
บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งคร้ังน้ี เป็นการน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกบัแนวคิด 
ทฤษฎี องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบติั ตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ า (Leadership) ภาวะผูน้ าแบบกระจาย
อ านาจ (Distributed Leadership) และการบริหารงานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ ผูว้ิจยัไดเ้สนอ 
แนวคิด เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1.  แนวคิดทฤษฎีการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ 
 1.1  การบริหารงานบุคคล 
 1.2  การบริหารงบประมาณ 
 1.3  การบริหารวชิาการ 
 1.4  การบริหารทัว่ไป 
 1.5  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดันนทบุรี 
2.  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ า (Leadership) 
 2.1  นิยามของภาวะผูน้ าและภาวะผูน้ าการศึกษา 
 2.2  ภาวะผูน้ าศตวรรษท่ี 21 
3.  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership)   
 3.1  นิยามและความส าคญัของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ  
 3.2  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ  
 3.3  นิยามเชิงปฏิบติัและตวับ่งช้ีองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบการกระจายอ านาจ 
4.  แนวคิดทฤษฎีการพฒันาตวับ่งช้ี 
5.  แนวคิดการสร้างแบบประเมิน 
6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 6.1  งานวจิยัในประเทศ 
 6.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
7.  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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แนวคดิทฤษฎกีารบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานของรัฐ 
 

การปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ มีวตัถุประสงคเ์พื่อยกระดบัคุณภาพการศึกษาให้สูงข้ึนมี
มาตรฐานและสอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ การจดัระบบ
โครงสร้างและกระบวนการจดัการศึกษาก าหนดให้ยึดหลกัการมีเอกภาพดา้นนโยบายและมีความ
หลากหลายในทางปฏิบติั กฎกระทรวงก าหนดหลกัเกณฑ ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและ
การจดัการศึกษา พ.ศ. 2550 ตามประกาศส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2550 
และระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการบริหารจดัการ และขอบเขตการปฏิบติัหน้าท่ีของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเป็นนิติบุคคลให้มีการบริหารจดัการเป็น 4 ดา้น ในสถานศึกษา เพื่อส่งเสริม
ภาระกิจในการจดัการศึกษาให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีก าหนดในพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม ประกอบดว้ย (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556: 1-4) 

 
การบริหารงานบุคคล 
ด้านการบริหารงานบุคคลซ่ึงมีพระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และฉบบัท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมเป็นกฎหมายหลกัท าใหส้ถานศึกษามีขอ้จ ากดัดา้น
การบริหารงานบุคคลส่งผลต่อการบริหารจดัการ เป็นเหตุให้ไม่มีความคล่องตวัและเกิดความล่าช้า 
ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาดา้นการบริหารงานบุคคลไดต้ามเจตนารมณ์การเป็นนิติบุคคลของสถานศึกษา  

ดงันั้น เพื่อใหส้ถานศึกษาในโครงการพฒันาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลตามประกาศ
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีรูปแบบและแนวทางการด าเนินงานดา้นการ
บริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ พฒันาการบริหารสถานศึกษาให้สามารถบริหารจดัการใน
รูปแบบของสถานศึกษานิติบุคคลไดอ้ยา่งสมบูรณ์ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีแนวทางการด าเนินงานดา้น
การบริหารงานบุคคล โดยมีหลกัการและแนวคิดขอบข่ายภารกิจ ดงัน้ี (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556: 73-75) 

หลกัการและแนวคิด 
1.  ยึดหลกัความตอ้งการและการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในการบริหารงานบุคคลของเขต

พื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาตามนโยบายกฎหมายและหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด  
2.  ยึดหลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลของ เขตพื้นท่ีการศึกษาและ

สถานศึกษา ตามนโยบายกฎหมายและหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด  
3.  ยดึหลกัธรรมาภิบาล 
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ขอบข่าย/ภารกจิด้านบริหารงานบุคคล 
1.  การวางแผนอตัราก าลงั  
2.  การจดัสรรอตัราก าลงัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
3.  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
4.  การเปล่ียนต าแหน่งใหสู้งข้ึน การยา้ยขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
5.  การด าเนินการเก่ียวกบัการเล่ือนขั้นเงินเดือน  
6.  การลาทุกประเภท  
7.  การประเมินผลการปฏิบติังาน  
8.  การด าเนินการทางวนิยัและการลงโทษ 
9.  การสั่งพกัราชการและการสั่งใหอ้อกจากราชการไวก่้อน  
10.  การรายงานการด าเนินการทางวนิยัและการลงโทษ  
11.  การอุทธรณ์ และการร้องทุกข ์ 
12.  การออกจากราชการ  
13.  การจดัระบบและการจดัท า ทะเบียนประวติั  
14.  การจดัท าบญัชีรายช่ือและใหค้วามเห็นเก่ียวกบัการเสนอขอพระราชทาน 

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์  
15.  การส่งเสริมการประเมินวทิยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
16.  การส่งเสริมและยกยอ่งเชิดชูเกียรติ  
17.  การส่งเสริมมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวชิาชีพ  
18.  การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  
19.  การริเร่ิมส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวชิาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
20.  การพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การด าเนินการท่ีเก่ียวกบัการ

บริหารงานบุคคลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั้น 
 
การบริหารงบประมาณ 
ปัจจุบนัสถานศึกษามีฐานะเป็นหน่วยงบประมาณและหน่วยบริหารการเงินของตนเอง 

แต่ยงัมีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาดูแลแมว้า่จะมีฐานะนิติบุคคลตามกฎหมาย ส่งผลใหส้ถานศึกษา
ยงัขาดความเป็นอิสระในการบริหารงบประมาณให้เป็นไปตามความตอ้งการอยา่งแทจ้ริง ทั้งน้ีการ
บริหารงบประมาณของสถานศึกษาท่ีเป็นนิติบุคคล ได้ก าหนดให้สถานศึกษาสามารถจัดหา
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ผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของสถานศึกษา รวมทั้งการจดัหารายไดจ้ากการให้บริการท่ีตอ้งน ามาใช้
ในการบริหารจดัการเพื่อประโยชน์ทางการศึกษา ท่ีส่งผลให้เกิดคุณภาพท่ีดีต่อผูเ้รียน เพื่อให้การ
บริหารงบประมาณ การเงิน และบญัชีของสถานศึกษาท่ีเป็นนิติบุคคลสอดคลอ้งกบัหลกัการดงักล่าว
ประกอบกับเจตนารมณ์ของกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ กระทรวงศึกษาธิการ โดย
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานแล้วแต่กรณี ต้อง
กระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจของตนไปยงั
สถานศึกษา ผา่นกฎกระทรวงก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหาร และการจดั
การศึกษา พ.ศ. 2550 ประกอบกบัประกาศส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเร่ืองการ
กระจายอ านาจการบริหารและการจดัการการศึกษาของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ไปยงัคณะกรรมการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2550 จะเห็นได้ว่ากฎกระทรวง ระเบียบ กฎหมาย และ
ประกาศของกระทรวงศึกษาธิการได้มอบอ านาจให้สถานศึกษามีอ านาจในการบริหารจดัการ
งบประมาณภายใตก้รอบการด าเนินการท่ีก าหนดให้อย่างมีอิสระรวดเร็ว มีความคล่องตวัมากข้ึน 
และมุ่งกระจายอ านาจในการบริหารจดัการดา้นงบประมาณให้กบัสถานศึกษาอย่างเป็นรูปธรรม 
เพื่อให้สถานศึกษานิติบุคคลสามารถบริหารจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดภายใตร้ะเบียบและกฎหมายรองรับ โดยมีรายละเอียดในการด าเนินการ ดงัน้ี 
(ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556: 57-59) 

หลกัการและแนวคิด 
1.  ยึดหลกัความเท่าเทียมและความเสมอภาคทางโอกาสทางการศึกษาของผูเ้รียนใน

การจดัสรรงบประมาณเพื่อจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2.  มุ่งพฒันาขีดความสามารถในการบริหารจดัการงบประมาณตามมาตรฐานการ

จดัการทางการเงิน ทั้ง 7 ดา้น เพื่อรองรับการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเนน้ผลงาน ดงัน้ี 
 (1)  การวางแผนงบประมาณ 
 (2)  การค านวณตน้ทุนผลผลิต 
 (3)  การจดัระบบการจดัหาพสัดุ 
 (4)  การบริหารทางการเงินและการควบคุมงบประมาณ 
 (5)  การรายงานทางการเงินและผลการด าเนินงาน 
 (6)  การบริหารสินทรัพย ์
 (7)  การตรวจสอบภายใน 
3.  ยึดหลกัการกระจายอ านาจในการบริหารจดัการงบประมาณ โดยจดัสรรงบประมาณ

ใหเ้ป็นไปในลกัษณะของวงเงินรวมแก่สถานศึกษา 
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4.  มุ่งเน้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการจดัการงบประมาณ
ของสถานศึกษาให้มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ มีความคล่องตวัควบคู่กบัความโปร่งใส และ
ความรับผดิชอบท่ีตรวจสอบไดจ้ากผลส าเร็จของงานและทรัพยากรท่ีใช้ 

ขอบข่าย/ภารกจิด้านการบริหารงบประมาณ 
1.  การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้ งงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการ

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2.  การจดัท าแผนปฏิบติัการใช้จ่ายเงิน ตามท่ีไดรั้บจดัสรรงบประมาณจากส านกังาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยตรง 
3.  การอนุมติัการใชจ่้ายงบประมาณท่ีไดรั้บจดัสรร 
4.  การขอโอนและขอเปล่ียนแปลงงบประมาณ 
5.  การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 
6.  การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ 
7.  การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชผ้ลผลิตจากงบประมาณ 
8.  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
9.  การปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีไดรั้บมอบหมายเก่ียวกบักองทุนเพื่อการศึกษา 
10.  การบริหารจดัการทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
11.  การวางแผนพสัดุ 
12.  การก าหนดรูปแบบรายการ หรือคุณลกัษณะเฉพาะของครุภณัฑ์ หรือส่ิงก่อสร้างท่ี

ใชเ้งินงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
13.  การพฒันาระบบขอ้มูลและสารสนเทศเพื่อการจดัท าและจดัหาพสัดุ 
14.  การจดัหาพสัดุ 
15.  การควบคุมดูแล บ ารุงรักษา และจ าหน่ายพสัดุ 
16.  การจดัหาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์น 
17.  การเบิกเงินจากคลงั 
18.  การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงิน 
19.  การน าเงินส่งคลงั 
20.  การจดัท าบญัชีการเงิน 
21.  การจดัท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
22.  การจดัท าและจดัหาแบบพิมพบ์ญัชี ทะเบียน และรายงาน 
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การบริหารวชิาการ 
การบริหารงานวิชาการเป็นงานหลกัของสถานศึกษา มีความส าคญัอยา่งยิ่งยวดต่อการ

จดัการศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้มาตรฐานคุณภาพการศึกษาจะปรากฏเด่นชดัเม่ือการ 
บริหารงานวชิาการประสบผลส าเร็จ การบริหารงานวิชาการจึงนบัวา่มีบทบาทสูงสุดต่อความส าเร็จ
หรือลม้เหลวของการบริหารสถานศึกษาให้ไดคุ้ณภาพ (บุญทิพย์ สุริยวงศ,์ 2544: 65) งานวิชาการ
เป็นภารกิจหลกัของสถานศึกษาท่ีพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหารจดัการไปให้สถานศึกษาให้มากท่ีสุด ดว้ย
เจตนารมณ์ท่ีจะใหส้ถานศึกษาด าเนินการไดโ้ดยอิสระ คล่องตวั รวดเร็ว สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของผูเ้รียน สถานศึกษา ชุมชน ทอ้งถ่ิน และการมีส่วนร่วมจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย ซ่ึงจะเป็น
ปัจจยัส าคญัท าใหส้ถานศึกษามีความเขม้แข็งในการบริหาร และการจดัการสามารถพฒันาหลกัสูตร
และกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนการวดัผลประเมินผล รวมทั้งการจดัปัจจยัเก้ือหนุนการพฒันา
คุณภาพผูเ้รียน ชุมชน และทอ้งถ่ิน ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546: 
33) เพื่อแกปั้ญหาดงักล่าว กลุ่มสถานศึกษานิติบุคคลภายใตก้ารสนบัสนุนของสภาการศึกษาไดเ้สนอ
แนวคิดในการปรับระบบบริหารจัดการของสถานศึกษาด้านการบริหารวิชาการให้มีอิสระ และ
คล่องตวัยิง่ข้ึน โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556: 39) 

1.  เพื่อให้สถานศึกษาบริหารงานดา้นวิชาการได้โดยอิสระ คล่องตวั รวดเร็ว และ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียน สถานศึกษา ชุมชน และทอ้งถ่ิน 

2.  เพื่อให้การบริหารและการจดัการศึกษาของสถานศึกษาไดม้าตรฐานและมีคุณภาพ
สอดคล้องกบัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และการประเมินคุณภาพภายใน เพื่อพฒันาตนเอง 
และการประเมินจากหน่วยงานภายนอก 

3.  เพื่อให้สถานศึกษาพฒันาหลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนจัดปัจจยั
เก้ือหนุนการพฒันาการเรียนรู้ท่ีสนองตามความตอ้งการของผูเ้รียน ชุมชน และทอ้งถ่ิน โดยยึด
ผูเ้รียนเป็นส าคญัไดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

4.  เพื่อให้สถานศึกษาได้ประสานความร่วมมือในการพฒันาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษา และของบุคคล ครอบครัว องคก์ร หน่วยงาน และสถาบนัอ่ืนๆ อยา่งกวา้งขวาง 

หลกัการและแนวคิด 
1.  ให้สถานศึกษาจดัท าหลกัสูตรสถานศึกษาเป็นไปตามกรอบหลกัสูตรแกนกลาง

การศึกษาขั้นพื้นฐาน สอดคลอ้งกบัสภาพปัญหา ความตอ้งการของชุมชนและสังคมอย่างแทจ้ริง 
โดยได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556: 40-41) 
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2.  มุ่งส่งเสริมสถานศึกษาใหจ้ดักระบวนการเรียนรู้โดยยดึผูเ้รียนเป็นส าคญั 
3.  มุ่งส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักสูตรกระบวนการ

เรียนรู้ รวมทั้งเป็นเครือข่ายและแหล่งการเรียนรู้ 
4.  มุ่งจดัการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน โดยจดัให้มีดชันีช้ีวดัคุณภาพการจดั

หลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้ สามารถตรวจสอบคุณภาพการจดัการศึกษาไดทุ้กชั้นปี 
5.  มุ่งส่งเสริมให้มีความร่วมมือกบัทุกภาคส่วนเป็นเครือข่าย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลในการจดัและพฒันาคุณภาพการศึกษา 
ขอบข่าย/ภารกจิด้านการบริหารวชิาการ 
1.  การพฒันาหรือการด าเนินการเก่ียวกบัการให้ความเห็นการพฒันาสาระหลกัสูตร

ทอ้งถ่ิน 
2.  การวางแผนงานดา้นวชิาการ 
3.  การจดัการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
4.  การพฒันาหลกัสูตรของสถานศึกษา 
5.  การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 
6.  การวดัผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
7.  การวจิยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
8.  การพฒันาและส่งเสริมใหมี้แหล่งเรียนรู้ 
9.  การนิเทศการศึกษา 
10.  การแนะแนว 
11.  การพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
12.  การส่งเสริมชุมชนใหมี้ความเขม้แขง็ทางวชิาการ 
13.  การประสานความร่วมมือในการพฒันาวชิาการกบัสถานศึกษาและองคก์รอ่ืน 
14.  การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน 

สถานประกอบการ และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัการศึกษา 
15.  การจดัท าระเบียบและแนวปฏิบติัเก่ียวกบังานดา้นวชิาการของสถานศึกษา 
16.  การคดัเลือกหนงัสือ แบบเรียนเพื่อใชใ้นสถานศึกษา 
17.  การพฒันาและใชส่ื้อเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 
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การบริหารทัว่ไป 
เน่ืองจากการบริหารทัว่ไปเป็นการด าเนินงานเพื่อส่งเสริม สนบัสนุน และช่วยอ านวย

ความสะดวก ให้ภารกิจหลกัขององคก์รด าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความส าคญัอยา่งยิ่ง
ในการสนับสนุนการจดัการเรียนการสอนให้ลงสู่ผูเ้รียนอย่างแทจ้ริง เช่น งานพฒันาระบบและ
เครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ งานประสานงาน และพฒันาเครือข่ายการศึกษา งานธุรการ งานดูแล
อาคารสถานท่ีและสภาพแวดล้อม งานรับนกัเรียน งานระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา งานกิจการ
นกัเรียน งานประชาสัมพนัธ์งานการศึกษา งานควบคุมภายในหน่วยงาน เป็นตน้ การมอบอ านาจให้
สถานศึกษาสามารถก าหนดระเบียบหรือแนวปฏิบติัเก่ียวกับการบริหารทัว่ไปได้อย่างเบ็ดเสร็จ
ภายในองคก์ร โดยสามารถก าหนดขั้นตอนการบงัคบับญัชาในการบริหารดา้นการบริหารทัว่ไปของ
สถานศึกษาใหมี้ความยดืหยุน่สูง เกิดความคล่องตวั สะดวก รวดเร็ว เป็นการบริหารแบบเบ็ดเสร็จใน
องค์กรท่ีดี ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เอ้ือต่อการพฒันาโดยสถานศึกษาเป็นฐาน 
(School Based Management) อยา่งแทจ้ริง ทั้งน้ีการบริหารทัว่ไปของสถานศึกษาด าเนินการ ตาม
หลกัการ แนวคิด ขอบข่าย/ภารกิจ ดงัน้ี  (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556: 91-93) 

หลกัการและแนวคิด 
1.  ยึดหลกัให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการบริหารและจดัการศึกษาดว้ยตนเอง

ให้มากท่ีสุดโดยเขตพื้นท่ีการศึกษามีหนา้ท่ีก ากบั ดูแล ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานงานในเชิง
นโยบายใหส้ถานศึกษาจดัการศึกษาใหเ้ป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาของชาติ 

