
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

    การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับการมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอในเขตจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  ผูวิจัยไดคนควาหนังสือ เอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยนําเสนอ
หัวขอตามลําดับดังนี้ 
 1.   พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร 
       1.1 ความหมายของพฤติกรรมผูนํา 
       1.2 ความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา 
        1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 
         1.4 พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร 
                 2.   การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
          2.1 ความหมายของการมีสวนรวม 
     2.2  ลักษณะการมีสวนรวม 
 3.  การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  3.1 พระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย 
พ.ศ. 2551 
                   3.2 ความหมายและแนวคิดของการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
               3.3 ลักษณะสําคัญของการศึกษานอกระบบ 
                        3.4 บทบาท  หนาที่  ภารกิจ  องคกรในการจัดการการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย 
  3.5 ศูนยบริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ 
 4.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
                   4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนํา 
   4.1.1  งานวิจัยในประเทศ 
   4.1.2   งานวิจัยในตางประเทศ 
          4.2 งานวิจยัที่เกี่ยวของกับและการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
     4.2.1   งานวิจยัในประเทศ 
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     4.2.2   งานวิจัยในตางประเทศ 
 5.   สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
1.  พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร 
 1.1 ความหมายของพฤติกรรมผูนํา 
 ผูนํายอมมีความหมายตอองคการ หรือหนวยงาน  เนื่องจากการที่จะนําพาองคการหรือ
หนวยงานไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย  ผูนําตองแสดงพฤติกรรมการบริหารเพื่อใหผูรวมงาน
ยอมรับพฤติกรรมผูนําจึงมีอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุมบุคคลที่จะกอใหเกิดการกระทํากิจกรรม  
หรือการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค (ประเสริฐ  สมพงษธรรม.  2538 : 46) หนาที่สําคัญ
ประการหนึ่งของผูนํา คือ การอํานวยความสะดวกในการแกปญหา ช้ีแนะ แนะนําในเรื่องตาง ๆ ให
สมาชิกไดปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (ชัจชนันท ธรรมจินดา และจิตติพร  เครือเนตร.  
2547 : 54-130) ซ่ึงพฤติกรรมผูนํามีหลากหลายรูปแบบ แตการสรางความสมดุลระหวางรูปแบบ
ของพฤติกรรมผูนํายอมขึ้นอยูกับสถานการณที่ผูนําใชเปนพื้นฐานในการแสดงออกเปนสําคัญ มี
นักวิชาการหลายทานที่ไดใหความหมายของพฤติกรรมผูนําไวดังนี้ 
 สุนทร  วงศไวศวรรณ  (2540 : 227) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลที่สามารถชักจูง  หรือช้ีนํ าบุคคลอื่นใหปฏิบัติงานสํา เร็จตามวัตถุประสงคที่ 
วางไว 
 อํานวย  แสงสวาง (2541 : 127) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง วิธีการที่ปฏิบัติ
ของผูที่มีศิลปะในการจูงใจใหคนทํางาน 
 ระวัง  เนตรโพธิ์แกว  (2542 : 113-121) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา คือ การปฏิบัติของ
ผูที่มีเปาหมายเพื่อใชอิทธิพลตอบุคคลอื่นใหปฏิบัติตามที่ตนตองการ ซ่ึงพฤติกรรมของผูนําจะ
สัมพันธกับอํานาจ อิทธิพลและการบังคับควบคุม โดยอางถึง วอลลและฮาวคินส  (Wall & 
Hawkins)  ซ่ึงใหความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวาเปนบุคคลที่ควรมีพฤติกรรม ดังนี้ 
 1. ควรเปนผูบริหารที่ดี (Good executive) ไดแก ลักษณะของการวางตัวที่นายกยองและ
ศรัทธาอีกทั้งเปนที่นาเคารพนับถือของผูใตบังคับบัญชา มีบุคลิกภาพและการแตงกายสงางาม นา
เล่ือมใส มีจิตใจที่โอบออมอารี เอื้อเฟอและเสียสละ เปนตน 
 2. ควรเปนผูมีความสามารถในการกําหนดนโยบาย (Policy maker) หมายถึง การ
กําหนดนโยบายหนวยงานและการจัดระบบการบริหารอยางเหมาะ เพื่อใหมีการปฏิบัติที่มีความ
ชัดเจนและเปนรูปธรรม มีความสามารถในการวางแผน (Planner) มีการกําหนดรายละเอียดเพื่อให
การปฏิบัติงานมีความสมบูรณ 
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 3. มีความรอบรูหรือเชี่ยวชาญ (Expert)  ผูบริหารจะตองเปนผูดูแลและรับผิดชอบตอ
ความสําเร็จขององคการ และผูบริหารในฐานะที่เปนผูนําจึงตองแสดงพฤติกรรมที่แสดงวาเปนผูที่มี
ความรูความสามารถในการตรวจติดตามนิเทศงานและสามารถแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 4. ควรมีความสามารถเปนอนุญาโตตุลาการ (Arbitrator)  ผูบริหารตองตัดสินปญหา 
ตาง ๆ ดวยความรอบคอบและเที่ยงธรรม เมื่อเกิดความขัดแยงในองคการหรือระหวางผูรวมงาน 
 5. เปนผูที่รักษาสัมพันธภาพที่ดี (Control of internal relationship) ในการปฏิบัติงาน 
การทํางานรวมกันในองคการยอมตองอาศัยความรวมมือเปนสําคัญ มีการสรางสัมพันธที่ดี  
มีความรัก มีความเอื้ออาทรตอกัน รูรักสามัคคี ยอมมีพลังสรางสรรคการทํางาน ยอมทําใหงาน
สําเร็จได   
 6. การเปนแบบอยางที่ดี (Example)  คือ การปฏิบัติตนที่เหมาะสมตามกาลเทศะ เชน 
การตรงตอเวลา การมีระเบียบวินัย รูจักควบคุมอารมณและความรูสึก ความซื่อสัตยและยุติธรรม 
เปนตน 
 7. เปนตัวแทนติดตอกับภายนอก  (External group representative) การเปนผูบริหารของ
หนวยงานยอมตองมีการติดตอกับองคการอื่น ๆ ดวย ผูนําจึงมีความจําเปนที่จะตองแสดงพฤติกรรม
ในการประสานงานกับบุคคลอื่นภายนอก ตองรูจักปรับตัวใหเขากับสังคมดํารงตนใหเปนที่เคารพ
นับถือ และไดรับการยกยองโดยทั่วไป 
 8. การเปนผูใหคุณและใหโทษ (Purveyor reward and punishments) ในการปฏิบัติ
หนาที่ของผูบริหารจะตองมีการลงโทษผูที่ไดกระทําความผิด และมีการปูนบําเหน็จรางวัลความดี
ความชอบใหแกผูที่ประพฤติดีมีผลงาน ซ่ึงตองดําเนินการอยางสุจริตและยุติธรรมอยางแทจริง  
มีการทํางานดวยอุดมการณ (Ideologist) ผูบริหารหรือผูนําที่ดีตองยึดมั่นในอุดมคติ  และมี 
ความรับผิดชอบที่ดี ไมเห็นแกประโยชนสวนตน มีความเสียสละ อุทิศตนทุมเทกับการปฏิบัติงาน
แทจริง 
 9. เปนผูรับผิดชอบขององคการ (Scapegoat)  ผูบริหารมีหนาที่ควบคุมดูแลหนวยงาน 
เพื่อมิใหเกิดขอผิดพลาดขึ้นในองคการและผูนําตองรูจักยอมรับสภาพที่ปรากฏไมวาจะเปนอยางไร 
 10. เปนศูนยรวมและสัญลักษณของสมาชิก (Group symbol) เนื่องจากการบริหาร
องคการที่มีผูรวมงานเปนจํานวนมาก ผูนําตองแสดงบทบาทในฐานะเปนศูนยรวมของความรูสึก 
นึกคิด  การวินิจฉัยส่ังการ การตัดสินใจแกปญหา ตลอดจนศักดิ์ศรีและชื่อเสียงเกียรติยศของ 
กลุมสมาชิก 
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 สมยศ  นาวีการ  (2544 : 40)  กลาววา พฤติกรรมผูนําคือ แบบของการแสดงคุณลักษณะที่
รับรูโดยบุคคลหนึ่งในการพยายามสรางอิทธิพลตอสมาชิก  พฤติกรรมผูนําเปนบุคลิกภาพของความ
เปนผูนํา  ซ่ึงพฤติกรรมของผูนําจะสัมพันธกับงานและความสัมพันธกับบุคคล 
 สมิธ  (Smith.  1983 : 427-452)  ไดใหความหมายพฤติกรรมผูนําวา คือผูที่มีผลการปฏิบัติ
ที่แสดงออกในคุณลักษณะ ดังนี้  1) มีความฉลาดและมีไหวพริบ  2) มีความเชื่อมั่นในตนเอง 3) มี
ความสามารถในการจูงใจ  4) มีความรับผิดชอบ  5) มีปฏิภาณในการแกปญหาเฉพาะหนาไดฉับไว
ทันทวงที  6) มีความรูรอบ  7) มีความรับผิดชอบและตื่นตัวอยูเสมอ  8) มีความสุภาพเมตตากรุณา
และมีความเห็นใจผูอ่ืน  9) มีความซื่อสัตยและยุติธรรม  10) มีความสามารถที่จะสอนงานผูอ่ืนได  
11) มีความศรัทธาตองาน ตอเพื่อนรวมงาน  และ 12) เปนผูที่มีอารมณขัน 
 อิมมีการท  (Immegart.  1988 : 257-259)  ใหความหมายพฤติกรรมผูนําวาเปนพฤติกรรม
ของผูที่ตองมีจุดเดนในเรื่องของความฉลาด ความเชื่อมั่นในตนเอง และมีระดับความสามารถใน
การทํางานสูงกวาคนทั่ว ๆ ไป 
 สรุปไดวาพฤติกรรมผูนํา หมายถึง การปฏิบัติหรือการกระทําหรือการดําเนินงานของผูนํา
ที่มีตอกลุมหรือตอผูใตบังคับบัญชา  โดยใชหลักการบริหารเพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคของ
กลุมหรือขององคการหรือสถานศึกษาตามที่กําหนดไว  ซ่ึงพฤติกรรมทาการบริหารของผูนําหรือ
ผูบริหารหนวยงานที่ใชหลักการบริหารมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
 1.2 ความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา  
 ในการบริหารองคการ หรือหนวยงานผูนําตองแสดงบทบาทที่จะนําพาองคการหรือ
หนวยงานไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซ่ึงพฤติกรรมที่ผูนําแสดงจะมีความสัมพันธ
กับปจจัย หรือบริบทตาง ๆ ทั้งจากภายในหรือภายนอกองคการหรือหนวยงาน  ผูนําหรือผูบริหารจึง
มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอความสําเร็จ หรือเพื่อความอยูรอดขององคการหรือหนวยงาน ซ่ึงมี
นักวิชาการใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนําไว  ดังนี้ 
 ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ  (2540 : 64) กลาวถึง ความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวาเปนผูนํา
หรือผูบริหารมีความสําคัญและเปนทรัพยากรที่สําคัญยิ่งของหนวยงานที่ทําใหองคการนั้นประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลวได ทั้งนี้ขึ้นอยูกับการดําเนินงานขององคการที่ตองอาศัยปจจัยที่สําคัญ
อยางหนึ่งคือ ตัวผูนําที่จะตองแสดพฤติกรรมการบริหารงานในองคการ 
 สมคิด  บางโม  (2545 : 235) ใหความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวาเปนการปฏิบัติตนของ
ผูนําที่มีอิทธิพลตอกลุมมากที่สุดและสมาชิกคนอื่น ๆ ยอมรับโดยสมัครใจวาบุคคลนั้นเปนผูนําของ
กลุมและสามารถนํากลุมใหบรรลุเปาหมายได 



 16

 เทื้อน  ทองแกว  (2545 : 36) ใหความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา คือ ความสามารถของ
ผูนําที่เปนบุคลากรหลักที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมายไดดีภายใตสภาวการณที่
เปลี่ยนแปลงในสภาพปจจุบัน 
 สมยศ  นาวีการ  (2545 : 109-110) ใหความหมายพฤติกรรมผูนําวาเปนกระบวนการที่มี
การใชอิทธิพลที่มีผลตอกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคลหรือกลุมบุคคล เพื่อความสําเร็จของเปาหมายใน
สถานการณใดสถานการณหนึ่ง สาระสําคัญความเปนผูนําจะเกี่ยวของกับความสําเร็จของเปาหมาย
โดยอาศัยคน 
 ประภัสร  จงสงวน (2546 : 4) ไดกลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวาการแสดง
พฤติกรรมผูนํานั้น มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการโดยพฤติกรรมที่แสดงออกจะสามารถ
บ งบอกถึ งการที่ ผูนํ ามีความรู ความสามารถ  มีความรับ ผิดชอบและทันตอ เหตุการณ 
ในทุก ๆ ดาน 
 สุทธินันท  พรหมสุวรรณ  (2546 : 33) ใหความสําคัญของพฤติกรรมผูนําอยูที่ผูนํา หรือ
ผูบริหารกําหนดวิสัยทัศนขององคการ กําหนดเปาหมาย คุณคา ความเชื่อ กลยุทธขององคการ ซ่ึงจะ
เปนแนวทางใหกับสมาชิกนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง  เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงใน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการโดยรวม 
 ปรียาพันธุ  ปยะอนันต  (2546 : 13) ใหความสําคัญของพฤติกรรมผูนําอยูที่แนวทาง    
การบริหารงานที่ทําใหผูอ่ืนทําตามในสิ่งที่เราตั้งเปาหมายใหสําเร็จอยางเต็มใจและรวมมือเปนอยาง
ดี ทั้งนี้ ผูนําหรือผูบริหารตองมีคุณสมบัติดังตอไปนี้  
 1. ความรู  ความสามารถทํ า ใหตน เองมีความน า เชื่ อ ถือและทํ า ใหทุ กคนมี 
ความเชื่อมั่นและไววางใจ 
 2. ตองมีความสามารถในการบริหารจัดการและการวางแผนที่ดี 
 3. ตองเขาใจคน 
 4. ตองมีการตัดสินใจและการแกปญหา 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2547 : 24) ใหความสําคัญของพฤติกรรมผูนําคือ พฤติกรรม
ทางดานมิตรสัมพันธกับพฤติกรรมดานกิจสัมพันธที่มีความสัมพันธกัน ซ่ึงพฤติกรรมผูนําทั้งสอง
ดานนี้คือ ผูนําที่มีประสิทธิผลในการบริหารงาน 
 สุริยน  เผือกสกนธ  (2548 : 3)  ใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนําคือ  คนที่เปนผูช้ีกําหนด
ทิศทางไปขางหนาใหผูอ่ืนปฏิบัติตามโดยอาศัยการพูด การชักนํา หรือการแสดงพฤติกรรม เพื่อใหผู
ที่ตามมีความศรัทธาในแนวความคิดนี้  ซ่ึงพฤติกรรมผูนําควรมีลักษณะ ดังนี้  1) มีความรู  2) มี
ความกลาหาญ  3) มีความเด็ดขาด  4) มีความยุติธรรม  5) มีความเปนที่เชื่อถือได  6) มีลักษณะ
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ทาทางดี  7) มีความขยันอดทน  8) มีความกระตือรือรน  9) มีความซื่อตรง  10) มีความคิดริเร่ิม   
11) มีความไมเห็นแกตัว  และ 12) มีความรูจักตนเองและผูอ่ืน 
 เดวิส  (Davis.  1972 : 103)  กลาววา พฤติกรรมผูนํามีความสําคัญในฐานะที่เปนหัวหนา  
ซ่ึงตองแสดงพฤติกรรมที่แสดงถึงเปนผูมีสติปญญาดี เปนผูมีความกวางขวาง เปนที่ยอมรับของทาง
สังคม มีทัศนคติมนุษยสัมพันธ และมีแรงจูงใจภายในที่รับผิดชอบตอการทํางานใด ๆ สูง 
 เชวทซ  (Schwatz.  1980 : 491)  กลาววา พฤติกรรมผูนําเปนลักษณะของผูที่มีความสามารถ
ของผูที่มีศิลปะในการบอก ช้ีแนะผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามหนาที่ดวยความ
เต็มใจและกระตือรือรน 
 เชฮน  (Schein.  1985 : unpaged)  ไดกลาวถึง  ความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา คือ ความ 
สามารถที่จะกาวออกมาจากวัฒนธรรมเดิม  เพื่อรวมกระบวนการวิวัฒนาการเปลี่ยนแปลงที่ทําใหมี
การปรับตัวไดมากขึ้น 
 ดรัท และพลัส  (Drath & Palus.  1994 : unpaged)  กลาววา  ความสําคัญของพฤติกรรม
ผูนําเปนกระบวนการสรางความสมเหตุสมผลในการทํางานรวมกันของบุคคลตาง ๆ เพื่อสรางความ
เขาใจและความผูกพันใหเกิดขึ้นกับงานในหนวยงาน 
 ฟนเคลสไตน และแฮมบริค  (Finkelstein & Hambrick.  1996 : unpaged)  ไดกลาวถึง
ความสําคัญของพฤติกรรมผูนําเชิงกลยุทธวา หมายถึง ผูนําหรือกลุมที่ผูนําระดับสูงที่มีความสามารถ
ในการคาดการณ มีมุมมองระยะยาวและสรางความยืดหยุนใหองคการบรรลุเปาหมายโดยมีขอบเขต
ความรับผิดชอบรวมกัน 
 สรุปไดวาพฤติกรรมผูนําเปนพลังที่สําคัญในการที่จะนําองคการไปสูการบรรลุเปาหมาย
ตามที่ตั้งไว  พฤติกรรมผูนําทําใหเกิดความพึงพอใจและความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในองคการ  พฤติกรรมผูนํา ลวนมีอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุมบุคคลและตอองคการในการ
กํากับดูแลการทํางาน  ผูนําจึงเปนผูใหคําแนะนําและควบคุมกิจกรรมตั้งแตเบื้องตนขององคการ  
ผูนําเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของสถานศึกษาในการปฏิบัติหนาที่การงานใหบรรลุถึงจุดหมาย
ขององคการที่กําหนดไว  ผูนําจึงตองมีความสามารถในการใชอํานาจใหเกิดประสิทธิผล มี
ความสามารถในการชักจูงใจบุคคลทุกระดับทุกสถานการณ  และที่สําคัญผูนําตองเปนผูที่มี
ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาตาง ๆ ไดดี  ผูบริหารในฐานะที่เปนผูนําในองคการจึง
ตองมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมผูนํา 
 1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา 
 การศึกษาพฤติกรรมผูนําจึงเปนเรื่องของการศึกษาภาวะของบุคคลที่แสดงความสามารถ
ในการเปนผูนําที่แสดงคุณลักษณะของบุคคลจนไดรับการยอมรับจากสมาชิกในองคการใหเปน
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หัวหนาของกลุมเปนผูควบคุมพฤติกรรมกลุมและรูปแบบคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําที่
แสดงออกใหปรากฏเรียกวา พฤติกรรมผูนํา  ในการชวยทําใหกลุมสามารถดําเนินงานอยางกาวหนา 
และบรรลุผลสําเร็จโดยใชอิทธิพลที่มีในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเปาหมายที่กําหนดไวโดยใช
กระบวนการบริหารและจัดการ 
 พฤติกรรมที่ผูนําปฏิบัติในการบริหารองคการจะมีการปรับเปลี่ยนตามสภาพแวดลอม
และพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหปรากฏ  จึงควรตองมีศิลปะเพื่อใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ
ดวยดีและมีความสอดคลองตามสถานการณ ซ่ึงการแสดงพฤติกรรมผูนําในแตละองคการจะใช
วิธีการที่แตกตางกันตามสถานการณในการดําเนินการ  ซ่ึงนักวิชาการไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูนําไวหลากหลายดังนี้ 
 1.   พฤติกรรมผูนําเปลี่ยนสภาพ 
 เบอรน  (Burns.  1987 : 4)  ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
(Transformational leadership)  เปนกระบวนการที่ทั้งผูนําและผูตามใชระบบคุณธรรมในการสราง
จิตสํานึกของผูตามใหมีอุดมคติและมีคานิยมทางจริยธรรมที่สูงขึ้น  ซ่ึงองคประกอบของผูนําเปลี่ยน
สภาพ มีดังนี้ 
  1.1 การมีความเสนหา  (Charisma)  ซ่ึงเฮาส และมิทเชลล  (House & Mitchell.  
1977 : 81-97)  อธิบายวา ตัวบงชี้ที่แสดงวาเปนผูนําโดยเสนหา มีดังนี้  1) ผูตามเชื่อในความถูกตอง
ของความคิดของผูนํา  2) ผูตามมีความเชื่อคลายกับผูนํา  3) ผูตามยอมรับผูนําโดยไมสงสัย  4) ผูตาม 
รักใครผูนํา  5) ผูตามเต็มใจเชื่อฟงผูนํา  6) ผูตามมีความผูกพันกับภารกิจของสถานศึกษา  7) ผูตามมี
เปาหมายสูงในการปฏิบัติงาน และ 8) ผูตามเชื่อวาผูนําจะชวยใหผูตามปฏิบัติงานของสถานศึกษา
ไดสําเร็จ 
  1.2 การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกลชิดกับความเสนหา เปนวิธีการที่
ผูบริหารสามารถทําใหผูรวมงานทราบวา ในอนาคตถาทุกคนมีสวนรวมในการทํางานจะทําให
ปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ 
  1.3 การกระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation) เปนวิธีการกระตุนใหมีการ
ใชปญญา โดยที่ผูนําเปลี่ยนสภาพเปนผูสรางเงื่อนไขใหผูตามแกไขปญหาดวยปญญา ซ่ึงเปนวิธีการ
อยางใหมดวยการกระตุนการสรางระบบความคิดใหผูตามเรียนรูวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค 
  1.4 การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized consideration) เปนการมุง
ความสัมพันธในลักษณะที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา และสงผล
ถึงความพอใจของผูใตบังคับบัญชา  ทั้งนี้สามารถแบงออกเปน 2 ดาน คือ 1) มุงสัมพันธแบบเนน
กลุม  และ 2) มุงสัมพันธแบบรายบุคคล 
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 2.   พฤติกรรมผูนําแบบสถานการณของเฮอรเซ และบลานชารด 
 เฮอรเซ และบลานชารด (Hersey & Blachard.  1982 : 103-104)  มหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
สหรัฐอเมริกา ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําแบบสถานการณ (Situation approach) พฤติกรรมที่ผูบริหาร
แสดงออกเกี่ยวกับวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม  สรุปไดวามิติการเปนผูนํามี 2 ดาน คือ  
ดานมิตรสัมพันธและดานกิจสัมพันธ  สรุปดังนี้ 
  2.1 พฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธ (Consideration structure) เปนพฤติกรรมของ
ผูนําที่แสดงความสัมพันธระหวางตัวผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาที่แสดงออกตอกันแบบมิตร การ
เคารพซึ่งกันและกัน ความไววางใจในการทํางาน แสดงออกดวยความรูสึกชอบ รัก เอื้ออาทร 
ตอกัน ซ่ึงเปนความอบอุนที่ผูนําแสดงตอสมาชิกภายในสถานศึกษาหรือการสรางความสัมพันธเปน
รายบุคคล 
  2.2 พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ (Initiating structure)  เปนพฤติกรรมของผูบริหาร
ที่แสดงออกถึงความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาในดานความเขาใจในการ
ดําเนินการตามนโยบายตามแผนงานการติดตอส่ือสารและวิธีการดําเนินการใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี
ในการปฏิบัติงานที่ตองปฏิบัติเปนรายบุคคลในลักษณะในการแบงงาน  ความสัมพันธระหวาง
ผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาเปนไปตามตําแหนงหนาที่การงานเทานั้น 
 ทั้งนี้ พฤติกรรมผูนําที่เนนงานและพฤติกรรมผูนําที่เนนความสัมพันธ ผูบริหารจะตอง
รูจักเลือกรูปแบบใหสัมพันธกับสมาชิกในองคการ  ซ่ึงมีรูปแบบที่ปฏิบัติ 4 ลักษณะ คือ 
 1. การบอกใหทํา (Telling) มีความเหมาะสําหรับพฤติกรรมการทํางานสูงแตพฤติกรรม
ความสัมพันธต่ําโดยที่ผูนําตองกําหนดงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติและอธิบายในสิ่งที่ตองปฏิบัติ
ใหชัดเจน ซ่ึงมีความเหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชามีความรับผิดชอบต่ําไมเต็มใจทํางาน มีทักษะต่ํา
และขาดความเชื่อมั่นในการทํางาน โดยผูบริหารเปนผูกําหนดสั่งการใหผูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติ
ตามที่ส่ังและมุงที่ผลของงาน 
 2. การขายความคิด (Selling) เหมาะสําหรับพฤติกรรมการทํางานสูง พฤติกรรม
ความสัมพันธสูงโดยผูนําจะบอกลักษณะของการปฏิบัติงานในขณะเดียวกันผูบังคับบัญชาจะใหการ
สนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชาตามความตองการของผูปฏิบัติ ซ่ึงเปนรูปแบบการขายความคิดที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความรับผิดชอบสูงและเต็มใจที่จะทํางาน มีความเชื่อมั่น
ในการทํางานแตขาดทักษะในการทํางานที่เหมาะสม ผูนําจึงตองใชวิธีการบอกลักษณะงานดวยการ
ขายความคิดเพื่อเสริมทักษะใหผูใตบังคับบัญชามีทักษะทํางานที่เหมาะสม 
 3. การมีสวนรวม (Participating)  เหมาะกับพฤติกรรมการทํางานต่ํา แตมีลักษณะ
พฤติกรรมความสัมพันธสูง  โดยผูนําจะตองมีการติดตอส่ือสาร ใหการสนับสนุนและแสดงบทบาท
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อํานวยการเฉพาะอยางเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย  ผูนําแบบนี้จะมีความเหมาะสมอยางยิ่งกับ
สถานการณเมื่อผูใตบังคับบัญชามีทักษะในงานแตยังขาดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานที่ไมมุงหวัง
ที่จะใหบรรลุวัตถุประสงคในงานนั้นเทาที่ควร  ดังนั้น ผูนําจึงตองเปนผูใหคําแนะนําในการคนหา
ความคิดและตองกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่ตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 4. การมอบหมายงาน (Delegating)  เหมาะกับพฤติกรรมการทํางานต่ํา แตมีลักษณะของ
พฤติกรรมความสัมพันธสูงโดยผูนําใหการสนับสนุนนอยแตจะใหอิสระแกผูใตบังคับบัญชาให
สามารถทํางานใหสําเร็จไดดวยตนเอง ซ่ึงผูนําแบบนี้จะสามารทํางานไดดีที่สุดถาผูใตบังคับบัญชามี
ความสามารถและมีการจูงใจในตนเองสูง ผูบังคับบัญชาจึงตองมีการกําหนดวัตถุประสงคในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการทาทายใหพนักงานไดทํางานเพื่อมุงความสําเร็จของงาน 
 3.   พฤติกรรมผูนําแลกเปลี่ยนของคูเนอร และเลวิส 
 คูเนอร และเลวิส  (Kuhner & Lawis.  1987 : 469)  มีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมโดยเนนการแลกเปลี่ยนประโยชนระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  โดย
ทั้งสองฝายตางก็มีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน ตางฝายตางอํานวยประโยชนใหกันและกัน และตางก็
ไดรับประโยชนตอบแทน  นั่นคือ  ผูบริหารจะใหอะไรบางเพื่อที่จะไดรับอะไรบางอยางเปนการ
ตอบแทน  และจากการวิจัยของเบสส (Bass) พบวา มีองคประกอบที่สําคัญของภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน คือ การใหรางวัลตามสถานการณและการบริหารแบบวางเฉย ฮาเตอรและบาสส (Hater 
& Bass.  1988 : 696) บาสสและอโวลิโอ (Bass & Avolio.  1990 : 19-20) 
 สรุปจากแนวคิดแสดงใหเห็นวา  โดยพื้นฐานของผูนําแลกเปลี่ยนคือ การใชกระบวนการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม  โดยที่ผูนํายอมรับความตองการของผูตามดวยการใหวัตถุส่ิงของ 
มีคาหรือแรงจูงใจเพื่อเสริมแรงตามที่ตองการแตมีเงื่อนไขในการแลกเปลี่ยนใหผูตามทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคตามที่องคการมีการกําหนดเปาหมายไว 
 4.   พฤติกรรมผูนําของลิเคอรท 
 ลิเคอรท  (Likert.  1961 : 7) ไดศึกษาแบบของการเปนผูนําในกิจการอุตสาหกรรม บริษัท
ประกันภัย และหนวยงานของรัฐบาล หลังจากที่วิเคราะหขอมูลตาง ๆ แลวไดแบงแบบของผูนํา
ออกเปน 2 ประเภท คือ 
  4.1 ผูนําที่ใหความสําคัญกับคนงาน (Employee centered)  ความสนใจในปญหาของ
ผูใตบังคับบัญชา การสรางกลุมงานที่มีประสิทธิภาพ  การปฏิบัติงานสูง สามารถที่จะทําให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงเปาหมายการปฏิบัติ และใหทุกคนมีเสรีภาพในการทํางาน 
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  4.2 ผูนําที่ใหความสําคัญกับผลผลิต (Production centered) มุงเนนการควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและใชวิธีการจูงใจตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน อยางมีประสิทธิผล 
 5.   พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรของมูตัน 
 มูตัน (Blake & Mouton.  1964 : 11) ไดแบงพฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร  
2 ดาน คือ 
  5.1 พฤติกรรมความเปนผูนําดานคน (Concern for people) หมายถึง การที่ผูนําเอาใจ
ใสตอทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชา มีความอาทรทั้งตอเร่ืองงานและเรื่องสวนตัว มีการเปดโอกาส
ใหผูปฏิบัติงานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  5.2 พฤติกรรมความเปนผูนําดานผลผลิต (Concern for product) หมายถึง การที่ผูนํา
ใหความสนใจและใหความสําคัญตองานมากกวาคน โดยในการปฏิบัติงานจะไมชอบใหมี 
การกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ซ่ึงตองปฏิบัติงานตามที่ที่มอบหมายโดยยึดผลของงานเปน
สําคัญ 
 ทั้งนี้ สามารถสรางตารางการบริหารแบบภาวะผูนําที่ เรียกวาตาขายการจัดการดัง
ภาพประกอบ 2 
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ต่ํา 
การบริหารใหแยลง                              การบริหารใชอํานาจและการเชื่อฟง 

