเ่ป็นจรงิ อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย
ทัง้โดยภาพรวมและรายดา้น และตามสภาพทีค่าดหวงัอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ และครผููส้อนเพศชาย
และเพศหญงิมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี ตามสภาพทีเ่ป็นจรงิ
อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยทัง้โดยภาพรวมและรายดา้น ครผููส้อนเพศชายมคีวามเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี ตามสภาพทีค่าดหวงั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย ครผููส้อนเพศหญงิ
มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ แต่ครผููส้อนทัง้สองเพศ
มคีวามคดิเหน็ไมแ่ตกต่างกนั ทัง้โดยภาพรวมและรายดา้น ครผููส้อนทีส่อนโรงเรยีนมธัยมศกึษา ขนาดเลก็ 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี ตาม
สภาพทีเ่ป็นจรงิอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย ทัง้โดยภาพรวมและรายดา้น ครผููส้อนทีส่อนโรงเรยีนมธัยมศกึษา
ขนาดเลก็และขนาดใหญ่ มคีวามเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี ตามสภาพ
ทีค่าดหวงั อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยทัง้โดยภาพรวมและรายดา้น สว่นครผููส้อนทีส่อนโรงเรยีนมธัยมศกึษา
ขนาดกลาง มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ ขนาดของโรงเรยีนจงึมคีวามเหน็ทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
  2.2 เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีน สงักดั
กรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่19) จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน พบวา่
โดยรวม และรายดา้น 3 ดา้น คอื ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี ดา้นการสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์
ดา้นการเจรจาต่อรอง มคีวามแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่เป็นไปตามสมมตุฐิาน
ทีต่ ัง้ไวน้บัวา่ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ไมตร ีคงนุกลู (2552: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรือ่งการศกึษา
ภาวะผูนํ้าแหง่การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนนานาชาตคินิเดทกรงุเทพ ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้รหิาร
โรงเรยีนนานาชาตคินิเดทกรงุเทพ มภีาวะผูนํ้าแหง่การเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัมาก เมื่อเปรยีบเทยีบ
ภาวะผูนํ้าแหง่การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนนานาชาตคินิเดทกรงุเทพ ตามความคดิเหน็ของ
บุคลากรจาํแนกตามประสบการณ์ การทาํงาน พบวา่ มคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณฐัดา แสนสงิห ์2548: 290 – 294) ไดท้าํการวจิยัเรือ่ง ทศันคตขิอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่ต่ีอคุณลกัษณะผูนํ้าของกลุ่ม ผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาจงัหวดันครราชสมีาเขต 1 พบวา่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตัริาชการต่างกนั
มทีศันคตใินดา้นคุณลกัษณะผูนํ้าของ กลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของตนแตกต่างกนัและสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ลดัดาวลัย ์วเิศษภตู ิ(2549: 76) ทีศ่กึษาเกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษา
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ทีพ่งึประสงคต์ามทศันะ ของครผููส้อนโรงเรยีนสฤษดเิดชสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาจนัทบุร ีเขต 1 
พบวา่ครผููส้อน ทีม่ปีระสบการณ์การทาํงานต่างกนัมทีศันคตเิกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษา
โดยรวม และรายดา้นแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัประวติรโหรา (2551: 143 – 144) ทีไ่ด้
ศกึษาคุณลกัษณะผูนํ้าของผูบ้รหิารหญงิตามทศันะของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรตันโกสนิทร์
พบวา่ การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะผูนํ้าของผูบ้รหิารหญงิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี
ราชมงคลรตันโกสนิทรข์องบุคลากรทีม่รีะยะเวลาในการทาํงานต่างกนั พบวา่ บุคลากรทีม่รีะยะเวลา
ในการทาํงานต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะผูนํ้าแบบ มุง่คนแตกต่างกนัสว่นดา้นการใหค้ณุค่า
และความสาํคญัต่อทรพัยากรมนุษย ์และดา้นการเป็นผูท้ีก่ลา้เสีย่งไมแ่ตกต่างกนั แต่เมือ่จาํแนกตาม
ภมูลิาํเนาพบวา่โดยรวมและรายดา้นไมแ่ตกต่างกนั 
 
