
                                                                                              
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  
 ในการวิจัย  เร่ือง  การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2  
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีจากหนังสือ  เอกสาร  ตํารา  บทความ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
สามารถสรุปสาระสําคัญได  ดังนี้ 
 1. การบริหารงานวิชาการ 
  1.1 ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานวิชาการ 
  1.2 แนวคิด หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน 
  1.3 บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของผูบริหารโรงเรียน 
  1.4 ขอบขายการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน 
 2. ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการ 
  2.1 ความหมายของประสิทธิผล 
  2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 
  2.3 การประเมินประสิทธิผลขององคการ 
  2.4 ตัวช้ีวัดการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
  2.5 ตัวช้ีวัดประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการ 
 3. ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก 
  3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
   3.1.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
   3.1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
   3.1.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
  3.2 ทักษะของผูบริหาร 
   3.2.1 ทักษะดานความรูความคิด 
   3.2.2 ทักษะดานเทคนิค 
   3.2.3 ทักษะดานการศึกษาและการจัดการเรียนรู 
   3.2.4 ทักษะดานมนุษย 
   3.2.5 ทักษะดานมโนภาพ 
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 4. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับการบริหารและการจัดการศึกษา 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 6. สรุปแนวคิด หลักการ และทฤษฎีรวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวของที่นําไปสูการกําหนด
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.  การบริหารงานวิชาการ 
 1.1 ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานวิชาการ 
 ความหมายของการบริหารงานวิชาการ 
 การบริหารงานวิชาการซึ่งถือวาเปนหัวใจหลักสําคัญของการบริหารการศึกษาหรือการ
บริหารสถานศึกษาใหประสบผลสําเร็จหรือบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา มีนักวิชาการให
ความหมายไวดังนี้ 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 47) ไดใหความหมายวา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การ
บริหารกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาหรือโรงเรียนเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน
ใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 รุจิร ภูสาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545 : 56) ไดใหความหมายวาการบริหารงาน
วิชาการ หมายถึง การบริหารกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาซึ่งเกี่ยวของกับการปรับปรุงพัฒนา  
การเรียนการสอนใหเกิดผลตามเปาหมายของหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ 
 วัฒนาพร ระงับทุกข (2545 : 307) ไดใหความหมายวา การบริหารงานวิชาการหมายถึง 
ภารกิจที่สําคัญของสถานศึกษาที่จะชวยใหการใชหลักสูตรสถานศึกษาประสบผลสําเร็จตาม
จุดหมายที่หลักสูตรกําหนด 
 เกรียงศักดิ์ อัจกลับ (2546 : 17) กลาวไววาการบริหารงานวิชาการเปนการปฏิบัติงาน
รวมกันของผูบริหารกับครูผูสอนในโรงเรียน โดยผูบริหารจะตองคอยกระตุน และสงเสริมใหครู
รวมมือกันทุกคนในการปฏิบัติกิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียนเกี่ยวกับการปรับปรุง พัฒนาการเรียน
การสอนเพื่อใหผูเรียนไดรับประโยชนสูงสุด และมีประสิทธิภาพ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2546 : 3) ไดใหความหมายวา การบริหารงานวิชาการหมายถึง 
การบริหารสถานศึกษาโดยมีการจัดกิจกรรมทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียน
การสอนใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียน 
 กมล ภูประเสริฐ (2547 : 6) ไดใหความหมายวา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การ
บริหารงานดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนการสอน และการประเมินผล    
การเรียนการสอนเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาอันเปนเปาหมายสูงสุดของภารกิจของสถานศึกษา 
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 จากความหมายของการบริหารงานวิชาการที่มี ผูใหความหมายไวนั้นสรุปไดวา           
การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การดําเนินกิจกรรมทางการศึกษาทุกชนิดในสถานศึกษาเพื่อ
ปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดี มีคุณภาพและมาตรฐานสูงสุดเกิดประโยชนแกผูเรียน
และใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 
 ความสําคัญของการบริหารงานวิชาการ  มีนักวิชาการไดใหคําอธิบายไวดังนี้ 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 48) ไดกลาววา งานวิชาการมีความสําคัญเพราะเปนงานหลักของ
โรงเรียนทุกประเภท ซ่ึงมาตรฐานหรือคุณภาพการศึกษามักจะไดรับการพิจารณาจากผลงาน
วิชาการเปนสําคัญ 
 สุเทพ ทองประดิษฐ (2541 : 165) ไดกลาววา งานวิชาการเปนงานที่สําคัญเฉพาะดาน
ผูบริหารสถานศึกษาทุกคนตองใหความสําคัญและรับผิดชอบเปนอันดับแรกเพราะหนาที่ของ
โรงเรียนคือการใหบริการดานวิชาการ 
 ปญญา แกวกียูร และสุภัทร พันธพัฒนากุล (2545 : 17) ไดกลาววางานวิชาการถือเปน
หัวใจสําคัญในการจัดการศึกษาในระดับสถานศึกษาเพราะเกี่ยวของโดยตรงกับหลักสูตรและ     
การเรียนการสอนเพื่อการพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน 
 รุจิร ภูสาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545 : 55) ไดกลาววา งานวิชาการเปนงานหลัก
ของสถานศึกษา เปนงานที่เกี่ยวของกับคุณภาพของผูเรียนทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2546 : 1) ไดกลาววา การบริหารงานวิชาการถือวาเปนงาน
หลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาไมวาสถานศึกษาจะเปนประเภทใด มาตรฐานและคุณภาพ
ของสถานศึกษาจะพิจารณาไดจากผลงานดานวิชาการ เนื่องจากงานวิชาการเกี่ยวของกับหลักสูตร
การจัดโปรแกรมการศึกษาและการจัดการเรียนการสอนซึ่งเปนหัวใจของสถานศึกษาและเกี่ยวของ
กับผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรทุกระดับของสถานศึกษาซึ่งอาจจะเกี่ยวของโดยทางตรงหรือ
ทางออมก็อยูที่ลักษณะของงานนั้น 
 จากความสําคัญของการบริหารงานวิชาการขางตนนั้นสรุปไดวา การบริหารงานวิชาการ
ถือเปนงานหลักของสถานศึกษาที่บอกถึงมาตรฐานและคุณภาพการศึกษา เปนเครื่องบงชี้ความ
เจริญกาวหนาของสถานศึกษา ซ่ึงบงบอกถึงประสิทธิภาพการจัดการศึกษาแกผูเรียนทั้งเชิงคุณภาพ
และปริมาณทั้งเปนงานที่เกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรทุกระดับในสถานศึกษาโดยตรง 
 1.2 แนวคิด หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา 
  1.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา 
 สมิท และทอมลินสัน (Smith & Tomlinson) ศึกษาถึงปจจัยที่สําคัญของโรงเรียนที่
ประสบผลสําเร็จวา ประกอบดวยภาวะผูนํา และการบริหาร การมีสวนรวมในการตัดสินใจของครู 
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มีบรรยากาศของการยอมรับซึ่งกันและกัน (ครูกับครู นักเรียนกับนักเรียน ครูกับนักเรียน และครูกับ
ผูปกครอง) เปนตน และมีการสอนและขอมูลยอนกลับในทางบวกกับนักเรียน 
 จากแนวคิดที่กลาวมาแลว จะเห็นไดวาผลนั้นเกิดจากกระบวนการบริหารของการมีสวน
รวมของผูเกี่ยวของทุกฝาย ซ่ึงการบริหารเปนทั้งศาสตรและศิลป ที่จะตองอาศัยหลักทางวิชาการเขา
ไปประกอบในการจัดการ ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
วิชาการโรงเรียน 
  1.2.2 หลักและกระบวนการบริหารงานวิชาการ 
 งานวิชาการเปรียบเสมือนเปนหัวใจของสถานศึกษา ผูบริหารจําเปนตองใหความสําคัญ 
การจะบริหารงานวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ  จําเปนตองมีหลักและกระบวนการที่มี
ประสิทธิภาพ 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 481) ไดสรุปหลักการที่สําคัญควรนําไปปฏิบัติบริหารงาน
วิชาการ ดังนี้ 
 1. จัดทําแผนงานวิชาการที่สอดคลองกับวัตถุประสงคหรือนโยบายหลัก 
 2. การบริหารงานวิชาการมุงการรวมมือกันทํางาน 
 3. ควรกระจายอํานาจและความรับผิดชอบใหผูปฏิบัติ 
 4. ควรสงเสริมผูรวมงานใหปรับปรุงตนเองดานวิชาการ 
 5. ริเร่ิมสรางสรรคในการปรับปรุงงานวิชาการ 
 6. ผูบริหารควรใชเทคนิคการสงเสริมคนอื่นมากกวาการสอนคนอื่น 
 7. มีการใหขวัญ กําลังใจในการทํางาน 
 8. ควรมีคณะกรรมการที่ปรึกษางานวิชาการ 
 9. ใหครูตั้งวัตถุประสงคและจุดมุงหมายของการสอนทุกวิชาที่รับผิดชอบ 
                10. ติดตามและประเมินผล 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543 : 6) ไดกลาววา การบริหารงานวิชาการมีหลักการบริหาร 
ไดแก 
 1. หลักแหงประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การไดมีผลผลิตเพิ่มขึ้นโดยไมเพิ่มการ
ลงทุน นั่นคือ นักเรียนนักศึกษาสามารถสําเร็จการศึกษาตามกําหนดของหลักสูตร โดยไมลาออก
กลางคัน เรียนเกินเวลา และชากวากําหนด 
 2. หลักแหงประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลผลิตไดตามจุดมุงหมายที่วางไว 
นั่นคือ นักเรียนนักศึกษามีคุณภาพตามจุดมุงหมายของหลักสูตร มีความรูความสามารถ ทักษะ 
คุณภาพ และการจัดการได 
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 ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2546 : 22-25) ไดกลาววา หลักการบริหารงานวิชาการ เปนแนวคิด
เพื่อปฏิบัติไปสูความสําเร็จในการบริหารงานวิชาการ จําเปนตองมีหลักการที่สําคัญ ๆ ดังนี้ 
 1. หลักการพัฒนาคุณภาพ (Quality management) เปนการบริหารงานเพื่อนําไปสูความ
เปนเลิศทางวิชาการ องคประกอบของคุณภาพที่เปนตัวชี้วัดคือผลผลิตและกระบวนการเปนปจจัย
สําคัญที่ทําใหบุคลากรและผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ พัฒนาศักยภาพ เปนที่ยอมรับของสังคม
ในระดับสากลมากขึ้น โดยอาศัยกระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา ไดแก การควบคุมคุณภาพ 
การตรวจสอบคุณภาพ และการประกันคุณภาพ 
 2. หลักการมีสวนรวม (Participation) การปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการบริหารได
พัฒนามาอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอตลอดเวลา โดยทุกคนในหนวยงานมีสวนรวมเสนอแนะปรับปรุง
และพัฒนา หลักการมีสวนรวมตองการใหทุกคนไดรวมกันทํางาน ซ่ึงลักษณะของงานวิชาการตอง
อาศัยความรวมมือจากหลายฝายอาจดําเนินงานในรูปของคณะกรรมการวิชาการ ซ่ึงจะมีเปาหมาย
การทํางานรวมกัน นําไปสูการพัฒนาคุณภาพไดมากขึ้น การมีสวนรวมตองเริ่มจาก การรวมคิด รวม
ทํา และรวมประเมิน 
 3. หลักการ 3 องคประกอบ ไดแก ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยัด 
  3.1 หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การปฏิบัติตามแผนที่กําหนดไว 
เปนไปตามขั้นตอนและกระบวนการ มีปญหาและอุปสรรคอยางไรในขณะดําเนินการก็สามารถ
ปรับปรุงแกไขได มีประสิทธิภาพเนนไปที่กระบวนการ (Process) การใชกลยุทธและเทคนิควิธี
ตางๆ ที่ทําใหบรรลุวัตถุประสงคมากที่สุด 
  3.2 หลักประสิทธิผล  (Effectiveness)  หมายถึง  ไดผลผลิต  (Outputs)  ตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว ตรงตามจุดมุงหมายของหลักสูตร มีความรูความสามารถ มีทักษะเพิ่มขึ้น 
รวมทั้งการคํานึงถึงประโยชนที่ไดรับ อยางไรก็ตามมักใชคําสองคํานี้ควบคูกันคือมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
  3.3 หลักประหยัด (Economy) หมายถึง การใชเวลานอย การลงทุนนอย การใช
กําลังหรือแรงงานนอย โดยไมตองเพิ่มทรัพยากรทางการบริหาร แตไดผลผลิตตามที่คาดหวัง ดังนั้น 
การลงทุนในทางวิชาการจึงตองคํานึงถึงความประหยัดดวยเชนเดียวกัน ผูบริหารจะใชกลวธีิอยางไร
ในการบริหารเพื่อพัฒนาคุณภาพโดยอาศัยความประหยัดบุคลากร งบประมาณ วัสดุ เทคโนโลยี 
และใชเวลานอยอีกดวย 
 4. หลักธรรมาภิบาล (Good governance) หมายถึง การกํากับที่ดี การดูแลอยางดี  
ประกอบดวยส่ีประการ ดังนี้ 
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  4.1 เปาหมายตองสอดคลองตอความตองการหรือความจําเปนของสังคมหรือ
ชุมชน (Relevance) สถานศึกษาตองทําในสิ่งที่สอดคลองกับประโยชนของผูเรียน ประโยชนของ
สังคม ชุมชน 
  4.2 มีความโปรงใส (Transparency) กระบวนการบริหารตองโปรงใส ตรวจสอบ
ได อธิบายไดดวยเหตุผล และมีความยุติธรรมแกทุกฝาย 
  4.3 ทุกขั้นตอนมีผูรับผิดชอบ (Accountability) มีผูยอมรับในผลของการกระทํา
และพรอมที่จะแกไขปญหาใหจงได 
  4.4 กระบวนการบริหารตองมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และไดประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง มีการวางแผนงาน มีการปฏิบัติตามแผน มีการติดตามและประเมิน และมี
การปรับปรุงพัฒนาผลที่ไดรับคุมคากับการลงทุน ทุกฝายที่เกี่ยวของมีความพึงพอใจ 
 5. หลักความเปนวิชาการ (Academic) หมายถึง ลักษณะที่ครอบคลุมเนื้อหาสาระของ
วิชาการ ไดแก หลักการพัฒนาหลักสูตร หลักการเรียนรู หลักการสอน หลักการวัดผลประเมินผล 
หลักการนิเทศการศึกษาและหลักการวิจัย เปนตน หลักการตาง ๆ เหลานี้เปนองคประกอบสําคัญ 
กอใหเกิดลักษณะความเปนวิชาการที่ตองอาศัยองคความรูเพื่อทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและสราง  
 จากแนวคิดดังกลาวอาจสรุปไดวา หลักการบริหารงานวิชาการตองคํานึงการพัฒนาสู
ความเปนเลิศ ทําใหดีที่สุดนําไปสูคุณภาพที่คาดหวัง คํานึงถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของ
การศึกษา  โดยใหบุคลากรทุกฝายได รับผิดชอบรวมกันทําใหผลผลิตมีคุณภาพ  คํานึงถึง
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความประหยัด การดําเนินงานทางวิชาการโดยอาศัยหลักการ
ดังกลาวยอมจะสามารถบรรลุความสําเร็จคือความเปนเลิศทางวิชาการ (Academic excellence) ได
ดังนี้ 
 1. การวางแผนงานวิชาการที่สอดคลองกับวัตถุประสงคหรือนโยบายจะทําใหงาน
วิชาการมีระบบ 
 2. การจัดโครงสรางบริหารงานวิชาการ การกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากร จะทํา
ใหเกิดความชัดเจนในการปฏิบัติ 
 3. การกระจายอํานาจและความรับผิดชอบใหผูปฏิบัติจะทําใหงานดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 4. การมีเอกภาพในจุดมุงหมายจะทําใหการดําเนินการสอดคลองสัมพันธและเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน 
 5. การมีวินัยของบุคลากรที่เกี่ยวของกับงานวิชาการจะสามารถทําใหงานดําเนินไปได
ดวยดี 
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 6. บุคลากรทุกคนตองการขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 7. การประสานงาน ความสามัคคี ความมีมนุษยสัมพันธและความรวมมือยอมนํามาซึ่ง
ความสําเร็จของหนวยงาน 
 8. ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและการพัฒนางานเปนสิ่งจําเปนสําหรับงานวิชาการ 
 9. การติดตามและประเมินผล เปนสิ่งที่จําเปนในการพัฒนางานวิชาการ 
   10. การบริหารเปนทั้งศาสตรและศิลปดังนั้นการบริหารงานวิชาการจําเปนตองใช
ศาสตร ศิลป ทักษะ และเทคนิคในการบริหารงาน 
  1.3 บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบตองานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 
  บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบตองานวิชาการโรงเรียนของผูบริหารสถานศึกษา  
ถือวามีความสําคัญสูงสุดตอความสําเร็จหรือความลมเหลวงานวิชาการของสถานศึกษา  ดังนั้น  
ผูบริหารสถานศึกษาจําตองเขาใจที่เกี่ยวกับในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตนเองที่มีตอ
การบริหารงานที่เปนภารกิจและตระหนักถึงผลไดหรือผลเสียที่จะเกิดขึ้นจากการบริหารงาน
ดังกลาว 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 61) กลาวถึงการจัดการเรียนการสอนวาเปนหนาที่โดยตรงของ
ผูบริหารที่จะตองปฏิบัติรับผิดชอบ ซ่ึงไดแก การจัดแผนการเรียน การจัดตารางสอน การจัด        
ช้ันเรียน การจัดครูเขาสอน การจัดแบบเรียน การจัดหองสมุด และการจัดคูมือครู 
 อุดม อักษรนิตย (2542 : 63) กลาววา ผูบริหารการศึกษาเปรียบเหมือนผูเปนประธาน      
ผูประสานงาน ผูคอยช้ีนํากระตุนเตือน จูงใจ ติดตามผลและประเมินผล กลุมบุคคล ผูรวมงาน 
เพื่อใหกลุมบุคคลดังกลาวไดกระทํากิจกรรมตาง ๆ เพื่อพัฒนาตัวผูเรียนใหเปนผูมีคุณสมบัติอันเปน
ที่พึงประสงคของประเทศ ตามจุดมุงหมายที่วางใจ ผูบริหารที่มีความสามารถ จะตองไดทั้งน้ําใจใน
การปฏิบัติงานและผลงานจากผูรวมงานของคน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2543 : 43-48) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนที่มี
ตองานวิชาการโรงเรียน ไวดังนี้ 

1. มีความรูความเขาใจในเรื่องของหลักสูตรและการบริหารหลักสูตร 
2. กํากับ ดูแล การเตรียมการสอนของครู 
3. ดําเนินงานการแสวงหานวัตกรรมใหมเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพงานวิชาการ 
4. ดําเนินการจัดหาและบริการสื่อการเรียนการสอนตามความจําเปน 
5. ดําเนินการและกํากับติดตามนิเทศภายในโรงเรียน 
6. ดําเนินการและควบคมุการวัดผลและประเมินผลใหเปนไปตามระเบียบ 
7. วิเคราะหผลการเรียนเปนระยะและนําผลมาปรับปรุงการเรียนการสอน 
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8. พัฒนาหองสมุดเพื่อใหบริการแกครูและนักเรียน 
9. ประชุมครูเพื่อแสวงหาแนวการเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

 10. จัดนิทรรศการแสดงผลงานทางวิชาการในโอกาสตาง ๆ 
  วันทนา เมืองจันทร (2543 : 11-15) กลาวถึงบทบาทของผูบริหารที่มีผลตอความสําเร็จ
ทางการบริหารสถานศึกษา ดังนี้ 
  1. บทบาทผูบริหารในฐานะผูนํา ผูบริหารตองเปนผูมีอุดมการณในการทํางาน   รูวิธีนํา
เทคโนโลยี นวัตกรรมทางการศึกษามาใชพัฒนาการเรียนการสอน เปนผูนําทางวิชาการ 
  2. บทบาทในดานดําเนินการ ผูบริหารตองดําเนินงานอยางเปนระบบและใหชุมชนเขา
มามีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงานอยางเปนระบบ  จัดใหมีระบบสารสนเทศ  การนิเทศ
ภายใน ตลอดจนการเปดโอกาสใหบุคคลภายนอกมีสวนชวยในการประเมินผลงาน 
  3. บทบาทในการปรับปรุงเสริมแตงใหกาวหนา ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จในการ
บริหารทุกคน จะมีคุณธรรมประจําใจ ใจกวาง ใจดี ใจเย็น ยิ้มแยมแจมใส เปดโอกาสและสนับสนุน
ใหบุคลากรไดพัฒนาความกาวหนาทางวิชาชีพ ผูบริหารจะชวยแกปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน
ทุกดานรวมทั้งขจัดขอจํากัดตาง ๆ ที่เปนอุปสรรคในการทํางานใหหมดไป 
  4. บทบาทในฐานะนักพูดที่มีศิลปและนักฟงที่ดี ผูบริหารจะตองมีทักษะในการพูดเพื่อ
ประสานงาน การพูด เพื่อใหความรู การบรรยาย การสอน การนิเทศ การใหคําปรึกษาแนะนําแกไข
ปญหา รวมท้ังทักษะการพูดเพื่อสรางขวัญกําลังใจ การพูดเพื่อกํากับติดตามประเมินผลการทํางาน
และจะตองฝกการเปนนักฟงที่ดี 
  5. บทบาทในฐานะผูเขาสังคมไดดี ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จจะเขาสังคมกับ
บุคลากร ครูอาจารย นักเรียน ประชาชนและชุมชนตลอดจนผูนําทางศาสนาไดอยางเหมาะสม 
  6. บทบาทในการชวยเหลือเกื้อกูลผูรวมงาน ผูบริหารที่ดีจะตองเปนผูใหตลอดเวลา 
ตั้งแตใหความรัก ความหวังดี เมตตากรุณา หวงใยตอสวัสดิการของบุคลากรในหนวยงาน รวมทั้ง
ใหเกียรติยกยอง ความรู ความชํานาญดานตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา 
  7. บทบาทในการสรางศรัทธาคานิยม บทบาทนี้สัมพันธเกี่ยวของกับการอุทิศเวลา
ใหแกราชการ เปนผูบุกเบิกและริเร่ิมงานใหม ๆ สามารถในการทํางานไดทุกเรื่องจนประสบ
ผลสําเร็จและใชหลักมนุษยสัมพันธโดยเฉพาะการประพฤติตน เปนแบบอยางที่ดีแกคนรอบขาง 
โดยยึดคุณธรรมประจําใจ พรอมทั้งสรางคานิยมขององคกร ใหครู อาจารย บุคลากรในโรงเรียน 
  8. บทบาทนักริเร่ิมและสรางสรรค ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จ สวนมากจะเปนนัก
ริเร่ิมสรางสรรคเพียรพยายามสรางบรรยากาศในสถานศึกษาเพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมและการ
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สรางสรรค ไดแก การสนับสนุนและสงเสริมสิ่งใหม ๆ ขึ้นภายในสถานศึกษา ตลอดจนสรางสรรค
รูปแบบการจัดการ การบริหารการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
  9. บทบาทในการเปนนักเปลี่ยนแปลงและพัฒนาบทบาทนี้ผูบริหารตองใชความอดทน
ใชจิตวิทยาสูงในการที่จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคลากรในสถานศึกษาไปในทางบวก รวมทั้ง
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร โดยการสรางบรรยากาศการเรียนการสอนที่ดี
ใหเกิดขึ้น ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมใหเอื้ออํานวยตอการทํางาน รวมทั้งการนําสื่อ
เทคโนโลยีมาใชในการเรียนการสอน การบริหาร เปนตน 
   10. บทบาทในการกําหนดวิสัยทัศน ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จเปนบุคคลที่มอง
การณไกล กลาเสี่ยงเพื่อความเจริญ และเอาชนะอุปสรรค เพื่อพัฒนาสถานศึกษา โดยอาศัยความฉับ
ไว กระตือรือรน ที่จะพัฒนาสถานศึกษาใหกาวไกล นําหนาอยูตลอดเวลา 
  ธีระ รุญเจริญ (2550 : 69-70) ไดกําหนดกฎเกณฑบทบาทหนาที่ดานงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียน ไวดังนี้ 

1. การเปนผูนําทางวิชาการ 
2. การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
3. การเปนผูอํานวยความสะดวก 
4. การประสานความสัมพันธ 
5. การสงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร 
6. การสรางแรงจูงใจ 
7. การประเมินผล 
8. การสงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา 
9. การเผยแพรประชาสัมพันธ 

                10.    การสงเสริมเทคโนโลยี 
 มินสเบิรก (Mintzberg) (ธงชัย สันติวงศ.  2539 : 76-77) ไดเสนอแนวทางการกําหนด
บทบาท 10 ประการของนักบริหาร ซ่ึงแยกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
 1. บทบาทในการติดตอกับบุคคลอื่น (Interpersonal roles) 
  1.1 เปนตัวแทนของกิจการ (Figurehead) 
  1.2 เปนผูนํา (Leader) 
  1.3 เปนผูประสานกับฝายอื่น (Liaison) 
 2. บทบาทในการสื่อขอความและขอมูล (Information roles) 
  2.1 เปนผูคอยติดตามขอมูล (Monitor) 
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  2.2 เปนผูถายทอดขอมูล (Disseminator) 
  2.3 การเปนโฆษก (Spokesman) 
 3. บทบาทในการตัดสินใจ (Decisional roles) 
  3.1 การเปนผูประกอบการ (Entrepreneur) 
  3.2 เปนผูแกไขปญหายุงยาก (Disturbance handler) 
  3.3 เปนผูแบงสรรทรัพยากร (Resource allocator) 
  3.4 เปนผูเจรจาตอรอง (Negotiator) 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาชาวไทยและชาวตางประเทศเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบของผูบริหาร สามารถสรุปไดวา ผูบริหารที่ดีจะตองมีคุณลักษณะทั้งดานสวนตัวและดาน
วิชาชีพที่เหมาะสมอันจะเปนเครื่องมือชวยใหประสบผลสําเรจ็ในการบริหารงาน 
 1.4 ขอบขายการบริหารงานวิชาการ 
 การบริหารงานวิชาการเปนการดําเนินงานที่เกี่ยวกับการจัดกิจกรรมทุกชนิดที่ชวย
สงเสริมการจัดการเรียนการสอนใหมีคุณภาพและมาตรฐานจนบรรลุเปาหมายของสถานศึกษามี
นักการศึกษาและนักวิชาการไดเสนอขอบขายการบริหารงานวิชาการ ไวดังนี้ 
 อุทัย บุญประเสริฐ (2538 : 82) ไดกําหนดขอบขายการบริหารงานวิชาการไวดังนี้ 
 1. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการนาํหลักสูตรไปใช 
 2. การจัดการเรียนการสอนที่สอดคลองกับหลักสูตร 
 3. กิจกรรมนักเรียนและการบริหารกิจกรรมนักเรียน 
 4. ส่ือการเรียนการสอนและกิจกรรมหองสมุด 
 5. การวัดผลและประเมินผลการเรียน 
 6. การนิเทศการศึกษาและพัฒนาวิชาชีพบุคลากรวิชาการ 
 รุจิร ภูสาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545 : 58-76) ไดกําหนดกิจกรรมหลักที่เปน
ขอบขายของการบริหารงานวิชาการ ไวดังนี้ 
 1. หลักสูตรและการบริหารหลักสูตร 
 2. การวิจัยในชั้นเรียน 
 3. การสอนซอมเสริม 
 4. การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
 5. การนิเทศภายในสถานศึกษา 
 6. การประกันคุณภาพการศึกษา 
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 ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2546 : 9-10) ไดกําหนดเปนงานหลักที่สําคัญของขอบขายงาน
วิชาการได 6 กลุมงาน ดังนี้ 
 1. งานหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร 
 2. งานบริหารหลักสูตร 
 3. งานสื่อและนวัตกรรม 
 4. งานวัดและประเมินผล 
 5. งานนิเทศภายใน 
 6. งานสงเสริมวิชาการ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2546 : 3-4) ไดอธิบายวา ขอบขายของงานวิชาการจะ
ประกอบดวยงานดังตอไปนี้ 
 1. การวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ 
 2. การจัดดําเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
 3. การจัดบริหารเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
 4. การวัดและประเมินผล 
 รุง  แกวแดง (2546 : 88-105) ไดกลาวถึง การบริหารงานวิชาการในโรงเรียนวาเปน
โรงเรียนแหงการเรียนรู กําหนดขอบขายไว 9 ประการ คือ 
 1. ศักยภาพสมองกับการเรียนรู 
 2. สาระแหงการเรียนรู 
 3. กระบวนการเรียนรู 
 4. หลักสูตรสถานศึกษา 
 5. ส่ือเพื่อการเรียนรู 
 6. การประเมินผลการเรียนรู 
 7. การจัดการศึกษาในแหลงเรียนรู 
 8. การวิจัยในสถานศึกษา 
 9. กระบวนการเรียนรูในชุมชน 
 กมล ภูประเสริฐ (2547 : 9) ไดกําหนดขอบขายการบริหารงานวิชาการ ไวดังนี้ 
 1. การบริหารหลักสูตร 
 2. การบริหารการเรียนการสอน 
 3. การบริหารการประเมินผลการเรียน 
 4. การบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา 
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 5. การบริหารการพัฒนาบุคลากรทางวิชาการ 
 6. การบริหารการวิจัยและพัฒนา 
 7. การบริหารโครงการทางวิชาการอื่น ๆ 
 8. การบริหารระบบขอมูลและสารสนเทศทางวิชาการ 
 9. การบริหารการประเมินผลงานทางวิชาการของสถานศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 32) ไดกําหนดขอบขายการบริหารงานวิชาการ ไวดังนี้ 
 1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
 3. การวัดผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 
 4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 5. การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 6. การพัฒนาแหลงเรยีนรู 
 7. การนิเทศการศึกษา 
 8. การแนะแนวการศึกษา 
 9. การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
                10. การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
                11. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น 
                12. การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและ
สถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550 : 29-30) ไดกําหนดขอบขายและภารกิจงานการบริหารงาน
วิชาการ ไวดังนี้ 
 1. การพัฒนาหรือการดําเนินการเกี่ยวกับการใหความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตร
ทองถ่ิน 
 2. การวางแผนงานดานวิชาการ 
 3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
 4. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
 6. การวัดผล ประเมินผลและดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
 7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
 8. การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู 
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 9. การนิเทศการศึกษา 
                10. การแนะแนว 
                11. การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
                12. การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
                13. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอื่น 
                14. การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน สถาน
ประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
                15. การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา 
                16. การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใชในสถานศึกษา 
                17. การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 
 เฟเบอร และเชียรอน (Faber & Shearron.  1970 : 212)  ไดกําหนดการบริหารงาน
วิชาการออกเปน 6 ดาน คือ 
 1. การกําหนดวัตถุประสงคของหลักสูตร 
 2. การกําหนดเนื้อหาของหลักสูตร 
 3. การนําหลักสูตรไปใช 
 4. การจัดอุปกรณการสอน 
 5. การนิเทศการสอน 
 6. การสงเสริมครูประจําการ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ เกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการดังกลาว  ผูวิจัยไดนํามา
วิเคราะหและสังเคราะหเพื่อกําหนดเปนขอบขายในการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา         
ขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2  ดังปรากฏใน  
ตาราง 2  
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ตาราง 2  วิเคราะหและสังเคราะหแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ 
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  1. การพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน       /  1 
  2. การวางแผนงานวิชาการ    /  / /  3 
  3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา // //  //  / /  8 
  4. การบริหารจัดการหลักสูตร / / //  / / / /// 10 
  5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู     ///  /  4 
  6. การวัดผลประเมินผล เทียบโอน /  / / / / /  6 
  7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา  /   / / /  4 
  8. การพัฒนา สงเสริมแหลงเรียนรู     /  /  2 
  9. การนิเทศการศึกษา / / /   /// / // 9 
10. การแนะแนว       /  1 
11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพ  /     /  2 
12. การสงเสริมชุมชนทางวิชาการ     /  /  2 
13. ประสานการพัฒนาทางวิชาการ       /  1 
14. การสงเสริมงานวิชาการแกหนวยงานอื่น   /    /  2 
15. การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติ       /  1 
16. การคัดเลือกหนังสือ แบบเรยีน       /  1 
17. การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยี /  /  / / / / 6 
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จากตาราง 2  สรุปไดวา ขอบขายการบริหารงานวิชาการที่เกี่ยวของกับการบริหารงาน
ของผูบริหารสถานศึกษาควรประกอบดวย  5  งาน  ไดแก  1) งานดานการบริหารจัดการหลักสูตร  
2) งานดานการนิเทศการศึกษา  3) งานดานการจัดการเรียนรู  4) งานดานวัดผลและประเมินผล
การศึกษา  5) งานดานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน  การบริหารงานวิชาการ
ดังกลาวในแตละดาน มีรายละเอียดและสาระสําคัญของงาน ดังตอไปนี้ 

1.4.1 การบริหารจัดการหลักสูตร 
 การบริหารจัดการหลักสูตรนี้ นักวิชาการไดเสนองานหรือกิจกรรมที่ตองดําเนินการดังนี้  
 ชูศรี สุวรรณโชติ (2544 : 234-242) ไดกลาววา การบริหารจัดการหลักสูตรมีงานที่ตอง
ดําเนินการรวมกัน 4 งาน สรุปไดดังนี้ 
 1. ดําเนินการงานธุรการ ประกอบดวย ดําเนินงานรวบรวมเอกสารขอมูลที่เกี่ยวของเพือ่
ใชบริหารหลักสูตร ติดตอประสานงานเพื่อบริการและเสนอแนะแกโรงเรียนบริการเครื่องมือและ
วัสดุอุปกรณ และประชาสัมพันธหลักสูตร 
 2. ดําเนินการงานบุคคล ประกอบดวย การประชุมอบรมปฏิบัติการ คัดเลือกจัดสรร
บุคคลและสงเสริมใหดําเนินการ และวิเคราะหผลของการจัดหลักสูตร การดําเนินการใชหลักสูตร 
รวมถึงติดตามผลการใชหลักสูตรของบุคลากร 
 3. ดําเนินการงานวิชาการ ประกอบดวย การเตรียมการกอนการพัฒนาหลักสูตรไดแก 
ประชุมชี้แจงกําหนดหลักการ กําหนดบุคคล กําหนดเนื้อหารายวิชา เตรียมเอกสารและสื่อการ
บริหารการเรียนการสอนตามหลักสูตร ไดแก การดําเนินการหลักสูตรใหสอดคลองกับความ
ตองการของผูเรียนรวมถึงสภาพปญหาและความตองการของชุมชนและสังคม โดยเฉพาะการ
บริหารหลักสูตรในระดับโรงเรียนที่ตองบริการหองหลักสูตร หองสอนเฉพาะวิชา หองฝกงาน
หองสมุดสื่อการเรียนรู การบริการเครื่องมือวัดผลประเมินผล และการบริการการแนะแนวการ
บริหารหลักสูตรในระหวางจัดการเรียนการสอน ไดแก การปรับปรุงหลักสูตรใหสอดคลองกับ
ความตองการและสภาพของทองถ่ิน และการจัดการเรียนการสอนใหตรงตามหลักสูตร 
 4. ดําเนินงานสนับสนุนและสงเสริมหลักสูตร ประกอบดวย งานการติดตาม
ประเมินผลการใชหลักสูตรและงานการนิเทศหลักสูตร 
 ธวัชชัย ชัยจิรฉายากุล, ปราณี สังขะตะวรรธน และประภาพรรณ เอี่ยมสุภาษิต (2545 : 
27-30) ไดกลาววา การบริหารจัดการหลักสูตรมีงานที่ตองดําเนินการดังนี้ 
 1. เตรียมความพรอมของสถานศึกษา โดยการสรางความตระหนักถึงความสําคัญและ
ความจําเปนในการบริหารหลักสูตรแกบุคลากร แตงตั้งคณะกรรมการสถานศึกษา เผยแพร
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ประชาสัมพันธ ทําขอมูลสารสนเทศของสถานศึกษา ทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา และพัฒนา
บุคลากรในสถานศึกษา 
 2. จัดทําสาระหลักสูตร โดยการศึกษาองคประกอบหลักสูตร วิเคราะหขอบขายเนื้อหา
สาระการเรียนรู ศึกษาสภาพปญหาของชุมชนและสังคม ปรับปรุงสาระการเรียนรูเพิ่มเติมให
สอดคลองกับสภาพปญหาของชุมชนและสังคม ตรวจสอบความสอดคลองของสาระการเรียนรู
วางแผนจัดการเรียนรูตามหลักสูตรและพัฒนาแนวการจัดการเรียนรูตามหลักสูตร 
 3. วางแผนบริหารจัดการหลักสูตร โดยการดําเนินการจัดกิจกรรมการเรียนรูกิจกรรม
พัฒนาผูเรียนและสงเสริมสนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนรูและกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 
 4. ปฏิบัติการบริหารจัดการหลักสูตร 
 5. นิเทศ ติดตาม ประเมินผลการดําเนินการหลักสูตรทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษา 
 6. สรุปผลการดําเนินงานบริหารหลักสูตรและเผยแพรแกชุมชนหรือสาธารณชน 
 7. ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารหลักสูตร 
 รุจิร ภูสาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545 : 61-67) ไดกลาววา กิจกรรมที่ผูบริหาร
สถานศึกษาจะตองดําเนินการในเรื่องที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการหลักสูตร ไดแกกิจกรรมตอไปนี้ 
 1. การศึกษาสาระการเรียนรูของหลักสูตรและการจัดระบบ ผูบริหารสถานศึกษา
จะตองศึกษาสาระการเรียนรูตาง ๆ ที่กําหนดไวในหลักสูตร ซ่ึงเปนองคความรูเดิมโดยจะตองนํามา
จัดใหเปนระบบและมีการกําหนดมาตรฐานการเรียนรูเปนรายวิชาและชวงชั้น โดยปฏิบัติตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 27 ซ่ึงสถานศึกษาจะตองทําสาระการเรียนรูให
สอดคลองกับสภาพปญหาของชุมชนและสังคม ตลอดจนตองคํานึงถึงความพรอมและภูมิปญญา
ทองถ่ิน มีการจัดทําคําอธิบายรายวิชาตามหนวยการเรียนรูและแผนการจัดการเรียนรูเพื่อใหผูเรียน
ไดมีความสัมพันธกับวิถีชีวิตจริงในชุมชน แทนการเรียนรูจากสิ่งที่ไกลตัว สาระการเรียนรูมีทั้งสิ้น 
8 กลุมสาระที่สถานศึกษาตองใชเปนหลักเพื่อเสริมสรางพื้นฐานการคิด การเรียนรูและการ
แกปญหา ตลอดจนการเสริมสรางความเปนมนุษย ศักยภาพพื้นฐานในการคิดการทํางานและการ
พัฒนาตนเอง 
 2. พัฒนากระบวนการเรียนรู การพัฒนากระบวนการเรียนรูหรือที่เรียกวาการปฏิรูปการ
เรียนรูทั้งในสวนที่เกี่ยวกับวิธีการเรียนของผูเรียนและวิธีการสอนของครู ซ่ึงครูจะตองสอนโดยยึด
ผูเรียนเปนสําคัญเปดโอกาสใหผูเรียนไดฝกคิดวิเคราะหและศึกษาคนควาดวยตนเองโดยมีครูเปนผู
ควบคุมดูแล เปนการฝกปฏิบัติใหผูเรียนมีประสบการณการเรียนรูดวยตนเอง รูจักวิธีคิดวิธีการ
ดําเนินชีวิต และมีทักษะในการเผชิญกับปญหาตาง ๆ ได การจัดการเรียนการสอนตามแนวของ
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หลักสูตรใหม จึงนาจะมีหลักการและแนวปฏิบัติ ดังนี้ 1) เนนการเรียนการสอนตามสภาพจริง       
2) เปดโอกาสใหผูเรียนไดคนควาหาความรูไดแสดงความคิดอยางอิสระ สามารถสรุปและสรางองค
ความรูใหมขึ้นไดจากขอมูลที่มี 3) นักเรียนเปนผูปฏิบัติ ครูเปนเพียงแหลงขอมูลหนึ่งจากหลาย ๆ
แหลงและเปนผูอํานวยความสะดวกใหแกผูเรียน 4) เนนการปฏิบัติที่ควบคูไปกับหลักการและ
ทฤษฎี 5) เนนวิธีการสอนจากการเรียนรูหลาย ๆ รูปแบบ 6) สงเสริมใหผูเรียนใชกระบวนการคิด
มากกวาการคนหาคําตอบที่ตายตัวเพียงคําตอบเดียว 7) ถือวากระบวนการเรียนรูมีความสําคัญ
มากกวาเนื้อหาเพื่อใหผูเรียนมีขอมูลเพียงพอที่จะสรางองคความรูใหมได และ 8) ใชกระบวนการ
กลุมในการเรียนรูรวมกันและเรียนรูดวยตนเอง 
 3. ส่ือการเรียนรู ผูบริหารจะตองจัดใหสถานศึกษามีส่ือการเรียนการสอน เพราะสือ่เปน
ส่ิงที่ชวยใหครูและผูเรียนปฏิบัติกิจกรรมการเรียนการสอนไดสะดวกยิ่งขึ้น ส่ือเปนสิ่งที่จําเปน
สําหรับครูผูสอน เชน เอกสารหลักสูตร คูมือครูบันทึกการสอน และนอกจากนี้แหลงการเรียนรูทุก
รูปแบบ เครือขายการเรียนรูที่สามารถใหผูเรียนไดศึกษาคนควาดวยตนเองก็ถือวาเปนสื่อการเรียนรู
ทั้งสิ้น ส่ือการเรียนรูเปนสวนประกอบสําคัญที่จะชวยใหการเรียนการสอนของครูดําเนินไปดวยดี 
ชวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรูที่ดีตามกระบวนการตาง ๆ ที่หลักสูตรตองการในปจจุบันตองยอมรับวา
ผูเรียนทุกคนตางก็มีประสบการณเดิมอยูแลวความรูใหม ๆ ที่ผูเรียนจะไดรับอาจมีมาไดหลายทาง
นอกจากครูและสื่อตาง ๆ ดังกลาว เชน วิทยุ โทรทัศน ส่ิงพิมพคอมพิวเตอรและภูมิปญญาทองถ่ิน 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับศักยภาพและความสามารถของครูที่จะสามารถจัดหามาใชและศักยภาพในการเรียนรู
ของผูเรียนแตละคน 
 4. การวัดและการประเมินผลการเรียนรูตามหลักสูตร การวัดและการประเมินผลการ
เรียนรูเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะชวยตรวจสอบคุณภาพของผูเรียนวาผูเรียนมีความกาวหนาทั้ง
ดานความรู ทักษะกระบวนการ คุณธรรมและคานิยมที่พึงประสงค ซ่ึงเปนผลเนื่องมาจากการจัด
กิจกรรมการเรียนรูหรือไมเพียงใด ผลการประเมินจะชวยใหครูผูสอนรูขอบกพรองหรือ
ความกาวหนาของผูเรียน ทําใหสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูและวิธีการแกปญหาหรือพัฒนาให
เหมาะสมได กิจกรรมการประเมินผลการเรียนรูสามารถดําเนินการไดเปน 3 ระดับ คือ 

