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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี และ 2) ความแตกตางของพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร      
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 The objectives of this research were to find 1) the leadership behavior of administrators 
in Suphanburi Vocational Education, and 2) the different of leadership behavior of administrators 
classified according to status, gender, age, experiences in position and educational background. 
The population were 6 colleges in Suphanburi Vocational Education. The respondents were                
6 administrators and 231 teachers from Suphanburi Vocational Education. The instrument for 
collecting the data was a questionnaire on leadership behavior according to Halpin’s viewpoint. 
The statistic used were frequency, percentage, mean and standard deviation. 
 The findings were as follows : 
 1) The leadership behavior of administrators in Suphanburi Vocational Education both 
initiating structure and consideration were rated at a high level,  
 2) The leadership behavior of administrators in Suphanburi Vocational Education for 
the initiating structure were not different, when classified according to gender, experience in 
position, and educational background, whereas status, work place and age were different on 
initiating structure of leadership behavior. For the consideration leadership behavior, when 
classified according to status, gender, educational background were not different. Whereas work 
place, age, experience in position were different on consideration leadership behavior. 
 
 
 
 
Department of Educational Administration Graduate School, Silpakorn University Academic Year 2006 
Student’s signature………………………………………… 
Master’s Report Advisor’s signature…………………………………….. 
 

จ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลงได ดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจากผูชวยศาสตราจารย         
ดร.ประเสริฐ อินทรรักษ ประธานควบคุมสารนิพนธ รองศาสตราจารย ดร.ชวนชม ชินะตังกูร 
กรรมการผูทรงคุณวุฒิ และอาจารย ดร.ศริยา  สุขพานิช ประธานกรรมการตรวจสารนิพนธ ในการ
ใหคําปรึกษา ขอแนะนํา และตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ ใหถูกตองจนสําเร็จเรียบรอยโดย
สมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณผูอํานวยการและคณาจารยวิทยาลัยเทคนิคกาญจนบุรีทุกทานที่ไดกรุณา
ใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลในการหาคาความเชื่อมั่นเครื่องมือของการวิจัยใน   
คร้ังนี้ 
 ขอขอบพระคุณผูบริหารสถานศึกษา และคณาจารยสถานศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรีทุกทาน ที่ไดกรุณาอํานวยความสะดวกและใหความชวยเหลือในการเก็บรวบรวมขอมูล
เพื่อศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนอยางดียิ่ง 
 ขอขอบพระคุณอาจารยสันติยา ไชยศรีชลธาร และอาจารยภิญญดา อยูสําราญ ที่ให       
คําปรึกษาและชวยเหลือในการวิเคราะหขอมูลในการทําสารนิพนธฉบับนี้ 
 สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบพระคุณบุคคลผูอยู เบื้องหลัง ซ่ึงเปนผูสงเสริม สนับสนุน           
ใหกําลังใจและชวยเหลือในดานตางๆ จนทําใหงานวิจัยในครั้งนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี คือ ครอบครัว
และเพื่อนๆ ของผูวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ฉ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

สารบัญ 
 หนา 
บทคัดยอภาษาไทย……………………………………………………………………………. ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ………………………………………………………………………… จ 
กิตติกรรมประกาศ……………………………………………………………………………. ฉ 
สารบัญตาราง…………………………………………………………………………………. ฌ 
สารบัญภาพ…………………………………………………………………………………… ฎ 
บทที่ 
 1 บทนํา………………………………………………………………………………………. 1 
  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา……………………………………………….. 2 
  ปญหาของการวิจัย……………………………………………………………………... 3 
  วัตถุประสงคของการวิจยั………………………………………………………………. 5 
  ขอคําถามของการวิจยั………………………………………………………………….. 5 
  สมมติฐานการวิจัย……………………………………………………………………… 6 
  กรอบแนวคิดของการวิจยั…….………………………………………………………... 6 
  ขอบเขตของการวิจัย…………………………………………………………………… 10 
  นิยามศัพทเฉพาะ………………………………………………………………………. 11 
 2 วรรณกรรมที่เกี่ยวของ……………………………………………………………………… 12 
  ความหมายของพฤติกรรมผูนํา………………………………………………………… 12 
  ความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา……………………………………………………….. 13 
  องคประกอบแบบพฤติกรรมผูนํา…………………………………………………….. 15 
  อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบรีุ…………………………………………………………. 34 
  งานวิจยัที่เกีย่วของ……………………………………………………………………... 45 
   งานวิจยัในประเทศ………………………………………………………………… 45 
   งานวิจยัในตางประเทศ…………………………………………………………….. 50 
  สรุป…………………………………………………………………………………….. 51 
3 วิธีดําเนนิการวิจัย………………………………………………………………………….. 52 
  ขั้นตอนการดําเนินการวิจยั…………………………………………………………….    52 
  ระเบียบวิธีวิจยั…………………………………………………………………………    53 

ช 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

บทที่ หนา 
  แผนแบบการวิจัย………………………………………………………………………    53 
  ประชากร………………………………………………………………………………    53 
  ตัวแปร……....…………………………………………………………………………    54 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย………………………………………………………………    55 
  ขั้นตอนการพฒันาเครื่องมือ…………………………………………………………...    55 
  การสรางเครื่องมือ……………………………………………………………………..    56 
  การเก็บรวบรวมขอมูล…………………………………………………………………    56 
  การวิเคราะหขอมูล…………………………………………………………………….    56 
  สรุป……………………………………………………………………………………    57 
 4 ผลการวิเคราะหขอมูล……………………………………………………………………...    58 
  ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม………………………………………  55 
  ตอนที่ 2 พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศกึษา 
                จังหวดัสุพรรณบุรี…………………………………………………………….  61 
  ตอนที่ 3 เปรียบเทียบความคดิเห็นเกีย่วกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใน 
                สังกัดอาชีวศึกษาจงัหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามตัวแปร………………….  68 
 5 สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ………………………………………………………...    72 
  สรุปผลการวิจัย………………………………………………………………………...   72 
  การอภิปรายผล………………………………………………………………………...    73 
  ขอเสนอแนะการวิจยั…………………………………………………………………..    78 
บรรณานุกรม…………………………………………………………………………………..    79 
ภาคผนวก……………………………………………………………………………………...    83 
 ภาคผนวก  ก  หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมอื………………………….…….    84 
 ภาคผนวก  ข  รายช่ือผูทรงคุณวุฒ…ิ……………………………………………………...    90 
 ภาคผนวก  ค  หนังสือขอทดลองเครื่องมือ………………………………………………..    92 
 ภาคผนวก  ง  คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม…………..………………………………    94 
 ภาคผนวก  จ  หนังสือขอเกบ็ขอมูล……………………….………………………………    96 
 ภาคผนวก  ฉ  แบบสอบถามเพื่อการวิจยั………………………………………………….    99 
ประวัติผูวจิัย……………………………………………………………………………………  106 

ซ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

สารบัญตาราง 
ตารางที่ หนา 
 1 จํานวนครูอาจารยที่ทําการสอนอยูสถานศึกษาในอาชีวศกึษา 
   จังหวดัสุพรรณบุรี  ปการศกึษา 2547………………………………………….. 54 
 2 แสดงจํานวนและคารอยละของผูบริหารของผูตอบแบบสอบถาม 
   จําแนกตามขอมูลพื้นฐาน……………………………………………………… 58 
 3 แสดงคาเฉลี่ย (µ) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (σ) และระดับพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร 
   สถานศึกษาในอาชีวศึกษาจงัหวัดสุพรรณบุรี จําแนกตามสถานศึกษา………… 61 
 4 ความคิดเหน็ของผูบริหารและครูเกี่ยวกับพฤติกรรมแบบมุงงานของผูบริหาร 
   สถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวดัสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกเปนรายขอ…… 62 
 5 ความคิดเหน็ของผูบริหารและครูเกี่ยวกับพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธของผูบริหาร 
   สถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวดัสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกเปนรายขอ…… 66 
 6 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกีย่วกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด 
   อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบรีุ เมื่อจําแนกตามตัวแปร………………………… 69 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ฌ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

สารบัญภาพ 
ภาพที ่ หนา 
 1 แสดงรูปแบบผูนําหลายๆ แบบตามพฤติกรรมของผูใชอํานาจ………………………… 18 
 2 แสดงรูปแบบผูนําตามแนวคิดของทฤษฎีระบบสังคม………………………………… 20 
 3 แสดงพฤติกรรมผูนําตามสถานการณของ เฮอรเซย และบลังชารด…………………… 24 
 4 แบบผูนําแบงโดยการใชแบบสอบถาม LBDQ จากแนวคิดของฮาลปน………………. 27 
 5 แสดงพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ………………………………… 28 
 6 แสดงตาขายการบริหารของ เบลคและมูตัน (Blake and Mouton)…………………….. 30 
 7 แสดงแบบผูนาํตามตาขายการบริหาร…………………………………………………. 31 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ฎ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 

บทที่ 1 
บทนํา 

 
 สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เปนหนวยงานหนึ่งในกระทรวงศึกษาธิการที่
ประสบกับภาวะการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ตลอดมาในชวงระยะเวลาแหงการปฏิรูประบบราชการ
โดยไดมีการเตรียมความพรอมในการเขาสูโครงสรางใหม ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการของหนวยงาน 
ทั้งในสวนกลางและระดับสถานศึกษา ในลักษณะของการนํารองเพื่อใหสอดคลองกับบทบาท    
และภาระหนาที่ที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545 ในมาตราที่ 32 และ 34 ที่กําหนดใหสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามี
ฐานะเปนองคกรระดับชาติรับผิดชอบงานการศึกษาดานวิชาชีพ เพื่อแกปญหาความซ้ําซอนของ       
หนวยงานภาครัฐที่ดําเนินการจัดการอาชีวศึกษา และการฝกอบรมอาชีพ ทั้งนี้ยังไมรวมถึง          
ภาคเอกชนที่จัดการฝกอบรมวิชาชีพในรูปสถาบัน หรือศูนยฝกอาชีพ ทั้งขนาดใหญและขนาดยอย 
การกําหนดใหมีสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จึงเปนทางออกในการแกปญหาความ     
ซํ้าซอน ส้ินเปลือง และขาดการประสานในการใชทรัพยากรรวมกัน รวมถึงการขาดเอกภาพในดาน
นโยบายและเปาหมายรวมของประเทศ ในการพัฒนาศักยภาพของกําลังคนภายใตสภาวะการ 
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสภาพเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี  เพื่อตอบสนองความตองการ
ของตลาดแรงงานในระดับประเทศและภูมิภาค จึงถือไดวาเปนภารกิจสําคัญยิ่งที่สงผลกระทบตอ
การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจึง    
จําเปนตองกําหนดแผนยุทธศาสตรการอาชีวศึกษา เพื่อปฏิรูปการอาชีวศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงค
ดังกลาวขางตน  (สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 2546  : บทนํา) 
 การพัฒนาและประสิทธิภาพของการใหการศึกษานั้น ส่ิงที่จะตองกระทําเปนอันดับ
แรกคือการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา เพราะการศึกษาของชาติจะดีหรือไมยอมขึ้นอยูกับ    
คุณภาพของสถานศึกษา และคุณภาพของสถานศึกษาจะดีหรือไมนั้น ยอมขึ้นอยูกับคุณภาพของ
บุคลากรในสถานศึกษา คือ ผูบริหาร และครูในสถานศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร ซ่ึงเปน       
ผูรับผิดชอบและเปนบุคคลสําคัญในการบริหารจัดการเพื่อนําสถานศึกษา ซ่ึงเปนหนวยงานที่
แสดงถึงคุณภาพการศึกษาที่แทจริงของชาติใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพได  จําเปน 
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อยางยิ่งที่ ผูบริหารสถานศึกษาจะตองปรับบทบาทที่ปฏิบัติจริงในการบริหารการศึกษา               
ใหสอดคลองกับสภาพปจจุบันในยุคปฏิรูปการศึกษาซึ่งเริ่มตั้งแตป พ.ศ. 2545 เปนตนมา            
พนัส   หันนาคินทร  (2544 : 4) 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีจุดประสงคในการแตงตั้งอาชีวศึกษาจังหวัด 
ทั้งนี้สืบเนื่องจากไดพิจารณาเห็นสมควรใหมีการรวมกลุมวิทยาลัยหรือหนวยงานที่เรียกชื่อ    
อยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาวิทยาลัยในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเพื่อใหเกิด
ความเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบัน และเพื่อการพัฒนาการอาชีวศึกษาใหมีความเปนเอกภาพ
ทางการอาชีวศึกษา จึงไดวางระเบียบสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา วาดวยการจัดกลุม   
อาชีวศึกษาจังหวัด พ.ศ. 2547 เพื่อใหถือปฏิบัติตั้งแตวันที่ 2 มกราคม 2547 เปนตนไป เปนผลให
ระเบียบกรมอาชีวศึกษา วาดวยการจัดกลุมอาชีวศึกษาจังหวัด และกลุมอาชีวศึกษาภาค พ.ศ. 2534 
ตองถูกยกเลิกไป ตามความในมาตรา 70 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และ
มาตรา 73 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และ    
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดที่ไดรับการแตงตั้งตามระเบียบดังกลาวตองถูกยกเลิกไปดวย 
ดังระเบียบในขอ 3 ไดกําหนดวา “อาชีวศึกษาจังหวัด” หมายความวา วิทยาลัยในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาแหงเดียวหรือหลายแหงในแตละจังหวัด  หรือวิทยาลัยใน
กรุงเทพมหานครซึ่งรวมกันเปนกลุมอาชีวศึกษาระดับจังหวัด ขอ 4 ไดกําหนดใหใชคํายอวา       
“อศจ” ตอทายดวยช่ือจังหวัดนั้นๆ ขอ 5 สําหรับอาชีวศึกษาจังหวัดที่มีวิทยาลัยหลายแหงให        
ผูอํานวยการวิทยาลัยและผูชวยผูอํานวยการวิทยาลัยเปนกรรมการ โดยใหคณะกรรมการเลือกตั้ง  
ผูอํานวยการวิทยาลัยคนหนึ่งเปนประธาน และรองประธานอีกคนหนึ่ง ใหประธานเลือกกรรมการ
หนึ่งคนเปนกรรมการและเลขานุการ และใหมีผูชวยเลขานุการไดตามความเหมาะสม สําหรับผู
ไดรับการเลือกตั้งเปนประธานและรองประธานใหอยูในตําแหนงไดคราวละสองปการศึกษา 
สําหรับประธานอาจไดรับเลือกตั้งไดไมเกินสองวาระติดตอกัน 
 ในการนี้ยังผลใหอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ประกอบดวย สถานศึกษาที่สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จํานวน 6 แหง โดยมีผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิค
สุพรรณบุรีไดรับการเลือกตั้งใหปฏิบัติหนาที่ประธานอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี และในแตละ
สถานศึกษามีผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูบริหารสูงสุดของสถานศึกษา มีหนาที่และความ       
รับผิดชอบบังคับบัญชาบุคลากรในสถานศึกษา  บริหารกิจการของสถานศึกษา  การวางแผน   การ 
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ปฏิบัติงาน การควบคุม กํากับดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงาน
บุคคล  การบริหารงานทั่วไป  งานอื่นที่เกี่ยวของ  และที่ไดรับมอบหมาย 
 ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาในฐานะที่เปนผูนําของสถานศึกษา ซ่ึงมีหนาที่บริหาร  
สถานศึกษาใหเกิดประสิทธิผลนั้น ธีรพนธ  คงนาวัง (2545 : 18) ไดใหขอเสนอแนะวาผูบริหาร 
สถานศึกษาจะตองแสดงบทบาทใหเหมาะสมกับตําแหนงเพื่อใหบุคลากรในสถานศึกษาเกิด
ศรัทธาและยอมรับในการบริหารงาน ทั้งนี้ทั้งนั้นผูบริหารจะตองคอยกระตุน และควบคุมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหรวมใจกันปฏิบัติงาน เพื่อไปสูเปาหมายของสถานศึกษาอยางมี        
ประสิทธิภาพ จะเห็นไดวาผูบริหารสถานศึกษาจะไมไดรับความสําเร็จในการบริหารงานตาม    
เปาหมาย ถาหากผูบริหารไมมีพฤติกรรมผูนําทางการบริหารในดานมุงงาน และมุงสัมพันธ 
 ดวยความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยในฐานะที่เปนรองผูอํานวยการ
สถานศึกษาวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี ซ่ึงสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จึงมีความสนใจ    
ที่จะศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโดยมีความประสงคที่จะศึกษาวา ผูบริหาร
สถานศึกษาที่สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีมีพฤติกรรมผูนําอยางไรบาง เพื่อที่จะนํา
ผลการวิจัยมาใชประโยชนในการปรับปรุงพัฒนาแนวทางในการบริหารของตนเอง และเผยแพร
ใหแก    ผูบริหารสถานศึกษาที่สนใจโดยทั่วไป โดยเฉพาะอยางยิ่งเพื่อใหผูบริหารในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี สามารถมีรูปแบบพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสมสําหรับเปนแนวทาง
ในการ     ปรับปรุงเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานตอไป 
 
ปญหาของการวิจัย 
 สืบเนื่องจากผลการประเมินคุณภาพสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ         
การอาชีวศึกษา โดยคณะกรรมการประเมินสถานศึกษาจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ประเมินในป พ.ศ. 2545-2546 จํานวน 94 แหง คณะกรรมการ
ไดสรุป รายงานผลการประเมินและไดใหขอเสนอแนะจุดที่ควรพัฒนาของสถานศึกษาตาม   
มาตรฐานตางๆ ซ่ึงมีประเด็นที่นาสนใจ  ในที่นี้ขอนําเสนอเฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับมาตรฐานดาน
การบริหารจัดการ ซ่ึงมีขอเสนอแนะดังนี้ ขอมูลขาวสารเพื่อการบริหารจัดการควรเก็บและ
ประเมินผลไวในคอมพิวเตอรและเชื่อมโยงกันเปนระบบเดียวกันเพื่อความเที่ยงตรงและเพื่อความ
สะดวกในการใชงานรวมกับ ทุกหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร      
ผูปกครอง และนักศึกษา และใหผูบริหารทุกระดับมีการประเมินตนเองเปนระยะ  ควรมีการบริหาร 
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จัดการดานการเงินใหครอบคลุมทุกภารกิจ  รวมทั้งจัดทําขอมูลดานงบประมาณการเงิน  คาใชจาย 
ใหเปนระบบขอมูล  เพื่อสามารถเรียกใชอางอิงไดอยางรวดเร็ว 
 นอกจากนี้ยังพบวา ผลการประเมินสภาพปจจุบันเกี่ยวกับปญหา อุปสรรค วิกฤตความ
ตองการของสถานศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี พบวา ดานการบริหารจัดการเกี่ยวกับ
สถานการณสภาพภายในของสถานศึกษาสวนใหญมีปญหา ไดแก การมอบหมายงานไมตรงตาม
ความสามารถ มอบภาระงานเกินกําลังความสามารถของบุคลากร มีเทคนิคในการสรางแรงจูงใจ
นอย ลําดับขั้นตอนในการปฏิบัติงานลาชา เนื่องจากสาเหตุที่ตองปฏิบัติตามระเบียบของราชการ
การดําเนินงานไมเปนไปตามแผนปฏิบัติที่กําหนด  มีเทคโนโลยีลาสมัยและไมครบวงจร           
การบริหารการจัดการ การติดตามรายงานผล และประเมินผลไมมีประสิทธิภาพ งบประมาณ
สนับสนุนในดานการพัฒนาบุคลากรไมเพียงพอ ผูสําเร็จการศึกษาไมมีความมั่นใจในการ
ประกอบอาชีพ การประชาสัมพันธเชิงรุกกับชุมชนและทองถ่ินมีนอย (กลุมมาตรฐานสถาบันและ
สถานศึกษา 2547 : 12) 
 นอกจากนี้ผลจากการรายงานประเมินตนเอง (self assessment report) ประจําป         
การศึกษา 2548 (วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี 2548 : 29) ผลการประเมินคุณภาพมาตรฐาน           
การศึกษา มาตรฐานที่ 1 มาตรฐานผูเรียนและผูสําเร็จการศึกษาวิชาชีพ ผลการประเมินรอยละของ   
ผูเรียนที่สามารถประยุกตหลักการเพื่อนํามาแกปญหาในการปฏิบัติของอาชีพอยางเปนรูปแบบ    
พบวา วิชาคณิตศาสตร คิดเปนรอยละ 44.44 วิชาวิทยาศาสตร คิดเปนรอยละ 36.20 เฉลี่ยรวม      
ทั้ง 2 วิชา คิดเปนรอยละ 40.32 ผลการประเมินอยูในระดับปรับปรุง นอกจากนี้ยังพบอีกวา        
นักเรียน นักศึกษาที่ออกกลางคัน คิดเปนรอยละ 39.6  สําหรับการจัดกิจกรรมสงเสริมดานวิชาการ 
คุณธรรม จริยธรรม และคานิยมที่ดีงามในวิชาชีพ รวมทั้งดานบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธ      
ซ่ึงเปนผลผลิตทางดานคุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียนนักศึกษา ผลการประเมินพบวา      
อยูในระดับพอใช 
 สําหรับดานพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรีจากการสัมภาษณครูบางคนในแตละสถานศึกษา พบวา ผูบริหารในสถานศึกษา      
บางแหงมีพฤติกรรมผูนําดานมุงงานมากกวาพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธ และในสถานศึกษา
บางแหง ผูบริหารในสถานศึกษามีพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธมากกวาพฤติกรรมผูนําดาน     
มุงงาน ดังนั้น ผูวิจัยในฐานะที่เปนรองผูอํานวยการคนหนึ่งของสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี   จึงเห็นควรศึกษาใหเห็นภาพลักษณที่ชัดเจนของผูบริหารในสังกัดอาชีวศึกษา 
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จังหวัดสุพรรณบุรี เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองในดานการบริหารสถานศึกษาตอไป ทั้งนี้
เนื่องจากผูบริหาร ในฐานะที่เปนผูนําที่สําคัญในการดําเนินกิจกรรมการบริหารดวยการใช
ทรัพยากรทางบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ ส่ิงของ วิธีการจัดการ จําเปนตองมีเทคนิคในการดําเนินงาน
อยางเหมาะสม โดยเปนบุคคลที่มีทั้งศาสตรและศิลป มีความรู ความเขาใจ  มีประสบการณ  และมี 
ความชํานาญในการงานที่ตนเองรับผิดชอบ ตลอดจนมีทั้งทักษะในการปกครองผูใตบังคับบัญชา
ซ่ึงเปนเรื่องที่ตองใชความรูทางดานจิตวิทยาในการปกครอง ทั้งนี้เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุ         
วัตถุประสงคเฉพาะสายงานและบรรลุวัตถุประสงครวมขององคการ นั่นคือ ผูบริหารตองมี   
ความสามารถในการบริหารคน เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานที่ตอบสนองกัน 
สอดคลองประสานสัมพันธกันอยางดี อันจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงครวมขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยผูบริหารจําเปนตองมีลักษณะของผูนํา ที่มีความเหมาะสม จึงจะมีผลงานดาน 
มุงงาน และดานมุงสัมพันธสูงได ดังทฤษฎีพฤติกรรมผูนําที่ซ่ึงควรคาแกการนํามาเปนหลักในการ
วิจัย ไดมีการแบงลักษณะพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 แบบ คือ ผูนําแบบมุงงาน และแบบ       
มุงสัมพันธ สําหรับนํามาเปนเครื่องมือในการ แกไขปญหาของการวิจัยในครั้งนี้ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับปญหาการวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงไดกําหนดวัตถุประสงค
ของการวิจัยไว ดังนี้ 
 1. เพื่อทราบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี 
 2. เพื่อทราบความแตกตางของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด         
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  เมื่อจําแนกตามสถานภาพ  สถานศึกษาที่ สังกัด  เพศ  อายุ           
ประสบการณการทํางานและวุฒิทางการศึกษา 

 
ขอคําถามของการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดขอคําถามของการวิจัย
ไว ดังนี้ 
 1. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี       
แบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธอยูในระดับใด 
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 2. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีเมื่อ
จําแนกตามสถานภาพ สถานศึกษาที่สังกัด เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน และวุฒิทาง         
การศึกษา แตกตางกันหรือไม 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 สําหรับสมมติฐานการวิจัย มีดังนี้ 
 1. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี        
มีแบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
 2. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี    
เมื่อจําแนกตามสถานภาพ สถานศึกษาที่สังกัด เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน และวุฒิทาง     
การศึกษาแตกตางกัน 
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 ในการจัดการศึกษาของสถานศึกษานั้น ดําเนินการในลักษณะขององคกรเชิงระบบซึ่ง
ประกอบดวยตัวปอน (input) กระบวนการ (process) และผลผลิต (output) ที่มีปฏิสัมพันธกับ       
ส่ิงแวดลอม (context) ซ่ึงไมใชองคประกอบทางการศึกษาแตสามารถสงผลตอคุณภาพการศึกษา   
ไดแก สภาพเศรษฐกิจและสังคม สภาพทางภูมิศาสตร เปนตน สวนตัวปอนในระบบการศึกษา     
ไดแก นโยบาย การจัดการสําหรับบุคลากร ไดแก ผูบริหารที่มีพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานและแบบ         
มุงสัมพันธ และครู ตลอดจนนักเรียน นักศึกษา งบประมาณ วัสดุอุปกรณ เปนตน สําหรับปจจัย    
นําเขาเหลานี้จะถูกแปรเปลี่ยนโดยกระบวนการขององคการ ซ่ึงไดแก กระบวนการการบริหาร 
กระบวนการการนิเทศ และกระบวนการการเรียนการสอน ใหไดผลผลิตที่มีคุณภาพของ         
สถานศึกษาตามนโยบายและจุดหมายของหลักสูตร ไดแก คุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน 
นักศึกษา และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน นักศึกษา 
 ดังนั้นกระบวนการทางการศึกษา จึงปรากฏวา ระบบการบริหารจัดการมีความสําคัญ
เปนอยางยิ่ง ในการนําปจจัยหรือทรัพยากรปอนเขากระบวนการผลิตใหไดผลผลิตตามตองการนั้น 
ตัวปอนที่สําคัญคือผูบริหารซึ่งจะตองใชพฤติกรรมผูนําที่มีคุณภาพมาใชในการบริหารงาน        
ทั้งดานวิชาการ กิจการนักเรียน นักศึกษา การเงิน การบริหารงานบุคคลและงานอาคารสถานที่  
ใหสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ และชุมชนมีสวนรวมไดครบตาม 
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หลักสูตรและบรรลุเปาหมายของสถานศึกษาที่ตั้งไว จึงเปนผลผลิตจากการบริหารจัดการ
ทรัพยากรและคุณลักษณะของผูบริหาร 
 การบริหารงานใหบรรลุผลสําเร็จ ผูบริหารมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะตองแสดง        
พฤติกรรมผูนําใหเหมาะสมในการบริหารงานซึ่งจะสงผลตอการปฏิบัติงานของครู ทําใหคุณภาพ
ของนักเรียน  นักศึกษาโดยรวมพัฒนาเปนไปตามเปาหมาย ดังแผนภูมิที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

แผนภูมิที่ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
ที่มา  : Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations, 2 nd ed. 
  (New York : John Wiley & Son, 1978), 20. 
 : สุนันทา เลาหนันท, การพัฒนาองคกร (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพรุงวัฒนา, 2531),  39. 

สภาวะแวดลอม 
(context) 

 
1. สภาพทางเศรษฐกิจ 
2. สภาพทางสังคม 
3. สภาพทางภมิศาสตร 

ตัวปอน (input) 
- บุคลากร 
 - ผูบริหาร 
  พฤติกรรมผูนํา 
 - ครู 
 - นักเรียน นักศึกษา 
- งบประมาณและอาคารสถานที่ 
- วัสดุอุปกรณตาง ๆ 
   (materials) 

กระบวนการ (process) 

- การบริหาร 
- การจัดการเรียนการสอน 
- การนิเทศ 
 

ผลผลิต (output) 

- คุณลักษณะที่พึงประสงค 
 ของนักเรียน นักศึกษา 
- ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
 ของนักเรียน นักศึกษา 

 

ขอมูลยอนกลับ (feedback) 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

7 
 
หลักสูตรและบรรลุเปาหมายของสถานศึกษาที่ตั้งไว จึงเปนผลผลิตจากการบริหารจัดการ
ทรัพยากรและคุณลักษณะของผูบริหาร 
 การบริหารงานใหบรรลุผลสําเร็จ ผูบริหารมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะตองแสดง        
พฤติกรรมผูนําใหเหมาะสมในการบริหารงานซึ่งจะสงผลตอการปฏิบัติงานของครู ทําใหคุณภาพ
ของนักเรียน  นักศึกษาโดยรวมพัฒนาเปนไปตามเปาหมาย ดังแผนภูมิที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

แผนภูมิที่ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
ที่มา  : Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations, 2 nd ed. 
  (New York : John Wiley & Son, 1978), 20. 
 : สุนันทา เลาหนันท, การพัฒนาองคกร (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพรุงวัฒนา, 2531),  39. 

