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 The purposes of this research were to identify : 1) The level of the administrators’ 
leadership of the Technical College Department of Vocational Educational, Central Part.  2) The 
level of teacher’s satisfaction in Technical College Department of Vocational Educational,  
Central Part. and 3) The administration’s leadership which affected the teacher’s satisfaction in 
Technical College Department of Vocational Educational, Central Part. 
 The sample group were 313 teachers from the Technical College Department of 
Vocational Educational Central Part, which consisted of 20 college in the 1st  and  5th region, and 
Bangkok. The instrument used in this study were the questionnaires.  The statistics applied in data 
obtained were analysis into percentage, mean, standard deviation and stepwise multiple 
regression analysis. 
 The results finding were as follow : 
 1. The level of the administration’s leadership of the Technical College Department 
of Vocational Educational, Central Part were at moderage level.   

2. The level of teacher’s satisfaction  in the Technical College Department of 
Vocational Educational,  Central Part  were at a high level.  

3. The administration’s leadership in the respects of planning, persisting, and 
principles significantly affected the teacher’s satisfaction. 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 สังคมโลกในยคุปจจุบัน เปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงในดานสารสนเทศอยางรวดเรว็
ประเทศตางๆ  จึงตองมีการปรับตัวใหทนัตอกระแสการเปลี่ยนแปลงดงักลาวอยูตลอดเวลา  รวมทั้ง
จักตองมีการเตรียมความพรอมที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงนี้ดวยการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ  ซ่ึง
เปนที่ยอมรับการโดยทัว่ไปแลววาเครื่องมือที่จะพัฒนาคนใหมีคณุภาพไดอยางดีที่สุดคือการศึกษา  
ในอดีตที่ผานมากไ็ดมกีารจดัการศกึษาเพือ่พัฒนาคนใหสามารถปรับตวัใหเขากบัการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมอยูตลอดเวลา  ยิ่งในปจจุบนัที่เปนโลกของยุคขอมูลสารสนเทศดวยแลว  คนทีจ่ะ
ดํารงชีวิตอยูในสังคมที่เปลี่ยนแปลงนีไ้ดอยางมีความสขุจะตองเปนคนที่สามารถพึ่งตนเองและ
พัฒนา ตนเองได รูจักคดิ  รูจักแกปญหา  รูจักวิเคราะหสถานการณ  มีความคิดสรางสรรค  และที่
สําคัญอยางยิ่งจักตองเปนคนมีคุณธรรมและจริยธรรม1 
 การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพดังกลาวขางตนนับเปนเรื่องที่มีความสําคัญ
อยางยิ่ง  เพราะคนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดของประเทศ  การจัดการศึกษาจึงตองเปนการศึกษาที่
มีคุณภาพเพื่อทําใหศักยภาพที่มีอยูในตัวคนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่2 โดยการจัดการศึกษาทั้ง 
การศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยตองเนนความสําคัญ ทั้งความรู 
คุณธรรม กระบวนการเรียนรู และบูรณาการตามความเหมาะสมในแตละระดับการศึกษา เพื่อ
พัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ  สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรม 
และวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข3 

                                                        
1 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต,ิ  การประกันคณุภาพการศึกษา 

(กรุงเทพฯ : สํานักนิเทศและพัฒนามาตรฐานการศึกษา, ม.ป.ป.), 5. 
2 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  แนวทางการประกันคุณภาพภายใน 

สถานศึกษา  :  เพื่อพรอมรับการประเมินภายนอก (กรุงเทพฯ : บริษัท พิมพดี จํากัด, 2544), 1. 
3 “พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542,”   ราชกิจจานุเบกษา  เลมที่ 116,        

ตอนที่ 74 ก   (19 สิงหาคม 2542) : 5. 
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ภูมิหลัง 

 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการศึกษาอาชีพมีมาตั้งแตยุคสมัยที่ประเทศไทยเริ่มมีอาชีพดาน
หัตถกรรมมากขึ้น  ทําใหการอาชีวศึกษาเริ่มอยางเปนระบบเมื่อมีการบรรจุในโครงการการศึกษา 
พ.ศ.2441 โดยจัดเปนการศึกษาพิเศษ และในป พ.ศ.2453 ไดจัดตั้งโรงเรียนอาชีวศึกษาแหงแรก   
คือโรงเรียนพานิชยการที่วัดมหาพฤฒาราม และวัดราชบูรณะ ในแผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2479  
ไดปรากฏคําวา “อาชีวศึกษา” เปนครั้งแรกในระบบการศึกษาไทย โดยแบงออกเปนสามชั้นคือ     
อาชีวศึกษาชั้นตน ชั้นกลาง และชั้นสูง รับนักเรียนจากโรงเรียนสามัญศึกษาของทุกระดับประโยค 
กรมอาชีวศึกษาไดจัดตั้งขึ้นอยางเปนทางการเมื่อวันที่ 18 สิงหาคม พ.ศ.2484 โดยไดรับความ     
ชวยเหลือระหวางประเทศ ทั้งจากยุโรป อเมริกา และเอเซีย 
 ภารกิจของกรมอาชีวศึกษา มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาวิชาชีพ โดยประเภท
วิชาชีพที่เปดสอนมีเจ็ดประเภทวิชาคือ 1) วิชาชางอุตสาหกรรม 2) วิชาศิลปกรรม 3) วิชาคหกรรม  
4) วิชาพานิชยกรรม 5) วิชาอุตสาหกรรมทองเที่ยว 6) วิชาเกษตรกรรม และ 7) วิชาประมง สวน
หลักสูตรที่เปดสอนมีดังตอไปนี้ 1) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) เปนหลักสูตรที่สอบ     
คัดเลือกจากนักเรียนที่จบชั้นมัธยมศึกษาตอนตน โดยแบงการเรียนการสอนเปนระบบการศึกษา
ระบบปกติ หลักสูตรสามป ระบบทวิภาคีหลักสูตรสามป ระบบเทียบโอนหรือสะสมหนวยกิต และ
ระบบสมทบ 2) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) แบงเปนระบบประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ชั้นสูงปกติ ระบบประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงมัธยมศึกษาปที่หก ระบบประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ชั้นสูงทวิภาคี และระบบประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงสมทบ 3) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ
เทคนิค (ปวท.) 4) หลักสูตรปริญญาตรี เปดสอนในสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน โดยเปดสอน        
หาหลักสูตรคือ  หลักสูตรวิศวกรรมแมคคาทรอนิกส  หลักสูตรวิศวกรรมวัดคุม  หลักสูตร
วิศวกรรมเครื่องกล หลักสูตรวิศวกรรมอุตสาหกรรม และหลักสูตรวิศวกรรมไฟฟา 5) หลักสูตร
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (พิเศษ) ตามโครงการอาชีวศึกษาเพื่อแกปญหาความยากจนในชนบท    
(อศ.กช.) และ 6) หลักสูตรฝกอบรมวิชาชีพ เปนการศึกษานอกระบบแบงเปนหลักสูตรระยะสั้น 
225 ชั่วโมง หลักสูตรระยะสั้นหลากหลาย หลักสูตรเสริมวิชาชีพมัธยม หลักสูตรฝกอบรมเกษตร
ระยะสั้น และหลักสูตรฝกอบรมวิชาชีพเกษตรกรรมเคลื่อนที่4 

                                                        
4 กรมอาชีวศึกษา,   สถิติอาชีวศึกษา 2544  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภาพลาดพราว, 

2545), 13-15. 
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 กองวิทยาลัยเทคนิค เปนหนวยงานในสังกัดกรมอาชีวศึกษา มีสถานศึกษาในความ     
รับผิดชอบ 116 แหง  เปนวิทยาลัยเทคนิค 112 แหง  วิทยาลัยเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมการตอ
เรือสามแหง วิทยาลัยเทคนิคอุตสาหกรรมยานยนตหนึ่งแหง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อจัดการศึกษา
ดานวิชาชีพหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หลักสูตรระยะสั้น
รองรับการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปแกประชาชนโดยจะสามารถผลิตผูสําเร็จ
การศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐานในปริมาณที่เหมาะสมกับความตองการของตลาดแรงงานและการ
พัฒนาประเทศดานอุตสาหกรรม พานิชยกรรม คหกรรม และศิลปกรรม พรอมทั้งจัดการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีในสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน เพื่อผลิตบุคลากรดานวิศวกรรมศาสตรและ
เทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาประเทศ5 

จากวัตถุประสงคและภารกิจของกองวิทยาลัยเทคนิคดังกลาว นับวามีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอการพัฒนาประเทศ เพราะนักเรียน-นักศึกษาที่จบการศึกษาหลายอาชีพ สวนใหญจะออกไป
ประกอบอาชีพเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาความเจริญทางดาน เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม การพัฒนา
คุณภาพผลผลิตใหมีคุณภาพ และสามารถแขงขันไดกับนานาประเทศจึงเปนภารกิจสําคัญของ
สถานศึกษา การพัฒนาคุณภาพผลผลิต ของสถานศึกษาซึ่งก็คือนักเรียน นักศึกษา จําเปนตองอาศัย
ปจจัยหลายๆ ดาน หัวจักรสําคัญก็คือผูบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันที่มีการ
แขงขันกันสูง สถานการณตางๆ ไดเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนจะตอง
มี   ภาวะผูนํา เนื่องจากงานวิจัยจํานวนมากพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารมีผลตอผลสัมฤทธิ์ทาง       
การเรียน และประสิทธิภาพของสถานศึกษา ซ่ึง วรรณา นาทันรีบ พบวา พฤติกรรมความเปนผูนํา
ทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .016  สวน เพ็ญรุง  กวีรัตนธํารง พบวาพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร
มีความสัมพันธกับคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .001 
พฤติกรรมการบริหารดังกลาวประกอบดวย การกําหนดมาตรฐาน การปฏิบัติงานและการฝกอบรม 
การตัดสินใจ การกําหนดเปาหมายและนโยบาย ดานการควบคุมบังคับ ดานการปฏิสัมพันธ และ

                                                        
5 กรมอาชีวศึกษา,   หนวยงานในกรมอาชวีศึกษา : กองวทิยาลัยเทคนิค  [Online]  

Accessed 12 May 2003. Available from http://www.dovenet.moe.go.th/device/duty.htm/ 
6 วรรณา  นาทนัรีบ,   “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของ 

ผูบริหารโรงเรียนกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ในโรงเรียน
ประถมศึกษาจงัหวัดเพชรบูรณ”  (วิทยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาหลักสูตร
และการนิเทศ  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2538),  บทคัดยอ. 
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อิทธิพลตอกัน ดานการสื่อสาร ดานการจูงใจและดานภาวะผูนํา7  นอกจากนี้ อภิวรรณา แกวเล็ก ยัง
พบวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนสองมิติ ดานความสามารถใน
การผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมี 
ทัศนคติทางบวกสวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนสี่มิติ คือดาน
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  ดานความสามารถในการพัฒนา
นักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนใหเขากับ 
ส่ิงแวดลอมไดอยางดี และดานความสามารถแกปญหาภายในโรงเรียน8 

อยางไรก็ตามแมวาภาวะผูนําของผูบริหารจะสงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ     
นักเรียน หรือประสิทธิผลของนักเรียนหรือสถานศึกษาในทางปฏิบัติ ผูบริหารจําเปนตองอาศัย
ความสามารถของครู-อาจารยในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและการพัฒนางานในทุกๆ ดาน 
การที่ครู-อาจารยจะปฏิบัติงานในหนาที่ใหเกิดผลผลิตที่มีคุณภาพไดนั้น ครู-อาจารยจะมีความ     
พึงพอใจในการปฏิบัติงานดังที่ เพ็ญรุง กวีรัตนธํารง พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมี
ความสัมพันธกับคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติ แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับคุณภาพการจัดการศึกษา ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาของงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จ 
แหงงาน และดานความรับผิดชอบ9 หากแตการ ที่ครู-อาจารย จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
นั้น พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโดยเฉพาะอยางยิ่งภาวะผูนําของผูบริหารมีสวนที่จะทําใหครู

                                                        
7 เพ็ญรุง  กวีรัตนธํารง,   “พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารและแรงจงูใจในการ

ปฏิบัตงิานของครูกับคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน สายสามัญศึกษา  สังกัด
สํานักงาน   คณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 5” (วิทยานพินธปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาหลักสูตรและการนเิทศ  บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวทิยาลัยศิลปากร,  2538),  
บทคัดยอ. 

8 อภิวรรณา  แกวเล็ก,   “ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1”   (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตร 
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2542),         
บทคัดยอ. 

9 เพ็ญรุง  กวีรัตนธํารง,   “พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารและแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานของครูกับคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน สายสามัญศึกษา  สังกัด
สํานักงาน   คณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 5,”  บทคัดยอ. 
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เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังที่ ฐิดาภรณ เพ็งหนู พบวา การบริหารของผูบริหารสตรีสงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนประถมศึกษาโดยดานการเปนผูนําและ    การ
กําหนดเปาหมายสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติของครูดานลักษณะของงาน10 

จากที่กลาวมาจะพยวาภาวะผูนําของผูบริหารมีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาประสิทธิผล
ขององคกร ตั้งแตการจูงใจใหครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจนสามารถสรางผลผลิต คือ    
นักเรียน-นักศึกษาที่มีคุณภาพออกไปสูสังคม เพื่อเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศตอไป 

ปญหา 

กรมอาชีวศึกษาไดกําหนดนโยบายและมาตรการของแผนพัฒนาอาชีวศึกษาระยะที่ 8 
(พ.ศ.2540 – 2544) ซ่ึงประกอบดวยนโยบายหลักสําคัญๆ   11 ประการ ดังนี้ 

นโยบายขอที่ 1  ขยายโอกาสการศึกษาและฝกวิชาชีพใหกวางขวางและเสมอภาคมาก
ขึ้น เฉพาะอยางยิ่งการขยายโอกาสใหผูมีฐานะยากจนในชนบท รวมทั้งใหสามารถสนองความ
ตองการกําลังคนในปจจุบันและอนาคต   

นโยบายขอที่ 2 สงเสริมและสนับสนุนใหภาคเอกชนและชุมชนไดใหความรวมมือและ
รวมรับภาระในการจัดการศึกษาและฝกวิชาชีพ รวมทั้งใหมีการประสานงานในระดับชาติเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพของการศึกษา และฝกวิชาชีพในสถาบันทั้งของรัฐและเอกชน   

นโยบายขอที่ 3 เรงรัดแกไขปญหาการขาดแคลนครู – อาจารย การพัฒนาคุณภาพครู – 
อาจารยและบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งการผลิตกําลังคนระดับสูงใหสอดคลองกับความตองการ  

นโยบายขอที่ 4 ปรับปรุงหลักสูตรใหเอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพของการศึกษาและฝก
วิชาชีพ 

นโยบายขอที่ 5 พัฒนากระบวนการเรียนการสอน อาคารสถานที่ เครื่องมือเครื่องจักร
และวัสดุอุปกรณประกอบการเรียนการสอน ส่ือการสอน รวมท้ังการวัดและประเมินผลในดาน
ตางๆ เพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาและฝกวิชาชีพ 

                                                        
10 ฐิดาภรณ  เพ็งหน,ู  “พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสตรีที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาต”ิ   (วทิยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา     
บัณฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศิลปากร, 2542),  บทคัดยอ. 
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นโยบายขอที่ 6 สนับสนุนการพัฒนาสุขภาพพลานามัย การกีฬา ศาสนา และศิลป- 
วัฒนธรรม ความเปนไทย และการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 นโยบายขอที่ 7  สงเสริมการศึกษาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  เพื่อใหเปนพื้นฐาน
ในการศึกษาวิชาชีพอยางมีคุณภาพ และสนองความตองการกําลังคนในดานนี้ 
 นโยบายขอที่ 8  สงเสริมและสนับสนุนการศึกษาเพื่อพัฒนาประชาธิปไตย 
 นโยบายขอที่ 9  พัฒนาระบบการบริหารการศึกษา 
 นโยบายขอที่ 10 สงเสริมการวิจัยและพัฒนา การติดตามและประเมินผลแผนงาน งาน
และโครงการ เพื่อใหเกิดผลตามมาตรการ วัตถุประสงคและเปาหมายอยางจริงจัง 
 นโยบายขอที่ 11 เรงรัดปรับปรุงการประชาสัมพันธ เพื่อเสริมสรางความเขาใจที่ถูกตอง11 
 การกําหนดนโยบายดังกลาว สืบเนื่องมาจากในชวงของแผนพัฒนาอาชีวศึกษาในระยะ
ที่ 7 ( พ.ศ.2538-2539) กรมอาชีวศึกษาจะสามารถดําเนินการไปไดเพียงบางสวน แตก็ยังมีปญหา
อุปสรรคในการดําเนินงานดานตางๆ  ดังนี้คือ 

1. ดานปริมาณ   พบวา 1.1) ดานเพิ่มอัตรากําลังขาราชการครูไมไดสัดสวนกับการเพิ่ม
จํานวนนักเรียนนักศึกษา  1.2) การยุบอัตราเกษียณ การลาออกและการโอนยายของครู ทําใหกรม 
อาชีวศึกษาประสบปญหาขาดแคลนอยู และ 1.3) กรมอาชีวศึกษาสามารถรับนักศึกษาในระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ไดในจํานวนจํากัด ทั้งที่ความตองการเรียนตอของผูสําเร็จการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนตนมีมาก 

2. ดานคุณภาพ  พบวา   2.1) ในภาพรวมผูสําเร็จอาชีวศึกษา ยังขาดคุณสมบัติอันเปน
ลักษณะอันพึงประสงคของ การทํางานในยุคโลกาภิวัฒนที่สําคัญไดแก ความรูทักษะพื้นฐานดาน
คณิตศาสตร วิทยาศาสตร การคิดวิเคราะห ดานภาษา ดานจิตพิสัยในการทํางานเปนตน   2.2)  ครู
บางคนยังขาด ความรู ความชํานาญทางวิชาชีพ จรรยาบรรณ วิชาชีพ เปนตน  และ  2.3) ไดรับ
งบประมาณในการพัฒนาคุณภาพนอยมาก  โดยเฉพาะโครงการพัฒนาบุคลากร 
   3. ดานการบริหารและการสนับสนุน  พบวา   3.1) งบประมาณเพื่อการพัฒนาดานการ
จัดการและการบริหารมีสัดสวนคอนขางต่ํา เมื่อเทียบกับงบประมาณการจัดการศึกษา 3.2) โครงการ
กับความชวยเหลือตางประเทศ บางโครงการประสบปญหาไมไดรับงบประมาณสมทบตามที่
กําหนดไว  ทําใหมีผลกระทบตอการบริหารโครงการ 3.3) หลายโครงการไมไดรับงบประมาณ
สนับสนุน ตองใชเงินงบประมาณปกติ ทําใหการดําเนินงานไมคลองตัว และ 3.4) การติดตาม

                                                        
11 กรมอาชีวศึกษา,   แผนพัฒนาอาชีวศึกษา ระยะที่ 8 (พ.ศ.2540-2544)  (กรุงเทพฯ : 

แผนกการพิมพวิทยาลยัสารพัดชางพระนคร, 2541), 32-41. 
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ประเมินผลยังไมมีความชัดเจน ขาดเครื่องชี้วัดความสําเร็จและไมมีระบบการติดตามและ
ประเมินผลอยางตอเนื่อง12 
 จากปญหาดังกลาวจะพบวาปญหาทุกสวนมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน หากไมรีบ
ดําเนินการแกไขก็จะสงผลตอคุณภาพการจัดการศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาบุคลากรที่
ไดรับงบประมาณในการพัฒนานอยมาก ทั้งๆ ที่ครู-อาจารยเปนปจจัยที่จะทําใหผลผลิตของ
สถานศึกษามีคุณภาพ ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ผลการวิจัยที่ไดจะเปน
แนวทางใหผูบริหารนําไปปรับปรุงหรือพัฒนาความเปนผูนําในตนเอง เพื่อใหเปนสิ่งจูงใจใหครูเกิด
ความ พึงพอใจในการปฏิบัติงานอันจะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน 
เพราะการที่ครูมีความพึงพอใจยอมใชความพยายามและความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุผลสําเร็จซึ่งก็คือการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน ซ่ึงจะเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศ
ตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัย ผูวิจัยจึงกําหนดวัตถุประสงคสําหรับการวิจัยไว
ดังนี้ 

1. เพื่อทราบระดับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 
2. เพื่อทราบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วทิยาลัยเทคนิค 

สังกัดกรมอาชวีศึกษา ภาคกลาง 
3. เพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-

อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชวีศกึษา ภาคกลาง 

ขอคําถามของการวิจัย 
 เพื่อเปนแนวทางในการหาคําตอบของการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอคําถามสําหรับ
การวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

1. ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง อยูในระดับใด 
2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา 

ภาคกลาง อยูในระดับใด 

                                                        
12 เร่ืองเดียวกัน, 9-10. 
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3. ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคดานใด ที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารยวทิยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 

สมมุติฐานของการวิจัย 
 เพื่อเปนแนวทางในการตรวจสอบขอคําถามของการวิจัย ผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานทางสถิติ
ของการวิจัยไวดังนี้ คือ “ภาวะผูนําของผูบริหารสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง” 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 วิทยาลัยเทคนิคเปนองคกรหนึ่งที่มีการบริหารงานในเชิงระบบเปดที่มีการเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ซ่ึง แคทซ และคาหน (Katz and Kahn) กลาววาวิธีการเชิงระบบเปน
ความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (input) กระบวนการ (process) และ ผลผลิต (output)  ขอมูล 
ยอนกลับ (feedback) และสภาพแวดลอม (context)  ปจจัยนําเขาของระบบการศึกษาคือทรัพยากร
ในการบริหารจัดการ ซ่ึงประกอบดวยนโยบาย บุคลากร เงิน วัสดุอุปกรณ เปนตน  ปจจัยนําเขา
เหลานี้จะถูกแปรเปลี่ยนโดยกระบวนการขององคกร  ซ่ึงไดแก การบริหาร  การนิเทศ และการ
จัดระบบการเรียนการสอน ใหเปนผลผลิต คือคุณภาพของโรงเรียนตามนโยบายของหนวยเหนือ 
เปาหมายของหลักสูตร และความตองการของชุมชนและสังคม13   ดังปรากฏในแผนภูมิที่  1 

ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ
การทํางานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา  ภาคกลาง โดยใชแนวคิดเกี่ยวกับ
ปจจัยที่สัมพันธกับประสิทธิผลของผูบริหาร 10 ประการของ เซอรจิโอนวานนี (Sergiovanni) 
ประกอบดวย  1) ความจําเปนพื้นฐาน  2) การมองการณไกล  3) มีหลักการ  4) หลักในการทํางาน   
5) หลักการปกครอง  6) ความมุงประสงค  7) การวางแผน  8) ความยืนหยัด  9) การบริหารคน  และ 
10) ความรักองคการ และปจจัยดานความพึงพอใจของครูตามทฤษฎีของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) 
จากปจจัยสองประการคือปจจัยจูงใจ (motivator factor) และปจจัยค้ําจุน (hygiene factor)  ซ่ึงผูวิจัย
ไดนํามาศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวนแปดปจจัยดังนี้คือ  1) ความสําเร็จของงาน   2) การไดรับ 
การยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน  4) ความรับผิดชอบ  5) ความกาวหนาในงาน  6) นโยบาย

                                                        
13 สุนันทา  เลาหนันท,  การพฒันาองคกร  (กรุงเทพฯ  :  โรงพิมพรุงวัฒนา, 2531), 39. 
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การบริหาร 7) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และ 8) ความมั่นคงในงาน ดังที่
แสดงในแผนภูมิที่ 2 
 
 

  สภาวะแวดลอม (Context)   

  
- สภาพทางเศรษฐกิจ 
- สภาพทางสังคม 
- สภาพทางภูมิศาสตร 

  

  
 

  

ตัวปอน ( Input )  กระบวนการ  ( Process )  ผลผลิต  ( Output ) 
     

นโยบายการจัดการศึกษา 
จุดหมายของการศึกษา 

 
กระบวนการบริหาร 

 - ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

บุคลากร 
- ผูบริหารวิทยาลัย  
- ครู – อาจารย 
- นักเรียน – นักศึกษา 

  
กระบวนการ 

จัดการเรียนการสอน 

 - คุณภาพของนักเรียน - 
นักศึกษา 
- ความพึงพอใจของผูปกครอง
และชุมชน 

ชุมชน 
- องคกรปกครองทองถิ่น 
 

 
กระบวนการนิเทศ 

  

นักเรียน – นักศึกษา     
งบประมาณ     
วัสดุอุปกรณ     

     
 

ขอมูลยอนกลับ 

แผนภูมิที่ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
ที่มา   :   Danial  Katz  and  Robert  L. Kahn, The  Social  Psychology  of  Organizations, 2nd ed. 
(New York , John  Wiley & Son, 1978 ),  20. 
 :  สุนันทา  เลาหนันท,  การพัฒนาองคกร  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพรุงวัฒนา,  2531),  39. 
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ภาวะผูนาํของผูบริหาร (Xtot) ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน  (Ytot) 
1. ความจําเปนพื้นฐาน (X1) 
2. การมองการไกล  (X2) 
3. มีหลักการ  (X3) 
4. หลักในการทํางาน  (X4) 
5. หลักการปกครอง  (X5) 
6. ความมุงประสงค  (X6) 
7. การวางแผน (X7) 
8. ความยืนหยัด (X8) 
9. การบริหารคน  (X9) 
10. ความรักองคการ  (X10) 

 
1. ความสําเร็จของงาน  (Y1) 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ  (Y2) 
3. ลักษณะของงาน  (Y3) 
4. ความรับผิดชอบ  (Y4) 
5. ความกาวหนาในงาน  (Y5) 
6. นโยบายการบริหาร  (Y6) 
7. ความสัมพันธกับ ผูบั งคับบัญชาและ  

เพื่อนรวมงาน  (Y7) 
8. ความมั่นคงในงาน  (Y8) 

แผนภูมิที่ 2  ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย 
ที่มา  :  Thomas Sergiovanni, “Ten Principle of Quality Leadership,” Educational Leadership 
(February 1982) :  331 – 339. 
          :  Frederick Herzberg, Bernard Mausner, and Berbara B. Synderman, The Motivation to 
Work   (New York : John Wiley & Sons Inc., 1959),  101. 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 จากรายละเอียด กรอบแนวคิดของการวิจัย  และขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัยดังกลาว 
เพื่อใหการวิจัยครั้งนี้ดําเนินไปตามวัตถุประสงค ผูวิจัยจึงกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม   
อาชีวศึกษา ภาคกลาง จํานวน 1,860 คน 
 2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย ตัวแปรดานภาวะผูนําของ เซอรจิโอวานนี 
(Sergiovanni) 10 ดานคือ  1) ความจําเปนพื้นฐาน  2) การมองการณไกล  3) มีหลักการ  4) หลักใน
การทํางาน   5) หลักการปกครอง  6) ความมุงประสงค  7) การวางแผน  8) ความยืนหยัด  9) การ
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บริหารคน  และ 10) ความรักองคการ และตัวแปรที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก
ทฤษฎีสองปจจัย ของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) โดยผูวิจัยเลือกมาศึกษาเพียงแปดดานคือ  1) 
ความสําเร็จของงาน  2) การไดรับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน  4) ความรับผิดชอบ  5) 
ความกาวหนาในงาน  6) นโยบายการบริหาร 7) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
และ 8) ความมั่นคงในงาน 
 3. ระยะเวลาที่ดําเนินการวิจัยคือ ปการศึกษา 2545 

ขอตกลงเบื้องตน 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจในความหมายของขอมูลตรงกัน จึงกําหนดขอตกลงเบื้องตนไว
ดังนี้ คือ วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง มีปจจัยตางๆ ในการบริหารคน และ
ลักษณะของขอบขายงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากกรมอาชีวศึกษาจะจัดสรร   งบประมาณ วัสดุ
อุปกรณ อาคารสถานที่ตามเกณฑ และอัตราคาใชจายตอหัวของนักเรียน-นักศึกษาไวเทากัน  ดาน
บุคลากรก็ไดรับการจัดสรรอัตรากําลัง ตามเกณฑที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูกําหนดไว 
ฉะนั้น ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงถือวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน นักศึกษานั้น สืบ
เนื่องมาจากภาวะผูนําของผูบริหาร  10 ขอ ที่กลาวไวในขอบเขตของการวิจัย ที่   สงผลตอความพึง
พอใจของครูในการปฏิบัติหนาที่ เพื่อใหเกิดคุณภาพของการศึกษา 

ขอจํากัดของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  ซ่ึงผูวิจัยไดพิจารณา
และเตรียมการในการดําเนินงานอยางรอบคอบก็ตาม   แตการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือเพียงอยางเดียวจึงอาจมีความไมสมบูรณ ดังนั้นจึงใหถือวาผลการวิจัย  
คร้ังนี้เปนผลจากความคิดเห็นของผูใหขอมูลเทานั้น 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 เพื่อใหเขาใจความหมายของคําศัพทที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดนิยาม
ศัพทเฉพาะไวดังนี้ 

