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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผล
การบริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน กลุมการศึกษาทองถ่ินท่ี 
5 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําและประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ โดย
นําเสนอรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 2. ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการตามแนวทางการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2550 
 3.  การจัดการศึกษาของทองถ่ิน 
 4.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

แนวคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 
 1.  ความหมายของผูนํา (Leader) 
  การบริหารการศึกษาในปจจุบัน เปนปจจัยหนึ่งซ่ึงเปนสวนประกอบสําคัญประการ
หนึ่งท่ีจะทําใหหนวยงานหรือองคการประสบความเจริญกาวหนาและบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว
องคประกอบท่ีสําคัญยิ่งอยางหน่ึงท่ีจะขาดไมได คือบุคคลท่ีจะทําหนาท่ีเปนผูนําของหนวยงาน
นั้นๆ ในการท่ีจะรวมพลังท้ังหลาย เพ ื่อนําพาใหหนวยงานบรรลุตามเปาหมายนั้นๆ ได การศึกษา
เร่ืองของผูนํา มีนักวิชาการไดใหความหมายของผูนําไว ดังนี้ 
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2544, หนา 12 อางอิงจาก DuBrin, 1998) กลาววา ผูนํา 
(Leader) หมายถึง บุคคลท่ีถูกเลือกหรือไดรับการแตงต้ังใหนํากลุมและมีอิทธิพลตอกิจกรรมตาง ๆ 
ของกลุมซ่ึงไดรับมอบหมายหนาท่ีใหควบคุมหรือประสานงานท่ีเกี่ยวกับภารกิจของกลุมเพื่อการ
บรรลุเปาหมายของกลุมและเพ่ือทําหนาท่ีหัวหนา (Head) ของกลุม ซ่ึงอาจจะเปนบุคคลท่ีมีลักษณะ
อยางใดอยางหนึ่งใน 5 อยาง ดังนี้ 
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   (1)  มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาคนอ่ืน 
   (2)  มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน 
   (3)  มีบทบาทสําคัญท่ีสุดท่ีทําใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 
   (4)  ไดรับเลือกจากผูอ่ืนใหเปนผูนํา 
   (5)  เปนหัวหนาของกลุม 
  พิมพอร สดเอ่ียม (2550, หนา 19) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลสําคัญท่ีมีสวนทําให
องคการดําเนินภารกิจเพื่อบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ผูนําจะสรางความไววางใจ การยอมรับ
และความนาเช่ือถือ รวมท้ังกระทําในส่ิงท่ีมีจริยธรรม แสดงออกถึงการเปนผูนําทางดานบุคลิกภาพ 
พฤติกรรม และการปฏิบัติงาน 
  สุวิมล  ใจโปรง (2550, หนา 9) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลท่ีมีบทบาทเหนือสมาชิกกลุม 
โดยเปนท่ียอมรับของสมาชิก สามารถชักจูงสมาชิกใหปฏิบัติตามภารกิจตางๆ หรือเปนผูชี้นํา
เพื่อใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุความสําเร็จ 
  อมรรัตน  โสธารัตน  (2550, หนา 12) กลาววา ผูนํา คือ ผูท่ีไดรับการแตงต้ังหรือ 
ยกยองใหเปนหัวหนา มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในกลุม สามารถชักจูงใหสมาชิกรวมพลังกันปฏิบัติ
ภารกิจตางๆ ใหบรรลุผลสําเร็จ 
  อโณทัย  จิระดา (2552, หนา 10) กลาววา ผูนํา คือ ผูท่ีมีอิทธิพลและบทบาท
เหนือกวาผูอ่ืน เปนผูท่ีไดรับการมอบหมายซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแตงต้ัง และเปนผูท่ีสมาชิก
ใหการยอมรับในความสามารถและใหมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุม สามารถจูงใจใหสมาชิกใน
กลุมรวมพลังเพื่อใหการปฏิบัติภารกิจของกลุมประสบความสําเร็จ 
  Hoy and Miskel (1991) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลสําคัญท่ีเปนหลักใหกับ
องคการใหคําแนะนําแกเพ่ือนรวมงานเม่ือมีการเปล่ียนแปลง และรับผิดชอบตอประสิทธิผลของ
องคการ ผูนําจะใชอิทธิพลอยางจงใจตอผูอ่ืนเพื่อสรางกิจกรรมและสรางความสัมพันธในกลุมหรือ
ในองคการ โดยมุงใหคนเห็นคลอยตามวามีอะไรบางท่ีจําเปนตองกระทําใหเกิดผลสําเร็จ 
  McEwan (1998) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูแสดงเจตนาท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของคนอ่ืน มีความผูกพันกับผูตาม (Followers) เพื่อใหเกิดความสําเร็จตามจุดประสงคของผูนําและ
ตามจุดประสงคของผูตามดวย 
  จากความหมายดังกลาว สามารถสรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลสําคัญท่ีไดรับความ
ไวใจ เช่ือถือ และศรัทธา จากคนในกลุมในองคกร รวมท้ังเปนผูมีจริยธรรม บุคลิก พฤติกรรมท่ีดี
และนําองคการไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว 
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 2.  ความหมายของภาวะผูนํา (Leadership) 
  คําวา ภาวะผูนํา ตรงกับภาษาอังกฤษวา (Leadership) นักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายของภาวะผูนํา (Leadership) ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543, หนา 5) กลาววา ภาวะ
ผูนํา หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพตองมีผูบริหารท่ีมีภาวะผูนํา เนื่องจาก
ความสําเร็จขององคการทุกแหงข้ึนอยูกับคุณภาพผูนําเปนสําคัญแตในยุคปจจุบันซ่ึงเปนยุคปฏิรูป
การศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 อันเปนกฎหมายแมบทท่ีจะพัฒนา
คุณภาพโรงเรียน ผูบริหารในยุคนี้จําเปนตองมีภาวะผูนําทางวิชาการท่ีหัวหนางานใชอิทธิพลหรือ
อํานาจหนาท่ีและความสัมพันธท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อใหบรรลุผลตามท่ี
กําหนดไว 
  พิมพอร สดเอ่ียม (2550, หนา 10) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง อิทธิพลที่มี
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามท่ีมุงการเปลี่ยนแปลงและสะทอนการมีวิสัยทัศนรวมของผูนํา
เปนกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับอิทธิพลท่ีเกิดข้ึนระหวางบุคคลที่ปรารถนาความเปล่ียนแปลง และ
ความเปล่ียนแปลงนั้นจะสะทอนวัตถุประสงครวมระหวางผูนําและผูตาม อิทธิพลจึงเปนการโนม
นาวในหลายรูปแบบระหวางกลุมคน โดยอิทธิพลท่ีกลาวถึงไมใชการบังคับ 
  ธวัช  บุญยมณี (2550, หนา 2) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพล
หรือการดลบันดาลใจบุคคลหรือกลุมใหทํางานดวยความสมัครใจ จนประสบผลสําเร็จตาม
จุดมุงหมายท่ีวางไว 
  คํานึง แกวอนันต (2550, หนา 11) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของบุคลท่ี
แสดงออก  โดยใชอิทธิพลตอบุคคลตอกลุม ในอันท่ีจะกอใหเกิดการกระทํากิจกรรมหรือ
เปล่ียนแปลง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  อโณทัย  จิระดา (2552, หนา 11) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะในการใชอิทธิพล
กระตุน ช้ีนําผลักดันบุคคลอ่ืน ตลอดจนความสามารถในการจูงใจใหบุคคลแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานอยางกระตือรือรนและเต็มใจ เพื่อกอใหเกิดประโยชนตอองคกรและนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายวัตถุประสงคขององคกรรวมกันในท่ีสุด 
  ไพเราะ  พัตตาสิงห (2554, หนา 12) กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการใชอิทธิพล
ของผูนําตอบุคคลหรือกลุมบุคคล โดยใชกระบวนการติดตอส่ือสารและความสามารถในการให
ผูอ่ืนยอมรับ ทําตามดวยความเต็มใจเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ตามท่ีไดกําหนดไว 
  Bass (อางถึงใน บุญชวย ศิริเกษ, 2540, หนา 185) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง 
กระบวนการใชอิทธิพลตอพฤติกรรมของกลุมเพ่ือใหไดรับความสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ 
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  Stoner and Freeman (1989, p.459) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของ
การชี้แนะและการใชอิทธิพลตอการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ของสมาชิกของกลุม 
  Robbins (1989, p.302) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการใชอิทธิพล
ตอกลุมเพ่ือใหดําเนินงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
  Richard (1992, p.325) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถท่ีจะทํางานให
สําเร็จโดยอาศัยและผานบุคคลอ่ืนโดยในขณะเดียวกันก็จะไดความเคารพ ความม่ันใจ ความ
จงรักภักดีและใหความรวมมือดวยความเต็มใจ 
  Hughes (1999, p.9) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของการใชอิทธิพลใน
องคการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
  จากความหมายดังกลาว สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการท่ี
เกี่ยวของกับอิทธิพลตอบุคคลหรือองคกร โดยการใชวิสัยทัศน ความสามารถ สติปญญาของผูนํา ซ่ึง
นําพาไปสูเปาหมายท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.  ความหมายของแบบภาวะผูนํา (Leadership Style) 
  แบบภาวะผูนํา มีหลายแบบแตกตางกันตามแนวคิดของนักทฤษฎี การเปนผูนําท่ี
เกิดผลจําเปนตองเลือกผูนําใหเหมาะสมกับบทบาท และเปนไปในลักษณะรูจักดัดแปลงใหเกิด
ประโยชนสูงสุด มีผูใหความหมายแบบภาวะผูนําไวหลายทาน เชน 
  Hoy and Miskel (1982, p.236) กลาววา แบบภาวะผูนําเปนลักษณะของผูนําท่ี
สามารถจูงใจสมาชิกในหนวยงานได โดยปรับเปล่ียนแบบภาวะผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณท่ี
แตกตางกัน 
  Hersey and Blanchard (1982, p.126) ไดกําหนดนิยามแบบภาวะผูนําไวคือ แบบ
แผนพฤติกรรมของผูนําตามทัศนะของผูรวมงาน เม่ือผูนํารวมปฏิบัติงานโดยตลอดกับผูอ่ืน 
  สรุปไดวา แบบภาวะผูนําคือ พฤติกรรมผูนําของผูบริหารซ่ึงแสดงพฤติกรรมโดยมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน เพื่อใหบุคคลอ่ืนทําตามเปาหมายท่ีผูนําตองการ โดยใชภาวะผูนําแบบตางๆ
ตามแนวคิด ความเช่ือ ประสบการณของผูนํา หรือตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน 
  ดังนั้นจะเห็นไดวา ผูนํา และภาวะผูนํา มีความแตกตางกัน เพราะผูนํา หมายถึง ตัว
บุคคล สวนภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรม หรือความสามารถ หรือกิจกรรมของบุคคลท่ีเปนผูนํา 
ภาวะผูนํา คือการท่ีบุคคลใชอิทธิพลจูงใจใหผูรวมงานหรือหมูคณะ ผูตาม รวมใจกันปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยท่ีคนเหลานั้นเห็นวาเปนส่ิงท่ีพึงปรารถนา อยางไรก็ตาม
การใชคําวาผูนํา และภาวะผูนํา บางทีก็ใชปะปนกันในความหมายเดียวกัน คือหมายถึงผูนํา สําหรับ
แบบภาวะผูนําเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออก เพื่อใหบุคคลอ่ืนยอมทําตามเพ่ือใหบรรลุ
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เปาหมายท่ีตองการ แบบภาวะผูนําจึงมีหลายแบบแตกตางกันตามแนวคิด ทฤษฎี ความเช่ือ 
ประสบการณของผูนํา 
 4.  กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership theory paradigms) 
  กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership theory paradigms) คือ การอธิบายถึง
ลักษณะของความเปนผูนําเพื่อท่ีจะทํานายและควบคุมความมีประสิทธิภาพของผูนํา กระบวนทัศน
ในการศึกษาภาวะผูนํามีวิวัฒนาการมาเปนลําดับ ในระยะแรกใหความสําคัญกับการศึกษา
คุณลักษณะผูนํา ระยะตอมาสนใจพฤติกรรมของผูนําและผูตามตามสถานการณ ปจจุบันกระบวน
ทัศนภาวะผูนําไดเปล่ียนแปลงไป โดยมีการผสมผสานแนวคิดเดิมเกิดเปนกระบวนทัศนใหม (New 
paradigm) หรือทฤษฎีภาวะผูนําบูรณาการ (The interactive leadership theory paradigm) ดังนั้น การ
แบงกระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําตามวิวัฒนาการการแบงไดเปน 4 กระบวนทัศน ดังนี้ 
(Lussier and Achua, 1995, pp.16-17) 
   (1)  กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําดานคุณลักษณะ (The traits leadership 
theory paradigm) 
   (2)  กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําดานพฤติกรรม (The behavioral leadership 
theory paradigm) 
   (3)  กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (The contingency 
leadership theory paradigm) 
   (4)  กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําแบบบูรณาการ (The integrative leadership 
theory paradigm) 
  ซ่ึงแตละกระบวนทัศน มีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
  4.1 กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําดานคุณลักษณะ (The traits theory 
paradigm) 
   แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory of leadership) ของกรีกและ
โรมันโบราณ มีความเช่ือวา ภาวะผูนําเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยกําเนิด (Born leader) ไม
สามารถเปลี่ยนแปลงไดแตสามารถพัฒนาข้ึนได ลักษณะผูนําท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะ
ประกอบดวยความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเปนผูนําและตองเปนผูท่ีมี
ความสามารถดวย ผูนําในยุคนี้ ไดแก พระเจานโปเลียน ฮิตเลอร พอขุนรามคําแหงมหาราช สมเด็จ
พระนเรศวรมหาราช พระเจาตากสินมหาราช เปนตน ตัวอยางการศึกษาเกี่ยวกับ Trait theories ของ 
Gardner (Stogdill, 1974 อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2544, หนา 45) ไดแก 
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    (1)  The tasks of leadership กลาวถึงงานท่ีผูนําจําเปนตองมี 9 อยาง ไดแก มี
การกําหนดเปาหมายของกลุม มีบรรทัดฐานและคานิยมของกลุม รูจักสรางและใชแรงจูงใจ มีการ
บริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได เปนตัวแทนของกลุม แสดงถึง
สัญลักษณของกลุม และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
    (2)  Leader-constituent interaction เช่ือวาผูนําตองมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอ่ืน
หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตองการข้ันพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล
และผูนําตองมีความเปนตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาใหผูตามมีความแข็งแกรง
และสามารถยืนอยูดวนตนเองอยางอิสระ ทฤษฎีนี้พบวาไมมีคุณลักษณะท่ีแนนอนหรือช้ีชัดของ
ผูนําเพราะผูนําอาจไมแสดงลักษณะเหลานี้ออกมา 
  4.2 กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําดานพฤติกรรม (The behavioral leadership 
theory paradigm) 
   กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําดานพฤติกรรม (The behavioral leadership 
theory paradigm) แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral theories) เปนการพัฒนาในชวงป 
ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ใหมองในส่ิงท่ีผูนําปฏิบัติและช้ีใหเห็นวาท้ังผูนําและ
ผูตามตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน นักทฤษฎี ไดแก Kurt Lewin, Rensis Likert, Blake and Mouton 
และ Douglas McGregor (Blake and Mouton, 1964 อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
2544, หนา 51) 
    (1)  Kurt Lewin’s Studies แบงลักษณะผูนําเปน 3 แบบ คือ 
     (1.1)  ผูนําแบบอัตนิยมหรืออัตตา (Autocratic leaders) จะตัดสินใจดวย
ตนเองไมมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคแนนอนข้ึนอยูกับตัวผูนําเอง คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน 
บางคร้ังทําใหเกิดศัตรูได ผูนําลักษณะนี้จะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทานั้น ผลของการมีผูนํา
ลักษณะนี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชาไมมีความเช่ือม่ันในตัวเองและไมเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
     (1.2)  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leaders) ใชการตัดสินใจของ
กลุมหรือใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทํางานเปนทีม มีการ
ส่ือสารแบบ 2 ทาง ทําใหเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน บางคร้ังการอิงกลุมทําใหใช
เวลานานในการตัดสินใจ ระยะเวลาท่ีเรงดวนผูนําลักษณะนี้ไมเกิดผลดี 
     (1.3)  ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- faire leaders) จะให
อิสระกับผูใตบังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหา จะไมมีการกําหนดเปาหมายท่ีแนนอน ไม
มีหลักเกณฑ ไมมีระเบียบ จะทําใหเกิดความคับของใจหรือความไมพอใจของผูรวมงานไดและ
ไดผลผลิตตํ่า การทํางานของผูนําลักษณะนี้เปนการกระจายงานไปท่ีกลุม ถากลุมมีความรับผิดชอบ
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และมีแรงจูงใจในการทํางานสูง สามารถควบคุมกลุมไดดี มีผลงานและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
ลักษณะผูนําแตละแบบจะสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีแตกตางกัน ดังนั้นการเลือกใชลักษณะ
ผูนําแบบใดยอมข้ึนอยูกับความเหมาะสมของสถานการณดวย 
    (2)  Likert’s Michigan Studies 
     Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการวิจัย
ดานภาวะผูนําโดยใชเคร่ืองมือท่ี Likert และกลุมคิดข้ึน ประกอบดวย ความคิดรวบยอดเร่ืองภาวะ
ผูนํา แรงจูงใจ การติดตอส่ือสาร การปฏิสัมพันธและการใชอิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเปาหมาย 
การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเปาหมาย โดยแบงลักษณะผูนําเปน 4 แบบ คือ 
     (2.1)  แบบใชอํานาจ (Explorative-authoritative) ผูบริหารใชอํานาจเผด็จ
การสูง ไววางใจผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย บังคับบัญชาแบบขูเข็ญมากกวาการชมเชย การ
ติดตอส่ือสารเปนแบบทางเดียวจากบนลงลาง การตัดสินใจอยูในระดับเบ้ืองบนมาก 
     (2.2)  แบบใชอํานาจเชิงเมตตา (Benevolent -authoritative) ปกครอง
แบบพอปกครองลูก ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจโดยการใหรางวัล แตบางคร้ังขูลงโทษ 
ยอมใหการติดตอส่ือสารจากเบ้ืองลางสูเบ้ืองบนไดบาง รับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาบาง 
และบางคร้ังยอมใหการตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิดของผูบังคับบัญชา 
     (2.3)  แบบปรึกษาหารือ (Consultative-democratic) ผูบริหารจะใหความ
ไววางใจ และการตัดสินใจแตไมท้ังหมดจะใชความคิดและความเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ   
ใหรางวัลเพื่อสรางแรงจูงใจ จะลงโทษนานๆ คร้ังและใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการ
ติดตอส่ือสารแบบ 2 ทางจากระดับลางข้ึนบนและจากระดับบนลงลาง การวางนโยบายและการ
ตัดสินใจมาจากระดับบนขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลางผูบริหารเปนท่ี
ปรึกษาในทุกดาน 
     (2.4)  แบบมีสวนรวมอยางแทจริง (Participative–democratic) ผูบริหาร
ใหความไววางใจ และเช่ือถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการ
ใหรางวัลตอบแทนเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจแกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม ตั้ง
จุดประสงครวมกัน มีการประเมินความกาวหนา มีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบน
และระดับลางในระดับเดียวกันหรือในกลุมผูรวมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารไดท้ังใน
กลุมผูบริหารและกลุมผูรวมงาน 
     Likert พบวา การบริหารแบบท่ี 4 จะทําใหผูนําประสบผลสําเร็จและเปน
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ และยังพบวามีผลผลิตสูงข้ึนดวย ซ่ึงความสําเร็จข้ึนกับการมีสวนรวมมาก
นอยของผูใตบังคับบัญชา 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 28 

