
เอ ก ส า ร แ ล ะ ง า น ว ิจ ัย ท ี่เก ี่ย ว ข ้อ ง

ในการศึกษาวิจัย เร่ือง การวิเคราะห์ปิจจัยที่ส ่งผลต่อบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผู้บริหาร 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาที่ผ ่านเกณฑ์มาตรฐานในส่วนนี้ จะเป็นการศึกษา 

แนวคิด ทฤษฎีที่สำคัญของนักวิชาการ รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยสาระที่นำเสนอครอบคลุม 

ประเด็นสำคัญ  ๆ ดังนี้

1. แนวคิดเกี่ยวกับบทบาท

2. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัเติ-งาน

3. เกณฑ์มาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

แ น ว ค ิด เก ี่ย ว ก ับ บ ท บ า ท

ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง บ ท บ า ท

เนื่องจาก “บทบาท’, เป็นแนวคิดด้านจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่มาจากการ

มีปฎิสัมพันธ์ระหว่างผู้คนในตำแหน่งหรือหน้าที่ในระดับต่าง ๆ ขององค์การ บทบาทจึงถูกกำหนด 

ขึ้นตามความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้องซึ่งเป็นคู่ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลนั้นขณะเดียวกันบทบาทที่ 

แสดงออกมาก็จะขึ้นอยู่ก ับลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลด้วยเซ่นกัน ความหมายของบทบาท 

ที่จะนำเสนอต่อไปนี้ จึงเป็นความหมายที่ รวบรวมมาจากความคิดของนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน 

ดังนี้

บ ท ท ี่ 2

ภิญโญ สาธร (2526: 29-30) กล่าวว่า บทบาท หมายถึง ความคาดหวังที่บ ุคคลอื่น

คาดหวังจะให้บุคคลในตำแหน่งกระทำ หรือการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาใน

สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งขณะที่บุคคลดำรงตำแหน่งอยู่ในองค์การ

Good (1973: 502) กล่าวว่า บทบาท หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลหรือลิ่งที่ 

คาดหวังให้บุคคลในแต่ละตำแหน่งพีงกระทำ

Levinson (1964: 284-285) กล่าวว่า บทบาท หมายถึง ความคาดหวังที่สังคมกำหนดไว้ 

ให้บุคคลถือเป็นแนวปฏิบ้ติ หรือการปฎิบ้ติของแต่ละบุคคลเมื่อดำรงตำแหน่งต่าง ๆ โดยที่การ 

ปฏิบัติจะกระทำภายใต้ความสัมพันธ์กับโครงสร้างขององค์การ



19

Katz and Kahn (1978: 179) กล่าวว่า บทบาทประกอบด้วยสองส่วน คือส่วนที่เป็น 

ความคาดหวัง กับส่วนที่เป็นการปฎํบัติหรือการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งพฤติกรรมด้งกล่าวนั้น 

ถือว่าเป็นบทบาทที่ปฏิบัติจริง

Owens (1987: 62) กล่าวว่า บทบาท เป็นการแสดงพฤติกรรมจรืง ๆ ของแต่ละบุคคล 

เมื่อมีการปฏิลัมพันธ์ก ับบุคคลอื่น ขณะปฏิบัติหน้าที่งานในตำแหน่งต่าง ๆ ในองค์การ และมักจะ 

มีการคาดหวังที่แน่นอนชัดแจ้งว่าจะให้แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างไร ทั้งนั้การคาดหวังด้งกล่าว 

นั้นถูกคาดหวังโดยผู้อื่น แต่การที่บ ุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างไรนั้นจะเป็นลักษณะ

เฉพาะตัวของแต่ละคน ซึ่งเป็นไปตามการคาดหวังที่เพิ่มขึ้นของตนเอง ลักษณะพฤติกรรมที่

แสดงออกก็จะเป็นสิ่งที่เรืยกว่า พฤติกรรมบทบาท

ด้งนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของบทบาท หมายถึง ความคาดหวังที่ 

จะให้บุคคลแสดงพฤติกรรมจัดเป็นบทบาทที่คาดหวัง และพฤติกรรมที่บุคคลได้แสดงออกจรืงที่

สามารถลังเกตได้ จัดเป็นบทบาทที่ปฏิบัติจริง

บ ท บ า ท ท ี่ค า ด ห ว ัง

พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และธีรเวทย์ ประมวญรัฐการ (2538: 13) กล่าวว่า บทบาทที่ 

คาดหวัง คือ พฤติกรรมที่คาดหวังเมื่ออยู่ในสถานภาพนั้น ๆ เซ่น บทบาทของสามี ภรรยา

ลูกผู้ชาย ลูกผู้หญิง เป็นต้น

Gross (1964: 382) กล่าวว่า บทบาทที่คาดหวัง คือ สิ่งที่เกี่ยวกับความคาดหวัง เมื่อ 

บุคคลดำรงตำแหน่งต่าง ๆ ในองค์การ

Stogdill (1959: 127-123) กล่าวว่า บทบาทที่คาดหวัง เป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่จะ 

ปฏิบัต ิ ซึ่งเป็นผลมาจากการปฏิลัมพันธ์ระหว่างบุคคล และลังคม ซึ่งบทบาทที่คาดหวังนั้นจะมี 

แนวทางปฏิบัติกำหนดไว้อย่างไรนั้นเป็นไปตามตำแหน่งต่าง ๆ ในองค์การ

ด้งนั้นในการ่วิจัยครั้งนี้ ผู้ว ิจัยจึงสรุปความหมายของบทบาทที่คาดหวัง หมายถึง บทบาท 

ที่ถูกกำหนดหรือคาดหวังไว้เท่านั้น ยังไม่เกิดการแสดงพฤติกรรมของเจ้าของบทบาทแต่อย่างใด



2 0

บทบาทท ี่ปฏ ิบ ัดจร ิง

เพื่อให้เกิดความกระจ่างซัดว่าด้วยบทบาทที่ปฏิบัติจริงมากขึ้น ผู้วิจัยจึงนำเสนอแนวคิด 

นักวิชาการ ที่กล่าวถึงบทบาทที่ปฏิบัติจริงไว้ตังนี้

สงวนศรื วิรัชชัย (2527: 20) กล่าวว่า บทบาทที่ปฏิบ ัต ิจริง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้'อยู่ 

ในตำแหน่งได้ปฏิบัติหรือแสดงออกมณ์ห้สังเกตได้ ซึ่งมักจะลอดคล้องกับความคิดของผู้ดำรง

ตำแหน่ง แต่อาจจะมีกรณีที่บ ุคคลแสดงบทบาทตามความคาดหวังของผู้อ ื่นทั้ง ๆ ที่ไม่ตรงตาม 

ความคิดของตน

พิชิต พิท้กษ์เทพสมบัติ และ ธีรเวทย์ ประมวญรัฐการ (2538: 13) กล่าวว่า บทบาทที่ 

ปฏิบัติจริง หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่สังเกตได้ และเหมาะสมกับบทบาทที่ดำรงอยู่ใน 

ขณะนั้น ภายใต้ความสามารถ กฎ ระเบียบ และแรงจูงใจ

Broom and Selznick (1963: 60) กล่าวว่า บทบาทที่ปฏิบ ัต ิจริงจะต้องเป็นบทบาทที่ 

กระทำจริง ซึ่งเป็นไปตามความเชื่อของแต่ละบุคคล ความคาดหวังตลอดจนความกดตันและ

โอกาสที่จะกระทำในแต่ละสังคมในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ๆ

Berio (1968: 153) กล่าวว่า บทบาทที่ปฏิบัติจริง คือ บทบาทที่บุคคลได้กระทำจริงเมื่อ 

ดำรงตำแหน่งนั้น ๆ

Cohen (1979: 35) กล่าวว่า บทบาทที่ปฏิบัติจริง เป็นพฤติกรรมที่บุคคลได้แสดงหรือ 

ปฏิบัต ิออกมาจริง ตามตำแหน่งของเขา ทั้งนี้ความไม่ลอดคล้องกันของบทบาทที่คาดหวังกับ

บทบาทที่ปฏิบัติจริง อาจมาจากลาเหตุที่บุคคลขาดความเข้าใจส่วนของบทบาทที่ต้องการ ความ 

ไม่เห็นด้วยหรือไม่ลงรอยกับบทบาทที่คาดหวัง และบุคคลไม่มีความสามารถ ที่จะแสดงบทบาท 

นั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ

Biddle and Thomas (1979: 14-15) กล่าวว่า บทบาทที่ปฏิบัติจริง พิจารณาได้จากการ 

แสดงพฤติกรรมจริงตามสถานการณ์ต่าง ๆ ของผู้ดำรงตำแหน่งนั้น ๆ

ตังนั้น ผูวิจัยจึงสรุปว่าบทบาทที่ปฏิบัติจริง หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

บุคคลในองค์การที่เจ้าของบทบาทแสดงออกจริง และลามารถสังเกตได้ ทั้งนี้พฤติกรรมที่แสดงออก 

นั้นอาจจะเป็นไปตามบทบาทที่คาดหวัง หรือการรับรู้หรือไม่ก็ตาม ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

ซึ่งเป็นผลทำให้เจ้าของบทบาทได้แสดงพฤติกรรมจริง ที่สามารถสังเกตได้ในการปฏิบัติงาน



บ ท บ า ท ข อ ง ผ ู้บ ร ิห า ร โ ร ง เร ีย น

ในการวิจ้ยครั้งนี้ ผู้วิจัยเจาะจงที่จะทำการวิจัยเฉพาะในส่วนของบทบาทที่ปฏิบัติจรง

ฉะนั้นในการนำเสนอต่อไปนี้จะเป็นการนำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารโรงเรียน ชง

นักวิชาการ และหน่วยงานต่าง ๆ ได้เสนอไว้

หน่วยงานและนักวิชาการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทผู้บรีหารโรงเรียนไว้ดังต่อไปนี้

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (2528: 25-34) เสนอมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

ข้าราชการครู ตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียนให้มีบทบาทโดยสรุป ดังนี้ ให้บริหารงานด้านวิชาการ 

ด้านธุรการหรืองานบริหารทั่วไป ด้านการบริหารบุคคล ด้านกิจการนักเรียน ด้านการสร้างเสริม 

ความสัมพันธ์ชุมชน และปฏ ิบ ัตภารกิจอึ่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การดำเนินการเกี่ยวกับอาคาร 

สถานที่ การดูแลคนงานภารโรง เป็นต้น

กรมสามัญศึกษา (2540: 3-63 ) กำหนดบทบาทให้ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาต้อง 

ปฏิบัติงานทั้งหมด 7 หมวด คือ การบริหารทั่วไป การบริหารงานธุรการ การบริหารงานวิชาการ 

การบริหารงานปกครองนักเรียน การบริหารงานบริการ การบริหารงานโรงเรียนกับชุมชน และ 

การบริหารงานอาคารสถานที่

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2542:12-32) ได้กล่าวถึงบทบาทผู้บริหาร 

สถานศึกษาตามที่พนในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 นั้น มีบทบาทในการ

บริหารด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป 

นอกจากนี้พบว่า ยังมีบทบาทต่าง ๆ อีกคือ การระดมทรัพยากรจากชุมชน การบริหารจัดการเพื่อ 

ให้เกิดคุณลักษณะที่พึงประสงคํในดัวนักเรียน

ประกอบ คุปรัตน์ (คูนยํวิจัยนโยบายการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2536: 23-31) กล่าวว่า บทบาทผู้บริหารการศึกษา ที่จะต้องตระหนักในโอกาสที่ 

จะมีการกระจายอำนาจทางการศึกษานั้น ได้แก่ การระดมทรัพยากรจากชุมชน การบริหารบุคคล 

การบริหารงานวิชาการ การบริหารทั่วไปโดยเฉพาะงานด้านการบริหารจัดการกับงบประมาณ

อย่างมีประสิทธิภาพ

สนานจิตร สุคนธทรัพย์ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2537 : 556) กล่าวว่า

บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน มี 6 ประการ คือ บริหารงานวิชาการ บริหารงานธุรการ บริหาร 

งานอาคารสถานที่ บริหารงานบุคคล บริหารงานกิจการนักเรียน และสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 

ทั้งนี้ภา?กิจหลักคือการบริหารงานวิชาการ
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Gorton (1983: 47-49) เสนอ บทบาทตามภารกิจหลักของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 7 

ด้าน ดังนี้

1. การบริหารงานวิชาการ พัฒนาหลักสูตรและการลอน ได้แก่ กำหนดเป๋าหมายของ 

หลักสูตร ช่วยทำความกระจ่างไนเนี้อหาของหลักสูตร จัดหาวัสดุอุปกรณ์เพื่อส่งเสริมการเริยน 

การสอน จัดการนเทศภายใน อบรมบุคลากรด้านการลอนและการประเมนผล

2. การบริหารงานธุรการ ด้านการเงินและพัสดุ ได้แก่ จัดทำงบประมาณเงินรายได้ของ 

โรงเรียน จัดระบบตรวจลอบภายใน จัดระบบการจัดซื้อจัดจ้าง จัดระบบการพัสดุ จัดระบบบัญชี

3. การบริหารงานอาคารสถานที่ ได้แก่ จัดวางแผนเกี่ยวกับการใช้อาคารสถานที่ จัด 

ระบบบำรุงและซ่อมแซมอาคารสถานที่ ดูแลคนงานภารโรง

4. การบริหารงานบุคคล ได้แก่ กำหนดนโยบายการบริหารบุคคล ดำเนินการดัดเลือกคเ-

อาจารย์นละบุคลากรอื่น ๆ มอบหมายงานให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา แจ้งวัตถุประสงค์ ของ 

สถานศึกษาให้สมาซกทุกคนได้รบทราบ ลังเกตพถุติกรรมการลอนของครู วิน ิจฉัยหาลักษณะเด่น 

และลักษณะด้อยในการสอนของครู ช่วยเหลือครูในการแก้ปัญหาในชั้นเรียน ประเมินผลการลอน 

ของครู ช่วยปร้บปรุงและพัฒนาการสอนของครู ช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพให้แก่ครู

ส่งเสริมความสามัคคีในหมู่คณะครู-อาจารย์

5. การบริหารงานกิจการนักเรียน ได้แก่ จัดบริการแนะแนว จัดการปฐมนิเทศนักเรียน 

กำหนดนโยบายและกระบวนการเกี่ยวกับวินัยนักเรียน กำหนดมาตรการเกี่ยวกับความปลอดภัย 

ของนักเรียน พัฒนาและประลานงานกิจกรรมเสริมหลักสูตร พิจารณาเกี่ยวกับวินัยและการลงโทษ 

จัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่นักเรียน รายงานพถุติกรรมของนักเรียนให้ผู้ปกครองได้ทราบ

6. การบริหารงานความลัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ได้แก่ กำหนดนโยบายและ 

มาตรการในการให ้ผ ู้ปกครองและช ุมชนมีส ่วนร ่วมในก ิจกรรมของโรงเร ียนจ ัดดำเน ินการให ้ 

บุคลากรของโรงเรียนได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมซน ช่วยเหลือกิจกรรมของสมาคมครู- 

ผู้ปกครอง ดำเนินการในเรื่องที่ผู้ปกครองมาร้องทุกข์ เป็นตัวแทนชองสถานศึกษาในกิจกรรมของ 

ชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู่หรือในชุมชนอื่น ๆ จัดให้บริการแก่ชุมชน

7. การปฏิบัติภารกิจอื่น ๆ เช่น จัดการประชุมลัมมนา จัดการประชาลัมพันธ์โรงเรียน 

ประเมิน ข้อดีข้อเลืยของโปรแกรมการเรียน มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน เช่น การ 

ประกวดต่าง ๆ กิจกรรมกีฬา กิจกรรมส่งเสริมวัฒนธรรมประเพณี เป็นต้น

Rebore (1985: 14-31) กล่าวถึงบทบาทผู้บริหารโรงเรียนไว้ว่า ต้องมีบทบาท 3 บทบาท 

คือ บริหารงานวิชาการ บริหารงานบุคคล และปฏิบ ัต ิภารกิจอื่น ๆ

Johnson (1991: 294-295) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาท ดังนี้คือ บริหารงาน 

วิชาการ บริหารงานธุรการ บริหารงานบุคลากร และบริหารงานสร้างความลัมพันธ์กับชุมชน
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Purkey and Smith ( Lunenburg and Ornstein, 1983: 351-352) กล่าวว่า ผู้บ่ริ'หาร 

จะต้องมีบทบาทดังต่อไปนี้ คือ บริหารงานวิชาการ บริหารงานกิจการนักเริยน บริหารงานบุคคล 

บริหารงานอาคารลถานที่ บริหารงานความสัมพันธ์กับชุมซน และปฏิบ ัต ิภารกิจอื่น ๆ

Amn and Mangieri (1988: 3) กล่าวว่า บทบาทผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล คือ 

การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานกิจการนักเรียน บริหารงานบุคคล บริหารงานธุรการ

บริหารงานอาคารสถานที่ บริหารงานสัมพันธ์ชุมชน และปฏิบัต ิภารกิจอื่น ๆ

Gullatt and Lofton (1996: CD-ROM) เสนอบทบาทผู้บริหารโรงเรียน ดังนี้ คือ การ 

บริหารงานบุคคล การบริหารงานธุรการ การบริหารงานวิชาการ บริหารงานกิจการนักเรียน และ 

บริหารงาน สร้างความสัมพันธ์กับผู้ปกครองเพื่อติดตามการลอนของครู

Sashkin and Huddle ( Lunenburg and Ornstein 1 1996: 17) เสนอแนะเกี่ยวกับ 

บทบาทในการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน ดังนี้คือ บริหารงานวิชาการ บริหารงานธุรการ

บริหารงานอาคารสถานที่ บริหารงานการบริการในโรงเรียน บริหารบุคลากร บริหารงานกิจการ 

นักเรียน บริหารงานสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนและผู้ปกครอง และปฏิบัต ิภารกิจอื่น ๆ

Pongratz (1996: 38) กล่าวว่าบทบาทผู้บริหารโรงเรียน ต้องเป็นผู้นำในการสร้างสำนึก 

ให้ครูตระหนักในความสัมพันธ์กับชุมชน ผู้ปกครองนักเรียน คณะกรรมการโรงเรียน

จากแนวคิดของนักวิชาการ และความคาดหวังของหน่วยงานทางการคืกษาที่กล่าวมา

ผู้วิจัยจึงนำเสนอโดยการวิเคราะห์แจกแจงในรูปตารางวิเคราะห์เนื้อหา เกี่ยวกับบทบาทของ

ผู้บริหารโรงเรียนดังแสดงในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 วิเคราะห์เนื้อหาเกี่ยวกับ บทบาทผู้บริหารโรงเรียน
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การบริหารงานวิชาการ <§> © © © © © © © © © 11

การบริหารงานการบริห''รทั่วไป © © 2

การบริหารงานธุรการ © © © © © © © 8

การบริหารงานอาคารสถานท่ี © © © © © © 6

การบริหารงานบุคคล © © © © © © © © © © 10

การบริหารงานบริการ © © 2

การบริหารงานกิจการนักเรียน (ร} © © © © © © © © 9
การบริหารงานโรงเรียนกับชุมชน © © © © © © © © © © 10

การปฏิปติงานอื่น ๆ © © © © ©
5

จากตารางที่ 1 ผู้วิจัยใช้หลักความสอดคล้องสังเคราะห์บทบาทของผู้บริหารโรงเรียนได้ 6 

บทบาท ด ังน ื้ค ีอ

1. บทบาทด้านการบริหารงานวิชาการ

2. บทบาทด้านการบริหารงานธุรการ

3. บทบาทด้านการบริหารงานบุคคล

4. บทบาทด้านการบริหารงานกิจการนักเรียน

5. บทบาทด้านการบริหารงานโรงเรียนกับชุมชน

6. บทบาทด้านการปฏิป้ติงานอื่น ๆ

ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงใช้บทบ'■ททั้ง 6 ด้านนื้ เป็นบทบาทที่ปฏิปติจริงของผู้บริหารโรงเรียน 

ม้ธยมสืกษาซึ่งเป็นตัวแปรตามของการวิจัยครั้งนื้
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แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบ้ติงาน

ปัจจุบันคนส่วนมากต้องมีความผูกพัน และต้องเกี่ยวข้องกับองค์การมากขึ้นกว่าแต่ก่อน 

การดำรงชีพของเราทุกคนต้องขึ้นอยู่กับองค์การประ๓ ทต่าง ๆ ที่ผลิตสินค้าและบริการ แล้วนำ 

ส่งออกมาขาย ชีวิตความเป็นอยู่ของเราทุกคนจึงต่างผูกติดอยู่กับผลผลิตที่องค์การต่าง ๆ ทั้งที่

เป็นธุรกิจเอกซน รัฐวิสาหกิจ และแม้แต่หน่วยงานราชการที่จะผลิตออกมาให้เราหากประสิทธิภาพ 

ขององค์การเหล่านี้เป็นไปในทางใด ชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนผู้ใช้สินค้าและบริการก็จะถูก 

กระทบด้วยเซ่นกัน ขณะที่ธุรกิจธนาคารพาณิชย์นำเอาเทคโนโลยีใหม่เข้ามาให้บริการแก'ลูกค้า

หรือสถานีโทรทัศ'น์ได้ขยายเครือข่ายและเวลาการออกอากาศไปกว้างและไกล ตลอดจนการ

ผลักดันการขายสินค้าอุปโภคบริโภคใหม่ ๆ ไปยังชนบทห่างไกลด้วยเครือข่ายของเล้นทางการ

ขนส่งที่ดี'ขึ้น เหล่านี้ล้วนแต่จะมีผลกระทบต่อเราทุกคนได้เสมอ หากองค์การเหล่านี้ดำเนินการโดย 

มีประสิทธิภาพต่างกันแล้ว ผลดีหรือผลเสียก็จะตกถึงประชาชนโดยหลีกเลี่ยงไม่ได้ ในขณะที่

คนส่วนมากเข้าไปทำงานกับองค์การมากขึ้นด้วยเหตุผลการพัฒนาด้านต่าง ๆ มีความก้าวหน้า

อย่างไม่หยุดยั้ง ตลอดจนมีการนำเข้าเครื่องจักรกล เครื่องทุ่นแรง และเทคโนโลยีเข้ามาใช้มากขึ้น 

พร้อมกับการเจริญเติบโตของการผลิตภาคอุตสาหกรรม ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ ล้วนแต่มีผลทำให้ 

จำนวนคนที่เข้าไปทำงานกับองค์การเพิ่มจำนวนสูงขึ้นอย่างรวดเร็ว บุคคลเหล่านั้นจึงมีสภาพ

ความเป็นอยู่ที่มีการใช้เวลาส่วนใหญ่ไปเพื่อทำงานกับองค์การมากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ มีความผูกพันกับ 

องค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้

เมื่อบุคคลเข้าไปอยู่ในองค์การมากขึ้น ถึงแม้จะเป็นองค์การเดียวกันในองค์การใด ๆ ก็

ตามก็มิได้หมายความว่าบุคคลจะต้องมีพฤติกรรมการทำงานเป็นรูปแบบเดียวกัน หากแต่พฤติ

กรรมต่าง ๆ ที่คใบันองค์การแสดงออกให้ลังเกตเห็นได้ในระหว่างการปฎิปติงานตามบทบาท หน้า 

ที่ของแต่ละคนนั้น ก็จะแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันไปตามการรับรู้ของแต่ละคน หรือกล่าวอีกนัย 

หนึ่งคือ พฤติกรรมการปฎิปติงานของแต่ละคนเป็นผลมาจากปัจจัยต่าง ๆ หลายประการ ไม่ว่าจะ 

เป็นปัจจัยจากภายนอกตัวบุคคล ปัจจัยภายในตัวบุคคลก็ตาม นอกจากจะเป็นตัวแปรที,ทำให้

บุคคลมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกต่างกันแล้ว ยังล่งผลให้ผลการปฏิปติงานมีคุณภาพและ

ปริมาณต่างกันได้ ตามที่ ธงชัย ลันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2540: 55) ได้เสนอแนวคิดไว้ดัง 

แสดงในแผนภูมิที่ 2 ดังนี้



2 6

แผ,นภูมิที่ 2 ปัจจัยหรือตัวแปรของบุคคลที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน

ปัจจัยภายนอก 

ตัวบุคคล

ปัจจัยภายในตัวบุคคล ผลลัพธ์ที่ได้

- งานหรือกิจกรรม 

ที่ต้องปฏิบัติ

- สิ่งจูงใจภายนอก *

- ความลามารถ

- ประวัต ิและประสบการณ ์ 

ในอดีตรวมถึงบุคลิกภาพ

- ประลบการณ์ในงาน

- สิ่งจูงใจภายใน

ปริมาณและ 

คุณภาพของ 

ผลการดำเนิน

ที่มา : ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์. พฤติกรรมบุคคลในองค์การ. กรุงเทพมหานคร : 

ไทยวัฒนาพานิช, 2540, หน้า 55.