 ภาวะผูนํา หมายถึง  การนําหรือการประสานคนอื่นหรือกลุมของผูนํา ใหยินยอมหรือ
ปฏิบัติตามความตั้งใจของตนหรือกลุมดวยความนับถือเล่ือมใส ไววางใจ สมัครใจ เพื่อที่จะนําไปสู
การบรรลุเปาหมายขององคการ ประกอบดวยภาวะผูนํา 10 ดานไดแก 1) ความจําเปนพื้นฐาน  2) 
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การมองการณไกล  3) มีหลักการ  4) หลักในการทํางาน   5) หลักการปกครอง  6) ความมุงประสงค  
7) การวางแผน  8) ความยืนหยัด  9) การบริหารคน  และ 10) ความรักองคการ 

 ผูบริหาร  หมายถึง ขาราชการครูที่ไดรับการแตงตั้งจากกรมอาชีวศึกษา ใหดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการหรือทําหนาที่ผูอํานวยการ วิทยาลัยเทคนิค สังกัด กรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 
โดยมีอํานาจหนาที่ในการบริหารและจัดการภารกิจ ตามขอกําหนดของกรมอาชีวศึกษา 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองาน
ที่ปฏิบัติ มีความสุข มีความเต็มใจ และมีความสนุกสนานกับงานที่ปฏิบัติ ทําใหผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสบสําเร็จบรรลุตามจุดมุงหมายที่วางไว ประกอบดวยแปดดาน
ไดแก  1) ความสําเร็จของงาน   2) การไดรับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน  4) ความรบัผิดชอบ  
5) ความกาวหนาในงาน  6) นโยบายการบริหาร 7) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
และ 8) ความมั่นคงในงาน 

ครู-อาจารย  หมายถึง ขาราชการครูที่ทําหนาที่สอนนักเรียน - นักศึกษา ใน
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 

วิทยาลัยเทคนิค  สังกัดกรมอาชีวศึกษาภาคกลาง  หมายถึง  สถานศึกษาสังกัด
กองวิทยาลัยเทคนิค ในพื้นที่เขตการศึกษา 1, 5 และกรุงเทพมหานคร จํานวน  20 วิทยาลัย 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 
 ในการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาสาระสําคัญ 
ทั้งเอกสาร ทฤษฎี และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในประเทศ และตางประเทศ เพื่อนํามาประกอบ
การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารตามแนวคิดของ เซอรจิโอวานนี (Sergiovani) และความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ตาม
แนวคิด  เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  

ผูบริหารโรงเรยีนกับภาวะผูนํา 

 การบริหารเปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับงานขององคการ และผูรวมงาน ซ่ึงบุคคลที่ทํา
หนาที่บริหารจําเปนตองเปนผูนํา แตผูนําอาจเปนผูบริหารหรือไมก็ได ผูบริหารมีหนาที่รับผิดชอบ
เกี่ยวกับการดําเนินงานขององคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และผูบริหารที่จะเปน 
ผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ตองรูจักการใชภาวะผูนํา (leadership) ซ่ึงภาวะผูนําจะเปน        
องคประกอบที่สําคัญของผูบริหาร  ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับ
สถานการณ 

ความหมายของภาวะผูนํา 
 ผูนํา (leader) กับผูบริหาร (administration) มีความหมายแตกตางกัน ซ่ึง ฮิคซและ           
กูลเลตต (Hicks and Gullett) ไดสรุปความแตกตางระหวางพฤติกรรมของผูนํากับผูบริหารไววา     
ผูบริหารคือผูมีบทบาทในการกําหนดแผนงาน การจัดการ รวมทั้งดําเนินการใหมีการติดตอส่ือสาร
ในหนวยงาน และควบคุมหนวยงานนั้นใหดําเนินไปตามแผนที่กําหนดไว  สวน ผูนําคือผูสามารถ
ใชอิทธิพล (influence) จูงใจใหบุคคลอื่นๆ ในหนวยงานนั้นปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย”1 
 สตอกดิลล  (Stogdill) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนําหมายถึง 
กระบวนการที่กอใหเกิดการเริ่มตน และอํานวยประโยชนใหเกิดผลตามที่คาดหวังและปฏิสัมพันธที่
                                                        

1Robert G. Hicks and Ray C. Gullett, Organization : Theory and Behavior (New York 
: McGraw – Hill, 1975),  300. 
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มีตอกัน2สมยศ   นาวีการ ไดสรุปความเห็นของนักวิชาการวา ภาวะผูนําคือ กระบวนการที่เกี่ยวกับ
การสรางอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของผูอยูใตบังคับบัญชาหรือของกลุม เพื่อกอใหเกิดความ
พยายามที่จะบรรลุถึงเปาหมายที่กําหนดไวในสถานการณหนึ่ง ๆ3 

การใชภาวะผูนําในการบริหารโรงเรียน 
ผูบริหารตองทําหนาที่เปนผูนํา กลาวคือตองเปนตัวอยางในดานพฤติกรรมและเปน         

ผูกําหนดของบุคลากรในโรงเรียน การแสดงออกของผูบริหารมีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิดของครู
และนักเรียน  ถาผูบริหารรูจักใชภาวะผูนํามาใชใหถูกกับสภาพของสถานการ จะกอใหเกิดความ
ศรัทธา ความสามัคคี รวมมือ รวมใจในการทํางานสงผลใหการดําเนินงานของโรงเรียนบรรลุ
วัตถุประสงค ซ่ึงผูนําหรือผูบริหารงาน ที่บริหารอยางมีประสิทธิภาพ ควรจะมีพฤติกรรมผูนําสูง4 

 ผูบริหารโรงเรียนเปนผูรับผิดชอบงานของโรงเรียนทั้งหมด ดังนั้นการเปนผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง ในอันที่จะชวยใหการจัดการศึกษา ในโรงเรียนใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเปนผูนํานั้นปกติแลวจะประกอบไปดวยการนําและการบริหาร
ภารกิจ การนําเปนความรับผิดชอบในการสนองความตองการของบุคคลและการเปลี่ยนแปลง
นวัตกรรม สวนภารกิจดานการบริหารเปนการจัดบรรยากาศการเรียนการสอน รวมทั้งโปรแกรม
การเรียนการสอนและการรักษาหรือปองกันใหหนวยงานดํารงตอไป ดวยการประสานงานขจัด
ปญหาและประเมินผล ฉะนั้นในการปฏิบัติงานของผูบริหารจึงตองใชภาวะผูนําเปนเครื่องมือชักจูง
ใหผูรวมงานมีความคิดเห็นและปฏิบัติตามความตองการของตน โดยอาศัยสถานการณแวดลอม
ขณะนั้นเขาชวยเหลือ ซ่ึงพฤติกรรมที่แสดงออกตอสภาพแวดลอมจะเปนเครื่องมือช้ีใหเห็นวา ผูนํา
นั้นมีคุณสมบัติของความเปนผูนํามากนอยเพียงใด ทั้งนี้ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของผูนําในฐานะ 
ผูบริหารที่ฉลาดและมีไหวพริบในการใหงานที่ เหมาะสมกับบุคลิกภาพ  ความสนใจและ
ความสามารถของแตละบุคคล นอกจากนี้งานที่มอบหมายควรเปนงานที่ทาทายและมีความสําคัญ
ตอ      ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความสนใจในงาน  ทําใหเกิดความคิด ความเต็มใจ และ
กระตือรือรนที่จะขยายขีดความสามารถของตัวเอง เพื่อเปนผูพิชิตในงานที่มอบหมายนั้น 

                                                        
2 Ralph M. Stogdill,  Handbook of Leadership : A Survey of Theory and Research 

(New York : Free Press, 1974),  411. 
3 สมยศ   นาวกีาร และผุสดี  รุมาคม,  องคการ : ทฤษฎีและพฤติกรรม   (กรุงเทพฯ : 

ดวงกมล, 2520), 403-404. 
4 Ralph M. Stogdill,   Survey of Literature in Leadership (Maryland : Penguin Book, 

1969),  396. 
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 ผูบริหารที่พึงประสงคในยุคใหมนั้น มิใชผูบริหารที่มุงจะปฏิบัติตามกฎระเบียบและ   
คําสั่งเทานั้น หากแตยังตองเปนผูที่มีภาวะผูนําอีกดวย เพราะความมีประสิทธิภาพของหนวยงานใด
จะขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหารหนวยงานนั้น5 ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูบริหารโรงเรียนเปนผูที่       
ไดรับการแตงตั้งเปนผูควบคุมดูแล บัญชากิจการตางๆ ในโรงเรียนใหเปนไปตามจุดมุงหมายของ
การศึกษา อยางไรก็ตาม ถึงแมจุดมุงหมายของการศึกษาจะวางไวอยางแนชัด แตถาหากขาดผูนําที่
จะทําใหจุดมุงหมายนั้นๆ บรรลุผลสําเร็จออกมา จุดมุงหมายที่ตั้งไวก็ไรผล แตถาผูบริหารเปนผูนํา
ที่ดีก็จะสามารถนําผูใตบังคับบัญชาใหรวมมือกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพอันสูง6 ซ่ึงแสดงให
เห็นวา หากผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนผูนําที่ดีมีความสามารถควบคูไปกับตําแหนงที่ไดรับ
แตงตั้งดวย ยอมทําใหการปฏิบัติงานในหนาที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 คําวา ผูบริหารกับผูนํา ไดมีผูใหนิยามหรือแนวความคิดเพื่อช้ีใหเห็นถึงความแตกตาง
และความเหมือนกันไวหลายทาน อาทิเชน ลิพแฮม และโฮห (Liphamm and Hoeh) กลาวไววา       
ผูบริหาร คือ ผูที่มีบทบาทในการดํารงสถานภาพขององคการ แตผูนํามีบทบาทสําคัญที่เปนตัวการ
ของการเปลี่ยนแปลง7 ซ่ึงสอดคลองกับ ชวนชม ที่ใหความเห็นวา ผูบริหาร หมายถึง ผูที่บริหารงาน
ตามวิถีทางหรือขอบเขตที่กําหนดไว  สวนผูนําหมายถึงผูที่มีบทบาทในการเปลี่ยนระบบ              
วางหลักการ และกําหนดแนวทางปฏิบัติ แตไมมีมีอํานาจสั่งการ8 จึงกลาวไดวา ผูบริหารตองเปนทั้ง     
ผูบริหารและผูนํา และผูบริหารที่ดียอมเปนผูนําที่ดีดวย 
 
 

การเปนผูนํากับประสิทธิภาพของงาน 
 การเปนผูนําของผูบริหารกับประสิทธิภาพของงานนั้นมีสวนสัมพันธกันอยางยิ่ง         
โดยเฉพาะการดําเนินงานตาง ๆ ของโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลที่มีความสําคัญในอันที่
                                                        

5 เมธี   ปลันธนานันท, “มหาวทิยาลัยกับโรงเรียนคาทอลิก,”   บทความทางวิชาการ
สําหรับผูบริหารโรงเรียน  (กรุงเทพฯ : สมาคมคาทอลิกแหงประเทศไทย, 2524),   6 – 7. 

6 พนัส   พันนาคินทร, หลักการบริหารโรงเรียน   (กรุงเทพฯ : โรงพิมพพิฆเณศ, 2525), 
69. 

7 Jame  M. Lipham and Jame  A. Hoeh, The Principleship : Foundation and Functions           
(New York : Harper and Row, 1974),  126. 

8 ชวนชม   ชินะตังกูร, “รูปแบบและกระบวนการตดัสินใจ,”   บทความทางวิชาการ
สําหรับผูบริหาร   (กรุงเทพฯ : สมาคมคาทอลิกแหงประเทศไทย, 2524),  30. 
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จะดูแลกิจการตาง ๆ ของโรงเรียน ใหดําเนินไปดวยความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพ9 เพราะโดย
หนาที่ผูบริหารโรงเรียนเปนผูที่จะดําเนินกิจการทุกอยางในโรงเรียน ใหเปนไปตามจุดประสงคที่ได
กําหนดไว และหากเกิดความผิดพลาดในการบริหารโรงเรียนขึ้นมา มักพบวามีสาเหตุสําคัญมาจาก 
ผูบริหารมีความรูและความเขาใจในการบริหาารงานในโรงเรียนไมเพียงพอ ขาดความรูในดาน
เทคนิคเฉพาะอยางของโรงเรียน และขาดความชํานาญงานในโรงเรียนที่จําเปน10จากการวิจัยหลาย
เรื่องไดสรุปความเห็นไวตรงกันวา โรงเรียนจะเจริญไดอยูที่ลักษณะของผูบริหาร11 และมีคํากลาวไว
วา “ไมเคยเห็นโรงเรียนที่เยี่ยมที่มีครูใหญแย หรือ โรงเรียนแยที่ครูใหญเยี่ยม”12 

คุณลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ดังที่ไดกลาวมาแลววา ความสามารถของผูบริหารหรือผูนํา เปนสวนสําคัญที่จะทําให   
โรงเรียนมีประสิทธิภาพ จึงมีผูใหความสนใจศึกษาถึงคุณลักษณะบางประการที่ทําใหผูบริหารหรือ
ผูนํานั้นเปนผูบริหารหรือผูนําที่พึงประสงค และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีผลสําเร็จของ
งานสูง  แคทซ (Katz) ไดกลาวถึงผูนําที่มีประสิทธิภาพไววา ควรดูทักษะของผูนําซึ่งประกอบดวย 
1) ทักษะดานมโนภาพเกี่ยวกับงาน ซึ่งหมายถึง การมีมโนภาพในระบบของโรงเรียนอยาง        
กวางขวางและครอบคลุมทุกอยาง เชน กฎเกณฑ ระเบียบ ทฤษฎี เปนตน  2) ทักษะดานมนุษย
สัมพันธ คือ ผูนําตองมีทักษะและมีความสามารถในการอยูอยางมนุษย อยูกับมนุษย ปฏิบัติตอผูอื่น
ดวยความ  เขาใจกัน มีมนุษยสัมพันธ ทํางานรวมกันกับผูอ่ืนไดดี เปนตน และ 3) ทักษะดานเทคนิค 
หมายถึง การรูจักใชกลวิธีการแกปญหาและตัดสินใจ ทั้งดานการบริหารและดานปฏิบัติงาน13  สวน 
คูนส และ ไวฮริซ (Koontz and Weihrich) ไดสรุปจากการวิจัยไววา นักวิจัยบางทานสามารถคนพบ
ถึงคุณลักษณะพิเศษที่ผูบริหารพึงมี คือ สตอกดิล (Stogdill) พบวา คุณลักษณะพิเศษที่ผูบริหารหรือ
                                                        

9 บรรจง   ชูสกุลชาติ,   “ยุทธศาสตรการบริหารการศึกษา,”   บทความทางวิชาการ 
พ.ศ.2530 – 2533   (กรุงเทพฯ : โรงพิมพองคการสงเคราะหทหารผานศึก, 2533), 10. 

10 ภิญโญ   สาธร,   หลักการบริหารการศึกษา   (กรุงเทพฯ : วัฒนาพานิช, 2526), 421. 
11 อุทุมพร  จามรมาน, รายงานสรุปผลการสัมมนาการติดตามผลิตผลรุนแรกของ     

หลักสูตรใหม  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพการศาสนา, 2532),  38. 
12 สนั่น   อินทรประเสริฐ,  “นานาทัศนะของความเปนเลิศทางวิชาการ,”   เอกสาร    

การสัมมนาระดับผูอํานวยการกอง สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ รุนที่ 1 วนัที่ 15 – 19 มิถุนายน 2530, 
109.  (อัดสําเนา) 

13 Daniel Katz,  “Skills of Effective Administrator,”  Harvard Business Review 
(January – February 1955),  33 – 42. 
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ผู เปนหัวหนาพึงมี  ไดแก  การมี เชาวปญญาสูง  การมีความรูดี  การวางตัวเปนที่พึ่ งพิงแก
ผูใตบังคับบัญชาได การมีความรับผิดชอบ การใหโอกาสผูปฏิบัติงานมีสวนรวมทางสังคม การมี
ฐานะทางเศรษฐกิจและทางสังคมมั่นคง เดวิส (Davis) พบวา คุณลักษณะพิเศษที่ผูบริหารหรือผูนํา
พึงมี       ไดแก การมีเชาวปญญาสูง การมีความสนใจ และความสมบูรณพรอมเกี่ยวกับกิจการสังคม
อยางกวางขวาง การมีความมั่นคงที่จะทํางานใหสัมฤทธิ์ผลตามที่ตั้งความปรารถนาไว การใหความ
สนใจและยอมรับนับถือในตัวผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจัง และ ยูค (Yukl) กลาวถึงคุณลักษณะของ
ผูนําที่พึงประสงคและมีผลตอความสําเร็จของงานสูงวา 1) ตองใชเวลาสวนใหญทุมเทไปกับงาน 
รวมถึงจิตสํานึกของเขาดวย 2) ตองยึดปรัชญา เปาประสงคขององคการ และ 3) ตองมีความสามารถ
ในการ     โนมนาวใหบุคคลในองคการใหมีความพึงพอใจในการทํางาน14 
 ศริยา   สุขพานิช ไดใหแนวคิดไววา ในการที่จะเปนผูบริหารที่ไดไดนั้น ผูบริหารยังมี
ความจําเปนตองรูวา ลักษณะของผูนําที่ดีมีอะไรบาง ในหมูนักวิชาการทางการศึกษาใหความเห็น
สอดคลองกันวา ผูนําที่ดีควรมีคุณสมบัติที่ดี  4 ประการ คือ 1) ตองเปนผูที่มีความสามารถในการคิด
ริเร่ิม  2) ตองเปนผูที่มีความสามารถในการวางแผนไดอยางมีระเบียบ  3) ตองเปนผูที่รูจักวิธีการ
ดําเนินงาน  และ  4) ตองเปนผูที่มีความสามารถกําหนดนโยบายไดอยางชัดเจน และสามารถที่จะ
ปฏิบัติตามไดโดยสะดวก15 
 โดยสรุป ผูบริหารหรือผูนําที่พึงประสงคจะตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ  4 ประการ ดังนี้ 

1. ภูมิฐาน  หมายถึง  ความสงาผาเผย ความสะอาดหมดจด ความเปนระเบียบเรียบรอย 
และความพอเหมาะพอดีของรูปราง เครื่องแตงกาย ทวงทีกิริยา ทาทาง และวาจา ความเปนผูภูมิฐาน
นั้นแสดงถึงบุคลิกลักษณะแหงการเปนผูนําหรือหัวหนา ทําใหคนทั้งหลายมีความพึงพอใจ ยําเกรง 
และมีความเชื่อถือศรัทธา 

2. ภูมิวุฒิ  หมายถึง  ความเปนผูมีความรูในการปฏิบัติงาน กลาวคือ จะตองมีความรู
เฉพาะวิชาในแขนงงานในหนาที่โดยตรงใหแตกฉาน และจะตองมีความรูในแขนงอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ
กับงานในหนาที่ นอกจากนั้น จะตองมีความรูทั่วไปอยางดี วิชาความรูดังกลาวมีสวนสัมพันธและ
เกื้อกูลซ่ึงกันและกัน เปนเครื่องมือจําเปนสําหรับใชแกปญหาในการปฏิบัติงาน ฉะนั้น ผูนําจะตอง
พยายามเรียนรูใหมาก ทั้งจากตําราและการเรียนรูดวยตนเองจากประสบการณและผูทรงคุณวุฒิ เพื่อ

                                                        
14 Gary  A. Yukl,  Leadership in Organization  (Englewood Cliffs : Prentice – Hill, 

1991),  59–62. 
15 ศริยา  สุขพานิช, “ผูบริหารกับความเปนผูนําทางการศึกษา,”   บทความทางวิชาการ

สําหรับผูบริหารโรงเรียน   (กรุงเทพฯ : สมาคมคาทอลิกแหงประเทศไทย, 2524),  121. 
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จะไดทราบเหตุการณของโลกที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ผูนําที่ขาดหรือหยอนภูมิวุฒิยอมจะขาด
ความเชื่อถือในดานความรู ความสามารถจากผูใตบังคับบัญชา อันจะเปนตนเหตุแหงปญหาของการ
ปกครองบังคับบัญชาในไดที่สุด 

3. ภูมิธรรม  หมายถึง การที่ผูนําหรือผูบังคับบัญชา ซ่ึงแมจะมีภูมิฐานและภูมิวุฒิที่ดีเลิศ
สูงสงเพียงใดก็ตาม ถาความประพฤติไมดี ไมมีวินัย จิตใจต่ํา ไรศีลธรรม จรรยา และวัฒนธรรมเสีย
แลว ความรูหรือวิชาการที่มีก็หาประโยชนอันใดมิได เพราะไดนําเอาความรูไปใชในทางที่ผิด 
ทุจริตเบียดเบียน และทําลายผูอ่ืนใหเดือดรอนเสมอ ผูนําซึ่งขาดภูมิธรรมจะมีความรายแรงเสีย      
ยิ่งกวาผูนําที่ขาดความรู เพราะผูนําที่มีภูมิธรรมต่ํามักใชตําแหนงหนาที่เพื่อประโยชนตนและ    
พวกพองของตนมากกวาสวนรวม 

4. ความชัดเจนในศิลปะ หมายถึง ผูบริหารหรือผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองมี
ความสามารถที่จะประยุกตหรือผสมผสานภูมิทั้งสามเขาดวยกัน เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุ
ถึง เปาหมาย โดยมีประสิทธิภาพ การประยุกตใชคุณสมบัติทั้งสามขอของผูนําเขาดวยกัน ก็คือ 
ศิลปะแหงความเปนผูนํานั่นเอง ผูนําที่ดีมีประสิทธิภาพยอจะตองเปนผูที่ชัดเจนทั้งการพูด การเขียน
และการกระทําถาขาดความชัดเจนในเรื่องดังกลาวแลว ผูนําก็ไมอาจสรางความพึงพอใจใหกับ
ผูรวมงานได  ฉะนั้น ความชัดเจนในศิลปะแหงการวางตนใหเหมาะสม การใชความรูอยางมี
หลักการ และการมีคุณธรรมในการปฏิบัติงานยอมเปนคุณสมบัติที่สําคัญยิ่งอีกอยางหนึ่งของผูนํา16 

แนวคิดเก่ียวกบัยุทธวิธีและยุทธศาสตรของผูนาํที่มีคุณภาพ 

 การที่จะกลาววา ผูนําคนนั้นมีคุณภาพหรือไมนั้นเปนการยากที่จะสรุปลงไป เพราะวา  
คุณภาพของงานนั้นมีองคประกอบและปจจัยหลายอยาง ผูนําทุกคนสามารถบริหารงานได แตจะได
มาตรฐานมากนอยเพียงใดยอมอยูที่คุณภาพของงาน ผลงานขององคการเกิดจากผลผลิตของการ
จัดการดําเนินงานของผูบริหาร ซ่ึงผลของการปฏิบัติงานจะดีหรือไมขึ้นอยูกับองคประกอบและ
ปจจัยหลายอยาง เชน วัตถุประสงคในการทํางาน พฤติกรรม และประสิทธิภาพในการทํางานของ   
ผูนํา เปนตน  แมจะเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา ผลของงานขึ้นอยูกับตัวผูบริหารเองดังที่กลาว

                                                        
16 อรรถสิทธิ์   สิทธิสุนทร, “ทานจะเปนผูบงัคับบัญชาที่ดีไดอยางไร,” กรมบัญชีกลาง 

22,  5 (กันยายน – ตุลาคม 2534) : 9 – 18. 
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มาแลว แตก็ยังมีผูเชื่อและสนับสนุนในแนวคิดที่วา ผลงานจะดีหรือไมเพียงใดยอมขึ้นอยูกับ
องคประกอบใหญสองประการคือ ยุทธวิธี และยุทธศาสตรของงาน17 

ความหมายของยุทธวิธีและยุทธศาสตร   
 มีผูใหความหมายของยุทธวิธีและยุทธศาสตร ในแนวคิดตางๆ เชน บรรจง ชูสกุลชาติ 
ไดใหความหมายในแนวกวางวา ยุทธศาสตร มีความหมายกวางๆ ไดหลายประการ เชน ตําราพิชัย
สงคราม การนําทัพ แผนการ อุบาย เลหเหล่ียม หรือวิธีพลิกแพลง18 สําหรับ เซอรจิโอวานนี ไดให
ความหมายตามดิกชันนารีของ เวปสเตอร ไววา ยุทธศาสตร หมายถึง ศาสตรและศิลป ของการ     
จัดการเพื่อสนับสนุนความเปนมาหรือการใชแผนหรือนโยบายใหบรรลุวัตถุประสงค19 และ เชาววัศ  
สุดลาภา กลาวไววา คําขวัญเปนนโยบาย นโยบายออกมาเปนยุทธศาสตร จากยุทธศาสตรก็ออกมา
เปนยุทธวิธีวาจะทําอยางไร20 
 คุณภาพผลงานของผูบริหารขึ้นอยูกับทั้งยุทธศาสตรและยุทธวิธี แตจากที่เปนมาและ
เห็นไดชัด คุณภาพของผลงานคอนขางจะขึ้นอยูกับทั้งยุทธวิธีเปนสวนใหญ ไดมีผูใหความแตกตาง
ระหวางขอกําหนดของทั้งยุทธศาสตรและยุทธวิธีของผูบริหารไว  
 จากแนวความคิดดังกลาว เซอรจิโอวานนี  ไดเสนอยุทธวิธีและยุทธศาสตรเปนหลัก  10 
ประการของการเปนผูนําที่มีคุณภาพ (The 10 – P Model of Quality Leadership) โดยกลาววา ผูนําที่
มีคุณภาพจะตองมีลักษณะดังนี้คือ  1)  ความจําเปนพื้นฐาน  2)  การมองการณไกล  3) มีหลักการ  
4) หลักการในการทํางาน 5) หลักการปกครอง 6) ความมุงประสงค 7) การวางแผน 8) ความยืนหยัด  
9) การบริหารคน  และ 10) ความรักองคการ  จากแนวความคิดดังกลาว สรุปสาระสําคัญไดดังนี้  

ความจําเปนพื้นฐาน (prerequisites)  

                                                        
17 กิติมา   ปรีดีดลิก, “บัญญัติ  10 ประการ ของเซอรจิโอวานน,ี”  บริหารสัมพันธ 2526 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  (กรุงเทพฯ : ธเนศวรการพิมพ, 2526),  1. 
18 บรรจง  ชูสกุลชาติ, “ยุทธศาสตรการบริหารการศึกษา,”  92. 
19 Thomas J. Sergiovanni,  “Ten Principle of Quality Leadership,”  Educational 

Leadership (February 1982) :   330. 
20 เชาวนวัศ  สุดลาภา, “การใชยุทธศาสตรเชิงรุกในการบรหิาร,” เอกสารการสัมมนา

ระดับผูอํานายการกอง สังกดักระทรวงศึกษาธิการ รุนที่ 1 วันที่ 15 – 19 มิถุนายน 2530,  65.       
(อัดสําเนา) 
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เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) เสนอแนวคิดวาความจําเปนพื้นฐาน ไดแก ทักษะที่จําเปน
ของผูนําที่จะพัฒนาและคงความสามารถของการเปนผูนําเบื้องตนไว ซ่ึงทักษะเหลานี้มีกลาวไวใน
ทฤษฎีผูนํามากมาย เชน ทักษะการแกขอขัดแยง รูปแบบการตัดสินใจ การบริหารงานเปนทีม และ
กระบวนการกลุม เปนตน ทักษะของการเปนผูนําจัดเปนยุทธวิธีในลักษณะที่วา ทักษะเหลานี้เปน
เร่ืองสถานการณเฉพาะ เปนเรื่องราวที่เกิดเปนระยะสั้นๆ และเนนที่จุดมุงหมายเฉพาะที่จะให
ผลผลิตออกมา จะพบวาผูนําที่ประสบความสําเร็จสวนใหญมักจะมีทักษะพื้นฐานเหลานี้อยูในตัว
ของแตละคนอยูแลว เวนเสียแตวาจะมีทักษะทางนี้เกงมากนอยตางกันเทานั้น 21 

ทักษะในการแกขอขัดแยง  มารช และ ไซมอน (March and Simon) ไดแบงชนิดของความ
ขัดแยงออกเปนสามสวนดวยกัน คือ 1) ความขัดแยงตอตนเอง (individual conflict) คือ ความ       
ขัดแยงในการวินิจฉัยส่ังการของตน  2) ความขัดแยงขององคการ (organizational conflict) ไดแก 
ความขัดแยงของกลุมหรือคนงานภายในองคการ และ 3) ความขัดแยงระหวางองคการ (inter-
organizational conflict) คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางองคการกับองคการ หรือระหวางกลุมกับ
กลุม22  

ในองคการทางการศึกษาก็มีความขัดแยงเกิดขึ้นเชนเดียวกันกับองคการอื่นๆ ซ่ึง พนัส  
หันนาคินทร ไดกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงในโรงเรียนไวหาประการ คือ 1) ความไมเขาใจซึ่ง
กันและกัน เชน ผูนอยไมเขาใจในจุดประสงคและวิธีดําเนินงานในหนวยงาน  2) เครื่องกีดกั้นการ
ติดตอระหวางผูใหญกับผูนอย การทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย  3) การขาดประสิทธิภาพในการ
บริหารงานและการปกครองของผูบริหาร  4) ผลประโยชนและความสนใจที่ขัดกัน และ 5) ความ
คิดเห็นที่แตกตางกัน23  สวน เบลค และมูตัน (Blake and Mouton) ไดเสนอวิธีการแกปญหาความ
ขัดแยงไวหาวิธี คือ 1) การกดไว  2) การเผชิญหนากัน  3) การประนีประนอม  4) โดยการหลีกเลี่ยง 
และ 5) กลบใหเรียบ24 