4.1  การประเมินผลระดับชั้นเรียน ครูผูสอนจะตองประเมินผูเรียนในแตละ 
รายวิชาเพื่อรูจักผูเรียนเปนรายบุคคล โดยใชวิธีการที่หลากหลาย และควรทําอยางตอเนื่องควบคูไป
กับกิจกรรมการเรียนรูของผูเรียน 
  4.2  การประเมินผลระดับสถานศึกษา เปนการประเมินเพื่อตรวจสอบ 
ความกาวหนาดานการเรียนรูเปนรายชั้นปและชวงชั้นของสถานศึกษา เพื่อนําขอมูลที่ไดไปพัฒนา
ปรับปรุงคุณภาพของสถานศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐานการเรียนรูเพื่อนําผลการประเมินไป



 32

พิจารณาตัดสินการเลื่อนชวงชั้น ในกรณีที่ผูเรียนไมสามารถผานมาตรฐานการเรียนรูของกลุมสาระ
ตาง ๆ สถานศึกษาจะตองจัดใหมีการสอนซอมเสริมและจัดใหมีการประเมินผลการเรียนรูดวย 
  4.3  การประเมินผลระดับชาติ สถานศึกษาจะตองจัดใหผูเรียนทุกคนที่เรียน 
ในปสุดทายของแตละชวงชั้น ไดแก ช้ันประถมศึกษาปที่ 3 ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 ชั้นมัธยมศึกษาป
ที่ 3และชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 เขารับการประเมินคุณภาพระดับชาติ ในกลุมสาระการเรียนรูที่สําคัญ
ไดแก ภาษาไทย คณิตศาสตร วิทยาศาสตร สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมภาษาตางประเทศ 
และกลุมสาระการเรียนรูอ่ืน ๆ ตามที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนด ขอมูลที่ไดจากการประเมินจะ
นําไปใชในการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนและคุณภาพของการจัดการสถานศึกษาแตละแหง 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2546 : 44-49) ไดกลาววา การบริหารจัดการหลักสูตรมี
กระบวนการดําเนินงาน ที่สรุปไดดังนี้ 
 1. ขั้นเตรียมการ ประกอบดวย 1) การตรวจสอบหลักสูตรแมบทกอนนําไปใช  2) การ
ประชาสัมพันธหลักสูตร 3) การเตรียมความพรอมดานบุคลากร ไดแก ครูผูสอน ผูนิเทศการสอน
และนักแนะแนวการศึกษา และผูบริหาร การเตรียมความพรอมดานสิ่งอํานวยความสะดวก ไดแก
วัสดุในการสอน ส่ือการสอนหลักสูตรใหม ๆ อาคารสถานที่ งบประมาณ หองสมุด และสถานที่
ฝกงาน 4) การจัดทําโครงการสอนหรือแผนการสอน 5) การตรวจสอบความพรอมของผูเรียน6) 
การตรวจสอบการยอมรับจากสังคม และ 7) การจัดโครงสรางของหนวยงาน 
 2. ขั้นดําเนินการเกี่ยวกับหลักสูตร ไดแก 1) การประชุมครูและบุคลากรที่เกี่ยวของกับ
หลักสูตร 2) การปฐมนิเทศนักเรียน 3) การจัดทําคูมือครู 4) การจัดตารางสอน 5) การจัดครูเขาสอน
6) การจัดสิ่งอํานวยความสะดวก และ 7) การฝกงาน 
 3. การประเมินผลการเรียนการสอนตามหลักสูตร 
 กมล ภูประเสริฐ (2547 : 32-37) ไดกลาววา การบริหารจัดการหลักสูตรนั้น มีงานที่ตอง
ดําเนินการ ที่สรุปไดดังนี้ 
 1. การวิเคราะหหลักสูตรแกนกลางระดับประเทศ ที่ไดกําหนดเกี่ยวกับมาตรฐานการ
เรียนรูและสาระการเรียนรู โดยการจัดเปนกลุม ๆ ไว ซ่ึงการวิเคราะหหลักสูตรแกนกลางนี้จะชวย
ใหบุคลากรของสถานศึกษาไดศึกษาหลักสูตรแกนกลางโดยละเอียดเพื่อการจัดทํามาตรฐานการ
เรียนรูและสาระการเรียนรูทั้งยังชวยใหเกิดแนวคิดวาสถานศึกษาจะมีแนวในการจัดทํามาตรฐาน
การเรียนรูและสาระการเรียนรูที่เหมาะสมกับชุมชนและทองถ่ินของตนในสวนใดบาง 
 2. การกํ าหนดมาตรฐานการ เรี ยน รู และสาระการ เรี ยน รู ในสวนที่ เกี่ ยวกับ
สภาพแวดลอม ทรัพยากร สภาพการดํารงชีวิตและปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับชุมชนและทองถ่ิน
โดยตรง 
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 3. การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา โดยการนําหลักสูตรที่ไดวิเคราะหแลวและได
กําหนดมาตรฐานการเรียนรูและสาระการเรียนรูเปนรายภาคและรายป ทั้งตองกําหนดเวลาเรียนและ
หนวยกิตใหเหมาะสม 
 4. การจัดทําหนวยการเรียนดวยการบูรณาการหลักสูตรสถานศึกษาใหเปนหนวยการ
เรียนรูยอย ๆ และเปนรายวิชา 
 โดยที่งานดังกลาวนั้นมีกิจกรรมหรืองานภารกิจโดยละเอียดในการบริหารจัดการ
หลักสูตรทั้งหมดที่ตองปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 
 1. การรวบรวมเอกสารและวัสดุตาง ๆ ที่เกี่ยวกับหลักสูตรใหสมบูรณและเพียงพอ
ไดแก หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน เอกสารการปฏิรูปการศึกษา เอกสารการพัฒนาทองถ่ิน
เอกสารหลักสูตรสถานศึกษา ศูนยการเรียนรูในชุมชน เอกสารเกี่ยวกับการบูรณาการโครงการ
หนวยการเรียนรู 
 2. การรวบรวมขอมูลและสารสนเทศเกี่ยวกับชุมชน โดยการสํารวจ การสัมภาษณการ
พูดคุย ไดแก ประวัติชุมชน สภาพทางสังคม สภาพเศรษฐกิจ วิถีชีวิตความเปนอยู วัฒนธรรม
ทองถ่ิน ภูมิปญญาทองถ่ิน แหลงประวัติศาสตร ทรัพยากร การพัฒนาทองถ่ินและผลที่ไดการ
ติดตอส่ือสารและคมนาคม ประเพณี ความเชื่อ บุคคลสําคัญในทองถ่ิน จุดเดนทองถ่ินปญหาและ
ความตองการของชุมชน แหลงการเรียนรูในทองถ่ิน 
 3. การทําความเขาใจหลักสูตรและภารกิจที่ตองปฏิบัติ โดยการประชุมชี้แจงการ
ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดความเขาใจ การสงบุคลากรไปรับฟงการประชุมที่จัดในสถานที่อ่ืนการ
เชิญวิทยากรภายนอกมาชวย สถานศึกษาทําเอกสารเพิ่มเติม 
 4. การจัดทําสาระหลักสูตรเกี่ยวกับปญหาและความตองการของชุมชนและทองถ่ิน 
ไดแก มาตรฐานการเรียนรูและสาระความรูเกี่ยวกับชุมชน 
 5. การจัดทํา หลักสูตรสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาใหสมบูรณทั้งมาตรฐาน
ชวงชั้น มาตรฐานรายป/ภาค สาระการเรียนรูรายปรายภาค เวลาเรียน/หนวยกิต คําอธิบายรายวิชา 
หนวยการเรียนรู แผนการจัดกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 
 6. การชี้แจงและประชาสัมพันธใหบุคลากรในสถานศึกษา ผูปกครองและประชาชนใน
ทองถ่ินไดทราบ โดยการทําเอกสาร การประชุมชี้แจง การประชุมปฏิบัติการ 
 7. การเตรียมการใชหลักสูตร ทั้งเตรียมบุคลากร อาคาร สถานที่ วัสดุอุปกรณ และ
บุคคลในชุมชน 
 8. การวางแนวทางติดตามกํากับการใชหลักสูตร 



 34

 9. การวางแนวทางการประเมินการใชหลักสูตร เพื่อหาความชัดเจนความเหมาะสม 
อุปสรรคปญหาที่เกิดขึ้นและการแกไข รวมถึงผลการใชหลักสูตรดวย 
 กิจกรรมหรืองานที่สําคัญในการบริหารจัดการหลักสูตรขางตนสรุปไดวา การบริหาร
จัดการหลักสูตร ประกอบดวย การเตรียมความพรอมของสถานศึกษา ไดแก การจัดโครงสราง
สถานศึกษา การจัดทําสารสนเทศสถานศึกษา การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร การคัดเลือกแตงตั้ง
คณะกรรมการดําเนินการ การศึกษาวิเคราะหและวางแนวทางบริหารจัดการหลักสูตร ไดแก การ
รวบรวมเอกสาร การบริหารจัดการหลักสูตร การกําหนดเอกสารสื่อ เนื้อหาและหลักการ การ
ประชุมอบรมปฏิบัติการครูและชุมชน การประชาสัมพันธหลักสูตรโดยการตรวจสอบความพรอม
ของผูเรียนและการยอมรับจากสังคม การวางแผนบริหารจัดการหลักสูตร การดําเนินการบริหาร
จัดการหลักสูตร ไดแก การจัดเตรียมเครื่องมือและวัสดุอุปกรณสนับสนุน การดําเนินการใช
หลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของผูเรียนและชุมชนทองถ่ิน การบริหารจัดการหลักสูตร
ระหวางการเรียนการสอน การติดตามผล การบริหารจัดการหลักสูตร ไดแก การนิเทศการใช
หลักสูตรของบุคลากร การสรุปผลการบริหารจัดการหลักสูตร และการปรับปรุงพัฒนาการบริหาร
จัดการหลักสูตร 
 ผูวิจัยสรุปความวา การบริหารจัดการหลักสูตร ประกอบดวย 
 1. การกําหนดกระบวนการและสาระการเรียนรูตามหลักสูตร 
 2. การคัดเลือกและแตงตั้งผูดําเนินงานบริหารจัดการหลักสูตร 
 3. การประชุมอบรมปฏิบัติการการบริหารจัดการหลักสูตร 
 4. การจัดเตรียมเครื่องมือและวัสดุอุปกรณทางการศึกษามาสนับสนุน 
 5. การบริหารจัดการหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของผูเรียน 
 6. การติดตามประเมินผลการบริหารจัดการหลักสูตร 
 7. การสรุปผลการดําเนินงานการบริหารจัดการหลักสูตร 
  1.4.2 งานดานการนิเทศการศึกษา 
 กระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษาที่สําคัญที่จะชวยสงเสริมสนับสนุน
การจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและเกิดประสิทธิภาพไดอีกประการหนึ่ง คือการนิเทศการศึกษา
ภายในสถานศึกษา มีนักวิชาการเสนอกิจกรรมและแนวทางปฏิบัติในการนิเทศการศึกษาไวดังนี้ 
 เยาวพา เดชะคุปต (2542 : 113) ไดกลาววา การนิเทศการศึกษามีแนวทางดําเนินการสรุป
ไดดังนี้ 
 1. วางแผนการนิเทศ โดยการประชุมปรึกษาหารือแลววางแผนขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
 2. ใหความรูความเขาใจในสิ่งที่ดําเนินการนิเทศ รวมถึงขั้นตอนการดําเนินงาน 
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 3. ปฏิบัติงานการนิเทศ โดยผูรับการนิเทศลงมือปฏิบัติงานตามความรูความสามารถที่
ไดรับมาแลว ผูนิเทศดําเนินการนิเทศและควบคุมคุณภาพงาน ผูสนับสนุนการนิเทศใหการ
ชวยเหลือวัสดุอุปกรณเครื่องใชที่จําเปน 
 4. สรางขวัญและกําลังใจ เพื่อใหเกิดความมั่นใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 5. ประเมินผลการดําเนินงานนิเทศ เพื่อปรับปรุงแกไขการดําเนินงานหรือกําหนดเปน
แนวทางดําเนินการในครั้งตอไป 
 กรมวิชาการ (2543 : 17) ไดกลาววา การนิเทศการศึกษามีกระบวนการดําเนินการดังนี้ 
เตรียมการนิเทศ วางแผนการนิเทศ ปฏิบัติตามแผนการนิเทศ ประเมินผลการนิเทศ และปรับปรุง
แกไขวิธีการนิเทศ ซึ่งมีกิจกรรมดําเนินการนิเทศดังนี้ 1) ใหความรู โดยหาวิทยากรมาจัดอบรม
ประชุมปฐมนิเทศปรึกษาหารือ แนะนําใหความรูดวยเอกสาร 2) สาธิตใหดู 3) ประสานงานให
รวมกันทํางาน 4) พาไปดูงาน 5) บริการวิชาการ 6) วิจัยในชั้นเรียน 7) ฝกงาน 8) จัดกิจกรรมกระตุน
ใหปฏิบัติงานอยางเขมแข็ง 9) สรางความเขาใจดีตอกัน 
 รุจิร ภูสาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545 : 71-72) ไดกลาววา การนิเทศการศึกษามี
กิจกรรมหรืองานที่สําคัญ เชน การประชุม อบรมปฐมนิเทศ การสังเกตการสอนในชั้นเรียน
การศึกษาเอกสารตําราทางวิชาการ การใหคําปรึกษาหารือเปนกลุมและเปนรายบุคคลการสนทนา
ทางวิชาการ การสาธิตการสอน การพาไปศึกษานอกสถานที่ การสัมมนาการจัดนิทรรศการ การ
ตรวจเยี่ยมชั้นเรียน การวิจัยเชิงปฏิบัติการ ฯลฯ 
 สวัสดิ์ พานกลาง (2546 : 33-34) ไดกลาววา การนิเทศการศึกษามีการดําเนินงานดังนี้ 
 1. บุคลากรทุกฝายศึกษาทําความเขาใจหลักการและแนวปฏิบัติการนิเทศ 
 2. แตงตั้งคณะกรรมการนิเทศเพื่อดําเนินการ 
 3. วางแผนการนิเทศ ที่ประกอบดวย การศึกษาสภาพปจจุบันปญหาและความตองการ 
การวางแผน การสรางเครื่องมือ การปฏิบัติการนิเทศ และการประเมินผลการนิเทศ 
 4. จัดเอกสาร เครื่องมือ วัสดุอุปกรณที่จําเปน 
 5. ดําเนินการนิเทศตามแผนและโครงการโดยใชกิจกรรมการนิเทศที่เหมาะสม 
 6. เยี่ยมชั้นเรียน สังเกตการณสอนของครู 
 7. ประเมินผลการนิเทศเพื่อพัฒนาความรูความสามารถของครู 
 8. ทําแฟมรวบรวมผลการนิเทศและเอกสารที่เกี่ยวของ 
 กมล ภูประเสริฐ (2547 : 13-14) ไดกลาววา การบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา 
ไดแก การจัดใหมีการดําเนินงาน ดังตอไปนี้ 
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 1. การทําความเขาใจเกี่ยวกับการนิเทศภายในที่มีหลักการใหบุคลากรทุกคนรวมกัน
รับผิดชอบในการนําสถานศึกษาไปสูมาตรฐานการศึกษารวมกัน 
 2. การกําหนดวิธีการและระยะเวลาการนิเทศภายใน วิธีการที่จะนําไปใชควรเปน
วิธีการแบบกัลยาณมิตรตอกัน เชน การแลกเปลี่ยนประสบการณ ความคิด ความรูความเขาใจจาก
การอาน การคนควา การประชุมสัมมนาปฏิบัติการในระดับตาง ๆ 
 3. การควบคุมดูแลและสงเสริมใหมีการดําเนินการนิเทศภายในอยางสม่ําเสมอ 
 4. การรวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้น โดยถือเปนปญหาของสถานศึกษาโดยสวนรวมทั้ง
ไดเสนอวาเทคนิควิธีการในการนิเทศภายในสถานศึกษา มีดังนี้ 1) การใหคําอธิบายหรือคําแนะนํา 
2) การใหผูที่มีความสามารถ สาธิตใหดู 3) การปรึกษาหารือ 4) การระดมสมอง 5) การศึกษา
เอกสารรวมกัน 6) การศึกษาจากสื่อ เชน วีดิทัศน ซีดี รวมกัน 7) การชวยกันจัดหาสื่อที่จะชวยให
การสอนดีขึ้น 8) การจัดทีมทําการทดลองวิธีการสอนรวมกัน และ 9) การผลัดเปลี่ยนกันแสดง
บทบาทสมมติตามความคิด แลวสรุปเปนขั้นตอนการสอนที่ดี 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 36) ไดเสนอแนวทางปฏิบัติการนิเทศไวดังนี้ 
 1. จัดระบบการนิเทศงานวิชาการและการเรียนการสอนภายในสถานศึกษา 
 2. ดําเนินการนิเทศงานวิชาการและการเรียนการสอนในรูปแบบหลากหลายและ
เหมาะสมกับสถานศึกษา 
 3. ประเมินผลการจัดระบบ และกระบวนการนิเทศการศึกษาในสถานศึกษา 
 4. ติดตาม ประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพัฒนาระบบและกระบวนการนิเทศ
งานวิชาการ และการเรียนการสอนของสถานศึกษา 
 5. การแลกเปลี่ยนเรียนรูและประสบการณการจัดระบบนิเทศการศึกษาภายใน
สถานศึกษากับสถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศการศึกษาภายในเขตพื้นที่การศึกษา 
 กิจกรรมหรืองานที่สําคัญในการนิเทศการศึกษาขางตนสรุปไดวา การนิเทศการศึกษา 
ประกอบดวย การวางแผนนิเทศการศึกษา ไดแก การประชุมปรึกษาหารือใหความรูความเขาใจสิ่งที่
ตองดําเนินการ การตั้งคณะกรรมการดําเนินงาน การศึกษาเอกสารตําราวิชาการทางการนิเทศ การ
จัดระบบการนิเทศ การกําหนดขั้นตอนและวิธีการนิเทศ การปฏิบัติการนิเทศไดแก การประสาน
ความเขาใจการทํางานรวมกัน การพาไปดูงานการศึกษานอกสถานศึกษาการตรวจเยี่ยมสังเกตการ
สอนในชั้นเรียน การสัมมนาและสนทนาทางวิชาการนิเทศการใหคําปรึกษาและสาธิตใหดู การวิจัย
เชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน การศึกษาจากสื่อการเรียนรูการจัดทีมฝกงานทดลองวิธีการสอน การจัด
นิทรรศการ การแสดงบทบาทสมมติการสอนและสรุปผล และการสรางขวัญและกําลังใจในการ
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นิเทศ และการติดตามผลการนิเทศการศึกษา ไดแก การควบคุมดูแลการนิเทศ การประเมินผลการ
นิเทศ การปรับปรุงและพัฒนาการนิเทศ และการรวบรวมผลการนิเทศและรายงานผล 
 ผูวิจัยสรุปความวา งานดานการนิเทศการศึกษา ประกอบดวย 
 1. การจัดทําขั้นตอนและวิธีการนิเทศ 
 2. การดําเนินการนิเทศโดยใชกิจกรรมการนิเทศที่หลากหลายและเหมาะสม 
 3. การอบรมปฏิบัติการเพื่อใหผูสอนสามารถนําไปใชได 
 4. การตรวจเยี่ยมสังเกตการณเรียนการสอนในชั้นเรียน 
 5. การใหคําปรึกษาและคําแนะนําเพื่อใหการชวยเหลือ 
 6. การประเมินผลการนิเทศเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการนิเทศ 
 7. การสรุปผลและรายงานผลการนิเทศ 
  1.4.3 งานดานการจัดการเรียนรู 
 การจัดการเรียนรู เปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลใหการเรียนรูของผู เ รียนเปนไปตาม
จุดมุงหมายและบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว คือ ผูเรียนไดรับความรู มีคุณสมบัติและคุณลักษณะที่
พึงประสงคตามที่ตั้งไวในหลักสูตร มีนักวิชาการเสนอกิจกรรมหรืองานสําคัญที่เปนแนวทางปฏิบัติ 
ดังนี้ 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545 
หมวด 4 แนวการจัดการศึกษา มาตรา 24 ไดกําหนดไววาในการจัดการเรียนการสอนหรือการจัด
กระบวนการเรียนรู ใหสถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของดําเนินการดังตอไปนี้ 
 1. จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของผูเรียน
โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 
 2. ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการประยุกตความรู
มาใชเพื่อปองกันและแกไขปญหา 
 3. จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําไดคิดเปน 
ทําเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง 
 4. จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุล
รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงค ไวในทุกวิชา 
 5. สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม ส่ือการเรียนและ
อํานวยความสะดวกเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรู รวมทั้งสามารถใชการวิจัยเปน
สวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ทั้งนี้ ผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียนการ
สอนและแหลงวิทยาการประเภทตาง ๆ 
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 6. จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานที่ มีการประสานความรวมมือกับบิดา
มารดา ผูปกครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝาย เพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ 
 จุไรรัตน เอิบกมล (2544 : 25) ไดกลาววา การจัดการเรียนการสอน มีแนวทางดําเนินการ
ดังนี้ คือ จัดตารางสอน จัดทําแผนการสอน จัดครูเขาสอน จัดชั้นเรียน สอนซอมเสริมจัดสิ่งอํานวย
ความสะดวก จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร 
 นวลจันทร หงษอินทร (2544 : 44) ไดกลาววา การจัดการเรียนการสอน มีแนวการ
ดําเนินการดังนี้ คือ กําหนดแผนการเรียนการสอน สงเสริมใหครูเขียนแผนการสอน จัดครูเขาสอน
ติดตามการจัดการเรียนการสอนของครู สงเสริมสนับสนุนและชวยเหลือครูในการจัดการเรียน   
การสอน 
 จุฑารัตน อินทะแสน (2545 : 31-33) ไดกลาววา การจัดการเรียนการสอนมีการ
ดําเนินการ ดังนี้ 
 1. จัดอบรมเชิงปฏิบัติการแกครูเพื่อใชจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร 
 2. จัดครูเขาจัดการเรียนการสอน ตามประสบการณ ความรู ความถนัดความตองการ 
ความใจและความเชี่ยวชาญของครูแตละคน 
 3. บันทึกการเรียนการสอน เพื่อชวยใหจัดการเรียนการสอนมีระบบ เตือนความจําของ
ครู และบันทึกเพิ่มเติมหลักการเรียนการสอน 
 4. สอนซอมเสริม โดยสอนซอมเสริมทั้งกอนเรียนเพื่อปรับพื้นฐานความรู ระหวาง
เรียนเพื่อใหทันและเขาใจ หลังวัดผลประเมินผลเพื่อสอบแกตัว และสอนเสริมผูเรียนที่ฉลาดและ
เรียนเร็ว 
 สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2545 : 14) ไดกลาววา การจัดการเรียนการสอนหรือการเรียนรู 
สถานศึกษาตองดําเนินการสรุปไดดังนี้ 
 1. จัดทําแผนการเรียนการสอนโดยใหผูเรียนมีสวนรวม 
 2. จัดกระบวนการเรียนการสอนแบบปฏิบัติจริงใหเหมาะกับเวลา สาระการเรียนรูและ
ผูเรียน โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญและใหผูปกครอง ชุมชนไดมีสวนรวม 
 3. ใชการแนะแนวการเรียนการสอนเปนสวนหนึ่งในกระบวนการเรียนรูแกผูเรียน 
 4. สงเสริมใหครูพัฒนาวิ ธีการจัดการเรียนการสอนอยางตอเนื่องและมีความ
หลากหลาย 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2546 : 151-161) ไดกลาววา กิจกรรมหรืองานเพื่อดําเนินการ
จัดการเรียนการสอน สรุปไดดังนี้ 
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 1. การจัดประมวลการสอน (Syllabus) เปนหนาที่ของสถานศึกษาที่จะตองนําหลักสูตร 
ที่กําหนดรายวิชาไวแลวมาจัดทําประมวลการสอนใหเหมาะสมเพื่อชวยใหการสอนมีขั้นตอนการ
ปฏิบัติผูสอนไมลืมและไมสอนซ้ํา มีแผนกิจกรรมและอุปกรณที่จําเปน และมีการจัดประสบการณ
ครบถวน 
 2. การจัดแผนการเรียน ใหสอดคลองกับหลักสูตรเพื่อประโยชนของผูเรียนจะไดเลือก
เรียนรูตามความถนัด ความสนใจ และความสามารถ 
 3. การจัดตารางสอน เปนการกําหนดวิชาและเวลาเรียนโดยละเอียด โดยมีหลักในการ
จัดตารางสอนที่สรุปไดดังนี้ 1) จัดใหครบตามโครงสรางของหลักสูตร 2) จัดตามธรรมชาติของแต
ละรายวิชาเพื่อเอื้อการเรียนรูของผูเรียน 3) จัดเวลาใหผูเรียนสามารถเรียนรูดวยตนเอง4) จัดวิชาที่
เปนหลักทฤษฎีและคํานวณในภาคเชา 5) พิจารณาครูอาจารยผูสอนเรื่องความสะดวกที่จะสอน เวลา
วางเพื่อประโยชนดานการประชุมหารือ 
 4. การจัดชั้นเรียน โดยการจัดชั้นเรียนตามความรูความสามารถของนักเรียนจัดตาม
รายชื่อ จัดตามความสามารถพิเศษ หรือจัดแบบผสมผสาน ในระดับสูงขึ้นเชน อาชีวศึกษาหรือ
อุดมศึกษา จัดตามการลงทะเบียนเรียนในแตละรายวิชา 
 5. การจัดครูอาจารยเขาสอน คือการจัดครูอาจารยใหทําหนาที่สอนหรือจัดการเรียนรู
เปนหลักโดยคํานึงถึงความพรอมของครูในสถานศึกษา คุณสมบัติ และภาระงานดานอื่นของครู
ประกอบดวยเพื่อใหครูปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มที่ทั้งงานหลักคือการสอนและงานที่ไดรับ
มอบหมายเพิ่มเติม 
 6. การสอนซอมเสริม คือการสอนเพิ่มเติมจากการสอนปกติเพื่อชวยเหลือและแกไข
การเรียนของนักเรียน สามารถทําได 4 ลักษณะ คือ 1) สอนซอมเสริมกอนการเรียนการสอนเพื่อ
ปรับพื้นฐานความรูกอนเขาหลักสูตร 2) สอนซอมเสริมขณะที่สอน เพื่อแกไขใหนักเรียนเขาใจบท
ตอนที่สงสัยและตามทันเนื้อหาทั้งหมด 3) สอนซอมเสริมรายวิชาเพื่อสอบแกตัวใหผานเกณฑและ 
4) สอนซอมเสริมสําหรับนักเรียนที่ฉลาดหรือเรียนเร็วเพื่อไมใหเบื่อหนายการเรียน 
 7. การเลือกตําราเรียน โดยทั่วไปจะใชตําราที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนดใหใชและ
สถานศึกษาแตละแหงเห็นวาสมควรกับผูเรียนก็กําหนดใหครูอาจารยใชสอน ในสวนของครู
อาจารยเองตองคนควาตําราหนังสือเพิ่มเติมและสงเสริมใหผูเรียนคนควาหาความรูเพิ่มจาก
หองสมุด 
 8. คูมือครูในงานวิชาการ สถานศึกษาตองพัฒนาใหครูมีคูมือการปฏิบัติงานดาน
วิชาการในสถานศึกษา ความรูที่ครูตองรูและคําแนะนําในการจัดการเรียนการสอนเพื่อการพัฒนา
คุณภาพงานวิชาการ 
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 9. การจัดทําคูมือนักเรียนนักศึกษา ซ่ึงเปนเอกสารคูมือที่สถานศึกษาทําแจกนักเรียน
นักศึกษาเพื่อเปนแนวทางใหไดศึกษาและทําความเขาใจหลักสูตร การจัดการเรียนการสอนการ
ปฏิบัติตนในสถานศึกษา 
                10. การจัดหองศูนยควบคุมการเรียนการสอนทางวิชาการ เปนหองศูนยกลางเกี่ยวกับ
ขาวสารและสารสนเทศงานดานวิชาการของสถานศึกษาที่จะอํานวยความสะดวกดานการเรียนการ
สอนของสถานศึกษาเปนสําคัญ และการจัดการเรียนการสอนเปนการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกและ
สงเสริมการจัดหลักสูตรและโปรแกรมการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพไดแกงานตอไปนี้ 
1) จัดสื่อการเรียนการสอนใหเอื้อตอการศึกษาของนักเรียนนักศึกษาโดยเนนเครื่องมือและกิจกรรม
ใหครูไดเลือกใชในการสอน 2) จัดหองสมุด รวบรวมหนังสือ เอกสารสื่อส่ิงพิมพ และวัสดุอุปกรณ
ที่เปนแหลงวิทยาการใหนักเรียนนักศึกษาไดศึกษาคนควาเพิ่มเติม 3) นิเทศการสอนชวยเหลือแนะ
แนวครูเพื่อการปรับปรุงแกไขการเรียนการสอน 
 กมล  ภูประเสริฐ (2547 : 53-56) ไดกลาววา การบริหารการเรียนการสอนตองจัดใหมี
การดําเนินการ สรุปไดดังตอไปนี้ 
 1. การรวบรวมรูปแบบการเรียนการสอน กระบวนการเรียนการสอน เทคนิคการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนที่มีลักษณะเนนผูเรียนสําคัญที่สุดหรือเนนการปฏิบัติจริงของผูเรียนใน
สภาพของชีวิตจริง และชวยพัฒนาความสามารถดานตาง ๆ ของผูเรียนไดอยางแทจริง เชน ทักษะ
กระบวนการหรือเทคนิคการเรียนแบบรวมมือ 
 2. การรวมกันวิเคราะหและกําหนดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับ    หนวย
การเรียนรูที่สถานศึกษาจัดทําขึ้น 
 3. การกําหนดความตองการในเรื่องสื่อการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับกิจกรรม  การ
เรียนการสอนในหนวยการเรียนรูรายวิชานั้น ๆ รวมถึงหองปฏิบัติการตาง ๆ และหองสมุด 
 4. การจัดทํา แผนการสอนหรือแผนการจัดการเรียนรูของผูสอนแตละคนโดยคํานึงถึง
วาจะตองเตรียมการอะไรและจะดําเนินการอยางไร 
 5. การเตรียมการในเรื่องการเรียนการสอน จะตองมีการจัดหา จัดทํา จัดหอง  ตาง ๆ ให
พรอมใช รวมถึงการจัดเตรียมสื่อการเรียนการสอนนอกหองเรียน 
 6. การติดตามกํากับ และสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนตาม    แผนการ
สอนหรือแผนการจัดการเรียนเรียนรู รวมทั้งแผนการจัดกิจกรรมพัฒนาผูเรียน โดยการเยี่ยมชม
สถานที่ที่มีการจัดกิจกรรมการประชุมปรึกษาหารือเปนระยะเพื่อใหมีการรายงานผลและรวมกัน
สรุปปญหาที่เกิดขึ้น 