จากที,กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลย่อมแตกต่าง 

กันไปตามแต่ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะได้นำเสนอในประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ล ่งผลต่อการปฏิบัต ิงาน 

ของบุคลากร ต่อไป

ป ัจ จ ัย ท ี่ส ่ง ผ ล ต ่อ ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น

ปัจจัยที่ล่งผลต่อการปฏิบัติงานนั้น มีนักวิชาการให้แนวคิดไว้หลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยได้ 

พิจารณานำเสนอตังต่อไปนี้

กรองแก้ว อยู่สุข (2541: 4) กล่าวว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานของคนในองค์การขึ้น

อยู่ก ับตัวบุคคล ได้แก่ การเรียนรู้ แรงจูงใจ ค่านิยมและทัศนคติ การรับรู้ และบุคลิกภาพ

Robbins (1983: 25-33) กล่าวว่า พฤติกรรมของบุคคลในองค์การแสดงออกจากผล 

ต่อเนื่องของปัจจัยต่าง ๆ ตังนี้ คือ

1. ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่
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1. ป ัจจ ัยเก ี่ยวก ับล ักษณ ะส ่วนบ ุคคล ได้แก่

1.1 ค ุณค่าและท ัศนคติ บ ุคคลแต ่ละคนเข ้าส ู่องค ์การ ภายใต้ความรู้ส ึกน ึกคดที่ 

แตกต่างก ันม ีผลทำให้ค ิดและกระทำไม่ลอดคล้องก ันได้ การทำให้บ ุคคลในองค์การรับทราบคุณค่า 

และท ัศนคติร ่วมกันขององค์การจึงเป ็นปัจจ ัยแรกที่ทำให ้เข ้าใจบุคคลได้ง ่ายข ึ้น

1.2 บ ุคล ิกล ักษณ ะ เป ็นการลังสมลักษณะของแต่ละคนไว้ในตัว ตั้งแต่ก่อนเข้าสู่ 

ระบบในองค์การ บ ุคล ิกล ักษณะสามารถเปล ี่ยนแปลงได ้ การเข ้าใจเรื่องบ ุคล ิกแต ่ละคน เข้าใจ 

ตนเองอย่างไรจะทำให้สามารถเข้าใจตก่ษณะส่วนบุคคลได้ซ ัโ,เจนยิ่งข ึ้น

1.3 การรับรู้ ถ ือเป ็นห ัวใจสำคัญของบุคคลในองค์การท ี่ม ีอ ิทธ ิพลต่อการกระทำของ 

บ ุคคล เพราะการท ี่บ ุคคลแต่ละคนรับรู้ทำให ้บ ุคคลเล ือกท ี่จะแสลงหรือเป ็นไปรวมทั้งการแสดงออก 

ตามที่ร ับรู้ว ่า คนอื่น  ๆมองและม ีความค ิดต ่อต ัวเขาเองอย ่างไร

1.4 แรงจูงใจ เป ็นป ัจจ ัยสำค ัญ ท ี่ม ีองค ์ประกอบหลากหลาย โดยเฉพาะเม ื่อ 

พ ิจารณาถึงป ัจจัยแรงจูงใจภายนอก เพราะทำให้คนบุ่งหวังผลสำเร็จของงาน จ ึงเป ็นเร ื่องสำค ัญ 

ประการหนึ่ง

1 .5 การเรียนรู้ เป ็นข ั้นตอนที่องค ์การพยายามเปลี่ยนพฤติกรรมบ ุคคล โดยบุ่งหวัง 

ให ้ส ่งผลต่อการพ ัฒนาองค์การให้ประสบผลสำเร็จ องค ์การต ้องให ้การคืกษาเพ ื่อพ ัฒนาบุคคล

2. ป ัจจ ัยเก ี่ยวก ับกล ุ่มท ี่ปฏ ิปต ิงานร ่วมก ัน เป ็นป ัจจ ัยสำคัญหลายประการที่โยงใย 

เช ื่อมก ันจากพฤติกรรมระหว่างบ ุคคล ด ้วยเหตุผลท ี่เม ื่อบ ุคคลเข ้าไปอย ู่รวมก ับบ ุคคลอ ื่น ๆ จำเป ็น 

ต ้องเปลี่ยนพฤติกรรมออกไป ป ัจจัยระตับน ี้ได ้แก่ บทบาท ปท ัสถาน และสถานะ กลุ่มพลวัต 

การติดต ่อส ื่อสาร ภาวะผู้นำ อำน''จ และความขัดแย้ง

3. ป ัจจ ัยเก ี่ยวก ับองค ์การ เป ็นปัจจ ัยท ี่ม ีผลเช ื่อมโยงถึงก ัน เพ ื่อทำให้องค์การสามารถ 

พ ัฒนา ปรับเปล ี่ยนได ้อย ่างเหมาะสม ได้แก่ โครงสร้างองค์การ การออกแบบงาน การประเม ิน 

ผลงานและให้รางวัล และวัฒนธรรมองค์การ

Athos and Coffey (1968: 113-146 ) กล่าวว่า ป ัจจ ัยพ ื้นฐานที่ก ่อให ้เก ิดพฤติกรรมการ 

ปฎิปติงานของบุคคลในองค์การไว้ 2 ป ัจจัย ค ือป ัจจ ัยภายนอก และป ัจจ ัยภายในองค ์การ ซ่ึง 

แต่ละป ัจจัยน ั้นย ังแบ ่งย ่อยได้อ ีกค ือ

1. ป ัจจ ัยภายนอกองค ์การ ประกอบด้วย

1.1 เง ื่อนไขสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ ล ังคมและว ัฒนธรรม

นโยบาย และกฎหมาย สภาพภ ูม ิศาสตร ี ประซากร
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1.2 กล ุ่มและสถาบ ันต ่าง ๆ ได้แก่ บรรดาผู้บริหารระดับสูงขององค์การหรือเจ ้าของ 

กิจการ บรรดาคู่แข่ง ลูกค้า แหล่งผลิตวัตถุด ิบ เงิน คนงาน อาคารลถานที่ เครื่องมือเครื่องใช้ 

และว ัสด ุ สถาบ ันต่าง ๆ เข่น สหพ ันธ ์ วัด โรงเรียน ม ูลน ิธ ิ สถาบ ันทหาร และสถาบ ันอ ื่น  ๆ ที่ไม่

เกี่ยวช้องกับการแข่งขันทางธุรกิจขององค์การ

2. ป ัจจ ัยภายในองค์การ ประกอบด้วย

2.1 ป ัจจ ัยภายนอกต ัวบ ุคคล ได้แก ่บ ุคลากรอื่น ๆ ขององค์การ เป ้าหมายและ 

ว ัตถ ุป0ะสงค ์องค ์การ ผลผลิตและบริการ เครื่องจักรกล สภาพงาน ขนาดองค์การ เทคโนโลยี ทำเล 

ที่ตั้ง การจัดองค์การ การบริหาร เงื่อนไขด้านงบประมาณ ประ'วัต ิองค์การ

2.2 ป ัจจ ัยท ี่เก ี่ยวก ับต ัวบ ุคคล ได้แก่ แผนกงาน แผนการอาชีพ บ ุคล ิกล ่วนต ัว สิ่งของ 

ต่าง ๆ ช ่วงเวลาการปฏิบ ัต ิงาน เงื่อนไขทางกายภาพ บทบาท ตำแหน ่งและค ่าน ิยม

Rummler (1976, Rothwell and Kazanas, 1992: 8 ) กล่าวว่า ป ัจจ ัยท ี่เป ็นผลต ่อการ 

แสดงพฤติกรรมการทำงานของบุคคล คือ การตอบสนองต ่อการปฏ ิบ ัต ิงานตลอดจนการต ัดส ิน 

ใจซึ่งจ ัดว่าเป ็นพถุต ิกรรมของบุคคล ล ักษณ ะงาน ผลที่เก ิดจากการปฏ ิบ ัต ิงานและการต ัดส ินใจ 

ข ้อม ูลย ้อนกลับ

Rothwell and Kazanas (1992: 6-8) นำเสนอป ัจจ ัยท ี่ล ่งผลต ่อการปฏ ิบ ัต ิงานของ

บ ุคคลในองค์การ ไว้ดังนี้ คือ

1. ป ัจจ ัยด ้านล ักษณ ะล ่วนบ ุคคล ได้แก่ สภาพของงาน แรงจูงใจ ความรู้ ท ักษะ 

ท ัศนคติ ความลามารถ และความถนัด

2. ป ัจจ ัยด ้านกล ุ่มท ี่ปฏ ิบ ัต ิงานร ่วมก ัน ได้แก่ โครงสร้าง ภาวะผู้นำ การยึดเหนี่ยวในกลุ่ม 

บทบาทปท ัสถาน และสถานภาพ

3.ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ส่ิงแวดล้อม โครงสร้าง เทคโนโลยี กลยุทธ์ และวัฒนธรรม

Yelsey (1984: 11) กล่าวว่า พถ ุต ิกรรมการปฏิบ ัต ิงานของคนในองค์การม ีป ัจจัยท ี่

หลากหลาย โดยนำเสนอในรูปแบบทีช ื่อว่า Satellite Model of Organizational Performance 

ซ ึ่งแสดงปัจจ ัยท ี่ล ่งผลต ่อการปฏิบ ัต ิงานน ั้นเป ็นผลมาจากการบ ูรณาการของความรู้ โครงสร้าง

องค์การ กระบวนการบุคคล ย ุทธศาสตร์ และทรัพยากรที่ไม่ใช่บุคคล

Hunt (1986: 1) กล่าวว่า ป ัจจ ัยท ี่ม ือ ิทธ ิพลต่อพฤติกรรมการปฏ ิบ ัต ิงานของคนใน

องค์การ ได้แก่ ความสามารถ ประลบการณ ์ เป ้าหมายและค ่าน ิยม ระด ับพล ังงาน และข้อเสนอ 

ขององค์การ
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Yukl (1987: 321) กล่าวว่า ป ัจจ ัยท ี่ล ่งผลต่อพฤติกรรมการปฎ ิบ ํต ิงานของคนท ี่เป ็น 

ผู้บริหารในองค์การ คือ บ ุคลกล ักษณ ะ ท ักษะ ค่านิยม ความต ้องการ ธรรมชาติของงาน การรับรู้ 

บทบาท ส ิงแวดล ้อมภายนอก ข ้อม ูลย ้อนกล ับด ้านการปฎ ิป ้ต ิงาน

Haynes (1990:412) กล ่าวว ่าป ัจจ ัยท ี่ม ือ ิทธ ิพลต ่อพฤต ิกรรมการปฎ ิป ้ต ิงานของคน ได้แก่

1. ป ัจจ ัยจากภายนอกต ัวบ ุคคล เซ่น ห ัวหน้างาน เพ ื่อนร่วมงาน ครอบครัว 

กฎระเบ ียบ ปท ัลถาน กฎหมาย ส ิ่งแวดล้อม

2. ป ัจจ ัยภายในตัวบ ุคคล เซ่น ภาพลักษณ ์ล ่วนตน ความต ้องการ ความสามารถ 

ค่าน ิยม ความสนใจ

Muchinsky (1993: 69-81) กล่าวว่า การปฏ ิป ้ต ิงานของบ ุคลากรเก ิดจากป ัจจ ัยด ้าน 

ต่าง ๆ คือ ด ้านบ ุคล ิกล ักษณะของบ ุคคล ได้แก่ อายุ ระด ับการศ ึกษา ความต ้องการล ่ความสำเร ็จ 

ด ้านสภาพของงาน ได้แก่ ซ่องทางอาชีพ โอกาสในการปฎิล ัมพ ันธ ์ ข ้อม ูลย ้อนกล ับ และด ้าน

ประสบการณ ์การทำงาน ได้แก่ ท ัศนคติต ่อองค์การ ความสามารถท ี่ม ีให ้แก ่องค ์การ สภาพการ 

ปฎ ิป ัต ิจร ิงตามความคาดหวัง

จากแนวคิดข้างต้นดังท่ีนำเสนอมา ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์เนื้อหาว่าด้วยปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
การปฎิป้ติงานของบุคลากร ได้ดังนี้ คือ ความรู้ ความลามารถ ความถนัด ความสนใจ
ประสบการณ์การเรียนรู้ การรบรู้ คานิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ อายุ ลักษณะงาน ระดับ 
การศึกษา สภาพครอบครัว หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน โครงสร้างกลุ่มปฏิปัติงาน การยึดเหน่ียวใน 
กลุ่ม บทบาท ปทัสถาน สถานภาพ กลุ่มพลวัต การติดต่อส่ิอสาร ภาวะผู้นำ อำนาจ ความขัดแย้ง 
ข้อเสนอขององค์การ โครงสร้างองค์การ การออกแบบงาน การประเมินผลงานและการให้รางวัล 
วัฒนธรรมองค์การ เป้าหมายองค์การ ผลผลิตและบริการ เครื่องจักรกล สภาพงาน ขนาดองค์การ 
เทคโนโลยี ทำเลท่ีต้ัง การจัดองค์การ การบริหารองค์การ งบประมาณ ประว่ติ องค์การ ข้อมูล 
ย้อนกลับ กลยุทธ์ สภาพเศรษฐกิจ ลังคมและวัฒนธรรม นโยบายและกฎหมาย สภาพภูมิศาสตร์ 
ประชากร ผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการคู่แข่ง ลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ แหล่งผลิตวัตถุดิบ และเคร่ืองมือ 
เครื่องใช้

ดังนั้นผู้ว ิจ ัยจึง ล ังเคราะห ์ป ัจจ ัยเป ็นกล ุ่มป ัจจ ัย ได้ 4 กล ุ่มป ัจจ ัย แต ่ละกล ุ่มป ัจจ ัย  มี 

ป ัจจ ัยย ่อยต ่าง ๆ ดังนื้

1. กล ุ่มป ัจจ ัยด ้านล ักษณ ะส ่วนบ ุคคล ประกอบด ้วยป ัจจ ัยย ่อย 6 ป ัจจ ัย ได้แก่ ความรู้ 

ความสามารถ ความถนัด ท ักษะ ทัศนคติ และแรงจูงใจ-

2. กล ุ่มป ัจจ ัยด ้านกลุ่มท ี่ปฎ ิบต ิงานร ่วมก ัน ประกอบด ้วยป ัจจ ัยย ่อย 6 ป ัจจ ัย ได้แก่ 

โครงสร้างกลุ่ม ภาวะผู้นำ บทบาท ปทัสถาน สถานภาพ และการยึดเหนี่ยวในกลุ่ม
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3. กลุ่มปัจจัยด้านองค์กา? ประกอบด้วยปัจจัยย่อย 5 ปัจจัย ได้แก่ โครงสร้างองค์การ 
เทคโนโลยี กลยุทธ์วัฒนธรรมองค์การ และลักษณะงาน

4. กลุ่มปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ ประกอบด้วยปัจจัยย่อย 5 ปัจจัย ได้แก่ 
สภาพเศรษฐกิจ สภาพลังคม สภาพการเมืองการปกครอง เทคโนโลยี และการศึกษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียน,ป็นบุคลากรในองค์การ ดังน้ันปัจจัยที่ส่งผลต่อบทบาทที่
ปฏิบัติจริงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา คือ ปัจจัยต่าง  ๆ 4 กลุ่มปัจจัย ได้แก่ กลุ่มปัจจัย 
ด้านลักษณะส่วนบุคคล กลุ่มปัจจัยด้านกลุ่มที่ปฏิบัติงานร่วมกัน กลุ่มปัจจัยด้านองค์การ และ
กลุ่มปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ ซึ่งจะใช้เป็นดัวแปรอิสระในการวิจัยครั้งนี้ และแต่ละ 
กลุ่มปัจจัยผู้วิจัยรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับคำนิยามของปัจจัยย่อยต่าง  ๆได้ดังนี้

ก ล ุ่ม ป ัจ จ ัย ด ้า น ล ัก ษ ณ ะ ส ่ว น บ ุค ค ล

ป ัจจ ัยย ่อย ซ ึ่งเป ็นองค ์ประกอบของป ัจจ ัยกล ุ่มน ี้ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ความ 

ถนัด ท ักษะ ทัศนคติ และแรง'ฐง,ใจ

1. ความรู้ หมายถึง ข ้อม ูลและความจริงท ี่จำเป ็นต ่อผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานเพ ื่อนำไปใช้ในการ 

ดัดสินใจ และเป็นแนวทางในการลงมือปฏิบัติกิจกรรมต่าง  ๆ เก ี่ยวก ับการทำงานนั้น  ๆ นอกจากน ี้ 

Rothwell and Kazanas (1992: 135) ย ังกล่าวไว ้อ ีกว ่าคำกริยาท ี่บ ่งบอกอาการของคำว่า 

“ความรู้" จะต ้องสามารถแสดงอาการต ่าง  ๆ ต่อไปนี้ ได้แก่

1.1 ทำการจัด หรีอเตรียมสิ่งน ั้น  ๆได้

1.2 ให ้คำน ิยามหรือคำจำกัดความ การจดจำได้อย่างขึ้นใจได้

1 .3 ทำขึ้นมาใหม่ตามแบบของเดิมได้ หรือทำขึ้นชํ้าได้

1.4 จ ัดหมวดหมู่ หรือจัดเป็นพวก ตลอดจนการตั้งซื่อ ระบุซ ื่อได้อย่างถูกต้องได้

1.5 จัดบรรจุเข้าไว้ในรายการ หรือจัดเรียงลำดับเข้าไว้ในรายการได้

1 .6 จับคู่ส ิ่งของหรือรายการต่าง ๆ ได้

ฯลฯ

ดังนั้น ในการวิจ ัยครั้งน ี้ผ ู้ว ิจ ัยจึงให้ความหมายของ “ความรู้" ในความหมายว่า การรู้จัก 

ความจริง ข้อเท็จจริง หรือหลักการต่าง  ๆ โดยอาศัยการศึกษาเรียนรู้ ม ีประสบการณ ์ตรงจากการ 

ปฏ ิบ ัต ิ หรือรี!กฝนเกี่ยวกับ เรื่องนั้น ๆ ท ี่ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานต้องรู้ และเป ็นส ิ่งสำค ัญ ม ืผลต ่อการปฏ ิบ ัต ิงาน
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เพราะจะช่วยให้ผ ู้ปฏ ิป ้ต ิงานลามารถทำงานได้ด ีกว่า ถ ้าผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานม ีความเข ้าใจว่าพวกเขาจะ

ทำอะไร และทำไมต้องทำ เก ี่ยวก ับงานท ี่จะปฏ ิบ ัต ิ (McArdle cited in Rothwell and

Kazanas ,1992: 11)

2. ความลามารถ หมายถึง การแสดงออกให้ประจักษ์ถึงสมรรถภาพต่อพฤติกรรมไน
วิถึที่แน่นอน หรืออีกนัยหน่ึง หมายความถึง การที่บุคคลมีความพร้อมในด้านทักษะต่าง  ๆ ท่ี 
จำเป็นต่อการทำงาน (Rothwell and Kazanas, 1992: 7) ทั้งนี้ความสามารถนั้นจัดเป็นเรื่อง 
เฉพาะบุคคล อันเป็นพรสวรรค์ที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งทำให้แต่ละคนมีความลามารถในการทำงาน 
แตกต่างกัน ความสามารถในตัวบุคคลลามารถพัฒนาขึ้นได้เสมอไม่ว่าจะเป็นความลามารถในการ 
รู้ถึงเหตุผล ความลามารถทางกายภาพ ความลามารถในการมองสิงต่าง  ๆ ได้กว้างและความ
ลามารถในความเข้าใจจากการรับเได้ถูกต้องรวดเร็ว ทั้งนี้ความลามารถจะต้องเป็นลิ่งที่สัมพันธ์
กับงานโดยเฉพาะ งานในด้านการบรืหารโรงเรียนส่วนใหญ่เป็นเรื่อ 5การคาดคะเน วางแผนจัด
องค์การที่ต้องเน้นในด้านการจัดการ จึงควรมีความลามารถในการมองสิ่งต่าง  ๆ ได้กว้าง และงาน 
บริหารเป็นงานท่ีเกี่ยวข้องกับบุคคลต่าง  ๆ ภายในองค์การ ผู้บริหารจึงควรมีความสามารถในด้าน 
ความเข้าใจจากการรับรู้ด้วย ( Hunt,1979: 6-15)

ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผ ู้ว ิจ ัยจึงให้ความหมายของ “ความลามารถ” หมายถึง การที่ 

บ ุคคลม ีความพร้อมในด้านท ักษะต ่าง ๆ ท ี่จำเป ็นต ่อการทำงาน

3. ความถนัด หมายถึง ความชำนาญ ความแม่นยำ ในส ิ่งท ี่จะปฏ ิบ ัต ิ อ ันเป ็นความ 

สามารถในอนาคต ท ี่ม ีต ่อการทำกิจกรรม หรือแสดงพฤติกรรมในทํศทางชัดเจน แม่นยำ โดยที่ 

ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานสามารถท ี่จะปฏ ิบ ัต ิงานที่ตนถนัดได้ด ีท ั้งทางร่างกายและจิตใจ (Rothwell and 

Kazanas ,1992: 7)

ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ผ ู้ว ิจ ัยจึงให้ความหมายของ '‘ความถน ัด'’ ว่า หมายถึง ความ 

ชำนาญ แม่นยำในสิ่งท ี่จะปฏิบ ัต ิซ ึ่งม ีแฝงอยู่ในตัวบ ุคคลหากมีโอกาสได้ส ืกษาเรียนรู้ม ีกฝนเพ ิ่มเต ิม 

จะลามารถใช้ความถนัดปฏิบ ัต ิงานได้เป ็นอย่างด ี

4. ท ักษะ หมายถึง ความสามารถในการทำสิ่งต ่าง ๆ ซ ึ่งม ีความเก ี่ยวข ้องก ับการ 

ปฏิบ ัต ิงานให้สำเร็จ (Rothwell and Kazanas, 1992: 7) คล่องแคล่วรวดเร็ว โดยไม่ผ ิดพลาด หรือ 

ผ ิดพลาดน้อยมาก

Albanese and Van Fleet (1983: 6-12) กล่าวว ่า ท ักษะท ี่จำเป ็นสำหรับผ ู้บร ิหาร มี 3 

ล ักษณ ะ ได้แก่ ทักษะเชิงเทคนิค ท ักษะเช ิงมน ุษย ์ และท ักษะเช ิงความค ิด

ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ จ ึงให ้ความหมายของทักษะ ว่า หมายถึง คว''!มสามารถ'ในการ 

กระทำ สิงต ่าง ๆ ได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว ผลงานถูกต ้องหรือม ีข ้อผ ิดพลาดน้อยที่ส ุด ทั้งยัง

สามารถแนะนำวิธ ีการปฏิบ ัต ิให ้ผ ู้อ ื่นได้เป ็นอย่างดี
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5. ทัศนคติ หมายถึง การสะท้อนความรู้ส ืกของบุคคลว่าพอใจหรือไม่พอใจเก ี่ยวก ับ 

สํ่งต่าง ๆ ได้แก่ งาน บ ุคคล ว ัตถ ุหรือเหต ุการณ ์ เซ่น เม ื่อเรากล่าวว ่า “ เราไม่ชอบงานเกี่ยวกับ

ต ัวเลข..." เป ็นการแสดงท ัศนคติเก ี่ยวก ับงานท ี่ต ้องค ิดคำนวณ ทัศนคติเป ็นป ัจจ ัยหน ึ่งซ ึ่งกระต ุ้น

ให้เก ิดพฤติกรรม เซ่น ท ่าท ีท ี่แลดงออกของผู้บ ังค ับบ ัญชา เซ่น ความเป ็นก ันเองหรือไม ่เป ็น

ก ันเองกับล ูกน ้อง เป ็นผู้ท ี่ซอบใช้อำนาจในการบังคับบัญชาหรือไม่ การที่บ ุคคลแสดงท ่าท ีอย ่างใด 

นั้นเขาอาจไม่รู้ต ัว ทั้งน ี้เพราะ เก ิดความเคยช ิน ทัศนคติ จ ึงม ีล ักษณ ะเป ็นระต ับความร ู้ส ึกทาง

จิตวิทยาท ี่เราม ีต ่อส ิ่งต ่าง ๆ และจะเห ็นได ้จากปฏิก ิร ิยาโต ้ตอบว่าชอบหรือไม ่ชอบ ระต ับความรู้ส ึก 

ต ังกล่าวแบ่งได ้เป ็น 3 ระดับ (Katz and Scotland ,1957) ตังนี้

1. ระต ับความชอบ (Affective) เป ็นความรู้ส ึกที่ชอบหรือไม่ชอบที่เก ิดข ึ้น โดยไม่ 

ลามารถจะบอกเหตุผลได ้ ถ ึงแม ้จะม ีข ้อม ูลบางประการก ็ไม ่สนใจท ีจะนำมาประกอบการพ ิจารณ า 

ซ ึ่งอาจเก ิดจากอคติบางประการก ็ได ้

2. ระดับท ี่ได ้ม ีการพ ิจารณาแล้ว (Cognitive) เป ็นความรู้ส ึกที่เก ิดข ึ้นโดยใช้ความรู้ 

ป ัญ ญ า ประสบการณ ์ฯลฯ มาประกอบการพ ิจารณ า และสามารถให้เหตุผลได้ว ่า ทำไมจึงม ีความ 

รู้สึกเซ่นนั้น

3. ระต ับปฏ ิบ ัต ิด ี (Action) เป ็นระดับความรู้ส ึกชอบหรือไม ่ชอบถึงข ั้นท ี่แสดงออก 

หรือการกระทำตอบโต้

Katz and Scotland ย ังได ้กล ่าวถ ึงประ๓ ทของทัศนคติว่า ท ี่จร ิงแล ้วแต ่ละบ ุคคลม ี 

ท ัศนคติได ้มากมายเป ็นร้อยเป ็นพ ันชนิด ในที่น ี้ฃอกล่าวถึงท ัศนคติในเรื่องเก ี่ยวกับงานเท ่''น ั้น

ซ ึ่งบ ุคคลอาจจะมีท ัศนคติต ่องานที'เขาทำในด้านบวกหรือลบก็ได ้ ท ัศนคต ิของบ ุคคลท ี่ม ีต ่องาน

แบ่งออกได้ 3 ประ๓ ท คือ

1. ความพอใจงาน (Job Satisfaction)

2. ความต้องการม ีล ่วนร่วม (Job Involvement)

3. ความผูกพ ันก ับองค ์การ (Organizational Commitment)

Mitchell (1978: 92) กล่าวว่า ทัศนคติไม่ใช่ข้อเท็จจริง แต ่เป ็นข ้อความหรือคำกล่าว 

ท ี่ว ัดประเม ินผลได้ ในขณะที่ท ัศนคติเองก็ต ่างไปจากความเช ื่อ เพราะความเช ื่อเป ็นข ้อความ หรือ 

คำกล ่าวเก ี่ยวก ับความล ัมพ ันธ ์ระหว ่างว ัตถ ุ สิ่งของ แนวความคิด และเหตุการณ ์ต ่าง ๆ เซ่น 

“ ถ้าฉันทำงานหนักเพิ่มขึ้น ต้องได้รับการเลื่อนขั้นแน่ ๆ ” ข ้อความตังกล่าวเป ็นเพ ียงความเช ื่อของ 

ผู้พ ูดเท่านั้น นอกจากน ี้ เขายังกล่าวว่า ท ัศนคติย ังต ่างไปจากค่าน ิยม เพราะ ค ่าน ิยมน ั้น มี

ความหมายกว้างกว ่า ทัศนคติ
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Allport (1937: 125) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง สภาวะทางจิตท ี่เก ิดข ึ้นจาก

ประลบการณ ์ของบ ุคคล และมีอ ิทธ ิพลในการกำหนดทิศทางของปฏิก ิร ิยาท ี่ม ีต ่อเหตุการณ ์หรือ

สิงใดสิ่งหนึ่งท ี่บ ุคคลเกี่ยวข้อง โดยแยกได้เป็น 3 ส่วน คือ

1. ส่วนของความรู้ส ืก หมายถึง ความรู้ส ึกชอบ ไม่ชอบ รักหรือเกลียดหรือกลัว ซ่ึง 

เป ็นเร ื่องอารมณ ์ของบ ุคคล

2. ส่วนของสติและเหตุผล ในส่วนนี้เป ็นเรื่องของการใช้เหตุผลของบุคคลในการ 

จำแนกแยกแยะความแตกต ่าง ตลอดจนผลต่อเน ื่อง ผลได้ผลเสีย ความแตกต ่างระหว ่างองค ์ 

ประกอบของส่วนท ี่ 2 ก ับองค ์ประกอบส่วนท ี่ 1 ก็คือ การพิจารณาของบุคคลในส่วนที่ 2 จะม ี 

ล ักษณ ะปลอดจากอารมณ ์เป ็นเร ื่องของเหต ุผลอ ันเน ื่องมาจากความเช ื่อของบ ุคคล

3. ส่วนของแบบพฤติกรรม หมายถึง แนวโน้มในอันที่จะมีพฤติกรรม

Bellon (1964: 252) กล่าวว่า ท ัศนคติของผ ู้บ ่ร ิหารม ีต ่อผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา จะสามารถ 

แยกใต้ 3 ล ักษณ ะ คือ

1. แบบเจ้าข ุนมูลนาย ผ ู้บร ิหารจะมีท ัศนคติ ต ่อผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาเสมือนหนึ่ง

เครื่องมีอที่ช ่วยในการปฏิบ ัต ิงาน ล ักษณะน ี้โอกาสท ี่ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาจะม ีท ัศนคต ิท ี่ไม ่ด ี ต่อ

องค ์การน ั้นจะม ีมาก

2. แบบบ ิดาก ับบ ุตร ผ ู้บร ิหารจะม ีท ัศนคต ิต ่อผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาเหมือนเครือญาต ิ ให้ 

ความสน ิทสนม แนะนำคักเต ือน ดูแลเอาใจใส่อย่างใกล้ชิด แนวโน้มท ี่จะทำให้ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชามี 

ท ัศนคต ิท ี่ด ีต ่อองค ์การน ั้นม ีส ูงมากาว่าแบบเจ ้าข ุนม ูลนาย

3. แบบพ ัฒนา ผู้บริหารมีท ัศนคติ ว่า ผ ู้ร ่วมงานเป ็นผ ู้ม ีความสามารถในทาง

ความคิด ก ็จะพยายามระดมความคิดของผ ู้ร ่วมงานมาช ่วยก ันพ ัฒนาปรับปรุงงานให ้ก ้าวหน ้า

อย ู่เสมอ โดยการแนะนำให้ผ ู้ร ่วมงานแสดงความคิดเห ็นช่วยตนเองตลอดจนปลูกฝ ังความ

รับผิดชอบให้แก่ผ ู้ร ่วมงาน ลักษณะแบบนี้จะช ่วยให ้บรรยากาศในองค์การดีมากผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชามี 

ท ัศนคติท ี่ด ีต ่อองค์การ

เชาว์ โรจนแลง (2537 46 ) กล่าวถึง ทัศนคติ ในแง่ต่าง ๆ ดังนี้

1. ทัศนคติ หมายถึง ความรู้ส ึกน ึกคิด ของบ ุคคลที่ม ีต ่อส ิ่งเร ้าอย ่างหน ึ่ง และม ีผล 

ทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตอบโต้ในทางบวก หรือลบ ต่อลิงเร ้าน ั้น ๆ ท ัศนคต ิเป ็นสภาพความคิด 

ความเข้าใจ ความรู้ส ึก และการประเม ินท ี่บ ุคคลม ีต ่อส ิ่งต ่าง  ๆ และผ ู้คนน ั้นในลักษณะเฉพาะค ัว 

ตามทิศทางของทัศนคติท ี่ม ีอย ู่

2. สิ่งที่ก ่อให้เกิดทัศนคติ ได้แก่ การเรืยนรู้ หร ือประสบการณ ์ การติดต ่อล ัมพ ันธ ์ก ับ 

บ ุคคลอ ื่น  ค ัวแบบท ี่บ ุคคลได ้!บ และองค ์ประกอบทางสถาบ ันล ังคม

3. องค ์ประกอบของทัศนคติ มี 3 ประการ คือ
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3.1 องค ์ประกอบทางด ้านความค ิด (cognitive component) คือ ส่วนที่เป ็น 

ความรู้ ความคิดและความเช ื่อของบ ุคคลที่ม ีต ่อส ิ่งหน ึ่งส ิ่งใด

3.2 องค ์ประกอบด ้านความรู้ส ึกท ี่ม ีต ่อกล ุ่มคน บ ุคคล และเหต ุการณ ์ ( Affective

component) เป ็นสภาพทางอารมณ ์ท ี่เป ็นความรู้ส ึกเช ิงปริมาณของบุคคลท ี่เก ิดข ึ้นขณะที่ถ ูกเร ้า

ด้วยสิ่งเร้า ค ือความรู้ส ึกชอบ ไม่ชอบ รัก กลัว ไม่พอใจ เป็นต้น

3.3 องค ์ประกอบด้านพฤติกรรม (behavioral component) คือ แนวโน้มของ 

บ ุคคลที่แสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อส ิ่งเร ้า ในวิถ ึทางการเข้าหรือถอยหนี ข ึ้นอย ู่ก ับบ ุคคลน ั้นม ิ 

ความรู้ส ึกน ึกค ิดต ่อสิ่งเร ้าในลักษณะใด

Robbins (1983: 55-58) กล่าวว่า ท ัศนคต ิเป ็นความรู้ส ึกท ี่ม ีต ่อส ิ่งต ่าง ๆ ซึ่งจะไม่ 

เหม ือนค ่าน ิยม เพราะ ท ัศนคติเป ็นเร ื่องท ี่ซ ี้เฉพาะเจาะจงมากกว่าค ่าน ิยม ประเภทของท ัศนคติ มื 3 

ประเภท คือ ความพึงพอใจในงาน ความมีส ่วนเก ี่ยวข ้องก ับงาน และความผ ูกพ ันก ับองค ์การ

Vecchio (1991: 137-140) กล่าวว่า ท ัศนคติเป ็นความคิด ท ี่ถ ูกสะสมจากอารมณ ์ 

ทำให้บ ุคคลมีแนวโน้มท ี่จะตอบสนองต่อสิ่งท ี่เผช ิญในสถานการณ ์น ั้น ๆ อย่างไร ทัศนคติม ี

องค ์ประกอบพ ื้นฐาน 3 องค ์ประกอบ คือ องค ์ประกอบทางความค ิด องค ์ประกอบทางอารมณ ์ 

และองค ์ประกอบด้านพฤติกรรม

Roth we II and Kazanas (1992: 7) กล่าวว่า ทัศนคติ เป ็นเร ื่องของความรู้ส ึกอัน

เก ี่ยวก ับการปฏ ิบ ํตงานท ี่ม ีความร ู้ส ึกต ่อบ ุคคลอ ื่นว ่าบ ุคคลเหล ่าน ั้นม ีความร ู้ส ึกต ่อพฤต ิกรรมของ 

เขาอย่างไร

McArdle (Rothwell and Kazanas, 1992: 11) กล่าวว่า ท ัศนคติ หมายถึง บ ุคคลม ี 

ความรู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับสิ่งที่เขาทำ ต่อองค์การ และต ่อผลการปฏิบ ํต ิงานของพวกเขา

ผู้วิ'ลัยสรุป1ว่า ท ัศนคติเป ็นสภาพทางด้านจิตของบุคคล ซึ่งเป ็นผลรวมของความคิดเห ็น 

ความเช ื่อของบุคคลที่ถ ูกกระต ุ้นด ้วออารมณ ์ความรู้ส ึก และทำให้บ ุคคลพร้อมที่จะกระทำสิ่งใด

สิ่งหนึ่ง หรือเป ็นต ัวกำหนดแนวโน้มของบุคคลในการที่จะม ีปฎ ิก ิร ิยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบ 

หรือไม่ชอบต่อสิ่งน ั้น ในที่น ี้อาจจะเป ็นบ ุคคล สิ่งของ การกระทำ หรือสถานการณ์ก็ได้

ตังนั้น การวิจัยครั้งนี้ ทัศนคติ หมายถึง ความรู้ส ึกชอบหรือไม่ซอบที่ผ ู้ปฎ ิบต ิงานรู้ส ึก

ต่อสิ่ง ต่าง ๆ ในองค์การ เซ่น ความรู้ส ึกชอบAม่ซอบบุคลากรในองค์การ ความรู้สึก'ชอบนัม่'ชอบ 

ต่องานต่าง ๆ ในองค์การ ตลอดจนการให้ความสำค ัญต่อส ิ่งต ่าง ๆ เซ่น การให ้ความสำคัญต่อ 

งานวิชาการ การให ้ความสำค ัญต ่อส ิ่งแวดล ้อมภายนอกองค ์การ เป ็นต้น

6. แรงจูงใจ มีน ักวิชาการให้แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจไว้หลายรายตังนี้
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Beach (1965: 78) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้พลังเพ ื่อให ้ 

ประลบความสำเร ็จในเป ้าหมาย หรือรางวัล แรงจูงใจเป ็นลงสำค ัญสำหรับการกระทำของมน ุษย์ 

และเป ็นส ิ่งท ี่ย ุให ้คนไปถึงซ ึ่งว ัตถ ุประสงค ์ท ี่ม ีล ัญญาเก ี่ยวก ับรางวัลท ี่ได ้ร ับ

Chruden and Sherman (1968: 95) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง ความพยายาม 

ท ี่จะเช ้าถ ึงล ิ่งท ี่ซ ักนำให้เก ิดพฤติกรรมมนุษย์ออกมา

Leavitt (1964: 114) กล ่าวว ่า แรงจูงใจ ห มายถ ึง พ ฤต ิกรรมท ี่แสด1ออกบางอย ่าง 

ซ ึ่งทำให ้บ ุคคลท ี่ถ ูกจ ูงใจ แสดงความพยายามท ี่จะทำงานมากกว ่าคนท ี่ไม ่ได ้ถ ูกจ ูงใจประการหน ึ่ง  

หร ืออาจมองในแง ่ความเต ็มใจท ี่จะทำบางอย ่างโดยม ีเง ื่อนไขว ่า การกระทำน ั้นสามารถนำความ  

พ ึงพอใจมาล ู่บ ุคคลน ั้นได ้ ประการหน ึ่ง หร ือความต ้องการท ี่จะได ้ร ับการตอบสนองในต ัวคนซ ึ่ง  

ทำให ้เป ็นท ี่ล ัง เกตแก ่บ ุคคลอ ื่นได ้อ ีโประการหน ึ่ง

Robbins (1983: 132-133) กล ่าวว ่าแรงจ ูงใจเป ็นป ัจจ ัยสำค ัญท ี่ม ีองค ์ประกอบ 

หลากหลาย โดยเฉพาะเม ื่อพ ิจารณาถึงป ัจจัยแรงจูงใจภายนอกเพราะทำให ้คนมุ่งหวังผลสำเร็จ

ของงาน จึงเป ็นเร ื่องสำคัญประการหนึ่ง

Vecchio (1991: 263-266) เสนอไว้ว ่า แรงจูงใจ เป ็น เร ื่องเก ี่ยวก ับสมาช ิกใน 

องค ์การด ้วยการจ ูงใจให ้สมาช ิกหร ือผ ู้ปฏ ิปต ิงานกระทำในส ิ่งท ี่ด ีกว ่า

Rothwell & Kazanas (1992: 7) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความต ้องการท ี่จะ 

ปฎ ิป ้ต ิงาน  ของสมาชิกในกลุ่มงานนั้น ๆ

Baron and Schunk (Slavin, 1994: 231 )กล ่าว1ว่า แรงจูงใจหมายถึง การกระตุ้น 

ให ้บ ุคคลแสดงพฤติกรรมด้วยความเต ็มใจ ภายใต ้ความต ้องการ ความสนใจ และเม ื่อม ีการ

กระทำ หรือได้ปฎิป ้ต ิตามเงื่อนไขแลัว ก ็จะไดร้ันส ิ่งตอบแทนตามท ี่บ ุคคลต ้องการ โดยผู้ร ับมีความ 

พึงพอใจ ทั้งนี้แรงจูงใจ ต ังกล่าวเป ็นส ิ่งท ี่ต ่างไปจากการหลอกล่อเพราะการหลอกล่อเป ็น

การสร้างสถานการณ ์ว ่าจะให ้ส ิ่งท ี่ต ้องการแต ่เม ื่อผ ู้กระทำดำเน ินการสำเร ็จแล ้วไม ่ได ้ส ิ่งตอบแทน 

ท ี่ต ้องการ(C ride r, é ta l. 1983:118)

Maslow (1970: 35-38) กล่าวถึงแรงจูงใจในแง่ของความต้องการว่า ความ

ต ้องการของบุคคล น้ันมีลำตับขั้นต่าง ๆ ตังนี้

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย ได้แก่ ความต ้องการท ี่อย ู่อาศ ัย ความกระหายนํ้า

ความหิว

2. ความต ้องการคว''มม ั่นคง ความปลอดภ ัย ได้แก่ ทางด้านร่างกาย ทางด้าน

เศรษฐกิจ
3. ความต้องการทางด้านลังคม ได้แก่ การเป็นพวกพ้อง การยอมรับ การมีอิทธิพล

I  2 0 0 à b 3 % ^
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4. ความต ้องการช ื่อ เส ียง ได้แก่ ฐาน ภ าพ การได ้ร ับความยอมร ับน ับถ ือ  การท ี่ตน

เองม ีช ื่อเส ียง

5. ความต ้องการท ี่จ ะม ีความสำเร ็จตามความน ึกค ิดข องตน  ได้แก่ ความสำค ัญ ส ่วน  

บ ุค คล  ความสำเร ็จของงาน การประสบความสำเร ็จหร ือได ้ร ับโอกาสทำงานท ี่ม ีล ักษณ ะท ้าทาย

ทฤษฎ ีการจ ูงใจ E.R.G. ซึ่งเสนอไว้โดย A lderfer (1972, สร ้อยตระก ูล  อรรถมานะ, 

2542 :104-105  ) กล ่าวว ่า ความต ้องการของมน ุษยโสามารถแยกได ้เป ็น  3 กล ุ่ม  คือ ความ 

ต ้องการท างด ้าน กายภาพ และด ้าน ความปลอดภ ัย  ค วามต ้องการม ีล ัมพ ัน ธท ี่ด ีก ับบ ุคค ลอ ื่น

และความต ้องการความเจร ิญ ก ้าวห น ้า

ทฤษฎีความคาดหวัง ( V r1' ทา’ร Expecta cy The ry) แนวคิดพ ืนฐานของทฤษฎีน ึ 

V r* ทา (1964) เสนอไว้ว่า คนท ุกคนมีความคาดหวังต ่อผลล ัพธท ี่จะเก ิดข ึ้น เน ื่องจากผลของการ 

กระทำ ที่เขาได้ทำขึ้นมากไปยิ่งกว่าน ั้นคนทุกคนต่างก ็ม ีความชอบในผลลัมพันธ)ธนิดต่าง ๆ

แตกต่างก ันด ้วยซ ึ่งหมายความว่ามน ุษยได ้ร ับการพ ิจารณาว่าม ีความค ิด ม ีการหาเหตุผล และมี 

การคาดการณ๓ ยวกับเหตุการณตาง ๆ ในอนาคต และผลท ี่ตามมาจากส ิ่งต ่าง ๆ ค ังกล่าว คือ 

บ ุคคลเหล ่าน ี้ก ็อาจจะเล ือกว ิธ ีดำเน ินการเพ ียงอย ่างเด ียวท ี่เขาค ิดว่าด ีท ี่ส ุดจากทางเล ือกหรือจาก 

ว ิธ ีดำเน ินการต ่าง ๆ ท ี่ม ีอย ู่ ต ัวแปรพื้นฐานของขบวนการจูงใจ ได้แก่ ความคาดหวัง ผลลัพธโ 

เครื่องมือ ค ุณค ่าและการเล ือก ซ ึ่งแสดงความลัมพันธร!องตัวแปร ตังแผนภูม ิท ี่ 3

แผนภูมิท่ี 3 ความลัมพันธร!องตัวแปรในทฤษฎีการจูงใจ
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ทฤษฎีการจูงใจของ McClelland (1961: 205-258) กล่าวว่า บ ุคคลมีแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัต-งานอยู่ 3 อย่าง คือ

1. ความต้องการความสาเร็จ โดยกระทำสิ่งหน ึ่งส ิ่งใดให ้ประสบผลสำเร็จ อย่างม ี

ค ุณภาพ

2. ความต ้องการความส ัมพ ันธ ์ เป ็นความต ้องการเพ ื่อสร ้างและร ักษาส ัมพ ันธภาพก ับ

บ ุคคลอ ื่น

3. ความต ้องการม ีอำนาจบารม ี เป ็นความต ้องการท ี่จะม ีอำนาจเหน ือผ ู้อ ื่น

Porter and Lawler (1968) ได้เสนอแบบจำลองของการจูงใจซ ึ่งเก ิดจากตัวงานนั่นเอง 

ตังแสดงในแผนภูมิ ท่ี 4

แผนภูมิท ี่ 4 แบบจำลองการจูงใจของ Porter and Lawler

ความดึงดูดใจของ 

ผลสัพธ์หรอรางวัล

การกระทำหรือ 

ความขันแข็งที่ 

คนจะพยายาม 

ให้ใต้มาซึ่ง 

ผลลัพธ์/รางวัล

t

การรับรู้ของบุคคล 

ที่ว่า รางวัลที่จะไต้รับ 

ฃึ้นอย่กับการกระทำ

ความสามารถแล: 

อ ุปลักษณ ์ของ 

แด ่ละบ ุคคล

5
การปฎ ิป ้ต ิงาน 

หรือความสำเร ็จ!

ของงาน

ระตับของรางวัล 

ท ี่บ ุคคลม ีความร ู้ส ึก 

ที่เขาควรจะใต้รับ

รางว ัลภายใน I 

(ความรู้ส ึกขอ': 

การไต้ร ับ)

เ \V \

>

ความพอใจหรือ! 

ระดับของการ 1  

ไต้รับรางวัต 1  

ตามท ี่คาดหมายÉ

QS ร!ร

ชนิดของการกระทำที่คนเชื่อ I 

ว ่าม ีความจำเป ็นต ้องทำเพ ื่อ 

ให ้การปฏิบ ัต ิงานมีผล 

สัมฤทธิ้ส ูง

(เงินเดือนเพิ่ม อ ื่น ๆ)
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ทีมา : Vecchio, Robert D. Organizational Behavior. New York : Harcourt Brace & 

Company, 1995, p : 205.

การกระตุ้นให ้คนปฏิบ ัต ิงาน เป็นการสร้างแรงจูงใจอย่างหนึ่ง โดยม ีว ัตถ ุประสงค ์เพ ื่อ

ให้ในการบริหาร'องค์การ เป ็นแนวทางให้เล ือกไปปฏิบ ัต ิเพ ื่อจ ูงใจให้คนในองค์การปฏิบ ัต ิงาน วิธี 

การกระตุ้นให ้คนปฏิบ ัต ิงาน ( McGregor, 1960: 33-34) ได้แก่

1. ว ิธ ีการใช้ความเด็ดราด

2. วิธีการใช้ความดี ได้แก่ แบบพ ่อก ับล ูก แบบการให ้ป ัจจ ัยค ํ้าจ ุน

3. วิธีการใช้การต่อรองที่เด่นซัด

4. วิธีการใช้การแร่งขัน เป็นการแร่งขันเพื่อให้ได้รับค่าแรง หรือเงินเดือนที่ส ูงขึ้น

รวมท ั้งการให ้ความดีความชอบสำหรับบ ุคคลท ี่ม ีการทำงานดีเด ่น

5 .  ว ิธ ีการให ้ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานเห ็นความสำคัญของงาน

คังน ั้นผูว ิจ ัยจึงสรุปว่า แรงจูงใจ เป ็นป ัจจ ัยหน ึ่งท ี่ก ่อให ้เก ิดพฤติกรรมการปฏิบ ัต ิงาน

ของบุคคลในองค์การ แรงจ ูงใจที่เก ิดข ึ้นน ั้นเป ็นผลมาจากความต้องการของคนเป ็นเบ ื้องด ้น ในแต่ 

ละคนย ่อมม ีระค ับความต ้องการท ี่ไม ่เหม ือนก ัน แรงจูงใจของแต่ละคนจึงม ีท ี่มาต่างก ันไป ซึ่งใน

บรรดาแรงจูงใจต่าง ๆ น ั้นเก ิดจากองค์ประกอบพื้นฐานที่จ ูงใจให้คนต้องการทำงาน ได้แก่

1. ล ักษณะของงาน ซ ึ่งเป ็นงานที่ท ้าทายความสามารถ

2. การมีส ่วนร่วมในการว''งแผน

3. การได้ร ับยกย่องและสถานภาพ

4. การให ้ความรับผ ิดชอบมากขึ้นและการให้อำนาจบารมีมากขึ้น

5. ความน ั้นคงและความปลอดภ ัย

6. ความเป ็นอิสระในการทำงาน

7. โอกาสในด้านความเจริญเติบโตทางด้านส่วนตัว

8. โอกาสในการก้าวหน้า

9. เง ินและรางวัลท ี่เก ี่ยวกับเงิน

10. สภาพของการทำงานที่ด ี

11. การแร่งขัน
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การวิจัยครั้งนี้ แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการพื้นฐานในการปฏิใ]ติงานของบุคคลว่า 
ปฎิใ]ติงานในตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียนภายใต้การมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ 3 อย่าง คือ 
ต้องการความสำเร็จ ต้องการความสัมพันธ์ และต้องการมีอำนาจเหนือผู้อื่น

กลุ่มปัจจัยด้านกลุ่มที่ปฏิบัติงานร่วมกัน

กล ุ่มท ี่ปฏ ิบ ัต ิงาน ร ่วมก ัน หมายถ ึง คณ ะบ ุคค ล  หร ือสมาช ิกในองค ์การน ั้เ0 ๆ  ท ี่มา

อย ู่รวมก ัน  ม ีความส ัมพ ันธ ์ต ่อก ันให ้เห ็นโครงสร ้างของกล ุ่มซ ัด เจน โดยแต ่คนจะแสดงบทบาท  

ไปตามหน ้าท ี่ สถานภาพหร ือตำแหน ่งงานของแต ่ละคน ภ ายใต ้แนวปฏ ิบ ัต ิห ร ือปท ัสถานท ี่กล ุ่ม

ยอมร ับร ่วมก ัน  ท ั้งน ี้ม ีระด ับการย ึด เหน ี่ยวในกล ุ่ม เป ็นป ัจจ ัยหน ึ่งในการบ ่งช ี้ผลสำเร ็จของงาน

ได้ (Rothwell and Kazanas ,1992: 7) ฉ ะน ัน ป ัจจ ัยสำคัญ ๆ  ท ี่เป ็นองค ์ประกอบของกล ุ่มท ี่ 

ปฏ ิบ ัต ิงาน ร ่วมก ัน  ใด้แก่ โครงสร้างของกล ุ่ม ภาวะผู้นำ บทบาท  ปท ัสถาน  สถานภาพ และ

การย ึดเหน ี่ยวในกล ุ่ม

1. โครงสร้างของกลุ่ม หมายถึง ความสัมพ ันธ์ของทรัพยากรมนุษย์ท ี่ได ้กำหนดไว้ 

ในองค์การ ซึ่งในการวิเคราะห้โครงสร้างองค์การนั้น จะรวมไปถึงการวิเคราะห ์เก ี่ยวก ับการกระจาย 

อำนาจ ความชำนาญ เฉพาะอย่างของงาน ความเป ็นทางการ ช ่วงการบังค ับบ ัญชา ขนาดของ 

องค์การ และขนาดของหน่วยทำง''น Steers (1977: 8) ให ้รายละเอ ียดของแต ่ละองค ์ประกอบ 

ย่อยไว้ด ังนี้

1.1 การกระจายอำนาจ (decentralization) หมายถึง ความมากน้อยของอำนาจ 

(power) และอำนาจหน้าท ี่ (authority) ได ้ร ับการกระจายลงไปตามชั้นของการบังค ับบัญชาใน 

องค์การ (hierachy) แนวความค ิดเก ี่ยวก ับการกระจายอำนาจ ม ีความสัมพ ันธ์อย ่างใกล้ช ิดก ับ 

แนวความคิดเรองการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ย ิ่งองค ์การม ีการกระจายอำนาจมากขึ้นเท ่าใด

โอกาสที่คนในระดับล่างขององค์การจะมีส ่วนร่วมและมีส ่วนรับผิดชอบในการตัดสินใจ เกี่ยวกับ

งานและกิจกรรมในอนาคตขององค์การก็ม ีมากขึ้น

1.2 ความชำนาญเฉพาะอย่าง (speciallization) แนวความคิดเร ื่องการแบ ่งส ่วน

งาน ไปตามความชำนาญเฉพาะอย่างหรือเฉพาะหน้าท ี่ (functional specialization) ถ ึงแม ้จะเป ็น  

ประโยชน์ในแง่ของการปฏิบัต ิงานของบุคคลในองค์การ เช่น ลดค่าใช ้จ ่ายด ้านแรงงานและเพ ิ่ม

การสร้างสรรค่สิงใหม่ แต ่ก ็ม ักม ีผลเส ียต ่อบ ุคคลในแง่ท ัศนคติเก ี่ยวก ับงาน สุขภาพจต และความ 

อยากที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไป
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1.3 ความเป ็นทางการ (formalization) หมายถึง ความมากน้อยของการท ี่ก ิจกรรม

ในการทำงานของบุคคลในองค์การถูกกำหนดอย่างจำเพาะเจาะจง หรอถ ูกควบค ุมด ้วยกฎเกณฑ ์ 

ระเบ ียบข ้อบ ังค ับท ี่เป ็นทางการ ย ิ่งองค ์การม ีกฎ ระเบ ียบ ซึ่งใช้เป ็นเครื่องควบคุมพถูต ิกรรมของ 

บ ุคคลในองค์การมากเท ่าใด องค ์การน ั้นก ็ม ีความเป ็นทางการมากขึ้นเท ่าน ั้น ซ ึ่งจะไปมีผลทำให้ 

พฤติกรรมใหม่ ๆ หรอพฤติกรรมที่ปรับต้วให ้เข ้าก ับสภาพปัญหาถูกจำกัดลงในวงแคบ ซึ่งเป็น

ป ัญหารุนแรงสำหรับองค์การท ี่อย ู่ในลภาพแวดล้อมท ี่กำล ังเปล ี่ยนแปลง

1.4 ช ่วงการบ ังค ับบ ัญ ขา (span of control) หมายถ ึง จำนวนผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชา 

ต ่อผ ู้บ ังค ับบ ัญ ช า หรอ จำนวนสมาช ิกท ี่ต ้องรายงานโดยตรงต ่อผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาข ั้นแรก ( first - level 

supervisor) ฐ า น คติพ ื้นฐานเก ี่ยวก ับ เร ื่องนี้เช ื่อว่า อ ัตราส ่วนท ี่เห มาะสมระห ว ่าง  ผู้ใต้บ ังค ับบ ัญ ช า 

: ผู้บ ังค ับบ ัญ ช าค ือ  6 : 1 ถึง 15:1 ซ ึ่งส ่งประส ิทธ ิผลส ูงส ุดต ่อการทำงานของกล ุ่ม ผู้ทำงาน

1.5 ขนาดขององค์การ (Organization Size) ขนาดขององค์การท ี่เพ ิ่มข ึ้นม ีความ 

ลัมพ ันธ์ในทางบวกต่อประสิทธิภาพที่เพ ิ่มข ึ้นขององค์การ แต ่ม ีความล ัมพ ันธ ์ในทางลบต ่อความ 

ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ

1.6 ขนาดของหน่วยทำงาน ( Work - Unit Size) กลุ่มทำงานขนาดเล ็ก ๆ ให้โอกาส

แก่สมาชิกในการมีความลัมพ ันธ์ใกล้ช ิดค ุ้นเคยกันมากกว่ากลุ่มท ี่ม ีฃนาดใหญ ่ ท ั้งย ังสร้างความ

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันไต้สูงกว่า ในขณะท ี่กล ุ่มใหญ ่ม ักม ีความเป ็นแบบแผนมากกว่า และให้

โอกาสสมาชิกสร้างความสัมพ ันธ์ระหว่างบุคคลที่ใกล้ช ิดน ่าพ ึงพอใจไต้น ้อยกว่า ดังนั้น ความ

พึงพอใจในงานมักสูงกว่าในกลุ่มทำงานที่ม ีฃนาดเล็ก

Rothwell and Kazanas (1992: 7) กล่าวว่า โครงสร้างของกลุ่มปฎ ิปต ิงานนั้น

หมายถึง ว ิธ ีการจัดสรรงานให้แก่สมาชิกในกลุ่มงานโดยมีการมอบหมายแต่งต ั้ง เพื่อให้มีการ

รับผ ิดชอบต่อผลล ัพธ์ของงานท ี่จะเก ิดข ึ้นและมีความสำเร็จอย่างช ัดเจน ผ ู้ปฏ ิปต ิงานมีความ

ตระหนัก ต ่อส ิ่งท ี่พวกเขาต้องรับผิดชอบตามที่ไต ้ร ับมอบหมาย

การ่วิจ ัยครั้งน้ีให้ความหมาย โครงสร้างกลุ่มปฎ ิบตั ิงาน หมายถึง วิธ ีการจัดสรร หรือ 

แบ ่งงานให ้สมาช ิกแต ่ละคนในกลุ่มงานอย่างเหมาะลมกับเหต ุและผลน ั้น จะส ่งผลต ่อผ ู้ปฎ ิปต ิ

งานในองค์การในแง่ต่าง ๆ คือ ทำให้เขอบข่ายหน้าที่งานของเขามีเพียงใด เกิดความพึงพอใจ

โดยไม่รู้ส ึกว่างานนันมากหรือน้อยเกินไป เก ิดความค ิดร ิเร ื่มและทำงานโดยใช้ความคิดริเร ื่มไต ้

เต็มที่ภายในขอบเขต และผ ู้ปฏ ิปต ิงานย่อมเข ้าใจถ ึงความสัมพ ันธ ์ของเขาต ่อบ ุคคลอื่น จึง

สามารถต ิดต ่อระหว่างก ันและร ่วมม ือก ับบ ุคคลในกลุ่มงานไต ้
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2. ภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการของก ิจกรรมท ี่ม ีอ ิทธ ิพลต่อการบรรลุเป ้าหมาย

อิทธิพล ด ังกล ่าวเป ็นอ ิทธ ิพลท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพ เน ื่องจากเป็นการซักจูงบ ุคคลให้สนใจเป้าหมาย 

ขององค์การ (Lunenburg and Omstein 1 1996: 112-147) ภาวะผู้นำเป็นกระบวนการไม่ใช่ 

บ ุคคล ซ ี่งม ีองค ์ประกอบที่เก ี่ยวข ้องก ับกระบวนการ คือ ผู้นำ ผู้ตาม และสถานการณ ์ (Hersey 

and Blanchard 1 1977: 6 )นอกจากนี้ย ังมีน ักวิซาการให้แนวคิดไว้ด ังนี้

Stogdill (1948: 35-71)กล ่าว1ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง ขบวนการต่าง ๆ ท ี่ม ีอ ิทธ ิพลต่อ 