สภาวะแวดลอม 
(context) 

 
1. สภาพทางเศรษฐกิจ 
2. สภาพทางสังคม 
3. สภาพทางภมิศาสตร 

ตัวปอน (input) 
- คน 
 (man) 
- งบประมาณ 
 (money) 
- วัสดุอุปกรณ 
  (materials) 
- การจัดการ 
   (management) 

กระบวนการ (process) 

- การบริหาร 
- การจัดการเรียนการสอน 
- การนิเทศ 
 

ผลผลิต (output) 

- คุณลักษณะที่พึงประสงค 
 ของนักเรียน นักศึกษา 
- ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
 ของนักเรียน นักศึกษา 

 

ขอมูลยอนกลับ (feedback) 
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 ดังนั้นพฤติกรรมผูนํา นับไดวาเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่จะทําใหองคกรมี           
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซ่ึงในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําจะพบวา มีนักทฤษฎีไดทําการศึกษาไว
มากมาย โดยฮาลปน (Halpin , 1966 : 86) ไดเสนอแนวคิดวา พฤติกรรมผูนําสามารถมองไดใน
สองมุมมอง คือ 1)  พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน  (initiating structure) ซ่ึงหมายถึง  พฤติกรรมผูนําที่
แสดงออกถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรม ผูนํากับผูรวมงานหรือสมาชิกในกลุมทางดานความ
เขาใจในการดําเนินงานตามนโยบายการติดตอส่ือสารและวิธีการดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงไป 
ดวยดี 2) พฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธ (consideration) หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่แสดงออกถึง
ความเปนมิตรที่ดี มีความไววางใจ มีความนับถือซ่ึงกันและกัน ความสัมพันธระหวางผูนําและ     
ผูรวมงานเปนไปอยางอบอุนและเปนกันเอง 
 นอกจากนี้เรดดิน (Reddin , 1970 :41-42)  ไดเสนอวาพฤติกรรมผูนํา สามารถมองได 
3 มิติ คือ มิติมุงงาน มิติมุงสัมพันธ และมิติมุงประสิทธิผล โดยมิติมุงงาน เปนพฤติกรรมกระตุน  
ผูนําระหวางความสัมพันธกับสมาชิกในหนวยงานที่มุงงานเปนหลัก โดยที่ผูนําสามารถสราง       
รูปแบบทัศนในการจัดหนวยงานสรางชองทางในการติดตอส่ือสาร และกระบวนการที่ดีเพื่อ    
ความสําเร็จของงาน สวนมิติมุงสัมพันธเปนพฤติกรรมผูนําที่มุงเนนความสัมพันธภายในกลุม   
สนใจ ความแตกตางระหวางบุคคลและความตองการของมนุษย มุงรักษาขวัญกําลังใจเพื่อใหกลุม
มีความสัมพันธกันอยางดีจากพฤติกรรมมุงงานและมิติมุงสัมพันธนําไปสูลักษณะผูนําพื้นฐาน           
4  แบบ ดังนี้ 1)  แบบเอาเกณฑ (separated style) เปนแบบผูนําหรือแบบการบริหารที่ให
ความสําคัญแกงานและสัมพันธภาพกับผูรวมงานต่ํา 2) แบบมิตรสัมพันธ (related style) เปนแบบ
ผูนําในการบริหารที่ใหความสําคัญในเรื่องความสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานสูง แตให
ความสําคัญในเรื่องความสําเร็จของงานต่ํา 3) แบบมุงงาน (dedicated style) เปนแบบผูนําที่ให
ความสําคัญแกงานสูงแตใหความสําคัญในเรื่องสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานต่ํา 4) แบบ
ผสมผสาน (integrated style) เปนแบบผูนําที่ใหความสําคัญแกงานและใหความสําคัญแก
ความสัมพันธกับ    ผูรวมงานสูง มิติมุงประสิทธิผล (effectiveness) ไดแก ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิผลต่ํา 4 แบบ  (less effectiveness) และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิผลสูง 4 แบบ (more 
effectiveness) รวมเปน   รูปแบบผูนํา 8 แบบ   
 ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิผลสูง หมายถึง ผูนําที่สามารถใชความรูความสามารถและ
ประสบการณในการปกครองบังคับบัญชา เพื่อโนมนาวใหบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
ตาม จนเกิดผลตามที่ตั้งไว เหมาะสมกับสถานการณ จําแนกเปน 1) แบบผูคุมกฎ (bureaucrat) เปน 
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แบบผูนําหรือแบบการบริหารแบบปลีกตัวแตสามารถเลือกใชการบริหารไดเหมาะสมกับ     
สถานการณ 2) แบบผูสอนแนะ (developer) เปนแบบการบริหารแบบมุงสัมพันธซ่ึงผูบริหารแบบ
นี้สามารถนําเอาไปใชอยางเหมาะสมกับสถานการณ นักบริหารแบบผูสอนแนะหรือนักพัฒนา
เปนผูที่ใหความไววางใจแกผูรวมงานอยางแทจริง ถือเปนแบบมุงสัมพันธที่มีประสิทธิภาพมาก
แบบหนึ่ง 3) แบบผูบุกงาน (benevolent autocrat) เปนแบบผูนําประเภทบุกงานซึ่งสามารถนํา
วิธีการบริหารไปใชไดเหมาะสมกับสถานการณ ผูบุกงานหรือผูคุมงานที่มีศิลปเปนผูที่เช่ือตนเอง
และวิธีการทํางานของตนเองเปนผูที่เปนหวงใยในเรื่องผลงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ซ่ึง
ไดรับประสิทธิผลดี 4) แบบผูนําทีม (executive) เปนแบบผูนําหรือผูบริหารที่มุงงานและ
ความสัมพันธสูงในสถานการณที่เหมาะสม เปนผูที่รูจักประสานการมุงงานและมุงงานสัมพันธ
ภาพไดอยาง  พอเหมาะ 
 ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิผลต่ํา หมายถึง ผูนําที่ไมสามารถใชความรู ความสามารถ
และประสบการณในการปกครองบังคับบัญชา เพื่อโนมนาวใหบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา  
ปฏิบัติงานใหไดผลตามที่ตั้งเปาหมายไว และใชไมเหมาะสมกับสถานการณ สามารถจําแนกเปน     
4 แบบ ดังนี้ 1) แบบผูทนทํา (deserter) เปนแบบบริหารหรือแบบผูนําแบบปลีกตัว (separated) ซ่ึง  
ผูบริหารนําไปใชอยางไมเหมาะสมกับสถานการณ จึงใหมีประสิทธิผลนอย 2) แบบผูเอาใจ 
(missionary) เปนแบบการบริหารมีพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธภาพ (related) แตนําแบบการ
บริหารไปใชไมเหมาะสมกับสถานการณ จึงใหประสิทธิผลนอย 3) แบบผูคุมงาน (autocrat) เปน  
ผูนําหรือแบบการบริหารแบบมุงงาน (dedicated) เมื่อนําไปใชในสถานการณที่ไมเหมาะสม ผูนํา
แบบผูคุมงานเปนผูที่มุงงานเหนือส่ิงอ่ืนใด การบริหารแบบนี้ใหประสิทธิภาพนอย 4) แบบผูยอม
ความ (compromiser) เปนแบบการบริหารที่ผูนํามีพฤติกรรมการบริหารแบบผสมผสาน แตใชการ
บริหารไมเหมาะสมกับสถานการณทางการบริหาร จึงทําใหไดประสิทธิผลต่ํา 
 สวนฟดเลอร (Fiedler, 1967 :54)  ไดอธิบายวา ประสิทธิผลที่เกิดจากการบริหารของ 
ผูนํานั้นขึ้นอยูกับสถานการณที่เหมาะสม หรืออาจกลาวไดวา พฤติกรรมการปฏิบัติงานของกลุม
นั้นขึ้นอยูกับแบบภาวะของผูนํา ซึ่งสมาชิกของกลุมมีความชื่นชมในสภาวะในขณะนั้น ตัวแปรที่
กอใหเกิดสภาวะที่เหมาะสมนั้นประกอบดวยตัวแปร 3 ชนิด คือ ความสัมพันธของผูนํากับสมาชิก
ภายในกลุม (leader member relation) โครงสรางของงาน (task structure) และอํานาจหนาที่ใน
ตําแหนง  (position power) ตัวแปรทั้งสามมีความสัมพันธซ่ึงกันและกันโดยมีผลตออิทธิพลของ  
ผูนํา ตัวอยางเชน ถาความสัมพันธระหวางผูนําผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานเปนไปดวยดี ยอมทํา 
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ใหการใชอํานาจในการบังคับบัญชาเปนไปโดยสะดวก สามารถชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปตาม
โครงสรางที่ไดรับมอบหมาย  การบริหารงานของผูนําเกิดประสิทธิผล 
 ผลการศึกษาของฟดเลอร (Fiedlor) จึงสรุปไดวา พฤติกรรมผูนําแบงออกไดเปน         
2 แบบ คือ 1) ผูนําแบบมุงงาน (Task–Oriented Leader) ผูนําที่ปฏิบัติภารกิจไดดีที่สุดแต         
พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกนั้นเปนที่ช่ืนชม (favorable) หรือไมช่ืนชม (unfavorable) ของ             
ผูใตบังคับบัญชาก็ได  2)  ผูนําแบบมุงสัมพันธ  (Relationship–Oriented Leader) หมายถึง ผูนําที่
ปฏิบัติภารกิจไดดีที่สุด แตพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกนั้นเปนที่ช่ืนชมของผูใตบังคับบัญชาใน
ระดับปานกลาง 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 จากกรอบแนวคิดของการวิจัยที่กลาวมาแลวขางตนแสดงใหเห็นวา ไดมีการศึกษา 
พฤติกรรมผูนํามาเปนลําดับ ซ่ึงการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดของการศึกษาพฤติกรรมผูนําของ
ฮาลปน (Halpin , 1966 : 86) ซ่ึงไดแบงการศึกษาพฤติกรรมผูนําออกเปน 2 แบบ คือ 1) พฤติกรรม
ผูนําดานมุงงาน (initiating structure) ซ่ึงหมายถึง พฤติกรรมผูนําที่แสดงออกถึงความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมผูนํากับผูรวมงานหรือสมาชิกในกลุมทางดานความเขาใจในการดําเนินงานตาม
นโยบายการติดตอส่ือสารและวิธีการดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 2) พฤติกรรมผูนําดาน  
มุงสัมพันธ (consideration) หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่แสดงออกถึงความเปนมิตรที่ดี มีความ
ไววางใจ มีความนับถือซ่ึงกันและกัน ความสัมพันธระหวางผูนําและผูรวมงานเปนไปอยางอบอุน
และเปนกันเอง 
ดังรายละเอียดในแผนภูมิที่ 2  
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แผนภูมิที่ 2  ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา : Andrew W. Halpin, Administrative Behavior in Education (New York : MacMillan  
 Company,1966), 86. 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดนิยามคําศัพทที่ใชในการวิจัยไวดังนี้ 
 พฤติกรรมผูนํา หมายถึง การแสดงความสามารถของผูบริหารในการชักนําให            
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร พฤติกรรมผูนําที่แสดงออกในลักษณะ
เนนที่ผลผลิตของงาน ซ่ึงเรียกวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน และพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกให
เห็นในลักษณะมุงความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เรียกวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ 
 ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการวิทยาลัย รวมทั้งผูรักษาราชการในตําแหนง หรือผู
ไดรับแตงตั้งใหทําหนาที่ดังกลาวดวย  ในสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี 
 สถานศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี หมายถึง สถานศึกษาที่มีหนาที่จัด      
การศึกษา ฝกอบรมและสงเสริมการประกอบอาชีพของประชาชนใหเปนไปตามกฎหมาย วาดวย
การศึกษาแหงชาติ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของตามนโยบายของรัฐบาลและแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ โดยเปดสอนวิชาชีพในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และหลักสูตร
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) ตลอดจนหลักสูตรวิชาชีพระยะส้ัน ที่ตั้งอยูในจังหวัด
สุพรรณบุรี มีจํานวน 6 แหง  ไดแก  วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี  วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี 
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร–แจมใสจังหวัดสุพรรณบุรี 
วิทยาลัยการอาชีพอูทอง   และวิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง 

สถานภาพสวนตัว 

1.  สถานภาพ 
2.  สถานศึกษาที่สังกัด 
3.  เพศ 
4.  อาย ุ
5.  ประสบการณการทํางาน 
6.  วุฒิทางการศึกษา 

แบบพฤติกรรมผูนํา 

1.  แบบมุงงาน 
 
 

2.  แบบมุงสัมพันธ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่ 2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาเพื่อวิจัยเรื่องพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ โดยการนําเสนอเนื้อหา
สาระแบงเปนสามสวน คือ พฤติกรรมผูนํา ขอมูลพื้นฐานดานอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี และงานวิจัยที่
เกี่ยวของโดยมีรายละเอียด ดังนี้

พฤติกรรมผูนํา

ความหมายของพฤติกรรมผูนํา
ความหมายของคําวา พฤติกรรมผูนํามีผูใหคําจํากัดความไวหลายทัศนะ อาทิ ศิริ เจริญ

วัย กลาววา พฤติกรรมผูนํา หมายถึง ความประพฤติของผูบริหารที่แสดงออกในฐานะผูนํากลุมเพื่อ
ดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมายโดยโนมนาวใหผูรวมงานเขาใจในบทบาทหนาที่ รวมมือ
รวมใจกันทํางาน หาหนทางแกปญหามีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเปนอยางดี  ซ่ึงสอดคลอง
กับไพฑูรย  เจริญพันธวงศ (อางถึงในกชกร เบาสุวรรณ 2543 : 9) ที่กลาววา พฤติกรรมผูนํา หมายถึง
การกระทําที่ผูนําใชอิทธิพล หรืออํานาจหนาที่ในความสัมพันธซ่ึงมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาใน
สถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกัน เพื่อมุงให
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว

ฮาลปน (Halpin , 1967 : 743-744-A) ใหความหมายของผูนําวา หมายถึง 1) บุคคลที่มี
บทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาคนอื่น 2) บุคคลที่มีบทบาทเหนือคนอื่น 3) บุคคล
ที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการอํานวยการใหหนวยงานดําเนินไปสูเปาหมายที่ตองการ 4) บุคคลที่ได
รับการคัดเลือกจากคนอื่นใหเปนหัวหนา 5) บุคคลที่ดํารงตําแหนงผูนําหรือหัวหนาในหนวยงาน

บรูก (Bruke , 1965 : 60-81)  กลาววา  พฤติกรรมผูนํา  หมายถึง  ผูนําที่มีบุคลิกภาพใน
แบบของการเปนผูเสนองาน คือ ตองเปนผูกําหนดโครงสรางของงานไวชัดเจน และบอกรายละเอยีด
แลววา  จะทําใหงานนั้นมีประสิทธิภาพ  เพราะผูรวมงานมีสวนรับรูโครงสรางของงาน
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ตามทัศนะดังกลาวสรุปไดวา พฤติกรรมผูนํา หมายถึง การแสดงออกของผูนําโดยการ
ปฏิบัติหนาที่ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งภายใตความเหมาะสมและสถานการณเพื่อใหงานบรรลุตาม
จุดมุงหมาย ดังนั้น ผูนําจึงเปรียบเสมือนหลักชัยในการดําเนินงานของผูใตบังคับบัญชาและตอ     
ผลงานโดยสวนรวม ดังนั้นความสามารถและลักษณะของผูนํา จึงมีสวนสัมพันธใกลชิดกับคุณคา
ขององคการ ที่จะสะทอนใหเห็นประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยราชการ
นั้นๆ ไดเปนอยางดี

ความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา

พฤติกรรมของผูนํามีความสําคัญเนื่องจากผูนําอยูในฐานะที่ตองเปนผูนําขององคการ
จะตองมีบทบาทในการนําทาง และจูงใจผูใตบังคับบัญชา จึงตองรูจักใชความพยายามที่จะดึงเอา
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชามาบูรณาการใหเขากับความมุงประสงคขององคกรกับการจูงใจ
ปจเจกบุคคลความเปนผูนํา เปนคุณลักษณะที่สําคัญยิ่งของผูบริหารไมวาจะเปนการมอบหมายงาน  
การจาง การเลื่อนขั้น หรือแมแตการไลบุคลากรออก ยอมตองการความเปนผูนํา ผูนําในการกระทํา
ส่ิงเหลานี้ทั้งส้ิน เพราะการเปนผูนําเปนศิลปะอยางหนึ่ง ดังนั้นในการบริหารสถานศึกษา จึงจําเปน
ที่ผูบริหารจะตองไดรับการฝกฝนใหมีพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม เพื่อเปนประโยชนตอการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชา และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานของผูบริหารเอง ใหประสบผล
สําเร็จตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว

นอกจากนี้ สตอกดิลล (Stogdill , 1984 : 7-15) ผูบุกเบิกเกี่ยวกับการศึกษาเรื่องผูนํา 
หลังจากที่ไดวิเคราะหงานเขียนและวิจัยเกี่ยวกับการเปนผูนํามากกวารอยเร่ือง ไดเขียนสรุปแนวคิด
เกี่ยวกับความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา  ไวดังนี้

1. การเปนผูนํา คือ ศูนยกลางของกระบวนการกลุม การเปนผูนําตามแนวความคิดนี้  
ถือวา  เปนจุดศูนยกลางของกระบวนการของกลุม  เปนศูนยรวมของอํานาจ  เปนศูนยรวมของความ
รวมมือ เปนศูนยกลางของกิจกรรมทั้งหลาย เปนผูมีตําแหนงสูงในกลุมนั้น และเปนผูกําหนด       
จุดมุงหมายและกิจกรรมตางๆ

2. การเปนผูนํา คือ บุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ ซ่ึงมีลักษณะพิเศษแตกตางจาก
คนอื่น  เปนที่นายกยองนับถือ  นาใหความรวมมือ
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3. การเปนผูนํา คือ  ศิลปะของการทําใหเกิดความยินยอมตามแนวคิดของกลุมนี้  ถือวา
การเปนผูนําเปนศิลปะของผูนําที่จะทําใหผูตามยินยอมใหความรวมมือ เชื่อฟงยกยองมีความ        
จงรักภักดี  และเปนศิลปะที่จะทําใหผูอ่ืนกระทําในสิ่งที่ผูนําตองการ

4. การเปนผูนํา คือ การใชอิทธิพล ตามแนวคิดนี้ถือวาการเปนผูนําคือการมีอิทธิพล
เหนือคนอื่นและใหคนอื่นปฏิบัติตาม เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย มีอิทธิพลตอกิจกรรมของกลุมใน
ความพยายามที่จะสรางจุดมุงหมายและทําใหบรรลุจุดมุงหมาย การมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ในที่นี้
ไมจําเปนตองใชอํานาจบังคับหรือขมขู

5. การเปนผูนํา คือ การกระทําหรือพฤติกรรมที่กลุมนี้พยายามเปนผูนําในรูปของการ
กระทําหรือพฤติกรรม โดยถือวาการเปนผูนํา คือพฤติกรรมของบุคคลขณะที่นํากิจกรรมกลุม
ประสานงานการทํางานของกลุม การสรางความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน การยกยองหรือ
ตําหนิสมาชิก  และการแสดงความสนใจในสวัสดิการของสมาชิก  เปนตน

6. การเปนผูนํา คือ รูปแบบของการเกลี้ยกลอม แนวคิดนี้เชื่อวาการเปนผูนําเปนศิลปะ
ในการเกลี้ยกลอมคนอื่นใหรวมมือในการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหบรรลุจุดประสงคเปนการเกลี้ยกลอม
คนอื่นใหรวมมือในการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหบรรลุจุดประสงค เปนการเกลี้ยกลอมใหคนอื่นทําตาม
มิใชการขมขูบังคับหรือการใชอํานาจ

7. การเปนผูนํา คือ ความสัมพันธของพลังอํานาจ กลุมนี้ใหแนวคิดวาการเปนผูนําคือ
ความแตกตางของพลังอํานาจระหวางผูนํากับผูตาม ผูนํายอมใชพลังอํานาจทางหนึ่งทางใดใหผูตาม
ปฏิบัติตาม

8. การเปนผูนํา คือ เครื่องมือเพื่อการบรรลุจุดประสงค เปนเครื่องมือที่มีคายิ่งในการที่
จะทําใหกลุมบรรลุจุดมุงหมาย และทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจ ผูนําจะตองจัดสถานการณในการ
ทํางานโดยประหยัดทั้งการลงทุนและเวลา รวมทั้งหาวิธีการที่จะสนองความตองการของสมาชิก

9. การเปนผูนํา คือ ความแตกตางของบทบาทในสังคมใดๆ สมาชิกแตละคนยอมมี   
บทบาทที่แตกตางกัน ผูบังคับบัญชาจะตองแสดงบทบาทของผูนํา ซ่ึงแตกตางจากบทบาทของผูตาม  
ตามแนวคิดนี้เนนใหเห็นวา  ผูนําจะตองมีบทบาทอยางไร
                   10. การเปนผูนํา คือ การมีความคิดริเร่ิมในการทํางาน การเปนผูนํามิใชการมีตําแหนง
หนาที่โดยไมกระตือรือรน แตการเปนผูนําเปนกระบวนการที่ตองการความคิดริเร่ิมและหาทาง
บํารุงรักษากิจการที่ปฏิบัติ
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ดังนั้น จากนิยามของความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา พอสรุปไดวา ผูนําเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญ ทั้งนี้เพราะเปนหัวหนากลุม เปนผูมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นในกลุม จึงมีหนาที่และ   
บทบาทในการนํากลุมใหกาวไปสูจุดมุงหมายที่วางไว

องคประกอบแบบพฤติกรรมผูนํา

แบบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารที่นํามาปฏิบัติยอมมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพ      
ของงาน ซ่ึงผูบรหิารแตละคนจะมีแบบผูนําในลักษณะตางๆ กัน และการมีพฤติกรรมผูนําที่      
เหมาะสมยอมจะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการและเปาหมายสวนบุคคล สวนการมี     
พฤติกรรมผูนําที่ไมเหมาะสม จะทําใหเปาหมายขององคการไดรับความกระทบกระเทือนและบรรลุ
วัตถุประสงคไดโดยยาก ฉะนั้นการศึกษาแบบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารจะเปนเครื่องชี้ถึง      
พฤติกรรมผูนําไดเปนอยางดี ดังนั้นจึงไดมีการศึกษาแบบพฤติกรรมของผูนําในหลายลักษณะ      
สุดแตผูใดจะเลือกพิจารณาแบบพฤติกรรมผูนําในลักษณะแบบใดบาง ซ่ึงมีดังตอไปนี้

1. พิจารณาแบบพฤติกรรมผูนําจากการใชอํานาจหนาที่ของผูนําเปนหลัก
การศึกษาแบบพฤติกรรมผูนําในลักษณะนี้ วันชัย  มีชาติ (2548 : 195-196) ไดสรุป

แนวความคดิในการศึกษาจากแบบภาวะผูนําของมหาวิทยาลัย IOWA  ซ่ึงจําแนกได 3 แบบ ดังนี้
1.1 พฤติกรรมผูนําแบบอัตนิยม (autocratic leadership) หรืออัตตาธิปไตย หรือ

แบบเผดจ็การเปนผูนําที่ถืออํานาจเปนใหญ มีลักษณะถือตัว และเชื่อมั่นในตนเองมาก ชอบวางทา
ใหญโต  ตองการขยายอํานาจของตนออกไปทุกวิถีทางดวยวธีิการตางๆ   เทาทีจ่ะทาํได การบรหิารงานของผู
บริหารแบบนี้จะมีลักษณะทั่วไป  ดังนี้

1.1.1 นิยมใชอํานาจหนาที่อยูเกือบตลอดเวลา ทั้งๆ ที่บางโอกาสไมมีความ   
จําเปนที่จะตองปฏิบัติเชนนั้น

1.1.2 การตัดสินวินิจฉัยส่ังการตางๆ มักเปนไปตามอารมณมุงประโยชนสวนตน
มากกวาประโยชนสวนรวม หรือผูรวมงาน  ทั้งนี้เพื่อที่จะแสดงวามีอํานาจ

1.1.3 การตัดสินใจและการแกปญหาทุกเรื่องมักผูกขาดอยูที่ผูบังคับบัญชา เพือ่
สรางความสําคัญใหตนเอง
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1.1.4 ผูบังคับบัญชาใชวิธีเปนผูรูขอเท็จจริงเพียงผูเดียว เพื่ออาศัยวธีิการดงักลาว
เปนเครื่องควบคุมผูใตบังคับบัญชา ใหจําตองเขาหาผูบังคับบัญชาเสมอ เพื่อขอทราบขอเท็จจริง
ตางๆ ที่ตองใชในการปฏิบัติงาน

1.1.5 นโยบาย วัตถุประสงค มาตรฐานการปฏิบัติงาน ระบบการจดังาน  เปนตน
เปนเรื่องที่ส่ังลงมาจากเบื้องบนทั้งส้ิน ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน หรือผูใตบงัคบับญัชา
หากจะฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาบางก็เปนแตเพียงพิธีการ เพราะการตัดสินใจมักเปนไป
ในลักษณะยึดความคิดเห็นของตนเองเปนสําคัญ  การติดตอส่ือสารมีจากบนลงมาลางเพียงทางเดียว

1.1.6 มิไดมีการกาํหนดวตัถุประสงคทีแ่นนอนของหนวยงานนัน้ จะเปลีย่นแปลงไปตาม
อารมณของผูนํา ไมนิยมใชหลักเหตุผลในการดําเนินงาน

1.1.7 ขอเสนอแนะตางๆ  ที่ไดมาตองผานหลายชั้นกวาจะมีการวินิจฉัยส่ังการ 
ซ่ึงทางเดินของขาวสารมักจะซับซอนและวกวนเสียเวลา  งานจะลาชา และคัง่คาง

1.1.8 ระบบการตั้งคณะกรรมการ เปนวิธีการกระจายความรับผิดชอบที่ไดผล
เปนวิธีการที่จะใหเร่ืองบางเรื่อง  ซ่ึงไมตองการนําไปปฏิบัติงานใหเงียบหายไป

1.2 พฤติกรรมพฤติกรรมผูนําแบบเสรีนิยม (laissez–faire leadership) ผูนําแบบนี้ 
ใชอํานาจควบคุม ผูใตบังคับบญัชานอย ปลอยใหเปนหนาที่ของผูใตบังคับบัญชากําหนดแนวทางที่
จะนํามาใชในการปฏิบัติงานเอง ผูบังคับบัญชาคอยแตลงนามหรือผานเรื่องเทานั้น พฤติกรรมผูนํา
แบบนี้จะมีลักษณะโดยทั่วๆ ไป    ดังนี้

1.2.1 ใหผูใตบังคับบัญชาเสนอกําหนดนโยบาย มาตรฐานการปฏบิตังิาน ระบบ
การจัดงานไดตามใจชอบ ไมคอยคํานึงถึงหลักการและกฎเกณฑเทาใดนัก

1.2.2 ไมมีหลักการควบคุมดูแล และไมไดสรางหลักเกณฑควบคุมงานนั้นไว 
สําหรับการควบคุมงานวาใครปฏิบัติงานไดผลหรือไม

1.2.3 ผูบังคับบัญชามักไมยุงเกี่ยว ใครจะทําอะไรก็ได
1.2.4 การกําหนดวัตถุประสงคของการทํางานไมแนนอน
1.2.5 ขาดความริเร่ิมและไมพยายามจัดใหมีการประเมินผลงาน

1.3 พฤติกรรมผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) ผูนําแบบนี้เปน
แบบที่จัดวาดีที่สุด และอํานวยประโยชนในการบริหารงานมากที่สุด เปนพวกใจกวางถืออํานาจของ
กลุม เหนือกวาตนเอง จะดําเนินการบริหารสิ่งใดก็มักจะกระทําไปในนามของกลุม เพราะตองการที่
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จะใหเกิดความรวมมือรวมใจจากผูที่เกี่ยวของทุกฝาย การบริหารงานจะเนนหนักไปในทางที่จะให
เกิดความเขาใจอันดีตอกัน ลักษณะการบริหารงานทั่วๆ ไปของผูนําแบบนี้ มีลักษณะดังตอไปนี้