2.  มุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารและการจดัการศึกษาของ
สถานศึกษา ตามหลักการการบริหารงานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก โดยเน้นความ
โปร่งใส ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบไดต้ามกฎเกณฑ์ กติกา ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล 
ชุมชน และองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.  มุ่งพฒันาองค์กรระดบัสถานศึกษาให้เป็นองค์กรสมยัใหม่ โดยน านวตักรรมและ
เทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถเช่ือมโยงติดต่อส่ือสารกันได้อย่างรวดเร็วด้วยระบบ
เครือข่าย และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 

4.  การบริหารทัว่ไปเป็นกระบวนการส าคญัท่ีช่วยประสานส่งเสริมและสนบัสนุนการ
บริหารงานอ่ืนๆ ให้บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีบทบาทหลกัใน
การประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และการอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศึกษาทุก
รูปแบบ ทั้งการศึกษาในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั ตามบทบาทของสถานศึกษา 
ตลอดจนการจดัและใหบ้ริการการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคก์ร หน่วยงานและสถาบนัสังคมอ่ืน 
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ขอบข่าย/ภารกจิด้านการบริหารทัว่ไป 
1.  การพฒันาระบบและเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ 
2.  การประสานงานและพฒันาเครือข่ายการศึกษา 
3.  การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 
4.  งานวจิยัเพื่อพฒันานโยบายและแผน 
5.  การจดัระบบการบริหารและพฒันาองคก์ร 
6.  การพฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน 
7.  งานเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 
8.  การด าเนินงานธุรการ 
9.  การดูแลอาคาร สถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม 
10.  การจดัท าส ามะโนผูเ้รียน 
11.  การรับนกัเรียน 
12.  การเสนอความเห็นเก่ียวกบัเร่ืองการจดัตั้ง ยบุ รวม หรือเลิกสถานศึกษา 
13.  การประสานการจดัการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศยั 
14.  การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
15.  การทศันศึกษา 
16.  งานกิจการนกัเรียน 
17.  การประชาสัมพนัธ์งานการศึกษา 
18.  การส่งเสริม สนบัสนุน และประสานการจดัการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร 

หน่วยงาน และสถาบนัสังคมอ่ืนท่ีจดัการศึกษา 
19.  การประสานราชการกบัส่วนภูมิภาคและส่วนทอ้งถ่ิน 
20.  การรายงานผลการปฏิบติังาน 
21.  การจดัระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
22.  แนวทางการจดักิจกรรมเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการลงโทษนกัเรียน 
การบริหารสถานศึกษาให้สามารถจดัการศึกษาให้นกัเรียนมีคุณภาพตามหลกัการและ

กฎหมายการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งการบริหารงาน 4 ดา้นในสถานศึกษา นบัว่าเป็นหวัใจส าคญัในการ
ส่งเสริมและขับเคล่ือนการด าเนินงานของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายตามหลักการและ
จุดมุ่งหมายของหลกัสูตร หวัหนา้งาน 4 ดา้น จึงเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนงานใน
ฝ่ายให้ปฏิบติัภาระงานตามท่ีกฎหมายก าหนดให้มีประสิทธิภาพ ดงันั้น การส่งเสริมหวัหนา้งาน 4 
ด้านในสถานศึกษาให้มีภาวะผูน้ า จะท าให้การบริหารงานในแต่ละด้านมีประสิทธิภาพและเกิด
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ประสิทธิผลต่อการจดัการเรียนการสอน จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื่อสร้างผูภ้าวะน า
ใหเ้กิดข้ึนกบัหวัหนา้งาน 4 ดา้น ในหน่วยงานของตนเอง เพื่อใหก้ารจดัการศึกษาเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจังหวดันนทบุรี 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เป็นหน่วยงานทางการศึกษาท่ีก าหนดข้ึน

ตามโครงสร้างของกระทรวงศึกษาธิการเม่ือวนัท่ี 7 กรกฎาคม 2546 และตามประกาศของกระทรวงศึกษาธิการ 
เม่ือ วนัท่ี 17 สิงหาคม 2553 เร่ือง การก าหนดและแกไ้ขเปล่ียนแปลงเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ซ่ึงไดก้ าหนดให้ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มี 225 เขตพื้นท่ี
การศึกษา อยูภ่ายใตส้ังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) จาก 1 ใน 5 องค์กร
หลกัของกระทรวงศึกษาธิการ ตามโครงสร้างใหม่มีภาระหน้าท่ีรับผิดชอบดูแลการจดัการศึกษาของ
สถานศึกษาทุกระดบัท่ีต ่ากว่าปริญญา ซ่ึงในเขตพื้นท่ีจงัหวดันนทบุรี มีการแบ่งเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ออกเป็น 2 เขตพื้นท่ีการศึกษา ไดแ้ก่ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี 
เขต 1 และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 มีขอบข่ายความรับผิดชอบดูแล
การศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษาของจงัหวดันนทบุรี ดังน้ี ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 รับผิดชอบพื้นท่ี 2 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอเมืองนนทบุรี และอ าเภอบางกรวย 
มีสถานศึกษาในสังกดั จ  านวนทั้งส้ิน 32 โรงเรียน (ขอ้มูล ณ 10 มิ.ย. 2562) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 รับผิดชอบพื้นท่ี 4 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอบางบวัทอง อ าเภอ
ไทรนอ้ย และอ าเภอปากเกร็ด ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 มีสถานศึกษา
ในสังกดัจ านวนทั้งส้ิน 63 โรงเรียน (ขอ้มูล ณ 10 มิ.ย. 2562) ดงัต่อไปน้ี (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานนทบุรี เขต 2, 2562: 5-11)  

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และท่ีแก้ไข
เพิ่มเติม ก าหนดให้ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบัการศึกษา ตามท่ีก าหนดไวใ้น
กฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการหรือกฎหมายอ่ืนและมีอ านาจหนา้ท่ีดงัน้ี 

(1)  จดัท านโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา ให้
สอดคล้องกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 
ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 

(2)  วิเคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน
ในเขตพื้นท่ีการศึกษา และแจง้การจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บให้หน่วยงานขา้งตน้รับทราบ รวมทั้ง
ก ากบั ตรวจสอบติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
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(3)  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี 
การศึกษา 

(4)  ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

(5)  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

(6)  ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา  

(7)  จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

(8)  ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัการศึกษารูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

(9)  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขต
พื้นท่ีการศึกษา 

(10)  ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และ
คณะท างานดา้นการศึกษา 

(11)  ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้ งภาครัฐ 
เอกชนและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

(12)  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

แนวคดิทฤษฎภีาวะผู้น า (Leadership) 
 

การปฏิบติังานในหน่วยงานหรือองคก์ร ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ทรัพยากรบุคคลท่ีจะ
ร่วมกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  ผูน้  า  (Leader) คือ บุคคลส าคญัท่ีตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ี
สามารถ ชกัจูง ช้ีน า สั่งการ ใชอิ้ทธิพลของบุคคลหรือต าแหน่ง สร้างความเช่ือถือ ศรัทธา ให้บุคคล
หรือกลุ่มคนปฏิบติัตามความคิดเห็นและความตอ้งการของตนดว้ยความเต็มใจ เป็นการผูกมดัหรือ
หลอมรวมกลุ่มเขา้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เพื่อกระตุน้ให้ด าเนินงานไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด ใน
ทศันะของ สัมมา รธนิธย ์(2556: 13) เห็นวา่ในหน่วยงานอาจมีผูน้ าแบบเป็นทางการ (Formal Leader) ท่ี
หมายถึง หัวหน้า ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา ท่ีได้รับแต่งตั้งอย่างเป็นทางการให้ด ารงต าแหน่งหรือ
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ผูน้ าแบบไม่เป็นทางการ (Informal Leader) ท่ีไม่ใช่ผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีต าแหน่งในหน่วยงานแต่
สมาชิกในหน่วยงานใหก้ารยอมรับและยกยอ่งใหเ้ป็นผูน้ า เพราะมีคุณสมบติับางประการท่ีไดรั้บการ
ยอมรับ เช่น ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ มนุษยส์ัมพนัธ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทศันะของ Braniac 
(2013) ท่ีกล่าววา่ ผูน้  า (Leader) ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งแบบเป็นทางการ หรือเป็น
บุคคลท่ีได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนว่าเป็นผูน้ า แต่เป็นบุคคลใดก็ได้ท่ีสามารถท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงไปในทางบวก เกิดประโยชน์ต่อบุคคล หน่วยงานและสังคม กล่าวคือ คนทุกคนเป็น
ผูน้ าท่ีมีศกัยภาพได ้ขอเพียงผูน้ าตอ้งเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ า เน่ืองจากภาวะผูน้ ามีผลกระทบต่อองค์กร 
ผูร่้วมงาน ส่ิงแวดลอ้ม ในอนัท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือความลม้เหลวขององคก์ร ผูท่ี้มีภาวะ
ผูน้ าจะสามารถสร้างบรรยากาศการท างาน ท าให้ผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการท างานเป็นทีม 
เป็นพลังให้เกิดความร่วมมือร่วมใจไปสู่การเปล่ียนแปลงเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 
ความหมายของภาวะผู้น า  
ภาวะผูน้ า (Leadership) ในปัจจุบนันักวิชาการมีความเช่ือว่ากระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าเชิงบูรณาการ คือ การรวมทฤษฎีภาวะผูน้ าตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบนัเขา้ดว้ยกนั ตั้งแต่ทฤษฎีภาวะผูน้ า
เชิงคุณลกัษณะ (Train Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership 
Theory) และทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory) เพื่ออธิบาย
องคป์ระกอบของผูน้ าวา่ควรมีอะไรบา้งทั้งในเร่ืองการศึกษาวจิยัและการประยกุตใ์ช ้ความหมายของ
ภาวะผูน้ าจากนานาทศันะร่วมสมยั ในมิติต่างๆ มีดงัน้ี 

Gaile (2013) ได้ให้ทศันะไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ทกัษะ ความสามารถพิเศษและ
กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนท าให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร สอดคลอ้งกบั Astin and Leland 
(1991) ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีสมาชิกในกลุ่มหรือองคก์รไดรั้บการเสริมพลงัอ านาจ ใน
การท างานร่วมกนัใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวิสัยทศัน์ร่วม เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในหน่วยงาน 
และน าไปสู่การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของบุคคลและหน่วยงาน Small Biz Connect (2012) กล่าววา่ 
ภาวะผูน้ า หมายถึง การก าหนดทิศทางของกลุ่ม และมีการส่ือสารให้ทุกคนรู้เขา้ใจทิศทางนั้นโดยมี
การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจและการเสริมแรงอ านาจให้กบัพวกเขา เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วม
สนับสนุนในการด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และ Bussiness Dictionnary.com 
(2013) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าว่า หมายถึง กิจกรรมการน ากลุ่มบุคคลหรือหน่วยงาน ความสามารถใน
การก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน การแลกเปล่ียนและการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์กบับุคคล
ในองคก์รเพื่อปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจ มีการจดัสารสนเทศ ความรู้และวธีิการเพื่อใหเ้กิดยอมรับ 
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ส่วนนักวิชาการของไทยให้ทศันะภาวะผูน้ าท่ีสอดคล้องกันโดย วิเชียร วิทยอุดม 
(2550: 2)ใหท้ศันะวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับ หรือยกยอ่งให้เป็นผูน้ าและตอ้ง
เป็นผูมี้ความสามารถอนัเกิดจากตวัเขาเองจนเป็นท่ียอมรับหรือยกย่องจากกลุ่มให้เป็นผูน้ า และ
สามารถน าทีมไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย  ชาญชยั อาจินสมาจาร (2550: 16 ) กล่าวถึงภาวะผูน้ า 
หมายถึง ความสามารถในการขบัเคล่ือนหรือสร้างอิทธิพลต่อผูอ่ื้นท าให้การท างานของปัจเจกบุคคล
หรือกลุ่มบรรลุผลส าเร็จ สัมมา รธนิธย์ (2556: 17) กล่าวถึง บุคคลท่ีมีภาวะผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้
สามารถชกัจูง ช้ีน า สั่งการ มีอิทธิพลให้บุคคลอ่ืนปฏิบติังานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไวไ้ด้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ขณะเดียวกนัก็ตอ้งท าให้สมาชิกเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า
ด้วยสอดคล้องกับ วิโรจน์ สารรัตนะ (2557: 1) ได้ให้ทัศนะว่า ภาวะผู ้น า (Leadership) เป็น
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารจะให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู ้อ่ืน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การ
ปฏิบติังานบรรลุจุดหมายขององคก์ร 

ดงันั้น ภาวะผูน้ า คือ การท่ีบุคคลมีอิทธิพล และไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มหรือคนใน
องคก์ร โดยใชค้วามรู้ กระบวนการหรือวิธีการท่ีสามารถส่ือสาร ชกัจูง ช้ีน า สร้างแรงบนัดาลใจให้
กลุ่มหรือคนในองคก์รร่วมกนัปฎิบติังานตามภารกิจดว้ยความเต็มใจ และท าให้ทุกคนไดมี้ส่วนร่วม
ในการปฎิบติังาน ตั้งแต่ก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายขององค์กรเพื่อรวมพลงัในการปฎิบติั
หนา้ท่ีใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

นักวิชาการยงัให้ทศันะภาวะผูน้ าทางการศึกษาและภาวะผูน้ าของสถานศึกษา เป็น
ความสัมพนัธ์ร่วมกนัระหว่างผูบ้ริหารการศึกษา ครูผูส้อน นักเรียนและผูป้กครอง เพื่อน าไปสู่
เป้าหมายของการจดัการศึกษา โดยใชก้ระบวนการสร้างโอกาสเพื่อส ารวจและแลกเปล่ียนเรียนรู้ ให้มี
อิทธิพลเพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีแทจ้ริงเก่ียวกบัค่านิยมการเรียนรู้ตลอดชีวิต และสามารถสร้างกลยุทธ์ 
ออกแบบกระบวนการในการส่งเสริมวิสัยทศัน์ร่วมกนั ไดมี้นกัการศึกษาไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าทาง
การศึกษาไวม้ากมาย อาทิเช่น 

Meador (2013) กล่าวถึง ส่ิงท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 
(Effective School Leader) นั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงออกถึงภาวะผูน้ า (A Principal must Exhibit 
Leadership) ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัในความส าเร็จหรือความลม้เหลว สถานศึกษาควรมีผูน้ าหรือ
กลุ่มผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารคนอ่ืน ครู บุคลากรสายสนบัสนุนนกัเรียน และ
ผูป้กครอง เป็นประจ าวนั ซ่ึงเป็นงานท่ีไม่ง่าย แมแ้ต่ขอ้เสนอแนะท่ีจะกล่าวถึงขา้งล่าง ก็เป็นเพียง
ส่วนหน่ึงเท่านั้น ดงัน้ี 

1.  น าใหเ้ห็นเป็นตวัอยา่ง (Leads by Example) 
2.  มีวสิัยทศัน์ร่วมกนั (Has a Shared Vision) ทั้งวสิัยทศัน์ระยะสั้นและระยะยาว 
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3.  ให้ความเคารพคนอ่ืนท่ีดี (Well Respected) ความเคารพไม่ไดห้มายถึงการเห็นดว้ย
ทุกอยา่ง แต่หมายถึงการรับฟังอยา่งตั้งใจและใส่ใจ 

4.  เป็นนกัแกปั้ญหา (A Problem Solver) 
5.  ไม่เห็นแก่ตวั (Selfless) ใหคิ้ดถึงคนอ่ืน คิดถึงโรงเรียน และคิดถึงชุมชน 
6.  เป็นนกัฟังท่ียอดเยี่ยม (exceptional listener) ตอ้งใชน้โยบายเปิดประตูตอ้นรับทุก

คน รับฟังทุกความคิดเห็น เพราะแต่ละคนต่างมีความคิดท่ีดีของตวัเอง 
7.  ปรับตวั (Adapts) ไม่กลวัต่อการเปล่ียนแปลง แต่ยอมรับการเปล่ียนแปลง และน า

การเปล่ียนแปลง 
8.  เขา้ใจในจุดเด่นจุดดอ้ยเป็นรายบุคคล (Understands Individual Strengths and  

Weaknesses) ใชจุ้ดเด่นใหเ้ป็นประโยชน์ และวางแผนพฒันาส่วนบุคคลเพื่อแกไ้ขจุดอ่อน 
9.  ท าให้ทุกคนดีข้ึน (Make those around them Better) กระตุน้และสนบัสนุนให้ทุกคนมี

ความเติบโตกา้วหนา้และมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
10.  ยอมรับในขอ้ผิดพลาด (Admin When They Make a Mistake) ถือวา่ไม่มีใครท่ีมี

ความสมบูรณ์ทุกอยา่ง ตอ้งมีขอ้ผดิพลาด แต่ตอ้งใชข้อ้ผดิพลาดเป็นบทเรียนเพื่อการปรับปรุงแกไ้ข 
11.  ใหทุ้กฝ่ายมีความรับผิดชอบ (Holds Others Accountable) ตามหนา้ท่ีของแต่ละบุคคล  

รวมทั้งนกัเรียนก็ตอ้งมีความรับผดิชอบในการเรียนรู้ 
12.  ตดัสินใจในส่ิงท่ียาก (Make Difficult Decisions) ดว้ยหลากหลายวิธีแมบ้างกรณีมี

ความคล้ายคลึงกัน แต่อาจใช้วิ ธีการท่ีแตกต่างกัน มีการประเมินและมีการตัดสินใจท่ีมุ่ง
ผลประโยชน์ของโรงเรียนโดยรวม 

ดงันั้น ภาวะผูน้ าทางการศึกษาและภาวะผูน้ าผูบ้ริหารสถานศึกษา จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาต้องน าไปบูรณาการกับภาวะผูน้ าเพื่อให้เกิดภาวะผูน้ าทางการศึกษาท่ีมี
ประสิทธิภาพ สามารถน าองค์กรบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด เป็นแบบอย่างของภาวะผูน้ าท่ีตอ้ง
ปรับเปล่ียนตามจุดเนน้ของภารกิจและเป้าหมายหลกัของแต่ละองคก์ร 