กิจกรรมของกลุ่ม โดยพยายามท ี่จะหาว ิถ ีทางท ี่จะนำกล ุ่มไปล ูจ ุดม ุ่งหมาย และความส ํ iเร็จ

Katz and Kahn (1978: 525) 1 Koontz and O ’Donnell (1976: 590) กล่าวตรงกันว่า 

ภาวะผู้นำ หมายถึง การใช้หรีอความมีอ ิทธิพลเหนือกลไกของกระบวนการต่าง ๆ ขององค์การ 

และทำให้บุคคลในองค์การนั้นเต็มใจที,จะปฏ ิบ ัต ิตามอิทธ ิพลน ี้นเพ ื่อให ้บรรล ุเป ้าหมายขององค ์การ

Bass (1981) ได้รวบรวมความหมายของภาวะผู้นำ ท ี่ได ้ศ ึกษาและจำแนกไว้ 11 

ความหมาย

1. ภาวะผู้นำ ในฐานะที่เน ้นกระบวนการของกลุ่ม

2. ภาวะผู้นำ ในฐานะท ี่เน ้นบ ุคล ิกภาพและผลของบ ุคล ิกภาพ

3. ภาวะผู้นำ ในฐานะของคิลปะที่ก ่อให ้เก ิดการยอมรับ

4. ภาวะผู้นำ ในฐานะของการใช้อิทธิพล

5. ภาวะผู้นำ ในฐานะของการกระทำหรือพฤติกรรม

6. ภาวะผู้นำ ในฐานะของรูปแบบของการจูงใจคน

7. ภาวะผู้นำ ในฐานะที่เป ็นความส ัมพ ันธ ์ของอำนาจ

8. ภาวะผู้นำ ในฐานะที่เป ็นเครื่องม ือของการบรรลุเป ้าหมาย

9. ภาวะผู้นำ ในฐานะของการมีปฏ ิส ัมพ ันธ์ของผลที่เก ิดข ึ้น

10. ภาวะผู้นำ ในฐานะท ิเป ็นบทบาทที่แตกต่างก ัน

11. ภาวะผู้นำ ในฐานะของการเรื่มต้นของโครงการ

Reddin (1970: 61-237) กล่าวว่า ภาวะผู้นำ ม ีหลายร ูปแบบ แต่ละรูปแบบขึ้นอยู่

ก ับสภาวะแวดล ้อม สรุปได้ดังนี้

1. ร ูปแบบที่ม ีประส ิทธ ิผล (Effective Styles) ม ีร ูปแบบย ่อย ๆ 4 ร ูปแบบ ดังนี้

1.1 ผู้นำทีม (Executive) ร ูปแบบน ี้เน ้นท ั้งงานและบ ุคคล ผู้บริหารที่ใช้รูปแบบนี้ 

จะเป็นผู้'จูง'ใจที่ดี ตั้งมาตรฐานไว้สูง ตระหน ักถ ึงความแตกต่างระหว่างบ ุคคล และใช้การบริหาร 

แบบกลุ่มทำงานร่วมก ัน
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1.2 ผ ู้สอนแนะ (Developer) ร ูปแบบน ี้ให ้ความสำค ้ญต ่อบ ุคคล แต่เน ้นด้านงาน 

น้อย ผ ู้บริหารลักษณะนี้จะเป ็นผ ู้ให ้ความไว้วางใจกับผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา และเน ้นการพัฒนาผู้ใต ้ 

บ ังค ับบ ัญชาโดยถ ือว ่าต ่างก ็เป ็นเอก ัตบ ุคคล

1.3 ผู้บ ุกงาน (Benevolent Autocrat) ร ูปแบบน ี้เน ้นความสำค ัญของงาน และให้ 

ความสำค ัญ ต ่อบ ุคคลน ้อย ผ ู้บร ิหารแบบน ี้จะมความเข ้าใจอย ่างละเอ ียดเก ี่ยวก ับส ิงท ี่ตนต ้องการ 

และว ิธ ีการท ี่จะได ้มาซ ึ่งความต้องาารน ั้น ๆ

1.4 ผู้ค ุมกฎ (Bureaucrat) ร ูปแบบน ี้ให ้ความสำค ัญน ้อยท ั้งต ่องานและบ ุคคล

ผ ู้บร ิหารแบบนี้จะใช ้กฎเกณฑ์ และต ้องการท ี่จะให ้สภาวะแวดล ้อมคงอย ู่และควบค ุมสภาวะ

แวดล้อมโดยใช้ประโยชน์จากกฎเกณฑ์นั้น

2. รูปแบบที่ไม ่ม ีประส ิทธ ิผล ( Ineffective Styles) ม ีร ูปแบบย ่อย ๆ 4 ร ูปแบบ ดังนี้

2.1 ผ ู้ยอมความ (Compromiser) ร ูปแบบน ี้ให ้ความสำค ัญส ูงต ่อท ั้งคนและงาน 

ท ั้งน ี้ข ึ้นอย ู่ก ับสถานการณ ์ ร ูปแบบนี้เป ็นรูปแบบการดัดสินใจที่ไม ่ด ี ซ ึ่งก ่อให ้เก ิดความกดดันต่อ 

ผ ู้บร ิหารเป ็นอย่างมาก

2.2 ผู้เอาใจ (Missionary) ร ูปแบบน ี้เน ้นความสำค ัญต ่อบ ุคคลแต ่ให ้ความสำค ัญ  

ต่องานน้อย ผู้บริหารที่ใซ้รูปแบบนี้จะอยู่ในชนิด ผ ู้ทำความดี ซ ึ่งให ้ค ่าส ูงต ่อความสามัคค ีหรือการ 

ปรองดอง

2.3 ผ ู้ค ุมงาน (Autocrat) ร ูปแบบน ี้เน ้นความสำค ัญส ูงต ่องานแต ่ให ้ความสำค ัญ  

น ้อยต ่อบ ุคคล ผ ู้บร ิหารแบบนี้จะไม่ให ้ความเช ื่อม ั่นต ่อผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา ไม่ม ีความสุขใจ และให้ 

ความสนใจต่องานในปัจจ ุบ ันเท ่าน ั้น

2.4 ผู้ทนทำ (Deserter) ร ูปแบบน ี้ให ้ความสำค ัญน ้อยต ่อบ ุคคลและต ่องาน 

ผ ู้บร ิหารลักษณะนี้จะไม ่กระตีอรือ?น และไม่ร ่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม

ตามทัศนะของ Carter (อ้างถึงใน ไพฑูรย์ เจร ิญพ ันธ ุวงค ั 1 2540) ให้แนวคิดลักษณะ 

ผู้นำ ไว้ 5 ล ักษณ ะ ได้แก่

ล ักษณะท ี่ 1 ผู้นำ หมายถึง บ ุคคลซึ่งเป ็นจ ุดรวมของพฤติกรรมของกลุ่ม คำจำกัด 

ความดังกล่าวน ี้เน ้นให้เห ็นผ ู้นำเปรียบเหมือนแกนของกลุ่ม ล ้อมรอบโดยสมาช ิกของกลุ่มน ั้น ๆ

ผ ู้นำในลักษณะเซ่นนี้ จะเป ็นผ ู้ม ีโอกาสติดต ่อส ื่อสารก ับผ ู้อ ื่นได ้มากกว่าท ุก ๆ คนในกลุ่ม ม ีอ ิทธ ิพล 

ต่อการดัดสินใจของกลุ่ม

ล ักษณะท ี่ 2 ผู้นำ หมายถึง บ ุคคลท ี่เป ็นว ัตถ ุประสงค ์ของกล ุ่ม ในที่น ี้หมายถึง บ ุคคล 

ซ ึ่งนำกลุ่มไปสู่ว ัตถ ุประสงค์ท ี่กล ุ่มต ั้งไว ้
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ลักษณะท่ี 3 ผู้นำ หมายถึง บุคคลผู้ซ่ึงลมาซิกส่วนใหญ่ภายในกลุ่มให้เซาเป็นผู้นำ 

ซองกลุ่ม จากลักษณะซองผู้นำดังกล่าวน้ี เป็นไปโดยอาคัยลักษณะทางลังคมมิติของบุคคลเป็น

พ้ืนฐาน ผู้นำตามความหมายนี้ Carter ต้ัง'ข้อลังเกตว่า การให้คำจำกัดความดังกล่าวน้ี เป็นไปได้ 

ก็เพราะบุคคลผู้นันอยู่ในตำแหน่งท่ีจะลามารถแสดงพฤติกรรมได้เท่าน้ัน โดยมิได้กล่าวถึงลักษณะ 

เฉพาะซองผู้นำหรือผู้ท่ีจะเป็นผู้นำแต่อย่างใด ผู้นำในลักษณะท่ีว่าน้ีอาจจะเป็นไปได้และมีอยู่จริง

ลักษณะท่ี 4 ตามทฤษฎีบุคลิกภาพหรือลักษณะเฉพาะของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล 
กล่าวว่า ผู้นำหมายถึง ผู้ท่ีสา».ารถแสดงบทบาท แกะสามารถสอดแทรกอิทธิพลบางประการ
ต่อลักษณะเฉพาะของกลุ่ม

ลักษณะท่ี 5 ผู้นำ หมายถึง ผู้ที่มีส่วนร่วมและเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาท 
หรือ พฤติกรรมการเป็นผู้นำ

Halpin (1966) กล่าวว่า ผู้นำ หมายถึง ผู้ที่มีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไปนี้
1. ผู้นำ คือ บุคคลผู้หน่ึงที่มีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผู้อึ่น
2. ผู้นำคือบุคคลซึ่งมีบทบาทเหนือบุคคลอื่นๆ
3. ผู้นำ คือ บุคคลซ่ึงมีบทบาทสำคัญท่ีสุดในการทำงานให้หน่วยงานดำเนินไปสู'

เป้าหมายได้

ดังนั้น ผ ู้นำตามคำกล ่าวข ้างต ้น  คือ ผ ู้ซ ึ่งดำรงตำแหน่งผ ู้นำในหน่วยงาน หรือดำรง
ตำแหน่งห ัวหน้าในกลุ่มปฎ ิบต ิงานกลุ่มต ่าง ๆ ใน องค ์การ

Fiedler (1967: 13) กล ่าวว ่า ผู้นำ หมายถ ึง บ ุคคลใดบ ุคคลหน ึ่งในกล ุ่มท ี่เป ็นผ ู้ควบค ุม  
ประลานงานให ้ก ิจกรรมต่าง ๆ ซองกลุ่มดำเน ินไปด ้วยความเร ืยบร้อย

โดยสรุปแล้ว ภาวะผู้นำ หมายถึง การที่ผ ู้นำได้ใช้อิทธิพล หรือตำแหน่งหน้าที่ ที่ได้รับมอบ 

หมายต่อผ ู้ตามหรือผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาด้วยกระบวนการต่าง ๆ เพื่อ'ให้เกิดการปฏิหัติอัน'จะ'นำ'ไปล่

การบรรลุตาม เป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ ท ั้งน ี้จะเห ็นว่าองค์ประกอบที่เก ี่ยวข้องกับภาวะผู้นำ

มี 3 องค ์ประกอบ ได้แก่ ผู้นำ (Leader) ผ ู้ใต ้บ ังคับบัญชา (Followers) และสถานการณ ์

(Situation) ในส่วนท ี่เป ็นร ูปแบบภาวะ ผู้นำ หรือพฤติกรรมของผู้นำนั้นพบว่ามี 2 ร ูปแบบ คือ

แบบม ุ่งงาน กับ แบบม ุ่งคน แต ่ไม ่ม ีร ูปแบบใดใข้ได ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพทุกสถานการณ ์ ใน

การค ืกษาภาวะผ ู้นำห ักจะม ีแนวโน ้มม ุ่งไปท ี่การค ืกษาลภาวะแวดล้อม (Situation) เพราะไม่ว ่า

ผ ู้นำจะเป ็นรูปแบบใดก็ตาม ในการตัดส ินใจน ั้นย ่อมข ึ้นอยู่ก ับองค์ประกอบหลายอย่าง แต ่ละองค ์ 

ประกอบจะเหมาะสมในสถานการณ ์เฉพาะอย ่างเท ่าน ั้น  เซ่น การนิเทศงาน ถึงแม้จะใช้ว ิธ ีการ

น ิเทศแบบใดก็ตาม ประสิทธิภาพของการนิเทศย่อมข ึ้นอยู่ก ับธรรมชาติของงานนั้น ๆ เป็นหลัก
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ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ผ ู้ว ิจ ัยให้ความหมายของภาวะผู้นำ คือ ภาวะท ี่สามารถทำการ 

โน ้มน ้าวให้บ ุคคลอื่นคล้อยตามได้ เพ ื่อเป ็นผลต่อประส ิทธ ิผลขององค์การ เป ็นวิถ ีทางการสิงงาน 

แก่สมาชิกในกลุ่มอย่าง ซัดเจน โดยผู้นำพ ิจารณาเสมอว่าบ ุคลากรรู้ส ืกอย่างไร เพื่อรปรูว่าจะทำ 

อย่างไรงานจึงจะสำเร็จ

2.3 บทบาท หมายถึง การประพฤต ิปฏ ิบ ัต ิตามสถานภาพ ตำแหน่งหน้าที่งาน โดยทั่วไป 

ผู้นำกลุ่ม หรือสมาชิกแต่ละคนในกลุ่มท ี่ปฏ ิบ ัตน เนร่วมกันต่างคาดหวัง''ท ่ บ ุคคลแต ่ละคนในกลุ่ม 

จะประพฤติปฏ ิบ ัต ิในแนวทางใดแนวทางหนึ่งท ี่เป ็นไปตามบทบาทที่คาดหวังของบ ุคคลในกลุ่ม ซ่ึง 

ลามารถระบ ุให ้เฉพาะเจาะจงได้หลายวิธ ี และว ิธ ีเหล ่าน ั้น ได้แก่ การกำหนดรายละเอ ียดของงาน 

(Job Description) การระบุซ ื่อตำแหน่ง หรือการทั่งการจากองค์การ หรือมติของกลุ่ม เซ่น ผู้

บรืหารโรงเรืยนได้รํปการคาดหวังว่า จะต ้องบริหารงานหรือจัดการการดำเน ินงานทั้งหมดใน

โรงเรืยนได้ พฤติกรรมที่ได ้รบการคาดหวังแต่ละพฤติกรรมนี้ไม่เพ ียงแต่ได ้ร ับการยอมรับ หรือ

เห ็นด ้วยจากผู้นำกลุ่ม หรือสมาชิกในกลุ่มเท ่าน ั้น แต่สมาช ิกกลุ่มอ ื่นขององค์การเด ียวกันก็

สามารถคาดหวังได้เซ่นกัน ( Green and Organ 1 1973) ในขณะที่ Rothwell and Kazanas

(1992: 7) เห ็นว ่าบทบาทในระด ับกล ุ่มปฏ ิบ ัต ิงานน ั้น เป ็นรูปแบบของพฤติกรรมที่คาดหวัง และ 

การแสดงออกของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม โดยแสดงออกตามการรับเและความเข ้าใจว่าด ้วย

ความรับผ ิดชอบในภารกจที่ม ีต ่อกลุ่มของสมาช ิกแต ่ละคน

Owens (1987: 61-86) กล่าวว่า ป ัจจ ัยท ี่ส ่งผลต่อการปฏ ิบ ัต ิงานของบุคคลในกลุ่มท ี่ 

ปฏ ิบ ัต ิงานร ่วมก ัน ได้แก่ ป ัจจ ัยด ้านพฤติกรรมบทบาท ความคาดหวังบทบาท การรับรู้บทบาท

การแสดงบทบาทและบทบาทแฝง ความซัดแย้งบทบาท และความคลุมเครือของบทบาท

1. พฤติกรรมบทบาท Mead (1979) กล่าวว่า พฤต ิกรรมบทบาทม ีล ักษณ ะต ่าง ๆ ดังนี้ 

ค ือเป ็นแบบหรือล ักษณะเฉพาะของแต ่ละคน ท ี่เหมาะลมก ับตนเอง โดยมีภ ูม ิหล ังของแต่ละคน 

เป ็นต ัวกำหนดพฤติกรรมในการแสดงบทบาทน ั้นๆ ภายใต้การประเม ินของตนเองและผ ู้อ ื่น

2. ความคาดหวังบทบาท Owens กล่าวว่า ความคาดหวังบทบาท หมายถึง ความ

คาดหวังของบุคคลหนึ่งท ี่ม ีต ่อพฤติกรรมบทบาทของบุคคลอื่น ส่วน Hersey และ Blanchard 

(1982: 6) กล่าวว่า ความคาดหวังเป ็นการรัปร ู้ของบุคคลเก ี่ยวก ับพฤติกรรมที่เหมาะสมสำหรับ

ตำแหน่งหรือบทบาทของตน หรือการรับรู้ของบุคคลต่อบทบาทของคนอื่นในองค์การ ความ

คาดหวังของบุคคล เป ็นสิ่งท ี่บ ่งบอกให้เขาทราบว่าเขาควรทำอะไรในสภาพการณ์ ต่าง ๆ ที่เขา

เผชิญอยู่ และเขาคิดว่าคนอื่นทั้งผ ู้ท ี่เหนือกว่า ผ ู้ท ี่อย ู่ในระด ับเด ียวกันและผ ู้ท ี่ต ํ่ากว่าควรปฏิบ ัต ิ

อย่างไรเมื่ออยู่ในตำแหน่งนั้น ๆ
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ด ังน ั้นความคาดหวังบทบาทดังกล่าว จึงเป็นเงอนไขหนึ่ง ท ี่จะส ่งผลต ่อการแลดงบทบาท 

ของผู้ดำรงตำแหน่งนั้น ๆ ได้

3. การรับรู้บทบาท Owens กล่าวว่า การรับรู้บทบาท หมายถึง การรับรู้ท ี่บ ุคคล

ผู้อยู่ไนตำแหน่ง ม ีความรับร ู้ต ่อความคาดหวังบทบาทท ี่บ ุคคลอื่นได ้คาดหวังไว ้ต ่อต ัวเขา เช่น

ประธานสมาคมผ ู้ปกครองและครูร ับร ู้ว ่า คร ูและครูใหญ ่คาดหวังว ่าต ้องการไห ้ประธานสมาคม

แสดงบทบาทอย่างไร หรือประเมีนคุณค่าของครูไหญ ่อย่างไร เป ็นต้น

4. การแสดงบทบาทและบทบาทแฝง Owens กล่าวว ่า ตามธรรมชาติของบุคคล

มีบทบาทในชีว ิตจริงมากกว่าหนึ่งบทบาท และอาจม ีบทบาทอย ู่ในหลาย ๆ องค์การในกรณี

ท ี่ม ีบทบาทอยู่ในหลาย ๆ องค์การนั้น คำว ่า“การแสดงบทบาท” หมายถึง บทบาทท ี่แสดงออก 

มาอย่างเด ่นซัด ซ ึ่งบทบาทที่แสดงออกมาน ั้นย ้งม ีบทบาทที่แฝงหรือช ่อนเร้นอยู่ในตัวบ ุคคล

5. ความซัดแย้งบทบาท การแสดงบทบาทใด ๆ ของแต ่ละบ ุคคลน ั้นต ้องพยายามใช ้

ความรู้และประสบการณ ์เด ิมนำมาปรับให ้เข ้าก ับสถานการณ ์ใหม่ เพ ื่อจะลามารถแสดงบทบาท

ได้เหมาะสมกับสถานการณ ์ใหม่ให ้มากที่ส ุด ในชีว ิตจริงบ ุคคลแต ่ละคนแสดงบทบาทหลากหลาย 

เน ื่องจากบุคคลยืนอยู่หลายตำแหน่งย ่อมเก ิดความซัดแย้งในบทบาทขึ้นได ้ ไม ่สามารถแสดง

บทบาทได้พร้อมกันทุกบทบาท จ ึงเก ิดความซัดแย้งในบทบาท ซ ึ่งม ีล ักษณะของการซัดแย้ง 2 

ล ักษณ ะ คือ ความซัดแย้งที่เกิดขึ้นในตนเอง และการซัดแย้งของบทบาทที่เก ิดข ึ้นระหว่างบ ุคคล

ความซัดแย้งท ี่พบมากลาเหตุประการหนึ่ง มาจากการท ี่บ ุคคลเปล ี่ยนสถานภาพ ของ

ตนบ่อย ๆ เม ื่อบ ุคคลเก ิดความซัดแย้งในบทบาทของตนบ่อย ๆ หรือในจำนวนหลาย ๆ คน 

ในลังคมย่อมเป ็นเหตุให้ล ังคมวุ่นวายได้เช ่นกัน บ ุคคลต ้องพยายามปร ับปรุงตนเองให ้ม ี

บ ุคล ิกภาพ เหมาะสม พึงพอใจในหน้าที่ของตน ล ังคมจ ึงจะเป ็นส ุข ในความเห็นของนักธุรกิจ 

เม ื่อกล ่าวถ ึงความซ ัดแย้งในบทบาทจะพบว่า เป ็นเสมือนการแข่งข ันหรือความไม่ลงรอยกัน

ในโลกแห่งธุรก ิจของอย่างน้อยลองกลุ่มข ึ้นไปจะเกิดความซัดแย้งในบทบาทขึ้น เม ื่อม ีความแตก

ด่างก ันในด้านสถานภาพและความต้องการ

6. ความคลุมเครือของบทบาท Owens กล่าวว่า ความคลุมเครือในบทบาทเก ิดข ึ้น

จากเงื่อนไขของบทบาทเดิมที่ม ีอย ู่ก ่อนแล้วไม่ซ ัดเจน ความคล ุมเคร ือในบทบาทจะม ีล ักษณะท ี่

แตกต่างกันระหว่างการบริหารและการนิเทศ ประการแรก คือ ความเป ็นผ ู้บ ังค ับบ ัญชา ส่วน

ประเด ็นอ ื่น  ได้แก่ ความรับผ ิดชอบของผู้ร ่วมบทบาท ความขัดแย้งในบทบาทก็ม ีส ่วนก่อให้เก ิด

ความตึงเครียด และความไม่แน ่นอนอันเก ี่ยรช ้องก ับความไม่ม ั่นคงของพฤติก?รมขององค์การ ใน 

ทางตรงกันข้าม พฤติกรรมที่ไม่มั่นคง ไม ่สามารถท ี่จะทำนายล ่วงหน ้าและต ่อต ้านได ้ ผู้ที่แสดง
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บทบาทภายใต้ความคลุมเครือและซอบเขตความตึงเครียดมักจะก่อให้เกิดความตึงเครียดระหว่าง

บุคคลด้วย

ดังนั้น ในการวิจ ัยครั้งน ี้ผ ู้ว ิจ ัยให ้ความหมายของบทบาทในส่วนที่เป ็นป ัจจ ัยย ่อยของ

ป ัจจ ัยด ้านกล ุ่มท ี่ปฎ ิปต ิงานร่วมก ัน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมจรีงท ี่สมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม 

ท ี่ปฎ ิปต ิงานร่วมกันแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ของตนภายใต้การรับรู้ เข ้าใจความรับผิดชอบตาม 

หน้าที่ซ ึ่งกลุ่มคาดหวิงไว หรือมอบหมายให้อย่างถ ่องแท ้ช ัดเจน และความรุนแรงของปัจจัย

เกี่ยวข้องต่าง ๆ ดังนี้ คือ พฤติกรรมบทบาท ความคาดหวังบทบาท การรับรู้บทบาท ความชัดแย้ง 

บทบาท การแสดงบทบาทและบทบาทแฝง และความคลุมเครือของบทบาท

2.4 สถานภาพ หมายถึง ตำแหน่งของแต่ละบุคคลในกลุ่ม อ ันเก ิดจากความส ัมพ ันธ ์ก ัน 

ระหว่างบ ุคคลในกลุ่มปฏ ิป ้ต ิงานโดยม ีตำแหน ่งเป ็นเคร ื่องกำหนดความส ัมพ ันธ ์น ั้น ๆ โดยที่บ ุคคล 

ม ีส ิทธิท ี่จะกระทำตามแนวทางที่เขารับผ ิดชอบในตำแหน่ง หรือสถานภาพของเขาที่ดำรงอยู่ในกลุ่ม 

และผู้อ ื่นพ ึงพอใจท ี่จะปฎ ิป ้ต ิตามการช ี้แนะของเขา ในฐานะที่เขาเป ็นผ ู้ม ีประสบการณ ์ในตำแหน่ง 

หรือการปฏิบ ัต ิงานน ั้น ๆ ( Rothwe I and Kazanas, 1992: 7)

Webber (1975) กล่าวว่า สถานภาพ หมายถึง การจัดฐานะ ตำแหน่งทางสังคมภาย 

ในกล ุ่มปฏ ิบ ัต ิงาน บ ุคคลได ้เบสถานภาพตามหลักการจ ัดตำแหน่งในกลุ่มหรือไม่ ข ึ้นอยู่ก ับ

ล ักษณะของบ ุคคล การคงอยู่ของระบบ สถานภาพในองค ์การม ีท ั้งผลบวกและผลลบสำหรับ

ผู้บริหาร เซ่น ระบบสถานภาพล''มารถทำให้เก ิดความเข ้าใจในความสัมพ ันธ์ระหว่างสมาช ิกของ 

กลุ่มช ัดเจนขึ้นเพราะมีการจำกัดอำนาจหน้าท ี่ และความรับผ ิดชอบของแต่ละบ ุคคลให ้ช ัดเจน

ระบบสถานภาพสามารถส่งผลโดยตรงต ่อการปฏิบ ัต ิงานชองกลุ่ม โดยผ่านการเห็นพ้องต้องกัน

ระหว่างสมาช ิกของกลุ่ม เก ี่ยวก ับระด ับสถานภาพของสมาช ิกกล ุ่มและคน

King and Kolier (1975) กล่าวว่า สถานภาพ หมายถึง ตำแหน่งที่ได้จากการเป็น

สมาชิกของกลุ่ม หรืออาจหมายถึง ชั้น(rank) ค ือความส ูงต ํ่า ระด ับความม ั่นคง ความมีเก ียรติ

และอำนาจ สถานภาพเป็นส่วนหนึ่งของสังคม และท ี่สำค ัญน ักส ังคมวิทยาจัดให ้สถานภาพเป ็น 

องค์ประกอบหนึ่งของโครงสร้างสังคม ซ ึ่งอย ่างน ้อยต ้องประกอบด้วย สถานภาพ บทบาท และ 

สถาบ ัน

สถา'นภาพมีความสำค ัญต ่อบทบาทเป ็นอย ่างมาก เพราะเป ็นต ัวท ี่จะกำหนดบทบาทของ 

บ ุคคลให ้ร ู้ว ่าจะต ้องปฏ ิบ ัต ิตนอย ่างไรท ั้งต ่อตน เองและต ่อผ ู้อ ื่นต ้อ -งม ีความร ับผ ิดชอบเพ ียงใด  

สถานภาพตามแนวคิดของน ักส ังคมวิทยาแบ ่งออกเป ็น 2 ชนิด (ฑิตยา ลุวรรณะซฎ, 2527) คือ 

สถานภาพที่ได้มาโดยกำเนิด และสถานภาพที่ได ้มาด ้วยความสามารถ
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ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงกำหนดความหมายของสถานภาพ คือ ตำแหน่งของ 

สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มที่ปฏิปติงานร่วมกัน และแต่ละตำแหน่งเป็นเครื่องบ่งบอกถึงความสัมพันธ์ 

ต่อกันว่ามีความสัมพันธ์ต่อสมาชิกอื่นในฐานะใด เช่น ฐานะเป็นผู้บ ังค ับบัญชา ฐานะเป็นผู้ใต้

บ ังคับบัญชา ฐานะเป็นเพื่อนร่วมงานฐานะเป็นผู้ม ีประสบการณ์ที่ม ีส ิทธิท ี่จะซี้แนะให้ผ ู้อ ื่นปฏิป้ต ิ 

