
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรม 
การบริหารงานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับ ดังนี้ 
 1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  1.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  1.2 ความเปนมาของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   1.2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรน 
   1.2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส 
   1.2.3 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสและอโวลิโอ 
   1.2.4 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากมุมมองอื่น 
 2. แนวคิด หลักการเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการ 
  2.1 ความหมายของการบริหารงานวิชาการ 
  2.2 ความสําคัญของการบริหารงานวิชาการ 
  2.3 ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานวิชาการ 
  2.4 พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการ 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  3.2 งานวจิัยตางประเทศ 
 4. สรุปแนวคิดและหลักการที่นําไปสูกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.   แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 1.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) มีช่ือเรียกเปนภาษาไทยที่พบ
โดยทั่วไป เชน ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (เนตรพัณณา  ยาวิราช. 2552 : 132 ; รังสรรค ประเสริฐศรี.
2544 : 63) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2545 : 327) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนรูป 
(มัลลิกา  ตนสอน.  2544 : 66 ; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน.  2551 : 132) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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(รัตติกรณ  จงวิศาล.  2550 : 182) สําหรับงานวิจัยนี้ ผูวิจัยใชคําวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจาก
การศึกษาคนควา พบวา มีผูใหความหมายของ “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” หลายทาน ดังนี้ 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2552 : 106) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ผูนําที่สามารถเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนใหเปนความจริงได ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงจะทํางานที่ทาทาย และ
เปนผูกําหนดกลยุทธขององคการที่นําไปสูกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธขององคการในสภาพแวดลอม
ของการแขงขันในโลกธุรกิจ เพราะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากภาวะผูนําแบบเกามาสูความเปน
ภาวะผูนําแบบใหมที่นํามาซึง่ความสําเร็จขององคการ 
 แบส  (Bass.  1985 : 35 - 55) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและ
ผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสู
ระดับที่สูงขึ้น และศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมและของ
องคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของ
กลุมขององคการและสังคม 
 เบทแมน (Bateman) (พิชาภพ  พันธุเทพ.  2552 : 100) ไดกลาวถึง ผูนําที่ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง คือ ผูนําที่สามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ที่เปนแนวคิดใหเปนจริง บางทฤษฎีไดกลาวถึง 
ผูนําแบบนี้เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและโครงสรางขององคการใหเขากับกลยุทธทางการจัดการ เพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหาร
สถานศึกษามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตาม
ใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น
และศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของสถานศึกษา จูงใจให
ผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของสถานศึกษาและ
สังคม 
 1.2  ความเปนมาของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนทฤษฎีของการศึกษา
ภาวะผูนําแนวใหม หรือเปนกระบวนทัศนใหม (New paradigm) ของภาวะผูนํา โดยมีเบอรน และแบส 
เปน 2 ทานแรกที่ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษา
ภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน 
(Paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ 
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(Empowering) เปนผูมีคุณธรรมและกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลัง
เปนที่ตองการอยางยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและสับสนอยางในปจจุบันนี้ 
 กอนจะมาเปนแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผูนําเริ่มตนมากอน
คือ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) โดย แมกซเวเบอร (Max Weber) ใน
ทศวรรษที่ 19 - 20 ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี เมื่อผลงานของเขาไดแปลเปนภาษาอังกฤษ
ในป ค.ศ. 1947 ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตรที่ศึกษาดานภาวะผูนํา
ตอมาในทศวรรษที่ 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการ ไดแสดงความสนใจอยางมากตอภาวะ
ผูนําแบบมีบารมีนี้ เนื่องจากในชวงทศวรรษนั้น เกิดการแปรรูปและการฟนฟูองคการตางๆ อยาง
มาก และผูบริหารองคการตางๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันวา มีความตองการและจําเปนตอง
มีการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการเรื่องตางๆ เพื่อใหองคการสามารถอยูไดในสภาวะที่มีการแขงขัน
ทางเศรษฐกิจสูง (รัตติกรณ  จงวิศาล.  2550 : 183)  
 แบส (Bass.  1985 : 35 - 55) ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําเชิงบารมี และได
แนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะเสริมพฤติกรรม ตัวบงชี้บารมี สภาพแวดลอมที่
เอื้ออํานวย เชน แบส เสนอวา ผูนําแบบมีบารมีมักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใชอํานาจแบบปกติลมเหลวในการ
จัดการกับวิกฤตการณ และยังเปนที่นาสงสัยเกี่ยวกับคานิยมและความเชื่อดั้งเดิมของผูนําแบบนี้ 
ดังนั้น ตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส ไดใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ (Idealized influence) แทนคําวา การสรางบารมี (Charisma) เนื่องจาก 1) การสรางบารมี 
เปนตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เชน การแสดง ซ่ึงมีลักษณะเปนการโอ
อวดหรือแสดงความตื่นเตนเกินจริง 2) การสรางบารมี มีความสัมพันธมากเกินไปกับการปกครอง
แบบเผด็จการ และความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเทียม เชน ฮิตเลอร (Hitler) มุสโสลินี (Mussolini) 
3) สําหรับผูวิจัยบางคน กลาววา การสรางบารมี คือ การรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดตั้งแต
การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดังนั้นใน
วัตถุประสงคบางงานวิจัยของแบส จึงใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวา การสราง
บารมี 
 หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลว ไดเกิดมีการพัฒนาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําแนวใหมขึ้น คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรน (Burns) ในป ค.ศ.1978 และ
แบส (Bass) ในป ค.ศ. 1985 แตทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ คือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass) ในที่นี้จะกลาวถึงแนวคิดทฤษฎีทั้งสองทฤษฎี ดังตอไปนี้ 
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  1.2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรน (Burn’s Transformation 
Leadership Theory) 
 เบอรน (Burn) (Yukl.  2004 : 251 – 252 ; สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2549 : 28 – 29 ; 
รังสรรค  ประเสริฐศรี.  2544 : 63 ; สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2545 : 327 - 328) เปนคนแรกที่นําเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งไดมาจากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผูนําทางการเมือง           
ในทัศนะของเบอรน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการซึ่งผูนํากับผูตามตางสงเสริม
ซ่ึงกันและกัน เพื่อยกระดับจริยธรรมและการจูงใจใหสูงขึ้นโดยผูนําเหลานี้จะแสวงหาวิธียกระดับ
จิตสํานึกของผูตามดวยการทําใหผูตามมีคานิยมเชิงอุดมคติและคานิยมเชิงจริยธรรม เชน ความมี
เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบ ความมีใจเมตตากรุณาตอเพื่อนมนุษยและไมให
เกิดอารมณและจิตใจฝายต่ํา เชน ความกลัว ความโลภ ความอิจฉาหรือความเกลียดชัง เปนตน ซ่ึงจะ
กระบวนการดังกลาวนี้เองจะทําใหผูตามคอยๆ ยกระดับตัวตนของตนเองจากตนที่เปนอยูทุกวัน 
(Everyday self) ไปสูตนที่ดีขึ้น (Better self) เบอรนมีแนวคิดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมี
การแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคการในทุกๆ ตําแหนง ซ่ึงอาจจะเปนผูนําหรือเปนผูตาม และ
อาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลเทาเทียมกัน สูงกวาหรือต่ํากวาก็ได เบอรนใหความเห็นวาภาวะผูนํา
เปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู
จุดมุงหมายรวมกันซึ่งเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ  
 1.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนปฏิสัมพันธที่ผูนําติดตอ
กับผูตาม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ผูนําจะใหรางวัลเพื่อตอบสนองความตองการ
และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในระดับขั้น
แรกตามทฤษฎีความตองการเปนลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 
 2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธ
กัน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝาย คือ เปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการ
ของผูตาม และจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก (Conscious) และยกระดับความตองการของผูตามให
สูงขึ้นตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลวและทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณและยึดถือ
คานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 3.  ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเปนผูนํา
แบบจริยธรรมอยางแทจริง เมื่อไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูนํา
และผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการ
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ในระดับขั้นที่สูงกวาเดิม ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว หรือระดับการพัฒนาจริยธรรม
ของโคลเบิรก แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่สูงขึ้น 
 ผูนําทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมุงเปลี่ยนสภาพไปสู
ภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
  1.2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass’s Transformation Leadership 
Theory) 
 แบส (Bass) (Yukl.  2004 : 264 ; Hughes.  1999 : 316 – 317 ; รังสรรค  ประเสริฐศรี.  
2544 : 64 ; สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2545 : 328 ; รัตติกรณ  จงวิศาล. 2550 : 190 – 192 ; สํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา.  2549 : 29 ; เนตรพัณณา  ยาวิราช.  2552 : 132 - 133) เปนนักจิตวิทยาที่นําแนวคิด
ของเบอรนไปพัฒนาตอ ในทัศนะของแบส ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นตอเมื่อผูนําสามารถ
เปลี่ยนสภาพ (Transform) หรือเปล่ียนแปลง (Change) ผูรวมงานในเรื่องที่สําคัญๆ 3 ประการ คือ 
การสรางความเชื่อมั่นในตัวผูนํา การอุทิศตนแกงานเพื่อใหเปาหมายขององคการบรรลุผล และ            
การจูงใจผูรวมงานใหปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง ซ่ึงการจะเปลี่ยนผูรวมงานไดนั้น ผูนําตองมี
ความสามารถ ดังนี้ 
 1.  สามารถทําใหผูตามตระหนักรูถึงความสําคัญของงานและคุณคาของผลการปฏิบัติงาน 
 2.  สามารถทําใหผูตามตระหนักรูถึงความตองการของตนเอง เชน รูวาตองการจะ
พัฒนาตนในเรื่องใด หรือตองการความสําเร็จในดานใดบาง 
 3.  กระตุนผูตามยกระดับของความตองการที่สูงขึ้นกวาเดิม (Higher order needs) แมวา
กระบวนการอิทธิพลที่เกิดจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะยังไมสามารถอธิบายไดชัดเจนก็ตาม 
แตทฤษฎีนี้ก็เชื่อวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสงเสริมแรงจูงใจและผลงานผูตามไดมากกวา 
 เมื่อแรกเริ่มเสนอทฤษฎีใหมๆ แบส (Bass.  1985 : 35 -55) ไดระบุพฤติกรรมของผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไวเพียง 3 องคประกอบ ไดแก ความเสนหา (Charisma) การกระตุนการใชปญญา 
(Intellectual stimulation) และการมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individual consideration) เทานั้น 
ความเสนหา หรือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) คือ พฤติกรรมที่สามารถ
กระตุนความรูสึกดานอารมณของผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูนํา               
การกระตุนการใชปญญา คือ พฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจตอปญหาไดดี จนสามารถทํา
ใหผูตามมองเห็นปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนไดเอง สวนการมุงความสัมพันธเปนรายคน
หรือการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คือ พฤติกรรมของผูนําที่เกี่ยวกับการใหการสนับสนุน การ
กระตุนใหกําลังใจและการเปนพี่เล้ียงสอนแนะแกผูตาม 
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  1.2.3 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio’s 
Transformation Leadership Theory) 
 ในป ค.ศ. 1994 แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994 : 2 - 6) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนํา
แบบเต็มรูปแบบโดยใชเครื่องมือวัดภาวะผูนํา พหุองคประกอบและใชผลการวิเคราะหองคประกอบ
ภาวะผูนําตามรูปแบบ (Model of the full range of leadership) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เขาเคย
เสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวย ภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย (Laisserz-faire leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Non-leadership 
behavior) ซ่ึงผูวิจัยจะอธิบายเฉพาะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพล
ตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา               
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไประดับสูงขึ้นและศักยภาพ
มากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการจูงใจใหผูรวมงาน
และผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคมซึ่ง
กระบวนการที่ผูนําอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกยอวา “4I” (Four I’s) คือ 
 องคประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือความเสนหา หรือภาวะผูนําเชิงบารมี 
(Idealized influence or charisma or charisma leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตน
เปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม เปนผูนายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และ
ทําใหผูตามเกิดความภูมิใจเมื่อไดรวมงาน ผูนํามีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม สามารถ
ควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูมีศีลธรรม จริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการใชอํานาจ
เพื่อผลประโยชนสวนตนและประพฤติตนเปนประโยชนแกผูอ่ืนและหมูคณะ ผูนําแสดงความมั่นใจ 
ชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
 ยูคล (Yukl. 2004 : 317) ไดกลาวถึงการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเปนรูปแบบอิทธิพลที่
ไมใชมาจากอํานาจหนาที่โดยตําแหนง (Formal authority) หรือตามประเพณี แตสังเกตไดจากการรับรู
ของผูตามวาผูนําเปนผูที่มีคุณสมบัติที่พิเศษลักษณะดังกลาวของผูนําจะทําใหผูตามเกิดการยอมรับ
และมีการเชื่อมั่นวาผูนําจะสามารถนําพวกเขาเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได และการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณเปนองคประกอบที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง เหตุผลที่การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
ของผูนํามีความจําเปนตอกระบวนการเปลี่ยนแปลง สามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม 
(Social Learning Theory) ของ เมอรเนอร (Marriner.  1993 : 114) ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลจะเกิด
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จากการเรียนรูในกระบวนการทางสังคม บุคคลจะตองสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืน และจะเกิด
ความคิดวา ควรจะแสดงพฤติกรรมใหมอยางไร และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการปฏิบัติในเวลา
ตอมาเชนเดียว กับกระบวนการเรียนรูทางสังคมภายในองคการ ผูใตบังคับบัญชาจะสังเกตพฤติกรรม
ของผูนําและมีแนวโนมจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูนํา เนื่องจากตําแหนง อิทธิพลและ
ประสบการณตางๆ ที่สูงกวา และหากผูใตบังคับบัญชารับรูวา ผูนํามีความสามารถและประสบ
ความสําเร็จ ผูใตบังคับบัญชาก็มีแนวโนมที่จะเลียนแบบผูนํามากขึ้น สอดคลองกับการศึกษาของ 
ยูคล (Yukl.  2004 : 319) ไดกลาววา ยิ่งผูตามจะเลียนแบบทั้งพฤติกรรม เจตคติและคานิยมของผูนํา
ดวย นั่นคือ พฤติกรรมของผูนําสามารถกําหนดพฤติกรรมของผูตามได 
 แบส (Bass.  1985 : 43) ไดศึกษาโดยสอบถามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาของผูนํา
ทางทหาร อุตสาหกรรม และการศึกษา พบวา ผูนําที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณตามการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชา คือ ผูที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมาย เปนผูกอใหเกิดความจงรักภักดีตอการเปนผูซ่ึงไดรับความเคารพนับถือจากทุกคนเปน    
ผูซ่ึงมีพรสวรรคพิเศษในการมองเห็นวาอะไรเปนสิ่งสําคัญที่แทจริง และเปนผูมีอุดมการณใน          
การปฏิบัติงาน ผูใตบังคับบัญชามีความศรัทธาในตัวผูนําอยางจริงใจและมีความภาคภูมิใจที่ไดอยู
ใกลชิดกับผูนํา และเชื่อวาจะเปนผูที่เปนสัญลักษณของการบรรลุความสําเร็จของผูตาม การมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณของผูนําเปนสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา 
 องคประกอบที่ 2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation : IM) หมายถึง การที่
ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจภายในจะกระตุน
จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออก มีความกระตือรือรนโดยการสราง
เจตคติที่ดีและการคิดใหแงบวก ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดง
ใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความ
ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยคร้ัง พบวา การสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผาน                           
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเอง
เผชิญได สวนการกระตุนทางปญหาชวยใหผูตามจัดการอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิม
สรางสรรค 
 พฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจ 
 แบส (Bass. 1985 : 70) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของผูนําไวดังนี้ 
 