1.3.1 สงเสริมใหมีการปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชากอนการดําเนินงาน
เสมอ โดยเฉพาะเรื่องที่มีความสําคัญตอองคกรและสวนรวม

1.3.2 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา ไดแสดงความคิดเห็นเต็มที่
1.3.3 ผูบังคับบัญชาทําตัวเปนผูนํา และผูใหคําแนะนํา สอนงาน แกผูใตบังคับ

บัญชาและผูรวมงาน
1.3.4 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสใชความคิดและวินิจฉัยเลือก   

วิธีการที่จะทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคไดดวยตนเอง
1.3.5 สรางความนิยมเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไมมีความรูสึกวามีนายเหนือหัว

อยูกับตน แตมีความรูสึกวาผูรวมงานคอยใหคําแนะนําอยูกับตน
1.3.6 มีความไววางใจในการปฏิบัติงาน มีสัมพันธภาพอันดีตอกัน รวมทั้งมี

การรวมมือและประสานงานกันอยางจริงจังและเต็มที่
2. พิจารณาแบบพฤติกรรมผูนําจากการใชอํานาจของผูนําเปนหลัก

ในทัศนะของถาวร  งานยางหวาย (2544 : 15-16) ไดรวบรวมไวพอสรุปสาระสาํคญั
ไดดังนี้

2.1 แบบพฤติกรรมการเปนผูนําอยูบนความตอเนื่อง ซ่ึงปลายขางหนึ่งเนนที่ผูนํา
และปลายอีกขางหนึ่งเนนที่ผูใตบังคับบัญชา

2.2 แบบพฤติกรรมการเปนผูนําจะเปนอยางไรขึ้นอยูกับองคประกอบที่สําคัญ 2 
ประการ คือ

2.2.1 ขนาดของอํานาจหนาที่ที่ใชโดยผูบังคับบัญชา
2.2.2 ขนาดของความเปนอิสระท่ีใหแกผูใตบังคับบัญชา
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ภาพประกอบที่ 1
แสดงรูปแบบผูนําหลายๆ  แบบตามพฤติกรรมของผูใชอํานาจ

ผูนําแบบเผด็จการที่ให ผูนําแบบประชาธิปไตยที่ให
ความสําคัญตองานเปนหลัก ความสําคัญตอคนงานเปนหลัก

   ขนาดของอํานาจหนาที่
   ที่ใชโดยผูบังคับบัญชา

   ขนาดของความเปนอิสระ
    ที่ใหแกผูใตบังคับบัญชา

ผูบังคับบัญชาจะ
- ตัดสินใจเอง
โดยตลอดและ
แจงใหทราบ
หรือใหปฏิบัติ

- ตัดสินใจดวย
ตัวเองและ
มีการช้ีแจง
ใหทราบถึง
ขอตัดสินใจ
ที่ทําไป

- ช้ีแจงใหเห็น
ถึงเหตุผลที่
ตัดสินใจไป
และยอมให
ซักถามได

- ระบุปญหาให
ทราบแลวให
ผูใตบงัคบับญัชา
รวมใหเสนอแนะ
แลวจึงตัดสินใจ

- แจงใหทราบ
ถึงขอบเขต
ของการ
ตัดสินใจ
แลวใหกลุม
ทาํการตดัสนิใจ

- ยอมใหผูใต
บังคับบัญชา
ทาํการตดัสนิใจ
เองภายใน
ขอบเขต
ขอจํากัดที่
ผูบงัคบับญัชา
ระดบัสงูขึน้ไป
ไดกําหนด
เอาไวให

ภาพประกอบที่ 1 รูปแบบผูนําหลายๆ แบบ ตามพฤติกรรมของผูใชอํานาจ จากการใช
อํานาจหนาที่มากไปสูการใชอํานาจนอย
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3. พิจารณาแบบพฤติกรรมผูนํา ตามทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ และทฤษฎี
เสนทางสูเปาหมาย  ในทัศนะของธิติภพ  ชยธวัช (2548 : 113-114) สรุปไดดังนี้

3.1 ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําเชิงสถานการณ มี 4 แบบ ดังนี้
3.1.1 พฤติกรรมผูนําแบบบงการ เปนผูนําที่มุงการบอกผูใตบังคับบัญชาถึง

ส่ิงที่ควรทํา โดยทํารายละเอียดของงานที่จะมอบหมาย กําหนดตารางการทํางาน กําหนดมาตรฐาน
ที่เฉพาะของงาน มีลักษณะคลายกับผูนําที่คํานึงถึงตนเองเปนหลัก หรือผูนําที่มุงงาน

3.1.2 พฤติกรรมผูนําประเภทใหการสนับสนุน เปนผูนําที่มุงที่ความตองการ 
และความเปนอยูที่ดีของพนักงาน เนนการสรางความสัมพันธ ซ่ึงจะคลายกับผูนําที่คํานึงถึงผูอ่ืน
เปนหลัก

3.1.3 พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม เปนผูนําที่ใหคําแนะนําแกพนักงาน
กระตุนความคิด กระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดวยการประชุมและเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
พนักงานกอนการตัดสินใจ

3.1.4 พฤติกรรมผูนําที่มุงความสําเร็จ เปนผูนําที่มีการวางเปาหมายที่ทาทาย มี
การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนสําหรับพนักงาน มีการปรับปรุงการทํางานของกลุมอยางตอเนือ่ง
ขณะเดียวกันก็สรางความเชื่อมั่นวาพนักงานสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

3.2 ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย โดยมีพฤติกรรมของผูนํา 4 แบบ ดังกลาว ซ่ึงจะ
ผลักดันพนักงานใหเกิดความพอใจและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้นจะเกี่ยวของกับสถานการณ          
2 ประการ  ซ่ึงจะกําหนดรูปแบบพฤติกรรมของผูนํา คือ

3.2.1 สถานการณสภาพแวดลอมดานงาน
3.2.2 สถานการณสภาพแวดลอมดานพนักงาน

4. พิจารณาแบบพฤติกรรมผูนําในแงระบบสังคม
ในทัศนะของเกทเซลสและกูบา (Getzels and Guba 1975 : 423-441)

สรุปโดย  สุทิน  ฉิ่งทองคํา (2542 : 36-37)  ไดแบงพฤติกรรมผูนําออกเปน 3 แบบ   ดังนี้
4.1 พฤติกรรมผูนําที่ยึดสถาบันเปนหลัก (Normative Leadership)
4.2 พฤติกรรมผูนําที่ยึดบุคคลเปนหลัก (Personal Leadership)
4.3 พฤติกรรมผูนําที่ยึดสถานการณเปนหลัก (Transactional Leadership)
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ภาพประกอบที่ 2
แสดงรูปแบบพฤติกรรมผูนํา  ตามแนวคิดของทฤษฎีระบบสังคม

พฤติกรรมผูนํายึดสถาบันเปนหลัก ความคาดหวังในบทบาท

ผูนํา พฤติกรรมผูนํายึดสถานการณเปนหลัก

พฤติกรรมผูนํายึดบุคคลเปนหลัก การสนองความตองการ

ภาพประกอบที่ 2   สามารถอธิบายไดดังนี้
4.1 พฤติกรรมผูนําที่ยึดสถาบันเปนหลัก เปนผูนํามิติทางสถาบัน จําเปนตองไปตาม

ทางสถาบัน บทบาท ความคาดหวัง มากกวาทางบุคคล บุคลิกภาพ การสนองความตองการ           
ถาบทบาทในสถาบันถูกกําหนดเดนชัดแนนอน บุคคลที่รับผิดชอบจะกระทําในสิ่งที่เขาควรกระทํา 
หนวยงานจะสมประสงคในสิ่งที่ตองการภายใตการนําของผูนําที่ยึดสถาบันเปนหลักนี้ ความสําเร็จ
ของหนวยงานขึ้นอยูกับธรรมชาติของโครงสรางขององคการหรือสถาบัน มิใชขึ้นอยูกับบุคคล   
นั่นคือบุคคลที่สวมบทบาทสามารถเปลี่ยนคนไดและบุคคลก็ทําหนาที่คลายๆ กับเปนสวนหนึ่งของ     
เครื่องจักร หนาที่ของหัวหนา คือเขียนโปรแกรมหรือเปดสวิทชเพื่อใหเครื่องจักรเดิน หนาที่ของ     
ผูตามคือทําตามโปรแกรมที่ส่ัง อํานาจหนาที่ (authority) เปนสิทธิ์ขาดของบุคคลเฉพาะตนมิใชส่ิงที่
มอบตอๆ กัน ขอบเขตของการปฏิสัมพันธ (interaction) แผกระจายไปทั่วมากกวาเฉพาะเจาะจง  
การใหโทษและการจูงใจมาจากภายนอกมากกวาภายใน ขอขัดแยงในบทบาท (role conflict) ถาหาก
มีความแตกราวเกิดขึ้นจะกระทบกระเทือนโครงสรางทั้งระบบ

โดยสรุป พฤติกรรมผูนําที่ยึดสถาบันเปนหลักนั้นเนนการบรรลุหรือความสําเร็จใน             
จุดประสงคของหนวยงานหรือสถาบันที่ไดวางไวเปนสําคัญ และเนนบทบาทที่ดีตองแสดงตาม
ความคาดหวังเปนเกณฑมุงที่จะใหหนวยงานไดบรรลุถึงส่ิงที่ตองการ เห็นสวนรวมมีความสําคัญ
กวาเรื่องของบุคคล เนนอํานาจหนาที่ติดกับตําแหนง

4.2  พฤติกรรมผูนํายึดบุคคลเปนหลัก ผูนําแบบนี้เนนมิติสวนบุคคล ซ่ึงเปนตองไป
ทางบุคคล บุคลิกภาพ การสนองความตองการมากกวาทางสถาบัน บทบาท ความคาดหวัง แตในทีน่ี้
มิไดหมายความวา ผูนําทางบุคคลเนนที่จุดมุงหมายนอยไปกวาผูนําที่ยึดสถาบัน ทางไปสูความสาํเรจ็

พฤติกรรมทางสังคม
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ของหนวยงานขึ้นอยูกับบุคคลที่เกี่ยวของมากกวาขึ้นอยูกับธรรมชาติกับโครงสรางของหนวยงาน  
ผูนําที่ยึดบุคคลถือวา  ความสําเร็จที่ยิ่งใหญ  มิไดเกิดจากการบีบบังคับใหทํา  ตามความคาดหวังของ
คนอื่นๆ แตเกิดจากการเปดโอกาสใหแตละบุคคลไดมีสวนชวยเหลือกัน และกระทําในสิ่งที่มี  
ความหมายตอตัวเขาเอง ผูนําแบบนี้มีความเห็นสอดคลองกับแนวความคิดที่วา “รัฐบาลที่ดีที่สุด คือ
รัฐบาลที่ปกครองนอยที่สุด”

พฤติกรรมผูนําที่ยึดบุคคลเปนหลัก ถือวาบุคคลมีความสําคัญแตละคนไมเหมอืนกนั
การที่บุคคลหนึ่งกระทําอยางหนึ่งแลวประสบผลสําเร็จ เมื่อใหอีกบุคคลหนึ่งกระทําอยางเดิมผลที่
ไดรับอาจแตกตางกัน ภายใตผูนําที่ยึดบุคคลอํานาจหนาที่เปนสิ่งที่มอบกันไดมากกวาจะเปนสิทธิ
เฉพาะตวั ขอบเขตของความคาดหวังนั้นเฉพาะเจาะจงมากกวาจะเปนทัว่ๆ   ไป การใหคณุใหโทษและการ
จูงใจมาจากภายในมากกวาภายนอก ความขัดแยงที่เกิดขึ้นมักจะเกิดจากการขัดแยงในบคุลิกภาพ 
(personality conflict)  ถาหากมีความแตกราวเกิดขึ้นจะกระทบกระเทือนตอการทํางานทั้งระบบ

โดยสรุปแลว พฤติกรรมผูนําที่ยึดบุคคลเปนหลักจะเนนความตองการสวนตนของ
บุคคลเปนเกณฑ  ถือวาจุดประสงคของตนเองมีความสําคัญกวาจุดประสงคของหนวยงาน

4.3 พฤติกรรมผูนําที่ยึดสถานการณเปนหลักนี้ จะเปลี่ยนแปลงภายใตสถานการณ
หนึ่ง ไปสูอีกแบบหนึ่งภายใตอีกสถานการณหนึ่ง ผูเปนหัวหนาจะตองกระทําใหหนวยงานไดบรรลุ
ผลสําเร็จ ดังนั้นบทบาทและความคาดหวังจะตองระบุใหเดนชัด แตในขณะเดียวกันบุคลิกภาพของ
บุคคลที่ครองตําแหนงจะถูกมองขามไปไมได ภายใตการนําของการมีพฤติกรรมพฤติกรรมผูนํา
แบบยึดสถานการณนี้อํานาจหนาที่อาจเปนสิทธิเฉพาะตัวหรือมอบหมายก็ได ขอบเขตของการ
ทํางานอาจจะเฉพาะเจาะจงหรือกวางขวางก็ได ทํานองเดียวกันการใหคุณใหโทษ และการจูงใจอาจ
มาจากภายในหรือภายนอกก็ได ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสถานการณแตละอยางซึ่งไมเหมือนกัน

5. พิจารณาแบบพฤติกรรมผูนําในแงพฤติกรรม
ในทัศนะของไลเคอรท (Likert , 1967 : 4-10) ซ่ึงปฏิบัติงานอยูในสถาบันวิจัยทาง

สังคมแหงมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan) ไดทําการศึกษาเพื่อหารูปแบบและ    
พฤติกรรมการบริหารที่มีประสิทธิผลซ่ึง ไลเคอรท (Likert) ไดเสนอระบบการบริหารไว 4 ระบบ 
แตละระบบชี้ใหเห็นพฤติกรรมผูนําที่ใชในการบริหาร ดังนี้

ระบบที่   1  เปนการบริหารงานในลักษณะที่ ผูนําไมไว เนื้ อ เชื่ อใจในตัว                   
ผูใตบังคับบัญชาการตัดสินใจและการบังคับบัญชาขึ้นอยูกับผูนําเพียงผูเดียว  ผูใตบังคับบัญชาจะถูก
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บังคับใหปฏิบัติงานโดยไมมีขอแม หรือการแสดงความคิดเห็นความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม
เปนไปอยางเหินหาง ผูตามมีความรูสึกกลัวผูนํา

ระบบที่  2 เปนการบริหารงานในลักษณะที่ผูนําใหความเชื่อถือผูใตบังคับบัญชา
บางเล็กนอย ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชามีลักษณะเชนเดียวกับลักษณะนายกบับาว
ผูใตบังคับบัญชาอาจจะแสดงความคิดเห็นไดบาง แตอํานาจการตัดสินใจหรือการสั่งงานยังอยูกับ   
ผูนําแตเพียงคนเดียว

ระบบที่  3 เปนการบริหารงานในลักษณะที่ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นได
อยางเต็มที่ อํานาจการตัดสินใจบางอยางอยูที่ผูบริหารระดับกลาง การติดตอส่ือสารภายในเปน
ระบบสองทาง ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบริหารอยูในระดับคอนขางดี

ระบบที่  4 เปนการบริหารงานในลักษณะที่ผูนําใหความเชื่อใจ และใหเกียรติ      
ผูใตบังคับบัญชาอยางแทจริง การตัดสินใจตางๆ ขึ้นอยูกับเหตุผลและขอเสนอแนะที่ไดรับจาก       
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม การวางแผนในการกําหนดวัตถุประสงคในการดําเนินงานเปดโอกาส
ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นได ความสัมพันธระหวางผูนํากับ        
ผูใตบังคับบัญชาเปนไปดวยดี มีลักษณะอบอุน ชวยกันคิดชวยกันทํา

ไลเคอรท (Likert) ไดทําการวิจัย โดยสรางเครื่องมือระบบการบริหารขางตนเปน
แบบในการสรางแบบสอบถาม เพื่อนําไปสอบถามผูบริหารในระดับตางๆ ในสหรัฐอเมริกา ผลการ
วิจัยพบวา การบริหารงานในระบบที่ 4 กอใหเกิดผลในการปฏิบัติงานมากที่สุด และการบริหารงาน
โดยระบบที่  1 ใหประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนอยที่สุด

6. พิจารณาแบบพฤติกรรมผูนําตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedler , 1967 : 13)ไดทํา
การศึกษาวิจัยวา ประสิทธิผลที่เกิดจากการบริหารของผูนํานั้นขึ้นอยูกับสถานการณที่เหมาะสม 
หรืออาจกลาวไดวา  พฤติกรรมการปฏิบัติงานของกลุมนั้นขึ้นอยูกับแบบภาวะของผูนํา  ซ่ึงสมาชิก
ของกลุมมีความชื่นชมในสภาวะในขณะนั้น  ตัวแปรที่กอใหเกิดสภาวะที่เหมาะสมนั้น  จะประกอบ
ดวยตัวแปร 3 ชนิด คือ ความสัมพันธของผูนํากับสมาชิกภายในกลุม (leader member relation)   
โครงสรางของงาน (task structure) และอํานาจหนาที่ในตําแหนง (position power) ตัวแปรทั้งสามมี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกันโดยมีผลตออิทธิพลของผูนํา ตัวอยาง ถาความสัมพันธระหวางผูนํากับ  
ผูใตบงัคบับญัชาในหนวยงานเปนไปดวยดี ยอมทําใหการใชอํานาจในการบังคับบัญชาเปนไปโดย
สะดวก สามารถชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปตามโครงสรางที่ไดรับมอบหมาย การบริหารงานของ
ผูนําเกิดประสิทธิผล
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ผลจากการศึกษาของ ฟดเลอร (Fiedler) จึงสรุปไดวา พฤติกรรมผูนํา แบงออกได
เปน 2 แบบ คือ

6.1 พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน (Task - Oriented Leader) ผูนําที่ปฏิบัติภารกิจไดดี
ที่สุดแตพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกนั้น เปนที่ช่ืนชม (favorable) หรือไมช่ืนชม (unfavorable)                  
ของผูใตบังคับบัญชากไ็ด

6.2 พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพนัธ (Relationship - Oriented Leader)  หมายถงึ ผูนาํที่
ปฏิบัติภารกิจไดดีที่สุด แตพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกนั้นเปนที่ช่ืนชมของผูใตบังคับบัญชา          
ในระดับปานกลาง

7. พิจารณาแบบพฤติกรรมผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและบลังชารด (Hersey 
and Blanchard , 1982 : 150-155)

ตอมาในป ค.ศ. 1982  เฮอรเซยและบลงัชารด  (Hersey and Blanchard)  แหงมหาวทิยาลยัโอไฮโอ 
สหรัฐอเมริกา ไดทําการพัฒนารูปแบบของผูนําตามสถานการณ (situational approach) พฤติกรรม  
ผูนําที่ผูนําแสดงออกเกี่ยวกับวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม จากผลงานดังกลาวสรุปไดวา 
มิติการเปนผูนํามีอยู 2 ทาง คือ มิติกิจสัมพันธ และมิติมิตรสัมพันธ ซ่ึงไดใหความหมายของ      
พฤติกรรมผูนํา 2 มิติดังกลาวไววา

7.1 พฤติกรรมผูนํามิติกิจสัมพันธ (initiating structure) หมายถึง พฤติกรรมของ   
ผูนําที่แสดงความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในดานความเขาใจในการดําเนินการตามนโยบาย 
ตามแผนงาน การติดตอส่ือสาร และวิธีดําเนินการใหสําเร็จลุลวงในภารกิจที่ตองปฏิบัติเปน         
รายบุคคลในลักษณะของการแบงงาน การกําหนดระเบียบในการทํางาน ความสัมพันธระหวางผูนํา
กับผูตามเปนไปตามตําแหนงหนาที่

7.2 พฤติกรรมผูนํามิติมิตรสัมพันธ (consideration) หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่
แสดงความสัมพันธระหวางตัวผูนํากับผูใตบังคับบัญชาแสดงออกถึงความเปนมิตร การเคารพซึ่ง
กันและกัน ความไววางใจในการทํางาน แสดงออกโดยความรูสึกรัก ซ่ึงเปนความอบอุนที่ผูนํา
แสดงตอสมาชิกภายในกลุมหรือรายบุคคล

เฮอรเซย และ บลังชารด (Hersey and Blanchard)  ไดสรางรูปแบบพฤติกรรม
ผูนําตามสถานการณ  โดยอธิบายวา  ผูบริหารที่ดีจะตองขึ้นอยูกับวา ความสามารถปรับสถานการณ
ตางๆ คือ พฤติกรรมผูนําเกี่ยวกับงาน (task behavior) พฤติกรรมผูนําเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ 
(relationship behavior) และระดับวุฒิภาวะเกี่ยวกับงานของผูนําไดดีเพียงใด เขาไดแบงผูนําออกเปน
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4 แบบ ตามวุฒิภาวะของผูนําที่แสดงออกเกี่ยวกับงานที่ทํา คือ ผูนําแบบบงการ (telling) ผูนําแบบ
แนะนํา (selling) ผูนําแบบชักชวน (participating) และผูนําแบบมอบหมายงาน (delegating) แบบ
ของผูนําทั้ง 4 แบบนี้จะผันแปรไดตามผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารหรือผูนําจะตองดูวุฒิภาวะใน
การทํางานของผูตาม ขึ้นอยูกับเหตุการณหรือสถานการณในขณะนั้นเปนหลักยึดในการเลือกใช
แบบ ผูนําในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงค พฤติกรรมผูนําที่ไดจากการศึกษาของเฮอรเซย 
และบลังชารด (Hersey and Blanchard) เปนพฤติกรรมอันเกิดจากความเขาใจตนเอง (self                 
- perception)  ของผูบริหารหรือผูนํา ดังภาพประกอบ

ภาพประกอบที่ 3
แสดงพฤติกรรมผูนําตามสถานการณของ เฮอรเซย และบลังชารด
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จากภาพประกอบที่ 3 สามารถอธิบายไดดังนี้ คือ
เปนแบบของผูนําตามสถานการณ ซ่ึงเฮอรเซย และบลังชารด (Hersey and 

Blanchard) ไดอธิบายไวดังนี้
1) ผูนําแบบที่ 1 ใชแบบบงการ (telling) เปนแบบ ผูนําใชเมื่อเห็นวาผูตามมีวุฒิภาวะ

เกี่ยวกับการทํางานอยูในระดับต่ํา มีลักษณะไมเต็มใจทํางาน ไมมีความกระตือรือรนไมมีความ
สามารถในการทํางาน ถามีก็นอย  ฉะนั้นในการทํางานผูนําตองสั่งใหทําและควบคุมอยางใกลชิด
แนะนาํงานใหทําอยูเสมอ ผูตามไมคอยมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน ผูนําตองเด็ดขาด          
ใชอํานาจ  หนาที่ในตําแหนงใหมาก สนใจผูตามใหมาก ตองควบคุมอยางใกลชิด

2) ผูนําแบบที่ 2 ใชแบบแนะนํา (selling) เปนแบบที่ผูนําตองใชเวลาในการแนะนาํ
และชักชวนใหผูตามทํางาน ซ่ึงมีลักษณะของผูตามมีความเต็มใจในการทํางาน พอใจที่จะทําแตขาด
ความรูความสามารถในการทํางาน ฉะนั้นผูนําตองคอยแนะนํา ส่ังสอน ควบคุมอยางใกลชิด

3) ผูนําแบบที่ 3 ใชแบบชักชวน (participating) เปนแบบทีผู่นาํใชชักชวนเมือ่พจิารณา
ผูตาม จะเห็นวาผูตามไมคอยเต็มใจทํางาน ไมพอใจในการทํางาน แตความสามารถในการทํางานอยู
ในระดับสูง ฉะนั้นผูนําตองคอยกระตุนโดยการปลอบขวัญเปนกันเองกับลูกนอง หรือ ผูตามให
รางวัลทางใจ โดยการชมเชยการทํางานตองเอาใจใสลูกนองใหมาก ใหความปลอดภัยและความมัน่คง
ในการทํางาน ผูนําไมจําเปนตองคอยแนะนําส่ังสอน เพราะผูตามมีความชาํนาญในงานทีท่าํสูงไมจาํเปน
ตองควบคุมในการทํางาน ปลอยใหผูตามทํางานตามสบาย เพียงแตตองใหกําลังใจในการทํางาน

4)  ผูนําแบบที่ 4 ใหใชแบบมอบหมายงาน (delegating) เปนแบบที่ผูนําไดพจิารณา  
ผูตามและเห็นวาบุคคลนั้นมีวุฒิภาวะในการทํางานสูง กลาวคือ มีความเต็มใจในการทํางาน และมี
ความสามารถในการทํางาน ฉะนั้นผูนําตองใชความเปนอิสระในการทํางานตอผูตามอยางเต็มที่   
ไมตองควบคุมและไมตองสนใจในดานขวัญและกําลังใจ เพราะบุคคลเหลานี ้จะเขาใจสภาพของโลก
พอสมควรตองใหเสรีภาพในการทํางาน บุคคลที่จะใชแบบนี้ตองเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบสูง

การศึกษาพฤติกรรมผูนํา ของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอนั้น ไดริเร่ิมโดยคณะ
อาจารยของมหาวิทยาลัย  เปนผลใหเกิดรูปแบบพฤติกรรม ผูนําสองมิติ คือ มิติมุงงาน                 
และมิติมุงสัมพันธ และเปนที่มาของแบบสอบถาม (Leader Behavior Description Questionnaire) 
เพื่อใชสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา
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ตอมา ฮาลปน (Halpin , 1966 : 228 – 229) อางถึงในอุษณี  ตันติชัยรัตนกูล ได
ปรับปรุงแบบสอบถามวัดพฤติกรรมดังกลาว โดยใหนักบิน 52 คน ตอบแบบสอบถามและให      
นักบินอีก 300 คน บรรยายพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาของเขา นําผลที่ไดมาดัดแปลงทอนลง
เหลือเพียงส่ีมิติ คือ

1)  พฤติกรรมผูนํามิติมุงงาน (initiating structure)
2) พฤติกรรมผูนํามิติมุงสัมพันธ (consideration)
3) พฤติกรรมผูนํามิติความพยายามเพิ่มผลผลิต (production emphasis)
4) พฤติกรรมผูนํามิติการรับรู (sensitivity)
ตอมาในปเดียวกันไดมีการศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรม ปรากฏวา มิติที่สําคัญที่

ปฏิบัติอยูมากคือ  มิติที่ 1 และ 2  และไดพบความสัมพันธของทั้งสองมิติแรกอยางชัดเจนและยืนยัน
มาอีกครั้งหนึ่ง แบบทดสอบพฤติกรรมผูนําแบบแรกจึงตัดทอนมิติที่ 3 และมิติที่ 4 ออกไป         
แบบทดสอบนี้เรียกวา Leader Behavior Description Questionnaire ซึ่งทําการสรางโดยฮาลปน 
(Halpin) ตอมาเปนที่รูจักกันทั่วๆ ไปในชื่อ LBDQ เปนเครื่องมือวัดพฤติกรรมของผูนาํไว  ดังนี้

1) พฤติกรรมผูนํามิติมุงสัมพันธ ที่วัดโดยใชแบบสอบถามเปนมิติพื้นฐานของ 
พฤติกรรมของผูนํา

2) พฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองมีการแสดงพฤติกรรมผูนําสูง   
ทั้งสองมิติ

3) ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามักมีความโนมเอียง ตอการสนับสนุนมิติ
ของพฤติกรรมผูนําอยางตรงกับการกําหนดประสิทธิภาพ โดยผูบังคับบัญชามักเนนมิติมุงงาน      
ในขณะที่ผูใตบังคับบัญชามักจะมุงหวังในมิติมุงสัมพันธ ดังนั้น ผูนําจึงมักจะประสบกับความ     
ขัดแยงกันอยูในบทบาทเสมอ

4) รูปแบบของภาวะผูนําซ่ึงแสดงพฤติกรรมผูนํามิติมุงงาน และมิติมุงสัมพันธสูง 
ทั้งสองมิติเปนส่ิงที่มีความสัมพันธกับกลุมในลักษณะของความสามัคคี มีความสนิทสนม และมี
พฤติกรรมที่ปรากฏออกมาชัดแจง ทั้งยังพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตามเจตคติของกลุม

5) มีความสัมพันธปรากฏขึ้นเพียงเล็กนอยระหวางสิ่งที่ผูนําพูดวา “จะปฏิบัติ 
(Should Behave)” กับสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชามีความเห็นวา “อะไรคือส่ิงที่ผูนําจะตองปฏิบัติ         
(Do Behave)”
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6) สถานการณที่แตกตางกันจะทําใหเกิดแนวโนมที่จะใชรูปแบบของพฤติกรรม  
ผูนําที่แตกตางกัน

นอกจากผลที่ไดดังกลาวแลว ฮาลปน (Halpin) ยังไดนําผลจากการศึกษานั้นมาแบง
เปนพฤติกรรมของผูนําออกเปน  4  แบบ ดังแสดงในภาพประกอบ ดังตอไปนี้

ภาพประกอบที่ 4 แบบผูนําแบงโดยการใชแบบสอบถาม LBDQ จากแนวคิดของฮาลปน

สวนที่ 4
มุงสัมพันธต่ํา (-)
มุงงานสูง (+)

สวนที่ 1
มุงสัมพันธสูง (+)
มุงงานต่ํา (+)

สวนที่ 3
มุงสัมพันธต่ํา (-)
มุงงานสูง (-)

สวนที่ 2
มุงสัมพันธสูง (+)
มุงงานต่ํา (-)

มิติมุงสัมพันธ
จากภาพประกอบที่ 4 แสดงวา พฤติกรรมผูนํามิติมุงงานและมุงสัมพันธนั้น

สามารถแยกออกจากกันได โดยอาจไมเปนพฤติกรรมที่สัมพันธกันเลย นั่นคือ ผูนําที่แสดงพฤตกิรรม
ผูนํามิติมุงงานสูงสามารถแสดงพฤติกรรมผูนํามิติมุงสัมพันธสูงไดเชนเดียวกัน ดังนั้นผลจากการใช
แบบสอบถาม LBDQ จึงสามารถแบงลักษณะพฤติกรรมของผูนําออกไดเปนสี่แบบ คือ

1) ถาคะแนนจากแบบสอบถามมีคามากกวา คะแนนเฉลี่ยทั้งสองมิติแลว จะเปน
พฤติกรรมผูนําที่อยูในสวนที่ 1 ผูนําจะมีลักษณะเปนผูนําที่มุงงานและมุงสัมพันธสูง (+ , +)

2) ถาคะแนนจากแบบสอบถามในมิติมุงสัมพันธมีคานอยกวาคะแนนเฉลี่ย และ
คะแนนจากแบบสอบถามในมิติมุงงานมีคามากกวาคะแนนเฉลี่ย ก็จะเปนพฤติกรรมผูนําที่อยูใน
สวนที่ 2 เปนผูนําแบบมุงสัมพันธสูงแตมุงงานต่ํา (+ ,-)

มิติ
มุงงาน
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3) ถาคะแนนจากแบบสอบถามมีคานอยกวา คะแนนเฉลี่ยทั้งสองมิติแลว จะเปน
พฤติกรรมผูนําที่อยูในสวนที่ 3 เปนผูนําแบบมุงงานและมุงสัมพันธต่ํา (- , -)

4) คะแนนจากแบบสอบถามในมิติมุงสัมพันธมีคามากกวาคาคะแนนเฉลี่ย และ
คะแนนจากแบบสอบถามในมิติมุงงานมีคานอยกวาคาเฉลี่ย ก็จะเปนพฤติกรรมผูนําที่อยูในสวนที่ 4 
เปนผูนําแบบมุงสัมพันธต่ํา แตมุงงานสูง (- , +)

แบบทดสอบชุดนี้ ไดทดลองใชคร้ังแรกกับนักศึกษาและคณาจารยในมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ  จํานวน 357 ขอ  มีขอยอย 150 ขอ  ตอมาดัดแปลงใชกับผูบังคับการบินลดลงเหลือ 40  ขอ
เปนขอทดสอบพฤติกรรมผูนํา มิติสัมพันธภาพ 15 ขอ มิติกิจสัมพันธ 15 ขอ ที่เหลือจํานวน 10 ขอ  
ใสไวโดยมิไดเจตนาประเมินผลดานใด ความเชื่อมั่นของขอทดสอบพฤติกรรมดานสัมพันธภาพ
และกิจสัมพันธเทากับ .93 และ .86 ตามลําดับ แบบทดสอบพฤติกรรมผูนํา LBDQ ที่ถูกนําใชใน
หลายขบวนการดวยกันรวมทั้งวงการศึกษาดวยแบบทดสอบที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ใชเฉพาะขอ
ทดสอบที่มุงประเมินพฤติกรรมดานมุงงานหรือกิจสัมพันธรวม 15 ขอ และดานมุงสัมพันธจํานวน 
15 ขอ รวม 30 ขอ แบบสอบถามชุดนี้สามารถตอบไดทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

การตอบแบบสอบถามจะเปนไปตามพฤติกรรมที่สังเกตได (Observe Behavior) 
นับวาผลการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอเปนการลดชองวาง   
แนวความคิดในการบริหารที่เนนเรื่องงานตามวิธีการบริหารตามแนววิทยาศาสตรกับแนวความคิด
ที่ไดจากการศึกษาในเรื่องมนุษยสัมพันธ   ดังรายละเอียดในภาพประกอบดังตอไปนี้

ภาพประกอบที่ 5  แสดงพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ

มคีวามสมัพนัธอันดกีบัผูรวมงาน
แตไมใหความสําคัญกับงาน

ผลงานดเีดนและมคีวามสมัพนัธอันดี
กับผูรวมงาน

ความสมัพนัธกบัผูรวมงานมนีอย
และไดผลงานนอยดวย

ผลงานดมีาก และไมมคีวามสนทิสนม
กับผูรวมงาน

  ต่ํา กิจสัมพันธมิติ                                     สูง

สัม
พัน

ธภ
าพ

ต่ํา
สูง
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ภาพประกอบที่ 5  สามารถอธิบายไดดังนี้ คือ
การคํานึงถึงผลผลิตของผูบริหาร (concern for production) หมายถึง ทัศนะของผูนาํ

ที่มีตอคุณภาพในการตัดสินใจ ในวิธีและกระบวนการของการปฏิบัติงาน คุณภาพของความคิดริเร่ิม
สรางสรรค คุณภาพในการใหบริการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนสําคัญ สวนการคํานึง
ถึงคน (concern for people) หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงออกกับผูใตบังคับบัญชาใน
ลักษณะที่เห็นแกบุคคล พยายามสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา
และใหผูใตบังคับบัญชามีสัมพันธภาพตอกันและกัน เบลคและมูตัน (Blake and Mouton,            
1981 : 11-12) ไดพัฒนาผูบริหารดวยการใชตาขายการบริหาร

1. ดานมุงสัมพันธ ตามตาขายการบริหารไดแสดงใหเห็นบนแกนแนวดิง่ มคีวามหมายวา
คนจะมีความสําคัญตอผูนํามากขึ้นทุกที ในขณะที่มาตรวัดบนแกนแนวดิ่งมีระดับสูงขึ้น ผูนําที่มี
มาตรวัดอยูในระดับ 9 บนแกนแนวดิ่ง หมายความวา เขามีความสนใจในคนสูงสุด

2. ดานมุงงาน ตามตาขายการบริหารไดแสดงใหเห็นบนแกนแนวนอน งานจะมี
ความสําคัญตอผูนํามากขึ้นทุกที ในขณะที่มาตรวัดบนแกนนอนมีระดับสูงขึ้น ผูนําที่มีมาตรวัดอยู
ในระดับ 9 บนแกนแนวนอน หมายความวา เขามีความสนใจในงานสูงสุด

เพื่อใหเขาใจไดชัดเจนยิ่งขึ้นจึงไดมีการนํามิติทั้งสองประการนี้ มาสรางเปนตาขาย  
การบริหารขึ้น โดยกําหนดวาแตละมิติเปนอิสระแกกันและในแตละมิติจะมี 9 ชอง ดังนั้นตารางจึงมี
ถึง 81 ชอง ซ่ึงแตละชองถือเปนแบบหนึ่งของการเปนผูนํา ดังรูป

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



1,9 การบริหารงานแบบกันเอง
ใหความสําคัญกับคนเปนพิเศษ
และบรรยายกาศขององคการ
เปนมิตรภาพ

การบริหารงานแบบรวมมือ 9,9
เปนกลุม ความสําเร็จของงาน
ขึ้นอยูกับความรวมมือและความ
ไววางใจของสมาชิก

การบริหารแบบเดินทางสายกลาง
จะตองใหความสมดุลระหวาง
ประสิทธิภาพของงานและขวัญ
ของพนักงาน 5,5

การบริหารแบบเฉื่อยชา
ทํางานโดยใชความพยายาม
นอยกวา เพื่อเอาตัวรอด
1,1 เทานั้น

การบริหารงานที่ใหความสําคัญ
กับงานมาก มุงจัดระเบียบ
ของงานโดยใหคนเขามายุงเกี่ยว
นอยที่สุด 9,1

30

ภาพประกอบที่ 6 แสดงตาขายการบริหารของ เบลคและมูตัน (Blake and Mouton)

9

8

7

6

5

4

3

2

1

เพื่อความเขาใจ ภาพประกอบที่ 6 จึงไดมีการสรุปลักษณะผูนําไว 5 แบบดวยกัน 
ดังภาพประกอบตอไปนี้
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ภาพประกอบที่ 7 แสดงแบบผูนําตามตาขายการบริหาร

1,9

ประสานสัมพันธ
(Country Club)

9,9

ผูนําตัวอยาง
(Team)

ไมเอาไหน
(Impoverish)

1.1

ใฝแตงาน
(Task Oriented)

9.1

ที่มา : อุษณี  ตันติรัตนกุล. “การศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูอํานวยการกอง/สํานักในสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.” ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิตวิชาเอกการศึกษา
ผูใหญ สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร, 2541.

ภาพประกอบที่ 7 ที่แสดงนี้สามารถอธิบายไดวา
ผูนําแบบที่ 1 ผูนําที่ไมเอาไหน (impoverish) เปนแบบผูนําที่ใหผลต่ําสุดคือไมมุง

ทั้งคนและงาน ผูนําประเภทนี้จะทํางานแบบเอาตัวรอดไปวันๆ ไมจริงจังกับผลงานใดๆ และไม  
สนใจใคร การทํางานเฉื่อยชา การบริหารงานของผูนําแบบนี้จึงไมไดงาน และผูปฏิบัติงานไมมี
ความพึงพอใจ จึงเปนผูบริหารที่ขาดประสิทธิภาพ

5,5
สัมพันธระดับกลาง

(Middle Road)มุง
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ผูนําแบบที่ 2 ผูนําแบบประสานสัมพันธ (country club) เปนแบบผูนาํทีมุ่งสมัพนัธภาพ
ระหวางสมาชิกในกลุมอยูตลอดเวลา โดยตองการใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ มีขวัญและ    
กําลังใจในการทํางานสูง แตขาดความสนใจในงานของสถาบัน ผลงานของสถาบันจึงมักจะไม
บรรลุวัตถุประสงค

ผูนําแบบที่ 3 ผูนําที่มุงกิจสัมพันธระดับกลาง (middle road) เปนแบบผูนําที่มุงงาน
และผูใตบังคับบัญชาในระดับปานกลาง คือไมเนนไปที่อยางใดอยางหนึ่งมากเกินไป ผูนําประเภทนี้
มักจะหลีกเลี่ยงการกระทําที่สอใหเห็นถึงการใชอํานาจและพยายามทําตามมติของคนสวนใหญ  
โดยยึดการเดินสายกลาง จึงทําใหความสัมพันธกับคนก็ไดงานไมเสีย แตผลงานมีไมมากนัก

ผูนําแบบที่ 4 ผูนําที่ใฝแตงาน (task oriented) เปนแบบผูนําที่มุงงานอยางเดียวโดย 
ไมคํานึงถึงความตองการและความพึงพอใจของคนซึ่งเปนผูปฏิบัติงาน การดําเนินงานมีการจัด
ระเบียบระบบอยางดี ผูรวมงานตองทําตามระเบียบและระบบที่กําหนดไว ผูใตบังคับบัญชามักไม
ชอบทําแบบนี้ จึงทําใหผลงานที่ไดไมคอยมีประสิทธิภาพมากนัก

ผูนําแบบที่ 5 ผูนําที่เปนตัวอยาง (team) เปนแบบผูนําที่มุงคนและมุงงานสงู มคีวามเปน
ผูนําเต็มตัว รูจักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางเต็มที่แบบเปนหมูคณะโดยพยายามใหแตละ
คนเขาใจความสําคัญของงานและมีสวนรวมอยางจริงจัง เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ขณะเดียวกันผลงานก็มีคุณภาพสูง เปนแบบผูนําที่เอื้ออํานวยตอการบริหารงาน ใหบรรลุ           
วัตถุประสงคของหนวยงานไดโดยงาย ผูนําแบบนี้เปนผูนําที่พึงปรารถนา และพึงใหเกิดมีขึ้นใน
หนวยงาน อุดมคติของผูนําแบบนี้คือ งานตองดี และคนตองมีความสุขจึงเปนแบบผูนําที่มี         
ประสิทธิภาพสูง โดยยึดหลักการที่วา ผูนําที่ดี ที่สุดตองเปนผูนําที่มุงสัมพันธหรือมุงคนและมุงงาน 
ตาขายการบริหารชี้ใหเห็นถึงแนวทางที่ ผูบริหารนํามาใชไดกับการบริหารงานของตนเอง            
โดยพิจารณาคะแนนจากตาขายการบริหาร ผลคะแนนของผูบริหารได มาจากทั้งคะแนนการให
ความสําคัญในการมุงสัมพันธและมุงงาน หากคะแนนที่ไดต่ําทั้งสองดาน ยอมชี้ใหเห็นถึง            
ขอเท็จจริงวา ผูบริหารมีแนวทางการบริหารที่ไมเหมาะสม แบบผูนําของผูบริหาร มีความสําคัญยิ่ง
ตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของหนวยงาน การที่ผูบริหารมีแบบผูนําที่เหมาะสมและ              
มีประสิทธิภาพนั่น คือการใหความสําคัญโดยมุงสัมพันธและงานสูง อยูเปนประจําในระดับ 9,9    
จึงจะทําใหงานของสถานศึกษาสามารถดําเนินไปไดดวยความเรียบรอยราบรื่นบรรลุวัตถุประสงค
ของสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและในขณะเดียวกันยอมสงผลใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและ  
กําลังใจดี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในทางตรงกันขามหากผูบริหารมีแบบผูนําที่ไมเหมาะสม
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ยอมจะสงผลใหขวัญและกําลังใจ ตลอดจนความพึงพอใจในการทํางานของผูรวมงานต่ํา งานของ
สถานศึกษาไมบรรลุวัตถุประสงค ดวยเหตุนี้เองจึงทําใหผูสนใจทําการศึกษาเพื่อพัฒนา การบริหาร
โดยทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารในสถานศึกษา ทั้งภายในประเทศและ
สถานศึกษาตางประเทศกันอยางมากมาย

สวนบทบาทของผูบริหารสถานศกึษาทีเ่ปนผูนาํ ตามทศันะของ ปรียาพร วงศอนตุรโรจน
(2542 : 73-74) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาทีจ่ะตองเปนผูนาํซ่ึงกาํหนดไว 17 บทบาท คอื

1. บทบาทเปนผูกําหนดทิศทาง (direction setting) หมายถึง การเปนผูกําหนด
นโยบายแนวทางการดําเนินงานของสถานศึกษา เพื่อใหเปนไปตามจุดมุงหมายของสถานศึกษา

2. บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํา (leader catalyst) หมายถึง การเปนผูนําใน
งานดานตางๆ ของสถานศึกษา เปนผูที่มีอิทธิพลและจูงใจผูอ่ืนใหคลอยตามได

3. บทบาทเปนนักวางแผน (planner) เปนผูวางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว   
รวมกับคณะกรรมการของสถานศึกษา

4. บทบาทเปนผูตัดสินใจ (decision maker) เปนผูทีต่ดัสินใจเกีย่วกับงานของสถานศกึษา
5. บทบาทเปนนกัจดัองคการ (organizer) เปนผูกาํหนดโครงสรางการบรหิารงานในสถานศกึษา
6. บทบาทเปนผูจัดการเปลี่ยนแปลง (change manager) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง

การจูงใจในการเปลี่ยนแปลง
7. บทบาทเปนผูประสานงาน (coordinator) เปนผูประสานงานกบัหนวยงานตางๆ  ในสถานศกึษา
8. บทบาทเปนผูส่ือสาร (communicator) เปนผูที่บุคลากรในสถานศึกษาติดตอ

และประสานสัมพันธกับหนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา
9. บทบาทเปนผูแกความขัดแยง (conflict manager) เปนผูคอยแกปญหาความ   

ขัดแยงระหวางบุคคลและกลุมในสถานศึกษา
10. บทบาทเปนผูแกปญหา (problem manager) เปนผูนําในการแกปญหาตางๆ ของ

สถานศึกษา
11. บทบาทเปนผูจัดระบบงาน (system manager) เปนผูนําในการจัดระบบงาน และ

การพัฒนาสถานศึกษา
12. บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน (instructional manager) เปนผูนําดาน

วิชาการการจัดการเรียนการสอนและการบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา
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13. บทบาทเปนผูบริหารงานบุคคล (personnel manager) เปนผูสรรหา คัดเลือก 
และรักษาพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา

14. บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร (Resource Manager) เปนผูนําทรัพยากรทั้ง
ทรัพยสินสิ่งของ และบุคคลมาใชใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด

15. บทบาทเปนผูประเมินผล (Appraiser) เปนผูประเมินผลการทํางานและโครงการ
ตางๆ ของสถานศึกษา

16. บทบาทเปนประธานในพิธี  (Ceremonial  Head) เปนผูนําทางดานการจัดงาน
และพิธีการตางๆ  ของหนวยงานทั้งในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา

17. บทบาทเปนผูสรางความสัมพันธกับชุมชน (Public Relater) เปนผูนําในการ
สรางความสัมพันธกับชุมชน  เปนผูนําในการสรางความสัมพันธกับหนวยงานภายนอก                
การประชาสัมพันธการติดตอประสานงานรวมทั้งการใหบริหารทางวิชาการแกหนวยงานนั้นๆ

ตามที่นักการศึกษาไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา จึงอาจกลาวสรุปได
วาพฤติกรรมของผูนําเปนปจจัยสําคัญในการรวมกลุมและจูงใจคนไปยังเปาหมาย เพื่อกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน และเสริมสรางความกาวหนาขององคการหรือหนวยงานใหม ี        
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี

ความหมายของอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี
   อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุ รี  หมายถึง  สถานศึกษาที่ สังกัดสํานักงาน              

คณะกรรมการการอาชีวศึกษาที่ตั้งอยูในจังหวัดสุพรรณบุรี ซ่ึงประกอบดวย 6 สถานศึกษา ไดแก 
วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
สุพรรณบุรี วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร–แจมใส จังหวัดสุพรรณบุรี วิทยาลัยการอาชีพอูทอง     
และวิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง

โครงสรางของการบริหารสถานศึกษา
ปจจุบันโครงสรางการบริหารสถานศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี         

ไดปฏิบัติตามระเบียบสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา วาดวยการบริหารสถานศึกษา     
พ.ศ.  2549
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โดยกําหนดหนาที่และการบริหารงานของสถานศึกษาดังนี้
ขอ 5 ในระเบียบนี้
“ผูอํานวยการสถานศึกษา” หมายความวา ผูอํานวยการวิทยาลัย ผูอํานวยการศูนย   

รวมทั้งผูรักษาการในตําแหนง หรือผูไดรับแตงตั้งใหทําหนาที่ดังกลาวดวย
“รองผู อํานวยการสถานศึกษา” หมายความวา รองผูอํานวยการวิทยาลัย                   

รองผูอํานวยการศูนย  รวมทั้งผูรักษาการในตําแหนง หรือผูไดรับแตงตั้งใหทําหนาที่ดังกลาวดวย
“นักเรียน นักศึกษา” หมายความวา ผูที่เขารับการศึกษาในสถานศึกษาสังกัด

สํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
“บุคลากรในสถานศึกษา” หมายความวา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจางประจาํ
ลูกจางชั่วคราว  และผูที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ราชการในสถานศึกษา

“ผูเขารับการฝกอบรม” หมายความวา ผูที่เขารับการฝกอบรมในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา

“ผูเรียน” หมายความวา นักเรียน นักศึกษา และผูเขารับการฝกอบรมในสถานศกึษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา

ขอ 6 ใหเลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เปนผูรักษาการใหเปนไปตาม
ระเบียบนี้

หมวด 1  หนาที่และการบริหารงานของสถานศึกษา
ขอ 7สถานศึกษามีหนาที่จัดการศึกษาฝกอบรม และสงเสริมการประกอบอาชีพ

ของประชาชนใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของตาม
นโยบายของรัฐบาล และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวให    
สถานศึกษาดําเนินการดังตอไปนี้

(1)  จัดการศึกษาใหมีความทันสมัย ยืดหยุน สอดคลองกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน สถานประกอบการ และการประกอบอาชีพอิสระ เพื่อการดํารงชีวิตตามสภาพเศรษฐกจิ
สังคม ทองถ่ิน วัฒนธรรมเทคโนโลยีและส่ิงแวดลอม มุงเนนการปฏิบัติงานจริงตามความพรอม
และศักยภาพของสถานศึกษา

(2) จัดการศึกษาโดยประสานความรวมมือกับสถานศึกษาที่อยูภายในจงัหวดันัน้ 
ทั้งในดานการจัดการวิชาการ  การใชบุคลากรและทรัพยากรรวมกัน
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(3) จัดการศึกษาโดยการระดมทรัพยากรดานการเงิน ทรัพยสิน และบคุลากรทัง้
จากรัฐ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน บุคคล ครอบครัว ชุมชน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวชิาชพี
สถาบันวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ สถาบันสังคมอื่น รวมทั้งความรวมมือในการจัด
กิจกรรม  และการจัดหาทุนเพื่อพัฒนาการอาชีวศึกษา

(4) จัดการศึกษาใหผูเรียนเปนผูมีสมรรถนะทางวิชาชีพ สามารถประกอบอาชพี
เปนพลเมืองดีของสังคม  มีความสามารถในการคิด เรียนรู วางแผนและพัฒนาตนเอง
 (5) เปนศูนยการเรียนรูดวยตนเอง  และการใหบริการวชิาชพีแกชุมชนและทองถ่ิน

(6) วิจัย  เพื่อพัฒนาองคความรู  เทคโนโลยีและนวัตกรรม
(7) ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี สงเสรมิการกีฬาพลานามัย และ

อนรัุกษส่ิงแวดลอม
(8) สงเสริมการจัดการศึกษาเชิงธุรกิจ การรบังานการคา และการรบัจดัทาํ รับบรกิาร

รับจาง ผลิตเพื่อจําหนายที่สอดคลองกับการเรียนการสอน
ขอ 8 ใหสถานศึกษาแบงการบริหารงานออกเปนฝาย  ดังนี้

(1) ฝายบริหารทรัพยากร
(2) ฝายแผนงานและความรวมมือ
(3) ฝายพัฒนาการศึกษา
(4) ฝายวิชาการ

ขอ 9 ฝายบริหารทรัพยากร แบงออกเปนงานตางๆ   ดังนี้
(1) งานบริการงานทั่วไป
(2)  งานบุคลากร
(3)  งานการเงิน
(4)  งานการบัญชี
(5)  งานพัสดุและอาคารสถานที่
(6)  งานวิทยาบริการและหองสมุด

ขอ 10ฝายแผนงานและความรวมมือ แบงออกเปนงานตางๆ  ดังนี้
(1) งานแผนงบประมาณและขอมูลสารสนเทศ
(2)  งานความรวมมือและบริการชุมชน
(3)  งานการตลาด  การคาและประกอบธุรกิจ
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(4)  งานฟารมและโรงงาน (เฉพาะสถานศกึษาประเภทวทิยาลยัเกษตรและเทคโนโลย)ี
(5)  งานสํารวจวิเคราะหดนิและน้าํเพื่อการเกษตร  (เฉพาะศนูยฝกอบรมวศิวกรรมเกษตร)

ขอ 11ฝายพัฒนาการศึกษา แบงออกเปนงานตางๆ ดังนี้
(1)  งานปกครอง
(2)  งานกิจกรรมนักเรียนนักศึกษา
(3) งานแนะแนว และสวัสดิการการศึกษา
(4)  งานวิจัย พัฒนาและมาตรฐานการศึกษา

ขอ 12 ฝายวิชาการ แบงออกเปนแผนกและงาน ดังนี้
(1) แผนกวิชาสามัญสัมพันธ
(2) แผนกวิชาชีพตามสาขาวิชาที่เปดสอน
(3) งานทะเบียน
(4) งานพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนและประเมินผล
แผนกวิชาชีพให เปดทําการสอนตามความตองการของตลาดแรงงาน         

สภาพเศรษฐกิจทองถ่ินและผูเรียน และตามหลักเกณฑที่สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
กําหนด ในกรณีที่แผนกวิชาชีพใดไมมีความจําเปนตองเปดทําการสอนในสถานศึกษาตอไป        
ใหดําเนินการยุบเลิกแผนกวชิานัน้

การเปดสอนแผนกวิชาชีพใหม และการยุบเลิกแผนกวิชาชีพใหอยูในดุลพินิจ
ของผูอํานวยการสถานศึกษาโดยความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารสถานศึกษา

ขอ13 ผูอํานวยการสถานศึกษาอาจมอบหมายหนาที่ใหรองผูอํานวยการสถานศึกษา
คนหนึ่งรับผิดชอบบริหารงานฝายใดฝายหนึ่งหรือหลายฝายตามที่กําหนดไวในขอ 8 ก็ได

ผูอํานวยการสถานศึกษาอาจแตงตั้งหรือมอบหมายหนาที่ใหขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ หรือวาจางบุคคลภายนอกใหทาํหนาทีห่วัหนางาน หวัหนาแผนก  
และเจาหนาที่เพื่อปฏิบัติหนาที่อ่ืนๆ ในสถานศึกษาไดตามความจําเปน และตามที่เห็นสมควร

การแตงตั้งหรือมอบหมายใหบุคคลทําหนาที่หัวหนางาน หัวหนาแผนก      
ตามวรรคสองอาจแตงตั้งหรือมอบหมายใหบุคคลคนหนึ่งทําหนาที่หัวหนางานหรือหัวหนาแผนก
มากกวาหนึ่งหนาที่ก็ได

ขอ 14  งานบริหารงานทั่วไป มีหนาที่และความรับผิดชอบดังตอไปนี้
(1) ปฏิบัติงานตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี  วาดวยงานสารบรรณ
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(2) บุคลากรทางการศึกษา ไดแก บุคคลที่มีตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา
รวมทั้งผูสนับสนุนการศึกษา  ดังนี้คือ

ก. ผูอํานวยการสถานศึกษา
ข. รองผูอํานวยการสถานศึกษา
ค. ตําแหนงที่เรียกชี่ออยางอื่นตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด หรือตําแหนงของ

ขาราชการที่ ก.ค.ศ. นํามาใชกําหนดใหเปนตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
(3) บุคลากรอื่น  ดังนี้

ก. พนักงานราชการ
ข. ลูกจางประจํา
ค. ลูกจางชั่วคราว

นอกจากบุคลากรในสถานศึกษาตามวรรคหนึ่งแลวใหสถานศึกษาเชิญ           
ผูเชี่ยวชาญ ผูทรงคุณวุฒิจากภาคธุรกิจหรือเอกชน หรือภูมิปญญาทองถ่ิน มาใหความรูแกนักเรียน
นักศึกษา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาแตละสาขาวิชาที่เปดทําการสอนดวย

ขอ 34 ใหผูอํานวยการสถานศึกษา เปนผูบริหารสูงสุดของสถานศึกษา มีหนาที่และ
ความรับผิดชอบบังคับบัญชาบุคลากรในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผน    
การปฏิบัติการควบคุม กํากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบคุคล         
การบริหารงานทั่วไป งานอื่นที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติดังนี้คือ

(1) บังคับบัญชาบุคลากรในสถานศึกษา มีอํานาจหนาที่บริหารกิจการของ
สถานศกึษาใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบขอบังคับ  นโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา

(2) วางแผนพัฒนาการศึกษา ประเมิน และจัดทํารายงานเกี่ยวกับกิจการของ
สถานศึกษา

(3) จัดทําและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดกระบวนการเรยีนรู การพฒันา
ส่ือนวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา  การนิเทศ  และการวัดผลประเมินผล