ตามได้

2.5 ปทัสถาน หมายถึง มาตรฐานหรือเกณฑ์สำหรับการประพฤติปฏิบํติ ที่สมาชิกของ 

กลุ่มสร้างขึ้นเพื่อให้กลุ่มมีระเบียบแบบแผนสำหรับการดำเนินกิจกรรมของกลุ่มถ้าสมาชิกของกลุ่ม 

แต่ละคนต่างปฏิบัติงานตามที่ตนเองเห็นว่าเหมาะสม ปัญหาที่จะเกิดขึ้น ได้แก่ ความคับข้องใจ 

ความกังวลใจ ความตึงเครียด ความขัดแย้ง ขาดขวัญกำลังใจ และผลการปฏิบัต ิงานจะลดลง 

แม้ว่าจะมีบางคนวิพากษวิจารณ์ว่า การใช้ปทัสถาน อา'3’จะเป็นเครื่องทำลายความคิดสร้างสรรค์ 

ของบุคคลก็ตาม แต่ในทางตรงกันข้ามข้อดีของปทัสถาน คือ ช่วยจัดหลักการ กฎเกณฑ์ ที่จะช่วย 

ทำให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรมของสมาชิกขจัดปัญหาที่กล่าวข้างต้น และเป็นหลักประกันว่าการ 

ปฏิบ ัต ิงาน,ของกลุ่ม'จะ'โต้รับการรักะ!ทไว้

ปหัสถาน มีข้อพึงลังเกต คือ

1. ปหัสถานอาจใซใด้กับสมาชิกทุก ๆ คน หรืออาจใข้ใด้กับสมาชิกบางกลุ่ม สมาชิก

แต่ละคนได้รับการคาดหวังว่าจะเห็นด้วย กับปทัสถาน หัวหน้ากลุ่มคนเดียวเท่านั้นที่อาจ

เปลี่ยนแปลงปหัสถานได้

2. ปหัสถานอาจได้รับการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่มแตกต่างกันไป เช่น สมาชิก 

ทั้งหมดอาจ เห็นด้วยกับแนวปฏิบัติหนึ่ง แต่สมาชิกบางกลุ่มอาจไม่เห็นด้วยกับแนวปฏิปตินั้น

3. แบบหรือชนิดของปหัลถานที่แตกต่าง ต้องใช้กับตำแหน่งต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน

ในกลุ่ม

ปัจจัยที่ม ีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตามปหัลถานของกลุ่ม คือ บุคลิกภาพด้านสติปัญญา 

ความเฉลียวฉลาดโดยผู้ที่ม ีสติปัญญาเฉลียวฉลาดมาก มีแนวโน้มที่จะปฏิปติตามปหัลถาน

น้อยกว่า หากโครงสร้างขนาดกลุ่มใหญ่ขึ้นแนวโน้มที่จะปฏิป้ติตามปหัสถานจะน้อยลง

Porter, Lawer, and Hackman. (1975: 172-178) กล่าวว่า องค์การที่จะได้รับการ 

คาดหวังว่าเป็นองค์การที่สมบูรณ์ คือ องค์การที่สมาชิกส่วนใหญ่แสดงแนวโน้มว่าเป็นผู้ที่มีความ 

คิดริเรื่มสร้างสรรค์ สมาชิกจะมีพฤติกรรมในลักษณะที่ยอมรับเฉพาะปหัสถาน ค่านิยม ระเบียบ 

ปฏิปติงานที่สำคัญ  ๆ ส่วนปหัสถานอื่นเซาอาจจะยอมรับหรือไม่ก็ได้ ซึ่งก็เป็นเพึยงองค์การใน 

อุดมคติ เพราะเป็นการยากลำบากสำหรับกลุ่มที่จะให้สมาชิกแสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค็สง
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แปลกใหม่เหมือนกันทั้งหมด หรืออาจมีการซัดขืน ละเมิดหรือ แม้แต่ทำลายระเบยบแบบแผนการ 

ประพฤติปฏิบัติที่กลุ่มจัดตั้งขึ้น

Hunt (1979: 452) กล่าวว่า ปทัสถาน หมายกึง การที่กลุ่มมีทัศนคติและค่านิยมที่

เหมือน ๆ กัน ชึ่งมีความสัมพันธ์กับการแสดงออกกึงพฤติกรรม ปทัสถานบางอย่างอาจเป็น

พฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอกและสามารถรับรู้ได้ บางอย่างอาจมีการกำหนดไว้อย่างเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ

ปทัสถาน,ไ!องกลุ่ม ต่างก็ม ีลักษณะต่าง ๆ กันไป และมีความสำคัญต่างกันไปด้วย

อย่างไรกิตาม แต่ละกลุ่มย่อมมีปทัสถานที่เป ็นหลัก ซึ่งสมาชิกของกลุ่มจะต้องยึดมั่นปทัสถานนี้ 

เช่น สมาชิกกลุ่มไนองค์การที่ประกอบธุรกิจจะต้องยึดมั่นเกี่ยวกับการดำเนินงานให้ประลบผล

สำเร็จเป็นปทัสถานหลักขององค์การ ถ้าสมาชิกคนใดไม่ยึดมั่นในปทัสถานนี้กิคงอยู่ในกลุ่มหรือใน 

องค์การนั้น ๆ ต่อไปไม่ได้

สมาชิกของกลุ่มไม,ว่าเก ่าหรือใหม่เม ื่ออยู่ในกลุ่มลามารถเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมได้ 

หลายทาง พฤติกรรมที่แสดงออกอาจเป็นในลักษณะต่าง ๆ ได้แก่ ปฏิเสธปทัสถาน เลือกปฏิปติ 

ตามเฉพาะปทัสถานสำคัญขององค์การปฏิบัต ิตามทุกปทัสถาน

Bierstedt (1970: 212) กล่าวว่า ปทัสถานมีหลายอย่าง ได้แก่ ประเพณี ข้อห้าม 

สมัยนิยม ความนิยมชั่วครู่ งานพิธี พิธีกรรม มารยาททางลังคม กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ กฎหมาย

วิถีซาวบ้าน จารีต ข้อบัญญํติ ข้อตกลงหรืออนุสัญญา

Rothwell and Kazanas (1992: 7) กล่าวว่า ปทัสถานในระคับกลุ่มปฏิบัต ิงานเป็น

เรื่องของการยอมรับในความเชื่อของกลุ่ม ยอมรับในวิธีการทำงานที่จะให้กึงความสำเร็จ ตลอดจน 

สมาชิกรู้ลืกอย่างไร เกี่ยวกับผลลัพธ์ที่พวกเขาจะได้รับจากความสำเร็จนั้น ๆ

คังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกำหนดว่า ปทัสถาน คือ มาตรฐานหรือเกณฑ์สำหรับการ 

ปฏิบัติต่าง ๆ ที่กลุ่มสร้างขึ้น ยอมรับและปฏิบัต ิตามเพื่อความสำเร็จของกลุ่ม ซึ่งแยกบุคคลตาม 

ลักษณะการปฏิบัติตามปทัสถานได้ 3 พวก คือ ปฏิเสธปทัสถาน เลือกปฏิบ ัต ิตามบางปทัลถาน 

และยอมปฏิบัต ิตามทุกปทัลถาน
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2.6 การยึดเหนี่ยวในกลุ่ม หมายถึง บรรยากาศด้านความลัมพันธ์ ยึดเหนี่ยวกลมเกลียว 

ระหว่างกันและกันของสมาซิกภายในกลุ่ม ทั้งนี้ต้องเกิดขึ้นในลักษณะที่สมาซิกในกลุ่มมีการรวม 

และเชื่อมโยงกันเป็นกลุ่มงานเดียวกันเพื่อผลสำเร็จของงานที่พวกเขาต้องการ (Rothwell and 

Kazanas 1 1992)

Seashore (1954 : 366) กล่าวว่า กลุ่มบางกลุ่มมีบรรยากาศของความใกล้ชิด ความ 

เป็นกันเอง หรือการปฏิบัติงาน พฤติกรรม ทัศนคติร่วมกัน ขณะที่บางกลุ่มไม่มี ความใกล้ชิด หรือ 

ความเป็นกันเองนี้เรืยกว่าการยึดเหนี่ยวในกลุ่ม (Group Cohesiveness) โดยทั่วไปกลุ่มที่

ม ีค ่านิยม ทัศนคติ และแบบของการประพฤติปฏิบัติของสมาซิกเหมือนกัน หรือสอดคล้องกัน

มากเท่าไร กลุ่มนั้นย่อมมีการยึดเหนี่ยวในกลุ่มมากขึ้นเท่านั้น ระดับการยึดเหนี่ยวในกลุ่ม

อาจก่อให้เกิดผลดีอย่างมากต่อองค์การ ถ้าเป็นไปในทางสร้างเสริมหรือสนับสนุนเป้าหมาย

องค์การ แต่ในทางตรงกันข้ามหากเป็นไปในทางขัดแย้งเป้าหมายขององค์การก็เป็นผลเสียต่อ

องค์การได้ ปัจจัยที่ทำให้เกิดการยึดเหนี่ยวในกลุ่ม คือ การเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายกลุ่ม

ความถี่ของปฏิลัมพันธ์ หากสมาชิกมีการปฏิลัมพันธ์กันบ่อย ๆ ความใกล้ชิด ความเป็นกันเอง 

ย่อมเกิดขึ้นการแข่งขันกันระหว่างกลุ่ม ซึ่งการแข่งขันกับกลุ่มอื่นทั้งในหรือนอกองค์การ จะเป ็น 

กลไกให้มีความใกล้ชิดกันในกลุ่มมากขึ้นเพื่อทำให้เป้าหมายร่วมกันบรรลุผล และการประเมินผล 

ที่เป็นที่พึงปรารถนา การที่กลุ่มได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร เนื่องจากการปฏิบัติงานที่ประสบ 

ผลสำเร็จ ทำให้สมาซิกภาคภูมิใจในตนเองที่ได้เป็นสมาซิกของกลุ่มที่ปฏิบัติงานสำเร็จและผลงาน 

ดีเด่นนั้น ๆ

ปัจจัยที,ทำให้การยึดเหนี่ยวในกลุ่มลดลง คือ ความไม่เห็นพ้องต้องกันในเป้าหมาย ขนาด 

ของกลุ่ม การแข่งขันภายในกลุ่ม และการครอบงำ

Homans (1961: 43-44) เสนอว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการยึดเหนี่ยวในกลุ่ม ได้แก่ 

ความมีล ักษณะที่เหมือน ๆ กันของกลุ่ม การแยกตัวออกมาจากกลุ่มอื่น แรงกดดันจากภายนอก 

กลุ่ม เช่น ความขัดแย้งระหว่างสหภาพกับฝ่ายบริหาร การแข่งขันระหว่างกลุ่ม ความไม่ไว้วางใจ 

ระหว่างฝ่ายให้คำแนะนำปรึกษากับฝ่ายปฏิบัติการ ขนาดของกลุ่ม บรรยากาศทั้งภายในและ

ภายนอกกลุ่ม เช่น บรรยากาศแบบเปิด-แบบปิด ผู้นำกลุ่มซึ่งมีอิทธิพลต่อการยึดเหนี่ยวในกลุ่มใน 

ลักษณะที่เป็นผู้ร็เริ่มลังการหรือกำกับ ในอีกทางหนึ่ง คือ เป็นผู้ประสานให้มีความกลมเกลียวกันใน 

ระหว่างสมาซิกของกลุ่ม
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การยึดเหนี่ยวในกลุ่มมีทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ กรณีที่เป็นทางการนั้น จะถูก 

กำหนดออกมาในรูปของข่าวสาร เซ่น ระเบียบ วิธ ีปฏ ิบ ัต ิงาน รายละเอียดของงาน สำหรบกรณี 

ไม่เป็นทางการ ได้แก่ การพูดคุยกันระหว่างการปฏิบัติงานตามเครื่องจักรกลต่าง ๆ การพูดคุยกัน 

ระหว่างพักผ่อน หรอการไปสํนทนาการร่วมกันนอกเวลางาน เป็นต้น

ดังนั้น ในการ่วิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสรุปว่า การยึดเหนี่ยวในกลุ่ม หมายถึง สภาพที่สมาชิกใน 

กลุ่มมีการรวมตัวกัน มีกิจกรรมร่วมกันที่ก่อให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่างกัน เพื่อต้องการที่จะทำงาน 

ให้สำแจตามที่ องค์การมุ่งหวัง และสามารถใช้ความหมายในเชิงความสามัคคีในกลุ่มก็ได้ เพราะ 

ยิ่งกลุ่มมีความสามัคคีก ันมาก อิทธิพลของกลุ่มที,มีต่อพฤติกรรมของสมาชิกและการปฏิบัติงานใน 

กลุ่มยิ่งมีมากตามไปด้วย

ก ล ุ่ม ป ัจ จ ัย ด ้า น อ ง ค ์ก า ร

ปัจจัยด้านองค์การ หมายถึง สภาพต่าง ๆ ที่ไม่ไซ'ตัวบุคคลและกลุ่มผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน 

แต่เป็นสภาพต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับระดับองค์การ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ

กลยุทธ์ที่ใช้ในการบรหารจัดการในองค์การ เทคโนโลยีที่ถูกนำมาใช้ในกระบวนการต่าง ๆ ของ 

องค์การ และลักษณะงาน

1. โครงสร้างองค์การ

โครงสร้างองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ หมายถึง การจัด

องค์การให้เห็นซัดเจนว่าแบ่งงานเป็นส่วนต่าง ๆ อย่างไร และแต่ละส่วนที่ถูกแบ่งไว้นั้นได้กำหนด 

แนวปฏิบัติงานไว้อย่างเหมาะลมซัดเจนทุกส่วนงานหรือไม่เพียงใด ( Roth we II and Kazanas, 

1992: 7)

Vecchio (1991: 610-611) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ หมายถึง ลักษณะการจัด

แบ่งส่วนต่าง ๆ ภายในองค์การที่คำนึงถึงความชำนาญเฉพาะสาขา ช่วงการบังคับบัญชา การ 

กระจายอำนาจ ระดับความซับซ้อน ขนาดขององค์การ เทคโนโลยี และองค์ประกอบภายนอก 

ได้แก่ ลูกค้า การแข่งขัน แหล่งตัวบ้อน ตลอดจนรัฐบาล เป็นต้น ในขณะที่ Steers (1977) เห็นว่า 

โครงสร้างองค์การ หมายถึง ความลัมพันธ์ของทรัพยากรมนุษย์ที่ได้กำหนดไว้ในองค์การ ดังนั้น 

การวิเคราะห็โครงสร้างองค์การจึงรวมถึงการวิเคราะห์สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้ คือ ความมากน้อยของ 

การรวมอำนาจ ความชำนาญเฉพาะอย่างซองงาน ความมากน้อยของการทำความลัมพันธ์

ระหว่างบุคคลให้เป็นแบบแผน ช่วงการบังคับบัญชา ขนาดขององค์การ ขนาดของกลุ่มปฏิบัติงาน
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อวยชัย ชะบา (2539) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ หมายถึง การจัดกลุ่มงานเข้า 

ด้วยกันตามจุดประสงค์ หรอตามหน้าที่ และมีสายบังคับบัญชาเป็นเอกภาพในการบังคับบัญชา 

เป็นต้น

จากแนวคิดของนักวิชาการ ผู้วิจัยเห็นว่า โครงสร้างองค์การมีความสำคัญ เพราะจะเป็น 

สิ่งที่กำหนดความเป็นอยู่ชององค์การ ด้วยเหตุว่าโครงสร้างองค์การ มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติกิจวัตร 

ประจำวันขององค์การ ที่จะมุ่งไปลู่เป้าหมายที่กำหนด และโครงสร้างองค์การ ขจัดความคลุมเครือ 

และความไม่แน่ชัดต่าง ๆ ของอำนาจหน้าที่และสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือในองค์การ ซึ่งจะ

ทำให้ทุกสิ่งทุกอย่างภายในองค์การมีระเบียบ คาดการณ์ได้ และสามารถจัดการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ผู้บริหารจะต้องใช้โครงสร้างขององค์การเป็นเครื่องมือในการสิ่งการทำงานด้าน

ต่าง ๆ โครงสร้างองค์การจึงเป็นปัจจัยสำคัญอย่างหนึ่ง ในการปฏิบัติหน้าที่บริหารทั้งหลาย หาก 

องค์การมีโครงสร้างที่เหมาะสมตามความจำเป็นและจัดโครงสร้างองค์การได้อย่างชัดเจน มีความ 

สมดุลกับความจำเป็นของงานที่มีอยู่ย่อมช่วยให้งานบรรลุผล

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้โครงสร้างองค์การ หมายถึง การจัดแบ่งงานในโรงเรืยนออกเป็น 

ฝ่ายต่าง ๆ หรือเป็นลักษณะของการจัดกลุ่มงานเข้าด้วยกันอย่างมีเหตุผล เช่น จัดตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ จัดตามหน้าที่ จ ัดตามสายบังคับบัญชา เป็นต้น และมีการกำหนดแนว 

ปฏิบัติงานแต่ละฝ่ายไว้อย่างเหมาะสม และชัดเจนต่อการปฏิบติได้ เป็นประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน 

องค์การโดยเฉพาะระคับบริหาร คอ บริหารงานง่าย รู้ว่าใครทำอะไร รับผิดชอบต่อใคร ไม่ก่อให้ 

เกิดปัญหางานคั่งค้าง ณ  ที่จุดใด ขจ ัดปัญหาการทำงานซํ้าช้อน และมีการมอบอำนาจ ทำให้ขจัด 

ปัญหาการเกี่ยงงานหรือลังเลในกา?ทำงาน

2. วัฒนธรรมองค์การ

Deal and Kenedy(1982: 35-38) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นค่านัยม ส่วน (วนchi 

(1981: 361), Pascale and Athos (1981: 223) เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปรัชญา ซ่ึงชนำ 

นโยบายขององค์การไปยังผู้ปฏิบัติ เป็นกฎเกณฑ์ กติกาขององค์การ ซึ่งยอมรับมานานยันเกิดขึ้น 

และพัฒนามาโดยสมาซิกขององค์การ และจะมีการถ่ายทอดไปยังสมาซิกใหม่เพื่อให้เกิดการรับรู้ 

การคิด และความP ก ไปในทิศทางเดียวกันในการแก้ปัญหาต่าง ๆ เพื่อปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม 

ภายนอกและบูรณาการภายในกลุ่ม (Schein, 1985) ในขณะที่ Ralph Kilmcnn ( อ้างถึงใน 

Vecchio, 1991) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การประกอบด้วยค่านิยมร่วมกัน ความเชื่อ คติฐาน การ 

รับรู้ ปทัสถานที่มนุษย์ประดิษฐ์ขึ้น เพื่อถือเป็นรูปแบบพฤติกรรมในองค์การ ซ่ึง สอดคล้องกับ
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Vecchio ที่มองเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นเรื่องของค่านิยมร่วมระหว่างสมาซิกในองค์การ และ 

จัดเป็นปทัสถานขององค์การ เพื่อสื่อให้สมาซิกใหม่ขององค์การร้บรู้และถือปฏิบัติตามต่อไป

Homans (1950: 43-44) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ปทัสถานที่เกี่ยวกับ 

การประพฤติปฎิบ้ติของกลุ่มคนในองค์การที่ยึดถือปฏิป็ติร่วมกัน

Taguin and Litwin (1968) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นความรู้สืกหรือ

บรรยากาศซึ่งแสดงให้เห็นได้ในองค์การ ทั้งทางโครงสร้างด้านกายภาพ และวิถืทางที่สมาซิกใน 

องค์การมีปฏิสัมพันธ์ต ่อบุคคลอื่น ซึ่งถือว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่าง 

สมํ่าเสมอเมื่อบ ุคคลมีปฎิส ัมพ ันธ์ต ่อก ัน เซ่น การใช้ภาษา พิธีการต่าง ๆ ท่ีเกด'ข้ึน'ใน'องค์การ

จากแนวคิดทั้งหมดที'กล่าวช้างต้น ผู้วิจัยสรุปความหมายของ วัฒนธรรมองค์การที่ใช้ใน 

การวิจัยนี้ว่า เป็นแบบแผนหรอรูปแบบการประพฤติปฏิบัติของสมาซิกในองค์การที่สมาซิกร่วมกัน 

กำหนดขึ้น ให้ถือปฏิบัติสืบต่อกันมาเป็นเวลายาวนาน เพื่อความสำเร็จขององค์การ

3. กลยุทธ์

Tregoe and John (1980: 40) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง กรอบของเรื่องราวที่ใช้ 

นำทางแก่ทางเสือกทั้งหลาย ซึ่งจะเป็นตัวกำหนดลักษณะและทิศทางขององค์การ และถือว่า

กลยุทธ์มีลักษณะเป็นเครื่องขึ้ทิศทางขององค์การ เป็นเครื่องกำหนดฐานะที่ตั้งขององค์การใน

อนาคต เป็นเครื่องมือใช้ตรวจลอบและกำกับทิศทางขององค์การในปัจจุบัน หรือใช้กำหนดทิศทาง 

ให้องค์การ ทั้งนี้โดยยึดถือตามจุดมุ่งหมายและการ่วิเคราะห์ทางกลยุทธ์ที่ทำมาแล้ว กลยุทธ์ที่ดี 

ควรมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ มีจุดเน้นที่ชัดเจน มีกลไกการประสานให้ทุกอย่างเช้ากันได้

และมีความคล่องตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง

Learned et al. (1973: 107) กล่าวว่า กลยุทธ์ ค ือแบบของวัตถุประสงค์ ความ

มุ่งหมาย หรือเป้าหมายและนโยบายหลักรวมทั้งแผนงานต่าง  ๆ ที่จะช่วยให้สามารถบรรลุผล 

สำเร็จตามเป้าหมายต่าง ๆ ได้

Vancil (1976: 4) กล่าวว่า กลยุทธ์ขององค์การ หมายถึง แนวคิดที่ผู้นำขององค์การได้ 

จัดให้เป็นระเบียบและบรรยายความออกมา หรือเพื่อสะท้อนให้เห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ระยะยาว 

หรือจุดหมายขององค์การ และชุดแผนงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบันและเป้าหมายในระยะยาว

Rothwell and Kazanas (1992: 7) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการที่จะทำให้ความ 

- ต้องการสำเร็จลงได้ในที่สุด โดยเป็นการบ่งบอกถึงทิศทางวิธีการทำงานในระยะยาวขององค์การ 

ทั้งนี้เพื่อให้ องค์การสามารถแข่งชันได้อย่างมีประสิทธิภาพ
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Anthony (1965: 16-18) กล่าวว่า กลยุทธ์ เป็นกระบวนการที่ต้องกำหนด เพื่อการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ขององค์การ การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ขององค์การ การใช้

ทรัพยากรเพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ ตลอดจนการวางนโยบายต่าง ๆ ที่จะใช้เป็นหลักใน 

การตัดสินใจดำเนินกิจการ และการบริหารทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อให้องค์การบรรลุผลสำเร็จที่ตั้ง 

วัตถุประสงค์ไว้อย่างมีประสิทธิผล

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผ ู้ว ิจัยให้ความหมายกลยุทธ์ คือ เป็นแผนระยะยาวขององค์การที่ 

ลามารถกำหนดทิศทาง วิธีการดำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ และนำไปสู่การจัดทำแผนปฏิบัติการ 

ประจำปีได้ช ัดเจนสามารถยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับสภาพปัจจุบ ันได้

4. เทคโนโลยี

Steers (1977) กล่าวว่า เทคโนโลยี หมายถึง กระบวนการที่องค์การแปลงสภาพ

วัตถุดิบ หรือ ตัวป้อนที่มีจำกัดให้เปลี่ยนเป็นผลผลิตที่ม ีประสิทธิภาพ ตามเป้าหมายโดยอาลัย

พลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง

Thompson (1967) จำแนกประ๓ ทของเทคโนโลยีในองค์การไว้ 3 ประเภท คือ

1. เทคโนโลยีประ๓ ทที่ต้องใช้ร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ หลายหน่วยงาน

2. เทคโนโลยีประเภทที่เป็นสื่อ

3. เทคโนโลยีแบบเข้มข้น มีล ักษณะของความพิเศษ คือ ต้องใช้เทคโนโลยีหลาย ๆ 

อย่างผสมผสานกันให้เข้ากับลักษณะของงาน

Rothwell and Kazanas (1992: 8) กล่าวว่า เทคโนโลยี เป็นกระบวนการกระทำที่

เกิดขึ้นโดยคนเป็นผู้กระทำ เพื่อนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงวัตถุ ลี่งฃอง หรือบุคคล หรือสถานการณ์ 

ภายใต้เงื่อนไขคำถามซึ่งมักจะถูกถามบ่อย ๆ ว่า ‘'จะทำงานนี้ให้สำเร็จด้วยวิธีการอย่างไร'’ ซ่ึง 

สอดคล้องกับ จีระ หงลัลดารมภ์ (2537) ที่เห็นว่า เทคโนโลยี เป็นการนำเอาทฤษฎีและความเมา 

ประยุกตํใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์ในองค์การ

Robbins (1983) กล่าวว่า เทคโนโลยี มักจะนึกถึงคำถามว่า จะทำการเปลี่ยน 

ปัจจัยนำเข้าขององค์การ ให้เป็นผลผลิตหรือบริการได้อย่างไร และยังได้กล่าวเสริมอีกว่า องค์การ 

หนึ่ง ๆ จะมีเทคโนโลยีหนึ่งหรือมากกว่าหนึ่งประ๓ ท เพื่อที่จะใช้สำหรับเปลี่ยนงบประมาณ คน 

ทรัพยากรต่าง ๆ ให้เป็นผลผลิตหรือบริการต่าง ๆ
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ผู้วิจัยเห็นว่า เทคโนโลยี หมายถึง องค์ความรู้ หรือวิทยาการ และผลที่ผ ู้ปฏิบัต ิงาน

ได้นำวิทยาการนั้น ๆ ไปประยุกต์ไซ้ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุดิบหรือสิงป้อนเข้าต่าง ๆ ให้กลายเป็น 

วัตถุสำเร็จรูป หรือผลงานที่สำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ

5. ล ักษณะงาน

Hackman and Oldham (1976: 230) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง ประเด็นต่าง ๆ 

ดังนี้ คือ ทักษะในการปฏิบัติงาน ความเฉพาะดัวฃองงาน ความสำดัญฃองงาน ความเป็นอิสระ 

ข้อมูลป้อนกลับ

Rothwell and Kazanas (1992: 7) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง สิงแวดล้อมของ 

งาน รวมถึงผู้ควบคุม อุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ ลูกค้า และผู้ร ่วมงาน โดยเน้นไปที่ การมี 

อ ุปกรณ ์ เครื่องมือ และวิธการที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ในการวิจัยครั้งนี้ให้ความหมายลักษณะงานว่า หมายถึง สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ของงาน ผู้ 

ควบคุม อุปกรณ์เครื่องอำนวยความสะดวกที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน วิธีการที่ใช้ปฏิบัติงาน ผูรั้บ 
บริการบุคลากรอึ่นที่เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานซึ่งอยู่ในกลุ่มงานเดียวกัน

กลุ่มสิงแวดล้อมภายนอกองค์การ

Rothwell and Kazanas (1992: 7) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมที่กล่าวถึงนี้เป ็นสิงแวดล้อม

ภายนอกองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานซองคนในองค์การโดยเน้นว่า คนในองค์การทำการ

ประยุกต์หรือเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ เพื่อประโยชน์ขององค์การอย่างไร หรือไม่

Steers (1977) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ หมายถึง สภาพต่าง ๆ ที่อยู่นอก 

องค์การ ได้แก่ สภาวการณ์ด้านการตลาด เศรษฐกิจ การเมือง เป็นต้น

Katz and Kahn (1978: 121-142) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่

วัฒนธรรม ค่านิยมของลังคม หรือนโยบายของรัฐบาล สภาพข้อมูลข่าวสาร เทคโนโลยี เศรษฐกิจ 

สภาพทางภูม ิศาสตร์ และทรัพยากรธรรมชาติ

ดังนั้นในการวิจัยนี้ให้ความหมาย สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ หมายถึง สภาพต่าง ๆ ท่ี 

อยู่ภายนอกโรงเรียนและมืผลกระทบต่อโรงเรียน ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สภาพลังคม สภาพ