 41

 7. การแกไขขอบกพรองในการเรียนการสอน รวมถึงการปรับปรุงกิจกรรมการเรียน
การสอน 
 8. การรวมกันแกปญหาการเรียนการสอนโดยการประชุมปรึกษาหารือการนิเทศภายใน 
การปรับแกการบริหารทั่วไป การใหบุคลากรไปปรึกษาหารือผูทรงคุณวุฒิไปดูงานในสถานศึกษา
อ่ืน การเชิญวิทยากรภายนอก 
 9. การรายงานผลการเรียนรูของผู เ รียนใหผูปกครองทราบและรายงานผลของ
สถานศึกษาใหหนวยงานตนสังกัดและสาธารณะไดทราบ 
                10. การจัดระบบเก็บสิ่งที่รวบรวม และที่จัดทําขึ้นเปนหมวดหมู เพื่อสะดวกในการศกึษา
และการใชประโยชน 
                11. การประเมินจุดเดน-จุดดอยหรือขอจํากัดของหลักสูตร การเรียนการสอน 
                12. การสรางความภาคภูมิใจใหแกบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อใหมีกําลังใจและเกิดความ
มุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน 
                13. การกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรพัฒนางานในหนาที่อยางสม่ําเสมอ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 34-35) ไดเสนอแนวทางการปฏิบัติในการจัดการเรียนการ
สอนไวดังนี้ 
 1. สงเสริมใหครูจัดทําแผนการจัดการเรียนรูตามสาระและหนวยการเรียนรูโดยเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ 
 2. สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลอง
กับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการการเผชิญสถานการณ 
การประยุกตใชความรูเพื่อปองกันและแกไขปญหา การเรียนรูจากประสบการณจริงและการปฏิบัติ
จริง การสงเสริมใหรักการอาน และใฝรูอยางตอเนื่องการผสมผสานความรูตาง ๆ ใหสมดุลกัน
ปลูกฝงคุณธรรม คานิยม ที่ดีงาม และคุณลักษณะที่พึงประสงคที่สอดคลองกับเนื้อหาสาระกิจกรรม 
ทั้งนี้โดยจัดบรรยากาศ และสิ่งแวดลอมและแหลงเรียนรูใหเอื้อตอการจัดกระบวนการเรียนรูและ
การนําภูมิปญญาทองถ่ิน หรือเครือขายผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ิน มามีสวนรวมในการจัดการเรียน
การสอนตามความเหมาะสม 
 3. จัดใหมีการนิเทศการเรียนการสอนแกครูในกลุมสาระตาง ๆ โดยเนนการนิเทศที่
รวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร เชน นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
รวมกันหรือแบบอื่น ๆ ตามความเหมาะสม 
 4. สงเสริมใหมีการพัฒนาครูเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม 
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 กิจกรรมหรืองานที่สําคัญในการจัดการเรียนรูขางตนสรุปไดวา การจัดการเรียนรู 
ประกอบดวย การเตรียมสื่ออุปกรณการเรียนรู ไดแก การวิเคราะหและกําหนดกิจกรรมการเรียนรู 
การรวบรวมรูปแบบการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ การเลือกตําราเรียน การจัดประมวลการสอน
จากหลักสูตร การจัดคูมือครูและคูมือนักเรียน และการจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือ
ประกอบการเรียนรูและหองควบคุมการเรียนรู การเตรียมบุคลากรและเพื่อจัดการเรียนรู ไดแก การ
ประสานความรวมมือกับผูปกครองและชุมชน และการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการการจัดการเรียนรูแก
ครูการจัดกิจกรรมการเรียนรู ไดแก การจัดแผนการเรียนรู การจัดชั้นเรียนและตารางสอน การจัดครู
เขาสอนตามศักยภาพ การสนับสนุนชวยเหลือครูและผูเรียนในการเรียนรู การจัดเนื้อหาสาระและ
กิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความตองการของผูเรียน การจัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นทุก
สถานที่ทุกเวลา การจัดใหเรียนจากประสบการณจริงและบูรณาการความรู การฝกทักษะ 
กระบวนการคิด การจัดการการเผชิญสถานการณและการประยุกตใชความรู การสอนซอมเสริม 
และการวิจัยพัฒนาการเรียนรูและการติดตามผลการจัดการเรียนรู ไดแก การติดตามนิเทศการ
จัดการเรียนรูของครู การบันทึกผลการเรียนรู การปรับปรุงแกไขขอบกพรองการจัดการเรียนรูและ
การรายงานผลการจัดการเรียนรู 
 ผูวิจัยสรุปความวา งานดานการจัดการเรียนรู ประกอบดวย 
 1. การกําหนดกิจกรรมการจัดการเรียนรูประจําปการศึกษา 
 2. การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการการจัดการเรียนรูแกครูผูสอน 
 3. การจัดครูเขาสอนในชั้นเรียนตามศักยภาพ 
 4. การจัดสื่อและแหลงการเรียนรูใหครูและผูเรียนไดคนควาเพิ่มเติม 
 5. การจัดกิจกรรมการเรียนรูใหสอดคลองกับความสนใจและความตองการของผูเรียน 
 6. การติดตามการจัดการเรียนรูของครูและการบันทึกผลการเรียนของผูเรียน 
 7. การปรับปรุงแกไขขอบกพรองการจัดการเรียนรู 
 8. การสรุปผลและรายงานผลการจัดการเรียนรู 
   1.4.4 งานดานวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอน 
 กิจกรรมทางการศึกษาสําคัญอีกประการหนึ่งที่ตองปฏิบัติควบคูกับกิจกรรมการเรียนรูใน
สถานศึกษาคือกิจกรรมการวัดผลและประเมินผลการจัดการเรียนรูเพื่อเปนการตรวจสอบ เทียบเกณฑ
และพิจารณาตัดสินผลการจัดการเรียนรูของสถานศึกษา มีนักวิชาการเสนอแนวทางการดําเนินการ
วัดผลและประเมินผลการจัดการเรียนรูไวดังนี้ 
 จุฑารัตน อินทะแสน (2545 : 53-54) ไดกลาววา การวัดผลและประเมินผลทําไดดวย
วิธีการดังนี้ คือ สังเกตการแสดงออกของผูเรียน แฟมชิ้นผลงานหรือรายงาน การสัมภาษณบันทึก
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ของผูเรียน การประชุมปรึกษาระหวางผูเรียนและครู ความสามารถในการปฏิบัติจริงการประเมิน
ดวยตนเองหรือกลุมเพื่อน 
 รุจิร ภูสาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545 : 64-67) ไดกลาววา กิจกรรมการวัดและการ
ประเมินผลการเรียนการสอนอาจทําไดดวยวิธีตอไปนี้ 
 1. การประเมินตามสภาพจริง (Authentic assessment) เปนการประเมินผลจากงานหรือ
ผลงานที่เปนจริง การปฏิบัติจริงในชีวิตประจําวัน ซ่ึงครอบคลุมถึงวิธีการดังตอไปนี้การนําเสนอ
ดวยปากเปลา (Oral presentation) การโตวาที (Debates) การแสดงนิทรรศการ(Exhibitions) การ
รวบรวมผลงานเขียนของนักเรียน (Collections of students written products)แถบบันทึกภาพผลการ
ปฏิบัติงาน (Videotapes of performances) การสรางและงานประดิษฐโครงหุน (Construction and 
models) การแกปญหา (Solutions of problems) พฤติกรรมของผูเรียน (Students’ behavior) การ
ปฏิบัติงานกลุม (Cooperative group work) 
 2. การประเมินโดยใชแฟมสะสมงาน (Portfolio assessment) เปนวิธีการประเมินผล
การเรียนการสอนโดยผูเรียนไดมีสวนรวมการประเมินอยางเต็มที่ 2 ขั้นตอนคือผูเรียนแตละคน
รวบรวมผลงานและบันทึกผลการประเมินไวในแฟมรวบรวมผลงาน (Working folder) และ
นักเรียนแตละคนจัดและคัดเลือกผลงานจากแฟมรวบรวมผลงานเพื่อจัดทําแฟมสะสมงานตอไป 
 3. การประเมินโดยใชแบบทดสอบมาตรฐาน (Standardize test) เปนวิธีการประเมินผล
การเรียนรูของผูเรียนในรูปแบบของขอทดสอบแบบปรนัย ซ่ึงผูเรียนทุกคนไดรับการประเมินผล
สัมฤทธิ์ในวิชาแกนหลักและคุณลักษณะที่สําคัญดวยเครื่องมือหรือแบบทดสอบที่ไดมาตรฐาน 
 สมศักดิ์ สินธุระเวชญ (2545 : 9-10) ไดกลาววา การวัดผลและประเมินผลการเรียน การ
สอน  มีหลักการดําเนินงาน  ดังนี้ 
 1. จัดทําหลักเกณฑและแนวปฏิบัติการวัดผลและประเมินผล 
 2. บุคลากรทุกคนทั้งครูผูสอน นักเรียน ผูปกครอง ไดมีสวนรวมปฏิบัติการวัดผลและ
ประเมินผลเปนมาตรฐานเดียวกันตามหลักเกณฑและแนวปฏิบัติ 
 3. วัดผลและประเมินผลการเรียนการสอนอยางตอเนื่องควบคูการเรียนการสอนโดย
การวัดและประเมินความประพฤติ พฤติกรรมการเรียน การรวมกิจกรรม และผลงานของผูเรียน 
 4. นําผลการวัดและประเมินมาพัฒนาคุณภาพผูเรียนและสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาการ
เรียนรูเต็มตามศักยภาพ 
 สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2545 : 14-15) ไดกําหนดวา การวัดผลและประเมินผลการ
เรียนการสอน สถานศึกษาตองดําเนินการดังนี้ 
 1. กําหนดระเบียบการวัดและประเมินผล 
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 2. จัดทําเอกสารหลักฐานการศึกษา 
 3. ดําเนินการวัดผลและประเมินผลทุกชวงชั้น 
 4. พัฒนาเครื่องมือการวัดผลและประเมินผล 
 5. จัดระบบสารสนเทศดานการวัดผลและประเมินผลเพื่อการอางอิงการตรวจสอบและ
พัฒนาการเรียนการสอนตอไป 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2546 : 167-169) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีหนาที่
เกี่ยวกับการวัดผลประเมินผลที่ตองดําเนินการ สรุปไดดังนี้ 
 1. กําหนดนโยบายทั่วไปเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผลในเรื่องประเภทขอสอบ
ระยะเวลาที่ใชสอบ จํานวนครั้งที่สอบและการเก็บคะแนน มาตรฐานการสอบวัดผล และเตรียม
แบบฟอรมรายงานผลการสอบ 
 2. จัดหาวัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการสอบ 
 3. สงเสริมครูอาจารยใหมีความรูทางดานการวัดผลและประเมินผลโดยการจัดฝกอบรม 
การประชุมปฏิบัติการ 
 4. จัดตารางสอบ หองสอบ และระเบียบในการสอบและการคุมสอบ 
 5. ประเมินผลการสอนเพื่อหาทางแกไขหรือเสนอเปนแนวทางปรับใชตอไป 
 สวนหัวหนางานวัดผลและประเมินผลมีหนาที่เกี่ยวกับการวัดผลประเมินผลที่ตอง
ดําเนินการ สรุปไดดังนี้ 
 1. จัดหาแบบพิมพการวัดผลและประเมินผลการเรียน 
 2. จัดทําเอกสาร ขาวสารเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผลการเรียนเผยแพร 
 3. ศึกษาระเบียบ ความเคลื่อนไหว ความกาวหนาทางวิชาการวัดผลและประเมินผลการ
เรียน 
 4. ดูแลครูอาจารยใหปฏิบัติตามระเบียบการวัดผลและประเมินผลใหถูกตอง 
 5. พิจารณาตัดสินปญหาเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผลการเรียน 
 6. สงเสริมใหครูอาจารยที่ผานการอบรม ศึกษาทางการวัดผลและประเมินผลการเรียน
ไดมีบทบาทพัฒนางานการวัดผลและประเมินผล 
 7. ตรวจสอบการใหระดับคะแนนของครูอาจารยกอนสงถึงผูบริหารสถานศึกษา 
 8. ดําเนินการวิเคราะหขอสอบและจัดทําขอสอบมาตรฐาน 
 9. เก็บรักษาเอกสารและหลักฐานการประเมินผลการเรียน 
                10. ทําลายเอกสารการวัดผลและประเมินผลที่หมดความจําเปน 
                11. ดูแล บํารุง และรับผิดชอบทรัพยสินของสถานศึกษา 
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                12. เสนอโครงการและรายงานตามลําดับชั้น 
 กมล ภูประเสริฐ (2547 : 13) ไดเสนอวา การบริหารการประเมินผลการเรียน ไดแก การ
จัดใหมีการดําเนินงาน ที่สรุปไดดังนี้ 
 1. การวิเคราะหมาตรฐานการเรียนรูของหนวยการเรียนรู รายวิชาและกิจกรรม     การ
เรียนการสอน รวมทั้งการรวมกิจกรรมพัฒนาผูเรียน ซ่ึงเปนการเตรียมการประเมินผลการเรียนเพื่อ
กําหนดวิธีการเครื่องมือ และแนวปฏิบัติในการประเมิน 
 2. การกําหนดวิธีการวัดผลและประเมินผลและเครื่องมือที่จะใชในการวัดผลและ
ประเมินผลการเรียนรู และการเตรียมการในการสรางเครื่องมือและกําหนดวิธีการที่เปนระบบโดย
เปนการกําหนดใหประเมินผลตามสภาพจริง การประเมินตามสภาพจริงตองใชวิธีการที่หลากหลาย 
ทั้งการสังเกตพฤติกรรม การพิจารณาผลงานที่สะสมไว การฟงการนําเสนอของผูเรียน 
 3. การควบคุม ดูแล ติดตามและสงเสริมใหมีการประเมินผลการเรียนตามวิธีการและ
เครื่องมือที่ไดกําหนดไว รวมทั้งการดูแลใหมีการบันทึกผลการเรียนการสอน การบันทึกการสังเกต 
และการรวบรวมผลงานของนักเรียนตามชวงเวลาที่กําหนดไวอยางสม่ําเสมอ 
 4. การจัดทําหลักฐานการศึกษาและหลักฐานการประเมินผลตามที่กระทรวง/กรม/
หนวยงานตนสังกัด ไดกําหนดไว 
 5. การนําผลการประเมินไปใชในการแกไขขอบกพรองของผูเรียนแตละคนอยาง
สม่ําเสมอ ซ่ึงเปนการพัฒนาผูเรียนและกระบวนการเรียนการสอนเพื่อใหผูเรียนปรับปรุงตนเอง 
 6. การกําหนดรูปแบบ ระยะเวลาการรายงานผลการเรียนรู ทั้งการรายงานผลการเรียนรู
ของผูเรียนตอผูปกครองและรายงานผลตอสาธารณะและหนวยงานตนสังกัดไดทราบ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 35) ไดเสนอแนวทางการประเมินผลไวดังนี้ 
 1. กําหนดระเบียบ แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผลของสถานศึกษา 
 2. สงเสริมใหครูจัดทําแผนการวัดผลและประเมินผลแตละวิชาใหสอดคลองกับ
มาตรฐานการศึกษา สาระการเรียนรู หนวยการเรียนรู แผนการจัดการเรียนรู และการจัดกิจกรรม
การเรียนรู 
 3. สงเสริมใหครูดําเนินการวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอน โดยเนนการ
ประเมินตามสภาพจริง จากกระบวนการการปฏิบัติและผลงาน 
 4. พัฒนาเครื่องมือและประเมินผลใหไดมาตรฐาน 
 กิจกรรมหรืองานสําคัญในการวัดผลและประเมินผลการจัดการเรียนรูขางตน สรุปไดวา 
การวัดผลและประเมินผลการจัดการเรียนรู ประกอบดวย การกําหนดนโยบายการวัดผลและ
ประเมินผล ไดแก การวิเคราะหมาตรฐานการเรียนรู การกําหนดระเบียบการวัดผลและประเมินผล 
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การกําหนดหลักเกณฑและแนวทางปฏิบัติการ การเตรียมการวัดผลและประเมินผลไดแก การจัดหา
เครื่องมือและอุปกรณที่จําเปน การพัฒนาเครื่องมือการวัดผลและประเมินผลใหไดมาตรฐาน การ
ประชุมปรึกษาหารือระหวางครูกับผูเรียน การสงเสริมใหครู ผูเรียน ผูปกครองมีสวนรวมวัดผลและ
ประเมินผล การสงเสริมใหบุคลากรที่ผานการอบรมการวัดผลและประเมินผลไดปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่ การปฏิบัติการวัดผลและประเมินผล ไดแก การประเมินตามสภาพจริงโดยการดูจากบันทึก
ของผูเรียน ความสามารถในการปฏิบัติจริง การสังเกตการแสดงออกหรือพฤติกรรมของผูเรียน   
การนําเสนอปากเปลา การโตวาที การแสดงนิทรรศการ การแกปญหาการปฏิบัติงานกลุม            
การสัมภาษณ การประเมินโดยผูเรียนประเมินตนเองหรือโดยกลุมเพื่อนการตรวจแฟมสะสมผลงาน 
การดูรายงานผลการเรียนของผูเรียน การใชแบบทดสอบมาตรฐานและการติดตามผลการวัดผลและ
ประเมินผล ไดแก การนําผลที่ไดมาพัฒนาคุณภาพผูเรียนการจัดทําเอกสารหลักฐานการศึกษาหรือ
หลักฐานการประเมินผล การจัดระบบสารสนเทศดานการวัดผลและประเมินผลเพื่ออางอิง 
ตรวจสอบ และพัฒนา 
 ผูวิจัยสรุปความวา งานดานวัดผลและประเมินผลการจัดการเรียนรู ประกอบดวย 
 1. การกําหนดหลักเกณฑและแนวปฏิบัติการวัดผลและประเมินผล 
 2. การจัดหาเครื่องมือและอุปกรณมาสนับสนุนการดําเนินงาน 
 3. การประชุมปรึกษาหารือผูบริหาร ครู และผูเรียนเพื่อใหมีสวนรวมวัดผลและ
ประเมินผล 
 4. การสงเสริมใหบุคลากรที่ผานการอบรมการวัดผลและประเมินผลไดปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่ 
 5. การวัดผลและประเมินผลตามสภาพจริงจากพฤติกรรมการเรียนของผูเรียน 
 6. การสรุปผลการวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอน 
 7. การจัดทํา ระบบสารเทศการวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอนเพื่อตรวจสอบ
และพัฒนา 

1.4.5 งานดานการพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 กิจกรรมทางการศึกษาสําคัญอีกประการหนึ่งที่ตองปฏิบัติควบคูกับกิจกรรมการเรียนรูใน
สถานศึกษา คือ กิจกรรมการพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา เพื่อชวยเหลือให
นักเรียนเกิดความสนใจและเกิดการเรียนรูโดยเปนสื่อกลางใหผูสอนสามารถสงเสริมความรูไปยัง
ผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงมีนักวิชาการเสนอกิจกรรมและแนวทางปฏิบัติ  ดังนี้ 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2536 ก : 407) ไดกลาววาความหมาย
ของสื่อการเรียนการสอน หมายถึง ส่ิงที่จะชวยใหครูและนักเรียนปฏิบัติกิจกรรมการเรียนการสอน
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ไดสะดวกยิ่งขึ้น เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะชวยใหการเรียนการสอนดําเนินไปดวยดีและบรรลุ
คุณภาพตามเปาหมายที่กําหนด 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2536 ก : 9) ไดกลาวถึงแนวปฏิบัติ
เกี่ยวกับงานดานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน ดังนี้ 
 1. จัดหาและบริการวัสดุประกอบหลักสูตร และสื่อการเรียนการสอนแกครูอยาง
เพียงพอและครบถวนทุกกลุมประสบการณ  มีการสํารวจความตองการ  วางแผนเพื่อการดําเนินการ 
จัดหา บริการและจัดทํารายงานผลการดําเนินการอยางเปนระบบ 
 2. สงเสริมและสนับสนุนใหครู รูจักทํา รูจักใช และรูจักเก็บ บํารุงรักษา ส่ือการสอนให
ตรงกับเนื้อหา และกิจกรรมที่กําหนดไวในแผนการสอน โดยการจัดอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ใหความรูแกครูผูสอน 
 3. จัดใหมีศูนยส่ือหรือศูนยวิชาการของโรงเรียน เพื่อเปนแหลงผลิตและบริการสื่อแก
ครูผูสอน 
 4. สงเสริมใหครูรูจักคิดคน สรางสรรคส่ือ หรือวิธีการใหม ๆ ที่จะนํามาใชในกิจกรรม
การเรียนการสอนเพื่อนําไปสูการสรางผลงานทางวิชาการ 
 5. แสวงหาแหลงวิทยาการที่เปนสื่อการสอนในชุมชนหรือทองถ่ิน  เชน  บุคลากร 
สถานที่ประกอบการ การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ เพื่อใหสอดคลองกับกิจกรรมการเรียน    การสอน 
 6. จัดใหมีการติดตามและประเมินผล การใชส่ือการเรียนการสอนอยางสม่ําเสมอโดย
การสังเกตการณสอน การตรวจแผนการสอน บันทึกการสอน สถิติการยืมสื่อ 
 อําภา  บุญชวย (2537 : 99) กลาววา ส่ือการเรียนการสอน หมายถึง การทําวัสดุอุปกรณ
และวิธีการนํามาเปนตัวกลางใหการศึกษา ใหความรูแกนักเรียน 
 วัฒนาพร  ระงับทุกข (2542 : 277) ไดกลาววา ส่ือการเรียนการสอน หมายถึง ส่ิงที่เปน
พาหะหรือส่ิงที่ชวยใหผูเรียนสามารถพัฒนาความรู ทักษะ และเจตคติที่บรรลุผลตามจุดประสงค
การเรียนการสอนและตามจุดหมายของหลักสูตรไดดียิ่งขึ้นหรือเร็วข้ึน 
 วาสนา  พูนเพิ่ม (2542 : 277) กลาววา ส่ือการเรียนการสอน หมายถึง เครื่องมือที่ชวยส่ือ
ความหมายระหวางครูและนักเรียน เพื่อสงเสริมใหเกิดการเรียนรูและใหการเรียนการสอนดําเนิน
ไปอยางกาวหนา เครื่องมือชนิดตาง ๆ เชน แผนฟลม โทรทัศน วิทยุ ส่ิงพิมพ เปนตน รวมถึงสื่อ
ประเภทเทคนิควิธีการ คือ เกม การเลนบทบาทสมมติและวิธีการนําเสนอเนื้อหาการสอนแบบตาง ๆ 
ตลอดจนเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นดวย 
 ปฏล  นันทวงศ (2545 : 71) กลาวถึง การปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา ตอง
ดําเนินการพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา ดังนี้ 
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 1. จัดทําและจัดหาสิ่งที่มีอยูในทองถ่ินมาประยุกตเปนสื่อการเรียนการสอน 
 2. ศึกษา วิจัย เพื่อพัฒนาสื่อการเรียนรูใหสอดคลองกับกระบวนการเรียนรู 
 3. จัดทําและจัดหาสื่อการเรียนรูเพื่อการศึกษาคนควาของผูเรียนและผูสอน 
 4. ศึกษาและจัดหาสื่อการเรียนอยางมีประสิทธิภาพเหมาะสมหลากหลายสอดคลองกับ
วิธีการเรียนรูธรรมชาติของสาระการเรียนรู และความแตกตางระหวางบุคคลของผูเรียน 
 5. ศึกษาวิธีการวิเคราะห และประเมินคุณภาพมาตรฐานสื่อการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ 
 6. จัดหาส่ือหรือจัดใหมีแหลงการเรียนรู ศูนยส่ือการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพของ
สถานศึกษาและในชุมชนเพื่อการศึกษาคนควาแลกเปลี่ยนประสบการณการเรียนรูและพัฒนาสื่อ 
 7. จัดใหมีเครือขายการเรียนรู เพื่อเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวาง
สถานศึกษา ชุมชนและสังคมอื่น 
 8. จัดใหมีการกํากับติดตามและประเมินผลการใชส่ือการเรียนรูเปนระยะ ๆ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 ก: 18) ไดกลาวถึง หนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาในการ
พัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา มีดังนี้ 
 1. สงเสริมและสนับสนุนใหครูผลิต พัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีที่ เหมาะสมเพื่อ
การศึกษา 
 2. จัดหา จัดทําสื่อและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ใหกับครูและผูเรียนอยางเพียงพอและ
หลากหลาย 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2547 : 6) ไดกลาวถึง หนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
ส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา มีดังนี้ 
 1. ศึกษาวิเคราะหความจําเปนในการใชส่ือและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 2. สงเสริมใหครูผลิตสื่อ พัฒนาสื่อและนวัตกรรมการเรียนการสอน 
 3. จัดหาสื่อเทคโนโลยีเพื่อใชในการจัดการเรียนการสอนและพัฒนางานวิชาการ 
 4. ประสานความรวมมือในการผลิตสื่อ จัดหา พัฒนาและการใชส่ือนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีเพื่อใชในการจัดการเรียนการสอนและพัฒนางานดานวิชาการกับสถานศึกษาอื่น บุคคล 
ครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
 5. ประเมินผลและพัฒนาการใชส่ือเพื่อการศึกษา 
 จากที่ไดกลาวมาแสดงใหเห็นวา งานดานพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการ
ศึกษา เปนสิ่งจําเปนสําหรับสถานศึกษา ซ่ึงเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารงาน
ดานพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา ตองดําเนินการดังนี้ 
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 1. จัดทําและจัดหาวัสดุประกอบหลักสูตรที่มีอยูในทองถ่ิน มาประยุกตใชเปนเครื่องมือ
ที่ทําใหครูสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. สงเสริมและสนับสนุน กํากับใหครูรูจักใชส่ือการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับ
แผนการสอนและคูมือครู เพื่อใหนักเรียนเกิดการเรียนรูตรงตามวัตถุประสงค และบรรลุเปาหมาย
ตามที่หลักสูตรกําหนด 
 3. จัดใหมีหองสื่อการสอนและแตงตั้งเจาหนาที่รับผิดชอบ จัดเก็บใหเปนระบบตาม
กลุมประสบการณตาง ๆ จัดทําทะเบียนสื่อและสถิติใชส่ือ บริการสื่อการสอน 
 4. พัฒนาสื่อการเรียนรู รูจักเลือกและใชส่ือไดเหมาะสม 
 5. จัดหาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเรียนการสอนพัฒนางานวิชาการ 
 6. จัดอบรม สาธิตการใชและการเก็บรักษาสื่อ 
 7. จัดใหมีเครือขายการเรียนรูระหวางสถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ินและประสานความ
รวมมือในการผลิต จัดหา พัฒนาการใชส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี 
 8. วิเคราะหและประเมินคุณภาพมาตรฐานการใชส่ือการเรียนรู 
 จากที่ไดกลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวา งานดานพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา หมายถึง งานที่เกี่ยวกับการชวยเหลือใหนักเรียนเกิดความสนใจและเกิดการเรียนรู
โดยเปนสื่อกลางใหผูสอนสามารถสงเสริมความรูไปยังผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงรวมถึง คน 
วัสดุ เครื่องมือ เทคนิควิธีการ และสถานที่ 
 
2.  ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนสิ่งสําคัญที่ช้ีวัดผลสําเร็จของการดําเนินงานและแสดง
วาการดําเนินงานนั้นประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวแลว มีนักวิชาการใหทรรศนะ
เกี่ยวกับประสิทธิผลไวดังนี้ 
 2.1 ความหมายของประสิทธิผล 
 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล มีนักวิชาการใหความหมายประสิทธิผลไวดังนี้ 
 ภรณี มหานนท (2529 : 2) ไดเสนอแนวคิดของนักวิชาการในสาขาตาง ๆ ในมุมมองเรื่อง
ประสิทธิผลของนักเศรษฐศาสตร ไดมองความหมายประสิทธิผลขององคการเปนเรื่องเกี่ยวกับผล
กําไร หรือผลประโยชนจากการลงทุน (Return of investment) นักวิทยาศาสตรไดมองประสิทธิผล
ในรูปของประสิทธิผลในแงของผลผลิตใหม ซ่ึงอยูในรูปของประสิทธิภาพหรือปริมาณผลผลิตที่
เปนสินคาและบริการ นักสังคมสงเคราะหศาสตรกลับใหความหมายของ ประสิทธิผลวา หมายถึง 
คุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงจะเห็นวาสวนใหญเปนการเนนการบรรลุ เปาหมายขององคการ  
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 ธงชัย  สันติวงษ (2535 : 3) ไดกลาววา ประสิทธิผลเปนการทํางานที่ไดผลโดยสามารถ
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2536 : 130) ไดกลาววา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ระดับที่
คนงานสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2536 : 97) ไดกลาววา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง การที่
องคการสามารถดําเนินการจนบรรลุเปาหมายหรือบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 
 รุง  แกวแดง และชัยณรงค สุวรรณสาร (2544 : 169) ไดกลาววา ประสิทธิผล หมายถึง 
ผลสําเร็จหรือผลที่เกิดขึ้นของงานที่องคการพึงประสงคหรือความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานที่
เปนไปหรือบรรลุผลตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ 
 จันทรานี  สงวนนาม (2545 : 111) ไดกลาววา ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จของการ
ปฏิบัติตามวัตถุประสงคที่องคการไดตั้งไว 
 พัฒนะ  เส็งเรียบ (2545 : 10) ไดกลาววา ประสิทธิผล หมายถึง ผลของการดําเนินงาน
ขององคการหรือหนวยงานที่ดําเนินการอยางเปนระบบ สามารถบรรลุวัตถุประสงคไดตามเกณฑ
มาตรฐานของเปาหมายที่ไดตั้งไว 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2546 : 667) ไดกลาววา ประสิทธิผล หมายถึง ผลสําเร็จหรือผลท่ี
เกิดขึ้น 
 สํานักพัฒนาระบบงบประมาณ (2548 : ออนไลน) ไดกลาววา ประสิทธิผล หมายถึงการ
วัดผลเชิงคุณภาพขององคการวาสามารถปฏิบัติงานไดผลลัพธตามพันธกิจของสวนราชการไดดีมาก
นอยเพียงใด เมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่วางไว โดยแบงเปน 2 ประการ คือ
ประสิทธิผลเชิงตนทุนที่เปนความสัมพันธของตนทุนหรือทรัพยากรที่ใชกับผลลัพธที่เกิดขึ้นและ
ประสิทธิผลที่เปนความสัมพันธระหวางผลลัพธของการทํางานกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตั้ง
ไว 
 ฟดเลอร (Fiedler.  1967 : 9) ไดกลาววา ประสิทธิผลคือการที่กลุมสามารถทํางานที่ไดรับ
มอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคได ซ่ึงถือวาเปนประสิทธิผลของกลุม 
 สเตียรส (Steers.  1977 : 55) ไดกลาววา ประสิทธิผลคือการที่ผูนําไดใชความสามารถใน
การแยกแยะการบริหารและการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 ฮอย และมิเกล (Hoy and Miskel.  1991 : 373) ไดใหความหมายของประสิทธิผลของ
โรงเรียนวา หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถ
พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวกับสิ่งแวดลอมที่ถูกบีบบังคับได และรวมทั้ง
สามารถแกปญหาภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี 
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 จากความหมายของประสิทธิผลขางตนนั้นสรุปไดวา ประสิทธิผล หมายถึงผลสําเร็จใน
การดํา เนินงานตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยใชทรัพยากรใหเกิดผลลัพธตรงตามวัตถุประสงคที่
ตองการ 
 2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผล  
   2.2.1 ทฤษฎีของแคพโล (Theodore Caplow’s Theory) 
 แคพโล (Caplow) (ภรณี มหานนท.  2529 : 59-60) โดยแคพโล เสนอวา ประสิทธิผลของ
องคการควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว ดวยกัน คือ  
 1. ความมั่นคง (Stability)  
 2. ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Integration) 
 3. ความสมัครใจ (Voluntarism)  
 4. ความสําเร็จ (Achievement) 
 แคพโล ไดเสนอความหมายของตัวแปรทั้ง 4 ดาน ดังตอไปนี้ 
 1. ความมั่นคง หมายถึง การวัดความสามารถขององคการในการรักษา 
(Maintain)โครงสรางองคการเอาไว ตัวแปรนี้สัมพันธโดยตรงกับปจจัยดานตัวปอน (Input) และ
กระบวนการ (Process) ในทฤษฎีระบบ การรักษาไวซ่ึงสภาพและการพัฒนาโครงสรางรวมถึง
กิจกรรมที่เกี่ยวกับการไดมาซึ่งทรัพยากร (Acquiring resources) การใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติอยางมีเหตุผล และการรักษาระเบียบ กิจกรรมทั้งหมดนี้มุงไปสูการสรางองคการซึ่ง
สามารถควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกองคการไดสําเร็จ 
 2. ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึงการวัดความสามารถขององคการ
ในการหลีกเลี่ยงการขัดแยงระหวางสมาชิกขององคการ วิธีการเบื้องแรกเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ดังกลาวก็คือ โดยการติดตอส่ือสาร(Communications) ซ่ึงเพิ่มความสัมพันธตอกัน (Interaction) 
ระหวางสมาชิก แนวความคิดนี้เทียบไดเทากับแนวคิดของ ไพรซ (Price) เกี่ยวกับการปฏิบัติตาม 
(Conformity) และไดรับการตีความไปในแงของทฤษฎีระบบเชนเดียวกัน การสรางและการรักษาไว
ซ่ึงขอกําหนดเกี่ยวกับพฤติกรรม (Codes of behavior) ที่ควบคุมความสัมพันธระหวางสมาชิก เปน
กิจกรรมสําคัญที่สัมพันธกับการเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและการปฏิบัติตาม 
 3. ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถขององคการในการจัดใหมีความพึงพอใจ
สําหรับบุคคลและความปรารถนาของสมาชิกที่จะคงมีสวนรวมตอไป แนวความคิดดังกลาว
คลายคลึงกับแนว ความคิดดาน ขวัญหรือความพึงพอใจและเกี่ยวของโดยตรงกับกิจกรรม ในการ
สนองความตองการของพนักงาน 
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 4. ความสําเร็จ หมายถึง ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององคการ ซ่ึงคลายคลึงกับคําวา
ความสามารถในการผลิตของ ซีลเลอร และคําวา การผลิตผลผลิตของ กรอส (Gross) นอกจากนี้ยัง
ใกลเคียงกับแนวความคิดของ ไพรซ (Price)วาประสิทธิผลหมายถึงความมากนอยของการบรรลุ
เปาหมาย แต แคพโล (Caplow)เนนวาประสิทธิผลเปนผลรวมของปจจัยอยางนอย        4 ประการ 
ดวยกันขณะที่ไพรซ เนนประสิทธิผลในปจจัยดานเดียวคือ ผลผลิต แตอยางไรก็ตาม แนวคิดที่วา
ประสิทธิผล ประกอบไปดวยปจจัยหลายประการนั้นสอดคลองกับแนวคิดทางทฤษฎีระบบมากกวา 
   2.2.2 แนวความคิดของกรอส (Bertram M. Gross)  
 กรอส (Gross.  1975 : 302-310) ไดใหความหมายของประสิทธิผลวาเปนการสมดุลอยาง
ดีที่สุด (optimum balance) ระหวางกิจการดานการปรับตัว (Adaptation) และการรักษาสภาพ 
(Maintenance) ดังนั้น กิจกรรมขององคการซึ่งเปนเครื่องตัดสินการปฏิบัติขององคการวามี
ประสิทธิผลเพียงใดหรือไมจึงประกอบไปดวยกิจกรรม  ดังตอไปนี้คือ 
 1. การไดมาซึ่งทรัพยากร (Acquiring resources) 
 2. การใชตัวปอน (Input) อยางมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต 
 3. การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินคา 
 4. การปฏิบัติงานดานเทคนิค (Technical) และดานการบริหาร (Administrative) อยางมี
เหตุผล 
 5. การลงทุนในองคการ (Investing in organization) 
 6. การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม (Conforming to codes of behavior) 
 7. การสนองตอบความสนใจที่แตกตางกันของบุคคลและกลุม 
 กิจกรรมเหลานี้แตละกิจกรรมมุงไปสูการรักษาไว ซ่ึงปจจัยในวงจรของตัวปอน
กระบวนการ ผลผลิต (Input-process-output-cycle) และปรับใหเขากับสภาพแวดลอม จึงสามารถ
วิเคราะหรายละเอียดเพิ่มเติมบนพื้นฐานของทฤษฎีระบบไดดังนี้ 
 1. การไดมาซึ่งทรัพยากร เปนขั้นแรกของวงจรซึ่งเกี่ยวของกับปจจัยดานตัวปอนซึ่ง 
กรอส (Gross) ระบุวาประกอบไปดวยทรัพยากรหลักคือคน เงิน และเครื่องจักร สําหรับเงินนั้นเปน
ปจจัยที่ถูกใชไปในการซื้อวัตถุดิบเพื่อแปรสภาพใหเปนผลผลิต แตเนื่องจากเงินเปนทรัพยากรที่
กวางขวางสามารถใชซ้ือหาหรือไดมาซึ่งคนและเครื่องจักร จึงควรพิจารณาวัตถุดิบแยกออกไปจาก
ตัวเงินกิจกรรม เพื่อใหไดมาซึ่งทรัพยากรเหลานี้กระทําผานหนวยงานซึ่งมีความชํานาญเฉพาะ 
(Specialized) ในดานการเงิน การจัดหา และการเจาหนาที่ 
 2. การใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต กิจกรรมนี้เปนหัวใจของ
ปจจัยดานกระบวนการ (Process element) ถามององคการในแงของทฤษฎีระบบ กลาวคือ ตัวปอน 
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(Input) จะตองถูกผสมผสานเขาดวยกันในทางที่จะใหไดมาซึ่งผลผลิตอยางมากที่สุด (Maximum 
output) โดยใชทรัพยากรนอยที่สุด หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ
นั่นเอง 
 3. การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินคา หมายถึง กิจกรรมในดานการผลิตผล ผลิต
ในทฤษฎีระบบซึ่งประกอบไปดวยแงตางๆ คือ การกําหนดประเภทของผลผลิตที่เหมาะสมการ
รักษาปริมาณ การรักษาคุณภาพ และการกําหนดระยะเวลา (Scheduling) ในการไหลของผลผลิต 
(Product flow) ซ่ึงแตละแงสะทอนใหเห็นถึงเปาหมายในการทํางานขององคการนั่นเอง 
 4. การปฏิบัติงานดานเทคนิคและดานบริหารอยางมีเหตุผล เครื่องทดสอบความมี
เหตุผลคือหนทางที่ดีที่สุดถูกเลือกใชเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ในแงของทฤษฎีระบบ กิจกรรมนี้
ครอบคลุมในทุกสวนประกอบของระบบรวมทั้งการปรับระบบใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมนอกระบบดวยกิจกรรมนี้รวมถึงการคนควาวิจัยตลอดจนความพยายามในการ
กระจายอํานาจมากขึ้นในทางบริหารซึ่งถือวาเปนเทคนิคการบริหารที่มีเหตุผลในการกระตุน
ประสิทธิภาพมากขึ้นในการไดมาซึ่งทรัพยากรและการผลิต 
 5. การลงทุนใหกับองคการ กิจกรรมนี้ตั้งอยูบนสมมุติฐานวาองคการจะตองจัดสรร
ทรัพยากรจากการผลิตปจจุบันและลงทุนในการสรางสมรรถนะในอนาคต วัตถุประสงคของการ
ลงทุนดังกลาวรวมถึง การขยาย (Expansion) การสับเปลี่ยน (Replacement) การอนุรักษ
(Conservation) การพัฒนา(Development) ทรัพยสิน(Assets) การตัดสินใจดานการลงทุนจะตอง
เกิดขึ้นเกี่ยวกับเครื่องจักร ที่ดิน ส่ิงปลูกสราง และโดยเฉพาะอยางยิ่งลงทุนในการพัฒนาทรัพยากร
ดานคน โดยโครงการฝกอบรม นอกจากนี้กิจกรรมที่มุงไปในทางการพัฒนาและสนับสนุนจาก
ภายนอกองคการ เพื่อปรับระบบองคการใหเขากันไดเปนการลงทุนอยางหนึ่งเชนกัน เชน การไดมา
ซ่ึงการสนับสนุนจากนักการเมืองเปนอีกแงหนึ่งของกิจกรรมดานการลงทุน 
 6. การสนองตอบความสนใจที่แตกตางกันของบุคคลและกลุม กิจกรรมนี้สะทอนให
เห็นถึงทฤษฎีระบบโดยตรงโดยยอมรับวามีกลุม (Interest groups) 3 กลุมสนใจดวยกันในองคการ 
คือ กลุมพนักงาน กลุมลูกคา และกลุมผูลงทุน ความสนใจของพนักงานไดรับการสนองตอบจาก
ความมากนอยของความพึงพอใจตอส่ิงที่ตนไดรับในการแลกเปลี่ยนกับแรงงานที่ตนลงไป สวน
ความสนใจของลูกคาหรือผูรับบริการไดรับการสนองตอบจากความมากนอยของความสมหวังจาก
การคาดหวังดานคุณภาพและราคาที่องคการจัดให ความสนใจของผูลงทุนก็ไดรับการสนองตอบ 
เมื่อผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on investment) มากพอที่จะทําใหแนใจไดวาจะคงลงทุน
ตอไปกับองคการ สวนกลุมสนใจอื่นรวมถึงเจาหนาที่ของรัฐ ผูสง(Suppliers) และชุมชนสวนรวม 
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ดังนั้น กิจกรรมนี้จึงสัมพันธกับสวนประกอบทั้ง 3 ของระบบคือตัวปอน - กระบวนการ และ
ผลผลิต รวมทั้งสัมพันธกันกับการปรับตัวของระบบเขากับสภาพแวดลอมดวย 
 7. การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม เคาโครงของความเปนระบบเปนความ
ตอเนื่อง (Connectedness) กันขององคการกับสภาพแวดลอมภายนอก ความเกี่ยวเนื่องดังกลาว
เรียกรองใหองคการไมเพียงแตทําประโยชนอยางมีประสิทธิภาพตอสภาพแวดลอมแตการกระทํา
ดังกลาวตองอยูในขอบเขตของกฎหมายระเบียบขอบังคับ ศีลธรรม ขอหามและขอกําหนดของ
จริยธรรม และจรรยาบรรณของวิชาชีพ หลักเกณฑ(Codes) เหลานี้สะทอนใหเห็นถึงการให
ความหมายของสภาพแวดลอมตอพฤติกรรมที่ “ถูกตอง” และ “ผิด” โดยองคการจะตองใช
พฤติกรรมที่ถูกตองในการเสาะแสวงหาทรัพยากร ใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพ ผลิตผลผลิต และ
ลงทุนในทรัพยสิน 
 เคาโครงของทฤษฎีระบบระบุถึงกิจกรรมขององคการเหลานี้ซ่ึงเปนเครื่องตัดสินระดับ
ของความมีประสิทธิผล โดยเนนวาประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับความมากนอยของกิจกรรมซึ่ง
องคการสามารถรักษาความสมดุล กลาวคือบรรลุถึงความสัมพันธที่ดีที่สุดระหวางกิจกรรมที่กลาว
มาแลว ดังนั้น ประสิทธิผลจึงประกอบไปดวยกิจกรรมจํานวนหนึ่งซึ่งแตละกิจกรรมสัมพันธกันกับ
วงจรของตัวปอนกระบวนการ - ผลผลิต และการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม ทฤษฎีระบบยัง
เหมาะสําหรับใชประเมินประสิทธิผลของหนวยยอยขององคการ  อีกดวย เชน สามารถประเมิน
ประสิทธิผลของหนวยงานบริหารงานบุคคล หรือหนวยวิศวกรรม หนวยงานวิจัยและพัฒนา     เปน
ตน ขององคการในแงของความเปนระบบของแตละหนวยซ่ึงมีตัวปอนกระบวนการและผลผลิต
ของตัวเอง ตลอดจนกิจกรรมดานการปรับตัวใหดีที่สุดเพื่อประสิทธิผลขององคการทั้งหมด (ภรณี 
มหานนท.  2529 : 57-64) 
 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2532 : 48) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลวา  ประสิทธิผลเปน
กิจกรรมหรือภารกิจ  10  ประการ  ซ่ึงเปนดรรชนีช้ีบงถึงประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  ดังนี้ 
 1. การกําหนดแนวทางและการดําเนินงาน  ตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายบริหารงาน
ตาง ๆ ใหบรรลุ 
 2. ใหการสนับสนุนทั้งในดานการเรียนการสอนและการเรียนรู 
 3. ดําเนินการตามกําหนดแนวทางและใหการสนับสนุนในเรื่องหลักสูตรตาง ๆ 
 4. การสงเสริม  สนับสนุน  ใหเกิดบรรยากาศในการวิจัย  เพื่อใหเกิดงานวิจัยที่มี
คุณภาพสูง 
 5. การใหการสนับสนุนการบริการตาง ๆ ของสถานศึกษาชุมชนและสถานที่อ่ืนๆ 