ข้อเสนอแนะ  
 จากการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัแบ่งเป็นขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยัและขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยั
ครัง้ต่อไปดงัน้ี  
 1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั  
 จากผลการวจิยัผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการทาํวจิยั ดงัน้ี 
  1.1 จากขอ้คน้พบของการวจิยัแสดงใหเ้หน็วา่ คา่เฉลีย่และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน
และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรงุเทพมหานคร  
สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 ดงัน้ีคอื 
      1.1.1 ดา้นการการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ี ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบั
มากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ จดัการอบรมภายในองคก์รใหค้รมูคีวามรู ้มเีจตคติ
ทีด่ใีนการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ ลาํดบัสอง ไดแ้ก่ สง่เสรมิใหม้กีารจดัหาสือ่อุปกรณ์ เครือ่งมอื
เทคโนโลย ี สาํหรบัครแูต่ละกลุ่มสาระการเรยีนรู ้ ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ บรหิารองคก์รใหท้าํงานเป็นทมีได้
อยา่งมรีะบบ มคีวามรูเ้รือ่งเครือ่งมอืสมยัใหมส่าํหรบัการบาํรงุรกัษา และมคีวามกระตอืรอืรน้ ตลอดจน
เปิดใจ ใหก้วา้งสาํหรบัเทคโนโลยใีหม่ๆ  และมเีจตคตทิีด่ใีนการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ มกีารใช้
นวตักรรมและเทคโนโลยใีนการบรหิารจดัการสถานศกึษา  
   1.1.2 ดา้นการบรหิารเวลา ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่ี
คา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มกีารกํากบัดแูลการจดัระบบการทาํงานใหม้กีารวางแผน วางเป้าหมาย
ของงานอยา่งรอบคอบ เพือ่ใหง้านดาํเนินไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ ลาํดบัสอง ไดแ้ก่ มกีารกาํกบัดแูล
ปฏบิตังิานแต่ละงานใหบ้รรลุตามเวลาและวตัถุประสงค ์ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ รว่มในการวางแผนการทาํงาน 
เพือ่ใหก้จิกรรมต่างๆ ดาํเนินไปอยา่งเป็นระบบ เกดิประสทิธผิล 
   1.1.3 ดา้นการเจราจาต่อรอง ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้
ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มทีกัษะการพดู การฟงั การอา่น และการเขยีนทีด่ ีลาํดบัสอง ไดแ้ก่ 
มกีารประสานแรงขบัเคลื่อนและเสรมิสรา้งพลงัใจกบับุคลากร ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ แกป้ญัหาเฉพาะหน้า 
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ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
   1.1.4 ดา้นการการสรา้งมนุษยส์มัพนัธ ์ ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 
โดยขอ้ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ แสดงตนเป็นมติรต่อบุคลากรทกุระดบัถูกตอ้งกบักาลเทศะ 
ลาํดบัสอง ไดแ้ก่ ใหค้วามรว่มมอื ประสานสมัพนัธก์บัหน่วยงานอื่นทีเ่กีย่วขอ้งอยา่งเหมาะสม และ