 18

 1.  เนนการปฏิบัติ (Action orientation) 
  1.1 กระตุนใหผูบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติโครงการใหมๆ หรือทํางานที่ทาทาย
ความสามารถ 
  1.2  ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดอาสาทํางานเปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาได
แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ และเมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นใน
ตนเอง 
  1.3  การมีนโยบายสงเสริมการทดลองและเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อหาวิธีการแกปญหา
ของหนวยงาน 
  1.4  สรางบรรยากาศการติดตอส่ือสารแบบเปด และเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน 
  1.5  ใชระบบการบันทึกสั้นๆ แทนการรายงานหรือการบันทึกแบบยาว (Lengthy 
reports) 
 2.  การสรางความเชื่อมั่น (Confidence building) ความเชื่อมั่นเปนแหลงความเขมแข็ง
ทางอารมณ เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียด ความยุงยากหรือเสี่ยงตออันตรายในการปฏิบัติงาน 
ผูนําตองสรางความเชื่อมั่นผูใตบังคับบัญชา การที่ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นจะทําใหผูใต
บังคับ บัญชาเกิดขวัญและกําลังใจ และทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน เพื่อให
องคกรบรรลุเปาหมาย 
 3.  การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ (Inspiring belief in “cause”) การ
สรางความเชื่อมั่นในอุดมการณเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่ง การที่บุคคลจะเสียสละประโยชนสวนตน
หรือทํางานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากลําบากไดนั้น บุคคลตองเชื่อวาอุดมการณนั้นเปนสิ่งที่ถูกตอง มี
คุณคาควรแกการเสียสละ 
 4.  การที่ผูนําคาดหวังผูใตบังคับบัญชาในดานดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาจะทําไดดีจะทํา
ดีกวาผูซ่ึงไมไดรับการคาดหวังหรือถูกคาดหวังวาทําไมดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาจะทําไดดีจะ
พยายามทําอยางดี เพื่อใหผูนํามั่นใจวาความเชื่อของผูนําถูกตอง  
 องคประกอบที่ 3 การกระตุนปญญา (Intellectual stimulation : IS) หมายถึง การที่ผูนํามี
การกระตุนใหผูตามเกิดการริเร่ิมการสรางสรรคส่ิงใหมๆ และกระตุนใหผูตามตระหนักถึงปญหาตางๆ 
ที่เกิดขึ้นในองคการโดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวย
วิธีการแบบใหมๆ ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและใหโอกาสผูตามไดรับ
โอกาสในการเรียนรูหรือแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยาง 
ตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
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อยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนให
ตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของ
การพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
 ชนิดของการกระตุนปญญามีดังนี้ 
 แบส (Bass.  1985 : 110) ไดกลาวถึงวิธีการที่ผูนําใชการกระตุนปญญาไวดังนี้ 
 1.  การกระตุนทางปญญาโดยใชหลักเหตุผล (Rationally) ผูนําจะเนนการจูงใจดาน
ความสําเร็จ เนนหนักที่โครงสรางงานที่เปนทางการ การตัดสินใจของผูนําจะใชขอมูลเพียงเล็กนอย 
แตจะเนนหนักที่ความเร็วและประสิทธิผลในการแกปญหาเปนสําคัญ 
 2.  การเนนที่การอยูรอด (Existentially) ผูนําจะสนใจเกี่ยวกับการเพิ่มความมั่นคงความ
เชื่อถือและการสรางทีมงาน ผูนําอาศัยกระบวนการที่ไมเปนทางการและมีความเชื่อมั่นวาสติปญญา
สามารถเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม ดังนั้น ผูนําจะตัดสินใจโดยวิธีการผสมผสาน 
ตองการขอมูลจํานวนมากและแกปญหาดวยวิธีการตางๆ หลายวิธี 
 3.  การใชประสบการณ (Empirically) ผูนําจะแกปญหาโดยอาศัยขอมูลจากประสบการณ
แกปญหาแบบเปนขั้นตอนและใชขอมูลจํานวนมาก เพื่อใหไดคําตอบที่ดีที่สุดของการปรับปรุง
ความมั่นคง ความปลอดภัยและการดํารงอยูตอไปขององคการ 
 4.  การมุงเนนความเปนเลิศ (Idealistically) ผูนําจะเนนที่การเจริญกาวหนา การปรับตัว
การเรียนรู ความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรค รูปแบบการตัดสินใจจะมีความยืดหยุน
จะใชขอมูลนอยในการตัดสินใจ แตจะรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมอยางตอเนื่องและคนหาวิธีใหมๆ ใน
การแกปญหาถามีความจําเปน นอกจากนั้นจะพบลักษณะของการกลาเสี่ยงและการคิดคนสิ่งใหมๆ 
ในผูนําเชนนี้ดวย 
 ความจําเปนในการกระตุนปญญา 
 การกระตุนปญญาใชเมื่อกลุมหรือองคการกําลังเผชิญกับปญหาที่ เห็นไมชัดเจน 
(Structured problem) แบส (Bass.  1985 : 102) ไดกลาวถึงผูนําจะตองมีสติปญญาที่จะวิเคราะห 
กําหนดปญหา เลือกวิธีการแกไข และตองกระตุนปญญาใหผูตามสามารถมองเห็นปญหาชัดเจนขึ้น
และสามารถตัดสินใจหาทางเลือกในการแกปญหาได ตัวอยางสถานการณที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงใช
การกระตุนทางปญญา เพื่อการเปลี่ยนแปลงกลุมและองคการ เชน 
 1.  เมื่อกลุมและองคการถูกคุกคามจากสิ่งแวดลอม เชน ถูกฝายตรงขามสรางความปนปวน
เปนระยะๆ 
 2.  เมื่อเกิดปญหารุนแรงที่ลดประสิทธิภาพของหนวยงาน เชน ขาดอุปกรณ ขาดวิธีการ
ปฏิบัติที่เหมาะสม 
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 3.  เมื่องานขาดประสิทธิภาพ เพราะเครื่องมือชํารุด ขาดวัสดุอุปกรณ พนักงานขาดงาน 
 4.  เมื่อผูนํามีอํานาจเพียงพอที่จะทําการเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมวิธีการที่จะสามารถ
แกปญหารุนแรงที่องคการกําลังเผชิญอยู 
 วิธีการกระตุนทางปญญา 
 แบส (Bass.  1985 : 155) ไดกลาวถึงผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูตามนึกถึงปญหาและ
วิธีการแกโดยการใหขอมูลขาวสาร ช้ีทางเลือกปฏิบัติในการแกปญหา กําหนดคานิยม กําหนด 
จุดมุงหมาย สรางภาพพจน คําขวัญ สัญลักษณที่ผูตามสามารถเขาใจไดงาย ทําใหผูตามเกิดความสนใจ
เขาใจและยอมรับ ตลอดจนผูนําใชคําถามที่เกี่ยวกับสภาพปจจุบันใหผูตามใชความคิดเกี่ยวกับสิ่งที่
กําลังทําและเหตุผลในการกระทํา 
 องคประกอบที่ 4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลหรือการมุงความสัมพันธเปน
รายบุคคล (Indivdualized consideration : IC) หมายถึง การที่ผูนํามีการมุงเนนความสําคัญใน
การสงเสริมบรรยากาศของการทํางานที่ดีใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตาม
รูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษ ใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติตนของผูนําแสดงใหเห็นวาความเขาใจ
และยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา แนะนํา สนับสนุนและชวยให
กาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบโดยที่ผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 
 แบส (Bass.  1985 : 82) ไดกลาวถึงการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเปนลักษณะที่สําคัญ
ของความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะมีผลตอความพึงพอใจที่ผูใตบังคับบัญชา
จะมีตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูใตบังคับบัญชาและการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มี
ผลตอการทํางานและอาชีพของเรา 
 ลักษณะของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลไวดังนี้ 
 แบส (Bass.  1985 : 82) ไดแบงลักษณะของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลไวเปน        
2 ลักษณะ คือ  
 1.  การคํานึงถึงในลักษณะกลุมโดยที่ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเปน
กลุมปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือนๆ กันและใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 2.  การคํานึงถึงในลักษณะของปจเจกบุคคลโดยผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา
แตกตางกันตามความตองการและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคน 
 แบส (Bass.  1985 : 85) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคลของผูนํา
การเปลี่ยนแปลงไวดังตอไปนี้ 
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 1.  การเนนการพัฒนา (A development orientation) การแสดงพฤติกรรมการเนนการพัฒนา 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองประเมินศักยภาพของผูใตบังคบบัญชาทั้งความสามารถในการดําเนินงาน
ในปจจุบันและสําหรับความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นในอนาคต ผูนํามีการกําหนดตัวอยางเพื่อให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพื่อชวยพัฒนาความสามารถและตอบสนอง
แรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา 
 2.  การเนนความเปนบุคคล (Individualized orientation) ซ่ึงประกอบดวยพฤติกรรม
ดังตอไปนี้ 
  2.1  การสงเสริมการพบปะอยางคุนเคยและเปนกันเอง โดยการที่ผูนําติดตอตัวตอตัว
กับผูใตบังคับบัญชาแตละระดับ สงเสริมการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง ทําใหผูใตบังคับบัญชามี
โอกาสไดรับรูปญหาและสามารถแกไขปญหาตางๆ ได ตลอดจนทําใหไดขอมูลที่ถูกตอง ทําให 
การตัดสินใจในการปฏิบัติงานถูกตองมากขึ้น 
  2.2  การใหผูใตบังคับบัญชาไดรับขอมูลขาวสารที่ตองการ การที่ผูนําแจงขอมูล
ขาวสารที่เกี่ยวของกับเรื่องราว ความเคลื่อนไหวและสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ ทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาตนเปนคนในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาผูนําแจงขอมูลดวยตนเองจะ
ทําใหผูใตบังคับ บัญชามีโอกาสซักถาม เพื่อทําความเขาใจมากขึ้นและทําใหผูนําไดมีโอกาสสังเกต
ปฏิกิริยาและความสนใจของผูใตบังคับบัญชาดวย 
  2.3  การเอาใจใสความแตกตางระหวางผูใตบังคับบัญชาแตละคน คือ การที่ผูนํา
พยายามคนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคนและจะพัฒนาศักยภาพใหถึง
จุดสูงสุดไดอยางไร การที่ผูนําพิจารณาผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคลจะทําใหผูใตบังคับบัญชา
รูสึกวาตนไดรับการยอมรับนับถือ ซ่ึงมีผลทําใหผูนําไดรับการยอมรับนับถือจากผูใตบังคับบัญชา
ดวยเชนกัน 
  2.4  การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล ทักษะการใหคําปรึกษาเปนรายบุคคลของผูนําจะ
เนนหนักที่การรับฟงและการคนหาปญหาซึ่งมีทั้งปญหาสวนตัวและปญหาในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน สําหรับการใหความชวยเหลือ ผูนําเพียงแตรับฟงอยาง
ตั้งใจ แสดงความเห็นอกเห็นใจ การใชคําถามเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาระบายออกมา ชวยในการคนหา
ทางเลือกหรือแนะนําบุคคลอื่นๆ ที่จะขอความชวยเหลือ 
 3.  การเปนพี่เล้ียง (Mentoring) คือ การที่ผูบริหารอาวุโสใหคําปรึกษาเปนรายบุคคลแก
ผูบริหารใหม ซ่ึงสอดคลองกับเฮเนอร (Haynor.  1994 : 33) กลาววา ผูที่มีประสบการณสูงกวาเปน
แบบอยางชี้แนะฝกและใหคําแนะนําแกบุคคลที่มีประสบการณนอยกวา การเปนพี่เล้ียงเปนบทบาท
สําคัญของผูบริหารโดยพี่เล้ียงใชความรู ประสบการณและตําแหนงหนาที่ของตน เพื่อพัฒนาผูใต
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บังคับ บัญชา จุดสําคัญของการเปนพี่เล้ียง คือ กระบวนการสอนและการเรียนรู รวมทั้งการใหการดูแล 
(Caring) การเปนพี่เลี้ยงเปนความรับผิดชอบของผูนําในการที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชา                     
ใหกลายเปนผูนําในอนาคต ประโยชนที่ผูนําจะไดรับจากการเปนพี่เล้ียง คือ เพิ่มความเปนวิชาชีพ เพิ่ม
การคงอยูสมรรถนะในการผลิตสูงขึ้นและเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
 จากผลการวิจัยพบวา ภายใตการนําของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจที่
จะใชความพยายามในการทํางานเพิ่มขึ้นจากปกติ กลาวโดยสรุป ผูนําการเปลี่ยนแปลง นอกจากจะ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ยังชวยเหลือใหผูตามเปลี่ยนจุดยืนของตนจากทําเพื่อประโยชนของ
ตนเองไปเปนเพื่อประโยชนของหมูคณะหรือองคการ ความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับ
คุณลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา เชน คานิยม ความเชื่อ และคุณสมบัติอ่ืนของผูนําเอง โดยตองวัดจาก
ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมีประสิทธิผล (Effective) แลว ผูนําก็จําเปนตองแสดง
พฤติกรรมทั้งการบริหารจัดการ (Managing) ควบคูไปกับการนํา (Leading) นั่นเอง 
  1.2.4 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากมุมมองอ่ืน (Other Transformational 
Leadership Theory Perspectives) (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2545 : 327 - 328 ; สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  
2549 : 29) 
 แนวคิดของเบนนิสและนานัส (Bennis and Nanus) 
 เบนนิสและนานัส (Bennis and Nanus.  1985 : 35) ไดทําโครงการศึกษาวิจัยนาน 5 ป 
โดยศึกษาพฤติกรรมของผูนําที่มีคุณลักษณะชอบการริเร่ิมใหมและพลวัตรอยูเสมอ ประกอบดวย 
ผูนําระดับสูงขององคการขนาดใหญ 60 คน และผูนําระดับสูงจากภาครัฐอีก 30 คน โดยทําการเก็บ
ขอมูลไดจากการสัมภาษณผูนําแตละคนๆ ละ 3-4 ช่ัวโมง บางครั้งไดขอมูลเพิ่มเติมจากการสังเกต
อีกดวย ผูนําจะถูกถามเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออน การตัดสินใจที่สําคัญๆ ในเสนทางอาชีพและเหตุการณ
ที่มีอิทธิพลตอปรัชญาและแบบการบริหารของตน ผลการศึกษาของเบนนิสและนานัสไดขอสรุป
เกี่ยวกับพฤติกรรมรวมของผูนําการเปลี่ยนแปลงใน 3 ประเด็นดังตอไปนี้ 
 1.  การพัฒนาวิสัยทัศน (Developing a vision) จากผลการวิจัยพบวา ผูนําทุกคนลวนมี
วิสัยทัศนที่มีความเปนไปในอนาคตขององคการที่ตนรับผิดชอบอยูในระดับนาพอใจ แตสวนใหญเขียน
ระบุในลักษณะพันธกิจขององคการ และผูนําเหลานั้นสามารถสรางจิตสํานึกแกผูตามของตนไดใน
ระดับสูง การมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนและการใชวิสัยทัศนเพื่อดึงดูดใจผูตามนับวามีความสําคัญ คือ 
ประการแรก ชวยสรางแรงดลใจของผูตาม และประการที่สอง วิสัยทัศนชวยใหการตัดสินใจการริเร่ิม
ส่ิงใหมและการมีอิสระในการคิดของผูตามทุกระดับสามารถทําไดงายขึ้น เพราะทุกคนรูเปาหมาย           
และวัตถุประสงคหลักขององคการ เบนนิสและนานัสไดอธิบายเหตุผลที่บริษัทในสหรัฐระหวางทศวรรษ 
1970-1980 จํานวนมากที่ประสบความลมเหลวนั้นเปนเพราะการขาดวิสัยทัศนนั่นเอง 
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 2.  การพัฒนาความผูกพันและความไววางใจ (Developing commitment and trust) เมื่อ
ไดพัฒนาใหมีวิสัยทัศนที่สวยงามแลว ขั้นตอไป คือ การทําใหวิสัยทัศนดังกลาวไดฝงรากลึกจนเปน
สวนหนึ่งของวัฒนธรรมขององคการทําใหลักษณะที่คอนขางเปนนามธรรมไปสูกิจกรรมรูปธรรมที่
ปรากฏอยูในแผนงานและนโยบายขององคการ ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา ความผูกพันตอวิสัยทัศนจะมี
ความสัมพันธอยางใกลชิดกับความไววางใจที่ผูตามมีตอผูนําโดยตรง 
 3.  สงเสริมการเรียนรูภายในองคการ (Facilitating organization learning) ผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะใชวิธีตางๆ เพื่อพัฒนาทักษะของตนและรูจักหาความรูเพิ่มขึ้นจากประสบการณ        
การทํางานทั้งที่สําเร็จและลมเหลว นอกจากนั้นผูนํายังสนับสนุนการเรียนรูของสมาชิกอื่นของ
องคการ เชน สนับสนุนการตั้งโครงการพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป โดยมีกองทุนสนับสนุนจาก
องคการ เปนตน 
 แนวคิดของทิชชีและเดวันนา (Tichy and Devanna) 
 ทิชชีและเดวันนา (Tichy & Devanna.  1986) ไดทําการศึกษาวิจัยผูบริหารระดับสูง จํานวน   
12 คน ในองคการที่มีขนาดใหญในสหรัฐ โดยใชการเก็บขอมูลดวยวิธีสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและ
บุคคลอื่นๆ ในองคการ นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหเพื่อหารูปแบบกระบวนการที่เกิดขึ้นระหวางผูนํา
ดําเนินการเปลี่ยนแปลงและสรางสรรคบริษัทขึ้นมาใหม มีการหาพฤติกรรมตางๆ ที่ผูนําใชใน               
การสนับสนุนใหเกิดกระบวนการดังกลาว รวมทั้งศึกษาหาคุณลักษณะและสมบัติที่เปนทักษะของผูนาํ
เหลานี้ในฐานะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงรูปแบบกระบวนการที่คนพบ ประกอบดวย 3 ระยะ 
 1.  ขั้นการยอมรับในความจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลง เงื่อนไขสําคัญประการแรก
ของผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ตองยอมรับในความจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงขององคการ ดังนั้น 
ผูนําจึงมีบทบาทสําคัญที่จะตองเชิญชวนบุคคลตางๆ ที่เปนกลไกขององคการมารวมคิดวิเคราะหกัน
อยางจริงจัง รวมทั้งเสนอแผนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหญซ่ึงอาจจะกระทบตอผลประโยชนและ
สถานภาพเดิมของบุคคลในองคการ ยอมถูกตอตานคัดคาน ดวยเหตุนี้เอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ 
ผูนําของการเปลี่ยนแปลง (Changing agents) ที่มีหนาที่และความรับผิดชอบโดยตรงตองชี้แจงและ
ทําความเขาใจตอบุคคลตางๆ ขององคการใหทราบเหตุผลวา ทําไมองคการจึงตองเปลี่ยนแปลงจะ
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอยางไร และเมื่อเปล่ียนแปลงแลวจะเกิดผลดีหรือผลเสียตอการดําเนินการ
ขององคการตอไป 
 2.  ขั้นการสรางวิสัยทัศนใหม (Creating a new vision) ผูนําจะตองหาหนทางสราง
แรงจูงใจแกผูตามดวยวิสัยทัศนที่บงบอกถึงองคการที่ควรเปนในอนาคต และสามารถดึงดูดใจผูตาม
ใหเห็นวาเปนการคุมคาที่จะเปลี่ยนแปลงจากแนวคิดหรือวิธีการปฏิบัติเดิมที่เคยชินมาสูวิสัยทัศน
ใหม ตอจากนั้นเปนพันธกิจถัดไป คือ วัตถุประสงค และตามดวยกลยุทธในการบรรลุเปาหมายนั้น 
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 3.  ขั้นการดําเนินการเปลี่ยนแปลงในองคการ (Institutionalizing changes) การลงมือ
ดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญขององคการขนาดใหญและมีความซับซอนนั้น ผูนําจําเปนตอง
ไดรับความชวยเหลือจากผูบริหารระดับสูงรวม ทั้งตองมีแผนในการสนับสนุนจากบุคคลตางๆ 
ภายในองคการ และการมีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธของบุคคลเหลานั้น โดยผูนําตองใช
เทคนิคหลายอยางที่เอื้อตอกระบวน การเปลี่ยนแปลง เชน ตั้งคณะทํางานพิเศษ การจัดการประชุม
ทําแผนการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการบริหารงาน การสรางทีมงานเฉพาะเรื่อง           
การปรับร้ือระบบการจัดหนวยงานใหม การสรางตําแหนงหนาที่ใหม การเปลี่ยนแปลงระบบวิธี 
การใหคุณใหโทษใหม การปรับกระบวนการประเมินผล  และการปรับระบบวิธีการดาน              
การสนับสนุนอํานวยความสะดวกตางๆ ขององคการ เปนตน 
 นอกจากนี้ ทิชชีและเดวันนา (Tichy and Devanna) (Yukl.  2004 : 19) นําทฤษฎีของแบส 
มาศึกษาวิจัยตอ ทําใหไดขอสรุปวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ 7 ประการ 
คือ 
 1.  เปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลง  
 2.  มีความกลาหาญ 
 3.  เชื่อถือในผูคน 
 4.  ใชคานิยมเปนตัวขับเคลื่อนองคการ 
 5.  เปนผูใฝเรียนรูตลอดชีวิต 
 6.  สามารถจัดการกับเรื่องราวที่สลับซับซอนได 
 7.  เปนผูมีวิสัยทัศน 
 แนวคิดที่ไดของพอดซาคอฟฟและคณะ (Podsakoff, et al. 1990 : 107-142) ไดขอสรุปวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนมีพฤติกรรมหลักสําคัญอยูอยางนอยที่สุด 6 ประการ ดังนี้ 
 1.  บงชี้และใหความชัดเจนดานวิสัยทัศน 
 2.  แสดงแบบอยางของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผูตาม 
 3.  กระตุนใหเกิดการยอมรับเปาหมายรวมของกลุม 
 4.  กําหนดความคาดหวังตอผลงานสูง 
 5.  ใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล 
 6.  กระตุนการใชปญญา 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหาร
สถานศึกษามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและ      
ผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับ
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ที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของสถานศึกษา      
จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของสถานศกึษา
และสังคมโดยผานองคประกอบพฤติกรรม 4 ดาน คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรง
บันดาลใจ การกระตุนปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
 