 55

 6. การบริหารงบประมาณ  และการจัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสม  และเพียงพอตอ
ความตองการของหนวยงานตาง ๆ 
 7. การบริหารบุคลากรทางวิชาการ  เชน  อาจารย  และนักวิชาการ  เปนตน 
 8. การประสานงานกิจการนักเรียน 
 9. การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชนและสังคม   เพื่อให เกิด
ความสัมพันธที่มั่นคงของบุคลากรภายนอกที่มีตอสถานศึกษา 
                10. กําหนดใหมีสถานที่  และแหลงฝกงานและสนับสนุนใหบริการตาง ๆ เกี่ยวกับการ
ฝกงานเบื้องตนทั่ว ๆ ไป 
 ชวลิต  หมื่นนุช  (2535 : 26)  ไดศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของภาวะผูนําหรือที่
เรียกวาตนแบบสถานการณ  โดยกลาววา  ประสิทธิผลของภาวะผูนําหรือองคกรจะขึ้นอยูกับ
องคประกอบที่สําคัญซึ่งมีปฏิสัมพันธกัน  คือ  บุคลิกภาพของผูนําอันเปนลักษณะเฉพาะตัวระดับ
เจตคติและแรงจูงใจเกี่ยวกับการทํางานในกลุมของผูนําโดยกําหนดแบบพฤติกรรมผูนําเอาไว  2  
ลักษณะ  คือ  พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ  อันเปนรูปแบบที่มีเปาหมายสูงสุดในการทํางานอยูที่
ผลสําเร็จของงานและพฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธ  ซ่ึงมีเปาหมายการทํางานที่สําคัญ  คือ  การ
พัฒนาความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับอีกองคประกอบหนึ่ง  คือ สถานการณที่เอื้อตอ
ผูนําหรือการควบคุมสถานการณ  ซ่ึงหมายถึง  ระดับของสถานการณที่ผูนําใชอํานาจควบคุมและใช
อิทธิพลใหสงผลตอการทํางานของกลุมได  สถานการณที่เอื้อตอการทํางานของกลุมสถานการณที่
เอื้อตอผูนําสามารถวัดไดจากระดับองคประกอบ  3  ประการ  ดังนี้ 
 1. อํานาจในตําแหนงของผูนํา (Position power) หมายถึง ระดับของการใชอํานาจของ
ผูนําที่จะใหผูใตบังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม ยอมรับในการวินิจฉัยส่ังการ ยอมรับในภาวะผูนํา
รวมถึง การใชอํานาจของผูนําที่จะใหคุณหรือใหโทษผูใตบังคับบัญชามากนอยเพียงใดเปนปจจัยที่
จะชวยใหผูนําสามารถนํากลุมไปสูจุดมุงหมาย 
 2. โครงสรางของงาน (Task structure) หมายถึง  ความชัดเจนในลักษณะงานหรือ
โครงสรางของงานที่กลุมไดรับมอบหมาย  ความชัดเจนในการตัดสินใจ  เปาหมายแนวทางในการ
แกปญหา 
 3. ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงาน (Leader – member relation) หมายถึง 
สมาชิกของกลุมใหการยอมรับและใหความเคารพนับถือในตัวผูนํามากนอยเพียงใด ซ่ึงขึ้นอยูกับ
ปจจัยที่สําคัญ  2  ประการ  คือ  คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา  และ
ระดับของอํานาจอยางไมเปนทางการของผูนําที่มีอยู  ปจจัยนี้นับวามีความสําคัญมากที่สุด 
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 รุง  แกวแดง, ชัยณรงค สุวรรณสาร และธีระ รุญเจริญ (2536 : 169) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลวา  ประสิทธิผลมีความเกี่ยวพันกับผลของงานที่องคการพึงประสงคหรือหมายถึง  
ความสําเร็จของการปฏิบัติงานที่เปนไปหรือบรรลุผลตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2544 : 21-22) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลของโรงเรียน  
จําแนกองคประกอบที่จะสงผลตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียนออกเปน 3 กลุมใหญโดยแตละ
กลุมมีองคประกอบยอย ดังนี้ 
 1. องคประกอบดานการมีจุดมุงหมายรวมกัน  ประกอบดวยการมีจุดมุงหมายที่ชัดเจน  
การมีคานิยมและความเชื่อรวมกันและการมีภาวะผูนําทางดานการเรียนการสอน 
 2. องคประกอบดานบรรยากาศการเรียนรู  ประกอบดวยการมีสวนเกี่ยวของและความ
รับผิดชอบของนักเรียน  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  การยอมรับและการมีส่ิงจูงใจพฤติกรรมใน
ทางบวกของนักเรียน  การไดรับการสนับสนุนจากชุมชนและผูปกครอง 
 3. องคประกอบดานการเรียนรูประกอบดวย  หลักสูตร  การสอน  การพัฒนาบุคลากร
ความคาดหวังในความสําเร็จสูงและการติดตามความกาวหนาของนักเรียนอยางสม่ําเสมอ 
 แฮมมอนด (Hammond.  1969 : 13 -18) ไดเสนอแนวคิดที่สําคัญจากโมเดลการประเมิน
ของแฮมมอนด คือการชี้ประเด็นที่วา ในการจัดการเรียนการสอนที่มีวัตถุประสงคปลายทาง คือ
ตองการใหผูเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมทั้งสามสวน ไดแก พุทธพิสัย  จิตพิสัย และ
ทักษะพิสัย มีความจําเปนที่ผูดําเนินการจะตองคํานึงถึงมิติที่สําคัญในอีกสองสวนควบคูกันไป คือ 
1) มิติดานการจัดการเรียนการสอน และ 2) มิติดานสถาบัน นอกจากนั้นการประเมินยังมีจุดเนน
สําคัญที่การกําหนดและการวัดผลตามวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมโดยใชผลการประเมินเปน
ปจจัยพื้นฐานเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรมดานการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษา 
รวมทั้งผลสัมฤทธิ์ดานพฤติกรรมของผูเรียน 
 จากทฤษฎีและแนวความคิดประสิทธิผลดังที่ไดกลาวมาแสดงใหเห็นวา  ประสิทธิผล
ของการบริหารงานวิชาการ  เกิดจากกิจกรรมการบริหารงานวิชาการ  บุคลิกภาพของผูนําและระดับ
สถานการณที่เอื้อตอการเปนผูนํา  พิจารณาไดจาก  3  องคประกอบ คือ อํานาจในตําแหนงของผูนํา 
โครงสรางของงานและความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงานและจากรูปแบบประสิทธิผลภาวะ
ผูนํา มีลักษณะยืดหยุนไดตามสถานการณตางๆ สามารถปรับใชกับสถานการณตางๆ ไดอยาง
เหมาะสม 
 ผูวิจัยสรุปความวา ประสิทธิผลการบริหารงาน หมายถึง ระดับผลของความสําเร็จจาก
การบริหารใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยใชทรัพยากรใหเกิดผลลัพธตรงตามวัตถุประสงค
ที่ตองการและมีเกณฑการวัดประสิทธิผล 
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2.3 การประเมินประสิทธิผลขององคการ 
 การประเมินประสิทธิผลขององคการเปนสิ่งที่จําเปนและสําคัญยิ่งเพราะจะทําใหทราบ
ถึงผลสําเร็จของการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย มีนักวิชาการใหทรรศนะเกี่ยวกับการประเมิน
ประสิทธิผล ดังนี้ 
 ภรณี มหานนท (2529 : 185-187) กลาวถึงแนวทางการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน 
มี 3 แนวทาง ดังนี้ 
  1. การประเมินประสิทธิผลในแงเปาหมาย (The goal approach) เปนการพิจารณา
วาองคการมีประสิทธิผลหรือไม โดยใชเปาหมายองคการเปนเกณฑ เชน วัดความสําเร็จและ
ความสามารถในดานการผลิต วัดความสําเร็จจากผลกําไร เปนตน 
  2. การประเมินประสิทธิผลในแงของระบบทรัพยากร (The system resource 
approach) เปนการประเมินประสิทธิผลขององคการโดยอาศัยแนวคิดวาองคการเปนระบบเปดซึ่งมี
ความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในการแลกเปลี่ยน และแขงขันกันจึงประเมินโดยพิจารณา
ความสามารถขององคการในการแสวงหาผลประโยชนจากสภาพแวดลอมเพื่อใหไดมาซึ่ง
ทรัพยากรที่ตองการ 
  3. การประเมินประสิทธิผลโดยใชหลายเกณฑ (The multi of effectiveness) เปน
การวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชหลายเกณฑ ซ่ึงพิจารณาจากตัวแปรหลักที่มีผลสําเร็จตอ
องคการและพยายามใหเห็นวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน 
 บัญชร  แกวสอง (2545 : 16-18) ไดกลาววา ประสิทธิผลสามารถวัดไดดวยเกณฑ       
การวัดที่สรุปไดดังนี้ 
 1. ผลผลิต (Production) เปนการวัดผลผลิตเบื้องตนที่สัมพันธโดยตรงกับผลผลิตที่
ลูกคาหรือผูรับบริการใชบริการหรอืบริโภคอยู 
 2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนการวัดเนนที่สัดสวนของผลผลิตตอปจจัยนําเขาโดย
การวัดอัตราสวนของผลตอบแทนตอการลงทุนหรือตอหนวยเวลา 
 3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) เปนการวัดความสําเร็จที่สามารถตอบสนองความ
ตองการของคนงานและสมาชิกได 
 4. การปรับตัว (Adaptiveness) เปนการวัดความสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นทั้งสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก 
 5. การพัฒนา (Development) เปนการวัดความสามารถในการเพิ่มสมรรถนะและ
ศักยภาพการเจริญเติบโตใหเพียงพอตอความตองการของสภาพแวดลอม 
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 6. การอยูรอด (Survival) เปนการวัดการคงไวไดซ่ึงวิธีการสรางสมดุลที่เหมาะสมใน
การปฏิบัติงานและใหสามารถอยูรอดได 
 พารสัน (Parson) (พรชัย เชื้อชูชาติ.  2546 : 33) ไดเสนอความคิดในการวัดประสิทธิผล
ขององคการโดยพิจารณาจาก 
  1. การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม (Adaptation) 
  2. การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) 
  3. การบูรณาการ (Integration) 
  4. การคงไวซ่ึงระบบคานิยม (Latency) 
 แคพโล (Caplow) (ภรณี มหานนท.  2529 : 59) เสนอวาประสิทธิผลขององคการควรวัด
จากตัวแปร 4 ตัว คือ 
  1. ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถขององคการในการรักษาโครงสรางของ
องคการไว 
  2. ความผสมผสาน หมายถึง ความสามารถขององคการในการหลีกเลี่ยงการขัดแยง
ระหวางสมาชิกในองคการ 
  3. ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดใหมีความพึงพอใจสําหรับ
สมาชิก 
  4. ความสําเร็จ หมายถึง ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององคการ 
 มาโฮนี และเวททเชล (Mahoney and Weizel) (Steers.  1977 : 44) ใหทรรศนะวาเกณฑ
ประสิทธิภาพขององคการธุรกิจและหนวยงานวิจัยและพัฒนา ไดแก ความสามารถในการผลิต การ
สนับสนุนการใช การวางแผน ความเชื่อถือไดและความคิดริเร่ิม สวนเกณฑประสิทธิผลของ
หนวยงานวิจัยและพัฒนาความใชความนาเชื่อถือได ความรวมมือและการพัฒนา 
 แคมเบลล (Cambell) (กันทิมา โชคสุชาติ.  2546 : 42) ไดกําหนดเกณฑตัวช้ีวัดประสิทธิผล
ไว 18 เกณฑตัวช้ีวัด ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 1) ความสําเร็จตามเปาหมาย 2) คุณภาพของผลผลิตหรือการ
บริการ 3) ปริมาณของผลผลิตหลัก 4) ความพรอมตอคํารองขอใหมีการบริการเฉพาะ   5) 
ประสิทธิภาพท่ีไดมาตรฐาน 6) ผลกําไรหรือผลประโยชนที่ไดรับ 7) การเจริญเติบโตหรือการเพิ่ม
ขยายขึ้น 8) การใชสภาพแวดลอมอยางเกิดประโยชนสูงสุด 9) ความมั่นคงไดแมในภาวะถูกกดดัน 
10) การเปลี่ยนงานหรือการรักษาบุคลากรไวได 11) ความถี่หรือจํานวนครั้งการขาดงาน 12) ความถี่
หรือจํานวนครั้งของอุบัติเหตุ 13) ขวัญ กําลังใจ และความผูกพันของบุคลากร 14) การจูงใจใหเต็ม
ใจและพรอมทํางาน 15) ความพึงพอใจตอบทบาทหรืองานของบุคลากร 16) การยอมรับเปาหมาย
ของบุคลากร 17) ความขัดแยงหรือความสามัคคี และ 18) การยืดหยุนปรับตัวไดตอการเปลี่ยนแปลง 
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 มอทท (Mott.  1972 : 96) ไดกําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผลขององคการโดย
พิจารณาจาก 
 1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต 
 2. ประสิทธิภาพ 
 3. ความสามารถในการปรับตัว 
 4. ความสามารถในการยืดหยุน 
 กิบสัน, ไอวานซวิช และดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich & Donnelly.  1982 : 27) ได
ทําการศึกษาและกําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผลขององคการโดยใชหลายเกณฑ ดังนี้  
 1. ความสามารถในการผลิต 
 2. ประสิทธิภาพ 
 3. ความพึงพอใจ 
 4. ความสามารถในการปรับตัว 
  5. การพัฒนาและการอยูรอด 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel.  1991 : 384) ไดเสนอแนวคิดในการประเมิน
ประสิทธิผลองคการโดยพิจารณาจาก 
 1. ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

2. การบรรลุเปาหมาย 
 3. ความพึงพอใจ 
 4. ความสนใจในชีวิต 
 สเตียร (Steers.  1991 : 304 - 305) ไดกลาวถึง การประเมินประสิทธิผลขององคกรโดย
ใชเกณฑหลายเกณฑ ซ่ึงสามารถประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนไดครอบคลุมกวาการประเมิน
โดยใชเกณฑใดเกณฑหนึ่ง โดยพิจารณาจากการบรรลุเปาหมายของโรงเรียน ซ่ึงดูจากผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียน การวัดและการใชทรัพยากร กระบวนการดําเนินงานที่ราบรื่น และความพึงพอใจใน
งานของผูรวมงาน 
 จากแนวความคิดการประเมินประสิทธิผลดังที่ไดกลาวมาแสดงใหเห็นวา  การประเมิน
ประสิทธิผลขององคการ  สามารถประเมินไดหลายเกณฑการวัด คือ การพิจารณาเปาหมาย ระบบ
ทรัพยากร ประสิทธิภาพ ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการปรับเปลี่ยน ความพึงพอใจ
และการใชเกณฑหลายเกณฑมาบูรณาการกันเพื่อกําหนดเปนเกณฑในการประเมินขององคการได
อยางเหมาะสม 
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 ผูวิจัยสรุปความวา การประเมินประสิทธิผลการบริหารงาน หมายถึง การประเมินระดับ
ความสําเร็จจากการบริหารงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยใชเกณฑการประเมิน
ประสิทธิผลหลายเกณฑ เพื่อวัดผลลัพธใหตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการ 
 2.4  ตัวชี้วัดการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 ข : 240-248) ไดกลาวถึง การวัดและการประเมินผล
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ หมายถึง การที่ผูบริหาร
สถานศึกษาและครูผูสอนรวมกันกําหนดเกณฑเพื่อใชเปนแนวทางการใชคะแนนอยางชัดเจน เพื่อ
การประเมินเหมือนการตรวจใหคะแนนแบบขอสอบเลือกตอบ เพื่อใหเปนแนวทางการปฏิบัติไปสู
ความสําเร็จและมีวิธีการหาคําตอบหลายแนวทาง ดังนั้น การประเมินการปฏิบัติงานวิชาการตาม
แนวสภาพจริงตองมีมาตรวัดวา ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา ปฏิบัติงานอะไร
ไดสําเร็จบาง และความสําเร็จอยูในระดับใด ซ่ึงแนวทางที่มีมาตรวัดนี้ เรียกวา รูบริค (Rubric) การ
ประเมินโดยอิงเกณฑของรูบริค มี 2 แบบ คือ 
 1. การใหคะแนนภาพรวม (Holistic score) คือ การใหคะแนนภาพรวม ผลการ
ปฏิบัติงานวิชาการภายในสถานศึกษาแตละดาน จะไมเก็บเปนคะแนน แมวาจะใชการใหคะแนนใน
การประเมินก็ตองใหความหมายของคุณภาพรวมใหไดโดยใชมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใน
การประเมินประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ การกําหนดระดับคะแนน อาจกําหนดตามระดับ
ความผิดพลาด เชน ถาการประเมินโครงงาน จะประเมิน 6 ประเด็น คือ 
  1.1 การกําหนดปญหาและสมมติฐานถูกตอง 
  1.2 การออกแบบการทดลองถูกตอง 
  1.3 การดําเนินการทดลองถูกตอง 
  1.4 การจัดกระทําขอมูลและการนําเสนอขอมูลถูกตอง 
  1.5 การสรุปผลการทดลองถูกตอง 
  1.6 การนําเสนอโครงงานถูกตอง 
 

 การกําหนดระดับคะแนน อาจเปนดังนี้ 
 

 ไมมีประเด็นใดปฏิบัติถูกตอง  0 
 ปฏิบัติถูกตองเพียงประเด็นเดียว  1 
 ปฏิบัติถูกตอง 2 – 3 ประเด็น  2 
 ปฏิบัติถูกตอง 4 – 5 ประเด็น  3 
 ปฏิบัติถูกตองทุกประเด็น   4 
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 2. การใหคะแนนแบบแยกองคประกอบ (Analytic score) คือ การใหคะแนนแบบแยก
องคประกอบ จะมีการวิเคราะหวาผลการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา สามารถประเมินอะไร
ใดบาง แตละประเด็นสถานศึกษามีความสามารถปฏิบัติงานอยูในระดับใด คือเมื่อไดประเด็นที่
ประเมินแลว จะนําประเด็นแตละประเด็นมาวิเคราะหวาสถานศึกษามีความสามารถระดับใด 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 184-185) ไดกลาววา ประสิทธิผลสามารถวัดไดดวยตัวช้ีวัด 
ดังนี้ 
 1. มุงอนาคต (Future oriented) คือการพิจารณาถึงการมุงใหไดขอเสนอแนะปรับปรุง
งานหรือหาโอกาสที่ดีในอนาคต 
 2. หลายมิติ (Multidimensional) คือการพิจารณาเรื่องมิติของปจจัยที่มีความหลากหลาย 
 3. ความคุมคา (Cost-effective) คือการพิจารณาความคุมคาของผลที่ไดกับการลงทุน 
 4. ความถูกตองนาเชื่อถือ (Accurate) คือการพิจารณาความถูกตองสมบูรณและความ
นาเชื่อถือ 
 5. กําหนดระยะเวลา (Timely) คือการพิจารณาการกําหนดระยะเวลาที่สามารถรับ
ผลผลิตไดถูกตองและตรงเวลา 
 6. สามารถติดตามผลได (Monitorable) คือการพิจารณาสามารถติดตามผลไดดวย
ระบบการตรวจสอบที่หลากหลาย 
 7. เปนที่ยอมรับของสมาชิก (Acceptable) คือการพิจารณาถึงการเปนที่ยอมรับของ
สมาชิกที่รวมปฏิบัติงาน 
 8. ความยืดหยุน (Flexible) คือการพิจารณาถึงความยืดหยุนสามารถตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมได 
 เทอรี่ (Terry) (จันทรานี สงวนนาม.  2545 : 118) ไดใหแนวความคิดวา ประสิทธิผลของ
องคการขึ้นอยูกับสิ่งตอไปนี้ 
 1. บุคลากรที่มีความสามารถ 
 2. การกําหนดนโยบายหรือจุดมุงหมายในการทํางาน 
 3. การอธิบายวิธีการทํางาน และลักษณะของงานที่ทําใหแกเพื่อนรวมงาน หรือ
ผูใตบังคับบัญชาทราบ 
 4. การมอบอํานาจหนาที่ใหผูใตบังคับบัญชา 
 5. การสงเสริมใหเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเกิดความมั่นใจในตนเองวา
สามารถทํางานไดสําเร็จ 
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 แมคเกรเกอร (McGreger) (จันทรานี  สงวนนาม.  2545 : 118) ไดเสนอแนวความคิดวา 
การที่จะวัดประสิทธิผลขององคการนั้น สามารถวัดดวยเกณฑ 4 ประการ  ไดแก 
 1. การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน (Interdependence) 
 2. การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
 3. ยุทธวิธีในการบริหารและการนิเทศงาน (Supervision and Management Strategy) 
 4. ความสามารถในการปรับตัวและการทําความเขาใจ (Flexibility and Understanding) 
เมื่อตองประสบกับสภาวะกดดันของสิ่งแวดลอมทั้งสวนบุคคลและสวนรวมของบุคคลในองคการ 
 มอทท (Mott.  1972 : 27) ไดเสนอแนวความคิดวา ในการที่จะวัดประสิทธิผลของ
องคการ สามารถวัดไดดวยปจจัย 8 ประการ ไดแก 
 1. ความชัดเจนของวัตถุประสงคที่ผูรวมงานทุกคนในองคการรวมกันสรางขึ้น 
 2. ความสําเร็จในงานยอยแตละงาน 
 3. ความสามารถในการคิดสรางสรรคเพื่อแกปญหาของบุคลากรแตละคนในการทํางาน 
 4. ความสามารถในการคิดสรางสรรคเพื่อแกปญหาของกลุมในการทํางาน 
 5. ความสามารถในการประสานงานเพื่อแกปญหาระหวางบุคคลในองคการกับงานที่
ทํา 
 6. สัดสวนที่เหมาะสมระหวางบุคคลในองคการกับหนวยงานยอยที่ไดรับมอบหมาย 
 7. ความสามารถในการสนองตอบตอความตองการของบุคคลในองคการที่เกี่ยวกับงาน
อยางอยุติรรมและมีเหตุผล 
 8. ระดับของความสําเร็จที่ผูบริหารตั้งไว 
 มาดาส, อิราซิน และเคลลาแฮม (Madaus , Airasin & Kellagham.  1980 : 2) ไดกลาวถึง
ความหมายของประสิทธิผลขององคการวาเกี่ยวของกับคํา 2 คํา คือ 1) วัตถุประสงค (Objectives) 2) 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement)ดังนั้นการที่จะประเมินวาสถานศึกษาประสบความสําเร็จ
หรือไมนั้นควรเปรียบเทียบระหวางวัตถุประสงคของสถานศึกษากับผลการปฏิบัติตามวัตถุประสงค
นั้น ๆ 
 กอรตอน (Gorton) (จันทรานี  สงวนนาม.  2545 : 119) ไดกลาวถึงประสิทธิผลในการ
บริหารสถานศึกษาวา ขึ้นอยูกับองคประกอบใหญ ๆ 2 เร่ือง คือ 
 1. ความเขาใจในงานอาชีพ ซ่ึงหมายถึง ความเขาใจในหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 
 2. สมรรถภาพที่จําเปนตอความสําเร็จในการบริหารงาน ไดแก 
  2.1 ความสามารถในการแกปญหา 
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  2.2 การมีวิสัยทัศนกวางไกลในฐานะนักการศึกษาที่เขาใจแนวโนมของความ
เปลี่ยนแปลงในปจจุบันที่สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอการศึกษาและสังคม
สวนรวมได 
  2.3 ความสามารถในการเปนผูนําเพื่อใหเกิดแรงบันดาลใจที่จะกาวหนาไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
  2.4 ความสามารถในการคิดริเร่ิมสิ่งใหม ๆ และกลาเผชิญกับความคิดเห็นที่ตรงขาม 
อดทนตอคําพิพากษวิจารณทั้งในสวนตัวและสวนรวม 
  2.5 ความสามารถในการมีมนุษยสัมพันธที่ดี และมีความรูสึกที่ไวตอความตองการ
ของผูรวมงาน 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel) (รุง แกวแดง และชัยณรงค สุวรรณสาร.  2544 : 185-
186) ไดเสนอเกณฑตัวช้ีวัดการประเมินประสิทธิผลไว 4 เกณฑดังนี้ 
 1. การปรับตัว (Adaptation) ตัวช้ีวัดนี้ประเมินความสามารถในการปรับเปลี่ยน
นวัตกรรม ความเจริญเติบโต และการพัฒนาใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอม 
 2. การบรรลุเปาหมาย (Goal achievement) ตัวช้ีวัดนี้ประเมินผลสัมฤทธิ์ คุณภาพการ
จัดหาทรัพยากร และประสิทธิภาพของการบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ 
 3. การบูรณาการ (Integration) ตัวช้ีวัดนี้ประเมินความพึงพอใจ บรรยากาศการทํางาน 
การสื่อความหมายและความขัดแยงของสมาชิกที่สามารถประสมประสานความสัมพันธกันไดเพื่อ
ปฏิบัติงาน 
 4. การคงไวไดซ่ึงระบบคานิยม (Latency) ตัวช้ีวัดนี้ประเมินความจงรักภักดี แรงจูงใจ
และเอกลักษณของสมาชิกที่ดํารงรักษาวัฒนธรรมและคานิยมรวมกันไวได 
 การศึกษาผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 จันทรานี  สงวนนาม (2545 : 120 - 121) ไดกลาวถึงผลงานวิจัยของนักวิชาการหลายทาน 
ไดแก แทนเนอร (Tanner.  1981) ไดศึกษาพบวา แบบของผูนํากับบรรยากาศทางสถานศึกษาเปน
ปจจัยพื้นฐานที่เห็นไดชัดตอความสําเร็จของสถานศึกษา สวนการศึกษาที่เกี่ยวของกับสมรรถภาพที่
จําเปนของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก การศึกษาของกาบัน (Gaban.  1982) ที่พบวา สมรรถภาพที่
จําเปนของผูบริหารสถานศึกษาที่จะชวยใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จมี 43 ดาน ในจํานวนนี้มี
เร่ืองที่เกี่ยวของกับทักษะของผูบริหาร การฝกอบรมประจําการเพื่อเพิ่มพูนความรูของผูบริหาร และ
ประสบการณในการทํางานของผูบริหารสถานศึกษาเปนสําคัญ 
 นอกจากนี้ การวิจัยของรูล (Ruhl.  1985) พบวา ปจจัยที่จะชวยพัฒนาสถานศึกษาให
ประสบความสําเร็จมี 5 ดาน ไดแก ความคาดหวังในความสําเร็จของงาน  ภาวะผูนําของผูบริหาร 
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บรรยากาศของสถานศึกษา  เปาหมายทางวิชาการ  และโปรแกรมการประเมินผล ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของคิไจ (Kijai.  1987) ที่พบวา สถานศึกษาที่ประสบความสําเร็จจะมีคุณลักษณะที่เปน
ปจจัยพื้นฐาน 5 ประการ ไดแก บรรยากาศของสถานศึกษา  ภาพพจนของสถานศึกษา  ความเปน
ผูนําทางวิชาการ  ความสามารถในการคิดคํานวณและความสัมพันธระหวางบานกับสถานศึกษา แต
ความสําคัญทางวิชาการของผูบริหารมีความสัมพันธสูงตอประสิทธิผลของสถานศึกษา และสูงกวา
ปจจัยดานอื่น ๆ  
 จากการศึกษาแนวความคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
พอที่จะสรุปไดวา ตัวช้ีวัดประสิทธิผลของสถานศึกษา ไดแก ภาวะผูนําและแบบผูนําของผูบริหาร 
การกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ชัดเจนของสถานศึกษา การเปนผูนําทางวิชาการของ
ผูบริหาร บรรยากาศของสถานศึกษา ทักษะดานมนุษยสัมพันธ การใชอํานาจหนาที่และการ
ตัดสินใจ ความสําเร็จในงานยอยแตละงานหรือผลสัมฤทธิ์ของงาน ความสามารถในการแกปญหา
และการพัฒนางาน ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรวมงาน ความพึงพอใจในการทํางาน 
ความสามารถในการยืดหยุนตอสถานการณเฉพาะหนา ประสบการณทางการบริหาร ความสัมพันธ
ระหวางบานกับสถานศึกษา 
 2.5 ตัวชี้วัดประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการ 
 จากแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลดังกลาวมาแลวนั้น ทําใหเห็นวา การประเมิน 
ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ  ควรใชเกณฑหลายอยาง ทั้งนี้เพราะการประเมินโดยใชเกณฑเดียว เชน 
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ไมควรชี้วัด ไดวา เปนประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งหมดได 
(Hoy & Miskel.  1991 : 381) และเครื่องมือวัด ประสิทธิผลหลายอยาง เปนการสรางแบบจําลอง
ทางการวิจัย มีการตั้งสมมติฐานนําไปทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรหลักที่อาจมีผลตอ
ความสําเร็จ ผลจากการวิจัยจะมีความนาเชื่อถือไดมากกวาเครื่องมือวัดประสิทธิผลเดี่ยวซ่ึงเปนการ
ยากที่จะยอมรับวาตัวแปรเกณฑเดี่ยวจะครอบคลุมเพียงพอตอการวัดประสิทธิผลขององคการ      
(รุง แกวแดง, ชัยณรงค สุวรรณสาร และ ธีระ รุญเจริญ.  2536 : 184) ซ่ึงสเตียรส กลาววา ทั้งนี้
เพราะองคการโดยทั่วไปมักมีเปาหมายและวัตถุประสงคมากวา 1 ประการ (Steers.  1977 : 54)  
 แตสําหรับในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดเลือกการวัดและประเมินประสิทธิผลขององคการ
ตามกรอบแนวคิดของมอทท (Mott.  1972 : 27) โดยใชเครื่องมือวัดประสิทธิผลขององคการ IPOE 
(Index of Perceived Organizational Effectiveness) เปนตัวช้ีวัดประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ
ของสถานศึกษา ไดแก ความสําเร็จของการบริหารงานวิชาการ  ความสามารถในการแกปญหา
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ภายในสถานศึกษา  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา ดังมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
 1. ความสําเร็จของการบริหารงานวิชาการ  หมายถึง  ความสามารถในการบริหารงาน
วิชาการของสถานศึกษาที่เกิดจากการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาใหประสบความสําเร็จ
หรือบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา ซ่ึงเปนงานที่ผูบริหารและครูผูสอนตองรวมมือกันกําหนด
เกณฑอยางชัดเจน เพื่อใชเปนแนวทางการปฏิบัติงานและการประเมินตามสภาพจริงไปสู
ความสําเร็จ เพื่อทําใหการบริหารงานวิชาการมีประสิทธิผล  และประสิทธิผลของการบริหาร
วิชาการในครั้งนี้ศึกษาตามภารกิจ  5  งาน ไดแก  1) งานดานการบริหารจัดการหลักสูตร  2) งาน
ดานการนิเทศการศึกษา  3) งานดานการจัดการเรียนการสอน  4) งานดานวัดผลและประเมินผล
การศึกษา  5) งานดานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน โดยการศึกษาเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของของนักวิชาการตาง ๆ เกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ จํานวน 
8 คน คือ 1) อุทัย  บุญประเสริฐ (2538 : 82)  2) รุจิร  ภูสาระและจันทรานี  สงวนนาม (2545 : 58-
76)  3) ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2546 : 9-10)  4) ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2546 : 3-4)                      
5) รุง  แกวแดง (2546 : 88-105)  6) กมล  ภูประเสริฐ (2547 : 9)  7) กระทรวงศึกษาธิการ        
(2550 : 29-30)  8) เฟเบอร และ เชียรอน (Faber & Shearron.  1970 : 212)  
 ซ่ึงสอดคลองแนวความคิดที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการบริหารวิชาการของผลงานวิจัย
ของ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2532 : 51) ที่ไดศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาคณะวิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลการบริหารวิชาการในวิทยาลัยครู กลาววา ประสิทธิผลการบริหารวิชาการในวิทยาลัย
ครู หมายถึง ระดับความสําเร็จของการบริหารวิชาการในคณะทุกคณะตามภารกิจสําคัญ 4 ประการ 
คือ งานจัดการเรียนการสอน งานพัฒนาอาจารย งานบริการวิชาการแกสังคมและงานสงเสริม
วิชาการ สวน ชวลิต หมื่นนุช (2535 : 18) ไดศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําของคณบดีที่มีตอ
ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน กลาววา ประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หมายถึง ระดับความสําเร็จของการบริหารงาน
วิชาการของคณบดีตามภารกิจ 5 ประการ คือ งานจัดการเรียนการสอน งานสงเสริมวิชาการ งาน
พัฒนาบุคลากร งานสงเสริมการวิจัยและงานบริการวิชาการแกสังคม 

 2. ความสามารถในการแกปญหา (Solving problems)  ภายในสถานศึกษา ยอมมี
รูปแบบในการบริหารงาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว การกําหนดรูปแบบการ
บริหารงานภายในโรงเรียนนั้น แตละโรงเรียนจะมีการกําหนดรูปแบบใหเหมาะสมกับขนาดและ
ภารกิจของโรงเรียน แตไมวาจะมีรูปแบบการบริหารงานแบบใดก็ตามระบบในการทํางานของ
โรงเรียน ยอมประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ ไดแก เปาหมาย คือ การมุงถึงความสําเร็จสูงสุดที่
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เกิดจากการทํางาน บทบาทหนาที่ เปนสวนประกอบรองลงมาเพื่อรวมกันปฏิบัติ กิจกรรมตาง ๆ 
ตามที่ไดรับมอบหมาย เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด (อุษณีย รักซอน.  2546 : 37-38) 

 3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยน (Adaptability) และพัฒนาสถานศึกษา ในองคการ
ตาง ๆ จะประกอบดวย “คน” และ “งาน” โรงเรียนซึ่งเปนองคการทางการศึกษาก็เชนเดียวกัน ยอม
ประกอบดวย ผูบริหารโรงเรียน ครู อาจารย นักเรียน และนักการภารโรง ทําใหเกิดการเรียนการ
สอนอยางสมบูรณ การจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น โรงเรียนจะตองมี
ความสามารถในการปรับตัวไดอยางเหมาะสม การกําหนดนโยบายตาง ๆ ของโรงเรียนจะตอง
สอดคลองและทันสมัย ทันกับความเจริญกาวหนาและความเปลี่ยนแปลง นโยบายของโรงเรียนไม
ควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไมได จะทําใหลาสมัย ในขณะเดียวกันจะตองสามารถปรับตัวให
ทันสมัยทันความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ โดยเฉพาะในดานการเรียนการสอน ควรมีนวัตกรรมและสื่อ
การสอนใหม ๆ มีการคนควาและพัฒนาสื่อ อุปกรณการสอนอยางสม่ําเสมอ ปรับปรุงอาคาร
สถานที่ใหสะอาด รมร่ืน เพื่อใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการ และเกิดบรรยากาศการเรียนรู 
 ดังนั้น ผูบริหารและครู จะตองมีบทบาทสําคัญตอการปรับตัวไมหยุดนิ่ง ตองพยายาม
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการ รูปแบบการบริหารงานและการดําเนินการตาง ๆ ใหมีความคลองตัว
ตอการปฏิบัติงาน ผูบริหารและครูตองเปนนักพัฒนา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหม ๆ อยู
เสมอ การจัดการเรียนการสอนใหนักเรียนมีความรู เพื่อใหสามารถปรับตัวอยูในสังคมไดอยางมี
ความสุขนั้น จะตองมีเทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสม ครูตองสรางกระบวนการและวิธีการเรียนรู
ใหกับ นักเรียน ทั้งเนื้อหาวิชา และคุณธรรมจริยธรรม มากกวาที่จะบอกความรูหรือสอนหนังสือ
แบบธรรมดา เพราะวิธีการเรียนรูหรือกระบวนการเรียนรูของนักเรียนจะเปนวิธีการที่ติดตัวนักเรียน 
ซ่ึงสามารถนําไปปรับใชตอการประกอบอาชีพ และพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพ สามารถ
ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางเหมาะสม (พรชัย เชื้อชูชาติ.  2546 : 36-37) 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลการบริหารวิชาการ 
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2532 : 84 - 87) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาคณะวิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลการบริหารวิชาการในวิทยาลัยครู กลุมตัวอยางประกอบดวย อธิการบดีรองอธิการบดี
ฝายวิชาการ หัวหนาคณะวิชา และ อาจารยในวิทยาลัยครูทั้ง 36 แหง ผลการวิจัยที่สําคัญ มีดังนี้ 
 1. สภาพการณในคณะวิชา ไดแก ความสัมพันธระหวางหัวหนาคณะวิชา กับ
ผูใตบังคับบัญชา โครงสรางของงานในคณะวิชา และ อํานาจในตําแหนงหนาที่ของหัวหนาคณะ
วิชามีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารวิชาการ (.485, .570, และ .327) 
 2. องคประกอบภาวะผูนําดานสภาพการณในคณะวิชาเพียง 2 องคประกอบ ไดแก
โครงสรางของงานในคณะวิชา และ ความสัมพันธระหวางหัวหนาคณะวิชากับผูใตบังคับบัญชามี
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อํานาจพยากรณประสิทธิผลการบริหารวิชาการได โดยโครงสรางของงานในคณะวิชาสามารถ
พยากรณประสิทธิผลการบริหารวิชาการรวมไดรอยละ 32.5 และความสัมพันธระหวางหัวหนาคณะ
วิชากับผูใตบังคับบัญชาพยากรณประสิทธิผลการบริหารวิชาการรวมได รอยละ 39.8 หมายความวา 
องคประกอบภาวะผูนํา 2 องคประกอบ คือ โครงสรางของงานในคณะวิชาและความสัมพันธ
ระหวางหัวหนาคณะวิชากับผูใตบังคับบัญชา สงผลตอประสิทธิผลการบริหารวิชาการ 
 ชวลิต หมื่นนุช (2535 : 126-141) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําของคณบดีที่มีตอ
ประสิทธิผลการบริหารวิชาการในสถาบันการศึกษาเอกชน ผลการวิจัยที่สําคัญ มีดังนี้ 
 1. ปจจัยที่สัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารวิชาการ ไดแก ภาวะผูนําที่มุงกิจ และมุง
มิตรสูงในสถานการณที่เอื้อ ภาวะผูนําที่มุงกิจและมุงมิตรต่ํา ภาวะผูนําที่มุงกิจในสถานการณที่เอื้อ 
ภาวะผูนําที่มีลักษณะเอกเทศทางสังคม ความสามัคคีในคณะวิชา ประสบการณในสถาบัน การ
อบรมดานการบริหาร และ อายุ (.56, -.49, .51, -.31, .55, .26, .33, และ .17 ตามลําดับ) 
 2. ตัวแปรที่รวมกันพยากรณประสิทธิผลการบริหารวิชาการไดดีที่สุด คือ ภาวะผูนําที่   
มุงกิจในสถานการณที่เอื้อ ความสามัคคีในคณะวิชา ภาวะผูนําที่มุงกิจและมุงมิตรต่ําในทุก
สถานการณ ประสบการณการบริหารในสถาบัน และ การฝกอบรมดานการบริหาร(beta = .36, .28, 
-.21, .19, และ .14 ตามลําดับ) โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 55  
 จากการศึกษางานวิจัยหลายเรื่องเกี่ยวกับการบริหารวิชาการของหลายสถาบัน พบผลที่
สอดคลองกันวา การบริหารวิชาการอยูในระดับปานกลาง เชน ชัชจริยา ใบลี (2537 :49) ศึกษาการ
บริหารงานวิชาการในวิทยาลัยครูตามความคิดเห็นของผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา ซ่ึง
สอดคลองกับ พงษศักดิ์ อิทธิศิริเวทย (2538 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาการบริหารงานวิชาการของ
วิทยาลัยเทคนิค และ สอดคลองกับผลการวิจัยของ สุนทร เล้ียงบุญญพันธ(2539 : 39 - 84) ที่
ทําการศึกษาการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาของกองทัพบก ซ่ึงไดผลเชนเดียวกัน นอกจากนี้ 
ยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ อรทัย บุญชวย (2542 : 52 - 62)ที่ศึกษาการบริหารวิชาการของ
มหาวิทยาลัยรามคําแหงตามความคิดเห็นของผูบริหาร อาจารยและนักศึกษาซึ่งก็ไดผลเชนเดียวกัน 
 สําหรับงานวิจัยตางประเทศ มีดังนี้ 
 ฮอย, ทาเทอร และ วิทโกสกี (Hoy ,Tarter & Witkoskie.  1992 : 38 - 45) ศึกษาความ
ไววางใจของอาจารยตอเพื่อนรวมงาน : ความสัมพันธกับครูใหญและประสิทธิผลของโรงเรียน 
พบวา มีความสัมพันธสูงระหวางประสิทธิผล และ ความไววางใจของอาจารยตอเพื่อนรวมงาน และ
พฤติกรรมของเพื่อนครู สวน ชาลเมอร และฟูลเลอร (Chalmers & Fuller .2000 : A) ศึกษา
ประสิทธิผลของโรงเรียน : มิติที่ซอนเรนอยูเบื้องหลัง ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรInstrumental และ 
ตัวแปร Expressive ทุกตัว มีความสัมพันธกับประสิทธิผล และสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
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ขณะที่ วูดส และ โอลูจลิน (Woods & O’Loughlin.  1998 : 668) ศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําที่
มีอิทธิพลตอความเปนเลิศทางการศึกษา พบวา ภาวะผูนําที่เปนปจจัยทําใหโรงเรียนมีความเปนเลิศ
ทางการศึกษา มีดังนี้ 1) มีความชํานาญในการเลือกครู 2) ปฏิบัติงานอยางมีอิสระ 3) กํากับติดตาม
กิจกรรมโรงเรียนอยางสม่ําเสมอ 4) อุทิศเวลาใหกับการปรับปรุงโรงเรียนเต็มที่ 5) สนับสนุนและ
สงเสริมครู 6) แสวงหาทรัพยากร และ 7) เปนผูนําทางวิชาการที่ดี นอกจากนี้ ขอมูลที่รวบรวมไดยัง
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนในดานตอไปนี้ คือ 1) ผลผลิต 2) บรรยากาศและ
วัฒนธรรม 3) การเนนใหผูเรียนมีทักษะในการเรียนรู 4) มีการติดตามความกาวหนาของผูเรียนอยาง
สม่ําเสมอ 5) มีการนําการสอนที่มีประสิทธิผลไปใช 6) มีความตองการและความคาดหวังสูง 7) มี
ภาวะผูนําที่เดนชัด ขอคนพบจากการศึกษา แสดงลักษณะและความสัมพันธที่สามารถสังเคราะห
ภาวะผูนําได 3 องคประกอบ คือ เนนการวางแผนสรางความสัมพันธกับชุมชนโดยใหมีสวนรวม
รับผิดชอบ สรางความเขมแข็งทางวิชาการและมีวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ขอคนพบ
เหลานี้ช้ีใหเห็นวา ภาวะผูนําชวยเปลี่ยนแปลงใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จได และหากมีการนํา
องคประกอบเหลานี้ไปใช จะชวยเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหกับผูเรียนได 
 