สง่เสรมิการสรา้งบรรยากาศทีด่แีละอบอุน่ภายในสถานศกึษา และหอ้งเรยีนใหเ้อือ้ต่อการปฏบิตังิาน
ของคร ูลาํดบัสาม ไดแ้ก่ ใหค้วามสนใจ เขา้ใจปญัหาทางการปฏบิตังิานและปญัหาสว่นตวัทีบุ่คลากร
กาํลงัประสบอยู ่ 
   1.1.5 ดา้นการสื่อสาร ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้โดยขอ้ทีม่คีา่เฉลีย่
มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มกีริยิาวาจาสภุาพเหมาะสมในการเสวนา สัง่ มอบหมายงาน ทีบุ่คลากรรบัรู้
ไดช้ดัเจน ปฏบิตัไิด ้ลาํดบัสองไดแ้ก่ สง่เสรมิการประชาสมัพนัธใ์หชุ้มชนไดรู้ข้อ้มลูขา่วสารต่างๆ ใน
สถานศกึษาไดอ้ยา่งเหมาะสมและสามารถใหเ้หตุผล มทีา่ททีีด่ใีนการชีแ้จง โน้มน้าวใหบุ้คลากรยอมรบั
และปฏบิตัติามดว้ยความเตม็ใจ ลาํดบัสามไดแ้ก่ เป็นผูนํ้าการประชุมดว้ยความเชื่อมัน่ในตนเอง สรา้ง
บรรยากาศทีด่ใีนการประชุม  
   1.1.6 ดา้นการไวว้างใจ ทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่ี
คา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ รบัฟงัความคดิเหน็ และปญัหาต่างๆ ของบุคลากร ใหค้วามชว่ยเหลอื 
แนะนําตามความเหมาะสม ลาํดบัสอง ไดแ้ก่ มกีารใหเ้กยีรต ิ เคารพการตดัสนิใจ เขา้ใจขอ้ผดิพลาด
ของบุคลากร ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ แสดงความเป็นผูนํ้าไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์  
   1.1.7 ดา้นการทาํงานเป็นทมีทัง้รายดา้นและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้
ทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มกีารสรา้งแรงบนัดาลใจ แรงจงูใจใหส้มาชกิในทมีงานภายใน
สถานศกึษารว่มมอืกนัทาํงาน ลาํดบัสอง ไดแ้ก่ มกีารใหค้าํแนะนํา ใหค้าํปรกึษาและรบัฟงัปญัหาใน
การปฏบิตังิานของทมีงานต่างๆ ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ มกีารเสรมิสรา้งวฒันธรรมและคา่นิยมการทาํงาน
เป็นทมี และสง่เสรมิใหบุ้คลากรแต่ละทมีงานมคีวามเขา้ใจ ผกูพนั และมคีวามรว่มมอืกนั  
  จะเหน็ไดว้า่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคภ์าวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยรวม 
อยูใ่นระดบัมากและเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นทีม่คีา่เฉลีย่มากเป็นลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้ง
มนุษยส์มัพนัธ ์ลาํดบัสอง ไดแ้ก่ ดา้นการไวว้างใจ และดา้นการเจรจาต่อรอง ลาํดบัสาม ไดแ้ก่ ดา้น
การใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ีสว่นดา้นทีม่คีะแนนเป็นลาํดบัสดุทา้ยคอื ดา้นการบรหิารเวลา ดา้น
การทาํงานเป็นทมี และดา้นการสือ่สาร ควรไดร้บัการปรบัปรงุเพื่อใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลง ดว้ยแนวทาง
การดาํเนินงาน ดว้ยวธิใีหม่ๆ  
  1.2 จากขอ้คน้พบของการวจิยัแสดงใหเ้หน็วา่ ขนาดของโรงเรยีนและประสบการณ์การทาํงาน
ของคร ู สง่ผลต่อการคดิเหน็ต่อผูบ้รหิารสถานศกึษาในดา้นการมภีาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิาร
สถานศกึษา จงึสมควรสง่เสรมิใหค้รไูดร้บัประสบการณ์ในการทาํงานอยา่ง กวา้งขวางและลกึซึง้ต่อไป 