 
ภาวะผู้น าส าหรับศตวรรษที ่21 
ช่วงตน้ศตวรรษท่ี 20 ผลจากสงครามโลกและการตกต ่าทางเศรษฐกิจ ท าให้ภาวะผูน้ า

องคก์รหลายแห่งเป็นไปตามสายการบงัคบับญัชา คือ จากบนลงล่าง มุ่งผลในระยะสั้นมากกวา่ระยะยาว 
แต่ในระยะยี่สิบกว่าปีท่ีผ่านมา การเปล่ียนแปลงทางวิสัยทัศน์จากการท างานแบบผู ้ถือหุ้น 
(shareholders) เป็นการมุ่งใหค้วามส าคญักบัผูบ้ริโภคหรือลูกคา้มากข้ึน อนัเน่ืองมาจากแนวคิดความ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ท าให้คนในองคก์รไม่ยอมรับแนวคิดภาวะผูน้ า
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แบบบนลงล่าง ต่างแสวงหาโอกาสเพื่อความเป็นผูน้ าและการท างานท่ีมีความหมาย ไม่มุ่งเฉพาะ
เร่ืองผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน ซ่ึงส่งผลต่อการมีภาวะผูน้ าส าหรับศตวรรษท่ี 21  

George (2010) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าส าหรับศตวรรษท่ี 21 (Leadership For 21 
Century) ซ่ึงควรมีลกัษณะพิเศษ 4 ประการ ดงัน้ี  

1.  มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั คือ มุ่งไปในแนวทางเดียวกนั (Aligning) ซ่ึงเป็นงานยากสุด
ส าหรับผูน้ าท่ีจะท าใหค้นในองคก์รมีความผกูพนักบัพนัธกิจและค่านิยมองคก์รร่วมกนั 

2.  การเสริมพลงัอ านาจ (Empowering) ซ่ึงหากเป็นภาวะผูน้ าตามสายการบงัคบับญัชา
จะมีการมอบอ านาจหนา้ท่ีนอ้ยมาก แต่ผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 จะมีการเสริมพลงัอ านาจให้กบัคนอ่ืน
ในองค์กรทุกระดบั รวมทั้งระบบความรับผิดชอบท่ีจะท าให้ผูค้นมีความผูกพนักบัพนัธกิจและ
ค่านิยมองคก์รร่วมกนั 

3.  ให้บริการ (Serving) ดงัค ากล่าววา่ “ภาระหนา้ท่ีแรกของผูน้ าไม่ใช่เพื่อผูถื้อหุ้น แต่
เพื่อลูกคา้” คือ ท าให้ลูกคา้เกิดความพอใจ และผูร่้วมงานเกิดแรงจูงจท่ีจะก่อให้เกิดนวตักรรมและ
การใหบ้ริการท่ีเหนือกวา่ ซ่ึงเป็นหวัใจส าคญัท่ีน าไปสู่ความเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 

4.  ความร่วมมือ (Collaborating) องคก์รในปัจจุบนัมีความซบัซ้อน จะแกปั้ญหาองคก์รได ้
ตอ้งอาศยับุคคลในองค์กร และความร่วมมือระหว่างองค์กรกบัลูกคา้ คู่คา้ แมแ้ต่คู่แข่งขนั ผูน้  าตอ้ง
ส่งเสริมความร่วมมือ ขจดัการเมืองภายใน ส่งเสริมความร่วมมือภายใน 

ในเวบ็ไซตข์อง Toastmaster ( n.d.) (2017) ซ่ึงเป็นสมาคมการศึกษาภาวะผูน้ าและการ
พูดในท่ีสาธารณะในแคลิฟอร์เนียตอนใต ้ไดก้ล่าวถึงทกัษะภาวะผูน้ าส าหรับศตวรรษท่ี 21 “ทุกคน” 
จ าเป็นตอ้งมีทกัษะภาวะผูน้ า อย่างไรก็ตาม ก็ไดก้ล่าวถึงทกัษะภาวะผูน้ า 10 ประการท่ี “จะตอ้งมี” 
(Must Have) ส าหรับศตวรรษท่ี 21 ดงัน้ี 

1.  ให้ลกัษณะพิเศษมีความส าคญัเป็นล าดบัแรก (Character is Number One) ถือเป็น
รากฐานของภาวะผูน้ า โดยเฉพาะการยดึมัน่ในส่ิงท่ีถูกตอ้งชอบธรรม ความซ่ือสัตย ์และจริยธรรม 

2.  มีวิสัยทศัน์ (Vision) และสามารถส่ือสารวิสัยทศัน์ เพราะผูน้ าสามารถสร้างแรง
บนัดาลใจคนอ่ืนไดโ้ดยการมีวิสัยทศัน์ และคนงานจะสร้างสรรค์ส่ิงท่ีน่าท่ึงไดห้ากมีแรงบนัดาลใจ
จากวสิัยทศัน์ 

3.  เป็นท่ีรักใคร่ (Passion) เป็นความรักใคร่ท่ีเกิดจากการเคารพในคนอ่ืนการรับฟังคนอ่ืน 
และความมัน่ใจในตนเอง 

4.  มีความสามารถการส่ือสาร (Communication) ถือเป็นทกัษะท่ีส าคญัในล าดบัตน้ๆ 
เพราะภาวะผูน้ าทุกรูปแบบเป็นเร่ืองความสัมพนัธ์ และความสัมพนัธ์ทุกประเภทตอ้งอาศยัการส่ือสาร 
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5.  มีทกัษะการสอนงาน (Coaching Skills) ไม่ถือวา่เป็นการจดัการแบบจุลภาค แต่เป็น
การจดัการท่ีแทจ้ริง (This is not Micromanagement, It’s Real Management) 

6.  มีความสามารถในการสร้างคุณค่า (Ability to Create Value) ไม่มุ่งแต่ผลลพัธ์ทาง
การเงินแต่ตอ้งสามารถสร้างความมีคุณค่าใหก้บัองคก์รดว้ย 

7.  มีความยืดหยุน่ (Flexibility) ในความหมายท่ีมากกวา่ความเต็มใจท่ีจะเปล่ียนแปลง แต่
เป็นความยดืหยุน่ในการบริหารบุคคล และมีความฉลาดทางอารมณ์ท่ีเขม้แขง็ 

8.  บริหารความคลุมเครือ (Comfort with Ambiguity) เป็นทกัษะส าหรับผูน้ าในยุคปัจจุบนั
ท่ีมีความหลากหลายของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน และมีความเป็นโลกาภิวฒัน์มากข้ึน ท า
ใหย้ากต่อการท าความเขา้ใจในจุดมุ่งหมายท่ีแทจ้ริงของงานท่ีปฏิบติั 

9.  ให้ความร่วมมือ (Collaboration) เป็นลกัษณะส าคญัของทฤษฎีภาวะผูน้ าในปัจจุบนัท่ี
เนน้ความมีส่วนร่วมมากกวา่การสั่งการหรือการควบคุม เป็นทกัษะท่ีตอ้งการความฉลาดทางอารมณ์
และความฉลาดทางวฒันธรรม เพิ่มเติมจากความฉลาดในกระบวนการคิด 

10.  เป็นนกัแสวงหาความรู้ (Knowledge Seekers) แมไ้ม่สามารถจะพฒันาเป็นผูน้ า
ระดบัโลกได ้แต่ทุกคนต่างสามารถพฒันาความสามารถเพื่อความเป็นผูน้ าได ้การเสริมสร้างทกัษะ
ภาวะผูน้ า และเพื่อเป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learners) โดยอาจอ่านจากต าราภาวะผูน้ า อ่าน
ชีวประวติัของผูน้ าท่ียิง่ใหญ่ สังเกตการท างานของผูน้ าและขอเพียงแต่ลงมือท า (Just Do It) 

Van Ness (2013) ให้ทศันะของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ในศตวรรษท่ี 21 ว่าตอ้งมี
องคป์ระกอบส าคญั คือ บุคลิกภาพ (Personality) ค่านิยม (Value) ลกัษณะเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Traits) และลกัษณะพิเศษส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ต่างเป็นองคป์ระกอบหลกัของความ
เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล และไดเ้สนอแนวคิดการสร้างแบรนดใ์หต้นเอง ดงัน้ี 

1.  สร้างหลกัการปฏิบติังานของตนเอง (Core Values) เพื่อให้มีความชดัเจนวา่ตนเอง
เป็นใคร เป้าหมายส าคญัเพื่อความส าเร็จคืออะไร ส่ิงท่ีคิดจะท าคืออะไร ความชดัเจนในค่านิยมหลกั 
เช่น อาจเป็นความเคารพคนอ่ืน (Respect) ความสนุก (Joy) หรือความยึดมัน่ในส่ิงท่ีถูกตอ้งชอบ
ธรรม (Integrity) จะช่วยให้สามารถปรับพฤติกรรมส่วนบุคคล (Personal Behaviors) ให้สอดคลอ้ง
กบัคุณลกัษณะทางวชิาชีพ (Professional Characteristics) 

2.  ระบุพนัธกิจของตนเองและวิชาชีพ (A Personal and Professional Mission) เช่นเดียวกบั
การพฒันาองค์กรท่ีมีการก าหนดพนัธกิจเพื่อเป็นแนวทางการก าหนดเป้าหมาย และการกระท าเพื่อ
บรรลุผลส าเร็จ ในส่วนตวัก็ควรก าหนดพนัธกิจส่วนบุคคลและวชิาชีพท่ีประกอบดว้ย ค่านิยมหลกัท่ี
แสดงใหค้นอ่ืนเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่เราเป็นใครและตอ้งการเป็นอยา่งไร 

3.  ความน่าเช่ือถือ (Remain Authentic) แสดงออกถึงค่านิยมหลกัและวิธีปฏิบติังาน
ของตนเองใหเ้ห็นไดอ้ยา่งประจกัษ ์และอยา่งมัน่ใจในทุกโอกาส 
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Bersin (2012) กล่าวถึง สมรรถนะภาวะผูน้ าส าหรับศตวรรษท่ี 21 ท่ีแตกต่างจาก
สมรรถนะหลกั (เดิม) ของภาวะผูน้ าท่ีผา่นมาคือ ส่วนท่ีเป็นคุณลกัษณะดา้นความคิดสร้างสรรค์ ดา้น
เทคโนโลยีและนวตักรรม แต่ส่วนท่ีเป็นสมรรถนะหลกั (เดิม) ก็ยงัคงมีส าคญัไม่เปล่ียนแปลง ซ่ึง
ขอ้สรุปสอดคลอ้งกบัท่ีกล่าวถึงในเวบ็ไซต์ของ Deloitte Development LLC. (2013) ท่ีกล่าวว่า
สมรรถนะภาวะผูน้ าจะน าองคก์รเขา้สู่ศตวรรษท่ี 21 มีดงัน้ี 
 

สมรรถนะภาวะผู้น าหลกั (เดิม) สมรรถนะภาวะผู้น าศตวรรษที ่21 
-  ยดึมัน่ในส่ิงท่ีถูกตอ้งชอบธรรมหรือมีจริยธรรม 
(Integrity/Ethics) เป็นสมรรถนะพื้นฐานท่ีจะตอ้ง
พูดความจริงและท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
-  มีวสิัยทศัน์หรือมียทุธศาสตร์ (Visioning/ 
Strategy) ช้ีแนะแนวทางและพฒันาแผนงานท่ี
น่าสนใจ มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Focus)  
มีวจิารณญาณ (Judgement) 
-  มีความรักแต่มองโลกในแง่ดี  
-  สร้างทีมงาน (Building Team) ใหเ้ป็นทีมท่ีมี
ความเป็นเลิศ 
-  มีการพฒันาคน (People Development) มี 
ความรับผิดชอบ (Accountability) ให้การยอมรับ
และสร้างวฒันธรรมความรับผดิชอบ 
 

-  นวตักรรม Innovation คิดสร้างสรรคใ์นการ
เผชิญกบัส่ิงท่ีทา้ทายหรือความเส่ียงมีวิสัยทศัน์
กวา้งไกลบูรณาการนานาทรรศนะและตระหนัก
ในโอกาสท่ีไม่คาดฝัน 
-  มีความคล่องตวั (Agility) เรียนรู้เชิงรุกอยา่งมี
วสิัยทศัน์ยงัมีส่วนร่วมและอยา่งสร้างสรรคจ์าก
ประสบการณ์เพื่อเดินหนา้สู่ความส าเร็จ 
-  มีความเฉียบแหลมระดบัโลก (Global Acumen) 
มีทศันะระดบัโลก มีความรู้ในธุรกิจระดบัโลก 
-  มีความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
ตระหนกัรับรู้และมีการพฒันาอารมณ์ทั้งตนเอง 
รายบุคคล และทีม 
-  บริหารจดัการคนงานท่ีมีความหลากหลาย 
(Management of Diverse Workforces) เขา้ใจคนอ่ืน 
ความมีปฏิสัมพนัธ์ การส่ือสาร การปรับตวั และ
การบริหารการเปล่ียนแปลง 

 
Strock (2003) กล่าวถึงหลกัการ 10 ประการส าหรับภาวะผูน้ าศตวรรษท่ี 21 ท่ีเขาได้

ปรับมาจากแนวคิด “การบริการเพื่อการน า” (Serve to Lead) ดงัน้ี 
1.  ทุกคนสามารถเป็นผูน้ า เพราะทุกคนสามารถใหบ้ริการ 
2.  ทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดขององคก์ร คือ คน 
3.  เราก าลงัอยูใ่นระยะการเปล่ียนผา่นจากโลกท่ียึดการจดัการเป็นฐาน เป็นโลกท่ียึด

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นฐาน 
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4.  ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูมี้อ  านาจกบัผูท่ี้ไดรั้บการเสริมพลงัอ านาจ  
(Empowered) 

5.  ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัอยา่งมีพลวตั 
6.  ไม่มีแบบภาวะผูน้ าท่ีเป็นทัว่ไปท่ีสามารถน าไปใชไ้ดใ้นทุกสถานการณ์ 
7.  บทบาทภาวะผูน้ าเป็นหวัใจส าคญั 
8.  ภาระงานของผูน้ า คือ การมีจินตนาการ และการท าใหก้า้วหนา้ในวสิัยทศัน์ 
9.  ความรัก (Love) เป็นระดบัสูงสุดของความสัมพนัธ์ทางภาวะผูน้ า 
10.  คุณลกัษณะพิเศษเรียงความไดเ้ปรียบเชิงเปรียบเทียบ 
ดงันั้น ภาวะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 จึงตอ้งมีสมรรถนะเพิ่มเติมท่ีหลากหลายข้ึนกว่า

สมรรถนะหลกั (เดิม) ทั้งในดา้นการคิดสร้างสรรค ์การสร้างนวตักรรม การให้บริการ การแสวงหา
ความร่วมมือ การบริหารแบบมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนตั้งแต่การสร้างวิสัยทศัน์ เป้าหมาย และ
แนวทางการท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามภารกิจองค์กร รวมถึงการแสวงหาความรู้ให้เท่าทนั
การเปล่ียนแปลง มีทกัษะระดบัโลก และมีการเสริมพลงัอ านาจให้กบัคนอ่ืนในองคก์ร รวมทั้งระบบ
ความรับผิดชอบท่ีจะท าให้ผูค้นมีความผูกพนักบัองค์กร ประกอบกบัตอ้งมีความสามารถในการ
ส่ือสารและทกัษะการสอนงาน 
 

แนวคดิ ทฤษฎภีาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership)   
 

การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเป็นการศึกษาคน้ควา้ถึงแบบของพฤติกรรมผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
บรรยากาศการท างานของกลุ่มท่ีส่งผลต่อเป้าหมายของหน่วยงาน ความทา้ทายของการบริหาร
โรงเรียนในศตวรรษท่ี 21 คือ ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ียวชาญและใชภ้าวะผูน้ าดึงภาวะผูน้ าจากครูใน
โรงเรียนออกมาใชป้ระโยชน์ แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership) 
ซ่ึงเป็นท่ีนิยมมากในต่างประเทศ เป็นภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมในการฝึกความเป็นผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 
ซ่ึงภาวะผูน้ าในโรงเรียนจะไดรั้บการกระจายให้กบับุคลากรในโรงเรียนท่ีไดรั้บการกระตุน้ สนบัสนุน
ให้มีการจดัการภาวะผูน้ าท่ีเป็นระบบ สามารถยกระดบัความเช่ียวชาญของคนในโรงเรียนระหว่าง
โรงเรียนท่ีเป็นเครือข่าย ก่อใหเ้กิดภาวะผูน้ าแบบเคียงบ่าเคียงไหล่อยา่งแทจ้ริง โดยผูว้ิจยัจะน าเสนอ 
นิยาม แนวคิด องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ ตามล าดบัดงัน้ี 
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ความหมายของภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ  
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 

(Distributed Leadership) พบวา่ มีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดไวเ้ป็นแนวทางเดียวกนั อาทิเช่น 
Gill (2008) ไดใ้ห้ความหมายของ Distributed Leadershipไวว้า่  เป็นแบบภาวะผูน้ าท่ี