สูง 

 
ภาพประกอบ  2  ตารางตาขายการจัดกิจกรรมของมูตัน 

 
ที่มา : Mouton.  1964 : 198 
 
 ตารางตาขายของมูตันสามารถอธิบายพฤติกรรมผูนําไดดังนี้ 
 1. สโมสร (Country club) ผูนําจะสนใจในความตองการของคนโดยเนนที่ จึงมุง
ตอบสนองความตองการของสมาชิกเพื่อนําไปสูความสบายใจ มุงเนน บรรยากาศที่ดี เปดโอกาสให
สมาชิกแสดงความคิดเห็น ผูบริหารใหการสนับสนุน สมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจ แตไม
มุงเนนที่ผลงานหรือผลผลิต ทั้งนี้ เพื่อตอบสนองมนุษยสัมพันธอันนําไปสูบรรยากาศที่ราบรื่นเปน
กันเองในองคการและจะเกิดสันติสุขในงาน ตามรูปแบบ 1,9  จึงมีลักษณะของความเปนแบบมิตร
สัมพันธ แตกิจสัมพันธต่ํา 
 2. รูปแบบการบริหารที่ทําใหแยลง (Impotence)  ซ่ึงในการปฏิบัติงานผูนําจะไมเนนทั้ง
ผลงานและตัวบุคคลในการปฏิบัติงาน  มีการใชความพยายามในระดับต่ํา ขาดความตั้งใจเพื่อทํางาน
ใหไดผลตามที่ตองการ โดยท่ีผูนําจะใหอิสระแกผูปฏิบัติและไมพยายามสรางสรรคและกระตุนให
สมาชิกตื่นตัวในการปฏิบัติงานและบรรยากาศของการปฏิบัติงานในองคการมีลักษณะเฉื่อยชา ขาด
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน จะใหความสนใจในระบบงานและผูปฏิบัติงานนอยมาก ความ
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รับผิดชอบในการทํางานจะใชความพยายามนอยมาก  เพียงแตรักษาสภาพสมาชิกองคการใหคงอยู
เทานั้น  ดังรูปแบบ 1,1 เปนพฤติกรรมแบบย่ําแยซ่ึงมีลักษณะการทํางานของความเปนแบบมิตร
สัมพันธต่ํา และกิจสัมพันธต่ํา 
 3. รูปแบบการบริหารทางสายกลาง (Middle – of – the – road)  ผูนําจะมุงผลงานความ
พอดี โดยคํานึงถึงความสมดุลระหวางการปฏิบัติงานกับขวัญและกําลังใจของสมาชิกในระดับที่พึง
พอใจรวมกัน เปนภาวะผูนําเชิงสถานการณที่สามารถเขากับผูรวมงานและสามารถสรางผลงานได
ระดับหนึ่ง แตมิไดใหผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด การปฏิบัติงานขององคการที่ดีและเปนไปได
นั้นอยูที่การสรางความสมดุลระหวางการทํางานที่ตองการใหสําเร็จ เปนการรักษาขวัญและกําลังใจ
ของคนใหอยูในระดับที่พึงพอใจ รูปแบบ 5,5 มีลักษณะของความเปนแบบมิตรสัมพันธ  และแบบ
กิจสัมพันธที่มีความสัมพันธในเชิงสมดุลกัน 
 4. รูปแบบการบริหารเปนทีม (Team)  ผูนําจะเนนผลงานความสําเร็จของงานมาจาก
บุคคลที่มีความผูกพันของสมาชิกพึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อบรรลุจุดหมายองคการรวมกัน ผูนําจะ
เปนหัวหนาทีมงานที่ใหความเอาใจใสดูแลเรื่องของคนและงาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและ
กําลังใจ ผูปฏิบัติงานจะใหการยอมรับนับถือไววางใจ  ผลงานมีคุณภาพเปนผูนําที่มีความสมบูรณ
แบบผลสัมฤทธิ์ของงาน เกิดขึ้นจากคนในองคการที่มีปณิธานแนวแน มีความตั้งใจจริง มีการอาศัย
ซ่ึงกันและกัน เพื่อเปาหมายรวมกันในองคการนําไปสูความสัมพันธอันดีในลักษณะที่เชื่อถือ
ไววางใจ และใหเกียรติยกยองนับถือตอกัน ตามรูปแบบ 9,9 มีลักษณะของความเปนมิตรสัมพันธสูง
และกิจสัมพันธสูง 
 5. รูปแบบการบริหารใชอํานาจและการเชื่อฟง (Authority – compliance) ประสิทธิภาพ
ในการทํางานมาจากการจัดสภาพของงานที่มีลักษณะแบบเผด็จการ ซ่ึงผูนําใหความสนใจเฉพาะ
ผลงานโดยจะยึดระบบงานเปนสําคัญและไมใหความไมสนใจเรื่องขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน 
ซ่ึงทําใหพฤติกรรมในดานมนุษยสัมพันธเกี่ยวของนอยที่สุด ตามรูปแบบ 9.1 มีลักษณะของความ
เปนแบบมิตรสัมพันธต่ําและแบบกิจสัมพันธสูง 
 มูตัน  ใหทัศนะวาพฤติกรรมผูนําที่พึงประสงคมากที่สุด คือตามรูปแบบตาขายที่ 9,9  ซึ่ง
ใหความสําคัญสูงกับทั้งงานและทั้งคนและผลศึกษาที่รัฐโอไฮโอ พบวา  พฤติกรรมในรูปแบบที่สูง 
– สูง ทั้งสองดานนี้เปนไปไดยาก ดังนั้น ผูนําจึงตองมีความยืดหยุนในการแสดงพฤติกรรมผูนํา 
 ทั้งนี้  สงวน  สุทธิเลิศอรุณ  (2543 : 286-287) ไดจําแนกรูปแบบของพฤติกรรมผูนําจาก
แนวคิดของมูตัน ไดวา 
 1. แบบมุงงานเปนหลัก (9,1)  (Authority compliance management)  เปนผูนําที่เนน
ผลงานมากกวาตัวบุคคล จัดไดวาเปนผูนําประเภทเผด็จการ มีการจัดวางระบบกฎเกณฑตาง ๆ มี
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การควบคุม การกํากับและติดตามงานมาก  ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชามีโอกาสเสนอความ
คิดเห็นไดนอยที่สุด หรือเรียกวาแบบงานขึ้นสมอง 
 2. แบบมุงตัวบุคคลเปนหลัก  (1,9) (Country club management) เปนผูนําที่เนนตัว
บุคคลมากกวาผลงาน เปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีและบรรยากาศขององคการเปนแบบมิตรภาพ 
หรือเรียกวาพฤติกรรมแบบชุมนุมสังสรรค 
 3. แบบมุงผลงานและตัวบุคคลต่ํา (1,1) (Impoverished management)  เปนผูนําที่ไมเนน
ทั้งผลงานและตัวบุคล เปนผูนําที่มีลักษณะขาดความเปนผูนําในการทํางาน จะปลอยปละละเลย
เพียงเพื่อเอาตัวรอดเทานั้น และสามารถทําใหองคการลมสลายได 
 4. แบบมุงผลงานและตัวบุคคลปานกลาง (5,5) (Middle of the road management) เปน
ผูนําที่เนนผลงานและตัวบุคคลปานกลาง ที่มุงเนนความสมดุลระหวางประสิทธิภาพของการผลิต 
หรือการบริการและขวัญกําลังใจของผูรวมงาน  หรือเรียกวาพฤติกรรมแบบเดินสายกลาง 
(Pendulum management) 
 5. แบบมุงผลงานและตัวบุคคล (9,9) (Team management)  เปนผูนําที่เนนทั้งผลงาน
และตัวบุคคล  คือการใหไดผลผลิตหรือการบริการที่มีคุณภาพไดความพึงพอใจจากผูปฏิบัติงาน  
สมาชิกมีความสัมพันธและไววางใจตอกันเปนอยางดี 
 โดยสรุป  มูตัน (Blake & Mouton.  1964 : 11)  ไดแบงพฤติกรรมผูนําเปน 2 ดาน คือ 1) 
พฤติกรรมความเปนผูนําดานเอาใจใสคน (Concern for people)  2) พฤติกรรมความเปนผูนําดาน
สนใจผลผลิต (Concern for product)  
 จากที่กลาวมาสามารถแสดงใหเห็นวา  พฤติกรรมของผูบริหารที่ดีที่ สุดที่มีความ
เหมาะสมกับทุกสถานการณไมมี  ผูนําที่ประสบผลสําเร็จจึงตองปรับพฤติกรรมความเปนผูนําให
สอดคลองกับสภาพแวดลอมอยางใดอยางหนึ่งตามเงื่อนไขของสถานการณตาง ๆ และผูนํา 
สวนใหญจะยึดหลักแนวคิดเดียวกันนี้ 
 6.   พฤติกรรมผูนําของฟดเลอร 
 ฟดเลอร (Fiedler.  1967 : 26-27) ไดใหแนวคิด ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency 
theory)  มีหลักการวา ประสิทธิผลของภาวะผูนําหรือขององคการจะขึ้นอยูกับองคประกอบที่สําคัญ
ซ่ึงมีปฏิสัมพันธ คือ บุคลิกภาพของผูบริหารอันเปนลักษณะเฉพาะ หรือลักษณะเฉพาะตัว ระดับเจต
คติและแรงจูงใจเกี่ยวกับการทํางานของผูบริหาร โดยมีพฤติกรรม 2 ดาน คือ 
 1. พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน (Task-oriented leadership) เปาหมายสูงสุดคือ ผลสําเร็จ
ของงาน 
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 2. พฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธ (Relationship – oriented leadership) ทฤษฎีนี้ขึ้นอยู
กับปจจัยหลัก 2 ประการ คือ แบบของผูนํา (Leadership style) กับสถานการณ (Situation) แบบที่
ควบคุมสถานการณ (Situation control) ของฟดเลอร ประกอบตัวแปรที่สําคัญ 3 ตัวแปร (กมล         
ศิริสลุง.  2545 : 13)  ดังนี้ 
  2.1 ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงาน (Leader-
member relations)  หมายถึง กลุมใหความสนับสนุนผูนํามากนอยเพียงใด 
  2.2 ลักษณะงานหรือโครงสรางของงาน (Task structure) หมายถึง ความชัดเจน     
ในลักษณะงานหรือโครงสรางของงานที่กลุมไดรับมอบหมายมีอยูมากนอยเพียงใด 
  2.3 อํานาจในตําแหนง (Position power)  หมายถึง  การใชอํานาจของผูบริหารที่ให
รางวัล หรือการลงโทษผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานมากนอยเพียงใด 
 7.   พฤติกรรมผูนําของฮอย และมิสเกล 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel.  2001 : 407-408)  ไดพัฒนาทฤษฎีผูนําที่เรียกวา ทฤษฎี
เสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory)  ซ่ึงไดมีการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปน
สถานการณและผลลัพธของพฤติกรรมผูนําไว 5 ประการ คือ 
 1. ภายใตเงื่อนไขของสถานการณที่ไมแนนอน  พฤติกรรมเสนทางสูเปาหมายของ
ผูบริหารสถานศึกษาจะกําหนดความตองการความพอใจของผูใตบังคับบัญชาบนพื้นฐาน 
การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงความชัดเจนของเปาหมายของการปฏิบัติดวยแนวทาง 
การทํางานใหประสบผลสําเร็จการใหรางวัลและการลงโทษตาง ๆ นําไปสูความตองการและ 
ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา มีการสรางแรงจูงใจเพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีการใชพฤติกรรม
ที่สรางความชัดเจนนําการปฏิบัติไปสูเปาหมายขององคการได 
 2. พฤติกรรมผูนํ าที่สร างความสํ า เร็ จ เปนพฤติกรรมที่ มุ งประสิทธิภาพของ 
การปฏิบัติงานโดยผูบริหารตองมีความรับผิดชอบ และติดตามควบคุมการทํางานอยางสม่ําเสมอ  
ซ่ึงตองเนนตามเปาหมายของงาน 
 3. พฤติกรรมผูนําที่มุงสนับสนุนเปนการคํานึงถึงสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชาสราง
ความสัมพันธและจัดสิ่งแวดลอมดานจิตวิทยาในการทํางาน  คํานึงถึงความตองการและความ        
พึงพอใจ  พฤติกรรมนี้ตองการมากโดยเฉพาะสถานการณที่อันตรายมีความเครียดและสับสน  
ขอเสนอคือ  เมื่อมีความพึงพอใจหรือสถานการณไมเครียดหรือสับสนแลว พฤติกรรมดาน
สนับสนุนจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
 4. พฤติกรรมผูนําที่ยึดคานิยม  เปนการชักนําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและสรางคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมดังกลาวรวมถึงการกําหนดวิสัยทัศน 
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หรือเปาหมาย เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาใชพฤติกรรมที่เปนสัญลักษณเพื่อเนนคานิยมตามวิสัยทัศน 
ซ่ึงวิสัยทัศนอาจมีผลกระทบตอสถานภาพเดิมของผูปฏิบัติงานไดจึงอาจทําใหลดความมั่นใจและ
ความภูมิใจของผูใตบังคับบัญชาไดซ่ึงเปนขอที่ควรระวังดวย 
 5. พฤติกรรมผูนําแลกเปลี่ยน  มีการกระตุนใหผูปฏิบัติงานได ปฏิบัติงานโดยมีส่ิงตอบ
แทน เชน รางวัล คําชมเชย เปนการแลกเปลี่ยน 
 สรุปจากการศึกษาพบวา สถานศึกษาที่มีอิสระในการทํางาน มีสวนรวมทํางานโดการ
มอบหมายงานจากผูบริหารสถานศึกษาที่มีความรับผิดชอบรวมกัน จะชวยสงเสริมใหเกิดความ
สามัคคีและผลการปฏิบัติงานก็จะมีสถานศึกษา 
 8.   ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา 
 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (Trait)  นี้เปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะตัวของผูบริหาร  
โดยถือเกณฑลักษณะสวนตัว เชน บุคลิกภาพ ทักษะ และลักษณะ (รูปราง ลักษณะ)  จากการสํารวจ
ลักษณะของผูนําที่มีช่ือเสียงพบวา  ประสิทธิผลสูงสูดโดยทั่วไป มีความฉลาดกระตือรือรน ตื่นตัว
กับความตองการ มีทักษะในการติดตอส่ือสารที่มีความคิดริเร่ิม ชอบแกปญหา มีความรับผิดชอบ มี
ตําแหนงสําคัญ และมีลักษณะเดน มีขอสังเกตวาคุณลักษณะ  จะมีไมเทากันในทุกสถานการณ มี
การศึกษาคนควาเกี่ยวกับคุณลักษณะ ดานสังคม ดานสติปญญาและมีการคนพบคุณลักษณะสําคัญ
ของผูบริหาร  (มัลลิกา  ตนสอน.  2544 : 172 ;  สมยศ  นาวีการ.  2545 : 463) คือ 1) ความมี  2) มี
ความปรารถนาที่จะนําผูอ่ืน  3) มีความซื่อสัตย มีคุณธรรมจริยธรรม และยึด  4) มีความเชื่อมั่น
ตนเอง 5) มีความเฉลียวฉลาด และ 6) มีความรอบรูในงาน 
 9.   ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ 
 ทฤษฎีเชิงสถานการณจะใหความสําคัญกับประสิทธิผลของผูนําที่ขึ้นอยูกับความสามารถ  
การจูงใจเบื้องตนของผูบริหารจะตองจูงใจดานรางวัล เพื่อแนะนําผูปฏิบัติงานกาวไปสูเปาหมาย
และแกปญหาที่เปนอุปสรรคที่จะทําใหไมสามารถบรรลุเปาหมาย  ซ่ึงพฤติกรรมผูนําลักษณะนี้มี 4 
ประการ (สุประวีณ  สุนยตะคุ.  2548 : 63-64) คือ 
  9.1 ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) เปนการบอกพนักงานถึงวิธีที่ควรทําโดย
จัดเตรียมรายละเอียดของงานที่มอบหมาย พฤติกรรมนี้คลายกับการกําหนดโครงสรางที่เร่ิมจากตัว
ของผูปฏิบัติงานเองเปนหลัก (Initiating structure) และมีการมุงที่งาน (Task orientation) 
  9.2 ผูนําที่ใหการสนับสนุน (Supportive leadership) ลักษณะของผูนําที่มุงเนน
ตองการใหพนักงานมีโอกาสสรางผลลัพธของงานในสภาพสิ่งแวดลอมในการทํางาน คลายกับ
พฤติกรรมที่คํานึงถึงผูอ่ืน  (Consideration behavior) และการมุงสัมพันธ (Orientation) 
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  9.3 ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) แนะนํากับพนักงาน การคนหา
ความคิดและการกระตุนการมีสวนรวมในการทํางาน 
  9.4 ผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement)  เปนการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน
สําหรับพนักงาน ผูนําที่มุงความสําเร็จ การปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง 
 จากที่ไดกลาวมาแสดงใหพบวา  ผูบริหารมีการแสดงออกจะเนนทั้งพฤติกรรมที่มุง
ความสัมพันธกับงาน ตลอดจนในขณะเดียวกันผูบริหารจะเนนการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะมีปฏิสัมพันธ 
ในการรวมมือประสานสัมพันธในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ  ดังนั้น ผูบริหารจึงตอง
แสดงพฤติกรรมใหเปนที่ยอมรับแกผูใตบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาใหทํางานรวมกันอยางมี
ความสุข เพื่อประสิทธิผลในการบริหาร  การบริหารงานในภาพโดยรวมขององคการ 
  10.  พฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของเอ็ดวิน 
 กลาวถึงผูนําวามี 2 แบบ (สมพงษ  เกษมสิน.  2526 : 221)  คือ 
  10.1 ผูนําแบบนิเสธ (Negative leadership) คือ ผูนําที่ใชวิธีการบริหารงานที่มี
ลักษณะแบบรวบอํานาจ 
  10.2 ผูนําแบบปฏิฐาน (Positive leadership) คือ ผูนําที่ใชวิธีการบริหารงานที่มี 
ประชาธิปไตยใหเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น มุงใหเกิดความเห็นชอบในเหตุผลของ 
การปฏิบัติงาน 
  11. พฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของเลวิน ลิพพิทท และไวท 
 เลวิน ลิพพิทท และไวท (Lewin  Lippitt & White.  1958 : 296-303)  ไดศึกษาแนวคิด
เกี่ยวกับแบบของผูนํา มี 3 ลักษณะ คือ 
  11.1 ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic leaders) เปนลักษณะผูนําที่ยึดถืออํานาจ
เปนสําคัญ เชื่อมั่นในตนเองสูง ไมรับฟงความคิดผูอ่ืน เนนสมรรถภาพของการปฏิบัติงานเปน
สําคัญผูนํา 
  11.2 แบบเสรีนิยม (Free – rein leaders) เปนผูนําที่มีการใชอํานาจนอยมากและไม
ยึดถือหลักหรือกฎเกณฑในการปฏิบัติงาน 
  11.3 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leaders) ผูนําที่ถืออํานาจของกลุมเปน
สําคัญ การบริหารงานกระทําในนามของกลุม เนนความเขาใจและสรางสัมพันธภาพอันดีระหวาง
ผูนํากับผูรวมงานที่ตองการมีสวนรวมในการปฏิบัติกิจกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ
รวมกัน 
 12. พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีผูนําแบบเผด็จการ-ประชาธิปไตย 
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 พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีผูนําแบบเผด็จการ-ประชาธิปไตย (Authoritarian – democratic 
leader behavior) มีลักษณะที่ผูนําจะใชพฤติกรรมเชิงอิทธิพลตอผูตามในทางใดทางหนึ่ง หรือใน
สองทาง เพื่อใหงานบรรลุความสําเร็จตามที่คาดหวัง (ถวิล  เกื้อกูลวงศ.  2530 : 222-223) คือความ
สนใจดานงานเปนพฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการ ในขณะเดียวกันความสนใจดานความสัมพันธเปน
พฤติกรรมผูนําแบบประชาธิปไตย พฤติกรรมผูนําในสองแบบนี้จึงขึ้นอยูกับขอสมมติฐานของผูนํา 
2 ประการ คือ แหลงของอํานาจหนาที่และธรรมชาติของมนุษย 
 พฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการอยูบนขอสมมติฐานที่วาอํานาจของผูนําที่ไดรับมาจาก
ตําแหนงที่ดํารงอยูและเชื่อวามนุษยโดยอุปนิสัยแตกําเนิดเปนผูขาดวินัย ขาดความกระตือรือรน 
ขาดความรับผิดชอบ  ผูนําจึงตองแสดงพฤติกรรมในการกําหนดระเบียบ ขอบังคับ มีการควบคุม
พฤติกรรมในการทํางาน  มีระบบการลงโทษเพื่อเปนตัวกระตุนใหทํางานสําเร็จตามเปาหมาย  
ซ่ึงผูนําจะเปนผูพิจารณาตัดสินใจในนโยบายทุกอยางเปนลักษณะผูนําแบบเผด็จการตามแนวคิด
ทฤษฎี X ของแมคเกรเกอร (Mcgregor)  (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ.  2543 : 285) 
 พฤติกรรมผูนําแบบประชาธิปไตยจะใหความสนใจดานมนุษยสัมพันธโดยตั้งสมมติฐาน
วา  อํานาจของผูนําที่ไดรับมาจากกลุมคนที่ยินยอมรับการเปนผูตามและมนุษยโดยพื้นฐานแลว 
สามารถควบคุมตัวเองได มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน  ถาหากไดรับการจูงใจอยางเหมาะสม  
แนวคิดนี้มีความรูสึกวาผูรวมงานและผูตามเปนมนุษยที่มีเกียรติเชื่อถือได มีความขยันกระตือรือรน
และมีความรับผิดชอบ  ผูนําแบบนี้เพียงประชุมชี้แจงหรือประกาศแจงใหผูรวมงานทราบถึง
กฎระเบียบขอบังคับและมาตรฐานการทํางาน  ผูรวมงานก็พรอมกับการมอบหมายงานที่ให
รับผิดชอบ และนําไปปฏิบัติโดยผูนําไมจําเปนตองควบคุมดูแลอยางใกลชิด  ทั้งนี้เปดโอกาสใหผู
ปฏิบัติสามารถอภิปราย แสดงความคิดเห็น มีสวนรวมในการตัดสินใจและรวมสั่งการในนโยบาย
ตาง ๆ ซ่ึงเปนลักษณะผูนําแบบประชาธิปไตยตามแนวคิดทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร (McGregor)  
(สงวน  สุทธิเลิศอรุณ.  2543 : 285) 
 13. พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีความคาดหวังเสนทางเปาหมาย 
 ในการบริหารประสิทธิผลของผูนําจะขึ้นอยูกับความสามารถในการชักจูงและการสราง
ความพึงพอใจของพนักงานทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดโดยการพัฒนาของโรเบิรท เฮาส 
(Robert House) ทฤษฎีความคาดหวังเสนทางเปาหมาย (มัลลิกา  ตนสอน.  2544 : 182-185)  
มีความสัมพันธกับทฤษฎีความคาดหวังของการจูงใจ (Expectancy theory of motivation) โดย
พนักงานไดรับการกระตุนใหทํางานและพยายามจะนําไปสูความสําเร็จในงานที่มอบหมาย 
เพื่อนําไปสูรางวัล หากเชื่อวาความสําเร็จของงานจะนําไปสูรางวัลที่พึงพอใจได การจูงใจให
พนักงานปฏิบัติงานเพื่อรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทนนี้เปนเปาหมายที่ผูนําตองการ โดยพยายามกําจัด