3.  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ   
 ไดมีแนวความคิดของระบบสังคมจากพฤติกรรมของผูที่ดํารงตําแหนงใด ๆ ในองคการ 
ตาง ๆ คือ พฤติกรรมที่กอใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ เรียกวา Effectiveness 
กับพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เรียกวา Efficiency (จันทรานี สงวนนาม.  2545 : 
110)  
 จากแนวความคิดของระบบสังคมจะเห็นวา พฤติกรรมของคนมีอิทธิพลตอความสําเร็จ
ขององคการ ไดมีนักวิจัยศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของสถานศึกษา ซ่ึงศึกษาแบบ
ของผูนํา และบรรยากาศของสถานศึกษา  ซ่ึงยังไมมีนักวิจัยศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ
ทักษะของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา ผูวิจัยจึงสนใจ
ที่จะศึกษาวา พฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้กําหนดปจจัยที่จะศึกษาไว  2  ปจจัยใหญๆ  
ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และปจจัยดานทักษะของผูบริหาร ซ่ึงผูวิจัยคาดหวังวาปจจัย
ดังกลาวจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 และเขต 2  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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 3.1 ปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 ตามแนวคิดสมัยใหมเกี่ยวกับบุคคลในองคกรนั้น ผูปฏิบัติงานทุกคนควรมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมรับผิดชอบในงานที่ตนไดปฏิบัติอยู ซ่ึงแตกตางไปจาก
หลักการเดิมที่เชื่อวา อํานาจหรือแนวความคิดเกิดมาจากบุคคลเพียงคนเดียว ดังนั้น การสราง
แรงจูงใจ หรือความพึงพอใจใหคนทํางาน ก็คือ การสรางพลังความสามารถทั้งจากภายในและ
ภายนอกที่ชวยกระตุนพฤติกรรมใหแตละบุคคลไดใชความรูความสามารถกระทําในสิ่งตางๆ ให
สําเร็จบรรลุผลตามเปาหมายที่ไดวางเอาไว 
  3.1.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 นักจิตวิทยาและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของคําวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ไวดังนี้ 
 แมคเคลแลนด (McClelland.  1961 : 110-111) ไดใหนิยามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไววา เปน
ความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี แขงขันกันดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือ
ทําใหดีกวาบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ พยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความรูสึกสบายใจเมื่อประสบ
ความสําเร็จ และมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความไมสําเร็จหรือลมเหลว 
 เมอรเรย (Murray.  1964 : 19) ไดกลาวถึง แรงจูงใจสัมฤทธิ์วา เปนความตองการที่จะ
ไดรับผลสําเร็จจากการกระทําในสิ่งที่ยาก ตองการที่จะควบคุม จัดกระทํา หรือจัดระเบียบวัตถุ 
บุคคล หรือความคิด โดยกระทําสิ่งนี้อยางรวดเร็ว และบรรลุถึงมาตรฐานอันดีเลิศ ตองการเปนคน
เกง มีความสามารถในการแขงขันและเอาชนะคนอื่น ๆ ตองการเพิ่มการยอมรับตนเองโดยการ
บรรลุความสําเร็จในกิจกรรมที่เปนอัจฉริยะ 
 แอทคินสัน (Atkinson.  1964 : 240-21) ไดอธิบายไววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปน
แรงผลักดันที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรูตัววา การกระทําของตนจะตองไดรับการประเมินผลจากตนเอง
หรือผูอ่ืน โดยเทียบเคียงกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม ผลจากการประเมินเปนสิ่งที่พอใจเมื่อกระทําจน
สําเร็จหรือไมพอใจเมื่อกระทําไมสําเร็จ 
 วิดเลอร (Vidler.  1977 : 67-68) ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปน
กระสวนของการวางแผนการกระทําและความรูสึกเกี่ยวเนื่องกับความพยายามตอสูเพื่อความสําเร็จ
ในการบรรลุถึงมารฐานอันดีเลิศที่บุคคลไดตั้งไว ส่ิงเหลานี้ตรงขามกับการมีอํานาจหรือความเปน
เพื่อน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมจําเปนตองเปนความสําเร็จที่สามารถสําเร็จได เชน ไดคะแนนสูงจาก
แบบทดสอบ ไดตําแหนงที่สังคมยอมรับ หรือการไดเงินเดือนสูงแตเกี่ยวของกับการวางแผน ความ
พยายามตอสูเพื่อความเปนเลิศ ดังนั้นทัศนคติตอความสําเร็จจึงเปนสิ่งสําคัญมากกวาความสําเร็จที่
กลาวมาแลว 
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 ดารณี  พานทอง พาลุสุข (2532 : 174-175) กลาวแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจ
ที่จะทําใหคนมุงประสิทธิภาพในการทํางาน มีความกระตือรือรนที่จะพยายามทํางานใหไดผลดี
เยี่ยม พยายามที่แกปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง และแรงจูงใจประเภทนี้ มีดังนี้ 
 1. Cognitive Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความตองการที่จะรู ตองการที่จะเขาใจ 
หรือตองการแกไขปญหาดวยตนเอง 
 2. Ego Enhancement Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความตองการรักษาสถานะของ
ตนและสิทธิของตนจากสังคมที่เกี่ยวของอยู 
 3. Affiliation Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความตองการเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 
ซ่ึงจะทําใหบุคคลมีชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
 เพราพรรณ  เปลี่ยนภู (2542 : 325) ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิไววา 
หมายถึง ความตองการของมนุษยที่จะทํางานใหบรรลุจุดมุงหมายที่วางไวอยางดีเยี่ยม ผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูงจะตั้งมาตรฐานตาง ๆ สําหรับตนอยางดีสุดมีความมุงมั่นและตอสูเพื่อจะทํางานใหได
ตามเปาหมายดวยตนเองและมีความสนใจที่จะใหตนมีความเปนเลิศ โดยไมมุงหวังที่จะไดรางวัล
หรือเกียรติยศหรือแมนแตการไดรับการยอมรับเปนสิ่งตอบแทน 
 โสพจน  รุงเรือง (2543 : 13) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาหรือ
ความพยายามที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดอยางมีแบบแผน เพื่อมุงไปสูความสําเร็จโดยอาศัยศักยภาพของ
ตนเองมากระตุนหรือผลักดันพยายามที่จะประกอบกิจกรรมตาง  ๆ  ดําเนินไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุเปาหมายที่จะมุงแขงขันกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม 
 สุเนตร  หัสขันธ (2544 : 15) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นที่จะ
ทํางานใหสําเร็จและใหดีเลิศ โดยไมยอทอตออุปสรรคใด ๆ แมวาผลงานที่ออกมาจะไมสําเร็จหรือ
ไมดีเลิศก็ตาม แตมีความทะเยอทะยานสูงในการมุงความสําเร็จและความดีเลิศ ตองการความเปน
อิสระในการคิดสรางสรรคผลงาน มีความสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จและดีเลิศ และวิตกกังวล
เมื่อประสบความลมเหลวแตก็ยังพยายามที่จะแกไขใหมในครั้งตอไป 
 สุรางค  โควตระกูล (2544 : 172) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 
motivation) หมายถึง แรงจูงใจที่เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะทําให
สัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard of excellence) ที่ตนเองตั้งไวและบุคคลที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงจะไมทํางานเพื่อหวังรางวัล แตจะทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2551 : 229-230) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ หมายถึง 
แรงจูงใจที่จะทําสิ่งตาง ๆ ใหไดรับความสําเร็จ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความมานะ
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พยายามอดทน  ทํางานมีแผน ตั้งระดับความหวังไวสูง และพยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ เพื่อให
งานสําเร็จลุลวงไปได สวนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา มีลักษณะของการทํางานที่ไมมีเปาหมาย 
หรือตั้งเปาหมายงาย ๆ เพราะกลัวลมเหลวในการทํางาน 
 จากความหมายดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตองการ
ความสําเร็จเปนแรงจูงใจที่ทําใหบุคคลมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จและใหดีเลิศ โดยมุงมั่นพัฒนา
ความรูความสามารถ และทักษะตาง ๆ ของตนเอง เพื่อการปฏิบัติงานใหไดผลดีและมีความสําเร็จ
ในการที่จะบรรลุเปาหมายสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานความเปนเลิศที่ตั้งไว โดยไมยอทอตออุปสรรค
ใด ๆ รูจักกําหนดเปาหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง รับผิดชอบ ยอมรับความเปน
จริง เมื่อทํางานไมสําเร็จและพรอมปรับปรุงงานเพื่อใหเกิดการพัฒนาใหดียิ่งขึ้น 
 3.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของเมอรเรย (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2547 : 117) ตาม
ทฤษฎีของเมอรเรย ไดกลาววา ความตองการที่จําเปนและเปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน
การทํางานของตนมีอยู 4 ประการ คือ 

1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) หมายถึง ความตองการที่จะทําสิ่ง
หนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

2. ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for affiliation) หมายถึง ความตองการมี
ความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

3. ความตองการอิสระ (Need for autonomy) หมายถึง ความตองการที่จะเปนตัวของ
ตัวเอง 

4. ความตองการมีอํานาจ (Need for power) หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือ
ผูอ่ืน และตองการที่จะควบคุมคนอื่นใหอยูในอํานาจของตน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด (McClelland’s Achievement Motivation 
Theory)  
 แมคเคลแลนด เปนนักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การทํางานของมนุษย ไดสรุปผลการศึกษาไวในวารสาร Harvard Business Review(McClelland.  1962 : 
99-122 ) โดยกลาววา คนนั้นมีความตองการอยู 3 ประการ คือ 

1. ความตองการใฝสัมฤทธิ์ (Need for achievement : nAch) เปนความปรารถนาจะทํา
ส่ิงหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลวงหนาไปดวยดีพยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ มีความสบายใจเมื่อประสบ
ความสําเร็จ มีความวิตกกังวลเมื่อประสบความไมสําเร็จ 
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2. ความตองการใฝสัมพันธ (Need for affiliation : nAff) เปนความตองการรวมกับผูอ่ืน
ในสังคม ตองการความเปนมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุน ความปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับ
ถือ ตลอดทั้งความตองการที่จะไดรับการยกโทษจากบุคคลอื่นเมื่อกระทําผิดดวย 

3. ความตองการใฝอํานาจ (Need for power : nPow) ไดแก ความตองการที่จะมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอื่น รวมถึงการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรูสึกตางๆตอการมีอิทธิพลเหนือสถานการณ
เหลานั้นดวย 
 อนึ่ง ความตองการในดานสัมฤทธิ์ผลนั้น แมคเคลแลนด พบวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
จะตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

1. พวกเขาตองการกําหนดเปาหมายของพวกเขาเอง ไมตองการความเลื่อนลอย ไร
เปาหมาย 

2. พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายที่ยากหรืองายตอความสําเร็จมากจนเกินไป 
3. พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา ซ่ึงเขาตองการรู

วาเขาทํางานไดดีแคไหน สําหรับผูบริหารแลว ความตองการอํานาจบารมีเปนความตองการที่สูง
กวาความตองการความสัมฤทธิ์ผล และความตองการผูกพัน 
 ในสวนของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของแมคเคลแลนด (ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร.  2545 : 176) 
ประกอบดวย 
 1. ความกลา กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ กลาเผชิญความสําเร็จหรือลมเหลว 
 2. ความขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ พยายาม ชอบสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ที่ใหความสําเร็จ
แกตนเอง 
 3. ความรับผิดชอบตอตนเอง รูภาระหนาที่ของตนและปฏิบัติหนาที่ของตนดวยดี 
 4. ความรอบรูในการตัดสินใจ และการติดตามผลการตัดสินใจของตนเอง 
 5. ความสามารถในการคาดการณลวงหนาไดแมนยํา 
 6. ความสามารถในการจัดระบบงาน และการจัดการ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow ’s General Theory of Human Motivation)  
 มาสโลว (Maslow) ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไว 3 ประการ คือ 

1. มนุษยมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลา และไมมีที่ส้ินสุดความ
ตองการนั้นขึ้นอยูกับวา เขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง ขณะที่ความตองการใดไดตอบสนองแลวความ
ตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่กระบวนการนี้ไมมีที่ส้ินสุด 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมิใชแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม 
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3. ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับขั้นตามความสําคัญ ในขณะที่ความตองการขั้น
ต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่สูงขึ้นขั้นตอไปก็จะตามมา 
 ลําดับขั้นความตองการ (Hicrachy of needs) ของมาสโลว มี 5 ลําดับขั้น จากความ
ตองการขั้นต่ําถึงความตองการขั้นสูง ดังนี้ 
 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานและ
จําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิตของมนุษยเปนความตองการที่มนุษยตองการไดรับการตอบสนองกอน
ความตองการอื่นๆ ความตองการดานนี้ ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา อากาศที่อยูอาศัย 
 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เมื่อความตองการดานรางกายไดรับการ
ตอบสนอง มนุษยก็จะเกิดความตองการความปลอดภัย เปนความรูสึกที่ตองการความมั่นคง
ปลอดภัย การไดรับความคุมครอง การไดอยูในสังคมที่เปนระเบียบ มีกฎหมายที่จะชวยคุมครองให
พนอันตรายตางๆ 
 3. ความตองการดานสังคม (Social needs) เปนความตองการมีมิตรสัมพันธกับบุคคล
ทั่วๆ ไป ตองการใหสังคมยอมรับตนเขาเปนสมาชิกไดมีสวนรวมในสังคม 
 4. ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม (Esteem needs) ตองการไดรับการยกยอง
เคารพนับถือจากคนในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความสามารถความเปน
อิสระและเสรีภาพ 
 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด(The needs for self-actualization) 
 เมื่อความตองการทั้ง 5 ขั้นขางตนไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะเกิดความตองการ
อยากจะเปนในสิ่งที่ตนอยากจะเปน แตก็เปนการยากลําบากในการที่จะบรรลุถึงตามความตองการ
ขั้นนี้ไดโดยมีลักษณะเรียงลําดับจากต่ําไปหาสูง ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2  ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  
 
ที่มา : ธงชัย สันติวงษ.  2533 : 384 
 
 ทฤษฎี E.R.G.ของอัลเดอเฟอร (Alderfer’ s Existence Relatedness Growth Theory) 
 อัลเดอเฟอร (Alderfer.  1979 : 33) ไดแบงระดับความตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุม คือ 
 1. ความตองการดํารงอยู (Existence needs) เปนความตองการพื้นฐานและจําเปนที่สุด
สําหรับการดํารงชีวิตของมนุษย เปนความตองการที่มนุษยตองการไดรับการตอบสนองกอนความ
ตองการอื่นๆ ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา อากาศ ที่อยูอาศัย ความมั่นคงปลอดภัย การไดรับความ
คุมครอง การไดอยูในสังคมที่เปนระเบียบ มีกฎหมายที่จะชวยคุมครองใหพนอันตรายตางๆ 
 2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs) เปนความตองการที่จะมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆในสังคม ตองการใหสังคมยอมรับตนเขาเปนสมาชิกไดมีสวนรวมใน
สังคม ตองการไดรับการยกยองนับถือจากคนในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง 
 3. ความตองการความกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการขั้นสูงสุดเปนความ
ตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม ในดานการยอมรับและสงเสริมความคิดริเร่ิม การไดรับการ
สนับสนุน การไดรับความไววางใจ การไดปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความสามารถ การเปนผูนํา 
ความเปนอิสระและเสรีภาพ และการไดรับความสําเร็จ  

1) ความตองการทางดานรางกาย(ตองการเกี่ยวกับ อาหาร น้ํา และสิ่ง
อ่ืนๆ ที่จะใชตอบสนองความตองการทางดานรางกายได) 

2) ความตองการทางดานความปลอดภัย(ตองการที่จะใหพนหรือ
ปลอดภัยจากอนัตราย ความเจ็บปวดและการอดอยาก) 

3) ความตองการทางดานสังคม(ตองการทีจ่ะไดรับการยอมรับจาก
สังคม) 

4) ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม(ตองการที่จะไดรับการยก
ยอง สรรเสริญ มีเกียรติ และเปนที่นับถือของคนอื่นๆ) 

5) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคดิ(ตองการที่จะ
ไดรับสิ่งตางๆ ทกอยาง หรือเปนอะไรๆตามที่ตนปรารถนา) 
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หมายถึง   เสนทางของการไดรับการตอบสนองความพอใจ และการกาวไปสูความ   
ตองการระดับสูง 

หมายถึง   เสนทางของการไมไดรับการตอบสนอง และการถดถอยลงมาสูความ
ตองการที่ต่ําลง 

 

ภาพประกอบ 3  ทฤษฎีแรงจงูใจ E.R.G. ของอัลเดอเฟอร 
 

ที่มา : Alderfer.  1979 : 33 
 
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Hertzberg ’s Motivation-Hygiene Factor Theory)  
 เฮอรซเบอรก (Herzberg.  1959 : 139) ไดวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1. องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ (Motive factors) มีอยู 5 ประการ 

ความตองการกาวหนา
และเติบโตไมไดรับ
ตอบสนอง 

ความตองการ
ความสัมพันธ ไดรับการ
การตอบสนอง 

ความตองการความ 
สัมพันธ จะมีผลสูง 

ความตองการทาง
ความกาวหนาและเติบโต
ไดรับการการตอบสนอง 

ความตองการกาวหนา
และเติบโตจะมีผลสูง 

ความตองการ
ความสัมพันธ ไมไดรับ 
ตอบสนอง 

ความตองการดาํรงอยู จะ
มีผลสูง 

ความตองการดาํรงอยู
ไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการดาํรงอยู 
ไดรับการตอบสนอง 
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  1.1 ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่คนทํางานไดเสร็จสิ้นและ
ประสบผลสําเร็จอยางดี เมื่องานประสบผลสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จ
ของงานนั้น 
  1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือ หรือจากบุคคลในหนวยงาน การ
ยอมรับนี้จะอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย หรือการยอมรับในความรู ความสามารถ 
  1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจงานที่ตองอาศัยความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค ทาทาย หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพัง 
  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
  1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึงไดรับเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม 
 2. องคประกอบดานสุขอนามัย (Hygiene factor) มีทั้งหมด 11 ประการ 
  2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้นเปนที่นา
พอใจของบุคคลในหนวยงาน 
  2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง 
โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
  2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relation with subordinate) 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน  มีความเขาใจอันดีและความสัมพันธอันดีกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
  2.4 ฐานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับของสังคมมีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 
  2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation with superior) หมายถึง 
การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกันความสามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
  2.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relation with peers) หมายถงึ การ
ติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันความสามารถทํางาน
รวมกัน และความเขาใจซึ่งกันและกัน 
  2.7 เทคนิคการนิเทศ (Supervision technical) หมายถึงความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
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  2.8 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration) 
หมายถึง การจัดการ (Management) การบริหารงานขององคการและการติดตอส่ือสารในองคการ 
  2.9 สภาพการทํางาน (Working condition) ไดแกสภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน และสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณการทํางานหรือเครื่องมือ
ตางๆ 
  2.10 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกดีหรือไมดีอันเปนผลที่
ไดรับจากงานของเขา 
  2.11 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
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       พื้นที่ความพอใจ 
 
 
       ปจจัยจูงใจ : สรางผลกระทบ 

ตอระดับความพอใจ  
       (Satisfaction) 
 

ภาวะเปนกลาง (Neutral) 
 

(ไมรูสึกพอใจและไมรูสึกไมพอใจ) 
       พื้นที่ความไมพอใจ 
 
 
                ปจจัยอนามัย : สรางผลกระทบ 
                 ตอระดับความไมพอใจ 
                (Dissatisfaction) 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4   ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก  
 
ที่มา : วิทยา ดานดํารงกูล.  2546 : 275  

 
 จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจที่กลาวมาขางตนนั้น พอสรุปไดวา ความตองการดาน
ความสํา เร็จหรือแรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ์ตามทฤษฎีแรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด 
(McClelland) จะตรงกับความตองการในลําดับที่ 5 ของมาสโลว (Maslow) และตรงกับความ
ตองการความกาวหนาตามทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G.ของอัลเดอเฟอร (Alderfer) คือ ความตองการที่จะ
ไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Growth needs) ซ่ึงเปนความตองการที่จะเขาใจตนเองตามสภาพ
ที่ตนเปนอยู เขาถึงความสามารถ ความเขาใจ และศักยภาพของตน ยอมรับไดทั้งสวนที่เปนจุดออน

ปจจัยจูงใจ 
•  ความสําเร็จของงาน 
•  การยอมรับ 
•  เนื้องาน 
•  ความรับผิดชอบตอ 
    งาน 
•  ความกาวหนา 

ปจจัยอนามัย 
•  การบังคับบัญชา 
•  สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 
•  ความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงาน 
•  เงินเดือนและความ 
    มั่นคงในงาน 
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และจุดบกพรองของตนเอง ความตองการชนิดนี้เปนความตองการที่แตละคนตองการที่จะเปนคน
ชนิดที่ตนจะเปนไดดีที่สุด ทําความเขาใจกับตนเองไดถูกตอง ทําใหมีความสุขและประสบผลสําเร็จ
ในการทํางานไดเต็มความสามารถของตน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแอทคินสัน (Atkinson.  1964 : 240-268)  
 แอทคินสัน ไดตั้งทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิขึ้นมา ซ่ึงทฤษฎีนี้กลาวไววา การทํางาน    
ใด ๆ หรือการแสดงพฤติกรรมของคนตอความสําเร็จงานนั้นมีแนวโนม 2 ประการ คือ 
 1. เพื่อมุงหวังความสําเร็จ ซ่ึงการทํางานเพื่อความสําเร็จนั้น บุคคลจะทําดวยความพึง
พอใจและสมัครใจ 
 2. เพื่อหลีกเลี่ยงความลมเหลว ซ่ึงการทํางานเพื่อหลีกเลี่ยงความลมเหลวนั้น บุคคลจะ
ทําดวยความไมพึงพอใจ ดวยความจําใจหรือถูกบังคับ 
 ทฤษฎีนี้เชื่อวาเปนสิ่งกระตุนหรือแรงผลักดันใหบุคคลประกอบกิจกรรมตาง ๆ เพื่อมุง
ผลสัมฤทธิ์ (Ta) นั้น ขึ้นอยูกับผลรวมขององคประกอบ 3- ประการ คือ 
 1. ส่ิงโนมนาวจิตใจที่จะนําไปสูความสําเร็จ (Ts) ซ่ึงไดจากผลคูณขององคประกอบ 3 
ตัว คือ Ts  =  Ms    Ps  Is  เมื่อ 
  1.1 แรงจูงใจที่จะมุงสูความสําเร็จ (Ms) 
  1.2 การรับรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ (Ps) 
  1.3 คุณคาของสิ่งลอใจ (Incentive value) ที่เปนเปาหมายของความสําเร็จในกิจกรรม
นั้น (Is) 
 2. ส่ิงโนมนาวจิตใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว (T f) ซ่ึงขึ้นอยูกับผลคูณของ
องคประกอบ 3 ตัว คือ  T f  =  Mf   Pf   If  เมื่อ 
  2.1 แรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว (Mf) 
  2.2 การรับรูโอกาสที่จะประสบความลมเหลว (Pf  ซ่ึงเทากับ  I -  Ps ) 
  2.3 คุณคาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความลมเหลว (If  ซ่ึงเทากับ  I -  Is) 
 3. ส่ิงยั่วยุหรือองคประกอบซึงเปนอิทธิพลจากภายนอก (Extrinsic tendency =  Text ) 
ซ่ึงทําใหบุคคลเกิดความปรารถนาอยากจะประกอบกิจกรรมนั้น 
 ดังนั้น อาจสรุปทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแอทคินสันในรูปสมการ ไดดังนี้ 
 

Ta  =  Ts  +  Tf  +  Text 
      =  (Ms  x  Ps  x  Is)  +  (Mf  x  Pf  x  If)  + Text 
 

 จากสูตรดังกลาวแอทคินสันไดสรุปพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์เปนสมการ ไดดังนี้ 
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    Ta  =  (Ms – Mf) [Ps – (I – Ps)] + Text 
 

 จากสมการดังกลาวแสดงใหเห็นวา พฤติกรมที่มุงผลสัมฤทธิ์สูง (Ta) บุคคลนั้นจะตองมี
แรงจูงใจมุงสูความสําเร็จสูง (Ms) มีความกลัวความลมเหลวต่ํา (Mf) การรับรูโอกาสที่จะประสบ
ความสําเร็จ (Ps) ตองชัดเจน และจะตองมีองคประกอบภายนอกมายั่วยุใหเกิดความปรารถนาที่จะ
กระทํากิจกรรมตาง ๆ 
 จากทฤษฎีที่กลาวมาทั้งหมดนั้นจะเห็นไดวา ความตองการประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบทุกอยางถือวา เปนความตองการที่สูงสุดของชีวิตมนุษยและ
ทุกทฤษฎีก็มีสาระที่เกี่ยวของและเหมือนกันคือความสําเร็จรวมอยูดวย ซ่ึงสอดคลองกับแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ดวยกันทั้งนั้น 
 3.3 ลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 นักจิตวิทยาไดศึกษาลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีดังนี้ 
 กิลฟอรด (Guilford.  1959 : 437-439) ไดกลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงตองประกอบดวย 
 1. ความทะเยอทะยานทั่ว ๆ ไป คือ ปรารถนาที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จ 
 2. มีความเพียรพยายาม ไดแก ทํางานใหเปนผลสําเร็จ 
 3. มีความอดทนเต็มใจที่จะลําบากแมยากเพียงใดก็ตาม 

แมคเคลแลนด (McClelland.  1961 : 207-256) ไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับลักษณะ
พฤติกรรมของนักธุรกิจหรือผูประกอบการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ตองมีลักษณะดังนี้ 
 1. กลาเสี่ยงพอสมควร (Moderate risk - taking) มีการตัดสินใจที่เด็ดเดี่ยว บุคคลที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง จะไมพอใจถาตองทําสิ่งที่งาย ๆ ซ่ึงไมตองใชความสามารถ มักจะเลือกทํา
ส่ิงที่ยาก เหมาะกับความสามารถของตน และการทําสิ่งที่ยากไดสําเร็จนั้นจะทําใหตนเองพอใจ 
สวนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิต่ํา มักไมกลาเสี่ยง เพราะกลัวไมประสบความสําเร็จหรือไมกลาเสี่ยง
จนเกินไป ทั้ง ๆ ที่รูวาไมประสบความสําเร็จเพราะคิดที่จะหวังพึ่งโชคชะตาใหชวยเหลือ 
 2. ความกระตือรือรน (Energetic) หรือความขยันขันแข็งในการกระทําสิ่งแปลก ๆ   
ใหม ๆ ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไมไดขยันไปทุกกรณี แตะจะเอาใจใสมานะพากเพียรตอส่ิงที่ทา
ทายยั่วยุความสามารถของตนเอง เปนงานที่ใชสมองขบคิดและจะทําใหตนเองเกิดความรูสึกวาได
ทํางานสําคัญลวงไป 
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 3. ความรับผิดชอบตอตนเอง (Individual responsibility) ผูที่มีแรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์สูง
จะพยายามทํางานใหสําเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเองมิใชจะหวังใหคนอื่นยกยองตองการ
ปรับปรุงตัวเองใหดีขึ้น ไมชอบใหผูอ่ืนมาบงการวาตนควรจะทําอยางนั้นอยางนี้ 
 4. ตองการทราบผลของการตัดสินใจ (Knowledge of result decision) ผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์จะติดตามผลการกระทําของตนเองวาเปนอยางไร ไมใชคาดคะเนวาเปนอยางนั้นอยางนี้ 
และเมื่อทราบผลการตัดสินใจหรือการกระทํา แลวยังพยายามทําใหดีกวาเดิมอีก 
 5. คาดการณลวงหนา(Anticipation of future possibilities) ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง
เปนผูที่วางแผนการระยะยาว (Long – range planning) เพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ต่ํา 
 6. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization skill) ขอนี้ยังไมมีหลักฐานการคนควา
เพียงพอ แตเปนลักษณะที่นาจะทําใหเกิดสมรรถภาพในการจัดระบบงานยิ่งขึ้น 
 แครนดอลล (Crandall.  1963 : 240) ไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจ       
ใฝสัมฤทธิ์สูงไว 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. เปนพฤติกรรมที่มีเปาประสงค 
 2. เปนพฤติกรรมที่มีเอกลักษณ ไมเลียนแบบผูอ่ืนทั้งหมด 
 3. เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในสถานการณที่มุงแขงขันกับมาตรฐานอันดีเยี่ยมอยางใด
อยางหนึ่ง 
 แอทคินสัน (Atkinson.  1964 : 259-261) กลาววา คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กลาแข็ง จะ
มองหางานที่ยากขึ้น ถางานงายหรือยากปานกลาง ความสนใจเขาจะลดลงหลังจากงานชิ้นแรก
ประสบความสําเร็จ ถางานชิ้นแรกงายและเขาลมเหลว ความคาดหวังการประสบความสําเร็จจะ
ลดลงมา ความลมเหลวในครั้งตอ ๆ มาจะคอย ๆ ทําใหแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิต่ําลงและความคาดหวัง
จะต่ําลง 
 ลินดเกรน (Lindgren.  1967 : 31-34) ไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจ       
ใฝสัมฤทธิ์สูงนั้นจะมีความทะเยอทะยาน  มุงแขงขันและพยายามปรับตัวใหดีขึ้น 
 เฮอรแมน (Herman.  1970 : 354-355) ไดสรุปลักษณะผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ไวดังนี้ 
 1. มีความทะเยอทะยาน 
 2. มีความหวังมากวาตนจะประสบผลสําเร็จ ถึงแมวาผลการกระทําของตนเองจะขึ้นอยู
กับโอกาส 
 3. มีความพยายามไตเตาสูสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้น 
 4. มีความอดทนในการทํางานที่ยาก ๆ ไดเปนเวลานาน 
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 5. เมื่องานที่กําลังทําอยูถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะ
พยายามทําตอไปจนสําเร็จ 
 6. มีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตาง ๆ จะผานพนไปจะพยายามทํา
ตอไปจนสําเร็จ 
 7. คํานึงถึงเหตุการณในอนาคต 
 8. ในการเลือกเพื่ อนรวมงานผูที่มี แรงจู งใจใฝ สัมฤทธิ์ สู งจะ เลือก เพื่ อนที่มี
ความสามารถเปนอันดับแรก 
 9. ตองการใหตนเองเปนที่รูจักแกผูอ่ืน โดยพยายามทํางานของตนใหดีเดน 
                10. พยายามปฏิบัติงานใหดีอยูเสมอ 
 ไวเนอร (Weiner.  1972 : 203-215) ไดสรุปลักษณะเดนของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
เปรียบเทียบกับผูที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ไวดังนี้ 
 1. ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะตั้งใจทํางานดีกวา อดทนตอความลมเหลวสูง ชอบ
เลือกงานสลับซับซอนมากกวาผูที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 2. ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง ชอบริเร่ิมกระทําสิ่งตาง ๆ ดวยความคิดของตนเอง
มากกวาและภูมิใจที่เลือกงานยากมากกวาผูที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 ชูชีพ  ออนโคกสูง (2522 : 47-48) ไดกลาวถึงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงวามีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูง ไวดังนี้ 
 1. ทําสิ่งที่ยาก ๆ มีความมานะพยายาม สนุกสนานและชอบที่จะทํากิจกรรมนั้น ๆ 
 2. ชอบการแขงขัน ตองการชัยชนะ 
 3. มีความทะเยอทะยาน 
 4. ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นเสมอ 
 5. มีจุดประสงคในการทํากิจกรรมที่เดนชัดและแนนอน 
 6. พฤติกรรมที่แสดงออกจะมีเอกลักษณของตัวเอง 
 ถวิล  ธาราโภชน (2532 : 71) ไดกลาวถึงการศึกษาและสรุปเปรียบเทียบของนักจิตวิทยา
เกี่ยวกับบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ดังนี้ 
 ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
 1. ทํางานดวยความมานะอดทน เพื่อเอาชนะความลมเหลว 
 2. ทํางานมีเปาหมายที่แนนอน 
 3. ตั้งระบบความคาดหวังตอความสําเร็จของงานไวสูง 
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 ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 1. ทํางานเพื่อหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
 2. ทํางานมีเปาหมายแนนอน 
 3. ตั้งระดับความคาดหวังตอความสําเร็จของงานไวต่ํา 
 พวงเพชร วัชรอยู (2537 : 56-57) กลาววา คนที่มีความตองการความสําเร็จสูงจะตองการ
ส่ิงตอไปนี้ 
 1. การตอบโตที่ชัดเจนและทันทีทันใด ตองการใหรูเร็วที่สุดเทาที่จะเร็วไดวาตนเองทํา
ไดผลเพียงไร หรือหากทําไมไดดีก็ตองการทราบในทันทีเชนเดียวกัน เพื่อจะไดปรับปรุงการกระทํา
ใหทะลุเปาหมายทั้งที่เปนของตนเองและของหนวยงานไปพรอมกัน 
 2. ภาวะที่มีการเสี่ยงพอควร ภาวะที่เปนการทาทายซึ่งไมไดหมายถึงการขึ้นอยูกับ
โชคชะตา ถางานที่ทํานั้นเปนงานงายเกินไปก็จะไมเปนที่ทาทายและไมเปนที่สนใจนักเชนกัน 
ฉะนั้นภาวะของงานจะตองมีทั้งการทาทายและมีเปาหมายที่สําเร็จไดพอ ๆ กันจึงจะดี คือ ไมงาย
เกินไปหรือยากจนทําไมสําเร็จ ซ่ึงประการหลังนี้อาจทําใหคนเบื่อหรือทอถอยได 
 3. ความรับผิดชอบสวนบุคคลที่มีตอความสําเร็จหรือความลมเหลว คนที่มีความ
ตองการเกี่ยวกับความสําเร็จสูง ตองการทราบเหตุผลที่ไมใชการแกตัว เขาเรียนรูที่จะตองเผชิญกับ
ขอมูลอยางตรงไปตรงมา และไมจําเปนตองไปย้ําเรื่องที่เปนความผิดกับบุคคลชนิดนี้ 
 4. ชอบเหตุการณที่ไดใชความรับผิดชอบตัวเองอยางเต็มที่ในการแกปญหา ผูมีความ
ตองการความสําเร็จสูงอาจหลีกเลี่ยงการใชความรับผิดชอบสวนตัวของเขาดวยการพยายามใหคน
อ่ืน หรือคณะกรรมการดวยกันเปนผูรับผิดชอบหรือทําใหเสร็จแทน 
 5. ชอบตั้งเปาหมายการทํางานไวแตพอประมาณเทาที่เขามีกําลังทําสําเร็จได ตลอดจน
คํานวณอุปสรรคอันอาจเกิดขึ้นวามีเพียงใด เขาเปนผูตระหนักเองวาหากตั้งเปาหมายไวต่ําเกินไปก็
จะใชความสามารถที่มีอยูนอยไป ไมเปนที่นาพอใจนัก แตหากตั้งเปาหมายไวสูงเกินไป เกินกําลังที่
จะทําใหสําเร็จได ก็จะเกิดความลมเหลวและเกิดความคับของใจขึ้นแทน ฉะนั้นจึงชอบตั้งเปาหมาย
ไวขนาดกลางระหวางความยากและความงาย เพื่อจะทําใหเขาไดประโยชนทั้งทางการใช
ความสามารถและการประสบความสําเร็จ 
 6. ชอบที่จะไดความพึงพอใจจากสิ่งที่ตนเองทํา ผูประกอบธุรกิจยอมพอใจกับจํานวน
ตัวเลขสูงในการขาย ราคาขาย การผลิต และผลกําไร ซ่ึงตัวเขาเองจะรูเองวาทําไดดีมากนอยเพียงใด
เชนเดียวกับพนักงานขายที่มักจะรูผลสําเร็จของเขาวันตอวัน แตก็มีงานบางอยางที่วัดไดยากวา
ไดผลสําเร็จดีเลวเพียงใด เชนอาชีพครู จะวัดวาผูเรียนไดอะไรจากผูสอนไปบางก็ใชเวลานาน การที่
จะรูวาผูเรียนไดแนวคิดหรือทัศนคติใดติดตัวไป ก็ตองติดตามวัดเอาจากผูที่เรียนสําเร็จไปแลวและมี
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การตอบกลับ (Feedback) ใหรูดวยวีการอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางแลวแตจะนํามาใชให
เหมาะสม 
 เพราพรรณ  เปลี่ยนภู (2542 : 325- 326) ไดกลาวถึงลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
ดังนี้ 
 1. ลักษณะนิสัย เปนผูที่แสดงความกลาเสี่ยงที่จะกระทําสิ่งตางๆโดยไมกลัวผิดชอบ
การแขงขันตอสูเพื่อเอาชนะสิ่งตางๆตองการเอาชนะอุปสรรค มีความทะเยอทะยาน มีความเพียร
พยายาม มีกําลังใจที่จะเอาชนะความเบื่อหนายและความเหนื่อย 
 2. ลักษณะดานสังคม มีความตองการมีช่ือเสียงในสังคม 
 3. ดานความตองการ มีความตองการความสุขสบายทางกาย ความมั่งคั่งสมบูรณและ
ครอบครองสิ่งตาง ๆ มากกวาผูอ่ืน 
 4. เปนผูที่ตองการทํากิจกรรมใหมีมาตรฐานสูงสุด ตองการทําสิ่งตาง ๆ ใหดี (และการ
กิจกรรมตาง ๆ ใหดีนั้นเพื่อใหมีมาตรฐานสูงสุด) 
 5. ทัศนคติเกี่ยวกับความสําเร็จ พยายามทําสิ่งยาก ๆ ใหสําเร็จอยางดี 
 6. ความเปนอิสระ เชน ตองการความเปนอิสระในการทํากิจกรรมตาง ๆ อยางรวดเร็ว
เปนตัวของตัวเอง  ดําเนินการตามการตัดสินใจดวยตนเอง ตองการเปนคนแปลกไปจากคนอื่น หรือ
มีส่ิงตาง ๆ ไมเหมือนคนอื่น 
 7. ความรูสึกผิด (Guilt) จะรูสึกไมสบายใจเนื่องจากสาเหตุเพียง 2 ประการ คือ ทําสิ่งใด
ไมไดอยางที่ตั้งใจและทําผิด (ถาเปนความรูสึกผิดดานอื่นจะพิจารณาวามีแรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา) 
 8. ความตองการความรู อยากไดความรู อยากมีความเขาใจและสามารถทําสิ่งตาง ๆ ได
ดี 
 9. จุดมุงหมายในชีวิต เปนผูมีความหวัง ตองการความสําเร็จในชีวิต ตองการรางวัล
ยิ่งใหญในอนาคตมากกวารางวัลเล็ก ๆ นอย ๆ ที่ไดรับในปจจุบัน 
                10. เปนผูที่ใหความใสใจกับความเปนไปไดของความสําเร็จในงานที่ทําอยู สามารถ
ทํานายเหตุการณไดอยางเฉียบแหลม 
                11. เปนผูที่ไดรับความสําเร็จมากกวาความลมเหลว 
 พรรณี  ชูทัยเจนจิต (2545 : 292-293) ไดกลาววา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมี
ความมานะบากบั่น เปนผูที่ทํางานมีแผน และเปนผูตั้งระดับความคาดหวังไวสูง สวนผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา จะทํางานแบบไมมีเปาหมาย ตั้งเปาหมายในวิถีทางที่หลีกเลี่ยงความลมเหลว อาจ
ตั้งเปาหมายงายหรือยากเกินไป และตั้งระดับความคาดหวังไวต่ํา 