มิติเนนผลงาน 

มิติเนนคน 

สูง 

สูง 

ต่ํา 

ต่ํา 

    (3)  Blake and Mouton’s managerial grid ไดกลาววา ภาวะผูนําท่ีดีมีปจจัย 2 
อยางคือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยกําหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคน
เปน 1-9 และกําหนดผลผลิตเปน 1-9 เชนกัน และสรุปวาถาคนมีคุณภาพสูงจะสงผลใหผลผลิตมี
ปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดวย เรียกรูปแบบนี้วา Nine-Nine Style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของ
การบริหารแบบตาขายนี้จะแบงลักษณะเดน ๆ ของผูนําไว 5 แบบ คือ แบบมุงงานเปนหลัก แบบมุง
คนเปนหลัก แบบมุงงานตํ่ามุงคนตํ่า แบบทางสายกลาง และแบบทํางานเปนทีม 
 
 
 

9 1.9        9.9 
8          
7          
6          
5     5.5     
4          
3          
2          
1 1.1        9.1 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 
 
ภาพท่ี 2.1 รูปแบบของผูนํา 5 รูปแบบ 
ท่ีมา  : Lezotte, 1994, p.115 
 
     ซ่ึงตามแนวคิดของ Blake and Mouton รูปแบบของผูนํามี 5 รูปแบบ 
ดังนี้ 
     (3.1)  แบบมุงงานสูง (Task–oriented/ Authority compliance) แบบ 9,1 
ผูนําจะมุงเอาแตงานเปนหลัก (Production Oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการจะ
เปนผูวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคําส่ังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามเนนผลผลิต 
ไมสนใจสัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน 
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     (3.2)  แบบมุงคนสูง (Country club management) แบบ 1,9 ผูนําจะเนน
การใชมนุษยสัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตของ
องคการสงเสริมใหทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข นําไปสู
สภาพการณส่ิงแวดลอมและงานท่ีนาอยู จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา 
โดยผูบริหารมีความเชื่อวาบุคลากรมีความสุขในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียง
เล็กนอยไมจําเปนตองมีการควบคุมในการทํางาน ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวท่ีมุงเนน
ความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของผูรวมงานเพ่ือหลีกเล่ียงการตอตานตาง ๆ 
     (3.3) แบบมุงงานตํ่ามุงคนตํ่า (Impoverished) แบบ 1,1 ผูบริหารจะสนใจ
คนและสนใจงานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพื่อใหงานดําเนินไปตามท่ีมุงหมาย และ
คงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองตํ่า มีการประสานงานกับ
ผูใตบังคับบัญชานอยเพราะขาดภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ 
     (3.4) แบบทางสายกลาง (Middle of the road management) แบบ 5,5 
ผูบริหารหวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานใชระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบ
แผน ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใชกําลังและ
อํานาจ ยอมรับผลที่เกิดข้ึนตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางาน
หลีกเล่ียงการทํางานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยงผูรวมงาน
คาดหวังวาผลประโยชนมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป 
     (3.5) แบบทํางานเปนทีม (Team management ) แบบ 9,9 ผูบริหารให
ความสนใจทั้งเร่ืองงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชาคือ ความตองการขององคการและความ
ตองการของคนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการ
ทํางานสนุกผลสําเร็จของงานเกิดจากความรูสึกยึดม่ัน ของผูปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน
ระหวางสมาชิก สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจเคารพนับถือซ่ึงกัน
และกันผูบริหารแบบนี้เช่ือวา ตนเปนเพยีงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น 
อํานาจการวินิจฉัยส่ังการและอํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับ
ความสามารถของแตละบุคคล กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
    (4)  McGregor’s : Theory X and Theory Y 
     Douglas McGregor เปนนักจิตวิทยาสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีนี้
เกี่ยวของกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว ซ่ึง McGregor มี
ความเห็นวา การทํางานกับคนจะตองคํานึงถึง ธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คือ 
มนุษยมีความตองการพื้นฐาน และตองการแรงจูงใจ ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตองใหส่ิงท่ีผูตาม
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หรือผูใตบังคับบัญชาตองการจึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมาย 
     Theory X พื้นฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พื้นฐานคนข้ีเกียจ อยากได
เงิน อยากสบายเพราะฉะน้ันบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษมี
กฎระเบียบอยางเครงครัด 
     Theory Y เปนกลุมท่ีมองในแงดี มีความตระหนักในหนาท่ีความ
รับผิดชอบเต็มใจทํางาน มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรค และมี
ศักยภาพในตนเอง 
  4.3 กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (The contingency 
leadership theory paradigm) 
   แนวคิดทฤษฎีตามสถานการณ (Situational or contingency leadership theories) 
เปนทฤษฎีท่ีนําปจจัยส่ิงแวดลอมของผูนํามาพิจารณาวามีความสําคัญตอความสําเร็จของผูบริหาร 
ข้ึนอยูกับส่ิงแวดลอมหรือสถานการณท่ีอํานวยให ไดแก 
    (1) แนวคิดทฤษฎี 3-D Management Style รูปแบบของเรดดิน เพ่ิมมิติ
ประสิทธิผลเขากับมิติพฤติกรรมดานงาน และมิติพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ เรดดินกลาววาแบบ
ภาวะผูนําตางๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ไดข้ึนอยูกับสถานการณ ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึง การ
ท่ีผูบริหารประสบความสําเร็จในผลงานตามบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยู แบบภาวะ
ผูนําจะมีประสิทธิผลมากหรือนอยไมไดข้ึนอยูกับพฤติกรรมการบริหารที่มุงงานหรือมนุษยสัมพันธ 
ซ่ึงแบบภาวะผูนํากับสถานการณท่ีเขากันไดอยางเหมาะสม เรียกวา “มีประสิทธิผล” แตถาไม
เหมาะสมกับสถานการณ เรียกวา “ไมมีประสิทธิผล” และเรดดิน ยังแบงผูนําออกเปน 4 แบบ ดังจะ
เห็นไดจากตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1   รูปแบบของผูนํา 4 รูปแบบ 
 

ผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ ลักษณะพ้ืนฐาน 
ภาวะผูนํา 

ผูนําที่มีประสิทธิภาพ 

1. Deserter คือ ผูนําแบบละท้ิง 
 หนาท่ีและหนีงาน 

Separated Bureaucrat คือ ทํางานแบบเครื่องจักร
ไมมีความคิดสรางสรรคใหงานเสร็จไป
วันๆ 

2. Autocrat คือ ผูนําท่ีเอาแตผล 
 ของงานอยางเดียว 

Dedicated Benevolent Autocrat คือ มีความเมตตา 
กรุณาผูรวมงานมากข้ึน 

3. Missionary คือ เห็นแก 
 สัมพันธภาพ เสียสละ ทําคน 
 เดียวจึงไดคุณภาพงานตํ่า 

Related Developer คือ ตองรูจักพัฒนาผูตามให
มีความรับผิดชอบงานมากข้ึน 

4. Compromiser คือ ผูประนีประนอม 
 ทุกๆ เรื่อง 

Integrated Executive คือ ตองมีผลงานดีเลิศและ
สัมพันธภาพก็ดีดวย 

 
     เรดดิน กลาววา องคประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณมี 5 
ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญาองคการ ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
และเรดดินไดเสนอแนะวาองคประกอบทางสถานการณท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําท่ี
เหมาะสม ไดแกองคประกอบทางเทคโนโลยี องคการ และคน ดังนั้นในการบริหารจึงข้ึนอยูกับ
ผูบริหารท่ีจะใชวิจารณญาณพิจารณาวาจะยึดองคประกอบตัวใดเปนหลักในการใชรูปแบบภาวะ
ผูนําไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
    (2) Theory Z organization William Ouchi เช่ือวา มนุษยทุกคนมีความคิด
สรางสรรคและความดีอยูในตัว ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการพัฒนางาน และ
มีการกระจายอํานาจไปสูสวนลาง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิตผูนําเปนเพียงผูท่ี
คอยชวยประสานงาน รวมคิดพัฒนาและใชทักษะในการอยูรวมกัน 
    (3) Life-cycle theories เฮอรเซย และบลันชารด ไดเสนอทฤษฎีวงจรชีวิต
โดยไดรับอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผูนําอาจมีประสิทธิผล
หรือไมก็ได ข้ึนอยูกับสถานการณ องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของเฮอร
เซย และบลันชารด ประกอบดวย 
     (3.1)  ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน 
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     (3.2)  ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ สังคม หรือพฤติกรรมดาน
มนุษยสัมพันธ 
     (3.3)  ความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตาม 
    (4)  เฮอรเซย และบลันชารด แบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ 
     (4.1)  ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทน้ีจะใหคําแนะนํา
อยางใกลชิดและดูแลลูกนองอยางใกลชิด เหมาะสมกับผูตามท่ีมีความพรอมอยูในระดับท่ี1 คือ 
(M1) บุคคลมีความพรอมอยูในระดับตํ่า 
     (4.2)  ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบางวา
ผูตามขาดความสามารถในการทํางาน แตถาผูตามไดรับการสนับสนุนใหทําพฤติกรรมนั้นโดยการ
ใหรางวัลก็จะทําใหเกิดความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงานและกระตือรือรนท่ีจะทํางานมากข้ึน 
ผูบริหารจะใชวิธีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง และตองคอยส่ังงานโดยตรง อธิบายใหผูตามเขาใจ 
จะทําใหผูตามเขาใจและตัดสินใจในการทํางานไดดีเหมาะกับผูตามท่ีมีความพรอมในการทํางานอยู
ในระดับท่ี 2 คือ (M2) บุคคลมีความพรอมอยูในระดับตํ่าถึงปานกลาง 
     (4.3) ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวนรวม (Participation) ผูนํา
ประเภทนี้จะคอยอํานวยความสะดวกตางๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดตอส่ือสาร 2 ทาง
หรือรับฟงเร่ืองราว ปญหาตางๆจากผูตาม คอยใหความชวยเหลือในดานตางๆทั้งทางตรงและ
ทางออม ทําใหผูตามปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผูตามท่ีมี
ความพรอมอยูในระดับ 3 (M3) คือความพรอมของผูตามอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซ่ึงเปน
บุคคลท่ีมีความสามารถแตไมเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงาน 
     (4.4) ผูนําแบบมอบหมายงานใหทํา (Delegation) ผูบริหารเพียงให
คําแนะนําและชวยเหลือเล็กๆ นอย ๆ ผูตามคิดและตัดสินใจเองทุกอยาง เพราะถือวาผูตามท่ีมีความ
พรอมในการทํางานระดับสูงสามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพไดดี เหมาะกับผูตามท่ีมีความพรอม
อยูในระดับ 4 (M4) คือ ความพรอมอยูในระดับสูง ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีท้ังความสามารถและเต็มใจหรือ
ม่ันใจในการรับผิดชอบการทํางาน 
  4.4 กระบวนทัศนทางทฤษฎีภาวะผูนําแบบบูรณาการ (The integrative leadership 
theory paradigm) 
   สุพล  แกววงษา (2551, หนา 18-19) ไดกลาวถึงทฤษฎีภาวะผูนําแบบบูรณาการ
ไววา ในชวงกลางป ค.ศ.1970-1979 ไดมีการเปล่ียนกระบวนทัศนทางการศึกษาทางทฤษฎีภาวะ
ผูนําแบบบูรณาการ หรือทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบารมี โดยทฤษฎีนี้ไดเช่ือมทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎี
พฤติกรรมภาวะผูนํา และทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณเขาดวยกัน เพื่อความสําเร็จและ
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ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูวิจัยพยายามศึกษาวา ผูนําบางคนเต็มใจทํางาน มีความรูสึก
อยากสนับสนุน พัฒนาตอบสนองหรือชวยเหลือผูอ่ืนหรือชวยเหลือองคกรมากวาผลประโยชนของ
ตนเอง เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็
ตามทฤษฎีจะทําใหวิเคราะหพฤติกรรมและคุณลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิผลไดสะดวกยิ่งข้ึนวา
พฤติกรรมอยางเดียวกันของผูมีอํานาจแตกตางกันตอผูตาม ท้ังนี้ก็ข้ึนอยูกับสถานการณดวย ทฤษฎี
ภาวะผูนําท่ีสําคัญตามกระบวนทัศนนี้ ไดแก ทฤษฎีผูนําเชิงบารมี (Charismatic leadership) ทฤษฎี
ความเปนผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ทฤษฎีภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional leadership) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) ภาวะผูนําแบบผูใหบริการ 
(Stewardship leadership) ภาวะผูนําแบบผูรับใช (Servant leadership) และภาวะผูนําทางวิชาการ
(Instructional leadership) เปนตน (Lussier and Achua, 1995, pp.375-393) 
   จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําเห็นไดวา ทฤษฎีภาวะผูนํา มีการ
เปล่ียนแปลงแนวคิดมาโดยตลอด จากยุคความเช่ือในทฤษฎีภาวะผูนําดานคุณลักษณะ ซ่ึงอาศัย
ปจจัยสวนบุคคลและสภาพแวดลอมเปนสําคัญ มาสูยุคความเช่ือทฤษฎีภาวะผูนําดานพฤติกรรม ซ่ึง
มุงงานและมุงคนเปนสําคัญ เขาสูยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ เนนการ
บริหารงานแบบมีสวนรวม และเขาสูยุคปจจุบันภาวะผูนําแบบบูรณาการท่ีเนนความมีวิสัยทัศน มุง
การเปล่ียนแปลงใหเกิดส่ิงใหมๆ  รวมถึงเปล่ียนคานิยมและคุณธรรม ผูนําสามารถนําแนวคิดทฤษฎี
ภาวะผูนําตางๆ มาเปนประโยชนในการประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทในองคกรของตนเอง 
   จากแนวความคิดเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนําท่ีไดกลาวมาแลวนั้นผูวิจัยสามารถ
นําความรูท่ีไดไปใชในกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย การบูรณาการวิธีวิจัย ตลอดจนการประยุกตใช
จริงในการประสานงานขอความรวมมือจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของและกลุมตัวอยาง เพื่อใหไดมาซ่ึง
ความรวมมืออันสูการดําเนินงานวิจัยท่ีเสร็จสมบูรณเรียบรอยไปดวยดี ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยได
เลือกแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮาส ซ่ึงรายละเอียดและแนวคิด ทฤษฎี 
ดังกลาว จะนําเสนอในตอนตอไป 
 5.  ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายของเฮาส (Path – Goal Theory) 
  ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมายของเฮาส (Path – Goal Theory) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา
ตามสถานการณ ซ่ึงอาศัยแนวคิดเดิม ของอีแวนส (Evans 1970) และปรับปรุงโดยเฮาสและคณะ 
(House, 1971 ; House and Mitchell, 1974 ; House and Baetz, 1979) ท่ีเรียกทฤษฎีนี้วา วิถีทาง-
เปาหมาย เพราะเปนการอธิบายวิถีทาง (Path) ท่ีผูนําใชในการบรรลุเปาหมาย (Goal) ท้ังท่ีเปน
เปาหมายเกี่ยวกับงานและเปาหมายของบุคคล ถือเปนทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีเชื่อวาประสิทธิผล
ของผูนําจะข้ึนกับความสามารถของการจูงใจและการสรางความพึงพอใจใหแกพนักงาน พนักงาน
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จะไดรับการกระตุนใหทํางาน โดยพนักงานจะเช่ือวาความพยายามจะนําไปสูความสําเร็จในงานท่ี
ไดรับมอบหมายความสําเร็จในงานจะนําไปสูรางวัลท่ีพึงพอใจ ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย เสนอวา 
หนาท่ีการจูงใจในเบ้ืองตนคือหนาท่ีของผูนํา ควรจูงใจดวยรางวัลท่ีพนักงานพึงพอใจ เพ่ือสราง
แรงจูงใจใหพนักงานผานเสนทางเพื่อเดินไปสูการแสวงหารางวัล อันเปนเปาหมายและกําจัด
อุปสรรคที่จะทําใหไมบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะนําพนักงานไปสูความสําเร็จในงานท่ีไดรับมอบหมาย
ได ทําใหเกิดผลลัพธคือความพึงพอใจและการเพิ่มผลผลิตของการปฏิบัติงาน กรอบแนวคิดของ
ทฤษฎีวิธีทาง-เปาหมาย  สามารถแสดงไดดังภาพตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
อุปสรรค 
 
 
 
 

ภาวะผูนําแบบวิถีทาง – เปาหมาย 
     กําหนดเปาหมาย 
     ทําวิถีทางใหชัดเจน 
     เคล่ือนยายอุปสรรค 
     ใหการสนับสนุน 

 
ภาพท่ี 2.2 ความคิดเบ้ืองตนของทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมาย 
ท่ีมา  : Northouse, 2001, p.90 
 
  ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย เปนการอธิบายวิถีทางท่ีผูนําใชในการบรรลุเปาหมาย (goal) 
ท้ังท่ีเปนเปาหมายเกี่ยวกับงานและเปาหมายของบุคคล ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย ยังเสนอแนะวา
หนาท่ีสําคัญท่ีสุดของผูนําคือ การตั้งเปาหมายรวมกับผูใตบังคับบัญชา ชวยผูใตบังคับบัญชาในการ
หาวิถีทางท่ีดีท่ีสุดในการบรรลุเปาหมาย และชวยในการขจัดอุปสรรคท้ังหลายท้ังปวง ทฤษฎี
วิถีทาง-เปาหมาย มีสวนประกอบท่ีสําคัญ 2 สวน คือ พฤติกรรมผูนํา และสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนํา 

ภาวะผูนําแบบวิถีทาง - เปาหมาย 

ผูใตบังคับบัญชา 
เปาหมาย 
(ผลผลิต) 