(4) สงเสริมและจัดการศึกษา ฝกอบรมใหกับผูเรียนทกุกลุมเปาหมาย ทัง้ในระบบ
นอกระบบ  และตามอัธยาศัย

(5) จัดทําระบบประกันคุณภาพการศึกษา
(6) บริหารงบประมาณ การเงิน และทรัพยสิน
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(7) วางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การบรรจุ แตงตั้งการเสรมิสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัย การรักษาวินัย การดําเนินการทางวินัย การออกจากราชการ 
การอุทธรณ และรองทุกข

(8) จัดทํามาตรฐานและภาระงานของขาราชการคร ู และบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา

(9) สงเสริมสนับสนุนบุคลากรในสถานศึกษาใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง
 (10) ประสานความรวมมือกับชุมชนและทองถ่ิน ในการระดมทรพัยากรเพือ่การศกึษา

และใหบริการวิชาชีพแกชุมชน
(11) จัดระบบควบคุมภายในสถานศึกษา
(12)  จัดระบบการดูแลชวยเหลือผูเรียน
(13) เปนผูเทนของสถานศึกษาในกิจการทัว่ไป รวมทั้งการจัดทาํนติกิรรมสญัญา

ในราชการของสถานศึกษาตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาไดรับ ตามที่ไดรับมอบอํานาจ
(14)  ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของ และที่ไดรับมอบหมาย

ขอ  35 รองผูอํานวยการสถานศึกษา มีหนาที่และความรับผิดชอบรองจากผูอํานวยการ
สถานศึกษาโดยปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูอํานวยการสถานศึกษาในการชวยบรหิารกจิการ
ของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุม กํากับ ดูแล เกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไปและงานอื่นที่เกี่ยวของโดยมีลักษณะงานที่
ปฏิบัติรองจากผูอํานวยการสถานศึกษา โดยชวยปฏิบัติราชการในเรื่องตอไปนี้คือ

(1) บริหารกิจการสถานศึกษาใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบยีบ ขอบงัคบั นโยบาย
และวัตถุประสงคของสถานศึกษา

(2) วางแผนพัฒนาการศึกษา ประเมินและรายงานผลการจัดการศึกษา
(3) จัดทําและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดกระบวนการเรยีนรู การพฒันา

ส่ือนวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา การนิเทศ และการวัดผลประเมินผล
(4) สงเสริมและจัดการศึกษา ฝกอบรมใหกับผูเรียนทุกกลุมเปาหมายทัง้ในระบบ

นอกระบบ และตามอัธยาศัย
(5) จัดทําระบบประกันคุณภาพการศึกษา
(6) การบริหารการเงิน การพัสดุ และทรัพยสินอื่น
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(7) วางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การบรรจุ แตงตั้ง การเสรมิสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัย การรักษาวินัย การดําเนินการทางวินัย และการออกจาก
ราชการ

(8) จัดทํามาตรฐานและภาระงานของขาราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา
ในสถานศึกษา ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

(9) สงเสริมสนับสนุนบุคลากรในสถานศึกษาใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง
(10) ประสานความรวมมือกับชุมชน และทองถ่ิน ในการระดมทรัพยากรเพื่อ

การศึกษาและใหบริการวิชาชีพแกชุมชน
(11)  จัดระบบควบคุมภายในสถานศึกษา
(12)  จัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียน
(13)  ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย
ระเบียบสํานักงานคณะกรรมการอาชีวศกึษา วาดวยการบรหิารสถานศกึษา พ.ศ. 2549

เร่ิมใชในภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2549 ยังผลใหทุกสถานศึกษามีการปรับเปลี่ยนบุคลากรที่ปฏิบัติ
หนาที่หัวหนาคณะ  หัวหนาแผนก  และหัวหนางาน  เพื่อใหสอดคลองกับระเบียบดังกลาว
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โครงสรางของการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
มีการปฏิบัติดังแผนภูมิ  ดังไปนี้

แผนภูมิที่ 3 บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ที่มา : ระเบียบสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา วาดวยการบริหารสถานศึกษา พ.ศ. 2549

2549. (อัดสําเนา)

คณะกรรมการบริหารสถานศึกษา ผูอํานวยการวิทยาลัย คณะกรรมการสถานศึกษา

ฝายบริหารทรัพยากร ฝายแผนงานและความรวมมือ ฝายพัฒนาการศึกษา ฝายวิชาการ

งานบริหารงาน
ทั่วไป

งานบุคลากร

งานแผนงบประมาณและ
ขอมูลสารสนเทศ

งานความรวมมือ
และบริการชุมชน

งานปกครอง

งานกิจกรรมนักเรียน
นักศึกษา

แผนกวิชาสามัญ
สัมพันธ

แผนกวิชาชีพ
ตามสาขาที่เปดสอน

งานทะเบียน
งานการเงิน

งานการบัญชี

งานพัสดุ
และอาคารสถานที่

งานวิทยบริการ
และหองสมุด

งานการตลาด การคา
และประกอบธุรกิจ

งานฟารมและโรงงาน (เฉพาะ
สถานศึกษาประเภทวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยี)

งานสํารวจวิเคราะหดินและน้ํา
เพื่อการเกษตร (เฉพาะศูนยฝก

อบรมวิศวกรรมเกษตร)

งานแนะแนวและ
สวัสดิการการศึกษา

งานวิจัยพัฒนาและ
มาตรฐานการศึกษา

งานพัฒนาหลักสูตร
การเรียนการสอน
และประเมินผล

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



42

3. วิสัยทัศนของสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี
สถานศึกษาที่สังกัดอาชีวศึกษามีสถานที่ตั้งและวิสัยทัศน  ดังตอไปนี้
วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี สถานที่ตั้ง เลขที่ 74 ถนนขุนชาง ตําบลทาพี่เล้ียง  

อําเภอเมืองฯ จังหวัดสุพรรณบุรี รหัสไปรษณีย 72000 วิสัยทัศนของวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี    
ไดแก มุงมั่นจัดการศึกษาดานอาชีวศึกษาใหผูเรียนมีสมรรถนะอาชีพตามความตองการของชุมชน 
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค กาวทันเทคโนโลยี มีคุณธรรมจริยธรรม มุงสูคุณภาพ มาตรฐาน  การศึกษา
และสรางคุณคาที่ดีแกสังคมอยางมีความสุข

วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี ตั้งอยูเลขที่ 279 ถนนพระพันวษา ตําบลทาพี่เล้ียง 
อําเภอเมืองฯ จังหวัดสุพรรณบุรี รหัสไปรษณีย 72000 วิสัยทัศนของวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี
ไดแก มุงมั่นจัดการศึกษาดานอาชีวศึกษา ใหผูเรียนมีศักยภาพตามความตองการของชุมชน             
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค กาวทันเทคโนโลยี มีคุณภาพ จริยธรรม และมุงมั่นพัฒนาองคกร 
บุคลากร ตลอดจนนําเทคโนโลยีและภูมิปญญาทองถ่ินมาบูรณาการ มุงสูความเปนเลิศดานคุณภาพ
มาตรฐานการศึกษาและเพิ่มคุณคาที่ดีแกสังคมสวนรวมอยางมีความสุข

วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี ตั้งอยูเลขที่ 288  หมู 1 ตําบลดานชาง  
อําเภอดานชาง จังหวัดสุพรรณบุรี รหัสไปรษณีย 72180 วิสัยทัศนของวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีสุพรรณบุรี ไดแก มุงมั่นจัดการอาชีวศึกษาเกษตรและบริการชุมชน ใหมีคุณภาพได
มาตรฐานสูความเปนเลิศ

วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร–แจมใส จังหวัดสุพรรณบุรี ตั้งอยูเลขที่ 166/1      
ถนนมาลัยแมน  ตําบลรั้วใหญ  อําเภอเมืองฯ  จังหวัดสุพรรณบุรี  รหัสไปรษณีย  72000  วิสัยทัศน
ของวิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร-แจมใสจังหวัดสุพรรณบุรี ไดแก มุงมั่นจัดการศึกษาดาน             
อาชีวศึกษาที่หลากหลาย ใหผูเรียนมีศักยภาพตรงตามความตองการของชุมชนและสถานประกอบการ
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค กาวทันเทคโนโลยี มีคณุธรรม จริยธรรม สามารถนําความรูไปประกอบ
อาชีพและพัฒนาอาชีพใหดียิ่งขึ้น มุงสูคุณภาพมาตรฐานการศึกษาและสรางคุณคาที่ดีแกสังคมอยาง
มีความสุข

วิทยาลัยการอาชีพอูทอง ตั้งอยูเลขที่ 25 หมู 10 ถนนอูทอง–บานไร ตําบลหนองโอง 
อําเภออูทอง จังหวัดสุพรรณบุรี รหัสไปรษณีย  72160 อยูหางจากอําเภออูทองประมาณ  5 กิโลเมตร
วิสัยทัศนของวิทยาลัยการอาชีพอูทอง   ไดแก   เปนสถานศึกษาวิชาชีพช้ันนํา   จัดการศึกษาโดยใช
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เทคโนโลยี สถานประกอบการ ภูมิปญญาทองถ่ินใหแกนักเรียน นักศึกษา บุคคลทั่วไป มีความรูและ
ทักษะฝมือ มีคุณภาพและอยูในสังคมอยางมีความสุข

วิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง ตั้งอยูที่ เลขที่ 198 หมู 6 ตําบลบางพลับ อําเภอ
สองพี่นอง  จังหวัดสุพรรณบุรี  รหัสไปรษณีย  72110  วิสัยทัศนของวิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง
ไดแก วิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง เปนองคการวิชาชีพช้ันนํา จัดการศึกษาวิชาชีพอยางหลากหลาย
โดยใชเทคโนโลยีภูมิปญญาทองถ่ิน เพื่อบริการสังคมอยางทั่วถึง

4. พันธกิจ/งาน/ภาระงานของสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี
พันธกิจของวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี ไดแก การพัฒนาหลักสูตรและจัด

กระบวนการเรียนรู ใหเขาสูระบบการประกันคุณภาพและความตองการของชุมชนการพัฒนา
บุคลากรในสถานศึกษาใหมีความรู ความสามารถ และมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ การพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และเทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อการจัดการเรียนการสอนและบริการ และการ
สรางความรวมมือกับสถานประกอบการและชุมชน เพื่อการนําภูมิปญญาทองถ่ินเขามามีสวนรวม
ในการจัดการเรียนการสอน

พันธกิจของวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี ไดแก จัดการศึกษา และฝกอบรม 
ผลิตกําลังคนในระดับ  ปวช. ชางฝมือ ระดับ ปวส.  ชางเทคนิค ระดับปริญญาตรี  ชางเทคโนโลยีใน
ประเภทวิชาคหกรรม ประเภทวิชาพาณิชยกรรม  ประเภทวิชาศิลปกรรม ใหมีคุณภาพและได
มาตรฐานสอดคลองกับเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ส่ิงแวดลอม และความกาวหนาทางเทคโนโลยี   
สนองความตองการตลาดแรงงานและประกอบอาชีพอิสระได ดําเนินกิจกรรมสงเสริมศาสนา   
ศิลปวัฒนธรรมและจริยธรรม ประเพณีไทย ภูมิปญญาทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย การอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอม มีเจตคติที่ดีตออาชีพสุจริต สงเสริมใหผูเรียนมีความชื่นชม   
ในศิลปะ ดนตรี กีฬา และดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข  ดําเนินกิจกรรม การเรียนการสอน 
ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ สงเสริมใหผูเรียนมีกระบวนการคิด มีวิจารณญาณ มีวิ สัยทัศ นในการ
ทํางาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใฝเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ดวยระบบสารสนเทศ
การใชศูนยกลางการเรียนรูหองสมุด IT เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีความรูดวยระบบการสื่อสารไร
พรมแดนในยุคโลกาภิวัตน และสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สงเสริมและเผยแพร
งานวิจัย งานสรางสรรคที่มีคุณภาพ มีการจัดระบบบริหารการจัดการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และตรวจสอบได การจัดระบบการประกันคุณภาพภายใน ตลอดจนงานระดมทรพัยากรทัง้ดานบคุลากร
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งบประมาณ อาคารสถานที่ วัสดุ ครุภัณฑ และส่ิงอํานวยความสะดวก รวมทั้งความรวมมือของ    
ชุมชนเพื่อสนับสนุนการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ

พันธกิจของวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี ไดแก ผลิตกําลังคนดาน
วิช าชีพ เกษตรและอืน่  ๆในทุกระดับตามความตองการของทองถ่ินอยางเสมอภาค   สงเสรมิการพฒันา
คุณภาพและจัดการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพไดมาตรฐาน และฝกอบรมถายทอดเทคโนโลยีและ
บริการชุมชนเพื่อสนับสนุนสงเสริมเกษตรและผูสนใจ

พันธกิจของวิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร–แจมใส จังหวัดสุพรรณบุรี ไดแก         
ครูทุกคนจัดทําแผนการสอนโดยบูรณาการคุณธรรม จริยธรรม คานิยมและคุณลักษณะอันพึง
ประสงคที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  สนับสนุนงบประมาณใหครู อาจารยจัดทําและพัฒนาสื่อการเรียน
การสอนวัสดุอุปกรณอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ พัฒนาใหผูเรียนเปนผูมีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค 11 ประการ จัดกิจกรรมการเรียนการสอน ที่เนนใหผูเรียนมีความสามารถดานภาษา ทักษะ 
และการคํานวณวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี พัฒนาฝมือใหผูเรียนมีทักษะและความสามารถดาน
วิชาชีพ สงเสริมครู อาจารยใหไดรับการฝกอบรมสัมมนาเพื่อพัฒนาใหทันตอเทคโนโลยีสมัยใหม
อยูเสมอและการทําผลงานดานวิชาการและการวิจัย จัดบุคลากรใหปฏิบัติงานตรงกับความรู     
ความสามารถและความถนัด จัดทําแผนพัฒนาอาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอมใหเอื้อตอการเรียนรู      
สงเสริมความรวมมือระหวางสถานศึกษา ชุมชน และสถานประกอบการ และมีการกํากับ         
ตรวจสอบ ติดตามงาน และการรายงานการใชจายงบประมาณที่ชัดเจน

พันธกิจของวิทยาลัยการอาชีพอูทอง ไดแก จัดการศึกษาดานวิชาชีพอยาง      
หลากหลาย ใหมีคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพ ผลิตและพัฒนากําลังคนดานวิชาชีพตั้งแต
ระดับกึ่งฝมือ  ฝมือ  เทคนิค  และเทคโนโลยี  จัดฝกอบรมอาชีพใหกับประชาชนอยางเสมอภาคและ
ทั่วถึงสงเสริมสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนการใชเทคโนโลยี สถานประกอบการและ         
ภูมิปญญาทองถ่ิน  กํากับ  ติดตาม ดูแล  เพิ่มประสบการณและการประกันคุณภาพการศึกษา

พันธกิจของวิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง ไดแก ปจจุบันวิทยาลัยการอาชีพ       
สองพี่นองสุพรรณบุรี เปดทําการสอนหลักสูตรระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันสูง (ปวส.) และหลักสูตรวิชาชีพระยะสั้น ประเภทวิชาที่เปดสอน
ประกอบดวย วิชาชางยนต วิชาชางไฟฟา วิชาชางอิเล็กทรอนิกส วิชาคอมพิวเตอรธุรกิจ วิชาการ
บัญชี ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง วิชาเทคนิคยานยนต วิชาการบัญชี วัตถุประสงคของ
วิทยาลัยฯ คือ การจัดการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และประกาศนียบัตรวิชาชพี
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ช้ันสูง (ปวส.) เพื่อมุงใหผูสําเร็จการศึกษาสามารถไปประกอบอาชีพไดทั้งภาครัฐและเอกชน          
มีความเชื่อมั่นในตนเองในวิชานั้นๆ สามารถสรางงานเพื่อประกอบอาชีพอิสระได และมีพื้นฐาน
ความรูเพียงพอสําหรับการศึกษาในระดับสูงขึ้นไดตอไป

ขอมูลโดยสรุปสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ตางมีการ
ประสานสัมพันธกันเปนอยางดี และมีวิสัยทัศนรวมกัน  คือ  เปนองคกรหลักในการจัดการอาชวีศกึษา
และการฝกอบรมวิชาชีพใหประชาชนอยางทั่วถึง  และตอเนื่องมีคุณภาพไดมาตรฐานตรงตามความ
ตองการของตลาดแรงงานและอาชีพอิสระ สอดคลองกับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ โดยนําความรูไปใชอยางมีคุณคา และมีองคประกอบของพันธกิจ ไดแก การผลิตและ
พัฒนากําลังคนสายวิชาชีพในทุกระดับอยางทั่วถึงและเสมอภาคดวยการพัฒนาการจัดอาชีวศึกษา
ใหมีคุณภาพไดมาตรฐาน และสามารถแขงขันระดับชาติได ดวยวิธีวิจัย พัฒนา และถายทอด
เทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการประกอบอาชีพ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

1. งานวิจัยในประเทศ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนํา มีนักวิชาการหลายทานไดทําการวิจัยไว      

ทั้งในและตางประเทศ อาทิ
      อุษณี  ตันติชัยรัตนกูล (2541 : 97-98) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ การศึกษาพฤติกรรม 

ผูนําของผูอํานวยการกอง/สํานัก ในสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ผลการวิจัย
พบวา  1.  ผูอํานวยการกอง/สํานัก มีพฤติกรรมผูนํามิติมุงงานอยูในระดับปานกลาง  สวนพฤติกรรม
สูงสุด คือ ผูอํานวยการมีสามารถในการใชสติปญญาตัดสินแกไขปญหาตางๆ ไดอยางมี             
ประสิทธิภาพ สวนพฤติกรรมต่ําสุด คือ ผูอํานวยการสามารถจัดหาความรูใหกับผูใตบังคับบัญชา  
แตละคน เพื่อใหเขาไดนําความรูไปปฏิบัติงานใหเกิดผลดีตอไป 2. ผูอํานวยการกอง/สํานัก             
มีพฤติกรรมผูนํามิติมุงสัมพันธอยูในระดับปานกลาง สวนพฤติกรรมสูงสุด คือ ผูอํานวยการมี  
ความสามารถในการวางตัวเปนผูนํา ไมถือยศศักดิ์ มีความเปนมิตรที่ดีกับผูรวมงาน สวนพฤติกรรม
ต่ําสุด คือ ผูอํานวยการดูแลเอาใจใสจัดหาสวัสดิการ ใหผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 3. ผูใตบังคับบญัชา
ชายและหญิง  มีทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผู อํานวยการกอง/สํานัก ในสํานักงาน               
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5              
4.  ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกัน  วุฒิการศึกษาตางกัน  ประสบการณการทํางานตางกัน  ตําแหนง
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ตางกัน และระดับตางกัน มีทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูอํานวยการกอง/สํานัก ในสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ไมแตกตางกัน

สมเดช  ภูศรี (2541 : 67-68) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารที่        
แสดงออกในสถานการณขัดแยงเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอุทัยธานี ผลการวิจัยพบวา 1. ผูบริหารสวนใหญแสดง          
พฤติกรรมการเอาชนะอยูในระดับต่ํา พฤติกรรมแบบการรวมมือ การประนีประนอม และการ   
หลีกเลี่ยง แสดงออกในระดับปานกลาง สวนพฤติกรรมแบบยอมใหแสดงออกในระดบัสงู  เมือ่พจิารณา
พฤติกรรมของผูบริหารจําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการดํารงตําแหนง 
ปรากฏวา มีลักษณะคลายคลึงกัน กับของผูบริหารสวนใหญ 2. ผูบริหารที่มีเพศ อายุ วุฒิทาง       
การศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนงและตําแหนงตางกัน มีแบบพฤติกรรมที่แสดงออกใน
สถานการณขัดแยงในการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน มีรายละเอียด คือ ระหวางเพศชายกับเพศ
หญิง ปรากฏวาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยท้ังสองฝายมีการเอาชนะใน
ระดับต่ํา มีการยอมใหในระดับสูง ระหวางกลุมอายุตางๆ ปรากฏวา พฤติกรรมแบบการเอาชนะมี
ความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูบริหารกลุมอายุนอยกวา 35 ป            
มีพฤติกรรมแบบการเอาชนะสูงกวากลุมอายุอ่ืนๆ สวนพฤติกรรมแบบอื่นๆ ไมแตกตางกัน คือ       
ผูบริหารสวนใหญมีการแสดงพฤติกรรมแบบ การรวมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยงระดับ
ปานกลาง และมีการแสดงพฤติกรรมแบบการยอมใหในระดับสูง ระหวางกลุมวุฒิตางๆ ปรากฏวา
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทุกกลุมมีการเอาชนะในระดับต่ํา มีการยอม
ใหในระดับสูง ระหวางกลุมที่มีประสบการณในการดํารงตําแหนง ตางกันปรากฏวาไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทุกกลุมมีการเอาชนะในระดับต่ํา มีการยอมใหระดับสูง
ระหวางกลุมตําแหนงตางๆ ปรากฏวา ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05            
โดยทุกกลุมมีการเอาชนะในระดับต่ํา มีการยอมใหในระดับสูง

สมยศ  รอดพรอม (2543 : 149-152) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําในการ
บริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่เปนจริง และพึงประสงค ตามทัศนะของครูผูสอน และ
คณะกรรมการโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดกาํแพงเพชร ผลการวิจัยพบวา    
1. พฤติกรรมผูนําในการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่เปนจริงตามทัศนะของ          
ครูผูสอน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ ดานเปนผูเขากับสังคมไดดี รองลงมาคือ ดานเปนผูมีความสามารถในการพูด และดานทีม่คีาเฉล่ีย
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นอยที่สุด คือ ดานความคิดริเร่ิม สวนพฤติกรรมผูนําในการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถม
ศึกษาที่พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอน โดยภาพรวม อยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานปรากฏวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานเปนผูนําเขากับสังคมไดดี รองลงมามี 2 ดาน คือ     
ดานเปนนักปรับปรุง กับดานเปนผูใหความชวยเหลือที่ดี และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดมี 2  ดาน คือ
ดานเปนผูใหการยอมรับ กับดานเปนผูมีความสามารถในการพูด 2. พฤติกรรมผูนําในการบริหาร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษาทีเ่ปนจรงิ ตามทศันะของคณะกรรมการโรงเรียนที่เปนขาราชการครู 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายดานปรากฏวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานเปนผูเขา
กับสังคมไดดี   รองลงมาคือ ดานเปนผูใหการชวยเหลือที่ดี   และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดาน
ความคิดริเร่ิม  สวนพฤติกรรมผูนําในการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่พึงประสงค 
ตามทัศนะของคณะกรรมการโรงเรียนเปนขาราชการครู โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายดานปรากฏวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานเปนผูเขากับสังคมไดดี รองลงมาคือ ดานเปน  
ผูใหการชวยเหลือที่ดี และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ดานเปนผูใหการยอมรับและเปนผูมีความ
สามารถในการพูด

ธวัช เอี่ยมสน (2544 : 80-81) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบผูนําของผูบริหาร     
สถานศึกษาวิทยาลัยเทคนิคและวิทยาลัยอาชีวศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  
ผลการวิจัยพบวา 1. รูปแบบผูนํากับเพศ ของผูบริหารสถานศึกษาวิทยาลัยเทคนิค และวิทยาลัย     
อาชีวศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไมมีความสัมพันธกัน เมื่อพิจารณา
รูปแบบผูนํากับเพศของผูบริหารสถานศึกษา พบวา มีรูปแบบผูนําสูง 3 อันดับแรก คือ แบบผูบกุงาน
แบบผูคุมกฎ และแบบผูคุมงาน 2. รูปแบบผูนํากับวุฒิทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา
วิทยาลัยเทคนิคและวิทยาลัยอาชีวศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ไมมีความ
สัมพันธกัน เมื่อพิจารณารูปแบบผูนํากับวุฒิทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาพบวา มีรูปแบบ
ผูนําสูง 3 อันดับแรก คือ แบบผูบุกงาน แบบผูคุมงาน และแบบผูคุมกฎ 3. รูปแบบผูนํากับ      
ประสบการณในตําแหนงของผูบริหารสถานศึกษา  วิทยาลัยเทคนิค และวิทยาลัยอาชีวศึกษา สังกัด
กรมอาชีวศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไมมีความสัมพันธกัน เมื่อพิจารณารูปแบบผูนํากับ
ประสบการณในตําแหนงทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาพบวา   มีรูปแบบผูนําสูง  3  อันดับ
แรก คือ แบบผูบุกงาน แบบผูคุมกฎ และแบบผูคุมงาน 4. รูปแบบผูนํากับประสบการณการบริหาร   
ที่ทําใหสถานศึกษาเปนสถานศึกษาดีเดนของผูบริหารสถานศึกษาวิทยาลัยเทคนิค และวิทยาลัย    
อาชีวศึกษา  สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไมมีความสัมพันธกัน เมื่อพิจารณา
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รูปแบบผูนํากับประสบการณในการบริหารที่ทําใหสถานศึกษา เปนสถานศึกษาดีเดนของผูบริหาร
สถานศึกษา พบวา มีรูปแบบผูนําสูง 3 อันดับแรก คือ แบบผูคุมงาน แบบผูคุมกฎ และแบบผูคุมงาน
5. รูปแบบผูนํากับลักษณะการจัดการเรียนการสอนของผูบริหารสถานศึกษาวิทยาลัยเทคนิคและ
วิทยาลัยอาชีวศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือไมสัมพันธกันเมื่อพิจารณา
รูปแบบผูนํากับลักษณะการจัดการเรียน การสอนของสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา พบวา   
มีรูปแบบผูนําสูง 3 อันดับแรก คือ  แบบผูบุกงาน  แบบผูคุมกฎ และแบบผูคุมงาน

กชกร  เบาสุวรรณ (2545 : 69-70) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจของครูตอ  
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 1. ผูบริหาร   
สวนใหญแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบกิจสัมพันธในระดับสม่ําเสมอและบอยครั้ง ยกเวนเรื่อง
การแกปญหาความขัดแยงของครูดวยการชี้ความผิดไปที่คนใดคนหนึ่ง ตําหนิผลงานที่บกพรองของ
ครูมากกวาจะแนะวิธีแกไข และตระหนักอยูเสมอวาความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับตนเอง ที่ผูบริหาร
สวนใหญไมเคยปฏิบัติเลย 2. ผูบริหารสวนใหญ แสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมิตรสัมพันธใน
ระดับสม่ําเสมอ และบอยครั้ง ยกเวนเรื่องทําใหผูรวมงานรูสึกวาดอยโอกาสในการแสดง          
ความคิดเห็น และการชอบทํางานตามลําพังที่ผูบริหารไมเคยปฏิบัติเลยเปนสวนใหญ   3. ครูผูสอน
สวนใหญมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบกิจสัมพันธในระดับมากถึงมากที่สุด 
ยกเวนบางเรื่องที่มีความพึงพอใจนอยที่สุด คือ เร่ืองที่ผูบริหารแกปญหาการขัดแยงของครูดวยการชี้
ความผิดไปที่คนใดคนหนึ่งโดยไมฟงเหตุผล การตําหนิผลงานของครูมากกวาแนะวิธีแกไข หรือมัก
พูดวา ตัวเองตองเหนื่อยยากงานโรงเรียนจึงจะสําเร็จ 4. ครูผูสอนสวนใหญ มีความพึงพอใจตอ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธในระดับมากถึงมากที่สุด ยกเวนผูบริหารชอบทํางาน
ตามลําพังโดยไมสังสรรคกับครู และครูรูสึกดอยโอกาสในการแสดงความคิดเห็นที่มีระดับความพึง
พอใจนอยที่สุด