 85

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2551 : 233-234) ไดกลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงตามทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด (McClelland.  1961 : 99-112) ที่
กลาวถึง ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีคุณลักษณะดังนี้ 
 1. มีความกลา กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ กลาเผชิญกับความสําเร็จ หรือความ
ลมเหลว 
 2. มีความมุงมั่นพยายาม ชอบทํางานที่ทาทายความคิดและความสามารถ 
 3. มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบตอตนเอง รูหนาที่และภารกิจของตนเอง 
 4. มีความรอบรูในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจของตนเอง 
 5. มีความสามารถในการคาดการณลวงหนาไดแมนยํา 
 6. มีความสามารถที่จะเลือกทํางานที่จะประสบความสํา เร็จไดมากและดวย
ความสามารถที่มีอยู 
 จากการศึกษาลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สูงขางตนนั้น  พอสรุปไดวา 
คุณลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จะมีความกลาเสี่ยงกลาตัดสินใจ  มีความกระตือรือรนที่จะ
ทํางานใหสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคใด ๆ  มีความทะเยอทะยานสูง คาดหวังในการที่จะทํางาน
ใหประสบความสําเร็จ  มีความรับผิดชอบตอตนเองเชื่อมั่นตนเองที่จะทํางานไดสําเร็จ  รูจักวางแผน
การทํางาน มีความละเอียดรอบคอบ  มีการศึกษารายละเอียดของขอมูลกอนการตัดสินใจ และความ
มีเอกลักษณ ริเร่ิมทําสิ่งตาง ๆ ดวยความคิดของตัวเอง ใชความคิดใหม ๆ ในการแกปญหา 
 3.4 การวิเคราะหองคประกอบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 การศึกษาองคประกอบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้ ไดมีนักวิชาการศึกษาและแบงลักษณะของ
ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวแตกตางกัน จากลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่กลาวมาทั้งหมด
ขางตน ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะหองคประกอบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดังปรากฏในตาราง 3 
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ตาราง 3 วิเคราะหองคประกอบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

ลักษณะผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
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1. ดานความทะเยอทะยาน / /   / / / / /  / / / 10 
2. ดานความกระตือรือรน / /    / / /  /  / / 8 
3. ดานความกลาเสี่ยง  /    /    / /  / 5 
4. ดานความรับผิดชอบตอตนเอง  /    /    / /  / 5 
5. ดานการรูจักวางแผน  / /   /  /  / / / / 8 
6. ดานความมีเอกลักษณ  / /   /  /   /   5 
7. ดานความสําเร็จและความลมเหลว    /  /    /    3 
8. ดานการครอบครองสิ่งตาง ๆ           /   1 
9. ดานความรูความสามารถ           /   1 
               
 

จากตาราง 3  สรุปไดวา องคประกอบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีผลโดยตรงตอการ
บริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาประกอบดวย 9 ดาน ไดแก  1) ดานความทะเยอทะยาน  2) ดาน
ความกระตือรือรน  3) ดานการรูจักวางแผน  4) ดานความกลาเสี่ยง  5) ดานความรับผิดชอบตอ
ตนเอง  6) ดานความมีเอกลักษณ  7) ดานความสําเร็จและความลมเหลว 8) ดานการครอบครองสิ่ง
ตางๆ  และ 9) ดานความรูความสามารถ แตในการวิจัยคร้ังนี้ศึกษาเพียง 6 ดาน จากการวิเคราะห
องคประกอบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของนักวิชาการที่สอดคลองกันอยางนอย 5 ทาน คือ 1) ดานความ
ทะเยอทะยาน  2) ดานความกระตือรือรน  3) ดานการรูจักวางแผน  4) ดานความกลาเสี่ยง  5) ดาน
ความรับผิดชอบตอตนเอง  6) ดานความมีเอกลักษณ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. ดานความทะเยอทะยาน (Aspiration) 
กิลฟอรด (Guilford.  1959 : 437-439) ไดกลาวถึงลักษณะความทะเยอทะยาน เปน ความ

ปรารถนาที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จ มีความเพียรพยายามในการทํางานใหเปนผลสําเร็จ สอดคลองกับ
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แมคเคลแลนด (McClelland.  1961 : 207-256) ไดกลาววา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ไมไดขยัน 
ทุกเรื่อง แตมักจะเอาใจใส พากเพียรและจะทําใหตนเองเกิดความรูสึกวา ไดทํางานสําคัญสําเร็จ
ลุลวง สอดคลองกับ ลินดเกรน (Lindgren.  1967 : 31-34) ไดกลาวถึง ลักษณะพฤติกรรมของผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงวา เปนพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงนั้นจะมีความทะเยอทะยาน 
มุงแขงขันและพยายามปรับตัวใหดีขึ้น สอดคลองกับ เฮอรแมน (Herman.  1970 : 354-355) ไดสรุป
ลักษณะผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง จะมีความทะเยอทะยานสูง คาดหวังอยางมากวาตนจะประสบ
ความสําเร็จ มีความพยายามที่จะไปสูสถานะที่ดีขึ้น และตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน โดยพยายาม
ทํางานตนเองใหสําเร็จ อดทนทํางานที่ยาก ๆ ไดเปนเวลานาน สอดคลองกับไวเนอร (Weiner.  
1972 : 203-215) ไดสรุปลักษณะเดนของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปรียบเทียบกับผูที่แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิต่ําสอดคลองกับ ชูชีพ  ออนโคกสูง (2522 : 47-48) ไดกลาวถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง วา มีความทะเยอทะยาน ซ่ึง ถวิล  ธาราโภชน (2532 : 71) ไดศึกษา
และสรุปวา บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะทํางานดวยความมานะอดทน เพื่อเอาชนะความ
ลมเหลว  ทํางานมีเปาหมายที่แนนอน  และต้ังระบบความคาดหวังตอความสําเร็จของงานไวสูง ซ่ึง
สอดคลองกับ เพราพรรณ  เปลี่ยนภู (2542 : 325- 326) ไดกลาววาผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะเปน
ผูตองการทํากิจกรรมใหมีมาตรฐานสูงสุด  ตองการทําสิ่งตาง ๆ ใหดี  พยายามทําสิ่งยาก ๆ ใหสําเร็จ
เปนอยางดี สอดคลองกับพรรณี  ชูทัยเจนจิต (2545 : 292-293) ไดกลาววา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูง เปนผูตั้งระดับความคาดหวังไวสูง 

ในการสํารวจงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบการศึกษาของ มงคลวัฒน  ทวีรักษากุล (2548 : 160) 
ที่ไดศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความฉลาดทางอารมณของผูบริหารระดับตนของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครพบวา ดานความทะเยอทะยาน  ผูบริหารระดับตนมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความ
ทะเยอทะยานอยูในระดับมาก  และไดใหขอเสนอแนะวา  ผูบริหารระดับสูงควรมีการจูงใจ
พนักงานใหมีความตองการที่จะพัฒนาตนเองใหสูงขึ้นและใหมีผลงานที่ดีขึ้น 

จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา การรูจักวางแผนงาน เปน
ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ มากมายดังกลาว สรุปไดวา
ความทะเยอทะยาน หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีความตองการใหตนประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน โดยการตั้งความมุงมั่นความคาดหวังไวสูง มุงมั่นที่จะทําสิ่งที่ตองการให
ได เพื่อใหฐานะหรือความเปนอยูของตนสูงขึ้น ดีเดนเหนือกวาบุคคลอื่น สรางผลงานใหเปนที่
ประจักษแกบุคคลอื่น ชอบการแขงขันหรือฝกอบรมตนเองใหมีทักษะในงานที่ปฏิบัติเปนประจํา
พรอมทั้งตองการเอาชนะเมื่อมีการแขงขัน 
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2. ดานความกระตือรือรน (Energetic) 
กิลฟอรด (Guilford.  1959 : 437-439) ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลที่มีความอดทนเต็ม

ใจที่จะลําบากแมยากเพียงใดก็ตาม สอดคลองกับ แมคเคลแลนด (McClelland.  1961 : 207-256) ได
ศึกษาคนควาเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ความกระตือรือรน 
(Energetic) หรือความขยันขันแข็งในการกระทําสิ่ง   แปลก ๆ ใหม ๆ ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง
ไมไดขยันไปทุกกรณี แตะจะเอาใจใสมานะพากเพียรตอส่ิงที่ทาทายยั่วยุความสามารถของตนเอง 
เปนงานที่ใชสมองขบคิดและจะทําใหตนเองเกิดความรูสึกวาไดทํางานสําคัญลวงไป  สอดคลองกับ
เฮอรแมน (Herman.  1970 : 354-355) ไดสรุปลักษณะผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงวา เปนบุคคลที่มี
ความอดทนในการทํางานที่ยาก ๆ ไดเปนเวลานานและมีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งและ
ส่ิงตาง ๆ จะผานพนไปอยางรวดเร็วจึงควรทําสิ่งตาง ๆ ใหทันเวลา ซ่ึงสอดคลองกับไวเนอร 
(Weiner.  1972 : 203-215) ไดกลาววาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะตั้งใจทํางานดีกวา อดทนตอ
ความลมเหลวสูง ชอบเลือกงานสลับซับซอนมากกวาผูที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิต่ํา สอดคลองกับชูชีพ  
ออนโคกสูง (2522 : 47-48) ไดกลาวถึงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะ
ชอบทําสิ่งที่ยาก ๆ มีความมานะพยายาม สนุกสนานและชอบที่จะทํากิจกรรมนั้น ๆ  ซ่ึงสอดคลอง
กับพวงเพชร  วัชรอยู (2537 : 56-57) กลาววา คนที่มีความตองการความสําเร็จสูง ตองการตอบโตที่
ชัดเจนและทันทีทันใด ตองการใหรูเร็วที่สุดเทาที่จะเร็วไดวา ตนเองทําไดผลเพียงไร หรือหากทํา
ไมไดดีก็ตองการทราบในทันทีเชนเดียวกัน เพื่อจะไดปรับปรุงการกระทําใหทะลุเปาหมายทั้งที่เปน
ของตนเองและของหนวยงานไปพรอมกัน ซ่ึงเพราพรรณ  เปลี่ยนภู (2542 : 325- 326) ไดกลาววาผู
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีความตองการความรู อยากไดความรู อยากมีความเขาใจและสามารถทํา
ส่ิง ตาง ๆ ไดดี  และเปนผูที่ไดรับความสําเร็จมากกวาความลมเหลว สอดคลองกับพรรณี  ชูทัยเจนจิต 
(2545 : 292-293) ไดกลาววา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมีความมานะบากบั่น  

ในการสํารวจงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบการศึกษาของ สมพล  จีรพรชัย (2550 : 74) ที่ได
ศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับความฉลาดทางอารมณของผูบริหารระดับตนของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครพบวา ดานการรูจักวางแผนงาน  ผูบริหารมีการวางแผนในการทํางานอยูในระดับ
มาก ซ่ึงควรสนับสนุนใหมีการวางแผนในการทํางานกอนเสมอไป 

จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา  ความกระตือรือรนเปน
ลักษณะหนึ่งของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ มากมายดังกลาว   
สรุปไดวา  ความกระตือรือรน หมายถึง  การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีความเต็มใจเอาใจ
ใสและตั้งใจในการทํางาน อาสางานที่ตนถนัด ทํางานทันทีที่ไดรับมอบหมาย ไมผัดวันประกันพรุง 
มีความมานะบากบั่นขยันขันแข็งในงานที่ตองใชความคิด และในงานที่ตนรับผิดชอบ มีความอดทน



 89

สูงไมยอทอตออุปสรรคที่ขัดขวาง มีความสุขในการทํางาน และสามารถทํางานไดสําเร็จในเวลาที่
กําหนดทุกครั้ง 

3. ดานการรูจักวางแผน (Planning) 
แมคเคลแลนด (McClelland.  1961 : 207-256) ไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับลักษณะ

พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีความสามารถคาดการณลวงหนา (Anticipation of 
future possibilities) เปนผูที่วางแผนการระยะยาว (Long – range planning) เพราะเล็งเห็นการณไกล
กวาผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา สอดคลองกับแครนดอลล (Crandall.  1963 : 240) ไดกลาวถึงลักษณะ
พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  จะเปนพฤติกรรมที่มีเปาประสงค ซ่ึงสอดคลองกับ  
เฮอรแมน (Herman.  1970 : 354-355) ไดสรุปลักษณะผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีความรูสึกวา
เวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตาง ๆ จะผานพนไปอยางรวดเร็วจึงควรทําสิ่งตาง ๆ ใหทันเวลา 
คํานึงถึงเหตุการณในอนาคต และเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก เพื่อใหงาน
ประสบความสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับพวงเพชร  วัชรอยู (2537 : 56-57) ไดกลาวถึงคนที่มีความตอง
ความสําเร็จสูงจะชอบตั้งเปาหมายการทํางานไวแตพอประมาณเทาที่เขามีกําลังทําสําเร็จไดตลอดจน
คํานวณอุปสรรคอันอาจเกิดขึ้นวามีเพียงใด เขาเปนผูตระหนักเองวาหากตั้งเปาหมายไวต่ําเกินไปก็
จะใชความสามารถที่มีอยูนอยไป ไมเปนที่นาพอใจนัก แตหากตั้งเปาหมายไวสูงเกินไป เกินกําลังที่
จะทําใหสําเร็จได ก็จะเกิดความลมเหลวและเกิดความคับของใจขึ้นแทน ฉะนั้นจึงชอบตั้งเปาหมาย
ไวขนาดกลางระหวางความยากและความงาย เพื่อจะทําใหเขาไดประโยชนทั้งทางการใช
ความสามารถและการประสบความสําเร็จ สอดคลองกับเพราพรรณ  เปลี่ยนภู (2542 : 325-326) ได
กลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง จะตั้งจุดมุงหมายในชีวิต เปนผูมีความหวัง 
ตองการความสําเร็จในชีวิต ตองการรางวัลยิ่งใหญในอนาคตมากกวารางวัลเล็ก ๆ นอย ๆ ที่ไดรับ
ในปจจุบัน และเปนผูที่ใหความใสใจกับความเปนไปไดของความสําเร็จในงานที่ทําอยู สามารถ
ทํานายเหตุการณไดอยางเฉียบแหลม สอดคลองกับพรรณี  ชูทัยเจนจิต (2545 : 292-293) ไดกลาวถึง 
ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูที่ทํางานมีแผน และเปนผูตั้งระดับความคาดหวังไวสูง สวนผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา จะทํางานแบบไมมีเปาหมาย ตั้งเปาหมายในวิถีทางที่หลีกเลี่ยงความลมเหลว 
อาจตั้งเปาหมายงายหรือยากเกินไป และตั้งระดับความคาดหวังไวต่ํา 

ในการสํารวจงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบการศึกษาของ มงคลวัฒน  ทวีรักษากุล (2548 : 160) 
ที่ไดศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความฉลาดทางอารมณของผูบริหารระดับตนของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครพบวา ดานการรูจักวางแผนงาน  ผูบริหารมีการวางแผนในการทํางานอยูในระดับ
มาก ซึ่งควรสนับสนุนใหมีการวางแผนในการทํางานกอนเสมอไป 
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จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา การรูจักวางแผนงาน เปน
ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ มากมายดังกลาว สรุปไดวา 
การรูจักวางแผน หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีแบบแผนในการทํางาน มี
จุดประสงคที่เดนชัด มองเห็นลูทางในการทํางานเปนขั้นตอน เล็งเห็นการณไกลทํางานอยาง
ประณีตและเปนระเบียบ มีความรอบคอบและรวบรวมรายละเอียดขอมูลกอนการตัดสินใจ ผูกพัน
กับอนาคตมากกวาอดีตหรือปจจุบัน และเลือกผูรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก มีการ
ติดตามกํากับงานที่มอบหมายอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 

4. ดานความกลาเสี่ยง (Moderate risk-taking) 
แมคเคลแลนด (McClelland.  1961 : 207-256) ไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับลักษณะ

พฤติกรรมของนักธุรกิจหรือผูประกอบการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงกลาเสี่ยงพอสมควร 
(Moderate risk - taking) มีการตัดสินใจที่เด็ดเดี่ยว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะไมพอใจถา
ตองทําสิ่งที่งาย ๆ ซ่ึงไมตองใชความสามารถ มักจะเลือกทําสิ่งที่ยาก เหมาะกับความสามารถของตน 
และการทําสิ่งที่ยากไดสําเร็จนั้นจะทําใหตนเองพอใจ สวนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา มักไมกลา
เสี่ยง เพราะกลัวไมประสบความสําเร็จหรือไมกลาเสี่ยงจนเกินไป ทั้ง ๆ ที่รูวาไมประสบความสาํเรจ็
เพราะคิดที่จะหวังพึ่งโชคชะตาใหชวยเหลือ ซ่ึงสอดคลองกับเฮอรแมน (Herman.  1970 : 354-355) 
ไดกลาวถึงลักษณะผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะคํานึงถึงเหตุการณในอนาคต  พยายามไปสู
สถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้น มีความคาดหวังวาตนเองจะประสบความสําเร็จ ซ่ึงพวงเพชร  วัชรอยู 
(2537 : 56-57) ไดกลาวถึงคนที่มีความตองความสําเร็จสูงจะตองการภาวะที่มีการเสี่ยงพอสมควร  
ภาวะที่เปนการทาทายซึ่งไมไดหมายถึงการขึ้นอยูกับโชคชะตา ถางานที่ทํานั้นเปนงานงายเกินไปก็
จะไมเปนการทาทายและไมเปนที่สนใจเชนกัน  ฉะนั้นภาวะของงานจะตองมีทั้งการทาทายและมี
เปาหมายที่สําเร็จพอ ๆ กันจึงจะดี คือ ไมงายเกินไปหรือยากจนทําไมสําเร็จ  ซ่ึงประการหลังนี้อาจ
ทําใหคนเบื่อหรือทอถอยได ซ่ึงสอดคลองกับแพรวพรรณ  เปลี่ยนภู (2542 : 325-326) ที่กลาววา จะ
เปนผูที่มีความกลาเสี่ยงที่จะกระทําสิ่งตาง ๆ โดยไมกลัว ชอบการแขงขันตอสูเพื่อเอาชนะสิ่งตาง ๆ 
ตองการเอาชนะอุปสรรค เพียรพยายามมีกําลังใจที่จะเอาชนะความเบื่อหนายและความเหนื่อย 

ในการสํารวจงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบการศึกษาของ สุเนตร  หัสขันธ (2544 : 78) ที่ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานกับความสําเร็จในการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร พบวา  ดาน
ความกลาเสี่ยง อยูในระดับมาก เนื่องมาจาก การบริหารงานตามภารกิจหลักและงานอื่น ๆ ที่ไดรับ
มอบหมายของผูบริหารโรงเรียนมีความสําคัญมาก  จึงตองมีความกลาตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการหรือ
แกปญหาอยางถูกตอง  แตอยางไรก็ตามความกลาเสี่ยงในที่นี้ควรจะตองอยูในระดับที่พอเหมาะสม
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โดยอาศัยขอมูลและเหตุผลประกอบการตัดสินใจดวยทุกครั้ง  และไดใหขอเสนอแนะวาผูบริหาร
ควรมีการจัดเก็บขอมูลของผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนใหเปนระบบและตอเนื่อง  เพื่อเปน
ขอมูลที่จะชวยเสริมใหผูที่ทําหนาที่เกี่ยวของไดนําไปใชประโยชนในการบริหารงานบุคคลได 
 จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ความกลาเสี่ยง เปนลักษณะ
หนึ่งของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ มากมายดังกลาว สรุปไดวา 
ความกลาเสี่ยง หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยวในการกระทํา
ที่เปนไปได  และมีความยากพอเหมาะกับความสามารถของตน  กลาไดกลาเสีย  ทําทุกสิ่งดวยความ
มั่นใจ  มีการศึกษาขอมูลใหแนชัดทุกครั้งกอนตัดสินใจ  มุงทํางานเพื่อใหเกิดความสําเร็จมากกวาที่จะ
ทําเพื่อใหเกิดความลมเหลว  มีปฏิภาณไหวพริบในการแกปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นไดเปนอยางดี 

5. ดานความรับผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility) 
แมคเคลแลนด (McClelland.  1961 : 207-256) ไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับลักษณะ

พฤติกรรมของนักธุรกิจหรือผูประกอบการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง พบวา ความรับผิดชอบตอ
ตนเอง (Individual Responsibility) ซ่ึงโดยมากบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะพยายามทํางาน
ใหสําเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง  มิใชจะหวังใหคนอื่นยกยอง  ตองการปรับปรุงตัวเองใหดี
ขึ้น  ไมชอบใหผูอ่ืนมาบงการวาตนควรจะทําอยางนั้นอยาง ซ่ึงสอดคลองกับเฮอรแมน (Herman.  
1970 : 354-355) ไดกลาวถึงลักษณะผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีความอดทนในการทํางานที่
ยาก ๆ ไดเปนเวลานาน  เมื่องานที่กําลังทําอยูถูกขัดจังหวะ  หรือถูกรบกวนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงจะพยายามทําตอไปจนสําเร็จ ซ่ึงพวงเพชร  วัชรอยู (2537 : 56-57) ไดกลาวถึงคนที่มีความ
ตองการความสําเร็จสูงจะตองการความรับผิดชอบสวนบุคคลที่มีตอความสําเร็จหรือความลมเหลว  
ตองการทราบเหตุผลที่ไมใชการแกตัว  เรียนรูที่จะตองเผชิญกับขอมูลอยางตรงไปตรงมา  และไม
จําเปนตองไปย้ําเรื่อที่เปนความผิดกับบุคคลชนิดนี้  ชอบเหตุการณที่ไดใชความรับผิดชอบตัวเอง
อยางเต็มที่ในการแกปญหา  ซ่ึงสอดคลองกับแพรวพรรณ  เปลี่ยนภู (2542 : 325-326) ที่กลาววา 
เมื่อบุคคลมีความรูสึกผิด (Guilt) จะรูสึกไมสบายใจเนื่องจากสาเหตุเพียง  2  ประการ คือ ทําสิ่งใด
ไมไดดีอยางที่ตั้งใจและทําผิด  

ในการสํารวจงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบการศึกษาของ สุเนตร  หัสขันธ (2544 : 78) ที่ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานกับความสําเร็จในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร พบวา  ดาน
ความรับผิดชอบตอตนเอง อยูในระดับมาก เนื่องมาจาก การบริหารงานตามภารกิจหลักและงานอื่น 
ๆ ที่ไดรับมอบหมายของผูบริหารโรงเรียนมีความสําคัญมาก  จึงตองมีความกลาตัดสินใจวินิจฉัยส่ัง
การหรือแกปญหาอยางถูกตอง  แตอยางไรก็ตามความกลาเสี่ยงในที่นี้ควรจะตองอยูในระดับที่
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พอเหมาะสมโดยอาศัยขอมูลและเหตุผลประกอบการตัดสินใจดวยทุกครั้ง  และไดใหขอเสนอแนะ
วาผูบริหารควรมีการจัดเก็บขอมูลของผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนใหเปนระบบและตอเนื่อง  
เพื่อเปนขอมูลที่จะชวยเสริมใหผูที่ทําหนาที่เกี่ยวของไดนําไปใชประโยชนในการบรหิารงานบคุคลได 
 จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ความรับผิดชอบตอตนเอง 
เปนลักษณะหนึ่งของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ มากมายดังกลาว 
สรุปไดวา  ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีการรักษา
สิทธิหนาที่ของตนอยางเครงครัด มีความผูกพันและเอาใจใสกับงานที่ไดรับมอบหมาย กลา
รับผิดชอบในผลงานของตน และปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ ทํางานเสร็จตามความพึงพอใจ
ของตนเอง แมถูกรบกวนในขณะทํางานก็จะทํางานนั้นใหสําเร็จใหได พรอมทั้งมีความคิดอยูเสมอ
วาอนาคตตนเองขึ้นอยูกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

6. ดานความมีเอกลักษณ (Unique of characteristic) 
แมคเคลแลนด (McClelland.  1961 : 207-256) ไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับลักษณะ

พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง พบวามีพลังความสามารถ (Energetic) หรือความขยัน
ขันแข็งในการทําสิ่งแปลก ๆ ใหม ๆ ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไมไดขยันในทุกเรื่อง แตมักจะเอา
ใจใสพากเพียรตอส่ิงที่ทาทายความสามารถของตน เปนงานที่ตองใชความคิดและจะทําใหตนเอง
เกิดความรูสึกไดวา ไดทํางานสําคัญสําเร็จลุลวงไป สวนแครนดอลล (Crandall.  1963 : 240) ได
ศึกษาลักษณะพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง พบวา จะเปนพฤติกรรมที่มีเอกลักษณ ไม
เลียนแบบผูอ่ืนทั้งหมด และเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในสถานการณที่มุงแขงขันกับมาตรฐานอันดี
เยี่ยมอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงสอดคลองกับ เฮอรแมน (Herman.  1970 : 354-355) ไดสรุปลักษณะผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีความพยายามที่จะไปสูสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้น สอดคลองกับ ชูชีพ  
ออนโคกสูง (2522 : 47-48) ไดกลาวถึงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงวา
จะเปนพฤติกรรมที่แสดงออกอยางมีเอกลักษณของตัวเอง สอดคลองกับแพรวพรรณ  เปลี่ยนภู 
(2542 : 325-326) ที่กลาววา ตองการความเปนอิสระในการทํากิจกรรมตาง ๆ เปนตัวของตัวเอง 
ดําเนินการตามการตัดสินใจของตนเอง ตองการเปนคนที่แปลกไปจากคนอื่นหรือมีส่ิงตาง ๆ ที่ไม
เหมือนคนอื่น มีจุดมุงหมายในชีวิต มีความหวัง ตองการความสําเร็จในชีวิต ตองการรางวัลยิ่งใหญ
ในอนาคตมากกวารางวัลเล็ก ๆ นอย ๆ ในปจจุบัน  
 ในการสํารวจงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบการศึกษาของ สุพัตตรา  แกววิชิต (2548 : 94) ที่ได
ศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ดานความมี
เอกลักษณ อยูในระดับปานกลาง และมีขอเสนอแนะวา อาจารยควรสอนใหนักศึกษา คิดเปน        
ทําเปน และแกปญหาเปน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีนิสัยแสวงหาความรูตลอดเวลา รูจักพิจารณา
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หรือศึกษาตนเองวามีจุดเดน หรือความสามารถพิเศษอะไรบาง เพื่อใหนักศึกษาไดคนพบตัวตนที่
แทจริง 
 จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ความมีเอกลักษณ เปน
ลักษณะหนึ่งของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ มากมายดังกลาว สรุป
ไดวา ความมีเอกลักษณ หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่เปนตัวของตัวเองสูงไม
เลียนแบบผูอ่ืน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่ดีดวยความคิดของตนเอง สนใจเหตุการณหรือส่ิงใหม ๆ 
มีอิสระในการทํางานและการแสดงออก ใชความคิดใหม ๆ และเหตุผลตามหลักวิชาการที่ไมซํ้า
แบบใครในการแกปญหา 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวของแรงจูงใจ 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
 ดํารงค  ศรีอราม (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรม
สามัญศึกษา เขตการศึกษา 12 โดยจําแนกตามประสบการณการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน
และขนาดของโรงเรียน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา ไดแก ครูผูสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา
จํานวน 367 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ผล
การศึกษาพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา 12 มีพฤติกรรมเปนแบบมุงงาน เมื่อจําแนกตามประสบการณการบริหารงานของผูบริหาร
ที่ตางกัน มีพฤติกรรมของผูบริหารไมแตกตางกัน และจําแนกตามขนาดของโรงเรียนที่ตางกัน มี
พฤติกรรมผูนํา ผูบริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05) ระดับของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากทั้งโดยรวม และแยก
เปนรายดาน เมื่อจําแนกตามประสบการณการบริหารของผูบริหารโรงเรียนที่ตางกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูผูสอนแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และจําแนกตามขนาดของ
โรงเรียนที่ตางกัน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05) และมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05) ทั้งจําแนกตามประสบการณผูบริหารและขนาด
ของโรงเรียน 
 บัญญัติ  แสวงดี (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
พลเรือนสามัญที่ปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเขต
การศึกษา 12 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
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 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
ศึกษาธิการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 12 โดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก 
 2. ประสิทธิผลของสํานักงานศึกษาธิการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเขต
การศึกษา 12 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
 3. ความสัมพันธของแรงจูงใจของขาราชการพลเรือนสามัญกับประสิทธิผลของ
สํานักงานศึกษาธิการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 12 พบวาโดยรวม
และรายดานมีความสัมพันธกันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05) 
 โสพจน  รุงเรือง (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน ตามทัศนะของผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และอาจารย
โรงเรียนเทศบาล  ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน
เทศบาล ตามทัศนะของผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และอาจารยโรงเรียนเทศบาล เขตการศึกษา 10 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) ผูบริหารโรงเรียนเทศบาล ที่ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียน
ขนาดตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานตามทัศนะผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และ
อาจารยโรงเรียนเทศบาล โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหารโรงเรียน
เทศบาล มีทัศนะตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนเทศบาล ในดาน
ความกลาเสี่ยงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และอาจารยโรงเรียนเทศบาล มี
ทัศนะตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนเทศบาล ในดานการรูจัก
วางแผนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุเนตร  หัสขันธ (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานกับความสําเร็จในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร  ผลการวิจัยพบวา 
 1. ระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนครทั้งโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง 
 2. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร ที่
มีอายุและประสบการณการบริหารแตกตาง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและ
รายดานไมแตกตางกัน 
 3. ระดับความสําเร็จในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา มี 5 ดานอยูในระดับมาก ยกเวนดานงานวิชาการ อยูในระดับปานกลาง 
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 4. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร ที่
มีระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานแตกตางกันที่มีความสําเร็จในการบริหารงานที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานระดับมากมีความสําเร็จในการบริหารงาน ทั้งโดยรวมและราย
ดานมากกวาผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานระดับปาน
กลาง 
 5. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานกับความสําเร็จในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร มี
ความสัมพันธกันในทางบวก อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ทั้งโดยรวมและรายดาน 
 6. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานที่สามารถพยากรณความสําเร็จในการ
บริหารงานโดยภาพรวมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รวม 2 ดาน ไดแก ดานการรูจักการวางแผน 
และความกระตือรือรน โดยมีอํานาจในการพยากรณรอยละ 28.0 และสามารถสรางสมการพยากรณ
ความสําเร็จในการบริหารงานโดยภาพรวมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร ซ่ึงอยูในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 

     สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
   Y = 1.600 + .296X +.253X 
 

     สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
   Y = .323Z + .268Z 
 

 บรรลือ  ดอกเตย (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร 
ผลการวิจัยพบวา   
 1. การบริหารงานวิชาการและปจจัยแรงจูงใจในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสาครในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดานเชนเดียวกัน 
 2. ปจจัยแรงจูงใจในการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน ดานความตองการ 
ความกาวหนาและดานความตองการความสัมพันธสงผลตอการบริหารงานวิชาการโดยภาพรวม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐานของปจจัย
แรงจูงใจ ดานความตองการ ความกาวหนาสูงสุด รองลงมาคือ ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
ความสัมพันธ 
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 กันยามาส  ชูจีน (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ภาวะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  จังหวัดชุมพร กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดชุมพร จํานวน 160 คน การวิจัยปรากฏผลดังนี้ 
 1. ผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดชุมพร มีแรงจูงใจโดยรวมในระดับสูงเมื่อ
จําแนกตามประเภทของแรงจูงใจ พบวา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธในระดับสูงและ
แรงจูงใจใฝอํานาจในระดับปานกลาง 
 2. ผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดชุมพร มีภาวะผูนํากิจสัมพันธ ภาวะผูนํา
มิตรสัมพันธและภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับสูง 
 3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและแรงจูงใจใฝสัมพันธกับภาวะผูนํากิจสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลาง และมีความสัมพันธกับภาวะผูนํามิตรสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ แรงจูงใจใฝอํานาจ ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนํากิจสัมพันธ แตมีความสัมพันธกับภาวะ
ผูนํามิตรสัมพันธทางลบในระดับต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 มงคลวัฒน  ทวีรักษากุล (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับความ
ฉลาดทางอารมณของผูบริหารระดับตนของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางทั้งหมด 
378 คน ผลการศึกษาพบวา 
 1. ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับเพศ อายุ ตําแหนงหนาที่ในงาน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความทะเยอทะยาน ดานความกลาเสี่ยง ดานความรับผิดชอบตอตนเอง ดาน
การรูจักวางแผน และดานการมีเอกลักษณ 
 2. ความฉลาดทางอารมณดานการตระหนักรูในตนเองมีความสัมพันธกับเพศ ตําแหนง
หนาที่การงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความทะเยอทะยาน ดานความรับผิดชอบตอตนเอง ดานการ
รูจักการวางแผน และดานความมีเอกลักษณ 
 3. ความฉลาดทางอารมณดานการควบคุมตนเองมีความสัมพันธกับเพศ อายุ ตําแหนง
หนาที่การงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความกระตือรือรน ดานความกลาเสี่ยง ดานความรับผิดชอบ
ตอตนเอง และดานความมีเอกลักษณ 
 4. ความฉลาดทางอารมณดานการจูงใจตนเองและดานการมีสวนรวมมีความสัมพันธ
กับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความทะเยอทะยาน 
ดานความกลาเสี่ยง ดานความรับผิดชอบตอตนเอง ดานการรูจักวางแผนและดานความมีเอกลักษณ 
 5. ความฉลาดทางอารมณดานการมีทักษะทางสังคมมีความสัมพันธกับเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
กลาเสี่ยง ดานความรับผิดชอบตอตนเอง ดานการรูจักวางแผนและดานความมีเอกลักษณ 
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 2. งานวิจัยตางประเทศ 
 โอโกมากะ (Ogomaka.  1986 : 3563-A) ไดทําการวิจัยเร่ืององคประกอบของแรงจูงใจ
ของครูในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบวา ปจจัยที่เปนแรงจูงใจ คือ การไดรับความ
เจริญกาวหนาในงาน รองลงมาไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ ผลสัมฤทธิ์ในงาน ขอตกลงทาง
ศาสนา สวนความสัมพันธกับครูและนักเรียน ความสนับสนุนจากผูปกครอง ความมั่นคงปลอดภัย
และเงินเดือนไมมีผลตอแรงจูงใจของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ โอกาสที่จะกาวหนาและ
แรงจูงใจภายนอก ไดแก นโยบายของเงินเดือน ความสัมพันธกับบุคคลอื่น และสภาพการทํางานมี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
 เรย (Ray.  1987 : 24-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน (ปจจยัจงูใจ) 
กับองคประกอบภายนอก (ปจจัยค้ําจุน) กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ ฝายกิจการนักศึกษา
ในวิทยาลัยชุมชน โดยมีวัตถุประสงคที่จะศึกษาองคประกอบของความพึงพอใจในงานของ
เจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา ในวิทยาลัยชุมชนแมสซาจูเซท การวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเพื่อ
สอบถามเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน ซ่ึงผลการวิจัยปรากฏวา องคประกอบสําคัญ
ที่สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน คือ ลักษณะของงาน รองลงมา ไดแกคาจาง การ
ปกครองบังคับบัญชา โอกาสกาวหนา เพื่อนรวมงาน ความมั่นคง และเรื่องทั่วๆ ไปองคประกอบ
ภายในและองคประกอบภายนอก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทุกระดับอยางมี
นัยสําคัญ 
 แรนดอล (Randall.  1987 : 21-A) ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจของหัวหนางานใน
การปฏิบัติงานโครงการศึกษาครู ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความ
พึงพอใจ ปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความไมพึงพอใจ ปจจัยจูงใจสงผลในดาน
ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การไดทํางานตามความสามารถ ไดรับงานที่ทาทายและการ
ยอมรับนับถือ ความสําคัญของปจจัยสุขอนามัย ไดแก นโยบายเพื่อนรวมงาน ความรูความสามารถ
ในงานของผูบริหาร ความสัมพันธกับผูบริหาร เงื่อนไขของงาน 

จากการศึกษาลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงขางตนนั้น  พอสรุปไดวา 
คุณลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ควรประกอบดวยคุณลักษณะ 6 ดาน คือ ความกลาเสี่ยง 
ความกระตือรือรนความทะเยอทะยาน ความรับผิดชอบตอตนเอง การรูจักวางแผน และความมี
เอกลักษณ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 
 1. ความกลาเสี่ยง หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีการตัดสินใจเด็ด
เดี่ยวในการกระทําที่เปนไปได และมีความยากพอเหมาะกับความสามารถของตน กลาไดกลาเสีย 
ทําทุกสิ่งดวยความมั่นใจ มีการศึกษาขอมูลใหแนชัดทุกครั้งกอนตัดสินใจ มุงทํางานเพื่อใหเกิด
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ความสําเร็จมากกวาที่จะทําเพื่อใหเกิดความลมเหลว มีปฏิภาณไหวพริบในการแกปญหาเฉพาะ
หนาที่เกดขึ้นไดเปนอยางดี 
 2. ความกระตือรือรน หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีความเต็มใจเอา
ใจใสและตั้ งใจในการทํ างาน  อาสางานที่ตนถนัด  ทํางานทันทีที่ ได รับมอบหมาย  ไม
ผัดวันประกันพรุง มีความมานะบากบั่นขยันขันแข็งในงานที่ตองใชความคิด และในงานที่ตน
รับผิดชอบ มีความอดทนสูงไมยอทอตออุปสรรคที่ขัดขวาง มีความสุขในการทํางาน และสามารถ
ทํางานไดสําเร็จในเวลาที่กําหนดทุกครั้ง 
 3. ความทะเยอทะยาน หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีความตองการ
ใหตนประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยการตั้งความมุงมั่นความคาดหวังไวสูง มุงมั่นที่จะทําสิ่ง
ที่ตองการใหได เพื่อใหฐานะหรือความเปนอยูของตนสูงขึ้น ดีเดนเหนือกวาบุคคลอื่น สรางผลงาน
ใหเปนที่ประจักษแกบุคคลอื่น ชอบการแขงขันหรือฝกอบรมตนเองใหมีทักษะในงานที่ปฏิบัติเปน
ประจําพรอมทั้งตองการเอาชนะเมื่อมีการแขงขัน 
 4. ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีการ
รักษาสิทธิหนาที่ของตนอยางเครงครัด มีความผูกพันและเอาใจใสกับงานที่ไดรับมอบหมาย กลา
รับผิดชอบในผลงานของตน และปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ ทํางานเสร็จตามความพึงพอใจ
ของตนเอง แมถูกรบกวนในขณะทํางานก็จะทํางานนั้นใหสําเร็จใหได พรอมทั้งมีความคิดอยูเสมอ
วาอนาคตตนเองขึ้นอยูกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 5. การรูจักวางแผน หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่มีแบบแผนในการ
ทํางาน มีจุดประสงคที่เดนชัด มองเห็นลูทางในการทํางานเปนขั้นตอน เล็งเห็นการณไกลทํางาน
อยางประณีตและเปนระเบียบ มีความรอบคอบและรวบรวมรายละเอียดขอมูลกอนการตัดสินใจ 
ผูกพันกับอนาคตมากกวาอดีตหรือปจจุบัน และเลือกผูรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก มี
การติดตามกํากับงานที่มอบหมายอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 
 6. ความมีเอกลักษณ หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่เปนตัวของตัวเอง
สูงไมเลียนแบบผูอ่ืน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่ดีดวยความคิดของตนเอง สนใจเหตุการณหรือส่ิง
ใหม ๆ มีอิสระในการทํางานและการแสดงออก ใชความคิดใหม ๆ และเหตุผลตามหลักวิชาการที่
ไมซํ้าแบบใครในการแกปญหา 
 