วิถีทาง วิถีทาง 
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  ลักษณะสําคัญของทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย คือ ผูบริหารเลือกรูปแบบของภาวะผูนํา
ซ่ึงนําไปสูการกําหนดลักษณะของพนักงานและความตองการในงาน ซ่ึงทฤษฎีนี้มีลักษณะสําคัญ 2 
ประการ คือ (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544, หนา 105-106) 
   (1)  ความเหมาะสมระหวางรูปแบบของภาวะผูนําในสถานการณตางๆ ทฤษฎี
วิถีทาง-เปาหมาย เนนวาผูนําควรเลือกระหวางรูปแบบของภาวะผูนําท่ีแตกตางกันใน 4 รูปแบบ คือ 
ภาวะผูนําแบบส่ังการ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน ภาวะผูนําแบบสนับสนุน และแบบ
ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม เพื่อใหบรรลุผลในสถานการณท่ีกําหนด โดยมีกลุมของปจจัยท่ีสําคัญ 
2 กลุม คือ 
    (1.1)  ประเภทของลูกนองจะพิจารณาจากลูกนองไดรับความควบคุมมาก
นอยเพียงใด ความสามารถในการรับรูจากการส่ังงานและประสบการณ 
    (1.2)  ปจจัยสภาพแวดลอมท่ีเปนสถานการณแวดลอมท่ีเปนสถานการณซ่ึง
ไมไดอยูภายใตการควบคุมของสมาชิกกลุม แตมีอิทธิพลกอใหเกิดความพอใจและทําใหงานสําเร็จ 
มี 3 ประการ คือ โครงสรางงานของสมาชิกกลุม ระบบอํานาจหนาท่ีภายในองคการ และกลุมงาน 
  การใชทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย ผูนําจะไดรับการคาดหวัง จะมีความยืดหยุนโดย
ข้ึนอยูกับสถานการณ ท้ังนี้ผูนําจะตองมีการประเมินตัวแปรท่ีเกี่ยวของดานสภาพแวดลอม และผูนํา
ตองเลือกรูปแบบท่ีเหมาะสมกับปจจัยสถานการณไดดีท่ีสุด 
  พฤติกรรมภาวะผูนํา (Leader Behavior) 
  ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย แบงพฤติกรรมผูนําออกเปน 4 แบบ คือ (House and 
Mitchell, 1974, หนา 81-97) 
   (1)  ภาวะผูนําแบบส่ังการ (Directive Leadership) เปนพฤติกรรมที่แสดงใหทราบ
ถึงความคาดหวัง การช้ีนําและกําหนดทิศทาง การใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และ
กระบวนการ 
   (2)  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achievement-oriented Leadership) 
เปนพฤติกรรมท่ีกําหนดเปาหมายทาทาย แสวงหาวิธีปรับปรุงการปฏิบัติงาน เนนความเปนเลิศ 
แสดงความเช่ือม่ันวาผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐานสูงได 
   (3)  ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) เปนพฤติกรรมท่ีแสดง
ความหวงใยสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา สรางบรรยากาศของความเปนมิตรในการทํางาน 
   (4)  ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative Leadership) เปนพฤติกรรมท่ีมุง
ปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา ใชความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาประกอบ
ในการตัดสินใจ 
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  รูปแบบของพฤติกรรมท้ังส่ีแบบนี้ ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของแบบวัด LBDQ ซ่ึงเปน
การศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ โดยท่ีผูนําแบบส่ังการ และแบบมุงความสําเร็จของงานเปน
สวนของพฤติกรรมในมิติกิจสัมพันธ (initiating structure) และผูนําแบบสนับสนุนและแบบใหมี
สวนรวม เปนตัวแทนในมิติมิตรสัมพันธ (Consideration) ดังนั้นจึงสามารถใช LBDQ ฉบับท่ี 12 
(Fprm XII) ในการวัดพฤติกรรมผูนํา 
  ในทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมายน้ี ผูนําจะตองปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนใหสอดคลอง
กับสถานการณ ดังนั้นผูนําจึงตองแสดงพฤติกรรมในแบบท่ีเหมาะสมกับสถานการณ 
  สถานการณ 
  ตัวแปรดานสถานการณในทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย ประกอบดวยตัวแปร 2 ชนิด คือ 
1) คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา  และ  2) ความกดดันและการเรียกรองของ
ส่ิงแวดลอม 
   (1)  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา คุณลักษณะสวนบุคคลของ
ผูใตบังคับบัญชาท่ีเปนสวนสําคัญของสถานการณ ประกอบดวย 
    (1.1)  ความตองการสวนบุคคล เชน ความตองการความสําเร็จ ความตองการ
มีอิสระ ความตองการการเปล่ียนแปลง 
    (1.2)  ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เชน ความรู ทักษะ ความถนัด 
    (1.3)  คุณลักษณะของบุคลิกภาพ เชน การเช่ืออํานาจภายใน – ภายนอกของ
ตน ความเช่ือม่ันในตนเอง 
    คุณลักษณะสวนบุคคลนี้เปนตัวกําหนดท้ังศักยภาพท่ีจะจูงใจผูใตบังคบ
บัญชาและวิธีท่ีผูนําใชในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา ตัวอยางเชน ถาผูใตบังคับบัญชาเปนบุคคลท่ี
เช่ืออํานาจภายในตน (Internal locus of control) ซ่ึงเช่ือวาเหตุการณตางๆท่ีเกิดข้ึนนั้นเปนเพราะการ
กระทําของตน ผูใตบังคับบัญชาประเภทน้ีจะตอบสนองเปนอยางดีตอพฤติกรรมผูนําแบบใหมีสวน
รวม ในทางตรงกันขามหากผูใตบังคับบัญชาเปนบุคคลท่ีเช่ืออํานาจภายนอกตน (External locus of 
control) ซ่ึงเช่ือวาเหตุการณตางๆ ตนเองควบคุมไดเพียงเล็กนอย สวนใหญเกิดเพราะโชคหรือ
เคราะห ผูใตบังคับบัญชาประเภทนี้จะตอบสนองเปนอยางดีตอพฤติกรรมผูนําแบบส่ังการ แตถา
หากผูใตบังคับบัญชาเปนผูมีความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน ก็มักจะตอตานพฤติกรรมผูนําแบบ
ส่ังการ 
   (2)  ความกดดันและการเรียกรองของส่ิงแวดลอม ตัวแปรของส่ิงแวดลอมท่ีเปน
สวนสําคัญท่ีทําใหสถานการณเอ้ือตอผูนํา ประกอบดวย 
    (2.1)  โครงสรางของภารกิจ (task structure) 
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    (2.2)  ระดับของความเปนพิธีการ (formalization) เชน กฎ ระเบียบที่ใชใน
การปกครองผูใตบังคับบัญชา 
    (2.3)  ปทัสถาน (norms) ของกลุมทํางาน (work group) 
  ประสิทธิผล (Effectiveness) 
  ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย นิยามประสิทธิผลของผูนําในรูปของสภาวะทางจิตวิทยา
ของผูใตบังคับบัญชา ไมใชในรูปของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมผูนาํจะมีประสิทธิผล 
ก็ตอเม่ือ 
   (1)  ยกระดับความพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
   (2)  เพิ่มการยอมรับของผูนํา 
   (3)  สงเสริมแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา 
  ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย มีหลักความเช่ือ 2 ประการ คือ 
   (1)  ผูตามจะยอมรับและพอใจในพฤติกรรมผูนํา ถาผูตามเห็นวาพฤติกรรมนั้น
ชวยใหเกิดความพอใจในทันที หรือเปนเคร่ืองมือท่ีจะชวยใหเกดิความพอใจในอนาคต 
   (2)  พฤติกรรมผูนําจะจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เม่ือ 
    (2.1)  สนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาเม่ือทํางานมีประสิทธิผล 
    (2.2)  เปนส่ิงแนะนํา สนับสนุน ใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจําเปนตอ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน เม่ือผูใตบังคับบัญชาขาดส่ิงเหลานั้น 
  ดังนั้นพฤติกรรมผูนําจะมีประสิทธิผล เม่ือพฤติกรรมนั้นชวยใหผูใตบังคับบัญชามี
ความพอใจ และชวยในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมผูนําจึงเปนเคร่ืองนําทางไปสูเปาหมายท่ีพึง
ปรารถนา 
  ความสอดคลองของพฤติกรรมผูนํากับสถานการณ 
  ตัวแปรของสถานการณของทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย ประกอบดวยคุณลักษณะสวน
บุคคลของผูตาม และความกดดันและความเรียกรองของส่ิงแวดลอม เพื่อท่ีจะชวยใหเขาใจทฤษฎี
ชัดเจนนั้น ตัวอยางเชน โครงสรางของภารกิจ ซ่ึงเปนตัวแปรดานส่ิงแวดลอม โครงสรางภารกิจเปน
ตัวเช่ือมความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําแบบส่ังการกับความพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ัง 2 ไวดังนี้ 
   (1)  พฤติกรรมส่ังการท่ีสูงมากในสถานการณท่ีคลุมเครือ จะชวยเพิ่มท้ังแรงจูงใจ
และความพอใจ โดยทําใหวิถีทางท่ีจะบรรลุเปาหมายกระจางชัดเจนข้ึน 
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   (2)  พฤติกรรมแบบสนับสนุนและพฤติกรรมแบบใหมีสวนรวมในสถานการณท่ี
ภารกิจชัดเจน จะชวยเพ่ิมความพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ในขณะท่ีพฤติกรรมแบบ
ส่ังการจะกอใหเกิดความขุนเคืองและเครียดในสถานการณท่ีภารกิจชัดเจน 
  ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย อธิบายความเหมาะสมของผูนําแบบใหมีสวนรวมไวดังนี้ 
   (1)  ผูนําแบบใหมีสวนรวมเหมาะสมในสถานการณท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติภารกิจท่ีทาทาย และภารกิจนั้นมีความคลุมเครือดวย 
   (2)  ในภารกิจอ่ืนๆ ผูนําแบบใหมีสวนรวมเหมะสมท่ีสุด ถาผูใตบังคับบัญชา
ตองการมีอิสระในการปฏิบัติงานในระดับสูง และมีบุคลิกภาพท่ีตอตานเผด็จการ 
  โดยท่ัวไปแลว ความสอดคลองของผูนําแบบสถานการณในทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย 
มีดังนี้ (Yukl, 1981, pp.145-151) 
   (1)  ภาวะผูนําแบบส่ังการเหมาะสมในสถานการณท่ีจําเปนจะตองลดความ
คลุมเครือในบทบาท และเพิ่มแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา โดยใหรางวัลท่ีสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน 
   (2)  ภาวะผูนําแบบสนับสนุนเหมาะสมในสถานการณท่ีผูใตบังคับบัญชามีความ
วิตกกังวลสูง และขาดความเช่ือม่ันในตนเอง 
   (3)  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมีประสิทธิผล
ในสถานการณท่ีภารกิจไมชัดเจน และผูใตบังคับบัญชาตองการส่ิงทาทายเพ่ือบรรลุเปาหมาย 
   (4)  ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวมเหมาะสมในสถานการณท่ีผูใตบังคับบัญชา
ตองการความมีอิสระหรือความสําเร็จสูงมาก หรือเหมาะสมในสถานการณท่ีภารกิจไมชัดเจน 
  มโนทัศนของทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายคอนขางมีความซับซอน เพื่อใหเกิดความ
เขาใจไดงายข้ึนจึงแบงทฤษฎีดังกลาวออกเปนสวนยอย  ๆ  ดังแสดงในภาพท่ี 2.2  ซ่ึงระบุ
องคประกอบตาง ๆ ของทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายไดแก 1)  พฤติกรรมผูนํา (Leader behaviors)  2) 
คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate characteristics) 3) คุณลักษณะของงาน 
(Task characteristics) และ 4) การจูงใจ (Motivation) ทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายเช่ือวา พฤติกรรมแต
ละแบบของผูนําจะมีผลตอแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน แตท้ังนี้ยังข้ึนอยูกับ
คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชาและคุณลักษณะของงานอีกดวย 
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พฤติกรรมของผูนํา 

- แบบสนับสนุน 

- แบบสั่งการ 

- แบบมุงมั่นความสําเร็จของงาน 

- แบบใหมีสวนรวม 

คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา 

คุณลักษณะของงาน 

ผูใตบังคับบัญชา 
เปาหมาย 

(ผลผลิต) แรงจูงใจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.3 องคประกอบสําคัญของทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมาย 
ท่ีมา  : Northouse, 2001, p.91 
 

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการตามแนวทางการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2550 
 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนส่ิงสําคัญท่ีชี้วัดผลสําเร็จของการดําเนินงานและแสดง
วาการดําเนินงานนั้นประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวแลว มีนักวิชาการใหทรรศนะ
เกี่ยวกับประสิทธิผลไวดังนี้ 
 1.  ความหมายของประสิทธิผล 
  นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของประสิทธิผล (Effectiveness) ไวดังนี้ 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2541, หนา 3) กลาวถึง ประสิทธิผลของ
โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนท่ีบรรลุการพัฒนาพฤติกรรมของนักเรียนใหมีความสมบูรณทุกดาน 
หรือนักเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค 
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  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2546, หนา 97) กลาววา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง 
การที่องคการสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
  ชัยณรงค สุวรรณสาร และรุง แกวแดง (2546, หนา 97) กลาววา ประสิทธิผลของ
องคการ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค 
  Fiedler (1967, p.9) กลาววา ประสิทธิผล คือ การที่กลุมสามารถทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคได ซ่ึงถือวาเปนประสิทธิผลของกลุม 
  Steers (1977, p.55) กลาววา ประสิทธิผลคือการท่ีผูนําไดใชความสามารถในการ
แยกแยะการบริหารและการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
  Hoy and Miskel (1991, p.398) กลาววา ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง โรงเรียน
ท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง นักเรียนมีเจตคติทางบวกและสามารถปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมไดดี 
และสามารถแกปญหาภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี 
  จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา ประสิทธิผล หมายถึง องคการที่สามารถดําเนินงาน
ใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค ท่ีตั้งไว  โดยมีเกณฑการวัดประสิทธิผล  ซ่ึงเกิดจาก
ประสิทธิภาพของผูบริหารสถานศึกษาท่ีใชความรู ความสามารถและประสบการณในการโนมนาว
ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหเกิดผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
 2.  หลักการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผล 
  ความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการการบริหารสถานศึกษาถือเปน
ภารกิจสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงผูบริหารคือผูท่ีมีหนาท่ีในการบริหารจัดการใหระบบ
ตางๆในโรงเรียนไดรับการขับเคล่ือนไปอยางมีสมดุล ระบบใหญๆ ท่ีสําคัญในการบริหารมี 3 
ระบบ คือ ระบบทรัพยากร (Resource Input) ระบบกระบวนการบริหาร (Transformational 
Process) และระบบผลผลิต (Product Output) การที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถดําเนินการไดอยาง
มีประสิทธิผลมากนอยเพียงใดจึงสามารถดูไดจากผลผลิต โดยดูท้ังดานปริมาณ และดานคุณภาพ 
เม่ือเปรียบเทียบกับการใชทรัพยากรที่มีอยู กระบวนการบริหารที่ใชอยู ดังภาพตอไปนี้ (ศักดิ์ไทย 
สุรกิจบวร, 2546, หนา 281) 
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ภาพท่ี 2.4 กระบวนการบริหารจัดการงานในสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล 
ท่ีมา  : ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2546, หนา 281 
 
  Campbell (อางถึงใน ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2546, หนา 341) ไดสรุปเกณฑการวัด
ประสิทธิผลองคกรไว 30 ตัว ดังนี้ 
   (1)  ประสิทธิผลรวม (Overall Effectiveness) 
   (2)  ผลผลิต (Productivity) 
   (3)  ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
   (4)  กําไร (Profit) 
   (5)  คุณภาพ (Quality) 
   (6)  อุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึน (Accidents) 
   (7)  การเติบโต (Growth) 
   (8)  การขาดงาน (Absenteeism)  
   (9)  การลาออกจากงาน (Turnover) 
   (10)  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
   (11)  แรงดลใจ (Motivation) 
   (12)  ขวัญและกําลังใจ (Morale) 
   (13)  การควบคุม (Control) 
   (14)  ความขัดแยงและความสามัคคี (Conflict/Cohesion) 
   (15)  ความคลองตัวและการปรับตัว (Flexibility Adaptation) 
   (16)  การวางแผนและการกําหนดเปาหมาย (Planning and Goal - Setting) 
   (17)  ความเห็นท่ีสอดคลองกับสมาชิกตอเปาหมาย (Goal Consensus) 
   (18)  การยอมรับในเปาหมายขององคการ (Internalized) 