การเมืองการปกครอง เทคโนโลยี และการศึกษา



55

เกณฑ์มาตรฐานโรงเรียบมัธยมสิกษา

กรมสามัญสีกษา กระทรวงสีกษาธิการ ได้จัดทำเครี่องมือประเมินมาตรฐานโรงเรียนด้าน 

คุณภาพโดยกำหนดระดับมาตรฐานตั้งแต่ 1 - 5 และถือเกณฑ์ระดับมาตรฐาน 3 เป็นมาตรฐาน 

กลาง ในการวิจัยนี้ถือว่าโรงเรียนมัธยมสีกษาที่ผ่านเกณฑ์การประเมินตั้งแต่ระดับมาตรฐานกลาง 

ขึ้นไปเป็นโรงเรียนที่ผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ซึ่ง'จะมืคุณ/ไาพ,ไนด้านต่าง ๆ (กรมสามัญศึกษา, 2540) 

ดังนี้

การบริหารทวไป

การบรีหารทั่วไปของโรงเรียนมัธยมสีกษา ต้องครอบคลุมในการปฎิปตงานและ มืผลการ 

ปฏิบัต ิงานดังนี้

การวางแผนปฎิบํติการรองโรงเรียนต้องกำหนดนโยบายและเป้าหมายของโรงเรียนที่เป็น 

ลายลักษณ์อักษรลอดคล้องกับนโยบายของกรมสามัญศึกษา สภาพความจำเป็นของโรงเรียนและ 

ท้องกิน นำนโยบายและเป้าหมายมาจัดทำแผน 1 ป ี และแผน 5 ปีของโรงเรียนพร้อมทั้งเผยแพร่ให้ 

ผู้เกี่ยวข้องทราบ มืการกำหนดผู้รับผดชอบการทำแผนปฏิบัติการ มืแผนปฏิบัต ิการเป็นลายลักษณ์ 

อักษรและตอบสนองนโยบายและเป้าหมาย มีการดำเนินงานตามแผนและมืการประเมินผล

การจัดองค์การ มีการจัดทำแผนภูมิการบริหารโรงเรียน มีหน่วยงานตามแผนภูมิที่

โรงเรียนกำหนด มีการกำหนดขอบข่ายของหน่วยงานที่สอดคล้องกับสภาพปัจจุบันของโรงเรียน

นอกจากนี้อังมีการดำเนินงานและประซาสัมพันธ์ไห้ผู้เกี่ยวข้องทราบ มีการกำหนดหน้าที่ความ

รับผิดชอบและมอบหมายงานเป็นลายลักษณ์อักษรครบทุกงานตามแผนภูมิที่โรงเรียนกำหนด มี 

การชี้แจง ประซาลัมพันธ์ ตรวจติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ที่ได้รับมอบหมาย

การจัดระบบสารสนเทศ มีการดำเนินงานสารสนเทศ แต่งตั้งผู้รับผิดชอบเป็นลายลักษณ์ 

อักษร มีการรวบรวม วิเคราะห์ข ้อมลอย่างถูกต้องและเป็นปัจจุบัน มีการจัดระบบสารลนเทศและมี 

การนำไปใช้ มีการดำเนินงานพัฒนาระบบงานสารสนเทศภายในโรงเรียน มีการพัฒนาเจ้าหน้าที่ 

ดำเนินงาน มีเครื่องมีอและอุปกรณ์ข่วยอำนวยความสะดวก จัดตั้งศูนย์สารสนเทศภายในโรงเรียน 

มีการจัดและพัฒนาระบบเครีอข่ายงานสารสนเทศของโรงเรียน

การบริหารงานบุคคล ต้องมีการพัฒนาบุคลากรด้วยการปฐมนิเทศ การนิเทศภายใน การ 

จัดหาหรือจัดทำเอกสารแนะนำการปฏิบัติงาน ส่งบุคลากรร่วมอบรม/ประชุม/ลัมมนา/ศึกษาดูงาน/ 

ศึกษาเพั๋มเติม เซญวิทยากรมาให้ความรู้ จัดการประชุมอบรม/สัมมนาในโรงเรียน หรือจัดกิจกรรม 

พัฒนาบุคลากรในลักษณะอื่นๆ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้วยเครื่องมือ
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ประเมินผลอย่างน้อยภาคเรียนละ 1 คร้ัง มีการวิเคราะห์และนำผลที่ได้ใปใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

มีการบำรุงขวัญและให้กำลังใจด้วยวิธีต่าง ๆ ใด้แก่ การกีฬา จัดลังสรรค์ ทัศนสืกษา การคัดเลอก 

บุคลากรดเด่น การประกาศเกียรติคุณยกย่องคุณความดีซองครู การมอบรางวัล ประกาศนํยบัตร 

ให้สวัสดิการหรอการจัดกิจกรรมบำรุงขวัญและให้กำลังใจในลักษณะอื่น ๆ

การสื่อสารคมนาคมและการประซาลัมพันธ์ จัดให้มีการสื่อสารคมนาคมในรูปแบบต่าง ๆ 

ใด้แก่ มีเอกสารแนะนำโรงเรียน ป้ายนิเทศ จดหมาย โทรคัพท์โทรสารโทรคัพท์ภายในวิทยุสื่อสาร 

วิทยุ โทรทัศน์ว ิด ีท ัศน์ เครื่องขยายเสียง เสียงตามสาย จานรับลัญญาณดาวเทียม การสื่อสารผ่าน 

ระบบ INTERNET FAX MODEM LAN WAN และอื่น ๆ มีผู้รับผิด'ชอบการ'จัดระบบสื่อสาร 

คมนาคมในโรงเรียน มีแนวปฏิบัติในการให้บริการ ประเมินผลและมีการปรับปรุงพัฒนาการสื่อสาร 

คมนาคม มีผู้รับผิดชอบในการจัดการประชาลัมพันธ์ มีแนวปฏิบํต ิ มีการให้บริการ ประเมินผลและ 

นำผลการประเมินมาปรับปรุงงานประซาลัมพันธ์

การบริหารการเงิน มีก"'รวางแผนการใช้จ่ายเงิน ให้เหมาะสมและลอดคล้องกับวิธ ีการ 

และงบประมาณ มีการเบิกจ่ายเงินให้แก่ผู้มีสิทธิ้ตามระเบียบภายในเวลากำหนด มีการกำกับ 

เร่งรัด ติดตามการใช้จ่ายเงินตามแผน และมีการบริหารการเงินให้,เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

การประเมินผลงานการบริหารทั่}ไป ต้องมีการประเมินผลงานการบริหารทั่วไปโดยจัดตั้ง 

คณะกรรมการดำเนินการมีหลักฐานให้ตรวจสอบได้ มีการวิเคราะห์ผลและนำผลการวิเคราะหํไป 

ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนางานต่อไป

งานธุรการ

งานธุรการของโรงเรียนมัธยมสืกษาต้องครอบคลุมในการปฏิบ ํต ิงานและมีผลการปฏิบ ํต ิ

คังนี้

การวางแผนงานธุรการ ต้องมีการรวบรวมข้อมูลระเบียบและแนวปฏิบํติของทางรๆซการ 

ที่เกี่ยวกับงานธุรการ มีผู้รับผิดชอบในการรวบรวมข้อมูล จัดทำเอกสาร แบบพิมพ์ต่าง ๆ เป็นคู่มือ 

ครู เผยแพร่ให้ผู้ที่เกี่ยวช้องทราบ มีการกำหนดแผนงานธุรการเป็นลายลักษณ์อกษร แต่งตั้ง

ผู้รับผิดชอบให้มีการปฏิบํติตามแผนอย่างครบถ้วน และมีการประเมินผลการปฏิบํต ิงานตามแผน 

ด้วย

การบริหารงานธุรการ มีการกำหนดแผนภูมิสายงานธุรการ จัดทำพรรณนางาน

มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ และมีการประซาลัมพันธ์เผยแพร่ มีการจัดบุคลากรฝ่ายธุรการ 

เป็นลายลักษณ์อักษร บ ุคลากรมีค ุณสมบํต ิเหมาะสมตามลักษณะงานครบทุกงาน ผลการปฏิบํติ
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งานถูกต้องเรียบร้อย ม ีการจ ัดสถานที่ปฎ ิบ ิตงานภายในห้องธ ุรการเป ็นส ัดส ่วนสะดวกแก่การให ้

บรีการ ม ีส ิงอำนวยความสะดวกต ่อการดำเน ินงาน และห ้องธ ุรการม ีความเหมาะสม มั่นคง 

ปลอดภ ัย

การบริหารงานสารบรรณ จ ัดให ้ม ีการลงทะเป ียนร้บ-ส ่งเอกสารและหนังส ือราชการ จัดให้ 

มีเจ ้าหน้าที่ร ับผ ิดชอบโดยเฉพาะ ม ีการลงทะเป ียนร ับ-ส ่งถ ูกต ้องตามระเบ ียบงานสารบรรณ  มีการ 

จ ัดระบบการประสานงานท ี่รวดเร ็วลามารถตรวจสอบและต ิดตามเร ื่องได ้สะดวก มีการโต้ตอบ

หนังส ือราชการที่ถ ูกต ้องตามระเบ ียบงานสารบรรณ ม ีการจ ัดระบบการริบ-ส ่งหน ังส ือราชการ มี 

เจ ้าหน้าที่ร ิบผิดชอบโดยเฉพาะ สามารถโต้ตอบหนังสือได้รวดเร็วท ันเวลา ม ีการจ ัดระบบการ

เก ็บรักษาและทำลายหนังส ือราชการ โดยกำหนดแนวปฎิบ ิต ิในการดำเน ินการเป ็นลายล ักษณ ์

อ ักษรและถ ูกต ้องตามระเบ ียบงานสารบรรณ สามารถค้นหาหนังส ือราชการหรือหลักฐานต่าง ๆ ได้ 

สะดวกและรวดเร็ว มีการใช้เทคโนโลยีเข ้ามาช่วยในการเก็บรักษาและทำลายหนังสือราชการ มี 

การจัดระบบด้านบริการงานสารบรรณ ม ีว ัสด ุอ ุปกรณ ์ บุคลากรในการให้บริการได้เพยงพอ ม ีการ 

บำรุงร ักษาวัสด ุอ ุปกรณ ์ให ้ม ีค ุณภาพดีอย ู่เสมอ ม ีการปริบปรุงการบริการให ้ม ีประส ิทธ ิภาพและ

มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการให้บริการ

การบริหารการเงินและการบัญชี ม ีการจ ัดทำหลักฐานการเง ินและการบ ัญช ีครบ ทั้งเงิน 

นอกงบประมาณ  เง ินงบประมาณ เงินรายได้แผ่นดิน และรายงานการเง ินท ุกประ๓ ท หลักฐาน 

การเงินถ ูกต ้องเร ียบร้อยเป ็นป ัจจ ุบ ัน ม ีการจ ัดเก ็บหล ักฐานไว ้เป ็นระเบ ียบเร ียบร ้อยและปลอดภ ัย 

ด ้านการรับเง ินท ุกประ๓ ทมีการออกใบเสร็จรับเงิน ม ีการนำไปลงบัญชีในสมุดเง ินสด จัดทำ

ถ ูกต ้องเป ็นป ัจจ ุบ ันและม ีการตรวจสอบตามระเบ ียบการเก ็บร ักษาเง ิน ด ้านการจ ่ายเง ินม ีหล ักฐาน 

การจ่ายและการลงบ ัญช ีในสมุดเง ินลดจัดทำถ ูกต ้องเป ็นป ัจจ ุบ ัน การเก ็บร ักษาเงินม ีการเก ็บรักษา 

เงินและเอกสารแทนตัวเงิน ม ีการจ ัดทำรายงานคงเหลือประจำวัน ม ีคณะกรรมการเก ็บร ักษาเงิน 

ท ี่ปฎ ิบ ิต ิถ ูกต ้องตามระเบ ียบและม ีการกำหนดมาตรการตรวจลอบต ิดตามด ้านบ ุคลากรและด ้านว ัธ ี 

การ นอกจากน ี้ย ังม ีการน ิเทศต ิดตามอย ่างสม ํ่าเสมอ ม ีการควบคุมและตรวจสอบการรับ-จ ่ายเง ิน 

ประจำว ัน ห ัวหน ้าสถานสืกษาตรวจสอบความถูกต ้องของยอดคงเหลือในสมุดเง ินสดกับรายงาน 

เง ินคงเหลือประจำวัน ม ีการตรวจสอบสมุดเงินลด รายงานเง ินคงเหล ือประจำว ันและทะเบ ียนการ 

เงินต่าง  ๆ ทุกสินเด ือน ดำเน ินการเกี่ยวกับรายงานการเงินที่ระเบียบและกฎหมายกำหนดให้จัดทำ 

ไว้ครบถ้วน มีการประเมินผลการใช้จ ่ายเงินตามแผนการใช้จ ่าย ม ีหล ักฐานการควบคุม ม ีการ 

วิเคราะห์การใช้จ่ายเงินและนำผลการวิเคราะห์!,ปใช้ในการปรับปรุงแผนการใช้จ่ายเงินต่อไป
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การบรหารงานพัสดุ การจัดชื้อ จ ัดจ ้าง ม ีการดำเน ินการจัดช ื้อ จ ัดจ ้างครบตามข ั้นตอน 

ถ ูกต ้องตามระเบ ียบ รวดเร็วทันเวลา ม ีการเก ็บรักษาหลักฐานการจัดช ื้อ จ ัดจ ้างไว้อย่างเรียบร้อย 

การจ ัดทำบ ัญช ีพ ัสด ุและทะเบ ียนครุภ ัณฑ ์ ม ีการจ ัดทำบ ัญ ช ีครบถ ้วนถ ูกต ้องและเป ็นป ัจจ ุบ ัน ม ีการ 

ต ิดตาม ดูแล การจ ัดทำบ ัญช ีพ ัสด ุและทะเบ ียนครุภ ัณฑ ์อย ่างสม ํ่าเสมอ ม ีระบบการจ ัดเก ็บร ักษา 

บ ัญช ีทะเบ ียนเร ียบร ้อยปลอดภ ัย การบำรุงร ักษาพ ัสด ุและการจัดซ ่อม มีการแต่งต ั้งเจ ้าหน้าท ี่

ร ับผิดชอบ และดำเน ินการบำรุงร ักษาพัสดุและปรับซ่อมเป ็นประจำ มีการชื้แจงแนะนำวิธการใช้ 

และบำรุงรักษาพัสดุแก่ผ ู้ใช ้อ ื่น ๆ ม ีการจ ัดสรรเง ินไว ้เป ็นค ่าบำรุงร ักษาพ ัสด ุและค่าปรับซ ่อม การ 

ตรวจสอบพ ัสด ุประจำป ีและการจำหน ่ายพ ัสด ุ ม ีการตรวจสอบการร ับ-จ ่ายพ ัสด ุประจำป ี แต่งตั้ง 

คณะกรรมการตรวจสอบพ ัสด ุตามระเบ ียบ ม ีการตรวจสอบและรายงานการตรวจสอบ มีการ

ดำเน ินการจำหน่ายและรายงานผลการจำหน ่ายพ ัสด ุตามระเบ ียบ ม ีการนำนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีมาใช้ในการดำเนินงาน การจัดทำทะเบียนที่ราชพัสดุ ม ีการจ ัดทำทะเบ ียนที่ราชพ ัสด ุ

ครบถ ้วนถ ูกต ้องและเป ็นป ัจจ ุบ ัน ท ั้งการทำประวัต ิท ี่ด ิน อาคารและสถานท ี่ ตลอดจนมีการ 

จ ัดเก ็บร ักษาเร ียบร้อยปลอดภ ัย

การบรีหารงานทะเบ ียนและสถิต ิร ้าราชการครูและลูกจ้าง 1 ม ีการแต่งต ั้งเจ ้าหน้าท ี่

ร ับผ ิดชอบการทำทะเบ ียนประว้ต ิข ้าราชการครูและลูกจ ้าง ถ ูกต ้องเป ็นป ัจจ ุบ ัน ม ีการจ ัดเก ็บร ักษา 

ไว้อย ่างปลอดภ ัยและสะดวกแก ่การค ้นหา มีการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการจัดทำ 

ด้วย การจัดทำหลักฐานการปฏิบ ํต ิราชการ มีเจ ้าหน ้าท ี่ร ับผ ิดชอบในการรวบรวมหลักฐานเก ี่ยวก ับ 

การปฏิบ ัต ิราชการของบุคลากร เร ียบร้อยเป ็นป ัจจ ุบ ัน มีการทำสถิต ิและนำไปใช้ประโยชน์ ม ีการ 

นำนวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ามาไร้ในการดำเนินการ

การประเม ินผลงานธุรการ ม ีการแต่งต ั้งคณะกรรมการดำเน ินงานประเม ินผลงานธุรการ มี 

หลักฐานไห้ตรวจลอบและมีการวิเคราะห ์ผล นำผลการวิเคราะห์ไปใช้ในการปรับปรุงงานธุรการ

งานว ิชาการ

งานวิชาการชองโรงเรียนมัธยมศึกษา ต ้องครอบคล ุมในการปฏ ิบ ํต ิงานและม ีผลการ

ปฏ ิบ ัต ิ ดังนี้

การวางแผนงานวิชาการ มีผ ู้ร ับผิดชอบรวบรวมข้อม ูล ระเบ ียบ และแนวปฏ ิบ ํต ิทาง 

ราชการเก ี่ยวก ับงานวิชาการไว้อย่างเป ็นระบบและสะดวกในการนำมาใช้ ตลอดจนการจ ัดทำเป ็น 

เอกสารค ู่ม ือคร ู ค ู่ม ึอนักเรียน เกี่ยวกับงานวิชาการและเผยแพร่ให้ผ ู้เก ี่ยวข้องทราบ นำข้อมูลที่

รวบรวมไว้จ ัดทำแผนงานวิชาการอย่างเป ็นลายลักษณ ์อ ักษร ม ีผ ู้ร ับผ ิดชอบปฏ ิบ ํต ิตามแผน มีการ 

ต ิดตามประเม ินผล นำผลการประเม ินไปปรับปรุงและพ ัฒนางาน
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การบรหารงานวิชาการ ม ีการกำหนดหน้าท ี่และแนวปฏ ิบ ัต ิงานวิชาการให ้แก ่บ ุคลากร

อย่างช ัดเจนเป ็นลายลักษณ ์อ ักษรเผยแพร่ให ้ผ ู้เก ี่ยวข ้องรับทราบ ม ีการจ ัดกลุ่มการเร ียนตาม

โครงสร้างของหลักสูตร โดยคำน ึงถ ึงความพร้อมท ุกด ้านภายใต ้ความลอดคล ้องก ับความต ้องการ 

ชองนักเรียน ม ีการประเม ีนและปรับปร ุงการจ ัดกล ุ่มการเร ียน ใซ้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัด 

และติดตามการใช้ตารางลอน ตารางเรียน ตารางการใช้ห้อง ท ั้งย ังม ีการนำผลการต ิดตามมา 

ปรับปรุงและพ ัฒนาการใช ้ตารางลอน ตารางเรียน ตารางการใช้ห้อง จ ัดครูเข ้าสอนตามตารางสอน 

อย ่างเหมาะสม กำก ับต ิดตามการเข ้าลอนและการใช ้อ ุปกรณ ์การสอน รวบรวมจัดทำข ้อม ูลสถ ิต ิ 

และประเม ินผลเก ี่ยวก ับการจ ัดค ร ูเข ้าสอนตามตารางลอน ม ีการจ ัดลอนแทนท ี่สามารถลังเกต

หลักฐานร่องรอยได้จรีง ม ีการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในงานวิชาการอย่างเป ็นระบบ

แสดงผลการประเม ินและพ ัฒนาการใช ้นว ัตกรรมและเทคโนโลย ีในการดำเน ินงานทางวิชาการได ้ 

ชัดเจน

การจัดการเรียนการสอน มีการจัดทำ การใช้ การปรับปรุงแผนการลอนรายวิชา การจัด 

หา จัดทำ ใช้ บำรุงร ักษา และส่งเสริมการผลิตล ื่อการเรียนการสอน ท ี่สามารถตรวจลอบหลักฐานท ี่ 

ปรากฏได้อย่างช ัดเจน

การพ ัฒนาและส่งเสริมทางด ้านวิชาการ พ ัฒนากระบวนการเร ียนการสอนด้วยรูปแบบ

ต่าง ๆ อย ่างสม ํ่าเสมอ การจัดสอนซ่อมเสริม การจัดก ิจกรรมเพ ื่อส ่งเสร ิมการเรียนการสอน 

มากกว่า 9 กิจกรรม ม ีการจัดกิจกรรมนักเร ียนตามหลักสูตร ม ีการพ ัฒนาครูทางด ้านวิชาการด้วย 

ร ูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเน ื่อง ม ีการจัดสร้างบรรยากาศทางวิชาการในโรงเรียนในลักษณะการจัด 

ห ้อง1จัดศูนย์วิชา จ ัดนิทรรศการและอื่น ๆ ม ีการส ่งเสร ิมการว ิเคราะห ์ ว ิจ ัย  เพ ื่อพ ัฒนาการเรียนการ 

ลอนและมีการส ่งครูเข ้าแกอบรมทางด ้านวิชาการอย ่างน ้อยร้อยละ 60 ของจำใ,เวนครูทั้งหมด ใน 

รอบ 2 ป ีท ี่ผ ่านมา โดยมีร ่องรอยหลักฐานที่ลามารถตรวจลอบได้

การวัดผลและประเมินผลการเรียน และงานทะเบ ียนน ักเร ียน ม ีการรวบรวมระเบ ียบเก ี่ยว 

ก ับการวัดผลประเม ินผลการเร ียนเป ็นลายล ักษณ ์อ ักษร ม ีปฏ ิท ินการปฏ ิบ ํต ิงานว ัดผล การวัดผล 

ประเมินผลถูกต ้องท ุกรายวิชา นำผลการประเม ินงานวัดผลประเม ินผลเป ็นฐานข ้อม ูลในการพ ัฒนา 

ปรับปรุงการเรียนการสอน สร้างเครื่องม ือว ัดผลท ี่ม ีค ุณภาพครบถ้วนทุกรายวิชา มีการใช้

เทคโนโลยีในการดำเนินการเกี่ยวกับงานวัดผลประเมินผล ม ีเอกสาร แบบฟอร ัมเหมาะลมก ับงาน 

วัดผลถูกต ้องและเป ็นสากลสะดวกในการใช ้ จ ัดเก ็บหล ักฐานการว ัดผลไว ้อย ่างเป ็นระบบสามารถ 

ตรวจสอบได้ ทะเบ ียนน ักเร ียนถ ูกต ้องและเป ็นป ัจจ ุบ ัน
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การประเม ินผลการจัดการงานวิชาการ ม ีคณะกรรมการประเม ินพร้อมหล ักฐานการ

ป ระ เม ิน แ ล ะก ารน ำข ้อ ม ูล ไป ป ร ับ ป ร ุงพ ัฒ น างาน ว ิช าก ารค ุณ ภ าพ ก ารจ ัด ก าร เร ีย น ก ารส อ น  

พ ิจารณาจากจำนวนนักเร ียนท ุกระด ับช ั้นไม่ต ํ่ากว่าร ้อยละ 85 ได้คะแนนเฉลี่ยในภาคเรียนที่ผ ่าน 

มาต ั้งแต ่ระด ับ 1 ขึ้นไป

งานปกครองนักเรียน
งานปกครองนักเรียนของโรงเรียนมัธยมสืกษา ต ้องครอ^คล ุม'ไนการปฏ ิม ัต ๊งานเ'ละม ีผล 

การปฏ ิปต ิงาน ดังนี้

การวางแผนงานปกครองนักเรียน ม ีการรวบรวมข ้อม ูลน ักเร ียนและจ ัดทำระเบ ียบ

ข้อบังคับเก ี่ยวก ับงานปกครองนักเรียนโดยมีผ ู้ร ับผิดชอบจัดทำเป็นเอกสารไวิใชในโรงเรียนเผยแพร่ 

ให ้ผ ู้เก ี่ยวข ้องร ับทราบและปร้บปรุงระเบ ียบให ้เป ็นป ัจจ ุบ ัน ม ีแผนงานปกครองน ักเร ียนท ี่เป ็น

ลายล ักษณ ์อ ักษรข ึ้งนำไปปฏ ิป ้ต ิและกำก ับต ิดตามประเม ินผลการปฏ ิป ้ต ิงานตามแผน

การบรีหารงานปกครองนักเรียน มีการกำหนดหน้าท ี่ความรับผ ิดชอบและการพรรณนา

งานลายงานปกครองนักเรียนอย่างชัดเจนพร้อมเผยแพร่ให้ผ ู้เก ี่ยวข้องรับทราบ ม ีหล ักฐานแสดง

ให้เห ็นกระบวนการประลานงานภายในสายงานปกครองน ักเร ียนและระหว่างงานปกครองน ักเร ียน 

กับบุคคลหรือสายงานหรือหน่วยงานอึ่นท ี่เก ี่ยวข้อง ตลอดจนการประเม ินและต ิดตามผลการ

ปฏ ิบ ัต ิเก ี่ยวก ับการประสานงาน

การส่งเสรีมให้นักเรียนมีวิน ัย คุณธรรม จริยธรรม ม ีการจ ัดก ิจกรรมส ่งเสร ีมพ ัฒนาความ 

ประพฤต ิและระเบ ียบว ิน ัยการตรงต ่อเวลา ความสะอาด การแต่งกาย การเข้าแถว การแสดงความ 

เคารพ การปฏ ิบ ัต ิตามระเบ ียบข ้อบ ังค ับและแนวปฏิปต ิของโรงเร ียน ฯลฯ มีการจ ัดก ิจกรรมส่งเสรีม 

พ ัฒนาด ้านค ุณธรรม จริยธรรม ความร้บผ ิดชอบต ่อล ังคม การใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ และ 

การยกย่องให้กำลังใจแก่น ักเรียนผู้ประพฤติดี อย ่างต ่อเน ื่องและปรากฎผลต่อน ักเร ียนช ัดเจน

และเผยแพร่ผลงานให้เป็นที่ปรากฏ

การป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมที่ไม ่เหมาะลมซองนักเรียน ม ีกระบวนการป ้องก ันและ

แกไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ตั้งแต่การรวบรวมข้อมูลน ักเรียน การกำหนดวิธ ีการป้องก ันและแก้ 

ไข การดำเน ินการปฏิป ้ต ิตามวิธ ีการท ี่กำหนด การได ้ร ับความร่วมมือจากบุคคลหรีอหน ่วยงานท ี่ 

เกี่ยวข้อง และการติดตามประเม ินผลการดำเน ินการแก้ไขพฤติกรรมที่ไม ่เหมาะลม
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จัดและดำเน ินกิจกรรมโครงการป้องก ันและแก้ไขปัญหายาเสพติดในโรงเรียน โครงการ 

ป้องก้นและแก้ไขปัญหาโรคเอดส์ในโรงเรียน โดยม ีหล ักฐานการได ้ร ับความร ่วมม ือจากบ ุคลากร 

หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และการต ิดตามประเม ินผลการดำเน ินการโครงการดังกล่าว

การดำเนินการล่งเสรีมประชาธิปไตยไนโรงเรียน มีการดำเน ินการส ่งเสร ีมประชาธิปไตย 

ในโรงเรียน ด้วยการชี้แจงเผยแพร่หลักการประชาธิปไตยในโรงเรียน มีแผนงานโครงการส่งเสรีม 

ประชาธิปไตยในโรงเรียน ม ีหล ัทฐานแสดงการดำเน ินการโครงการอย ่างเป ็นประจำและต ่อเน ื่อง

และปรากฏบรรยากาศของประชาธิปไตยในโรงเรียนอย่างเด่นชัด

การประเม ินผลงานปกครองนักเรียน ม ีคณะกรรมการทำการประเม ินและวิเคราะห ์ผลการ 

ประเม ินผลงานปกครองน ักเร ียน และนำผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงงานปกครองนักเร ียน

งานบริการ
งานบริการของโรงเรียนมัธยมศึกษา ต ้องครอบคล ุมในการปฏ ิบ ัต ิงานและม ีผลการปฏ ิบ ัต ิ 