 3.2 ทักษะของผูบริหาร 
 ทักษะนั้นเปนสิ่งที่ตองมีในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทักษะจะเกิดขึ้นไดดวยการขวนขวายหา

ความรู และมีความสนใจที่จะเรียนรูในสิ่งแปลกๆ ใหมๆ โดยผานกระบวนการเรียนรูแบบตางๆ
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พรอมทั้งนํามาศึกษาและประยุกตใชใหบังเกิดผล ทักษะจึงเปนคุณลักษณะสําคัญ สําหรับคุณสมบัติ
พิเศษ  (สุรางครัตน วศินารมณ.  2542 : 4) การปฏิบัติงานใดๆ หากคาดหวังจะใหผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลแลว จําเปนที่ผูปฏิบัติงานคนนั้นจะตองมีความชํานาญเปนอยางดี
ในสิ่ งที่ตนปฏิบัติ  คือทักษะในการปฏิบัติงานของตน  ในทํานองเดียวกัน  ผูบริหารที่ดีมี
ความสามารถในการบริหารงานจําเปนจะตองมีทักษะในการเปนผูนํา การบริหารงานนั้นจึงจะ
ประสบผลสําเร็จดวยดีความสําเร็จของผูบริหารสถานศึกษา สามารถพิจารณาไดจากประสิทธิผล
ของการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนนั้นๆ องคประกอบของความสําเร็จในการบริหารงานของ
ผูบริหารไดแกทักษะการบริหารซึ่งเกิดจากการนําความรูความชํานาญมาดําเนินการจนเกิด
ประสิทธิผลซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของนักวิชาการตาง ๆ ดังนี้  

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2545 : 10) ไดกลาวถึง ทักษะของผูบริหารตามแนวคิดของ 
มันน (Mann.  1965) ที่กลาวถึง  ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ  ควรมีทักษะ  3  ดานที่ผสมกลมกลืนไป
ตามอัตราสวนที่แตกตางกัน  ทักษะทั้ง 3 ไดแก 
 1. ทักษะทางการจัดการ (Managerial Skill) 
 2. ทักษะทางมนุษย (Human Skill) 
 3. ทักษะทางเทคนิค (Technical Skill) 
 สมศักดิ์  ขาวลาภ (2544 : 11-12)  ไดกลาวถึงทักษะที่จําเปนสําหรับผูบริหารตองมีอยาง
นอย 3 ทักษะ ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ และทักษะดานความคิด 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2549 : 15) ไดกลาวถึงทักษะของผูนําแตละระดับประกอบดวย
ทักษะสําคัญ 3 ดาน คือ 
 1. ทักษะทางการบริหาร (Administrative skill) 
 2. ทักษะทางสังคมและการทํางานเปนทีม (Social and teamwork skill) 
 3. ทักษะทางดานการพัฒนาตนเอง (Self-development skill) 
 แคทซ (Katz.  1955 : 33-42) ไดศึกษาและวิเคราะหคุณลักษณะของผูบริหารที่ประสบ
ความสําเร็จ สรุปไดวานักบริหารที่ประสบความสําเร็จไดนั้นขึ้นอยูกับทักษะพื้นฐาน 3 ประการ ซ่ึง
อาจจะฝกฝนขึ้นมาได มิใชบุคลิกภาพเฉพาะตนหรือโดยชาติกําเนิด ทักษะพื้นฐานทั้ง 3 ประการ 
ไดแก 
 1. ทักษะดานเทคนิค (Technical skills) หมายถึง ความรูความเขาใจ ความสามารถและ
ความชํานาญในกิจกรรมเฉพาะอยาง พรอมทั้งมีความคลองแคลวในการใชเครื่องมือและเทคนิค
วิธีการในการทํากิจกรรม 
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 2. ทักษะดานมนุษย (Human skills) หมายถึง ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ทักษะดานมนุษยชวยใหผูบริหารทํางานกับปจเจกบุคคลหรือกลุมคนได
อยางมีประสิทธิผล ดวยการสรางความรวมมือของทีมงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 
 3. ทักษะดานมโนทัศน (Conceptual skills) หมายถึง ความสามารถในการประสานสิ่ง
ตางๆเขาดวยกัน สามารถมองเห็นองคกรในภาพรวม เห็นถึงความสัมพันธระหวางงานดานตางๆใน
องคกรหรือหนวยงานไดอยางชัดเจน และการที่มีการเปลี่ยนแปลงในบางสวนของงานจะมี
ผลกระทบกระเทือนตอสวนอื่นๆไดอยางไรบาง รวมทั้งเขาใจความสัมพันธระหวางหนวยงานที่ตน
สังกัดกับหนวยงานอื่นๆ 
 ซ่ึงทักษะทั้ง 3 ดานนั้น เปนทักษะพื้นฐานสําหรับผูบริหารที่ตองฝกเปนประจําเพื่อใหเกิด
ความชํานาญในการบริหารงาน 
 เดรค และโร (Drake and Roe.  1986 : 29 - 30) ไดเสนอแนะวา ทักษะที่จําเปนในการ
บริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียนนั้นควรมี 5 ทักษะ โดยเพิ่มจากทฤษฏี 3 ทักษะ ของ โรเบิรต แอล 
แคทซ(Robert L. Katz) อีก 2 ทักษะ ซ่ึงทักษะที่เพิ่มคือทักษะดานการศึกษาและการสอน 
(Educational and instructional skills) และทักษะดานความรูความคิด(Cognitive skills) ซ่ึง 2 ทักษะ
นี้ มีความหมายดังนี้  เดรคและโรว (Drake and Roe) 
 1. ทักษะดานการศึกษาและการสอน (Educational and instructional skills) หมายถึง 
ความเปนผูนําทางการศึกษา มีความรูความเขาใจในเรื่องการสอนและการเรียน มีภูมิรูและเปน
นักวิชาการที่ดีในฐานะที่เปนผูบริหารสถานศึกษา 
 2. ทักษะดานความรูความคิด(Cognitive skills) ผูบริหารสถานศึกษาสามารถที่จะ
พัฒนาไดและเปนสวนสําคัญในการเสริมสรางทักษะในดานอื่นๆ ผูบริหารสถานศึกษาไมสามารถ
เปนผูนําทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพไดถาปราศจากความรูและไมสามารถใชความรูในทางที่มี
ความหมายไดสรางสรรค 

ทักษะทั้ง 5 ดาน ตามแนวความคิดของ เครคและโรว(Drake and Roe) สามารถแสดงเปน
แผนภูมิไดดังนี้ 
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ทักษะดาน 
มโนทัศน 

(conceptual skills) 
 

ทักษะดานมนษุย 
(human skills) 

 

ทักษะดานการศึกษาและการสอน 
(instructional skills) 

 

ทักษะดานเทคนิค 
(technical skills) 

 

ทักษะความรูความคิด 
(cognitive skills) 

 
 

ภาพประกอบ 5 ทักษะทั้ง 5 ดานในการบรหิารสถานศึกษาของเครคและโรว (Drake and Roe) 
 
ที่มา : Drake and Roe.  1986 : 30 

 
 จากแนวคิดของบุคคลตาง ๆ ขางตน สรุปไดวาทักษะตางๆ ถือวามีความจําเปนอยางมาก
สําหรับผูบริหารในทุกระดับและทุกองคกรไมวาจะเปนองคกรของรัฐหรือเอกชน การเปนผูบริหาร
นั้นใครก็เปนไดถาไดรับการแตงตั้ง แตการเปนผูบริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพนั้น มิใชเปนกันได
งายๆ การที่ผูบริหารจะบริหารงานใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ตองอาศัยทักษะในการบริหารงานทั้ง 
5 ประการ เนื่องจากสถานศึกษาเปนองคกรทางการศึกษา ซ่ึงแตกตางจากองคกรอื่นๆ การบริหาร
สถานศึกษามีจุดประสงคเพื่อพัฒนานักเรียนเปนหลัก 
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 ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาที่ปรารถนาจะบริหารงานใหสําเร็จผลนั้น จําเปนจะตอง
ฝกฝนทักษะทั้ง 5 นี้ใหเกิดความชํานาญ ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับทักษะการ
บริหารแตละดานโดยละเอียด ดังตอไปนี้ 
 ทักษะดานความรูความคิด(Cognitive skills) 
 ทักษะดานเทคนิค(Technical skills) 
 ทักษะดานการศึกษาและการสอน(Educational and instructional skills) 
 ทักษะดานมนุษย(Human skills) 
 ทักษะดานมโนทัศน(Conceptual skills) 

 
 1. ทักษะดานความรูความคิด (Cognitive skills) 
 เดรค และโรว (Drake and Roe.  1986 : 30) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับทักษะดานความรู
ความคิดวา ผูบริหารสถานศึกษาสามารถที่จะพัฒนาไดและเปนสวนสําคัญในการเสริมสรางทักษะ
ในดานอื่นๆ ผูบริหารสถานศึกษาไมสามารถเปนผูนําทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพไดถาปราศจาก
ความรูและไมสามารถใชความรูในทางที่มีความหมายอยางสรางสรรค เปนที่เชื่อกันวา การบริหาร
การศึกษาจะมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ผูบริหารตองมีความชํานาญ และมีคุณลักษณะที่
เอื้อตอการบริหาร ซ่ึงความรูที่ผูบริหารโรงเรียนควรมีนั้น ไดแก ความรูดานหลักสูตรและการสอน
ดานระเบียบและกฎหมาย การศึกษาดานหลักการและทฤษฏีการบริหาร และความรูดานระบบการ
บริหารของชาติ ซ่ึงการบริหารงาน ผูบริหารจําเปนตองคิดไปทุกวันเพื่อใหเกิดงานสรางสรรคและ
เหตุผลที่ตองคิดนั้นอาจเนื่องจากงานที่เพิ่มขึ้น จําเปนตองเปลี่ยนแปลงวิธีทํางานเพื่อสามารถทําได
ทันตามกําหนดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีทําใหตองคิดกาวไปไกลกวานั้น เพื่อใหงาน
สัมพันธกับระบบดังกลาว โดยเชิดศักดิ์ โฆวาสินธุ (2540 : 9) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับการคิด 
(Cognitive)ไววา การคิดเปนกระบวนการทางสมองทั้งในสวนที่เปนศักยภาพของสมรรถภาพสมอง 
ในการรับรูขอมูลตางๆ มาประมวลผลเบื้องตน แลวใชวิธีการคิดที่มีอยูหรือเคยไดรับการฝกฝนมา
ประมวลสรุปเพื่อแสดงออกเปนผลผลิตของการคิด นอกจากนี้ ทิศนา แขมมณี และคนอื่นๆ (2540 : 
45-47) ไดกลาววา ในการคิด บุคคลจําเปนตองมีทักษะพื้นฐานหลายประการในการดําเนินการคิด 
เชน ความสามารถในการจําแนก ความสามารถในการจัดกลุม ความสามารถในการสังเกต การ
รวบรวมขอมูลและตั้งสมมติฐาน ซ่ึงโดยทั่วไปแลวมีการจัดทักษะ การคิดไว 2 ระดับ ไดแก 
 1. ทักษะการคิดขั้นพื้นฐานที่สําคัญคือ ทักษะการสื่อสารไดแก การฟง การจํา การอาน
การรับรู การดึงความรู การจําได การใชความรู การอธิบาย การทําความกระจาง การบรรยายการพูด 
การเขียน และการแสดงออก และทักษะที่เปนแกนหรือทักษะขั้นพื้นฐานทั่วไปไดแกการสังเกต การ
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สํารวจ การตั้งคําถาม การรวบรวมขอมูล การจัดหมวดหมู การตีความการเชื่อมโยง การใชเหตุผล 
การระบุ การจําแนกความแตกตาง การจัดลําดับ การเปรียบเทียบการอางอิง การแปลความ การขยาย
ความ และการสรุปความ 
 2. ทักษะการคิดขั้นสูง ที่สําคัญมีดังนี้ การนิยาม การผสมผสาน การสราง การปรับ
โครงสราง การหาความเชื่อพื้นฐาน การวิเคราะห การจัดระบบ การจัดโครงสราง การหาแบบ
แผนการทํานาย การตั้งสมมติฐาน การกําหนดเกณฑ การประยุกต การทดสอบสมมติฐานและการ
พิสูจน 
 ดังนั้น ทักษะความรูความคิด เปนทักษะพื้นฐานที่สําคัญของผูบริหารในการบริหารงาน
ใหบรรลุผลสําเร็จโดยใชความรู ความคิดและปญญานั้นที่เกิดจากการเรียนรูและการศึกษาอาจเปน
การศึกษาจากตํารา เอกสาร วารสาร ผลงานวิจัย การเขารวมประชุมสัมมนา การอภิปรายรวมกับคน
อ่ืน การเรียนรูประสบการณของตัวเอง และการเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืนและนําความรูที่ได
เหลานั้นมาพัฒนาความคิด ในการสรางสรรคงาน เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหทันเหตุการณ เปน
เครื่องมือและแนวทางการบริหารงาน เพื่อคนหาแนวทางปฏิบัติงานที่ดีกวาอยูเสมอ รวมทั้งเพิ่ม
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของตนเองและผูรวมงานอีกดวย 
 2. ทักษะดานเทคนิค (Technical skills) 
 นักวิชาการหลายทานทั้งชาวไทยและตางประเทศ ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับทักษะดาน
เทคนิค เนื่องจากทักษะดานเทคนิค เปนทักษะที่สําคัญมากเชนกัน การที่ผูบริหารจะสามารถ
บริหารงานใหมีประสิทธิภาพไดนั้น จําเปนตองใชทักษะดานนี้เขาเปนองคประกอบดวยเพื่อนํากล
ยุทธและวิธีการตางๆ เขาสอดแทรกเพื่อใหการบริหารงานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
สอดคลองกับแนวคิดของ แคทซ (Katz.  1955 : 33-42) ไดกลาววา ทักษะดานเทคนิคเปนความ 
สามารถของผูบริหารในการใชความรู กระบวนการ ขั้นตอน วิธีการ วิธีทํา เทคนิคเฉพาะอยาง และ
การใชเครื่องมือตางๆ ที่จะเปนสําหรับการปฏิบัติงาน โดยการเรียนรูจากประสบการณ การฝก
ปฏิบัติการศึกษาเพิ่มเติม และการฝกอบรม เพราะความสามารถของผูบริหารที่เกิดจากความชํานาญ
นั้นเปนสิ่งที่สามารถฝกฝนได และเซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1981 : 334-335) กลาววา ทักษะ
ดานเทคนิค หมายถึงทักษะที่ผูบริหารมีความเขาใจวิธีการ กระบวนการและเทคนิคดานการศึกษา 
ทักษะดานเทคนิคไมใชทักษะดานการสอนแตเปนทักษะที่ครอบคลุมถึงความรูเฉพาะอยาง เชน 
การเงิน การบัญชีการจัดการ การจัดซื้อจัดจาง การกอสราง และการสํารวจรักษา เปนตน  ซ่ึงตอมา 
แฮรริส (Harris.  1985 : 16-19) ไดนําทักษะดานเทคนิคของแคทซ (Katz) มาขยายความวา ทักษะ
ดานเทคนิค (Technical skills) ไดแก การพูด (Speaking) การเขียน (Writing) การอาน (Reading) 
การฟง (Listening)การจัดลําดับเรื่อง(Outlining) เขียนแผนภูมิ(Graphing) วาดภาพ (Sketching) การ
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คํานวณ (Computing) และเปนประธานที่ประชุม(Chairing a meeting) สวนแนวคิดของ เฮอรเชย
และบลันชารด (Hersey and Blanchard.  1993 : 8) ไดกลาวไววา ทักษะดานเทคนิคเปน
ความสามารถในการใชความรู วิธีการ เทคนิค และสิ่งที่จําเปนสําหรับภาระหนาที่โดยเฉพาะซึ่งเกิด
จากการศึกษาประสบการณ และการฝกอบรม แตในสวนของ โบวี่และคณะ(Bovee and others.  
1993 : 21-23) มีแนวคิดวา ทักษะดานเทคนิค เปนทักษะที่ตองใชเครื่องมือ เทคนิค และความรูความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเฉพาะดานเปนพิเศษ เนื่องจากผูบริหารตองพัฒนาทักษะดานเทคนิคอยู
ตลอดเวลาโดยการศึกษาและปฏิบัติในหนาที่รับผิดชอบ   
 สวนทักษะดานเทคนิคที่นักวิชาการไทยไดใหความหมายไว ก็มีอยูหลายทานดวยกัน 
เชน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2546 : 23-26) ไดแสดงความคิดเห็นวา ทักษะดานเทคนิคเปนทักษะ
ที่ผสมระหวางความรูและความสามารถในการทํางานของตน ผูบริหารควรมีความรูเกี่ยวกับงานใน
หนาที่ตางๆ ไดแก งานดานวิชาการ งานดานบริหารบุคคล งานดานสิ่งอํานวยความสะดวก การเงิน 
ความรูเหลานี้จะชวยใหผูบริหารทํางานไดอยางมีประสิทธิผลรวมทั้งไดเสนอทักษะดานเทคนิค ที่
ผูบริหารควรจะรูและฝกฝนจนเกิดความชํานาญ 8 เทคนิคดวยกัน คือ  
 1. เทคนิคในการบริหารงาน คือผูบริหารตองใชการตัดสินใจอยางรอบคอบ โดยอาศัย
ขอมูลและเหตุผล 
 2. เทคนิคในการสั่งการตองสั่งใหชัดเจน เขาใจงาย ถูกตองตามกาลเทศะใหเหมาะสม
กับบุคคล 
 3. เทคนิคในการรับฟงความคิดเห็น คือ สรางบรรยากาศใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ
แสดงความคิดเห็นได และความสามารถวิเคราะหพิจารณาความคิดเห็นกอนจะนําไปใช  
 4. เทคนิคในการติชม ควรติชมใหเหมาะสมกับกาลเทศะ และติชมในเรื่องผลงาน ยึด
หลักติเพื่อกอและชมเพื่อสรางสรรคใหเกิดกําลังใจ  
 5. เทคนิคในการกอใหเกิดระเบียบวินัย การวางระเบียบวินัยควรคํานึงถึงความ
เหมาะสมและสามารถนําไป ปฏิบัติได ตองแจงใหทราบลวงหนาเพื่อนําไปปฏิบัติ รวมทั้งมี
มาตรการในการควบคุมการปฏิบัติตามระเบียบวินัย 
 6. เทคนิคในการวางตน ควรวางตนเปนตัวอยางมีความเที่ยงตรงยุติธรรม ไมเลือกที่รัก
มักที่ชังแจกจายงานใหทั่วถึง ไมใหความสนิทสนมกับผูใดเฉพาะ 
 7. เทคนิคในการสรางมนุษยสัมพันธกับผูรวมงาน  ตองมีการติดตอสัมพันธกับ
ผูรวมงาน เขารวมสังคมเปนประธานในพิธีรวมทั้งการสรางความสัมพันธกับภายนอก 
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 8. เทคนิคในการเพิ่มสมรรถภาพใหกับผูใตบังคับบัญชา สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาได
มีความกาวหนาในการทํางาน ทํางานตามความรูความสามารถของตน และมีโอกาสไดเล่ือนขั้น 
เล่ือนตําแหนง รวมทั้งการเปนที่ปรึกษาใหกําลังใจกับผูใตบังคับบัญชา 
 สวนนักวิชาการไทยอีกทานที่ใหไดแสดงแนวคิดที่สอดคลองกัน คอื เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ 
(2539 : 1-2) กลาวถึงความหมายของทักษะทางเทคนิควา หมายถึง ทักษะที่เกี่ยวของกับการมีความรู
ที่เชี่ยวชาญและชํานิชํานาญในกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งพรอม ทั้งมีความคลองแคลวในการใช
เครื่องมือ และเทคนิควิธีการในการทํากิจกรรมซึ่งเปนความสามารถของผูบริหารในการใชความรู 
วิธีการ เทคนิค เครื่องมือและอุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติภารกิจอยางใดอยางหนึ่งทักษะเทคนิค
เกิดจากประสบการณ การศึกษาและการฝกอบรม ทักษะทางเทคนิคจึงเปนทักษะในการกระทํากับ
ส่ิงของ 
 การที่ผูบริหารสามารถทํางานที่เกี่ยวกับกิจกรรมเฉพาะอยางเปนวิธีการ กระบวนการและ
เทคนิค โดยอาศัยความรู การวิเคราะหและรูจักใชเครื่องมือในการปฏิบัติงาน ทักษะที่เรียนรูไดดวย
การปฏิบัติระหวางฝกหรือเตรียมตัวเปนผูบริหาร เชน การรูจักตารางทํางาน การทําทะเบียนนักเรียน 
เขาใจแบบฟอรมและบัญชีตางๆ เทคนิคการใชอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องคอมพิวเตอรทักษะนี้ถึงแม
จะจําเปนนอยสําหรับผูบริหารเพราะไมตองลงมือปฏิบัติเอง แตจําเปนตองรูและเขาใจเพื่อ
ตรวจสอบงานและสรางศรัทธาแกผูใตบังคับบัญชา ทักษะดานนี้สอนและศึกษาไดงาย 
 กลาวโดยสรุป ทักษะดานเทคนิควิธี หมายถึง ความสามารถในการทํางานของผูบริหารที่
เกี่ยวกับกิจกรรมเฉพาะ ซ่ึงเกี่ยวกับวิธีการ กระบวนการ และเทคนิคตาง ๆ ในการจัดกิจกรรม
รวมทั้งเปนเครื่องมือในการตัดสินใจอยางรอบคอบและการวางแผนงานในการปฏิบัติงานไดอยาง
ชัดเจนถูกตองและเหมาะสม โดยอาศัยความรู การวิเคราะห และรูจักการใชเครื่องมือตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานไดอยางชํานาญ 
 3. ทักษะดานการศึกษาและการจัดการเรียนรู (Educational and instructional skills) 
 งานวิชาการเปนงานหลักของการบริหารโรงเรียน มาตรฐานและคุณภาพของโรงเรียน
พิจารณาไดจากผลงานดานวิชาการ เนื่องจากงานวิชาการเกี่ยวของกับหลักสูตรการจัดโปรแกรม
การศึกษาและการจัดการเรียนการสอน ฉะนั้น ทักษะดานการศึกษาและการสอนเปนทักษะที่สําคัญ
สําหรับผูบริหารโรงเรียน เดรคและโรว (Drake and Roe.  1986 : 29) ไดใหความหมายของทักษะ
ดานการศึกษาและการสอนวา เปนทักษะที่จําเปนสําหรับผูบริหาร ในฐานะเปนผูนําทางการศึกษา 
ตองมีความรูความเขาใจในการสอนและการเรียน ตองเปนผูมีภูมิรูและเปนนักวิชาการที่ดี  ผูบริหาร
โรงเรียนเปนผูที่เกี่ยวของกับการจัดการเรียนการสอน จําเปนตองรูองคประกอบของการเรียนการสอน
ในโรงเรียน ซ่ึงองคประกอบของการเรียนการสอนมีอยู 3 สวนตามที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 
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(2546 : 22) กลาวไวมีอยู 3 สวนดวยกันคือ ผูเรียน หมายถึง นักเรียน ผูสอน หมายถึง ครู อาจารย ที่
ทําการสอนและรับผิดชอบเกี่ยวกับงานดานการสอน รวมทั้งการถายทอดความรู และชี้แนะแนวทาง
ในการแสดงหาความรู และบทเรียน หมายถึง การสอนจะสอนอะไร สอนอยางไร โรงเรียนจึงตองมี
หลักสูตรกํากับไวในการเรียนการสอน  นอกจากนี้ส่ิงหนึ่งที่ผูบริหารควรรูคือ ขอบขายของงาน
วิชาการซึ่งจะครอบคลุมตั้งแตการวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ การจัดดําเนินงานเกี่ยวกับการเรียน
การสอนการจัดบริการการสอน การวัดผลประเมินผลรวมทั้งการติดตามผล สอดคลองกับแนวคิด
ของ สุฑาทิพย รุทธิฤทธิ์ (2546 : 45) ไดกลาวถึงทักษะทางการศึกษาและการสอน เปนทักษะที่
จําเปนสําหรับผูบริหารสถานศึกษาในฐานผูนําทางการศึกษา ซ่ึงจะตองมีความเขาใจในเรื่องการ
จัดการเรียนการสอน หรือการบริหารงานวิชาการ สามารถที่จะใหขอเสนอแนะแกครูหรือบุคลากร
ในโรงเรียนไดพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียน ซึ่งจะมีผลตอการ
พัฒนาประเทศตอไป  

 จากแนวคิดที่กลาวมาแลวทั้งหมดเกี่ยวกับทักษะดานการศึกษาและการสอน ดังนั้นจึงถือ
ไดวา ทักษะทางการศึกษาเปนความรูและความชํานาญของผูบริหารในการจัดการบริหารหลักสูตร
การเรียนการสอน เปนทักษะที่สําคัญและจําเปนสําหรับผูบริหารโรงเรียน ซ่ึงจะตองมีความรูความ
เขาใจในการจัดการเรียนการสอน ตองรูองคประกอบของการเรียนการสอน ขอบขายงานวิชาการ
ครอบคลุมตั้งแตการวางแผน การจัดดําเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน การจัดบริการ การวัดผล
ประเมินผลและการติดตามผล รวมทั้งการใช จัดหาทรัพยากร แหลงวิทยาการในการสนับสนุนการ
จัดการเรียนการสอน ผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองเปนผูมีภูมิรู เปนนักวิชาการที่ดีจึงจะบริหารงาน
ในโรงเรียนใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายของการจัดการศึกษา 
 4. ทักษะดานมนุษย (Human skills) 
 ทักษะดานมนุษยนั้นก็ถือวามีความสําคัญเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองทําความเขาใจ
และปฏิบัติใหเหมาะสม เนื่องจากวาเปนการสรางความสัมพันธระหวางตนเองกับผูรวมงาน จึงถือ
วามีความจําเปนอยางมากที่ผูบริหารตองมีทักษะทางดานมนุษยนี้ ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานเห็น
ความสําคัญในทักษะดานนี้ จึงใหแนวคิดที่แตกตางกันออกไป เชน แคทซ (Katz.  1955 : 22-42)ได
ใหความเห็นวาทักษะดานมนุษย ถือวาเปนความสามารถของผูบริหารในการปฏิบัติงานและใช
ดุลพินิจเกี่ยวกับการทํางานรวมกับบุคคลอื่นและการรูจักคน ทักษะดานนี้ประกอบดวยความเขาใจ
ถึงวิธีการสรางแรงจูงใจคนและมีศิลปะ ฝกตน เปนผูนําที่ดี เขาใจในความแตกตางระหวางบุคคลทั้ง
ดานรางกายอารมณ และสติปญญา สามารถสรางระบบความรวมมือระหวางผูใตบังคับบัญชาและ
ผูรวมงานฝายตางๆไดเปนอยางดี  สอดคลองกับแนวคิดของ เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1981 : 
334-335) ไดกลาววาทักษะดานมนุษย เปนความสามารถของผูบริหารโรงเรียนในการทํางานมี
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ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยคํานึงถึงพื้นฐานของบุคคลและการอยูรวมกันในกลุม ส่ิงที่
จําเปนตอทักษะนี้อยางยิ่งไดแก ความเขาใจตนเองและการยอมรับเปนอยางดีและเห็นคุณคา
ความสําคัญของบุคคลความหนักแนน และความเห็นอกเห็นใจผู อ่ืนซึ่งเปน ความรูพื้นฐานที่
ครอบคลุมถึงความเขาใจในทักษะสําหรับผูนํา เชน การสรางแรงจูงใจ การพัฒนาบุคลิกภาพ กลุม
พลวัต ความตองการของมนุษย การสรางและกําลังใจ การจัดการความขัดแยงและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ทักษะดานมนุษยมีความสําคัญตอผูบริหารที่จะนําไปสูความสําเร็จ คลายกับทักษะ
ดานมนุษยที่ อังฟองโซและคณะ(Alfonso and others.  1981 : 334-338)ไดแสดงใหเห็นวา เปน
ความสามารถในการเขากับคนหรือมนุษยสัมพันธ สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได จูงใจคนใหเกิด
ความรวมมือกันทํางาน ทําใหกลุมยอมรับการเปลี่ยนแปลง ทักษะนี้เกิดจากการมีความเห็นอกเห็น
ใจกัน การตระหนักในตนเอง การยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล การตระหนักในความคิดของ
ผูอ่ืนและการปฐมนิเทศเพื่อนรวมงาน ตอมา แฮรริส(Harris.  1985 : 16-19) มีความเห็นเชนเดียวกัน
พรอมทั้งขยายความวา ทักษะดานมนุษย ไดแกความเขาอกเขาใจ (Empathizing) การรูจักสัมภาษณ 
(Interviewing) การรูจักสังเกต (Observing)การรูจักการนําอภิปราย (Leading discussion) 
ความสามารถสะทอนความรูสึกและความคิด (Reflecting felling and ideas) การมีสวนรวมในการ
อภิปราย (Participating in discussion) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role playing) 

 แตก็มีนักวิชาการไทยหลายทานกลาวถึงทักษะดานมนุษย เชน นพพงษ  บุญจิตราดุลย 
(2537 : 8) กลาววา ทักษะดานมนุษยในการบริหารโรงเรียนไมวาจะเปนการบริหารงานดานใด 
รวมทั้งการจัดการนิเทศการศึกษาในโรงเรียน ผูบริหารจําเปนตองมีทักษะดานมนุษยอยางดีเพราะวา
ผูบริหารตองทํางานสัมพันธกับบุคคลหลายประเภทมีความแตกตางกันทางดานขนบธรรมเนียม 
วัฒนธรรมสังคม  ส่ิงแวดลอม  เศรษฐกิจ  ทัศนคติและคานิยม  บุคคลประเภทตางๆ  ไดแก 
ผูบังคับบัญชาเหนือผูบริหาร ศึกษานิเทศก หัวหนาหมวดวิชา ครูผูสอน พนักงาน เจาหนาที่ นักการ
ภารโรง นักเรียนและผูปกครอง จําเปนที่ผูบริหารตองศึกษาพฤติกรรมและพยายามเขาใจบุคคลทุก
ประเภท มีอยูหลายครั้งที่พบวา งานลมเหลวเพราะความไมเขาใจกันจนไมสามารถทํางานรวมกนัได 
ทักษะนี้ผูบริหารจะศึกษาไดจากประสบการณในการทํางานและจากจิตวิทยาสังคมของคนหมูมาก  

ซ่ึงจากแนวคิดที่กลาวมาแสดงใหเห็นถึงการสรางความสัมพันธใหเกิดกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อ
สรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดของ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2539 : 1-2)
วา ทักษะดานมนุษยชวยใหผูบริหารทํางานกับปจเจกบุคคล หรือกลุมของบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิผล ดวยการสรางพลังแหงความรวมมือของทีมงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึง
ทักษะทางมนุษยนี้เปนความสามารถของผูบริหารในการทํางานกับคน ในการใชคน เพื่อปฏิบัติ
ภารกิจใหบรรลุเปาหมายขององคกร ผูบริหารจําเปนตองมีภาวะผูนํา มีความเขาใจในการสรางและ
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ใชแรงจูงใจ ทักษะดานมนุษยเปนความสามารถในการทํางานกับคน  จากแนวคิดที่กลาวมาแสดงถึง
การสรางความสัมพันธใหเกิดกับผูรวมงาน โดยการทํางานเปนทีมและตองศึกษาความตองการ
เบื้องตนของผูรวมงานดวย เพราะ หฤทัย ปุตรเศรณี (2539 : 16) กลาววา ทักษะดานมนุษย คือ 
ทักษะเกี่ยวกับมนุษยการจูงใจ การเขาใจธรรมชาติของมนุษย การสรางสัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงานผูใตบังคับบัญชาและบุคคลที่เกี่ยวของ ทักษะประเภทนี้เปนเรื่องสําคัญและเปนทักษะที่
ผูบริหารทุกคนตองมี 
 จากทักษะดานมนุษยที่กลาวมาทั้งหมดสามารถสรุปไดวา เปนการสรางความสัมพันธให
เกิดขึ้นกับผูรวมงาน โดยการทํางานเปนทีม ศึกษาความตองการของผูรวมงาน รูจักควบคุมอารมณ
ตนเองเมื่อเผชิญหนากับปญหาในสถานการณตาง ๆ ติดตามและประสานงานกับบุคคลตาง ๆ 
หนวยงานอื่นและชุมชน โดยเปดโอกาสใหทุกคนทุกฝายมีสวนรวมในการวางแผนการจัดการศึกษา 
เพื่อสรางบรรยากาศที่ดีและลดความกดดันในการทํางาน โดยอาศัยจากปจจัยในดานตางๆเขา
สนับสนุนเพื่อใหเปนที่ยอมรับนับถือและเปนขวัญกําลังใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา อัน
จะนําพาองคกรสูเปาหมายที่ตั้งไว 
 5. ทักษะดานมโนทัศน (Conceptual skill) 
 การมองภาพในองคกรกอนที่จะตัดสินใจทําอะไรลงไปนั้น ผูบริหารถือวามีบทบาทมาก
ที่สุดที่จะกระทําในสวนนี้ได เพราะการที่จะดําเนินการใดๆ นั้น ผูบริหารเองจะตองเปนผูที่มีภาพไว
ในใจเสมอวา เมื่อตัดสินใจทําอะไรลงไปแลวนั้น จะเกิดประโยชน โทษ ผลกระทบทั้งภายในและ
ภายนอกอยางไรบาง ทั้งนี้เปนการวางแผนภายในใจของผูบริหารเองวาจะมีวิสัยทัศนกวางไกล
ขนาดไหน ซ่ึงจะเปน ส่ิงที่มีประโยชนมากสําหรับองคกร หากผูบริหารมีทักษะทางดานมโนภาพนี้
และมีนักวิชาการหลายทานไดแสดงแนวคิดไว เชน แคทซ (Katz.  1955 : 22-42) มีความเห็นวา 
ความสามารถของผูบริหารควรเขาใจมองภาพความสัมพันธของสวนตางๆในองครวมทั้งหมดมี
ความคิดกวางไกลครอบคลุมและเชื่อมโยงกับผูอ่ืนไดเปนเอยางดี ทั้งทางดานการเมือง สังคม และ
เศรษฐกิจ ทั้งในระดับจุลภาพและมหภาค  เพราะทักษะดานนี้จําเปนที่ผูบริหารตองมีการเตรียมการ
ไวลวงหนาสามารถมองภาพขององคกรไดอยางชัดเจน จึงจะสามารถทํางานไดเปนขั้นตอนและ
แกปญหาที่อาจเกิดขึ้นได ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แตประสิทธิภาพของแตละ
องคกร แตกตางกันไป ทําใหการแกปญหาและการมองภาพรวมขององคกรมีความชัดเจนตางกัน 
ซ่ึงเซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1980 : 72-73) กลาววาการบริหารที่สําคัญเกี่ยวกับทักษะดานมโน
ภาพ เปนความสามารถของผูบริหารโรงเรียนในการมองภาพรวมของโรงเรียน ทักษะนี้ ขึ้นอยูกับ
ประสิทธิภาพของแตละองคประกอบของโรงเรียนที่เปรียบเสมือนองคกร ไดแก โปรแกรมการสอน 
ระบบการสอนหนาที่ของคนในองคกร เปนตน  เพราะประสิทธิภาพของแตละองคกรแตกตางกัน
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ไป ทําใหการมองภาพรวมขององคกรมีความชัดเจนตางกัน ทางดานของ โบวี่และคณะ(Bovee and 
others.  1993 : 9) มองวาทักษะการจัดการดานมโนภาพเปนทักษะที่ทําใหผูบริหารสามารถมอง
ภาพรวมทั้งหมดขององคกรความสัมพันธระหวางองคกรกับสิ่งแวดลอมและเขาใจความสัมพันธ
สวนตางๆ ขององคกร 
 สวนนักวิชาการไทย มีแนวคิดที่แตกตางกันไป เชน สมยศ นาวีการ (2538 : 4) ให
ความหมายไววาเปนความสามารถในการเขาใจความซับซอนขององคกรโดยสวนรวมและสวน
ตางๆขององคกรขึ้นอยูระหวางกันอยางไร เนื่องจากองคกรมีการดําเนินงานที่ซับซอน จึงตองมีการ
วางแผนภายในใจตลอดถึงการมองภาพขององคกรไดอยางชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของ 
วันทนา เมืองจันทร (2542 : 87) วา การที่ผูบริหารจะสามารถบริหารสถานศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา จําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองอาศัยทักษะการวางแผนที่ดีมีการกําหนดทิศทางลวงหนา
วาจะดําเนินการพัฒนาไปในแนวทางใด มิใชเปนการพัฒนาที่ปลอยใหดําเนินการไปตามธรรมชาติ
อยางเลื่อนลอยไรซ่ึงทิศทาง การดําเนิน การพัฒนานั้น จําเปนที่จะตองมี วิสัยทัศน (Vision) เปนตัว
ช้ีนํา เนื่องจากวิสัยทัศน มีความสําคัญสําหรับการบริหารงาน ที่ผูบริหารตองพัฒนาตนใหเปนบุคคล
ที่มีการมองที่กวางไกล สอดคลองกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ (2537 : 334) ที่ไดกลาวเสริมวา 
ทักษะดานมโนภาพเปนความสามารถในการเขาถึงปญหาของสวนตางๆ ขององคกรไดทั้งหมด และ
สามารถคิดหาวิธีการปฏิบัติงานทีดี และเหมาะสมสําหรับทั้งองคกรความ สามารถดังกลาว จะมีไดก็
ตอเมื่อผูบริหารมีขอบเขตการคิดที่กวางขวางโดยคลอบคลุมถึงการพิจารณาจุดประสงคขององคกร
มากกวาที่เปนความสามารถนึกคิดถึงปญหาเฉพาะภายในขอบเขตของงานในกลุมของตนเทานั้น 