Resource Input Transformational Process Product Output 

Feedback 
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   (19)  การเขากันไดของบทบาทสมาชิกกับบรรทัดฐาน ระเบียบ กฎเกณฑท่ีกลุม
กําหนด (Role and Norm Congruence)  
   (20) ความสามารถในทางมนุษยสัมพันธของผูบริหาร (Managerial Interpersonal) 
   (21)  ความสามารถในสวนท่ีเกี่ยวกับองคการ (Managerial Task Skills) 
   (22)  การบริการขอมูลและการติดตอส่ือสาร (Information Management and 
Communication Skills) 
   (23)  ความพรอมในทางตางๆท่ีมีอยู (Readiness) 
   (24)  ความสามารถทําประโยชนจากสภาพแวดลอม (Utilization of Environment) 
   (25)  ทัศนะและการสนับสนุนจากกลุมตางๆภายนอก (Evaluation by External 
Entities) 
   (26)  ความม่ันคง (Stability) 
   (27)  คาของทรัพยากรดานบุคคล (Value of Human Resource) 
   (28) การมีสวนรวมและการรวมแรงรวมใจกัน (Participation and Shared 
Influence) 
   (29) การตั้งใจและทุมเทในดานการอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training 
Development Emphasis) 
   (30)  สูความสําเร็จ (Achievement Emphasis) 
  เม่ือ ค.ศ. 1977 บริษัทแมคคินซีย (McKinsey) ไดเสนอแนวคิดโครงสรางพื้นฐาน 7 
ประการ (McKinsey 7’S Framework) เพื่อการบริหารงานใหมีประสิทธิผล (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 
2546, หนา 342 - 343) ดังนี้ 
   (1)  โครงสราง (Structure) 
   (2)  กลยุทธ (Strategy) 
   (3)  คนหรือพนักงาน (People) 
   (4)  สไตลการบริหาร (Management Style) 
   (5)  ระบบและวิธีการ (System and Procedure) 
   (6)  คุณคารวม (Guiding Concepts and Shared Values) 
   (7)  ฝมือ (Skills) 
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 3.  แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผล 
  3.1 ทฤษฎีของแคพโล (Theodore Caplow’s Theory) 
   Caplow (อางถึงใน ภรณี มหานนท, 2529, หนา 59-60) โดยแคพโล เสนอวา 
ประสิทธิผลขององคการควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว ดวยกัน คือ 
    (1)  ความม่ันคง (Stability) 
    (2)  ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Integration) 
    (3)  ความสมัครใจ (Voluntarism) 
    (4)  ความสําเร็จ (Achievement) 
   แคพโล ไดเสนอความหมายของตัวแปรท้ัง 4 ดาน ดังตอไปนี้ 
    (1)  ความม่ันคง หมายถึง การวัดความสามารถขององคการในการรักษา
(Maintain) โครงสรางองคการเอาไว ตัวแปรนี้สัมพันธโดยตรงกับปจจัยดานตัวปอน (Input) และ
กระบวนการ (Process) ในทฤษฎีระบบ การรักษาไวซ่ึงสภาพและการพัฒนาโครงสรางรวมถึง
กิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการไดมาซ่ึงทรัพยากร (Acquiring resources) การใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติอยางมีเหตุผล และการรักษาระเบียบ กิจกรรมท้ังหมดน้ีมุงไปสูการสรางองคการซ่ึง
สามารถควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกองคการไดสําเร็จ 
    (2)  ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึงการวัดความสามารถ
ขององคการในการหลีกเล่ียงการขัดแยงระหวางสมาชิกขององคการ วิธีการเบ้ืองแรกเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายดังกลาวก็คือโดยการติดตอส่ือสาร(Communications) ซ่ึงเพิ่มความสัมพันธตอกัน 
(Interaction) ระหวางสมาชิก แนวความคิดนี้เทียบไดเทากับแนวคิดของ ไพรซ (Price) เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตาม (Conformity) และไดรับการตีความไปในแงของทฤษฎีระบบเชนเดียวกัน การสรางและ
การรักษาไวซ่ึงขอกําหนดเกี่ยวกับพฤติกรรม (Codes of behavior) ท่ีควบคุมความสัมพันธระหวาง
สมาชิก เปนกิจกรรมสําคัญท่ีสัมพันธกับการเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและการปฏิบัติตาม 
    (3)  ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถขององคการในการจัดใหมีความ
พึงพอใจสําหรับบุคคลและความปรารถนาของสมาชิกท่ีจะคงมีสวนรวมตอไป แนวความคิด
ดังกลาวคลายคลึงกับแนว ความคิดดานขวัญหรือความพึงพอใจและเกี่ยวของโดยตรงกับกิจกรรม 
ในการสนองความตองการของพนักงาน 
    (4)  ความสําเร็จ หมายถึง ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององคการ ซ่ึงคลายคลึง
กับคําวาความสามารถในการผลิตของ ซีลเลอร และคําวา การผลิตผลผลิตของ กรอส (Gross) 
นอกจากนี้ยังใกลเคียงกับแนวความคิดของ ไพรซ (Price) วาประสิทธิผลหมายถึงความมากนอยของ
การบรรลุเปาหมาย แต แคพโล (Caplow) เนนวาประสิทธิผลเปนผลรวมของปจจัยอยางนอย 4 
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ประการดวยกันขณะท่ีไพรซ เนนประสิทธิผลในปจจัยดานเดียวคือ ผลผลิต แตอยางไรก็ตาม 
แนวคิดท่ีวาประสิทธิผล ประกอบไปดวยปจจัยหลายประการนั้นสอดคลองกับแนวคิดทางทฤษฎี
ระบบมากกวา 
  3.2  แนวความคิดของกรอส (Bertram M. Gross) 
   Gross (1975, pp.302-310) ไดใหความหมายของประสิทธิผลวาเปนการสมดุล
อยางดีท่ีสุด (optimum balance) ระหวางกิจการดานการปรับตัว (Adaptation) และการรักษาสภาพ
(Maintenance) ดังนั้น กิจกรรมขององคการซ่ึงเปนเคร่ืองตัดสินการปฏิบัติขององคการวามี
ประสิทธิผลเพียงใดหรือไมจึงประกอบไปดวยกิจกรรม ดังตอไปนี้คือ 
    (1)  การไดมาซ่ึงทรัพยากร (Acquiring resources) 
    (2)  การใชตัวปอน (Input) อยางมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิต 
    (3)  การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินคา 
    (4)  การปฏิบัติงานดานเทคนิค (Technical) และดานการบริหาร(Administrative) 
อยางมีเหตุผล 
    (5)  การลงทุนในองคการ (Investing in organization) 
    (6) การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม (Conforming to codes of 
behavior) 
    (7)  การสนองตอบความสนใจท่ีแตกตางกันของบุคคลและกลุม 
   กิจกรรมเหลานี้แตละกิจกรรมมุงไปสูการรักษาไวซ่ึงปจจัยในวงจรของตัวปอน
กระบวนการ ผลผลิต (Input-process-output-cycle) และปรับใหเขากับสภาพแวดลอม จึงสามารถ
วิเคราะหรายละเอียดเพิ่มเติมบนพ้ืนฐานของทฤษฎีระบบไดดังนี้ 
    (1)  การไดมาซ่ึงทรัพยากร เปนข้ันแรกของวงจรซ่ึงเกี่ยวของกับปจจัยดานตัว
ปอนซ่ึงกรอส (Gross) ระบุวาประกอบไปดวยทรัพยากรหลักคือคน เงิน และเคร่ืองจักร สําหรับเงิน
นั้นเปนปจจัยท่ีถูกใชไปในการซ้ือวัตถุดิบเพื่อแปรสภาพใหเปนผลผลิต แตเน่ืองจากเงินเปน
ทรัพยากรที่กวางขวางสามารถใชซ้ือหาหรือไดมาซ่ึงคนและเคร่ืองจักร จึงควรพิจารณาวัตถุดิบแยก
ออกไปจากตัวเงินกิจกรรม เพื่อใหไดมาซ่ึงทรัพยากรเหลานี้กระทําผานหนวยงานซ่ึงมีความชํานาญ
เฉพาะ (Specialized) ในดานการเงิน การจัดหา และการเจาหนาท่ี 
    (2)  การใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิต กิจกรรมนี้เปน
หัวใจของปจจัยดานกระบวนการ (Process element) ถามององคการในแงของทฤษฎีระบบ กลาวคือ 
ตัวปอน (Input) จะตองถูกผสมผสานเขาดวยกันในทางท่ีจะใหไดมาซ่ึงผลผลิตอยางมากท่ีสุด 
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(Maximum output) โดยใชทรัพยากรนอยท่ีสุด หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพนั่นเอง 
    (3)  การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินคา หมายถึง กิจกรรมในดานการ
ผลิตผล ผลิตในทฤษฎีระบบซ่ึงประกอบไปดวยแงตางๆ คือ การกําหนดประเภทของผลผลิตท่ี
เหมาะสมการรักษาปริมาณ การรักษาคุณภาพ และการกําหนดระยะเวลา (Scheduling) ในการไหล
ของผลผลิต (Product flow) ซ่ึงแตละแงสะทอนใหเห็นถึงเปาหมายในการทํางานขององคการ
นั่นเอง 
    (4)  การปฏิบัติงานดานเทคนิคและดานบริหารอยางมีเหตุผล เคร่ืองทดสอบ
ความมีเหตุผลคือหนทางท่ีดีท่ีสุดถูกเลือกใชเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ในแงของทฤษฎีระบบ กิจกรรม
นี้ครอบคลุมในทุกสวนประกอบของระบบรวมท้ังการปรับระบบใหเขากับการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอมนอกระบบดวยกิจกรรมนี้รวมถึงการคนควาวิจัยตลอดจนความพยายามในการ
กระจายอํานาจมากข้ึนในทางบริหารซ่ึงถือวาเปนเทคนิคการบริหารที่มีเหตุผลในการกระตุน
ประสิทธิภาพมากข้ึนในการไดมาซ่ึงทรัพยากรและการผลิต 
    (5)  การลงทุนใหกับองคการ กิจกรรมนี้ตั้งอยูบนสมมุติฐานวาองคการ
จะตองจัดสรรทรัพยากรจากการผลิตปจจุบันและลงทุนในการสรางสมรรถนะในอนาคต 
วัตถุประสงคของการลงทุนดังกลาวรวมถึง การขยาย (Expansion) การสับเปล่ียน (Replacement) 
การอนุรักษ (Conservation) การพัฒนา (Development) ทรัพยสิน (Assets) การตัดสินใจดานการ
ลงทุนจะตองเกิดข้ึนเกี่ยวกับเครื่องจักร ท่ีดิน ส่ิงปลูกสราง และโดยเฉพาะอยางยิ่งลงทุนในการ
พัฒนาทรัพยากรดานคน โดยโครงการฝกอบรม นอกจากนี้กิจกรรมท่ีมุงไปในทางการพัฒนาและ
สนับสนุนจากภายนอกองคการ เพื่อปรับระบบองคการใหเขากันไดเปนการลงทุนอยางหน่ึงเชนกัน 
เชน การไดมาซ่ึงการสนับสนุนจากนักการเมืองเปนอีกแงหนึ่งของกิจกรรมดานการลงทุน 
    (6)  การสนองตอบความสนใจท่ีแตกตางกันของบุคคลและกลุม กิจกรรมนี้
สะทอนใหเห็นถึงทฤษฎีระบบโดยตรงโดยยอมรับวามีกลุม (Interest groups) 3 กลุมสนใจดวยกัน
ในองคการคือ กลุมพนักงาน กลุมลูกคา และกลุมผูลงทุน ความสนใจของพนักงานไดรับการ
สนองตอบจากความมากนอยของความพึงพอใจตอส่ิงท่ีตนไดรับในการแลกเปล่ียนกับแรงงานท่ีตน
ลงไป สวนความสนใจของลูกคาหรือผูรับบริการไดรับการสนองตอบจากความมากนอยของความ
สมหวังจากการคาดหวังดานคุณภาพและราคาท่ีองคการจัดให ความสนใจของผูลงทุนก็ไดรับการ
สนองตอบเม่ือผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on investment) มากพอที่จะทําใหแนใจไดวาจะ
คงลงทุนตอไปกับองคการ สวนกลุมสนใจอ่ืนรวมถึงเจาหนาท่ีของรัฐ ผูสง(Suppliers) และชุมชน
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สวนรวมดังนั้น กิจกรรมนี้จึงสัมพันธกับสวนประกอบท้ัง 3 ของระบบคือตัวปอน - กระบวนการ 
และผลผลิต รวมท้ังสัมพันธกันกับการปรับตัวของระบบเขากับสภาพแวดลอมดวย 
    (7)  การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม เคาโครงของความเปนระบบ
เปนความตอเนื่อง (Connectedness) กันขององคการกับสภาพแวดลอมภายนอก ความเกี่ยวเนื่อง
ดังกลาวเรียกรองใหองคการไมเพียงแตทําประโยชนอยางมีประสิทธิภาพตอสภาพแวดลอมแตการ
กระทําดังกลาวตองอยูในขอบเขตของกฎหมายระเบียบขอบังคับ ศีลธรรม ขอหามและขอกําหนด
ของจริยธรรม และจรรยาบรรณของวิชาชีพ หลักเกณฑ (Codes) เหลานี้สะทอนใหเห็นถึงการให
ความหมายของสภาพแวดลอมตอพฤติกรรมท่ี “ถูกตอง” และ “ผิด” โดยองคการจะตองใช
พฤติกรรมที่ถูกตองในการเสาะแสวงหาทรัพยากร ใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพ ผลิตผลผลิต และ
ลงทุนในทรัพยสิน 
   เคาโครงของทฤษฎีระบบระบุถึงกิจกรรมขององคการเหลานี้ซ่ึงเปนเคร่ือง
ตัดสินระดับของความมีประสิทธิผล โดยเนนวาประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับความมากนอย
ของกิจกรรมซ่ึงองคการสามารถรักษาความสมดุล กลาวคือบรรลุถึงความสัมพันธท่ีดีท่ีสุดระหวาง
กิจกรรมท่ีกลาวมาแลว ดังนั้น ประสิทธิผลจึงประกอบไปดวยกิจกรรมจํานวนหนึ่งซ่ึงแตละ
กิจกรรมสัมพันธกันกับวงจรของตัวปอนกระบวนการ - ผลผลิต และการปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอม ทฤษฎีระบบยังเหมาะสําหรับใชประเมินประสิทธิผลของหนวยยอยขององคการ อีก
ดวย เชน สามารถประเมินประสิทธิผลของหนวยงานบริหารงานบุคคล หรือหนวยวิศวกรรม หนวย
งานวิจัยและพัฒนา เปนตน ขององคการในแงของความเปนระบบของแตละหนวยซ่ึงมีตัวปอน
กระบวนการและผลผลิตของตัวเอง ตลอดจนกิจกรรมดานการปรับตัวใหดีท่ีสุดเพ่ือประสิทธิผล
ขององคการทั้งหมด 
   ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2532, หนา 48) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลวา 
ประสิทธิผลเปนกิจกรรมหรือภารกิจ 10 ประการ ซ่ึงเปนดรรชนีชี้บงถึงประสิทธิผลการบริหารงาน
วิชาการ ดังนี้ 
    (1)  การกําหนดแนวทางและการดําเนินงาน ตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
บริหารงานตาง ๆ ใหบรรลุ 
    (2)  ใหการสนับสนุนท้ังในดานการเรียนการสอนและการเรียนรู 
    (3)  ดําเนินการตามกําหนดแนวทางและใหการสนับสนุนเร่ืองหลักสูตรตางๆ 
    (4)  การสงเสริม สนับสนุน ใหเกิดบรรยากาศในการวิจัย เพื่อใหเกิดงานวิจัย
ท่ีมีคุณภาพสูง 
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    (5)  การใหการสนับสนุนการบริการตาง ๆ ของสถานศึกษาชุมชนและ
สถานท่ีอ่ืนๆ 
    (6)  การบริหารงบประมาณ และการจัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสม และ
เพียงพอตอความตองการของหนวยงานตาง ๆ 
    (7)  การบริหารบุคลากรทางวิชาการ เชน อาจารย และนักวิชาการ เปนตน 
    (8)  การประสานงานกิจการนักเรียน 
    (9)  การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชนและสังคม เพื่อใหเกิด
ความสัมพันธท่ีมั่นคงของบุคลากรภายนอกท่ีมีตอสถานศึกษา 
    (10)  กําหนดใหมีสถานท่ี และแหลงฝกงานและสนับสนุนใหบริการตาง ๆ 
เกี่ยวกับการฝกงานเบ้ืองตนท่ัว ๆ ไป 
   ชวลิต หม่ืนนุช (2535, หนา 26) ไดศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของภาวะ
ผูนําหรือท่ีเรียกวาตนแบบสถานการณ โดยกลาววา ประสิทธิผลของภาวะผูนําหรือองคกรจะข้ึนอยู
กับองคประกอบท่ีสําคัญซ่ึงมีปฏิสัมพันธกัน คือ บุคลิกภาพของผูนําอันเปนลักษณะเฉพาะตัวระดับ
เจตคติและแรงจูงใจเกี่ยวกับการทํางานในกลุมของผูนําโดยกําหนดแบบพฤติกรรมผูนําเอาไว 2
ลักษณะ คือ พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ อันเปนรูปแบบท่ีมีเปาหมายสูงสุดในการทํางานอยูท่ี
ผลสําเร็จของงานและพฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธ ซ่ึงมีเปาหมายการทํางานท่ีสําคัญ คือ การ
พัฒนาความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับอีกองคประกอบหนึ่ง คือ สถานการณท่ีเอ้ือตอผูนํา
หรือการควบคุมสถานการณ ซ่ึงหมายถึง ระดับของสถานการณท่ีผูนําใชอํานาจควบคุมและใช
อิทธิพลใหสงผลตอการทํางานของกลุมได สถานการณท่ีเอ้ือตอการทํางานของกลุมสถานการณท่ี
เอ้ือตอผูนําสามารถวัดไดจากระดับองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 
    (1)  อํานาจในตําแหนงของผูนํา (Position power) หมายถึง ระดับของการใช
อํานาจของผูนําท่ีจะใหผูใตบังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม ยอมรับในการวินิจฉัยส่ังการ ยอมรับใน
ภาวะผูนํารวมถึง การใชอํานาจของผูนําท่ีจะใหคุณหรือใหโทษผูใตบังคับบัญชามากนอยเพียงใด
เปนปจจัยท่ีจะชวยใหผูนําสามารถนํากลุมไปสูจุดมุงหมาย 
    (2)  โครงสรางของงาน (Task structure) หมายถึง ความชัดเจนในลักษณะ
งานหรือโครงสรางของงานท่ีกลุมไดรับมอบหมาย ความชัดเจนในการตัดสินใจ เปาหมายแนวทาง
ในการแกปญหา 
    (3)  ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงาน (Leader – member relation) 
หมายถึงสมาชิกของกลุมใหการยอมรับและใหความเคารพนับถือในตัวผูนํามากนอยเพียงใด ซ่ึง
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ข้ึนอยูกับปจจัยท่ีสําคัญ 2 ประการ คือ คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา 
และระดับของอํานาจอยางไมเปนทางการของผูนําท่ีมีอยู ปจจัยนี้นับวามีความสําคัญมากท่ีสุด 
   รุง แกวแดง, ชัยณรงค สุวรรณสาร และธีระ รุญเจริญ (2536, หนา 169) ไดให
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลวา ประสิทธิผลมีความเกี่ยวพันกับผลของงานที่องคการพึงประสงค
หรือหมายถึงความสําเร็จของการปฏิบัติงานที่เปนไปหรือบรรลุผลตามเปาหมายและวัตถุประสงค
ขององคการ 
   วิโรจน สารรัตนะ (2544, หนา 21-22) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความมีประสิทธิผล
ของโรงเรียนจําแนกองคประกอบท่ีจะสงผลตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียนออกเปน 3 กลุม
ใหญโดยแตละกลุมมีองคประกอบยอย ดังนี้ 
    (1)  องคประกอบดานการมีจุดมุงหมายรวมกัน ประกอบดวยการมี
จุดมุงหมายท่ีชัดเจนการมีคานิยมและความเช่ือรวมกันและการมีภาวะผูนําทางดานการเรียนการ
สอน 
    (2)  องคประกอบดานบรรยากาศการเรียนรู ประกอบดวยการมีสวนเกี่ยวของ
และความรับผิดชอบของนักเรียน สภาพแวดลอมทางกายภาพ การยอมรับและการมีส่ิงจูงใจ
พฤติกรรมในทางบวกของนักเรียน การไดรับการสนับสนุนจากชุมชนและผูปกครอง 
    (3)  องคประกอบดานการเรียนรูประกอบดวย หลักสูตร การสอน การพัฒนา
บุคลากรคาดหวังในความสําเร็จสูงและการติดตามความกาวหนาของนักเรียนอยางสมํ่าเสมอ 
   Hammond (1969, pp.13 -18) ไดเสนอแนวคิดท่ีสําคัญจากโมเดลการประเมิน
ของแฮมมอนด คือการช้ีประเด็นท่ีวา ในการจัดการเรียนการสอนท่ีมีวัตถุประสงคปลายทาง คือ
ตองการใหผูเรียนเกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมท้ังสามสวน ไดแก พุทธพิสัย จิตพิสัย และ
ทักษะพิสัย มีความจําเปนท่ีผูดําเนินการจะตองคํานึงถึงมิติท่ีสําคัญในอีกสองสวนควบคูกันไป คือ1) 
มิติดานการจัดการเรียนการสอน และ 2) มิติดานสถาบัน นอกจากนั้นการประเมินยังมีจุดเนนสําคัญ
ท่ีการกําหนดและการวัดผลตามวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมโดยใชผลการประเมินเปนปจจัยพื้นฐาน
เพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรมดานการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษารวมท้ังผลสัมฤทธ์ิ
ดานพฤติกรรมของผูเรียน 
   จากทฤษฎีและแนวความคิดประสิทธิผลดังท่ีไดกลาวมาแสดงใหเห็นวา 
ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการ เกิดจากกิจกรรมการบริหารงานวิชาการ บุคลิกภาพของ
ผูนําและระดับสถานการณท่ีเอ้ือตอการเปนผูนํา พิจารณาไดจาก 3 องคประกอบ คือ อํานาจใน
ตําแหนงของผูนําโครงสรางของงานและความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงานและจากรูปแบบ
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ประสิทธิผลภาวะผูนํา มีลักษณะยืดหยุนไดตามสถานการณตางๆ สามารถปรับใชกับสถานการณ
ตางๆ ไดอยางเหมาะสม 
   กลาวโดยสรุป ประสิทธิผลการบริหารงาน หมายถึง ระดับผลของความสําเร็จ
จากการบริหารใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว โดยใชทรัพยากรใหเกิดผลลัพธตรงตาม
วตัถุประสงคท่ีตองการและมีเกณฑการวัดประสิทธิผล 
 4.  การบริหารงานวิชาการในโรงเรียนตามแนวทางการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2550 
  4.1  ความหมายของการบริหารงานวิชาการ 
   งานวิชาการเปนงานท่ีรวมภารกิจของหนวยงานหรือสถานศึกษาท่ีบงบอกถึง
ปรัชญาจุดมุงหมายในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูรับบริการซึ่งไดแกนักเรียน หรือบุคคลในชุมชน 
ไดรับการพัฒนาตนเองดานความรู เจตคติ และทักษะในศาสตรตางๆ เพ่ือนําไปสูเปาหมาย และ
วัตถุประสงคของการศึกษาโดยเฉพาะงานวิชาการ จึงเกี่ยวของกับหลักสูตร และการพัฒนา
หลักสูตร กระบวนการถายทอดความรูไปยังกลุมเปาหมายหรือผูเรียน การจัดส่ือและเทคโนโลยี
การศึกษา การวัดผลและประเมินผล การประกันคุณภาพรวมถึงการจัดบรรยากาศเพ่ือประโยชนทาง
วิชาการ (ชุมศักดิ์ อินทรรักษ, 2547, หนา 2) 
   ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 2) กลาววา ถามองในดานกระบวนการ
ดําเนินงานแลว การบริหารงานวิชาการหมายถึง กระบวนการบริหารกิจกรรมทุกอยางท่ีเกี่ยวของกับ
การปรับปรุงการเรียนการสอนใหดีข้ึนต้ังแตการกําหนดนโยบาย การวางแผน การปรับปรุง
พัฒนาการเรียนการสอน ตลอดจนการประเมินผลการสอน เพื่อใหเปนไปตามจุดมุงหมายของ
หลักสูตรและจุดมุงหมายของการศึกษา และใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียน หากมองการ
บริหารงานวิชาการในดานงานของสถานศึกษา งานบริหารงานวิชาการไดแก งานการควบคุมดูแล
หลักสูตรการสอน อุปกรณการสอน การจัดแบบเรียน คูมือครู การจัดช้ันเรียน การจัดครูเขาสอน 
การปรับปรุงการเรียนการสอน การฝกอบรมครู การนิเทศการศึกษา การเผยแพรงานวิชาการ การ
วัดผลการศึกษา การศึกษาวิจัย การประเมินมาตรฐานสถานศึกษาเพื่อปรับปรุงคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของสถานศึกษา 
   รุง แกวแดง (2544, หนา 51) กลาววา งานวิชาการ หมายถึง งานดานการเรียน
การสอน ท้ังหมดนับต้ังแตเร่ืองของหลักสูตร กระบวนการเรียนรู การวัดผล ซ่ึงในปจจุบันอาจเรียก
ใหมวาเปนงานดานการเรียนรูของผูเรียน 
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   กมล ภูประเสริฐ (2544, หนา 6) กลาววา การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา 
หมายถึงการบริหารที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอันเปนเปาหมายสูงสุดของภารกิจของ
สถานศึกษา 
   รุจิร ภูสาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545, หนา 56) กลาววา การบริหารงาน
วิชาการ หมายถึง การบริหารกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษา ซ่ึงเกี่ยวของกับการปรับปรุง
พัฒนาการเรียน การสอนใหเกิดผลตามเปาหมายของหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ 
   กลาวโดยสรุปไดวา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การบริหารงานกิจกรรม
ทุกส่ิง ทุกอยางภายในโรงเรียน การเรียนการสอนของผูเรียนท่ีเกี่ยวกับหลักสูตรกระบวนการเรียนรู
การวัดผลประเมินผล ส่ือการเรียนการสอน การประกันคุณภาพ การวิจัย เพื่อสงเสริมปรับปรุง การ
เรียนการสอนใหเกิดผลดีและมีประสิทธิภาพ 
  4.2  ความสําคัญของการบริหารงานวิชาการ  
   การบริหารงานวิชาการเปนหัวใจสําคัญของการบริหารสถานศึกษา และเปน
สวนหนึ่งของการบริหารการศึกษา ท่ีผูบริหารจะตองใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง สวนการ
บริหารงานดานอ่ืนๆ เปนเพียงสวนสงเสริมสนับสนุนใหงานวิชาการดําเนินไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
   จากการศึกษาของ สมิชท และคณะ (Smith and Others, 1961 อางถึงใน ปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 1) ในดานการใชเวลาในการบริหารงาน และการใหความสําคัญของ
งานในสถานศึกษางานในความรับผิดชองของผูบริหาร โดยแยกงานออกเปน 7 ประเภท พบวา  
    (1)  การบริหารงานวิชาการ  คิดเปนรอยละ 40 
    (2)  การบริหารบุคลากร   คิดเปนรอยละ 20 
    (3)  การบริหารกิจการนักเรียนนักศึกษา คิดเปนรอยละ 20 
    (4)  การบริหารการเงิน   คิดเปนรอยละ 5  
    (5)  การบริหารอาคารสถานท่ี  คิดเปนรอยละ 5  
    (6)  การบริหารความสัมพันธกับชุมชน คิดเปนรอยละ 5  
    (7)  การบริหารทั่วไป   คิดเปนรอยละ 5  
   จากงานท้ัง 7 งาน ดังกลาว จะเห็นไดวาผูบริหารไดใหความสําคัญของการ
บริหารงานวิชาการ และกําหนดสัดสวนไวมากท่ีสุดเม่ือเทียบกับงานอ่ืนๆ 
   อุทัย บุญประเสริฐ (2540, หนา 34) กลาววา การบริหารงานวิชาการเปนงาน
หลักของโรงเรียน มีความสําคัญอยางยิ่งตอการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว มาตรฐาน
คุณภาพการศึกษาจะปรากฏเดนชัดเม่ือการบริหารงานวิชาการประสบผลสําเร็จ 
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   ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 2) กลาววา การบริหารงานวิชาการเปน
งานท่ีสําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษา เนื่องจากการบริหารงานวิชาการเกี่ยวของกับกิจกรรมทุก
ชนิดในสถานศึกษา โดยเฉพาะเกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอน ซ่ึงเปนจุดมุงหมาย
หลักของสถานศึกษา  
   ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2547, หนา 3-4) มีความเห็นวา การบริหารงานวิชาการเปน
งานหลักท่ีผูบริหารตองใหความสําคัญมากท่ีสุด และมีลักษณะงานดังนี้  
    (1)  เปนสาระสําคัญของการศึกษาที่สถานศึกษาไดกําหนดวัตถุประสงค 
เปาหมาย และภารกิจตางๆ ไวอยางชัดเจน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
    (2)  เปนงานท่ีบงช้ีถึงความสําเร็จในการบริหารงานของผูบริหาร งานวิชาการ
ตองเดน เนนความเปนเลิศทางวิชาการ ซ่ึงผลประโยชนสูงสุดจะตองเกิดกับผูเรียนหรือนักศึกษา  
    (3)  เนนงานบริการทางการศึกษา หนวยงาน หรือสถานศึกษามีหนาท่ี
จัดบริการใหแกผูเรียนมุงใหไดรับความรูเพื่อเปนประโยชนในการพัฒนาตนเองและสังคมโดย
สวนรวม 
    (4)  เปนการแสดงถึงองคความรูแหงวิชาชีพ งานวิชาการในศาสตรสาขาใดก็
ตามจะตองแสดงลักษณะเฉพาะในองคความรูออกมาใหชัดเจน หนวยงาน หรือสถานศึกษาแตละ
ระดับจะตองจับบทบาทหนาท่ีใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตามศักยภาพ และองคความรูท่ีมีอยูใหมาก
ท่ีสุด 
    (5)  เปนประโยชนตอการพัฒนาการศึกษา งานวิชาการชวยสรางความรู ให
เกิดประโยชนมากข้ึนโดยอาศัยกระบวนการทางวิทยาศาสตร เชน การศึกษาคนควา การวิจัยและ
พัฒนา ใหเนนการพัฒนาการศึกษา  
   ดังนั้นงานวิชาการจึงเปนงานหลัก และมีความสําคัญยิ่งท่ีกําหนดบทบาท และ
ภารกิจของหนวยงานหรือสถานศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงค มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ทํา
ใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีทิศทางไมกอใหเกิดความสับสน 
  4.3  ขอบขายการบริหารงานวิชาการของนักวิชาการ 
   นักวิชาการตางๆ ไดแบงขอบขายของงานวิชาการ ไวดังนี้  
   อุทัย บุญประเสริฐ (2540, หนา 36) กลาวถึง ขอบเขตของการบริหารงาน
วิชาการใน โรงเรียนไว 6 งาน สรุปไดดังนี้ 
    (1)  เร่ืองความรูความเขาใจเก่ียวกับหลักสูตร และการนําหลักสูตรไปใชใน
โรงเรียน 
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    (2)  เร่ืองการสอนและการจัดการเรียนการสอน ใหสอดคลองกับหลักการ 
และ จุดหมายของหลักสูตรกับเร่ืองการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 
    (3)  เร่ืองกิจกรรมนักเรียน และการบริหารกิจกรรมนักเรียน ใหตอบสนอง
หลักสูตรและเสริมสรางหลักสูตรใหเปนผลสมบูรณ ตามคุณลักษณะท่ีพึงประสงคตามจุดหมายของ
หลักสูตร 
    (4)  เร่ืองส่ือการเรียนการสอนและกิจการหองสมุด เพื่อการสงเสริมการเรียน
การสอนตามหลักสูตรโดยตรง เพื่อเสริมพัฒนาการของนักเรียนใหมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงคตาม 
จุดหมายของหลักสูตร กับเร่ืองหองสมุดและการเสริมความทันสมัยทางวิชาการแกครูโดยตรง 
    (5)  เร่ืองการวัดผล และการประเมินผลการเรียนรูของผูเรียน ตามจุดประสงค
ของ การเรียนรูตามจุดหมายและหลักการของหลักสูตรกับการประเมินมาตรฐานคุณภาพทาง
วิชาการของโรงเรียน 
    (6)  เร่ืองการนิเทศการศึกษา และเร่ืองการพัฒนาวิชาชีพ สําหรับบุคลากรครู 
และบุคลากรทางวิชาการของโรงเรียน 
   ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา3-4) กลาววา งานวิชาการมีขอบขาย
กวางขวางในดานหลักสูตร และการเรียนการสอน ขอบขายของงานวิชาการจะประกอบดวยงาน
ตอไปนี้ 
    (1)  การวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ เปนการวางแผนเกี่ยวกับการพัฒนา
หลักสูตร และการนําหลักสูตรไปใช การจัดการลวงหนาเกี่ยวกับการเรียนการสอน มีรายละเอียด
ของงานดังนี้ 
     (1.1)  แผนปฏิบัติงานวิชาการ ไดแก การประชุมเกี่ยวกับหลักสูตรการจัด
ปฏิทินการศึกษาความรับผิดชอบงานตามภาระหนาท่ี การจัดข้ันตอนและเวลาในการทํางาน 
     (1.2)  โครงการสอน เปนการจัดรายละเอียดเกี่ยวกับวิชาท่ีตองสอนตาม
หลักสูตร 
     (1.3)  บันทึกการสอน เปนการแสดงรายละเอียดของการกําหนดเนื้อหาท่ี
จะสอนในแตละคาบเวลาของแตละวัน หรือสัปดาห โดยการวางแผนไวลวงหนา และยึดโครงการ
สอนเปนหลัก 
    (2) การจัดดําเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน เพื่อใหการสอนใน
สถานศึกษาดําเนินไปดวยดี และสามารถปฏิบัติไดจึงตองมีการจัดเกี่ยวกับการเรียนการสอนดังนี้  
     (2.1)  การจัดตารางการสอนเปนการกําหนดวิชา เวลา ผูสอน สถานท่ี 
ตลอดจน ผูเรียนในแตละรายวิชา 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 53 