 29

อุปสรรคที่จะทําใหไมสามารถบรรลุเปาหมายได ทั้งนี้ พฤติกรรมผูนําเชนนี้สามารถเกิดขึ้นไดกับ
สถานการณผูนํา ดังนี้ 
 1. ผูนําแบบสั่งการ (Directive leadership)  เปนการปฏิบัติโดยมีการจัดเตรียม
รายละเอียดของงานที่มอบหมาย มีการกําหนดตารางและมาตรฐานการทํางานเฉพาะของงานซึ่ง
คลายคลึงภาวะผูนําแบบกําหนดโครงสราง (Initiating structure) และแบบการมุงที่งาน (Task 
orientation)  หรือผูนําที่มุงดานกิจสัมพันธ (Initiating structure)  เปนพฤติกรรมของผูนําที่
แสดงออกตอผูตามโดยมุงความสําเร็จขององคการการจัดโครงสรางของงาน  การกําหนด
คุณลักษณะของงาน  การกํ าหนดบทบาทของผูนํ าและผู ตาม   การมอบหมายงานและ 
ความรับผิดชอบ การกําหนดวิธีการสื่อสาร  การกําหนดกระบวนการและวิธีการทํางานดังกลาว  
เปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงผลสําเร็จของงานเปนการเฉพาะ  และโดยที่ผูตามมีโอกาสไดเรียกรอง
หรือเสนอเงื่อนไขในการทํางานไดนอยมากตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรองฮาลพิน (Halpin)  
(ฐิติยา  เรือนนะการ.  2546 : 22) 
 2. ผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive leadership) เปนลักษณะผูนําที่ใหความสนใจ
กับความตองการของพนักงาน และพยายามสรางความเปนอยูที่ดีใหแกพนักงาน รวมทั้งการสราง
โอกาสและสภาพแวดลอมในการทํางานที่เปนมิตร  โดยจะเปดโอกาสใหสมาชิกปฏิบัติงาน
สนับสนุนปจจัยตาง ๆ และกําหนดแนวทางใหแกสมาชิกเปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงความรูสึก
ไวตอการรับรูตอผูตามในดานการยอมรับความรูสึก ความคิด การใหความไววางใจ การแสดงความ
ช่ืนชม การเอื้ออาทร มีความหวงใยตอปญหา มีการรับฟงปญหา มีการรับฟงขอเสนอแนะของผูตาม
เพื่อนํามาประกอบการตัดสินใจในการบริหาร 
 3. ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) ผูนําที่ใหคําปรึกษาแกพนักงาน
สงเสริมการคนหาความคิดและกระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการเสนอขอมูลความคิด
และปญหาใหสมาชิกไดรวมกันแสดงความคิดเห็นและรวมแสวงหาแนวทางการแกไขปญหา
รวมกัน 
 4. ผูนําที่มุงที่ความสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) เปนการกําหนด
วัตถุประสงคที่ชัดเจนและทาทายการปฏิบัติงาน โดยผูนําที่มุงความสําเร็จจะทําการปรับปรุง 
การทํางานของกลุมอยางตอเนื่อง ในขณะเดียวกันก็สรางความเชื่อมั่นวาสามารถบรรลุมาตรฐานที่
กําหนดไวได 
 14.  พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีเชิงพฤติกรรมศาสตรของฮาลปน 
 ในการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio Studies) ไดศึกษาดานพฤติกรรมผูนําใน 2 
ลักษณะที่เกี่ยวของกับผลผลิต หรือพฤติกรรมที่เนนงานและศึกษาพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับตัวบคุคล 
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ที่เรียกวาพฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ  (ถวิล  เกื้อกูลวงศ.  2530 : 225-226) การศึกษาระยะแรกมี 
แฮมพิลล และคูนส (Hamphill & Coons) ไดศึกษาตามแนวคิดพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ และซึ่งตอมา ฮาลปน และวินเนอร (Halpin & Winner) ไดศึกษาและปรับปรุงเครื่องมือการ
วัดพฤติกรรมผูนํา 2 ลักษณะ คือ มิติกิจสัมพันธ และมิติมิตรสัมพันธ  (สุรพล  พุฒคํา.  2547 : 12-
13)  ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
 1. พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ (Initiating structure) หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบังคับบัญชา
แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาที่เนนงาน มีการสรางและกําหนด
รูปแบบของการจัดองคการที่เปนระเบียบแบบแผน มีการดําเนินงานตามนโยบาย เปาหมาย 
แผนงาน เนนระบบการปฏิบัติงานที่มุงความสําเร็จของานเปนเปาหมายที่สูงสุดและความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาดําเนินการไปตามหนาที่ระบบงาน ตามมาตรฐานที่กําหนดไว
เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ  ทั้งนี้ การปฏิบัติงานของบุคคล กลุมบุคคลและหรือขององคการตอง
สามารถปฏิบัติงานสามารถอธิบานไดอยางชัดเจน  ผูนําจึงมุงที่ความสําเร็จขององคการตาม
โครงสรางงาน  สมาชิกในองคการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะเงื่อนไขในการ
ปฏิบัติงานไดนอยมาก  พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหผูใตบังคับบัญชาจะแสดงในลักษณะ
ดังตอไปนี้ 
  1.1 แสดงใหผูรวมงานเขาใจในทัศนคติของผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจน 
  1.2 นําความคิดใหม ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานไปปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา 
  1.3 ปกครองผูใตบังคับบัญชาอยางเขมงวด เฉียบขาด 
  1.4 มีการเสริมแรงใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  1.5 ยึดถือระบบ ขอบังคับตาง ๆ ในการควบคุมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  1.6 มีการมอบหมายงานเฉพาะอยางใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 
  1.7 มีการกําหนดมาตรการตามมาตรฐานการปฏิบัติงานชัดเจน 
  1.8 มีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  1.9 มีการกําหนดเปาหมายขององคการชัดเจน 
  1.10 มีการประสานงาน ควบคุม กํากับ ติดตามการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
 2. พฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธ (Consideration)  หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่เนน
ความสัมพันธกับผูปฏิบัติงาน  แสดงออกถึงความเปนมิตรการเคารพและใหเกียรติตอกัน  
มีการใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน มีการใหการชวยเหลือ เสนอแนะการแนะนําและการให
ความเชื่อถือในสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชา  เปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรมในการเสนอแนะ 
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มีอิสระในการตัดสินในการปฏิบัติงานตามความสามารถของบุคคลเพื่อใหมีผลตอการปฏิบัติงาน
สําเร็จตามนโยบายและเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดจนมีประสิทธิผล   
ซ่ึงผูนําดานมิตรสัมพันธจะแสดงออกในลักษณะ  ดังนี้ 
  2.1 มีการชวยเหลือเกื้อกูลผูรวมงาน 
  2.2 มีการสรางขวัญกําลังใจ 
  2.3 ประพฤติตนเปดเผยเขาใจงาย 
  2.4 หาโอกาสรับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
  2.5 สรางทีมงานและสังสรรค 
  2.6 ดูแลเอาใจใสในสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา 
  2.7 อธิบายถึงแนวทางการปฏิบัติงาน 
  2.8 มีการวางแผนปรึกษาหารือรวมกันในการปฏิบัติงาน 
  2.9 ยอมรับความคิดใหม ๆ ปฏิบัติตอผูรวมงานในฐานะเปนผูที่เทาเทียมกัน 
  2.10 แสดงความเต็มใจที่จะใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
  2.11  แสดงความเปนมิตรไมถือตัว 
  2.12  พยายามทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกสบายใจในการปฏิบัติงาน 
  2.13  นําขอเสนอแนะจากผูรวมงานไปปฏิบัติ 
  2.14  มีการขอความเห็นชอบจากผูรวมงานในเรื่องสําคัญกอนการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี้  การศึกษาของฮาลปน และวินเนอร (Halpin & Winner) ยังพบวา พฤติกรรม
ผูนําทั้งแบบกิจสัมพันธและแบบมิตรสัมพันธ มีความสัมพันธตอกันดังนี้ 
 1. กิจสัมพันธและมิตรสัมพันธตางก็เปนมิติพื้นฐานของพฤติกรรมผูนํา 
 2. พฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิผลจะมีความสัมพันธโนมเอียงทั้ง 2 พฤติกรรม 
 3. ผูบริหารมีความโนมเอียงในการใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ
มากกวาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 
 4. ผูใตบังคับบัญชามีความโนมเอียงใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ
มากกวาพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ 
 สุรพล  พุฒคํา  (2547 : 13-14)  อางถึงการศึกษาของคุนซ  ฮอย และลเวอรเรทท  (Kunz, 
Hoy & Leverette)  ที่มีความเห็นสอดคลองกับนักวิชาการอื่น ๆ ที่วา พฤติกรรมผูนําแบบมิตร
สัมพันธ  (Consideration) เปนความสัมพันธที่ ผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจที่จะทํางานรวมกับ
ผูบังคับบัญชาที่เปนผูนําโดยในบางครั้งอาจมีการผสมผสานมิติกิจสัมพันธ (Intitiating struure) 
นําไปใชในการปฏิบัติงานรวมของผูใตบังคับบัญชา  พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธมีผลกระทบ
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ทางตรงตอความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่ตองปฏิบัติงานตามภาระหนาที่  และในทางตรงกัน
ขามมิติกิจสัมพันธก็จะมีผลกระทบอยางใหญหลวงกับการปฏิบัติงานของสถานศึกษาหรือของ
องคการ เมื่องานนั้นไมไดเปนไปตามเปาหมายกําหนดไว  แตอยางไรก็ตาม ตองคํานึงเรื่อง
สถานการณตาง ๆ ซ่ึงสามารถเปนตัวแปรที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมความสัมพันธระหวาง 
มิตรสัมพันธกับกิจสัมพันธได 
 15. แนวคิดพฤติกรรมผูนําของยุคล (Yukl)   
 ในยุคปจจุบันผูนําจะตองแสดงพฤติกรรมในการเปนผูนํ าองคการ   แบบแผน 
ที่เหมือนกันของพฤติกรรมผูนําทั้งพฤติกรรมผูนําที่เนนดานผลผลิตและพฤติกรรมผูนําที่เนน 
ดานคนนั้นไมใชเหตุผล สมควรที่จะรับประกันวาเปนความจริงที่ถือวาดีที่สุดในทุกสถานการณ  
(สุรพล พุฒคํา.  2547 : 15-1)  ซ่ึง ยุคล (Yukl) ไดขยายแนวคิดตอจากแนวคิดของแบลคและมูลตัน 
(Blake & Mouton) โดยพิจารณาผลสืบเนื่องพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสถานการณที่แตกตางออกไป  
ยุคล (Yukl) ใหขอสังเกตเกี่ยวกับแนวคิดที่เกี่ยวของสัมพันธกับสถานการณวาพฤติกรรมผูนําจะตอง
มีความสัมพันธกับสถานการณ  เพราะสถานการณจะมีผลกระทบตอความสําเร็จของพฤติกรรมผูนํา  
ทั้งนี้ ยุคล (Yukl) ไดพัฒนากรอบพฤติกรรมผูนําที่สามารถกําหนดได 3 ประเภท คือ 1) พฤติกรรม
ผูนําที่เนนงาน  2) พฤติกรรมผูนําที่เนนความสัมพันธ  และ 3) พฤติกรรมผูนําที่เนนการเปลี่ยนแปลง 
 1. ความหมายของพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของยุคล (Yukl) 
  1.1 พฤติกรรมผูนําที่เนนงาน (Task – oriented behaviors) พฤติกรรมดานนี้จะเนนที่
ความชัดเจนในการจัดระบบงาน บทบาทของสมาชิกที่เกี่ยวของกับงาน การวางแผน การจดการและ
การกํากับติดตามผลการดําเนินงานในองคการที่เนนความสําคัญและความสําเร็จของงาน ซ่ึงผูนําจะ
ใชบุคลากรและทรัพยากรอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ การยึดมั่นในการรักษาความเที่ยงตรงและ
ความมั่นคงในกระบวนการทํางาน รวมท้ังการบํารุงรักษา การปรับปรุงใหไดผลผลิตทีเพิ่มมากขึ้น
ดวย  
  1.2 พฤติกรรมผูนําที่เนนความสัมพันธ (Relation-oriented behaviors) ผูนําประเภทนี้
จะมีพฤติกรรมที่ครอบคลุมในการใหการชวยเหลือสนับสนุนการพัฒนา แสดงการรับรู การให
คําปรึกษา และการบริหารความขัดแยง จะเนนการปรับปรุงความสัมพันธ และการชวยเหลือบุคคล
เพื่อเพิ่มความรวมมือและการทํางานเปนหมูคณะตลอดจนเนนการสรางองคการดวย 
  1.3 พฤติกรรมผูนําที่เนนการเปลี่ยนแปลง (Change-oriented behaviors) ผูนํา
ประเภทนี้จะใหความสําคัญกับการวิเคราะหสภาพแวดลอม และวิเคราะหเหตุการณภายนอก 
ที่เกิดขึ้น มีการทําวิสัยทัศนใหเปนที่นาสนใจ มีการเปลี่ยนแปลง กําหนดเปาหมาย หลักการ 
นโยบายในการดําเนินงาน  มีการนําเสนอโครงการใหม ๆ มีการผลักดันเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
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การรวมมือในการสนับสนุน และการดําเนินการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจะเกี่ยวของ
กับการปรับตัว เพื่อการเปลี่ยนแปลงใหเขากับสภาพแวดลอมจากการไดรับขอผูกมัดเพื่อใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง 
 2. คุณลักษณะพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของยุคล  (Yukl) 
  2.1 พฤติกรรมผูนําที่เนนงาน (Task – oriented behaviors)  คือ คุณลักษณะที่มีการ
แสดงประพฤติและการปฏิบัติในการบริหารจัดการ มีการวางแผน มีการควบคุม กํากับ ติดตามการ
ดําเนินงานตามนโยบาย  มีการกําหนดเปาหมาย ภาระงาน แผนงาน โครงการและกิจกรรม  
มีระบบการใชบุคลากรและทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ มีการบํารุงรักษาและดําเนินการพัฒนา
บุคลากรดวยความเที่ยงตรงและมั่นคง  มุงเนนและใหความสําคัญกับการสั่งการ การควบคุม กํากับ
ติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางเครงครัด เพื่อความสําเร็จของงานโดยมุงเนน
ผลลัพธจากการปฏิบัติเพื่อความสําเร็จของงานเปนเปาหมายสูงสุด 
  2.2 พฤติกรรมผูนําที่เนนความสัมพันธ (Relation – oriented behaviors) มีคุณลักษณะ
ของการประพฤติการปฏิบัติที่มีการชวยเหลืองานตั้งแตการวางแผน การดําเนินการ มีการให
คําปรึกษา มีการนิเทศงาน การใหความเชื่อถือและใหความไววางใจตอกันในการปฏิบัติงาน มีการ
เปดโอกาสใหสมาชิกมีอิสระและมีสวนรวมในการเสนอแนะการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจการ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ใหความตระหนักนักคํานึงถึงการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยยึดถือความสามารถของบุคคลเพื่อใหมีผลตอความสําเร็จของการปฏิบัติงานตาม
นโยบายและเปาหมายของสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  2.3 พฤติกรรมผูนําที่เนนการเปลี่ยนแปลง (Change-oriented behaviors) มี
คุณลักษณะของการกระทําโดยการประพฤติและการปฏิบัติตนในการบริหารานที่คํานึงถึง
สภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง มีการสรางบรรยากาศของหนวยงานใหเกิดความไววางใจกัน 
ในระดับสูง มีวิสัยทัศน สามารถปรับตัวไดตามสถานการณ มีระบบการบริหารจัดการที่ดี กระตุน
ใหสมาชิกตระหนักและเห็นความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงขององคการเพื่อใหมีความเหมาะสม
ตามสภาพการณ สนับสนุนการเสริมสรางทักษะและการมีสวนรวมในการพัฒนาทีมงาน ซ่ึงเนน
ระบบการบริหารงานที่มุงผลสัมฤทธิ์ จัดใหมีระบบการใหส่ิงจูงใจแบบใฝสัมฤทธิ์ของผลงาน  
มีการพัฒนาระบบการใหรางวัลเพื่อกระตุนใหมีผลตอความสําเร็จของการปฏิบัติงานตามนโยบาย
และเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 จากรูปแบบแนวคิดพฤติกรรมผูนําทั้ง 3 ประการดังกลาว ยุคล (Yukl) มีความเชื่อวา
สภาพแวดลอมจะมีบทบาทสําคัญในการกําหนดความสําเร็จขององคการได และถาจะพิจารณาถึง
พฤติกรรมผูนําที่เนนงานจะมีลักษณะที่ตรงกับมิติของกิจสัมพันธ  และพฤติกรรมผูนําที่เนน
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ความสัมพันธจะมีลักษณะที่ตรงกับมิติมิตรสัมพันธของฮาลปน และวินเนอร (Halpin & Winer)   
สุรพล  พุฒคํา  (2547 : 15) กลาววาการใชคําจํากัดความตามแนวทางของยุคล (Yukl) จะกวางขวาง
กวาการใหคําจํากัดความของฮาลปนและวินเนอร  (Halpin & Winer) ในสภาพแวดลอมที่มี 
ความคงที่ พฤติกรรมที่เนนงานควรจะนํามาใชมากกวาพฤติกรรมที่เนนการเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก
พฤติกรรมที่ เนนงานเพื่อใหมีประสิทธิภาพของงานเพิ่มขึ้นการดําเนินการจึงมีความจําเปน   
สวนพฤติกรรมที่เนนการเปลี่ยนแปลงจะนํามาใชในการกํากับติดตามกับสภาพแวดลอมจะนํามาใช
ในการดําเนินการกับสภาพแวดลอมที่งายมากกวาสภาพแวดลอมที่มีความซับซอนและไมคงที่   
โดยในสภาพแวดลอมที่ซับซอนและไมคงที่  พฤติกรรมที่เนนการเปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิด 
การบรรลุผลไดมากที่สุด 
 กลาวโดยสรุปไดวา  ทุกพฤติกรรมมีความเหมาะสมและการสรางความสมดุลยของ
รูปแบบตามแนวคิดพฤติกรรมผูนําของยุคล (Yulk) นี้ จึงขึ้นอยูกับสถานการณที่นํามาใชเปน
พื้นฐานการแสดงออกของผูนํา การที่บริหารงานจะประสบผลสําเร็จนั้นเปนผลมาจากการที่ผูนําได
แสดพฤติกรรมภาวะผูนําภายใตตามเงื่อนไขในการทํางานกับวัตถุประสงคขององคการในลักษณะ
ใดลักษณะหนึ่งตามสถานการณที่จะแสดพฤติกรรมแบบมุงงาน หรือแบบเนนความสัมพันธ  
หรือแบบพฤติกรรมที่เนนการเปลี่ยนแปลงตามโอกาสและความเหมาะสม 
 นอกจากนี้ มีนักวิชาการไดแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําไวในลักษณะ     
ตาง ๆ ดังนี้ 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2538 : 29) กลาววาพฤติกรรมผูนําในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง
ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนกวางไกล มีความรู ความสามารถและการบริหารจัดการที่ดี เพื่อที่จะนํา
องคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 
 เสนห  จุยโต  (2545 : 117) ไดกลาวถึง พฤติกรรมผูนําที่ทําใหสมาชิกเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน และทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นไว 2 แบบ คือ 
 1. ผูนําที่มุงงานเปนลักษณะพฤติกรรมที่ผูนําจะดําเนินการมอบหมายงานมีระบบการจัด
ขายการสื่อสารและการประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุม แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
ผูนําและเพื่อนรวมงานที่เสริมสรางใหเกิดรูปแบบการจัดองคการที่เหมาะสม และหาลูทางในการ
ติดตอ ทําความเขาใจกันระหวางบุคคลในงาน ตลอดจนวิธีการและกระบวนการปฏิบัติงาน 
 2. ผูนําที่มุงคนเปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงในความไววางใจ  มีการยอมรับ 
นับถือซ่ึงกันและกัน  มีมิตรภาพและใหการสนับสนุน ใหความสนใจในสวัสดิการของผูรวมงาน 
 กิตติภัค  ยิ่งปญญาโชค  (2546 : 29) กลาววา ผูนําตองควรรูจักและมีความสามารถในดาน
การเปลี่ยนแปลง 
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 ณัฐพล  ปญญาโสภณ  (2546 : 59) กลาววา ผูนํายุคปจจุบันตองมีความเขาใจผูอ่ืนและ
ยอมรับในความแตกตาง มีทัศนคติในเชิงบวก ใหกําลังใจแกผูรวมงานสามารถพัฒนาตนเองที่จะ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนได เขาใจสิ่งแวดลอม มีหลักธรรมในการปฏิบัติงาน 
 ศิริพงศ  พฤทธิ์พันธ  (2546 : 5)  กลาววา พฤติกรรมผูนําในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงตองมุง
สรางองคการไปสูความเปนเลิศ ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน นํากระบวนการบริหารมาใช 
 สุทธินันท  พรหมสุวรรณ  (2546 : 33) กลาววาลักษณะผูนําในยุคปจจุบันควรกําหนด
วิสัยทัศนขององคการ กําหนดเปาหมาย คุณคาและความเชื่อรวมกัน มีการกําหนดกลยุทธในบริหาร
องคการเพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 สุมาณี  ไพศาลเวชกรรม  (2546 : 72)  กลาววา ลักษณะผูนําในยุคการเปลี่ยนแปลง ควร
ใหคามสําคัญตอการเปลี่ยนแปลง มุงสรางสิ่งใหม ๆ พัฒนาและปรับเปลี่ยนองคการ มีความมั่นคง
ทางอารมณ มีคุณธรรมจริยธรรม มีความกลาหาญที่จะปรับเปลี่ยนไปสูส่ิงที่ดีกวา 
 วินิตา  ศุกระมูล  (2546 : 34)  กลาววา ลักษณะผูนําในยุคการเปลี่ยนแปลงผูนําตองปรับ
องคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ตลอดจนการแกไขปญหาที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต 
 พฤติกรรมผูนําตาง ๆ ที่กลาวนี้จะขึ้นอยูกับองคประกอบตามตัวแปรสถานการณ 
(Situational variables)  ที่เผชิญอยู 2 ประเภท ไดแก 
 1. ปจจัยสภาพแวดลอม (Environment factors) มีผลตอความพอใจหรือไมพอใจ 
ซ่ึงจะประกอบดวยโครงสรางงาน (Task structure) ระบบอํานาจหนาที่เปนทางการขององคการ 
(Organization’s formal authority system) และกลุมงาน (Work group) 
 2. คุณสมบัติของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate characteristics) ประกอบดวย ทักษะ
และความตองการของพนักงานโดยทั่วไป  ผูบริหารจะปรับปรุงรูปแบบการเปนผูนําตาม
ความสามารถของพนักงาน กลาวคือ พนักงานที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานนอย ผูนําจะ
เปลี่ยนพฤติกรรมเปนแบบสั่งงาน และในทางตรงกันขามถาพนักงานมีความรู ทักษะ ประสบการณ
และความสามารถ ผูนําจะปรับเปลี่ยนบทบาทผูนําที่มุงความสําเร็จโดยผูนําจะกําหนดเปาหมายที่ 
ทาทาย และเชื่อมั่นในความสามารถของพนักงาน 
 นอกจากนี้ ในแนวคิดผูนําปจจุบันไดเพิ่มการประสามประสานระหวางคุณลักษณะของ
ความรู ความสามารถของปจเจกบุคคล สภาพการณที่เหมาะสมดวย  วิโรจน  สารรัตนะ (2544 : 
130-131) ไดจําแนกผูนําออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
 1. ผูนําแหงการจัดการ (Transactional leader) หมายถึง ผูนําที่จูงใจใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานในระดับที่คาดหวัง โดยใหตระหนักถึงความรับผิดชอบในงานซึ่งมีความชัดเจนใน
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จุดมุงหมาย การทํางานมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุจุดหมายที่ตองการ ใหเขาใจถึงความ
เชื่อมโยงระหวางความตองการและรางวัลที่จะไดรับจากการตอบสนองในการทํางานใหบรรลุผล
สําเร็จ 
 2. ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational leader) เปนผูจูงใจใหคนปฏิบัติงานเกิน
กวาความคาดหวังตามปกติ มุงไปที่ภารกิจงานดวยความสนใจที่ เกิดขึ้นภายในตน  เพื่อมุง 
การบรรลุความตองการในระดับสูง มุงผลที่เกิดขึ้นโดยอาศัยภาวะผูนําแหงการจัดการ มีปจจัยที่
สงผลตอภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงประกอบดวย 
  2.1 ความสามารถพิเศษ (Charisma) คือ ความสามารถของผูนําที่กอใหเกิดความ
ศรัทธา ความภาคภูมิใจ และความยอมรับนับถือจากผูอ่ืน มีความรูวาอะไรสําคัญและรูวาอะไร
กอใหเกิดความผูกพันกับภารกิจ หรือมีวิสัยทัศนในการที่จะกอใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูอ่ืน  ปจจัย
ตัวนี้มีความสําคัญกวาปจจัยอ่ืน ผูนําประเภทนี้มักเปนผูนําประเภทตอสูเพื่อการเปลี่ยนแปลง เขาใจ
และมองอนาคตดวยวิสัยทัศนเชิงอุดมการณ ประพฤติปฏิบัติตนอยางเหมาะสม ผูนําประเภทนี้มักใช
อํานาจเชิงอางอิง อํานาจจากความเปนผูเชี่ยวชาญโดยการพยายามชักนําใหผู อ่ืนมีวิสัยทัศน  
เพื่อการเปลี่ยนแปลงในเชิงกาวหนารวมกันอีกดวย 
  2.2 การยอมรับคุณคาแหงปจเจกชน (Individual considerations) มีการพัฒนาศักยภาพ
ของคนอื่น ใสใจตอความตองการของแตละบุคลและปฏิบัติตอบุคคลอื่นอยางเปนบุคคลที่มีคุณคา
ใหความสําคัญตอการกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) ที่เกี่ยวของกับการเสนอความคิด
ใหผู อ่ืนไดคิดทบทวนสิ่งที่ทําอยู เดิม มีการกระตุนใหมองปญหาจากหลายแงมุม กระตุนให
ผูปฏิบัติงานสรางสรรคส่ิงใหม ๆ  
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําตางๆ พบวา พฤติกรรมผูนํามี
ความสําคัญและมีอิทธิพลตอกลุม หรือตอองคการเพราะเปนเสมือนสัญลักษณและวัฒนธรรมของ
องคการ  แนวคิดและรูปแบบของผูนําจะมีลักษณะที่คลายคลึงกันเปนสวนใหญ เพียงแตจะมีความ
แตกตางกันในลักษณะของการเรียกชื่อและรายละเอียดปลีกยอยเทานั้น  เชน รูปแบบพฤติกรรมผูนํา
ที่ใหความสําคัญที่เกี่ยวของกับงานอาจเรียกผูนําแบบควบคุม  ผูนําแบบเผด็จการ  ผูนําแบบมิติกิจ
สัมพันธ  ผูนําแบบมุงงาน  ผูนําแบบสั่งการ  ผูนําแบบบงการ หรือผูนําแบบมุงผลผลิต  เปนตน  
สวนมิติที่เกี่ยวของกับคน อาจเรียกผูนําแบบประสานประโยชน ผูนําแบบมุงประสิทธิผล  ผูนําแบบ
มิติมิตรสัมพันธ หรือผูนําแบบอํานวยการ เปนตน 
 ดังนั้น  ผูบ ริหารสถานศึกษาจึงตองสมควรใหความสนใจบทบาทของผูนํ าใน 
การบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันการบริหารสถานศึกษาสวนใหญจะยึดถือตาม
แบบเว็บเบอร (Weber) ที่มุงเนนโครงสรางและกําหนดใหมีศูนยอํานาจอยูที่ผูบริหารสถานศึกษา  
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มีความเปนระเบียบแบบแผนสูง  การประสานงานมีกฎเกณฑที่เปนระบบ ทั้งนี้เพื่อใหเกิดผล
ประโยชนตอการเรียนการสอน  ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองมีพฤติกรรมผูนําสูและสามารถ
เลือกใชพฤติกรรมตามแนวคิดหรือทฤษฎีที่เกี่ยวของไดตรงตามสถานภาพและตามสถานการณ 
ที่แตกตางกัน โดยเฉพาะการเปนผูนําในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงตองเปนผูที่ทันตอสภาวการณของ
การเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน มีการบริหารองคการดวยกลยุทธทางการบริหาร เพราะพฤติกรรมผูนํา
เปนองคประกาอบหลักที่สําคัญที่ชวยใหรวมงานปฏิบัติงานในระดับตามที่คาดหวังได  ตลอดจน
สามารถที่จะเสริมสรางความตระหนักในการรับผิดชอบของงาน รวมทั้งมีความชัดเจนในจุดหมาย
ของการทํางานที่สามารถจูงใจใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดเกินกวาความคาดหวังตามปกติได  
ทั้งนี้ กลาวไดวาพฤติกรรมผูนําเปนปจจัยสําคัญที่สุดหนึ่งที่จะสงผลตอความสําเร็จและหรือ 
ความลมเหลวของสถานศึกษา 
 1.4 พฤตกิรรมผูนาํของผูบริหาร 
 การบริหารงานนั้น  ผูนําหรือผูบังคับบัญชามีความปรารถนาอยางยิ่งที่จะใหทุกคนใน
หนวยงานมีพฤติกรรมรวมกัน หรือมีพฤติกรรมกลุม  แตการที่กลุมคนจะมีพฤติกรรมรวมกันไดนั้น
สวนหนึ่งขึ้นอยูกับความสามารถของผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่จะตองพยายามเปลี่ยนแปลงหรือเปน
ตัวนําที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อนําไปสูการมีพฤติกรรมกลุม โดยผูนําจะตองใหความรู
ความเขาใจแกผูใตบังคับบัญชา  ทั้งนี้เพอใหผูใตบังคับบัญชาเหลานั้นเปลี่ยนแปลงทัศนคติและ
พฤติกรรมสวนบุคคลใหไปในทางเดียวกัน  แลวในที่สุดก็จะเกิดพฤติกรรมดวย และเมื่อพฤติกรรม
ของกลุมเปนเชนใด  พฤติกรรมขององคกร หรือพฤติกรรมของหนวยงานก็จะเปนเชนนั้น  
ซ่ึงนักวิชาการหลายทานใหทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา  ดังนี้ 
 กริฟฟทส  (Griffiths.  1956 : 243-253)  เสนอพฤติกรรมผูนําไวจํานวน 7 ดาน ดังนี้ 
 1. การมีความคิดริเริ่ม (The school administrator as an initiator)  ผูนําในฐานะผูมี
ความคิดริเร่ิม หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่ดี และเปนผูที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานมักจะ
แสดงพฤติกรรมที่มีจุดเนนที่สําคัญ คือ เปนผูที่มีความคิดริเร่ิมงานใหม ๆ กําหนดเปนแผนงานให
สนองวัตถุประสงคขององคการ และผูนําหรือผูบริหารจะตองเปนผูที่ทํางานหนักอยูเสมอ จึงกลาว
ไดวา  ลักษณะพฤติกรรมที่ เปนพฤติกรรมพื้นฐานทั่วไปของผูนําหรือผูบริหารที่จะประสบ
ความสําเร็จตองมีความริเร่ิมรวมอยูดวยอยางเดนชัด  และยังเกี่ยวกับการแสดงออกถึงความเปนผูนํา
ในเรื่องเกี่ยวกับการพิจารณาตัดสินใจในการแกไขปญหาใด ๆ จะตองแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวของ
อยางถูกตองเสียกอน เปนบุคคลที่มีจิตใจกวาง เปดโอกาสใหสมาชิกหรือผูรวมงานบุคคลที่เกี่ยวของ
ไดโอกาสมีสวนรวมในการแกปญหาดวย และผูนําหรือผูบริหารจะมีลักษณะเปนผูที่เสียสละเวลา
เปนพิเศษเพื่อใหภารกิจขององคการประสบความสําเร็จ 
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 2. การรูจักปรับปรุงแกไข (The school administrator as an improver)  ผูนําในฐานะผู
รูจักปรับปรุงแกไข หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่พฤติกรรมคอยกระตุนผูรวมงาน ปรับปรุงการ
ทํางานดวยการสนับสนุน ใหกําลังใจไดมีโอกาสดีขึ้นอยูเสมอ ผูนําหรือผูบริหารจะเปนบุคคลที่
สามารถดูแลรักษาประสิทธิภาพการทํางานของตนเองไวได  และในขณะเดียวกันก็ตองการให
บุคคลที่อยูรอบขางมีความสามารถในลักษณะนี้ดวย  การใหผูรวมงานทํางานใหดีที่สุดเทาที่จะ
เปนไปไดโดยการสนับสนุนและใหโอกาสผูรวมงานในการปรับปรุงการทํางาน  ส่ิงที่ผูบริหาร
สนับสนุนและสงเสริมเปนพิเศษในการปรับปรุงการทํางาน นั่นคือการสงเสริมใหสมาชิกของ
องคการไดมีโอกาสศึกษาเพิ่มเติมในระหวางการทํางาน ตลอดจนการเชิญผูเชี่ยวชาญจากภายนอก
องคการมาใหคําปรึกษาแนะนํา ดวยวิธีการดังกลาวนี้จะทําใหผูรวมงานปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ผูนําจะพยายามหาทางสงเสริมใหผูรวมงานมีความเจริญเติบโตในแขนงอาชีพ
และวิธีการทํางานใหม ๆ ใหผูรวมงานอยูเสมอ 
 3. การใหการยอมรับนับถือ (The school administrator as a recognizer)  ผูนําในฐานะ
ผูใหการยอมรับนับถือ หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่มีพฤติกรรมสนับสนุนความคิดริเร่ิมสรางสรรค
และยอมรับนับถือผูอ่ืน  เมื่อเขาทํางานประสบผลสําเร็จเปนผูที่รอบรูเทาทันเหตุการณ คาดการณ
เร่ืองราวตาง ๆ ไดอยางมีเหตุ มีความไวสามารถเขาใจถึงความรูสึก เจตคติของผูอ่ืนทั้งบุคคลใน
องคการและผูที่เกี่ยวของที่อยูภายนอกองคการ  ผูนํามีความกระตือรือรนที่จะรับรูส่ิงที่เกิดขึ้น
รอบตัว โดยเฉพาะผูนําหรือผูบริหารมีความสามารถที่จะมองเห็นและยอมรับเกี่ยวกับความสามารถ
ของผูรวมงานแตละคน รูจักนําเอาศักยภาพที่แฝงอยูในตัวของแตละคนมาใชใหเปนประโยชน เพื่อ
เปนการสรางทีมงานที่ดี รูจักใหกําลังใจยอมรับผลสําเร็จของผูรวมงาน ไมถือโอกาสหยิบฉวยเอา
ผลงานของผูอ่ืนมาเปนของตน เปนผูเขาใจและมองเห็นปญหาของผูรวมงาน รูจักยกยองชมเชยตอ
หนาคนอื่นเมื่อเขาทํางานสําเร็จ 
 4. การใหความชวยเหลือ (The school administrator as a helper)  ผูนําในฐานะผูให
ความชวยเหลือ หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่มีพฤติกรรมแสดงออกถึงความหวงใยดูแล เปนที่
ปรึกษาและชักนําในการปฏิบัติงานใหเกิดความอบอุนแกผูรวมงาน เปนบุคคลที่ชวยเหลือให
ผูรวมงานประสบความสําเร็จทั้งในดานอาชีพและชีวิตสวนตัว สงเสริมใหมีความเจริญเติบโตใน
หนาที่การงาน สรางบรรยากาศใหสมาชิกผูรวมงานมีความรูจักอิสรภาพในการสรางสรรคงาน
ทามกลางสิ่งแวดลอมที่เต็มไปดวยมิตรภาพ ปราศจากการขมขูบังคับ เปนผูที่ทําใหสมาชิกมี 
ความมั่นใจและมองเห็นความสําคัญของวิชาชีพที่กระทําอยู ดูแลสวัสดิการดวยความเอาใจใสอยาง
แทจริง ตลอดจนดานสุขภาพพลานามัยและความปลอดภัยในการทํางานของสมาชิกในองคการ 
ผูนําหรือผูบริหารยอมรับวาทุกคนในองคการยอมมีปญหาบางเปนธรรมดา ผูนําหรือผูบริหารมี
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หนาที่ชวยเหลือใหการสนับสนุนใหกําลังใจ ใหคําแนะนําการแกปญหา แมวาตัวผูนําเองจะไมเปน 
ผูแกปญหาก็ตาม ผูนําหรือผูบริหารพรอมเสมอที่จะชวยเหลือใหสมาชิกสามารถคนพบวิธีการ
แกปญหาที่เกิดขึ้น 
 5. การโนมนาวจิตใจ (The school administrator as an effective speaker) ผูนําในฐานะ 
ผูโนมนาวจิตใจ หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่มีพฤติกรรมสามารถพูดจูงใจใหหมูคณะหรือสมาชิก
ปฏิบัติงานดวยความรวมมือรวมใจและประสานสัมพันธกัน จะตองคอยโนมนาวจิตใจและตอกย้ํา
คานิยมและความเชื่อดวยคําพูด  และการกระทําเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาการพูดเปนสิ่งที่
จะตองปรากฏใหเห็นเดนชัด  สําหรับความสําเร็จของผูบริหารดวยความสามารถพูดตอบุคคลและ
กลุมบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ  การศึกษาพฤติกรรมของกริฟฟทส พบวา ในความระหวาง
ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จกับผูบริหารที่ประสบความลมเหลว มีส่ิงที่แสดงออกใหเห็นเดนชัด 
คือ ความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจคนทั้งกลุมบุคคลในองคการและภายนอกองคการ  ส่ิงที่
ตองแสดงออกใหบุคคลทั้งหลายรับรูโดยอาศัยความสามารถในการพูดของผูนําหรือผูบริหาร ไดแก 
สภาพความเปนอยูขององคการ ส่ิงที่องคการจะทําหรือเปาหมายและสิ่งที่ตองการขององคการหาก
ผูนําหรือผูบริหารไมสามารถพูดในสิ่งเหลานี้ใหชัดเจนแจมแจงดวยวิธีการสื่อความหมายให
ผู เกี่ยวของไดเขาใจแลวรวมมือ หรือการมีสวนรวมของสาธารณชนคงจะไมเอื้ออํานวยตอ
ความสําเร็จของการเปนผูนําขององคการได  ดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารจึงตองเปนผูที่มีความสามารถ
ในการใชภาษา ซ่ึงจะเปนการสรางเสนหใหผูอ่ืนเชื่อถือมีความศรัทธาในตน มีความจริงใจในสิ่งที่
ตนพูดเพื่อใหงานมีผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนดไว 
 6. การประสานงาน (The school administrator as a coordinator)  ผูนําในฐานะ 
ผูประสานงาน หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่มีพฤติกรรมที่สามารถประสานงานไดอยางดีเยี่ยม 
กระตุนใหผูรวมงานมีสวนรวมในการวางแผน การปรับปรุงนโยบายและมีความกระตือรือรนที่จะ
ปฏิบัติงานตามแผน เปนผูประสานงานใหคนทํางานรวมกันอยางเต็มใจและมีความเขาใจอนัดตีอกนั  
นอกจากจะประสานกับบุคคลในองคการแลวยังจําเปนตองประสานงานกับบุคคลภายนอก  
เพื่อนําเขามารวมการดําเนินงานและรวมกันแกปญหาจนเปนที่นาพอใจ  ผูนําตองเปนผูที่ให 
ความสนใจกับบุคคลทั้งหลาย เปนผูที่มีจิตสํานึกและเรียนรูความรูสึกของคนอื่นได พรอมเสมอทีจ่ะ
เสนอความคิดตอบุคคลตาง ๆ ซ่ึงลวนเปนพื้นฐานของการประสานงาน  ผูนํามีความสามารถและ
หมั่นฝกฝนเกี่ยวกับการเขียน การพูด สําหรับใชเปนประโยชนในการสื่อความหมาย ถายทอด
ความคิดไดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูนําหรือผูบริหารจะไมหมกมุนอยูกับเทคนิคหรือวิธีการของ
ตนเองเทานั้น แตสงเสริมใหมีความรวมมือในหมูสมาชิกผูรวมงานใหมีการทํางานอยางประสาน
สัมพันธกลมกลืนใกลชิดกันมากกวาผูสนับสนุนการปฏิบัติงานของผูรวมงานทั้งหมด พยายาม
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ประสานความชวยเหลือสนับสนุนใหบรรลุจุดมุงหมายและภารกิจขององคการ บางคราวอาจจะ
กระทําตนเปนผูตามที่ดีดวยก็ได โดยการยอมรับและสนับสนุนการนําของผูอ่ืนในการปฏิบัติงาน
เมื่อเห็นวาผูอ่ืนจะสามารถทํางานไดดีกวา 
 7. การเขาสังคมไดดี (The school administrator as a social man) ผูนําในฐานะ 
ผูเขาสังคมไดดี หมายถึง  ผูนําหรือผูบริหารที่มีพฤติกรรมที่สามารถเขากับคนในสังคมไดดี ถือวา
การเขาสังคมเปนภารกิจที่สําคัญของผูนํา ผูสามารถอยูกับคนไดทั้งในและนอกองคการโดยยอม
เสียสละเวลาและทุนทรัพยสวนตัวในบางโอกาส เพื่อนําบุคคลตาง ๆ เขามาสนับสนุนการทํางาน 
ในองคการ การเขาสังคมเปนพฤติกรรมที่จําเปนจะละเวนเสียไมได ซ่ึงกริฟฟทสไดกําหนด
คุณลักษณะไววา ผูนําเปนผูที่มีความนาไววางใจไดมาก ไมโลเลหรือมีถอยคําที่กลับไปกลับมา  
มีความมั่นคงแนวแน รักษาคํามั่นสัญญา เปนผูที่มีอารมณอยูกับรองกับรอย มีจิตใจที่ตรงไปตรงมา 
ไมเปนคนเจาเลห ไมประพฤติปฏิบัติใด ๆ ที่เกินเลยจากความเหมาะสมพอดีกับสถานภาพ ผูที่มี
ความสุภาพออนโยน มีอัธยาศัยดี มีความเอื้อเฟอเผ่ือแผและมีไมตรีจิตตอบุคคลทั้งหลาย  ดังนั้น 
การเขาสังคมในระดับตาง ๆ ผูนําตองเรียนรูและปรับปรุงตนเองใหเหมาะสม 
 นพพงษ  บุญจิตราดุล (2534 : 78)  กลาวสนับสนุนแนวคิดของกริฟฟทสไว ดังนี้ 
 1. การมีความคิดริเร่ิม  ผูนําในฐานะผูมีความคิดริเร่ิม หมายถึง นักบริหารการศึกษาที่ดี
มักจะแสดงพฤติกรรมในดานการริเร่ิมงานใหม ๆ ขึ้น  และมักจะมีแผนงานที่จัดระเบียบขั้นตอนไว
เปนอยางดี  ผูนํามักจะเปนคนทํางานหนักอยูเสมอ เพื่อใหงานที่เขาริเร่ิมใหม ๆ เหลานั้นบรรลุ 
ผลสําเร็จ ความสุขจะเกิดขึ้นเมื่อทํางานใหม ๆ ของตนประสบความสําเร็จ จนบางครั้งก็ลืม 
ความเหน็ดเหนื่อย เพราะไดรับผลประโยชนตอบแทนทางใจ 
 2. การรูจักปรับปรุงแกไข ผูนําในฐานะผูรูจักปรับปรุงแกไข หมายถึง พฤติกรรมอีกดาน
ที่นักบริหารการศึกษาแสดงออกใหเห็น ก็คือการเปดโอกาสและแสวงหาโอกาสใหครูไดปรับปรุง
ตนเองในอาชีพการสอน เขาจะเปนคนคอยกระตุนและใหกําลังใจแกครูใหทํางานและปรับปรุงงาน
ของตนใหดีขึ้น สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาแสวงหาและปรับปรุงวิธีทํางานที่ดีกวาวิธีเดิมอยูเสมอ 
เปนผูเสนอแนวทางวิธีทํางานแบบใหม ๆ ใหกับเพื่อนรวมงาน 
 3. การใหการยอมรับนับถือ  ผูนําในฐานะผูใหการยอมรับนับถือ หมายถึง คนอื่น ๆ เมื่อ
เขาทํางานประสบความสําเร็จ  ผูบริหารที่ดีจะตองเปนผูใหกําลังใจและใหคําชมเชยยอมรับใน
ผลสําเร็จของเพื่อนรวมงาน  ไมฉวยโอกาสเอาผลงานของคนอื่นมาเปนของตนเพราะเมื่อ
ผูใตบังคับบัญชาทํางานสําเร็จนั้น หมายความวา เราเองก็เปนผูบริหารที่ดีที่สามารถบริหารให
คนทํางานบรรลุเปาหมายขององคการได หนาที่ของผูบริหาร คือ พยายามดึงเอาความสามารถของ
บุคคลที่แฝงอยูในตัวออกมาใหใชปรากฏและมองใหเห็นถึงปญหาของคนอื่น ๆ ในการทํางาน 
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พรอมกับเราชมเชยและยกยองเพื่อนรวมงานตอหนาคนอื่น ๆ เมื่อเขาทํางานสําเร็จเพื่อเปนกําลังใจ
ใหทํางานอื่น ๆ เพื่อหนวยงานตอไป 
 4. การใหความชวยเหลือ  ผูนําในฐานะผูใหความชวยเหลือ หมายถึง นักบริหาร
การศึกษาที่ดีจะตองพรอมเสมอที่จะชวยแกปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชา เมื่อเขาติดขัดและจะตอง