                                                        
21 Sergiovanni, “Ten Principle of Quality Leadership,”  331 – 336. 
22 James  G. March and Herbert  A. Simon, Organization (New York : John Wiley & 

Sons, Inc., 1976), 112. 
23 พนัส   หันนาคินทร, การบริหารบุคคลในโรงเรียน (กรุงเทพฯ : โรงพิมพพิฆเณศ, 

2526),   234 – 235. 
24 Robert  R. Blake and Jane  S. Mouton, “The Fifth Achievement,” Applied Behavior 

Science   6,  4 (1970) : 413 – 426. 
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 รูปแบบการตัดสินใจ     อีสตัน (Easton) ไดแยกความหมายของการตัดสินใจออกเปน
สองความหมาย ในขอบขายที่กวาง การตัดสินใจจะกลาวถึงกระบวนการที่ซับซอน ซ่ึงเริ่มตนดวย
การยอมรับความจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลง และจะจบสิ้นเมื่อไดมีการอนุมัตินําไปใชใน          
การปฏิบัติ การตัดสินใจในความหมายที่แคบจะหมายถึง การเลือกซึ่งเปนขั้นหนึ่งของการตัดสินใจ 
การเลือกจะเกิดขึ้นเมื่อผูตัดสินใจไดประเมินทางเลือกในการปฏิบัติตางๆ อยางสมบูรณแลว25       
ไซมอน (Simon) ใหความคิดเห็น การตัดสินใจเปนส่ิงเดียวกับการบริหารที่ดียอมไมแสดงความ
ผิดพลาดในการตัดสินใจบอยคร้ัง26 การตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ผูบริหารไมวาระดับใด หากไมมี
ความสามารถหรือความชํานาญในการตัดสินใจแลว ก็เปนการยากที่จะปฏิบัติงานในหนาที่ตางๆ ให
บรรลุไปดวยดี27  
 ชวนชม ชินะตังกูร ใหความเห็นวา ผูบริหารโรงเรียนตองแสดงบทบาทในการตัดสินใจ 
จะตองตัดสินใจดวยความรอบคอบไมโลเล รับผิดชอบในการตัดสินใจของตนเอง การตัดสินใจใน
การบริหารจะมีสามแบบ คือ 1) การตัดสินใจเกี่ยวกับการงานประจํา (routine decision – making) 2) 
การตัดสินใจเกี่ยวกับการสรางสรรค (heuristic decision – making) และ 3) การตัดสินใจเกี่ยวกับ
การประนีประนอม (compromise decision – making) การตัดสินใจจะถูกตองหรือไมขึ้นอยูกับ
ปจจัยสองประการคือ ขอมูลที่ไดรับมา (data) และความถูกตองของขอมูล (validity) สวนปจจัย
อ่ืนๆ เชน ความรูความสามารถ ประสบการณและสถานการณ อาจถือเปนปจจัยสําคัญรองลงมา28  

แทนเนนบอม (Tannenbuam) เห็นวา การตัดสินใจที่มีเหตุผลตามวิธีวิทยาศาสตร ควรมี
ขั้นตอนตางๆ ที่เปนระบบ ซ่ึงควรประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้ คือ 1) การรับรูและกําหนด
ปญญา เพื่อจะไดมีการแกปญหาที่เกิดขึ้น 2) การระบุปญหา เพื่อใหรูวาปญหานั้นเกิดขึ้นที่ใด 
ประกอบดวยปญหายอยอะไรบาง ปญหาใดควรตองรับแกไขกอน  3) การสรางทางเลือกในการ   

                                                        
25 Allen  Easton,  Decision Making : A Short Course for Professionals (New York : 

John Wiley and Son,1976),  4. 
26 Herbert  A. Simon, The New Science of Management Decision   (New York : 

Harper and Row, 1978),  1. 
27 วุฒิชัย  จํานง,   การบริหารสําหรับผูจัดการและหวัหนาหนวยงานระดบักลาง 

(กรุงเทพฯ : บํารุงสาสน, 2522),  283. 
28 ชวนชม  ชินะตังกูร,   “พฤติกรรมของผูบริหาร : ผลกระทบที่มีตอบรรยากาศของ 

องคการ,”    บทความทางวิชาการสําหรับผูบริหาร   (กรุงเทพฯ : สมาคมคาทอลิกแหงประเทศไทย,  
2524),  123. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 23

แกปญหา เปนการกําหนดทางเลือกหลายๆ ทางที่จะใชแกปญหา  4) การเลือกทางแกปญหา เปนการ
ตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่งมาดําเนินการแกไขปญหา และ 5) การดําเนินการและการประเมินผล 
เปนการวางแผนและดําเนินการแกไขปญหาดังกลาวตามทางเลือกที่ดีที่สุดที่ตัดสินใจแลว พรอมทั้ง
ติดตามประเมินผลเพื่อแกไขขอบกพรองที่อาจเกิดขึ้น29 

สวน ประกอบ   คุณารักษ และคณะไดศึกษาวิจัยเรื่อง ตัวการทางวัฒนธรรมที่นําไปสู
การตัดสินใจของหัวหนาสถาบันการประถมศึกษาไทย พบวา ผูบริหารที่มีเวลารับราชการนาน ๆ จะ
ไมตัดสินใจโดยใชกระบวนการและขั้นตอนของการตัดสินใจ ชอบที่จะเลี่ยงการตัดสินใจในเรื่อง   
ที่เสี่ยง ในทางกลับกันผูบริหารเพศชายที่มีการศึกษาสูง มีประสบการณบริหารมาก และเคยเปน      
ผูบริหารโรงเรียนมาหลายแหง จะยิ่งอาศัยกระบวนการและขั้นตอนในการตัดสินใจมากขึ้น30 

การบริหารงานเปนทีมและกระบวนการกลุม โดยธรรมชาติแลวคนเราจะอาศัยอยู
รวมกันเปนกลุมๆ ถามีอยู   2 – 3  คน ก็เปนกลุมยอยๆ หรือกลุมเล็กๆ  ถากลุมหลายๆ คนก็เปนกลุม
ขนาดใหญ การใชวิธีการใดก็ตามที่จะใหสมาชิกในกลุมไดหันหนาเขามารวมมือชวยเหลือกัน      
แกปญหารวมกัน ก็จะทําใหเกิดความเปนอยูที่ดีที่เรียกวา การพัฒนาเกิดขึ้น การสรางทีมงานเปน   
วิธีการหนึ่งที่จะโนมนาวใหคนมารวมกลุมกันทํางาน31 

ฮาลปน (Halpin) กลาวเนนไววา ถาผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น 
มุงการทํางานเปนกลุมงานสวนใหญจะบรรลุเปาหมายและมีประสิทธิภาพ32 ซ่ึงสอดคลองกับ สถิติ 
วงษสวรรค ทีก่ลาวไววา แนวทางที่ผูบริหารสามารถปฏิบัติเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพการบริหารนัน้ 
ส่ิงที่สําคัญประการหนึ่ง คอื ตองรูจักสรางความเปนกระบวนการกลุม (group process) โดย
สนับสนุนใหสมาชิกดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมายของกลุมสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
กระตุนใหสมาชิกเห็นความสําคัญของการทํางานกลุม การทํางานรวมกัน สรางความไววางใจ  

                                                        
29 Robert  Tennenbaum, Management Decision Making (Los Angeles : Institute of 

Industrial Relation, University of California, 1950),  23 – 24. 
30 ประกอบ   คณุารักษ และคณะ,   ตัวการทางวัฒนธรรมที่นําไปสูพฤติกรรมการ  

ตัดสินใจของสถาบันการประถมศึกษาไทย  (กรุงเทพฯ : ภาควิชาการบริหารการศึกษา   
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2530),  ง. 

31 เทื้อน  ทองแกว, “ทีมงาน,” มิตรครู  26,  7 (15 เมษายน 2527) : 42 – 44. 
32 Andrew W.  Halpin, Theory and Research in Administration (New York :  

The McMillan Company, 1966),  150. 
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ความมั่นคงใหเกิดกับกลุม ใหสมาชิกในกลุมมีความยึดเหนี่ยวสามัคคีกัน ซ่ึงเปนพืน้ฐานที่จะทําให
เกิดกระบวนการกลุมที่ดีและเกิดความราบรื่นในการดําเนินงานรวมกนัตอไป33 

การมองการณไกล (Perspective)  
เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ใหแนวคดิวา การมองการณไกล ไดแก ความสามารถ

ของผูนําที่สามมารถจะมองเห็นความแตกตางระหวางยทุธวิธีและยุทธศาสตร และเขาใจทีจ่ะนํามา
สัมพันธกันไดอยางดี ผูนําทีม่องเห็นการณไกลจะเปนคนที่มองอะไรไดกวาง ๆ มีความอดทน มี
แนวความคิดไกล ซ่ึงทําใหสามารถเขาใจอะไรไดโดยใชเวลาเพียงเล็กนอย ผลผลิตทีไดคุมคา34 
 บรรจง ชูสกุลชาติ กลาวไววา นักบริหารตองมองใหไกลและมองผานอุปสรรคใหทะลุ 
ตองมีความตั้งใจไมยอทอเปนรากฐานสําคัญ โดยเฉพาะผูบริหารโรงเรียนยิ่งตองมีทักษะทางดาน        
มองการณไกล คือ สามารถรับรูและเขาใจในสิ่งตางๆ อยางกวางขวาง ทะลุปรุโปรง รวมทั้งตอง
สามารถที่จะคาดคะเนไดถึงส่ิงหรือเหตุการณที่จะเกิดขึ้นตอไปอีกไดอยางถูกตอง35 

มีหลักการ (principle)  
เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) เสนอแนวคิดวา ในการบริหารงานนั้น ผูนําจะตองมี

แนวความคิดหรือหลักการในการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ หลักการกอใหเกิดบูรณาการ และมี
ความหมายตอผูนําอยางมาก ผูบริหารระดับสูงในองคการธุรกิจ 282 แหงยอมรับวา หลักการชวยทํา
ใหเกิดความกาวหนาในการทํางานอยางดี36  บาร และคณะ (Barr and others) กลาววา หลักการ 
หมายถึง กฎเกณฑทั่วไป ความคิดรวบยอด ขอเท็จจริงพื้นฐาน ความเชื่อถืออันเปนที่ยอมรับ ซ่ึงเปน
แนวทางปฏิบัติจาก สภาพการอยางหนึ่งไปสูสภาพอีกอยางหนึ่ง และเปนสิ่งสําคัญที่จะควบคุม
กิจกรรม และวิธีการสําหรับการปฏิบัตินั้นๆ37  

 ชาญชัย อาจินสมาจาร กลาวไววา เมื่อบุคคลไดรับประสบการณจากการกระทําสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง เขาจะวิเคราะหประสบการณนั้นอยางพินิจพิเคราะหจนสรุปเปนความคิดรอบยอด (concept) 
กฎและทฤษฎีที่เขาจะนําไปปฏิบัติในอนาคต ขอสรุปเหลานี้เรียกวา “หลักการ”  ซ่ึงเปนสิ่งที่เปน

                                                        
33 สถิติ วงษสวรรค, จิตวิทยาสังคม (กรุงเทพฯ : รวมสาสน, 2529),  377 – 378. 
34 Sergiovanni, “Ten Principle of Quality Leadership,”  331. 
35 บรรจง  ชูสกุลชาติ, “ยุทธศาสตรการบริหารการศึกษา,”  99. 
36 Sergiovanni,   “Ten Principle of Quality Leadership,”  331. 
37 A. S. Barr and others, Supervision Democratic Leadership in Improvement of 

Learning  (New York : Appleton Century – Crofts, Inc., 1947),  45. 
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ประโยชนและจําเปนตอการกระทํา38 จากความหมายดังกลาวสรุปเปนประเด็นตางๆ ไดดังนี้ คือ 1) 
เปนจุดเริ่มตนที่เปนเหตุใหเกิดสิ่งตางๆ 2) คํากลาวทั่วๆ ไปซึ่งอธิบายถึงความสัมพันธระหวาง
ปรากฏการณตั้งแตสองอยางขึ้นไป ซ่ึงใชเปนแนวของการกระทํา 3) ความคิดรวบยอด   ขอเท็จจริง
พื้นฐาน หรือความเชื่ออันเปนที่ยอมรับ ซ่ึงเปนแนวทางปฏิบัติจากสถานการณอยางหนึ่งไปสูอีก
สถานการณหนึ่ง และเปนสิ่งสําคัญที่จะควบคุมกิจกรรมและวิธีการสําหรับการปฏิบัติตามแนวนั้น  
4) กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ ที่จะนําไปตัดสินใจเพื่อใชในการปฏิบัติทั่วๆ  ไป 5) วิธีทางแหงการ
แกปญหาที่คาดวามีความเชื่อมั่นไดมากที่สุด ไมเฉพาะแตอาศัยจากประสบการณเดิมเทานั้น แต
อาจจะไดจากขอเท็จจริงพื้นฐานและรูวาจะนําไปใชไดอยางไร และ 6) การสรุปขอความโดยทั่วไป 
ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันในลักษณะของขอเท็จจริงพื้นฐานหรืออาจจหมายถึงกฏเกณฑพื้นฐาน  คําสั่ง 
นโยบาย หรือความเชื่อซ่ึงควบคุมการกระทําในรูปแบบตางๆ ของมนุษย หรือหมายถึง ปรัชญาซึ่ง
เปนเครื่องกําหนดและประเมินคา  จุดหมายเจตคติ การปฏิบัติ และผลิตผล จากแนวความคิดตาง ๆ 
จะเปนเครื่องชี้ใหเห็นวา หลักการนั้นจําเปนในการบริหารงาน ซ่ึง โกวิท วรพิพัฒน  ไดกลาวไววา 
ผูบริหารจะบริหารงานไดดีตองรูลูทาง รูหลักการ และรูนโยบาย39 

หลักในการทํางาน (platform)  
เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) เสนอแนวความคิด หลักในการทํางานไดแก การที่จะ

นําเอาหลักการในขอขางตนไปใชในการปฏิบัติงาน และวางเกณฑหรือมาตรฐานในการทํางาน
หลังจากที่ไดทําการตัดสินใจแลว หลักในการทํางานจะมีสวนชวยการตัดสินใจไดอยางดี หลักการ
ทํางานในดานการศึกษาหรือดานธุรกิจอื่นๆ ยอมมีผลตอผูนําที่มีคุณภาพเชนเดียวกัน40 

หลักการปกครอง (politics)   
เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ใหแนวคิดวา ผูนําควรมีลักษณะของการเปนนักปกครอง 

นั่นคือ มีความสามารถในการใชอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุมไดชวยทํางานเพื่อใหงานบรรลุตาม    
เปาหมาย เร่ืองการปกครองมักจะมีเร่ืองอํานาจ (power) เขามาเกี่ยวของดวย  อํานาจเปนเรื่องสําคัญ

                                                        
38 ชาญชัย อาจินสมาจาร, การนิเทศการศึกษา (กรุงเทพฯ : หางหุนสวนจาํกัด จงเจริญ

การพิมพ, 2525),  14. 
39 โกวิทย  วรพพิัฒน, “ การบริหารอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล,”   เอกสาร 

การสัมมนาระดับ ผูอํานวยการกอง สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ รุนที่ 1 วันที่ 15–19 มิถุนายน 2530,  
22. (อัดสําเนา) 

40 Sergiovanni, “Ten Principle of Quality Leadership,”  331-332. 
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ในการกระทําของผูนํา เพราะสามารถที่จะทําใหเกิดผลตาง ๆ ขึ้นได ผูนําและอํานาจนี้จะไปควบคู
กันเสมอ เชน ผูบริหารโรงเรียนตองสรางความรวมมือ เพื่อใหครูไดทํางานดวยความสมัครใจ41 
ภิญโญ สาธร กลาวไววา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกคนอยางนอยที่สุดจะตองมีลักษณะของ
ความเปนผูนําทั้งในฐานะผูบริหารการศึกษาและในฐานะนักปกครอง ซ่ึงจะตองมีความรู และความ
ชํานาญในการริเร่ิม วางแผนงานรูจักคิดใหเปนการกระทําจริงๆ โดยอาศัยกระบวนการบริหารที่
ละเอียดรอบคอบและลึกซ้ึง42 

ความมุงประสงค (purposing)  
เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) เสนอแนวคิดวาผูนําที่ดีเวลาปฏิบัติงานควรตั้งความหมาย

ในการทํางาน เพราะความมุงหมายจะชวยแสดงใหเห็นถึงแนวทางในการทํางาน ความสําเร็จ และ
ความผิดพลาด นอกจากนี้การมีความมุงหมายยังชวยใหผูนําไดจัดกิจกรรมตางๆ ตามหลักการและ
วิธีดําเนินการและเปนเครื่องชวยประสานใหผูปฏิบัติงานไดเขาใจและดําเนินไปตามทางเดียวกัน43 

การวางแผน (planning)  
เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ใหแนวคิดไววาการวางแผนเปนการเชื่อมโยงความมุง

หมายและโครงการปฏิบัติงานระยะยาวใหเปนเชิงประจักษ การวางแผนเปนสิ่งที่ผูนําไมควรขาดใน
การบริหารงาน เพราะการวางแผนจะชวยทําใหโครงสรางใหญของงานออกมาในรูปของการนําไป
ปฏิบัติ และจะไดทราบวาอะไรควรทําเปนขั้นตอนที่จะชวยใหเกิดความสําเร็จ การวางแผนคลายๆ 
กับขอกําหนดทางยุทธศาสตรของผูบริหารซึ่งจะออกมาเปนวิธีการบริหารโดยยึดวัตถุประสงคในแง
ของยุทธวิธี เชน ผลผลิตเฉพาะในระยะสั้นหรือตารางการทํางานตางๆ ในรูปของ Gantt Chart หรือ 
PERT เปนตน44  
 การวางแผนเปนเครื่องมือที่จะทําใหการบริหารของผูบริการประสบความสําเร็จเพราะ
การวางแผนเปนการวางโครงการอยางกวางๆ วา มีงานอะไรบางที่จะตองทําตามลําดับ พรอมทั้งการ
กําหนดวิธีปฏิบัติ และวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานนั้นๆ กอนลงมือปฏิบัติ45  การวางแผนจึงมี

                                                        
41 Sergiovanni, “Ten Principle of Quality Leadership,”  332. 
42 ภิญโญ  สาธร, หลักบริหารการศึกษา,  421-422. 
43 Sergiovanni, “Ten Principle of Quality Leadership,”  332. 
44 Ibid. 
45 Luther Gulick, Not on the Theory of Organization in Paper on Science of 

Administration (New York : Institute of Public Administration, Columbia University, 1963), 13. 
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ความสําคัญในฐานะที่เปนภาระหนาที่สําคัญของผูบริหารที่ตองการความเจริญกาวหนาในผลงาน
ของตน เพราะการวางแผนจะเปนการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานในระยะใดระยะหนึ่ง ซ่ึง
อาจจะเปนไปไดทั้งชวงสั้นและชวงยาว46 

ความยืดหยัด (persisting)  
เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) มีแนวความคิดวา ผูนําที่ดีควรจะมีความยืนหยัดหลักการ

ที่สําคัญที่ไดกําหนดไวเปนเปาประสงคและผลผลิต ทั้งมีหมายความวาผูนําจะตองเขาใจถึงคุณคาที่
พึงจะไดรับดวย ความยืดหยัดของผูนําจําเปนจะตองสื่อความหมายใหถูกตอง และเขาใจตรงกัน เพื่อ
ไมใหเกิดปญหาการทํางาน และควรยืนหยัดในหลักการอันกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกหนวยงาน
นั้นๆ47 

การบริหารคน (people)  
เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ยอมรับวา ถาปราศจากความปรารถนาดีจากบุคคลอื่นใน

หนวยงานแลว ความสําเร็จของงานนั้นจะมีไดนอยมาก ดังนั้น ถาผูนําหวังที่จะแสวงหาผลงานที่ดี 
ควรจะไดแสวงหาชองทางที่จะเขาใกลเปาประสงค หรือวัตถุประสงคและความตองการของ
หนวยงาน จุดประสงคของการบริหารงานในหนวยงานควรเปนการพัฒนาบุคคลในหนวยงานให
เจริญงอกงามขึ้น การบริหารคนจัดเปนขอกําหนดทางยุทธศาสตรของผูนําที่มีคุณภาพ 
 การบริหารคนในแนวความคิดของ เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) มีความหมายใน
แนวทางเดียวกับการบริหารงานบุคคลนั่นเอง ซ่ึง ภิญโญ ไดกลาวถึงขอบขายของการบริหารงาน
บุคคลวา มีส่ีลักษณะ คือ 1) การแสวงหาบุคคล 2) การทํานุบํารุงรักษา 3) การพัฒนาบุคคล และ 4) 
การใหบุคคลพนจากงาน เร่ืองของการพัฒนาบุคคลนั้นเปนหนาที่อันสําคัญของผูบริหารโดยเฉพาะ
การพัฒนาบุคคลในสถานศึกษามีความจําเปนและสําคัญยิ่ง เพราะบุคลากรที่บรรจุแตงตั้งมา
ปฏิบัติงานในสถานศึกษานั้น เมื่อนานวันเขาความรูและประสบการณตางๆ ที่ไดเรียนมาอาจจะลืม
ไมมีโอกาสใช ซ่ึงอาจจะทําใหบุคลากรเหลานั้นเฉื่อยชาลง ผูบริหารจะตองหาทางที่จะเพิ่มความรู
ความสามารถหรือทักษะประสบการณใหม ๆ ใหแกบุคลากร ซ่ึงเรียกโดยทั่วๆ ไปวา การพัฒนา
บุคลากร48 

                                                        
46 พิสิฐ    พิษณานนท, “ผูบริหารกับการวางแผน,”   บทความทางวิชาการสําหรับ         

ผูบริหารโรงเรียน   (กรุงเทพฯ : สมาคมคาทอลิคแหงประเทศไทย, 2524),  27. 
47 Sergiovanni, “Ten Principle of Quality Leadership,”  332. 
48 Ibid. 
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ความรักองคการ (patriotism)  

เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ไดใหแนวความคิดไววาเมื่อทุกส่ิงทุกอยางไดรับการ
ปฏิบัติแลว ส่ิงที่ผูนําตองคํานึงถึงมากกวาวิธีการจัดการก็คือ การแสดงออกอยางมีวัฒนธรรม ใน
หนวยงานที่ประสบความสําเร็จสูง คนทํางานมักจะตกลงกันวาลักษณะใดควรทํา และจะทําอยางไร 
แลวสมาชิกของหนวยงานยังจะแสดงออกถึงความรักองคการอยางซื่อสัตย ลักษณะความรักชาติ
ของหนวยงานอาจจะดูไดจากวัตถุประสงคที่เปนที่ยอมรับ มีการทํางานหลัก มีความตระหนักในสิ่ง
ที่เขากําลังทําอยู และทํางานอยางมีความหมาย ไมใชทําดวยความกระหาย49  การรูสึกผูกพันกับ   
องคการหรือความรักองคการยอมสงเสริมใหชาติแข็งแกรง การมีความกตัญูรูคุณองคการ การ   
ผูกพันกับองคการของตน ยอมทําใหองคการรุงเรืองยิ่งขึ้น50 

 เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni)  ไดพยายามแสวงหาคุณลักษณะของผูนําซึ่งสัมพันธกับ
การทํางานที่เปนระบบมากๆ โดยผันแปรไปตามหลักการเปนผูนําที่มีคุณภาพหลายๆ ประการ 
ผลการวิจัยสรุปคุณลักษณะทั่วไปสามประการ ของผูนําที่มีการทํางานเปนระบบสูง คือ 
 1. ผูนําที่มีผลการทํางานจะใชเวลานอกในการทํางานมาก ทํางานหนัก จะทดลองในสิ่ง
ซ่ึงสงสัย พยายามศึกษาถึงปญหาในระบบการทํางาน 
 2. ผูนําที่มีผลการทํางานสูง จะมีความรูสึกรุนแรงมากเกี่ยวกับวัตถุประสงคของระบบ   
ไมวาจะเปนโครงสราง หรือการทํางาน อดีตการทํางาน หรือความมั่นคงในอนาคต มีความตองการ
ใหระบบประสบผลสําเร็จ ตองการใหระบบมีสวนชวยสังคม ชวยสรางคุณภาพชีวิตของคน ซ่ึง
รวมอยูในระบบ เห็นความสําคัญของวัตถุประสงคขององคการ และคุณคาที่ไดรับ 
 3. ผูนําที่มีผลการทํางานสูงจะเนนเรื่องตัวแปรที่สําคัญ ๆ พรอมทั้งการคํานึงถึง
ความสําคัญในการตั้งจุดประสงคและคุณคาขององคการ โดยใหผูปฏิบัติเขาใจวาสิ่งใดเปน
จุดประสงค สําคัญ51  
 และจากหลัก 10 ประการที่กลาวมา  เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ไดโยงเขากับ
ขอกําหนดของงาน 2 ประเภทคือ ยุทธศาสตรและยุทธวิธี  และความสัมพันธกับองคประกอบของ
ผูนํา ดังตารางที่  6 

                                                        
49 Ibid. 
50 บรรพต  วีระสัย,  สุขุม  นวลสกุล  และ บวร  ประพฤติด,ี รัฐศาสตรทั่วไป (กรุงเทพฯ 

:  โรงพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2520),  287. 
51 Sergiovanni, “Ten Principle of Quality Leadership,”  334.  
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ตารางที่ 4  ความสัมพันธระหวางองคประกอบของผูนํากับยุทธศาสตรและยุทธวิธี 
 

องคประกอบของผูนํา หลัก 10 ประการของผูนําที่มีคุณภาพ ขอกําหนดทางยุทธวิธี 
1. ทักษะความเปนผูนํา 
(leadership skills) 

1. ความจําเปนพื้นฐาน (prerequisites)  1. ขอกําหนดทางยุทธวิธี 
(tactical) 

2. ส่ิงที่มีมากอนในตัวผูนํา 
((leadership meanings) 

1. การมองการณไกล (perspective) 
2. มีหลักการ 
3. หลักในการทํางาน 
4. หลักการปกครอง 

 

3. ส่ิงที่จําเปนตองมีในขณะ
เ ป น ผู นํ า  (leadership 
meaning) 

1. ความมุงประสงค (purposing) 
2. การวางแผน (planning) 
3. ความยืนหยัด (peristing) 
4. การบริหารคน (peopling) 

ขอกําหนดทางยุทธศาสตร 
(strategic requirement) 

4. ส่ิงที่แสดงถึงความรูสึก
ทางวัฒนธรรมของผูบริหาร 
(leadership as cultural  
expression) 

1. ความรักองคการ (patriotism)  

ที่มา  : บรรพต  วีระสัย,  สุขุม  นวลสกุล  และ บวร  ประพฤติดี, รัฐศาสตรทั่วไป (กรุงเทพฯ :     
โรงพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2520),  288. 

ความพึงพอใจ 

 ปจจุบันแนวคิดใหมในการบริหารองคการนั้น ผูปฏิบัติงานทุกคนจะตองมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นและรวมรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงแตกตางไปจากแนวคิดเกาที่เชื่อวา 
อํานาจหรือความคิดมาจากบุคคลเพียงคนเดียว ดังนั้น การสรางความพึงพอใจ หรือความพึงพอใจ
ใหคนทํางานและแสดงความรูความสามารถของตนออกมา เพื่อใหภารกิจขององคกรไดบรรลุ
เปาหมายที่วางไว จึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง 
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ความหมายของความพึงพอใจ (Motivation) 
 ความพึงพอใจสามารถเกิดขึ้นไดจากทางกาย ทางจิตใจ และทางสังคมหรือส่ิงแวดลอม    
หนวยงานหรือองคการที่ใชความพึงพอใจเปนเครื่องมือในการบริหาร ไดใหคําจํากัดความไปตาม
เหตุผลตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 เมอรเรย (Murray) กลาววา ความพึงพอใจเปนองคประกอบภายใน ซ่ึงกระตุนหรือนํา
ทางหรือเปนตัวรวมพฤติกรรมตาง ๆ ไปสูเปาหมายที่วางไว และเราจะอนุมานเกี่ยวกับความพึง
พอใจไดจากพฤติกรรมที่แสดงออกมา52 

สวน ลูธันส (Luthans) กลาววา กระบวนการเบื้องตนของการเกิดความพึงพอใจ จะเกิด
จากความตองการทําใหเกิดแรงขับหรือความพึงพอใจเพื่อนําไปสูเปาหมาย 53 ดังแผนภูมิที่ 3 

 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 3  กระบวนการเบื้องตนของการเกิดความพึงพอใจ 
ที่มา  :  Fred Luthans, Organizational Behavior, 4th ed. (New York : McGraw-Hill Book Co.,  
1985),  183. 
 