     (2.2)  การจัดช้ันเรียน เปนงานท่ีฝายวิชาการตองประสานกับฝายอาคาร
สถานท่ี รวมทั้งการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ในหองเรียน 
     (2.3)  การจัดครูเขาสอน ตองพิจารณาถึงความพรอมของสถานศึกษา 
และความพรอมของบุคลากร รวมถึงการเชิญวิทยากรภายนอกมาชวยสอน 
     (2.4)  การจัดแบบเรียน โดยปกติสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
จะใชแบบเรียนท่ีกระทรวงกําหนด นอกจากนั้น ครูอาจใชหนังสืออ่ืนเปนหนังสือประกอบ หรือจาก
เอกสารท่ีครูเตรียมเอง 
     (2.5)  การปรับปรุงการเรียนการสอน เปนการพัฒนาครูผูสอนใหกาวทัน
วิชาการเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน เพื่อใหสอดคลองกับความตองการ 
ความกาวหนาของสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรม เปนตน 
     (2.6) การฝกงาน จุดมุงหมายของการฝกงาน เปนการใหนักเรียน
นักศึกษารูจักนําเอาทฤษฎีมาประยุกตใชกับชีวิตจริง ท้ังยังมุงใหผูเรียนไดเห็นปญหาท่ีแทจริงใน
สาขาวิชา และอาชีพนั้น เพื่อใหโอกาสผูเรียนไดเตรียมตัวท่ีจะออกไปเผชิญกับชีวิตจริงตอไป 
    (3)  การจัดบริหารเกี่ยวกับการเรียนการสอน เปนการจัดส่ิงอํานวยความ
สะดวก และการสงเสริมการจัดหลักสูตร และโปรแกรมการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
ไดแก 
     (3.1)  การสื่อการเรียนการสอน เปนส่ิงท่ีเอ้ือตอการศึกษาของนักเรียน
นักศึกษา เนนเคร่ืองมือและกิจกรรมใหครูไดเลือกใชในการสอน 
     (3.2) การจัดหองสมุด เปนท่ีรวมหนังสือ เอกสารส่ิงพิมพ และวัสดุ
อุปกรณท่ีเปนแหลงวิทยาการใหนักเรียน นักศึกษาไดศึกษาคนควาเพิ่มเติม 
     (3.3) การนิเทศการสอน เปนการชวยเหลือแนะแนวครูใหเกิดการ
ปรับปรุงแกไขปญหาการเรียนการสอน 
    (4)  การวัดและประเมินผล กระบวนการเพ่ือใชเปนเคร่ืองมือในดานการ
ตรวจสอบ และวิเคราะหผลการเรียน 
   กมล ภูประเสริฐ (2544, หนา 9) ไดใหขอบขายการบริหารงานวิชาการไวดังนี้ 
    (1)  การบริหารหลักสูตร 
    (2)  การบริหารการเรียนการสอน 
    (3)  การบริหารการประเมินผลการเรียน 
    (4)  การบริหารนิเทศภายในสถานศึกษา 
    (5)  การบริหารการพัฒนาบุคลาการทางวิชาการ 
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    (6)  การบริหารการวิจัยและพัฒนา 
    (7)  การบริหารโครงการทางวิชาการอ่ืนๆ 
    (8)  การบริหารระบบขอมูล และสารสนเทศทางวิชาการ 
    (9)  การบริหารการประเมินผลทางวิชาการของสถานศึกษา 
   รุจิร ภูสาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545, หนา 59-60) มีความเห็นวา งานท่ี
เกี่ยวของกับการบริหารงานวิชาการควรประกอบดวย 
    (1)  หลักสูตร และการบริหารหลักสูตร ซ่ึงประกอบไปดวย 
     (1.1)  การศึกษาสาระการเรียนรูของหลักสูตร และการจัดระบบ 
     (1.2)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
     (1.3)  ส่ือการเรียนรู  
     (1.4)  การวัดและประเมินผลการเรียนรู 
    (2)  การวิจัยในช้ันเรียน 
    (3)  การสอนซอมเสริม 
    (4)  การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
    (5)  การนิเทศภายในสถานศึกษา  
    (6)  การประกันคุณภาพการศึกษา  
   จากขอบขายการบริหารงานวิชาการของนักวิชาการตางๆ ท่ีกลาวขางตน พบวา 
ขอบขายการบริหารงานวิชาการทั้งหมด มีความสอดคลองกันในงานแตละดาน 
  4.4  ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน 
   งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาท่ีพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติมฉบับท่ี 2 พุทธศักราช 2545 มุงใหกระจาย
อํานาจในการบริหารจัดการทั่วไปใหสถานศึกษาใหมากท่ีสุด ดวยเจตนารมณท่ีจะใหสถานศึกษา
ดําเนินการไดโดยอิสระ คลองตัว รวดเร็วสอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน 
ทองถ่ินและการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดเสียทุกฝาย ซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามคีวาม
เขมแข็งในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ตลอดจนการ
วัดผล ประเมินผล รวมท้ังการวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ิน ไดอยาง
มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ซ่ึงมีขอบขายและภารกิจของงานวิชาการ ดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2550, หนา 28-51) 
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    (1)  หลักการและแนวคิด 
     (1.1)  ยึดหลักใหสถานศึกษาจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาใหเปนไปตาม
กรอบหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน และสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ
ของชุมชนสังคมอยางแทจริง โยมีครู ผูบริหาร ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวม 
     (1.2)  มุงสงเสริมสถานศึกษาใหจัดกระบวนการเรียนรูโดยถือวาผูเรียนมี
ความสําคัญท่ีสุด 
     (1.3)  มุงสงเสริมใหชุมชนและสังคมมีสวนรวมในการกําหนดหลักสูตร
กระบวนการเรียนรู รวมท้ังเปนเครือขายและแหลงเรียนรู 
     (1.4)  มุงจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานโดยจัดใหมีดัชนีช้ีวัด
คุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาได
ทุกชวงช้ันท้ังระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 
    (2)  ขอบขายและภารกิจงาน 
     กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 28-51) ไดกําหนดขอบขายและภารกิจ
งานการบริหารงานดานวิชาการ ดังนี้ 
     (2.1)  การพัฒนาหรือการดําเนินการเกี่ยวกับการใหความเห็นการพัฒนา
สาระหลักสูตรทองถ่ิน 
     (2.2)  การวางแผนงานดานวิชาการ  
     (2.3)  การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
     (2.4)  การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 
     (2.5)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
     (2.6)  การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
     (2.7)  การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
     (2.8)  การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู 
     (2.9)  การนิเทศการศึกษา 
     (2.10)  การแนะแนว 
     (2.11) การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน
การศึกษา 
     (2.12)  การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
     (2.13)  การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษา
และองคกรอ่ืน 
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     (2.14) การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว 
องคกร หนวยงานสถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 
     (2.15)  การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการของ
สถานศึกษา 
     (2.16)  การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใชในสถานศึกษา 
     (2.17)  การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
    (3)  บทบาทและหนาท่ีการดําเนินงานของสถานศึกษา 
     (3.1)  การพัฒนาหรือการดําเนินการเกี่ยวกับการใหความเห็นการพัฒนา
สาระหลักสูตรทองถ่ิน 
      (3.1.1)  วิเคราะหกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินท่ีสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาจัดทําไว 
      (3.1.2)  วิเคราะหหลักสูตรสถานศึกษาเพื่อกําหนดจุดเนนหรือ
ประเด็นท่ีสถานศึกษาหรือกลุมเครือขายสถานศึกษาใหความสําคัญ 
      (3.1.3)  ศึกษาและวิเคราะหขอมูลสารสนเทศของสถานศึกษาและ
ชุมชนเพื่อนํามาเปนขอมูลจัดทําสาระการเรียนรูทองถ่ินของสถานศึกษาใหสมบูรณยิ่งข้ึน 
      (3.1.4)  จัดทําสาระการเรียนรูทองถ่ินของสถานศึกษาเพื่อนําไป
จัดทํารายวิชาพื้นฐานหรือรายวิชาเพ่ิมเติม จัดทําคําอธิบายรายวิชา หนวยการเรียนรู แผนการจัดการ
เรียนรู เพื่อจัดประสบการณและจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหแกผูเรียน ประเมินผลและปรับปรุง 
      (3.1.5)  ผูบริหารสถานศึกษาอนุมัติ 
      ประสิทธิผลของการดําเนินงานในดานการพัฒนาหรือการ
ดําเนินการเกี่ยวกับการใหความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตรทองถ่ิน คือ มีคณะกรรมการบริหาร
สาระหลักสูตรทองถ่ิน นักเรียน ครู ผูปกครอง ชุมชนและผูมีสวนเกี่ยวของเขาใจการดําเนินการ
เกี่ยวกับสาระหลักสูตรทองถ่ิน และไดหลักสูตรทองถ่ินท่ีมีหลักการ จุดมุงหมายโครงสราง และ
เนื้อหาสาระสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางและหลักสูตรสถานศึกษา 
     (3.2)  การวางแผนงานดานวิชาการ 
      (3.2.1)  วางแผนงานดานวิชาการ โดยการรวบรวมขอมูลและกํากับ
ดูแลนิเทศและติดตามเกี่ยวกับงานวิชาการ ไดแก การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนา
กระบวนการเรียนรู การวัดผล การประเมินผล และการเทียบโอนผลการเรียน การประกันคุณภาพ
ภายใน และมาตรฐานการศึกษา การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา การพัฒนาและ
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สงเสริมใหมีแหลงเรียนรู การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาและสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็ง
ทางวิชาการ 
      (3.2.2)  ผูบริหารสถานศึกษาอนุมัติโดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
      ประสิทธิผลของการวางแผนดานวิชาการ คือ มีการเตรียมการ
ลวงหนา เพื่อใหการดําเนินงานวิชาการเกิดความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพตามความตองการ ซ่ึง
ตองกําหนดเปาหมาย แนวทางการดําเนินการ ผูรับผิดชอบงาน ระยะเวลา และทรัพยากรที่จําเปน 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด มีความชัดเจน สามารถกํากับ ติดตามและประเมินผลไดงาย 
     (3.3)  การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
      (3.3.1)  จัดทําแผนการเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรู โดยความ
รวมมือของเครือขายสถานศึกษา 
      (3.3.2)  จัดการเรียนการสอนทุกกลุมสาระการเรียนรู ทุกชวงข้ัน 
ตามแนวปฏิรูปการเรียนรู โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ บูรณาการการเรียนรูกลุมสาระการเรียนรูตางๆ 
เพื่อคุณภาพ 
      (3.3.3)  ใชส่ือการเรียนการสอนและแหลงการเรียนรู 
      (3.3.4)  จัดกิจกรรมพัฒนาหองสมุด หองปฏิบัติการตางๆ ใหเอ้ือ
ตอการเรียนรู 
      (3.3.5)  สงเสริมการวิจัยและพัฒนาการเรียนการสอนทุกกลุมสาระ
การเรียนรู 
      (3.3.6)  สงเสริมการพัฒนาความเปนเลิศของนักเรียนและชวยเหลือ
นักเรียนพิการ ดอยโอกาสและมีความสามารถพิเศษ 
      ประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา คือ การ
พัฒนานักเรียน โดยใหนักเรียนไดฝกปฏิบัติ ฝกคิด และสรางองคความรูใหกับตนเองจากกิจกรรมท่ี
ครูจัดให ทําใหนักเรียนมีนิสัยรูจักคิด รูจักทํา และรูจักแกปญหา สามารถนําไปเปนรูปแบบในการ
แกปญหาในอนาคตตอไปได 
     (3.4)  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
      (3.4.1)  จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาเปนของตนเอง โดย 
       1)  จัดใหมีการวิจัยและพัฒนาหลักสูตรข้ึนใชเองใหทันกับ
การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกจิและสังคมและเปนตนแบบใหกับโรงเรียนอ่ืน 
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       2)  จัดทําหลักสูตรท่ีมุงเนนพัฒนานักเรียนใหเปนมนุษยท่ี
สมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา มีความรูและคุณธรรม สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ความสุข 
       3)  จัดใหมีวิชาตางๆ ครบถวนตามหลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาข้ันพื้นฐานของกระทรวงศึกษาธิการ 
       4)  เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาใหสูงและลึกซ้ึงมาก
ข้ึนสําหรับกลุมเปาหมายเฉพาะ ไดแก การศึกษาดานศาสนา ดนตรี นาฏศิลป กีฬา อาชีวศึกษา 
การศึกษาท่ีสงเสริมความเปนเลิศ ผูบกพรอง พิการและการศึกษาทางเลือก 
       5)  เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาท่ีสอดคลองสภาพ
ปญหา ความตองการของผูเรียน ผูปกครอง ชุมชน สังคมและโลก 
      (3.4.2)  สถานศึกษาสามารถจัดทําหลักสูตรการจัดกระบวนการ
เรียนรู การสอนและอ่ืนๆ ใหเหมาะสมกับความสามารถของนักเรียนตามกลุมเปาหมายพิเศษ โดย
ความรวมมือของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและเครือขายสถานศึกษา 
      (3.4.3)  คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหความเห็นชอบ
หลักสูตรสถานศึกษา 
      (3 .4 .4)  นิ เทศ  ติดตาม  ประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร
สถานศึกษา และรายงานผลใหสํานักเขตพื้นท่ีการศึกษารับทราบ 
      ประสิทธิผลของการพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา คือ มีการ
วิเคราะหหลักสูตรแกนกลาง สภาพแวดลอม สภาพปญหาและความตองการของชุมชน กําหนด
วิสัยทัศน ภารกิจ เปาประสงค คุณลักษณะอันพึงประสงค โครงสราง และเนื้อหาของหลักสูตรท่ี
สอดคลองกับหลักสูตรแกนกลาง ครบทุกกลุมสาระ ครบทุกชั้นเรียน นิเทศ ติดตามและประเมินการ
ใชหลักสูตรสถานศึกษาอยูเสมอ 
     (3.5)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
      (3.5.1)  จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ
และความถนัดของผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 
      (3 .5 .2)   ฝกทักษะ  กระบวนการคิด  การจัดการ  การเผชิญ
สถานการณ และการประยุกตความรูมาใชเพื่อปองกันและแกไขปญหา 
      (3.5.3)  จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริงฝกการ
ปฏิบัติใหคิดได คิดเปน ทําเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง 
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      (3.5.4)  จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ
อยางไดสัดสวน สมดุลกัน รวมท้ังปลูกฝงคุณธรรม คานิยมท่ีดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงค
ไวในทุกวิชา 
      (3.5.5) สงเสริมสนับสนุนให ผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ
สภาพแวดลอม ส่ือการเรียนและอํานวยความสะดวก เพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรู 
รวมท้ังสามารถใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ท้ังนี้ ผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรู
ไปพรอมกันจากส่ือการเรียนการสอนและแหลงวิทยาการประเภทตางๆ 
      (3.5.6)  จัดการเรียนรูใหเกิดข้ึนไดทุกเวลาทุกสถานท่ี มีการ
ประสานความรวมมือกับบิดา มารดา และบุคคลในชุมชนทุกฝาย เพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียนตาม
ศักยภาพ 
      ประสิทธิผลของการพัฒนากระบวนการเรียนรู คือ มีแผนการ
จัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ครบทุกกลุมสาระ ทุกช้ันเรียน กระบวนการการเรียนรู
สอดคลองกับความตองการ ความสนใจ ความถนัด และสภาพของนักเรียน มีรูปแบบท่ีหลากหลาย
ใหนักเรียนไดฝกทักษะ กระบวนการคิด และไดฝกปฏิบัติจริง 
     (3.6)  การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
      (3.6.1)  กําหนดระเบียบการวัดและประเมินผลของสถานศึกษาตาม
หลักสูตรสถานศึกษา โดยใหสอดคลองกับนโยบายระดับประเทศ 
      (3.6.2)  จัดทําเอกสาร หลักฐานการศึกษาใหเปนไปตามระเบียบ
การวัดและประเมินผลของสถานศึกษา 
      (3.6.3)  วัดผล ประเมินผล เทียบโอนประสบการณผลการเรียนและ
อนุมัติผลการเรียน 
      (3.6.4)  จัดใหมีการประเมินผลการเรียนทุกชวงช้ันและจัดใหมีการ
ซอมเสริมกรณีท่ีผูเรียนไมผานเกณฑการประเมิน 
      (3.6.5)  จัดใหมีการพัฒนาเคร่ืองมือในการวัดและประเมินผล 
      (3.6.6)  จัดระบบสารสนเทศดานการวัดผลประเมินผลและการ
เทียบโอนผลการเรียนเพื่อใชในการอางอิง ตรวจสอบและใชประโยชนในการพัฒนาการเรียนการ
สอน 
      (3.6.7)  ผูบริหารสถานศึกษาอนุมัติผลการประเมินการเรียนดาน
ตางๆ รายป / รายภาค และตัดสินผลเรียนการผานชวงช้ันและจบการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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      (3.6.8)  การเทียบโอนผลการเรียนเปนอํานาจของสถานศึกษาท่ีจะ
แตงต้ังคณะกรรมการการดําเนินการเพื่อกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ ไดแก คณะกรรมการเทียบระดับ
การศึกษาท้ังในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย คณะกรรมการเทียบโอนผลการเรียน และเสนอ
คณะกรรมการบริหารหลักสูตรและวิชาการพรอมท้ังใหผูบริหารสถานศึกษาอนุมัติการเทียบโอน 
      ประสิทธิผลของการวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอน
ผลการเรียน คือ มีแผนงานการวัดประเมินผลท่ีชัดเจน กําหนดระเบียบและแนวปฏิบัติ มีเคร่ืองมือ
และวิธีการที่หลากหลาย ครอบคลุม สอดคลองกับมาตรฐานการเรียนรู และพัฒนาใหมีคุณภาพ
จัดเก็บขอมูลอยางมีระบบ มีการดําเนินการเทียบโอนผลการเรียนทุกชวงช้ัน 
     (3.7)  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
      (3.7.1)  กําหนดนโยบายและแนวทางการใชการวิจัยเปนสวนหนึ่ง