ถา้หากครไูดร้บัการพฒันาใหเ้ป็น “ครผููนํ้า (Teacher leader)” ทีม่คีวามสามารถและทกัษะในการปฏริปู
กระบวนการเรยีนรูไ้ดอ้ยา่งแทจ้รงิ การปฏริปูโรงเรยีนใหเ้ป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูอ้ยา่งแทจ้รงิ ยอ่ม
ก่อใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรมใหมแ่ละมกีารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ อยา่งไรกต็าม การเปลีย่นแปลงตอ้ง
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อาศยัคน (People) ซึง่ไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร คณะครอูาจารยแ์ละบุคลากรของโรงเรยีน กล่าวคอืในโรงเรยีน
คุณภาพ (Quality school) พบวา่ ครแูต่ละคนต่างรว่มรบัผดิชอบทีจ่ะชว่ยกนั ทาํใหก้ารปรบัปรุง และ
การเปลีย่นแปลงเป็นไปไดโ้ดยงา่ย คนเหล่าน้ียอมรบัต่อการเปลีย่นแปลงและพยายามใชโ้อกาสทีเ่กดิขึน้
จากการเปลีย่นแปลงนัน้ ใหเ้ป็นประโยชน์ต่อโรงเรยีนของตน สว่นบทบาทสาํคญัของผูนํ้าโรงเรยีนก็
ตอ้งมหีน้าทีค่อยชว่ยเหลอืใหค้รรููส้กึสบายใจต่อการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ ทัง้น้ีหากคนเหล่าน้ี ยงั
รูส้กึวติกกงัวลกจ็ะต่อตา้นการเปลีย่นแปลง ทาํใหโ้อกาสปรบัปรงุโรงเรยีนทาํไดย้ากลาํบากขึน้ แต่ใน 
ทางตรงขา้ม ยิง่ครมูรีะดบัความพอใจเพิม่ขึน้กย็ิง่ทาํใหก้ารปรบัปรงุเปลีย่นแปลงงา่ยขึน้เชน่กนั 
 2. ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัครัง้ต่อไป  
  จากผลการวจิยัผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัครัง้ต่อไป ดงัน้ี  
  2.1 จะเหน็ไดว้า่ ภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของ
ครใูนโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน (เครอืขา่ยที ่19) ทีม่คีะแนนเป็นลาํดบัสดุทา้ย
คอื ดา้นการบรหิารเวลา ดา้นการทาํงานเป็นทมี แล ดา้นการสือ่สาร ดงันัน้ในการทาํวจิยัครัง้ต่อไป
ควรนําเอาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคท์ัง้สามดา้น มาทาํการวจิยัเพื่อจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะ
ผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคใ์นโอกาสต่อไป 
    2.2 การวจิยัในครัง้น้ีศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารโรงเรยีนเป็นหลกั จงึสมควร 
ทาํการศกึษาวจิยัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารในสาขาวชิาชพีอื่นในโอกาสต่อไป 
  2.3 การทาํวจิยัครัง้น้ี ไดศ้กึษาจากกลุ่มตวัอยา่งของโรงเรยีน สงักดักรงุเทพมหานคร 
สาํนกังานเขตบางเขน เครอืขา่ยที ่19 จงึสมควรศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่งในโรงเรยีนประเภท และเขตพืน้ที่
การศกึษาอื่นๆ ในดา้นรปูแบบ และภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคเ์พือ่เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูนํ้า
ในโอกาสต่อไป 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เรือ่ง  
  การศึกษาภาวะผูนํ้าเชิงสรา้งสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษาของโรงเรียนสงักดั

กรงุเทพมหานคร สาํนักงานเขตบางเขน 
 
คาํช้ีแจง: 
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมุง่ทีจ่ะศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา
ของโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน 
 2. แบบสอบถาม ฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน คอื 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 5 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นคาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาของโรงเรยีน
สงักดักรุงเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน จาํนวน 46 ขอ้ 7 ดา้น ตามกรอบแนวคดิของ รธั อารช์ 
และ เมอรคิ เพอรแ์ชล (Ruth Ash Maurice Persall) 
 3. ตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีคอื ครผููส้อนในสงักดัสาํนกังานเขตบางเขน จาํนวน 165 คน ของ
สถานศกึษาเป็นผูต้อบคาํถาม 
  คาํตอบของทา่นไมม่ผีลกระทบต่อตวัทา่นหรอืหน้าทีก่ารงานของทา่นแต่ประการใด แต่เป็น
ประโยชน์ต่อการศกึษาวจิยั เพือ่หาแนวทาง พฒันาทกัษะภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา
ตามความคดิเหน็ของครขูองโรงเรยีนสงักดักรงุเทพมหานคร สาํนกังานเขตบางเขน 
 
ผูวิ้จยัขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูในความอนุเคราะหค์รัง้น้ี 
 
 
 
        นางสาวกาญจนา  ศลิา 
      นกัศกึษาหลกัสตูรการศกึษามหาบณัฑติ สาขาการบรหิารการศกึษา 
                        มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร 
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ตอนท่ี 1 ขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง:  โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงใน   ทีเ่ป็นจรงิเกีย่วกบัตวัทา่นขอ้ความต่อไปน้ี  
          
สถานภาพของท่าน 
1.  เพศ  
   ชาย         หญงิ 
 
2. ตําแหน่งผูต้อบแบบสอบถาม  
   หวัหน้ากลุ่มสาระการเรยีนรู ้   ครผููส้อน 
 
3. วุฒกิารศกึษา  
   ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
   ปรญิญาตร ี
   ปรญิญาโท 
   ปรญิญาเอก 
 
4.  ประสบการณ์ในตําแหน่งหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 
   1 – 5 ปี 
   6 – 10 ปี 
   มากกวา่ 10 ปี  
 
5.  ขนาดของสถานศกึษาทีป่ฏบิตังิาน 
   ขนาดเลก็มนีกัเรยีนน้อยกวา่ 30 0 คน 
   ขนาดกลางมนีกัเรยีนระหวา่ง 300 – 800 คน 
   ขนาดใหญ่มนีกัเรยีนมากกวา่ 800 คนขึน้ไป 
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ตอนท่ี 2   พฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
คาํช้ีแจง :  โปรดเขยีนเครือ่งหมาย  ลงในชอ่งระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรคข์อง
ผูบ้รหิารสถานศกึษา  ตามการรบัรูข้องทา่น 
 
 ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ 1 หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารนัน้ไมม่ี
การปฏบิตัหิรอืน้อยทีส่ดุ                        
 ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ 2 หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารนัน้มี
การปฏบิตั ิหรอื ปรากฏใหเ้หน็น้อย               
 ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ 3 หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารนัน้มี
ปรากฏใหเ้หน็ไมบ่่อยหรอืปานกลาง               
 ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ 4 หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารนัน้มี
การปฏบิตัหิรอืปรากฏใหเ้หน็มาก                
 ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าเชงิสรา้งสรรค ์ 5 หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารนัน้มี
การปฏบิตั ิหรอื ปรากฏใหเ้หน็ มากทีส่ดุ              
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ระดบัพฤตกิรรม
ภาวะผูนํ้า พฤตกิรรมภาวะผูนํ้า 

1 2 3 4 5 
ด้านนวตักรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ      
1. สง่เสรมิใหม้กีารจดัหาสื่ออุปกรณ์ เครือ่งมอืเทคโนโลย ีสาํหรบัครแูต่ละกลุ่ม
สาระการเรยีนรูเ้หมาะสมกบัความตอ้งการ 

     

2. บรหิารองคก์รใหท้าํงานเป็นทมีไดอ้ยา่งมรีะบบ มคีวามรูเ้รือ่งเครือ่งมอื
สมยัใหมส่าํหรบัการบาํรงุรกัษา และมคีวามกระตอืรอืรน้ตลอดจนเปิดใจ ให้
กวา้งสาํหรบัเทคโนโลยใีหม ่ๆ 

     

3. จดัการอบรมภายในองคก์รใหค้รมูคีวามรู ้มเีจตคตทิีด่ใีนการยอมรบั
เทคโนโลยสีารสนเทศ   

     

4. เป็นผูนํ้าในการวางแผนโครงการ การเลอืกกจิกรรม สือ่ทีเ่หมาะสมในแต่ละ
โครงการ และการประเมนิผลโครงการ 

     

5. มเีจตคตทิีด่ใีนการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ มกีารใชน้วตักรรมและ
เทคโนโลยใีนการบรหิารจดัการสถานศกึษา 