วาณิช  ประทุมนันท  (2545 : 68-69) ไดทําการวิจัย เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร  
โรงเรียนมัธยมศึกษา ตามทัศนะของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบวา คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความเห็นวา ผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษามีภาวะผูนําดานมีความรูความสามารถในการบริหารจัดการ ดานมนุษยสัมพันธ 
การมีวิสัยทัศน ดานคุณธรรมจริยธรรม และดานคุณลักษณะที่พึงประสงค อยูในระดับมากที่สุด   
ทุกประเด็น นอกจากนี้ยังพบวา   ดานมีภาวะผูนําอยูในระดับมากแทบทุกประเด็น
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สุนทร  พรหมทอง (2545 : 94-95) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะทางการ
บริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดตรัง ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียน 2 สังกัด 
ไดแก สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง และสังกัดเทศบาลจังหวัดตรัง มีคุณลักษณะทาง
การบริหารทั้ง 8 ดาน เมื่อจําแนกตาม สังกัด เพศ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน (ยกเวนผูบริหาร     
โรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดตรัง ไมมีกลุมตัวอยางเพศหญิง) แตเมื่อพิจารณากลุม อายุ วุฒิทางการ
ศึกษาและประสบการณในการบริหารแลว พบวา ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จงัหวัดตรัง กลุมอายุ 40 ปลงมา และ กลุมอายุ 51 ปขึ้น มีคะแนนเฉลี่ยดานความยืดหยุนมากกวากลุม
อายุ 41-50 ป สวนผูบริหารที่มีกลุมอายุ 40 ปลงมา กับกลุมอายุ 51 ปขึ้นไป  มีคะแนนความเฉลี่ย
ดานความยืดหยุนไมตางกัน และดานคุณวุฒิทางการศึกษากลุมวุฒิปริญญาโท มีความเชือ่มัน่ในตนเอง
สูงกวากลุมวุฒิปริญญาตรี สวนผูบริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดตรัง ที่มีประสบการณในการ
บริหาร 6-10 ป มีความสามารถในการจัดการสูงกวากลุมที่มีประสบการณในการบริหาร 1-5 ป

สมควร  ไกรพน (2546 : 66-68) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําการเปลี่ยน
แปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดขอนแกน ผลการวิจัยพบวา
1. สถานภาพของกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางเปนขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด             
กรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน ประกอบดวย ผูบริหารโรงเรียนรอยละ 32.29 และครูผูสอน    
รอยละ 67.71 สวนใหญปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง รองลงมาคืออยูในโรงเรียนขนาดใหญ
พิเศษ 2. ผลการศึกษาความคิดเห็นของขาราชการครูเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ    
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน พบวา แบบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน ตามความคดิเหน็
ของขาราชการครูโดยภาพรวมอยูในระดับ “มาก” เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา ดานที่มี       
คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ รองลงมาคือดานการสรางบารมี และดานการ
กระตุนเชาวนปญญา  สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ   ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล   3. ผลการ
ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการครู เกี่ยวกับแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ         
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน จําแนกตามขนาดโรงเรียน 
พบวา ขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดขอนแกน ที่ปฏิบัติหนาที่ใน
โรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความคิดเห็นตอแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน     
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา มีความคิดเห็น
แตกตางกัน ทุกดาน
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2. งานวิจัยในตางประเทศ
มีผูใหความสนใจศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําไวหลายทาน  เชน
บุซซี (Buzzi , 1991 : 3167-A) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางประสทิธภิาพ

ของโรงเรียนกับการเลือกมิติความเปนผูนําของวิชาการ ของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียนประถม
ศึกษา รัฐคอนเนคติคัส” ผลการวิจัยพบวา องคประกอบความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารมี
ความสัมพันธกับความมีประสิทธิภาพของโรงเรียน และเปนตัวทํานายความมีประสิทธิภาพของ  
โรงเรียนดวย

เบลเซอร (Blazer , 1995 : 2220-A) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การฝกอบรมชี้นําผูบริหาร  
โรงเรียนประถมศึกษา : การรับรูที่มีประสิทธิผล ผลการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารควรไดรับการฝก
ทักษะในเรื่องดังตอไปนี้ คือ การนิเทศและการประเมินผลรายบุคคล การเปนผูนํา การสื่อสาร   
หลักสูตรและการสอน การจัดองคการ การจัดการตามหนาที่

โอคอนเนอร  (O’ Connor , 2001 : 152) ไดศึกษาถึงลักษณะของภาวะผูบริหาร
และบรรยากาศของโรงเรียน โดยมีสมมติฐานวา พฤติกรรมของผูบริหารมีความสัมพันธกับ
บรรยากาศของโรงเรียน และลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารและบรรยากาศของโรงเรียนมีความ
สัมพันธกับเพศของผูบริหาร ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารที่มีพฤติกรรมที่พัฒนาแลวจะทําให      
โรงเรียนเปดกวางขึ้น ซ่ึงตองมีเพื่อนรวมงาน คณะกรรมการและครูที่ใหความสนับสนุน และไมพบ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียนกับเพศของผูบริหาร

มารแชล (Marshall , 2005 : 93) ไดศึกษาถึงภาวะผูนําทางการศึกษาของผูบริหาร
และครู เพื่อสังเกตความเหมือนและความแตกตางของการตระหนักรูถึงความสําคัญของพฤติกรรม 
ผลการศึกษาพบวา ไมมีความแตกตางในเรื่องของการตระหนักรูถึงความสําคัญของพฤติกรรมที่     
ผูบริหารควรมี แตพบความแตกตางในเรื่องของการรวมมือในเรื่องหลักสูตร

มาเซียล (Maciel , 2005 : 131) ไดทําการวิเคราะหถึงพฤติกรรมผูบริหารในโรงเรยีน
ประถมศึกษา โดยทําการสํารวจประสิทธิภาพของโรงเรียน ความสําเร็จของนักเรียนและพฤติกรรม
ของผูบริหารวามีความสัมพันธกันอยางไร พบวา พฤติกรรมผูบริหาร ไดแก การสนับสนุนการเรียน  
การสอน การนิเทศ วิสัยทัศนและการทุมเทในการทํางานมีความสัมพันธกับความสัมพันธกับความ
สําเร็จของนักเรียนอยางมีนัยสําคัญ และพฤติกรรมผูบริหารมีผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนที่     
วัดดวยความสําเร็จของนักเรียน
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สรุป

พฤติกรรมผูนําเปนศิลปะที่จําเปน และสําคัญอยางยิ่งของนักบริหารตอการที่จะนํา
หนวยงานหรือองคกรไปสูความสําเร็จ สําหรับการเปนผูนําที่ดีเปนส่ิงที่ยากลําบากยิ่ง ดังนั้นการ
ศึกษาพฤติกรรมผูนําที่พึงประสงคของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหไดรูปแบบของผูนําที่มีแบบ       
พฤติกรรมที่ดี ที่เหมาะสมตามแนวทฤษฎีของฮาลปน คือ พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน เปนพฤติกรรม
ผูนําที่แสดงออกถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับผูรวมงาน หรือสมาชิกในกลุม ทางดาน
ความเขาใจในการดําเนินงานตามนโยบายการติดตอส่ือสารและวิธีการดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี และพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธ เปนพฤติกรรมผูนําที่แสดงออกถึงความเปนมิตรที่ดีมี
ความไววางใจ มีความนับถือซ่ึงกันและกัน ความสัมพันธระหวางผูนําและผูรวมงานเปนไปอยาง 
อบอุนและเปนกันเองอยางดียิ่ง

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่ 3
วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยเร่ือง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1. พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี 2. ความแตกตางของพฤติกรรมผูนําของ            
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามสถานภาพ สถานศึกษา
ที่สังกัด  เพศ  อายุ  ประสบการณการทํางาน  และวุฒิทางการศึกษา โดยใชสถานศึกษาในสังกัด      
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 6 แหง เปนหนวยวิเคราะห ผูใหขอมูลไดแก ผูบริหาร    
สถานศึกษาจํานวน 6 คน ครูผูสอนจํานวน 231 คน รวมทั้งส้ิน 237 คน และใชแบบสอบถาม     
เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของฮาลปน (Halpin) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม โดยมี  
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย  และระเบียบวิธีวิจัย  ดังรายละเอียดตอไปนี้

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย

เพื่อใหการวิจัยเปนไปอยางมีระบบ มีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย
ที่กําหนดไว  ผูวิจัยจึงกําหนดขั้นตอนการดําเนินการเปน 3 ขั้นตอนดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย เปนการศึกษาจากเอกสาร ตํารา ขอมูล ปญหา
และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ แลวเสนอโครงรางงานวิจัยตามคําแนะนําและขอเสนอแนะของอาจารย
ที่ปรึกษา  เสนอโครงรางตอภาควิชาเพื่อขอความเห็นชอบและอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร

ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการวิจัย เปนขั้นตอนที่ผูวิจัย จัดสรางเครื่องมือ ทดสอบเครือ่งมอื 
และนําเครื่องมือไปเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากร ตามที่กําหนดไวในระเบียบ วิธีการวิจัย แลวนํา
ขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาทําการตรวจสอบความถูกตอง ทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ แปลผล 
วิเคราะหขอมูล

ขั้นตอนที่ 3 รายงานผลการวิจัย เปนขั้นตอนของการจัดทํารางรายงานการวิจัย เสนอตอ
คณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธ ตรวจสอบเพื่อปรับปรุงแกไขขอบกพรอง ตามที่คณะกรรมการ 
ผูควบคุมเสนอแนะ จัดพิมพ และสงรายงานผลการจัดทําสารนิพนธฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขออนุมัติตอไป
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ระเบียบวิธีวิจัย

เพื่อใหการวิจัยครั้งนี้ดําเนินไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยอยางมีประสิทธิภาพ ผูวิจัย
จึงไดกําหนดรายละเอียดตางๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ประกอบดวย แผนแบบของการวิจัย ประชากร 
ที่ใชในการวิจัย ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือและการสรางเครื่องมือ การรวบรวมขอมูลและสถิติที่ใช
ในการวิจัย ดังมีรายละเอียดตอไปนี้

แผนแบบการวิจัย
การวิจัยคร้ังนี้ ไดกําหนดแผนแบบของการวิจัยตามแบบของการวิจัยเชิงพรรณนาที่มี

แผนแบบการวิจัยในลักษณะกลุมเดียว ศึกษาสภาวการณ ไมมีการทดลอง (The one shot, non–
experimental case study)  ซ่ึงเขียนเปนแผนผังไดดังนี้

S หมายถึง ประชากรที่ใชในการศึกษา
X หมายถึง ตัวแปรที่ศึกษา
O หมายถึง ขอมูลที่ไดจากการวัดคาตัวแปรของประชากร

ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก สถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี

โดยมีผูใหขอมูล ประกอบดวย ผูบริหาร และครูผูสอนที่ปฏิบัติหนาที่ ณ สถานศึกษาในสังกัด       
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 237 คน   ดังรายละเอียดในตารางที่ 1

 O
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ตารางที่ 1   จํานวนครูอาจารยท่ีทําการสอนอยูสถานศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี
                   ปการศึกษา  2547

ผูใหขอมูลลําดับท่ี สถานศึกษา ผูบริหาร ครู รวม

1.
2.
3.
4.

5.
6.

วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี
วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร-แจมใส
 จังหวัดสุพรรณบุรี
วิทยาลัยการอาชีพอูทอง
วิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง

1
1
1
1

1
1

88
60
51
20

5
7

89
61
52
21

6
8

รวมท้ังสิ้น 6 231 237

ที่มา  :  ขอมูลฝายบุคลากร   สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 5  ปการศึกษา  2547

ตัวแปร
ตัวแปรที่ใชสําหรับการศึกษาวิจัยพิจารณาดังนี้
1. ตัวแปรพื้นฐาน เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูบริหารและครูอาจารย

ที่ตอบแบบสอบถาม คือ สถานภาพ สถานศึกษาที่สังกัด  เพศ  อายุ  ประสบการณการทํางาน และ
วุฒิทางการศึกษา

2. ตัวแปรที่ศึกษา เปนตัวแปรที่ เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของฮาลปน 
(Halpin)  ประกอบดวย

2.1 พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน (initiating structure) หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่ 
แสดงออกถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหารที่มีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานศึกษา 
ทางดานความเขาใจในการดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีโดยเนนในเรื่องของผลงานมากกวาใน
เร่ืองของคนในองคการ จึงพยายามจัดระเบียบแบบแผนและเนนการปฏิบัติใหเปนไปตามเกณฑ 
และวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว
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2.2 พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ (consideration) หมายถึง พฤติกรรมของ            
ผูบริหารที่แสดงออกถึงความเปนมิตรที่ดีมีความไววางใจมีควานับถือซ่ึงกันและกันความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางอบอุน และเปนกันเอง

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช

แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา (Leader Behavior Description) ของฮาลปน (Halpin) แบงเปน 
2  ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 : เปนขอคําถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของประชากรผูตอบแบบสอบถาม 
มีลักษณะการตอบแบบเลือกตอบตามรายการ (check list) ถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัว ไดแก 
สถานภาพ สถานศกึษาที่สังกัด  เพศ  อายุ  ประสบการณการทํางาน  และวุฒิการศึกษา

ตอนที่ 2 : เปนแบบสอบถามที่ใชวัดพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร 2 ดาน ประกอบดวย
พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอ 1 ถึง ขอ 15 พฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธ 
จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอ 16 ถึงขอ 30 รวม 30 ขอ ลักษณะการตอบเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(rating scale) มี 5 ระดับ ตั้งแตระดับนอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก จนถึงมากที่สุด โดยกําหนด     
น้ําหนักคะแนนในแตละระดับของพฤติกรรมของผูบริหาร  ดังนี้
ระดับ  1  หมายถึง  พฤติกรรมผูบริหารอยูในระดับนอยที่สุด  มีน้ําหนักเทากับ  1  คะแนน
ระดับ  2  หมายถึง  พฤติกรรมผูบริหารอยูในระดับนอย           มีน้ําหนักเทากับ  2  คะแนน
ระดับ  3  หมายถึง  พฤติกรรมผูบริหารอยูในระดับปานกลาง  มีน้ําหนักเทากับ  3  คะแนน
ระดับ  4  หมายถึง  พฤติกรรมผูบริหารอยูในระดับมาก             มีน้ําหนักเทากับ  4  คะแนน
ระดับ  5  หมายถึง  พฤติกรรมผูบริหารอยูในระดับมากที่สุด     มีน้ําหนักเทากับ  5  คะแนน

ขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือ
สําหรับแบบสอบถามตอนที่ 1 ผูวิจัยไดนําตัวแปรพื้นฐานอันเปนตัวแปรสถานภาพของ

ผูตอบมาสรางเปนแบบตรวจสอบรายการ สวนแบบสอบถามตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยได
ปรับปรุงขึ้นจากแบบสอบถามของพิพัฒน เพิ่มทรัพย ที่สรางขึ้นเองและพัฒนาจากแบบสอบถาม      
ตามแนวคิดของฮาลปน (Halpin)
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การสรางเครื่องมือ
ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือที่เปนแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

โดยดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาวรรณกรรม หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของจาก

เอกสาร ตํารา ภายใตคําแนะนําของอาจารยผูควบคุมสารนิพนธ
ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถาม 

โดยนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบขอความและความ   
เที่ยงตรงของเนื้อหาโดยใชเทคนิค IOC (Index of Item Objective Congruence)

ขั้นตอนที่ 3 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (try out) กับผูบริหารและ  
ครูผูสอน วิทยาลัยเทคนิคกาญจนบุรี จํานวน 30 คน

ขั้นตอนที่ 4 หาความเชื่อมั่น (reliability) ของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา โดยใช
วิธีครอนบาค (Cronbach) โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (   – coefficient) มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 
0.9656

การเก็บรวบรวมขอมูล
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้
1. ทําหนังสือขอความรวมมือจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลยัศิลปากร เพือ่แจงไปยงั

ผูอํานวยการสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เพื่อขอความรวมมือใหครูอาจารย
กลุมประชากรเปาหมายตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัย

2. นําแบบสอบถามไปยังกลุมเปาหมายและจัดเก็บขอมูลดวยตนเอง

การวิเคราะหขอมูล
เมื่อตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม พบวา มีความสมบูรณทั้งหมด 

คือ 237 ฉบับ หรือ 100% จึงทําการปอนขอมูลผานคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
เพื่อทําการวิเคราะหขอมลู
โดยใชสถิติดังนี้

1. ใชคาความถี่ (f) และคารอยละ (%) อธิบายลักษณะของกลุมประชากร โดยจาํแนกตาม
สถานภาพของประชากร

α
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2. ใชคาเฉลี่ย (µ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) เพื่ออธิบายพฤติกรรมผูนําแบบ     
มุงงานและแบบมุงสัมพันธ โดยนําคาเฉลี่ย (µ)  ที่คํานวนไดไปเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของ
เบสท (Best , 1970 : 190) ดังนี้
คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49 หมายความวา พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน หรือมุงสัมพันธ อยูใน

ระดับนอยที่สุด
คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49   หมายความวา    พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน หรือมุงสัมพันธ อยูใน

ระดับนอย
คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49   หมายความวา    พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน หรือมุงสัมพันธ อยูใน

ระดับปานกลาง
คะแนนเฉลี่ย  3.50 – 4.49   หมายความวา    พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน หรือมุงสัมพันธ อยูใน

ระดับมาก
คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00   หมายความวา    พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน หรือมุงสัมพันธ อยูใน

ระดับมากที่สุด
3. การเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมผูนํา ใชการเปรียบเทียบจากคาเฉลี่ย

(µ)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)

สรุป

การวิจัยเร่ืองพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด         
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบรีุ และ 2) ความแตกตางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามสถานภาพ สถานศึกษาที่สังกัด เพศ อายุ           
ประสบการณการทํางาน และวุฒิการศึกษา ประชากร ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาจํานวน 6 คน ครูผู
ปฏิบัติการสอน 231 คน รวมทั้งส้ิน  237  คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของฮาลปน (Halpin) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คาความถี่ (f)        
คารอยละ  (%)   คาเฉลี่ย  (µ)   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (σ)    

σ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

ผลจากการวิเคราะหขอมูลการศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใน           
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เพื่ออธิบายสมมติฐานที่กําหนดไว ผูวิจัยจึงไดแบงการนําเสนอออก
เปน 3 ตอน คือ

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 2 พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบรีุ
ตอนที่  3 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใน

สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามตัวแปร

ตอนที่   1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม
การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนผลจากการสํารวจขอมูลของ

ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 237 คน สามารถจําแนกตามสถานภาพ สถานศึกษาที่สังกัด เพศ อายุ           
ประสบการณการทํางาน  และวุฒิทางการศึกษา ไดดังปรากฏในตารางตอไปนี้

ตารางที่ 2 แสดงจํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามขอมูลพื้นฐาน

ผูบริหาร ครู รวมขอมูลพื้นฐาน
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

สถานศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัด
1. วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
2. วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี
3. วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี
4. วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร-แจมใสฯ
5. วิทยาลัยการอาชีพอูทอง
6. วิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง

1
1
1
1
1
1

16.67
16.67
16.67
16.67
16.66
16.66

88
60
51
20
5
7

38.10
25.97
22.08
8.66
2.16
3.03

89
61
52
21
6
8

37.55
25.74
21.94
8.86
2.53
3.38

รวม 6 100 231 100 237 100
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ตารางที่ 2  (ตอ)

ผูบริหาร ครู รวมขอมูลพื้นฐาน
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

เพศ
1.หญิง
2.ชาย

1
5

16.67
83.33

98
133

42.42
57.58

99
138

41.77
58.23

รวม 6 100 231 100 237 100
อายุ
1. ตํ่ากวา  25  ป
2. 26 – 30 ป
3. 31 – 35 ป
4. 36 – 40 ป
5. 41 – 45 ป
6. 46 – 50 ป
7. 50 ปขึ้นไป

-
-
-
-
-
-
6

-
-
-
-
-
-

100

3
24
28
32
41
67
36

1.30
10.39
12.12
13.85
17.75
29.00
15.59

3
24
28
32
41
67
42

1.27
10.13
11.81
13.50
17.30
28.27
17.72

รวม 6 100 231 100 237 100
5.ประสบการณการทํางาน
1. ตํ่ากวา 5 ป
2. 5 – 10 ป
3. 10 ปขึ้นไป

-
-
6

-
-

100

17
41
173

7.36
17.74
74.90

17
41

179

7.17
17.30
75.53

รวม 6 100 231 100 237 100
6.วุฒิทางการศึกษา
1. ตํ่ากวาปริญญาตรี
2.ปริญญาตรี
3.สูงกวาปริญญาตรี

-
3
3

-
50
50

4
189
38

1.73
81.82
16.45

4
192
41

1.69
81.01
17.30

รวม 6 100 231 100 237 100
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จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในสังกัดวิทยาลัย
เทคนิคสุพรรณบุรี จํานวน 89 คน หรือรอยละ 37.55 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามจากวิทยาลัย
อาชีวศึกษาสุพรรณบุรี จํานวน 61 คน หรือรอยละ 25.74 สําหรับวิทยาลัยการอาชีพอูทองมีผูตอบ
แบบสอบถามนอยที่สุด มีจํานวน 6 คน หรือรอยละ 2.53

เมื่อพิจารณาตามสถานภาพเปนผูบริหาร 6 คน และครู 231 คน โดยมีผูบริหารสถาน
ศึกษาละ 1 คน และครูสวนใหญสังกัดอยูในวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี จํานวน 88 คน หรือรอยละ 
38.10 รองลงมาเปนครูจากวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี จํานวน 60 คน หรือรอยละ 25.97 และครู
จากวิทยาลัยการอาชีพอูทองนอยที่สุด จํานวน 5 คน หรือรอยละ 2.16

เมื่อจําแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญเปนชาย จํานวน 138 คน 
หรือรอยละ 58.23 โดยเปนผูบริหารชาย 5 คน หรือรอยละ 83.33 และเปนครูชาย 133 คน หรือ    
รอยละ 57.58

สําหรับอายุของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญมีอายุอยูระหวาง 46-50 ป จํานวน 
67 คน หรือรอยละ 28.27 รองลงมาอายุ 50 ปขึ้นไป จํานวน 42 คน หรือรอยละ 17.72 และผูที่มีอายุ
ต่ํากวา 25 ป เปนกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุด จํานวน 3 คน หรือรอยละ 1.27

ประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีประสบการณการทํางาน  
10 ปขึ้นไป จํานวน 179 คน หรือรอยละ 75.53 รองลงมามีประสบการณการทํางาน 5-10 ป จํานวน 
41 คน หรือรอยละ 17.30 และผูที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป มีจํานวนนอยที่สุด มีเพียง 
17 คน หรือรอยละ 7.176

วุฒิทางการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญมีวุฒิทางการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 192 คน หรือรอยละ 81.01 รองลงมามีวุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
จํานวน 41 คน หรือรอยละ 17.30 และมีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีนอยสุด มีเพียง 4 คน 
หรือรอยละ 1.69 ในขณะที่ผูบริหารที่จบปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีมีจํานวนเทากัน คือ มี
จํานวนวุฒิทางการศึกษาละ 3 คน และครูที่มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 189 คน 
หรือรอยละ 81.82 รองลงมามีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 38 คน หรือรอยละ 16.45 
และกลุมครูที่มีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีเพียง 4 คน หรือรอยละ 1.73
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ตอนที่   2 พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจงัหวดัสพุรรณบรีุ
จากการศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

สุพรรณบุรี โดยใชแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) จํานวน 30 ขอ 
สําหรับไววัดพฤติกรรมทั้ง 2 ดาน คือ ดานมุงงาน และดานมุงสัมพันธ ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อ
ศึกษาแบบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีปรากฏดัง
ตารางที่ 3

ตารางที่ 3 แสดงคาเฉลี่ย (µ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) และระดับพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จําแนกตามสถานศึกษา

พฤติกรรมผูนํา
แบบมุงงาน แบบมุงสัมพันธสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี

µ σ ระดับ µ σ ระดับ
1. วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
2. วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี
3. วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี
4. วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร–แจมใสจงัหวัดสพุรรณบรุี
5. วิทยาลัยการอาชีพอูทอง
6. วิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง

3.40
3.61
3.48
4.14
3.81
3.48

0.50
0.48
0.38
0.35
0.32
0.39

ปานกลาง
มาก
มาก
มาก
มาก
มาก

3.60
3.43
3.74
4.08
4.00
3.06

0.70
0.68
0.70
0.53
0.24
0.57

มาก
ปานกลาง
มาก
มาก
มาก

ปานกลาง
รวมเฉลี่ย 3.55 0.49 มาก 3.62 0.70 มาก

จากตารางที่ 3 แสดงใหเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี มีพฤติกรรมผูนําทั้งสองแบบ คือ แบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก    
โดยมีพฤติกรรมแบบมุงงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.49 สําหรับ
พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.70 เมื่อ
พิจารณาเปนรายสถาบันจะพบวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด          
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี สวนใหญมีพฤติกรรมแบบมุงงานในระดับมาก มีเพียงสถาบันเดียวที่
มีพฤติกรรมแบบมุงงาน อยูในระดับปานกลาง สําหรับพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ จะพบวา      
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี 4 แหงมีพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธอยู
ในระดับมากและอีก  2 แหงอยูในระดับปานกลาง
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เมื่อพิจารณาในรายขอของแตละแบบของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี สามารถแสดงผลการพิจารณาดังรายละเอียดในตารางที่ 4 – 5

ตารางที่ 4 ความคิดเห็นของผูบริหารและครูเก่ียวกับพฤติกรรมแบบมุงงานของผูบริหารสถานศกึษา
ในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีเม่ือจําแนกเปนรายขอ

ผูบริหาร ครู รวมพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
ดานมุงงาน

µ σ ระดับ µ σ ระดับ µ σ ระดับ
1. ผูบริหารแสดงใหผูใตบังคับบัญชา เขาใจทัศนคติ

เกี่ยวกับวิธีการทํางานของตนอยางชัดเจน
3.67 0.51 มาก 3.72 0.67 มาก 3.72 0.67 มาก

2. ผูบริหารนําความคิดเห็นใหมๆ มาหารือกับ
ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์
ของงาน

4.00 0.00 มาก 3.61 0.79 มาก 3.62 0.78 มาก

3. ผูบริหารปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยความ
เฉียบขาดวาแตละคนควรจะทําอะไร เวลาใด

2.83 0.75 ปาน
กลาง

3.31 0.81 ปาน
กลาง

3.30 0.81 ปาน
กลาง

4. ผูบริหารตําหนิการทํางานที่บกพรองของ
ผูใตบังคับบัญชา

2.83 0.40 ปาน
กลาง

3.22 0.81 ปาน
กลาง

3.21 0.81 ปาน
กลาง

5. ผูบริหารพูดจากับผูใตบังคับบัญชา ดวยความ
เด็ดขาด เมื่อมีรายงานชี้ชัดวางานนั้นบกพรอง

2.67 0.81 ปาน
กลาง

3.27 0.78 ปาน
กลาง

3.25 0.79 ปาน
กลาง

6. ผูบริหารมอบหมายงานเฉพาะอยาง
ใหผูใตบังคับบัญชาทําตรงตามความสามารถ

4.00 0.63 มาก 3.70 0.71 มาก 3.70 0.72 มาก

7. ผูบริหารทํางานโดยมีการวางแผนไวลวงหนา 3.50 0.54 มาก 3.49 0.90 ปาน
กลาง

3.49 0.90 ปาน
กลาง

8. ผูบริหารวางมาตรฐานในการปฏิบัติงานเอาไว
แนนอน

3.83 0.75 มาก 3.45 0.80 ปาน
กลาง

3.46 0.80 ปาน
กลาง

9. ผูบริหารเนนการทํางานใหทันตามกําหนดเวลา 4.17 0.75 มาก 3.89 0.71 มาก 3.89 0.71 มาก
10. ผูบริหารสงเสริมการใชระเบียบอยางเดียวกัน

ในการทํางาน
3.50 0.54 มาก 3.52 0.79 มาก 3.52 0.78 มาก

11. ผูบริหารย้ําใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงอํานาจ
หนาที่ของผูบังคับบัญชา

3.00 0.89 ปาน
กลาง

3.55 0.66 มาก 3.54 0.67 มาก

12. ผูบริหารขอรองใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับที่วางไว

3.83 0.75 มาก 3.79 0.61 มาก 3.79 0.62 มาก

13. ผูบริหารแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความ
มุงหวังของตนตอผูรวมงานเพื่อใหการทํางานดีข้ึน

3.50 1.22 มาก 3.76 0.63 มาก 3.75 0.65 มาก

14. ผูบริหารสอดสองดูแลใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน
เต็มกําลังความสามารถของแตละบุคคล

3.50 1.04 มาก 3.55 0.82 มาก 3.55 0.83 มาก

15. ผูบริหารสอดสองดูแลการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาใหมีการประสานงาน
กันอยางใกลชิด