ของกระบวนการเรียนรูและกระบวนการทํางานของนักเรียน ครูและผูเกี่ยวของกับการศึกษา 
      (3.7.2)  พัฒนาครูและนักเรียนใหมีความรูเกี่ยวกับการปฏิรูปการ
เรียนรูโดยใชกระบวนการวิจัยเปนสําคัญในการเรียนรู โดยใชกระบวนการวิจัยเปนสําคัญในการ
เรียนรูท่ีซับซอนข้ึนทําใหผูเรียนไดฝกการคิด การจัดการ การหาเหตุผลในการตอบปญหา การ
ผสมผสานความรูแบบสหวิทยาการและการเรียนรูมนปญหาท่ีตนสนใจ 
      (3.7.3)  พัฒนาคุณภาพการศึกษาดวยกระบวนการวิจัย 
      (3.7.4)  รวบรวมและเผยแพรผลการวิจัยเพ่ือการเรียนรูและพัฒนา
คุณภาพการศึกษา รวมทั้งสนับสนุนใหครูนําผลการวิจัยมาใช เพื่อพัฒนาผลการเรียนรูและพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
      ประสิทธิผลของการวิจั ย เพื่ อพัฒนาคุณภาพการศึกษาใน
สถานศึกษา คือ บุคลากรมีความรู ความเขาใจในเร่ืองการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาและ
กระบวนการวิจัย มีสวนรวมในการกําหนดข้ันตอนและแนวทางการวิจัย มีเอกสารงานวิจัยเพ่ือ
พัฒนาการเรียนการสอน และเผยแพรผลงานวิจัย เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีการประสานความ
รวมมือกับสถานศึกษา บุคคล ชุมชน และหนวยงานอ่ืน 
     (3.8)  การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู 
      (3.8.1)  จัดใหมีแหลงเรียนรูอยางหลากหลายท้ังภายในและ
ภายนอกสถานศึกษาใหพอเพียง  เพื่อสนับสนุนการแสวงหาความรูดวยตนเองกับการจัด
กระบวนการเรียนรู 
      (3.8.2)  จัดระบบแหลงการเรียนรูภายในโรงเรียนใหเอ้ือตอการ
เรียนรูของผูเรียน เชน พัฒนาหองสมุดเปนแหลงเรียนรู จัดใหมีหองสมุดหมวดวิชา หองสมุด
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เคล่ือนที่ มุมหนังสือในหองเรียน หองพิพิธภัณฑ หองมัลติมีเดีย หองคอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ศูนยวิชาการ ศูนยวิทยบริการ Resource Center สวนสุขภาพ สวนวรรณคดี สวนหนังสือ สวน
ธรรมะ เปนตน 
      (3.8.3)  จัดระบบขอมูลแหลงเรียนรูในทองถ่ินใหเอ้ือตอการจัดการ
เรียนรูของผูเรียนของสถานศึกษาของตนเอง เชน จัดเสนทาง/แผนท่ีและระบบการเช่ือมโยง
เครือขาย หองสมุดประชาชน หองสมุดสถาบันการศึกษา พิพิธภัณฑวิทยาศาสตร ภูมิปญญาทองถ่ิน 
ฯลฯ 
      (3.8.4)  สงเสริมใหครูและผูเรียนไดใชแหลงเรียนรูท้ังในและนอก
สถานศึกษา เพื่อพัฒนาการเรียนรูและนิเทศ กํากับติดตาม ประเมิน และปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
      ประสิทธิผลของการพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู คือ มี
ทะเบียนแหลงเรียนรูท้ังภายในภายนอกอยางครบถวน มีผูรับผิดชอบ มีการสงเสริมใหครู นักเรียน
ใชแหลงเรียนรูท้ังภายในภายนอกอยางครบถวน มีผูรับผิดชอบ มีการสงเสริมใหครู นักเรียนใช
แหลงเรียนรู สรุปจุดเดน จุดดอย เพื่อการพัฒนาแหลงเรียนรูอยางตอเนื่อง ติดตามและประเมินผล 
     (3.9)  การนิเทศการศึกษา 
      (3.9.1) สรางความตระหนักใหแกครูและผูเกี่ยวของใหเขาใจ
กระบวนการนิเทศภายในวาเปนกระบวนการทํางานรวมกัน ท่ีใชเหตุผลการนิเทศเปนการพัฒนา
ปรับปรุงวิธีการทํางานของแตละบุคคลใหมีคุณภาพ การนิเทศเปนสวนหนึ่งของกระบวนการ
บริหาร เพื่อใหทุกคนเกิดความเช่ือม่ันวาไดปฏิบัติถูกตอง กาวหนาและเกิดประโยชนสูงสุดตอ
ผูเรียนและตัวครูเอง 
      (3.9.2)  จัดการนิเทศภายในสถานศึกษาใหมีคุณภาพท่ัวถึงและ
ตอเนื่องเปนระบบและกระบวนการ 
      (3.9.3)  จัดระบบนิเทศภายในสถานศึกษาใหเช่ือมโยงกับระบบ
นิเทศการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
      ประสิทธิผลของการนิเทศการศึกษา คือ มีระบบงานิเทศวิชาการ
ภายใน บุคลากรมีสวนรวมในเร่ืองการกําหนดเปาหมาย มีปฏิทินการนิเทศ ใชรูปแบบการนิเทศท่ี
หลากหลายและประเมินผล มีการประสานงานกับเขตพื้นท่ีการศึกษา นําผลการนิเทศมาตรวจสอบ
หาขอบกพรอง วิเคราะหปญหาและอุปสรรคเพ่ือรวมกันแสวงหาแนวทางพัฒนา 
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     (3.10)  การแนะแนว 
      (3.10.1) กําหนดนโยบายการจัดการศึกษาที่มีการการแนะแนว
เปนองคประกอบสําคัญ โดยใหทุกคนในสถานศึกษาตระหนักถึงการมีสวนรวมในกระบวนการ
แนะแนวและการดูแลชวยเหลือนักเรียน 
      (3.10.2)  จัดระบบงานและโครงสรางองคกรแนะแนวและดูแล
ชวยเหลือนักเรียนของสถานศึกษาใหชัดเจน 
      (3.10.3)  สรางความตระหนักใหครูทุกคนเห็นคุณคาของการแนะ
แนวและดูแลชวยเหลือนักเรียน 
      (3.10.4)  สงเสริมและพัฒนาใหครูไดรับความรูเพิ่มเติมในเร่ือง
จิตวิทยาและการแนะแนวและดูแลชวยเหลือนักเรียน เพื่อใหสามารถบูรณาการในการจัดการเรียนรู
และเช่ือมโยงสูการดํารงชีวิตประจําวัน 
      (3.10.5) คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถและบุคลิกภาพ
ท่ีเหมาะสมทําหนาท่ีครูแนะแนว ครูท่ีปรึกษา ครูประจําช้ัน และคณะอนุกรรมการแนะแนว 
      (3.10.6)  ดูแล กํากับ นิเทศ ติดตามและสนับสนุนการดําเนินงาน
แนะแนวและดูแลชวยเหลือนักเรียนอยางเปนระบบ 
      (3.10.7)  สงเสริมความรวมมือและความเขาใจอันดีระหวางครู 
ผูปกครอง และชุมชน 
      (3.10.8)  ประสานงานดานการแนะแนวระหวางสถานศึกษา 
องคกรภาครัฐและเอกชน บาน ศาสนสถาน ชุมชน ในลักษณะเครือขายการแนะแนว 
      (3.10.9)  เช่ือมโยงระบบแนะแนวและระบบชวยเหลือนักเรียน 
      ประสิทธิผลของการแนะแนว คือ มีระบบ กระบวนการแนะแนว 
รูปแบบท่ีหลากหลายท่ีเหมาะสมกับสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการของนักเรียน มีการ
ติดตาม ประเมินผล และประสานงานกับเขตพื้นท่ีการศึกษาในการพัฒนาระบบและกระบวนการ
แนะแนว และนําผลที่ไดจากการแนะแนวมาใชเปนขอมูลในการพัฒนานักเรียน 
     (3.11)  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
      (3.11.1)  กําหนดมาตรฐานการศึกษาเพ่ิมเติมของสถานศึกษาให
สอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาชาติ มาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน มาตรฐานสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา และความตองการของชุมชน 
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      (3.11.2)  จัดระบบบริหารและสารสนเทศ โดยจัดโครงสรางการ
บริหารท่ีเอ้ือตอการพัฒนางานและสรางระบบประกันคุณภาพภายใน จัดระบบสารสนเทศใหเปน
หมวดหมู ขอมูลมีความสมบูรณ เรียกใชงาย สะดวก รวดเร็ว ปรับปรุงใหเปนปจจุบันเสมอ 
      (3.11.3)  จัดทําแผนสถานศึกษาท่ีมุงเนนคุณภาพการศึกษา (แผน
กลยุทธ / แผนยุทธศาสตร) 
      (3.11.4)  ดําเนินกรตามแผนพัฒนาสถานศึกษาในการดําเนิน
โครงการ/กิจกรรมสถานศึกษาตองสรางระบบการทํางานท่ีเขมแข็ง เนนการมีสวนรวม และวงจร
การพัฒนาคุณภาพของเดมม่ิง (Demming Cycle) หรือท่ีรูจักกันวาวงจร PDCA 
      (3.11.5)  ตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษาโดยดําเนินการ
อยางจริงจังตอเนื่องดวยการสนับสนุนใหครู ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวม 
      (3.11.6) ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาตาม
มาตรฐานท่ีกําหนด เพื่อรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 
      (3.11.7)  จัดทํารายงานคุณภาพการศึกษาประจําป (SAR) และ
สรุปรายงานประจําป โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเสนอตอ
หนวยงานตนสังกัดและเผยแพรตอสาธารณชน 
      ประสิทธิผลของการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและ
มาตรฐานการศึกษา คือ มีแผนการประกันคุณภาพ บุคลากรมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประกัน
คุณภาพ จัดทําเอกสาร หลักฐาน แหลงท่ีมาของการพัฒนาระบบ ดําเนินงานตามแผน และติดตาม
ประเมินผล เพื่อการปรับปรุงพัฒนาระบบการประกันคุณภาพอยางตอเนื่อง และประสานความ
รวมมือกับสถานศึกษาอ่ืน มีการนําผลการประเมินมาวิเคราะหหาจุดเดน จุดดอย เพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา 
     (3.12)  การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
      (3.12.1)  จัดกระบวนการเรียนรูรวมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน 
องคกรชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 
สถานประกอบการและสถาบันอ่ืน 
      (3.12.2) สงเสริมความเขมแข็งของชุมชนโดยการจัดกระบวนการ
เรียนรูภายในชุมชน 
      (3.12.3) สงเสริมใหชุมชนมีการจัดการศึกษาอบรม มีการแสวงหา
ความรู ขอมูล ขาวสาร และรูจักเลือกสรรภูมิปญญาและวิทยาการตางๆ 
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      (3.12.4)  พัฒนาชุมชนใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความ
ตองการ รวมท้ังหาวิธการสนับสนุนใหมีการแลกเปล่ียนประสบการณระหวางชุมชน 
      ประสิทธิผลของการสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
คือ มีการสํารวจความตองการที่จะรับการสนับสนุนดานวิชาการอยางท่ัวถึง มีแผนสงเสริมใหชุมชน
มีความเขมแข็งทางวิชาการไวอยางชัดเจน และไดเขารวมกิจกรรมตางๆของโรงเรียน จัดทําปฏิทิน
การใหความรูทางวิชาการแกชุมชนเพ่ือใหความรู เทคนิค วิธีการและทักษะสําหรับการพัฒนา
วิชาชีพ และคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชน 
     (3.13)  การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษา
และองคกรอ่ืน 
      (3.13.1) ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ตลอดจนวิทยากรภายนอก
และภูมิปญญาทองถ่ิน เพ่ือเสริมสรางพัฒนาการของนักเรียนทุกดาน รวมทั้งสืบสานจารีตประเพณี 
ศิลปวัฒนธรรมทองถ่ิน 
      (3.13.2)  เสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน 
ตลอดจนประสานงานกับองคกรท้ังภาครัฐและเอกชน เพื่อใหสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการของ
ชุมชนและมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนและทองถ่ิน 
      ( 3.13.3)  ใหบ ริการด านวิชาการที่ สามารถเ ช่ือมโยงหรือ
แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกับแหลงวิชาการในท่ีอ่ืนๆ 
      (3.13.4)  จัดกิจกรรมรวมกับชุมชนเพื่อสงเสริมวัฒนธรรม การ
สรางความสัมพันธอันดีกับศิษยเกา การประชุมผูปกครองนักเรียน การปฏิบัติงานรวมกับชุมชน 
การรวมกิจกรรมกับสถาบันการศึกษาอ่ืน 
      ประสิทธิผลของการประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการ
กับสถานศึกษาและองคกรอ่ืน คือ มีแผน จัดทําปฏิทิน การประสานความรวมมือในการพัฒนา
วิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอ่ืน สรางเครือขายความรวมมือ ติดตาม และสรุปผลการประสาน
ความรวมมือเพื่อการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอ่ืน 
     (3.14) การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว 
องคกร หนวยงาน สถานประกอบการและสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 
      (3.14.1)  ประชาสัมพันธสรางความเขาใจตอบุคคล ครอบครัว 
ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบัน
ศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืน ในเร่ืองเกี่ยวกับสิทธิในการจัดการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน 
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      (3.14.2)  จัดใหมีการสรางความรู ความเขาใจ การเพ่ิมความพรอม
ใหกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน 
องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนท่ีรวมจัดการศึกษา 
      (3.14.3)  รวมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคม
อ่ืน รวมกันจัดการศึกษาและใชทรัพยากรรวมกันใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูเรียน 
      (3.14.4) สงเสริมสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมการเรียนรูรวมกัน
ระหวางสถานศึกษากับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืน 
      (3.14.5)  สงเสริม สนับสนุนใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกร
ชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันสังคมอ่ืน ไดรับความชวยเหลือทางดานวิชาการตามความเหมาะสมและจําเปน 
      (3.14.6) สงเสริมและพัฒนาแหลงเรียนรูท้ังดานคุณภาพและ
ปริมาณเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ 
      ประสิทธิผลของการสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล 
ครอบครัว องคกร หนวยงาน สถานประกอบการและสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา คือ มีการสํารวจ
ความตองการสนับสนุนทางวิชาการของบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน สถานประกอบการ 
และสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา จัดทําคูมือและเอกสารสงเสริมสนับสนุนวิชาการ และเชิญวิทยากรที่
มีความรูความสามารถ ใหความรูเทคนิคและวิธีการที่เปนการสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก
บุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน สถานประกอบการและสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษาไดอยาง
เหมาะสมและตรงตามความตองการ 
     (3.15)  การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเก่ียวกับงานดานวิชาการของ
สถานศึกษา 
      (3.15.1)  ศึกษาและวิเคราะหระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงาน
ดานวิชาการของสถานศึกษา เพื่อใหผูท่ีเกี่ยวของทุกฝายรับรูและถือปฏิบัติเปนแนวเดียวกัน 
      (3.15.2) จัดทํารางระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดาน
วิชาการของสถานศึกษา เพื่อใหผูท่ีเกี่ยวของทุกฝายรับรูและถือปฏิบัติเปนแนวเดียวกัน 
      (3.15.3)  ตรวจสอบรางระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดาน
วิชาการของสถานศึกษาและแกไขปรับปรุง 
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      (3.15.4)  นําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการของ
สถานศึกษาไปสูการปฏิบัติ 
      (3.15.5) ตรวจสอบและประเมินผลการใชระเบียบและแนวปฏิบัติ
เกี่ยวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษาและนําไปแกไขปรับปรุงใหเหมาะสมตอไป 
      ประสิทธิผลของการจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงาน
ดานวิชาการของสถานศึกษา คือ มีการจัดทําระเบียบและแนวทางการปฏิบัติดานวิชาการของ
โรงเรียนอยางเปนระบบและมีข้ันตอน กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานดานวิชาการของโรงเรียน
ใหมีความสะดวก รวดเร็ว และถูกตอง บุคคลท่ีเกี่ยวของมีความเขาใจระเบียบและแนวปฏิบัติ
เกี่ยวกับงานดานวิชาการของโรงเรียน 
     (3.16)  การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใชในสถานศึกษา 
      (3.16.1)  ศึกษา วิเคราะห คัดเลือกหนังสือกลุมสาระการเรียนรู
ตางๆ ท่ีมีคุณภาพสอดคลองกับหลักสูตรสถานศึกษา เพื่อเปนหนังสือแบบเรียน เพื่อใชในการ
จัดการเรียนการสอน 
      (3.16.2)  จัดทําหนังสือเรียน หนังสือเสริมประสบการณ หนังสือ
อานประกอบ แบบฝกหัด ใบงาน ใบความรูเพื่อใชประกอบการเรียนการสอน 
      (3.16.3) ตรวจพิจารณาคุณภาพหนังสือเรียน  หนังสือเสริม
ประสบการณ หนังสืออานประกอบ แบบฝกหัด ใบงาน ใบความรู เพื่อใชประกอบการเรียนการ
สอน 
      ประสิทธิผลของการคัดเลือกหนังสือ  แบบเรียนเพื่อใชใน
สถานศึกษา คือ มีการสํารวจความตองการ ดําเนินการจัดหา และคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนท่ีมี
เนื้อหาตรงตามหลักสูตร นาสนใจ เหมาะสมกับวัยและความสามารถของนักเรียน เพื่อใชในการ
เรียนการสอนและใชในหองสมุด มีการปรับปรุง พัฒนาการใชหนังสือและแบบเรียนอยูเสมอ 
     (3.17)  การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
      (3.17.1)  จัดใหมีการรวมกันกําหนดนโยบาย วางแผนในเร่ืองการ
จัดหาและพัฒนาส่ือการเรียนรูและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาของสถานศึกษา 
      (3.17.2)  พัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาในเรื่องเก่ียวกับการ
พัฒนาส่ือการเรียนรูและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา พรอมท้ังใหมีการจัดต้ังเครือขายทางวิชาการ 
ชมรมวิชาการ เพื่อเปนแหลงการเรียนรูของสถานศึกษา 
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      (3.17.3)  พัฒนาและใชส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษา โดย
มุงเนนการพัฒนาส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษาท่ีใหขอเท็จจริง เพื่อสรางองคความรูใหมๆ 
เกิดข้ึน โดยเฉพาะหาแหลงส่ือท่ีเสริมการจัดการศึกษาของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
      (3.17.4)  พัฒนาหองสมุดของสถานศึกษาใหเปนแหลงเรียนรูของ
สถานศึกษาและชุมชน 
      (3.17.5) นิเทศ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในการจัดหา ผลิต ใชและพัฒนาส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
      ประสิทธิผลของการพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
คือ มีการสํารวจ จัดทําทะเบียน สงเสริม สนับสนุนใหมีส่ือเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา มีผูรับผิดชอบ 
มีระบบการใหบริการ การจัดเก็บรักษา จัดทําสถิติการใช ติดตามและประเมินผลการใชเทคโนโลยี
เพื่อการศึกษาอยางตอเนื่อง 
 