องค์กรไม่ควรให้ตกเป็นของคนใดคนหน่ึงเฉพาะราย แต่ควรแบ่งปันหรือกระจายให้คนอ่ืนท่ีมี
ทกัษะ James Spillane (2006: 55-57) ให้ทศันะวา่ เป็นวิวฒันาการของภาวะผูน้ าท่ีเปล่ียนจากผูน้ า
สูงสุดคนเดียวหรือกลุ่มเดียวไปสู่ภาวะผูน้ าร่วมท่ีกระจายไปยงับุคคลอ่ืนทั้งองค์กรในลกัษณะท่ีมี
ความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัเป็นเครือข่าย Raelin (2004: 131-135) ยงักล่าววา่การกระจายภาวะผูน้ า 
หมายถึง สถานการณ์หรือบริบทขององคก์ารท่ีมีผูน้ าหลายคน (Multiple Leaders) ท่ีต่างหมุนเวียน
เขา้มารับบทบาทความเป็นผูน้ า ในส่วนงานท่ีตนถนดัหรือมีความสนใจเป็นพิเศษ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
เป็นแนวคิดเหมาะสมกบัการท างานเป็นทีมแบบทีมงานท่ีบริหารจดัการเบ็ดเสร็จในตนเอง หรือ 
Self-Managed Team (SMT) Yuki (2002: 54-62) ก็ไดใ้ห้ความหมายของการกระจายภาวะผูน้ า คือ 
การใชมุ้มมองท่ีหลากหลาย กวา่ความเป็นผูน้ าเพียงคนเดียว ซ่ึงเป็นการไดรั้บความเช่ือมัน่อยา่งชา้ๆ 
โดยความหมายแลว้หมายถึง กระบวนการท่ีมีส่วนร่วมของการเพิ่มประสิทธิภาพของแต่ละบุคคล
และเพิ่มสมรรถนะในการท างานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพแทนท่ีจะเป็นผูน้ าเพียงคนเดียวซ่ึง
สามารถแสดงโครงสร้างท่ีจ  าเป็นของภาวะผูน้ า โดยโครงสร้างนั้นไดถู้กกระจายไปยงัสมาชิกคนอ่ืน
ท่ีแตกต่างกนัในทีมหรือในองคก์าร นอกจากน้ี Gronn (2003: 267-290) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คือ 
ภาวะผูน้ าท่ีเกิดการประสานความร่วมมือ ความไวว้างใจท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั ส่งผา่นจากบุคคลหน่ึง
สู่บุคคลหน่ึง ภาวะผูน้ าค่อยๆ เกิดข้ึนอย่างเป็นธรรมชาติ และมีการแบ่งอ านาจในภาระหน้าท่ีตาม
ความเหมาะสม ความเช่ียวชาญ หมุนเวียนภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบตามความเช่ียวชาญ กระตุน้
ใหเ้กิดการมอบหมายการตดัสินใจ มีอิสระในความคิด และสัมพนัธภาพแบบเปิดท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด 

สรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership) หมายถึง การแสดงออก
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการกระจายความเป็นผูน้ าไปให้บุคคลอ่ืนในสถานศึกษา ท าให้เกิดการ
ประสานความร่วมมือต่อเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั มีการท างานระบบทีม ใชมุ้มมองจากหลายๆ คน เพื่อ
ช่วยในการตดัสินใจแกปั้ญหาและพฒันาบนพื้นฐานของความร่วมมือ ความไวว้างใจ และการแบ่งอ านาจ
หนา้ท่ีตามความเหมาะสม และความเช่ียวชาญ มีการกระตุน้ให้แต่ละบุคคลเพิ่มสมรรถนะในการท างาน
ใหส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership)   
ในการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งก็เพื่อก าหนดองค์ประกอบ นิยามเชิง

ปฏิบติัการ และตวับ่งช้ีของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ดงันั้นในหวัขอ้น้ีผูว้ิจยัจะศึกษาวรรณกรรมและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากทศันะของนกัการศึกษา นกัวิจยัจากแหล่งต่างๆ เพื่อการสังเคราะห์ ก าหนด
เป็นองคป์ระกอบท่ีจะใชใ้นงานวิจยัเพื่อจะน าไปสู้การศึกษาและก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งช้ี
เพื่อใชใ้นการวจิยัต่อไป 

1.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ จากงานวจิยั Gordon 
 Gordon (2005) ได้ศึกษาเก่ียวการกระจายภาวะผูน้ า โดยศึกษาในเร่ืองผลกระทบ

ของการกระจายภาวะผูน้ า มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน (The Effect of Distributed Leadership on 
Student Achievement) โดยในการศึกษามีองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจอยู ่5 ประการ 
คือ 1) วิสัยทศัน์ (Vision), เป้าหมาย (Goals) ร่วมกนั 2) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม (Teamwork 
Culture) 3)การตัดสินใจร่วมกัน (Decision making) 4) การประเมินและการพฒันาอย่างมืออาชีพ 
(Evaluation and Professional Development) 5)การปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership Practices) 

2.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ ตามแนวคิดของ Spillane 
 Spillane (2006) ได้พฒันารูปแบบการกระจายภาวะผูน้ า ซ่ึงถูกยกระดบัจากการ

กระท าของผูบ้ริหารโรงเรียนต่อผลของปฏิกิริยาท่ีรวมกันของผูน้ าโรงเรียน ผูต้ามและการใช้
ส่ิงประดิษฐ์ในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีกล่าวไว ้ คือ 1) การปฏิบติัภาวะผูน้ า 
(Leadership Practices) ซ่ึงถือเป็นหัวใจของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 2) ปฏิสัมพนัธ์ต่อเพื่อน
ร่วมงาน (Interactions) ของบุคคลในองคก์ร และในสถานการณ์ในแต่ละดา้นของความเป็นผูน้ า 3)
สร้างสถานการณ์ความเป็นผูน้ าดา้นการเสริมแรงหรือสร้างแรงจูงใจ 

3.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ จากงานวจิยัของ Harris 
 Harris (2008) ไดศึ้กษาการมองสะทอ้นรูปแบบภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจใน

การปรับปรุงและเสริมศกัยภาพของโรงเรียนซ่ึงพบว่า มีองค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจาย
อ านาจ ดงัน้ี 1) การปฎิบติัภาวะผูน้ าหรือการสนบัสนุนการปฏิบติั (Supporting) โดยมอบอ านาจให้
อิสระในการเป็นผูน้ า 2) การสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3) ความรับผิดชอบ
ร่วมกนั (Shares Responsibility) 4. การมีวฒันธรรมร่วมกนัในองคก์ร 

4.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจจากงานวจิยัของ Davis 
 Davis (2009) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจและการ

ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามโดย
มีกลุ่มเป้าหมายเป็นโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 34 โรงเรียน ซ่ึงแบบสอบถามมีองคป์ระกอบท่ี
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ส าคญัอยู่ 7 ประเด็นดงัน้ี 1)การจดัองค์การของโรงเรียน (School Organization) 2)วิสัยทศัน์ร่วม 
(Shared Vision) 3)โปรแกรมการสอน (Instructional Program) 4)ภาวะผูน้ าครู (Teacher Leadership) 
5) ภาวะผูน้ าบริหาร (Principal Leadership) 6) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม (Teamwork Culture) 
และ 7) การสนบัสนุนการปฏิบติั (Supporting)   

5.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ จากงานวจิยัของ Hope 
 Gronn (2008) ไดศึ้กษาความส าคญัของภาวะผูน้ าแบบการะจายอ านาจของโรงเรียน

ขั้นพื้นฐานในจงัหวดั Urbon ซ่ึงพบว่า มีองค์ประกอบของความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบ
กระจายอ านาจท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียน มีดงัน้ี 1) วิสัยทศัน์ (Vision), พนัธกิจ (Mission) 
และเป้าหมาย (Goals) ร่วมกนั 2) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม (Culture) 3) การมีส่วนร่วมในความ
รับผดิชอบ (Shared Responsibility) 4) การปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership Practices) 

6.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจจากงานวจิยัของ Terrell  
 Terrell (2010) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบ

กระจายอ านาจในโรงเรียนประถมศึกษา และผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน ผลการศึกษาพบว่า มี
องค์ประกอบส าคญัดังน้ี 1) การสร้างวิสัยทศัน์ ก าหนดพนัธกิจ และเป้าหมายร่วมกนั (Shared 
Vision, Mission, and Goals) 2) วฒันธรรมท างานเป็นทีม (Teamwork Culture) 3) ความรับผิดชอบ
ร่วมกนั (Shares Responsibility) 4) การปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership Practice) 

7.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจจากงานวจิยัของ Grant 
 Grant (2011) ได้ศึกษางานวิจยัเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบ

กระจายอ านาจและประสิทธิผลของภาวะผูน้ าในรัฐคาโรไรนาเหนือ โดยในงานวิจยัน้ีพบวา่ มีความ
รับผิดชอบของผูบ้ริหารเพิ่มข้ึนในคุณภาพและความซบัซ้อนพร้อมกนักบัเง่ือนไขความรับผิดชอบ
ส าหรับการปรับปรุงผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจใน
งานวิจยัน้ี คือ 1) วิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) 2) การพฒันาบุคลากร (Developing People) 3) การ
จดัการองคก์ร (Redesigning the Organization) 4) การจดัการหลกัสูตร (Managing the Instructional 
Program) 

8.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ จากงานวจิยัของ Jane 
 Lizotte  (2013) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของครูต่อประสิทธิผลภาวะผูน้ าแบบกระจาย

อ านาจ ในด้านบวกและด้านลบต่อการปฏิบติัและแสดงออกผูบ้ริหารโรงเรียนในการสนับสนุน
รูปแบบการกระจายภาวะผูน้ าในโรงเรียนซ่ึงพบวา่ มีองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ
ท่ีส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียน คือ 1) การปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership Practices)โดย
การมอบหมายเป็นทางการมีการออกกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง และการสนับสนุนการปฏิบติั ให้มี
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ความก้าวหน้าในวิชาชีพและด้านทรัพยากรการปฏิบติั 2) การมีส่วนร่วมสร้างวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
เป้าหมาย (Shared Mission,Vision and Goals) และการตดัสินใจ 3) วฒันธรรมการท างานทีมเขม้แข็ง 
(Culture) 4) การสร้งแรงจูงใจ (Motivation)โดยส่งเสริมครูท่ีเป็นผูน้ ามีความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

9.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ จากงานวจิยัของ Kathryn 
 Hermann (2016) ไดศึ้กษาบทบาทของผูบ้ริหารในการสนบัสนุนรูปแบบภาวะผูน้ า

แบบกระจายอ านาจในโรงเรียนเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน พบวา่ มีองคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ ดงัน้ี 1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision-making) 2) การ
มีส่วนร่วมในการส่ือสารและการสร้างวิสัยทศัน์ 3) การปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership Practices) โดย 
การสนับสนุนการปฏิบติั 4) การสร้างแรงจูงใจองค์กร (Motivation) 5) ความรับผิดชอบร่วมกัน 
(Shares Responsibility) 

10.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ จากงานวจิยัของ Diana 
 Dinan (2017) ได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติของผู ้อ  านวยการโรงเรียนและ

องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ เพื่อน าไปพฒันาความสามารถเชิงผูน้ าของเหล่าผูน้ า
ในต าแหน่งต่างๆ ในองคก์รโดยใชว้ธีิวจิยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงพบวา่ มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 1) การ
ปฏิบติัภาวะผูน้ า และวฒันธรรมทีมในรูปแบบประชาธิปไตย และ การส่งเสริมและสนบัสนุนการ
ปฏิบติั 2) การท างานเป็นทีม (Teamwork) 3) การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) 4) การมอบอ านาจการ
ปฏิบติั 5) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision-making) 

จากการศึกษา องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ ตามทศันะและงานวิจยั
ของนกัการศึกษา นักวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้น าประเด็นต่างๆ มาสังเคราะห์เพื่อก าหนด
องค์ประกอบท่ีเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) และท่ีเป็นกรอบแนวคิดเพื่อ
การวจิยั (Conceptual Framework) ตามล าดบัดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 1 
 
ตารางที ่1  การวเิคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 
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1.  การปฏิบติัภาวะผูน้ า 
(Leadership Practice) 
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2.  การมีวฒันธรรมท างาน
เป็นทีม (Teamwork Culture) 
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ตารางที ่1 (ต่อ)  การวเิคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 
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3.  การมีวสิัยทศัน์ร่วม 
(Shared Vision) 
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4.  การสร้างแรงจูงใจ 
(Motivation) 
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5.  ความรับผดิชอบร่วมกนั 
(Shares Responsibility) 
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6.  การมีส่วนร่วมในการ 
ตดัสินใจ (Decision-making) 
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7.  การประเมินและการพฒันา 
อยา่งมืออาชีพ 
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  3 

8.  การจดัองคก์ารของ 
โรงเรียน 

   
 

 
 

  
 

 
 

   2 

9.  การจดัการหลกัสูตร       
 

    1 
10.  ภาวะผูน้ าผูบ้ริหาร    

 

       1 
 

จากตารางท่ี 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ จาก
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัของนกัวิชาการต่างๆ ผูว้ิจยัไดส้งเคราะห์แลว้มีจ านวน 10 องคป์ระกอบ 
ผูว้ิจยัจึงพิจารณาองค์ประกอบท่ีมีความถ่ีสูง ตั้งแต่ 5 คนข้ึนไป จ านวน 4 องค์ประกอบ เพื่อใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 1) การปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership Practice) 2) การมีวฒันธรรมท างานเป็น
ทีม (Teamwork Culture) 3) การมีวสิัยทศัน์ร่วม (Shared Vision)  4) การสร้างแรงจูงใจ (Inspired) 
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ภาพที ่1  องคป์ระกอบภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 
 

นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งช้ีขององค์ประกอบภาวะผู้น าแบบการกระจายอ านาจ 
1.  นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบ การปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership 

Practice) 
 ความหมายของการปฏิบติัภาวะผูน้ าในแต่ละแนวคิดของนักวิจยัและนักวิชาการ

ต่างๆ พอสรุปได ้ดงัน้ี ในทศันะของ Spillane (2006: 55-87) ไดใ้ห้ความหมายว่า การปฏิบติัภาวะผูน้ า
เป็นการกระจายการปฎิบติังานจากผูน้ าสูงสุด ผา่นผูน้ าท่ีหลากหลาย ไม่มีผูน้  าคนเดียวในองคก์รท่ีมี
ประสิทธิภาพ ตอ้งมีการกระจายอ านาจให้ผูอ่ื้นตามความรู้ความเช่ียวชาญ โดยองคป์ระกอบ คือ 1) 
การแต่งตั้งผูน้  าเป็นทางการ เป็นค าสั่งหรือมีลายลกัษณ์อกัษณ 2) มีการสนับสนุนการปฏิบติั ผูน้ า
สูงสุดตอ้งสนบัสนุนผูน้ าท่ีไดรั้บการแต่งตั้ง ทั้งดา้นทรัพยากร ความรู้ การฝึกอบรม 3) การตดัสินใจ
ร่วมกนัอย่างเป็นระบบ Coulter (2011) ได้ศึกษาเก่ียวกบัเร่ือง การปฏิบติัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนรัฐบาล โดยใชรู้ปแบบการปฏิบติัภาวะผูน้ าของ Kouzes & Posner (2007) ซ่ีงมีอยู ่5 แบบคือ 
1) การมีรูปแบบการปฏิบติัท่ีเป็นทางการ 2) การสร้างแรงจูงใจ การมีส่วนร่วมการตดัสินใจ 3) การมี
รูปแบบการบริหารท่ีทา้ทาย 4) การใหอ้ านาจคนอ่ืนในการกระท า 5) การส่งเสริมก าลงัใจ สอดคลอ้ง
กบัทีมวิชาการของ United Response (2017) ได้ศึกษาและสรุปแนวคิดการปฏิบติัภาวะผูน้ าของ 
Mansell & Beadl-Brown (2012) และ Deveau & McGill (2016) การเพิ่มประสิทธิภาพภาวะผูน้ าตอ้ง
ประกอบดว้ย 1) การมอบหมายหรือก าหนดบทบาทหนา้ท่ีชดัเจน 2) การฝึกสอน ผา่นการส่ือสารท่ี

ภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 

การปฏิบติัภาวะผูน้ า 

การมีวฒันธรรมท างานเป็นทีม 

การมีวสิัยทศัน์ร่วม  

การสร้างแรงจูงใจ  
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ชดัเจน 3) การส่ือสารเป้าหมายท่ีตรงกนั 4) การตรวจสอบ เพื่อน าผลกระทบไปใช้พฒันา 5) การ
สร้างแรงจูงใจ รางวลั ความเช่ือและทศันคติท่ีดีต่อส่วนรวม 6) การสาธิต การสังเกต การเสนอแนะ 
7) การเป็นแบบอย่างท่ีดี 8) การสนบัสนุนและการอ านวยความสะดวก 9) การจดัสรรทรัพยากรให้
พร้อมและต่อเน่ือง 

 ดงันั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององค์ประกอบ การปฏิบติัภาวะผูน้ า 
หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการกระจายความเป็นผูน้ า โดยมีวิธีการหรือ
กระบวนการท่ีทา้ทาย การให้อ านาจคนอ่ืนในการกระท า และการส่งเสริมสนุบสนุนการปฏิบติั
รวมถึงการให้ก าลังใจในการปฏิบติัภาวะผูน้ าซ่ึง เช่ือมโยงกบัตวับ่งช้ีของ การปฏิบติัภาวะผูน้ า 
(Leadership Practice) คือ 1) การมอบอ านาจการปฎิบติัเป็นทางการ ค าสั่งแต่งตั้งและการให้อ านาจ
การปฏิบติัผูน้ าทั้งดา้นการปฏิบติัและการใหบ้ าเหน็จความชอบแก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง 2) การส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ การยอมรับฟังความคิดเห็น 3) การส่งเสริมให้ก าลังใจ แสดงความช่ืนชมและความ
ไวว้างใจ และ4) การสนบัสนุนการปฎิบติัดา้นทรัพยากรและการฝึกอบรมพฒันาความเป็นผูน้ า 

2.  นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบ การมีวฒันธรรมการท างานเป็น
ทีม (Teamwork Culture)   

 การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม ท่ีนกัวิชาการได้ให้ความหมายไวด้งัน้ี วิเชียร 
วิทยอุดม (2558: 14-26) ระบุว่าสภาพแวดล้อมท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นสมมติฐานตามความเช่ือและ
คุณค่า ซ่ึงสมาชิกมีส่วนร่วมและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าท่ี ใช้อธิบายให้เห็นถึงคุณ
ลกัษณะเฉพาะของกลุ่มหรือสมาชิก เนน้ถึงการกระท า พฤติกรรม ทศันคติและประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมของสมาชิก ท่ีท าใหที้มบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงสมาชิกท่ีจะท าให้ทีมมีประสิทธิภาพควรมี
องค์ประกอบเหล่าน้ี คือ 1) ความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีตนปฏิบัติ 2) 
ความสัมพนัธ์ท่ีดี ความร่วมมือร่วมใจของสมาชิกในทีม 3) บรรยากาศท่ีเป็นมิตรของทีม 4) การ
ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพภายในทีม ด้านนิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2560: 187-198) ได้กล่าวถึง
วฒันธรรมการท างานเป็นทีมว่า คือ แนวทางหรือกฎเกณฑ์ท่ีไม่เป็นทางการของกลุ่มท าให้เกิด
พฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มเป็นไปในทางเดียวกนั ก าหนดแนวทางในการอยู่ร่วมกนั ส าหรับ
พฤติกรรมของสมาชิกวา่ควรปฏิบติังานอยา่งไร มากนอ้ยแค่ไหน เพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม โดย
ประกอบดว้ย 1) บรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่น จริงใจมีความกระตือรือร้นและสร้างสรรค ์2) ความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 3) มีเป้าหมายท่ีชดัเจนร่วมกนั 4) สมาชิกเขา้ใจบทบาทตนเองและผูอ่ื้นในทีม 
5) สมาชิกมีวธีิปฏิบติังานแนวทางเดียวกนั ทั้งดา้นการส่ือสาร การตดัสินใจ การยอมรับและส่งเสริม
ความเป็นผูน้ า การก าหนดกฎเกณฑ์และกติการ่วมกนั 6) การมีส่วนร่วมการประเมินผลการท างาน
ของทีม 7) การพฒันาทีมให้เข้มแข็ง ทั้ งด้านศักยภาพทีมงานและการให้รางวลั สอดคล้องกับ 
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2016: 10-15) ไดน้ าเสนอแนวคิดวฒันธรรมของการ
ท างานเป็นทีมวา่ คือ การสร้างมาตรฐานการปฏิบติังานของทีม และความเขา้ใจทั้งภารกิจ เป้าหมาย 
วตัถุประสงค์และตวัช้ีวดัความส าเร็จของงานและความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาของ
สมาชิกในทีม สามารถท่ีจะท าให้การด าเนินงานขององค์กรเกิดประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
โดยมีประเด็นส าคญั ดงัน้ี 1) การปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้ดีท่ีสุด 2) การยอมรับกฎ กติกาของทีม 3) 
การร่วมมืออย่างเต็มท่ี 4) ความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน 5) การเปิดรับความคิดเห็นใหม่ๆ หรือ
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 6) การยอมรับความแตกต่าง 7) การส่ือสารสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมทีม 8) การคิดถึงส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน ดา้นนกัวิชาการของต่างประเทศ ไดน้ าเสนอแนวคิด
วฒันธรรม ทกัษะและคุณลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีจะท าให้การด าเนินงานขององค์กรเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล Julie (2019) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัวฒันธรรมการท างานเป็นทีมวา่ คือ 
ส่ิงท่ีผูน้  าและทีมก าหนดหรือออกแบบส่ิงปฏิบติัร่วมกนัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ส่งเสริมให้
เกิดความร่วมมือภายในทีม ประกอบดว้ย 1) การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์ผา่นสร้างบรรยากาศ
เชิงบวก 2) การท างานท่ีเหมาะสมกบัจุดแขง็ของแต่ละคน 3) การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพของทีม 4) 
ความรับผิดชอบร่วมกนั หรือการมีส่วนร่วมของทีม 5) การเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ 6) การฉลอง
ความส าเร็จระหวา่งทาง 7) การสนบัสนุนทรัพยากรท่ีเหมาะสม 

 จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัของการมีวฒันธรรมการ
ท างานเป็นทีม หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารในการก าหนดแนวทางหรือกฎเกณฑ์ให้สมาชิก
มีส่วนร่วมในการก าหนดและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติัหน้าท่ี สมาชิกมีความเขา้ใจทั้งภารกิจ 
เป้าหมาย วตัถุประสงค์และตวัช้ีวดัความส าเร็จของงานตรงกนัเพื่อให้การปฏิบติังานของทีมตาม
บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีตวับ่งช้ีของ “วฒันธรรมการท างานเป็นทีม” คือ 1) การ
มีส่วนร่วมคิดและปฏิบติังานในทุกขั้นตอน การส่งเสริม สนบัสนุนให้บุคลากรปฏิบติังานร่วมกนั 2) 
การส่ือสารท่ีชดัเจนและมีประสิทธิภาพ การเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารให้บุคลากร 3) การเปิดรับความ
คิดเห็นใหม่ๆ 4) ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การมีทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื่อผลการ
ปฏิบติังาน  

3.  นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งช้ีขององค์ประกอบ การมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared 
Vision) 

 การมีวสิัยทศัน์ เป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์อนัดบัสูงสุดแก่องคก์ร การมีวิสัยทศัน์
ร่วมท่ีเกิดจากการมีส่วนร่วมของสมาชิกและผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร สามารถสร้างแรง
บนัดาลใจให้ทุกคน ร่วมกนัท าให้บรรลุเป้าหมาย มกัจะออกมาในรูปของการแสวงหาส่ิงท่ีดีท่ีสุด
ยิ่งใหญ่ท่ีสุด อาจเป็นการให้บริการท่ีดีท่ีสุด หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความส าเร็จท่ียิ่งใหญ่ท่ีสุดแก่
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ทุกคนในองคก์ร นกัวชิาการไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ร่วมไวด้งัน้ี ชาญชยั อาจินสมาจาร (2550), 
ทองใบ สุดชารี (2551), ธีระชน มโนมยัพิบูลย ์(2551) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม
และพฒันาวสิัยทศัน์ เป็นส่ิงท่ีควรด าเนินการเป็นขั้นเป็นตอน โดยผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์รไดเ้ขา้
มีส่วนในกระบวนการกล่าว คือ 1) การมีส่วนร่วมรับทราบความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร 
ความคาดหวงัท่ีมีต่อองคก์ร แนวคิด ขอ้เสนอแนะท่ีมีต่อองคก์ร 2) การท างานเป็นทีม ขั้นตอนจะไม่
สามารถสานต่อไปไดถ้า้ขาดความร่วมมือ รวมถึงการมีส่วนร่วมพูด เขียนเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ เขา้ใจ
วิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน 3) สามารถส่ือสาร โน้นน้าวให้ผูอ่ื้นสนบัสนุน ไดบ้ทสรุปเป็นท่ีปรารถนาของ
บุคคลในองค์กรร่วมกัน สอดคล้องกับ สัมมา รธนิธย์ (2556: 209-225) ได้ให้ความหมายของ 
วิสัยทศัน์ร่วมว่าคือ ภาพอนาคตขององค์กรโดยมีผูน้ าและสมาชิกขององค์กรร่วมกนัก าหนดเป็น
ความใฝ่ฝัน ความตอ้งการในอนาคตท่ีเช่ือมโยงกบัภารกิจ ค่านิยมและความเช่ือเขา้ดว้ยกนัเพื่อมุ่งสู่
จุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการซ่ึงตอ้งชดัเจน ทา้ทายและ มีความเป็นไปไดโ้ดยมีขั้นตอนในการปฏิบติั 
คือ 1) การมีส่วนร่วมของสมาชิกตั้งแต่เร่ิมตน้  2) การส่ือสารสร้างความเขา้ใจท่ีชดัเจนตรงกนั 3) 
สมาชิกมีแรงบนัดาลใจท่ีจะบรรลุวิสัยทศัน์ 4) การสร้างบรรยากาศการเปล่ียนแปลง  สอดคลอ้งกบั 
วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ไดร้ะบุว่าวิสัยทศัน์ร่วมเป็นขอ้ความท่ีแสดงถึงสภาพท่ีพึงประสงค์หรือ
สภาพท่ีเป็นไปไดข้องโรงเรียนในอนาคตโดยการมีส่วนร่วมของทีม เป็นส่วนท่ีแสดงถึงพลงัผลกัดนั
ท่ีน่าประทบัใจ เป็นพลงัท่ีเกิดจากความรู้สึกนึกคิดในหวัใจของสมาชิกในองคก์ร เป็นส่วนท่ีสะทอ้น
ภาพให้เห็นถึงส่ิงท่ีสมาชิกตอ้งการสร้างสรรค์ และสร้างแรงบนัดาลใจของสมาชิกท่ีตอ้งการให้
เกิดข้ึน Thompson (2017) ได้กล่าวถึง ส่ีขั้นตอนในการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมว่าคือ การมีร่วมของ
สมาชิก ในการสร้างวิสัยทศัน์ท่ีช่วยดึงดูดทีมและช่วยให้ผูน้  าคาดการณ์อนาคตท่ีน่าต่ืนเตน้ มีการ
ส่ือสารกบัทีมอย่างมัน่ใจ สามารถสร้างแรงบนัดาลใจและเรียกพลงัจากทุกคนเพื่อบรรลุเป้าหมาย
อย่างยิ่งใหญ่ โดยมีขั้นตอนท่ีส าคญั 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การมีส่วนร่วมรับรู้เป้าหมายท่ีชดัเจน 2) 
สร้างแรงบนัดาลใจของทีม 3) มีการส่ือสารท่ีชดัเจนในทีม 4) ก าหนดกลยทุธ์ท่ีชดัเจน 

 ดงันั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฎิบติัและตวับ่งช้ีของ การมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared 
Vision) หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารในการก าหนดภาพในอนาคตขององค์กร และมีความ
เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั ซ่ึงเช่ือมโยงกบัเป้าหมาย ภารกิจ ขององค์กรท่ีเกิดจากการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกในองคก์รหรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งและกลยุทธ์ในการบรรลุวิสัยทศัน์โดยมีตวับ่งช้ี ดงัน้ี 1) การ
เปิดโอกาสใหส้มาชิกเขา้มีส่วนร่วม ตั้งแต่การก าหนดวสิัยทศัน์ เป้าหมาย ภารกิจและน าสู่การปฏิบติั 
2) การส่ือสารสร้างความเขา้ใจชัดเจนตรงกนั ในการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงให้บรรลุเป้าหมาย 
การรับผิดชอบต่อความส าเร็จร่วมกนั 3) การสร้างแรงบนัดาลใจ ในการอุทิศตนการปฏิบติังานเต็ม
ศกัยภาพ มีความคาดหวงัร่วมกนั 
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4.  นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบ การสร้างแรงจูงใจ (Motivation)  
 การสร้างแรงจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจ เพื่อให้

บุคคลประพฤติปฏิบติัตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ย่างเต็มใจ และสามารถบรรลุ
ตามเป้าหมายการสร้างแรงจูงใจจึงเป็นกลไกส าคญัท่ีช่วยผลกัดนัให้ผูป้ฎิบติังานมีพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ สัมมา รธนิธย ์(2556: 143-144) ไดใ้ห้ความหมายของการสร้าง
แรงจูงใจ (Motivation) คือ กระบวนการกระตุน้แรงปรารถนาท่ีจะกระท ากิจกรรมใดๆ ท่ีคิดว่ามี
คุณค่าด้วยความเต็มใจในการอุทิศกายและใจในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยพบว่า
พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 2 ดา้น ดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ ประกอบดว้ย 
การสัมฤทธ์ิผลของงาน การยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ความรับผิดชอบต่องาน การเจริญเติบโต หรือ
โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ 2) ปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา การนิเทศและการสอนงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดี
ของหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน และค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบั วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554: 
278) ไดส้รุปความหมายของ การสร้างแรงจูงใจ คือ กระบวนการกระตุน้พฤติกรรมของบุคคลให้มี
ความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ โดยใชปั้จจยัพื้นฐานเป็นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 
1) การให้การยกย่อง ชมเชย 2) การให้ความเป็นธรรมและมิตรภาพ 3) การให้มีส่วนร่วมคิดร่วม
ปฏิบติั 4) การจดัคนให้เหมาะสมกบังาน 5) การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 
ประกอบกบั นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2560: 260-262) ไดใ้ห้แนวคิดการสร้งแรงจูงใจวา่ คือ ความส าคญั
ท่ีมาจากผูน้ าท่ีเอ้ืออ านวยและส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมของคนในองค์กรโดยตอ้งพิจารณาถึง
ปัจจยัท่ีสามรถกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดประกอบดว้ย 1) การให้
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 2) การให้รางวลั ยกยอ่ง ชมเชย เกียรติบตัรหรือโล่
สัญลกัษณ์ 3) การจดับรรยากาศท่ีเหมาะสมต่อการต่ืนตวัในการท างาน 4) การส่ือสารให้เกิดความ
คาดหวงัท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  

 ดา้นนกัวิชาการต่างประเทศ ไดใ้ห้ทศันะไว ้ดงัน้ี Toastmaster (2018) นกัวิชาการ
ขององค์กรพฒันาผูน้ าของออสเตรเลีย การสร้างแรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีผูน้  าหรือหัวหน้าตอ้งใชก้ลยุทธ์
และเทคนิดกระตุน้ให้พนกังานมีพฤติกรรมเพิ่มแรงและผลิตภาพในการปฏิบติังานตามเป้าหมาย 
เพื่อควบคุมประสิทธิภาพและผลลัพธ์สูงสุดจากพนักงานและมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีมี
ความสุข ประกอบดว้ย 5 วธีิการ คือ 1) ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้ง การ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพของผูน้ า 2) การให้รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีเหมาะสม ถือเป็นการเพิ่มแรง
กระตุน้ท่ีดีท่ีสุด 3) การยกยอ่งชมเชยในเร่ืองส าคญัๆ ท่ีเหมาะสมดว้ยความจริงใจ 4) ความกา้วหน้า
ในหน้าท่ีการงาน การฝึกฝน การสอนงาน ต้องให้ลูกน้องมองเห็นแนวทางและโอกาสใน
ความกา้วหนา้ 5) สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ีท าอยู ่ 
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 ดงันั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัและตวับ่งช้ีของการสร้างแรงจูงใจ หมายถึง 
การแสดงออกของผูบ้ริหารในการใชก้ลยุทธ์ในการกระตุน้หรือสร้างแรงปรารถนาให้คนในองคก์ร
มีพฤติกรรมเชิงบวก ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มก าลงัความรู้ความสามารถ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีตวับ่งช้ี ได้แก่ 1) การให้ผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัภาระงาน ความรู้ความสามารถ ผลส าเร็จของงาน 2) การยกยอ่งและชมเชย ค าช่ืนชมต่อ
สาธารณะ การมอบรางวลั การเผยแพร่ผลงาน 3) การให้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี การเล่ือน
ขั้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง 4) การสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี การเคารพกฎ กติกาส่วนรวม 
การช่วยเหลือ ห่วงใย เอ้ืออาทร การรับฟังปัญหาและร่วมหาแนวทางแกไ้ข 
 

ตารางที ่2  องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งช้ีของการปฏิบติัภาวะผูน้ า  
 (Leadership Practice) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 
การปฏิบัติภาวะผู ้น า  
(Leadership Practice) 
 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา ในการกระจายความเป็น
ผูน้ า โดยมีวิธีการหรือกระบวนการ
ท่ีทา้ทาย การใหอ้ านาจคนอ่ืนในการ
กระท า และการส่งเสริมสนับสนุน 
การปฏิบติัรวมถึงการให้ก าลงัใจใน
การปฏิบติัภาวะผูน้ า 

1)  การมอบอ านาจการปฏิบติัเป็น
ทางการ  
2)  การส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
3)  การส่งเสริมใหก้ าลงัใจ  
4)  การสนบัสนุนการปฏิบติั  

การมีวฒันธรรมการ
ท างานเป็นทีม 
(Teamwork Culture)   
 
 
 
 
 

การแสดงออกของผูบ้ริหารในการ
ก าหนดแนวทางหรือกฎเกณฑ์ให้
สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด
และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ
หน้าท่ี  สมาชิกมีความเข้าใจทั้ ง
ภารกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค์และ
ตวัช้ีวดัความส าเร็จของงานตรงกนั
เพื่อให้การปฏิบติังานของทีมตาม
บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพ 

1)  การมีส่วนร่วมคิดและปฏิบติั 
ทุกขั้นตอน  
2)  การส่ือสารท่ีชดัเจนและ 
มีประสิทธิภาพ  
3)  การเปิดรับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ 
4)  การมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและ
กนั 
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ตารางที ่2 (ต่อ)  องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งช้ีของการปฏิบติัภาวะผูน้ า  
 (Leadership Practice) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 
การมีวสิัยทศัน์ร่วม
(Shared Vision) 

การแสดงออกของผูบ้ริหารในการ
ก าหนดภาพในอนาคตขององค์กร 
และมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 
ซ่ึงเช่ือมโยงกับเป้าหมาย ภารกิจ 
ขององค์กรท่ีเกิดจากการมีส่วน
ร่วมของสมาชิกในองค์กรหรือผูมี้
ส่วนเก่ียวข้องและกลยุทธ์ในการ
บรรลุวสิัยทศัน์ 

1)  การมีส่วนร่วมทุกขั้นตอน  
2)  การส่ือสารสร้างความเขา้ใจ
ชดัเจนตรงกนั  
3)  การสร้างแรงบนัดาลใจ  
 

การสร้างแรงจูงใจ 
(Motivation) 

การแสดงออกของผูบ้ริหารในการ
ใชก้ลยทุธ์ในการกระตุน้หรือสร้าง
แรงปรารถนาให้คนในองค์กรมี
พฤติกรรมเชิงบวกในการปฏิบติังาน
ท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลัง
ความรู้ ความสามารถ เพื่อให้บรรลุ
เ ป้ าหมาย ท่ีก าหนดได้อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ   

1)  การใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสม  
2)  การยกยอ่งและชมเชย  
3)  การใหค้วามกา้วหนา้ใน 
ต าแหน่งหนา้ท่ี  
4)  การสร้างบรรยากาศการท างาน
ท่ีดี 
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ภาพที ่2  ร่างองคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 
 

 
 
 
 
 

การสนบัสนุนการปฏิบติั 

การมอบอ านาจการปฏิบติัเป็นทางการ 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

การส่งเสริมใหก้ าลงัใจ 

ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

การมีส่วนร่วมคิดและปฏิบติัทุกขั้นตอน 

การส่ือสารท่ีชดัเจน 

ความคิดเชิงสร้างสรรค ์

การมีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 

การส่ือสารสร้างความเขา้ใจ ชดัเจนตรงกนั 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

บรรยากาศการท างานท่ีดี 

การใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสม 

การยกยอ่งและชมเชย 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

วสิัยทศัน์ร่วม 

การสร้างแรงจูงใจ 

ภาวะผูน้ า 
แบบกระจาย 

การปฏิบติัภาวะผูน้ า 

วฒันธรรม 
การท างานเป็นทีม 
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แนวคดิทฤษฎแีละการพฒันาตัวบ่งช้ี 
 