2.  แนวคิด หลักการเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการ 
 2.1  ความหมายของการบริหารงานวิชาการ 
 การบริหารงานวิชาการมีความหมายและความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารสถานศึกษา 
ไดมีนักการศึกษาและนักบริหารการศึกษา ตลอดจนนักวิชาการไดเสนอแนวคิดและความหมายที่
คลายคลึงกัน ไวดังนี้ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 ข : 3) ใหความหมายของการบริหารงานวิชาการ หมายถึง 
การบริหารสถานศึกษาโดยมีการจัดกิจกรรมทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียน
การสอนใหไดผลดี และมีประสิทธิภาพใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียน 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2546 : 22) ใหความหมายของการบริหารงานวิชาการ หมายถึง 
กระบวนการจัดกิจกรรมในงานวิชาการ ซ่ึงเปนภารกิจหลักใหเกิดการปรับปรุง พัฒนาและเปน
ประโยชนสูงสุดแกผูเรียนหรือผูรับบริการ กระบวนการดังกลาวนี้ ไดแก การวางแผน การจัดระบบ
โครงสราง และการกําหนดบทบาทหนาที่ การจัดดําเนินงานทางวิชาการ การผลิตสื่อและอุปกรณ
การศึกษา การวัดและการประเมินผล การจัดบรรยากาศเพื่อสงเสริมและพัฒนาคุณภาพวิชาการ          
การจัดแหลงหรือศูนยสารสนเทศ รวมทั้งการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกอื่นๆ และการนิเทศภายใน 
เพื่อใหงานวิชาการมีคุณภาพ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2547 : 180) ใหความหมายของการบริหารงานวิชาการ 
หมายถึง การบริหารงานเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณสมบัติอันพึงประสงคตามความคาดหวังของ
หลักสูตร ชุมชน สังคม ความคาดหวังของสถานศึกษา และความคาดหวังของผูเรียน 
 กมล  ภูประเสริฐ (2547 : 6) ใหความหมายของการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา 
หมายถึง การบริหารที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา อันเปนเปาหมายสูงสุดของภารกิจของ
สถานศึกษา 
 รุงชัชดาพร  เวหะชาติ (2551 : 30) ใหความหมายของการบริหารงานวิชาการ หมายถึง 
กระบวนการหรือกิจกรรมการดําเนินงานทุกอยางที่เกี่ยวกับการปรับปรุงการเรียนการสอน ตลอดจน
การประเมินผลใหดีขึ้น เพื่อใหเปนไปตามจุดมุงหมายของหลักสูตร และใหเกิดประโยชนสูงสุดกับ
ผูเรียน 
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 จันทรานี  สงวนนาม (2551 : 148) ใหความหมายของการบริหารงานวิชาการ หมายถึง 
การบริหารกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาซึ่งเกี่ยวของกับการปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอนให
เกิดผลตามเปาหมายของหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง กระบวนการการบริหาร
กิจกรรมทุกอยางที่เกี่ยวของการปรับปรุงการเรียนการสอนใหดีขึ้น โดยการจัดการ ติดตาม กํากับ 
ควบคุม นิเทศ สนับสนุน และประสานงาน ใหบรรลุวัตถุประสงคของงานวิชาการ โดยอาศัย     
ความรวมมือจากบุคลากรทุกฝายที่เกี่ยวของ เพื่อทําใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียนตามขอบขาย
และภารกิจของการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา 
 2.2  ความสําคัญของการบริหารงานวิชาการ 
 งานวิชาการเปนงานเกี่ยวของกับกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาโดยเฉพาะเกี่ยวกับ     
การปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนใหไดผลดี และมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียน 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 ข : 1) ใหความสําคัญของงานวิชาการวา งานวิชาการ
เปนงานหลักของการบริหารสถานศึกษา ไมวาสถานศึกษาจะเปนประเภทใด มาตรฐานและคุณภาพ
ของสถานศึกษาจะพิจารณาไดจากผลงานดานวิชาการ เนื่องจากงานวิชาการเกี่ยวของกับหลักสูตร 
การจัดโปรแกรมการศึกษา และการจัดการเรียนการสอน ซ่ึงเปนหัวใจของสถานศึกษา และ
เกี่ยวของกับผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรทุกระดับของสถานศึกษา ซ่ึงอาจจะเกี่ยวของทางตรง
หรือทางออมก็อยูที่ลักษณะของงานนั้น และจากการศึกษาของสมิชท และคณะ (Smith and Others.  
1961 : 461) ในดานการใชเวลาในการบริหารงาน และการใหความสําคัญของงานในสถานศึกษา 
งานในความรับผิดชอบของผูบริหาร โดยแยกงานออกเปน 7 ประเภท พบวา 
 1.  การบริหารงานวิชาการ คิดเปนรอยละ 40 
 2.  งานบริหารบุคลากร ไดแก ครู อาจารย และเจาหนาที่ คิดเปนรอยละ 20 
 3.  งานบริหารกิจการนักเรียนนักศึกษา คิดเปนรอยละ 20 
 4.  งานบริหารการเงิน คิดเปนรอยละ 5 
 5.  งานบริหารอาคารสถานที่ คิดเปนรอยละ 5 
 6.  งานบริหารความสัมพันธกับชุมชน คิดเปนรอยละ 5 
 7.  งานบริหารทั่วไป คิดเปนรอยละ 5 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550 : 33) ใหความสําคัญของงานวิชาการ งานวิชาการเปนงาน
หลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 
และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 มุงใหกระจายอํานาจในการบริหารจัดการไปให
สถานศึกษาใหมากที่สุด ดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศึกษาดําเนินการไดโดยอิสระ คลองตัว 
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รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ิน และการมีสวนรวมจาก 
ผูมีสวนไดเสียทุกฝาย ซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหารและ 
การจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ตลอดจนการวัดผล ประเมินผล รวมทั้ง
การวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน  ชุมชน  ทองถ่ิน  ไดอยางมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ 
 จันทรานี  สงวนนาม (2551 : 148) ใหความสําคัญของงานวิชาการวา การบริหารงานวิชาการ
เปนหัวใจสําคัญของการบริหารสถานศึกษาและเปนสวนหนึ่งของการบริหารการศึกษาที่ผูบริหาร
จะตองใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง สวนการบริหารงานดานอื่นๆ นั้น แมจะมีความสําคัญเชนเดียวกัน 
แตก็เปนเพียงสวนสงเสริมสนับสนุนใหงานวิชาการดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหาร
สถานศึกษาซึ่งมีบทบาทหนาที่ในการบริหาร จะตองสนับสนุนใหครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
ใหบรรลุจุดหมายของหลักสูตร 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การบริหารงานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลัก
ของสถานศึกษาและเปนเครื่องชี้สําเร็จของสถานศึกษา เปนงานที่เกี่ยวของกับกิจกรรมอยางที่
เกี่ยวของกับการปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนใหดีขึ้น ตั้งแตการกําหนดนโยบาย การวางแผน
การปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน ตลอดจนการประเมินผลการสอน เพื่อใหเปนไปตามจุดมุงหมาย
ของหลักสูตรและจุดมุงหมายของการศึกษา เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียน 
 2.3 ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานวิชาการ 
 การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษามีขอบขายการบริหารงานเพื่อใชเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน หนวยงานทางการศึกษาและนักวิชาการกลาวถึงขอบขายการบริหารงานวิชาการไวดังนี้ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 ข : 2) ไดกลาวถึงขอบขายของงานดานวิชาการดังตอไปนี้ 
 1.  การวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ เปนการวางแผนเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร และ
การนําไปใช การจัดการลวงหนาเกี่ยวกับการเรียนการสอน  
 2.  การจัดดําเนินการเกี่ยวกับการเรียนการสอน เพื่อใหการสอนในสถานศึกษาดําเนินไป
ดวยดี และสามารถปฏิบัติได จึงตองมีการจัดเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
 3.  การจัดบริหารเกี่ยวกับการเรียนการสอน เปนการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกและ          
การสงเสริมการจัดหลักสูตร และการโปรแกรมการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
 4.  การวัดและประเมินผล กระบวนการเพื่อใชเปนเครื่องมือในดานการตรวจสอบและ
วิเคราะหผลการเรียน 
 กมล  ภูประเสริฐ (2547 : 9- 17) ไดกลาวถึงขอบขายของงานดานวิชาการจะประกอบดวยงาน
ดังตอไปนี้ 
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 1.  การบริหารหลักสูตร 
 2.  การบริหารการเรียนการสอน 
 3.  การบริหารการประเมินผลการเรียน 
 4.  การบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา 
 5.  การบริหารการพัฒนาบุคลากรทางวิชาการ 
 6.  การบริหารการวิจัยและพัฒนา 
 7.  การบริหารโครงการทางวิชาการอื่นๆ 
 8. การบริหารระบบขอมูลและสารสนเทศทางวิชาการ 
 9.  การบริหารการประเมินผลงานทางวิชาการของสถานศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550 : 28-29) ไดกําหนดขอบขายงานและภารกิจตามที่กําหนดใน
กฎกระทรวงฯ ไว 17 ดาน ดังนี้ 
 1.  การพัฒนาหรือการดําเนินการเกี่ยวกับการใหความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตร
ทองถ่ิน 
 2.  การวางแผนงานดานวิชาการ 
 3.  การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
 4.  การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 
 5.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
 6.  การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
 7.  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
 8.  การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู 
 9.  การนิเทศการศึกษา 
 10.  การแนะแนว 
 11.  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
 12.  การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
 13.  การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอื่น 
 14.  การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน สถาน
ประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
 15.  การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา 
 16.  การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใชในสถานศึกษา 
 17.  การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
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 จันทรานี  สงวนนาม (2551 : 151-152) ไดกลาวถึงกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการบริหารงาน
วิชาการควรประกอบดวยกิจกรรมดังตอไปนี้ 
 1.  หลักสูตรและการบริหารหลักสูตร 
  1.1  การศึกษาสาระการเรียนรูของหลักสูตรและการจัดระบบ 
  1.2  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
  1.3  ส่ือการเรียนรู 
  1.4  การวัดและการประเมินผลการเรียนรู 
 2.  การวิจัยในชั้นเรียน 
 3.  การสอนซอมเสริม 
 4.  การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
 5.  การนิเทศภายในสถานศึกษา 
 6.  การประกันคุณภาพการศึกษา 
 รุงชัชดาพร  เวหะชาติ (2551 : 30) ไดกลาวถึงขอบขายของงานดานวิชาการจะ
ประกอบดวยงานดังตอไปนี้ 
 1.  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 2.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
 3.  การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
 4.  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 5.  การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 6.  การพัฒนาแหลงการเรียนรู 
 7.  การนิเทศการศึกษา 
 8.  การแนะแนว 
 9.  การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
 10.  การสงเสริมความรูทางวิชาการแกชุมชน 
 11.  การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอื่น 
 12.  การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน และ
สถานอื่นที่จัดการศึกษา 
 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2552 : 57 - 58) กลาววา การปฏิรูปการเรียนรูที่เนน
ผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนตามธรรมชาติและศักยภาพ การปฏิรูปการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญมี
การดําเนินงานใน 4 ดาน ดังนี้ 1) หลักสูตรทุกระดับการศึกษามีการจัดหลักสูตรตามแนวปฏิรูป คือ 
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มีการประกาศใชหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2544 เปนหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ซ่ึงปจจุบันมีการปรับปรุงใหมเปนหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 
2551 และมีหลักสูตรอื่นๆ เชน หลักสูตรการศึกษาปฐมวัย พุทธศักราช 2546 เปนตน 2) กระบวน   
การจัดการเรียนการสอน มีการปรับเปลี่ยนวิธีจัดการเรียนรูในทุกระดับการศึกษาจากการสอนแบบ
ทองจํามาเปนวิธีที่หลากหลาย เชน การศึกษาขั้นพื้นฐาน ใชวิธีบูรณาการทั้งในกลุมสาระเดียวกัน
และตางกัน จัดเนื้อหาและกิจกรรมใหสอดคลองกับวัยและศักยภาพของผูเรียน จัดกิจกรรมใหเรียนรู
จากประสบการณจริงหรือภูมิปญญาทองถ่ิน จัดบรรยากาศใหหองเรียนเปนกลุมๆ ละ 6-8 คน แตยัง
ไมไดใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของการจัดการเรียนรู เปนตน 3) การวัด/ประเมินผลผูเรียน มีการ
ปรับเปล่ียนวิธีวัดและประเมินผลผูเรียนในทุกระดับการศึกษารวมทั้งจัดทําคูมือการวัดและ
ประเมินผลแบบใหมที่สอดคลองกับการปฏิรูปการเรียนรูเพื่อสรางเสริมความรูความเขาใจใหครู
และนําไปประยุกตใชโดยมีการวัดผลดวยวิธีที่หลากหลาย เชน การทดสอบ สัมภาษณ สังเกต
พฤติกรรม การเขียนบันทึกเกี่ยวกับตัวเด็ก แฟมสะสมงาน การตรวจแบบฝกหัด/ผลงานนักเรียน 
และการสอนแบบวิเคราะห/สังเคราะหที่เนนการเขียนทั้งในระดับปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
นอกจากนี้ยังมีการสอบเพื่อวัดคุณภาพการศึกษาระดับชาติ สําหรับผูเรียนระดับประถมศึกษาปที่ 6 
มัธยมศึกษาปที่ 3 และมัธยมศึกษาปที่ 6 ดวย และ 4) การใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
เพื่อการเรียนรูในภาพรวมมีการสนับสนุนการใชเทคโนโลยีและการสื่อสารเพื่อการเรียนรูหลาย
ประการ ไดแก การจัดทําแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา (พ.ศ.
2547-2549) และรางยุทธศาสตรการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (พ.ศ.2548-
2551) ซ่ึงหนวยปฏิบัติไดจัดทําแผนรองรับเพื่อขยายโอกาสใหประชาชนทุกพื้นที่สามารถเขาถึงสื่อ
เพื่อการศึกษาได มีการพัฒนาระบบเครือขายการศึกษาและเชื่อมตอระบบเครือขาย โดยมีนโยบาย
และแผนการพัฒนาที่มีรายละเอียดชัดเจน นอกจากนี้ มีการพัฒนาสื่อหลากหลายรูปแบบและการ
พัฒนาบุคลาการใหสามารถผลิตและใชเทคโนโลยีได  
 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2554 : 10 - 14) ไดกําหนดนโยบายและยุทธศาสตร          
การขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง ดานการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาและเรียนรู คือ นโยบายที่ 1 ปรับเปลี่ยนหลักสูตร การเรียนการสอน  การวัดและ
ประเมินผลทุกระดับซึ่งเปาหมายที่สําคัญของการปฏิรูปการศึกษาชวงทศวรรษที่สอง คือ  
 1. การปรับหลักสูตรทุกสาขาวิชา ทุกระดับและทุกประเภทการศึกษาใหมีจุดเนนชัดเจน
ไมซับซอน สามารถปฏิบัติไดจริง เมื่อปรับแลวตองจัดใหมีระบบกํากับดูแล ระบบสงเสริมจูงใจ
และใหรางวัลแกครู คณาจารย และผูบริหารสถานศึกษาที่จัดการเรียนการสอนและการประเมินผล
การเรียนรูไดตามขอกําหนดของหลักสูตร  
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 2. ครูและคณาจารยทุกระดับการศึกษาตองรวมกันปรับวิธีเรียนและเปลี่ยนวิธีสอน 
เพื่อใหผูเรียนเห็นคุณคาของความรูคูกับความดี ผูเรียนคิดเปน ทําเปน แกปญหาได รูจักคนควาหา
ความรูดวยตนเอง สามารถแยกเยอะความรูที่ดีมีประโยชน และปรับใชในการดํารงชีวิตไดอยาง
ถูกตอง เหมาะสม เนนวิธีการสอนใหผูเรียนเรียนอยางสนุกสนาน ไมเบื่อ เนนการตั้งคําถามให
ผูเรียนรูจักคิดแกปญหา คิดวิเคราะห คิดสังเคราะห คิดสรางสรรค คิดเชื่อมโยง และคิดวิพากษ            