งาน ดังนี้

การวางแผนงานบริการ ม ีการรวบรวมข ้อม ูลและจ ัดทำระเบ ียบแนวปฏ ิบ ัต ิท ี่เก ี่ยวก ับการ 

บริการ ให ้เป ็นระบบ สะดวกในการนำมาใช้ ม ีการจ ัดทำระเบ ียบเป ็นเอกสารหรือค ู่ม ีอคร ู หรือคู,มือ 

นักเรียน เผยแพร่ให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ การทำแผนงานบริการมีผ ู้ร ับผ ิดชอบ และม ีแผนงานบริการ 

เป ็นลายล ักษณ ์อ ักษร ม ีการดำเน ินการต ิดตามประเม ินผล และนำผลการประเม ินไปปรับปร ุงและ 

พ ัฒนางาน

การบริหารงานบริการ มีการกำหนดหน้าท ี่ความร้บผ ิดชอบ ทำแผนภูม ิ และทำพรรณนา 

งานลายงานบริการ ม ีการมอบหมายเป ็นลายล ักษณ ์อ ักษร และม ีการประซาส ัมพ ันธ ์เผยแพร่ ม ีการ 

จ ัด แ ล ะแ ต ่งต ั้งบ ุค ลาก รให ้ร ับ ผ ิด ช อบ งาน ต รงต าม ว ุฒ ิห ร ือค วาม ร ู้ค วาม ส าม ารถ เห ม าะลม ก ับ  

ล ักษณ ะงาน ม ีการต ั้งคณ ะบ ุคคลปฏ ิบ ัต ิงาน ได้ผลดีถ ูกต้อง เรียบร้อย มีการจัดสถานที่ท ี่ม ํ่น ่คง 

ปลอดภ ัย เหมาะสมก ับงานบร ิการ และม ีส ิ่งอำนวยความสะดวกต ่อการดำเน ินงาน ม ีการปรับปรุง 

และพ ัฒนางาน มีการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการดำเนินงาน ม ีผ ู้ร ับผ ิดชอบและมีแนว 

ปฏิบัติในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ม ีการใช้และมีการบำรุงรักษๆเทคโนโลยีให้ปฏิบ ัต ิงานได้ 

ตลอดเวลา มีการประเมินผลและพัฒนาการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี

การจัดบริการด้านสาธารณ ูปโภค โรงเรียนจัดบริการสาธารณูปโภค ได้แก่ ไฟฟ้า โทรดัพท์ 

โทรสาร ประปา ไปรษณ ีย ์ ม ีแนวปฏ ิบ ัต ิ การดูแลรักษา และการให ้ปร ิการอย ่างเหมาะลม เพียงพอ 

และม ีค ุณภาพ
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การจัดบริการนํ้าด ื่มนํ้าใช้ ม ีการจ ัดอ ุปกรณ ์และสถานท ี่อำนวยความสะดวกอย ่างเพ ียง

พอตลอดเวลา โดยมีน ํ้าด ื่ม นํ้าใช้แยกจากกัน ม ีการตรวจสอบและปร ับปร ุงค ุณภาพของน ํ้าและการ 

จัดบริการ

การจัดบริการโภชนาการ มีการจัดสถานที่ และม ีอ ุปกรณ ์เครื่องม ือเครื่องใช ้ปร ิการ

โภชนาการ มีผ ู้ร ัปผิดชอบควบคุมดูแลการให ้บริการ ส ่งเสร ิมด ้านความรู้ มารยาท สุขนิสัยที่ด ีทาง 

ด้านโภชนาการ และได้!ปการรับรองจากหน่วยงานด้านสุขอนามัย

การจัดบริการสุขภาพอนามัย ม ีสถานท ี่บร ิการหรือม ี,vองพยาบาล มีผู้ร ้บผิด'ชอบดูแลหรือ 

ม ีครูอนามัยโรงเร ืยนท ี่ม ีค ุณสมปติตามเกณฑ์ท ี่กำหนด ม ีอ ุปกรณ ์และเครื่องม ือเครื่องใช ้ และจัด 

ก ิจกรรมส่งเสริมด ้านสุขภาพอนามัย

การจัดบริการห้องสมุด ม ีการจ ัดสถานที่บร ิการหรือม ีห ้องสม ุด ม ีเจ ้าหน้าที่หรือ

บรรณารักษ ์ตามเกณฑ์ท ี่กำหนด มีอ ุปกรณ ์เครื่องม ือเครื่องใช ้ และม ีการจัดก ิจกรรมส่งเสร ิมการใช ้ 

ห ้องสม ุดท ี่บ ังเก ิดผลต่อการเรียนการสอนอย่างม ีประส ิทธ ิภาพ

การจัดโสตทัศนูปกรณ ์ ม ีผ ู้ร ับผ ิดชอบควบคุมด ูแลหรือม ีครูโสตทัศนสืกษา มีสถานที่

บริการหรือม ีห ้องโสตทัศนสืกษาที่ม ีอ ุปกรณ ์เครื่องมือเครื่องใช้ และม ีการจัดก ิจกรรมส่งเสร ิมการใช ้ 

โสตทัศน ูปกรณ ์อย่างม ีประส ิทธิภาพ

การจ ัดบร ิการแนะแนว ม ีผ ู้!ปผ ิดชอบการให ้บร ิการแนะแนว และม ีสถานท ี่ให ้บร ิการหร ือ  

ห ้องแนะแนวท ี่ม ีอ ุปกรณ ์เคร ื่องม ือ  5คร ื่องใช ้ตามเกณ ฑ ์ท ี่กำหนด หร ือ เป ็นศ ูนย ์แนะแนว ม ีการจ ัด  

ก ิจกรรมส ่งเสร ิมการให ้บร ิการแนะแนวอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ  การจ ัดก ิจกรรมสหกรณ ์ใน

สถานส ืกษา ม ีสถาน ท ี่ดำเนินการเป ็นส ัดส ่วน  ม ีคณ ะผ ู้ร ับผ ิดช อบ ตามระเบ ียบและข ้อ

บ ังค ับ  ม ีการดำเน ินการอย ่างถ ูกต ้องตามระเบ ียบและข ้อบ ังค ับและได ้ผลด ี ม ีการเผยแพร่ผลงานให ้ 

เป ็นท ี่ปรากฏ

การประเม ินผลงานบริการ ม ีคณะกรรมการดำเน ินการประเม ินผลงานบริการ มีหส ักฐาน 

ให้ตรวจสอบได้ ม ีการว ิเคราะห ์ผลการประเม ิน และนำผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงและ 

พ ัฒนางานบริการ
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โรงเร็ยนกับชุมชน
งานโรงเรียนกับชุมชนของโรงเรียนมัธยมศึกษา ต้องครอบคลุมในการปฎิบ้ตงานและมีผล 

การปฏิบัติงาน ดังน้ี
การวางแผนงานสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน มีผู้รับผิดชอบในการรวบ 

รวม วเคราะห์และจัดระบบข้อมูลของชุมชน มีการนำข้อมูลไปใช้ มีการประเมินและติดตามผล มี 
ผู้รับผิดชอบการทำแผนงานสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน มีการดำเนินการตาม
แผนและมีการติดตามประเมินผล

การสร้างและเผยแพร่เก ียรติประวัต ิของโรงเรียน มีการกำหนดอุดมการณ ์ของโรงเรียนเพ ื่อ 

สร้างเสรีมคุณธรรม ล ักษณ ะน ิส ัยและความประพฤต ิ ม ีการกำหนดวิธ ีการและแนวปฏ ิบ ัต ิ เพื่อให้ 

เป ็นไปตามอ ุดมการณ ์ ม ีการเผยแพร่และม ีหล ักฐานท ี่ปรากฏไห ้เห ็นผลการปฏ ิบ ัต ิตามอุดมการณ ์ 

นั้น ม ีการสร้างและเผยแพร่เก ียรติประวํต ิทางด ้านวิชาการอย่างต ่อเน ื่อง โดยสน ับสน ุนและส ่งเสร ีม 

ความลามารถทางวิชาการ มีการรวบรวมผลงานทางวิชาการรองโรงเรียน มีการเผยแพร่ให้ปรากฏ 

แก่ชุมชน มีการให้บริการหรือร่วมกิจกรรมทางวิชาการของชุมชน มีการสร้างและเผยแพร่เก ียรติ 

ประวัต ิทางด ้านค ุณธรรมและจริยธรรม ส ่งเสร ิมให ้น ักเร ียนและบ ุคลากรประกอบค ุณงามความด ี มี 

ผลงานหรือกิจกรรมที่แสดงว่าได ้ม ีการปฏิบ ัต ิในการปลูกฝ ังค ุณธรรมและจริยธรรม ม ีการประกาศ 

ค ุณงามความดีของนักเรียนและบุคลากรในโรงเรียน ม ีการบันทึกและเผยแพร่ให้ปรากฏแก่ช ุมชน 

บ ุคลากรในโรงเร ียนมีความประพฤต ิด ีงามและเป ็นระเบ ียบเร ียบร้อย มีการสร้างและเผยแพร่เก ียรติ 

ประวัต ิทางด ้านกีฬา ม ีการสนับสนุนการเล่นก ีฬา มีการจัดแข่งขันกีฬาภายใน ก ีฬาภายนอก มีการ 

ประกาศเก ียรติค ุณผู้ม ีผลงานดีเด ่นด้านก ีฬาและเผยแพร่ให ้ปรากฏแก่ช ุมชน ม ีการสร้างและเผย 

แพร่เกียรติประวัติของโรงเรียนด้านอื่น ๆ โดยม ีการสร้างและส ่งเสร ิมน ักเร ียนและบ ุคลากรท ี่ม ีความ 

ลามารถด ้านอ ื่น ๆ ม ีการรวบรวมเก ียรต ิประว ัต ิด ้านอื่น ๆ ของโรงเรียน ม ีหล ักฐานการรวบรวม เผย 

แพร่ให้ปรากฏภายในโรงเรียนและชุมชน

การให ้บริการช ุมชน ม ีการบร ิการข ่าวสารแก ่ช ุมชนอย ่างต ่อเน ื่อง ม ีห ล ักฐาน และม ีผลงาน  

ปรากฏ ม ีการปร ับปร ุง และพ ัฒ นาการให ้บร ิการ การให ้บร ิการด ้านส ่งเสร ิมส ุขภาพอนาม ัย  ม ีการ 

ส ่งเสร ิมส ุขภาพอนาม ัยแก ่ช ุมชนอย ่างต ่อเน ื่อง ม ีหล ักฐาน และผ ลงาน ปรากฏ  ม ีการปร ันปร ุงและ 

พ ัฒ นาการให ้บร ิการด ้านส ่งเสร ิมส ุขภาพอนาม ัย  ม ีการให ้บร ิการด ้านการส ่งเสร ิมอาช ีพแก ่ช ุมชน 

อย ่างต ่อ เน ื่อง ม ีหล ักฐานการให ้บร ิการและม ีผลงานปรากฏได ้ร ับความร ่วมม ือจากช ุมชนเป ็นอย ่าง 

ดี การให ้บร ิการด ้านน ันทนาการ ม ีการบร ิการน ันทนาการแก ่ช ุมชน ม ีการดำเน ินการอย ่างต ่อ เน ื่อง 

ม ีห ล ัก ฐาน แ ละผลงานปรากฏ ม ีการปร ับปร ุงและพ ัฒ นาการให ้บร ิการด ้านน ันทนาการ การให้ 

บร ิการด ้านอาคารสถานท ี่และว ัสด ุคร ุก ัณ ฑ ์ ม ีหล ักฐานการให ้บร ิการ ม ีการจ ัดทำแนวปฏ ิบ ัต ิการให ้ 

บร ิการ ม ีการให ้บร ิการแก ่ช ุมชนอย ่างต ่อเน ื่อง ม ีการปร ับปร ุงและพ ัฒ นาการให ้บร ิการด ้านอาคาร
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สถานท ี่และว ัสด ุคร ุภ ัณฑ ์ การไห้บริการด้านวิชาการ ม ีหล ักฐานการให ้บริการและมีการดำเน ๊นการ 

อย ่างต ่อเน ื่องม ีผลงานปรากฎ มีการปรบปรุงและพ ัฒนาการให ้บริการด ้านวิชาการ

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน ม ีการจัดกิจกรรมเพ ื่อพ ัฒนาชุมชน ม ีหล ักฐานการจัด 
กิจกรรมและม ีผลงานปรากฏ ชุมชนให้ความสนใจเข้าร่วมกิจกรรม ม ีการปร ับปร ุงและพ ัฒนาการ 

จัดกิจกรรมพัฒนาชุมชนมีการร่วมมือก ับช ุมชนในการพัฒนาท้องถ ิ่น ม ีหล ักฐานและผลงานปรากฏ 

มีการเข ้าร่วมกิจกรรมกับชุมชนอย่างต่อเน ื่อง โรงเร ียนกับช ุมชนมีความสัมพ ันธ์ก ันเป ็นอย่างด ี

ก'นได้ร ับความสนับสน ุนจ''ทช ุมชน มีองค ์กรท ี่เป ็นน ิต ิบ ุคคลเพ ื่อสน ับสน ุนโรงเร ียน มี 

ผลงานที่สน ับสนุนโรงเรียนและได้ร ับความร่วมมือกับช ุมชน การสนับสน ุนด้านวิชาการ ชุมชน 

สนับลนุนโรงเรียนด้านวิชาการอย่างต่อเนื่อง ม ีหล ักฐานให้ตรวจสอบได้ ซ ึ่งเป ็นการสน ับสน ุนตาม 

แผนหรือโครงการชองโรงเรียน การสนับสนุนด้านทรัพย์ส ิน ช ุมชนได้สนับลนุนโรงเรียนด้านทรัพย์ 

ส ินตามแผน หรือโครงการชองโรงเรียน ได้ผลงานเป ็นไปตามว ัตถ ุประสงค ์และม ีการประชาส ัมพ ันธ ์ 

ให้ชุมชนทราบ โดยมีหลักฐานให้ตรวจสอบได้ การสนับลน ุนด ้านบริการ ชุมชนสนับลนุน่โรงเรียน 

ด้านบริการตามแผนหรือโครงการ ได ้ผลงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของแผนหรือโครงการ มี 

หลักฐานให้ตรวจสอบได้ และเป ็นการสน ับสน ุนอย ่างสม ํ่าเสมอ

การประเม ินผลงานสร้างความสัมพ ันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ม ีคณะกรรมการ

ดำเน ินการประเม ินผลงานสร้างความส ัมพ ันธ ์ ม ีหล ักฐานให้ตรวจสอบได้ มีการวิเคราะห์ผลและนำ 

ผลการวิเคราะห์Iปใช ้ในการปร้บปรุงงานสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน

ก า ร บ ร ิห า ร อ า ค า ร  ส ถ าน ท ี่

การบริหารอาคาร สถานทิฃอง'โรงเรียนมัธยมสืกษา ต ้องครอบคล ุมในการปฏ ิปต ิงานและ 

ม ีผลการปฎ ิปต ิงาน ดังนี้

การบริหารบริเวณโรงเร ียน ม ีการจ ัดบรรยากาศบร ิเวณ โรงเร ียนร ่มร ื่น  สวยงาม จ ัดบร ิเวณ  

เป ็นล ัดส ่วน  สะอาด  ม ีอากาศปลอดโปร ่ง ม ีบรรยากาศท ี่สน ับสน ุนส ่ง เสร ิมทางว ิชาการ ม ีสถานท ี่ 

เล ่น  ออกกำล ังกายและพ ักผ ่อน  ไม ่เป ็นแหล ่งมลพ ิษ  ม ีการใช ้และบำร ุงร ักษาให ้ม ีความ เป ็นระเบ ียบ  

แ ละป ลอด ภ ัย  การจ ัดบรรยากาศภายในอาคารเร ียนม ีการตกแต ่งท ี่สวยงามม ีแสงสว ่างเพ ียงพอ

ระบบไฟฟ ้า ประปา โทรดัพห์ใช้การ'ได้ดี ประต ูหน ้าต ่างอย ู่ในสภาพด ี ม ีการด ูแลสภาพส ีชองอาคาร 

ม ีป ้ายช ื่อบอกอาคารและห ้องต ่าง ๆ ม ีค วาม เป ็น ระเบ ียบ  ม ีบรรยากาศท ี่สน ับสน ุน และส ่ง เสร ิมทาง 

ว ิชาการ การใช ้ประโยชน ์จากอาคารเร ียน จ ัดห ้องเร ียนได ้พอเพ ียง ห ร ือม ีการแก ้ป ัญ หาการ 

ขาดแคลนได ้อย ่างเหมาะสม จ ัดห ้องบร ิการและห ้องพ ิเศษในอาคารเร ่ยนได ้มากกว ่าร ้อยละ 75 

ชองเกณ ฑ ์มาตรฐาน การด ูแลบำร ุงร ักษาอาคารเร ียน ม ีการแต ่งต ั้งผ ู้ร ับผ ิดชอบในการด ูแลเป ็น  

ลายล ักษ ณ ์อ ักษ ร ม ีการบำร ุงร ักษาให ้คงสภาพ ม ีระเบ ียบสวยงานใช ้การได ้ ม ีการซ ่อมแซ ม ห ร ือ
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ปรับปร ุงให ้ด ีข ึ้น  ละอาด สวย งาม  ม ั่นคงแข ็งแรง การร ักษาความปลอดภ ัยในอาคารเร ียน  ม ีผ ู้ 

ร ัน ผ ิดชอบเป ็นลายล ักษณ ์อ ักษร ม ีเค ร ื่อ งม ือและอ ุปก รณ ์ใน การป ้องก ัน และร ัก ษ าค วามป ลอด ภ ัย  มี 

การควบ ค ุมและต ิด ตามการป ฎ ิบ ้ต ิงาน  ผ ู้ร ักษาความปลอดภ ัยได ้ร ับการแกอบรมหร ือแกซ ้อม

ว ิธ ีการร ักษาความปลอดภ ัย

การบริหารห้องเรียน มีการจัดบรรยากาศของห้องเรียนให้สะอาด มีแลงสว่างเพียงพอ มี 
อากาศถ่ายเทสะดวก มีการตกแต่งที่สวยงามและมีบรรยากาศทางวิชาการ ไม่แออัด โต๊ะ เก้าอ้ี 
และอุปกรณ์ประจำห้องมีสภาพดี มีสื่อและอุปกรณ์การลอน มีเครื่องอำนวยความสะดวกตาม 
ความ จำเป็น การใช้และการดูแลรักษาห้องเรียน มีแผนและระเบียบการใช้ห้องเรียน มีการมอบ 
หมายให้มีผู้รับผิดชอบ มีการใช้ห้องตามแผนท่ีกำหนด มีการดูแลรักษาให้อยู่ในสภาพท่ีดี มีการติด 
ตามประเมินผลอย่างเป็นระบบ มีการจัดงบประมาณสนับลนุนอย่างต่อเนื่อง โดยกำหนดในแผน 
ปฏิปติการ มีการประกวดเพื่อยกย่องซมเชย

การบริหารห้องพิเศษ จ ัดบรรยากาศของห้องพ ิเศษให ้ม ีค ุณภาพ โดยมีแลงสว่างเพ ียงพอ 

ม ีการตกแต ่งท ี่สวยงามและม ีบรรยากาศทางวิชาการ ม ีอากาศถ ่ายเทสะดวก ม ีเคร ื่องอำนวยความ 

สะดวก เช่น พ ัดลม ไม่แออัด ม ีป ้ายบอกว ิธ ีทำงาน และนำเทคน ิคว ิธ ีการควบคุมเครื่องม ือ ม ีป ้าย 

เต ือนเร ื่องความปลอดภ ัย ม ีป ้ายแนะนำการบำร ุงร ักษาเครื่องม ือ การใช้และการดูแลรักษาห้อง 

พ ิเศษ มีแผนตารางและระเบ ียบการใช้ห ้อง ม ีการมอบหมายให ้ม ีผ ู้ร ับผ ิดชอบเป ็นลายล ักษณ ์อ ักษร 

มีการใช้ห ้องตามแผนและตารางที่กำหนด มีการดูแลรักษาให้อยู่ในสภาพที่ด ี ม ีการจ ัดงบประมาณ  

สนับสนุนอย่างต ่อเน ื่อง โดยกำหนดในแผนปฎิบ ํต ิการ มีการบันทึกสถิต ิการใช้ห ้อง ม ีการต ิดตาม 

ประเม ินผลอย ่างเป ็นระบบ ม ีการประกวดเพ ื่อยกย่องชมเชยและม ีการเก ็บรวบรวมผลงานเพ ื่อการ 

ประซาล ัมพ ันธ ์

การบริหารห้องบริการ จ ัดบรรยากาศของห ้องบริการให ้ม ีแสงสว่างเพ ียงพอ ม ีอากาศ  
ถ ่ายเทสะดวก ไม ่แออัด ม ีการตกแต ่งท ี่สวยงาม ม ีเคร ื่องอำนวยความสะดวก เช่น พัดลม ม ีป ้าย  
นิเทศแสดงคำแนะนำการใช ้ห ้อง ระเบ ียบปฏ ิบ ํต ิและสถิต ิข ้อม ูล การใช ้และการบำร ุงร ักษาห ้อง  
บริการ ม ีแผนตารางและระเบ ียบการใช ้ห ้อง ม ีการมอบหมายให ้ม ีผ ู้ร ับผ ิดชอบเป ็น ลายล ักษณ ์ 
อ ักษร ม ีการใช ้ห ้องตามแผนและต''รางท ี่กำหนด ม ีการด ูแลร ักษาให ้อย ู่ในสภาพท ี่ด ี ม ีการจ ัดงบ  
ประมาณสนับสน ุนอย ่างต ่อเน ื่อง โดยกำหนดในแผนปฏ ิบ ํต ิการ ม ีการบ ันท ึกสถิต ิการใช ้ห ้อง ม ีการ  
ติดตามประเม ินผลอย่างเป ็นระบบ

การบริหารอาคารโรง'รกงาน ม ีโรง'รกงาน ม ีอ ุป กรณ ์ป ระกอบ  ม ีบ ุคลากรร ับผ ิดชอบ มี 

อ ุปกรณ ์เคร ื่องใช ้ตามเกณ ฑ ์ ม ีสภ าพ การจ ัดอย ่าง เห ม าะสม  การใช้และดูแลรักษาโรง■รกงาน ม ีแผน 

ตารางและระเบ ียบการใช ้อาคาร ม ีการมอบห มายให ้ม ีผ ู้ร ับผ ิดช อบเป ็น ลายล ักษ ณ ์อ ักษ ร ม ีการใช ้ 

ห ้องตามแผนและตารางท ี่กำหนด ม ีการจ ัด สภ าพ อาค ารป ระก อบ ตามห ล ักการจ ัดและม ีการด ูแล
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รักษาให้อยู่ในสภาพที่ด ี ม ีการจ ัดงบประมาณสนับลน ุนอย ่างต ่อเน ื่องโดยกำหนดในแผนปฏิบ ัต ิการ 

มีการบันทึกสถิติการใช้ห้อง ม ีการประเม ินผลอย ่างเป ็นระบบ ม ีการเก ็บรวบรวมผลงานเพ ี่อการ 

ประซาส ัมพ ันธ ์

การบรหารอาคารโรงอาหาร มีโรงอาหารและมีครุภ ัณฑ ์ประจำโรงอาหาร ม ีบ ุคลากร 

รับผิดชอบ ม ีอ ุปกรณ ์เคร ื่องม ือเครื่องใช ้และเครื่องอำนวยความอย ่างเหมาะสม ม ีสภาพการจ ัดการ 

ท ี่เหมาะลม การใช้และการดูแลรักษาโรงอาหารมีแนวปฎิบ ํต ิว ่าด้วยการใช้โรงอาหาร มีการ

มอบหมายให ้ม ีผ ู้ร ับผ ิดชอบเป ็นลายล ักษณ ์อ ักษร มีการดูแลรักษาให้อยู่ในสภาพที่ด ี ม ีการจัด 

งบประมาณสน ับลน ุนอย ่างต ่อเน ื่อง โดยกำหนดในแผนปฏิบ ัต ิการ ม ีการต ิดตามประเม ินผลอย ่าง 

เป ็นระบบ

การปร ิหารอาคารหอประช ุม  ม ีห ้องประช ุม  ม ีห อป ระช ุมและคร ุภ ัณ ฑ ์ประจำห อประช ุม  

อ ย ่าง เห ม าะลม  ม ีบ ุคลากรด ูแลร ับผ ิดชอบ ม ีการจ ัดการตามสภาพ ท ี่กำห นด การใช ้และการด ูแล 

ร ักษาหอประช ุม  ม ีแผนและแนวปฏ ิบ ํต ิว ่าด ้วยการใช ้หอประช ุม  ม ีการมอบห มายให ้ม ีผ ู้ร ับผ ิดช อบ 

เป ็น ลายล ักษ ณ ์อ ักษ ร ม ีการด ูแลร ักษาให ้อย ู่ในสภาพท ี่ด ี ม ีการใช ้หอประช ุมตามแผนและตารางท ี่ 

กำหนด ม ีการจ ัด งบประมาณ อย ่างต ่อ เน ื่อ ง  โดยกำหนดในแผนปฏ ิบ ัต ิการ ม ีการบ ันท ึกสถ ิต ิในการ 

ใช ้ห อประช ุม เพ ี่อแก ้ป ัญ ห าการพ ัฒ นาและการประซ าส ัมพ ัน ธ ์ ม ีการต ิด ต าม ป ระเม ิน ผ ลอย ่างเป ็น  

ระบบ

การบริหาร'อาคาร'ห้องนา-'ห้องสัวม มี'ห ้องนา-'ห ้องสัวมที่สะอาดเพ ียงพอ มีการจัด

บ ุคลากรรับผ ิดชอบ และม ีสภาพตามท ี่กำหนด การใช ้และการดูแลรักษาห้องนา-ห ้องส ัวม ม ีคำแนะ 

นำการใช้ห ้องนํ้า-ห ้องสัวม มีการมอบหมายให้ม ีผ ู้ร ับผ ิดชอบดูแลรักษาให ้อย ู่ในสภาพที่ด ี มี

การจัด

งบประมาณสน ับลน ุนอย ่างต ่อเน ื่อง โดยกำหนดไว้ในแผนปฏิบัต ิการ ม ีการกำก ับควบค ุมด ูแลอย ่าง 

เป ็นระบบ

การบริหารอาคารพลศึกษา ม ีอาคารพลศ ึกษา ม ีอ ุปกรณ ์และเครื่องใช ้ประกอบ ม ีอ ุปกรณ ์ 

อำนวยความสะดวกครบสมบ ูรณ ์อย ่างเหมาะสม ม ีสภาพตามท ี่กำหนด การใช้และการดูแลรักษา 

อ ุปกรณ ์อาคารพลศึกษา มีแผน ตารางการใช้ และระเบ ียบการใช ้อาคาร ม ีการมอบหมายให ้ม ีผ ู้ร ับ 

ผ ิดชอบเป ็นลายล ักษณ ์อ ักษร มีการใช้อาคารตามแผนและตารางที่กำหนด มีการดูแลรักษาให้อยู่ 

ในสภาพที่ด ี ม ีการต ิดตามประเม ินผลอย ่างเป ็นระบบ ม ีการจ ัดงบประมาณ สน ับสน ุนอย ่างต ่อเน ื่อง 

โดยกำหนดในแผนปฏิบ ัต ิการ
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ง า น ว ิจ ัย ท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง

ง า น ว ิจ ัย เ ก ี่ย ว ก ับ บ ท บ า ท ผ ู้บ ร ิห า ร โ ร ง เ ร ึย น

ประมวล รัตนวงดั (2519) ศึกษาวิจัย บทบาททางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า 

บทบาทที่ปฏิบัติจริงมีความแตกต่างกันกับบทบาทที่ถ ูกคาดหวังและบทบาทที่คาดหวังนั้น ผู้

คาดหวังต้องการให้ผู้บริหารใช้บทบาทตามลำดับดังนี้คือ ด้านวิชาการมาทที่สุด รองลงมาคืองาน 