 
 
 
 

                                                        
52 H. A. Murray,  Exploration in personality  (New York : Oxford University Press, 

1938),  อางถึงใน อรทัย  ชื่นมนุษย,  จิตวิทยาสังคมชั้นสูง  (กรุงเทพฯ :  โรงพิมพสถานสงเคราะห
หญิงปากเกร็ด, 2519),  184. 

53 Fred Luthans, Organizational Behavior, 4th ed. (New York : McGraw-Hill Book 
Co., 1985),  183. 

ความตองการ 
(needs) 

แรงขับหรือ 
ความพึงพอใจ 

(drives) 

เปาหมาย 
(goals) 
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ความสําคัญของความพึงพอใจ  

สุโท เจริญสุข ไดกลาวถึงความสําคัญของการจูงใจไววา 1) เปนตัวการที่กอใหเกิด      
พลังงานในการแสดงพฤติกรรม 2) เปนสิ่งเรา ส่ิงกระตุนใหอินทรียไมอยูนิ่ง 3) เปนสิ่งซึ่งตองไดรับ
การเสริมแรง เชน เมื่อคนเกิดความพึงพอใจ คนตองไดรับการตอบสนองอาจเปนรางวัลหรือส่ิงของ 
เปนการเสริมแรงเสมอ54 เจมส (James) ไดชี้ใหเห็นวา การจูงใจนั้นเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงาน 
โดยเขาไดพบวาตามปกติพนักงานจะทํางานโดยใชความสามารถ 20%-30% แตถาหากพนักงาน
ไดรับการจูงใจ พวกเขาจะใชความสามารถประมาณ 80%-90%55 

กิบสัน, อิวานเซวิค และดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich and Donnelly) ไดกลาวถึง 
กระบวนการจูงใจวา บุคคลที่เขามาปฏิบัติงานจะมีลักษณะเฉพาะของตัว เชน การรับรู ทัศนคติ 
บุคลิกภาพและการศึกษา เมื่อเขามาอยูในองคการจะมีตัวแปรตาง ๆ ภายในองคการที่มี อิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคคลนั้น เชน ลักษณะของงานที่ทํา ภาวะผูนํา โครงสรางของการบริหาร การบังคับ
บัญชา ระดับของงานและความผูกพันของสมาชิกในกลุม จะทําใหบุคคลอยูในภาวะ   ขาดแคลนสิ่ง
ที่ตองการ (need deficiencies) ทั้งทางรางกาย จิตใจและสังคม ซ่ึงบุคคลจะหาวิธีการที่จะตอบสนอง
ความตองการเหลานี้เพื่อลดภาวะขาดแคลน เขาจะเลือกตัดสินใจโดยหาวิธีการหรือใชประสบการณ
ในอดีต โอกาสที่เขาคิดวาจะประสบความสําเร็จและสิ่งที่คิดวามีความสําคัญ แลวจะใชความ
พยายามในการทํางานซึ่งตองอาศัยความรู ความสามารถของตนเองประกอบกัน ซ่ึงเหลานี้จะ
ปรากฏออกมาเปนผลจากการปฏิบัติงานของแตละบุคคล (individual performance) และผลการ
ปฏิบัติงานอาจจะไดตามที่คาดหวังหรือไดมาจากการที่เขาไดปฏิบัติจริงก็ตาม ผลงานเมื่อถูก
ประเมินแลวจะตามดวยการใหรางวัลหรือผลตอบแทน รวมถึงปจจัยภายนอกและปจจัยภายในอื่น ๆ 
ตัวแปรสุดทายเปนความพึงพอใจในงาน การจายคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง เพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน หากบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานก็จะสงผลใหเกิดแรง        
จูงใจในการทํางานไปดวย56 และสามารถแสดงเปนแผนภูมิได (ดังแผนภูมิที่ 4) 

 

                                                        
54 สุโท เจริญสุข,  จิตวิทยาสําหรับอุดมศึกษาปญญาชน  (กรุงเทพฯ : สุณียการพิมพ,    

ม.ป.ป.),  37. 
55 William James,  quoted in Paul Hersey and Kenneth H. Blanchard, Management of 

Organizational Behavior Utilizing Human Resources, 2nd ed. (n.p., 1972),  5. 
56 Ibid. 
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แผนภูมิที่ 4  กระบวนการจูงใจตามทัศนะของ กิบสัน  อิวานเซวิค และดอนเนลลี 
ที่มา : James L. Gibson, M. lvancevich, and James Donnelly, Jr., Organizations : Behavior, 
Structure, Process, 4th ed. (Texas : Business Publication, Inc., 1982), 80. 
 
 
 

 
ตัวแปรภายใน 

องคกร 
 
- ลักษณะของงาน 
- ภาวะผูนํา 
- โครงสรางการ 
บริหาร 

- ระดับของงาน 
- ความผูกพันของ
กลุม 

ความขาดแคลน 
สิ่งที่ตองการ 

 
- รางกาย 
- จิตใจ 
- สังคม 

การตัดสินใจหา 
วิธีการ 

 
- ประสบการณ 
- โอกาสที่จะ 
   ประสบความ 
สําเร็จ 

- ความสําคัญ 

ใชความพยายาม 
ในการการทํางาน 
 
- ความรู 
- ความสามารถ 

ความพึงพอใจ 
 
- งาน 
- คาตอบแทน 
- การเลื่อนตําแหนง 
- เพื่อนรวมงาน 
- หัวหนางาน 

รางวัลหรือ 
ผลตอบแทน 

 
- ภายนอก 
- ภายใน 

ผลการปฏิบัติงาน 
 
- ที่คาดหวัง 
- ที่ปฏิบัติจริง 

บุคคล 

ลักษณะเฉพาะตัว การรับรู ทัศนคติ บุคลิกภาพ การศึกษา 
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ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 

 บุคคลกรจะมีความเต็มใจในการทํางาน มีความสุขกับงานที่ทํา และกาวไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคการได จะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบ
สําคัญ การตอบสนองความตองการทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอม จะเปนแรงกระตุนใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน อุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ เพราะถาบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมจะทําใหเกิดกําลังใจใน
การทํางานจะบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดี 

ความหมายของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจในการทํางานนี้ เดิมใชคําวา “ทัศนคติตองาน” (Job Attitude) เพราะ        
ทั้งสองคําตางก็หมายถึงความรูสึกของคนที่มีตองานที่เขาทําอยู ถามีทัศนคติตองานในทางบวก       
ก็เทากับวามีความพึงพอใจในการทํางาน แตถามีทัศนคติตองานในทางลบยอม หมายถึง มีความ        
ไมพึงพอใจในการทํางาน57 
 มอรส (Morse) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความพึงพอใจวา หมายถึง การลดความเครียดของ    
ผูทํางานใหนอยลง กลาวคอื ธรรมชาติของมนุษยนัน้มีความตองการ ถาความตองการไดรับการ 
ตอบสนองทั้งหมดหรือเพียงบางสวน ความเครียดจะลดนอยลง และความพึงพอใจจะเกดิขึ้น 
ในทางกลับกนัถาความตองการนั้นไมไดรับการตอบสนองความเครียดและความไมพอใจจะเกดิขึ้น
58  สวน วรูม (Vroom) ไดตั้งขอสังเกตไววา ความถึงพอใจในการทํางาน  และทัศนคตใินการทํางาน
มีความหมายใชแทนกนัได เพราะความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการทํางานมีความ
คลายคลึงกันมากกับทัศนคตทิี่ดี และทัศนคติที่ไมดีในการทํางาน ทัศนคติที่ดีจะแสดงใหเห็นถึง
ความพึงพอใจในงาน  และทศันคติที่ไมดี จะแสดงใหเห็นถึงความไมพึงพอใจในการทาํงานนั้น59 
 
 

                                                        
57 Victor H. Vroom,  Work and Motivation  (New York : John Wiley & Sons., 1964), 

99. 
58 Nancy C. Morse, Satisfaction in the White Collar Job Michigan  (Ann Arbor : 

University of  Michigan Press, 1953),  27. 
59 Victor H. Vroom, Work and Motivation,   28-29. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 34

 การที่ผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยนั้น ขึ้นอยูกับสิ่งจงูใจ
ที่มีอยูในหนวยงานนัน้ ฉะนั้น แนวความคิดเกีย่วกบัการสรางความพึงพอใจหรอืแรงกระตุนให      
ผูปฏิบัติงานไดแสดงความรูความสามารถ เพื่อดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว
จึงมีบทบาทสําคัญยิ่งในดานการบริหารงาน60 

ความพึงพอใจในการทํางานของครู 
 ความพึงพอใจมีความสําคัญอยางยิ่งตอวิชาชีพครู เพราะเปนเครื่องเสริมขวัญและพลงัใจ
ใหประกอบกิจการงานใหเจริญกาวหนายิ่งๆ ขึ้นไป  ในทางตรงกันขาม ถาหากครูไมมีความพึง
พอใจตอวิชาชีพของตนแลว จะทําใหงานมีประสิทธิภาพและเจริญกาวหนานั้นยอมเปนไปไดยาก 
ความพึงพอใจจึงนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งที่จะผลักดันใหบุคคลทํางานไดสําเร็จ 
แมวาบุคคลจะมีความรูดีสักเพียงใด แตถามีทัศนคติที่ไมดีตออาชีพนั้นๆ แลวก็ยอมจะทําหนาที่ของ
ตนไดไมดีเทากับบุคลที่มีความสามารถเทากัน แตมีความพึงพอใจที่ดีตองานที่ทํานั้นๆ เพราะระดับ
ความมุงหมาย ทาที และความตั้งใจในการทํางานขึ้นอยูกับความพึงพอใจ เนื่องจากสามารถ
เสริมสรางหรือหักลางแรงขับ (drive) ความพึงพอใจ (motive) ในการปฏิบัติงานของบุคคลได61 

ดังนั้น ความพึงพอใจในการทํางานเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการ
ทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ ถาบุคคลใดไดรับการตอบสนองความตองการมากเขาจะมีความพึง
พอใจในการทํางานมาก  เปนผลให เขามีความกระตือรือรนทํางานดวยความเต็มใจและ
อุตสาหะพยายาม แตในทางตรงกันขาม หากบุคคลไมไดรับการตอบสนองความตองการความไม
พึงพอใจในการทํางานก็ยอมเกิดขึ้น 

สรุป ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกชอบ  สุขใจ  เต็มใจ  ยินดี  หรือมี
ทัศนคติที่ดีของแตละบุคคล ที่มีตอองคประกอบตางๆ  ในการปฏิบัติงานเมื่อความตองการของเขา
สําเร็จ 
 

                                                        
60 อรุณ  รักธรรม,  หลักมนุษยสัมพันธกับการบริหาร  (กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช, 

2517),  270. 
61 Ernest  R. Hilgard,  Introduction to Psychology  (New York : Horcourt Branch and 

World Inc, 1962), 564. 
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ทฤษฎีการจูงใจและการสรางความพงึพอใจในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการทํางานมีองคประกอบหลายอยาง ดังนั้น จึงไมมีทฤษฎีใด มี         
รายละเอียด และเนื้อหาครบถวนที่สุด การศึกษาจึงใชการผสมผสานหลายทฤษฎี เพื่อใหครอบคลุม 
ขอบขายที่จะศึกษา ผูวิจัยจึงขอนําเสนอแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจดังตอไปนี้ 

ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว (Malow’s Hierachy of Needs) 
มาสโลว (Maslow) ไดตั้งขอสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยไวดังนี้ 1) ความ

ตองการของมนุษยเปนไปตามลําดับขั้นความสําคัญกลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 2) มนุษยมีความ
ตองการอยูเสมอ ดังนั้นจึงไมมีวันบรรลุถึงความตองการไดหมดสิ้น เพราะเมื่อความตองการอยาง
หนึ่งไดรับการตอบสนองแลวก็จะมีความตองการในสิ่งใหมเขามาแทนที่เปนเชนนี้ตอไปไมรูจบสิ้น 
3) เมื่อความตองการอยางหนึ่งไดรับการตอบสนองไดแลว ก็ไมมีแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในสิ่ง
นั้นอีก แตจะมีความตองการในสิ่งใหมซึ่งมีระดับสูงขั้นไปเขามาแทนที่และเปนแรงจูงใจใหเกิด
พฤติกรรมในสิ่งนั้น และ 4) ความตองการที่เกิดขึ้นอาศัยซ่ึงกันและกัน มีลักษณะควบคูกัน คือ เมื่อ
ความตองการอยางหนึ่งยังไมหมดสิ้นไปก็จะมีความตองการอีกอยางเกิดขึ้นมา 
 จากสมมติฐานดังกลาว มาสโลว ไดถือเปนหลักในการแบงลําดับขั้นควาาตองการของ
มนุษยจากขั้นต่ําสุดไปจนถึงขั้นที่สูงสุดไว 5 ขั้นดังนี้  

1.  ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) ความตองการระดับนี้ เปน
ความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย เชน อาหาร เสื้อผา และที่อยูอาศัย ความตองการนี้ จะไดรับการ
สนอบตอบเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได  

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (security or safety needs) เปนความตองการที่
อยากเปนอิสระจากความกลัวอันตรายทางดานรางกาย หรือความกลัวจากความสูญเสียจากงาน 
ทรัพยสิน อาหาร เครื่องนุงหมหรือที่อยูอาศัย   

3. ความตองการทางดานสังคม (social needs) มนุษยเปนสัตวสังคม  ดังนั้น ความ
ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือการยอมรับโดยบุคคลอื่นๆ ในกลุมจึงเปนผลตามมา   

4. ความตองการไดรับการยกยองในสังคม (esteem needs) เมื่อมนุษยไดรับความพอใจ
ในความตองการทางดานสังคม มนุษยจะเรียกรองความสนใจจากตัวเขาเองและบุคคลอื่น มาสโลว 
(Maslow) กลาววาความตองการนี้ ตอบสนองดวยการมีอํานาจ ฐานะ เกียรติยศ และความเชื่อมั่น  
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5. ความตองการที่จะทําใหเกิดความสมหวังในชีวิต (self actualization) เปนความ
ตองการระดับสูงสุดหมายถึงความตองการที่จะทําใหเปนหนึ่งหรือความปรารถนาที่จะบรรลุ       
เปาหมายสูงสุดในชีวิต62  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 5  ลําดับขั้นของความตองการของมาสโลว 
ที่มา  :  A. H. Maslow, “A Theory of Human Motivation,” in Human Relation in Management,   
ed.  I. L. Heckman, Jr., and S. G. Hunergager  (Cincinati : South – Western Publishing Company, 
1960),  122 - 144. 

                                                        
62 A. H. Maslow,  “A Theory of Human Motivation,” in  Human Relation in 

Management,   ed.  I. L. Heckman, Jr., and S. G. Hunergager  (Cincinati : South – Western 
Publishing Company, 1960),  122 - 144. 

self-actualization : 
เปนระดับความตองการสูงสุดเปนความ
ตองการบรรลุความหวังของคน และการไดใช
ความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเริ่มอยางเต็มที่ 

esteem : 
เปนความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญไดรับการ
ยอมรับนับถือและความมีเกียรติจากคนอื่นและเปนความ
ตองการเปนสวนหนึ่งของงานและดํารงตําแหนงสําคญัใน

social : 
เปนการตองการความรัก ความชอบ และความรูสึกเปนเจาของในความ
มีสัมพันธภาพระหวางตนกับผูอื่น 

safety : 
เปนความตองการความมั่นคงปลอดภัย และไดรับการปองกันเสถียรภาพทางกาย
และความสัมพันธกับผูอื่น 

physiological : 
เปนความตองการพื้นฐานสวนมากของคน เปนความตองการการบํารุงรักษาดาน   สุขภาพของ
คนใหมีอยูเรื่อยไป เชน อาหาร น้ํา ความตองการทางเพศ ฯลฯ เปนตน  

Higher 
Order 
Needs 

Lower 
Order 
Needs 
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ทฤษฎีการจูงใจของแมกเกรเกอร (McGregor’s Theory X and Theory Y) 
ศาสตราจารยแมคเกรเกอร (McGregor) แหง M.I.T. สหรัฐอเมริกา ไดสรุปวาการจงูใจ

จะเกดิขึ้นอยูกบัทัศนคติของผูบริหารที่มีตอผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ ซ่ึงแยกทัศนคติของผูบริหาร
ตอการจูงใจตามสมมติฐานเกีย่วกับคนได 2 กลุม สมมติฐานของกลุมแรกมีลักษระทเปนทางลบ ซ่ึง
แมกเกรเกอรกาํหนดวาเปนทฤษฎี X และขอสมมติฐานของกลุมที่สองมีลักษระเปนไปในทางบวก 
กําหนดวา เปนทฤษฎี Y63 

จากแนวคิดการแบงลักษณะผูใตบังคับบัญชาออกเปน 2 ทฤษฎีดังกลาวนั้น ความ     
คาดหมายในผูใตบังคับบัญชาแตละลักษณะสามารถเปรียบเทียบใหเห็นไดดังนี้ (ตามตารางที่ 6) 

ตารางที่ 5  การเปรียบเทียบลักษณะคน ตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1. คนสวนมากโดยธรรมชาติแลวขี้เกยีจ 
2. คนงานสนใจเฉพาะงานที่เปนของตน 
3. คนงานชอบใหถูกลงโทษเพื่อเพิ่มผลงาน 
4. คนงานไมสนใจในงานที่ตนทําเทาไหร 
5. โดยพื้นฐานคนงานขี้โกง 
6. ระเบียบวินยัสามารถชวยเพิ่มผลผลิต 
7. คนงานไมสนใจเปาหมายขององคการ 
8. คนงานไมมคีวามรับผิดชอบตองาน 

1. คนโดยมากมีความสุขกับการทํางาน 
2. คนงานชอบที่จะชวยเหลือผูอ่ืนในงานตาง ๆ 
3. การลงโทษไมไดสงผลใหผลผลิตเพิ่ม 
4. คนงานสนใจในงานทีต่นทํา 
5. โดยพื้นฐานแลวคนงานจริงใจกับงาน 
6. คนงานจะมคีวามรับผิดชอบตองานเอง 
7. คนงานสนใจในเปาหมายขององคการ 
8. คนงานมีความรับผิดชอบตองาน 

 
ที่มา : Kenneth Scott and Allan Walker, Making Management Work  (Singapore : Simon & 
Schuster Ltd., 1992), 73. 

 ทฤษฎี X ถาเปรียบเทียบกบัทฤษฎีจูงใจของมาสโลวแลว ทฤษฎี X ตั้งอยูบนสมมติฐาน
ของการตอบสนองความตองการระดับต่ําคอื  ความตองการทางดานรางกาย และความตองการดาน
ความปลอดภยั  จากเหตุที่เชื่อวาคนงานไมชอบทํางาน พยายามหลีกหนีงานเห็นแกตัว ไมเอาใจใส
ตอองคการและมักตอตานการเปลี่ยนแปลง 

                                                        
63 Douglas McGregor,  The human Side of Enterprise   (New York : McGraw-Hill 

Book Co., 1960), 33-57. 
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 พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารที่มีความเชื่อตามทฤษฎี X จะใชวิธีการควบคุม
คนงานอยางใกลชิด คอยแตจะจับผิด ไมใหทั้งเสถียรภาพและโอกาส 
 ทฤษฎี Y มีลักษณะตรงขามกับทฤษฎี X จะตั้งอยูบนขาสมมติฐานของการตอบสนอง
ความตองการระดับสูง คือ ความตองการมีชื่อเสียง ความตองการการยอมรับ และความตองการ
ความสําเร็จในชีวิต จากเหตุที่เชื่อวาคนงานมีความผิดชอบงานเอง ตองการพัฒนาตัวเอง เห็นวาการ
ทํางานมีความสนุกสนาน ดังนั้น แนวการบริหารดานการจูงใจจึงไมสามารถจะใชการออกคําสั่ง 
การควบคุม การปูนบําเหน็จรางวัล การลงโทษทางวินัย แตจะเปนการจัดสภาพแวดลอมให     
เหมาะสม คนงานจะควบคุมและสั่งการดวยตนเองเพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคการ เขา
ยอมรับวาเปาหมายและกิจกรรมของฝายบริหารนั้น จะตองเขากันไดกับความตองการหรือเปาหมาย 
สวนบุคคลของพนักงานแตละคน ผูบริหารตามทฤษฎี Y เชื่อวา การตอบสนองความตองการ
ระดับสูงนั้น จะมีความสําคัญตอการพัฒนาตนเองของพนักงานแตละคน64 
 พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารที่มีความเชื่อตามทฤษฎี Y จะใหเสรภีาพแกคนงาน
ใหมีโอกาสทดลองริเริ่มและทํางานดวยตนเอง มีการควบคุมหาง ๆ โดยกวาง ๆ และจากการวิจัย
สวนมากไดชี้ใหเห็นวา การใชแนวของทฤษฎี Y  นั้น จะกอใหเกดิความสําเร็จในการปฏิบัติงานได
มากกวา 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด  (McClelland’s Achievement Motivation Theory) 
 แมคแคลแลนดเปนนักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับสิ่ง จูง
ใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษา
สรุปวา มนุษยมีความตองการอยู 3 ประการ คือ 
 1.  ความตองการสัมฤทธิผล (need for achievement : nAch) เปนแรงขับเพื่อจะทําให
งานที่กระทําประสบผลสําเร็จดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
 2. ความตองการความรักและความผูกพัน (need for affiliation : nAff) เปนความ
ปรารถนาที่จะสงเสริมและรักษาสัมพันนธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอ่ืนคลายกับความ
ตองการทางสังคมของมาสโลว 
 3. ความตองการมีอํานาจ (need for power : nPow) เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมี
ความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ตองการ หรือตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน 
                                                        

64 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior : Concepts Controversies and 
Applications, 3rd ed.  (New Jersey : Prentice-Hall inc., 1979),  124. 
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 จากการศึกษาของแมคเคลแลนด พบวา ผูที่มีแรงจูงในทางดานความสําเร็จโดยตัวของ
เขาเองจะมีคุณลักษณะที่สําคัญสามประการคือ 1) พวกเขาตองการกําหนดเปาหมายของพวกเขาเอง 
ไมตองการความเลื่อนลอยไรเปาหมาย 2) พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายที่ยากหรืองายตอ
ความสําเร็จมากจนเกินไปและ 3) พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวก
เขา ซ่ึงเขาตองการรูวาเขาทํางานไดดีแคไหน สําหรับผูบริหารแลวความตองการอํานาจบารมีเปน
ความตองการที่สูงกวาความตองการความสัมฤทธิ์ผลและความตองการผูกพัน65 
 แมคเคลแลนไดเนนสาระสําคัญดานแรงจูงใจวา  ผูที่จะทํางานไดอยางประสบ
ความสําเร็จตองมีแรงจูงใจดานความตองการสัมฤทธิผลอยูในระดับสูงความสําเร็จของานจะทําได
โดยการกระตุนความตองการดาน nAch เปนสําคัญ บุคคลแตละคนเมื่อมี nAch สูงก็จะสามารถ
ทํางานไดสําเร็จและชวยใหงานของหนวยงานสําเร็จไปดวย 

ตารางที่ 6 แสดงลักษณะงานที่สนองความตองการระดบัสูงของบุคคลตามทฤษฎีของแมคคีลแลนด 
(McClelland) 

 
ความตองการของแตละบุคคล ลักษณะงาน 

High need for Achievement 
 
 
High need for Affiliation 
 
High need for Power 

- มีความรับผิดชอบเปนรายบุคคลทาทายแตก็มี
เปาหมาย ความสําเร็จเปนงานที่สามารถทราบ
ผลการปฏิบัติ 

- มีความสัมพนัธกันระหวาบุคคล มีโอกาสติดตอ
ไปมาหาสูกัน 

- ไดควบคุมบงัคับบัญชาบุคคลอื่น การไดพิจารณา
เรื่องตาง ๆ การไดรับการยอมรับนับถือ 

ที่มา  : David C. McClelland,  “Business Drive and National Achievement,” Harvard Business 
Review 40 (July – August, 1962) : 99 - 112. 
 
 
 

                                                        
65David C. McClelland, “Business Drive and National Achievement,” Harvard Business 

Review   40  (July – August 1962) : 99-122. 
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ทฤษฎีการจูงใจของวรูม (Vroom)  
เรียกวา expectancy Theory โดย วรูม (Vroom) ไดอธิบายวา การจูงใจเปนผลของความ

มากนอยของบุคคล มีความตองการตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง และการคาดคะเนของบุคคลนั้นตอความนาจะ
เปนของการกระทําที่จะนําไปสูส่ิงนั้น  ดังนั้น รูปแบบของการจูงใจตามทฤษฎีนี้ จึงประกอบดวย
ความพอใจ (valence) ความคาดหมาย (expectance) ซ่ึงจะเปนตวัทีท่ําใหเกดิการจูงใจและผลลัพธ 
(outcomes) 
 ความพอใจ (valence) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่มีตอผลลัพธอยางหนึ่ง       
ซ่ึงเกี่ยวพันกับผลลัพธอีกอยางหนึ่งเกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลแตละคน ซ่ึงถูกกําหนดดวย          
ประสบการณ 
 ความคาดหมาย (expectancy) หมายถึง ความเชื่อวาการกระทําที่แสดงออกมานั้นจะทํา
ใหไดผลลัพทธเปนพิเศษ 
 ผลลัพธ (outcomes) หมายถึง ผลที่เกิดจากการกระทําที่ไดรับการกระตุนและจูงใจ 66

การใชทฤษฎนีี้ในการจูงใจบุคลากรในหนวยงาน ใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  

ทฤษฎีการจูงใจของพอรเตอร และลอวเลอร (Porter and Lawler)  
เรียกวา ทฤษฎี An Intergrated Model of Motivation ทฤษฎีนี้ไดแกไขและขยายทฤษฎี

หรือตัวแบบของ Vroom (Expectancy Theory) ในเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการ
ปฏิบัติงาน เขาทั้งสองมีความเห็นวา การปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดรางวัลหรือผลตอบแทน ใน
ขณะเดียวกันรางวัลหรือผลตอบแทนกอใหเกิดความพึงพอใจของลูกจาง คนงานเขาทั้งสองจึงตั้ง     
สมมุติฐานวา ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานและความพึงพอใจจะถูกเชื่อมโยงดวยรางวัลหรือ
ผลตอบแทน ตามแนวความคิดนี้ระดับความพึงพอใจเปนผลจากการปฏิบัติงาน และจํานวนรางวัลที่
ไดรับจริงกับการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของรางวัลนั้น ๆ และในขณะเดียวกันระดับความ       
พึงพอใจที่เกิดขึ้นจะมีผลยอนกลับตอการปฏิบัติงานดวย67 ดังแสดงความสัมพันธระหวางความ         
พึงพอใจในการทํางานกับการปฏิบัติ ตามแผนภูมิที่ 6 ดังนี้ 

 
 
 

                                                        
66 Ibid. 
67 Edward E. Lawler and Lyman W. Porter, “The Effect of Performance on Job 

Satisfaction,” Industrial Relations  7 (1967) : 22. 
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แผนภูมิที่ 6  แสดงถึงการปฏิบัติงานที่ดีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน  
ที่มา  : Richard J. Kachman, Edward E. Lawler, and Lyman W. Porter, Perspectives on Behavior 
in Organization    (New York : McGraw-Hill Book, Co., 1977),  47. 

ทฤษฎีการจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก (The Motivation-Hygiene Thoery) 
 ทฤษีการจูงใจของเฮอรเบอรก (Herzberg) เปนทฤษฎีการจูงใจที่ไดรับการยอมรับอยาง
แพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีของเขาเรียกหลายชื่อ เชน Motivation-maintenance theory, dual 
factor theory, motivation-hygiene theory หรืออีกแบบหนึ่งวา ทฤษฎีองคประกอบ (two factor 
theory) เปนการขยายแนวความคิดของมาสโลว 
 จากการศึกษาของเฮอรเบอรกและคณะเพื่อนรวมงานของเขา ในป ค.ศ.1959 ที่เมือง
พิทสเบอรก รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ตัวอยางประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้
ประกอบดวย นักวิศวกร และนักบัญชีของบริษัทตาง ๆ จํานวน 200 คน วิธีดําเนินการใชการ
สัมภาษณเพื่อจะหาคําตอบวา สถานการณอยางไรที่ทําใหนักวิศวกรและนักบัญชีมีความพอใจใน
การทํางานมากขึ้นหรือนอยลง และถามความเห็นของตนอยางเกี่ยวกับสภาพการณที่ทําใหเขามี
ความรูสึกที่ดีและไมดีตองานของเขา และผูสัมภาษณยังใหนักวิศวกรและนักบัญชีตอบดวยวา  
ความรูสึกพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานนั้นมีผลถึงการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล
และความเปนอยูของตนหรือไม 
 
 

การปฏิบัติงาน 
(ที่ประสบผลสําเร็จ) 

รางวัลภายใน 

รางวัลภายนอก 

ไดรับรางวัลที ่
เหมาะสม 

ความพึงพอใจ 
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 จากการวิเคราะหผลที่ไดจากการสัมภาษณพบวา มีปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่ดี 
และไมดีของผูถูกสัมภาษณซ่ึงแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) และ
ปจจัยกระตุน (hygiene factors) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่นําไปสูทัศนคติในทางบวกเพราะทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีลักษณะสัมพันธกับเรื่อของงานโดยตรงนั่นคือความตองการที่
จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเองคือเปาหมายสูงสุดของมนุษย สวนปจจัยคํ้าจุนเปน
ปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีลักษณะเปนภาวะแวดลอมหรือ
เปนสวนประกอบของงาน ปจจัยนี้อาจจะนําไปสูความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 
 ซ่ึงผลการศึกษาถึงปจจัยตางๆ ที่มีผลตอการทํางานของพนักงานนั้น สามารถสรุปได
โดยภาพ (ดังแผนภูมิที่ 7) 
 จากแผนภูมิสรุปไดวา ผลจากการศึกษาของเฮอรซเบอรกสามารถแยกปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจการปฏิบัติงานไดเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  องคประกอบที่ทําใหเกดิความพึงพอใจ (Motivate factors) มีอยู 5 ประการ 
 1.1 ความสําเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การที่คนทํางานไดเสร็จส้ินและ
ประสบผลสําเร็จอยางดี เมือ่งานประสบผลสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จ
ของงานนั้น 
 1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ     
นับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน ๆ จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลในหนวยงาน 
การยอมรับนี้จะอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย หรือการยอมรับในความรูความสามารถ  
 1.3  ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึง งานทีน่าสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทาย หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพัง 
 1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกดิขึ้นจากการ     
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
 1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนชั้น
เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น  การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม 
 2.  องคประกอบดานสุขอนามัย (hygiene factor) มีทั้งหมด  11 ประการ 
 2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนที่นาพอใจ
ของบุคคลในหนวยงาน 
 2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง 
โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
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แผนภูมิที่ 7  ผลการศึกษาเกีย่วกับความถึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของเฮอรซเบอรก 
ที่มา : John R. Schermerhorn, Jr., and others,  Managing Organizational Behavior  (New York : 
John Wiley & Sons Inc., 1982), 45. 