ลดการเรียนรูจากการบอกเลาในหองเรียน เพิ่มการเรียนรู จากการสืบเสาะวิเคราะหจากปญหา จาก
การทําโครงงาน การดูงานการฝกงาน และจากแหลงเรียนรูรอบตัว ฯลฯ รวมทั้งเรียนจากการปฏิบัติ
จริง และผูเรียนรูจักวิธีการเรียนรูรักการเรียนรูและเรียนรูตลอดชีวิต  
 3. การสอบประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนตองใชวิธีการและเครื่องมือที่เหมาะสม            
มีความตรง สามารถวัดในสิ่งที่ตองการวัดดวยการสอบภาคปฏิบัติการมอบหมายงานใหทํา              
ใชคําถามใหแสดงเหตุผลประกอบคําตอบดวยการเขียน การพูดหรือการเสนอผลงาน และสอบดวย
รูปแบบอื่นๆ และลดการสอบโดยใชขอสอบแบบเลือกตอบหรือปรนัย  
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553 : 22 - 29) ไดกําหนดยุทธศาสตรใน
การขับ เคลื่อนหลักสูตร การจัดการเรียนรู การวัดและประเมินผลโดยมีจุดเนนการพัฒนาผูเรียนเปน
เครื่องมือในการขับเคลื่อนผานยุทธศาสตรที่มีความครอบคลุมทั้งการพัฒนางานวิชาการ การบริหาร
จัดการ การสรางเครือขายการทํางาน และการกํากับติดตามใน 4 ยุทธศาสตร ดังนี้ ยุทธศาสตรที่ 1 
เพิ่มขีดความสามารถในการเรียนรู ยุทธศาสตรที่ 2 กระตุน เรงรัด การนําจุดเนนสูการปฏิบัติ 
ยุทธศาสตรที่ 3 สรางความพรอมใหครู บุคลากรทางการศึกษา ผูปกครอง ชุมชน และยุทธศาสตร             
ที่ 4 สรางความเขมแข็งการกํากับ ติดตาม การพัฒนาผูเรียน เปาหมาย การพัฒนาคุณภาพตามจุดเนน 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานวิชาการที่มี
นักวิชาการ หนวยงานตางๆ ใหความสําคัญ ประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ ดานหลักสูตรและการบริหาร
หลักสูตร ดานการวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียนรู และ ดานการนิเทศภายใน
สถานศึกษา 
 2.4  พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการ 
 พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการในการวิจัยคร้ังนี้ที่ผูวิจัยไดสังเคราะหจากนักวิชาการ 
หนวยงานตางๆ ที่ใหความสําคัญตรงกันดังที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปได 3 ดาน ดังนี้ 1) ดาน
หลักสูตรและการบริหารหลักสูตร 2) ดานการวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียนรู และ 
3) ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
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  2.4.1 ดานหลักสูตรและการบริหารหลักสูตร  
 พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการ ดานหลักสูตรและการบริหารหลักสูตรมีความสําคัญ
ตอผูบริหารสถานศึกษามาก เพราะหลักสูตรและการบริหารหลักสูตรเปนสวนหนึ่งของการบริหาร  
งานวิชาการ และถือวาหลักสูตรเปนสวนที่สําคัญที่ทุกฝายที่เกี่ยวของตองทําความเขาใจใหชัดเจน
กอนที่จะนําไปใช เพื่อใหสถานศึกษาจัดทําสาระของหลักสูตรในสวนที่เกี่ยวของกับสภาพปญหาใน
ชุมชนและสังคม ภูมิปญญาทองถ่ินตามที่กระทรวงศึกษาธิการไดมีการประกาศใชหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551  
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 ข : 23) ไดกลาวถึงหลักสูตรเปนหลักและหัวใจของการจัด 
การเรียนการสอนเพื่อนําไปสูเปาหมายของการศึกษา ความเขาใจในเรื่องของหลักสูตรและการเรียน
การสอนจะทําใหการจัดการศึกษาดําเนินไปดวยดี ทั้งแกผูเรียนเองและชวยใหครูไดมีทิศทางและ   
ส่ิงกําหนดในการสอน  
 1.  งานดานหลักสูตรและการสอน ทําใหการศึกษาไปสูเปาหมายที่วางไว 
 2.  งานดานหลักสูตร ทําใหการศึกษามีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามเปาหมาย 
 3.  หลักสูตร เปรียบเสมือนแปลน การจัดการเรียนการสอน การพัฒนาหลักสูตรเปน
แผนยุทธศาสตรที่จะนําไปสูความสําเร็จที่ตองการ เปนแนวทางในการปฏิบัติงานของครูที่จะมี
ประสบการณใหผูเรียนไดมีความรู ทักษะ ความประพฤติ มีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 ข : 42 - 49) ไดกลาวถึงการบริหารหลักสูตรเปนการ
ดําเนินงานเกี่ยวกับหลักสูตรเพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวโดยมีการเตรียมการเกี่ยวกับ
หลักสูตร ไดแก การวางแผนเกี่ยวกับการใชหลักสูตรโดยการตรวจสอบหลักสูตรแมบทกอน
นําไปใช การประชาสัมพันธหลักสูตร การเตรียมความพรอมดานตางๆ เชน บุคลากร อาคารสถานที่ 
งบประมาณ การจัดหาวัสดุอุปกรณ การจัดทําโครงการสอน เปนตน ซ่ึงกระบวนการบริหาร
หลักสูตร แบงเปน 3 ขั้น คือ  
 1.  ขั้นเตรียมการ เปนการวางแผนการใชหลักสูตร โดยตองเตรียมการลวงหนากอนเปด
หลักสูตร การวางแผนการใชหลักสูตรอยางเปนระบบ และนํานวัตกรรมทางการศึกษามาชวยเปน
ส่ิงจําเปน การเตรียมการเกี่ยวกับหลักสูตรมีดังนี้ 
  1.1  การตรวจสอบหลักสูตรแมบทกอนนําไปใช โดยมีการทดลองนํารองการใช
หลักสูตรแลวในการตรวจสอบหลักสูตรแมบท แตละสถานศึกษาสามารถทําไดเพื่อใหเหมาะสมกับ
สภาพของสถานศึกษา 
  1.2  การประชาสัมพันธหลักสูตร การประชาสัมพันธหลักสูตรกอนนําหลักสูตรไป
ใชเปนสิ่งจําเปนเพราะการเปลี่ยนแปลงหลักสูตรจะมีผลกระทบตอการบริหารหลักสูตร ผูที่
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เกี่ยวของกับหลักสูตร ตั้งแตผูบริหารสถานศึกษา ครูอาจารย นักเรียน นักศึกษาจะตองไดรับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผูมีหนาที่บริหารหลักสูตร ไดแก ฝายวิชาการจําเปนตอง
เตรียมความพรอมและตองปรับปรุงวิธีการบริหารงาน เพื่อใหไดใชหลักสูตรใหประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคที่วางไว 
  1.3 การเตรียมความพรอม การเตรียมพรอมของสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหาร
หลักสูตรเปนสิ่งที่จําเปน ไดแก การเตรียมพรอมของครูผูสอน การเตรียมผูนิเทศการสอนและ
นักแนะแนวการศึกษา การเตรียมผูบริหาร การเตรียมความพรอมเกี่ยวกับวัสดุ ส่ือการสอน 
หองสมุด อาคารสถานที่ งบประมาณ สถานที่ฝกงาน รวมทั้งการจัดทําคูมือครูเกี่ยวกับหลักสูตร 
  1.4  การจัดทําโครงการสอนหรือแผนการสอน เปนการเตรียมของครู เกี่ ยวกับ
วัตถุประสงค เนื้อหา วิธีการและการประเมินผล การจัดทําโครงการสอนจะชวยใหครูไดดําเนิน          
การสอนไปดวยดีตามวัตถุประสงคของหลักสูตร 
  1.5  การตรวจความพรอมของผูเรียน บางครั้งอาจตองมีการปรับพื้นฐานของผูเรียน
เพื่อเตรียมตัวผูเรียนใหสามารถเรียนในหลักสูตรใหมได 
  1.6  การตรวจสอบการยอมรับจากสังคม เปนการตรวจสอบความพรอมของชุมชน 
เพื่อจะไดการสนับสนุนจากชุมชน โดยการสํารวจความคิดเห็นเพื่อจะเปนประโยชนตอการบริหาร
หลักสูตร 
  1.7  การจัดโครงสรางของหนวยงาน เพื่อจะไดมีการรับผิดชอบเกี่ยวกับหลักสูตร 
 2.  ขั้นดําเนินการเกี่ยวกับหลักสูตร เปนการนําหลักสูตรไปใช ซ่ึงจะมีทั้งฝายปฏิบัติการ
หลักสูตรและฝายสนับสนุน ตลอดจนฝายควบคุมการใชหลักสูตร การดําเนินการเกี่ยวกับการบริหาร
หลักสูตร มีดังนี้ 
  2.1  การประชุมครูและบุคลากรที่เกี่ยวของกับหลักสูตร เปนการประเมินความ
คิดเห็นเกี่ยวกับหลักสูตรและเปนแนวทางในการเปลี่ยนแปลงและเขาใจหลักสูตร 
  2.2  การปฐมนิเทศนักเรียน เปนการชี้แจงเกี่ยวกับการเรียนการสอน เพื่อใหผูเรียนไดมี
ความเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรและสามารถปรับตัวเกี่ยวกับการศึกษา 
  2.3  การจัดทําคูมือครู เพื่อจะเปนการใหครูไดมีคูมือในการศึกษาเกี่ยวกับหลักสูตรและ
การเรียนการสอน การจัดทําคูมืออาจทําโดยมีโครงการคณะกรรมการเฉพาะกิจจากครูในแผนก
ตางๆ ก็ได 
  2.4  การจัดตารางสอน จะตองศึกษาองคประกอบในการจัดตารางสอน ไดแก รายวิชา
ในหลักสูตร หองเรียน เวลาเรียน ผูเรียน และผูสอน 
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  2.5  การจัดครูเขาสอน การจัดครูเขาสอนตามความรูและลักษณะงาน โดยคํานึงถึง             
การแบงชั่วโมงที่เหมาะสม ตลอดจนภาระหนาที่อ่ืนของครู 
  2.6  การจัดสิ่งอํานวยความสะดวก ไดแก เครื่องมืออุปกรณการสอน ส่ือการสอน วัสดุ
ฝก อาคารสถานที่ รวมถึงความสะดวกสบายทางกายภาพ 
  2.7  การฝกงาน เปนการฝกภาคปฏิบัติเพื่อใหผูเรียนไดมีประสบการณในวิชาชีพ  
 3.  ขั้นการประเมินผลการเรียนการสอนตามหลักสูตร เมื่อไดนําหลักสูตรไปใช ควรมี   
การจัดประเมินผลเกี่ยวกับหลักสูตร วัตถุประสงคของการประเมินผลเพื่อจะพิจารณาวาตรงกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรหรือเพื่อจะไดใชในการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงหลักสูตร 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2546 : 110) ใหความหมายของการบริหารหลักสูตรไว การบริหาร
หลักสูตร หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมตางๆ ที่นําหลักสูตรไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแก
ผูเรียน สามารถพัฒนาความรู เจตคติและทักษะ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผูเรียนตามที่กําหนดไวใน
หลักสูตร 
 จันทรานี  สงวนนาม (2551 : 152 - 155) ไดกลาวถึงกิจกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตอง
ดําเนินการในเรื่องเกี่ยวกับหลักสูตรและการบริหารหลักสูตร 
 1.  การศึกษาสาระการเรียนรูของหลักสูตรและการจัดระบบ ผูบริหารสถานศึกษาจะตอง
ศึกษาสาระการเรียนรูตางๆ ที่กําหนดไวในหลักสูตรซึ่งเปนองคความรูเดิมที่จะตองนํามาจัดใหเปน
ระบบและมีการกําหนดมาตรฐานการเรียนรูเปนรายวิชาและชวงชั้น โดยปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 มาตรา 27 ซ่ึงสถานศึกษาจะตองจัดสาระการเรียนรูให
สอดคลองกับสภาพปญหาของชุมชนและสังคม 
 2.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู คือ การสอนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญเปดโอกาสให
ผูเรียนไดฝกคิดวิเคราะหและศึกษาคนควาดวยตนเอง โดยมีครูเปนผูควบคุมดูแล เปนการฝกปฏิบัติให
ผูเรียนมีประสบการณการเรียนรูดวยตนเอง รูจักวิธีคิด วิธีการดําเนินชีวิต และมีทักษะในการเผชิญกับ
ปญหาตางๆ ได การจัดการเรียนการสอนตามแนวของหลักสูตรใหมซ่ึงมีหลักการและแนวปฏิบัติดังนี้ 
  2.1 เนนการเรียนการสอนตามสภาพจริง 
  2.2 เปดโอกาสใหผูเรียนไดคนควาหาความรู ไดแสดงความคิดอยางอิสระสามารถ
สรุปและสรางองคความรูใหมขึ้นไดจากขอมูลที่มี 
  2.3 นักเรียนเปนผูปฏิบัติ ครูเปนเพียงแหลงขอมูลหนึ่งจากหลายๆ แหลง และ
เปนผูอํานวยความสะดวกใหแกผูเรียน 
  2.4 เนนการปฏิบัติที่ควบคูไปกับหลักการและทฤษฏี 
  2.5 เนนวิธีการสอนจากการเรียนรูหลายๆ รูปแบบ 
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  2.6 สงเสริมใหผูเรียนใชกระบวนการคิดมากกวาการคนหาคําตอบที่ตายตัวเพียง
คําตอบเดียว 
  2.7 ถือวากระบวนการเรียนรูมีความสําคัญมากกวาเนื้อหาเพื่อใหผูเรียน มีขอมูลเพียงพอ 
ที่จะสรางองคความรูใหม 
  2.8 ใชกระบวนการกลุมในการเรียนรูรวมกันและเรียนรูดวยตนเอง 
 3.  ส่ือการเรียนรู ผูบริหารจะตองใหสถานศึกษามีส่ือการเรียนการสอน เพราะสื่อเปนสิ่งที่
ชวยใหครูและผูเรียนปฏิบัติกิจกรรมการเรียนการสอนไดสะดวกยิ่งขึ้น ส่ือการเรียนรูเปน
สวนประกอบสําคัญที่จะชวยใหการเรียนการสอนของครูดําเนินไปดวยดี ชวยใหผูเรียน เกิดการเรียนรู
ที่ดีตามกระบวนการตางๆ ที่หลักสูตรตองการ 
 4.  การวัดและประเมินผลการเรียนรู เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะชวยตรวจสอบ
คุณภาพของผูเรียนวาผูเรียนมีความกาวหนา ทั้งดานความรู ทักษะกระบวนการ คุณธรรมและ
คานิยมที่พึงประสงค 
 สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2552 ข : 2, 35) ไดกลาวถึงผลการศึกษาวิจัยและ
ติดตามผลการใชหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2544 ที่ผานมา ประกอบกับขอมูลจาก
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคนในสังคมไทยและ
จุดเนนของกระทรวงศึกษาธิการในการพัฒนาเยาวชนสูศตวรรษที่ 21 จึงเกิดการทบทวนหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2544 เพื่อนําไปสูการพัฒนาหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น
พื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ที่มีความเหมาะสม ชัดเจน ทั้งเปาหมายของหลักสูตรในการพัฒนา
คุณภาพผูเรียนและกระบวนการนําหลักสูตรไปสูการปฏิบัติในระดับเขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศึกษา โดยไดมีการกําหนดวิสัยทัศน จุดหมาย สมรรถนะสําคัญของผูเรียน คุณลักษณะอันพึง
ประสงค มาตรฐานการเรียนรูและตัวช้ีวัดที่ชัดเจน เพื่อใชเปนทิศทางในการจัดทําหลักสูตร  
 นอกจากนี้สถานศึกษามีหนาที่สําคัญในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การวางแผนและ
ดําเนินการใชหลักสูตร การเพิ่มพูนคุณภาพการใชหลักสูตรดวยการวิจัยและพัฒนา การปรับปรุงและ
การพัฒนาหลักสูตร จัดทําระเบียบการวัดผลและประเมินผล ในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาตอง
พิจารณาใหสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 รวมทั้งสามารถ
เพิ่มเติมในสวนที่เกี่ยวกับสภาพปญหาในชุมชนและสังคม ภูมิปญญาทองถิ่นและความตองการ
ของผูเรียนโดยทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 การบริหารจัดการหลักสูตรระดับสถานศึกษา 
 สถานศึกษามีภารกิจหลักในการจัดการศึกษาใหผูเรียนไดรับการพัฒนาอยางเต็มตาม
ศักยภาพ สถานศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา และดําเนินการนําหลักสูตรสู
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การปฏิบัติในการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียนอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองสรางความมั่นใจตอ
พอแม ผูปกครอง และชุมชนวาผูเรียนจะมีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู/ตัวช้ีวัด และเกิดสมรรถนะ
สําคัญ ตลอดจนมีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามที่กําหนดไวในหลักสูตร เพื่อใหบรรลุเจตนารมณ
ดังกลาวสถานศึกษาจะตองออกแบบหลักสูตรใหครอบคลุมสวนที่เปนหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ตามที่กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศใช เพื่อพัฒนาผูเรียนใหบรรลุ
ถึงคุณภาพตามมาตรฐาน อันเปนความคาดหวังที่กําหนดไวรวมกันในการพัฒนาเยาวชนทุกคนใน
ชาติ นอกจากนั้น หลักสูตรสถานศึกษายังตองสอดคลองกับสภาพ ปญหา และความตองการของ
ชุมชนและทองถ่ิน เพื่อพัฒนาใหผูเรียนเปนสมาชิกที่ดีของชุมชน สามารถอยูในสังคมแวดลอมได
อยางมีความสุข และเกิดความรักความผูกพันในบานเกิดเมืองนอน มีบทบาทในการรวมพัฒนาชุมชน
ในการจัดการศึกษาใหบรรลุมรรคผลดังกลาว นอกจากสถานศึกษาจะตองพัฒนาหลักสูตรที่ครอบคลุม
สวนสําคัญดังกลาวแลว ยังตองมีการบริหารจัดการหลักสูตรที่มีประสิทธิภาพ สถานศึกษาตองมี 
การเตรียมวางแผนเพื่อใชหลักสูตรใหม ผูบริหารสถานศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษาจะตอง
ศึกษาและทําความเขาใจหลักสูตรใหมและเตรียมความพรอมในการใชหลักสูตร พิจารณาถึงงบประมาณ
และอาคารสถานที่วาพอเพียงหรือไม การเตรียมบุคลากรเกี่ยวกับการใชหลักสูตรจะดําเนินการโดย
วิธีใด การวางแผนงานเพื่อใชหลักสูตรอยางละเอียดรอบครอบ และมีขั้นตอน จะทําใหการใชหลักสูตร
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โรงเรียนควรมีการสงเสริมสนับสนุนการนําหลักสูตรไปสูการปฏบิตัิ
อยางเหมาะสม เนื่องจากสถานศึกษาแตละแหงมีบริบทตางกัน ความพรอมตางกัน อีกทั้งมีความแตกตาง
กันในดานงบประมาณ ทรัพยากร สถานที่ และบุคลากร รวมทั้งผูเรียนในสถานศึกษาแตละสถานศึกษา
ก็มาจากพื้นเพครอบครัว ฐานะทางเศรษฐกิจ สังคมที่ตางกัน มีความรูความสามารถตลอดจนความตองการ
ที่แตกตางกัน ดังนั้น การวางแผนในการบริหารจัดการหลักสูตรจึงควรพิจารณาใหสอดคลองสัมพันธ
กับปจจัยตาง  ๆดังกลาวดวย นอกจากนั้นสถานศึกษาจะตองมีการติดตาม ดูแลคุณภาพการจัดทําหลักสูตร
และการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ ตอเนื่องและครบวงจร และนําผลจากการติดตาม กํากับดูแล
คุณภาพนั้นมาพิจารณาปรับปรุงหลักสูตรและการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
(สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา.  2552 ข : 35) 
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ภาพประกอบ 2 การบริหารจดัการหลักสูตรระดับสถานศึกษา 