และ อุบล เลนวารี (2538 : 40-43) ไดกลาวถึงทักษะความคิดกวางไกล หรือวิสัยทัศน วา ศักยภาพ
ของบุคคลในการตอบสนองความตองการการในกิจกรรมตางๆ เปนความสามารถในการมอง
อนาคตโดยใชความรูและประสบการณที่ไดส่ังสมตลอดเวลา และหลอหลอมเปนลักษณะเฉพาะตัว
ของแตละบุคคลที่จะสามารถทําใหมีวิสัยทัศนที่กวางไกลซึ่งสามารถสรางขึ้นไดโดยเปดใจใหกวาง
แสวงหาความรู ขอมูลขาวสารใหมๆ อานและฟงใหมาก เปนนักวิเคราะห รูจักแยกแยะเหตุผล และ
สรุปประเด็นไดถูกตอง 
 จากทักษะดานมโนภาพที่กลาวมาทั้งหมดสามารถสรุปไดวา เปนความสามารถในการรู
ศักยภาพของบุคลากร มองภาพรวมทั้งหมดขององคกรไดอยางชัดเจน รวมทั้งความสัมพันธระหวาง
องคกรกับสิ่งแวดลอม และเขาใจความสัมพันธสวนตาง ๆ ขององคกร สามารถทํางานเปนขั้นตอน
และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นโดยใชความรูและประสบการณที่ส่ังสมมา และตองอาศัยทักษะการ
วางแผน กําหนดนโยบายและเปาหมายทางการศึกษาไวลวงหนา รูจักวิเคราะห แยกแยะเหตุผลและ
สรุปประเด็นไดถูกตองเหมาะสม จนทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 สรุปไดวา ทักษะทั้ง 5 ดาน เปนทักษะที่จําเปนมากสําหรับการบริหารงานที่ผูบริหารตอง
พัฒนาและฝกฝนเปนประจําเพื่อทําใหเกิดความชํานาญ เนื่องจากผูบริหารจะสามารถบริหารงาน
วิชาการใหบรรลุเปาหมายไดนั้นตองอาศัยทักษะทั้ง 5 ดานนี้เขาเปนเครื่องมือในการสนับสนุน 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับทักษะของผูบริหาร 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
 ยรรยง  อรรถีโภค (2545 : 115-117) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทักษะการบริหารและวิสัยทัศน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัย
พบวา 1) ทักษะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารโรงเรียนมีทักษะดานเทคนิคและทักษะดานมนุษยอยูใน
ระดับมาก  สวนทักษะดานอื่น ๆ อยูในระดับปานกลาง  2) วิสัยทัศนของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาอยูในระดับปานกลางทั้งโดยภาพรวมและรายดาน 3) ทักษะการบริหารของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ที่มีสถานภาพแตกตางกันมีทักษะการบริหารไมแตกตางกัน 4) วิสัยทัศนของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีสถานภาพแตกตางกัน พบวา ผูบริหารที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกันมีวิสัยทัศนแตกตางกันโดยผูบริหารที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีวิสัยทัศนสูง
กวาผูบริหารที่ระดับการศึกษาปริญญาตรีและตํ่ากวาปริญญาตรี ตามลําดับ สวนผูบริหารที่มี
สถานภาพแตกตางกันในดานเพศ อายุ อายุราชการ ประสบการณบริหาร และระเวลาดํารงตําแหนง
ในโรงเรียนปจจุบัน มีวิสัยทัศนไมแตกตางกัน 
 ศักดิ์สิทธิ์  โตสมบัติ (2546 : 63) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการใชทักษะการบริหารของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษาตามทัศนะของครูจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจัยพบวา 1) การใชทักษะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษาและผูบริหาร
โรงเรียนระดับมัธยม ตามทัศนะของครูจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความคิดรวบยอด ดาน
มนุษยสัมพันธ และดานเทคนิค อยูในระดับมาก 2) การใชทักษะการบริหารของผูบริหารโรงเรียน
ระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ตามทัศนะของครูจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทั้ง 3 ดาน 
คือ ดานความคิดรวบยอด และดานเทคนิคแตกตางกันทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ .01 สวนทักษะดาน
มนุษยสัมพันธ ไมแตกตางกัน 
 พระมหากานต  ชาวดร (2548 : 119)  ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทักษะของผูบริหารที่สงผลตอ
การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  
ผลการวิจัยพบวา 
 1. ทักษะของผู บ ริหารในสถานศึกษา  สั งกัดสํ านักงาน เขตพื้นที่ ก ารศึกษา
กรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก 
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 2. การบริหารงานวิชาการของผูบริหารในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก 
 3. ทักษะของผูบริหารสงผลตอการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา โดยภาพรวมและ
รายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 2. งานวิจัยตางประเทศ 

 เดชูเทล (Desautel.  1978 : 4-A) ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูบทบาทในการบริหารงานวิชาการ
ของผูบริหารโรงเรียนในรัฐดาโกตาเหนือ สหรัฐอเมริกา พบวา ผูบริหารโรงเรียนมีความเห็นวาควร
ใชเวลาสวนใหญในการจัดการเรียนการสอนและยังมีความเห็นตอไปอีกวา ควรปฏิบัติหนาที่ให
มากกวาที่ปฏิบัติอยูแลวและถือเปนบทบาทที่สําคัญของผูบริหารโรงเรียน 

 ดิกซอน (Dixon.  1982 : 1764-A) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะ
ผูนําของครูใหญในโรงเรียนมัธยมศึกษากับผลสัมฤทธิ์ดานการอานของนักเรียนเกรด 3และเกรด 6 
ตัวอยางเปนโรงเรียนประถมศึกษาจํานวน 20 โรงเรียน ในรัฐแคลิฟอรเนีย ผลการวิจัยพบวา ภาวะ
ผูนําของครูใหญมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนทั้งเกรด 3 และเกรด 6 และ
จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําของครูใหญ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของคะแนนผลสัมฤทธิ์ดานการอานของนักเรียนเกรด 3 และเกรด 6 ไดประมาณรอยละ
49 และ 56 ตามลําดับ 

 เบอรนารด (Bernard.  1984 : 994-A) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทครูใหญในโรงเรียน
มัธยมศึกษาในฐานะผูนําทางวิชาการ โดยตองการเปรียบเทียบดานการรับรูขอมูลและความคาดหวัง
ของผูบริหารระดับสูงและครูที่มีตอบทบาททางวิชาการของครูใหญในรัฐแมสซาซูเซทส พบวา 1)
ความคาดหวังของครูใหญ ผูบริหารระดับสูงและครู เกี่ยวกับบทบาทของครูใหญในฐานะผูนําทาง
วิชาการไมแตกตางกัน 2)การรับรูของครูใหญ ผูบริหารระดับสูงและครูเกี่ยวกับบทบาทของครูใหญ
ในฐานะผูนําทางวิชาการมีความแตกตางกัน และ 3)การรับรูและความคาดหวังของครูใหญ 
ผูบริหารระดับสูงและครูเกี่ยวกับบทบาทของครูใหญในฐานะผูนําทางวิชาการมีความแตกตางกัน 

 คีใจ(Kijai.  1987 : 329-A) ศึกษาเกี่ยวกับ ความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร
สถานศึกษากับความสําเร็จของสถานศึกษา พบวา ความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร
สถานศึกษามีความสัมพันธกับความสําเร็จของสถานศึกษา 

 เฮค,ลารเซนและมารคูลิดส (Heck, Larsen and Marcouliders.  1990 : 94-A) ศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของครูใหญที่สัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน : ความ
ถูกตองของรูปแบบเชิงเหตุผล พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของครูใหญสัมพันธโดยตรง
กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนจริง 
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 ทิลลอทสัน (Tillotson.  1996 : 64-A) ศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะหทักษะดานเทคนิค 
ทักษะดานมนุษย และทักษะดานมโนภาพ ของนักศึกษาสาขาวิชาการบริหารการศึกษาระดับสูง 
โดยไดศึกษาลําดับความสําคัญตามทฤษฏีของแคทซ(Katz) พบวา ทักษะดานมนุษย มีความสําคัญ
เปนอันดับแรก รองลงมาคือ ทักษะดานมโนภาพ และทักษะดานเทคนิคตามลําดับ 
 
4.  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยากับการบริหารและการจัดการศึกษา 

 ทิศทางและแนวทางการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 เพื่อใหบรรลุตามนโยบายและเปาหมายที่
กําหนด จึงกําหนดทิศทางและแนวทางการขับเคลื่อนเพื่อเปล่ียนแปลง  (สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1.  2550 ข: 4-5)  ดังนี้ 

 ยุทธศาสตรการขับเคลื่อน  พัฒนาระบบการบริหารจัดการการศึกษาของเขตพื้นที่
การศึกษาใหเขมแข็งและสถานศึกษามีประสิทธิภาพ 

 กลยุทธที่ 1  ขับเคลื่อนและขยายผลการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจ 
 ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 

 1. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 สถานศึกษานํารอง มีแผน
ขับเคลื่อน สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. สถานศึกษากลุมเปาหมายเพิ่มเติม จํานวน 23 โรงเรียนมีความรูความเขาใจสามารถ
ดําเนินการขับเคลื่อนไดทันทีในปงบประมาณ 2551 

 กลยุทธที่ 2  พัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการกระจายอํานาจการบริหารและการจัด
การศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
 1. บุคลากรในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีความรูความ
เขาใจ มีเจตคติที่ดีและมีสวนรวมในการขับเคลื่อนการกระจายอํานาจการบริหารและการจัด
การศึกษา 

 2. บุคลากรในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต  1 สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 

 3. คณะกรรมการ เ ขตพื้ นที่ ก า รศึ กษ า  และ  อ .ก .ค .ศ . เ ขตพื้ นที่ ก า รศึ กษ า
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีความรูความเขาใจ มีเจตคติที่ดีและมีสวนรวมในการขับเคลื่อนการ
กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
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 4. รอยละ  95  ของการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และโรงเรียนนํารอง 3 โรงเรียน  ถูกตอง  รวดเร็ว  และเปนไปตาม
กฎกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง กําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัด
การศึกษา 2550 
 5. รอยละ  95  ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และโรงเรียนนํารอง 3 โรงเรียน  มีศักยภาพ และสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 6. บุคลากรของโรงเรียนนํารอง 3 โรงเรียนและโรงเรียนกลุมเปาหมาย  23  โรงเรียน  มี
ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานตามระบบ GFMIS(Excel louder) 

 กลยุทธที่ 3  นิเทศติดตามประเมินผลการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการ
กระจายอํานาจโดยใชเทคนิคโคชช่ิงสูการพัฒนาที่ยั่งยืน 

 ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
 1. โรงเรียนมีหลักสูตรสถานศึกษาที่ เหมาะสมกับผูเรียนโดยสอดแทรกแนวทาง
เศรษฐกิจพอเพียง  มีช้ินงานที่แสดงถึงแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง  และมีช้ินงานวิจัยเพื่อพัฒนาการ
เรียนการสอน 
 2. ครูแตละกลุมสาระอยางนอยรอยละ  50  มีแผนจัดการเรียนรูและมี Best Practice 
กลุมสาระละ  1  เร่ือง 
 3. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีเครือขายการนิเทศ มีระบบ
การนิเทศติดตามประเมินผล 

 กลยุทธที่ 4  ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาในโรงเรียนผูนําการเปลี่ยนแปลงดวย
ยุทธศาสตรกระบวนการวิจัย 

ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
 1.  นักเรียนการศึกษาภาคบังคับ รอยละ 80 มีทักษะในการใชคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือ
ในการเรยีนรูและนักเรยีนมัธยมศึกษาตอนปลาย รอยละ 40 สามารถเขียนโปรแกรมและออกแบบ
เว็บเพจได 
 2. ครู บุคลากรทางการศึกษา รอยละ 80 มีความรูและทักษะพื้นฐานในการใช
เทคโนโลยีการเรียน    การสอนและการบรหิารจัดการ 
 3. สถานศึกษาทกุแหงใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีเพื่อการบริหาร และรอยละ 80 ใช
คอมพิวเตอรเพื่อการเรียนการสอน 
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 4. สถานศึกษาทกุแหงไดรับการสนับสนุนคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีจากองคกร
ภาครัฐ เอกชน ทองถ่ิน 
 5. สถานศกึษาทกุแหงเชื่อมตอระบบเครือขายอินเทอรเนต็ความเรว็สูงและใช ICT มาจดั
กระบวนการเรยีนรู 
 6. สถานศกึษาขนาดเล็ก รอยละ 80 ใชระบบการศึกษาทางไกลเพื่อเสริมคณุภาพการ
จัดการเรียนการสอน 

7. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีศูนยขอมูลสารสนเทศ และศูนยรวมสื่อเพื่อสนับสนุน
การจัดการเรียนการสอนทุกกลุมสาระ จัดใหมีติวเตอรออนไลด หองเรียนทันขาว E-learning ที่มี
ประสิทธิภาพ 

การกระจายอํานาจเปนวิธีการของการบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลงวิธีหนึ่งที่มุงผลตอการ
เพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ  และเปนแรงของความเปลี่ยนแปลงที่สงผลกระทบตอ
องคการและบุคลากรขององคการ  โดยเฉพาะตัวแปรสําคัญที่ควรนํามาพิจารณา  ไดแกตัวแปรดาน
พฤติกรรม  ซ่ึงพฤติกรรมของบุคลากรในองคการจะมีความสัมพันธกับปจจัยที่สงผลตอการกระจาย
อํานาจการบริหารงานวิชาการ  ดังนั้นการที่องคการจะเกิดการเปลี่ยนแปลงจึงแสดงวาองคการมี
เหตุผลและความจําเปนที่จะตองทําการปรับเปลี่ยนการบริหารงานในประเด็นที่วาจะดําเนินการ
ปรับเปลี่ยนในเรื่องใด เมื่อปรับเปลี่ยนแลวจะดําเนินการในรูปแบบใด และจะเกิดผลอยางไร  ซ่ึงถือ
วาเปนหัวใจสําคัญของการยกระดับคุณภาพการศึกษาใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 วรวิทย  เกตุบรรลุ (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมที่สัมพันธกับ
คุณภาพการบริหารงานวิชาการของวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา เขตการศึกษา 12  
ผลการวิจัยพบวา  1) ปจจัยแวดลอมการบราหรงานวิชาการของวิทยาลัยเทคนิคในแตละดานและ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และปจจัยแวดลอมการบริหารงานวิชาการของวิทยาลัยเทคนิค 
จําแนกตามที่ตั้งของวิทยาลัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2) คุณภาพการบริหารงานวชิาการ
ของวิทยาลัยเทคนิคแตละดานและโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกตามที่ตั้งของวิทยาลัย
พบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ปจจัยแวดลอมการบริหารงานวิชาการโดยรวมและ
รายดานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p < .05) กับคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการในแตละดานและโดยรวม 4) ปจจัยแวดลอมในการบริหารงานวิชาการดาน
ครูผูสอน (X2) ดานชุมชน (X3) และดานผูบริหาร (X1) สามารถพยากรณคุณภาพการบริหารงาน
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วิชาการของวิทยาลัยเทคนิค (Y) โดยมีคาอํานาจพยากรณเทากับรอยละ 55.3 ดังสมการพยากรณ
คุณภาพการบริหารงานวิชาการของวิทยาลัยเทคนิคในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี้ 

Y = .945 + .358(X2) + .195 (X1) + .163 (X5)  
 จุไรรัตน  เอิบกมล (2544 : 60-65) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ
ตอการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  ผลการวิจัยพบวา 
 1. ปจจัยในการบริหารงานวิชาการโรงเรียนประถมศึกษา ทั้ง 4 ดาน คือ ดานผูบริหาร
โรงเรียน  ดานครูผูสอน  ดานการเงิน  และดานชุมชน  มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
 2. การบริหารงานวิชาการโรงเรียนประถมศึกษา  มีการปฏิบัติงานอยูในระดับปฏิบัติ
บอยครั้งแตไมประจํา 
 3. ปจจัยในการบริหารงานวิชาการโรงเรียนประถมศึกษาทั้ง 4 ดาน คือ ดานผูบริหาร
โรงเรียน ดานครูผูสอน ดานการเงิน และดานชุมชนรวมกัน มีความสัมพันธตอการบริหารงาน
วิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 4. ปจจัยในการบริหารงานวิชาการที่สามารถพยากรณการบริหารงานวิชาการโรงเรียน
ประถมศึกษาไดมากที่สุด คือ ปจจัยดานผูบริหารโรงเรียนและปจจัยดานการเงิน 
 บรรลือ  ดอกเตย (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร 
ผลการวิจัยพบวา   
 1. การบริหารงานวิชาการและปจจัยแรงจูงใจในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสาครในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดานเชนเดียวกัน 
 2. ปจจัยแรงจูงใจในการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน ดานความตองการ 
ความกาวหนาและดานความตองการความสัมพันธสงผลตอการบริหารงานวิชาการโดยภาพรวม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐานของปจจัย
แรงจูงใจ ดานความตองการ ความกาวหนาสูงสุด รองลงมาคือ ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
ความสัมพันธ 
 สวัสดิ์  พานกลาง (2546 : 165-168) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอสภาพการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
สกลนคร ผลการวิจัยพบวา   
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 1. ระดับภาวะผูนําของผูบริหาร ความสามารถในการบริหารงานของผูบริหาร 
ความสามารถของครู คุณภาพการสอนของครู ความรูความสามารถของนักเรียน และบรรยากาศใน
องคการโรงเรียนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร ตาม
ความคิดเห็นของขาราชการครูโดยรวมอยูในระดับมาก 
 2. ขาราชการครูที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอตัวแปรใน
ปจจัยที่สงผลตอสภาพการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
 3. ตัวแปรในปจจัยที่สงผลตอสภาพการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของขาราชการครูในโรงเรียนที่
มีขนาดแตกตางกัน โดยรวมพบวาไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 1 ดาน คือ ดานภาวะผูนําของผูบริหาร สวนดานอื่น ๆ ไม
แตกตางกัน 
 4. ระดับสภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของขาราชการครู โดยรวมอยูใน
ระดับมาก 
 5. ขาราชการที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอตัวแปรใน
สภาพการบริหารงานวิชาการในรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
สกลนคร โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 จํานวน 1 ดาน คือ ดานงานหองสมุด และแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จํานวน 1 ดาน คือ ดานงานการเรียนการสอน สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 
 6. สภาพการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของขาราชการครูในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน 
โดยรวมพบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 2 ดาน คือ ดานงานวัสดุประกอบหลักสูตร
และส่ือการเรียนการสอน และดานงานหองสมุดในขณะที่งานนิเทศภายในแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 
 7. ตัวแปรในปจจัยที่สงผลตอสภาพการบริหารงานวิชาการและสภาพการบริหารงาน
วิชาการของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร มี
ความสัมพันธกันทางบวกทั้งโดยรวมและรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 8. ตัวแปรในปจจัยที่สงผลตอสภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมี
อํานาจพยากรณสภาพการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 จํานวน 2 ดาน คือ ดานคุณภาพการสอนของครู ดานความสามารถในการบริหารงานของ
ผูบริหาร 
 9. ตัวแปรในปจจัยที่สงผลตอสภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมี
อํานาจพยากรณสภาพการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษา โรงเรียนที่มีขนาดแตกตาง
กัน มีอํานาจพยากรณความแตกตางกัน 
  9.1 คุณภาพการสอนของครู ความสามารถในการบริหารงานของผูบริหาร ภาวะ
ผูนําของผูบริหาร ความรูความสามารถของครู และบรรยากาศในองคการโรงเรียน มีอํานาจ
พยากรณสภาพการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
  9.2 คุณภาพการสอนของครู มีอํานาจพยากรณสภาพการบริหารงานวิชาการใน
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลาง 
  9.3 ความรูความสามารถของนักเรียน มีอํานาจพยากรณสภาพการบริหารงาน
วิชาการในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ 
 กาญจนา  ไชยรัตน (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เชียงราย เขต 1 ผลการวิจัยพบวา   
 1. ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 41 – 50 ป มีวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาตรี ดํารงตําแหนงผูบริหารโรงเรียนมากกวา 15 ป มีครูในโรงเรียนต่ํากวา 50 คน 
บริหารโรงเรียนที่มีขนาดกลาง 
 2. ผูบริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการในระดับสูงเมื่อพิจารณา
ในรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยมากที่สุดในดาน ความสามารถในการวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงาน
วิชาการ และความสามารถในการดําเนินการเกี่ยวกับการเรียนการสอน รองลงมาคือ ความสามารถ
ในการบริหารเกี่ยวกับการเรียนการสอน  ความสามารถในการวัดผลและประเมินผล และ
ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 
 3. ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการ ไดแก วุฒิการศึกษา ภาวะ
ผูนําของผูบริหาร พฤติกรรมของผูนําทางวิชาการ พฤติกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรม
การแกปญหาความขัดแยง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและการไดรับการสนับสนุนของครู 
 4. ปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการ ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง
การทํางาน ประสบการณในการทํางาน จํานวนครูและขนาดของโรงเรียน 
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 เฉลิมพล  มุลาลี (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการบริหารงาน
วิชาการในระบบทวิภาคีของสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออก 2  ผลการวิจัยพบวา   

 1. ระดับปจจัยที่สงผลตอการบริหารงานวิชาการในระบบทวิภาคีของสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออก 2 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ถาพิจารณาเปนรายดาน (6 ดาน) มีอยู 
2 ปจจัยอยูในระดับมาก คือ ปจจัยดานนักเรียน ปจจัยดานครู สวนปจจัยดานอาคารสถานที่และสิ่ง
อํานวยความสะดวก ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานสถานประกอบการ และปจจัยชุมชน อยูใน
ระดับปานกลาง 

 2. ระดับการบริหารงานวิชาการในระบบทวิภาคีของสถาบันการอาชีวศึกษาภาค
ตะวันออก 2 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงตามคาเฉลี่ยคือ ดานกิจกรรมการเรียนการสอน 
ดานการนิเทศการศึกษาและพัฒนาผูสอน ดานการวัดผลและการประเมินผลการเรียนการสอน ดาน
หลักสูตรและองคประกอบของหลักสูตร 
 3. ปจจัยที่สงผลตอการบริหารงานวิชาการในระบบทวิภาคีของสถาบันการอาชีวศึกษา
ภาคตะวันออก 2 ไดคัดเลือกตัวแปรที่มีอํานาจการพยากรณจากทุกปจจัยไดตัวพยากรณที่ดีที่สุดมี 4 
ปจจัย คือ ปจจัยดานนักเรียน (X3) ปจจัยดานครู (X2) ปจจัยดานอาคารสถานที่และสิ่งอํานวยความ
สะดวก (X6) ปจจัยดานสถานประกอบการ (X4) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณสะสมทั้ง 4 
ปจจัย .68 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีอํานาจการพยากรณรอยละ 45.70 และมีสมการ
พยากรณการบริหารงานวิชาการในระบบทวิภาคีของสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออก 2 ในรูป
คะแนนดิบ ดังนี้ 

Y = .58 + .249(X3) + .22(X2) +.18(X6) +.17 (X4) 
 สุเมธ  สาลํา (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยการบริหารการศึกษาที่สงผล
ตอคุณภาพสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดรอยเอ็ด ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยการบราหรการศึกษาที่
สงผลตอคุณภาพสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยการ
บริหารการศึกษาในดานกระบวนการบริหาร กระบวนการเรียนการสอน กระบวนการประกัน
คุณภาพการศึกษา อยูในระดับมาก สวนคุณภาพสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมอยู
ในกระดับปานกลาง  โดยมีคุณภาพสถานศึกษาดานวิชาภาษาไทย  อยูในระดับต่ํา ดานวิชา
คณิตศาสตรและดานวิชาภาษาอังกฤษ อยูในระดับปานกลาง นอกจากนั้นปจจัยการบริหาร
การศึกษาดานกระบวนการเรียนการสอน มีความสัมพันธกับคุณภาพสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคุณภาพสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดานวิชาภาษาไทย 
คณิตศาสตร ภาษาอังกฤษ มีความสัมพันธกับคุณภาพสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 เมื่อจัดลําดับปจจัยการบริหารการศึกษาที่สงผลตอคุณภาพสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัด
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รอยเอ็ด ตามลําดับคาความแกรงของความสัมพันธเรียงลําดับได ดังนี้ กระบวนการเรียนการสอน 
กระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา กระบวนการบริหาร 
 กุสุมา  วิเศษ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาปจจัยการบริหารกับการ
ดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จันทบุรี เขต 2  ผลการวิจัยพบวา  1) ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานปจจัยการ
บริหาร โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงาน
ประกันคุณภาพการศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 3) ผูบริหารสถานศึกษาและ
ครูผูสอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานปจจัยการบริหาร โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 4) ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษา 
โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5) ปจจัยการบริหารกับการ
ดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษา ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนความสัมพันธทางบวก 
 จําลอง  มากมูล (2548 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการตัดสินใจในการบริหารงานวิชาการของผูบริหารกับประสิทธิภาพทีมงานในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียน
สวนใหญและในภาพรวมมีพฤติกรรมการตัดสินใจในการบริหารงานวิชาการในลักษณะตัดสินใจ
ตนเองประสิทธิภาพของทีมงานในโรงเรียนสวนใหญและในภาพรวมอยู ในระดับมาก 
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการตัดสินใจของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพทีมงานใน
ภาพรวมไมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานตั้งไว 
 นราลัษณ  ขันธรูจี (2548 : 103-105) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการ
บริหารงานวิชาการของโรงเรียนรางวัลพระราชทานระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแกน อุดรธานี เลย และหนองคาย  ผลการวิจัยพบวา  1)โรงเรียนรางวัลพระราชทาน
ระดับประถมศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน อุดรธานี เลย และหนองคาย มีการบริหารงาน
วิชาการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ การบริหารงานวิชาการให
สอดคลองกับจุดมุงหมายของหลักสูตร 2) ปจจัยดานการปฏิบัติหนาที่ทางการบริหารของผูบริหาร
คุณลักษณะทางวิชาชีพของครูผูสอน ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน ความพรอมเกี่ยวกับ
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อาคารสถานที่ การจัดการงบประมาณและบรรยากาศในโรงเรียนมีความสัมพันธทางบวกกับการ
บริหารงานวิชาการของโรงเรียนรางวัลพระราชทานอยางมีสถิติที่ระดับ .05 3) ปจจัยที่สงผลตอการ
บริหารงานวิชาการของโรงเรียนรางวัลพระราชทานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 5 ปจจัย 
เรียงตามลําดับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) จากมากไปหานอย คือ ปจจัย
ดานการจัดการงบประมาณ (Beta = 0.373) ดานคุณลักษณะทางวิชาชีพของครูผูสอน (Beta = 
0.227) ดานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน (Beta = 0.199) ดานบรรยากาศในโรงเรียน 
(Beta = 0.146) และดานความพรอมของอาคารสถานที่ (Beta = 0.108) โดยสามารถรวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนรางวัลพระราชทานไดรอยละ 72.80 และ
สามารถสรางสมการพยากรณ ไดดังนี้ 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
y1 = 0.232 + 0.294(x5) + 0.251(x2) +0.161(x3) + 0.091(x6) + 0.106(x4) 
สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
z1 = 0.373(zx5) + 0.227(zx2) +0.199(zx3) + 0.146(zx6) + 0.108(zx4) 

 พรรณี  แดงเครือ (2549 : 113-124) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาที่สงผลตอการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประจวบคีรีขันธ เขต 1 ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขันธเขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมากในสวนพฤติกรรม
ยอย พฤติกรรมการติดตอส่ือสารและการประสานงานอยูในระดับปานกลาง 2) การบริหารงาน
วิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 1 โดยภาพรวม 
และพฤติกรรมยอย อยูในระดับมาก 3) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธกับ
การบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา อยางมีระดับสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ในทางบวกและอยูใน
ระดับสูง 4) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 1 คือ พฤติกรรมผูนําดาน
สัมพันธภาพหรือมุงคน และดานกิจสัมพันธหรือมุงงาน พฤติกรรมผูนําของผูบริหารในสวนยอย ที่
รวมกันสงผลตอการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา คือ ความไววางใจ ความเขาใจในการ
ดําเนินงานตามนโยบาย การประสานงาน การดําเนินงานใหสําเร็จ และความเปนมิตรที่ดี 
 พระมหาชนแดน สมบุตร (2549 : 120-122) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกธรรมและบาลี สํานักเรียนใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา   



 121

 1.  สภาพปจจัยการบริหารงานวิชาการ โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง
โดยดานสภาพทั่วไปของโรงเรียน ดานผูบริหาร ดานครูผูสอน ดานทรัพยากร และดานกระบวนการ
มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานชุมชนอยูในระดับนอย 
 2.  ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ โดยภาพรวมและรายดานเกือบทุกดานมี
กําหนดการดําเนินงานอยางเปนลายลักษณอักษรและดําเนินงานตามกําหนดการอยางชัดเจนยกเวน 
ดานการจัดการเรียนการสอน เร่ืองการกําหนดกิจกรรมการเรียนการสอนประจําปการศึกษาและ
เร่ืองการจัดครูเขาสอนในชั้นเรียนตามศักยภาพ มีผลการดําเนินงานปรากฏ มีการติดตามตรวจสอบ 
ประเมินผลการดําเนินงานและสรุปรายงานผลเปนระยะ 
 3.  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ เรียงตามลําดับความสําคัญ
ประกอบดวย การมีคุณลักษณะความเปนครูสอนที่ดีและการพัฒนาศักยภาพครูใหปฏิบัติงานการ
จัดการเรียนการสอนใหบรรลุผล (X4) กระบวนการบริหารงานวิชาการ (X9) ความพรอมของ
โรงเรียนและการกําหนดนโยบายการศึกษาของโรงเรียน (X1) การดําเนินงานดานวัสดุอุปกรณและ
เทคโนโลยีการศึกษา (X8) การเปนผูนําในการบริหารงานวิชาการ (X3) และการสงเสริมใหชุมชน
เขามามีสวนรวมกําหนดนโยบายการศึกษา (X5) สมการพยากรณ ไดแก 

Y = .009 + .277X4 + .204X9 + .184X1 + .120X8 + .109X3 + .076X5 
หรือ Z = .260Z4 + .217Z9 + .186Z1 + .144Z8 + .132Z3 + .085Z5 

 สุรศักดิ์  ทิพยสุบรรณ (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับการบริหารวิชาการของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 ผลการวิจัยพบวา   
 1. ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 มีพฤติกรรม
ภาวะผูนํา แบบสนับสนุน แบบมีสวนรวม และแบบเนนความสําเร็จ อยูในระดับมาก สวน
พฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการ มีพฤติกรรมภาวะผูนํา อยูในระดับปานกลาง 
 2. สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 มีการบริหารงาน
วิชาการโดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก สวนรายดานมี 7 ดาน ที่มีการบริหารมากและ
ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู รองลงมา คือ การวิจัยเพื่อพัฒนา
คุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา การวัดผลประเมินผลและ
เทียบโอนผลการเรียน การพัฒนาแหลงเรียนรู การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน และการ
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ดานที่มีการบริหารอยูในระดับปานกลาง 3 ดาน ไดแก การสงเสริมและ
รวมมือทางวิชาการแกชุมชน การแนะแนวการศึกษา และการนิเทศการศึกษา 
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 3. พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา แบบสนับสนุน แบบมีสวนรวม และ
แบบเนนความสําเร็จ มีความสัมพันธทางบวกกับการบริหารวิชาการของสถานศึกษาโดยภาพรวม
และรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนแบบบงการ ที่มีความสัมพันธทางลบกับ
การบริหารวิชาการของสถานศึกษาโดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 กูดแลด (Goodlad.  1984 : 596 A) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูของครูประถมศึกษาตอการ
พัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน พบวา กลุมตัวอยางซึ่งเปนครูรอยละ 66 มีสวนรวมในการพัฒนาหลักสูตร
ในหลายสาขาวิชาในรอบ 4 ป ที่ผานมา ครูรอยละ 61 ไมไดใชเปาหมายระยะยาวของหลักสูตรมา
ทําแผนการสอน ครูรอยละ 89 ไมไดใชคูมือหลักสูตรและเอกสารอื่น ๆ มาประกอบในการจัดการ
เรียนการสอน และสวนใหญมีความเห็นวาการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนเปน
เร่ืองที่แตกตางกัน รวมทั้งไมพบความแตกตางที่มีนัยสําคัญระหวางครูในเมืองกับครูในชนบท 
ยกเวนในเรื่องของความมั่นใจเกี่ยวกับเนื้อหาวิชาสังคมศึกษา 
 กูดสัน (Goodson.  1985 : 3543-A) พบวาปจจัยดานชีวสังคมไมมีผลอยางมีนัยสําคัญตอ
แรงจูงใจทั้งจากปจจัยกระตุน และปจจัยค้ําจุน สวนปจจัยดานความสําเร็จของงานเปนปจจัยจูงใจที่
กอใหเกิดความพอใจมากที่สุดเชนเดียวกัน  
 รูล (Ruhl.  1985 : 3216-A)  ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่จะชวยพัฒนาสถานศึกษาให
ประสบความสําเร็จ  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยที่จะชวยใหโรงเรียนประสบความสําเร็จมี 5 ดาน  
ไดแก ความคาดหวังในความสําเร็จของงาน  ภาวะผูนําของผูบริหาร  บรรยากาศของสถานศึกษา  
เปาหมายทางวิชาการ  และโปรแกรมการประเมินผล 

 มูเรเดียน ( Mooradian.  1986 : 3238 - A) ไดศึกษาเรื่อง การจัดหลักสูตรทองถ่ินในเขตที่
ขาดแคลนผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับหลักสูตร โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อคัดเลือกบุคคลในการจัด
หลักสูตรทองถ่ินและสรรหาทรัพยากรเพื่อเปนพื้นฐานในการจัดหลักสูตรทองถ่ินที่ดีผลการวิจัย
พบวา บุคคลที่เปนผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับหลักสูตรทองถ่ินมีลักษณะดังนี้ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
ขึ้นไป เปนบุคคลระดับผูบริหารหรือผูจัดการองคการ และบุคคลที่ดําเนินการเกี่ยวกับหลักสูตร
ทองถ่ินตองมีการดําเนินงานรวมกับบุคลากรทุกฝายดังกลาว สําหรับทรัพยากรพื้นฐานที่นํามา
พิจารณาในการจัดหลักสูตรทองถ่ินนั้นไดมาจากองคการจัดการศึกษาในทองถ่ินและโครงการจัด
การศึกษาควรจัดในสิ่งที่ครอบครัวและทองถ่ินใหความสนใจ 
 โอโกมากะ (Ogomaka.  1986 : 3563-A) ไดทําการวิจัยเร่ืององคประกอบของแรงจูงใจ
ของครูในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบวา ปจจัยที่เปนแรงจูงใจ คือ การไดรับความ
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เจริญกาวหนาในงาน รองลงมาไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ ผลสัมฤทธิ์ในงาน ขอตกลงทาง
ศาสนา สวนความสัมพันธกับครูและนักเรียน ความสนับสนุนจากผูปกครอง ความมั่นคงปลอดภัย
และเงินเดือนไมมีผลตอแรงจูงใจของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ โอกาสที่จะกาวหนาและ
แรงจูงใจภายนอก ไดแก นโยบายของเงินเดือน ความสัมพันธกับบุคคลอื่น และสภาพการทํางานมี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
 คิไจ (Kijai.  1987 : 329-A)  ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของสถานศึกษาที่ประสบ
ความสําเร็จจากปจจัยพื้นฐาน 5 ประการ  ไดแก  บรรยากาศของสถานศึกษา  ภาพพจนของ
สถานศึกษา  ความเปนผูนําทางวิชาการ  ความสามารถในการคิดคํานวณของนักเรียน และ
ความสัมพันธระหวางบานกับสถานศึกษา  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยพื้นฐานทั้ง 5 ประการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จของสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยเฉพาะอยางยิ่งความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารมีความสัมพันธสูงตอความสําเร็จของ
สถานศึกษา และสูงกวาปจจัยดานอื่น ๆ 
 เรย (Ray.  1987 : 24-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน (ปจจยัจงูใจ) 
กับองคประกอบภายนอก (ปจจัยค้ําจุน) กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ ฝายกิจการนักศึกษา
ในวิทยาลัยชุมชน โดยมีวัตถุประสงคที่จะศึกษาองคประกอบของความพึงพอใจในงานของ
เจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา ในวิทยาลัยชุมชนแมสซาจูเซท การวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเพื่อ
สอบถามเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน ซ่ึงผลการวิจัยปรากฏวา องคประกอบสําคัญ
ที่สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน คือ ลักษณะของงาน รองลงมา ไดแกคาจาง การ
ปกครองบังคับบัญชา โอกาสกาวหนา เพื่อนรวมงาน ความมั่นคง และเรื่องทั่วๆ ไปองคประกอบ
ภายในและองคประกอบภายนอก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทุกระดับอยางมี
นัยสําคัญ 
 แรนดอล (Randall.  1987 : 21-A) ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจของหัวหนางานใน
การปฏิบัติงานโครงการศึกษาครู ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความ
พึงพอใจ ปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความไมพึงพอใจ ปจจัยจูงใจสงผลในดาน
ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การไดทํางานตามความสามารถ ไดรับงานที่ทาทายและการ
ยอมรับนับถือ ความสําคัญของปจจัยสุขอนามัย ไดแก นโยบายเพื่อนรวมงาน ความรูความสามารถ
ในงานของผูบริหาร ความสัมพันธกับผูบริหาร เงื่อนไขของงาน 
 เมย (May.  1987 : 21-A) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของผูบริหารระดับสูงของ
โครงการฝกหัดครู พบวา ทั้งปจจัยกระตุนและปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและได
เสนอขอคิดเห็นวา ผูบริหารระดับอุดมศึกษาควรไดศึกษาตรวจสอบผลของความพึงพอใจ 
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 เจอรรี (Jerry.  1996 : 4254 – A) ไดศึกษาเรื่องกระบวนการพัฒนาหลักสูตรการออกแบบ 
กราฟกที่มีประสิทธิภาพ พบวา ควรรวบรวมแนวคิดและสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการออกแบบ 
กราฟกที่จําเปนทางการศึกษาใหไดมากที่สุดกอนการดําเนินงานพัฒนาหลักสูตร จากนั้นจึงแตงตั้ง
คณะกรรมการขึ้นมาซึ่งประกอบดวยผูเชี่ยวชาญดานการออกแบบกราฟก เมื่อดําเนินการพัฒนา
หลักสูตรแลวควรมีการเผยแพรประชาสัมพันธใหเปนที่ทราบโดยทั่วกัน ทั้งนี้หนวยงานตนสังกัด
สังกัดควรสนับสนุน สงเสริม ใหความรูเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรที่เหมาะสมดวยจากการศึกษา
งานวิจัยตางประเทศสรุปไดวา การจัดทําหลักสูตรตองอาศัยผูเชี่ยวชาญที่จบการศึกษาระดับปริญญา
ตรีขึ้นไป และตองไดรับความรวมมือจากบุคลากรทุกฝายในทองถ่ิน ควรพัฒนาหลักสูตรในเรื่องที่
ทองถ่ินตองการ เมื่อดําเนินการพัฒนาหลักสูตรแลวควรมีการเผยแพรและประชาสัมพันธใหทราบ
โดยทั่วกัน ในสวนของครูผูสอนสวนใหญมีสวนรวมในการพัฒนาหลักสูตร และมีความคิดเห็นวา
การพัฒนาหลักสูตรกับการจัดการเรียนการสอนเปนเรื่องที่แตกตางกัน 
 
6.  สรุปแนวคิด หลักการ และทฤษฎีรวมถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ีนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดใน
การวิจัย 
 จากการศึกษาทฤษฏี แนวคิด พรอมกับงานวิจัยที่เกี่ยวของดังที่กลาวมาแลว จึงอาจกลาว
ไดวา การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยเนนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา   
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 ตัวแปรที่ศึกษา
กลุมที่ 1 เปนปจจัยที่สงผลที่ศึกษาไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีองคประกอบ 6 ดาน คือ 1) ความ
ทะเยอทะยาน 2) ความกระตือรือรน 3) การรูจักวางแผน 4) ความกลาเสี่ยง 5) ความรับผิดชอบตอ
ตนเอง 6) ความมีเอกลักษณ  และทักษะของผูบริหาร มีองคประกอบ 5 ดาน คือ 1) ทักษะดาน
ความรูความคิด 2) ทักษะดานเทคนิค 3) ทักษะดานการศึกษาและการจัดการเรียนรู 4) ทักษะดาน
มนุษย 5) ทักษะดานมโนภาพ  แตละดานสามารถกําหนดกรอบปจจัยไดตามที่เสนอไวแลว ตัวแปร
ที่ศึกษากลุมที่ 2 เปนเรื่องของประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผูวิจัยไดยึดกรอบแนวคิดของ มอทท (Mott) (Hoy & Miskel. 2001 : 207) ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร 
(2532 : 5) ชวลิต  หมื่นนุช (2535 : 77-78) สกุล  กังวานไกล (2542 : 8) และ นิรัตน โสภาคะยัง 
(2549 : 13-15) โดยกําหนดองคประกอบเปน 3 ดาน ไดแก 1) ความสําเร็จของการบริหารงาน
วิชาการ ตามภารกิจสําคัญ 5 งาน คือ งานดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา งานดานการ
นิเทศการศึกษา งานดานการจัดการเรียนรู งานดานวัดผลและประเมินผลการศึกษา และงานดาน
พัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 2) ดานความสามารถในการแกปญหาภายใน
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สถานศึกษา และ 3) ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา ซ่ึงแตละดานมี
คําอธิบายที่เปนกรอบไวเฉพาะดานอยางชัดเจน 
 