     

6. สนบัสนุนใหค้รมูสีมรรถภาพดา้นการออกแบบสือ่การสอนมคีวามคดิรวบ
ยอดต่อเน้ือหาเพือ่การนําเสนอโดยมคีวามรูท้างดา้นจติวทิยา หลกัสตูรและ
เรือ่งระบบ เพือ่นําไปใชใ้นการออกแบบสือ่การสอน  

     

7. สง่เสรมิใหค้รมูกีารใชน้วตักรรมและเทคโนโลยทีีเ่หมาะสมอยา่งต่อเน่ือง      
ด้านการบริหารเวลา      
8. รว่มในการวางแผนการทาํงาน เพือ่ใหก้จิกรรมต่างๆ ดาํเนินไปอยา่งเป็น
ระบบ เกดิประสทิธผิล 

     

9. กาํกบัดแูลการวางแผน การทาํกาํหนดการการปฏบิตังิานการดาํเนินงาน
เพือ่ใหง้านไดบ้รรลุเป้าหมาย 

     

10. กาํกบัดแูลการจดัระบบการทาํงานใหม้กีารวางแผน วางเป้าหมายของงาน
อยา่งรอบคอบเพือ่ใหง้านดาํเนินไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

     

11. มกีารกาํกบัดแูลปฏบิตังิานแต่ละงานใหบ้รรลุตามเวลาและวตัถุประสงค ์      
12. บรหิารเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสมเพือ่บรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้      
13. ใหเ้วลากบังานทีร่เิริม่ใหม ่      
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ระดบัพฤตกิรรม
ภาวะผูนํ้า พฤตกิรรมภาวะผูนํ้า 

1 2 3 4 5 
ด้านการเจรจาต่อรอง      
14. รแลกเปลีย่นและรบัความคดิเหน็ของบุคลากร      
15. ยอมรบัความแตกต่างระหวา่งบุคคล      
16. ะการพดู การฟงั การอ่าน และการเขยีนทีด่ ี      
17. ประสานแรงขบัเคลื่อนและเสรมิสรา้งพลงัใจกบับุคลากร      
18. นิควธิเีหตุผลในการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้เป็นทีย่อมรบัของบุคลากร      
19. แกป้ญัหาเฉพาะหน้าไดอ้ยา่งเหมาะสม      
ด้านการสร้างมนุษยส์มัพนัธ ์      
20. ใหค้วามรว่มมอื ประสานสมัพนัธก์บัหน่วยงานอื่นทีเ่กีย่วขอ้งอยา่งเหมาะสม      
21. ยนิดกีบับุคลากรทีป่ระสบความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานประสบผลสาํเรจ็ใน
ดา้นอื่นๆ 

     

22. แสดงตนเป็นมติรต่อบุคลากรทุกระดบัถูกตอ้งกบักาลเทศะ      
23. สง่เสรมิการสรา้งบรรยากาศทีด่แีละอบอุน่ภายในสถานศกึษาและหอ้งเรยีน
ใหเ้อือ้ต่อการปฏบิตังิานของคร ู

     

24. สรา้งขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานแก่คร ูบุคลากร      
25. ใหค้วามสนใจ เขา้ใจปญัหาทางการปฏบิตังิานและปญัหาสว่นตวัทีบุ่คลากรกาํลงั
ประสบอยู ่

     

26. มคีวามจรงิใจต่อบุคลากร      
27. ใหก้าํลงัใจและคาํแนะนําแก่บุคลากรในการปฏบิตังิาน      
28. สงัสรรค ์เสวนากบับุคลากรในสถานศกึษาอยา่งเหมาะสม      
29. จดัใหม้สีวสัดกิารใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสม      
ด้านการส่ือสาร      
30. สามารถใหเ้หตุผล  มทีา่ททีีด่ใีนการชีแ้จง โน้มน้าวใหบุ้คลากรยอมรบัและปฏบิตัิ
ตามดว้ยความเตม็ใจ 

     