มีความหวงใยและกระตือรือรนที่จะใหความชวยเหลือครูใหม ๆ หรือครูเกาที่มีปญหามาขอ 
ความชวยเหลือจากตน 
 5. การโนมนาวจิตใจ  ผูนําในฐานะผูโนมนาวจิตใจ หมายถึง สามารถพูดชักจูง 
ใหหมูคณะปฏิบัติงานดวยความรวมมือประสานสัมพันธกัน จะตองมีความสามารถในเชิงการใช
ภาษาเพราะสิ่งนี้จะสรางเสนห ความศรัทธาและความเชื่อมั่น อยางไรก็ตามจะตองมีความจริงใจใน
คําพูดดวย 
 6. การประสานงาน   ผูนําในฐานะผูประสานงาน  หมายถึง เขาจะตองเปนผูที่มี
ความสามารถในการกระตุนใหผูรวมงานอื่นเขามามีสวนรวมในการวางแผนงาน และสนับสนุนให
เกิดการรวมมือในการปฏิบัติงานตามแผนของทุก ๆ ฝายตามแนวที่ยึดถือในปจจุบัน ผูบริหารก็คือ 
ผูที่สามารถประสานงานใหคนทํางานรวมกันอยางเต็มใจ มีความเขาใจซึ่งกันและกัน ถึงแมงาน 
บางเรื่องที่ผูบริหารยังไมเขาใจหรือไมถนัด แตก็จะเปนผูอํานวยความสะดวกใหแกผู อ่ืนที่มี 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะอยางมาทํางานรวมกันใหเกิดความสําเร็จของหนวยงานไดเปนอยางดี 
 7. การเขาสังคมไดดี  ผูนําในฐานะผูเขาสังคมไดดี หมายถึง ภารกิจอันหนึ่งที่จําเปน
สําหรับผูบริหารก็คือการเขาสังคม  เขาจะตองอยูกับคนเปนจํานวนมากภายในองคการหรือภายนอก
องคการเพื่อนําบุคคลตาง ๆ ใหมาสนับสนุนการทํางานของตนในองคการ หรือสังคมในระดับ    
ตาง ๆ ผูบริหารมีความจําเปนตองเรียนรูและปรับตนเองใหเหมาะสม  อยางไรก็ตาม นักบริหารที่ดี
จําเปนจะตองเลือกใชเวลากับสังคมใหไดอยางถูกตองและเหมาะสม เขาจะตองเรียนรูภูมิหลังตาง ๆ 
ของสังคมที่จะเขาไปรวมเพื่อปฏิบัติตนไดถูกตองและเหมาะสม นักบริหารบางคนใชเวลากับสังคม
มากเกินไปจนงานประจําตองเสียไปมีอยูมาก  ดังนั้น จึงควรระมัดระวังที่จะตองกําหนดเวลาให
เหมาะสมไมใหเกิดผลเสียหายตอเวลาปฏิบัติงานของตน เขาจะตองมีความสม่ําเสมอ อดทน และ
เปนมิตรอยูเสมอกับคนทั่วไป 
 วิพากย  โรจนแพทย  (2534 : 20-26)  ไดกลาวสนับสนุนแนวคิดของกริฟฟทสไว ดังนี้ 
 1. การมีความคิดริเร่ิม  ผูนําในฐานะเปนผูมีความคิดริเร่ิม หมายถึง ผูนําที่มีลักษณะ
พฤติกรรมจะเปนบุคคลที่มีสติปญญาไหวพริบดีพรอมกับมีความคิดกาวหนาในการที่จะริเร่ิมคิด
คนหาวิธีที่จะบริหารงานใหทันสมัยและเจริญรุงเรือง 
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 2. การรูจักปรับปรุงแกไข  ผูนําในฐานะเปนนักปรับปรุงแกไข หมายถึง ผูนําที่มี
ลักษณะพฤติกรรมจะเปนบุคคลที่ชางสังเกตการณบริหารงานอยางสม่ําเสมอ จึงนําผลที่สังเกตไดนี้
มาปรับปรุงแกไขพัฒนาการบริหารงานใหเหมาะสมตอสถานการณ 
 3. การใหการยอมรับนับถือ  ผูนําในฐานะเปนผูใหการยอมรับนับถือ หมายถึง ผูนําที่มี
ลักษณะพฤติกรรมนี้มักจะเปนบุคคลที่มีนิสัยสุขุมรอบคอบ ยอมรับนับถือจากผูรวมงาน เปนผลให
การบริหารงานเปนไปอยางราบรื่น 
 4. การใหความชวยเหลือ  ผูนําในฐานะเปนผูใหความชวยเหลือ หมายถึง ผูนําที่มี
ลักษณะพฤติกรรมนี้จะเปนบุคคลที่มีนิสัยเอื้อเฟอเผ่ือแผแกเพื่อนรวมงาน คอยใหความชวยเหลือแก
เพื่อนรวมงานทั้งในขณะปฏิบัติหนาที่และเวลาอื่น  ผูนําประเภทนี้จะเปนนักบริหารที่คอยดูแล 
ความเดือดรอนของผูใตบังคับบัญชาไดอยางดี 
 5. การโนมนาวจิตใจ  ผูนําในฐานะเปนนักพูด หมายถึง  ผูนําที่มีลักษณะพฤติกรรมนี้เปน
บุคคลที่มีความสามารถในการพูดและมีปฏิภาณดี โดยสามารถที่จะโนมนาวจิตใจของผูฟงใหคลอย
ตามและชื่นชมคําพูดหรือขอเสนอแนะของตนเอง  ซ่ึงผูบริหารที่มีคุณสมบัติลักษณะนี้จะไดเปรียบ
บุคคลอื่น เพราะสามารถสั่งการไดโดยผูรับคําสั่งคลอยตามและเห็นดวย 
 6. การประสานงาน  ผูนําในฐานะเปนผูประสานงาน  หมายถึง  ผูนําที่มีลักษณะ
พฤติกรรมนี้จะมีความสามารถในการกระตุนใหผูรวมงานอื่นเขามามีสวนรวมในการวางแผนงาน
และสนับสนุนใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารที่มีพฤติกรรมนี้จะตองเปนบุคคลที่มี
บุคลิกภาพดีเปนพิเศษที่จะสามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาเขามารวมงานอยางเต็มใจและมี 
ความเขาใจดีตอกัน 
 7. การเขาสังคมไดดี  ผูนําในฐานะเปนผูเขากับสังคมไดดี หมายถึง ผูนําที่มีลักษณะ
พฤติกรรมนี้มีจุดเดนที่เปนคุณสมบัติของตนเอง คือ เปนคนที่มีความรูความสามารถ บุคลิกภาพ 
และการโนมนาวจิตใจที่เอื้อตอกระบวนการกลุมและสามารถอยูกับคนจํานวนมากไดโดยเปนที่รัก 
และยอมรับทั้งในองคการและนอกองคการ สามารถชี้นําชักชวนใหบุคคลตาง ๆ ใหมาสนับสนุน
การทํางานของตนเพื่อเกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานในการรวมมือการทํางานกับสังคม
สวนรวมไดอยางดีเลิศ 
 สมบัติ  อํ่าสาริกา  (2545 : 28)  ไดกลาวสนับสนุนแนวคิดของกริฟฟทสไว ดังนี้ 
 1. การมีความคิดริเร่ิม  ผูนําในฐานะผูมีความคิดริเร่ิม หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่ดี
มักจะแสดงพฤติกรรมในดานการริเร่ิมงานหรือโครงการใหม ๆ ที่ทันตอเหตุการณและสอดคลอง
กับความตองการในปจจุบัน การเปนผูบริหารหรือผูนําจะตองทํางานหนักอยูเสมอเพื่อใหงานที่ตน
คิดริเร่ิมทํานั้นบรรลุผลสําเร็จ 
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 2. การรูจักปรับปรุงแกไข  ผูนําในฐานผูรูจักปรับปรุงแกไข หมายถึง ผูนําหรือผูบริหาร
การศึกษาที่มีพฤติกรรมคอยแนะนํา กระตุนและใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงานเพื่อปรับปรุงการทาํงาน 
หาวิธีการทํางานใหม ๆ ใหเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 
 3. การใหการยอมรับนับถือ  ผูนําในฐานะผูใหการยอมรับนับถือ หมายถึง ผูนําหรือ
ผูบริหารที่มีพฤติกรรมยอมรับผูอ่ืนเมื่อเขาทํางานประสบผลสําเร็จ รูจักใหกําลังใจ ยกยอง ชมเชย 
ยอมรับผลสําเร็จของผูรวมงาน ไมถือโอกาสหยิบฉวยเอาผลงานของผูอ่ืนมาเปนของตน รูจักดึงเอา
ศักยภาพที่แฝงอยูในตัวของผูรวมงานมาใชใหเกิดประโยชน เปนผูที่เขาใจและมองเห็นปญหาของ
ผูรวมงาน รูจักยกยองชมเชยตอหนาบุคคลอื่นเมื่อเขาทํางานสําเร็จ 
 4. การใหความชวยเหลือ  ผูนําในฐานะผูโนมนาวจิตใจ หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่มี
พฤติกรรมสามารถพูดโนมนาวใหผูรวมงานหรือใหหมูคณะปฏิบัติงานดวยความรวมมือรวมใจและ
ประสานสัมพันธกัน และเปนผูที่มีความสามารถในการใชภาษาซึ่งจะเปนการสรางเสนหใหผูอ่ืน
เชื่อถือมีศรัทธาในตน มีความจริงใจในสิ่งที่ตนพูดเพื่อใหงานมีผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนดไว 
 5. การโนมนาวจิตใจ  ผูนําในฐานะผูโนมนาวจิตใจ หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่มี
พฤติกรรมสามารถพูดโนมนาวใหผูรวมงานหรือใหหมูคณะปฏิบัติงานดวยความรวมมือรวมใจและ
ประสานสัมพันธกัน และเปนผูที่มีความสามารถในการใชภาษาซึ่งจะเปนการสรางเสนหใหผูอ่ืน
เชื่อถือมีศรัทธาในตน มีความจริงใจในสิ่งที่ตนพูดเพื่อใหงานมีผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนดไว 
 6. การประสานงาน   ผูนําในฐานะผูประสานงาน  หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่มี
พฤติกรรมในการกระตุนใหผูรวมงานอื่นเขามามีสวนรวมในการวางแผนงานและกระตุนสนับสนุน
ใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานตามแผน ผูนําจะตองเปนผูประสานใหคนทํางานรวมกันอยาง
เต็มใจในการเขาสังคมไดดี 
 การประสานงานจะมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว เมื่อส่ิงตอไปนี้ไดจัดใหมีขึ้น 
  6.1 โครงสรางของการบริหารไดจัดไวอยางเปนระเบียบแบบแผนชัดเจนและรัดกุม 
  6.2 มีแผนภูมิแสดงสายงานสายบังคับบัญชาและรายงานติดตอส่ือสารที่ชัดเจน
เขาใจงาย พรอมดวยคําบรรยายบอกอํานาจหนาที่ประจําตําแหนงโดยละเอียด และการมีรายชื่อผู
ปฏิบัติ ในตําแหนงหนาที่นั้น ๆ อยูดวย อาจทําอยูในผังเดียวหรือแยกกันก็ได 
  6.3 มีการเขียนนโยบาย กฎเกณฑและระเบียบขอบังคับตาง ๆ ไวเปนลายลักษณ
อักษรอางอิงได และแจกกับผูมีหนาที่เกี่ยวของไดทั่วถึง 
  6.4 ระบบเสนอรายงานเปนระบบเปนทางการ ซ่ึงยึดเปนหลักปฏิบัติไดแนนอน 
  6.5 มีเครื่องมือและระบบสื่อสารที่เพียงพอและใชการไดดีและรวดเร็ว 
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  6.6 มีบุคลากรที่ทําหนาที่การประสานงานที่มีความรูสูงทําหนาที่โดยเฉพาะ 
และบุคลากรนั้นจะตองมีความรูสึกบริการสูง อดทน รูจักแกปญหา ตื่นตัวอยูเสมอและจะตองมี
มนุษยสัมพันธดี 
  6.7 มีคณะกรรมการอันประกอบดวย ตัวแทนของบุคลากรระดับตาง ๆ ทั้งนี้ประชุม
กันเปนประจํา เปนการเปดโอกาสใหไดพบปะทําความเขาใจกันในที่ประชุมคณะกรรมการนั้น ๆ 
อยูเสมอ 
  6.8 มีคณะกรรมการระดับเดียวกันที่ทําหนาที่คลาย ๆ กันรับหนาที่หารือเกี่ยวกับ
งานเฉพาะเรื่อง 
  6.9 มีการเขียนโครงการแผนงานและวิธีการทํางานตาง ๆ ขึ้นไวเปนลายลักษณ
อักษรใหทุกคนไดทราบ และเพื่อใหบุคลากรที่เขามารับงานในตําแหนงใหมไดทํางานตอเนื่อง 
ไดถูก 
  6.10 มีทะเบียนและบันทึกรายงานตาง ๆ จัดไวเปนระบบและสะดวกแกการคนควา 
  6.11 เปดโอกาสใหผูรวมงานไดพบปะสังสรรคกันนอกเวลาปฏิบัติงาน เพื่อสราง
ไมตรีสัมพันธอันดีตอกัน เชน เลนกีฬารวมกัน รับประทานอาหารรวมกัน 
  6.12 มีปฏิทินกําหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานในเรื่องตาง ๆ ไวชัดเจนวา วันใด 
เดือนใดจะปฏิบัติงานเรื่องอะไร และมีการกระตุนเตือนเปนครั้งคราว 
 7. การเขาสังคมไดดี  ผูนําในฐานะผูเขาสังคมไดดี หมายถึง ผูนําหรือผูบริหารที่มี
พฤติกรรมที่สามารถเขากับคนในสังคมได ถือวาการเขาสังคมเปนภารกิจที่สําคัญของผูนํา ผูนํา
สามารถอยูกับคนไดทั้งในและนอกองคการ โดยยอมเสียสละเวลาและทุนทรัพยสวนตัวใน 
บางโอกาสเพื่อนําบุคคลตาง ๆ เขามาสนับสนุนการทํางานในองคการ ดังนั้น การเขาสังคมในระดับ
ตาง ๆ ผูนําจะตองเรียนรูและปรับปรุงตนเองใหเหมาะสม 
 จากลักษณะรูปแบบและพฤติกรรมผูนําตามที่นักบริหาร นักวิชาการทางการบริหารและ
นักการศึกษาไดเสนอแนวคิดมาทั้งหมดพอสรุปไดวา  แบบผูนําโดยสวนรวมจะมีแนวพิจารณาจาก
ลักษณะวิธีการใชอํานาจและลักษณะวิธีการทํางาน และแบบของผูนําจะผลักดันใหเกิดพฤติกรรม
ตาง ๆ ของผูนําที่แสดงออกมาในการปฏิบัติงานไมวาจะยึดองคการ บุคคล หรือประสานประโยชน
ขององคการและบุคคลเขาดวยกัน หรือยึดสถานการณเปนหลัก พฤติกรรมที่แสดงออกของผูนําจะ
ปรากฏออกมาในรูปของความคิดริเร่ิม การใหการชวยเหลือ การปรับปรุงแกไข การใหการยอมรับ
นับถือ การพูดโนมนาวจิตใจ การประสานงาน การเปลี่ยนแปลง การเขาสังคมไดดี และตอง
ประพฤติตนใหเปนแบบอยางที่ดีกับคนในกลุมหรือในองคการดวย 
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2.  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 2.1 ความหมายของการมีสวนรวม 
 การมีสวนรวมไมสามารถใหคําจํากัดความไดอยางเฉพาะเจาะจง  เพราะขึ้นอยูกับกรอบ
แนวคิดของการมีสวนรวม เปาหมายและกระบวนการของการพัฒนาแตละงานหรือโครงการ โดยมี
นักวิชาการไดใหความหมายไวหลากหลายพอสรุปไดดังนี้ 
 เฮิรซ  (ศิริกาญจน  โกสุมภ.  2542 : 17 ; อางอิงจาก Hirsch.  1990.  Development 
Dilemmas in Rural Thailand.  p.229) เห็นวาการมี สวนรวม หมายถึง การทําใหบุคคลที่ถูกกีดกัน
ออกไปใหเขามามีสวนรวมในการที่จะไดรับประโยชนจาก ทรัพยกรและสังคมรวมกัน การรวมตัว
กันเพื่อรวมกันพัฒนาจะเปนวิถีทางที่สงผลตอความเปนอยูของผูเกี่ยวของทั้งหมด 
 โคเฮน และอัพฮอฟ (Cohen & Uphop 1977 : 6) ใหความหมายของการมีสวนรวมใน
ทัศนะของการพัฒนาวา การมีสวนรวมจะตองประกอบดวยการมีสวนเกี่ยวของ 4 ประการ ไดแก มี
สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจวาจะทําอยางไรและทําดวยวิธีอยางไร  มีสวนรวมในการดําเนิน
โครงการ  มีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนอันเกิดจากโครงการ/กิจกรรม และมีสวนรวมใน
การประเมินผลโครงการ/กิจกรรม 
 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหผูเกี่ยวของ
ในการกําหนดแนวทางทั้งทางตรงและทางออม ในลักษณะของการรวมรับรู รวมคิด รวมทํา 
ตลอดจนติดตามผลการดําเนินงานนั้นดวย 
 2.2 ลักษณะการมีสวนรวม 
 ลักษณะการมีสวนรวมนั้นนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดไวดังนี้ 
 อารนสไตน (Arnstein.  1969 : 216) แบงการมีสวนรวมออกเปนบันได 8 ขั้นของการมี
สวนรวม ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1-2 รวมเรียกวาการมีสวนรวมเทียม หรือการไมมีสวนรวม หมายถึงผูมีสวน
เกี่ยวของยังไมไดเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางแทจริง 
 ขั้นที่ 3-5 รวมเรียกวาการมีสวนรวมระดับพิธีกรรมหรือการมีสวนรวมบางสวน หมายถึง 
เปดโอกาสใหผูมีสวนเกี่ยวของเขาไปมีสวนรวมไดในบางสวนบางเรื่องเทานั้นเพราะบางสวนผูมี
อํานาจสงวนเอาไว แตก็นับวายังดีกวา ขั้นที่ 1-2 
 ขั้นที่ 6-8 รวมเรียกวาการมีสวนรวมระดับอํานาจเปนของผูมีสวนเกี่ยวของ  ซ่ึงเปนระดับ
ที่ผูมีสวนเกี่ยวของมีสวนรวมในการตัดสินใจมาก ซ่ึงพัฒนามาจากขั้นที่ 6,7 จนถึงขั้นที่ 8 ขั้น
ควบคุมโดยผูมีสวนเกี่ยวของเปนการใชอํานาจตัดสินใจของผูมีสวนเกี่ยวของ โดยผนตัวแทนหรือ
เปนผูใชอํานาจนั้นเอง 
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 โคเฮน และอัพฮอฟ (Cohen & Uphop.  1980 : 219-222) ไดแบงขั้นตอนการมีสวนรวม
ออกเปน 4 ขั้นตอน คือ 
 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) ประการแรกที่สุดที่จะตองกระทํา
คือ การกําหนดความตองการและจัดลําดับความสําคัญ ตอจากนั้นก็เลือกนโยบายและประชากรที่
เกี่ยวของ การตัดสินใจในชวงเริ่มตน การตัดสินใจในชวงดําเนินการวางแผนและการตัดสินใจ
ในชวงการปฏิบัติตามแผนที่วางไว 
 2.  การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบดวยการสนับสนุนดาน
ทรัพยากร การบริหาร และการประสานความรวมมือ ในสวนที่เปนองคประกอบของการดําเนินงาน
โครงการนั้นจะไดคําถามที่วา ใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบาง และจะทําประโยชนได
โดยวิธีใด เชนการชวยเหลือดานทรัพยากร การบริหารงานและประสานงานและการขอความ
ชวยเหลือ เปนตน 
 3.  การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ในสวนที่เกี่ยวของกับผลประโยชนนั้น
นอกจากความสําคัญของผลประโยชนในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแลว ยังจะตองพิจารณาถึงการ
กระจายผลประโยชนภายในกลุมดวย ผลประโยชนของโครงการนี้รวมถึงผลประโยชนในทางบวก
และผลที่เกิดขึ้นในทางลบที่เปนผลเสียของโครงการ ซ่ึงจะเปนประโยชนและเปนโทษตอบุคคล
และสังคมดวย 
 4.  การมีสวนรวมในการประเมินผล(Evaluation) การมีสวนรวมในการประเมินผลนั้น        
ส่ิงสําคัญที่จะตองสังเกตก็คือความเห็น (Views) ความชอบ (Preferences) และความคาดหวัง 
(Expectation) ซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุมตางๆได 
 ชูชาติ   พวงสมจิตร (2540 : 28-29) ไดจําแนกการมีสวนรวมออกเปน 11 มิติ คือ 
 1.  จําแนกตามกิจกรรมในการมีสวนรวม การพิจารณาการมีสวนรวมในมิตินี้ จะ
เกี่ยวของกับเรื่องตอไปนี้ คือการมีสวนรวมในการริเร่ิมโครงการ การมีสวนรวมในการดําเนิน
โครงการและการมีสวนรวมในการสนับสนุนโครงการ 
 2.  จําแนกตามประเภทของกิจกรรม หรือข้ันตอนของการมีสวนรวมซึ่งประกอบดวย
ขั้นตอน 4 ขั้นตอนคือ การมีสวนรวมในการริเร่ิมงาน/โครงการ การมีสวนรวมในขั้นตอนการ
วางแผน การมีสวนรวมในขั้นดําเนินโครงการ และการมีสวนรวมในขั้นประเมินผลโครงการ 
 3.  จําแนกตามระดับความสมัครใจในการเขารวม แบงระดับของความสมัครใจออกเปน       
3 ระดับดังนี้ การมีสวนรวมโดยสมัครใจ การมีสวนรวมโดยการชักนํา การมีสวนรวมโดยการบังคับ  
 4.  จําแนกตามวิธีของการมีสวนรวม แบงออกเปน 2 วิธีคือ การมีสวนรวมโดยตรงและ
การมีสวนรวมโดยออม 
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 5.  จําแนกตามระดับความเขมขนของการมีสวนรวม แบงระดับความเขมในการมีสวน
รวมออกเปน 3 ระดับ คือระดับของการมีสวนรวมเทียม ระดับของการมีสวนรวมเพียงบางสวนและ
ระดับของการมีสวนรวมที่แทจริง 
 6.  จําแนกตามระดับความถี่ของการมีสวนรวม เปนการพิจารณาจากจํานวนของผูที่เขา
มามีสวนรวมและหรือจํานวนครั้งของผูที่เขามามีสวนรวม 
 7.  จําแนกตามประสิทธิผลของการมีสวนรวม แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ การมีสวน
รวมที่มีประสิทธิผล หมายถึง การมีสวนรวมที่ผูเขามามีสวนรวมเขาใจวัตถุประสงคของโครงการ
อยางชัดเจและการมีสวนรวมที่ไมมีประสิทธิผล หมายถึง การมีสวนรวมที่ผูเขามามีสวนรวมเขาใจ
วัตถุประสงคของโครงการเพียงบางสวน 
 8.  จําแนกตามพิสัยของกิจกรรม แบงออกเปน 2 ระดับ คือการมีสวนรวมอยางตอเนื่อง
และการมีสวนรวมเปนชวงๆ 
 9.  จําแนกตามระดับขององคการ แบงออกเปน 3 ระดับ คือ การมีสวนรวมในระดับลาง
ขององคการ  การมีสวนรวมในระดับกลางขององคการ  และการมีสวนรวมในระดับสูงขององคการ   
 10.  จําแนกตามประเภทของผูมีสวนรวม แบงออกเปน 4  ประเภท  คือผูที่อาศัยอยูใน
ทองถ่ิน ผูนําทองถ่ิน เจาหนาที่ของรัฐและคนตางชาติ 
 11.  จําแนกตามลักษณะของการวางแผน แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ การวางแผนจากบน
ลงลาง  และการวางแผนจากลางขึ้นบน 
 จากลักษณะการมีสวนรวม สรุปไดวา ลักษณะของการมีสวนรวมนั้น บุคคลที่เกี่ยวของ
ในองคกรควรมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกและกําหนดนโยบาย วางแผน การจัดสรรทรัพยากร 
การปฏิบัติ การประสานงาน ตลอดจนการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยสามารถแบงการมี
สวนรวมได 5 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับ รวมทํา รวมคิด รวมตัดสินใจ หรือ ระดับการมีสวนรวมมากที่สุด  หมายถึง มีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็น ใหขอเสนอแนะและรวมทํา 
 ระดับ รวมคิด รวมตัดสินใจ หรือ ระดับการมีมีสวนรวมมาก  หมายถึง มีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็น ใหขอเสนอแนะ และรวมตัดสินใจแตไมไดรวมทํา 
 ระดับ รวมทํา หรือ ระดับการมีสวนรวมปานกลาง  หมายถึง มีสวนรวมในการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษา  ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 ระดับ รวมรับรู หรือ ระดับการมีสวนรวมนอย  หมายถึง  มีสวนรับรู รับทราบ การมีสวน
รวมในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา แตไมมีสวนรวมในการทําและคิด 
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 ระดับ ไมมีสวนรวม หรือ ระดับการมีสวนรวมนอยที่สุด หมายถึงไมมีสวนรวมในการ 
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
 