การจัดการศึกษาของทองถ่ิน 
 
 พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2478 กําหนดใหเทศบาลมีหนาท่ีจัดการศึกษาเพื่อให
ราษฎรไดรับการศึกษาอบรมเขาไวดวย ดังนั้นหนาท่ีในการจัดการศึกษาของทองถ่ินจึงไดตกอยูใน
ความรับผิดชอบขององคการบริหารสวนทองถ่ินนั้น ๆ และใหเปนไปตามพระราชบัญญัติ
ประถมศึกษา พ.ศ. 2478 กําหนดใหมีการโอนโรงเรียนและทรัพยสินของโรงเรียนมาเปนของ
เทศบาลท้ังหมด หากทองถ่ินใดมีปริมาณโรงเรียนไมเพียงพอ ก็ใหเทศบาลจัดต้ังเพิ่มข้ึนและดํารง
โรงเรียนประถมศึกษาเหลานั้นดวยเงินรายไดของเทศบาลเอง จากผลของพระราชบัญญัติสองฉบับ
ดังกลาว รัฐบาลในสมัยนั้นจึงไดตราพระราชกฤษฎีกามอบอํานาจการจัดการประถมศึกษาในเขต
เทศบาลใหเทศบาลรับไปดําเนินการเม่ือ พ.ศ. 2479 และเทศบาลไดรับโอนโรงเรียนเทศบาลมา
ดําเนินการคร้ังแรกเม่ือ พ.ศ. 2480 การโอนโรงเรียนเทศบาลมาดําเนินการคร้ังนี้เทศบาลไดรับโอน
มาท้ังหมดคือ โรงเรียนกิจการของโรงเรียน ทรัพยสิน และครู โดยใหครูโอนมาเปนพนักงาน
เทศบาล การโอนการประถมศึกษามาอยูกับเทศบาลในระยะน้ันประสบปญหาตาง ๆ มาก 
งบประมาณของเทศบาลมีจํานวนนอย ทําใหการศึกษาของเทศบาลไมกาวหนาเทาท่ีควร จึงไดมีการ
โอนการศึกษาของเทศบาลไปอยูกับกระทรวงศึกษาอีกคร้ังหนึ่ง 
 พ.ศ. 2504 รัฐบาลจึงไดโอนการประถมศึกษาในเขตเทศบาลไปใหเทศบาลรับผิดชอบ
อีกคร้ัง โดยมีแนวทางปฏิบัติ คือ 
  (1)  ใหกระทรวงมหาดไทยควบคุมดูแลการจัดการศึกษาในเขตเทศบาล 
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  (2)  สงเสริมใหเทศบาลพยายามรับโอนโรงเรียนประชาบาลไปดําเนินการใหมาก
ท่ีสุด เวนแตโรงเรียนท่ีกระทรวงศึกษาธิการขอสงวนไวปรับปรุงในทางวิชาการ และเปนตัวอยาง
เทานั้น 
  (3)  กระทรวงศึกษาธิการ ควรจายเงินอุดหนุนเปนการชวยเหลือการศึกษาในเขต
เทศบาล ซ่ึงเปนรายหัวนักเรียน ซ่ึงอาจจะพิจารณาตอไป 
 ดังนั้นการจัดการประถมศึกษาในเขตเทศบาล จึงอยูในการกํากับดูแลควบคุมของ
เทศบาลตลอดมาจนทุกวันนี้ และประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 
41 ไดกําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใด ระดับหนึ่งหรือทุก
ระดับตามความพรอมความเหมาะสมและความตองการของทองถ่ิน 
 1.  วิสัยทัศนการจัดการศึกษาทองถ่ิน 
  จัดการศึกษาทองถ่ินเพื่อพัฒนาคุณภาพคนในทองถ่ินใหมีคุณลักษณะที่สามารถ
บูรณาการวิถีชีวิตใหสอดคลองกับสภาพความตองการของสังคมและประเทศชาติ ตามหลักแหงการ
ปกครองตนเองตามเจตนารมณของประชาชนในทองถ่ิน 
 2.  ภารกิจการจัดการศึกษาทองถ่ิน 
  (1)  จัดการศึกษาปฐมวัย 
  (2)  จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  (3)  จัดบริการใหความรูดานอาชีพ 
  (4)  จัดสงเสริมกีฬานันทนาการกิจกรรมเยาวชน 
  (5) การดําเนินงานดานศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญา
ทองถ่ิน 
 3.  วัตถุประสงค 
  (1)  เพื่อใหเด็กปฐมวัยไดรับการสงเสริมและเตรียมความพรอมทางรางกาย จิตใจ 
อารมณ สังคม สติปญญา ไมมีความพรอมท่ีจะเขารับการศึกษาในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  (2)  เพื่อใหเด็กท่ีมีอายุอยูในเกณฑการศึกษาพื้นฐานทุกคนในเขตความรับผิดชอบ
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับการบริการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ครบตามหลักสูตรอยาง        
เสมอภาค และเทาเทียมกัน 
  (3)  เพื่อพัฒนาการดําเนินการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ินใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมาย วัตถุประสงคเปนไปตามมาตรฐานท่ีรัฐกําหนด 
และตรงตามความตองการของประชาชนในทองถ่ิน โดยมุงพัฒนาใหเกิดความสมดุลท้ังทางดาน
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ปญญา จิตใจ รางกาย สังคม ระดับความคิด คานิยม และพฤติกรรม ซ่ึงเนนวิธีการจัดกระบวนการ
เรียนรูท่ีมีความหลากหลายและใหผูเรียนเปนสําคัญ 
  (4)  เพ่ือใหการจัดการศึกษาทองถ่ินดําเนินการตามความตองการและคํานึงถึงการมี
สวนรวมการสนับสนุนบุคคล ครอบครัว ชุมชน เอกชน องคกรชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ 
สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และประชาชนในทองถ่ิน ในการจัดการศึกษาทุกระดับตาม
ศักยภาพและความสามารถของทองถ่ิน 
  (5)  เพื่อสงเสริมใหเด็ก เยาวชน และประชาชนในทองถ่ินไดออกกําลังกาย และ
ฝกฝนกีฬา รวมกิจกรรมนันทนาการ และกิจกรรมพัฒนาเยาวชน เพื่อพัฒนาใหเปนคนท่ีมีคุณภาพ
ท้ังรางกาย สติปญญา จิตใจ และสังคม โดยมีความตระหนักในคุณคาของการกีฬา นันทนาการ และ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมเด็กและเยาวชนไปในแนวทางท่ีถูกตอง ใชเวลาวางใหเกิดประโยชน 
  (6)  เพื่อใหความรูความเขาใจแกประชาชนในการสราง และพัฒนาอาชีพเพื่อ
คุณภาพชีวิต โดยเฉพาะในกลุมผูขาดโอกาส ผูดวยโอกาส ผูพิการทุพพลภาพ ซ่ึงเปนการสงเสริม
สนับสนุนการประกอบอาชีพใหมีงานทํา ไมเปนภาระแกสังคม 
  (7)  เพื่อบํารุงการศาสนาและอนุรักษ บํารุงรักษาศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี 
และภูมิปญญาทองถ่ิน มีความภาคภูมิใจในเอกลักษณความเปนไทย 
 4.  นโยบายการจัดการศึกษาทองถ่ิน 
  (1)  นโยบายดานความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเรงรัดจัด
การศึกษาใหบุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการเขารับบริการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไมนอยกวา 
12 ป ใหไดอยางท่ัวถึง และมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย 
  (2)  นโยบายดานการจัดการศึกษาปฐมวัย จัดการศึกษาใหเด็กปฐมวัยไดเขารับ
บริการทางการศึกษาอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพ สงเสริมสนับสนุนใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน 
องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนในทองถ่ินมี
สิทธิและมีสวนรวมในการจัดการศึกษาปฐมวัย 
  (3)  นโยบายดานคุณภาพมาตรฐานการศึกษาพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานและ
จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา 
  (4)  นโยบายดานระบบบริหารและการจัดการศึกษา จัดระบบบริหารและการจัด
การศึกษาใหสอดคลองกับระบบการจัดการศึกษาของชาติอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
โดยมีเอกภาพในเชิงนโยบายมีความหลากหลายในการปฏิบัติ อีกท้ังมีความพรอมในการดําเนินการ
จัดการศึกษา และสงเสริมใหชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษาทองถ่ิน การกําหนดนโยบาย และ
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แผนการจัดการศึกษา ใหคํานึงถึงผลกระทบตอการศึกษาของเอกชนหรือรับฟงความคิดเห็นของ
เอกชน และประชาชนประกอบการพิจารณาดวย 
  (5)  นโยบายดานครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา วางแผนงานบุคคลเพ่ือใช
ในการประสานขอมูล และเปนขอมูลในการนําเสนอพิจารณาสรรหาบุคลากร พรอมท้ังมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อให
มีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยมีสิทธิประโยชนสวัสดิการ 
คาตอบแทนเพียงพอ และเหมาะสมกับคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพช้ันสูง 
  (6)  นโยบายหลักสูตร ใหสถานศึกษาจัดทํารายละเอียด สาระหลักสูตรแกนกลาง
และสาระหลักสูตรทองถ่ินท่ีเนนความรู คุณธรรม กระบวนการเรียนรู และบูรณาการตามความ
เหมาะสมของแตละระดับการศึกษาท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย โดยใหสอดคลองกันสภาพปญหา และคุณลักษณะอังพึงประสงค ความเปนไทย ความเปน
พลเมืองดีของสังคมและชาติ โดยคํานึงถึงความเปนมาทางประวัติศาสตร 
  (7)  นโยบายดานกระบวนการเรียนรู จัดกระบวนการเรียนรูใหผูเรียนทุกคนมี
จิตสํานึกในความเปนไทย และสามารถเรียนรูพัฒนาตนเองได โดยถือวาผูเรียนสําคัญท่ีสุด การ
จัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาตามธรรมชาติเต็มตามศักยภาพ ใหเปนการเรียนรูอยาง
ตอเนื่องตลอดชีวิต และสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียนใน
แตละระดับการศึกษา 
  (8)  นโยบายดานทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา ระดมทรัพยากรและการ
ลงทุนเพื่อการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท้ังดานงบประมาณการเงิน ทรัพยสินใน
ประเทศจากรัฐ บุคคล องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ สถาบัน
สังคมอ่ืน และตางประเทศมาใชจัดการศึกษา และจัดสรรงบประมาณใหกับการศึกษาในฐานะท่ีมี
ความสําคัญสูงสุดตอการพัฒนาท่ียั่งยืน 
  (9)  นโยบายดานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา สงเสริมและสนับสนุนใหมีการผลิตและ
พัฒนาแบบเรียน เอกสารทางวิชาการ ส่ือส่ิงพิมพอ่ืน วัสดุอุปกรณ และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาอ่ืน 
โดยเรงรัดพัฒนาขีดความสามารถในการผลิต จดัใหมีเงินสนับสนุนการผลิต และมีแรงจูงใจในการ
ผลิต รวมถึงการพัฒนาและการประยุกตใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ตลอดจนการส่ือสารทุกรูปแบบ 
ส่ือตัวนําและโครงสรางพื้นฐานท่ีจําเปนตอการสงวิทยุกระจายเสียง  วิทยุโทรทัศน  วิทยุ
โทรคมนาคม และการส่ือสารในรูปอ่ืน 
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  (10)  นโยบายดานการสงเสริมกีฬา นันทนาการ และกิจกรรมเด็กเยาวชน สงเสริม
สนับสนุนการดําเนินงานดานการกีฬา นันทนาการกิจกรรมเด็กเยาวชน รวมทั้งแหลงเรียนรูตลอด
ชีวิตทุกรูปแบบ บริการแกเด็ก เยาวชน ประชาชนอยางหลากหลาย พอเยงและมีประสิทธิภาพ 
  (11)  นโยบายดานการสงเสริมอาชีพ สนับสนุน สงเสริม ชวยเหลืออาชีพ ใหมีการ
ประกอบอาชีพอิสระท่ีถูกตองตามกฎหมายจัดใหมีการรวมกลุมอาชีพภูมิปญญาทองถ่ิน สนับสนุน
ระดมทุนและการจัดการนําวิทยาการตางๆ มาประยุกตใชในการปรับปรุงการประกอบอาชีพการ
จัดการดานการตลาดใหไดมาตรฐานความเหมาะสมตามสภาพทองถ่ิน 
  (12)  นโยบายดานการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญา
ทองถ่ินบํารุงรักษา สงเสริมและอนุรักษ สถาบันศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิ
ปญญาทองถ่ิน เพื่อใหเกิดสังคมภูมิปญญาแหงการเรียนรูและสังคมท่ีเอ้ืออาทรตอกัน สืบทอด
วัฒนธรรมความภาคภูมิใจในเอกลักษณความเปนไทยและทองถ่ิน 
 5.  วิธีการจัดการศึกษาทองถ่ิน 
  เพื่อใหการบริหารการศึกษาของทองถ่ินเปนไปโดยเหมาะสม ทางราชการจึงได
กําหนดแนวทางเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาทองถ่ิน โดยกําหนดใหสวนกลางมีหนาท่ีในการ
สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของหนวยทองถ่ินและใหทองถ่ินเปนผูรับผิดชอบจัดการศึกษา
โดยตรง หนวยงานสวนกลางท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา มีดังนี้ 
  (1)  กระทรวงมหาดไทยมีหนาท่ีและความรับผิดชอบควบคุมสงเสริมในดานธุรการ
เกี่ยวกับนโยบายและการจัดการศึกษาทองถ่ินใหเปนไปตามเปาหมาย จัดสรรเงินอุดหนุนจาก
รัฐบาลกลางเปนหนวยงานประสานกับหนวยราชการอ่ืนท่ีเกี่ยวของ ใหคําแนะนําสงเสริมและ
ชวยเหลือหนวยการปกครองทองถ่ินในการแกไขปญหาอุปสรรคและขอขัดของตางๆ ท่ีอยูใน
อํานาจหนาท่ีของกระทรวงมหาดไทย 
  (2)  กระทรวงศึกษาธิการ มีหนาท่ีกําหนดหลักเกณฑ และวิธีการประเมินความ
พรอมในการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน และมีหนาท่ีในการประสานสงเสริม
องคกรปกครองทองถ่ินใหสามารถจัดการศึกษา สอดคลองกับนโยบาย และไดมาตรฐานการศึกษา 
รวมทั้งการเสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 
  (3)  คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) มีหนาท่ีสงเสริมการบริหารงาน
บุคคลโดยกําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ และเง่ือนไขการคัดเลือก การบรรจุ แตงตั้ง 
การยายการโอน การรับโอน การเล่ือนระดับ การเล่ือนข้ันเงินเดือน มาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับวินัย 
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และการรักษาวินัยและการดําเนินการทางวินัย การอุทธรณ การรองทุกข และการใหออกจาก
ราชการ 
 6.  การบริหารการศึกษาของเทศบาล 
  เนื่องจากรัฐบาลและพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ไดกําหนดให
หนวยการปกครองทองถ่ินเปนผูดําเนินการดังกลาว เทศบาลและเมืองพัทยาจึงตองมีหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบในการจัดการศึกษาในเขตของตนเอยางเต็มท่ี โดยถือปฏิบัติใหเปนไปตามหลักการ
และนโยบายท่ีกลาวมาขางตน ความรับผิดชอบของเทศบาล และเมืองพัทยา อาจสรุปไดดังนี้ 
  (1)  มีหนาท่ีการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  (2)  จัดใหเด็กท่ีมีอายุถึงเกณฑในเขตเทศบาลไดเขาเรียนโดยท่ัวถึง 
  (3)  เปนผูจัดต้ังและดํารงโรงเรียนเทศบาล 
  (4)  ควบคุมและบริหารโรงเรียนเทศบาลในเขตของตน 
  เกี่ยวกับเร่ืองการจัดการศึกษาในเขตเทศบาลและเมืองพัทยาน้ี เทศบาลและเมือง
พัทยาเปนผูบริหารและดําเนินการโดยตรง โดยกระทรวงศึกษาธิการและกระทรวงมหาดไทยมิได
เขาเกี่ยวของในรายละเอียดของการปฏิบัติ นอกจากการสงเสริมสนับสนุนใหเทศบาลและเมือง
พัทยาดําเนินการไดโดยเรียบรอยและบรรลุผลดียิ่งข้ึนเทศบาลและเมืองพัทยาจึงมีอํานาจท่ีจะใชดุลย
พินิจและตัดสินใจดําเนินการในเร่ืองใดๆไดอยางเต็มท่ีตามขอบเขตอํานาจหนาท่ีกําหนดไวใน
กฎหมาย 
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ภาพท่ี 2.5 โครงสรางการบริหารการศึกษา กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 
ท่ีมา  : กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, ม.ป.ป. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