ความหมายและลกัษณะตัวบ่งช้ี 
ตวับ่งช้ี มาจากค าว่า indicator ซ่ึงวิโรจน์ สารรัตนะ (2553) กล่าวถึงว่า มีความหมาย

ใกลเ้คียงกบัค าวา่ดชันี (Index) หรือค่าท่ีสังเกตไดเ้ชิงปริมาณโดยดชันีตอ้งอยูใ่นรูปของอตัราส่วนซ่ึง
เปรียบเทียบระหว่างปริมาณสองจ านวน หรือเปรียบเทียบช่วงเวลาหน่ึงกบัอีกช่วงเวลาหน่ึง แต่ตวั
บ่งช้ีไม่มีขอ้จ ากดัว่าตอ้งอยู่ในรูปอตัราส่วน สอดคลอ้งกบั นงลกัษณ์ วิรัชชยั และคณะ (2551) ได้
น าเสนอสาระโดยสรุปเก่ียวกับความหมายของตัวบ่งช้ีไวว้่า ตัวบ่งช้ี (Indicator) มีความหมาย
ใกล้เคียงกบัค าว่า ดชันี (Index) ให้ค  าอธิบายว่า indicator มีรากศพัท์มาจากภาษาละติน in = in, 
to+dicare = declare, point out หรือ indicare = to point out, to indicate เร่ิมใชใ้นภาษาองักฤษคร้ัง
แรกเม่ือปี ค.ศ. 1660 และใหค้วามหมายวา่ ตวับ่งช้ี หมายถึงเคร่ืองมือ (Device) เคร่ืองวดัระบุปริมาณ 
(Gauge) หน้าปัด (Dial)  เคร่ืองบันทึก (Register) หรืออีกนัยหน่ึงคือ ตัวแปรประกอบหรือ
องคป์ระกอบท่ีมีค่าแสดงถึงลกัษณะท่ีตอ้งการศึกษาเฉพาะจุดหรือช่วงเวลาหน่ึง สอดคลอ้งกบั ศิรัชยั 
กาญจนวาสี (2554: 82) ไดใ้ห้ความหมายตวับ่งช้ี หมายถึง ตวัประกอบ ตวัแปร หรือค่าท่ีสังเกตได ้
ซ่ึงใช้บ่งบอกสถานภาพหรือสะทอ้นลกัษณะของทรัพยากรการด าเนินงาน หรือผลการด าเนินงาน 
และนกัวิชการต่างประเทศไดก้ล่าวถึงความหมายของตวับ่งช้ี ดงัน้ี Johnstone (1981) ไดก้ล่าววา่ ตวับ่งช้ี 
หมายถึง ตวัแปรท่ีใชร้ะบุปริมาณเชิงสัมพนัธ์ของส่ิงท่ีเราตอ้งการวดัค่าในช่วงเวลาหน่ึงโดยบ่งบอก
หรือสะทอ้นภาพส่ิงท่ีเราสนใจศึกษาแบบกวา้ง ใหภ้าพเชิงสรุปโดยรวม สอดคลอ้งกบั Nordo (2005: 
12-28) ไดก้ล่าววา่ ตวับ่งช้ี คือ ลกัษณะหรือรูปแบบการวดัเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพท่ีเทียบเคียงมา
จากล าดบัของขอ้มูลท่ีสังเกตได ้ซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นถึงต าแหน่งเชิงสัมพนัธ์ของส่ิงนั้น สามารถ
แสดงให้เห็นทิศทางของการเปล่ียนแปลงระหว่างหน่วยและเวลาท่ีผ่านไป มกัใช้เปรียบเทียบการ
ปฎิบติังานหรือผลการปฎิบติังาน 

จากความหมายของตวับ่งช้ีขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของตวับ่งช้ีไดว้า่ คือ ตวัแปร
หรือข้อมูลท่ีต้องการวดัเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ เพื่อสะท้อนความสัมพนัธ์ส่ิงท่ีต้องการวดั 
ในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง น าไปสู่การตดัสินคุณค่าของส่ิงท่ีประเมิน 

Johnstone (1981: 16) สรุปลกัษณะของตวับ่งช้ีไว ้5 ประการ ดงัน้ี 
1.  ตวับ่งช้ี ไมจ่  าเป็นตอ้งบ่งบอกส่ิงต่างๆ ไดอ้ยา่งแม่นย  า ตวับ่งช้ีเป็นเพียงตวับอกหรือ

ตวับ่งช้ีในลกัษณะการประมาณ อาจจะมากกวา่หรือนอ้ยกวา่ความเป็นจริงบา้ง 
2.  ตวับ่งช้ี ประกอบดว้ยตวัแปรหลายตวั ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนั เพื่อท่ีจะ

บ่งบอกหรือบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงลกัษณะกวา้งๆของสภาพการณ์ของระบบนั้น 
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3.  ตวับ่งช้ีปริมาณของส่ิงใด ควรก าหนดในลกัษณะของปริมาณ หรือคิดเป็นค่าตวัเลข
ได ้ไม่ใช่ก าหนดในลกัษณะการบรรยายขอ้ความลว้นๆ 

4.  ตวับ่งช้ีสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามกาลเวลาหน่ึง หรือระยะหน่ึง ซ่ึงอาจจะเป็น
ช่วงเวลาใดก็ได ้ข้ึนอยูก่บัความไวของการผนัแปรของระบบท่ีน ามาก าหนดตวับ่งช้ี 

5.  ตวับ่งช้ี ควรตอ้งพฒันาจากการรวบรวมอยา่งเป็นระบบ ดว้ยวธีิการศึกษาวิจยั เพราะ
จะท าใหด้ชันีท่ีพฒันาข้ึนมีความน่าเช่ือถือ 

ในขณะท่ี Johnstone James N (1981: 6) แบ่งตวับ่งช้ีออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1.  ตวับ่งช้ีท่ีเป็นตวัแทน (Representative Indicators) เป็นการเลือกตวัแปรใดตวัแปร

หน่ึงมาเป็นตวัแทน เพื่อสภาพใดสภาพหน่ึง หรือบ่งช้ีลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงในระบบการศึกษา ตวั
บ่งช้ีประเภทน้ีใช้ในการวิจยั งานบริหารและวางแผน การเลือกเฉพาะตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงมาใช้
เป็นตวับ่งช้ีเพื่อแสดงความหมายของการจดัการศึกษาน้ี เป็นเร่ืองท่ีแต่ละบุคคลเลือกและก าหนดเอง 
โดยมิไดมี้เหตุผลอา้งอิงชดัเจนวา่ เหตุใดจึงเลือกตวัแปรน้ี ไม่เลือกตวัแปรอ่ืน การขาดเหตุผลอา้งอิง
เช่นน้ี ส่งผลให้ไม่สามารถสรุปผลทัว่ไปได ้หรือไม่มารมารถน าไปเปรียบเทียบระหว่างงานวิจยัท่ี
คลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบระหวา่งประเทศได ้

2.  ตวับ่งช้ีเด่ียว (Disaggregate Indicators) เป็นตวับ่งช้ีท่ีน ามาแยกยอ่ยให้เป็นส่วนละเอียด 
ลึกลงไปเฉพาะเม่ือใช้ตวัแปรหน่ึงอธิบายเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ดงันั้น จึงไม่เหมาะท่ีจะน ามาใชอ้ธิบาย
ลกัษณะของระบบการศึกษาโดยรวม ตวับ่งช้ีประเภทน้ี ตอ้งอาศยัความหมายของตวัแปรเพื่ออธิบาย
แต่ละส่วนหรือแต่ละองค์ประกอบของระบบการศึกษา และโดยหลกัการตวัแปรท่ีก าหนดแต่ละตวัจะ
เป็นอิสระจากตวัแปรอ่ืนๆ เพื่อมิใหมี้ขอ้มูลซ ้ ากนัในชุดของตวับ่งช้ีหรือท่ีแทจ้ริงเป็นตวัแปรท่ีถูกน ามา
จ าแนกออกมาโดดๆ หรือเด่ียวๆ น้ี จะช่วยให้ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนแต่ละเร่ือง แต่ละองคป์ระกอบ หรือแต่
ละส่วนของระบบการศึกษา ซ่ึงถา้จดัด าเนินการใหค้รบถว้นทั้งระบบ ก็จะมีตวัแปรจ านวนมาก 

3.  ตวับ่งช้ีผสม หรือตวับ่งช้ีรวม (Composite Indicators) ลกัษณะของดชันีประเภทน้ี 
เป็นการรวมตัวแปรทางการศึกษา ซ่ึงเป็นตัวแปรเด่ียวจ านวนหน่ึงเข้าด้วยกันด้วยวิธีการทาง
คณิตศาสตร์ และมีการถ่วงน ้ าหนกัของตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึงค่าท่ีไดจ้ากตวับ่งช้ีน้ี จะเป็นค่าบ่งช้ีรวม
เพื่อบ่งบอกถึงสภาพโดยรวมของระบบการศึกษา และสามารถอธิบายสภาพการณ์ของระบบ
การศึกษาไดดี้กวา่ตวับ่งช้ีท่ีเป็นตวัแทนและตวับ่งช้ีเด่ียว 

การพฒันาตัวบ่งช้ี 
นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2551: 8-15) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการพฒันาตวับ่งช้ีตามแนวคิดของ 

Blank, 1993 ; Johnstone, 1981 ; Burstein, Oakes and Guiton, 1992 ; Nardo et al, 2005 ซ่ึงมี
กระบวนการขั้นตอนคลา้ยกบัขั้นตอนในกระบวนการวดัตวัแปร แต่มีขั้นตอนเพิ่มมากข้ึนในส่วนท่ี
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เก่ียวกบัการรวมตวัแปรเขา้เป็นตวับ่งช้ี และการตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึน ซ่ึงนกัวิจยั
หลายท่านไดก้ าหนดขั้นตอนในกระบวนการพฒันาตวับ่งช้ีไวค้ลา้ยคลึงกนั มีส่วนแตกต่างกนัในบาง
ขั้นตอนและไดส้รุปขั้นตอนท่ีส าคญัในการพฒันาตวับ่งช้ีไว ้6 ขั้นตอน ดงัน้ี  

ขั้นตอนท่ี 1  การก าหนดวตัถุประสงค ์(Statement of Purposes) 
ขั้นตอนแรกของการพฒันาตวับ่งช้ีคือการก าหนดวตัถุประสงค์ของการพฒันาตวับ่งช้ี 

นกัวิจยัตอ้งก าหนดล่วงหนา้ว่าจะน าตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนไปใชป้ระโยชน์ในเร่ืองอะไร และอย่างไร 
วตัถุประสงคใ์นการพฒันาตวับ่งช้ี คือ เพื่อพฒันาและตรวจสอบคุณภาพตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนให้ได ้
ตวับ่งช้ีท่ีจะน าไปใช้ประโยชน์ท่ีส าคญั 3 ประการคือ การบรรยายสภาพของระบบ การแสดง
แนวโน้มการเปล่ียนแปลงของระบบ และการเปรียบเทียบระบบกับเกณฑ์รวมทั้งเปรียบเทียบ
ระหวา่งระบบ การใช้ประโยชน์จากตวับ่งช้ีทั้งสามประการน้ี ตามแนวคิดและหลกัการประเมินผล
แบบใหม่ โดยท่ีตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนเพื่อใชป้ระโยชน์ต่างกนั โดยเหตุน้ีนกัวิจยัท่ีตอ้งการพฒันาตวับ่งช้ี
จึงตอ้งก าหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันาตวับ่งช้ีท่ีชดัเจนวา่ จะพฒันาตวับ่งช้ีไปใชป้ระโยชน์ท าอะไร
และเป็นประโยชน์ในการด าเนินงานอย่างไร การก าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาตวับ่งช้ีท่ีชดัเจน 
ยอ่มส่งผลใหไ้ดต้วับ่งช้ีท่ีมีคุณภาพสูงและเป็นประโยชน์ตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 

ขั้นตอนท่ี 2  การนิยาม (Definition) ตวับ่งช้ี 
การนิยามตวับ่งช้ีท าได้ 3 วิธี แต่ละวิธีมีความเหมาะสมกับสถานการณ์แตกต่างกัน 

ดงัต่อไปน้ี 
1.  การพฒันาตวับ่งช้ีโดยใชนิ้ยามเชิงปฏิบติั (Pragmatic Definition) 
 นิยามเชิงปฏิบติั เป็นนิยามท่ีใช้ในกรณีท่ีมีการรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับตวัแปรท่ี

เก่ียวขอ้งกบัตวับ่งช้ีไวพ้ร้อมแลว้ มีฐานขอ้มูลแลว้ หรือมีการสร้างตวัแปรประกอบจากตวัแปรยอ่ย 
หลายตวัแปรไวแ้ลว้ นกัวิจยัเพียงแต่ใชว้ิจารณญาณคดัเลือกตวัแปรจากฐานขอ้มูลท่ีมีอยู่ และน ามา
พฒันาตวับ่งช้ี โดยก าหนดวิธีการรวมตวัแปรยอ่ย และก าหนดน ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรย่อย 
วิธีการก าหนดนิยามตวับ่งช้ี การศึกษาวิธีน้ีอาศยัการตดัสินใจ และประสบการณ์ของนกัวิจยัเท่านั้น 
ซ่ึงอาจท าให้ไดใ้นยามท่ีล าเอียงเพราะ ไม่มีการอา้งอิงทฤษฎี หรือ ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ตวัแปรแต่อยา่งไร นิยามเชิงปฏิบติั จึงเป็นนิยามท่ีมีจุดอ่อนมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบันิยามแบบอ่ืน และ
ไม่ค่อยมีผูนิ้ยมใช ้ในกรณีท่ีจ าเป็นตอ้งใช ้นกัวจิยัควรพยายามปรับปรุงจุดอ่อนโดยใชก้ารตรวจสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรหรือการใช้กรอบทฤษฎีประกอบกบัวิจารณญาณในการเลือกตวัแปร
และก าหนดนิยาม 
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2.  การพฒันาตวับ่งช้ีโดยใชนิ้ยามเชิงทฤษฎี (Theoretical definition) 
 นิยามเชิงทฤษฎี เป็นนิยามท่ีนักวิจยัใช้ทฤษฎีรองรับสนับสนุนการตดัสินใจของ

นกัวิจยัโดยตลอด และใชว้ิจารณญาณของวิจยันอ้ยมากกวา่การนิยามแบบอ่ืน การนิยามตวับ่งช้ีโดย
ใชก้ารนิยามเชิงทฤษฎีนั้น นกัวิจยัอาจท าไดส้องแบบ แบบแรกเป็นการใชท้ฤษฎี และเอกสารงานวิจยั
เป็นพื้นฐานสนบัสนุนทั้งหมด ตั้งแต่การก าหนดตวัแปรย่อย การก าหนดวิธีการรวมตวัแปรย่อย และ
การก าหนดน ้าหนกัตวัแปรยอ่ยนัน่คือนกัวจิยัใชโ้มเดล หรือส่วนในการสร้างตวับ่งช้ีตามท่ีมีผูพ้ฒันา
ไวแ้ล้วทั้งหมด แบบท่ีสอง เป็นการใช้ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัเป็นพื้นฐานสนับสนุนในการ
คดัเลือกตวัแปรย่อย และการก าหนดวิธีการรวมตวัแปรย่อยเท่านั้น ส่วนในขั้นตอนการก าหนด
น ้ าหนกัตวัแปรย่อยแต่ละตวันั้น นกัวิจยัใช้ความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ช่ียวชาญประกอบการ
ตดัสินใจ วธีิแบบน้ีใชใ้นกรณีท่ียงัไม่มีผูใ้ดก าหนดสูตร หรือโมเดลตวับ่งช้ีไวก่้อน 

3.  การพฒันาตวับ่งช้ีโดยใชนิ้ยามเชิงประจกัษ ์(Empirical Definition)  
 นิยามเชิงประจกัษ ์เป็นนิยามท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบันิยามเชิงทฤษฎี เพราะเป็นนิยาม

ท่ีนกัวจิยัก าหนดวา่ตวับ่งช้ีประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ยอะไร และก าหนดรูปแบบวิธีการรวมตวัแปรให้ได้
ตวับ่งช้ีโดยมีทฤษฎี เอกสารวิชาการ หรืองานวิจยัเป็นพื้นฐาน แต่การก าหนดน ้ าหนกัของตวัแปรแต่ละ
ตวัท่ีจะน ามารวมกนัในการพฒันาตวับ่งช้ีนั้น มิไดอ้าศยัแนวคิดทฤษฎีโดยตรง แต่อาศยัการวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์การนิยามแบบน้ีมีความเหมาะสม และเป็นท่ีนิยมใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนั 

การก าหนดนิยามเชิงประจกัษ์ของตวับ่งช้ีมีงานส าคญัสองส่วน ส่วนแรกเป็นการ
ก าหนดโมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์วา่ตวับ่งช้ีประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ยอะไร และอยา่งไร โดยมี
ทฤษฎีพื้นฐานรองรับ โมเดลท่ีไดเ้ป็นโมเดลลิสเรลแบบโมเดลการวดั (Mesurement Model) ท่ีแสดง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรยอ่ยซ่ึงเป็นตวัแปรสังเกตได ้(Observed Variables) กบัตวับ่งช้ีซ่ึงเป็น
ตวัแปรแฝง (Latent Variables) งานส่วนท่ีสอง คือ การก าหนดน ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรยอ่ย
จากขอ้มูล ไดแ้ก่ตวัแปรยอ่ยทั้งหลายตามโมเดลท่ีพฒันาข้ึน แลว้น ามาวิเคราะห์ให้ไดค้่าน ้ าหนกัตวั
แปรย่อยท่ีจะใช้ในการสร้างตัวบ่งช้ี วิธีการวิเคราะห์ท่ีนิยมใช้กันมากท่ีสุดคือการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะห์องคป์ระกอบตามหลกัสถิติท าไดส้องแบบ แบบแรก
คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) ใช้เม่ือนกัวิจยัมีทฤษฎี
รองรับโมเดลแบบหลวมๆ ส่วนแบบท่ีสอง คือ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory 
factor analysis) ใชเ้ม่ือนกัวิจยัมีทฤษฎีรองรับโมเดลแบบหนกัแน่นเขม้แข็ง และสามารถตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลโดยพิจารณาจากความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลตามทฤษฎีกบัขอ้มูล เม่ือพบวา่
โมเดลมีความตรง จึงน าสมการแสดงความสัมพนัธ์ และค่าน ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรย่อยมา
สร้างตวัแปรแฝงต่อไป 
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ขั้นตอนท่ี 3  การรวบรวมขอ้มูล (Date Collection) 
ขั้นตอนการรวบรวมขอ้มูลในกระบวนการพฒันาตวับ่งช้ี คือ การด าเนินการวดัตวัแปรยอ่ย 