ลักษณะองคประกอบที่มีผลตอความไมพึงพอใจ 
ในการทํางาน 1,844 กรณ ี

ลักษณะองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 1,735 กรณ ี

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

การไดรับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความรับผิดชอบ 

ความกาวหนา 

ความเจริญเตบิโตในอนาคต 

นโยบายและการบริหารงานขององคการ 

การบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

สภาพการทํางาน 

เงินเดือน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ความเปนอยูสวนตวั 

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

สถานะของอาชีพ 

ความมั่นคงในงาน 
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 2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (interpersonal relation with subordinate) 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดี และความสัมพันธอันดีกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
 2.4 ฐานะของอาชีพ (status) หมายถึง  อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 
 2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (interpersonal relation with superior) หมายถึง 
การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน ความสามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
 2.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (interpersonal relation with peers) หมายถึง 
การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดตีอกัน ความสามารถทํางาน
รวมกัน และความเขาใจซึ่งกนัและกนั 
 2.7 เทคนิคการนิเทศ (supervision technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 2.8 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (company policy and administration) 
หมายถึง การจดัการ (management) การบริหารงานขององคการและการติดตอส่ือสารในองคการ 
 2.9 สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน  เชน 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน และสิ่งแวดลอมอืน่ ๆ เชน อุปกรณการทํางาน หรือ เครื่องมือ
ตาง ๆ 
 2.10 ความเปนอยูสวนตัว (personal life) หมายถึง ความรูสึกดีหรือไมดีอันเปนผล
ที่ไดรับจากงานของเขา 
 2.11 ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ68 
 
 
 
 
 
 

                                                        
68 Herzberg,  Mausner  and  Snyderman, The Motivation to Work, 3-139. 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัเกีย่วกบัภาวะผูนํา และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งในและ
ตางประเทศ ดงันี้ 

งานวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนาํ 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับภาวะผูนํา พบวามีผูศกึษาไวแลวหลายเรื่อง ทั้งใน
และตางประเทศดังนี ้
 ฟงเกอร (Finger) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ลักษณะผูนําของผูบริหาร 4 แบบ และความ      
พึงพอใจในการทํางานของครู” กลุมตัวอยางที่ศึกษาครูโรงเรียนประถมศึกษาจํานวน 131 คน จาก 5 
โรงเรียน ใน New York City School System การวิเคราะหไดแบงลักษณะผูนําของผูบริหารเนนมุง
งานสูง-มุงคนสูง มุงงานสูง-มุงคนต่ํา มุงงานต่ํา-มุงคนสูง มุงงานต่ํา-มุงคนต่ํา ผลการวิเคราะหพบวา  
1) ครูที่มีลักษณะผูนําของผูบริหารแบบ มุงงานสูง-มุงคนสูง มีระดับความพึงพอใจในการทํางานสงู
กวาแบบอืน่ๆ  2)  อายุไมมีผลตอระดับความพึงพอใจ และ 3)  ครูที่มีลักษณะผูนําของผูบริหารแบบ
มุงงานสูง-มุงคนสูง และแบบ มุงงานต่ํา-มุงคนต่ํา นั้น ครูที่มีประสบการณในการสอนจะมีความพึง
พอใจมากที่สุด69 
 อารีรัตน หิรัญโร ไดวิจัยเกี่ยวกับแบบผูนําที่สงผลตอแรงจูงใจและความพอใจในการ
ทํางานของอาจารยในสถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษาพบวา ความรับผิดชอบและชนิดของงานที่
ทําเปนปจจัยกระตุนที่สงผลตอแรงจูงใจของอาจารย สวนความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 
และความกาวหนาของงานสงผลตอแรงจูงใจในระดับปานกลาง แรงจูงใจจากปจจัยค้ําจุนที่อยูใน
ระดับมาก ไดแก ความสัมพันธภายในหนวยงาน และอยูในระดับปานกลาง ไดแก เงินเดือน การ
นิเทศงาน สภาพแวดลอมของงาน นโยบายและการบริหารงาน แรงจูงใจในการทํางานอันเกิดจาก
ปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธทางบวกกับความพอใจในการทํางานของอาจารย70 

                                                        
69 Sophia Geller Finger, “Leadership Style of The Quasi-Administrator and Teacher 

Job Satisfaction,”  Dissertation Abstracts International  45  (June 1985) : 3494-A. 
70 อารีรัตน หิรัญโร, “ แบบผูนําที่สงผลตอแรงจูงใจและความพอใจในการทํางานของ

อาจารยในสถานศึกษา สังกดักรมอาชีวศกึษา”  (วิทยานพินธปริญญาการศึกษาดุษฎบีัณฑิต       
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 
2532). 
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 สุรศักดิ์  หลาบมาลา  นําแนวความคิดของแอนดรู (Andrew)  แหงมหาวิทยาลัยวอชิงตัน 
จากการวิจัยภาวะผูนําของครูใหญในทัศนะของครูกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของเด็ก พบวา 
ความสัมพันธระหวางการรับรูในภาวะผูนําของครูตอครูใหญมีความสัมพันธกับการเพิ่มผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนสูงมาก รัฐวอชิงตันยอมรับในผลการวิจัยคร้ังนี้ จึงจัดใหมีการอบรม
ครูใหญใหเปนผูนําทางการเรียนการสอน71 

รังสรรค   ฤกษขํา   พบวาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ
กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน72 
 สามารถ ทิมนาค  พบวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในทุกขนาดมัธยมศึกษามีการใช
ทักษะในการนิเทศทุกดาน คือ ความคิดรวบยอด มนุษยสัมพันธ และเทคนิควิธี อยูในระดับมาก 
นอกจากนี้ยังพบวา ภาวะผูนําดานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนยังเปนตัวแปรกระตุนใหครูและ   
นักเรียนประสบผลสําเร็จดานการเรียนการสอนตามความคาดหวังของหลักสูตร73 
 วิชัย  บุญบันดาล  ไดวิจัยเร่ือง พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารที่
สงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา 
 1. พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารและการปฏิบัติงานวิชาการใน   
โรงเรียนประถมศึกษา อยูในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและรายองคประกอบ 
 2. พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
วิชาการในโรงเรียนประถมศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งโดยภาพรวมและรายองคประกอบ 

                                                        
71 สุรศักดิ์ หลาบมาลา, “สังเคราะหรายงานการวิจยัเพื่อพฒันาการเรียนของเด็ก,”       

วารสารการศึกษา กทม.    13,  12 (กันยายน 2532) : 11-14. 
72 รังสรรค  ฤกษขํา, “ตัวแบบความสัมพันธในสภาพแวดลอมจริงของพฤติกรรม       

การบริหารงานวิชาการ สภาพการบริหารงานในกระบวนการบริหารหลักสูตร สภาพการรับรูใน        
จุดหมายของหลักสูตรมัธยมศึกษาตอนตน พุทธศักราช 2521 ของผูบริหารโรงเรียนกับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน”  (วิทยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2534), บทคัดยอ. 

73 สามารถ  ทิมนาค, “ความสัมพันธระหวางทักษะทางการนิเทศกับกระบวนการนิเทศ
งานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 
เขตการศึกษา 1”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาหลักสูตรและการนิเทศ 
บัณฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศิลปากร, 2535), บทคัดยอ. 
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3. พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารที่สงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการ
ในโรงเรียนประถมศึกษาโดยภาพรวม คือ การเสริมสรางบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียนและ
การกําหนดภารกิจของโรงเรียน เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน พบวา พฤติกรรมความเปนผูนําทาง
วิชาการของผูบริหารที่สงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษา ดังนี้ 1) ดาน     
หลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช คือ การเสริมสรางบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียนและการ
กําหนดภารกิจของโรงเรียน 2) ดานการเรียนการสอน คือ การเสริมสรางบรรยากาศทางวิชาการของ
โรงเรียน  3) ดานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน คือ การเสริมสรางบรรยากาศทาง
วิชาการของโรงเรียนและการกําหนดภารกิจของโรงเรียน  4) ดานการวัดผลและประเมินผล คือ การ
เสริมสรางบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียนและการกําหนดภารกิจของโรงเรียน 5) ดานหองสมดุ 
คือ การเสริมสรางบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียน  6) ดานการนิเทศภายใน คือ การเสริมสราง
บรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียน และ 7) ดานการประชุมอบรมทางวิชาการ คือ การเสริมสราง
บรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียนและการจัดการดานการเรียนการสอน 74 
 กาญจนา  ตระกูลบางคลา  ไดทําวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําดานวิชาการและการพัฒนาบคุลากร
ทางดานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน ที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบวา 
 1. ระดับภาวะผูนําดานวิชาการและการพัฒนาบุคลากรทางดานวิชาการของผูบริหาร 
โรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา ภาวะผูนําดาน   
วิชาการและการพัฒนาบุคลากรทางดานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนทุกดานอยูในระดับมาก 
 2. ระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนจากแบบสอบถามและแบบวัด 10 ฉบับ ที่
ประเมินโดยใชคาเฉลี่ย คารอยละของคะแนนเต็ม พบวาดานคุณลักษณะเพื่อพัฒนาสุขภาพมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด และดานวิชาวิทยาศาสตรมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 
 3.  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนกับครู-อาจารยผูปฏิบัติการสอน  
เกี่ยวกับภาวะผูนําดานวิชาการและการพัฒนาบุคลากรทางดานวิชาการทางดานวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียน โดยภาพรวมพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อแยก
พิจารณาในแตละดาน ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและของครูในทุกดานมีความแตกตาง

                                                        
74 วิชัย  บุญบันดาล,   “พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารที่สงผลตอ 

การปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียนประถมศกึษา”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2538),  บทคัดยอ. 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยคาเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนดานภาวะผูนําดาน  
วิชาการทุกองคประกอบสูงกวาคาเฉลี่ยควมคิดเห็นของครู 
 4.  ภาวะผูนําดานวิชาการและการพัฒนาบุคลากรทางดานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
โดยภาพรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
ในดานการคิดและแกปญหา และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา การยึดถือหนาที่ในการ    
ปรับปรุงงานวิชาการเพื่อการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหสูงขึ้น การติดตามผลการปฏิบัติ   
การสอนของครู ความกระตือรือรนในการใชกลยุทธเพื่อปรับปรุงงานวิชาการ  การสรางสรรค
แรงจูงใจแกครูและนักเรียนที่ทํางานดานวิชาการ การติดตามผลความกาวหนาดานวิชาการของครู
และนักเรียน และการจัดสภาพภายในหองเรียนใหมีบรรยากาศทางวิชาการ มีความสัมพันธอยางมี      
นัยสําคัญทางสถิติกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในดานการคิดและแกปญหา เชนเดียวกัน 
 5. ภาวะผูนําดานวิชาการและการพัฒนาบุคลากรทางดานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
ที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน โดยภาพรวมคือ การสรรหาทรัพยากรบุคคลและ
วัสดุที่จําเปนตอการจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ และการนิเทศและสอนงานวิชาการเมื่อ
พิจารณาในแตละดานพบวา การยึดถือหนาที่ในการปรับปรุงงานวิชาการเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนใหสูงขึ้น การสรรหาทรัพยากรบุคคลและวัสดุที่จําเปนตอการจัดการเรียนการสอนที่มี  
ประสิทธิภาพ และการติดตามผลการปฏิบัติการสอนของครู สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนดานคิดและแกปญหา และพบวา การสรางสรรคแรงจูงใจแกครูและนักเรียนที่ทํางานดาน
วิชาการ ความกระตือรือรนในการใชกลยุทธเพื่อปรับปรุงงานวิชาการ การจัดสภาพภายในหองเรียน
ใหมีบรรยากาศทางวิชาการ และการนิเทศและสอนงานวิชาการ สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนวิชาเดียวกันคือ ดานการพัฒนาสังคม 75   
 จตุรงค  ภูอยูเย็น ไดทําวิจัยเรื่อง พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารและ
การปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนแตกตางกัน 
: กรณีศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ผลการวิจัย
พบวา 

                                                        
75 กาญจนา  ตระกูลบางคลา,  “ภาวะผูนําดานวิชาการและการพัฒนาบุคลากรทางดาน

วิชาการของผูบริหารโรงเรียน ที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 1”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2538, บทคัดยอ. 
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 1. พฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ      
นักเรียนสูงและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ํา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และระดับ
ปานกลาง ตามลําดับ 
 2. การปฏิบัติงานดานวิชาการในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง 
และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ํา โดยภาพรวมอยูในระดับมากและปานกลางตามลําดับ 

3. พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนสูง เมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ําแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งโดยภาพรวมและเมื่อแยกพิจารณาเปนรายองคประกอบ
ใหญ พบวาผูบริหารโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงมีพฤติกรรมความเปนผูนํา
ทางวิชาการ มากกวาผูบริหารโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ํา 

4. การปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงเมื่อ
เปรียบเทียบกับโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ํา พบวา แตกตางกันอยางมี       
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งโดยภาพรวมและเมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ 76   
 อภิวรรณา แกวเล็ก ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียน
ใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพอยูในระดับปานกลาง และใชภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนมากกวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนสองมิติ คือ 
1) ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ดานความสามารถในการ
พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสงผลตอประสิทธิผลของ  
โรงเรียนทั้งสี่มิติ คือ 1) ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  2) ดาน
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 3) ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยน

                                                        
76 จตุรงค  ภูอยูเย็น,   “พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารและการ

ปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษาที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนแตกตางกัน : 
กรณีศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สํานกังานการประถมศึกษาจังหวดันครราชสีมา”  (วิทยานิพนธ
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย   
ศิลปากร, 2541  บทคัดยอ. 
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และพัฒนาโรงเรียนใหเขากับสิ่งแวดลอมไดอยางดี และ 4) ดานความสามารถในการแกปญหา
ภายในโรงเรียน 77 
 นอกจากนี้  วราภรณ   วัฒนกุลเจริญ ไดทําการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมความเปนผูนําทาง
วิชาการของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1  ผลการวิจัยพบวา 
 1. ระดับพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลางและเมื่อแยกพิจารณาในแตละดาน พบวา มีองคประกอบดานการจัดใหมีส่ิงสงเสริม
สภาพการเรียนรูและการพัฒนาการเสริมสรางมาตรฐานดานวิชาการอยูในระดับมาก 

2. ระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนที่ประเมินโดยใชคาเฉลี่ยคิดเปนรอยละ
ของคะแนนเต็มจากแบบทดสอบ 8 วิชา พบวา วิชาภาษาไทยไดคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูคาระดับ    
พอใช  และวิชาคณิตศาสตรไดคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูคาระดับปรับปรุง 
 3. พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน ดานการควบคุมการใช
เวลาในการสอนและดานการตรวจสอบความกาวหนาของนักเรียน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนกับวิชาคณิตศาสตร และดานการควบคุมการใช
เวลาในการสอนมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับวิชาฟสิกส 
 4. พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนไมสงผลตอผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนในภาพรวม เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาการควบคุมการใชเวลาในการ
สอนและการตรวจสอบความกาวหนาของนักเรียน สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
ในวิชาคณิตศาสตรโดยการตรวจสอบความกาวหนาของนักเรียนที่สงผลผกผัน และการควบคุมการ
ใชเวลาในการสอนสงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในวิชาฟสิกส 78 

                                                        
77 อภิวรรณา  แกวเล็ก,  “ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 1”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2542),  บทคัดยอ. 

78 วราภรณ  วัฒนกุลเจริญ,  “พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
ที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย สังกัดกรมสามัญศึกษา 
เขตการศึกษา 1” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร,  2543), บทคัดยอ.  
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งานวิจัยเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับภาวะผูนํา พบวามีผูศึกษาไวแลวหลายเรื่อง ทั้งใน
และตางประเทศดังนี ้

กรีน (Green) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา โดยศึกษาวาตัวแปรทั้งสองนี้เปนเหตุผลกันหรือไม ผลการศึกษาพบวา 
ถาผูนําเนนพฤติกรรมดานมุงคน จะเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ สวน
พฤติกรรมดานมุงงานกับความพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุและผลกันนอยมาก79 
 นาเปยร (Napier) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับเรื่องขวัญของครูและไดสรุปผลวาขวัญของครู
สัมพันธกับความเขาใจและความซาบซึ้งของผูบริหารที่มีตอครูเปนรายบุคคล ความมั่นใจและ
ความสามารถของผูบริหาร ความชวยเหลือที่ครูไดรับจากการพิจารณาปญหาดานวินัย การใหครูมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบายที่จะสงผลถึงคณะครู ความเพียงพอของสิ่งอํานวยความสะดวกและ
อุปกรณตาง ๆ การมอบหมายการสอนที่เหมาะสม ความยุติธรรมและการมอบหมายงานพิเศษให
เทาเทียมกัน การฝกทางอาชีพซ่ึงจัดตามโปรแกรมสําหรับครูประจําการ ความมั่นคงในอาชีพ 
นโยบายการใหออกจากงาน ความยุติธรรมในชั่วโมงที่สอนและเงินเดือนที่สามารถเปรียบเทียบกับ
อาชีพอ่ืน ๆ ที่ไดรับการฝกหัดมาเทาเทียมกัน 80 

เจยคอกซ และทอลลแมน (Jaycox and Tallman) ไดทําการศึกษาเรื่อง “องคประกอบ
ของสิ่งจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษา”  โดยสงแบบสอบถามใหกับครูใน       
ลอสแองเจลีส ซิตี้ สคูลส (Los Angeles City Schools) จํานวน 226 คน ใชวิธีการเชนเดียวกับ     
เฮอรเบอรก  ผลการวิจัยพบวา มีความแตกตางกันในดานความสัมพันธของครูกับนักเรียน        
เพื่อนรวมงาน และครูใหญ เปนองคประกอบทําใหครูมีความพึงพอใจในการทํางาน สวนในดาน
การยอมรับนับถือเปนองคประกอบของความไมพึงพอใจในการทํางาน ความสัมพันธของครูกับ  
นักเรียนเปนทั้งองคประกอบของความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนี้ยังพอวา
ในดานชีวิตสวนตัว  ความสําเร็จของงาน  และความมั่นคงในงานมีผลตอความพึงพอใจและไม    

                                                        
79 Charles M. Green, “The Reciprocal Nature of Influence Between Leader and 

Subordinate,”  Journal of Applied Psychology  50 (June 1966) : 198-200.  
80 Thomas Gayle Napier, “Teacher Morale,” Dissertation Abstract 27 (November 

1966) : 1228-A.  
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พึงพอใจในการทํางานนอยมาก จึงสรุปไดวา องคประกอบอยางเดียวกันมีผลตอความพึงพอใจและ
ไมพึงพอใจในการทํางานได81 

วิคสตรอม (Wickstrom) ไดทําการวิจัยหาระดับและสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และ   
ไมพึงพอใจในการทํางานของครูกับหาความสัมพันธระหวางองคประกอบเหลานั้น กับอายุ เพศ 
การศึกษา ประสบการณในการทํางาน ระดับชั้นที่สอน และตําแหนงหนาที่ โดยศึกษาจากครู 373 
คน เปนครูในโรงเรียนมัธยมและวิทยาลัยในซัสกาทูน (Saskatoon) โดยวิธีใหครูบอกถึงสิ่งที่ทําให
เกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจ ผลการศึกษาพบวา ส่ิงที่ทําใหครูพึงพอใจสูงสุด 4 อยาง คือ 
ความรูสึกวาไดรับความสําเร็จ ลักษณะของงานที่ ความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา และความ
รับผิดชอบ สวนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจสูงสุด 4 อยาง ไดแก การไมประสบความสําเร็จ
นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน และผลงานที่ตรงกันขามกับชีวิตสวนตัว82 
 แฮมเมอร (Hammer) ไดทําการศึกษาความพอใจในการทํางานของครูสอนในชั้นพิเศษ 
(Special Class Teachers) ในรัฐไอโอวา โดยนําทฤษฎีของเฮอรซเบอรกมาใช จากการศึกษาพบวา 
องคประกอบที่ทําใหครูพอใจในการทํางาน คือ ความเจริญกาวหนาในการทํางาน การยอมรับนับถือ 
สวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ คือ การควบคุมบังคับบัญชา ความมั่นคงในการ
ทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและการบริการ ชีวิตสวนตัว เงินเดือน ลักษณะงาน
และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน83 
 เมอรลิน (Merrill) ไดวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูและครูใหญ
ระดับประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่ทําใหครูและครูใหญโรงเรียนประถมศึกษามี
ความพึงพอใจสูง ไดแก การมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค การไดรับการยกยองวาเปนผูมี
คุณธรรม ผลสัมฤทธิ์ของงาน ความรับผิดชอบ สวนองคประกอบที่มีความพอใจต่ํา ไดแก นโยบาย

                                                        
81 Warien Irvin  Jaycox and Lillian Albert Tallman,  “A Study of the Motivation of 

Elementary School Teachers,”  Dissertation Abstracts International  28 (July 1967) : 3239– A. 
82 Rodney Arlyn Wickstrom, “An Investigation in to Job Satisfaction Among 

Teacher,” Dissertation Abstracts International  32, 3 (February  1971) : 1249 – A. 
83 Robert Engene Hammer,  “Job Satisfaction of Special Class Teachers in Iowa : An 

Application of the Herzberg Two Factors Theory,”  Dissertation Abstracts International  31, 7 
(January  1971) : 3373 – A. 
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ของการปฏิบัติงาน คาตอบแทน สถานภาพทางสังคม ความกาวหนา อํานาจหนาที่ และการยอมรับ    
นับถือ 84 
 มอริส (Morrise) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องขวัญของครูพบวา ปจจัยที่ทําใหขวัญของครูต่ํา
มาก คือ ความสัมพันธกับครูใหญ ความพึงพอใจในการสอน ความสามัคคีของคณะครู เงินเดือน
ของครู สาระสําคัญของหลักสูตร ส่ิงอํานวยความสะดวกและบริการของโรงเรียน 85 
 เวเลซ (Velez)  ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของ
ปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนของผูปฏิบติงานในมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
 1. ผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจตอปจจัยคํ้าจุน ซ่ึงไดแก เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล
นโยบายการบริหาร สวนปจจัยกระตุนที่สําคัญนอยที่สุด ไดแก ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 2. ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติมากกวาผูปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 3. ระดับการศึกษา ตําแหนง ชวงเวลาในการปฏิบัติงานมีสวนทําใหความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 86 
 เซอรจีโอแวนนี (Sergiovanni) นักการศึกษาแหง มหาวิทยาลัยอิลลินอยส สหรัฐอเมริกา 
ไดทําการศึกษาเรื่อง องคปรกอบที่สงผลตอความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู ใน
เขตการศึกษาของมอนโรเคานตี มลรัฐ นิวยอรค โดยทําการสัมภาษณครูในโรงเรียนทั้งในเมืองและ
ชนบท จํานวน 3382 คน มีจุดมุงหมายที่จะทราบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกันหรือไม และเพื่อศึกษาวา เพศ ตําแหนงประเภทของโรงเรียน มีผลตอ
ปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และไมพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันหรือไม ผลจาก 
การศึกษาคนพบวา ปจจัยที่ทําใหครูมีความพอใจในการทํางาน องคประกอบลักษณะงาน เปน    
องคประกอบที่สําคัญที่สุดในกลุมที่ทําใหครูไมพึงพอใจในการทํางาน พบวาองคประกอบสภาพ

                                                        
84 Peter P. Merrill, “A Study Concerning the Job Satisfaction of Elementary Teachers 

and Principles,” Dissertation Abstracts International 31, 7 (October 1971) : 1547-A.  
85James Riley Morris, “A Study of Teacher Morale as Affected by Teacher 

Assignment to Achieve Faculty Disegregation,” Dissertation Abstracts 32, 2  (March 1972) : 
3893-A. 

86 Gullerno V.  Velez, “A Study of Faculty  Satisfaction and Dissatisfaction with the 
Intrinsic Job Factors in Columbia Universities,” Dissertation Abstracts International 3 (September 
1972) : 997-A. 
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ของการทํางานสําคัญที่สุด สวนเพศ ตําแหนง และประเภทของโรงเรียน ไมมีผลทําใหเกิดความ     
พึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน87 
 เดวิส และคณะ (Davis and Others)  ไดรวบรวมผลงานวิจัยเกี่ยวกับขวัญกําลังใจ 
ในชวงป ค.ศ. 1958-1963 สรุปไดวา พฤติกรรมของผูบริหารมีอิทธิพลและมีความสําคัญตอระดับ
ขวัญและกําลังใจของครูในสถานศึกษาอยางยิ่ง 88 
 แจคสัน (Jackson) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธของแนวคิดผูบริหาร
วิทยาลัยตอทฤษฎีองคประกอบปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนของเฮอรซเบิรก  โดยใชกลุมตัวอยางที่
เปนผูบริหารระดับกลาง จํานวน 422 คน และรองประธานกรรมการบริหาร จํานวน 337 คน ผล
การศึกษาพบวา ผูบริหารระดับกลางและรองประธานกรรมการบริหารเลือกปจจัยกระตุนมากกวา
ปจจัยค้ําจุน อยางไรก็ตามปจจัยค้ําจุนก็เปนปจจัยจําเปนที่มีสวนใหผูปฏิบติงานเกิดความพงึพอใจใน
การปฏิบัติงานยิ่งขึ้น89 
 ชมิดท (Schmidt) ไดทําการวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา” 
ผลการวิจัยพบวา องคประกอบดานปจจัยจูงใจ(Motivators) สวนมากทําใหผูบริหารมีความพึงพอใจ
ในงาน แตความรับผิดชอบไมทําใหผูบริหารเกิดความพึงพอใจในการทํางานผูบริหารมีความพึง
พอใจอยางสูงในองคประกอบ ดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือและความกาวหนาไมมี
ความพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน นโยบายและการบริหาร90 
 มอตัน (Morton)  ไดทําการวิจัยเรื่อง อิทธิพลขององคประกอบซึ่งเกี่ยวของกับความพึง
พอใจและความกาวหนาในการงานของผูจบปริญญาเอก ในป ค.. 1930-1973 โดยศึกษาจาก
ประชากรทั้งหมด แบงตามเพศ วิชาเอก ปที่จบการศึกษา และประเภทของอาชีพที่ตองทํา ตัวแปร 

                                                        
87 Thomas J. Sergiovanni,  Explanations in Educational Administration  (St. Louise  : 

University of Queensland Press, 1973) : 191-207. 
88 H. Davis, M. Ware, F.  S.  Shapiro, and G. M. Sticber,  “Economic, Legal, and 

Social Status of Teachers : Morale, Opinions and Attitudes of Teacher,”  Review of Educational 
Research  33 (1973) : 409-414.  

89 Deie Russeii Jackson, “A Study of University Administration Perceptions Hygiene 
Theory,” Dissertation Abstracts International 13 (July 1974) : 7560-A.  