3.  การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 
 3.1 พระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 
  พระราราชบัญญัติตราขึ้นไวโดยคําแนะนําและยินยอมของสภานิติบัญญัติแหงชาติ  
ดังตอไปนี้ 
 มาตรา  1  พระราชบัญญัตินี้เรียกวา  “พระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551” 
 มาตรา  2  พระราชบัญญัตินี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา
เปนตนไป 
 มาตรา  3  พระราชบัญญัตินี้ไมใชบังคับกับการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยซ่ึงดําเนินการโดยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน   ตามกฎหมายที่ เกี่ยวกับ
สถาบันอุดมศึกษาที่ไดบัญญัติไวแลว 
 มาตรา  4  ในพระราชบัญญัตินี้ 
 “การศึกษานอกระบบ”  หมายความวา  กิจกรรมการศึกษาที่มีกลุมเปาหมายผูรับบริการ
และวัตถุประสงคของการเรียนรูที่ชัดเจน  มีรูปแบบ  หลักสูตร  วิธีการจัดและระยะเวลาเรียนหรือ
ฝกอบรมที่ยืดหยุนและหลากหลายตามสภาพความตองการและศักยภาพในการเรียนรูของ
กลุมเปาหมายนั้น  และมีวิธีการวัดผลและประเมินผลการเรียนรูที่มีมาตรฐานเพื่อรับคุณวุฒิทาง
การศึกษา  หรือเพื่อจัดระดับผลการเรียนรู 
 “การศึกษาตามอัธยาศัย”  หมายความวา  กิจกรรมการเรียนรูในวิถีชีวิตประจําวันของ
บุคคล  ซ่ึงบุคคลสามารถเลือกที่จะเรียนรูไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  ตามความสนใจ  ความ
ตองการ  โอกาส  ความพรอม  และศักยภาพในการเรียนรูของแตละบุคคล 
 “สถานศึกษา”  หมายความวา  สถานศึกษาที่จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยในสํานักงานสงเสรมิการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 “ภาคีเครือขาย”  หมายความวา  บุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  องคกรชุมชน  องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และ
องคกรอื่น  รวมทั้งสถานศึกษาอื่นที่มิไดสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยที่มีสวนรวม  หรือมีวัตถุประสงคในการดําเนินงานการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย 
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 “คณะกรรมการ”  หมายความวา  คณะกรรมการสงเสริมสนับสนุนและประสานความ
รวมมือการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ 
 “สํานักงาน”  หมายความวา  สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
 “รัฐมนตรี”  หมายความวา  รัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 
 มาตรา  5  เพื่อประโยชนในการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษา  ใหบุคคลไดรับ
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอยางทั่วถึงและมีคุณภาพตามกฎหมายวาดวย
การศึกษาแหงชาติ  โดยใหบุคคลซึ่งไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไปแลว  หรือไมก็ตามมีสิทธิไดรับ
การศึกษาในรูปแบบการศึกษานอกระบบ  หรือการศึกษาตามอัธยาศัยไดแลวแตกรณี  ตามกระบวนการ
และการดําเนินการที่ไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้ 
 มาตรา  6  การสงเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
ใหยึดหลักดังตอไปนี้ 
 (1) การศึกษานอกระบบ 
                    (ก) ความเสมอภาคในการเขาถึงและไดรับการศึกษาอยางกวางขวาง  ทั่วถึง  เปนธรรม  
และมีคุณภาพเหมาะสมกับสภาพชีวิตของประชาชน 
  (ข)  การกระจายอํานาจแกสถานศึกษาและการใหภาคีเครือขายมีสวนรวมในการจัดการ
เรียนรู 
 (2)  การศึกษาตามอัธยาศัย 
  (ก)  การเขาถึงแหลงการเรียนรูที่สอดคลองกับความสนใจและวิถีชีวิตของผูเรียน 
ทุกกลุมเปาหมาย 
  (ข)  การพัฒนาแหลงการเรียนรูใหมีความหลากหลายทั้งสวนที่เปนภูมิปญญาทองถ่ิน  
และสวนที่นําเทคโนโลยีมาใชเพื่อการศึกษา 
  (ค)  การจัดกรอบหรือแนวทางการเรียนรูที่เปนคุณประโยชนตอผูเรียน 
 มาตรา  7  การสงเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบ  ใหดําเนินการเพื่อเปาหมายใน
เร่ืองดังตอไปนี้ 
 (1)   ประชาชนไดรับการศึกษาอยางตอเนื่อง  เพื่อพัฒนาศักยภาพกําลังคนและสังคม  ที่ใช
ความรู  และภูมิปญญาเปนฐานในการพัฒนา  ทั้งดานเศรษฐกิจ  สังคม  ส่ิงแวดลอม  ความมั่นคง  
และคุณภาพชีวิต  ทั้งนี้ตามแนวทางการพัฒนาประเทศ 
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 (2) ภาคีเครือขายเกิดแรงจูงใจและมีความพรอมในการมีสวนรวมเพื่อจัดกิจกรรม
การศึกษา 
 มาตรา  8  การสงเสริมและสนับสนุนการศึกษาตามอัธยาศัย  ใหดําเนินการเพื่อเปาหมาย
ในเรื่องดังตอไปนี้ 
 (1)  ผูเรียนไดรับความรูและทักษะพื้นฐานในการแสวงหาความรูที่จะเอื้อตอการเรียนรู
ตลอดชีวิต 
 (2) ผูเรียนไดเรียนรูสาระที่สอดคลองกับความสนใจและความจําเปนในการยกระดับ
คุณภาพชีวิต  ทั้งในดานการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคมและวัฒนธรรม 
 (3) ผูเรียนสามารถนําความรูที่ไดรับไปใชประโยชนและเทียบโอนผลการเรียนกับ
การศึกษาในระบบและการศึกษานอกระบบ 
 มาตรา  9  ใหกระทรวงศึกษาธิการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย  โดยใหความสําคัญแกผูเกี่ยวของตามบทบาทและหนาที่ดังตอไปนี้ 
 (1)   ผูเรียนซึ่งเปนผูที่ไดรับประโยชน  มีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและสามารถ 
เลือกรับบริการไดหลากหลายตามความตองการของตนเอง 
 (2)  ผูจัดการเรียนรูสําหรับการศึกษานอกระบบ  และผูจัดแหลงการเรียนรูสําหรับ
การศึกษาตามอัธยาศัย  มีการดําเนินการที่หลากหลายตามศักยภาพเพื่อตอบสนองความตองการของ
ผูเรียน  โดยบูรณาการความรู  ปลูกฝงคุณธรรม  และคานิยมที่ดีงาม 
 (3)  ผูสงเสริมและสนับสนุน  ซ่ึงเปนผูที่เอื้อประโยชนใหแกผูเรียนและผูจัดการเรียนรูมี
การดําเนินการที่หลากหลายเพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 มาตรา 10 เพื่อประโยชนในการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและการศกึษา
ตามอัธยาศัย  สวนราชการหนวยงานของรัฐที่เกี่ยวของและภาคีเครือขาย  อาจดําเนินการสงเสริม
และสนับสนุนในเรื่องดังตอไปนี้ 
 (1) ส่ือและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาที่จําเปนสําหรับการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย  และการชวยเหลือดานการเงินเพื่อการจัดการศึกษานอกระบบ 
 (2) การจัดการศึกษา  การพัฒนาวิชาการและบุคลากร  การใชประโยชนจากทรัพยากร
เพื่อการศึกษา  และการยกยองประกาศเกียรติคุณสําหรับผูจัดการเรียนรูการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย 
 (3)  สิทธิประโยชนตามความเหมาะสมใหแกผูสงเสริมและสนับสนุนการศึกษานอก
ระบบ 
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 (4)  การสรางและพัฒนาแหลงการเรียนรูที่หลากหลายเพื่อใหผูเรียนของการศึกษาตาม
อัธยาศัยสามารถเขาถึงไดตามความเหมาะสม 
 (5)  ทรัพยากรอื่นที่เกี่ยวของกับการดําเนินการเพื่อใหบุคคลและชุมชนไดเรียนรูตาม 
ความสนใจ  และความตองการที่สอดคลองกับความจําเปนในสังคมของการศึกษาตามอัธยาศัย 
 หลักเกณฑ  วิธีการ  และเงื่อนไขในการสงเสริมและสนับสนุนตามวรรคหนึ่งใหเปนไป
ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา  11  เพื่อประโยชนในการจัดและพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย  ใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐที่เกี่ยวของรวมมือกับภาคีเครือขายเพื่อดําเนินการใน
เร่ืองดังตอไปนี้ 
 (1) จัดใหมีโครงสรางพื้นฐานเพื่อการเรียนรู  เชน  แหลงการเรียนรู  ศูนยการเรียนชุมชน  
ส่ือและเทคโนโลยีที่หลากหลายเพื่อใหผูเรียนมีโอกาสเขาถึงการเรียนรู 
 (2) สงเสริมและสนับสนุนการดําเนินงานของภาคีเครือขาย  เพื่อใหเกิดความรวมมือและ
การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 (3)  สงเสริมและสนับสนุนใหภาคีเครือขาย  ไดรับโอกาสในการจัดสรรทรัพยากรและ
เขาถึงแหลงเงินทุนเพื่อการดําเนินงาน 
 มาตรา  12  เพื่อประโยชนในการดําเนินการตามพระราชบัญญัตินี้  ใหคณะกรรมการ 
มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
 (1) กําหนดนโยบายและแผนการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยที่สอดคลองกับแผนการศึกษาแหงชาติและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ 
 (2) กําหนดแนวทางการดําเนินงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (3)  สงเสริมและสนับสนุนการประสานงานระหวางสวนราชการ  รัฐวิสาหกิจ  และ
ภาคเอกชน  ทั้งในประเทศและตางประเทศเพื่อการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
 (4)  เสนอแนะตอรัฐมนตรีในการจัดทําและการพัฒนาระบบการเทียบโอนผลการเรียน
จากการเรียนรูในการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (5)  ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่พระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่นบัญญัติใหเปนอํานาจหนาที่
ของคณะกรรมการหรือตามที่คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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 มาตรา   13  ใหคณะกรรมการแต งตั้ งคณะอนุกรรมการขึ้ นคณะหนึ่ ง   เ รี ยกว า  
“คณะอนุกรรมการภาคีเครือขาย” ที่ประกอบดวยภาคสวนตาง ๆ ของสังคมที่เขามามีสวนรวมในการ
สงเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 จํานวนอนุกรรมการ  คุณสมบัติ  หลักเกณฑ  วีการ  ไดมาของประธานและอนุกรรมการ  
วาระการดํารงตําแหนงและการพนจากตําแหนง  รวมทั้งอํานาจหนาที่ของคณะอนุกรรมการ 
ภาคีเครือขายใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา  14  ใหมีสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยขึ้นใน
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  เรียกโดยยอวา  “สํานักงาน กศน.”  โดยมีเลขาธิการสํานักงาน
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  เรียกโดยยอวา  “เลขาธิการ กศน.”  ซ่ึงมี
ฐานะเปนอธิบดีและเปนผูบังคับบัญชาขาราชการ   พนักงานและลูกจาง   และรับผิดชอบ 
การดําเนินงานของสํานักงาน 
 สํานักงานมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
 (1)  เปนหนวยงานกลางในการดําเนินการ  สงเสริม  สนับสนุน  และประสานงาน
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  และรับผิดชอบงานธุรการของคณะกรรมการ 
 (2)   จัดทําขอเสนอแนะ  นโยบาย  ยุทธศาสตร  แผน  และมาตรฐานการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยตอคณะกรรมการ 
 (3)   สงเสริม  สนับสนุน  และดําเนินการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ  การวิจัย  การพัฒนา
หลักสูตรและนวัตกรรมทางการศึกษา  บุคลากร  และระบบขอมูลสารสนเทศที่เกี่ยวของกับ
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (4)   สงเสริม  สนับสนุน  และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน  การเทียบโอนความรูและ
ประสบการณ  และการเทียบระดับการศึกษา 
 (5)   สงเสริม  สนับสนุน  และประสานงานใหบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  องคกรชุมชน  
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  
และองคกรอื่นรวมตัวกันเปนภาคีเครือขาย  เพื่อเสริมสรางความเขมแข็งในการดําเนินงานการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (6)  จัดทําขอเสนอแนะเกี่ยวกับใชประโยชนเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสารสถานีวิทยุโทรทัศนเพื่อการศึกษา  วิทยุชุมชน  ศูนยวิทยาศาสตรเพื่อการศึกษา  หองสมดุ
ประชาชน  พิพิธภัณฑ  ศูนยการเรียนชุมชน  และแหลงการเรียนรูอ่ืนเพื่อสงเสริมการเรียนรูและ 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตอยางตอเนื่องของประชาชน 
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 (7)   ดําเนินการเกี่ยวกับการติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมินผลการดําเนินงานการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (8)   ปฏิบัติงานอื่นใดตามพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่นที่บัญญัติใหเปนอํานาจหนาที่
ของสํานักงาน  หรือตามที่รัฐมนตรีมอบหมาย 
 มาตรา  15  ใหมีคณะกรรมการสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดทุกจังหวัดดังตอไปนี้ 
 (1)   ในกรุงเทพมหานคร  ใหมีคณะกรรมการสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย  ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร  เปนประธานกรรมการ  
ปลัดกรุงเทพมหานคร  เลขาธิการ กศน.  ผูแทนกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง 
ของมนุษย  ผูแทนกระทรวงมหาดไทย  ผูแทนกระทรวงแรงงาน  ผูแทนกระทรวงสาธารณสุข  และ
ผูทรงคุณวุฒิซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้งจํานวนแปดคนเปนกรรมการ  ซึ่งในจํานวนนี้จะตองแตงตั้งจาก
ผูปฏิบัติงานในภาคเอกชนที่เกี่ยวของกับงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจํานวน
ไมนอยกวาหาคน  และใหผูอํานวยการสํานักงาน กศน. กทม. เปนกรรมการและเลขานุการ 
 (2) ในจังหวัดอื่น ใหมีคณะกรรมการสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอัธยาศัยจังหวัด  ประกอบดวย  ผูวาราชการจังหวัดเปนประธานกรรมการ  ปลัดจังหวัด   
เกษตรจังหวัด  สาธารณสุขจังหวัด  แรงงานจังหวัด  พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยจังหวัด  
นายกองคการบริหารสวนจังหวัด  และผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้งจํานวนแปดคนเปนกรรมการ  
ซ่ึงในจํานวนนี้จะตองแตงตั้งจากผูปฏิบัติงานในภาคเอกชนที่เกี่ยวของกับงานการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยในพื้นที่ของจังหวัดจํานวนไมนอยกวาหาคน  และผูอํานวยการสํานักงาน 
กศน. จังหวัด  เปนกรรมการและเลขานุการ 
 คุณสมบัติ  วาระการดํารงตําแหนง  การพนจากตําแหนงของกรรมการผูทรงคุณวุฒิและ 
การประชุมของคณะกรรมการตามวรรคหนึ่ง  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา  16  คณะกรรมการสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
กรุงเทพมหานคร  และคณะกรรมการสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัด  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
 (1)   ใหคําปรึกษาและรวมมือในการพัฒนาการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยกับภาคีเครือขาย 
 (2)   สงเสริมและสนับสนุนภาคีเครือขาย  เพื่อจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยใหสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานที่คณะกรรมการกําหนด 
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 (3)   ติดตามการดําเนินการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยของ
สถานศึกษาและหนวยงานที่จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  ใหมีคุณภาพและ
มาตรฐานตามที่กําหนดและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาของประเทศรวมทั้งความตองการ 
เพื่อการพัฒนาของทองถ่ิน 
 (4)   ปฏิบัติงานอื่นตามที่คณะกรรมการมอบหมาย 
 มาตรา  17  ใหมีสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ทุกจังหวัด  ดังตอไปนี้ 
 (1)   ในกรุงเทพมหานคร  ใหมีสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยกรุงเทพมหานคร  เรียกโดยยอวา  “สํานักงาน กศน. กทม.”  เปนหนวยงานในสังกัดของ
สํานักงานและเปนหนวยงานการศึกษาตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครุและบุคลากร
ทางการศึกษา  ทําหนาที่เปนหนวยงานธุรการของคณะกรรมการสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร  และมีอํานาจหนาที่บริหารการจัดการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยภายในกรุงเทพมหานคร 
 (2)   ในจังหวัดอื่น  ใหมีสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัด  เรียกโดยยอวา  “สํานักงาน กศน. จังหวัด” เปนหนวยงานในสังกัดของสํานักงานและเปน
หนวยงานการศึกษาตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครุและบุคลากรทางการศึกษา ทําหนาที่
เปนหนวยงานธุรการของคณะกรรมการสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัด และมีอํานาจหนาที่บริหารการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยภายใน
จังหวัด 
 ใหหนวยงานการศึกษาตามวรรคหนึ่ง  มีผูอํานวยการเปนผูบังคับบัญชาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสํานักงาน กศน. กทม. หรือสํานักงาน กศน. จังหวัด  แลวแตกรณี  
รวมทั้งเปนผูบังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสถานศึกษาที่อยูในพื้นที่
ที่รับผิดชอบและมีฐานะเปนผูบริหารการศึกษาตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ตลอดจนรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของหนวยงาดังกลาว 
 มาตรา  18  ใหสถานศึกษาทําหนาที่สงเสริม  สนับสนุน  ประสานงาน  และจัดการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยรวมกับภาคีเครือขาย 
 การดําเนินงานของสถานศึกษาตามวรรคหนึ่ง  อาจจัดใหมีศูนยการเรียนชุมชนเปน 
หนวยจัดกิจกรรมและสรางกระบวนการเรียนรูของชุมชนก็ได 
 การจัดตั้ง  ยุบ  เลิก  รวมการกําหนดบทบาท  อํานาจและหนาที่ของสถานศึกษาตามวรรค
หนึ่งใหเปนไปตามที่รัฐมนตรีประกาศกําหนด 
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 มาตรา  19  ใหสถานศึกษาแตละแหงมีคระกรรมการสถานศึกษา 
 จํานวนกรรมการ  คุณสมบัติ  หลักเกณฑ  วิธีการไดมาของปรานและกรรมการ  วาระ 
การดํารงตําแหนงและการพนจากตําแหนง  รวมทั้งอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา 
ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
 มาตรา  20  ใหสํานักงานจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษานอกระบบซึ่งเปน
ระบบการประกันคุณภาพภายในสําหรับสถานศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐานสอดคลองกับ
กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ 
 ใหสถานศึกษาดําเนินการประกันคุณภาพภายในใหสอดคลองกับระบบ  หลักเกณฑ  และ
วิธีการประกันคุณภาพภายใน  โดยไดรับความรวมมือ  สงเสริม  และสนับสนุนจากภาคีเครือขาย
และสํานักงาน 
 ระบบ  หลักเกณฑ  และวิธีการประกันคุณภาพภายในใหเปนไปตามที่กําหนดใน
กฎกระทรวง 
 มาตรา  21  ใหสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนปรับเปลี่ยนภารกิจมาเปน
สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  และใหผูอํานวยการสํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนซึ่งดํารงตําแหนงอยูในวันที่พระราชบัญญัตินี้ประกาศใน 
ราชกิจจานุเบกษา  ปฏิบัติหนาที่เลขาธิการ กศน. จนกวาจะมีการแตงตั้งเลขาธิการ กศน. ขึ้นใหม  
ตามพระราชบัญญัตินี้  ทั้งนี้  ตองไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวันนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 
 ใหคณะกรรมการสงเสริมสนับสนุนและประสานความรวมมือการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  ซ่ึงดํารง
ตําแหนงอยูในวันที่พระราชบัญญัตินี้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา  คงมีฐานะเปนคณะกรรมการ
ดังกลาวตอไป  และปฏิบัติหนาที่ตามพระราชบัญญัตินี้จนกวาจะไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการ
ดังกลาวขึ้นใหมเพื่อดําเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ 
 มาตรา  22  ใหเลขาธิการ กศน. แตงตั้งผูบริหารสถานศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 
คนหนึ่งปฏิบัติหนาที่ผูอํานวยการสํานักงาน กศน. กทม. จนกวาจะมีการแตงตั้งผูอํานวยการ
สํานักงาน กศน. กทม. ขึ้นใหมตามพระราชบัญญัตินี้ 
 ใหผู อํานวยการศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดซึ่งดํารงตําแหนงอยูในวันที่
พระราชบัญญัตินี้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาปฏิบัติหนาที่ผูอํานวยการสํานักงาน กศน. จังหวัด 
จนกวาจะมีการแตงตั้งผูอํานวยการสํานักงาน กศน. จังหวัดขึ้นใหมตามพระราชบัญญัตินี้ 
 การดําเนินการแตงตั้งตามวรรคหนึ่งและวรรคสองตองดําเนินการใหแลวเสร็จภายใน 
หนึ่งรอยแปดสิบวันนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 
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 มาตรา  23  ใหรัฐมนตรีจัดทําบัญชีรายช่ือสถานศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  สํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการ  ที่มีความพรอมในการ
ปฏิบัติภารกิจของสถานศึกษาตามที่กําหนดในพระราชบัญญัตินี้  และประกาศรายชื่อสถานศึกษา
ดังกลาวในราชกิจจานุเบกษาภายในเกาสิบวันนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 
 ใหถือวาสถานศึกษาตามบัญชีรายช่ือที่รัฐมนตรีประกาศกําหนดตามวรรคหนึ่งเปน
สถานศึกษาตามพระราชบัญญัตินี้ 
 มาตรา  24  ใหนํากฎกระทรวง  ขอบังคับ  ระเบียบ  ประกาศและคําสั่งเกี่ยวกับการจัดการศึกษา
นอกโรงเรียนที่ใชบังคับอยูในวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับมาใชบังคับโดยอนุโลมจนกวาจะไดมี
กฎกระทรวง  ขอบังคับ  ระเบียบ  และประกาศที่ออกตามพระราชบัญญัตินี้  ทั้งนี้  ตองไมเกินสองป
นับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 
 มาตรา  25  ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้และ 
มีอํานาจออกกฎกระทรวงและประกาศเพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ 
 กฎกระทรวงและประกาศนั้น  เมื่อไดประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลวใหใชบังคับได 
 3.2 ความหมายและแนวคิดของการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2544 : 5) ไดใหแนวคิดของการศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอัธยาศัยวา  การศึกษาไมไดเร่ิมตนและสิ้นสุดที่การศึกษาในระบบโรงเรียน   
หากครอบคลุมไปถึงการเรียนรูที่ไดรับตั้งแตแรกเกิดไปจนถึงการเรียนรูในชวงสุดทายของชีวิต  
“จากเปลถึงหลุมฝงศพ”  (From  cradle  to  grave)  บุคคลในสังคมจําเปนตองไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง  โดยไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่จําเปนในการดํารงชีวิตสังคมและการศึกษาตอ  เนื่องจาก
การศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งเปนการศึกษาชนิดที่พัฒนาเพิ่มพูนความรูและประสบการณอยูตลอดเวลา  
และเพียงพอที่จะใหบุคคลสามารถปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  ไมวาจะเปนดาน
อาชีพ  การงาน  วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  เศรษฐกิจ  สังคม  วัฒนธรรม  และการปกครองใน
วิถีทางที่สอดคลองกับวิถีชีวิตของแตละคน  เพื่อบุคคลนั้นสามารถดํารงชีวิตอยูไดอยางมีความสุข
และมีคุณภาพ  วิธีการศึกษาใชทั้งการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย  การเรียนรูเกิดไดทุกคนทุกแหงไมจํากัดเวลาและสถานที่ 
 “การศึกษานอกระบบ”  บางที่เรียกวา  “การศึกษานอกโรงเรียน” หรือ “การศึกษาอรูปนัย”  
ดังที่คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเคยใชมาแลว  บางประเทศใชคําวา  “การศึกษา
ผูใหญ”  (Adult  education)  ซ่ึงหมายถึง  กิจกรรมการศึกษาทุกประเภทที่จัดขึ้นสําหรับประชาชน
วัยผูใหญที่อยูนอกระบบโรงเรียน  แตตอมาหลายประเทศก็ตระหนักวาบริการการศึกษาผูใหญ 
ที่จัดขึ้นนอกระบบโรงเรียนนั้น  ไมสามารถครอบคลุมถึงเด็กและเยาวชนที่พลาดโอกาสทาง