 
ที่มา : สํานักวชิาการและมาตรฐานการศึกษา.  2552 ข : 36 

 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการดานหลักสูตรและ            
การบริหารหลักสูตร หมายถึง กระทําหรือปฏิบัติที่ปรากฏออกมาตามอํานาจหนาที่ใหครูผูสอน
สังเกตเห็นในการดําเนินงานเกี่ยวกับหลักสูตรและการบริหารหลักสูตร ไดแก ขั้นเตรียมการ ศึกษา
สาระการเรียนรูของหลักสูตรและการจัดระบบ เปนการวางแผนการใชหลักสูตร โดยการตรวจสอบ
หลักสูตรแมบทกอนนําไปใช การประชาสัมพันธหลักสูตร การเตรียมความพรอมดานตางๆ เชน 
บุคลากร อาคารสถานที่ งบประมาณ การจัดหาวัสดุอุปกรณ การจัดทําโครงการสอน การดําเนินงาน
เกี่ยวกับหลักสูตรเพื่อนําหลักสูตร ไปใชและการประเมิน ผลการเรียนการสอนตามหลักสูตร               
ขั้นดําเนินการเกี่ยวกับหลักสูตร เปนการนําหลักสูตรไปใชโดยการประชุมครูและบุคลากรที่
เกี่ยวของกับหลักสูตร การปฐมนิเทศนักเรียน การจัดทําคูมือครู การจัดตารางสอน การจัดครูเขา
สอน การจัดสิ่งอํานวยความสะดวก การฝกงานและขั้นการประเมินผลการเรียนการสอนตาม
หลักสูตร เพื่อทําใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผู เรียน สามารถพัฒนาความรู เจตคติและทักษะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผูเรียนตามที่กําหนดไวในหลักสูตร 
 

สถานศึกษา 

สงเสริม สนับสนุน จัดทําหลักสูตรสถานศึกษา กํากับ ดแูลคุณภาพ 

 พัฒนาบุคลากร 
 จัดสรรงบประมาณ  

    ทรัพยากร 
 ดําเนินงานแบบมีสวนรวม 
สงเสริมสนับสนุนทาง 

    วิชาการ 

 นิเทศติดตามการใช 
    หลักสูตร 

 จัดระบบประกันคุณภาพ 
    ภายใน 

 วิจัย ติดตามผลการใช 
    หลักสูตร 

คณะกรรมการสถานศึกษา 
(พิจารณาเห็นชอบ) 