การเรียนการสอน งานพัฒนาหลักสูตร งานการวัดผล และการนิเทศตามลำดับ

Yamada (1973) คืกษาวิจัย เรื่องบทบาทซองผู้บริหารโรงเรียน พบว่า ความคาดหวัง 

ต่อบทบาทของผู้บริหารจากผู้อึ่นนั้น แตกต่างจากความคาดหวังของผู้บริหารเอง

Rokers (1992) ศ ึกษาว ิจ ัยพบว่าบทบาทท ี่สำค ัญๆของผ ู้บร ิหารได้แก ่การบริหาร 

งานวิชาการเป็นผู้นำด้านการชี้แนะการลอน การบริหารงานบุคคลเป็นผู้บริหารจัดการ และการ 

บริหารงานโรงเรียนกับชุมชนเป็นผู้สร้างมนุษยลัมพันธ์

Duke (1992) ศึกษาวิจัย พบว่า โรงเรียนที่มีคุโนภาพนั้นผู้บริหารโรงเรียน จะต้องแสดง 

บทบาทที่เน้นในเรื่องต่อไปนี้ คือ การบริหารงานวิชาการ ว่าด้วยทักษะการอ่านโดยมีโปรแกรม 

พัฒนาทักษะทางภาษา การจัดโครงการลอนซ่อมเสริมนอกเวลาเรียนและวันหยุด การให้การบ้าน 

นักเรียน การบริหารงานกิจการนักเรียน ว่าด้วยการเข้มงวดด้านระเบียบวินัยนักเรียน การบริหาร 

งานบุคคล โดยกำหนดให้ครูพัฒนาแก้ไขการสอนตามความต้องการของนักเรียนภายใต้การ

วิเคราะห์ป ัญหาที่เป ็นระบบ กำหนดให้ครูเยี่ยมบ้านนักเรียนที่ขาดเรียน หรือเรียนอ่อน

งานวิจ ัยเก ี่ยวก ับป ัจจ ัยท ี่ส ่งผลต ่อการปฏ ิบ ้ตงานของบ ุคลากร

Kabba (1996) ศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบ้ติงานของบุคลากร พบว่า 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฎิบ้ติงานของบุคลากร ได้แก่ สภาพลังคมและเศรษฐกิจ บรรยากาศและ 

สภาพแวดล้อมทางบวกของงาน ภาวะผู้นำและการจัดการ เพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงของงาน 

ภูมิหลังของครอบครัว และเพศ เป็นต้น

Henry (1996) ศึกษาวิจัย เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า 

ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ อิทธิพลของบทบาท สิ่งแวดล้อม ระดับการศึกษา 

และกิจกรรมพิเศษที่เคยมีประสบการณ์เป ็นต้น

Hajiaghazadeh Roodssari (1980) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทัศนคติของผู้บริหาร

โรงเรียนและคณะกรรมการศึกษา พบว่า ทัศนคติของบรรดาผู้บริหาร และคณะกรรมการศึกษาจะ 

เป็นปัจจัยที่สำคัญต่อการจัดการศึกษาของโรงเรียน
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Yoshida (1988) ศึกษาวิจัยปัจจัยที่ส ่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า ท้ัง

ปัจจัยด้านการรับ! และปัจจัยเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การต่างก็มีผลต่อการปฏิบัติงานในองค์การ

Lopez (1996) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการทำงานของผู้บริหารโรงเรียน 

พบว่า ปัจจัยดังกล่าว ได้แก่ เพศ บุคลิกภาพ ความ!เกี่ยวกับเบาหมายของงาน ความ!และ 

ประสบการณ ์ ปัจจัยที่เกี่ยวกับสถานการณ์ในองค์การ

Gorena (1996) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานของผู้บริหาร

โรงเรียน พบว่า ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านั้นได้แก่ บุคลิกภาพและความชำนาญเชี่ยวชาญของผู้บริหาร 

สภาพครอบครัว การได้รับการสนับสนุนจากผู้อึ่น สถาบันต่าง ๆ และอื่น ๆ

Lee Soo Hyung (1993) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ม ีผลต่อการบริหารงานทางการ 

ศึกษา ของผู้บริหารโรงเรียน พบว่าปัจจัยต่าง ๆ ที่ม ีผลต่อการปฏิบัติงานด้านการบริหารของ

ผู้บริหารโรงเรียน ได้แก่ ค่าน๊ยม สถานภาพการสมรส การปฏิส ัมพันธ์ก ับบุคคลอื่น บุคลิกภาพ 

ทักษะ และการแสดงอารมณ์

Gray (1997) ศึกษาวิจัย พบว่า ป ัจจัยทีส่่งผลให้ผู้บริหารโรงเรียนประสบผลสำเร็จใน 

การปฏิบัติงาน ได้แก่ ความอุตสาหะ การพัฒนาตนเอง ความมีวินัย การ'โม่มีข้อบกพร่อง

ความพร้อมไนทุกด้าน สุขภาพจิตทิดี ต้นแบบบทบาททางวัฒนธรรม ความเข้าใจองค์การ ทักษะ 

การแก้ปัญหา การสนับสนุนจากองค์กรที่เกี่ยวข้อง

Williams (1997) ศึกใ!r วิจ ัยพบว่า ป ัจจ ัยทีส่่งผลต่อการบริหารงานสถานศึกษา ได้แก่ 

ภารกิจและบทบาทซองหน่วยงาน ข้อได้เปรียบ-เสืยเปรียบที่มีอยู่ สภาพการแข่งขัน ผู้รับบริการ 

ความรับผิดชอบ วัฒนธรรม การเปลี่ยนแปลง สภาพการศึกษาของสังคม นโยบายของหน่วยงาน 

การบริหารจัดการของผู้บริหารองค์การ

ดังนั้นผู้วิจัย จึงสรุปประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง อันจะต้อง นำไปเป็นแนวทางในการ 

กำหนดคำนิยามเซิงปฏิบัติการ ของบรรดาตัวแปร ต่าง ๆ ดังนี้

1 .บทบาทที่ปฏิบัติจริงของผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด ้วยบทบาทต่างๆ 6 ด ้านค ือ

1.1 บทบาทด้านการบริหารงานวิชาการ

1.2 บทบาทด้านการบริหารงานธุรการ

1.3 บทบาทด้านการบริหารงานบุคคล

1.4 บทบาทด้านการบริหารงานกิจการนักเรียน

1.5 บทบาทด้านการบริหารงานโรงเรียนกับชุมชน

1.6 บทบาทด้านการปฏิบัติงานอื่น ๆ
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2.ประเด็นเกี่ยวกับการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อบทบาทที่ปฎิปติจริงของผู้บริหารโรงเรียน 

มัธยมคืกษา สังกัดกรมสามัญคืกษาที่ผ ่านเกณฑ์มาตรฐาน คอ

ปัจจัย ที่ส่งผลต่อบทบาทที่ปฎิปติจริงของผู้บริหารโรงเรียน คือ ปัจจัย 4 กลุ่ม ได้แก่

2.1 กลุ่มป ัจจัยด้านลักษณะส่วน,!,เคคล ประกอบด้วยปัจจัยย่อย 6 รายการคือ 

ความรู้ ความลามารถ ท ักษะ ความถนัด ทัศนคติ และแรงจูงใจ

2.2 กลุ่มปัจจัยด้านกลุ่มที่ปฎิปติงานร่วมกัน ประกอบด้วยปัจจัยย่อย 6 รายการ คือ 

โครงสร้างกลุ่มที่ปฎิปติงานร่วมกัน ภาวะผู้นำ บทบาท สถานภาพ ปทัสถาน และก'’รยดเหนี่ยวใน 

กลุ่ม

2.3 กลุ่มปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วยปัจจัยย่อย 5 รายการ คือ โครงสร้าง 

องค์การ วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์ เทคโนโลยี และลักษณะงาน

2.4 กลุ่มปัจจัยด้านลงแวดล้อมภายนอกองค์การ ประกอบด้วยปัจจัยย่อย 5 

รายการ คือ สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม สภาพการเมืองการปกครอง เทคโนโลยี และการคืกษา

ผู้วิจัยสรุป ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ที่เกี่ยวข้องในการวิจัยครั้งนี่ ใน 

รูปของแผนภูมิ ดังแสดงในแผนภูมิที่ 5 ดังนี่
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แผนภูมิที่ 5 ความสัมพันธ์ของตัวแปรในการวิจัย

ป ัจ จ ัย ท ี่ส ่ง ผ ล ต ่อ ก าร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ต าม บ ท บ าท ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิจ ร ิง  

ข องผ ู้บ ร ิห ารโรงเร ียน ม ัธยมศ ึกษ า 4 ก ล ุ่ม ป ัจ จ ัย (ต ัว แ ป รอ ิส ร ะ )

บ ท บ าท ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิจ ร ิงข อ งผ ู้บ ร ิห าร  

โรง เร ีย น ม ัธย ม ศ ึก ษ า  (ต ัวแ ป รต าม )

ก ร ุ่ม ป ัจ จ ัย ด ้า น !ก ษ ณ ะ ส ่ว น บ ุค ค ล
1)ค วามร ู้ 2 )ค วาม ส าม ารท  3 ) ท ัก ษ ะ

4) ค วาม ถ น ัด  5) ท ัศ น คต ิ 6) แรงจูงใจ

ก ร ุ่ม ป ัจ จ ัย ด ้าน ก ร ุ่ม ท ี่ป ฏ ิบ ต ิง าบ ร ่ว ม จ ับ
1 ) โค รงส ร ้า งก ล ุ่ม ป ฏ ิบ ัต ิงาน  2) ภาวะผู้นำ 3 ) บ ท บ าท  

4 ) สท าน ภ าพ  5 ) ป ท ัส ถ า น  6) การยด เห น ี่ย วใน กล ุ่ม

ก ร ุ่ม ป ัจ จ ัย ด ้า น อ ง ค ์ก า ร
1)โครงสร ้างองค ์การ 2)เทคโนโลย ี 3 ) ก ล ย ุท ธ ์ 

4 )ว ัฒ น ธรรม อ งค ์ก าร  5 )ส ัก ษ ณ ะงาน

ก ร ุ่ม ป ัจ จ ัย ด ้า น ส ์ง น ว ด !อ ม ภ า ย น อ ก อ ง ค ์ก า ร
1 )ส ภ าพ เศ รษ ฐก ิจ  2 )ส ภ าพ ส ังค ม  3 )ล ภ าพ ก าร เม ือ ง - 

กา?ปกครอง 4)เทคโนโลย 5 )ก ารศ ึกษ า

^  1.ด ้าน ก ารบ ร ิห า ร

งาน ว ิช าการ

^  2 .ด ้าน ก าร  บร ิห าร

งาน ธ ุรการ

- ►  3 .ด ้าน การบร ิห าร

งาน บ ุค ค ล

^  4 .ด ้าน ก ารบ ร ิห า รพ
งาน ก ิจ ก าร  น ัก เร ียน

5 .ด ้าน ก าร  บร ิหาร

~ ง า น โ ร ง เ ร ี ย น

กั บชุ มชน

^  6. ด ้าน ก าร  ป ฏ ิบ ัต ิง า น

อ ื่น ๆ
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ผู้วิจัย ได้กำหนดคำนิยามปฏิบัติการ ของตัวแปรต่าง ๆ ตังนี้

บทบาทที่ปฏิบัติจริงของผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

โรงเรียนที่แสดงออกจริงและลามารถลังเกตได้ ในขณะที่ดำรงตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียนมัธยม

ศึกษาลังกัดกรมสามัญศึกษา ในการ่วิจัยนี้กำหนดบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผู้บริหารโรงเรียน 6

บทบาท ตังนี้ คือ

1. ด้านการบริหารง'1นวิชาการ หมายถึง รปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหาร ด้านพัฒนา 

หลักสูตรและการสอน กำหนดเป้าหมายของหลักสูตร ช่วยทำความกระจ่างในเนื้อหาของหลักสูตร 

จัดหากัสดุอุปกรณ์เพื่อส่งเสริมการเรียนการสอน จัดการนิเทศภายใน อบรมบุคลากรด้านการสอน 

และการประเมินผล

2. ด้านการบริหารงานธุรการ หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารด้านการเงิน

และพัสดุ จัดทำงบประมาณเงินรายได้ของโรงเรียน จัดระบบตรวจสอบภายใน จัดระบบการ

จัดซื้อจัดจ้าง จัดระบบการพัสดุ จัดระบบบัญชี

3. ด้านการบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารด้านบุคลากร 

กำหนดนโยบาย การบริหารบุคคล จัดดำเนินการตัดเลือกครู-อาจารย์และบุคลากรอื่นๆ มอบหมาย 

งานให้แก่บุคลากรในสถานคืกษา แจ้งวัตถุประสงค์ของสถานสืกษาให้สมาชิกทุกคนได้ รับทราบ 

การลังเกตพฤติกรรมการสอนของครู วินิจฉัยหาลักษณะเด่นและลักษณะด้อยในการสอนของครู 

ช่วยเหลือครูในการแก้ปัญหาในชั้นเรียน ประเมินผลการสอนของครู ช่วยปรับปรุงและ

พัฒนาการสอนของครู ช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพให้แก่ครู ส่งเสริมความสามัคคีในหมู่ 

คณะครู-อาจารย์

4. ด้านการบริหารงานกิจการนักเรียน หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารด้าน 

การจัดบริการแนะแนว การจัดการปฐมนิเทศนักเรียน กำหนดนโยบายและกระบวนการเกี่ยวกับ 

วินัย นักเรียน กำหนดมาตรการเกี่ยวกับความปลอดภัยของนักเรียน พัฒนาและประสานงาน 

กิจกรรมเสริมหลักสูตร พิจารณาเกี่ยวกับวินัยและการลงโทษ จัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่นักเรียน 

รายงานพฤติกรรมของ นักเรียนให้ผู้ปกครองได้ทราบ

5. ด้านการบริหารงานโรงเรียนกับชุมชน หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับ การบริหารด้าน

การกำหนดนโยบายและมาตรการ เพื่อให้ผู้ปกครองและชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน 

จัดดำเนินการให้บุคลากรของโรงเรียนได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชน ช่วยเหลือกิจกรรมของ

สมาคมครู-ผู้ปกครอง จัดดำเนินการในเรื่องที่ผู้ปกครองมาร้องทุกข์ เป็นตัวแทนของสถานศึกษา 

ในกิจกรรมชองชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู่ หรือในชุมชนอื่น ๆ จัดให้บริการแก,ชุมชน
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6. ด้านการปฏิบัติงานอื่น ๆ หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับบริหารหรือปฏิบัติภารกิจ 

อ ื่น ๆ ที่นอกเหนือจากบทบาททั้ง 5 บทบาทข้างต้น ได้แก่ จ ัดการประชุมสัมมนา จัดการ

ประซาสัมพันธ์ สถานคืกษา ประเมินโปรแกรมการสอน มิส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเริยน 

เซ่น การประกวดต่าง ๆ กีฬา กิจกรรมส่งเสริมวัฒนธรรมประเพณี จัดดำเนินการเกี่ยวกับการใช้ 

อาคารสถานที่ จัดระบบบำรุงและซ่อมแซมอาคารสถานที่ ดูแลคนงานภารโรง

ปัจจัยที่ส่งผลต่อบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมคืกษา หมายถึง สาเหตุ 

หรือ เงื่อนไขสำคัญที่ส่งผลให้เกิดการแสดงพฤติกรรมการปฏิบํติงานในขณะทำการบริหารงานของ 

ผู้บริหารโรงเรืยนประกอบด้วยกลุ่มปัจจัยด้านต่าง ๆ 4 ด้าน คือ ด้านลักษณะส่วนบุคคล ด้านกลุ่ม 

ที่ปฎิบํติงานร่วมกัน ด้านองค์การ และด้านสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ แต่ละด้านผู้วิจัยให้

คำจำกัดความ ดังนี้

ด ้านลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะคัวของผู้บริหารแต่ละ 

บุคคล ปัจจัยเหล่านั้นได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ความถนัด ท ักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจของ 

ผู้บริหารโรงเรียน

1. ความรู้ หมายถึง การรู้จักความจริง ข้อเท็จจริง หรือหลักการต่าง ๆ โดยอาคัยการ 

ค ืกษารียนรู้ ม ิประลบการณ์ตรงจากการปฏิบํติ หรือแกฝนเกี่ยวกับ เรื่องนั้น ๆ ที่ผู้ปฏิบํติงานต้องรู้ 

และเป็นสิ่งสำคัญมิผลต่อการปฎิบํต ิงาน

2. ความสามารถ หมายถึง การที่บ ุคคลมิความพร้อมในด้านทักษะต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อ

การทำงาน

3. ความถนัด หมายถึง ความชำนาญ ความแม่นยำ ในสิ่งที่จะปฏิบํติ อันเป็นความ 

ลามารถในอนาคต ที่มิต่อการทำกิจกรรม หรือแสดงพฤติกรรมในทิศทางชัดเจน แม่นยำ โดยที่ผู้ 

ปฏิบัติงานสามารถที่จะปฏิบัติงานที่ตนถนัดได้ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ

4. ท ักษะ หมายถึง ความสามารถในการทำสิ่งต่าง ๆ ซึ่งมิความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ 

งานให้สำเร็จ ถูกต้องอย่างรวดเร็ว โดยไม่ผิดพลาด หรือผิดพลาดน้อยมาท

5. ทัศนคติ หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ ที่ผู้ปฎิบํติงานรู้สึกต่อสิ่งต่าง ๆ ใน 

องค์การ เซ่น ความรู้สึกชอบองค์การ ความรู้สึกไม่ชอบบุคลากรในองค์การ เป็นต้น

6. แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการพื้นฐานในการปฏิบํติงานของบุคคล ว่าปฏิบัต ิงาน 

ในตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน โดยมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ 3 อย่าง คือความต้องการความ 

สำเร็จ ความต้องการความสัมพันธ์ และความต้องการมิอำนาจเหนือผู้อ ื่น
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ด้านกลุ่มที่ปฏิบัติงานร่วมกัน หมายถึง ปัจจัยที่เก ี่ยวกับลักษณะต่าง ๆ ของสมาซิกใน 

กลุ่มที่ปฎิปัตงานร่วมในกลุ่มงานต่าง ๆ ของโรงเรืยน ลักษณะเหล่านั้น ได้แก่ โครงสร้างของกลุ่ม 

ภาวะผู้นำในกลุ่ม บทบาทของสมาซิกในกลุ่ม สถานภาพของสมาซิกแต่ละคนในกลุ่มที่ต้องมีส่วน 

เกี่ยวข้องลัมพันธ์กัน ปทัสถาน'ของกลุ่ม และการยึดเหนี่ยวในกลุ่ม

1. โครงสร้างกลุ่มที่ปฏิบัติงานร่วมกัน หมายถึง วิธีการจัดสรรหรือแบ่งงานให้สมาซิก

แต่ละคนในกลุ่มงานอย่างเหมาะสมกับเหตุและผลนั้น จะล่งผลต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การในแง่

ต่าง ๆ คือ ทำให้รู้ขอบข่ายหน้าที่งานของเขามีเพียงใด ทำให้เกิดความพึงพอใจโดยไม่รู้สึกว่างาน 

นั้นมากหรือน้อยเกินไป เมื่อผู้ปฏิบัติร้บ่รู้ขอบเขตอำนาจหน้าที่งานก็จะทำให้เกิดความคิดรืเริ่ม

และทำงานโดยใช้ความคิดริเริ่มได้เต็มที่ภายในขอบเขต ผู้ปฏิบัติงานย่อมเช้าใจถึงความสัมพันธ์ 

ของเขาต่อบุคคลอื่น จึงลามารถติดต่อระหว่างกันและรวมมือกับบุคคลในกลุ่มงานได้

2. ภาวะผู้นำ หมายถึง ภาวะที่สามารถทำการโน้มน้าวให้บุคคลอื่นคล้อยตามได้ เพื่อ 

เป็นผลต่อประสิทธีผลขององค์การ เป็นวิถีทางการลังงานแก่สมาซิกในกลุ่มอย่างซัดเจน โดยผู้นำ 

พิจารณาเสมอว่าบุคลากรรู้สึกอย่างไร เพื่อรับรู้ว่าจะโน้มน้าวผู้อื่นอย่างไรงานจึงจะสำเร็จ

3. บทบาท หมายถึง การแสดงพฤติกรรมจริงที่สมาซิกแต่ละคนในกลุ่มที่ปฏิบัติงาน

ร่วมกันแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ของตนภายใต้การรับรู้ เข้าใจความรับผิดชอบตามหน้าที่ซึ่งกลุ่ม 

คาดหวังไว้ หรือมอบหมายให้อย่างถ่องแท้ซัดเจน และความรุนแรงของปัจจัยเกี่ยวข้องต่าง ๆ

เซ่น ความคาดหวัง ความซัดแย้งบทบาท ความคลุมเครือของบทบาท

4. สถานภาพ หมายถึง ตำแหน่งของสมาซิกแต่ละคนในกลุ่มที่ปฏิบัติงานร่วมกัน และ

แต่ละตำแหน่งเป็นเครื่องบ่งบอกถึงความสัมพันธ์ต่อกันว่ามีความลัมพันธ์ต่อสมาซิกอื่นในฐานะใด 

เซ่นฐานะเป็นผู้บ ังคับบัญชา ฐานะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ฐานะเป็นเพื่อนร่วมงาน ฐานะเป ็นผู้

มีประลบการณ์ที่มีสิทธิที่จะชี้แนะให้ผู้อื่นปฏิบัติตามได้

5. ปทัลถาน หมายถึง แนวร่วมของกลุ่มปฏิบัติงาน ที่กลุ่มสร้างขึ้น ยอมรับ และปฏิบ ัต ิ 

ตาม เพื่อมุ่งสู่ความสำเร็จของกลุ่ม ซึ่งแยกบุคคลตามลักษณะการปฏิบัติตามปทัสถานได้ 3 พวก 

คือ ปฏิเสธปทัสถาน เลือกปฏิบ ัต ิตามบางปท้สถาน และยอมปฏิบ ัต ิตามทุกปท้สถาน

6. การยึดเหนี่ยวในกลุ่ม หมายถึง สภาพที่สมาซิกในกลุ่มมีการรวมตัวกัน มีกิจกรรม 

ร่วมกัน ที่ก่อให้เกิดการเชื่อมโยงกันระหว่างกัน เพื่อต้องการที่จะทำงานให้สำเร็จตามที่องค์การ 

มุ่งหวัง และลามารถใช้ความหมายในเซิงความสามัคคีในกลุ่มก็ได้ เพราะยิ่งกลุ่มมีความสามัคคี 

กันมาก อิทธิพลของกลุ่มที่มีต่อ พฤติกรรมของสมาซิก และการปฏิบัติงานในกลุ่มยิ่งมีมากตาม 

ไปด้วย
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ด้านองค์การ หมายถึง ปัจจัยที่เก ี่ยวกับลักษณะหรือสภาพต่าง ๆ ของโรงเรียน ลักษณะ 

หรือสภาพเหล่านั้น ได้แก่ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การ กลยุทธ์ 

ที่องค์การนำมาใช้ในการบรืหารจัดการ และลักษณะงาน ซึ่งเป็นลักษณะต่างๆ ของงานในองค์การ

1. โหรงสร้างองค์การ หมายถึง การจัดแบ่งฝ่ายงานย่อย ๆ เป็นฝ่ายต่าง ๆ หรือเป็น 

ลักษณะของการจัดกลุ่มงานเข้าด้วยกันอย่างมีเหตุผล เช่น จัดตามจุดประสงค์ขององค์การ จัด 

ตามหน้าที่ จ ัดตามสายบังคับบัญชา เป็นต้น และมีการกำหนดแนวปฏิปัติงานแต่ละฝ่ายไว้อย่าง 

เหมาะสม และชัดเจนต่อการปฏิบัติได้ เป็นประโยชน์ต่อผู้ปฏิปติงานองค์การโดยเฉพาะระภั-' ! 

บริหาร คือ บริหารงานง่าย เว่าใครทำอะไรรับผิดชอบต่อใคร ไม่ก่อให้เกิดปัญหางานคั่งค้าง ณ ท่ี 

จุดใด ขจัดปัญหาการทำงานเาซ้อน มีการมอบอำนาจ ทำให้ขจัดปัญหาการเกี่ยงกันหรือลังเลใน 

การทำงาน

2. วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนหรือรูปแบบการประพฤติปฏิปติของสมาชิก

ใน องค์การที่สมาชิกร่วมกันกำหนดขึ้นให้ถึอปฏิบัติสืบต่อกันมาเป็นเวลายาวนาน เพื่อความ

สำเร็จขององค์การ

3. กลยุทธ์ หมายถึง แผนระยะยาวขององค์การที่สามารถกำหนดทิศทาง วิธีการ 

ดำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ และนำล่การจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปีได้ชัดเจน ทั้งยังสามารถ 

ยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับสภาพปัจจุบันได้

4. เทคโนโลยี หมายถึง ตัวความรู้ หรือวิทยาการ และผลที่ผู้ปฏิปติงานได้นำวิทยาการ 

นั้น ๆ ไปประยุกต์ไข้ในการเปลี่ยนแปลง1วัตถุดิบหรือสิ่งป้อนเข้าต่าง ๆ ให้กลายเป็นวัตถุสำเร็จรูป 

หรือผลงานที่สำเร็จตามวัตถุประ•สงค์ขององค์การ

5. ล ักษณะงาน หมายถึง ลักษณะหรือลี่งแวดล้อมต่าง ๆ ของงาน เช่น ผู้ควบคุม 

อุปกรณ์เครองอำนวยความสะดวกที่จำเป็นในการปฏิปติงาน วิธีการที่ใช้ปฏิบัติงาน ผู้รับบริการ 

บุคลากรอื่นที่เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานซึ่งอยู่ในกลุ่มงานเดียวกัน

ด้านสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ หมายถึง สภาพสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่อยู่ภายนอก

โรงเรียนซึ่งล่งผลต่อการปฏิปติงานของผู้บริหารโรงเรียนได้ เช่น สภาพเศรษฐกิจ สภาพลังคม 

สภาพการเมืองการปกครอง เทคโนโลยี และการคืกษา

1. สภาพเศรษฐกิจ หมายถึง สภาพฐานะทางการเงินของประชากรในท้องถิ่น สภาพ 

ความ คล่องตัวด้านการค้า รายได้ของประชากร การผลิตสินค้าต่าง ๆ ในชุมชนท้องถิ่น ตลอดจน 

สภาวะความมั่นคงทางเศรษฐกิจของชุมชน

2. สภาพลังคม หมายถึง สภาพต่าง ๆ ของลังคมแวดล้อมองค์การ ได้แก่ จำนวน 

ประชากร ระยะทางระหว่างตัวเมืองกับท้องถิ่นที่ตั้งองค์การ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
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ความเข้มแข็งขององค์การหรือชุมชนในท้องถิ่น การแพร่ระบาดของยาเสพติด สภาพความ

เสือมทรามด้านจริยธรรมของสังคม และรูปแบบการใช้ชีวิตของคนในสังคม

3. สภาพการเมืองการปกครอง หมายถึง นโยบายของรัฐด้านการศึกษา วิสัยทัศน์ของ 

นักการเมืองที่เกี่ยวข้องด้านการศึกษา บทบาทของนักการเมืองต่อการบริหารจัดการศึกษาในท้อง 

ถิ่น กลุ่มอิทธิพล และการใช้อิทธิพลของนักการเมืองต่อการปฏิบัติงานขององค์การ การบริหารจัด 

การด้านงบประมาณของนักการเมืองที่มืผลต่อองค์การในท้องถิ่น

4. เทคโนโลยี หมายถึง ความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี การแพทย์ การสื่อสาร 

คมนาคม และอื่น ๆ ของชุมชนซึ่งเป็นที่ตั้งขององค์การ

5. การศึกษา หมายถึง สถาบันการศึกษา และแหล่งให้บริการทางการศึกษาในท้องถิ่น

ที่ตั้งขององค์การระดับการศึกษาของประชากรในท้องถิ่น และการให้ความสำคัญต่อการให้

การศึกษาแก่เยาวชน
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