 57

การศึกษาในระบบโรงเรียนจึงไดคิดชื่อ การศึกษานอกระบบโรงเรียน  (Non formal  education)  
ขึ้นมา  เพื่อใหสามารถจัดบริการไดครอบคลุมบุคคลทุกชวงอายุ  ดังนั้นคําวา  การศึกษานอกระบบ
จึงเปนคําที่นํามาใชในหลาย ๆ ประเทศ  รวมทั้งประเทศไทยดวย  (กรมการศึกษานอกโรงเรียน. 
2544 : 4)  เมื่อเราพูดถึง  “การศึกษา”  เรามักไปผูกติดกับการศึกษาในโรงเรียน  ดังนั้นจึงตอง
ระมัดระวังในการกําหนดคํานิยามเพื่อหลีกเลี่ยงการเขาใจผิด  หากใชมิติตาง ๆ ซ่ึงเปนบริบท 
ของการศึกษานอกระบบก็อาจอธิบายไดใน  6  มิติ  คือ 
 1.   ผูเรียนเปนศูนยกลาง  (Learner – cengered) 
 2.   หลักสูตรที่เปนทางเลือกหลากหลายและยืดหยุน  (Cafeteria  curriculum) 
 3.   ความสัมพันธอยางเปนกันเองของมนุษยเปนสิ่งจําเปน (Informal human 
relationships  are  essential) 
 4.   การพึ่งพิงทรัพยากรในทองถ่ิน  (Reliance  on  local  resource) 
 5.   การนําไปใชประโยชนไดในทันที  (Immediate usefulness) 
 Coombs ไดนิยาม  “การศึกษานอกระบบ”  วา  เปนกิจกรรมทางการศึกษาที่จัดไว 
นอกระบบปกติที่ดําเนินการอยูโดยอาจจัดแยกไปตางหากหรือจัดใหเปนสวนหนึ่งที่สําคัญ 
ของกิจกรรมที่ใหญกวา  ทั้งนี้โดยมีวัตถุประสงคที่จะตอบสนองความตองการและความสนใจใน
การเรียนรูของกลุมเปาหมาย 
 สุมาลี  สังขศรี (2544 : 93) ไดอธิบาย  “การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน”  วาหมายถึง  
การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนปกติ  เพื่อใหบริการแกกลุมเปาหมายที่เปนประชากร
นอกโรงเรียน  ไดแก  ประชาชนกอนวัยเรียน  ประชากรที่อยูในวันเรียนแตพลาดโอกาสเขาศึกษา
ในระดับตาง ๆ  ตลอดจนประชากรที่มีอายุพนวัยเรียนในระบบโรงเรียนไปแลว  จนถึงผูสูงอายุ  
การจัดกิจกรรมการศึกษามีวัตถุประสงคในการเยนที่ชัดเจน  โดยมีกระบวนการจัดการเรียน 
การสอนที่ยืดหยุนและสอดคลองกับสภาพความตองการของกลุมเปาหมายที่หลากหลาย  มีความ
ยืดหยุนเนื่องหลักสูตร  เวลาเรียน  สถานที่เรียน  วิธีเรียน  ในดานผูเรียนไมมีขอจํากัดในดานอายุ  
อาชีพ   พนฐานของการศึกษา   เนนการเรียนเ ร่ืองที่ เปนสภาพปจจุบัน   เพื่ อแกปญหา 
ในชีวิตประจําวัน  หนวยงานที่จัดการศึกษานอกระบบ  มีทั้งหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน 
 กรมการศึกษานอกโรงเรียน  (2543 : 19) ไดมองทิศทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
เปนระบบการศึกษาที่คูขนานไปกับการศึกษาในระบบ ควรจะเนนกลุมเปาหมายที่แตกตางกัน 
ใหชัดเจน ไมควรใหโอกาสซ้ําซอนในกลุมเปาหมายที่อยูในระบบโรงเรียนอยูแลว การศึกษานอก
โรงเรียนควรเอาใจใสและใหบริการกลุมเปาหมายนอกระบบโรงเรียนใหเปนการศึกษาตลอดชีวิต 
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 ในมาตรา  15 (2)  แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  การศึกษา 
นอกระบบ  เปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย  รูปแบบ  วิธีการจัดการศึกษา  
ระยะเวลาของการศึกษา  การยัดและประเมินผล  ซ่ึงเปนเงื่อนไขสําคัญของการสําเร็จการศึกษา  
โดยเนื้อหาและหลักสูตรตองมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ 
ของบุคคลแตละกลุม  (สํานักงานการปฏิรูปการศึกษา. 2543 : 9) 
 สมบัติ  สุวรรณพิทักษ  (2543 : 120) ไดพูดถึงการศึกษานอกระบบวา เปนการศึกษา 
ที่เปนทางเลือกสําหรับผูพลาดโอกาสและผูดอยโอกาส การศึกษานอกระบบเปนการจัดการศึกษา
ตลอดชีวิต 
 โกวิท  วรพิพัฒน  (2533 : 11-20)  ใหความหมายการศึกษานอกระบบโรงเรียน  ไดแก  
กิจกรรมนักศึกษา  การฝกอบรม  หรือการเผยแพรตาง ๆ ที่ดําเนินการนอกระบบโรงเรียน  กิจกรรม
หรือโครงการตาง ๆ เหลานี้มักจะมีวัตถุประสงคที่เปล่ียนแปลงความรู  ความคิด  ทัศนคติ หรือ
ระบบการรับรูของบุคคล  การศึกษานอกระบบโรงเรียนอาจจะมีการกําหนดหลักสูตรและมีระเบียบ
ปฏิบัติตาง ๆ ทํานองเดียวกันกับการศึกษาในระบบ  แตการศึกษานอกระบบโรงเรียนอาจจะยืดหยุน
และเปดโอกาสไดวา  การศึกษานอกระบบโรงเรียนไดครอบคลุมกิจกรรมเปนจํานวนมาก  เชน  
การอบรมระหวางประจําการ  การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น  กิจกรรมสงเสริมตาง ๆ  การจัดทํา
เอกสารเผยแพร  การสาธิต  การศึกษานอกระบบโรงเรียนตองมองดูสังคมทุกสวนไมเพียงแตสวนที่
เจริญเติบโตมั่งคั่งขึ้น  ไดผลกําไรมากขึ้น  แตจะตองดูสวนที่คงที่  สวนที่ลาหลัง  เสื่อมโทรม  
ยากจน  เปนปญหาของสังคม 
 ศูนยการศึกษานอกโรงเรียนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (2544 : 11) ไดสรุปวา การจัด 
การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัยเพื่อชุมชน  นับวาเปนการศึกษาเพื่อชีวิต
โดยแท  เนื่องจากจะเนนการบูรณาการเนื้อหาวิชากับวิถีชีวิตของผูเรียนโดยยึดชุมชนเปนฐาน   
ในขณะเดียวกันจะกระจายอํานาจใหผูเรียน  ชุมชน  องคกรสวนทองถ่ินและผูที่เกี่ยวของทุกสวน 
ในชุมชนใหมามีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ  นับตั้งแตการกําหนดความตองการทางการศึกษา  
การจัดทําหลักสูตร  การออกแบบและกระบวนการเรียนรู  การบริหารจัดการและกิจกรรมอื่น ๆ   
ที่เหมาะสม  สอดคลองกับสภาพและความตองการของผูเรียนและชุมชนอยางแทจริง 
 การศึกษานอกโรงเรียนเปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนมาก  เพื่อใหตอบสนองตอความ
ตองการของกลุมเปาหมายและใหสอดคลองกับสภาพสังคมและสิ่งแวดลอม  ดังนั้นจึงมีความ
แตกตางจากการศึกษาในระบบโรงเรียนทั้งในดานวัตถุประสงค  กลุมเปาหมาย  รูปแบบการศึกษา  
ระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ  เนื้อหาหลักสูตร  วิธีการเรียนการสอน  ผูสอน  สถานที่ เรียน  
ระยะเวลาเรียน  การประเมินผลการเรียน  และหนวยงานผูรับผิดชอบในการจัดการศึกษานอกระบบ
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จะจัดบริการสําหรับกลุมเปาหมายทุกวัยโดยไมจํากัดอายุ  พื้นฐานการศึกษา  ประสบการณ  ผูสนใจ  
สามารถรับบริการไดทันทีที่มีความพรอมและมีความจําเปนตองหยุดพักไวกอนและกลับเขามาเรียน
ใหมไดเมื่อมีความตองการ  เนื้อหาหลักสูตรจะปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสภาพความตองการ 
ของผูเรียนและทองถ่ิน  เนื้อหาที่เกี่ยวของกันจริงและเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม  เพื่อใหผูเรียน
นําไปปรับใชในการดํารงชีวิต  สถานที่เรียนไมจําเปนตองเปนที่โรงเรียน  อาจจะเปนที่บานผูเรียน  
ศาลาวัด   ที่อานหนังสือหมูบาน   หรือที่ อ่ืน  ๆ  ที่สะดวกเหมาะสม   วิ ธีการเรียนการสอน 
และเวลาเรียนจะยืดหยุนตามความพรอมของครูและผูเรียน  การวัดประเมินผลอาจไมจําเปนตอง
เปนการสอน   อาจประเมินจากการเขารวมกิจกรรม   หนวยงานที่จัดการศึกษานอกระบบ 
ไมจําเปนตองเปนโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษาเทานั้น  อาจจะเปนหนวยงานตาง ๆ  ทั้งภาครัฐ  
เอกชน  หรือองคกรทองถ่ินก็ได  (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2536 : 63-65) 
   พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  หมวด  3  ระบบการศึกษา  มาตรา  15   
ไดอธิบายการศึกษานอกระบบเปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย  รูปแบบ  
วิธีการจัดการศึกษา  ระยะเวลาของการศึกษา  การวัดและการประเมินผล  ซ่ึงเปนเงื่อนไขสําคัญของ
การสําเร็จการศึกษา  โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมตอดคลองกับสภาพปญหา
และความตองการของบุคคลแตละกลุม  (กรมการศึกษานอกโรงเรียน.  2542 : 9) 
 สรุปแลว  การศึกษานอกระบบโรงเรียน  หมายถึง  มวลความรูประสบการณและกิจกรรม
การศึกษาในรูปแบบตาง ๆ  ที่จัดใหบริการแกประชาชนที่อยูนอกระบบโรงเรียน  ทั้งหมดไมวา 
จะอยูในวัยใด  มีอาชีพใด  มีประสบการณอยางไร  ซ่ึงบุคคลเหลานั้นอาจจะไมเคยไดศึกษาเลาเรียน
ในระบบโรงเรียนมากอนเลย  หรืออาจศึกษาจากในระบบโรงเรียนมาบางแตตองออกกลางคัน   
หรือจบประโยคแตไมมีโอกาสศึกษาตอดวยเหตุผลและความจําเปนตาง ๆ  การศึกษานอกระบบ
โรงเรียนมีจุดมุงหมายที่จะใหผูเรียนไดรับความรูทั้งในดานที่จะเปนพื้นฐานแกการดํารงชีวิต   
การอาน  การเขียน  การคิดคํานวณเบื้องตน  ความรูทางดานทักษะ  การประกอบอาชีพ  ตลอดจน
ดานความรูและขาวสารขอมูลที่เปนปจจุบันในดานตาง ๆ  เพื่อเปนพื้นฐานในการดําเนินชีวิต 
และปรับตัวใหเขากับสภาพสังคม  ส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาไดอยางเหมาะสม 
 3.3  ลักษณะสําคัญของการศึกษานอกระบบ 
 วิศนี  ศิลตระกูล  (2544 : 2-3) ไดกําหนดลักษณะสําคัญของการศึกษานอกระบบ ดังนี้ 
 1.   ผูเรียน  ผูเรียนในการศึกษานอกระบบไมมีการกําหนดเกณฑอายุเหมือนกับการศึกษา
ในระบบโรงเรียน  การเรียนขึ้นอยูกับความสมัครใจของผูเรียนเปนสําคัญ  ไมมีการบังคับผูเรียน 
ทุกเพศ  ทุกวัย  และทุกวุฒิ  สามารถสมัครเรียนไดตามความตองการและความสนใจที่ตนเอง 
มีตอวิชานั้น ๆ 
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 2.   ผูสอน  ผูสอนและบุคลากรการศึกษานอกระบบ  อาจจะเปนครูผูสอนที่มีความรู  
ความชํานาญ  และความเชี่ยวชาญในวิชาที่เรียนโดยตรง  หรือเปนผูที่มีประสบการณจากการ
ประกอบอาชีพของตนเองมาเปนวิทยากรและอาสาสมัคร 
 3.   หลักสูตรและเนื้อหาวิชา  หลักสูตรและเนื้อหาวิชาการศึกษานอกระบบยืดหยุนได
มาก  เนื้อหาสามารถปรับตามทองถ่ินและความสนใจของผูเรียน เชน วิชาถนอมอาหาร  การประกอบ
อาหารจะมีภาคทฤษฎี  ภาคปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งหรือทั้งสองอยางก็ได  อันยังผลใหหลักสูตรมี
การนําเทคโนโลยีเขามาชวยสอนบางและมากนอยตางกันไป  บางแหงจะเขมงวดการใชเทคโนโลยี 
มาชวย  เขมงวดเกี่ยวกับเวลาเรียนเวลาสอน  แตบางแหงจะไมเขมงวดในเรื่องเหลานี้ 
 4.   รูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบไมมีรูปแบบแนนอน  รูปแบบกาจัดการศึกษา
จะตองไปเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายตามวัตถุประสงคของผูจัดและผูรับบริการ 
 5.   การเรียนการสอน  วิธีการเรียนการสอนของการศึกษานอกระบบจะมีรูปแบบ
แตกตางกันไปตามความเหมาะสม  ความจําเปน  บางครั้งจะจัดการเรียนการสอนเปนชั้น  และ
บางครั้งจะไมเปนชั้นเรียนแตจัดในรูปกลุมพบปะสนทนา  การสาธิต  การฝกอบรม  การใช
โสตทัศนูปกรณและสื่อมวลชน  การศึกษาทางไกล  ฯลฯ 
 6.   สถานที่ที่จัดใหบริการการศึกษานอกระบบ  จะกระจายเปลี่ยนแปลงและโยกยาย 
ไปตามสถานที่ที่ อํานวยใหและเหมาะสมกับสภาพของทองถ่ิน  โดยอาจจะจัดขึ้นที่ศาลาวัด   
ช้ันเรียนของโรงเรียนภาคปกติ  ศูนยอนามัย  หองสมุดประชาชนอําเภอหรือจังหวัด  ที่อานหนังสือ
ประจําหมูบาน  ศูนยการเรียน  สถานประกอบการสนามกีฬา  ศาลาประชาคม  ใตรมไม  ฯลฯ 
 7.   ระยะเวลา ระยะเวลาเรียนของการศึกษานอกระบบขึ้นอยูกับชนิดและลักษณะของ
วิชา  รวมทั้งความสนใจของผูเรียนดวย  เชน  การเรียนวิชาตัดเย็บเสื้อผาในที่แหงหนึ่งอาจจะใช
ระยะเวลามากกวาการเรียนการสอนวิชาเดียวกันในอีกที่แหงหนึ่งได 
 8.   หนวยงานและสถาบันที่รับผิดชอบ  หนวยงานและสถาบันที่รับผิดชอบการศึกษา
นอกโรงเรียนมีทั้งภาครัฐบาล  เชน  กรมการพัฒนาชุมชน  กรมสงเสริมการเกษตร  กรมอนามัย  
กรมการศึกษานอกโรงเรียน  ฯลฯ  ภาคเอกชน  เชน  สมาคมตาง ๆ  ธนาคาร  องคการ  บริษัท  ฯลฯ  
รัฐวิสาหกิจ  เชน  การไฟฟา  การสื่อสาร  การไปรษณียโทรเลข  การประปา  สถาบันอุดมศึกษา  
เชน  มหาวิทยาลัย  วิทยาลัย  ฯลฯ 
 9.   การรับรองความสามารถและคุณวุฒิ  การประเมินผลการศึกษานอกระบบมักจะ
ประเมินในระยะสั้น ๆ ประกาศนียบัตร  หรือวุฒิบัตรที่ไดมีความหมายเพียงวาไดผานการเรียน 
หรือการฝกอบรมในเรื่องใดมาเทานั้น  มิไดถือเปนเรื่องที่สําคัญมากนัก  เพราะมิไดกําหนดใหเห็น
วามีความรูความสามารถอยูในระดับของมาตรฐานการเรียนในระบบภาคปกติ  (ยกเวนการเรียน
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ตามหลักสูตรการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ  ซ่ึงมีศักดิ์และสิทธิเทากับผูเรียนตามหลักสูตร 
ของโรงเรียนภาคปกติทุกประการ) 
 10. การยืดหยุนของการจัดกิจกรรมและโครงการตาง ๆ  ของการศึกษานอกระบบ   
มีความยืดหยุนมาก  เพื่อใหจัดสนองตนอบความตองการของผูเรียนเปนสําคัญ  สวนหลักสูตร  
เนื้อหา  ระยะเวลา  สถานที่  วิธีสอน  และวิทยากรผูสอนนั้น จะปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสม 
กับสภาพที่เปนอยู 
 3.4  บทบาท  หนาท่ี  ภารกิจ  องคกรในการจัดการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  มีหลักการสําคัญ  คือ  การจัดการศึกษา
ตลอดชีวิตสําหรับประชาชน  โดยไดกําหนดใหมีการศึกษา  3  รูปแบบ  คือ  การศึกษาในโรงเรียน  
การศึกษานอกโรงเรียน   และการศึกษาตามอัธยาศัย   ซ่ึงประชาชนสามารถศึกษาเรียนรู 
จากการศึกษาในระบบในชวงระยะเวลาหนึ่งของชีวิตเทานั้น  สวนการศึกษานอกโรงเรียน 
และการศึกษาตามอัธยาศัยประชาชนสามารถศึกษาเรียนรูไดทุกเวลา  ทุกสถานที่  ตั้งแตเกิดจนตาย  
ฉะนั้น  หากประชาชนมีโอกาสไดรับการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัยอยางทั่วถึง  
ก็นับเปนการสรางโอกาสทางการศึกษาแกประชาชนมากขึ้น  ในมาตรา  15  แหงพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  กําหนดใหสถานศึกษาอาจจัดการศึกษารูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง 
หรือจัดการศึกษาทั้ง  3  รูปแบบ  (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา. 2543 : 9) 
 กรมการศึกษานอกโรงเรียน  (2544 : 12) องคกรการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอัธยาศัย ตามที่สํานักงานปฏิรูปการศึกษานําเสนอ การบริหารและการจัดการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย มีการบริหารเปน  2  ระดับ  คือ 
 1.   ระดับราชการในสวนกลาง  เปนระดับนโยบาย  มีอํานาจหนาที่ตามมาตรา  31  แหง
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  โดยมีอํานาจหนาที่เฉพาะนโยบาย  แผนงาน   
และมาตรฐานการศึกษา   การสนับสนุนทรัพยากรเพื่อการศึกษา   การติดตามตรวจสอบ 
และประเมินผลการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 2.   ระดับองคกรปฏิบัติในทองถ่ิน  เปนระดับปฏิบัติการ  มีอํานาจหนาที่ดานการบริหาร
และการดําเนินงาน  ไดแก  เขตพื้นที่และสถานศึกษา 
 การจัดองคกรในสถานศึกษา  ตามมาตรา  15  แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  
พ.ศ. 2542  กําหนดใหสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในโรงเรียน  การศึกษานอกโรงเรียน   
และการศึกษาตามอัธยาศัย   ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง   หรือทั้ง   3  รูปแบบก็ได   ฉะนั้น  
สถานศึกษาของรัฐที่อยูในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ที่จัดการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษา
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ตามอัธยาศัย  สํานักงานปฏิรูปการศึกษาไดกําหนดวัตถุประสงคหลัก  และรายละเอียด  บทบาท  
หนาที่  ภารกิจองคกรในการจัดการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย  อันจะนําไปสู
สังคมแหงการเรียนรูและการพัฒนาที่ยั่งยืน  โดยมีทิศทางการดําเนินงานที่สําคัญอยู  5  ดาน  
(กรมการศึกษานอกโรงเรียน.  2544 : 24-27)  ดังตอไปนี้ 
 1.   ดานสงเสริมการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 เปนการจัดการศึกษาที่สงเสริมใหประชาชนมีการเรียนรูตลอดชีวิต  เพื่อใหมีความรู
พื้นฐานในการสรางคน  สรางงาน  สรางรายได  และสุนทรียภาพของชีวิต  โดยยึดชุมชนเปนฐาน
และบูรณาการกิจกรรมใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพปญหาความจําเปนและความตองการ 
ของประชาชน  อันจะนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืน  ไดแก  การจัดการศึกษาพื้นฐาน  การจัดการศึกษา
เพื่อพัฒนาอาชีพ  การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะอาชีพ  การพัฒนาอาชีพดวยเทคโนโลยี   
การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมและชุมชน  และการสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต  โดยมีรูปแบบ
การดําเนินงาน  (สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน.  2545 : 1-14)  ดังตอไปนี้ 
  1.1  การจัดการศึกษาพื้นฐานสําหรับกลุมเปาหมายนอกระบบโรงเรียนไดเรียนรู 
และมีทักษะพื้นฐานในการนําไปแสวงหาความรูเพิ่มเติม  และพัฒนาคุณภาพชีวิตในดานตาง ๆ 
  1.2  การสงเสริมการรูหนังสือ  โดยการจัดการศึกษาสําหรับกลุมเปหมายนกระบบ
โรงเรียนเพื่อใหสามารถอานออกเขียนได  มีความรูพื้นฐานดานคณิตศาสตร  วิทยาศาสตร
เทคโนโลยี 
  1.3  การจัดการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ  ระดับประถม  มัธยมศึกษาตอนตน  
และมัธยมศึกษาตอนปลาย  เทียบเทาการศึกษาขั้นพื้นฐานแบบพบกลุม 
  1.4   การประสานการศึกษานอกโรงเรียน  สายสามัญ  ระดับประถม  มัธยมศึกษา
ตอนตน  และมัธยมศึกษาตอนปลาย  เทียบเทาการศึกษาขั้นพื้นฐานแบบทางไกล 
  1.5   การฝกทักษะอาชีพในลักษณะหลักสูตรอาชีพระยะสั้น 
  1.6  การจัดการศึกษาในลักษณะกลุมพัฒนาอาชีพ 
  1.7   การจัดการศึกษาโดยนําเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาอาชีพบุคคลหรือกลุม
อาชีพ 
  1.8   การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิตในรูปแบบกลุมสนใจ  การฝกอบรม 
  1.9  การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมและชุมชนโดยใช ชุมชนเปนฐานใน 
การพัฒนาการเรียนรูและใชทุนทางสังคมเปนเครื่องมือจัดการเรียนรู 
  1.10  การสงเสริมกระบวนการเรียนรูของชุมชนและการจัดทําแผนชุมชน  โดยใช 
ภูมิปญญาและทุนทางสังคมที่มีอยูในชุมชน 
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  1.11  การจัดการศึกษานอกโรงเรียนเพื่อแกไขปญหาความยากจน 
  1.12  การสงเสริมและพัฒนาแหลงขอมูลชุมชน 
  1.13  การสงเสริมและพัฒนาแหลงการเรียนรูตลอดชีวิต 
  1.14  การจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูในศูนยการเรียนชุมชน 
  1.15 การบริหารจัดการและดําเนินการพัฒนาศูนยการเรียนชุมชนตามเกณฑ 
ที่กําหนดเพื่อใหเปนศูนยการเรียนรูตลอดชีวิต 
  1.16  การจัดนิทรรศการและกิจกรรมดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
  1.17  การจัดกิจกรรมเพื่อสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหเปนสังคมแหงการเรียนรู 
  1.18  การสงเสริมการอานและกิจกรรมการเรียนรูในหองสมุดประชาชนจังหวัด  
หองสมุดประชาชนอําเภอ 
 2.   ดานงานวิชาการ 
 งานวิชาการเปนงานที่สําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษา  เพราะเปนงานที่เกี่ยวของกับ
กิจกรรมทุกชนิดในการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยที่ เกี่ ยวกับ 
การพัฒนาการเรียนการสอนของผูเรียนใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพมากที่สุด  ขอบขายของงาน
วิชาการประกอบดวยงานตาง ๆ  ดังนี้ 
  2.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  
  2.2 การพัฒนาการจัดกระบวนการเรียนรูโดยการพบกลุมการเรียนรูตอเนื่อง  การ
ทําโครงงาน  และกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต 
  2.3  การพัฒนาเครื่องมือประเมินผลระหวางภาคเรียน  และประเมินผลการเรียนรู 
รายหมวดวิชา 
  2.4 การจัดทําแบบประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค  กิจกรรมการเรียนรูตอเนื่อง  
โครงงาน  และการอาน  คิด  วิเคราะหและเขียน 
  2.5 การจัดทําแนวทางการเทียบโอนผลการเรียนจากการศึกษาในโรงเรียน 
และการศึกษานอกโรงเรียนที่แบงเปนระดับประถมศึกษา  และมัธยมศึกษา 
  2.6   การจัดทําแนวทางการเทียบโอนผลการเรียนจากการศึกษาที่จัดเปนหลักสูตร
เฉพาะการศึกษาตามอัธยาศัยและการเทียบคามรูและประสบการณ 
  2.7 การจัดทําแนวทางการเทียบโอนผลการเรียนจากหลักสูตรตางประเทศ 
  2.8  การจัดทําแนวทางการเทียบโอนความรูและประสบการณกลุมเปาหมายเฉพาะ  
เชน  ทหารกองประจําการ  อาสาสมัครสาธารณสุข  ผูนําทองถ่ิน  แรงงานไทยที่ผานการทดสอบ
มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ 
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  2.9 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษาภายในโดยสถานศึกษาเอง   
และภายนอกโดยหนวยงานภายนอก 
  2.10 การติดตามผลการดําเนินงาน  โดยพิจารณาความสอดคลองระหวางปรัชญา  
หลักการ  วัตถุประสงค  เปาหายผลผลิตและผลลัพธองการจัดกิจกรรมการศึกษานอกโรงเรียน 
 3.   ดานการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเปนภารกิจของผูบริหารในการใชศิลปะและกลยุทธดําเนินกิจกรรม
ทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรตั้งแตการสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุ  การบํารุงรักษาเพื่อใหปจจัยดาน
บุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด  ไดแก 
  3.1 การสรรหาและบรรจุแตงตั้งครูจางสอน  เชน  ครูอาสาสมัคร  ครูศูนยการเรียน
ชุมชน  ศูนยการศึกษาเพื่อชุมชนในเขตภูเขา 
  3.2 การพัฒนาผูบริหาร  ครู  และบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภทและทุกระดับ  
โดยการประชุม  สัมมนา  และการอบรมทางไกล 
  3.3 ผูบริหาร  ครู  และบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภทและทุกระดับมีบทบาท  
ภารกิจที่รับผิดชอบในการสงเสริมการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัยไดอยาง
คลองตัวและบริการรวดเร็ว 
  3.4 การกํากับ ติดตามผล และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  3.5 การจัดสวัสดิการ  พิจารณาความดีความชอบ  ตลอดจนการดาํเนินการทางวินัย 
 4.   ดานการบริหารงบประมาณ 
 การบริหารงบประมาณเปนภารกิจที่สําคัญที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองปฏิบัติตาม
ระเบียบ  ขอบังคับ  และแนวปฏิบัติทั้งในระดับสถานศึกษา  ระเบียบสํานักงบประมาณ  ระเบียบ
กระทรวงการคลัง  ประกอบทั้งตองปรับใหสอดคลองกับระบบบริหารสถานศึกษาใหเปนไปตาม
เจตนารมณแหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ไดแก 
  4.1 การจัดทําแผนการบริหารงบประมาณ  โดยจัดทํางบประมาณแบบมุงเนนผล 
  4.2  การประสานงานเพื่อระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษา
ตามอัธยาศัย  (ประสานเครือขายเพื่อการศึกษา) 
  4.3 การจัดระดมทรัพยากรและการลงทุนดานงบประมาณเพื่อจัดการศึกษา 
นอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย  ทั้งภาครัฐ  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  องคกรเอกชน  
สถานประกอบการและองคกรวิชาชีพตาง ๆ 
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  4.4 การจัดทําแผนปฏิบัติงานและงบประมาณใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย
ผูดอยโอกาสในพื้นที่ปฏิบัติงาน  อาทิ  กลุมผูใหญไมรูหนังสือ  กลุมผูใชแรงงาน  กลุมเกษตรกร  
กลุมผูนําทองถ่ิน  เปนตน 
 5.   ดานการบริหารงานทั่วไป 
 การบริหารงานทั่วไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ไดวางกรอบ
แนวคิดที่สําคัญในการบริหารงานทั่วไปในสถานศึกษา  โดยมีจุดเนนที่แตกตางจากเดิม  คือ  เนนให
เปนระบบที่สงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษามีความเปนอิสระ  และคลองตัวในการบริหารทั้งการ
บริหารการเงิน  สินทรัพย  และบุคลากรเพื่อใหมีหลักฐานเพื่อการตรวจสอบไดสะดวกตลอดเวลา  
เพื่อความโปรงใสและความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได  ไดแก 
  5.1 ลดขั้นตอนในการใหบริการแกนักเรียน  นักศึกษา  และประชาชนทั่วไป 
  5.2 สงเสริม  พัฒนาเครือขายใหมีสวนรวมในการจัดหรือดําเนินการเองใน 
การจัดการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  5.3 ประสานงานเครือขายเพื่อสงเสริมการมีสวนรวมจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  อาทิ  
บุคคล  ครอบครัว  และองคกรชุมชน 
  5.4  สนับสนุนสงเสริมกิจกรรมนักศึกษา เชน  การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม  
ประชาธิปไตย  แนะแนวการศึกษาและอาชีพ  การปองกันเอดสและยาเสพติด  เปนตน 
 3.5 ศูนยบริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ 
                    ศูนยบริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  เปนองคกรหลักในการจัด
กระบวนการเรียนรูที่ใหความสําคัญกับการจัดการภาคประชาชน โดยใชรูปแบบการศึกษานอก
ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อใหบริการกลุมเปาหมายประชาชนที่อยูนอกระบบโรงเรียน 
อันจะนําไปสูสังคมแหงการเรียนรูและการพัฒนาอยางยั่งยืน ดวยการจัดการศึกษาพื้นฐาน  
การศึกษาอาชีพ  และการศึกษาตามอัธยาศัย  ซ่ึงเปนภารกิจที่หนักเพราะประชาชนกลุมเปาหมายมี
เปนจํานวนมาก แตบุคลากรที่รับผิดชอบในแตละอําเภอมีจํานวนจํากัด  ประกอบกับอุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชมีไมเพียงพอ  สถานที่ปฏิบัติงานสวนใหญไมเปนเอกเทศตองอาศัยอยูกับ
หองสมุดประชาชน   
                   จากการปฏิรูปการศึกษาและปฏิรูประบบราชการ  ไดสงผลใหมีการประกาศใช พ.ร.บ. 
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซ่ึงมีผลกระทบทําใหกรมการศึกษานอก
โรงเรียนเปลี่ยนสภาพเปนสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ถึงแมจะพยายามแสดงบทบาท
ภาระหนาที่ที่จะชี้ใหฝายนิติบัญญัติเห็นความสําคัญแตก็ไมเปนผล เพราะขัดกับ พ.ร.บ. ระเบียบ
ราชการกระทรวงศึกษาธิการที่กําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการมี 5 องคกรหลักและภายใตองคกร
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หลักก็ใหมีสวนราชการระดับสํานักเทานั้น (สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน.  2546 :               
74 -75)  ซ่ึงตามโครงสรางสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  จะเห็นไดวา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  อยูภายใตการบริหารงานของสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  มีหนาที่
กํากับดูแลการจัดการศึกษานอกโรงเรียนทั่วประเทศ  โดยแบงเขตการบริหารออกเปน 5  ภาค  
ไดแก  ภาคเหนือ  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคกลาง  ภาคตะวันออก  และภาคใต  โดยมีศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนภาคเปนผูรับผิดชอบ  ดวยการกํากับดูแลศูนยการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดภายในเขต  สวนศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัด จะกํากับดูแลศูนยบริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ  ซ่ึงเปนฝาย
ปฏิบัติการในพื้นที่  โดยจังหวัดพระนครศรีอยุธยาประกอบดวยศูนยบริการการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ จํานวน 16 ศูนย  ซ่ึงแตละศูนยมีโครงสรางองคกร ดัง
ภาพประกอบ  3     
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ภาพประกอบ 3  โครงสรางศูนยบริการการศึกษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย 
 
ที่มา : ขนิษฐา  มีรสสม.  2544 : 31 
 
 
 
 
 

                 ฝายบริหาร           ฝายสงเสริมและบริการ 
                    การศึกษา 

               - งานบริหารทั่วไป 
               - งานแผนงาน 

          - งานจัดการเรียนการสอน 
          - งานกิจกรรมนักศึกษา 
          - งานผูสอน 
          - งานบริการและเผยแพร     
                  สื่อการเรียนการสอน 