ใชหลักสูตรการเรียนการสอน
ระดับช้ัน 

วิจัย และติดตามการใชหลักสูตร 
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  2.4.2  ดานการวัดผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 
 พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการดานการวัดผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน
ของผูบริหารสถานศึกษาเปนแสดงออกมาเพื่อใชเปนเครื่องตรวจสอบคุณภาพผูเรียนและจะชวยให
ไดขอมูลสารสนเทศที่แสดงพัฒนาการความกาวหนาและความสําเร็จของผูเรียน ตลอดจนการเรียน
การสอนของครูและนักเรียนวาเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม เพื่อใหผูบริหารสถานศึกษา
จะไดนํามาปรับปรุง แกไข ตอไป 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 ข : 42 - 49) ไดกลาวถึงผูบริหารมีหนาที่และความ
รับผิดชอบในดานการวัดและการประเมินผลไว ดังนี้ 
 1.  กําหนดนโยบายทั่วไปเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผลในเรื่อง 
  1.1  ประเภทของขอสอบที่ใชวัดผล 
  1.2  ระยะเวลาที่ใชในการสอบ  
  1.3  มาตรฐานในการสอบวัดผล 
  1.4  การเตรียมแบบฟอรม สําหรับรายงานผลการสอบแกผูปกครอง 
 2.  จัดหาวัสดุอุปกรณเครื่องมือเคร่ืองใชที่จําเปนในการสอบ เชน เครื่องพิมพ เครื่องโรนียว 
ตลอดจนเจาหนาที่อํานวยความสะดวก 
 3.  พยายามสงเสริมครูอาจารยใหมีความรูทางการวัดและประเมินผล โดยการจัดการ
ฝกอบรม การประชุมปฏิบัติการในดานเทคนิคการออกขอสอบ การใหคะแนน การประเมินผลขอสอบ 
ตลอดจนการรายงานผลการสอบ 
 4.  การจัดตารางสอบ หองสอบและระเบียบในการสอบและการคุมสอบ 
 5.  ควรมีการประเมินผลการสอน หากมีขอบกพรองจะไดหาทางแกไขตอไป หรือเสนอ
แนวทางในการนําไปปรับใชในครั้งตอไป 
 เอกรินทร  ส่ีมหาศาล (2546 : 77-78) ไดกลาวถึงการกําหนดหลักการวัดผลและประเมินผล
การเรียนไว ดังนี้ 
 1.  สถานศึกษาเปนผูรับผิดชอบประเมินผลการเรียนของผูเรียน โดยเปดโอกาสใหทุก
ฝายที่เกี่ยวของมีสวนรวม 
 2.  การวัดผลและประเมินผลการเรียนตองสอดคลองและครอบคลุมมาตรฐานการศึกษาที่
กําหนดในหลักสูตร 
 3.  การประเมินผลการเรียนตองประกอบดวย การประเมินเพื่อพัฒนาผูเรียนปรับปรุง 
การจัดการเรียนการสอนและการประเมินเพื่อการตัดสินผลการเรียน 
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 4.  การประเมินผลถือเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจัดการเรียนการสอนที่ผูสอน
ตองดําเนินการดวยวิธีการที่หลากหลายและเหมาะสมกับสิ่งที่ตองการประเมินตามธรรมชาติของ
วิชาและระดับชวงชั้นของผูเรียน 
 5.  สถานศึกษาตองจัดใหมีการประเมินความสามารถของผูเรียนในดานการอาน การคิด
วิเคราะหและการเขียนสื่อความในแตละชั้น 
 6.  สถานศึกษาตองจัดใหมีการประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงคของผูเรียนในแตละชวง
ช้ัน 
 7.  สถานศึกษาตองจัดใหมีการประเมินคุณภาพผูเรียนในระดับชาติในแตละชวงชั้น 
 8.  สถานศึกษาตองเปดโอกาสใหผูเรียนหรือผูปกครองตรวจสอบผลของการประเมินผล
การเรียนไดตลอดเวลา 
 9.  สถานศึกษาตองจัดใหมีการเทียบโอนผลการเรียนระหวางสถานศึกษา  และ
รูปแบบการศึกษาตางๆ ที่ผูเรียนผานการศึกษามาแลว 
 จันทรานี  สงวนนาม (2551 : 155-156) ไดกลาวถึงกิจกรรมการวัดและประเมินผลอาจทํา
ไดดวยวิธีตอไปนี้ 
 1.  การประเมินตามสภาพจริง (Authentic assessment) เปนวิธีการประเมินที่สะทอนให
เห็นถึงพฤติกรรมและทักษะที่จําเปนของผูเรียนในสถานการณจริง เปนวิธีการที่เนนงานภาคปฏิบัติที่
นักเรียนแสดงออก (Performances) เนนกระบวนการเรียนรู (Learning process) ผลผลิต (Product) 
และแฟมสะสมงาน (Portfolio) การประเมินตามสภาพจริงชวยในการพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน
อยางตอเนื่อง 
 2.  การประเมินโดยใชแฟมสะสมงาน (Portfolio assessment) เปนวิธีการประเมินผลการ
เรียนการสอนโดยผูเรียนมีสวนรวมในกระบวนการประเมินอยางเต็มที่ 2 ขั้นตอน คือ ผูเรียนแตละ
คนรวบรวมผลงานและบันทึกผลการประเมินไวในแฟมรวบรวมผลงาน (Working Folder) และ
นักเรียนแตละคน จะจัดและคัดเลือกผลงานจากแฟมรวบรวมผลงานเพื่อจัดแฟมสะสมงานตอไป  
 3.  การประเมินโดยใชแบบทดสอบมาตรฐาน (Standardize test) เปนการประเมินผล    
การเรียนรู ในรูปแบบของขอสอบปรนัยและอัตนัยตามความเหมาะสม โดยขึ้นอยูกับดุลยพินิจของ
ครูและจุดมุงหมายของการประเมินเปนสําคัญ สถานศึกษาตองจัดใหผูเรียนทุกคนไดรับการประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ในวิชาแกนหลักและคุณลักษณะที่สําคัญดวยเครื่องมือหรือแบบทดสอบที่ไดมาตรฐาน 
 ภารดี อนันตนาวี (2552 : 283) ไดกลาวถึงแนวทางการวัดผล ประเมินผลและเทียบโอน
ผลการเรียนไวดังนี้ 
 1.  กําหนดระเบียบแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการวัดผล ประเมินผลของสถานศึกษา 
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 2.  สงเสริมใหครูจัดทําแผนการวัดผลประเมินผลแตละรายวิชาใหสอดคลองกับ
มาตรฐานการศึกษาสาระการเรียนรู หนวยการเรียนรู แผนการจัดการเรียนรูและการจัดกิจกรรม            
การเรียนรู 
 3.  สงเสริมใหครูดําเนินการวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอน โดยเนนการประเมิน
ตามสภาพจริงจากกระบวนการการปฏิบัติและผลงาน 
 4.  จัดใหการเทียบโอนความรู ทักษะ ประสบการณและผลการเรียนจากสถานศึกษาอื่น 
สถานประกอบการและอื่นๆ ตามแนวทางที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนด 
 5.  พัฒนาเครื่องมือวัดผลและประเมินผลใหไดมาตรฐาน 
 สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2552 ข : 2 - 4) ไดใหแนวปฏิบัติการวัดและ
ประเมินผลการเรียนรูตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ดังนี้ 
 จุดมุงหมายของการวัดและประเมินผลการเรียนรู 
 การวัดและประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนตองอยูบนจุดมุงหมายพื้นฐาน 2 ประการ      
1) การวัดและประเมินผลเพื่อพัฒนาผูเรียนโดยเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผลการเรียนและการเรียนรู
ของผูเรียนในระหวางการเรียนการสอนอยางตอเนื่อง บันทึก วิเคราะห แปลความหมายขอมูล แลว
นํามาใชในการสงเสริมหรือปรับปรุงแกไขการเรียนรูของผูเรียนและการสอนของครู การวัดและ
ประเมินผลกับการสอนจึงเปนเรื่องที่สัมพันธกัน หากขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใดการเรียนการสอนก็ขาด
ประสิทธิภาพ การประเมินระหวางการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาการเรียนรูเชนนี้ เปนการวัดและ
ประเมินผลเพื่อการพัฒนา (Formative assessment) ที่เกิดขึ้นในหองเรียนทุกวัน เปนการประเมิน
เพื่อใหรูจุดเดน จุดที่ตองปรับปรุง จึงเปนขอมูลเพื่อใชในการพัฒนาในการเก็บขอมูล ผูสอนตองใช
วิธีการและเครื่องมือการประเมินที่หลากหลาย เชน การสังเกต การซักถาม การระดมความคิดเห็น
เพื่อใหไดมติขอสรุปของประเด็นที่กําหนด การใชแฟมสะสมงาน การใชภาระงานที่เนนการปฏิบัติ 
การประเมินความรูเดิม การใหผูเรียนประเมินตนเอง การใหเพื่อนประเมินเพื่อนและการใชเกณฑ
การใหคะแนน (Rubrics) ส่ิงสําคัญที่สุดในการประเมินเพื่อพัฒนา คือ การใหขอมูลยอนกลับแกผูเรียน
ในลักษณะคําแนะนําที่เชื่อมโยงความรูเดิมกับความรูใหมทําใหการเรียนรูพอกพูน แกไขความคิด
ความเขาใจเดิมที่ไมถูกตอง ตลอดจนการใหผูเรียนสามารถตั้งเปาหมายและพัฒนาตนได 2) การวัด
และประเมินผลเพื่อตัดสินผลการเรียน เปนการประเมินสรุปผลการเรียนรู (Summative assessment)  
ซ่ึงมีหลายระดับ ไดแก เมื่อเรียนจบหนวยการเรียน จบรายวิชาเพื่อตัดสินใหคะแนนหรือใหระดับผล
การเรียน ใหการรับรองความรูความสามารถของผูเรียนวา ผานรายวิชาหรือไม ควรไดรับการเลื่อนชั้น
หรือไม หรือสามารถจบหลักสูตรหรือไม ในการประเมินเพื่อตัดสินผลการเรียนที่ดีตองใหโอกาส
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ผูเรียนแสดงความรูความสามารถดวยวิธีการที่หลากหลายและพิจารณาตัดสินบนพื้นฐานของเกณฑ
ผลการปฏิบัติมากกวาใชเปรียบเทียบระหวางผูเรียน 
 การกํากับดูแลคุณภาพการศึกษา 
 การจัดการศึกษาในปจจุบันนอกจากใหทั่วถึงแลวยังมุงเนนคุณภาพดวย ผูปกครอง สังคม
และรัฐตองการเห็นหลักฐานอันเปนผลมาจากการจัดการศึกษา นั่นคือ คุณภาพของผูเรียนที่เปนไป
ตามมาตรฐานของหลักสูตร หนวยงานที่รับผิดชอบ นับตั้งแตสถานศึกษา ตนสังกัด หนวยงาน
ระดับชาติที่ไดรับมอบหมาย จึงมีบทบาทหนาที่ในการตรวจสอบคุณภาพผูเรียนตามความคาดหวัง
ของหลักสูตร ดังนั้น หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 จึงกําหนดใหมีการวัด
และประเมินผลการเรียนรูใน 4 ระดับ ไดแก ระดับชั้นเรียน ระดับสถานศึกษา ระดับเขตพื้นที่การศึกษา
และระดับชาติ ทุกระดับมีเจตนารมณเชนเดียวกันคือ ตรวจสอบความกาวหนาในการเรียนรูของ
ผูเรียน เพื่อนําผลการประเมินมาใชเปนขอมูลในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 1.  การประเมินระดับชั้นเรียน เปนการวัดและประเมินผลที่อยูในกระบวนการจัดการ
เรียนรู ผูสอนดําเนินการเพื่อพัฒนาผูเรียนและตัดสินผลการเรียนในรายวิชา/กิจกรรมที่ตนสอนใน            
การประเมินเพื่อการพัฒนา ผูสอนประเมินผลการเรียนรูตามตัวช้ีวัดที่กําหนดเปนเปาหมายในแตละ
หนวยการเรียนรูดวยวิธีการตางๆ เชน การซักถาม การสังเกต การตรวจการบาน การแสดงออกใน 
การปฏิบัติผลงานการแสดงกิริยาอาการตางๆ ของผูเรียนตลอดเวลาที่จัดกิจกรรม เพื่อดูวาบรรลุตัวช้ีวัด
หรือมีแนวโนมวาจะบรรลุตัวช้ีวัดเพียงใดแลวแกไขขอบกพรองเปนระยะๆ อยางตอเนื่อง                    
การประเมินเพื่อตัดสินเปนการตรวจสอบ ณ จุดที่กําหนดแลวตัดสินวา ผูเรียนมีผลอันเกิดจากการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนหรือไม และมากนอยเพียงใด ทั้งนี้โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเก็บคะแนน
ของหนวยการเรียนรูหรือของการประเมินผลกลางภาค หรือปลายภาคตามรูปแบบการประเมินที่
สถานศึกษากําหนด ผลการประเมินนอกจากจะใหเปนคะแนนหรือระดับผลการเรียนแกผูเรียนแลว
ตองนํามาเปนขอมูลใชปรับปรุงการเรียนการสอนตอไปอีกดวย 
 2.  การประเมินระดับสถานศึกษา เปนการตรวจสอบผลการเรียนของผูเรียนเปนรายป/  
รายภาค ผลการประเมินการอาน คิดวิเคราะหและเขียน คุณลักษณะอันพึงประสงคและกิจกรรม
พัฒนาผูเรียน การอนุมัติผลการเรียน การตัดสินการเลื่อนชั้นเรียน และเปนการประเมินเพื่อใหได
ขอมูลเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของสถานศึกษาวาสงผลตอการเรียนรูของผูเรียนตามเปาหมาย
หรือไม ผูเรียนมีส่ิงที่ตองไดรับการพัฒนาในดานใด รวมทั้งสามารถนําผลการเรียนของผูเรียนใน
สถานศึกษาเปรียบเทียบกับเกณฑระดับชาติและระดับเขตพื้นที่การศึกษา ผลการประเมินระดับ
สถานศึกษาจะเปนขอมูลและสารสนเทศเพื่อการปรับปรุงนโยบาย หลักสูตร โครงการหรือวิธีการ
จัดการเรียนการสอน ตลอดจนเพื่อการจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาตามแนว
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ทางการประกันคุณภาพการศึกษาและการรายงานผลการจัดการศึกษาตอคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูปกครอง
และชุมชน 
 3.  การประเมินระดับเขตพื้นที่การศึกษา เปนการประเมินคุณภาพผูเรียนในระดับเขต
พื้นที่การศึกษาตามมาตรฐานการเรียนรูของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 
2551 เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา ตามภาระ
ความรับผิดชอบสามารถดําเนินการโดยประเมินคุณภาพของผูเรียนดวยวิธีการและเครื่องมือที่เปน
มาตรฐานซึ่งจัดทําและดําเนินการโดยเขตพื้นที่การศึกษาหรือดวยความรวมมือกับหนวยงานตน
สังกัด/หนวยงานที่เกี่ยวของ นอกจากนี้ยังสามารถดําเนินการไดดวยการตรวจสอบขอมูลจาก             
การประเมินระดับสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 4.  การประเมินระดับชาติ เปนการประเมินคุณภาพผูเรียนในระดับชาติตามมาตรฐาน
การเรียนรูของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2551 สถานศึกษาตองจัดให
ผูเรียนทุกคนที่เรียนในชั้นประถมศึกษาปที่ 3 ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 ช้ันมัธยมศึกษาปที่ 3 และ             
ช้ันมัธยมศึกษาปที่ 6 เขารับการประเมิน ผลจากการประเมินใชเปนขอมูลในการเทียบเคียงคุณภาพ
การศึกษาในระดับตางๆ เพื่อนําไปใชในการวางแผนยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา ตลอดจน
เปนขอมูลสนับสนุนการตัดสินใจในระดับนโยบายของประเทศ ขอมูลการประเมินในระดับตางๆ 
ขางตน เปนประโยชนตอสถานศึกษาในการตรวจสอบ ทบทวน พัฒนาคุณภาพผูเรียน ถือเปนภาระ
ความรับผิดชอบของสถานศึกษาที่จะตองจัดระบบดูแลชวยเหลือ ปรับปรุงแกไข สงเสริมสนับสนุน 
เพื่อใหผูเรียนไดพัฒนาเต็มตามศักยภาพบนพื้นฐาน ความแตกตางระหวางบุคคลที่จําแนกตามสภาพ
ปญหาและความตองการ ไดแก กลุมผูเรียนทั่วไป กลุมผูเรียนที่มีความสามารถพิเศษ กลุมผูเรียนที่มี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนต่ํา กลุมผูเรียนที่มีปญหาดานวินัยและพฤติกรรม กลุมผูเรียนที่ปฏิเสธ
โรงเรียน กลุมผูเรียนที่มีปญหาทางเศรษฐกิจและสังคม กลุมผูเรียนที่พิการทางรางกายและ
สติปญญา เปนตน ขอมูลจากการประเมินจึงเปนหัวใจของสถานศึกษาในการดําเนินการชวยเหลือ
ผูเรียนไดทันทวงที อันเปนโอกาสใหผูเรียนไดรับการพัฒนาและประสบความสําเร็จในการเรียน 
 การจัดทําระเบียบวาดวยการวัดและประเมินผลการเรียนของสถานศึกษา 
 ระเบียบวาดวยการวัดและประเมินผลการเรียนของสถานศึกษาเปนกรอบภาระงานและ    
แนวปฏิบัติดานการวัดและประเมินผลการเรียนรู ซ่ึงจะตองเชื่อมโยงกับการเรียนรูเปนกระบวนการ
เดียวกัน สาระของระเบียบดังกลาวกําหนดบนพื้นฐานของนโยบายดานการเรียนการสอนและ              
การวัดและประเมินผลการเรียนรูตามหลักสูตรสถานศึกษา หลักการวัดและประเมินผลการเรียนรู
ตามหลักวิชา หลักเกณฑการวัดและประเมินผลการเรียนรูตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น
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พื้นฐาน พุทธศักราช 2551 กฎระเบียบที่เกี่ยวของและแนวปฏิบัติที่สถานศึกษากําหนดเพิ่มเติมอันจะ
สะทอนคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศึกษาที่จะชวยสรางความมั่นใจใน
กระบวนการดําเนินงานและสรางความเชื่อมั่นแกสังคม ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาผูเรียนใหมี
คุณภาพตามเปาหมายการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
 หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 กําหนดวา การวัดและประเมินผล
การเรียนรูเปนกระบวนการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรูของผูเรียนและตัดสินวาผูเรียนมีความรู ทักษะ
ความสามารถ คุณลักษณะอันพึงประสงคอันเปนผลมาจากการเรียนการสอนบรรลุตามมาตรฐาน         
การเรียนรู/ตัวช้ีวัดในระดับใด สามารถที่จะไดรับการเลื่อนชั้นหรือจบการศึกษาไดหรือไม สถานศึกษา
ในฐานะผูรับผิดชอบจัดการศึกษา จะตองจัดทําระเบียบวาดวยการวัดและประเมินผลการเรียนของ
สถานศึกษาใหสอดคลองและเปนไปตามหลักเกณฑและแนวปฏิบัติที่เปนขอกําหนดของหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 โดยควรมีสาระตอไปนี้เปนอยางนอย 
 1.  หลักการดําเนินการวัดและประเมินผลการเรียนของสถานศึกษา 
 2.  การตัดสินผลการเรียน 
 3.  การใหระดับผลการเรียน 
 4.  การรายงานผลการเรียน 
 5.  เกณฑการจบการศึกษา 
 6.  เอกสารหลักฐานการศึกษา 
 7.  การเทียบโอนผลการเรียน 
 การจัดการระบบงานวัดและประเมินผลการเรียน 
 การจัดการระบบงานวัดและประเมินผลการเรียนของสถานศึกษา ครอบคลุมงาน 2 สวน 
ไดแก งานวัดผลและงานทะเบียน สถานศึกษาควรกําหนดใหมีผูรับผิดชอบในแตละงาน สําหรับ
สถานศึกษาขนาดเล็ก อาจรวมทั้งสองงานและมอบหมายผูรับผิดชอบคนเดียว 
 งานวัดผล มีหนาที่รับผิดชอบการดําเนินงานวัดและประเมินผลการเรียนรูใหคําปรึกษา
เกี่ยวกับการวัดและประเมินผลการเรียนรูกับผูสอนและผูเรียน ตลอดจนดําเนินการเกี่ยวกับการสราง
เสริมความเขมแข็งในเทคนิควิธีการวัดและประเมินผลการเรียนรูใหบุคลากรของสถานศึกษา 
 งานทะเบียน มีหนาที่รับผิดชอบดานเอกสารหลักฐานการศึกษา เอกสารการประเมินผล   
การจัดทํา จัดเก็บ และการออกเอกสารหลักฐานการศึกษาอยางเปนระบบ 
 ภาระงานวัดและประเมินผลการเรียนรูมีความเกี่ยวของกับฝายตางๆ ในสถานศึกษา นับตั้งแต
ระดับนโยบายในการกําหนดนโยบายการวัดผล การจัดทําระเบียบวาดวยการวัดและประเมินผลการเรียน
ของสถานศึกษา เพื่อใหบุคลากรทุกฝายที่เกี่ยวของถือปฏิบัติและยังเกี่ยวของกับผูเรียนทุกคน ตั้งแต 
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เขาเรียนจนจบการศึกษาและออกจากสถานศึกษา จึงจําเปนที่สถานศึกษาตองวิเคราะหภาระงาน 
กําหนดกระบวนการทํางานและผูรับผิดชอบแตละขั้นตอนอยางชัดเจนเหมาะสม นําเสนอการบริหาร
การวัดและประเมินผลการเรียนรูของสถานศึกษาที่กําหนดขึ้น โดยนํานโยบายการจัดการเรียน
การสอนและการวัดและประเมินผลการเรียนรู ตลอดจนหลักการวัดและประเมินผลการเรียนรูตาม
หลักสูตรในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมาวิเคราะหภาระงาน มีการมอบหมายภารกิจเกี่ยวกับการวัด
และประเมินผลการเรียนรูใหแกบุคลากรฝายตางๆ ของสถานศึกษารับผิดชอบ 
 การดําเนินงานวัดและประเมินผลการเรียนรูที่ไม เปนระบบจะสงผลกระทบตอ          
ความเชื่อมั่นในคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา นอกจากนี้ การดําเนินงานวัดและประเมินผล
การเรียนรู เปนงานที่ตองอยูบนพื้นฐานหลักวิชาการและหลักธรรมาภิบาล สถานศึกษาตองเปดโอกาส
ใหทุกฝายมีสวนรวมในรูปของคณะกรรมการฝายตางๆ อยางกวางขวาง รวมทั้งกําหนดใหคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานและคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและงานวิชาการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมี
สวนรับผิดชอบ สําหรับสถานศึกษาขนาดเล็กคณะกรรมการตางๆ อาจแตงตั้งตามความเหมาะสม 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการดานการวัดผล ประเมินผล