90 Gene L. Schmidt,   “Job – satisfaction among Secondary School Administration,” 
Dissertation abstracts International (August 1975), 7583 – A. 
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คือองคประกอบของความพึงพอใจซึ่งศึกษาตามความตองการขั้นสูง ขั้นต่ํา ตามทฤษฎีของเฮอร
ซเบิรก และตามทฤษฎีของมาสโลว ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
 1. กลุมตัวอยางไมไดยอมรับองคประกอบของความพึงพอใจในทํานองเดียวกันทั้ง ๆ ที่
จบการศึกษาระดับปริญญาเอกเหมือนกัน 
 2. กลุมตัวอยางยอมรับวาความตองการขั้นสูงจะมีอิทธิพลทางบวก กับสภาพความ         
พึงพอใจในการทํางานมากกวาความตองการขั้นต่ํา แตขณะเดียวกันถาเห็นวาความตองการขั้นต่ํามี
ความสําคัญตอสภาพความพึงพอใจในงานเชนเดียวกัน 
 3. นโยบายการบริหารงานมีความสําคัญตอความกาวหนาของงานทั้งชายและหญิง แต
เพศหญิงมีมากกวา 
 4.   ส่ิงสําคัญที่ทําใหการงานกาวหนามี 5 ประการ คือ  1) ความเชี่ยวชาญสาขาวิชา  2) 
ความมีชื่อเสียง  3) การไดรูจักคนมาก  4) การเขากับกลุมเพื่อนได  และ 5) จดหมายแนะนําตัว 91 
 เคมเปอร (Kemper) ไดทําการวิจัยขวัญในการปฏิบัติงานของครูใหญในโรงเรียนของ
ชาวอเมริกันเชื้อสายเม็กซิกัน  ปรากฏวา 
 1. มีอยู  4  กรณีที่พึงพอใจกวาเพื่อนในการศึกษาครั้งนี้ คือ การยอมรับนับถือ
ความสําเร็จ ความสัมพันธสวนตัวของครู ความสัมพันธสวนตัวกับผูปกครอง 
 2. ปจจัยสําคัญ 4 ประการ ที่นําไปสูความไมพึงพอใจในงาน ไดแก นโยบายของทองถ่ิน
และการบริหาร ความสัมพันธสวนตัวกับผูปกครอง การยอมรับนับถือ และสภาพการทํางาน 
 3. การยอมรับนับถือและความสัมพันธสวนตัวกับผูปกครองนั้นพบวา มีความพึงพอใจ
กับความไมพึงพอใจก้ํากึ่งกัน 92 
 เรธเมเยอร (Rethmeyer) ไดทําศึกษาวิจัยเรื่องสภาพความพึงพอใจในการทํางานของ
อาจารยในสถาบันชางตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ผลการวิจัยพบวา 
 1. ลักษณะของงานและสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสําคัญตอการเกิดทัศนคติที่
ดีในการทํางาน 

                                                        
91 Joseph Robert Morton, “The Influence of Selected Factors on the Job Satisfaction 

and Career Development of the 1930-1973,” Dissertation Abstracts International 12 (June 1975) : 
7062-A.  

92 Lawrence Borttet Kemper, “Morale of Elementary Principle in Mexican American 
Poverty Schools,” Dissertation Abstracts 34 (March 1975) : 5730-A.  
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 2. ความมั่นคงในการทํางานและการมีสวนรวมในการทํางานใหอาจารยมีทัศนคติที่ดีตอ
สถาบัน 
 3. คาจางตอบแทนมีสวนอยางมากที่จะทําใหอาจารยมีทัศนคติในทางลบหรือทางบวก
ตอสถาบัน 
 4. การที่สถาบันไดขยายงานกวางขวางออกไปทําใหอาจารยมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูง เพราะอาจารยรูสึกวามีความสัมฤทธิ์ผล ความกาวหนาในการทํางาน และมีความสัมพันธ
ที่ดีตอผูบังคับบัญชา 
 5. แรงจูงใจทีสํ่าคัญในการสรรหาบุคลากรของสถาบัน คือ ความมัน่คงในการทํางาน
และการใหสวสัดิการที่ดี 93 
 แมนนิ่ง (Manning) ไดศึกษาสภาพความพึงพอใจและสภาพความไมพึงพอใจในการ
ทํางานของอาจารย โดยใชทฤษฎีปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนของเฮอรสเบิรก กลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา ไดแก อาจารย จํานวน 30 คน เครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบถามประกอบการสัมภาษณ 
โดยใหกลุมตัวอยางบรรยายถึงเหตุการณที่ดีและไมดีในการทํางานแลวนําเอาขอมูลที่ไดมาวิเคราะห
กับปจจัยทั้งสองของเฮอรซเบอรก ซ่ึงผลของการวิจัยพบวา ปจจัยกระตุนของเฮอรซเบิรก 
ดังตอไปนี้คือ ความสําเร็จในการงาน การยอมรับนับถือ การรับผิดชอบที่สูง และการมีโอกาส
เจริญกาวหนาในการงาน กลุมตัวอยางเห็นวามีความสาํคัญมากเปนตัวจูงใจในการทํางานโดยเฉพาะ
ความสําเร็จในการงานและการยอมรับนับถือ เห็นวาเปนส่ิงที่สําคัญที่สุด และงานที่ทําอยูนั้นกลุม
ตัวอยางเห็นวาเปนปจจัยคํ้าจุน สวนปจจัยคํ้าจุนของเฮอรซเบิรก ที่เกี่ยวกับการบริหารงาน การ
ปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางอาจารยและชุมชนถือวาเปนตัวค้ําจุนและเห็นวาสภาพ
การทํางานมีความสําคัญที่สุด สวนความสัมพันธกับคณะกรรมการโรงเรียนเห็นวาเปนตัวจูงใจ 94 
 สตีเฟนสกี (Stefanski) ไดทําการวจิัยโดยใชทฤษฎีองคประกอบ 2 ประการของ         
เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนตัวกําหนดสมมติฐานวาตวัจูงใน (motivators) นั้น มีความสําคัญตอ
ความพึงพอใจมากกวาตัวประกอบดานสุขศาสตร (Hygienes) และตวัสุขศาสตรเปนตัวชี้ที่ชัดเจน
และสําคัญในเรื่องความไมพงึพอใจมากกวาตัวจูงใจ การวิจัยครั้งนีพ้บวากลุมครูใหญซ่ึงเปนกลุมที่
ไดรับองคประกอบตัวแรงจูงใจเปนตวัชี้บอกความพึงพอใจในงาน กลุมครูใหญเปนตวัชี้บอกถึง            

                                                        
93 Curtis Irvin Rethmeyer,  “Job Satisfaction of School District Maintenance 

Craftsman,”  Dissertation Abstracts International 11 (May 1976) : 7112-A.  
94 Rentro Clark Manning, “The Satisfiers and Dissatisfiers of Virginia Superintendent 

of Schools,”  Dissertation Abstracts International 7 (January 1977) : 4028-A.  
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ตัวประกอบดานสุขศาสตรก็เปนตัวชี้ถึงความไมพึงพอใจในงานมากกวาที่จะเปนชี้บอกตัวจูงใจ 
องคประกอบที่เปนตัวจูงใจที่ตรวจพบคือ ความสําเร็จ การยอมรับนับถือ และลักษณะของงาน      
องคประกอบที่เปนตัวชี้ถึงความไมพึงพอใจในงานก็คือ องคประกอบดานสุขศาสตร ซ่ึงเปนปจจัย
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคลและเงินเดือน และพบวาความพงึพอใจในงานของครูใหญกบั
การรับรูของผูบังคับบัญชาไมสัมพันธกัน95 

บารเบอร (Barber) ไดทําการวิจัยเร่ือง . ความพึงพอใจของครูโรงเรียนประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษา” พบวา เพศ อายุ และประสบการณในการสอน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานของครู โดยที่วฒุิของครูและขนาดของโรงเรียนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานของครู โดยที่วฒุิของครูและขนาดของโรงเรียนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
ครู  ครูประถมมีความพึงพอใจในงานมากกวาครูมัธยม96 
 ฮิล  (Hill) ไดวิเคราะหองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานของผูตรวจการ    
โรงเรียนรัฐบาลที่คัดเลือกแลว ผลการวจิัยพบวา  1) องคประกอบที่ทาํใหผูตรวจการโรงเรียนในรฐั
อิลลินอยส ภาคใต เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 4 ประการ คือ อํานาจหรืออิทธพิล เกียรติภูมิ  
รูปแบบองคกรของโรงเรียน และความสัมพันธระหวางคณะกรรมการศึกษา 2) องคประกอบทําให
ผูตรวจการโรงเรียนเกิดความพึงพอใจในงาน และมีความสําคัญตอความพึงพอใจนอยที่สุด 4 
ประการ คือ รายไดและผลประโยชน พิเศษ ชุมชน การเงินและความมั่นคงในงานที่เกี่ยวกับความ
เจริญกาวหนาของบุคคล สวนการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานจะ
อยูในระดับกลาง 97 
 วู (Wu) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ตัวทํานายของความพึงพอใจในการทํางานของครู        
โรงเรียนประถมศึกษาในไตหวันใต สาธารณรัฐประชาชนจีน” วัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษา
ถึงตัวทํานาย คือ เพศของครู อายุ ประสบการณทางการสอน ขนาดโรงเรียน ขนาดชั้นเรียน ความ
เขาใจของครูถึงสถานภาพทางสังคม และลักษณะผูนําของผูบริหาร ที่มีผลตอความพึงพอใจในการ

                                                        
95 Charles Francis Stefanski,  “The Herzberg  Job Satisfaction Theory as it Applies to 

Selected High School Principals in Pennsylvania,”  Dissertation Abstracts International 39, 4 
(October 1978) : 1980 – A. 

96 Patricia A. Barber,   “Job Satisfaction of Elementary and Secondary Teacher,” 
Dissertation Abstracts International   41, 8 (October 1980), 1291 – A – 1292 – A (Microfilm). 

97 James Kenneth Hill, “An Analysis of Job Satisfaction Factors for Selected Public 
School Superintendents,” Dissertation Abstracts International  43, 7 (January 1983) : 2182-A. 
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ทํางานของครู โรงเรียนประถมศึกษา ในแถบไตหวันทางใต กลุมตัวอยางคือ ครูประถมศึกษา 
จํานวน 204 คน ผลการวิจัยพบวาตวัทํานายทั้ง 7 ตัวมีนัยสําคัญทางสถิติในการทํานายความพึงพอใจ
ในการทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษาและสามารถอธิบาย ตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน
ได รอยละ 32 และเมื่อแยกวิเคราะหตัวทํานายแตละตวัพบวา ขนาดของโรงเรียน ความเขาใจของครู
กับสถานภาพทางสังคม และลักษณะผูนําของผูบริหาร มีนัยสําคัญทางสถิติในการทํานายความ          
พึงพอใจในการทํางานของครู98 
 ซีเปอรแซด (Seepersad)  ไดศึกษาปจจัยตางๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานและแรงจูงใจในการทํางานของผูปฏิบัติงานภาคสนาม ดานการเกษตรในตรินิแดด 
จํานวน 141 คน พบวาสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูง คือ ลักษณะงานที่จะตองทํา
รวมกับเกษตร  แต ส่ิงที่ทําให เกิดความไมพึงพอใจ  คือ  การเลื่อนตําแหนง  เงินเดือน  และ
ผลประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับและไดพบวา 
 ส่ิงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ไดแก  1) การไดรับเงินเดือนเพียงพอและโอกาสที่จะ
ไดเล่ือนตําแหนง  2) ความพึงพอใจจากผลงานที่ไดปฏิบัติ  และ  3) การไดรับการยอมรับนับถือจาก
เกษตรกรและผูบังคับบัญชา 

นอกจากนั้นยังพบวา ส่ิงจูงใจตาง ๆ ที่มีผลใหทํางานหนักเพิ่มขึ้น ไดแก  1) ระดับของ
ความพึงพอใจสวนบุคคล และ 2) ระดับการยอมรับนับถือจากเกษตรกร และผูบังคับบัญชา 99 

วิชเชอร (Whisher)  ไดทําการวิจัยความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ-ปจจัยค้ําจุน ที่ใชใน
โรงเรียนประจําตําบลกับความพึงพอใจในการทํางานของครูใหญ เพื่อหาความสัมพันธและหาระดบั
ความพึงพอใจในการทํางานที่เมืองริเวอรไซด พบวา 
 1. ปจจัยจูงใจ – ปจจัยคํ้าจุนตาง ๆ มีความสัมพันธตอการทํางานในระดับสูง ยกเวน   
ความมั่นคงในการทํางาน 
 2. โดยทั่วไปแลวครูใหญมีความพึงพอใจในการทํางาน 

                                                        
98 Jin - Shiang Wu, “Predictors of Job Satisfaction Among Elementary School 

Teachers in Southern Taiwan, The Republic of China,”  Dissertation Abstracts International       
45,  9  (September 1984) : 721-A. 

99 Joseph  Seepersad, “Identification, analysis, and Implication of Factors Related to 
the Job Satisfaction and Motivation of Agricultural Extension field staff in Trinidad,” Dissertation 
Abstracts International 45 (July 1984) : 56-A.  
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 3. มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางปจจัยการกําหนดนโยบายความมั่นคงใน
การทํางาน และการปกครองบังคับบัญชากับระดับความพึงพอใจในการทํางานของครูใหญ 
 4. มีขอเสนอแนะในการสงเสริมความพึงพอใจในการทํางานของครูใหญ เรียง
ตามลําดับ ดังนี้  1) การกําหนดนโยบายและการบริหาร  2)  สภาพการทํางาน  3) ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล และ 4) เงินเดือน 100 
 ดาลี (Daly) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของการจูงใจของอาจารยพยาบาลและผลงาน
กับลักษณะของงาน ความพึงพอใจในงาน และตัวแปรดานชีวสังคม พบวา  1) ลักษณะของงานเปน
ตัวแปรที่ทํานายดีที่สุด  2)  ความพึงพอใจเปนตัวทํานายในการจูงใจและเพิ่มผลงาน และ 3) อายุการ
ทํางานยิ่งมากขึ้นแรงจูงใจในการทํางานจะยิ่งลดลง  และไดเสนอแนะวา จากการศึกษานี้ควรได
ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาพยาบาล 101 
 คารอน (Karon) ไดวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจของผูบริหารในวิทยาลัยมินิโซตา พบวา 
ตัวแปรดานชีวสังคมบางตัวมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ ดังนี้  1) คนโสดมีความพึงพอใจใน
งานนอยกวาคนแตงงาน  2) เพศหญิงมีความพึงพอใจนอยกวาเพศชาย  3) ผูบริหารที่อาวุโสกวามี
ประสบการณการทํางานมากกวา  มีความพึงพอใจมากกวาผูบริหารที่มีอายุการทํางานนอยกวา  4) 
ระดับการศึกษากับความพึงพอใจมีความสัมพันธในทางลบ และ 5) ระดับเงินเดือนกับความพึง
พอใจมีความสัมพันธในทางลบและพบวา  ทั้งปจจัยกระตุน และปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานอยางมาก 102 
 กรุนโบม (Grunbaum)  ศึกษาความพึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาล พบวา ตําแหนง
วิชาการตางกัน มีผลตอความพึงพอใจตางกัน โดย 

                                                        
100 Linda Galle Moe Wisher, “The Relationship between the Motivation Hygiene 

Factors Present in School District and the Job Satisfaction of principal,” Dissertation Abstracts 
International 45 (April 1985) : 3047-A. 

101 Ellen T. Daly, “Nurse-Faculty Work Motivation and Publication Productivity in 
Relation to Core Job Characteristics. Job Satisfaction and Demographic Variables,” Dissertation 
Abstracts International 1 (July 1986) : 96-A. 

102 Nagle Karon, “Job Satisfaction of Minnesota Community College Administrators : 
An Examination of the Dual Factor Theory,” Dissertation Abstracts International 1 (January 
1987) : 33-A.  
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 1. ระดับรองศาสตราจารย มีความสนใจในดานความคิดริเร่ิม ความสัมพันธกับลูกนอง
และนโยบายดานบุคลากร 
 2. สวนระดับอาจารยและระดับผูชวยศาสตราจารย สนใจตอรางวัลชมเชย มีสวน          
รับผิดชอบในงานดานนิเทศ และมีความมั่นคงในงานและมีสัมพันธภาพกับผูรวมงาน 103 
 เวิรส (Werst) ไดทําการศึกษาขวัญของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยไดสรุป
ผลการวิจัยวา 
 1. ครูที่สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนตน มีขวัญสูงกวาครูที่สอนในโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย ในดานความสัมพันธระหวางครูดวยกันและปริมาณการสอน 

2. ครูชายมีขวัญสูงกวาครูหญิงในดานสิ่งอํานวยความสะดวกและการบริการตาง ๆ 
3. ครูที่มีประสบการณการสอนมากกวา 10 ป  มีขวัญสูงกวาครูที่มีประสบการณการ

สอนนอยกวา 10 ป ในดานสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ การบริการตาง ๆ และแรงกดดันจากชุมชน 
 4. ครูที่มีอายุตั้งแต 46 ปขึ้นไป มีขวัญสูงกวาครูที่มีอายุนอยกวา 46 ป ในดาน
ความสัมพันธระหวางครู ปริมาณการสอน สถานภาพของครู ส่ิงอํานวยความสะดวก และแรงกดดัน
จากชุมชน 104 
 ปราณี อารยะศาสตร ไดทําการวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหาร      
โรงเรียนและวิทยาลัยที่สังกัดกรมอาชีวศึกษา” ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานของ   
ผูบริหารทั้งสองระดับอยูในระดับปานกลางและความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารระดับ
วิทยาลัยสูงกวา ผูบริหารระดับโรงเรียน ความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารทั้งสอยระดับมี
ความเห็นตรงกันในเรื่องความมั่นคงในการทํางานเปนอันดับสูงสุด รองลงมา ไดแก ลักษณะของ
งาน ความรับผิดชอบ และความสัมพันธกันเพื่อนรวมงาน ความไมพึงพอใจในการทํางานของ        
ผูบริหารทั้งสองระดับ ปรากฏวาเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับต่ําสุด สูงขึ้นมาไดแก 
สถานภาพการทํางาน นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา105 

                                                        
103 Grunbaum Joanne, “Variables that Affect Job Satisfaction in Nursing Faculty,” 

Dissertation Abstracts International 6 (December 1987) : 1401-A. 
104 Naney Lee Gross Werst, “Teacher Morale among selected secondary Teachers,” 

Dissertation Abstracts International 48 (April 1988) : 2595-A.  
105 ปราณี  อารยะศาสตร,  “ความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารโรงเรียนและ

วิทยาลัย สังกดักรมอาชีวศกึษา”   (วิทยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิาบริหาร  
การศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2519), 116-120. 
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สากล  จริยวิทยานนท ไดวจิยัพบวา ปจจยัที่สามารถสรางความพอใจในการทํางานของ
อาจารยสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร โดยใชองคประกอบตามทฤษฎีของ เฮอรซเบอรก 
(Herzberg) ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอาจารยในสถาบันมีความพอใจในงานในระดับปานกลาง  
โดยปจจัยที่มีความพอใจมากที่สุด คือปจจัยสถานภาพทางวิชาชีพ สวนปจจัยที่มีความพอใจนอย    
ที่สุด ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการ106 
 คํานึง นกแกว ทําการวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการทํางานของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในเขตการศึกษา 3” ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่ทําใหครูอาจารยในโรงเรียน
มัธยมศึกษารูสึกพอใจในการทํางานมาก ไดแก การไดรับความยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน 
ความ         รับผิดชอบและลักษณะของงาน สวนองคประกอบที่ทําใหครู-อาจารยรูสึกไมพึงพอใจ
ในการทํางาน ไดแก สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา นโยบาย
และการบริหาร เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ความกาวหนาในตําแหนงการงานความพึงพอใจ
ในการทํางานระหวางครู - อาจารย เพศชายและเพศหญิง มีความแตกตางกันใน 2 องคประกอบ คือ 
ดานความสําเร็จของงาน และการไดรับความยอมรับนับถือสวนอายุราชการตางกัน มีความตางกัน 
ใน        องคประกอบดานการไดรับนับถือและวุฒิทางการศึกษาตางกัน ไมมีความตางกันในทุก              
องคประกอบ107 
 ชลิต พูลศิลป ไดทําการวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการครู       
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบวา ขาราชการครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจและสุขศาสตร อยูในระดับปาน
กลางเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานพบวา ผูบริหารโรงเรียนและครูผูทําการสอนมี
ความ        พึงพอใจตางกันทั้งปจจัยจูงใจและสุขศาสตร ขาราชการครูชายและขาราชการครูหญิงมี
ความ        พึงพอใจตางกันทั้งปจจัยจูงใจและสุขศาสตร ขาราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีและปริญญาตรีขึ้นไป มีความพึงพอใจไมแตกตางกันทั้งปจจัยจูงใจและสุขศาสตร 

                                                        
106 สากล จริยวิทยานนท, “ความพึงพอใจในงานของอาจารยสถาบันบัณฑิตพัฒน- 

บริหารศาสตร” (วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัย
อินเดียนา  สหรัฐอเมริกา, 2521), บทคัดยอ. 

107 คํานึง นกแกว,   “ความพึงพอใจในการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาใน   
เขตการศึกษา 3”   (วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา       
บัณฑิตวิทยาลยั  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2522), บทคัดยอ. 
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ขาราชการครูที่มีประสบการณในการทํางานมากและขาราชการครูที่มีประสบการณนอยมีความพึง
พอใจแตกตางกันทั้งสองปจจัย108 
 ศุภฤกษ ทองประยูร ศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย        
สหวิทยาลัยทักษิณ ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหวางอาจารยชายและ
อาจารยหญิง ระหวางอาจารยที่มีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทาและอาจารยที่มีวุฒิสูงกวาปริญญาตรี 
ระหวางอาจารยที่มีประสบการณมากและอาจารยที่มีประสบการณนอย  ระหวางอาจารยที่สังกัด
คณะวิชาครุศาสตร  คณะวิชามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  คณะวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
และคณะวิชาวิทยาการจัดการ และระหวางอาจารยที่สังกัดวิทยาลัยครูภูเก็ตไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกันในทิศทางบวก
โดยมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธเทากับ 0.65  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 109 
 สมนึก  มีแสง  ไดวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา พบวาระดับความพึง
พอใจอยูในระดับปานกลางทั้งสองปจจัย 110 
 สุธรรม  เดชนครินทร  วิจัยความพึงพอใจในการทํางานของครู อาจารยวิทยาลัยเทคนิค 
ในเขตการศึกษา 2  ผลการวิจัยพบวา 
 1. ระดับความพึงพอใจในการทํางานที่เปนอยูในปจจุบันของครู อาจารยวิทยาลัยเทคนิค 
ในเขตการศึกษา 2 ตามปจจัยกระตุน โดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง และที่คาดหวังวาควรจะ
เปนอยูในระดับมาก 

                                                        
108 ชลิต  พูลศิลป, “ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดกรุงเทพมหานคร”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา    
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2527),  175. 

109 ศุภฤกษ ทองประยูร, “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยสหวิทยาลัย
ทักษิณ”  (วิทยานิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา               
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ สงขลา, 2530), บทคัดยอ.  

110 สมนึก มีแสง, “การศึกษาความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู       
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัสงขลา” (วิทยานิพนธปริญญา    
การศึกษามหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   บณัฑิตวิทยาลัย    มหาวิทยาลัย                     
ศรีนครินทรวโิรฒ สงขลา, 2530),  48-50. 
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 2. ระดับความพึงพอใจในการทํางานที่เปนอยูในปจจุบันของครู อาจารยวิทยาลัยเทคนิค 
ในเขตการศึกษา 2 ตามปจจัยคํ้าจุน โดนสวนรวมอยูในระดับปานกลาง สวนที่คาดหวังวาควรจะ
เปนอยูในระดับปานกลาง 3 ดาน คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานเงินเดือน ดานความมั่นคง
ปลอดภัย และที่อยูในระดับมาก คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล กับดานสภาพการทํางาน 
 3. ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานที่เปนอยูในปจจุบัน และที่      
คาดหวังวาควรจะเปนของครู อาจารยวิทยาลัยเทคนิค ในเขตการศึกษา 2 ตามปจจัยกระตุนที่มีเพศ  
วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน โดยแยกไดเปนดังนี้  เพศที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ปจจุบัน โดยสวนรวมมีความแตกตาง และที่คาดหวังมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติเพียงดานเดียว วุฒิทางการศึกษาที่เปนอยูในปจจุบันไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และที่คาดหวังวาควรจะเปน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเพียง
ดานเดียว และที่คาดหวังวาควรจะเปน ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 4. ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานที่เปนอยูในปจจุบัน และที่      
คาดหวังวาควรจะเปนของครู อาจารยวิทยาลัยเทคนิค ในเขตการศึกษา 2 ตามปจจัยค้ําจุนที่มีเพศ วฒุิ
ทางการศึกษา และประสบการณในการทํางาน โดยแยกเปนเพศ ในปจจุบันมีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติเพียงดานเดียว และที่คาดหวังวาควรจะเปน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติเพียงดานเดียว  วุฒิทางการศึกษา ปจจุบันมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเพียง
ดานเดียว  ที่คาดหวังวาควรจะเปน  ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวน
ประสบการณในการทํางานที่เปนอยูในปจจุบัน โดยสวนรวมมีความแตกตางกันที่คาดหวังที่ควรจะ
เปน    ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 111 
 สมบูรณ  ไกรแกว  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูในสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส ผลการวิจัยพบวาองคประกอบที่
ทําใหขาราชการครูมีความพึงพอใจในการทํางานเรียงตามลําดับ ไดแก ผูบังคับบัญชา ตัวงานเอง 

                                                        
111 สุธรรม เดชนครินทร, “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาจารย

วิทยาลัยเทคนคิ ในเขตการศกึษา 2”  (วิทยานิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหาร      การศึกษา บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ สงขลา, 2531), บทคัดยอ.  
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การเปรียบเทียบกับคนอื่น คาตอบแทนหรือรายได เพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน 
นโยบายและการบริหาร และความกาวหนา ซ่ึงเปนอันดับสุดทาย 112 
 อํารุง     เหมรา  ไดวิจัยความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 2  ผลการวิจัยพบวา  1) ผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษามีความพึงพอใจในการทํางานในองคการดานงานที่ทําอยูในปจจุบัน ลักษณะงานทั่วไป 
การนิเทศงาน และเพื่อนรวมงานในปจจุบันสูงที่สุดและรองลงไปตามลําดับ 2) ผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา มีแนวโนมความไมพึงพอใจในองคประกอบดานเงินเดือนที่ไดรับอยูในปจจุบัน และ
โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง สูงที่สุดและรองลงมาตามลําดับ  3) ความสัมพันธระหวาง
องคประกอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง 6 ดาน ของ JDI มีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และ 4) ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ที่มีอายุ ศาสนา เงินเดือน 
และสภาพหนี้สินตอเดือนตางกัน ไมพบวามีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติเมื่อพิจารณาองคประกอบดานเงินเดือนที่ไดรับอยูในปจจุบันของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาที่นับถือศาสนาตางกัน พบวามีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 113 
 พละ  ดลวิทยากุล  ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการใน
มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ยกเวนองคประกอบยอยเรื่องความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานของขาราชการทั้งสองวิทยาเขต ซ่ึงพบวาอยูในระดับมาก กรณีเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ ระหวางหนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัยพบวา 
ขาราชการสํานักงานอธิการบดีและขาราชการหนวยงานอื่นที่ไมไดสังกัดคณะวิชาในวิทยาเขต      
วังทาพระ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับขาราชการประเภทเดียวกัน ในวิทยาเขต

                                                        
112 สมบูรณ  ไกรแกว, “ปจจยัทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ครูในสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดันราธิวาส”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2532), บทคัดยอ.  