       การศึกษาพื้นฐาน      การศึกษาตามอัธยาศัย             การศึกษาอาชีพ 

    - หองสมุดประชาชน 
    - ศูนยการเรียนชุมชน 
    - ศูนยวิทยาศาสตร 

        - ทักษะอาชีพ 
        - พัฒนาอาชีพ 
        - การอบรมประชาชน 

-  การพบกลุม 
-  การเรียนทางไกล 
-  การสอบเทียบอาชีพ 

โครงสรางศูนยบริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ 

 คณะกรรมการสถานศึกษา 
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4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมผูนํา 
  4.1.1  งานวิจัยในประเทศ 
 นพมาศ  บุญถนอม  (2543 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด  กลุม
ตัวอยาง จํานวน 307 คน ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด  ดานการมีความคิดริเร่ิม ดานการรูจักปรับปรุงแกไข 
ดานการใหการยอมรับนับถือ  ดานการใหการชวยเหลือ  ดานการโนมนาวจิตใจ  ดานการ
ประสานงานและดานการเขาสังคมไดดี อยูในระดับสูง  และผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณแตกตางกัน โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 ภักดี  สมคะเณย  (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารกับผลสําเร็จในการดําเนินงานในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษา
จังหวัดมุกดาหาร  พบวา  พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธ  มี
ความสัมพันธทางบวกกับผลสําเร็จในการดําเนินงานในโรงเรียนประถมศึกษา ทั้งในภาพรวมและ
รายดาน 
 ไพโรจน  อังศิริ (2546  : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
หัวหนาหมวดวิชากับการปฏิบัติการสอนของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา อําเภอสามชุก จังหวัด
สุพรรณบุรี พบวา   
 1.   พฤติกรรมผูนําของหัวหนาหมวดวิชาในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
 2.   การปฏิบัติการสอนของครูในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
 3.   พฤติกรรมผูนําของหัวหนาหมวดวิชากลุมสาระการเรียนรูหลัก กับกลุมการเรียนรู
เสริมมีความแตกตางกัน 
 4.   การปฏิบัติการสอนของครูกลุมสาระการเรียนรูหลัก กับกลุมการเรียนรูเสริมมีความ
แตกตางกัน 
 5.   ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของหัวหนาหมวดวิชากับการปฏิบัติการสอน
ของครูมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
 วสันต  ชางนาค  (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมของผูนําของผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ ขลุง จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบวา 
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 1. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
อําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี  ดานการมีความคิดริเร่ิม ดานการรูจักปรับปรุงแกไข ดานการใหการ
ยอมรับนับถือ ดานการใหการชวยเหลือ ดานการโนมนาวจิตใจ ดานการประสานงานและดานการ
เขาสังคม อยูในระดับมาก 
 2. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียน  สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษาอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี  ที่อยูโรงเรียนตางประเภทกัน โดยรวมและรายดาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 3. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียน  สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษาอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ที่มีประสบการณในการบริหารงานตางกัน โดยรวม
และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 สกาวรัตน  สูสุข  (2547 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบพฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3  ตาม
ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเขตเดียวกัน  กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ ครูที่ปฏิบัติการสอนใน
สถานศึกษา จํานวน 97 โรงเรียน จํานวน 382 คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 
แบบสอบถามเปนแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 42 ขอ และแบบสอบถามปลายเปด  
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบพฤติกรรม
ผูนําดวยคาที (t-test)  ผลการวิจัยพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในการสอน 5 ปขึ้นไป
รอยละ 91.60  ระดับความคิดเห็นของครูตอลักษณะของพฤติกรรมอยูในระดับมากทั้ง 7 ดาน  
โดยคาเฉลี่ย 3.90 ขอที่มีคาเฉล่ียมาก 3 ลําดับแรกคือ  ดานการมีความคิดริเร่ิม ดานการให 
ความชวยเหลือ และดานการใหการยอมรับ  ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 4.02 – 4.01 และ 3.96 ตามลําดับ ผลการ
เปรียบเทียบพฤติกรรมผูนํา จําแนกตามประสบการณในการสอนพบวา  ภาพรวมไมแตกตางกัน 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ตรีชฎา  ปนทิม  (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารการศึกษากับผลการปฏิบัติงานวิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเชียงใหม  เขต 1  ผลการวิจัยพบวา  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
การศึกษากับผลการปฏิบัติงานวิชาการ มีความสัมพันธโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง 
  4.1.2  งานวิจัยในตางประเทศ 
 คอก  (Cox.   1974 : 2568)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองพฤติกรรมความเปนผูนําดานมุงงาน
และดานมุงสัมพันธของคณบดีฝายวิชาการในวิทยาลัยชุมชนในรัฐคาโรไลนาเหนือ สหรัฐอเมริกา 
พบวา   
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 1. คะแนนพฤติกรรมความเปนผูนําทั้งสองดานในความเปนจริงและในอุดมคติแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญระหวางความเห็นของคณาจารยกับอธิการ คณาจารยกับคณบดีฝายวิชาการและ
อธิการกับคณบดีฝายวิชาการ 
 2. คะแนนที่ไดอยูในเกณฑต่ํา แสดงวาความคาดหวังอยูในระดับสูงมาก ความเปนจริง
กับความคาดหวังจึงแตกตางกันอยางชัดเจน 
 เวิธธิงตัน (Worthington.  1975 : 1237)  ไดใชแบบสอบถามประเมินพฤติกรรมความเปน
ผูนําของอาจารย โดยใชกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน ซ่ึงประกอบไปดวย  ศึกษาธิการ อาจารยใหญ 
ผูชวยอาจารยใหญ และหัวหนาแผนก  เพื่อมุงหาความสัมพันธระหวางการที่อาจารยใหญพิจารณา
ความเปนผูนําของตนเองกับการที่ศึกษาธิการ ผูชวยอาจารยใหญ และหัวหนาแผนกเปนผูพิจารณา 
ซ่ึงสรุปผลการวิจัยไดวา 
 1. อาจารยใหญเห็นพองกับพฤติกรรมความเปนผูนําของตน 
 2. ศึกษาธิการมีแนวโนมที่จะเห็นพองกับพฤติกรรมความเปนผูนําของอาจารยใหญ 
 3. ผูชวยอาจารยใหญและหัวหนาแผนกไมเห็นดวยกับความเขาใจในพฤติกรรม 
ความเปนผูนําของอาจารยใหญ 
 4. ศึกษาธิการและอาจารยใหญมีความเห็นแตกตางกันทั้งในดานมุงงานและดานมุง
สัมพันธ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 5. ผูชวยอาจารยใหญไมไดขัดแยงกับอาจารยใหญในเรื่องพฤติกรรมความเปนผูนํา 
 6. หัวหนาแผนกไมเห็นดวยกับอาจารยใหญในดานมุงงาน แตดานมุงสัมพันธไม
แตกตางกัน 
 7. ในบรรดาที่ใหคะแนนพฤติกรรมดานมุงงานและดานมุงสัมพันธต่ํากวามัธยฐานนั้น 
ปรากฏวาหัวหนาแผนกไดคะแนนจํานวนมากกวากลุมอื่น ๆ 
 8. ในบรรดาผูที่ไดคะแนนพฤติกรรมดานมุงงานและดานมุงสัมพันธสูงกวามัธยฐานนั้น 
ปรากฏวาศึกษาธิการมีอัตรามากกวากลุมอื่น 
 ไอเคน (Aiken.  1977 : Abstract)  ไดทําการศึกษาวิจัยพฤติกรรมความเปนผูนําของบุคคล
ที่จะดํารงตําแหนงผูอํานวยการทองถ่ินของโรงเรียนอาชีวศึกษาในรัฐแทนเนสซี สหรัฐอเมริกา โดย
ใชแบบสอบถาม LBDQ ทดสอบผูอํานวยการและอาจารยใหญในโรงเรียนอาชีวศึกษา 30 แหง 
แบบสอบถามเนนอธิบายถึงพฤติกรรมความเปนผูนํา ดานเนนงานและดานเนนบุคคลทั้งที่เปนจริง
และควรจะเปนหรืออุดมคติ  ซึ่งการวิจัยพบวา ผูอํานวยการไดประเมินคาการทํางานของตนเอง
มากกวาความคิดเห็นของอาจารย ทั้งผูอํานวยการและอาจารยมีความเห็นของผูอํานวยการและ
อาจารยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําที่ควรจะเปนของผูบริหารดานเนนงานและดานเนนบุคคล มี
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ความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกันอยางมีนัยสําคัญ  และจากการเปรียบเทียบพฤติกรรมที่เปนจริงกับ
พฤติกรรมที่ควรจะเปนของผูอํานวยการ ทั้งผูอํานวยการและอาจารยตางเห็นวา ผูบริหารมี
พฤติกรรมดานเนนงานและดานเนนบุคคลสูงกวาที่ควรจะเปนในปจจุบัน 
 เบิรค  (Burke.  1989 : Abstract) ไดศึกษาแบบผูนําของผูบริหารโรงเรียนที่สงเสริม
บรรยากาศขององคการและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  โดยใชแบบสอบถาม LPC และ 
OCDQ กับกลุมตัวอยางที่เปนครูมัธยมศึกษาและผูบริหารโรงเรียน ในเครือเชาวนิมิชชัน (Shawnee 
Mission) 18 แหง พบวา  ความสัมพันธระหวางแบบผูนํากับบรรยากาศองคการไมมีความสัมพันธ
กันแบบผูนํากับความพึงพอใจในการทํางานก็ไมสงเสริมหรือสอดคลองกับแบบผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนทั้ง 18 แหง มีความแตกตางกัน  บรรยากาศขององคการที่ไดรับการยอมรับจากครูจะเปน
แบบปดมากกวาแบบเปด  ครูสวนมากมีความพึงพอใจในการทํางานและการติดตามนิเทศของ
ศึกษานิเทศก และมีการประสานสัมพันธกันเปนอยางดีกับผูรวมงานในการสรางบรรยากาศ 
แบบเปดที่จะเปนการยอมรับดวยดีจากครูผูสอนคอนขางสูงในที่สุด 
 4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับและการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
  4.2.1  งานวิจัยในประเทศ 
 สุจิตรา  จันทรวิภาส  (2536 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  การศึกษาสมรรถภาพที่พึง
ประสงคของครูประจํากลุมการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ  ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  ตามการ
รับรูของตนเอง  ผูดําเนินการและนักศึกษา  พบวา  ความคิดเห็นของผูดําเนินงาน  และครูประจํา
กลุม  เกี่ยวกับสมรรถภาพที่พึงประสงคของครูประจํากลุมการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ  วิธี
เรียนทางไกล  ดานการแนะแนวและการแกปญหา  ดานความสัมพันธชุมชน  ดานธุรการของกลุม
และกระบวนการกลุม  ดานการประเมินผล  อยูในเกณฑมาก  สวนดานการประชาสัมพันธอยูใน
เกณฑปานกลาง 
 วิเชียร  กลัดทอง  (2538 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  การบริหารงานของศูนยบริการ
การศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคตะวันออกและภาคกลาง  พบวา  มีการบริหารครบทั้ง  4  
ดาน  คือ ดานวิชาการ  บุคลากร ธุรการ  และดานความสัมพันธชุมชน  โดยเนนเรื่องการทํางาน
รวมกัน 
 ถนอม  โยวัง  (2540 : บทคัดยอ) ที่ไดทําการศึกษาการดําเนินงานหองสมุดประชาชน 
สังกัดกรมการศึกษานอกโรงเรียนตามนโยบายการจัดหองสมุดเปนศูนยการเรียน ซ่ึงผลการวิจัย 
พบวามีการดําเนินการระดับมาก คือ  ดานการจัดการศึกษานอกโรงเรียน 
 อนุรักษ  ปญญานุวัฒน  (2544 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการศึกษานอกโรงเรียนแนวทางการ
จัดและเสริมสรางความเขมแข็งของสังคมไทย  โดยกําหนดแหลงขอมูลจากเอกสาร  บทความ  
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งานวิจัยและตําราทางวิชาการที่เกี่ยวของ  ตลอดจน  Website  ตาง ๆ  การสัมภาษณ  และสอบถาม
บุคคลผูใหขอมูลหลักในตางประเทศและในประเทศไทยที่มีประสบการณทางวิชาการหรือการ
บริหารเกี่ยวของกับการศึกษาผูใหญ  การศึกษาตอเนื่อง  การศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษา 
ตามอัธยาศัย  ผลการวิจัยพอสรุปไดดังนี้ 
 1.   แนวคิดการจัดการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย  ในตางประเทศ 
และประเทศไทยมีความคลายคลึงกัน  และเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตลอดชีวิตที่ครอบคลุม 
การจัดการและสงเสริมกระบวนการเรียนรูของบุคคลและสังคม  โดยอาศัยการผสมผสาน 
หรือดําเนินการอยางเปนเอกเทศ  สัมพันธกันระหวางกรศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ   
และการศึกษาตามอัธยาศัยรูปแบบการจัดการศึกษาตอเนื่องมีลักษณะที่ยืดหยุนที่สามารถ 
ใชสนับสนุน  สงเสริมการจัดการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศัย  
ที่ครอบคลุมถึงวิธีการสงเสริมกระบวนการเรียนรูของบุคคล   โดยอาศัยภูมิปญญาดั้งเดิม   
และภูมิปญญาใหม  และกําหนดใหบุคคลเปนศูนยกลางแหงการเรียนรู 
 2.   การสงเสริมกระบวนการเรียนรูและถายทอด  สามารถดําเนินการไดโดยการสราง
ยุทธศาสตรในลักษณะองครวมที่เชื่อมโยงกันระหวางรัฐ องคกรชุมชน  บานและสถานประกอบการ  
โดยพิจารณาระบบสง  ระบบรับบริการ  และระบบสนับสนุน  ส่ิงจําเปนสําหรับองคกรที่รับผิดชอบ
ใหบริการดานนี้จําเปนตองปรับมุมมองจากการศึกษาตลอดชีวิตเปนการศึกษาตอเนื่อง  พัฒนา
วิสัยทัศน  นโยบาย  และเปาหมาย  ใหเกิดวัฒนธรรมแหงการเรียนรูของปวงชนใหเขมแข็ง 
 หนวยงานและผูจัดการศึกษาตอเนื่องควรใหความสําคัญแกผูเรียนในการเรียนรูอยางมี
คุณภาพใหสามารถฝกฝนทักษะและความสามารถใหม ๆ  เพื่อการปรับตัว  ลดความดวยโอกาส  
และเพิ่มความสามารถและทักษะในการแขงขันเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิต 
 1.   แนวทางการสงเสริมสรางความเขมแข็งใหแกชุมชน  ควรใชกระบวนการการศึกษา
แบบบูรณาการ  เพื่อใหชุมชนมีการพัฒนาอยางยั่งยืน  ทั้งคุณภาพ  ภูมิปญญา  และการเรียนรูตลอด
ชีวิต  และมีความสมานฉันท  และเอื้ออาทรตอกัน  โดยมีสถาบันครอบครัวที่เขมแข็งและเครือขาย
ชุมชนทั่วประเทศ 
 2.   ขอเสนอแนะในการสงเสริมและจัดการศึกษาดังกลาวในระดับสวนกลาง  ควรมี 
ตราพระราชบัญญัติการศึกษาตลอดชีวิตหรือการศึกษาตอเนื่อง  และมีสภาการศึกษาตอเนื่อง  โดยมี
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษาตอเนื่อง  เปนหนวยงานระดับกรม  จัดตั้งในกระทรวงศึกษาธิการ  
เพื่อดําเนินการดานนโยบาย  ประสานงานเชื่อมโยงระหวางแนวทางการปฏิบัติงานขององคกร 
ที่หลากหลายทั้งในประเทศและประสานงานทางวิชาการระหวางประเทศ 
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 สวนในระดับพื้นที่ใหมีสํานักงานคณะกรรมการศึกษาตอเนื่องทําหนาที่ในลักษณะ
เดียวกันกับสภาการศึกษาตอเนื่อง   และสํานักงานเลขาธิการของสภาแต เปนระดับพื้นที่   
เนนการวิจัย  พัฒนา  ประสานงาน  กํากับ  และอํานวยคามสะดวกในการติดตามผล  ประเมินผล
ของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการศึกษานอกโรงเรียน  และการศึกษาตามอัธยาศัยที่หลากหลาย 
ในเขตพื้นที่ 
 ในระดับชุมชนนั้น  หนวยงานตาง ๆ  จําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากร  ปรับเปลี่ยน
กระบวนการทํางาน  ทัศนคติ  และบทบาทในการศึกษาชุมชน  การเสริมสรางการมีสวนรวม  
เสริมสรางการเรียนรู  การพัฒนา  และเสริมสรางผูนําชุมชน  องคกร  และเครือขายโดยยึดผูเรียน
เปนศูนยกลางของกระบวนการเรียนรูและถายทอด  โดยอาศัยส่ือการเรียนการสอนและเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เหมาะสม  (กระทรวงศึกษาธิการ.  2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาแนวทางการสงตอ
นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการในทศวรรษหนา  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวทางการสงตอ
นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการที่เหมาะสมกับสภาพการณปจจุบัน  และแนวโนมในอนาคต  
ระหวางป 2540-2550  ซ่ึงจะสงผลใหการนํานโยบายไปปฏิบัติบรรลุผลสําเร็จ  เปนการวิจัยคุณภาพ
ที่ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงอนาคตแบบ  EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) มีกลุม
ผูเชี่ยวชาญจํานวน  48  คน  ประกอบดวย  ผูที่มีบทบาทในกระบวนการกําหนดนโยบายและการนํา
นโยบายไปปฏิบัติของกระทรวงศึกษาธิการทั้งในสวนกลาง  เขตการศึกษา  จังหวัด  และอําเภอ  
ผูบริหารหนวยงานทางการศึกษาและสถานศึกษา  รวมทั้งกลุมนักวิชาการสาขาที่เกี่ยวของ 
 ผลการวิจัยสรุปไดวา   แนวโนมดานการบริหารจัดการที่จะเกิดขึ้นในป   2550  
กระทรวงศึกษาธิการ  จะไมมีบทบาทหลักในการจัดบริการทางการศึกษา  แตจะมีบทบาทหลัก 
ในการสงเสริมทางวิชาการ  และระดับกระทรวงจะมุงกําหนดนโยบายเพื่อการรักษาเอกลักษณ 
ของชาติเทานั้น  สําหรับแนวโนมการสงตอนโยบายที่จะเกิดขึ้นในป  2550  กระทรวงศึกษาธิการ 
จะมุงสงตอนโยบายดวยรูปแบบผสมผสานทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ  มีองคกรเครือขาย
การสงตอนโยบายที่เชื่อมระหวางกัน  จะใชส่ือเพื่อการเผยแพรนโยบายที่หลากหลาย  และจะนํา
เทคโนโลยีส่ือสารมาใช  ทั้งนี้ยังมีปจจัยที่มีอิทธิพลการสงตอนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  
ประกอบดวย  1)  กระบวนการติดตอส่ือสาร  2)  สภาพแวดลอมของกระบวนการติดตอส่ือสาร 
 คณะผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการสงตอนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  ไดแก   
ควรสรางและพัฒนาเครือขายการสงตอนโยบายทุกระดับ  ควรกําหนดแนวทางการสงตอนโยบาย
ไวในกระบวนการนโยบายอยางชัดเจน  ตองวิเคราะหจําแนกกลุมผูมีสวนไดเสียเพื่อกําหนด
กลุมเปาหมายหลักและเปาหมายรอง  รวมท้ังศึกษาขอมูลพื้นฐานสําหรับใชกําหนดกลยุทธ 
ที่เหมาะสม  เลือกใชส่ือที่มีประสิทธิภาพ  จัดทําสาระใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมายหลัก  กําหนด
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กลุมบุคคลที่จะดําเนินการใหสอดคลองกับภารกิจ  ตลอดจนการใชการจัดการศึกษาตามอัธยาศัย  
เปนยุทธศาสตรการสงตอนโยบายที่สําคัญสําหรับการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ  พ.ศ. 2542 
 ณรงศักดิ์  กงชัยภูมิ  (2542 : บทคัดยอ) การจัดการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ  วิธีเรียน
ทางไกล  ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่เปนเครือขายในจังหวดัชัยภูมิพบวา 
 1.   ผูบริหารโรงเรียน  โดยรวมและจําแนกตามอายุ  ระดับการศึกษา  และประสบการณ
ในการเปนเครือขาย  มีปญหาในการจัดการศึกษาสายสามัญ  วิธีเรียนทางไกล  โดยภาพรวมและราย
ดานอยูในระดับปานกลาง  ยกเวนผูบริหารที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี  มีปญหาใน
ดานการนิเทศติดตามผลการดําเนินงานอยูในระดับมาก 
 2.   ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่เปนเครือขายในจังหวัดชัยภูมิ  ที่มีอายุตางกัน  ระดบั
การศึกษาตางกัน  และมีประสบการณตางกัน  มีปญหาในการจัดการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ  
วิธีเรียนทางไกล  ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
 สุรสิทธิ์  ภูชํานิ  (2542 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาการปฏิบัติงานของครูประจํากลุม
การศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ  วิธีเรียนทางไกล  สังกัดศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด
กาฬสินธุ  พบวาในภาพรวมมีปญหาในระดับปานกลาง  ไดแก  ดานการวางแผน  ดานการพบกลุม  
ดานการจัดการเรียนการสอน  และดานงานธุรการ  ซ่ึงการดําเนินงานยังมีปญหาอยูบาง  เนื่องมาจาก
การที่กรมการศึกษานอกโรงเรียนมีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงแนวทางการดําเนินงาน 
 นิวัฒน  วดีศริศักดิ์  (2542 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาคนควาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
ของครูที่เนนผูเรียนเปนศูนยกลางในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดนครพนม  
ผลการศึกษาพบวา  การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลางในโรงเรียน
มัธยมศึกษา  โดยรวมทั้ง  8  ดาน  มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  
คือ  ดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  การสอนแบบรวมมือ  ดานการจัดกิจกรรมการเรียน 
การสอนแบบศูนยการเรียน  ดานการเรียนการสอนแบบอุปมัย  ดานการจัดการเรียนการสอน
อภิปราย  ดานการจัดการเรียนการสอนแบบโครงงาน  ดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
แบบทดลอง  และดานกิจกรรมการเรียนการสอนแบบสํารวจความรูสึก 
 ประยูร  ผองอําไพ  (2544 : บทคัดยอ) การจัดกิจกรรมการเรียนรู โดยยึดผูเรียนเปน
ศูนยกลางของครูประจํากลุมการศึกษานอกโรงเรียนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาครูประจํากลุมที่มี
เพศตางกัน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ครูประจํากลุมที่มี
ประสบการณตางกันโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01   
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 สํานักพัฒนาวิชาการและมาตรฐานการศึกษานอกโรงเรียน  (2546 : บทคัดยอ) ไดสรุปผล
การติดตามการดําเนินงานการใชหลักเกณฑและวิธีการจัดการศึกษานอกโรงเรียนตามหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2544  พบวา 
 1.   การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  สถานศึกษาดําเนินการวิเคราะหหลักสูตรจําแนก
เนื้อหางาย  คอนขางยากและยากมาก  เสร็จเรียบรอยรวมทั้งแผนการพบกลุมรายสัปดาหสถานศกึษา
มีความชัดเจนในการดําเนินการ 
 2.   ส่ิงที่เปนปญหา  คือ  การพบกลุมนักศึกษามาพบกลุมไมคอยครบ  เนื่องจากสภาพ 
วิถีชีวิตมีภารกิจในการประกอบอาชีพ  ไมมีเวลามาพบกลุม  ไมมีเวลาทํากิจกรรมตอเนื่อง  ส่ือหรือ
แหลงการเรียนรูอยูหางไกล  ไมสะดวกและไมมีเวลาทํากิจกรรมการเรียนรูตอเนื่อง  ตองปรับมาใช
เวลาในการพบกลุม  ทําใหผิดวัตถุประสงคของการทํากิจกรรมการเรียนรู  ประกอบกับนักศึกษา 
ไมมาพบกลุมตามกําหนด  ทําใหการเรียนรูรวมกันจากการทํากิจกรรมการเรียนรูตอเนื่องไมไดผล
เทาที่ควร  ซ่ึงอาจจะตองสัมมนาหาวีการที่มีประสิทธิภาพตอไป 
 3.   การทําโครงงาน  พบวา  คอนขางมีปญหาตั้งแตการเลือกชื่อเ ร่ืองที่จะนํามา 
ทําโครงงาน  การวางแผนการทําโครงงาน  หรือการเขียนโครงงาน  การบันทึกผลการปฏิบัติงาน  
ซ่ึงมีบันทึกอยูบางแตไมชัดเจนพอที่จะสะทอนใหเห็นกระบวนการทํางาน 
 4.   การทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต  ดําเนินการทําแตกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาตนเองและครอบครัวยังไมชัดเจน 
 เจิดหลา  สุนทรวิภาค  ตาย  เซี่ยงฉี  และอุเทน  ปญโญ  (2547 : บทคัดยอ)  ทําการวิจัย 
เชิงประเมินประสิทธิภาพการดําเนินงานการศึกษานอกโรงเรียนในเขตภาคเหนือ  ใชกลุมตัวอยาง
นักศึกษาการศึกษานอกโรงเรียนอยูในปจจุบัน  3,287  คน  และนักศึกษาที่สําเร็จไปแลวจํานวน  
318  คน  จาก  8  จังหวัด  (16  อําเภอ)  ในสวนของผูสําเร็จการศึกษา  พบวา  เมื่อสําเร็จการศึกษา 
ไปแลว  การไดงานก็ตองไดรับการฝกอบรมกอนทํางาน  สามารถนําความรูมาพัฒนาอาชีพเดิม 
ใหมีรายไดเพิ่มขั้น  รูจักการให  พรอมที่จะเสียสละและพัฒนาชุมชนของตนเอง  สามารถนําความรู  
ทักษะ  การแกปญหา  การพัฒนาสังคมมาปรับใชในการดําเนินชีวิตของตนเองได  สามารถปรับตัว
ดานบุคลิกภาพใหทันสมัย  สามารถสื่อสารกับผูอ่ืนไดดี  และมีเจตคติที่ดีตอการศึกษานอกโรงเรียน 
 กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2542 : บทคัดยอ) ประเมินการจัดการศึกษานอกโรงเรียน
สายสามัญ  วิธีเรียนทางไกลระดับประถมศึกษา  มัธยมศึกษาตอนตน  และมัธยมศึกษาตอนปลาย  
จากกลุมตัวอยางนักศึกษา  จํานวน  10,080  คน  จาก  12  เขตการศึกษา  (24 จังหวัดทั่วประเทศ)  
ประกอบดวยระดับประถมศึกษา 960 คน มัธยมศึกษาตอนตน 4,320 คน และมัธยมศึกษาตอนปลาย  
4,800  คน  ในการประเมินดานคุณภาพ  เมื่อพิจารณาจากความสอดคลองของความรู ทักษะและ
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ประสบการณเรียนรูที่ไดรับกับความจําเปนในการนําไปใชประโยชนดานตาง ๆ ของนักศึกษาโดย
ภาพรวม  พบวา  มีความสอดคลองกันในระดับคอนขางสูง  ทั้งนี้ดานที่มีการสอดคลองกันมากที่สุด  
คือ  ความสอดคลองของความรู  ทักษะ  และประสบการณการเรียนรูที่ไดรับกับความจําเปนในการ
นําไปใชประโยชนเพื่อการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  รองลงมาไดแก ความสอดคลองของความรู  
ทักษะ  และประสบการณการเรียนรู  ที่ไดรับกับความจําเปนในการนําไปใชประโยชนในการ
แกปญหาหรือพัฒนาคุณภาพชีวิต  ความสอดคลองของความรู  ทักษะ และประสบการณการเรียนรู
ที่ไดรับกับความจําเปนในการนําไปใชประโยชนเพื่อการแสวงหาความรูขอมูลขาวสารตาง ๆ ใน
ชีวิตประจําวัน  และความสอดคลองของความรูทักษะและประสบการณการเรียนรูที่ไดรับกับความ
จําเปนในการนําไปใชประโยชนในการดําเนินชีวิต 
  4.2.2  งานวิจัยในตางประเทศ 
 เจนคินส  (Jenkins.  1981 : Abstract)  ไดศึกษาพบวา รูปแบบการสอนทางไกลที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด  คือ  การสอนที่ใชส่ือประสบ  ประกอบดวย  ส่ิงพิมพ เอกสาร  และรายการ
วิทยุ  รวมทั้งมีการสอนเสริมหรือพบปะกับผูสอนเปนครั้งคราว  ส่ือเอกสารเปนสื่อที่ผูเรียนไดศึกษา
ดวยตนเอง  เพราะถาเปนสื่อวิทยุ  โทรทัศน  เมื่อรายการจบแลวไมสามารถกลับมาไดอีก 
 เชฟเฟอร  (Sheffer.  1990 : Abstract)  ไดศึกษาเรื่องการจัดองคการและการปรับปรุง
สภาพแวดลอมขององคการการศึกษาตอเนื่องระดับสูง  ไดศึกษาวิเคราะหกลุมตัวอยาง  การศึกษา
แอตแลนติกตอนกลางของสหรัฐอเมริกา  พบวา  การมีความรูเกี่ยวกับองคการและการปรับปรุง
สภาพแวดลอมมีความสัมพันธเปนรูปแบบครบวงจร  ซ่ึงมีสวนประกอบ 7 สวนดวยกัน คือ  
สภาพแวดลอม  การคัดเลือก  การมีโอกาสทางการศึกษา  การเปนผูนํา  ความสามารถในการเรียนรู  
ความรูเกี่ยวกับการจัดองคการ  และการปรับปรุงสภาพแวดลอม  ความรูเกี่ยวกับการจัดองคการ
ขนาดเล็กที่มีความสัมพันธกับรูปแบบขนาดใหญ  ซ่ึงรวมตัวแปรของการคัดเลือก  การมีโอกาสทาง
การศึกษา  การเปนผูนํา  และความสามารถในการเรียนรู 
 เกเบรียล (Gabriel.  1991 : Abstract)  ไดศึกษาเกี่ยวกับการศึกษานอกโรงเรียนที่ทํา
ในชวงป  1980-1989  โดยสถาบันเพื่อการวางแผนการศึกษาระหวางประเทศเพื่อหาขอสรุปและ
นําไปใชสําหรับการกําหนดนโยบายและการวางแผนกรณีศึกษา  ทําใน  4 ประเทศ  ไดแก  
อารเจนตินา  แคนาดา  ฮังการี  และรัสเซีย  การศึกษาดังกลาวไดศึกษาในหลายลักษณะ  โดยศึกษา
องคประกอบที่หลากหลายของการศึกษานอกระบบ จากนั้นก็วิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของ กําหนด
แนวทางการวางแผนและกระบวนการประเมินผล  บทบาทของการวางแผนการจัดการศึกษา  โดย
เนนหนักที่การจัดการศึกษานอกโรงเรียนในประเทศที่กําลังพัฒนา  โดยในบทที่  1-3  เนนการ
เรียนรูอะไรบาง  การจัดการศึกษานอกโรงเรียน เชน การกําหนดรูปแบบการเรียนที่หลากหลาย ไม
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วาจะเปนดานการจัดการผูรับผิดชอบ ผูไดรับประโยชนบทที่ 4-5 เนนการวางแผนการจัดการศึกษา
นอกโรงเรียนในระดับตาง ๆ  ในอนาคต 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา มีการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนํากับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานนอย  ซ่ึงโดยสวนใหญจะเปนการศึกษาโดยแยก
สวน  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเพื่อหาความสัมพันธในเรื่องดังกลาวขางตน 
 
5.  สรุปแนวคิดและทฤษฎีท่ีนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
กับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอําเภอในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดดําเนินการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร  ของกริฟฟทส (Griffiths.  1956 : 243-253)  นพพงษ  บุญจิตราดุล  
(2534 : 78)  วิพากย  โรจนแพทย  (2534 : 20-26)  และสมบัติ  อํ่าสาริการ  (2545 : 28)  แลวกําหนด
เปนกรอบแนวคิดในเรื่องพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร  สวนในเรื่องการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรผูวิจัยใชแนวทางและวิธีการของสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน (2546 :               
74 -75)  มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร  ประกอบดวย 7 ดาน  คือ  ดานความคิดริเร่ิม  ดานการ
ปรับปรุงแกไข  ดานการยอมรับนับถือ  ดานการใหความชวยเหลือ  ดานการโนมนาวจิตใจ  ดาน
การประสานงาน  และดานการเขาสังคม     
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานสงเสริมการ
จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  ดานงานวิชาการ  ดานการบริหารงานบุคคล  
ดานการบริหารงบประมาณ  และดานการบริหารงานทั่วไป 
   
 
 