และเทียบโอนผลการเรียน หมายถึง กระทําหรือปฏิบัติที่ปรากฏออกมาตามอํานาจหนาที่ใหครูผูสอน
สังเกตเห็นในการดําเนินการเกี่ยวกับระเบียบการวัดผล ประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียน 
ไดแก การกําหนดนโยบายและการวางแผนเกี่ยวกับการวัดผล ประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียน 
การจัดหาวัสดุอุปกรณที่จําเปนในการสอบ การสงเสริมใหครูผูสอนมีความรูทางการวัดและประเมินผล
การกําหนดแนวปฏิบัติ การวัดผลที่หลากหลาย การพัฒนาเครื่องมือใหไดมาตรฐาน รวมทั้งจัดทําแผนการวัด
และประเมินผลใหสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษา รวมทั้งติดตาม ตรวจสอบคุณภาพผูเรียนวาผูเรียนมี
ความกาวหนาทั้งในดานความรู ทักษะกระบวนการ คุณธรรมและคานิยมที่พึงประสงค ซ่ึงเปนผลมา
จากการจัดกิจกรรมการเรียนรูหรือไมเพียงใด ผลการประเมินจะชวยใหครูผูสอนรูขอบกพรองหรือ
ความกาวหนาของผูเรียนและรายงานผลการเรียนรูใหผูปกครอง สถานศึกษา และสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษารับทราบ รวมทั้งใหมีการเทียบโอนความรูทักษะ ประสบการณจากสถานศึกษาอื่น 
  2.4.3  ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา 
 พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการดานการนิเทศการศึกษาภายในสถานศึกษาเปน
กระบวนการที่ผูบริหารสถานศึกษาใชพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนใหบรรลุจุดมุงหมายของหลักสูตรมีนักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษาไดกลาวถึง  
การนิเทศการศึกษา ดังนี้ 
 กลิคแมน (Glickman)  (สุทธนู  ศรีไสย.  2545 : 3) ใหความหมายของการนิเทศ หมายถึง 
หนาที่ของทางโรงเรียนที่จะตองปรับปรุงการสอน รวมทั้งการใหความชวยเหลือโดยตรงกับครู          
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การพัฒนาหลักสูตร การใหบริการเสริมวิชาการ การพัฒนากลุม และการสนับสนุนใหครูทําวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ เพื่อนําขอมูลมาปรับปรุงการสอนใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 ก : 42 - 49) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการบริหารงานนิเทศ
ภายในสถานศึกษา 
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการในการนิเทศเปนขั้นตอนที่
เปนพื้นฐานที่สําคัญที่สุดกอนที่ผูนิเทศจะดําเนินการนิเทศ โดยผูนิเทศตองคํานึงถึงองคประกอบ
ดังตอไปนี้ 
 1.  นโยบายของสถานศึกษาในดานการนิเทศ 
 2.  ปญหาปจจุบันที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 
 3.  ขอมูลที่ไดจากสภาพปจจุบัน ทั้งทรัพยากรบุคคลและวัตถุ 
 4.  ผลการสํารวจความคิดเห็นที่มีตอสภาพปญหาและความตองการนิเทศ 
 ขั้นตอนที่ 2 การวางแผนและการจัดทําโครงการนิเทศ การวางแผนตามลักษณะ          
งานนิเทศภายในโรงเรียน การจัดทําแผนงานและโครงการถือวาเปนสวนหนึ่งของการจัดทํา
รายละเอียดของแผน ซ่ึงการกําหนดวัตถุประสงคใหเฉพาะมากขึ้นและกําหนดเปาหมายใหชัดเจน
ขึ้น ดังนี้ 
 1.  แจกแจงกิจกรรมการนิเทศที่จะทําในโครงการนั้น 
 2.  กําหนดแผนงานการนิเทศ รวมถึงการกําหนดหนวยปฏิบัติ คาใชจาย เวลา และ
สถานที่ เปนตน  
 3.  จัดทํางบประมาณโครงการ การขออนุมัติและการดําเนินงาน 
 ขั้นตอนที่ 3 การดําเนินงาน การดําเนินการนิเทศเปนการนําแผนงานหรือโครงการไป
ปฏิบัติเพื่อใหไดตามความตองการหรือเปาหมายที่วางไว ดังนี้ 
 1.  การใหความรูในงานที่ปฏิบัติ เปนการใหความรูความเขาใจถึงสิ่งที่จะดําเนินงาน 
เพื่อใหไดผลงานออกมาอยางมีคุณภาพ และทําใหการนิเทศนั้นไดผล 
 2.  การปฏิบัติงานประกอบดวยการปฏิบัติงานที่ไดรับความรวมมือจากบุคคลทุกฝาย คือ 
ผูรับการนิเทศ ผูใหการนิเทศ และผูบริหาร 
 3.  การสรางขวัญและกําลังใจ การสรางขวัญและกําลังใจจากฝายบริหารจะชวยใหผูรับ
การนิเทศมีความมั่นใจและทํางานดวยความพึงพอใจ 
 ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการนิเทศ การประเมินผลเปนขั้นสุดทายในการดําเนินการ 
หลักการที่ใชในการประเมินผล มีดังนี้ 
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 1.  การประเมินผลตองอาศัยขอมูลที่นาเชื่อถือ โดยการตั้งจุดมุงหมายที่ชัดเจน การใช
เครื่องมือและการรวบรวมขอมูลที่เหมาะสม 
 2.  การประเมินผลเปนขั้นตอนหนึ่งของการนิเทศที่จําเปนตองทํา 
 3.  การประเมินผลตองอาศัยขอมูลจากหลายฝาย ทั้งจากผูบริหาร ผูนิเทศ และผูรับการ
นิเทศ 
 4.  การประเมินผล สามารถทําได  2 ระยะ คือ การประเมินผลระหวางโครงการ 
(Formative evaluation) เพื่อจะพิจารณาวิธีดําเนินการเพื่อปรับปรุงโครงการ สวนการประเมินผล
สรุปเปนการประเมินผลเพื่อตัดสินใจถึงผลที่ไดรับจากโครงการ 
 5.  การประเมินผลเปนระบบ มี 3 สวน คือ 
  5.1  การประเมินผลที่ปจจัยนําเขา ไดแก การประเมินผลที่มุงตัวผูเรียน เครื่องมือวัสดุ
อุปกรณที่ใชในการสอน รวมทั้งคุณสมบัติและความสามารถของครูผูสอน 
  5.2  การประเมินผลที่กระบวนการ เปนการประเมินขณะดําเนินการตามโครงการ 
เพื่อการปรับปรุงโครงการ 
  5.3  การประเมินผลผลิต เปนการประเมินผลหลังจากดําเนินตามโครงการ เพื่อพิจารณา
วาบรรลุจุดมุงหมายตั้งไวหรือไม 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 35) ไดใหแนวทางการนิเทศการศึกษาไวดังนี้ 
 1.  จัดระบบการนิเทศงานวิชาการและการเรียนการสอนภายในสถานศึกษา 
 2.  ดําเนินการนิเทศงานวิชาการและการเรียนการสอนในรูปแบบหลากหลายและเหมาะสม
กับสถานศึกษา 
 3.  ประเมินผลการจัดระบบและกระบวนการนิเทศการศึกษาในสถานศึกษา 
 4.  ติดตาม ประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพัฒนาระบบและกระบวนการนิเทศ    
งานวิชาการและการเรียนการสอนของสถานศึกษา 
 5.  การแลกเปลี่ยนเรียนรูและประสบการณการจัดระบบนิเทศการศึกษาภายใน
สถานศึกษากับสถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศศึกษาภายในเขตพื้นที่การศึกษา 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549 : 267) ไดกลาวถึงผูบริหารโรงเรียนควรมีบทบาทตอ
การนิเทศการศึกษาไว ดังนี้ 
 1.  ตองพัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม เทคโนโลยี
ทางการศึกษาดวยการเขารวมประชุม สัมมนากับหนวยงานตางๆ อยางสม่ําเสมอ 
 2.  ตองศึกษาและฝกฝนตนเองใหมีวิสัยทัศนกวางไกล และคาดการณลวงหนาไดอยางมี
เหตุผลและเปนไปได 
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 3.  ตองแสวงหาความรู ทันตอเหตุการณความเคลื่อนไหวที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพื่อ
นําสิ่งที่เปลี่ยนแปลงเหลานั้นมานิเทศบุคลากรภายในโรงเรียนไดอยางทันทวงที 
 4.  ตองศึกษาหลักสูตรจนเขาใจหลักสูตรและเจตนารมณของหลักสูตร มีเจตคติที่ดีตอ  
การพัฒนาหลักสูตรเพื่อนิเทศครูได ผูบริหารตองใหกําลังใจในการปฏิบัติงานแกผูนิเทศและผูรับ
การนิเทศอยางสม่ําเสมอ 
 จันทรานี  สงวนนาม (2551 : 160) ไดกลาวถึงกิจกรรมการนิเทศภายในสถานศึกษาที่
ผูบริหารสามารถดําเนินการไดมีหลายอยางการที่จะนําวิธีการใดมาใช ควรคํานึงถึงสภาพปจจุบัน 
ปญหา และความตองการของสถานศึกษาแตละแหง เชน  
 1.  การประชุม อบรม ปฐมนิเทศ 
 2.  การสังเกตการณสอนในชั้นเรียน 
 3.  การศึกษาเอกสารทางวิชาการ ตํารา 
 4.  การใหคําปรึกษาหารือเปนกลุมและเปนรายบุคคล 
 5.  การสนทนาทางวิชาการ 
 6.  การสาธิตการสอน 
 7.  การพาไปศึกษานอกสถานที่ 
 8.  การสัมมนา 
 9.  การจัดนิทรรศการ 
 10.  การเยี่ยมชั้นเรียน 
 11.  การวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
  ฯลฯ 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการดานการนิเทศภายใน
สถานศึกษา หมายถึง กระทําหรือปฏิบัติที่ปรากฏออกมาตามอํานาจหนาที่ใหครูผูสอนสังเกตเห็นใน
การดําเนินงานการจัดระบบการนิเทศภายในสถานศึกษา ไดแก การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และ
ความตองการในการนิเทศ การวางแผนและการจัดทําโครงการนิเทศ การดําเนินการนิเทศในรูปแบบที่
หลากหลายตามแผนงานหรือโครงการ และติดตาม ประเมินผลการนิเทศ เพื่อปรับปรุง สงเสริม
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน เปนการเพิ่มพลัง การปฏิบัติงานของครูผูสอน และประสานงานกับ
เขตพื้นที่การศึกษา เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูและประสบการณในการพัฒนาระบบนิเทศภายใน
สถานศึกษา 
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3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 3.1  งานวิจัยในประเทศ 
 ฐิติพงษ  คลายใยทอง (2547 : 90 - 95) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหาร
สถานศึกษามีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้ง 5 ดาน คือ การจูงใจ
เชิงดลใจ การเปนแบบอยาง การกระตุนการใชปญญา การสรางและการสื่อสารวิสัยทัศน และการมุง
ความสัมพันธเปนรายคน ตามลําดับ และ 2) ครู อาจารย และผูบริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นตอ
ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน 
 ชัยยนต  เสรีเรืองยุทธ (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตาม
การรับรูของโรงเรียนระดับประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ครูผูสอนในโรงเรียน
ระดับประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีการรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารอยู
ในระดับการปฏิบัติเกือบเปนประจําทั้ง 4 ดาน คือ 1) ดานคุณลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง 2) ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 3) ดานการจัดการกับการตอตานการเปลี่ยนแปลง 
และ 4) ดานการสรางองคการการเปลี่ยนแปลง พบวา รายการที่มีอันดับคาเฉลี่ยต่ําที่สุดดานตางๆ 
เรียงตามดานดังนี้ 1) สรางแรงจูงใจใหบุคลากรปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการทํางาน 2) ใหรางวัล
ความสําเร็จที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเมื่อสัมฤทธิ์ผลและใชแนวทางการบริหารที่ทาทายใหบุคลากร
รูสึกอยากเปลี่ยนแปลง 3) ทําใหบุคลากรกลาแสดงการตอตานการเปลี่ยนแปลงอยางมีเหตุผล และ 4) 
สามารถคงรักษาสภาพการเปลี่ยนแปลงนั้นไวไดอยางยาวนานที่สุด 
 บุญมี  กอบุญ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 อยูในระดับมาก ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการ
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 อยูในระดับมาก องคประกอบของ
ภาวะผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมมีความสัมพันธในเชิงบวกในทุกดาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และองคประกอบของภาวะผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุน
การใชปญญา ดานภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน และดานการมุงความสัมพันธในฐานะเอกบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียนมีอํานาจพยากรณประสิทธิผลโดยรวมของการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ไพศาล  แสนยศบุญเรือง (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับความเปนผูบริหารมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียนเอกชน จังหวัด
ขอนแกน ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอจะเห็นวาทุกขอที่มีระดับพฤติกรรมมาก ดานการกระตุนทางปญญา และ
ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉล่ียสูงสุด 2) ความเปนผูบริหารมืออาชีพโดยภาพรวม การปฏิบัติ
สูความเปนผูบริหารมืออาชีพอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอจะเห็นวา ทุกขอที่มีระดับ
พฤติกรรมมาก   โดยดานการกําหนดนโยบายมุงสูการปฏิบัติใหเกิดประโยชนสูงสุด มีคาเฉลี่ย
สูงสุด และ  3) การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
กับความเปนผูบริหารมืออาชีพ พบวา โดยภาพรวมมีความสัมพันธระดับสูงมาก ดานการกระตุนทาง
ปญญามีความสัมพันธระดับสูงมาก ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธระดับสูง
มาก ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธระดับสูงมาก และดานการสรางแรง
บันดาลใจมีความสัมพันธระดับสูง 
 ทิพวรรณ  โอษคลัง (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเลย เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมและรายดานทุกดาน โดยการสรางบารมี การสราง
แรงบันดาลใจ การกระตุนเชาวปญญา และการคํานึงถึงเอกบุคคลอยูในระดับมาก 2) ความผูกพันตอ
สถานศึกษาของครูโดยภาพรวมและรายดานทุกดาน ไดแก ความศรัทธา ความจงรักภักดีและความ
ทุมเทอยูในระดับมาก และ 3) พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เลย เขต 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 พรศิษฎ  คํารอด (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 มีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดับมาก 2) ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐานโดยรวมอยูในระดับมาก และ 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
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 มงคล  ศรีมหาพรหม (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของ
ผูอํานวยการโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรม 
การบริหารงานวิชาการของผูอํานวยการโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูอํานวยการโรงเรียนมีพฤติ
กรรมการบริหารงานวิชาการมากในดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ดานการพัฒนากระบวนการ
เรียนรู ดานการนิเทศการศึกษา ดานการแนะแนวการศึกษา ดานการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา มีพฤติกรรม การบริหารงานวิชาการปานกลางในดานการวัดผลประเมินผลและเทียบโอน
ผลการเรียน ดานการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา ดานการพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา ดานพัฒนาแหลงเรียนรู ดานการสงเสริมดานวิชาการแกชุมชน ดานการประสาน
ความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่นและมีพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการนอย
ในดานการสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน และสถาบัน
อ่ืนที่จัดการศึกษา และ 2) พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของผูอํานวยการโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 จําแนกตามระดับชวงชั้นโดยรวม พบวา แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ในดานการวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน ดานการพัฒนาแหลงเรียนรู 
และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในดานการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางาน โดยรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ใน
ดานการนิเทศการศึกษา ดานการแนะแนวการศึกษา ดานการพัฒนาระบบ การประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา ดานการสงเสริมดานวิชาการแกชุมชน และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ในดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาและดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู 
 ภิรมย  ถินถาวร (2550 : บทคัดยอ) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามการรับรูของขาราชการครูโรงเรียนในอําเภอบานโพธิ์ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของ
ขาราชการครูโรงเรียนในอําเภอบานโพธิ์ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานการคํานึงถึง            
ความแตกตางระหวางบุคคล ดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุน
การใชปญญาเปนอันดับสุดทาย และ 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครูโรงเรียนในอําเภอบานโพธิ์ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมจําแนกตามเพศ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ        
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เมื่อพิจารณาเปนรายดายจําแนกเพศ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติและจําแนกตามประเภท
สถานศึกษา ดานการกระตุนการใชปญญาของผูบริหารสถานศึกษาประเภทโรงเรียนมัธยมศึกษากับ
ผูบริหารสถานศึกษาประเภทโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (p < .05) สวนดานการสรางบารมี ดานการคํานึกความแตกตางระหวางบุคคลและดานการสราง
แรงบันดาลใจ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 บรรจงศักดิ์  จินดาแปน (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ศูนยพัฒนาเครือขายวิชาการ ตําบลหนองสนม อําเภอวานรนิวาส สํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก ซ่ึงประกอบไปดวย การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนากระบวนการเรียนรู การวัดผล
ประเมินผล การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
การพัฒนาแหลงเรียนรู การนิเทศการศึกษา การแนะแนวการศึกษา การพัฒนาระบบประกันคุณภาพ
ภายใน การสงเสริมความรูทางวิชาการ การประสานความรวมมือในการพัฒนางานวิชาการ การสงเสริม
สนับสนุนงานวิชาการ ดังนี้ 1) ผูบริหารมีพฤติกรรมที่แสดงออกในการวางแผนการดําเนินงานใน
ดานตางๆ ของงานวิชาการ 2) ผูบริหารมีพฤติกรรมที่แสดงออกในการติดตาม กํากับ ควบคุม นิเทศ
สนับสนุนการบริหารงานวิชาการจนประสบความสําเร็จ และ 3) ผูบริหารมีพฤติกรรมที่แสดงออก
ในการสงเสริม ประสานงานและประเมินผลทางดานวิชาการใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 ขวัญหทัย  ทองธิราช (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารกับสภาพความเปนองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาหนองบัวลําภู ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสภาพความเปน
องคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอนมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 บุญเติม  เจริญ (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหารงาน
วิชาการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกับผลการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรม 
การบริหารงานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง            
ทุกดาน เรียงลําดับ คือ ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ดานการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษา ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู ดานการวัดผลประเมินผลและเทียบโอน
ผลการเรียน และดานการนิเทศการศึกษา 2) ผลการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาใน
ภาพรวมอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายมาตรฐาน มาตรฐานดานผูบริหารสถานศึกษาและ
มาตรฐานดานผูเรียนอยูในระดับดี สวนมาตรฐานดานครูอยูในระดับพอใช และ 3) พฤติกรรม          
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การบริหารงานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวมมีความสัมพันธกับผลการประเมิน
คุณภาพภายนอกของสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุชาดา  ธรรมนิยม (2551 : 79-91) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจตอการบริหารกิจการนักศึกษาของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบวา 1) ครูมีความคิดเห็นวาผูบริหารโรงเรียนมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา ดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณและดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล 2) ครูมีความพึงพอใจตอการบริหารกิจการนักศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ 
คือ ดานงานกิจกรรม ดานงานแนะแนวอาชีพและจัดงาน ดานงานปกครอง ดานงานโครงการพิเศษ 
และดานงานสวัสดิการและพยาบาล และ 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับ    
ความพึงพอใจตอการบริหารดานกิจการนักศึกษาของครูมีความสัมพันธกัน 
 ไผท  แถบเงิน (2552 : 191) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.69 และเมื่อพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมกับประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการในโรงเรียนรายดาน และพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง รายดานกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนโดยภาพรวม พบวา มีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดานเชนเดียวกัน 
 3.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 วอชิงตัน (Washington.  2000 : Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองบทบาทของผูบริหาร
โรงเรียนในการพัฒนางานวิชาการในรัฐชิคาโก ประเทศสหรัฐเมริกา พบวา ผูบริหารโรงเรียน
ดําเนินการพัฒนางานวิชาการ ในดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากิจกรรมการเรียน
การสอน การวัดและประเมินผลการจัดการศึกษา การแนะแนวการศึกษา การนิเทศการศึกษา การ
สงเสริมความรูแกชุมชนอยูในระดับปานกลาง การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน 
จําแนกตามประสบการณ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 มาลคอม (Malcom.  2007 : 229-A) ศึกษาพฤติกรรมการเปนผูนําของครูใหญและทัศนคติ              
ของครูตอการประเมินและการใชผลการประเมินใน Nebraska การศึกษาในครั้งนี้ เปนการตรวจสอบ
ความสัมพันธระหวางการรับรูของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนผูนําของครูใหญและทัศนคติของ
ครูตอการประเมิน AYP และการใชผลของการประเมินความแตกตางในทัศนคติของครูตอการประเมิน
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และการใชขอมูล มีการวิเคราะหโดยการสอนระดับเกรด จํานวนปของประสบการณการสอน 
สถานะของ AYP ของโรงเรียน ขนาดของเขตการศึกษา นอกจากนี้ความแตกตางในความสําคัญ
ระหวางการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนผูนําของครูใหญของครูและทัศนคติตอการประเมินและ
เชนเดียวกับการใชผลของการประเมินไดมีการสํารวจโดยปจจัยทางดานประชากรศาสตรเดียวกัน
การเก็บขอมูลมีการเก็บมาจากครูจากชั้นเกรด 3 ตลอดจนถึงเกรด 12 จํานวน 321 คน ใน 59 ช้ันเรียน 
3 เขตการศึกษาในเมือง Nebraska เครื่องมือที่เปนแบบสอบถาม 5 ระดับของ Likert ใชวัดการรับรู
ของผูตอบแบบสอบเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนผูนํา ทัศนคติตอการประเมินและการใชผลของ
การประเมิน คะแนนเฉลี่ยมีการคํานวณสําหรับแกพฤติกรรม ทัศนคติตอการประเมินและการใชผล
สําหรับผูตอบแบบสอบถามแตละราย สัมประสิทธิ์ความสัมพันธรวมมีการคํานวณเพื่อเปนการหา
ความสัมพันธที่มีนัยสําคัญระหวางตัวแปรตางๆ การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และ
การทดสอบ t-tests ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนผูนําและทัศนคติตอ
การประเมินของครูมีนัยสําคัญทางสถิติ เชนเดียวกับการใชผลการประเมินของครู (P < .05) 
ความสัมพันธระหวางตัวแปรของกลุมตัวอยางที่ในการศึกษา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติในทัศนคติของ
ครูที่พบพื้นฐานของปจจัยการเปดเผยวา ครูโรงเรียนมัธยมมีการใชผลการประเมิน AYP นอยกวาครู
โรงเรียนประถมศึกษาหรือมัธยมตน 
 คาสเทลลอน (Castellon.  2007 : 164-A) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเปนผูนําของครูใหญ วัตถุประสงคของการศึกษา คือ เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวาง
การรับรูพฤติกรรมการเปนผูนําของครูใหญและทางเลือกการสอนของครูของการแทรกแซงการอาน 
สําหรับเด็กที่มีความเสี่ยงพฤติกรรมการเปนผูนําของครูใหญรวมถึง ขอ 1 การใหทักษะ ขอ 2 การเปน
แมแบบพฤติกรรมที่เหมาะสม ขอ 3 การสนับสนุนขอผูกมัดตอเปาหมาย ขอ 4 การใหการสนับสนุน
รายบุคคล ขอ 5 การใหการกระตุนทางดานสติปญญา และขอ 6 การมีความคาดหมายที่สูง มีการใช
กับครูโรงเรียนอนุบาล ขอมูลเปนการเปดเผยถึงแผนการของการเปนผูนําของครูใหญที่มีประสิทธิผล
ในโรงเรียนที่ดําเนินการปฏิรูปแผนการตางๆ เหลานี้ ไดแก 1) ครูผูซ่ึงมีระดับของการศึกษาที่สูงกวา
จะมีการคาดหมายในตนเอง และในนักเรียนของเขาสูงกวาและครูใหญจะมีการคาดหวังที่สูงกวา
เกี่ยวกับครู 2) โอกาสในการพัฒนาอาชีพอยางตอเนื่องของครูเปนสิ่งสําคัญสําหรับโรงเรียนที่ดําเนิน 
การปฏิรูป ดังนั้นครูผูซ่ึงมีการสนับสนุนโดยครูใหญโดยอาศัยโอกาสการพัฒนาจิตและทรัพยากรที่
เหมาะสมในหองเรียน มีการเปดเผยถึงการสนับสนุนที่แข็งแกรงสําหรับทัศนะ/วิสัยทัศนสําหรับ
โรงเรียนของครูใหญ 3) ครูใหญมีพฤติกรรมการเปนผูนําที่แข็งแกรง และ 4) ครูรับรูวาครูใหญมี
ความแข็งแกรง พฤติกรรมการเปนผูนําของครูใหญเกี่ยวกับทัศนะของโรงเรียน มีการทํางานมุงสู
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เปาหมายของกลุมและมีการสงเสริมความพยายามในทั่วระดับโรงเรียน เพื่อยกระดับการบรรลุผล
สัมฤทธิ์ของนักเรียน 
 เคสท (Kest.  2007 : Abstract) ศึกษาการใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะสงผลให                   
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานในองคกร วัตถุประสงคของการวิจัย คือ เพื่อเปรียบเทียบผลลัพธ
ที่เกิดจากการสงเสริมภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง เครื่องที่ใชในการ
วิจัย คือ แบบสํารวจตนเอง กลุมตัวอยาง จํานวน 500 คน ในเมือง Lee County มลรัฐฟลอริดา              
ในสวนของการเปรียบเทียบลักษณะภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้น 
ผูวิจัยใชแบบสํารวจเพื่อทําการประเมินประสิทธิภาพทางดานองคกร แรงจูงใจที่สงเสริมใหเกิดความ
พยายามเปนพิเศษของบุคลากร และความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรรวมทั้งยังใชแบบสํารวจ
เพื่อทําการประเมินวามีความสัมพันธระหวางปจจัย ดานวัฒนธรรมขององคกรและลักษณะภาวะผูนํา
หรือไม นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดใชแบบประเมินชุด Multifactor leadership questionnaire ซ่ึงพัฒนาขึ้น
โดย Bass และ Avolio เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะภาวะผูนํากับผลลัพธที่เกิดขึ้นใน
หนวยงานและใชแบบสํารวจชุด Organizational culture survey เพื่อทําการประเมินปจจัยดาน
วัฒนธรรมขององคกรดวย 
 เดวิส (Davis.  2007 : Abstract) ศึกษาคุณลักษณะดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารหญิง กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารหญิง 6 คน จากองคกรในประเทศสหรัฐอเมริกา การเก็บ
รวบรวมขอมูล คือ การสัมภาษณและสํารวจทัศนคติเกี่ยวกับแรงบันดาลใจในการเปนผูนําหญิงใน
อนาคตดวย ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่สําคัญที่สุด คือ การมี
ความมั่นใจในตนเอง การเปนผูมีวิสัยทัศน การมีความสามารถสรางแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
การเปนผูใหความสําคัญกับภารกิจ การเปนนักสรางทีม การเห็นคุณคาและใหความกาวหนาแก
ผูใตบังคับบัญชา สามารถกําหนดคุณสมบัติดานภาวะผูนําในตัวของผูใตบังคับบัญชาได และยังตองมี
ความสามารถและเต็มใจที่จะรับฟง รับรูและยอมรับในสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชานํามาบอกกลาวอีกดวยใน
สวนของอุปสรรคที่พวกเขามักจะไดพบเจอบอยที่สุดถูกมองในมุมที่แตกตางออกไปจากผูบริหารที่เปน
ผูชาย คือ เพศหญิงมักจะถูกมองวาเปนผูที่ตองคอยดูแลคนในครอบครัวดวยความคาดหวังเชนนี้ ทําให
ผูหญิงมีโอกาสแสดงความเปนผูนํานอยลง การเอาชนะอุปสรรคในขอนี้สามารถทําไดโดยการใช
วิธีการยืนกรานในจุดยืนของตนเองและยึดถือในคุณคาและหลักการที่ถูกตอง ปจจัยสําคัญที่จะสงผล
ใหประสบความสําเร็จในการเอาชนะอุปสรรคเหลานี้ในการพัฒนาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารหญิง คือ การมีผูที่คอยใหคําปรึกษาและการมีตนแบบของบทบาทในดานบวก 
 เมเรดิช (Meredith.  2008 : Abstract) ศึกษาคุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพ คุณภาพ
ของผูนําที่มีประสิทธิภาพควรถูกนําไปใชในกระบวนการดานการพัฒนาผูนํารุนใหม วัตถุประสงค 
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คือ เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานความฉลาดทางอารมณกับลักษณะภาวะผูนําของ
ผูบริหารในองคกรแบบไมหวังผลกําไรในรัฐโคโลราโด เครื่องที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล คือ 
แบบสอบถาม ชุด Multifactor leadership questionnaire (MLQ Form 5 X) ซ่ึงพัฒนาขึ้นโดย Bass 
และ Avolio เพื่อทดสอบลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารในลักษณะของแบบรายงานตนเอง ลักษณะ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ลักษณะภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและลักษณะภาวะผูนําแบบตามสบาย
ถูกนํามาเปรียบเทียบกับผลคะแนนจากแบบทดสอบชุด Bar on emotional quotient inventory test 
(EQ – I) ในการวิเคราะหขอมูลทางดานสถิติ พบวา มีความสัมพันธกันในระดับสูงระหวางพฤติกรรม
ดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับปจจัยดานความฉลาดทางอารมณ นอกจากนี้ในผลการวิเคราะห
คาความถดถอยเชิงเสน พบวา มีองคประกอบ 5 ประการของปจจัยดานความฉลาดทางอารมณที่มี
ผลตอความผันแปรในพฤติกรรมดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางมาก และองคประกอบ 5 ประการ 
คือ การมองโลกในแงดี การเปนตัวของตัวเองอยางแทจริง การเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน การเปนนักแกปญหา
และการแสดงความมั่นใจในตนเอง จากองคประทั้งหมดพบวา การเห็นอกเห็นใจผูอ่ืนมีระดับคะแนน
สูงกวาองคประกอบอื่นๆ ขอเสนอแนะจากการวิจัยคร้ังนี้ คือ การพัฒนาองคประกอบทั้ง 5 ประการ 
ตัวของผูบริหารสามารถเพิ่มระดับความเปนไปไดของการแสดงพฤติกรรมดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารใหเพิ่มขึ้นไปเชนกัน ควรมีการศึกษาถึงผลที่เกิดขึ้นจากการสงเสริมลักษณะภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลงและผลกระทบในดานบวกที่ทีตอองคกร และควรมีการวิจัยเพิ่มเติมในสวนของ
ความเปนไปไดการประยุกตใชในแนวกวาง แตก็ควรเนนในสวนของการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ
ของผูบริหารเปนสําคัญ เพราะสามารถสงผลในการเพิ่มระดับการแสดงพฤติกรรมดานภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงและมีอิทธิพลในดานบวกตอองคกรอีกดวย 
 คินเดรค (Kindred.  2002 : Abstract) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนในการ
บริหารงานวิชาการในรัฐจอรเจีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนในการบริหารงานวิชาการ มีการดําเนินงานในดานการพัฒนาหลักสูตร และดานการวัดผล
และประเมินผลอยูในระดับมากที่สุด ดานการนิเทศการศึกษา และดานการแนะแนวการศึกษาอยูใน
ระดับปานกลาง ดานการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและการสงเสริมความรู
ดานวิชาการแกชุมชนอยูในระดับนอยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผูสอนและผูบริหาร
โรงเรียน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบตาม
ประสบการณในการทํางาน พบวา มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 
 แวนเดอร (Vander.  2007 : Abstract) ไดทําการศึกษาเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับประสิทธิผลของโรงเรียน แสดงใหเห็นวาประสิทธิผลของโรงเรียนเปนปญหาที่ไดรับความ
สนใจจากผูเกี่ยวของทุกฝาย สรุปวา การพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนควรเริ่มจากการแกไข
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พฤติกรรมของผูบริหารที่จะใชภาวะผูนําแนวใหมมาใชในการแกปญหา คือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อยกระดับความตองการ ความเชื่อ ทัศนคติและคุณภาพของผูตามใหสูงขึ้นและ
ถึงแมวาไมอาจสรุปวา ภาวะผูนําแบบใดที่เหมาะสมกับองคการทางการศึกษา แตสวนใหญวามี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนและใชทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนได 
 อีจิโมฟรอ (Ejimofor.  2008 : Abstract) ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติของครูใน
เร่ืองเกี่ยวกับทักษะดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของอาจารยใหญและความพึงพอใจในการทํางาน
ของครูรวมทั้งยังทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะพื้นฐานของอาจารยใหญ 
และทัศนคติของพวกเขาในเรื่องเกี่ยวกับระดับความสามารถของพวกเขาในการแสดงลักษณะภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดวย กลุมตัวอยาง คือ ครูจากโรงเรียนมัธยมศึกษา 518 คน และอาจารยใหญ 
48 คน จากเขตพื้นที่ขนาดใหญ 2 แหง ของ Local Government Areas ในภาคตะวันออกเฉียงใตของ
ประเทศไนจีเรีย วิธีการที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การวิเคราะหคาความถดถอยเชิงเสนแบบ
หลายทาง 
 ลูโก (Lugo.  2008 : Abstract) ศึกษาระหวางปจจัยทางดานวัฒนธรรมและความฉลาดทาง
อารมณทั้งในแงของสวนบุคคลและในสวนที่เกี่ยวของกับสังคมภายนอกกับทักษะดานภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสํารวจขอมูล กลุมตัวอยาง คือ นักศึกษา 171 คน 
ในโรงเรียนบริหารการโรงแรม Les Roches Swiss School of Hotel Management สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ การวิเคราะหคาตัวแปร การวิเคราะหหาคา Cronbach’s Alpha การวิเคราะหความสัมพันธ 
Pearson’s และการวิเคราะหคาความถดถอย ผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธกันโดยตรงระหวาง
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับปจจัยทางดานวัฒนธรรมและความฉลาดทางอารมณ ขอเสนอแนะ 
คือ ควรนํามาใชในการสรางโปรแกรมดานการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาลักษณะภาวะความเปนผูนํา 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง คือ การพัฒนาผูนําทั่วโลก  
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การบริหารงานในสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษามี
พฤติกรรมการบริหารงานทั้ง 4 งาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหาร    
งานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป แตพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการถือวาเปนภารกิจหลักใน
การบริหารสถานศึกษาใหประสบความสําเร็จมากที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับผูบริหารสถานศึกษาจะตอง
ปรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการมากที่สุด 
 
4.  สรุปแนวคิดและหลักการที่นําไปสูกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ              
พฤติกรรม การบริหารงานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามแนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass & 
Avolio.  1994 : 2) มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงไดแบงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี 4 ดาน 
คือ 1) ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) ดานการสรางแรงบันดาลใจ 3) ดานการกระตุนปญญา 
และ 4) ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาไดมาจากการสังเคราะหตาม
แนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ (2550 : 28 - 29) ; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544 ข : 1) ; 
จันทรานี  สงวนนาม  (2551 : 145) ; รุงชัชดาพร เวหะชาติ  (2551 : 30) ; กมล  ภูประเสริฐ  (2547 : 
9 - 17) และชุมศักดิ์  อินทรรักษ  (2546 : 22) ประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 1) ดานหลักสูตรและการ
บริหารหลักสูตร  2) ดานการวัดผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน และ 3) ดานการนิเทศ
ภายในสถานศึกษา 