3.17 0.75 ปาน
กลาง

3.43 0.80 ปาน
กลาง

3.43 0.80 ปาน
กลาง

รวมเฉลี่ยผูนําแบบมุงงาน 3.46 0.27 ปาน
กลาง

3.55 0.50 มาก 3.55 0.50 มาก
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จากตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานของผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 3.55 , σ = 0.50) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก 9 ขอ เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ผูบริหารเนน
การทํางานใหทันตามกําหนดเวลา (µ = 3.89 , σ = 0.71) ผูบริหารขอรองใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับที่วางไว (µ = 3.79 , σ = 0.62) ผูบริหารแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความ
มุงหวังของตนตอผูรวมงานเพือ่ใหการทาํงานดขีึน้ (µ = 3.75 , σ = 0.65) ผูบรหิารแสดงใหผูใตบงัคบับญัชา
เขาใจทัศนคติเกี่ยวกับวิธีการทํางานของตนอยางชัดเจน (µ = 3.72 , σ = 0.67) ผูบริหารมอบหมาย
งานเฉพาะอยางใหผูใตบังคับบัญชาทําตรงตามความสามารถ (µ = 3.70 , σ = 0.72) ผูบริหารนํา
ความคิดเห็นใหมๆ มาหารือกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน (µ = 3.62 ,       
σ = 0.78) ผูบริหารสอดสองดูแลใหผูใตบังคับบัญชาทํางานเต็มกําลังความสามารถของแตละบุคคล
(µ = 3.55 , σ = 0.83) ผูบริหารย้ําใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงอํานาจหนาที่ของผูบังคับบัญชา        
(µ = 3.54 , σ = 0.67) ผูบริหารสงเสริมการใชระเบียบอยางเดียวกันในการทํางาน (µ  = 3.52 ,        
σ = 0.78) สําหรับรายขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางมี 6 ขอ เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอย ดังนี้ ผูบริหารทํางานโดยมีการวางแผนไวลวงหนา (µ  = 3.49 , σ = 0.90) ผูบริหารวาง
มาตรฐานในการปฏิบัติงานเอาไวแนนอน (µ = 3.46 , σ = 0.80) ผูบริหารสอดสองดูแลการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชาใหมีการประสานงานกันอยางใกลชิด (µ = 3.43 , σ = 0.80) ผูบริหารปกครอง         
ผูใตบังคับบัญชาดวยความเฉียบขาดวาแตละคนควรจะทําอะไร เวลาใด (µ = 3.30 , σ = 0.81)          
ผูบริหารพูดจากับผูใตบังคับบัญชา ดวยความเด็ดขาดเมื่อมีรายงานชี้ชัดวางานนั้นบกพรอง             
(µ = 3.25 , σ = 0.79) ผูบริหารตําหนิการทํางานที่บกพรองของผูใตบังคับบัญชา (µ = 3.21 ,           
σ = 0.81)

เมื่อพิจารณาพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี ตามความคิดเห็นของผูบริหาร พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง           
(µ = 3.46 , σ = 0.27) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก 10 ขอ เรียงตามลําดับ    
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ผูบริหารเนนการทํางานใหทันตามกาํหนดเวลา (µ = 4.17 , σ = 0.75)
ผูบริหารนําความคิดเห็นใหมๆ มาหารือกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน    
(µ = 4.00 , σ = 0.00) ผูบริหารมอบหมายงานเฉพาะอยางใหผูใตบังคับบัญชาทําตรงตามความ
สามารถ (µ = 4.00 , σ = 0.63) ผูบริหารวางมาตรฐานในการปฏิบัติงานเอาไวแนนอน (µ = 3.83 ,   
σ = 0.75) ผูบริหารขอรองใหผูใตบังคับบัญชาปฏบิัติตามระเบยีบขอบงัคบัทีว่างไว (µ = 3.83 , σ = 0.75)
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ผูบริหารแสดงใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจทัศนคติเกี่ยวกับวิธีการทํางานของตนอยางชัดเจน            
(µ = 3.67 , σ = 0.51)   ผูบริหารทํางานโดยมีการวางแผนไวลวงหนา  (µ = 3.50 , σ = 0.54)           
ผูบริหารสงเสริมการใชระเบียบอยางเดียวกันในการทํางาน (µ = 3.50 , σ = 0.54) ผูบริหารสอดสอง
ดูแลใหผูใตบังคับบัญชาทํางานเต็มกําลังความสามารถของแตละบุคคล (µ = 3.50 , σ = 1.04)         
ผูบริหารแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความมุงหวังของตนตอผูรวมงานเพื่อใหการทํางานดีขึ้น
(µ = 3.50 , σ = 1.22) สําหรับรายขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางมี 5 ขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอย ดังนี้ ผูบริหารสอดสองดูแลการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหมีการ       
ประสานงานกันอยางใกลชิด (µ = 3.17 , σ = 0.75) ผูบริหารย้ําใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงอํานาจ
หนาที่ของผูบังคับบัญชา (µ = 3.00 , σ = 0.89) ผูบริหารตําหนิการทาํงานทีบ่กพรองของผูใตบงัคบับญัชา
(µ = 2.83 , σ = 0.40) ผูบริหารปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยความเฉียบขาดวาแตละคนควรจะทํา
อะไร เวลาใด (µ = 2.83 , σ = 0.75) ผูบริหารพูดจากับผูใตบังคับบัญชา ดวยความเด็ดขาด เมื่อมี   
รายงานชี้ชัดวางานนั้นบกพรอง (µ  = 2.67 , σ = 0.81)

เมื่อพิจารณาพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี ตามความคิดเห็นของครู พบวา โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก (µ  = 3.55 , σ = 0.50) 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมาก 9 ขอ เรียงตามลําดัยคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 
ดังนี้  ผูบริหารเนนการทํางานใหทันตามกําหนดเวลา (µ = 3.89 , σ = 0.71) ผูบริหารขอรองให       
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับที่วางไว (µ  = 3.79 , σ = 0.61) ผูบริหารแจงให          
ผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความมุงหวังของตนตอผูรวมงานเพือ่ใหการทาํงานดขีึน้ (µ = 3.76 , σ = 0.63)
ผูบริหารแสดงใหผูใตบังคับบัญชา เขาใจทัศนคติเกี่ยวกับวิธีการทํางานของตนอยางชัดเจน           
(µ = 3.72 , σ = 0.67) ผูบริหารมอบหมายงานเฉพาะอยางใหผูใตบังคับบัญชาทําตรงตามความ
สามารถ (µ = 3.70 , σ = 0.71) ผูบริหารนําความคิดเห็นใหมๆ มาหารือกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ
เพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน (µ = 3.61 , σ = 0.79) ผูบริหารย้ําใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงอํานาจ
หนาที่ของผูบังคับบัญชา (µ  = 3.55 , σ = 0.66) ผูบริหารสอดสองดูแลใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน
เต็มกําลังความสามารถของแตละบุคคล (µ = 3.55 , σ = 0.82) ผูบริหารสงเสริมการใชระเบียบอยาง
เดียวกันในการทํางาน (µ = 3.52 , σ = 0.79) สําหรับรายขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางมี 6 ขอ 
โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ผูบริหารทํางานโดยมีการวางแผนไวลวงหนา         
(µ = 3.49 , σ = 0.90) ผูบริหารวางมาตรฐานในการปฏิบัติงานเอาไวแนนอน (µ  = 3.45 , σ = 0.80)
ผูบรหิารสอดสองดแูลการทาํงานของผูใตบงัคับบญัชาใหมกีารประสานงานกนัอยางใกลชิด (µ = 3.43 , σ = 0.80)
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ผูบริหารปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยความเฉียบขาด วาแตละคนควรจะทําอะไร เวลาใด (µ =
3.31 , σ = 0.81) ผูบริหารพูดจากับผูใตบังคับบัญชาดวยความเด็ดขาด เมื่อมี   รายงานชี้ชัดวางานนั้น
บกพรอง (µ = 3.27 , σ = 0.78) ผูบริหารตําหนิการทํางานที่บกพรองของ     ผูใตบังคับบัญชา (µ =
3.22 , σ = 0.81)

สําหรับพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูสามารถแสดงรายละเอียดใน  
ตารางที่ 5

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



66

ตารางที่ 5 ความคิดเห็นของผูบริหารและครูเก่ียวกับพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เม่ือจําแนกเปนรายขอ

ผูบริหาร ครู รวมพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
ดานมุงสัมพันธ

µ σ ระดับ µ σ ระดับ µ σ ระดับ
1. ผูบริหารใหการชวยเหลือเกื้อกูลผูใตบังคับบัญชา 4.00 0.63 มาก 3.55 0.89 มาก 3.57 0.89 มาก
2. ผูบริหารชวยงานเล็กๆ นอยๆ เพื่อให

ผูใตบังคับบัญชาชื่นชมในการเปนสมาชิกของ
หนวยงาน

3.83 0.75 มาก 3.34 0.85 ปาน
กลาง

3.35 0.85 ปาน
กลาง

3. ผูบริหารประพฤติตนเปนคนเปดเผยเขาใจงาย 4.00 0.89 มาก 3.48 0.90 มาก 3.50 0.91 มาก
4. ผูบริหารหาโอกาสรับฟงความคิดเห็นจาก

ผูใตบังคับบัญชา
4.00 0.63 มาก 3.55 0.86 มาก 3.57 0.86 มาก

5. ผูบริหารคบหาสมาคมกับผูใตบังคับบัญชา
ดวยความสนิทสนม

3.50 0.83 มาก 3.58 0.90 มาก 3.58 0.90 มาก

6. ผูบริหารดูแลเอาใจใสสวัสดิภาพของ
ผูใตบังคับบัญชา

3.83 0.75 มาก 3.59 0.89 มาก 3.59 0.89 มาก

7. ผูบริหารบอกถึงเหตุผลของตน เพื่อสราง
ความเขาใจกับผูใตบังคับบัญชา

3.67 0.51 มาก 3.60 0.77 มาก 3.60 0.77 มาก

8. ผูบริหารใหเกียรติหารือกับผูใตบังคับบัญชา 4.17 1.16 มาก 3.63 0.82 มาก 3.65 0.84 มาก
9. ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นใหมๆ

ของผูใตบังคับบัญชา
4.00 0.89 มาก 3.61 0.82 มาก 3.62 0.83 มาก

10. ผูบริหารปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในฐานะ
เทาเทียมกัน

4.00 0.63 มาก 3.50 0.82 มาก 3.51 0.83 มาก

11. ผูบริหารแสดงความเต็มใจที่จะใหมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง

4.00 0.63 มาก 3.65 0.81 มาก 3.66 0.82 มาก

12. ผูบริหารแสดงความเปนมิตรโดยไมถือตัว 4.17 0.75 มาก 3.91 0.75 มาก 3.92 0.75 มาก
13. ผูบริหารพยายามทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความรูสึกสบายใจในขณะที่สนทนาอยูดวย
4.67 0.51 มาก

ที่สุด
3.77 0.81 มาก 3.80 0.82 มาก

14. ผูบริหารใหเกียรตินําขอเสนอของผูรวมงานไป
ปฏิบัติ

4.33 0.51 มาก 3.56 0.78 มาก 3.58 0.79 มาก

15. ผูบริหารขอความเห็นชอบจากผูใตบังคับบัญชา
ในเรื่องสําคัญๆ กอนที่จะมีการดําเนินงานตอไป

4.00 0.63 มาก 3.54 0.89 มาก 3.55 0.89 มาก

รวมเฉลี่ยผูนําแบบมุงสัมพันธ 4.01 0.57 มาก 3.59 0.67 มาก 3.60 0.67 มาก

จากตารางที่ 5 แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
ในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 3.60 , σ = 0.67) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมาก 14 ขอ เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้     
ผูบริหารแสดงความเปนมิตรโดยไมถือตัว (µ = 3.92 , σ = 0.75) บริหารพยายามทําใหผูใตบงัคบับญัชา
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เกิดความรูสึกสบายใจในขณะที่สนทนาอยูดวย (µ = 3.80 , σ = 0.82) ผูบริหารแสดงความเต็มใจที่
จะใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง (µ = 3.66 , σ = 0.82) ผูบริหารใหเกียรติหารือกับผูใตบงัคบับญัชา
(µ = 3.65 , σ = 0.84) ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นใหมๆ ของผูใตบงัคบับญัชา (µ = 3.62 , σ = 0.83)
ผูบริหารบอกถึงเหตุผลของตน เพื่อสรางความเขาใจกับใตบังคับบัญชา (µ = 3.60 , σ = 0.77)         
ผูบริหารดูแลเอาใจใสสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา (µ = 3.59 , σ = 0.89) ผูบริหารใหเกียรตินํา
ขอเสนอของผูรวมงานไปปฏิบัติ (µ  = 3.58 , σ = 0.79) ผูบริหารคบหาสมาคมกับผูใตบังคับบัญชา
ดวยความสนิทสนม (µ = 3.58 , σ = 0.90) ผูบริหารใหการชวยเหลือเกื้อกูลผูใตบังคับบัญชา         
(µ = 3.57 , σ = 0.89) ผูบริหารหาโอกาสรับฟงความคิดเหน็จากผูใตบงัคบับญัชา (µ = 3.57 , σ = 0.86)
ผูบริหารขอความเห็นชอบจากผูใตบังคับบัญชาในเรื่องสําคัญๆ กอนที่จะมีการดําเนินงานตอไป   
(µ = 3.55 , σ = 0.89) ผูบริหารปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในฐานะเทาเทียมกนั (µ  = 3.51 , σ = 0.83)
ผูบริหารประพฤติตนเปนคนเปดเผยเขาใจงาย (µ = 3.50 , σ = 0.91) สําหรับรายขอที่มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลางมี 1 ขอ คือ ผูบริหารชวยงานเล็กๆ นอยๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาชื่นชมในการเปน
สมาชิกของหนวยงาน (µ = 3.35 , σ = 0.85)

เมื่อพิจารณาพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด              
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ตามความคิดเห็นของผูบริหารพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   
(µ = 4.01 , σ = 0.57) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมากที่สุด 1 ขอ คือ ผูบริหาร
พยายามทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกสบายใจในขณะที่สนทนาอยูดวย (µ = 4.67 , σ = 0.51) 
สําหรับรายขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก มี 14 ขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้   
ผูบริหารใหเกียรตินําขอเสนอของผูรวมงานไปปฏิบัติ (µ = 4.33 , σ = 0.51) ผูบริหารใหเกียรติ
หารือกับผูใตบังคับบัญชา(µ = 4.17 , σ = 1.16) ผูบริหารแสดงความเปนมิตรโดยไมถือตวั (µ = 4.17 , 
σ = 0.75) ผูบริหารใหการชวยเหลือเกื้อกูลผูใตบังคับบัญชา (µ = 4.00 , σ = 0.63) ผูบริหารหา
โอกาสรับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา (µ = 4.00 , σ = 0.63) ผูบรหิารปฏบิตัติอผูใตบงัคบับญัชา
ในฐานะเทาเทียมกัน (µ = 4.00 , σ = 0.63) ผูบริหารแสดงความเต็มใจที่จะใหมีการปรับปรุง  
เปลี่ยนแปลง (µ = 4.00 , σ = 0.63) ผูบริหารขอความเห็นชอบจากผูใตบังคับบัญชาในเรื่องสําคัญๆ 
กอนที่จะมีการดําเนินงานตอไป (µ = 4.00 , σ = 0.63) ผูบริหารประพฤติตนเปนคนเปดเผยเขาใจ
งาย (µ  = 4.00 , σ = 0.89) ผูบริหารยอมรบัความคดิเหน็ใหมๆ  ของผูใตบงัคับบญัชา (µ = 4.00 , σ = 0.89)
ผูบริหารชวยงานเล็กๆ นอยๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาชื่นชมในการเปนสมาชิกของหนวยงาน       
(µ  = 3.83 , σ = 0.75)  ผูบริหารดูแลเอาใจใสสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา (µ = 3.83 , σ = 0.85)
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ผูบริหารบอกถึงเหตุผลของตน เพื่อสรางความเขาใจกับผูใตบังคับบัญชา (µ = 3.67 , σ = 0.51)       
ผูบริหารคบหาสมาคมกับผูใตบังคับบัญชาดวยความสนิทสนม (µ = 3.50 , σ = 0.83)

เมื่อพิจารณาพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด              
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ตามความคิดเห็นของครูพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก            
(µ = 3.59 , σ = 0.67) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมาก 14 ขอ เรียงตามลําดับ      
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ผูบริหารแสดงความเปนมิตรโดยไมถือตัว (µ = 3.91 , σ = 0.75)     
ผูบริหารพยายามทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกสบายใจในขณะที่สนทนาอยูดวย (µ = 3.77 , 
σ = 0.81) ผูบริหารพยายามทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกสบายใจในขณะที่สนทนาอยูดวย 
(µ = 3.65 , σ = 0.81) ผูบริหารใหเกียรติหารือกับผูใตบังคับบัญชา (µ = 3.63 , σ = 0.82) ผูบริหาร
ยอมรับความคิดเห็นใหมๆ ของผูใตบังคับบัญชา (µ = 3.61 , σ = 0.82) ผูบริหารบอกถึงเหตุผลของ
ตน เพื่อสรางความเขาใจกับผูใตบังคับบัญชา (µ = 3.60 , σ = 0.77) ผูบริหารดูแลเอาใจใสสวัสดิภาพ
ของผูใตบังคับบัญชา (µ = 3.59 , σ = 0.89) ผูบริหารใหเกียรตินําขอเสนอของผูรวมงานไปปฏิบัติ 
(µ = 3.56 , σ = 0.78) ผูบริหารคบหาสมาคมกับผูใตบังคับบัญชาดวยความสนิทสนม (µ = 3.58 ,  
σ = 0.90) ผูบริหารใหการชวยเหลือเกื้อกูลผูใตบังคับบัญชา (µ = 3.55 , σ = 0.89) ผูบริหารหา
โอกาสรับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา (µ  = 3.5 , σ = 0.86) ผูบริหารขอความเห็นชอบจาก
ผูใตบังคับบัญชาในเรื่องสําคัญๆ กอนที่จะมีการดําเนินงานตอไป (µ = 3.54 , σ = 0.89) ผูบริหาร
ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในฐานะเทาเทียมกัน (µ = 3.50 , σ = 0.82) ผูบริหารประพฤติตนเปนคน
เปดเผยเขาใจงาย (µ = 3.48 , σ = 0.90) สําหรับขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางมี 1 ขอ คือ       
ผูบริหารชวยงานเล็กๆ นอยๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาชื่นชมในการเปนสมาชิกของหนวยงาน       
(µ = 3.34 , σ = 0.85)

ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด          
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เม่ือจําแนกตามตัวแปร

จากการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด    
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามตัวแปรซึ่งประกอบดวยสถานภาพ สถานศึกษาที่สังกดั
เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน และวุฒิทางการศึกษา สามารถแสดงรายละเอียดดังตารางที่ 6
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ตารางที่ 6 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เม่ือจําแนกตามตัวแปร

แบบมุงงาน แบบมุงสัมพันธ
ตัวแปร

µ σ ระดับ µ σ ระดับ
สถานภาพ
ผูบริหาร
ครู

3.46
3.55

0.27
0.50

ปานกลาง
มาก

4.01
3.59

0.57
0.67

มาก
มาก

สถานศึกษาท่ีสังกัด
วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี
วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร-แจมใส จังหวัดสุพรรณบุรี
วิทยาลัยการอาชีพอูทอง
วิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง

3.39
3.61
3.47
4.14
3.81
3.48

0.49
0.48
0.38
0.34
0.32
0.38

ปานกลาง
มาก

ปานกลาง
มาก
มาก

ปานกลาง

3.58
3.42
3.69
4.06
4.01
3.07

0.71
0.67
0.56
0.52
0.22
0.57

มาก
ปานกลาง
มาก
มาก
มาก

ปานกลาง
เพศ
ชาย
หญิง

3.49
3.62

0.50
0.47

มาก
มาก

3.57
3.64

0.70
0.63

มาก
มาก

อายุ
ต่ํากวา 25 ป
26 – 30 ป
31 – 35 ป
36 – 40 ป
41 – 45 ป
46 – 50 ป
50 ปขึ้นไป

3.66
3.70
3.68
3.41
3.57
3.46
3.57

0.18
0.44
0.58
0.49
0.52
0.46
0.46

มาก
มาก
มาก

ปานกลาง
มาก

ปานกลาง
มาก

3.46
3.45
3.59
3.27
3.71
3.70
3.69

0.62
0.85
0.70
0.69
0.58
0.65
0.60

มาก
ปานกลาง
มาก

ปานกลาง
มาก
มาก
มาก

ประสบการณการทํางาน
ต่ํากวา 5 ป
5 – 10 ป
10 ปขึ้นไป

3.81
3.60
3.51

3.38
0.54
0.49

มาก
มาก
มาก

3.57
3.40
3.64

0.67
0.83
0.63

มาก
ปานกลาง
มาก

วุฒิทางการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
สูงกวาปริญญาตรี

3.83
3.54
3.53

0.20
0.49
0.54

มาก
มาก
มาก

3.90
3.58
3.64

0.22
0.65
0.78

มาก
มาก
มาก
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จากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของ    
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามตัวแปร คือ

เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นแตกตาง
กัน โดยผูบริหารเห็นวาพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.46 , σ = 0.27)  
พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก (µ = 4.01 , σ = 0.57) สวนครูเห็นวาพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงงานอยูในระดับมาก (µ = 3.55 , σ = 0.50) พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก       
(µ = 3.59 , σ = 0.67)

เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จําแนกตามสถานศึกษาที่สังกัด พบวา แตละสถานศึกษามีความคดิเหน็
แตกตางกัน โดยวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร-แจมใสจังหวัด
สุพรรณบุรี และวิทยาลัยการอาชีพอูทอง เห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานอยูในระดับมาก สวน
วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี และวิทยาลัยการอาชีพ      
สองพี่นอง เห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานอยูในระดับปานกลาง และวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี 
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร-แจมใสจังหวัดสุพรรณบุรี 
วิทยาลัยการอาชีพอูทอง เห็นวาพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก สวนวิทยาลัย        
อาชีวศึกษาสุพรรณบุรี วิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง เห็นวาพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยูใน
ระดับปานกลาง

เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามเพศ พบวา เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นเกีย่วกบั
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีทั้งแบบมุงงานและ
แบบมุงสัมพันธไมแตกตางกัน โดยทั้งสองกลุมเห็นวาพฤติกรรมผูนําทั้งสองแบบอยูในระดับมาก

เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามอายุ พบวา มีความคิดเห็นแตกตางกัน โดยผูที่มีอายุ 
ต่ํากวา 25 ป อายุ 26 – 30 ป อายุ 31 – 35 ป อายุ 41 – 45 ป และอายุ 50 ปขึ้นไป เห็นวา พฤติกรรม   
ผูนําแบบมุงงานอยูในระดับมาก สวนผูที่มีอายุ 36 – 40 ป อายุ 46 – 50 เห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบ
มุงงานอยูในระดับปานกลาง และผูที่มีอายุต่ํากวา 25 ป อายุ 31 – 35 ป อายุ 41 – 45 ป อายุ 46 – 50 ป
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อายุ 50 ปขึ้นไป เห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก สวนผูที่มีอายุ 26 – 30 ป 
อายุ 36 – 40 ป เห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับปานกลาง

เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา มีความคิดเห็นแตกตาง
กัน โดยผูที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป 5 – 10 ป และ 10 ปขึ้นไป เห็นวา พฤติกรรมผูนํา
แบบมุงงานอยูในระดับมาก และผูที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป และ10 ปขึ้นไป เห็นวา     
พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก สวนผูที่มีประสบการณการทํางาน 5 – 10 ป เห็นวา 
พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับปานกลาง

เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จําแนกตามวุฒิทางการศึกษา พบวา ผูที่มีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี วุฒิปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของ           
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีทั้งแบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธ    
ไมแตกตางกัน โดยท้ังสามกลุมเห็นวา พฤติกรรมผูนําทั้งสองแบบอยูในระดับมาก

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่ 5
สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) ที่มุงศึกษาพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ        
1) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี 2) ความแตกตาง
ของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตาม
สถานภาพ สถานศึกษาที่สังกัด เพศ อายุ ประสบการณการทํางานและวุฒิทางการศึกษา ประชากรที่
ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 6 แหง และมีผูให
ขอมูลประกอบดวยผูบริหารจํานวน 6 คน ครูผูปฏิบัติการสอนจํานวน 231 คน รวม 237 คน     
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนามาจากแบบสอบถามของ   
พิพัฒน เพิ่มทรัพย ที่สรางจากแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําของฮาลปน (Halpin) สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลประกอบดวย ความถี่ (f)  คารอยละ (%) คาเฉลี่ย (µ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)

สรุปผลการวิจัย

จากการศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี สามารถสรุปไดดังนี้

1. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีแบบ
มุงงาน และแบบมุงสัมพันธ อยูในระดับมาก

2) ความแตกตางของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรีแบบมุงงาน เมื่อจําแนกตามตัวแปร พบวา เพศ ประสบการณทํางาน และวุฒิการศึกษาที่
ตางกันมีพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานไมแตกตางกัน ในขณะที่สถานภาพ , สถานศึกษาที่สังกัด และ
อายุที่ตางกัน มีพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานแตกตางกัน สําหรับพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ พบวา
สถานภาพ , เพศ และวุฒิทางการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธไมแตกตางกัน สวน
สถานศึกษาที่สังกัด อายุ และประสบการณการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ
แตกตางกัน
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การอภิปรายผล

1. ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี          
มีพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก ทั้งนี้เพราะผูบริหารที่ไดรับการ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษานั้น จะตองผานการคัดเลือกและทดสอบความรูความ
สามารถและทักษะการบริหาร  โดยคณะกรรมการและผูบริหารระดับสูงของสํานักงาน               
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา นอกจากนี้ยังมีการจัดการอบรมกอนเขาสูตําแหนงตามหลักสูตรที่
กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษากําหนด และสํานักงาน            
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาไดจัดอบรมเกี่ยวกับการบริหารและการพัฒนาบุคลากรอยูบอยคร้ัง   
ทําใหมีความรู ความสามารถ มีแนวคดิกวางไกล ประกอบกับผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิบัติหนาที่
ตามนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาวาดวยการบริหารสถานศึกษา พ.ศ. 2549 
ซ่ึงสถานศึกษามีหนาที่จัดการศึกษาฝกอบรมและสงเสริมการประกอบอาชีพของประชาชนใหเปน
ไปตามกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของตามนโยบายของรัฐบาล และ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ดังนั้นในการบริหารงานของสถานศึกษาใหบรรลุ         
วัตถุประสงคจะตองไดรับความรวมมือรวมใจอยางเต็มที่จากบุคลากรทุกฝาย ผูบริหารสถานศึกษา
จึงควรเปนผูที่มีทั้งความรูความสามารถที่จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจและการยอมรับจาก         
ผูใตบังคับบัญชาและในขณะเดียวกันสถานศึกษาตองมีการประกันคุณภาพการศึกษาของ         
สถานศึกษา และสถานศึกษาตองผานการประเมินคุณภาพการศึกษาจากหนวยงานภายนอก สมศ. 
และผูบริหารสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี เปนผูที่สําเร็จการศึกษาขั้นต่ําปริญญาตรี       
3 คน ระดับสูงกวาปริญญาตรี 3 คน มีประสบการณการทํางาน 10 ปขึ้นไป จะเห็นวาผูบริหาร  
สถานศึกษาเปนผูที่มีคุณวุฒิ วัยวุฒิ และประสบการณทางการบริหารมาก ทําใหผูบริหาร          
สถานศึกษาจะสามารถเปนผูนําในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาใหสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคได
อยางเปนอยางดี ผูบริหารสถานศึกษาเปนตําแหนงที่สําคัญมาก เพราะเปนผูที่รับนโยบายจาก          
ผูบริหารระดับสูง เพื่อนํามาประสานงานในระดับสถานศึกษา ซ่ึงถือเปนตัวเชื่อมตอระหวางการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง และระดับสถานศึกษา เปนการนํานโยบายออกสูการปฏิบัติ ดังนั้นผูบริหาร
สถานศึกษาจึงตองมีพฤติกรรมผูนําดานมุงงานและดานมุงสัมพันธอยูในระดับมาก เพื่อการบริหาร
งานไปสูความสําเร็จ จึงสอดคลองกับหลักทฤษฎีของฮาลปน (Halpin) ที่กลาววา ผูนําที่แสดง     
พฤติกรรมมิติมุงงานและมิติมุงสัมพันธสูงทั้งสองมิติเปนสิ่งที่มีความสัมพันธกับกลุมในลักษณะของ
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ความสามัคคี มีความสนิทสนม และมีพฤติกรรมที่ปรากฏออกมาชัดแจง ทั้งยังพรอมที่จะ       
เปลี่ยนแปลงตามเจตคติของกลุมและสอดคลองกับเฮอรเซย และบลังชารด (Harsey and Blanchard)
ที่กลาววา ผูนําเกี่ยวกับงาน (task behavior) พฤติกรรมผูนําเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ (relationship 
behavior) และระดับวุฒิภาวะเกี่ยวกับงานของผูนําไดดีเพียงใด สอดคลองกับเบลคและมูตัน (Blake 
and Mouton) ที่กลาววา ผูนําที่ดีตองเปนผูนําที่มุงงานและมุงสัมพันธระดับสูง

2. ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูบริหารมีความคิดเห็นวาพฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน
อยูในระดับปานกลาง สวนครูมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานอยูในระดับมาก ทั้งนี้
เพราะในระบบการบริหารงานในสถานศึกษาไดมีการจัดแผนภูมิแสดงสายการบังคับบัญชา มีการ
กําหนดหนาที่และความรับผิดชอบตางๆ ไวอยางชัดเจน ตามระเบียบสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาวาดวยการบริหารสถานศึกษา พ.ศ. 2549 ซ่ึงผูบริหารมีความมุงมั่นในการทํางานเปน
อยางมาก และอยากใหผลงานออกมาดี มีประสิทธิภาพ ตามนโยบายและวัตถุประสงค ซ่ึงผูบริหารมี
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบในสถานศึกษาทุกดานและคิดวาไดพยายามปฏิบัติงานในการทําให
สถานศึกษาไปสูจุดของการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงที่ดี จึงมองวาการทํางานนั้นยังไมเพียงพออยูใน
ระดับปานกลาง ซ่ึงครูมองวาพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานอยูในระดับมาก เพราะผูบริหารดําเนินงาน
ตามนโยบาย พยายามที่จะจัดระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงาน กําหนดการปฏิบัติงานใหไดตาม
เกณฑและวัตถุประสงคที่วางไว โดยมุงเนนที่ผลงานและความสําเร็จของงานเปนหลัก โดยใชส่ิง   
จูงใจเปนเครื่องกระตุนการทํางานของผูรวมงาน จึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของอุษณี ตนัตชัิยรัตนกลู
ที่ทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูอํานวยการกอง/สํานัก ในสํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ ที่พบวา ผูอํานวยการกอง/สํานัก มีพฤติกรรมผูนํามิติมุงงานอยูในระดับ
ปานกลาง และในขณะเดียวกันผูบริหารและครูมีความคิดเห็นวาพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยู
ในระดับมาก ทั้งนี้เพราะผูบริหารไดแสดงถึงการปฏิบัติตอผูรวมงานดวยความยุติธรรมเอาใจใส 
ใกลชิดตอผูรวมงาน ทําใหรูสึกอบอุนใจในการปฏิบัติงาน รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความไว
วางใจซึ่งกันและกัน โดยมุงเนนในการสรางมนุษยสัมพันธกับผูรวมงานจึงสอดคลองกับผลงานวิจัย
ของสมยศ รอดพรอม ที่ทําการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมผูนําในการบริหารของผูบริหารโรงเรียน   
ประถมศึกษาที่เปนจริงและพึงประสงค ตามทัศนะของครูผูสอนและคณะกรรมการโรงเรียน สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร ที่พบวาพฤติกรรมผูนําในการบริหารของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาที่เปนจริงตามทัศนะของครูผูสอน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก
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3. ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามสถานศึกษาที่สังกัด พบวา วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี วิทยาลัย
สารพัดชางบรรหาร-แจมใสจังหวัดสุพรรณบุรี และวิทยาลัยการอาชีพอูทอง มีความคิดเห็นวา   
พฤติกรรมแบบมุงงานอยูในระดับมาก สวนวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
สุพรรณบุรี และวิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง มีความคิดเห็นวาพฤติกรรมแบบมุงงานอยูในระดับ
ปานกลาง ทั้งนี้เพราะการบริหารและความสําเร็จของงานยอมขึ้นอยูกับความสามารถและรูปแบบ
ของความเปนผูนํา รูจักใชส่ิงจูงใจเปนเครื่องกระตุนการทํางานของผูรวมงานพรอมทั้งส่ิงที่
สนับสนุนในการบริหารจัดการทั้งจํานวนบุคลากร งบประมาณ และวัสดุอุปกรณ ในแตละ      
สถานศึกษาที่ไมเทาเทียม ซ่ึงในขณะเดียวกันวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี วิทยาลัยสารพัดชาง
บรรหาร-แจมใสจังหวัดสุพรรณบุรี วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี และวิทยาลัย        
การอาชีพอูทอง มีความคิดเห็นวาพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก สวนวิทยาลัย            
อาชีวศึกษาสุพรรณบุรี และวิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง มีความคิดเห็นวาพฤติกรรมแบบ            
มุงสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้ เพราะการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด             
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีไดดําเนินการในรูปของคณะกรรมการไดจัดใหมีการประชุมปรึกษา
หารือกันตลอดเวลา ไดช้ีแจงนโยบายและเหตุผลการดําเนินงานรวมกันทั้งการสื่อสาร สรางความ
เขาใจอันดีตอกัน การบริหารและการทํางาน โดยการประสานความรวมมือรวมใจของบุคลากร    
เขาดวยกัน จึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของวานิช ประทุมนันท ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามทัศนะของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกรม
สามัญศึกษาจังหวัดนครปฐม ที่พบวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีภาวะผูนําดานมีความรู ความ
สามารถในการบริหารจัดการ ดานมนุษยสัมพันธ การมีวิสัยทัศน ดานคุณธรรม จริยธรรม และดาน
คุณลักษณะที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุด

4. ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามเพศ พบวา เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบ  
มุงงานและแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก ทั้งนี้เพราะผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี มีผูบริหารเพศชาย 5 คน และเพศหญิง 1 คน ซ่ึงมีลักษณะบุคลิกภาพและการ
บริหารคลายคลึงกัน โดยผูบริหารสถานศึกษาทุกคนจะตองผานการคัดเลือกและทดสอบความรู
ความสามารถ และทักษะพรอมทั้งไดรับการอบรมการบริหารจัดการอยูตลอดเวลา ปจจุบันกฎหมาย
ไดเปดโอกาสใหผูหญิงและผูชายมีสิทธิเทาเทียมกันไดรับการยอมรับนับถือในการทํางาน  มีโอกาส
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ศึกษาหาความรูไดเต็มที่ จึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของสุนทร พรหมทอง ที่ทําการวิจัยเร่ือง       
คุณลักษณะทางการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดตรัง พบวา ผูบริหารที่มีเพศ
ตางกัน มีพฤติกรรมการบริหารไมแตกตางกัน นอกจากนี้ พอล (Paul) ไดศึกษาความตองการ     
พฤติกรรมผูนําของครูใหญในโรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก และขนาดกลางของเมืองอิสต บาตง รูจ  พาริช
พบวา ครูที่มีความแตกตางกันในเรื่องเพศ มีความตองการไมแตกตางกันในเรื่องความตองการ     
บทบาทของพฤติกรรมผูนํามิติกิจสัมพันธและมิติมิตรสัมพันธของผูบริหาร

5. ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามอายุ พบวา ผูที่มีอายุต่ํากวา 25 ป อายุ 26-30 ป อายุ 31-35 ป อายุ 41-45 ป
และอายุ 50 ปขึ้นไป มีความคิดเห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานอยูในระดับมาก สวนผูที่มีอายุ  
36-40 ป และ 46-50 ป มีความคิดเห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้
เพราะผูบริหารมีการนิเทศติดตามการปฏิบัติงานอยางใกลชิด มีการกําหนดเปาหมายในการวางแผน 
ยึดนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา มีการกําหนดขั้นตอนในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน
เปนที่เขาใจของทุกคน จัดการฝกอบรม ศึกษาดูงาน และการศึกษาเพื่อพัฒนาความรู จึงสอดคลอง
กับเฮอรเซย และบลังชารด (Hersey and Blanchard) ไดสรางรูปแบบพฤติกรรมผูนําตามสถานการณ
ตางๆ คือ พฤติกรรมผูนําเกี่ยวกับงาน (task behavior) พฤติกรรมผูนําเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ 
(relationship behavior) และระดับวุฒิภาวะเกี่ยวกับงานของผูนําไดดีเพียงใด สวนผูที่มีอายุต่ํากวา 
25 ป อายุ 31-35 ป อายุ 41-45 ป อายุ 46-50 ป และอายุ 50 ปขึ้นไป มีความคิดเห็นวา พฤติกรรมผูนํา
แบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก และผูที่มีอายุ 26-30 ป อายุ 36-40 ป มีความคิดเห็นวา พฤติกรรม    
ผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะผูบริหารสถานศึกษาแสดงถึงการปฏิบัติตอ   
ผูรวมงานดวยความยุติธรรม มีความไววางใจซึ่งกันและกันทําใหรูสึกอบอุนใจในการปฏิบัติงาน 
โดยมุงเนนในการสรางมนุษยสัมพันธกับผูรวมงาน มีการสื่อสารประชาสัมพันธถึงความสําเร็จของ
งานและมีการยกยองชมเชยและมอบรางวัลใหกับผูที่ปฏิบัติหนาที่ที่ดีและประสบผลสําเร็จของงาน
ตามเปาหมายที่กําหนดไว จึงสอดคลองกับชวนชม ชินะตังกูร กลาววา ผูนําคือบุคคลที่สามารถ     
ชักจูงใหคนอื่นปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นในตัวเขา สามารถคลี่คลาย
ความตึงเครียดตางๆ ลงไดและสามารถนํากลุมใหบรรลุถึงจุดมุงหมายที่ตั้งเอาไว

6. ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ผูที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป 
ประสบการณ  5-10 ป  และประสบการณ 10 ปขึ้นไป  มีความคิดเห็นวา  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน
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อยูในระดับมาก ทั้งนี้ เพราะผูที่มีประสบการณตางกันแตลักษณะของการการปฏิบัติหนาที่     
เหมือนกันตามลักษณะโครงสรางและแผนภูมิของการปฏิบัติหนาที่และทุกคนตางกไดรับการฝก  
อบรมการศึกษา คนควาหาความรู และเทคโนโลยีใหมๆ อยูตลอดเวลา และมีความรูสึกเชื่อมั่นวา   
ผูบริหารเปนบุคคลที่ไดผานการคัดเลือกตามหลักเกณฑและไดรับการอบรมตามหลักสูตรมาอยางดี
แลว สวนผูที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป และ 10 ปขึ้นไป มีความคิดเห็นวา พฤติกรรม     
ผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับมาก และผูที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป มีความคิดเห็นวา
พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะผูบริหารตางก็มีบทบาทหนาที่
เหมือนกัน  มีความคาดหวังที่จะปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งขึ้น   อันเปนวิสัยของมนุษยซ่ึงเมื่อเห็นวาตนได
ปฏิบัติงานอยูในระดับหนึ่งแลวยอมตองการที่จะปฏิบัติใหไดระดับที่มากขึ้น สูงขึ้น หรือในระดับที่
ยากขึ้น พรอมทั้งมีการสรางมนุษยสัมพันธรวมกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของพอล (Paul) ที่ได
ศึกษาความตองการพฤติกรรมผูนําของครูใหญในโรงเรียนมัธยมขนาดเล็กและขนาดกลางของอิสต 
บาตง รูจ พานิช ที่พบวา ครูที่มีความแตกตางกันในเรื่องประสบการณในการทํางานมีความตองการ
ไมแตกตางกันในเรื่องความตองการของบทบาทพฤติกรรมแบบผูนํามิติกิจสัมพันธและมิติมิตร
สัมพันธของผูบริหาร

7. ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี เมื่อจําแนกตามวุฒิทางการศึกษา พบวา ผูที่มีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี         
วุฒิปริญญาตรี และวุฒิสูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานและแบบมุง
สัมพันธอยูในระดับมากทั้งสองแบบ ทั้งนี้เพราะถึงแมผูที่มีวุฒิทางการศึกษาตางกันแตทุกคนก็ได
รับการมอบหมายงานและหนาที่ที่ใกลเคียงกันหรือในลักษณะที่คลายคลึงกัน อีกทั้งยังไดรับการฝก
อบรมในแนวทางเดียวกันทําใหมีความเขาใจและสามารถวิเคราะหบทบาทของตนเองไดอยาง      
ถูกตอง และขณะเดียวกันผูบริหารก็สงเสริมและสนับสนุนใหกําลังใจกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน
ทําใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคลองกับสมเดช ภูศรี ที่ทําการวิจัยเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงออกในสถานการณขัดแยงเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรใน     
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุทัยธานีที่พบวา ครูที่มีวุฒิทางการ
ศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมผูนําของผูบริหารทั้งสองแบบอยูในระดับที่สูง
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ขอเสนอแนะการวิจัย

จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เพื่อใหสามารถนําไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร
สถานศึกษา ดังนี้

1. จัดโครงการอบรมและพัฒนาความรูดานการบริหาร และการพัฒนาบุคลิกภาพแก    
ผูบริหารสถานศึกษา

2. จัดกิจกรรมสงเสริมและสรางความสัมพันธรวมกันระหวางผูบริหารสถานศึกษาและ
ครูผูสอนในสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี

3. สรางความเขมแข็งของการบริหารและการปฏบัติงานรวมกันระหวางผูบริหาร   
สถานศึกษาและครูผูสอน

4. จัดการอบรมใหความรูดานสารสนเทศและเทคโนโลยีใหมๆ ใหกับครูผูสอน

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป
ในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
1. ควรมีการศึกษาวิจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใน

สังกัดอาชีวศึกษาอื่นๆ ทั้งในสังกัดรัฐบาลและเอกชน
2. ควรมีการศึกษาองคประกอบ หรือปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษา
3. ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
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บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทําสารนิพนธเร่ือง 
“พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี”

                       ดังนั้นจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดตรวจสอบความเที่ยงตรงของ 
เครื่องมือ เพื่อการวิจัยที่แนบมาพรอมกันนี้ และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง  มา ณ โอกาสนี้ดวย

ขอแสดงความนับถือ

                            (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
       หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา

ฝายธุรการ
โทร. 0 3421 9136
FAX. 0 3421 9136

ที่ ศธ. 0520.203.2/2091 ภาควิชาการบริหารการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร
นครปฐม  73000
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            28   มิถุนายน   2548

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย

เรียน อาจารยภิญญดา  อยูสําราญ

ส่ิงที่สงมาดวย แบบสอบถาม  จํานวน  1  ฉบับ

                           ดวย นายชูเชิด มัจฉาฉ่ํา นักศึกษาระดับปริญญาโทมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทําสารนิพนธเร่ือง 
“พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี”

                       ดังนั้นจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดตรวจสอบความเที่ยงตรงของ 
เครื่องมือ เพื่อการวิจัยที่แนบมาพรอมกันนี้ และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง  มา ณ โอกาสนี้ดวย

ขอแสดงความนับถือ

                            (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
       หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา

ฝายธุรการ
โทร. 0 3421 9136
FAX. 0 3421 9136

ที่ ศธ. 0520.203.2/2092 ภาควิชาการบริหารการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร
นครปฐม  73000
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            28   มิถุนายน   2548

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย

เรียน นายศิริ  โพธินาม

ส่ิงที่สงมาดวย แบบสอบถาม  จํานวน  1  ฉบับ

                           ดวย นายชูเชิด มัจฉาฉ่ํา นักศึกษาระดับปริญญาโทมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทําสารนิพนธเร่ือง 
“พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี”

                       ดังนั้นจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดตรวจสอบความเที่ยงตรงของ 
เครื่องมือ เพื่อการวิจัยที่แนบมาพรอมกันนี้ และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง  มา ณ โอกาสนี้ดวย

ขอแสดงความนับถือ

                            (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
       หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา

ฝายธุรการ
โทร. 0 3421 9136
FAX. 0 3421 9136

ที่ ศธ. 0520.203.2/2093 ภาควิชาการบริหารการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร
นครปฐม  73000
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สวนราชการ          ภาควิชาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร  โทรภายใน  2368
ท่ี     ศธ.0520.203.2/2094 วันท่ี   28   มิถุนายน   2548
เร่ือง        ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือ

เรียน  อาจารยมณฑนา  วัฒนถนอม

ดวย นายชูเชิด มัจฉาฉ่ํา นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร     
การศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับอนุมัติใหทํา
สารนิพนธเร่ือง “พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี”

ดังนั้นจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
เพื่อการวิจัยที่แนบมาพรอมกันนี้ และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ดวย

                            (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
       หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา

บันทึกขอความ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ข
รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย

1. ผูชวยศาสตราจารยลัดดา  สุวรรณกุล อดีตอาจารยมหาวิทยาลัยศิลปากร
2. ดร.สําเริง  กุจิรพันธ ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลนครปฐม
3. อาจารยภิญญดา  อยูสําราญ ครู คศ.3

วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี
4. นายศิริ  โพธินาม ผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
5. อาจารยมณฑนา  วัฒนถนอม อาจารยมหาวิทยาลัยศิลปากร

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ค
หนังสือขอทดลองเครื่องมือ
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            3   มีนาคม   2549

เร่ือง ขอทดลองเครื่องมือ

เรียน ผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิคกาญจนบุรี

ส่ิงที่สงมาดวย แบบสอบถาม  จํานวน  30  ฉบับ

                           ดวย นายชูเชิด มัจฉาฉ่ํา นักศึกษาระดับปริญญาโทมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับอนุมัติใหทําสารนิพนธ
เร่ือง “พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี”

ในการนี้ ภาควิชาการบริหารการศึกษา ใครขอความอนุเคราะหให นายชูเชิด  
มัจฉาฉ่ํา ทําการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือในสถานศึกษาของทาน เพื่อนําไปปรับปรุงแกไข
กอนนําไปใชในการวิจัยกลุมตัวอยาง หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี

                       จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหดวย  จักขอบพระคุณยิ่ง
                                            

ขอแสดงความนับถือ

                            (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
       หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา

ฝายธุรการ
โทร. 0 3421 9136
FAX. 0 3421 9136

ที่ ศธ. 0520.203.2/0275 ภาควิชาการบริหารการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร
นครปฐม  73000

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ง
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
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ภาคผนวก  จ
หนังสือขอเก็บขอมูล
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ที่ ศธ. 0654.07/อศจ.สพ.143 อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี
ถนนขุนชาง  อําเภอเมืองสุพรรณบุรี
จังหวัดสุพรรณบุรี  72000

9  พฤษภาคม  2549

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล

เรียน  ผูอํานวยการ…………………………………

ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถามจํานวน………..ฉบับ

ดวยนายชูเชิด มัจฉาฉ่ํา นักศึกษาปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับอนุมัติใหทําสารนิพนธ เร่ือง พฤติกรรม  
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี

ในการนี้นักศึกษามีความประสงคจะเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารและครูผูสอนใน
สถานศึกษาของทาน ตามสิ่งที่สงมาดวย โดยนักศึกษาจะเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลเอง

จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห จักขอบพระคุณยิ่ง

ขอแสดงความนับถือ

                                                   (นายพรชัย  ศิริกาญจนไพศาล)
                                                                 ผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
                                                      ประธานคณะกรรมการอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



98

รายชื่อสถานศึกษาท่ีจัดเก็บขอมูล

1. วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
2. วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี
3. วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี
4. วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร-แจมใสจังหวัดสุพรรณบุรี
5. วิทยาลัยการอาชีพอูทอง
6. วิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ฉ
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เร่ือง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด  อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี

คําชี้แจง
  1. แบบสอบถามชุดนี้ เปนแบบสอบถาม เพื่อการศึกษาความคิดเห็นของผูตอบเกี่ยวกับแบบ   
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ที่ปฏิบัติจริง ทั้งนี้เพื่อนํา
ผลที่ไดรับไปวิเคราะหในการวิจัยและจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาผูบริหารของ            
อาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีใหเหมาะสมตอไป

ขอความกรุณาจากทานโปรดตอบขอคําถาม และใหความเห็นตามความเปนจริงใหครบ
ทุกขอโดยผูวิจัยจะรักษาคําตอบจากทานไวและจะไมเปดเผยเปนรายบุคคลและจะไมเปนผลเสียหาย
ตอทานแตประการใด หากแตกลับจะเปนประโยชนตอการปรับปรุงและพัฒนาผูบริหารในสถาน
ศึกษาตางๆ  ของอาชีวศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีไดเปนอยางดี
       2. แบบสอบถามชุดนี้มี  2  ตอน
             ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
              ตอนที่ 2   แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
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ตอนที่ 1   ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชอง    หนาขอความที่ตรงกับสภานภาพของทาน

 1.    สถานภาพของทาน
  ผูบริหาร   ครู

2.     สถานศึกษาที่สังกัด
 วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
 วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี
 วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีสุพรรณบุรี
 วิทยาลัยสารพัดชางบรรหาร-แจมใส  จังหวัดสุพรรณบุรี
 วิทยาลัยการอาชีพอูทอง
 วิทยาลัยการอาชีพสองพี่นอง

3.     เพศ
 หญิง

        ชาย

4.     อายุ
               ต่ํากวา 25  ป

 26-30  ป
 31-35  ป
 36-40  ป
 41-45  ป
 46-50  ป

        50  ปขึ้นไป

5.     ประสบการณการทํางาน
        ต่ํากวา  5 ป
        5-10 ป

 10 ปขึ้นไป
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6.     วุฒิทางการศึกษา
       ต่ํากวาปริญญาตรี

 ปริญญาตรี
               สูงกวาปริญญาตรี

ตอนที่ 2       พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย       ลงในชองระดับการปฏิบัติที่ตรงกับความเห็นของทาน

เพียงชองเดียว ดังตัวอยางตอไปนี้

ระดับการปฏิบัติ
ขอท่ี พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษา มากท่ีสุด
5

มาก
4

นอย
3

นอยท่ีสุด
2

ไมได
ปฏิบัติเลย

1
1 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูอาจารยเลือก

ใชวิธีการสอนอยางอิสระ
2 ผูบริหารสังเกตการสอนของ

ครูอาจารย ในสถานศึกษา

จากตัวอยางขอ 1 แสดงวา  ผูตอบมีความเห็นวา ผูบริหารเปดโอกาสใหครูอาจารยเลือก
ใชวิธีการสอนอยางอิสระ   โดยมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก

และตัวอยางขอ 2 แสดงวา ผูตอบมีความเห็นวาผูบริหารสังเกตการสอนของครูอาจารย
ในสถานศึกษาโดยมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย
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ระดับการปฏิบัติ
ขอท่ี พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษา มากท่ีสุด
5

มาก
4

นอย
3

นอยท่ีสุด
2

ไมได
ปฏิบัติเลย

1
1. ผูบริหารแสดงใหผูใตบังคับบัญชา

เขาใจทัศนคติเกี่ยวกับวิธีการทํางาน
ของตนอยางชัดเจน

2. ผูบริหารนําความคิดเห็นใหมๆ มา
หารือกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ
เพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน

3. ผูบริหารปกครองผูใตบังคับบัญชาดวย
ความเฉียบขาดวาแตละคนควรจะ
ทําอะไร เวลาใด

4. ผูบริหารตําหนิการทํางานที่บกพรอง
ของผูใตบังคับบัญชา

5. ผูบริหารพูดจากับผูใตบังคับบัญชา
ดวยความเด็ดขาด เมื่อมีรายงานชี้ชัดวา
งานนั้นบกพรอง

6. ผูบริหารมอบหมายงานเฉพาะอยาง
ใหผูใตบังคับบัญชาทําตรงตาม
ความสามารถ

7. ผูบริหารทํางานโดยมีการวางแผนไว
ลวงหนา

8. ผูบริหารวางมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานเอาไวแนนอน

9. ผูบริหารเนนการทํางานใหทันตาม
กําหนดเวลา

10. ผูบริหารสงเสริมการใชระเบียบ
อยางเดียวกันในการทํางาน
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ระดับการปฏิบัติ
ขอท่ี พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษา มากท่ีสุด
5

มาก
4

นอย
3

นอยท่ีสุด
2

ไมได
ปฏิบัติเลย

1
11. ผูบริหารย้ําใหผูใตบังคับบัญชาทราบ

ถึงอํานาจหนาที่ของผูบังคับบัญชา
12. ผูบริหารขอรองใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับที่วางไว
13. ผูบริหารแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบ

ถึงความมุงหวังของตน ตอผูรวมงาน
เพื่อใหการทํางานดีขึ้น

14. ผูบริหารสอดสองดูแลให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานเต็มกําลัง
ความสามารถของแตละบุคคล

15. ผูบริหารสอดสองดูแลการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาใหมีการประสานงาน
กันอยางใกลชิด

16. ผูบริหารใหการชวยเหลือเกื้อกูล
ผูใตบังคับบัญชา

17. ผูบริหารชวยงานเล็กๆ นอยๆ  เพื่อให
ผูใตบังคับบัญชาชื่นชมในการเปน
สมาชิกของหนวยงาน

18. ผูบริหารประพฤติตนเปนคนเปดเผย
เขาใจงาย

19. ผูบริหารหาโอกาสรับฟงความคิดเห็น
จากผูใตบังคับบัญชา

20. ผูบริหารคบหาสมาคมกับ
ผูใตบังคับบัญชาดวยความสนิทสนม
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ระดับการปฏิบัติ
ขอท่ี พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษา มากท่ีสุด
5

มาก
4

นอย
3

นอยท่ีสุด
2

ไมได
ปฏิบัติเลย

1
21. ผูบริหารดูแลเอาใจใสสวัสดิภาพของ

ผูใตบังคับบัญชา
22. ผูบริหารบอกถึงเหตุผลของตน เพื่อ

สรางความเขาใจกับผูใตบังคับบัญชา
23. ผูบริหารใหเกียรติหารือกับ

ผูใตบังคับบัญชา
24. ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นใหมๆ

ของผูใตบังคับบัญชา
25. ผูบริหารปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาใน

ฐานะเทาเทียมกัน
26. ผูบริหารแสดงความเต็มใจที่จะใหมี

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
27. ผูบริหารแสดงความเปนมิตร

โดยไมถือตัว
28. ผูบริหารพยายามทําใหผูใตบังคับบญัชา

เกิดความรูสึกสบายใจขณะที่สนทนา
อยูดวย

29. ผูบริหารใหเกียรตินําขอเสนอของ
ผูรวมงานไปปฏิบัติ

30. ผูบริหารขอความเห็นชอบจาก
ผูใตบังคับบัญชาในเรื่องสําคัญๆ
กอนที่จะมีการดําเนินงานตอไป

ขอขอบคุณในความรวมมือที่ดีของทานมา  ณ  โอกาสนี้.
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ประวัติผูวิจัย

ช่ือ – นามสกุล นายชูเชิด  มัจฉาฉ่ํา
วัน  เดือน  ป  เกิด 6  สิงหาคม  2501
ที่อยูปจจุบัน 73/3  หมู 4  ต.ทาระหัด  อ.เมืองฯ  จ.สุพรรณบุรี  72000
ที่ทํางาน วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
ประวัติการศึกษา

พ.ศ. 2514 สําเร็จการศึกษาชั้นประถมศึกษาปที่ 7 โรงเรียนสุพรรณภูมิ
พ.ศ. 2517 สําเร็จการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 โรงเรียนบางปลามา

“สูงสุมารผดุงวิทย”
พ.ศ. 2520 สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)

วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
พ.ศ. 2522 สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชั้นสูง (ปวส.)

วิทยาลัยเทคนิคนนทบุรี
พ.ศ. 2528 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี

วิทยาลัยราชภัฎกาญจนบุรี
พ.ศ. 2547 ศึกษาตอปริญญาโท  มหาวิทยาลัยศิลปากร

ประวัติการทํางาน
พ.ศ. 2524 – 2539 ครู 2 วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
พ.ศ. 2539 – 2541 ผูชวยผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิคกาญจนบุรี
พ.ศ. 2541 – ปจจุบัน รองผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี
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