ได้แก่ การสร้างเคร่ืองมือส าหรับวดั การทดลองใช้และการปรับปรุงเคร่ืองมือ ตลอดจนการ
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การก าหนดกลุ่มประชาชนและกลุ่มตวัอยา่ง การออกภาคสนามเพื่อใช้
เคร่ืองมือเก็บขอ้มูล และการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลท่ีเป็นตวัแปรยอ่ย ซ่ึงจะน ามารวมเป็นตวับ่งช้ี 

ขั้นตอนท่ี 4  การสร้าง (Construction) ตวับ่งช้ี 
ในขั้นตอนน้ีนักวิจัยสร้างสเกล (Scaling) ตวับ่งช้ีด้วยน าตัวแปรย่อยท่ีได้จากการ

รวบรวมขอ้มูลมาวเิคราะห์รวมให้ไดเ้ป็นตวับ่งช้ี โดยใชว้ิธีการก าหนดน ้ าหนกัตวัแปรยอ่ย และรวม
ตวัแปลตามนิยามตวับ่งช้ี 

ขั้นตอนท่ี 5  การตรวจสอบคุณภาพ (Quality Check) ตวับ่งช้ี 
การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึน ครอบคลุมถึงการ

ตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรย่อย และบ่งช้ี ท่ีพัฒนาข้ึนด้วย โดยตรวจสอบทั้ งความเท่ียง 
(Reliability) ความตรง (Validity) ความเป็นไปได ้(Feasibility) ความเป็นประโยชน์ (Utility) ความ
เหมาะสม (Appropriateness) และความเช่ือถือได ้(Credibility)  

ขั้นตอนท่ี 6  การจดัเขา้บริบท และการน าเสนอรายงาน (Contextualization and  
Presentation) 

ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนหน่ึงในการพฒันาตวับ่งช้ีท่ีมีความส าคญัมากเพราะเป็นการส่ือสาร 
(Communication) ระหวา่งนกัวจิยัท่ีเป็นผูพ้ฒันากบัตวับ่งช้ีหลงัจากท่ีไดส้ร้างและตรวจสอบคุณภาพ
ของตวับ่งช้ีแลว้ นกัวจิยัตอ้งวเิคราะห์ขอ้มูลใหไ้ดค้่าของตวับ่งช้ีท่ีเหมาะสมกบับริบท (Context) โดย
อาจวิเคราะห์ตีความแยกตามระดบัเขตพื้นท่ี จงัหวดั อ าเภอ หน่วยงาน หรือแยกตามประเภทของ
บุคลากร หรืออาจวิเคราะห์ท่ีความในระดบัมหาภาค แล้วจึงรายงานค่าของตวับ่งช้ี ให้ผูบ้ริโภค/
ผูบ้ริหาร/นกัวางแผน/นักวิจยั ตลอดจนนกัวิชาการทัว่ไปไดท้ราบและใช้ประโยชน์จากตวับ่งช้ีดงั
กวา้งขวาง 

ตวับ่งช้ี เป็นส่ิงส าคญัยิ่งในการพฒันาการด าเนินงานต่างๆ ขององคก์ร เป็นเคร่ืองมือท่ี
ท าให้เราตรวจสอบได้ว่าผลการปฎิบัติหรือผลการด าเนินงานนั้ งเป็นไปตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือไม่ ตวับ่งช้ีจะท าให้เราทราบถึงปัญหาอุปสรรคใ์นการปฏิบติัสามารถวดั
และประเมินผลโดยเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนด ท าใหห้น่วยงานทราบถึงสถานการณ์ และน าขอ้มูลท่ีได้
รับมาวเิคราะห์ และสังเคราะห์ออกมาเป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานขององคก์ร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
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แนวคดิทฤษฎกีารสร้างแบบประเมนิ 
 

การประเมิน (Evaluation) หมายถึง กระบวนการตดัสินคุณค่าของส่ิงหน่ึงส่ิงใด หรือ
ก าหนดคุณค่าของส่ิงท่ีสนใจ ดว้ยการสรุปอา้งอิงจากส่ิงท่ีสังเกตไดโ้ดยตรงที่เป็นตวับ่งช้ีนั้นโดย
น าสารสนเทศ หรือผลจากการวดั มาเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานท่ีใชต้ดัสินคุณค่าภายใตบ้ริบท
ทางสังคมท่ีศึกษา (พิสณุ  ฟองศรี, 2553: 4) 

การสร้างแบบประเมิน   
แบบประเมิน เป็นเคร่ืองมือท่ีใชช่้วยในการวดัส่ิงต่างๆท่ีไม่สามารถวดัออกมาไดเ้ป็น

ตวัเลขโดยตรง เป็นการวดัและประเมินผลในลกัษณะของมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ซ่ึง 
Hopkins and Antes (1979: 173-175) กล่าวว่า มาตราส่วนประเมินค่าน้ีสามารถใช้ในกรณีเป็น
ขอ้ความ เป็นการประเมินค่าคุณลกัษณะของส่ิงท่ีวดัออกมาเป็นตวัเลข หรือสามารถใช้วดัทศันคติ
หรือแรงจูงใจ ซ่ึงจะใช้ตวัเลขเป็นสัญลกัษณ์แสดงถึงความส าคญัคุณลกัษณะท่ีแสดงออกมา โดยมี
หลกัในการสร้างมาตราส่วนประมาณค่า ดงัน้ี 

1.  หลีกเล่ียงการใชช่้วงคะแนน 2-3 ระดบั เน่ืองจากจะไดผ้ลของการวดัท่ีหยาบ และ
ไม่ควรมากกวา่ 5 ระดบั เพราะจะท าให้เห็นขอ้แตกต่างของคะแนนแต่ละระดบัไดย้าก และเป็นการ
ส้ินเปลืองเวลาในการสังเกต 

2.  ระบุความหมายของแต่ละระดบับนมาตราส่วน และท าเคร่ืองหมายระหวา่งคะแนน
ท่ีตอ้งการจะตีความหมาย 

3.  เลือกใชข้อ้ความท่ีผูส้ังเกตสามารถเขา้ใจไดต้รงกบัพฤติกรรมท่ีตอ้งการวดั 
ทั้ งน้ี ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ (2553: 143-146) ได้แบ่งประเภทของแบบ

ประเมินในลกัษณะมาตราส่วนประเมินค่าไว ้5 ประเภท ดงัน้ี 
1.  แบบรายงาน (Descriptive Rating Scale) เป็นมาตราของการจดัอนัดบัในแต่ละ

ระดบัในรูปของการบรรยายทางภาษา แต่ละขั้นตอ้งเขียนค าบรรยายไวด้ว้ย ตามปกติจะแบ่งออกเป็น 
3-7 ขั้น เม่ือเลือกขั้นใดขั้นหน่ึงแลว้ ก็ตอ้งท าบนัทึกลงไปในขั้นท่ีเลือกนั้น โดยกาเคร่ืองหมายเอาไว้
เคร่ืองมือแบบน้ีไวจ้ดัอนัดับพฤติกรรมเด็ก อาจจะสร้างไวว้ดัในเร่ืองความรับผิดชอบและความ
เช่ือถือ ความคิดสร้างสรรคแ์ละจินตนาการ อิทธิพลต่างๆ ทางจิตใจ  

2.  แบบตวัเลข (Numerical Rating Scale) สร้างข้ึนโดยใชร้หสั ตวัเลขวดัลกัษณะต่างๆ
ของแต่ละบุคคล รหสัตวัเลขจดัข้ึนแทนค าบรรยาย เช่น ใช ้1 หรือ 0 แทนส่ิงท่ีไม่เกิดข้ึนเลย 2 นานๆ 
ถึงจะเกิดข้ึนสักคร้ัง 3 เกิดข้ึนเป็นคร้ังคราว 4 เกิดข้ึนบ่อยๆ 5 เกิดข้ึนเป็นประจ า นอกจากน้ีอาจจะอยู่
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ในรูปการถามความคิดเห็นต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้แปลงตวัหนงัสือออกมาเป็นตวัเลข คือ ชอบมาก
ท่ีสุดคือ 5 ชอบคือ 4 ปานกลางคือ 3 ไม่ชอบคือ 2 ไม่ชอบท่ีสุดคือ 1  

3.  แบบกราฟ (Graphic Rating Scale) เป็นการจดัอนัดบัคุณภาพ ในแนวเส้นตรงจะอยู่
ในรูปแนวนอนหรือแนวตั้งก็ได ้แต่ท่ีนิยมคือในแนวนอน เวลาจดัอนัดบัก็ให้ท าเคร่ืองหมายลงบน
เส้นตรง 

4.  แบบเปรียบเทียบ (Comparative Rating Scale) การประเมินในลกัษณะน้ี จะมีเกณฑ์
ท่ีก าหนดไวแ้ลว้น าส่ิงท่ีจะวดัมาเปรียบเทียบกบัเกณฑว์า่ แตกต่างจากเกณฑม์ากนอ้ยเพียงใด เช่น วดั
การคดัลายมือของนักเรียน จะมีเกณฑ์การคดัลายมืออยู่แล้ว แล้วเอาผลงานการคดัลายมือของ
นกัเรียนแต่ละคนมาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์น้ี ถา้ใครคดัลายมือแตกต่างจากเกณฑ์น้ีนอ้ยก็ไดค้ะแนน
มาก แต่ถา้แตกต่างจากเกณฑน้ี์มากก็ไดค้ะแนนนอ้ย 

5.  การจดัอนัดบั (Ranking) การประเมินคุณภาพประเภทน้ี เป็นการน าเอาคุณลกัษณะ
ส่ิงท่ีจดัอนัดบัน้ีมาเทียบกนัก่อน โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มก่อน เป็นกลุ่มดี ปานกลาง และเลว จากนั้น 
ในแต่ละกลุ่มจะน ามาเปรียบเทียบและเรียงอนัดบักนัใหม่ แลว้จึงน าอนัดบัของแต่ละกลุ่มมาเรียง
เช่ือมต่อกนั  

การสร้างแบบประเมินนั้น มีนกัวชิาการหลายท่านไดน้ าเสนอรูปแบบ เทคนิคการสร้าง
แบบประเมินไวห้ลายวิธีดว้ยกนั แต่วิธีท่ีนิยมใชอ้ยูมี่ 3 วิธี ดงัน้ี (บุญเรียง ขจรศิลป์, 2533: 87-104 ; 
พรรณี ลีกิจวฒันะ, 2559: 176-179) 

1.  เทคนิคของ Thurstone (Thurstone technique) การสร้างแบบวดัของ Thurstone 
ประกอบดว้ยค าถามจ านวนมากประมาณ 100 ขอ้ข้ึนไป เพื่อวดัเจตคติท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ระดบัของเจตคติหรือความรู้สึกตามแบบของ Thurstone น้ีแบ่งออกเป็น 11 ระดบั เร่ิมจากระดบั
ต ่าสุดซ่ึงเป็นความรู้สึกทางลบ ระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง = 1 ไปจนถึงระดบัสูงสุดซ่ึงเป็นความรู้สึก
ทางบวก ระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ = 11 ส่วนระดบักลางเป็นความรู้สึกเป็นกลาง = 6  

2.  เทคนิคนยัจ าแนกของ Osgood (Semmantic differential technique) หรือเรียกอีกช่ือ
วา่ วธีิหาความแตกต่างของความหมาย  (Semantic difference method) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีเป็น
ค าคุณศพัท ์ท่ีมีความหมายตรงกนัขา้มเป็นคู่ๆ ในการวดัเจตคติต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง จะประกอบดว้ยมโน
ทศัน์ (Concept) เก่ียวกบัเจตคตินั้น การพฒันาแบบวดัเจตคติของ Osgood นั้น อาศยัทฤษฎีและ
ผลการวิจยัเก่ียวกบัการวดัความหมายของค า ซ่ึงผลการวิจยัพบว่าค าทั้งหลาย มีองค์ประกอบท่ีเป็น
พื้นฐานอยู ่3 องคป์ระกอบ แต่ละองคป์ระกอบจะมีค าคุณศพัทท่ี์แสดงลกัษณะขององคป์ระกอบ คือ 

 1)  องค์ประกอบในด้านการประเมินค่า (Evaluative Factor) จะมีค าว่า ดี-เลว, 
น่ารัก-น่าเกลียด, สะอาด-สกปรก, ซ่ือสัตย-์คดโกง เป็นตน้ 
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 2)  องคป์ระกอบในดา้นพลงัอ านาจ (Potency factor) จะมีค าวา่ แข็งแรง-อ่อนแอ, 
หนกั-เบา, ใหญ่-เล็ก, กวา้งขวาง-คบัแคบ เป็นตน้ 

 3)  องคป์ระกอบในดา้นกิจกรรม (Activity factor) จะมีค าวา่ ร่าเริง-เศร้าซึม, เร็ว-ชา้, 
สวา่ง-มืด, ร้อน-เยน็ เป็นตน้ 

 ระดบัเจตคติหรือความรู้สึกตามแบบของ Osgood น้ีแบ่งออกเป็น 7 ระดบัคือ 7  6  5  
4  3  2  1 คะแนน จากคุณศพัทท์างบวก ไปหาคุณศพัทท์างลบ 

3.  เทคนิคของ Likert (Likert Technique) แบบวดัเจตคติของ Likert ประกอบดว้ย ขอ้
ค าถามท่ีแสดงความรู้สึกหรือท่าทีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ในทิศทางบวกหรือลบ การวดัระดบัเจตคติหรือ
ความรู้สึกตามแบบของ Likert น้ี แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่
เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ผูต้อบจะต้องตอบทุกข้อโดยแต่ละข้อเลือกระดับท่ีตรงกับ
ความรู้สึกมากท่ีสุด ผูต้อบได้คะแนนตามระดบัท่ีเลือกตอบแต่ละขอ้ แล้วน าคะแนนทุกขอ้มาหา
ค่าเฉล่ียทั้งฉบบั ได้เป็นคะแนนเจตคติของผูน้ั้น การให้คะแนน ถ้าเป็นขอ้ความทางบวก (+) จะมี
คะแนน  5  4  3  2  1  ถา้เป็นขอ้ความทางลบ (-) จะมีคะแนนกลบักนั (reversw) คือ 1  2  3  4  5 
ตามล าดบั เม่ือน าคะแนนมาหาค่าเฉล่ียและสามารถแปลความหมายระดบัเจตคติได้ 5 ระดบั ทั้งน้ี 
การเขียนขอ้ความในขอ้ถามนั้น ควรจะมีลกัษณะดงัน้ี 

 1)  มีความหมายเดียวในหน่ึงขอ้ความ 
 2)  ใชภ้าษาท่ีง่ายและชดัเจน 
 3)  ไม่ควรใชข้อ้ความท่ีเป็นประโยคปฏิเสธซอ้นปฏิเสธ 
นอกจากน้ี อนนัต์ ศรีโสภา (2534 : 101-107) ไดก้ล่าวถึง การพิจารณาคุณภาพของ

แบบประเมินมาตราส่วนประมาณค่าประกอบดว้ย 
1. วิเคราะห์รายขอ้(Item Analysis) เพื่อพิจารณาเก่ียวกบัความก ากวมของภาษาท่ีใช้

เขียนก ากบัตามช่องสเกลต่างๆ การท่ีจะลดหรือก าจดัความก ากวมลงไดก้็โดยการแยกพฤติกรรมท่ีจะ
วดัออกเป็นกลุ่มๆ ท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนัและสามารถสังเกตได ้และเขียนอธิบายวา่ส่ิงนั้นแทนลกัษณะ
นิสัยอะไรได้อย่างชัดเจน ในกรณีท่ีเป็นแบบตัวเลขหรือแบบกราฟเราอาจจะท าการวิเคราะห์
ขอ้ความแต่ละขอ้นั้น สามารถแยกความรู้สึกของผูต้อบ ออกเป็นพวกท่ีเห็นด้วย/ไม่เห็นด้วย/ใช่/
ไม่ใช่/ดี/เลว/เอาใจใส่/ไม่เอาใจใส่ ไดม้ากน้อยเพียงใดโดยใช้ t- test ทดสอบแต่ละขอ้ ถา้ไดค้่า t 
มากกวา่ 1.75 หมายถึง ขอ้นั้นจ าแนกความรู้สึกของผูต้อบไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั จากผลการวิเคราะห์
เก่ียวกบัความก ากวมของภาษาและค่าอ านาจจ าแนกของแต่ละขอ้แลว้ จะช่วยให้เราสามารถปรับปรุง
แก้ไขแต่ละค าถามได้ถูกตอ้งชัดเจนยิ่งข้ึน เม่ือได้จ  านวนขอ้พอกบัจ านวนท่ีตอ้งการแล้ว ก็น าไป
พิจารณาเก่ียวกบัความเท่ียงตรงต่อไป 
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2.  ความเท่ียงตรง (Validity) แบบมาตราส่วนประมาณค่า ท่ีเราใชท้  าการประเมินความ
ประพฤติและการกระท าต่างๆ หรือบางคร้ัง อาจจะให้ประเมินตนเอง ซ่ึงจะช่วยให้ไดข้อ้มูลตามท่ี
ตอ้งการได้ การท่ีจะทราบว่าแบบมาตราส่วนประมาณค่าน้ี สามารถวดัพฤติกรรมตามเน้ือหาท่ี
ตอ้งการได้มากน้อยเพียงใดนั้น อาจจะตอ้งพิจารณาเป็นรายขอ้ และรวมทุกขอ้ทั้งหมด ว่าวดัตาม
เน้ือหานั้นจริงหรือไม่ บางคร้ังอาจใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาร่วมดว้ย 

นอกจากจะพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบมาตราส่วนประมาณค่าแลว้ บาง
ทีอาจจะตอ้งพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างท่ีจะวดัอีกดว้ย 

3.  ความเช่ือมัน่ (Reliability) แมว้า่แบบมาตราส่วนประมาณค่าจะมีรูปแตกต่างกนัไป
บา้งก็ตาม แต่ก็มีบางส่วนท่ีมีลกัษณะร่วมกนัคือ ขอ้ความหรือค าอธิบาย เพื่อให้ผูป้ระเมินเป็นคน
ประเมิน ซ่ึงผูป้ระเมินน้ี จะตอ้งเป็นผูท่ี้ทราบและเขา้ใจในตวัผูถู้กประเมินเป็นอย่างดี เช่น ให้ผู ้
สังเกตผูป้ระเมินกาเคร่ืองหมายลงบนตวัเลขท่ีแสดงระดบัคุณภาพของการกระท า หรือลกัษณะนิสัย
ในขณะนั้นซ่ึงมีมาตราวดัแต่ละค่า 

การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบมาตราส่วนประมาณค่าน้ี สามารถค านวณ
ไดโ้ดยสูตร α- Coefficient หรือวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนของ Hoyt (Hoyt's ANOVA 
Procedure) 

4. ความเช่ือมัน่ระหว่างผูป้ระเมิน (Inter-Rater Reliability: IRR) เป็นการหาความ
เช่ือมัน่โดยการใชแ้บบสังเกต โดยใช้ผูเ้ก็บขอ้มูล 2 คน มาสังเกตเหตุการณ์เดียวกนัแลว้บนัทึกค่า
คะแนนหรือส่ิงท่ี สังเกตได้พร้อมกัน ซ่ึงต้องอาศยัผูป้ระเมิน ผูเ้ช่ียวชาญ หรือ ผูท้รงคุณวุฒิให้
คะแนน ค่าความเช่ือมัน่ในลกัษณะน้ีจึงข้ึนกบัความคงเส้นคงวาของผลการพิจารณาของผูป้ระเมิน  

ดังนั้ น ในการสร้างแบบประเมินเพื่อประเมินภาวะผู ้น าแบบกระจายอ านาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้น ผูว้ิจยัตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดย
การหาความเท่ียงตรง(Validity) ความเช่ือมัน่(Reliability) และความเช่ือมัน่ระหวา่งผูป้ระเมิน (Inter-
Rater Reliability: IRR) ของแบบประเมิน 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ผูว้จิยัไดศึ้กษาและรวบรวมเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีเน้ือหาสัมพนัธ์กบัภาวะ
ผูน้ าแบบกระจายในการบริหารโรงเรียน พอสรุปไดด้งัน้ี 
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งานวจัิยภายในประเทศ 
ศุภกานต์ ประเสริฐรัตนะ (2555) ได้ท าการศึกษาสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าแบบ

กระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในปีการศึกษา 2554 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีโรงเรียนเปิดสอนในระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษา ใน
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 840 คน พบวา่ 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานมีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจในระดบัมาก โดยผูบ้ริหารท่ีมีเพศ 
อายุต่างกนั มีระดบัภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจแตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ผูบ้ริหารท่ี
ปฏิบติัราชการในขนาดสถานศึกษาท่ีต่างกนั มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาต่างกนั 
และปฏิบติัราชการในระดบัสถานศึกษาท่ีต่างกนั มีระดบัภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจแตกต่างกนั  
2)ระดบัการแสดงออกดา้นองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านอนัดับแรกคือ 2.1) ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรให้ความส าคญักบัการก าหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมายการปฏิบติังานของสถานศึกษา
ร่วมกนั เสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจในวิสัยทศัน์ร่วมกนักบับุคลากร มุ่งมัน่การปฏิบติังานให้
บรรลุผลตามวิสัยทศัน์ให้บุคลากรปฏิบติังานท่ีสอดคล้องกับวิสัยทศัน์อย่างมีอิสระ นอกจากน้ี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคญักบัการวางแผนในการบริหารจดัการของสถานศึกษาทั้ง
ระบบ  2.2) ดา้นวฒันธรรมการท างานเป็นทีม  ในการแสดงความรับผิดชอบร่วมกนัในการท างาน
เป็นทีม มีอิสระในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามแผนของทีม การยอมรับความคิดเห็นของ
ทีมงาน และร่วมแกไ้ขความผดิพลาดท่ีเกิดจากการท างานของตนเองและทีมงาน 2.3) ดา้นการปฏิบติั
ภาวะผูน้ า เน้นไปท่ีการใช้รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีหลากหลายและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรสนบัสนุนและใหก้ าลงัใจบุคลากรในสถานศึกษาใชภ้าวะผูน้ าให้บรรลุเป้าหมาย ใช้
กระบวนการในการใชภ้าวะผูน้ าท่ีทา้ทาย เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา และให้บุคลากรมีอ านาจใน
การใช้ภาวะผูน้ าอย่างอิสระ 3) ปัจจยัมีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจคือ 3.1) 
ความไวว้างใจประกอบดว้ย การพฒันาความรู้ ความซ่ือสัตย ์คุณงามความดี และความน่าเช่ือถือ 3.2) 
ปัจจยัความร่วมมือ ประกอบดว้ย มีส่วนร่วมใช้ทรัพยากรร่วมกนั การมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจและความสัมพนัธ์ร่วมกนั และ 3.3) ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์ ประกอบดว้ย ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ความคล่องแคล่วในการคิด ความยดืหยุน่ในการคิด และความละเอียดลออในการคิด 

นายอคัรเดช นีละโยธิน และคณะ (2560) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามทศันะของครูจงัหวดัขอนแก่น โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตร
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สอบถามกลุ่มเป้าหมายซ่ึงเป็นขา้ราชการครู จ  านวน 375 คน พบวา่ ระดบั
ภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามทศันะของครูจงัหวดัขอนแก่น 
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โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นโดยเรียงล าดบั
จากดา้นท่ีมีค่า เฉล่ียสูงสุดไปหาต ่าสุด ดงัน้ี 1) ดา้นการท างานเป็นทีม 2) ดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้ า 3) 
ดา้นวสิัยทศัน์ร่วม และพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-15 ปีข้ึนไป 
มีภาวะแบบกระจายอ านาจสูงกว่าผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี และ 15 ปีข้ึนไป 
ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีส าเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี และกลุ่มท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท มีระดบัการแสดงออกภาวะ
ผูน้ าแบบกระจายอ านาจแตกต่างกนัระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผูส้ าเร็จการศึกษาสูงกวา่
มีระดบัภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจสูงกวา่  

นางสาวปาจรีรัตน์ อิงคะวะระ (2562)  ได้ศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์
และความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาภาวะผูน้ าแบบกระจายความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีเขต 1 กลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 
ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 
1 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 234 คน พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) วิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายร่วม 2) การประสานงานและความร่วมมือ 3) กระบวนการ
ตดัสินใจ และ4) ความรับผิดชอบและความตระหนักต่อหน้าท่ี สภาพปัจจุบนัของภาวะผูน้ าแบบ
กระจายความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 1 สภาพการปฎิบติัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความรับผิดชอบ และความ
ตระหนักต่อหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการประสานงานและความร่วมมือ ด้าน
กระบวนการตดัสินใจ และด้านวิสัยทศัน์  พนัธกิจและเป้าหมาย ตามล าดบั ส าหรับค่าดชันีความ
ตอ้งการจ าเป็นของภาวะผูน้ าแบบกระจายความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นท่ีมีความตอ้งการ
จ าเป็นในการพัฒนาสูงท่ีสุด คือ ด้านวิสัยทัศน์ พนัธกิจและเป้าหมายร่วม รองลงมาคือ ด้าน
กระบวนการตดัสินใจ ดา้นการประสานงานและความร่วมมือ และดา้นความรับผิดชอบและความ
ตระหนกัต่อหนา้ท่ี ตามล าดบั 

 
งานวจัิยต่างประเทศ 
Davis (2009) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจและ

ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามโดย
มีกลุ่มเป้าหมายเป็นโรงเรียนประถมศึกษาจ านวน  34 โรงเรียน ในเขตแอตแลนติกกลางโดยท าการ
เก็บขอ้มูลการตอบสนองของครูต่อองค์ประกอบท่ีส าคญัอยู่ 7 ประเด็นดงัน้ี 1)การจดัองค์การของ
โรงเรียน (School Organization) 2)วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 3)โปรแกรมการสอน 
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(Instructional Program) 4)ภาวะผูน้ าครู (Teacher Leadership) 5) ภาวะผูน้ าบริหาร (Principal 
Leadership) 6) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม (Teamwork Culture) และ 7) การสนบัสนุนการปฏิบติั 
(Supporting) และใชค้ะแนนเฉล่ียของโรงเรียนในวิชาคณิตศาสตร์ มาตดัสินและประเมินผลความมี
ประสิทธิผลและทิศทางความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจและการด าเนินงานของ
โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า  ภาวะผู ้น าแบบกระจายอ านาจกับประสิทธิผลของโรงเรียนมี
ความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญั ในขอบเขตของวิชาคณิตศาสตร์ยงัพบว่า การปฎิบติัภาวะผูน้ า 
วฒันธรรมการท างานเป็นทีม โปรแกรมการสอนและภาวะผูน้ าของครู มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมี
นยัส าคญักบัคะแนนวชิาคณิตศาสตร์ 

Gronn (2008) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าแบบกระจายอ านาจกับ
วฒันธรรมของโรงเรียนขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 4 ดา้นของ
ภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ ไดแ้ก่ 1) ดา้นวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายของโรงเรียน 2) ดา้น
วฒันธรรมการท างานเป็นทีม 3) ดา้นการมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ 4) ดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้ า 
ผลการศึกษาพบว่า การปฏิบติัภาวะผูน้ าส่งผลต่อสัมฤทธ์ิของนกัเรียน ส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้ดา้น
วิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายในโรงเรียน และดา้นวฒันธรรมองค์กรและการมีความรับผิดชอบ
ร่วมกนัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัมิติของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจอยูใ่นระดบัมาก 

Terrell (2010) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบ
กระจายอ านาจ และผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียนในโรงเรียนนอร์ ธแคโรไลน่า จากกลุ่มผูบ้ริหารและครู 
จ านวน 70,811 คน ผลการศึกษาพบวา่ ครูและผูบ้ริหารเห็นดว้ยอยา่งยิ่งกบัองคป์ระกอบส าคญัทั้ง 4 
องค์ประกอบ คือ 1)การสร้างวิสัยทศัน์ ก าหนดพนัธกิจ และเป้าหมายร่วมกนั (Shared Vision, 
Mission, and Goals) 2) วฒันธรรมท างานเป็นทีม (Teamwork Culture) 3) ความรับผิดชอบร่วมกนั 
(Shares Responsibility) 4) การปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership Practice) และมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลความเป็นผูน้ าในมิติต่างๆ ภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจส่งผลต่อการจดัการเรียนการ
สอนของครูและประสิทธิผลของนกัเรียนในระดบัปานกลาง  

Lizotte (2013) ไดศึ้กษาเชิงคุณภาพในการวิเคราะห์มุมมองและการรับรู้ของครูในการ
ปฎิบติัภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจท่ีมีอิทธิพลทางบวกและทางลบในโรงเรียน ประชากรไดแ้ก่ ครู
โรงเรียนมธัยมในชานเมืองและโรงเรียนเทศบาล ในรัฐแมสซาซูเซด จ านวน 57 คน โดยใช้
แบบสอบถามทางออนไลน์และการสนทนากลุ่ม ผลการศึกษาพบว่า การปฎิบติัภาวะผูน้ าแบบ
กระจายอ านาจมีอิทธิพลทางบวกท าให้ครูรู้สึกเขม้แข็งในการมีส่วนร่วมในการปฎิบติัพนัธกิจและ
เป้าหมายของโรงเรียนน าไปสู่ว ัฒนธรรมองค์กรท่ี เข้มแข็งและการท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่วนอิทธิพลทางดา้นลบ พบวา่ครูกงัวลเก่ียวกบัเวลาในการปฎิบติัการเรียนการสอน
ตามมาตรฐานวชิาชีพ การขาดความชดัเจนในการมอบอ านาจการปฎิบติัผูน้ า และการท างานร่วมกนั
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กบัครูอ่ืนๆ ท่ีไม่มุ่งมัน่ในการปฎิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย ผลการศึกษาดา้นองคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้ าแบบกระจายอ านาจท่ีส่งผลการพฒันาองค์กรให้มีประสิทธิผล ไดแ้ก่ 1) การปฏิบติัภาวะผูน้ า 
(Leadership Practices)โดยการมอบหมายเป็นทางการมีการออกกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง 2) การ
สนบัสนุนการปฏิบติั ให้มีความกา้วหนา้ในวิชาชีพและดา้นทรัพยากรการปฏิบติั 3) การมีส่วนร่วม
สร้างวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย (Shared Mission, Vision and Goals) และการตดัสินใจ 4) 
วฒันธรรมทีมท่ีเขม้แขง็ (Culture) 5) การสร้งแรงจูงใจใหค้รูท่ีเป็นผูน้ ามีความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

Hermann (2016) ได้ศึกษาบทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียนกับภาวะผูน้ าแบบกระจาย
อ านาจ ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน เก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารโรงเรียน
ระดบัประถมศึกษา จ านวน 3 โรงเรียนและสมาชิกในทีมผูน้ า โรงเรียนละ 10 คน ผูบ้ริหารไม่
สามารถท างานเพียงคนเดียวได้ภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจได้รับการกล่าวถึงมากในปีท่ีผ่านมา 
การศึกษาน้ีเป็นการส ารวจวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนใชห้รือไม่ใชภ้าวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจกบัทีมงาน
ของพวกเขา ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัในการสนับสนุนการปฎิบติัในโรงเรียน
โดยใช้รูปแบบภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ เป็นเคร่ืองมือในการปฎิบัติงานปกติ และสร้าง
บรรยากาศในการท างานร่วมกัน โดยใช้องค์ประกอบ ดังน้ี 1) สภาวะการมีส่วนร่วม ในสร้าง
วิสัยทศัน์ วฒันธรรมการท างานเป็นทีม และพนัธกิจและแกไ้ขปัญหา 2) สนบัสนุนการปฏิบติั โดย
สร้างแรงจูงใจองคก์ร 3) การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพหลากหลายทาง 4) การพฒันาเป็นมืออาชีพ 5) 
การปฏิบติัภาวะผูน้ าในการอ านวยความสะดวกดา้นการปฏิบติั 6) ความรับผดิชอบร่วมกนั 

Diana (2017) ไดศึ้กษาแนวทางการปฏิบติัของผูอ้  านวยการโรงเรียนและองคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจเพื่อน าไปพฒันาความสามารถเชิงผูน้ าของเหล่าผูน้ าในต าแหน่ง
ต่างๆ ในองคก์รโดยใช้วิธีวิจยัเชิงคุณภาพ ในการสัมภาษณ์ สังเกต แบบไม่มีส่วนร่วมโดยตรง การ
วิเคราะห์เอกสารและเวบ็ไซต์ส าคญัเก่ียวกบัหลกัการภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ ผลการศึกษา
พบว่า มีองค์ประกอบท่ีส าคัญ ได้แก่ 1) การปฏิบติัภาวะผูน้ า และวฒันธรรมองค์กรในรูปแบบ
ประชาธิปไตย 2) การส่งเสริมและสนบัสนุนการปฏิบติั 3) การท างานเป็นทีม (Teamwork) 4) การ
สร้างแรงจูงใจ (Inspired) 5) การมอบอ านาจการปฏิบติั 6) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision-
Making) โดยมีลกัษณะส าคญัของภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ คือวฒันธรรมองค์กรของโรงเรียน 
เน่ืองจากสามารถส่งเสริมการท างานร่วมกนัและความมุ่งมัน่สู่เป้าหมายโรงเรียน และการวินิจฉัย 
เป็นหวัใจส าคญัของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความส าเร็จหรือการลม้เหลว
ของรูปแบบการแบ่งปันภาวะผูน้ า ส่วนความไม่ชัดเจนของบทบาทและความซับซ้อนยุ่งยากใน
ต าแหน่งงานของกระทรวงขดัขวางการท างานและความสัมพนัธ์ร่วมกนัในการน าสู่ความส าเร็จลุล่วง
ของโรงเรียน 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

การสร้างกรอบแนวคิดการวิจยัการพฒันาองค์ประกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบ
กระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดั
นนทบุรี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด เอกสาร และงานวิจยัการพฒันาองคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ า
แบบกระจายเพื่อน ามาสร้างกรอบแนวคิดในการวจิยัเบ้ืองตน้ 

ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดการพฒันาตวับ่งช้ีของ นงลกัษณ์ วรัิชชยั และคณะ (2551: 27-31) 
และศึกษาแนวคิด เอกสาร งานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ น ามาสงเคราะห์ เป็น
องคป์ระกอบได ้4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) การปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership Practice) 2) วฒันธรรม
ท างานเป็นทีม (Teamwork Culture) 3) วิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) 4) การสร้างแรงจูงใจ (Inspired) 
และแบบประเมินองค์ประกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โดยใชแ้บบประเมินแบบรายงาน (Descriptive Rating Scale) และเทคนิคการสร้างแบบประเมินของ 
Likert สามารถสร้างเป็นกรอบแนวคิด ดงัน้ี 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3  กรอบแนวคิดการวิจยั: การพฒันาองค์ประกอบ ตวับ่งช้ี และแบบประเมินภาวะผูน้ าแบบ
กระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดันนทบุรี 
 

องคป์ระกอบ  ตวับ่งช้ี  และ
แบบประเมินภาวะผูน้ าแบบ
กระจายอ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

จงัหวดันนทบุรี 
 

แนวคิดทฤษฎี เอกสาร 
งานวจิยั เก่ียวกบั 

ภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 

แนวคิดทฤษฎี 
การพฒันาตวับ่งช้ี 

และการสร้างแบบประเมิน 
 