31. มวีธิกีารพดูเหมาะสมกบักาลเวลาและสถานที ่      
32. เป็นผูนํ้าการประชุมดว้ยความเชื่อมัน่ในตนเอง สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการประชุม      
33. สง่เสรมิการประชาสมัพนัธใ์หชุ้มชนไดรู้ข้อ้มลูขา่วสารต่าง ๆ ใน
สถานศกึษาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

34. มกีริยิาวาจาสภุาพเหมาะสมในการเสวนา สัง่ มอบหมายงาน ทีบุ่คลากรรบัรูไ้ด้
ชดัเจน ปฏบิตัไิด ้
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ระดบัพฤตกิรรม
ภาวะผูนํ้า พฤตกิรรมภาวะผูนํ้า 

1 2 3 4 5 
ด้านการไว้วางใจ      
35. สง่เสรมิใหบุ้คลากรมสีว่นรว่มในการคดิโครงการใหม ่ๆ      
 36. มอบหมายงานไดเ้หมาะสมตามความสามารถของบุคลากร      
37. รบัฟงัความคดิเหน็ และปญัหาต่างๆ ของบุคลากร ใหค้วามชว่ยเหลอื 
แนะนําตามความเหมาะสม 

     

38. สรา้งความเชื่อถอืไวว้างใจใหก้บับุคลากร ดว้ยการบรหิารตามหลกั 
คุณธรรม จรยิธรรม ความซื่อสตัย ์ความเมตตา ความยตุธิรรม 

     

39. มกีารใหเ้กยีรต ิเคารพการตดัสนิใจ เขา้ใจขอ้ผดิพลาดของบุคลากร      
ด้านการทาํงานเป็นทีม      
40. แสดงความเป็นผูนํ้าไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์      
41. มกีารสรา้งแรงบนัดาลใจ แรงจงูใจใหส้มาชกิในทมีงานภายในสถานศกึษา
รว่มมอืกนัทาํงาน 

     

42. มกีารใหค้าํแนะนํา ใหค้าํปรกึษาและรบัฟงัปญัหาในการปฏบิตังิานของ
ทมีงานต่างๆ 

     

43. สง่เสรมิบรรยากาศการทาํงานทีบุ่คลากรยอมรบัในคุณคา่ของเพือ่นรว่ม
ทมีงาน 

     

44. มกีารเสรมิสรา้งวฒันธรรมและคา่นิยมการทาํงานเป็นทมี      
45. สง่เสรมิใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคดิเหน็ รบัฟงั และรว่มมอืกนัแกป้ญัหา
อยา่งเหมาะสม 

     

46. สง่เสรมิใหบุ้คลากรแต่ละทมีงานมคีวามเขา้ใจ ผกูพนั และมคีวามรว่มมอืกนั      
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเ์กบ็ข้อมลูเพ่ือการวิจยั 

หนังสือขอเชิญเป็นผูเ้ชียวชาญ 
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ภาคผนวก  ค 
รายนามผูเ้ชียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
 
ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.วรีะ  สภุากจิ          ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ 
           กรรมการบรหิารหลกัสตูร 
                                                             ภาควชิาการบรหิารการศกึษา  
                                                        คณะศกึษาศาสตร ์ 
                                                       มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  
 
ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.ไพบลูย ์ออ่นมัง่   อาจารยป์ระจาํ  
           บณัฑติวทิยาลยั 
                                                        มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  
    
อาจารย ์ดร.อภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์                    อาจารย ์ 
                                                               ภาควชิาการบรหิารการศกึษา  
                                                               คณะศกึษาศาสตร ์ 
                                                               มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  
 
นายประสทิธิ ์นนทรยี ์                         หวัหน้าฝา่ยการศกึษา  
                                                               สาํนกังานเขตบางเขน 
           กรงุเทพมหานคร 
 
อาจารยร์ุง่นภา ขาวเรอืง                         ผูอ้าํนวยการสถานศกึษา  
                                                              โรงเรยีนประชาภบิาล  
                                                     สาํนกังานเขตบางเขน 
           กรงุเทพมหานคร 
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