 

สวนวิชาการและ 
มาตรฐาน 

การศึกษาทองถ่ิน 

สวนแผนและ 
งบประมาณ 
ทางการศึกษา 

ทองถ่ิน 

สวนสงเสริม 
การศึกษานอกระบบ 

และการพัฒนา 
กิจกรรมเยาวชน 

 

สวนบริหารงาน 
บุคคลทาง 

การศึกษาทองถ่ิน 

สํานักประสาน 
และพัฒนาการ 
จัดการศึกษา 
ทองถ่ิน 

 

สํานักพัฒนา 
ระบบบริหารงาน 
บุคคลทองถ่ิน 
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ภาพท่ี 2.6 โครงสรางการบริหารการศึกษา องคกรปกครองทองถ่ินระดับจังหวัด 
ท่ีมา  : กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, ม.ป.ป. 
 
 
 

คณะกรรมการ 
มาตรฐานการบริหาร 
บุคคลสวนทองถ่ิน 

กถ. 

กระทรวงมหาดไทย 

กรมสงเสริม 
การปกครองทองถ่ิน 

กระทรวงศึกษาธิการ 

คณะกรรมการบริหาร 
บุคคลสวนทองถ่ิน 

(เทศบาล)ระดับจังหวัด 

จังหวัด 

เทศบาลตําบล 

เขตพื้นที่การศึกษา 

สถานศึกษาในสังกัด ศูนยพัฒนาเด็ก 

อําเภอ 

สํานัก/กองการศึกษา 

เทศบาลเมือง/นคร 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 เพื่อเปนแนวทางในการศึกษา และนํามาเทียบเคียงในการอภิปรายผล จึงไดนํา
ผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยคร้ังนี้มาเสนอไว ดังตอไปนี้ 
 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  ชฎาธาร  ทองเถาว (2549, บทคัดยอ) ไดวิเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับบทบาทดานการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา ผูบริหาร ครูผูสอน ผูชวยฝายวิชาการ 
และกรรมการสถานศึกษามีสภาพการปฏิบัติงานในการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานโดยรวมเห็นวา งานดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาและการพัฒนากระบวนการเรียนรู 
ดานนิเทศการศึกษา ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการ ดานการวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผล
การเรียน มีสภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนดานการวิจัยและพัฒนา ดานการวิจัยเพ่ือการ
พัฒนา การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา การแนะแนวการศึกษา ดานการ
พัฒนาระบบการประกันคุณภาพหรือดานการสงเสริมการสอน ดานการประสานความรวมมือใน
การพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน ดานการสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล 
ครอบครัว องคกร หนวยงาน และสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษามีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
  ปรีชา  ทัศนละไม (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชัยภูมิ เขต 
1-3 พบวา 1) ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชัยภูมิ เขต 1-3 โดยภาพรวมมี
แบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับมาก และภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนอยูในระดับปาน
กลาง 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชัยภูมิ เขต 1-3 โดยภาพรวม
และรายดาน มีระดับประสิทธิผล อยูในระดับมากทุกดาน โดยประสิทธิผลของโรงเรียนดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุด คือ ความสามารถในการแกปญหาโรงเรียน รองลงมาคือ ความสามารถในการพัฒนา
นักเรียนใหมีเจตคติทางบวก  ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียน  และ
ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง ตามลําดับ  3) แบบภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนท้ังใน
ภาพรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนแบบภาวะ
ผูนําแบบแลกเปล่ียนของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของโรงเรียน อยูในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  คํานึง  แกวอนันต (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํา
ของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของการพัฒนาการจัดการเรียนรูของครูในสถานศึกษาข้ัน
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พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 พบวา 1) แบบภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกแบบอยูในระดับมาก อันดับแรก คือ แบบยึดหลักจริยธรรม 
รองลงมา คือ แบบผูนําชุมชนดานคุณธรรม และแบบผูนําดานวิชาการ ตามลําดับ 2) ประสิทธิผล
ของการพัฒนาการจัดการเรียนรูของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก อันดับแรก คือ การจัดกระบวนการเรียนรู 
รองลงมาคือ การนิเทศการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนากระบวนการเรียนรูของครู 
ตามลําดับ  3) แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
การพัฒนาการจัดการเรียนรูของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  วสุธา ปวะบุตร (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
อุบลราชธานี พบวา ผูบริหารสถานศึกษาใชแบบภาวะผูนําแบบสนับสนุน แบบใหมีสวนรวม และ
แบบมุงความสําเร็จอยูในระดับมาก แบบส่ังการอยูในระดับปานกลาง ผูบริหารและครูผูสอนใน
สถานศึกษาเห็นวาประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาอยูในระดับมาก การใชแบบ
ภาวะผูนํากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษามีความสัมพันธกันในทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  สุวิมล ใจโปรง (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
กับการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในจังหวัดตาก พบวา 
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในจังหวัดตาก มีแบบภาวะผูนําโดยภาพรวมอยูในระดับมากโดย
ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดเรียงตามลําดับ ไดแก แบบภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม แบบสนับสนุน แบบ
มุงความสําเร็จของงาน และแบบส่ังการ ตามลําดับ แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา แบบมุง
ความสําเร็จของงาน แบบใหมีสวนรวม และแบบสนับสนุน มีความสัมพันธกับการดําเนินการตาม
ระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาทุกดานในทางบวกในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 สวนแบบภาวะผูนําของผูบริหารแบบส่ังการ มีความสัมพันธกับการดําเนินการตาม
ระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาในทางบวกในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 
  อมรรัตน  โสธารัตน (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะ
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับสุขภาพองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุ
ราษฎรธานี พบวา ผูบริหารโรงเรียนมีแบบภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนสภาพอยูใน
ระดับมากท้ังโดยรวมและรายดาน สุขภาพองคการในโรงเรียนอยูในระดับคอนขางดี ผูบริหาร
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โรงเรียนท่ีมีวุฒิทางการบริหารตางกันและจํานวนปในการบริหารตางกัน มีการใชแบบภาวะผูนํา
ตางกัน โรงเรียนแตละประเภทมีสุขภาพองคการโดยรวมไมแตกตางกัน และแบบภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนสภาพทุกดาน สามารถทํานายสุขภาพองคการในโรงเรียนได 36.5% 
  ฉัตรชัย ไชยมงค (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทาง
วิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนท่ีเปดสอนชวง
ช้ันท่ี 3-4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัดนครพนม เขต 2 พบวา ระดับภาวะผูนําทาง
วิชาการและระดับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับ
มาก ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการของโรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี 3-4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัด
นครพนม เขต 2 มีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  ขวัญใจ ขุนทํานาย (2553, บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทาง
วิชาการของผูบริหารโรงเรียนกับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ของนักเรียนโรงเรียนเทศบาลในกลุม
การศึกษาท่ี 9  พบวา  ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก โดยดานท่ีมีระดับภาวะผูนําทางวิชาการสูงท่ีสุด คือ ดานการนิเทศและติดตามการนํา
หลักสูตรไปใช รองลงมา คือ ดานการใชเทคโนโลยีและขอมูลท่ีหลากหลายในการพัฒนา 
ตามลําดับ สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ดานการเสริมสรางความรวมมือกับผูเกี่ยวของ และภาวะ
ผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ของนักเรียนอยู
ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยพบวา ภาวะผูนําทางวิชาการมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชาสังคมศึกษาสูงสุด โดยมีความสัมพันธอยูใน
ระดับปานกลาง รองลงมา มีความสัมพันธทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชาภาษาอังกฤษและ
วิชาคณิตศาสตร อยูในระดับปานกลาง แตมีความสัมพันธทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชา
วิทยาศาสตร และ วิชาภาษาไทย อยูในระดับคอนขางตํ่า ตามลําดับ 
  ไพเราะ พัตตาสิงห (2554, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทาง
วิชาการกับการสงเสริมการวิจัยในชั้นเรียนของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอางทอง พบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําทางวิชาการในภาพรวม
อยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ ดานการจัดการเรียนการสอน ดานการจัด
บรรยากาศในโรงเรียนและดานการกําหนดภารกิจของโรงเรียน 2) ผูบริหารสถานศึกษามีการ
สงเสริมการวิจัยในช้ันเรียน ในภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ 
ดานการยกยองเชิดชูครูทําวิจัยในช้ันเรียน ดานการสงเสริมการนําผลการวิจัยไปใชเพื่อพัฒนาการ
เรียนการสอน ดานการสงเสริมความกาวหนาตําแหนงหนาท่ีการงานของครูผูทําวิจัยในช้ันเรียน 
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ดานการสงเสริมใหครูทําวิจัยในชั้นเรียนและดานการสงเสริมใหความรูครูทําวิจัยในชั้นเรียน 3) 
ภาวะผูนําทางวิชาการกับการสงเสริมการวิจัยในช้ันเรียนของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีความสัมพันธกันคอนขางสูง (r = .798)โดยตัวแปรท้ัง
สองมีความผันแปรรวมกัน ประมาณรอยละ 64 
 2.  งานวิจัยตางประเทศ 
  Margarett (2003) ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยที่มีประสิทธิภาพ 
ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะภาวะผูนําผูบริหารวิทยาลัยทองถ่ิน ประกอบดวยความมีอิทธิพลใน
ดานแบบอยางความมีเหตุผล แบบอยางพฤติกรรมการสรางแรงจูงใจ การกระตุนใหเกิดการพัฒนา
ดวยปญญา การพิจารณาศักยภาพบุคลากร และการปฏิบัติโดยสอดคลองกับวัฒนธรรมภายใน
วิทยาลัย ผูบริหารวิทยาลัยจะตองมีภาวะผูนําทางการบริหารจัดการท่ีมีความสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลง โดยยึดรูปแบบภาวะผูนําท่ีมีอิทธิพลทางเจตคติและพฤติกรรม ซ่ึงสัมพันธกับการ
บริหารจัดการของคณะกรรมการวิทยาลัย ตัวแทนคณะวิชา และตัวแทนนักศึกษา 
  MacNeill and others (2003) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวิชาการในการปฏิรูปการ
เรียนการสอนท่ียึดมาตรฐาน พบวา ผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําทาง
วิชาการโดย 1)สรางส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยสําหรับครู 2) เนนความรวมมือและการส่ือสาร 3) สราง
และพัฒนาผูนําคนอ่ืนๆ 4) ประพฤติตัวเปนแบบอยาง 5) กําหนดกรอบความรับผิดชอบในการ
ทํางาน 6) สังเกตการสอนและผลที่เกิดจากการสอน 7) อํานวยความสะดวกใหครูไดรับการพัฒนา
ทางวิชาการ 8) บริหารจัดการเวลาโดยเนนความสําคัญแกการเรียนการสอน 9) เปนผูสนับสนุน และ
ใหบริการแกครู 10) มุงใหความสนใจท่ีผลงาน 
  Cotton and Ashley (2003) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความตองการในการพัฒนาวิชาชีพ
ความเปนผูนําดานการเรียนการสอนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในมอนเวลท รัฐเวอรจิเนียร 
พบวา ผูบริหารแสดงพฤติกรรมออกในดานการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพใหกับครูในดานการ
ใหความสําคัญในการเนนการศึกษา ดานการเรียนการสอน การสงเสริมการทํางานรวมกันในคณะ
ครู การพัฒนาการนิเทศการสอนในคณะครู การสงเสริมสนับสนุนและปรับปรุงโครงการใหมๆ ให
ดีข้ึน การนําหลักการพื้นฐานตาง ๆ ของการเรียนรูของผูใหญมาพัฒนาคณะทํางานการวิจัยในช้ัน
เรียนเพื่อประกอบการตัดสินใจในการสอนและผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ แสดงพฤติกรรมออกใน
ดานสังเกตการสอนในหองเรียนและมอบหมายงานใหครู อาจารย ดําเนินการจัดตารางสอน ใชวิธี
ประชุมครูภายในหมวดวิชา การจัดครูเขาสอนคํานึงถึงความถนัด ความตองการของครู ให
คําแนะนําเชิงบวกสะทอนความคิดเพื่อปรับปรุงการสอน กระตุนใหครู อาจารย ใชเวลาในการสอน
ใหมีประโยชนสูงสุด ชวยขจัดส่ิงรบกวนเวลาในการสอน กํากับติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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เอาใจใสผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน ใชขอมูลสารสนเทศเพ่ือประโยชนตอการวางแผนการสอนเพ่ือให
ครูไดศึกษาคนควาพัฒนาวิชาชีพ 
  Dimmock and Walker (2005) กลาววา ผูบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลมักมี
พฤติกรรมดังตอไปนี้ 1) ส่ือสารกับผูรวมงานทุกคนอยางชัดเจนวาผูบริหารต้ังความหวังไวสูง 2) 
ส่ือสารเก่ียวกับความคาดหวังสูงโดยเฉพาะในดานการเรียนการสอน และ 3) สังเกตการสอนตาม
หองเรียนบอย ๆ 
  Brown-Howard (2007) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจของครูในเมืองจอรเจีย รัฐโคไลนาใต พบวา รูปแบบภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนไมมีผลตอแรงจูงใจของครู ไมวาจะเปนแรงจูงใจจากภายใน แรงจูงใจภายนอก 
หรือแรงจูงใจโดยทั่วไป นอกจากน้ันครูท่ีมีประสบการณและแบบแผนท่ีตางกัน การประเมิน
รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารจึงไมแตกตางกันแตมีแรงจูงใจตางกัน 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท้ังในประเทศและตางประเทศจะพบวา ผูบริหารท่ี
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จะตองใชแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสมกับการกระตุน
สนับสนุน สงเสริมบุคลากรใหเกิดความรวมมือรวมใจกันอยางจริงจังในการทํางานน้ันเอง ดังนั้น
ผูบริหารจึงจําเปนตองมีทักษะและกระบวนการทางบริหาร ปรับปรุงและพัฒนาทักษะตางๆ ให
สอดคลองกับสถานการณและบริบทของโรงเรียน เพื่อสงเสริมความรวมมือรวมใจในการทํางาน
ของบุคลากรอยางแทจริงใหได ซ่ึงสงผลใหการจัดการเรียนการสอน และประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 
 