113 อํารง  เหมรา, “การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดั เขตการศึกษา 2” (วิทยานิพนธปริญญา    
การศึกษามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัย    มหาวิทยาลัย                   
ศรีนครินทรวโิรฒ สงขลา, 2533), บทคัดยอ.  
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พระราชวังสนามจันทร ในองคประกอบยอย ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา โดยขาราชการใน
วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทรมีความพึงพอใจมากกวา 114 
 โควิน คลังแสง ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดของนกัวิชาการอันวาดวย ปจจัยทีเ่ปน
ส่ิงจูงใจในการทํางานและเทคนิคการจูงใจในการทํางานที่สามารถนํามาใชได สรุปไดดังนี ้

ตารางที่ 7  ปจจัยจูงใจและเทคนิคการจูงใจในการทํางาน 
 

ปจจัยท่ีเปนสิง่จูงใจใหคนปฏิบัตงิาน เทคนิคการจูงใจในการทํางานที่ตอบสนองปจจัย 
1. ความสําเร็จในการทํางานหมายถึง 
 การทํางานไดตามเปาหมาย ตามกําหนด 
 เวลา สามารถแกปญหาได 

เทคนิคการติดตามผลงานและนิเทศงาน 
เทคนิคการบริหารแบบยดึวตัถุประสงค 
 

2. การใหการยอมรับนับถือ หมายถึง การ 
 ไดรับการชมเชยยกยอง ไววางใจจากผูบังคับ 
 บัญชา เพื่อนรวมงานและบุคคลอื่น 

เทคนิคการใหรางวัลและสิ่งสอใจ 
 

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่สง 
 เสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทาย 
 ความสามารถ ชวนปฏิบัติไมนาเบื่อ 

เทคนิคการใหรางวัลและสิ่งลอใจ 
เทคนิคการขยายหนาที่รับผิดชอบ 
เทคนิคการประชุมและอภิปรายกลุม 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจ 
 ความสํานึกในหนาที่และความรับผิดชอบ 
 การจูงใจตนเองและอิสระในการทํางาน 

เทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคนิคการสั่งการและมอบหมายงาน 
 

5. ความกาวหนา หมายถึง 
 5.1 การที่งานที่ปฏิบัติไดรับการพัฒนา 
 5.2 โอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือ 
        เลื่อนระดบัสูงขึ้น  
 5.3 การไดรับการพัฒนาความรู  
        ความสามารถ  

เทคนิคการใหรางวัลและสิ่งสอใจ 
เทคนิคการชมเชย 
เทคนิคการยอมรับความสําเร็จ 
เทคนิคการมอบหมายงานและขยายหนาที ่
รับผิดชอบ 
เทคนิคการสงเสริมใหไดรับการพัฒนาตนเอง 

 

                                                        
114 พละ  ดลวิทยากุล,   “ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการมหาวิทยาลยั    

ศิลปากร”   (วทิยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา         
บัณฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศิลปากร, 2536),  บทคัดยอ.  
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ตารางที่ 7 (ตอ) 
 

ปจจัยท่ีเปนสิง่จูงใจใหคนปฏิบัตงิาน เทคนิคการจูงใจในการทํางานที่ตอบสนองปจจัย 
6. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาหมายถงึ 
 6.1 ความจริงและเต็มใจของผูบังคับบัญชาใน 
       การรับฟงความคิดเหน็ 
6.2 ขอเสนอแนะและความชวยเหลือเกื้อกลู 
   จากผูบังคับบัญชา 
6.3 โอกาสไดรับการพบปะสังสรรคกับ 
   ผูบังคับบัญชา 

เทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคนิคการสรางความสัมพันธ 
เทคนิคการเกบ็รวบรวมขอมูลเพื่อการนิเทศ 
เทคนิคการติดตามและนิเทศงาน 
เทคนิคการชี้แนะ 
เทคนิคการสรางความสัมพันธ 
 

7. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 7.1 ความสัมพันธทั้งโดยหนาที่การงานและ    
โดยสวนตวั 
 7.2 การไดรับความรวมมือ เต็มใจในการ 
ปฏิบัติงาน การทํางานเปนคณะ 

เทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคนิคการสรางความสัมพันธ 
เทคนิคการกลุมสรางคุณภาพงาน 
เทคนิคการประชุมและอภิปรายกลุม 
เทคนิคการบริหารงานแบบยดึวัตถุประสงค 

8. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
 8.1 ความสัมพันธทั้งโดยหนาที่การงานและ    
โดยสวนตวั 
 8.2 การไดรับความรวมมือ เต็มใจในการ 
       ปฏิบัติงาน การทํางานเปนคณะ 

เทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม 
 
 
 
 

9. นโยบายการบริหารงาน หมายถึง 
 9.1 นโยบายในการบริหารงานกําหนด 
      นโยบาย 
 9.2 การกระจายและมอบหมายงาน 
 9.3 การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

เทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคนิคการบริหารแบบยดึวตัถุประสงค 
เทคนิคการกระจายอํานาจและมอบหมายหนาที่
ความรับผิดชอบ 
เทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม 

10 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง 
 10.1 การมอบอํานาจ 
 10.2 ความยุตธิรรมในการปกครองบัญชา 
 10.3 ความสามารถและความสุขุมของ 
         ผูบังคับบัญชา 

เทคนิคการสั่งการและมอบหมายงาน 
เทคนิคการสรางความสัมพันธ 
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ตารางที่ 7 (ตอ) 
 

ปจจัยท่ีเปนสิง่จูงใจใหคนปฏิบัตงิาน เทคนิคการจูงใจในการทํางานที่ตอบสนองปจจัย 
11. การนิเทศงานหมายถึง การใหความชวยเหลือ 
แนะนํา การตดิตามและการตรวจสอบ การ
สงเสริมศักยภาพสวนบุคคลและการใหบทบาท
ความเปนผูนําในการนเิทศ 

เทคนิคการติดตามและนิเทศงาน 
เทคนิคการเกบ็รวบรวมขอมูลเพื่อการนิเทศ 
 
 

12. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึงความ
เปนสัดสวนของอาคารสถนที่ ส่ิงอํานวยความ
สะดวก บรรยากาศ ลักษณะแวดลอมทาง       
กายภาพและสภาพแวดลอมทางสังคม 

เทคนิคการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
 
 

13. ความมั่งคงในการปฏิบัตงิาน หมายถึง 
 13.1 ความมั่นคงของตําแหนงงานและองค 
 การความถาวรในการจางงาน 
 13.2  การมีงานใหปฏิบัติอยางตอเนื่อง 
 13.3 ความรักและการใหคณุคาแกงานที ่
  ปฏิบัติ 

เทคนิคการใหรางวัลและสิ่งลอใจ 
เทคนิคการใหรางวัล 
 
เทคนิคการชมเชย 
เทคนิคการขยายบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 

14. เงินเดือน หมายถึง 
 14.1 ความเหมาะสมของเงินเดือนและ 
  ขั้นของเงินเดอืน 
 14.2 ความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
  และความเหมาะสมในการพจิารณา 
  เล่ือนขั้นเงินเดอืน 

เทคนิคการใหรางวัลและสิ่งลอใจ 
 
 
เทคนิคการติดตามและนิเทศ 
 
 

15. ผลประโยชนเกื้อกูล หมายถึง ประโยชนได 
รับจากการปฏิบัติงาน เชน สวัสดิการตาง ๆ การ
ลาพักวันหยดุ การไดรับบําเหน็จบํานาญ และ
คาชดเชยเมื่อเจ็บปวยหรือพกิารจากการ
ปฏิบัติงาน 

เทคนิคการใหรางวัลและสิ่งสอใจ 
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ที่มา :  โควิน  คลังแสง,  “การสรางชุดพัฒนาตนเอง เรื่องเทคนิคการจูงใจในการทํางาน สําหรับ      
ผูบริหารวิชาการในสถานศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา” (วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขา
อุดมศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ ประสานมิตร, 2536),  52-57. 

 สุทัศน  ตุรงคเรือง  ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการพลเรือนสมัญในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ เขตการศึกษา 5  ผลการวิจัยพบวา 
1) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ ในสํานักงานการประถมศึกษา
อําเภอ เขตการศึกษา 5 อยูในระดับปานกลาง และ 2) ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ เขตการศึกษา  5  คือ 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติและการไดรับการยอมรับนับถือ 115 
 เกรียงไกร  เจริญพานิช  ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย
สถาบันราชภัฏเพชรบูรณ ผลการวิจัยพบวา อาจารยมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบตอการ
ปฏิบัติงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความสําเร็จจากการทํางาน อยูในระดับมาก 116 
 สุทนต มุสิกะทัน ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดราชบุรี ผลการวิจัยพบวา ครูมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในเกณฑตั้งแตระดับปานกลางจนถึงมาก โดยมีดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยูใน
อันดับสูงสุด 117 
 
 
                                                        

115 สุทัศน  ตุรงคเรือง, “การศึกษาปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ   
ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ เขตการศึกษา 5”   (วิทยานิพนธ
ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาวิชาบริหารการศึกษา   บัณฑิตวิทยาลัย   จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย,  2540),  บทคัดยอ.  

116  เกรียงไกร  เจริญพานิช,   “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบัน   
ราชภัฏเพชรบูรณ”   (วิทยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร, 2541), บทคัดยอ.  

117  สุทนต  มุสิกะทัน, “ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดราชบุรี,” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2541), บทคัดยอ.  
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สรุป 

ผลการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ กับความพอใจในการปฏิบัติงาน 
ทั้งตางประเทศและภายในประเทศ พบวาแรงจูงใจ ในการทํางานเกิดจากองคประกอบหลาย
ประการมาผสมผสานกันเพื่อสรางแรงจูงใจใหบุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เพราะ
ความพึงพอใจสามารถสรางขวัญและกําลังใจใหกันผูปฏิบัติงานรูสึกมีความมั่นคงและมีความผูกพัน
ตอองคกร พรอมที่จะทุมเทกําลังกายกําลังใจในการทํางานใหกับองคกร ในที่สุดงานขององคการจะ
สัมฤทธิ์ผล เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวัตถุประสงค ซ่ึงผูบริหารจะตองทราบถึงปจจัยที่
เปนความตองการของครู เพื่อจะไดสรางปจจัยสนองตอบความตองการของครูไดถูกตอง นํามาซึ่ง
ความพอใจ ในการทํางานของครู ทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน-นักศึกษา ใน
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง โดยผูวิจัยไดศึกษาและนําหลักการเปนผูนํา ตาม
แนวคิดของ เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ไดแก  1) ความจําเปนพื้นฐาน  2) การมองการณไกล  3) มี
หลักการ  4) หลักในการทํางาน   5) หลักการปกครอง  6) ความมุงประสงค  7) การวางแผน  8) 
ความยืนหยัด  9) การบริหารคน และ 10) ความรักองคการ มาเปนตัวแปรตน และ ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครู ตามแนวคิดของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) คือปจจัยจูงใจ (motivator factor) 
และปจจัยค้ําจุน (hygiene factor)  ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ จํานวนแปดปจจัย ไดแก 
1) ความสําเร็จของงาน   2) การไดรับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน  4) ความรับผิดชอบ  5) 
ความกาวหนาในงาน  6) นโยบายการบริหาร 7) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
และ 8) ความมั่นคงในงาน  มาเปนตัวแปรตามในการศึกษา 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทท่ี  3 

การดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ระดับภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยเทคนิค 
สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  2) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย 
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง และ 3) ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึง
พอใจของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ผลการวิจัยที่ไดจะเปน
แนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการจัดการศึกษาของกรมอาชีวศึกษาในโอกาสตอไป เพื่อใหการดําเนินการวิจัยเปนไปอยาง
มีระบบตาม              วัตถุประสงคที่กําหนดไว  ผูวิจัยจึงไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินการวิจัย และ
ระเบียบวิธีวิจัยโดยมีรายละเอียด  ดังตอไปนี้ 

ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 

 เพื่อใหการวิจัยดําเนินวิจัยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว   
ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินการวิจัยไวสามขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการ เปนขั้นตอนการจัดเตรียมโครงการตามระบบของการ
ดําเนินการวิจัย โดยการศึกษาสภาพปญหาและความตองการของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัด
กรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง จากเอกสาร ตํารา ขอมูล สถิติ การวิจัย ของหนวยงานตางๆ และ
วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา และความพึงพอใจของครู - อาจารย เพื่อจัดทําโครงการการวิจัย 
โดยขอ   คําแนะนําความเห็นในการจัดทําโครงรางการวิจัยจากอาจารยที่ปรึกษา และนํามาปรับปรุง
แกไขเพื่อเสนอขออนุมัติตอไป 

ขั้นตอนที่ 2   การดําเนินการวิจัย เปนขั้นตอนการสรางและพัฒนาเครื่องมือ  นําไป
ทดลองใช ปรับปรุงคุณภาพ นําเครื่องมือที่สรางและพัฒนาแลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง และ
นําขอมูลที่ไดมาทดสอบความถูกตอง วิเคราะหขอมูล และแปลผลการวิเคราะหขอมูล 
 ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เปนขั้นตอนการจัดทํารางรายงานผลการวิจัย
นําเสนอคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรอง
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ตาม คําแนะนําของคณะกรรมการ แลวจัดทํารายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณเสนอบัณฑิตวิทยาลัย 
เพื่อขออนุมัติจบการศึกษาตอไป 

ระเบียบวิธีวิจัย 

เพื่อใหการวิจัยมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดตางๆ เกี่ยวกับระเบียบ       
วิธีวิจัย ประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร ตัวอยางและการเลือกตัวอยาง  ตัวแปรที่ศึกษา  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย การสรางเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล สถิติที่ใช
ในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

แผนแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชแผน
แบบการวิจัยแบบกลุมตัวอยางกลุมเดียว วัดคาเพียงครั้งเดียว ไมมีการทดลอง (the one shot, 
non-experimental case study design)  ซ่ึงเขียนเปนแผนผัง (diagram) ได
ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 เมื่อ  R หมายถึง ตัวอยางที่ไดมาจากการสุม 
   X หมายถึง ตัวแปรที่ศึกษา 
   O หมายถึง ขอมูลที่ไดจากการวัดคาตัวแปร  
 
ประชากรเปาหมาย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ครู - อาจารย ที่เปนขาราชการวิทยาลัยเทคนิค 
สังกัดกรมอาชีวศึกษา  ภาคกลาง ปการศึกษา 2545  ใน 20 วิทยาลัย จํานวน  1,860  คน   

ตัวอยางและการเลือกตัวอยาง 
 ตัวอยางสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ไดมาจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (multistage 
random sampling) จากประชากร โดยใชตารางประมาณการขนาดตัวอยางของ เครจซี 

      O 

         R      X 
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และมอรแกน (Krejcie and Morgan) 1 ไดตัวอยาง ครู-อาจารย จํานวน 313 คน ซ่ึงมี
รายละเอียดการเลือกตัวอยางตามขั้นตอนดังนี้ 

1. จําแนกวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ทั้ง 20 แหง ตามเขต
การศึกษาจะได วิทยาลัยเทคนิคกรมอาชีวศึกษาในเขตการศึกษา 1 จํานวน 7 วิทยาลัย เขตการศึกษา 
5 จํานวน 7 วิทยาลัย และกรุงเทพมหานครจํานวน 6 วิทยาลัย 

2. กําหนดจํานวนผูใหขอมูลในแตละเขตการศึกษา ตามสัดสวนของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนิคกรมอาชีวศึกษาในแตละเขตจะไดผูใหขอมูลในเขตการศึกษา 1 จํานวน 106 คน 
ผูใหขอมูลในเขตการศึกษา 5 จํานวน 126 คนและผูใหขอมูลในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 81 คน 
รวมทั้งส้ิน 313 คน  (รายละเอียดดังตารางที่ 8) 

3. กําหนดจํานวนผูใหขอมูลในแตละวิทยาลัยตามสัดสวน จํานวนครู-อาจารยใหได
จํานวนผูใหขอมูลในแตละเขต ครบตามขอ 2  ครูอาจารยซ่ึงเปนผูใหขอมูลในแตละวิทยาลัย ไดมา
ดวยวิธีการสุมอยางงาย (simple random sampling ) 
 
ตารางที่  5  ประชากร และตวัอยางในวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชวีศกึษา ภาคกลาง 
 

เขตการศึกษา จํานวนวิทยาลัย ประชากรครู-อาจารย ตัวอยางคร-ูอาจารย 
1 7 630 106 
5 7 750 126 

กรุงเทพมหานคร 6 480 81 
รวม 20 1860 313 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐาน ตัวแปรตน และตัวแปรตาม 
มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐาน   เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
ไดแก เพศ อายุ     อายุราชการ ระดับการศึกษา  และประสบการณการทํางานในวิทยาลัยปจจุบัน 

                                                
1 Krejcie and Morgan,   อางถึงใน  พวงรัตน   ทวีรัตน,   การวิจัยทาง

พฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร,   พิมพคร้ังที่ 7 (กรุงเทพฯ : ศูนยหนังสือจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2540), 303. 
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2. ตัวแปรตน  (Xtot) เปนตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยเทคนิค 
สังกัดกรมอาชีวศึกษา   ภาคกลาง  ตามแนวคิดของเซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) จํานวน 
10 ดานคือ 

 2.1 ความจําเปนพื้นฐาน (X1) หมายถึง ทักษะของผูนําที่จะพัฒนา และคง
ความสามารถของผูนําเบื้องตนไว เชน ทักษะในการแกขอขัดแยง การตัดสินใจแบบมีสวนรวม 
การบริหารงานเปนทีม และกระบวนการกลุม 

 2.2 การมองการณไกล (X2) หมายถึง ความสามารถของผูนําที่จะวิเคราะหความ  
แตกตาง หรือความสัมพันธตางๆ และมองอะไรอยางกวางๆ  
 2.3 มีหลักการ (X3) หมายถึง การที่ผูนําตองมีแนวคิดในการปฏิบัติงานนั้นๆ ทําให
เกิดความกาวหนา 
 2.4 หลักการในทํางาน (X4) หมายถึง การนําเอาหลักการไปใชปฏิบัติงาน มีการ
วางเกณฑหรือมาตรฐานในการทํางาน 
 2.5 หลักการปกครอง (X5) หมายถึง การที่ผูนําใชอํานาจในการที่จะทําใหคนอื่นๆ 
ไดชวยทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 2.6 ความมุงประสงค  (X6) หมายถึง การที่ผูนําตั้งจุดประสงคเพื่อแสดงใหเห็น
แนวทางที่จะทํางานและความสําเร็จ 
 2.7 การวางแผน  (X7) หมายถึง การทําใหโครงสรางใหญ ๆ ของงาน ใหออกมา
ในรูปของการปฏิบัติ 
 2.8 ความยืนหยัด (X8) หมายถึง การยืนหยัดในหลักการอันจะกอใหเกิดประโยชน 
สูงสุดแกหนวยงาน 
 2.9 การบริหารคน (X9) หมายถึง การพัฒนาบุคคลในหนวยงานใหเจริญงอกงาม
ขึ้น 
 2.10 ความรักองคการ (X10) หมายถึง การแสดงออกอยางมีวัฒนธรรม  มีการ
ตระหนักในงานที่ทําอยู และทําอยางมีความหมาย 

3. ตัวแปรตาม (Ytot) เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา   ภาคกลาง ตามแนวคิดของ เฮอรซเบอรก 
(Herzberg) คือ ทฤษฎี 2 ปจจัย (two-factors theory) คือ ปจจัยจูงใจ (motivator 
factor) และปจจัยคํ้าจุน (hygiene factor)  ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษาตัวแปรแปด
ดาน คือ 
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3.1 ความสําเร็จของงาน (achievement) (Y1) หมายถึง การที่คนทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จดี เมื่องานประสบความสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มใจ
ในผลสําเร็จของงานนั้น 
 3.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) (Y2) หมายถึง การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนๆ จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลใน
หนวยงาน การยอมรับนี้จะอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย หรือการยอมรับในความสามารถ 
 3.3 ลักษณะของงาน (work itself) (Y3) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทาย หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพัง 
 3.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) (Y4) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่ไดรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
 3.5 ความกาวหนาในงาน (advancement) (Y5) หมายถึง ไดรับการเลื่อนชั้น 
เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม 

3.6 นโยบายการบริหาร (policy and administration) (Y6) หมายถึง 
ความพึงพอใจตอระบบการจัดการ การมีสวนรวมในนโยบาย การกระจายและมอบหมายงาน ตลอด
ทั้งการชวยเหลือแนะนํา การติดตามการตรวจสอบการปฏิบัติงาน และการสงเสริมศักยภาพของ
บุคลากร รวมทั้งความยุติธรรมในการบริหาร 

3 . 7  ความสั มพันธ กั บ ผู บั งคับบัญชา  เพื่ อนร วมง าน  ( interpersonal 
relations with superior and peers) (Y7) หมายถึง สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน ในการติดตอส่ือสารระหวางกันและกันที่แสดงความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถ
ทํางานรวมกัน รับฟงความคิดเห็น ความชวยเหลือเกื้อกูล  และไดรับความรวมมือ เต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน ความเขาใจซึ่งกันและกัน 

3.8 ความมั่นคงในงาน (job security) (Y8) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่
มีตอความ    มั่นคงของงาน ความยั่งยืนของอาชีพ ความมั่นคงขององคกร สังคมยอมรับ มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 
  
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามจํานวนหนึ่งฉบับ โดยมีครู – อาจารย  
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง เปนผูตอบ รายละเอียดของแบบสอบถาม แบง
ออกเปนสามตอน คือ 
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 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (check list) จํานวนสี่ขอ สอบถามเกี่ยวกับ 1) เพศ   2) อายุ  3) 
อายุราชการ และ 4) ระดับการศึกษา  
 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม
อาชีวศึกษา   ภาคกลาง ตามแนวคิดของ เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ครอบคลุมตัวแปร 
10 ดานคือ 1) ความ เปนพื้นฐาน  2) การมองการณไกล  3) มีหลักการ  4) หลักในการทํางาน   
5) หลักการปกครอง      6) ความมุงประสงค  7) การวางแผน  8) ความยืนหยัด  9) การ
บริหารคน  และ 10) ความรักองคการ แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคาหา
ระดับของ ไลเคิรท (Likert’s rating scale) คือ มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และนอย
ที่สุด 
 ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู - อาจารย 
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ตามแนวคิดของเฮอรซเบอรก และคณะ 
(Herzberg and others) มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคาหาระดับของ ไลเคิรท 
(Likert’s rating scale) คือ     มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และนอยที่สุด 
 แบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 กําหนดคาน้ําหนักคะแนนของแตละระดับ
เปนดังนี้คือ 
 คาน้ําหนักคะแนน  5   หมายถึง   ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึงพอใจของ 
     ครู-อาจารยอยูในระดับมากที่สุด 
 คาน้ําหนักคะแนน  4   หมายถึง   ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึงพอใจของ 
     ครู-อาจารยอยูในระดับมาก 
 คาน้ําหนักคะแนน  3   หมายถึง   ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึงพอใจของ 
    ครู-อาจารยอยูในระดับปานกลาง 
 คาน้ําหนักคะแนน  2   หมายถึง   ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึงพอใจของ 
    ครู-อาจารยอยูในระดับนอย 
 คาน้ําหนักคะแนน  1   หมายถึง   ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึงพอใจของ 
    ครู-อาจารยอยูในระดับนอยที่สุด 
 
การสรางเครื่องมือ 

เพื่อใหเกิดความตรงและความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยได
ดําเนินการสรางเครื่องมือ ซ่ึงเปนแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
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ขั้นท่ี 1  ศึกษาเอกสาร ตําราทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร และความพึงพอใจในการทํางานของครู - อาจารย
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 

ขั้นท่ี 2  ผูวิจัยไดแปลแบบสอบถามและพัฒนาเครื่องมือเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร 
ตามแนวคิดของเซอรจิโอวานนี และแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของครู - อาจารย 
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ตามแนวทฤษฎีเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
แลวนําไปใหอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ ตรวจสอบแกไขความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (content validity)  

ขั้นท่ี 3  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (try out) กับครู - 
อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 5 วิทยาลยัๆ 
ละ  8 คน รวมทั้งส้ิน  40 คน 

ขั้นท่ี  4   นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น 
(reliability) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - 
coefficient)2  ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.981 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 เพื่อใหการวิจัยดําเนินไปอยางราบรื่นและถูกตองตามระเบียบของทางราชการ ผูวิจัยจึง
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 

1. ผูวิจัยทําบันทึกถึงบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขอใหออกหนังสือถึง      
อธิบดีกรมอาชีวศึกษา เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลจากวิทยาลัยเทคนิค 

2. ผูวิจัยนําหนังสือที่บัณฑิตวิทยาลัยออกใหสงไปยังกรมอาชีวศึกษา เพื่อแจง
วิทยาลัยเทคนิคในสังกัด ใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนินการดวยตนเอง 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 
เพื่อใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย และขอคําถามที่ตองการ

ทราบ ผูวิจัยจึงวิเคราะหขอมูลโดยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตองและลงรหัส 

                                                
2 Lee  J.  Cronbach,  Essentials  of  Psychological  

Testing,   3rd  ed. (New  York  :  Harper &   Row  Publisher,  
1974),  161. 
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แลววิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for WINDOWS (Statistical 
Package for Social Sciences for WINDOWS) 

1. การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล ใชคาความถี่ (frequency) และ รอยละ 
(percentage)  
 2. การวิเคราะหระดับภาวะผูนําของผูบริหาร และระดับความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน
ของครู – อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ใชคามัชฌิมเลขคณิต ( X ) 
และ คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําคามัชฌิมเลขคณิต ( X ) ที่ไดไปเปรียบเทียบ
กับเกณฑตามขอบเขตของคาเฉลี่ยตามแนวคิดของ เบสต (Best)  ดังนี้ 
 คาเฉลี่ย  1.00 ถึง 1.49 แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึง
พอใจใน 

การปฏิบัติของครูอยูในระดับนอยที่สุด 
 คาเฉลี่ย  1.50 ถึง 2.49 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึง
พอใจใน 

การปฏิบัติของครูอยูในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย  2.50 ถึง 3.49 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึง
พอใจใน 

การปฏิบัติของครูอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  3.50 ถึง 4.49 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึง
พอใจใน 

การปฏิบัติของครูอยูในระดับมาก 
 คาเฉลี่ย  4.50 ถึง 5.00 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหารหรือความพึง
พอใจใน 

การปฏิบัติของครูอยูในระดับมากที่สุด3 

 3.  การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู – อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ใชการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน (stepwise  multiple  regression  analysis)  

                                                
3 John  W. Best,  Research  in  Education   (New  Jersey  

:  Prentice – Hall inc.,1970), 190. 
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สรุป 

 การวิจัยเรื่องภาวะผูนําของผูบริหาร ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
– อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  ใชแนวคิดทางทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
ตามแนวคิดของ เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) และแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานตามทฤษฎีสองปจจัย (two – factors theory) ของ เฮอรซเบอรก 
(Herzberg) ตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก  ครู–อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม
อาชีวศึกษา ภาคกลาง จํานวน 313 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวนหนึ่งฉบับ 
ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนํามาวิเคราะหโดยหาคาความถี่ (frequency) คารอยละ 
(percentage) ใชคามัชฌิมเลขคณิต ( X ) คาความเบี่ยงเบน มาตรฐาน (S.D.) และการ
วิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression 
analysis)  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for WINDOWS   
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บทท่ี  4 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากตัวอยางที่เปน      
ครู-อาจารยในวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง จาก  20  วิทยาลัย จํานวน 313 คน   
ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาและเปนแบบฉบับที่สมบูรณ จํานวน 313  ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 100 มาวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
โดยผลการวิเคราะหออกเปนสี่ตอนดังนี้ 

ตอนที่  1  การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล  
ตอนที่  2 การวิเคราะหระดับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม

อาชีวศึกษา ภาคกลาง 
ตอนที่  3 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย

วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
ตอนที่ 4 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูอาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 

ตอนที่  1   
สถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล 

 สถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล จํานวน 313 คน จากแบบสอบถามจํานวน 313 ฉบับ 
เมื่อจําแนกตามเพศ  อายุ  อายุราชการ  และระดับการศึกษา  ซ่ึงวิเคราะหโดยหาคาความถี่ 
(frequencies) และคารอยละ (percentage) ปรากฏผลดังรายละเอียดตามตารางที่ 6 

 

 

 

ตารางที่  6  สถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล 
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ขอที่ สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

1 เพศ     1. ชาย 
           2. หญิง 

183 
130 

58.47 
41.53 

 รวม 313 100.00 
2 อายุ  (เศษของปหากเกินหกเดือนใหนับเปนหนึ่งป) 

            1.  ไมเกิน 30 ป 
            2.  31-40 ป 
            3.  41-50 ป 
            4.  50 ปขึ้นไป 

 
59 
77 

135 
42 

 
18.85 
24.60 
43.13 
13.42 

 รวม 313 100.00 
3 อายุราชการ (เศษของปหากเกินหกเดือนใหนับเปนหนึ่งป) 

1. ไมเกิน 10  ป 
2. 11 - 20 ป 
3. 21- 30 ป 
4. มากกวา 31 ปขึ้นไป 

 
80 

104 
115 
14 

 
25.56 
33.23 
36.74 
4.47 

 รวม 313 100.00 
4 ระดับการศึกษา 

1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวาปริญญาตรี 

 
8 

250 
55 

 
2.56 

79.87 
17.57 

 รวม 313 100.00 

 จากตารางที่ 6 พบวา สถานภาพของผูใหขอมูลเปนเพศชายมากที่สุด จํานวน 183 คน 
คิดเปนรอยละ 58.47  เปนเพศหญิง จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 41.53  สวนใหญมีอายุระหวาง 
41-50 ป มากที่สุด จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 43.13 และอายุ 51 ปขึ้นไป นอยที่สุดจํานวน 42 
คน คิดเปนรอยละ 13.42 โดยมากมีอายุราชการ 21 – 30 ปจํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 36.74 อายุ
ราชการ 20 ปขึ้นไป นอยที่สุด 14 คนคิดเปนรอยละ 4.47 ในดานระดับการศึกษา พบวาจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 250 คน คิดเปนรอยละ 79.87 และจบการศึกษาระดับต่ํากวา
ปริญญาตรีนอยที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.56  
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ตอนที่ 2   
ระดับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค  สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 

 การวิเคราะหระดับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา      
ภาคกลาง เปนการวิเคราะหเพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 1 ที่วา ภาวะผูนําของผูบริหาร
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง อยูในระดับใด ผลการวิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย 
( X ) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําคาเฉลี่ยไปเทียบกับเกณฑขอบเขตของคาเฉลี่ยเพื่อ
หาระดับภาวะผูนํา ปรากฏผลดังตารางที่ 7 

ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค  
สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 

 
ภาวะผูนําของผูบริหาร X  S.D. คาระดับ 

1. ความจําเปนพื้นฐาน  (X 1 ) 3.14 .78 ปานกลาง 
2. การมองการณไกล  (X 2 ) 3.44 .85 ปานกลาง 
3. มีหลักการ  (X 3) 3.23 .83 ปานกลาง 
4. หลักในการทํางาน  (X 4) 3.20 .86 ปานกลาง 
5. หลักการปกครอง  (X 5) 3.17 .94 ปานกลาง 
6. ความมุงประสงค  (X 6) 3.22 .83 ปานกลาง 
7. การวางแผน  (X 7) 3.19 .84 ปานกลาง 
8. ความยืนหยัด   (X 8) 3.26 .88 ปานกลาง 
9. การบริหารคน  (X 9) 3.08 .95 ปานกลาง 
10. ความรักองคกร  (X 10 ) 3.03 .92 ปานกลาง 

รวม  (X tot ) 3.19 .78 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 7 พบวา ระดับภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง      
( X  = 3.19,  S.D. = 0.78)  และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน คือ  
การมองการณไกล  (X 2 , X  = 3.44,  S.D. = 0.85)  ความยืนหยัด  (X 8, X  = 3.26,  S.D. = 0.88)   
มีหลักการ  (X 3, X  = 3.23,  S.D. = 0.83)   ความมุงประสงค  (X 6, X  = 3.22,  S.D. = 0.83)    
หลักในการทํางาน  (X 4, X  = 3.20,  S.D. = 0.86)   การวางแผน  (X 7, X  = 3.19,  S.D. = 0.84) 
หลักการปกครอง  (X 5, X  = 3.17,  S.D. = 0.94) ความจําเปนพื้นฐาน  (X1, X  = 3.14, S.D. = 0.78) 
การบริหารคน  (X 9, X  = 3.08,  S.D. = 0.95) และ ความรักองคกร  (X 10, X  = 3.03,  S.D. = 0.92) 
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ตอนที่ 3   
ระดับความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของคร-ูอาจารยวทิยาลัยเทคนิค  สังกัดกรมอาชีวศึกษา  

ภาคกลาง 

 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค 
สังกัดกรมอาชีวศึกษา  ภาคกลาง เปนการวิเคราะหเพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 2 ที่วา ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง อยูในระดับ
ใด ผลการวิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย ( X ) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําคาเฉลี่ยไป
เทียบกับเกณฑขอบเขตของคาเฉลี่ยเพื่อหาระดับภาวะผูนํา ปรากฏผลดังตารางที่ 8 

ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู –  
อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 

 
ภาวะผูนําของผูบริหาร X  S.D. คาระดับ 

1. ความสําเร็จของงาน (Y1 ) 3.58 .73 มาก 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ  (Y2) 3.22 .69 ปานกลาง 
3. ลักษณะของงาน  (Y3 ) 3.73 .74 มาก 
4. ความรับผิดชอบ  (Y4 ) 3.44 .73 ปานกลาง 
5. ความกาวหนาในงาน  (Y5 ) 3.19 .80 ปานกลาง 
6. นโยบายการบริหาร  (Y6 ) 3.55 .75 มาก 
7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  (Y7 ) 3.37 .79 ปานกลาง 
8. ความมั่นคงในงาน  (Y8 ) 3.89 .93 ปานกลาง 

รวม   (Ytot ) 3.49 .63 มาก 

 จากตารางที่ 8 พบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยใน
วิทยาลัยเทคนิคโดยภาพรวม (Ytot) อยูในระดับมาก ( X = 3.49, S.D. = 0.63) และเมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวาอยูในระดับมากสี่ดาน เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยดังนี้ ความมั่นคงในงาน  (Y8, X = 3.89, 
S.D.= 0.93) ลักษณะของงาน (Y3, X  = 3.73, S.D. = 0.74)  ความสําเร็จของงาน (Y1, X = 3.58, S.D. 
= 0.73) นโยบายการบริหาร (Y6, X  = 3.55, S.D. = 0.75) และอยูในระดับปานกลางสี่ดาน คือ     
ความรับผิดชอบ (Y4 , X  = 3.44, S.D. = 0.73)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
(Y7, X  = 3.37, S.D. = 0.79)  การไดรับการยอมรับนับถือ (Y2, X  = 3.22, S.D. = 0.69)  และความ     
กาวหนาในงาน (Y5, X  = 3.19, S.D. = 0.80) 
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ตอนที่ 4  
การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานของครู-อาจารย                  

วิทยาลัยเทคนคิ สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 

เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอ 3 ที่วา ภาวะผูนําของผูบริหารดานใดบางที่สงผลตอความ     
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ผูวิจัย
ไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของตารางประกอบคําบรรยายโดยใชการวิเคราะหการ     
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis)   
 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารย วิทยาลัยเทคนิค  สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  โดยภาพรวม (Ytot ) ปรากฏรายละเอียด
ตามตารางที่  9 

ตารางที่ 9 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
โดยภาพรวม  (Ytot ) 
 

แหลงความแปรปรวน Df. SS. MS. F. Sig.F 
Regression 
Residual 

3 
308 

56.64 
65.24 

18.88.21 89.13** 
 

.000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)   .682 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)   .465 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted Square)  .460 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  .460 
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ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับตามสําคัญ 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  (B) SE.B. Beta T Sig. T 

การวางแผน  (X7) 
ความยืนหยัด (X8) 
การมีหลักการ  (X3 ) 
คาคงที่  

.222 

.177 

.139 
1.755 

.057 

.058 

.056 

.110 

.268 

.249 

.185 

3.919** 
3.043** 
2.480* 

15.971** 

.000 

.003 

.014 

.000 

**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางที่ 9  แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนําของ
ผูบริหารดานการวางแผน (X7) ความยืนหยัด (X8) และการมีหลักการ (X73) โดยมีสัมประสิทธิ์      
สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R) เทากับ .682  คาประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)  เทากับ 
.465 นั่นคือ ภาวะผูนําของผูบริหารดานการวางแผน ความยืนหยัด และการมีหลักการ สามารถ
ทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา     
ภาคกลาง โดยภาพรวม ไดรอยละ 45.50  คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R 
Square)  เทากับ .460  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  เทากับ .460 ใน
ลักษณะนี้แสดงวาภาวะผูนําของผูบริหารดานการวางแผน ความยืนหยัด และการมีหลักการสงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค โดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยได ดังนี้ 
   ∧     Ytot  = 1.775 + .222  (X7 ) + .177 (X8 ) + .139 (X3 ) 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 10 - 
17 

 4.1 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความสําเร็จของงาน  (Y1 ) ตาม   
ตารางที่ 10 
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ตารางที่ 10 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
ดานความสําเร็จของงาน (Y1 ) 

 
แหลงความแปรปรวน Df. SS. MS. F. Sig.F 

Regression 
Residual 

2 
309 

54.82 
110.78 

27.41 
.36 

78.46** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)   .575 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)   .331 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted Square)  .327 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  .599 

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับตามสําคัญ 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  (B) SE.B. Beta T Sig. T 

การวางแผน  (X7) 
การมีหลักการ  (X3) 
คาคงที่  

.276 

.257 
1.868 

.063 

.064 

.142 

.318 

.293 
4.366** 
4.025** 

13.124** 

.000 

.000 

.000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 10 พบวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนําของผูบริหาร
ดานการวางแผน (X7) และการมีหลักการ (X3) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)
เทากับ .575 คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square )  เทากับ .331 นั่นคือ ภาวะผูนําของผูบริหาร
ดานการวางแผน และการมีหลักการ สามารถทํานายระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความสําเร็จของงานไดรอยละ 33.10 
คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square)  เทากับ .327 ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการทํานาย (Standard Error ) เทากับ .599 ในลักษณะนี้แสดงวาภาวะผูนําดานการ
วางแผน (X7) และการมีหลักการ (X3) สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย
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วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความสําเร็จของงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
โดยสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยไดดังนี้  
  ∧    Y 1  = 1.868 + .276  (X7 ) + .257 (X3)  

 4.2 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  (Y2) 
มีรายละเอียดตาม ตารางที่  11 

ตารางที่ 11 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
ดานความสําเร็จของงาน (Y2 ) 

 
แหลงความแปรปรวน Df. SS. MS. F. Sig.F 

Regression 
Residual 

3 
308 

52.980 
97.633 

17.660 
.317 

55.711** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)   .593 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)   .352 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted Square)  .345 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  .563 

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับตามสําคัญ 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  (B) SE.B. Beta T Sig. T 

การวางแผน  (X7) 
การบริหารคน  (X9) 
มีหลักการ  (X3 ) 
คาคงที่  

.251 

.131 

.136 
1.571 

.064 

.055 

.066 

.134 

.304 

.179 

.163 

3.910** 
2.374* 
20.52* 

11.739** 

.000 

.018 

.041 

.000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 11 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหารดานการวางแผน (X7) การบริหารคน (X9) และการมีหลักการ (X3) โดยมีสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R) เทากับ .593 คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)  เทากับ .352  
นั่นคือ ภาวะผูนําดานการวางแผน การบริหารคน และการมีหลักการ สามารถทํานายระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานการ
ไดรับความยอมรับนับถือไดรอยละ 35.20 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted  R 
Square)  เทากับ .345 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)   เทากับ .563 ใน
ลักษณะนี้แสดงวาภาวะผูนําของผูบริหารดานการวางแผน (X7) การบริหารคน (X9) และการมี
หลักการ (X3) สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม
อาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานการไดรับความยอมรับนับถือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสามารถเขียน
เปนสมการวิเคราะหการถดถอยไดดังนี้  
  ∧    Y 3  = 1.571 + .251  (X7 ) + .131 (X9) + .136  (X3 ) 

 4.3 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานลักษณะของงาน (Y3) ปรากฏผล
ดังตารางที่ 12 

ตารางที่ 12 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา  
ภาคกลาง ดานลักษณะของงาน (Y3) 
 

แหลงความแปรปรวน Df. SS. MS. F. Sig.F 
Regression 
Residual 

2 
309 

52 
97.666 

17.660 
.317 

55.711** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)   .498 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)   .248 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted Square)  .243 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  .643 
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ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับตามสําคัญ 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  (B) 

SE.B. Beta T Sig. T 

การวางแผน  (X7) 
มีหลักการ  (X3 ) 
คาคงที่  

.284 

.182 
2.239 

.068 

.069 

.153 

.323 

.205 
4.182** 
2.650** 

14.648** 

.000 

.008 

.000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 12  แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหารดานการวางแผน (X7) และการมีหลักการ (X3) โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
(Multiple R) เทากับ .498  คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R  Square)  เทากับ .248 นั่นคือ ภาวะผูนาํ
ของผูบริหารดานการวางแผน (X7) และการมีหลักการ (X3) สามารถทํานายความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานลักษณะของงาน 
(Y4) ไดรอยละ 24.80 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square)  เทากับ .243 
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error ) .643 ในลักษณะนี้แสดงวาภาวะผูนํา
ดานการวางแผน (X7) และการมีหลักการ (X3) สงผลตอความพึงพอใจของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานลักษณะของงาน (Y3) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยได ดังนี้  
  ∧    Y3  = 2.239 + .284  (X7 ) + .182 (X3) 

 4.4 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความรับผิดชอบ (Y4) ปรากฏผล
ดังตารางที่ 13 

ตารางที่ 13 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
ดานความรับผิดชอบ (Y4) 

แหลงความแปรปรวน Df. SS. MS. F. Sig.F 
Regression 
Residual 

2 
309 

54.736 
111.637 

27.368 
.361 

75.752** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)   .574 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)   .329 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted Square)  .325 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  .601 

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับตามสําคัญ 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  (B) 

SE.B. Beta T Sig. T 

การวางแผน  (X7) 
ความยืนหยัด  (X8) 
คาคงที่  

.281 

.232 
1.784 

.070 

.067 

.138 

.323 

.279 
4.027** 
3.483** 

12.896** 

.000 

.008 

.000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 13  แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ดานการวางแผน (X7) และความยืนหยัด (X8) โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
(Multiple R) เทากับ .574  คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)  เทากับ .329  นั่นคือ ภาวะผูนาํ
ของผูบริหารการวางแผน (X7) และความยืนหยัด (X8) สามารถทํานายความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความรับผิดชอบ (Y 

4)  ไดรอยละ 32.90 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) เทากับ .325 
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) .601 ในลักษณะนี้แสดงวาภาวะผูนํา
ดานการวางแผน (X7) และความยืนหยัด (X7) สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความรับผิดชอบ (Y4) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยได ดังนี้  

  ∧    Y 4  = 1.784 + .281  (X7 ) + .232 (X8 ) 

4.5 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความกาวหนาในงาน (Y5) มี
รายละเอียดตามตารางที่ 14 
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ตารางที่ 14  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
ดานความกาวหนาในงาน  (Y5) 

 
แหลงความแปรปรวน Df. SS. MS. F. Sig.F 

Regression 
Residual 

5 
306 

81.795 
115.608 

16.359 
.378 

43.300** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)   .644 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)   .414 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted Square)  .405 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  .615 

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับตามสําคัญ 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  (B) 

SE.B. Beta T Sig. T 

การบริหารคน  (X9) 
ความจําเปนพื้นฐาน  (X1) 
การมองการณไกล  (X2) 
ความยืนหยัด  (X8) 
การวางแผน  (X7) 
คาคงที่  

.251 

.355 
-.369 
.220 
.163 

1.335 

.064 

.077 

.082 

.082 

.077 

.156 

.298 

.349 
-.395 
.243 
.172 

3.946** 
4.581** 
-4.498** 
2.693** 
2.109* 

8.571** 

.000 

.000 

.000 

.007 

.036 

.000 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางที่ 14 แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการคือ ภาวะผูนําของ
ผูบริหารดานการบริหารคน (X9) ความจําเปนพื้นฐาน (X1) การมองการณไกล (X2) ความยืนหยัด 
(X8) และการวางแผน (X7) โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R) เทากับ .644           
คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square) เทากับ .414 นั่นคือ การบริหารคน ความ จําเปนพื้นฐาน 
การมองการณไกล ความยืนหยัด และการวางแผน สามารถทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานกาวหนาในงาน (Y5) ไดรอยละ 
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41.40 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square)  เทากับ .405 ความคลาด
เคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) เทากับ .615 ในลักษณะนี้แสดงวาภาวะผูนําดาน           
การบริหารคน ความจําเปนพื้นฐาน ความยืนหยัดและการวางแผนสงผลทางบวกตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความ      
กาวหนาในงาน (Y5) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยางไรก็ตาม ภาวะผูนําของผูบริหารดานการมอง
การณไกล (X2) สงผลในลักษณะผกผัน  (β = -.369) ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง หรือทําใหคาของตัวแปรตามซึ่งก็คือความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยลดนอยลง ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการ
ถดถอยไดดังนี้  
 ∧   Y 5  = 1.335 + .251  (X9) + .355 (X1) -  .369  (X2) + .220 (X8) + .163  (X7)  

 4.6 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  ดานนโยบายการบริหาร (Y6) มี      
รายละเอียดตามตารางที่ 15 

ตารางที่ 15  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
ดานนโยบายการบริหาร (Y6 ) 

 
แหลงความแปรปรวน Df. SS. MS. F. Sig.F 

Regression 
Residual 

3 
308 

64.678 
108.181 

21.559 
.351 

61.382** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)   .612 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)   .374 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted Square)  .368 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  .593 
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ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับตามสําคัญ 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  (B) SE.B. Beta T Sig. T 

ความยืนหยัด  (X8) 
การวางแผน  (X7) 
ความจําเปนพื้นฐาน  (X1) 
คาคงที่  

.189 

.245 

.162 
1.650 

.073 

.070 

.064 

.148 

.223 

.276 

.171 

2.591** 
3.500** 
2.538* 

11.168** 

.010 

.001 

.012 

.000 

**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางที่ 15 แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการคือ ภาวะผูนําของ
ผูบริหารดานความยืนหยัด  (X8) การวางแผน (X7) และความจําเปนพื้นฐาน (X1) โดยมีสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R) เทากับ .612 คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)  เทากับ .374  
นั่นคือ ความยืนหยัด  การวางแผน และความจําเปนพื้นฐาน สามารถทํานายความ     พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานนโยบายการบริหาร 
(Y6)  ไดรอยละ 37.40  คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted  R  Square)  เทากับ 
.368 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error ) เทากับ .593      ในลักษณะนี้
แสดงวาภาวะผูนําดานความยืนหยัด การวางแผน และความจําเปนพื้นฐาน สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานนโยบายการ
บริหาร (Y6) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการ ถดถอยได ดังนี้  
  ∧   Y 6  = 1.650 + .189  (X8) + .245 (X7) + .162  (X1) 

 4.7 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน (Y7) มีรายละเอียดตาม ตารางที่ 16 
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ตารางที่ 16  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (Y7) 
 

แหลงความแปรปรวน Df. SS. MS. F. Sig.F 
Regression 
Residual 

3 
308 

70.996 
123.768 

23.665 
.402 

58.892** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)   .604 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)   .365 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted Square)  .358 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  .634 

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับตามสําคัญ 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  (B) 

SE.B. Beta T Sig. T 

ความยืนหยัด  (X8) 
ความรักองคกร  (X10) 
การวางแผน  (X7 ) 
คาคงที่  

.278 

.155 

.150 
1.524 

.081 

.066 

.076 

.146 

.308 

.181 

.160 

3.426** 
2.336* 
1.975* 

10.425** 

.001 

.020 

.049 

.000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางที่ 16 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ความยืนหยัด 
(X8) ความรักองคกร (X10) และการวางแผน (X7) โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R) 
เทากับ .604  คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)  เทากับ .365 นั่นคือ ความยืนหยัด  ความรัก
องคกร และการวางแผน  สามารถทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน (Y7)  ไดรอยละ 36.50 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted  R  Square)  
เทากับ .358 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) เทากับ  .634 ในลักษณะนี้
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แสดงวา ภาวะผูนําดานความยืนหยัด ความรักองคกร และการวางแผน สงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (Y7)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการ
วิเคราะหการถดถอยได ดังนี้  
  ∧    Y7  = 1.524 + .278  (X8 )+ .155 (X10) + .150  (X7) 

 4.8 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความมั่นคงในงาน (Y8) มี         
รายละเอียดตามตารางที่ 17 

ตารางที่ 17 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
ดานดานความมั่นคงในงาน (Y8) 
 

แหลงความแปรปรวน Df. SS. MS. F. Sig.F 
Regression 
Residual 

2 
309 

55.561 
216.615 

27 
781.701 

39.629** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)   452 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย  (R Square)   .204 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted Square)  .199 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  .837 

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับตามสําคัญ 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  (B) SE.B. Beta T Sig. T 

การวางแผน  (X7) 
ความยืนหยัด (X8) 
คาคงที่  

.294 

.223 
2.231 

.097 

.093 

.193 

.265 

.210 
3.029** 
2.400* 

11.576** 

.003 

.017 

.000 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 17  แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหารดานการวางแผน (X7) และความยืนหยัด (X8) โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  
(Multiple R) เทากับ .452  คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square) เทากับ .204 นั่นคือ ภาวะผูนํา
ดานการวางแผน และความยืนหยัด สามารถทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความมั่นคงในงาน (Y8)  ไดรอยละ 20.40     
คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) เทากับ .199 ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) เทากับ .837 ในลักษณะนี้แสดงวาภาวะผูนําของผูบริหาร
ดานการวางแผน และความยืนหยัด สงผลตอความพึงพอใจในการปกิบัติงานของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความมั่นคงในงาน (Y8)  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ   ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยได ดังนี้  
  ∧    Y 8  = 2.231 + .294  (X7 )+ .223155 (X8)  
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนที่ 4 พบวาภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  โดย
ภาพรวมมีสามดานไดแก  ดานการวางแผน ความยืนหยัด  และการมีหลักการ   เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานปรากฏผลดังนี้ 
 1. ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการวางแผนและการมีหลักการ สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความสําเร็จ
ของงานและดานลักษณะของงาน 
 2. ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการวางแผน การบริหารคน และการมีหลักการ  สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

3. ภาวะผูนําของผูบริหารดานการวางแผนและดานความยืนหยัด สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความ
รับผิดชอบและดานความมั่นคงในงาน 

4. ภาวะผูนําของผูบริหารดานการบริหารคน ความจําเปนพื้นฐาน การมองการณไกล  
ความยืนหยัด  และการวางแผน  สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย 
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานความกาวหนาในงาน โดยการมองการณไกล
สงผลในลักษณะผกผันกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 93

5.  ภาวะผูนําของผูบริหารดานความยืนหยัด การวางแผน และความจําเปนพื้นฐานสงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม   
อาชีวศึกษา ภาคกลาง ดานนโยบายการบริหาร 

6. ภาวะผูนําของผูบริหารดานความยืนหยัด ความรักองคการ และการวางแผน   สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนที่ 4 ที่กลาวมาแลว สามารถเขียนแสดงเปนแผนภูมิไดใน
แผนภูมิที่ 8 

สรุป 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากครู-อาจารยที่เปน  
ตัวอยาง ในวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง จาก  20  วิทยาลัย  จํานวน 313 คน      
ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาและเปนแบบฉบับที่สมบูรณ จํานวน 313  ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 100 มาวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิ เคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  พบวา 
 1. ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชวีศึกษา ภาคกลาง โดยภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยภาวะผูนําดานการมองการณไกลมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา 
ภาคกลาง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานความมั่นคงในงาน
มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 3. ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนคิ สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  โดยภาพรวมคือ  ดานการวางแผน ความยืนหยดั  
และการมีหลักการ 
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β =  .349 

   Y 6  β   =  .171 

                                       
β =  -.395 

การมีหลักการ  (X3) 

                                       

หลักการปกครอง (X5) 

ความมุงประสงค   (X6) 

 ความรักองคการ (X10 )  
     Y 7     β   =  .181 

  ความจําเปนพื้นฐาน (X1) 
      Y5   
 
 
 
  การมองการณไกล (X2) 
      Y 5   
 
 
      Y 1  β   =  .293 
      Y 2  β   =  .163 
      Y 3  β   =  .205 
      Ytot β   =   .185 
 
    หลักในการทํางาน (X4) 
       
   
     
           
 
  
 
 
 

 ตัวแปรที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค 
         β สัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ 

แผนภูมิที่8 สรุปแบบภาวะผูนําของผูบริหารที่∧สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู- 
อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 

 

ความพึงพอใจของครู-อาจารย 
   Y tot                             X7, X8, X3 

1.ความสําเร็จของงาน  
   Y 1          X7, X3 

2. การไดรับความยอมรับนบัถือ 
   Y2             X7, X9,X8 

3. ลักษณะของงาน 
   Y3           X7, X3 

4. ความรับผิดชอบ 
   Y4            X7, X8,  

5. ความกาวหนาในงาน 
   Y5      X9,X1, X2,X8,X7 

6. นโยบายการบริหาร 
   Y6           X8, X7, X1 

7. ความสัมพันธกับผูบังคับ 
    บัญชาและเพื่อนรวมงาน 
   Y7           X8, X10, X7 

8. ความมั่นคงในงาน 
   Y8            X7, X8  
 

การวางแผน(X7) 
Y tot   β   = .298 
Y 1    β   = .318 
Y 2    β   = .304 
Y 3    β   = .323 
Y 4    β   = .323 
Y 5    β   = .172 
Y 6    β   = .276 
Y 7    β   = .160 
Y 8    β   = .265 

ความยืนหยัด(X8) 
Y tot   β   = .249 
Y 4    β   = .279  
Y 5    β   = .243  
Y 6    β   = .223  
Y 7    β   = .308  
Y 8    β   = .210 

การบริหารคน(X9) 
Y 2     β   =  .179 
Y 5     β   =  .298 
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บทท่ี  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเพื่อมุงศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจ  
ในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง มีวัตถุประสงค
เพื่อทราบ  1) ระดับภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  2) 
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา      
ภาคกลาง และ 3) ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย 
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง โดยการวิจัยครั้งนี้ใชแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําของ 
เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ เฮอรซเบอรก 
(Herzberg) ตัวอยางของการวิจัยเปนครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  
จํานวน 313 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาหาระดับของ   
ไลเคอรท (Likert’s rating scale) ผูวิจัยสงแบบสอบถามไป 313 ฉบับ ไดรับกลับคืนมาทั้งหมด 313 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนํามาวิเคราะหโดย คาความถี่ (frequencies)  
คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย  ( X ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะหขอมูลที่แสดงไวในบทที่ 4  สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 
 1. ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง โดยภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยภาวะผูนําดานการมองการณไกลมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา 
ภาคกลาง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงในงาน
มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 3. ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  โดยภาพรวมคือ  ดานการวางแผน ความยืนหยัด  
และการมีหลักการ 
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การอภิปรายผล 

 จากสรุปผลการวิจัยดังที่กลาวมาแลว สามารถนํามาอภิปรายผลของการวิจัย โดยแยก
เปนประเด็นตางๆ ไดดังนี้ 
 1. จากผลการวิเคราะหขอมูลที่พบวา ระดับภาวะผูนําของผูบริหาร โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องจากในชวงของแผนพัฒนาอาชีวศึกษาที่ผานมา กรมอาชีวศึกษาไดรับ
งบประมาณในการพัฒนาคุณภาพบุคลากรนอยมาก ทําใหการจัดฝกอบรมทักษะพฤติกรรมทางดาน
การบริหารแกผูบริหารไมสามารถดําเนินการได นอกจากนี้ สังกัดกรมอาชีวศึกษา เปนสถานศึกษา
ขนาดใหญ  มีบุคลากรจํานวนมากและแยกเปนแผนกตางๆ อาจทําใหผูบริหารไมสามารถแสดง
ภาวะผูนํา หรือมีปฏิสัมพันธกับบุคลากรทุกฝายไดอยางใกลชิดและทั่วถึง  จึงทําใหภาวะผูนําของ    
ผูบริหารอยูในระดับปานกลางเทานั้น ขอคนพบนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ อภิวรรณา  แกวเล็ก 
ที่พบวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ใชภาวะผูนําแบบ  
แลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพอยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับผลการวิจัยของ วราภรณ  
วัฒนกุลเจริญ ที่พบวาระดับพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แตไมสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ วรรณา  นาทันรีบ  ที่พบวา พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ ทั้งโดยภาพรวมและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูใน
ระดับสูง และการวิจัยของ จตุรงค ภูอยูเย็น ที่พบวาพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ที่นักเรียนมี
ผลสัมฤทธิ์ทาง การเรียนสูงโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
 จากผลการวิจัยที่พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารดานการมองการณไกลมีคาเฉลี่ยสูงสดุ 
อาจเนื่องมาจากปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ประกอบกับนโยบายของ
รัฐบาลไดกําหนดใหมีการปฏิรูปการศึกษาเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาในระดับ
สากล ผูบริหารจึงตองมีความตื่นตัว รูจักวิเคราะหสถานการณและคาดการณลวงหนา จึงจะทําให
สามารถวางแผนพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังที่ บรรจง  ชูสกุลชาติ กลาววา นักบริหารตอง
มองใหไกลและมองผานอุปสรรคใหทะลุ ตองมีความตั้งใจไมยอทอ สามารถรับรูและเขาใจสิ่งตางๆ 
อยางกวางขวาง ทะลุปรุโปรง รวมทั้งตองสามารถที่จะคาดคะเนไดถึงสิ่งหรือเหตุการณที่จะเกิดขึ้น
ตอไปอีกไดอยางถูกตอง 

2. จากผลการวิจัยที่พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย 
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาราย
ดาน  พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงของงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้อาจเปน
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เพราะการรับขาราชการเปนอาชีพที่มีความมั่นคง โอกาสที่จะตกงานหรือใหออกจากงานมีนอยมาก
เมื่อเปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืนๆ ซ่ึงในระยะที่ผานมา ประเทศไทยไดประสบภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ 
จนทําใหมีผูถูกเลิกจางไปเปนจํานวนมาก ตลอดจนผูประกอบการตางๆ ก็ลมละลายเปนจํานวนมาก 
ในขณะที่ขาราชการเปนอาชีพที่มั่นคง    ที่สุดในสถานการณดังกลาว นอกจากนี้ปจจุบัน นโยบาย
การปฏิรูปการศึกษายังเนนใหมีการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยใหครูเปนวิชาชีพช้ันสูง 
มีการออกใบประกอบวิชาชีพ ตลอดจนมีการพิจารณาอัตราเงินเดือนใหเหมาะสมกับตําแหนง 
เพื่อใหครูมีความเปนอยูที่ดีขึ้น จึงทําให ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาค
กลาง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ฐิดาภรณ เพ็งหนู ที่พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูที่มีตอพฤติ
กรรมการบริหารของ  ผูบริหารสตรีโรงเรียนประถมศึกษา ที่พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แต
ไมขัดแยงกับ     ผลการวิจัยของ สุธรรม เดชนครินทร ที่พบวา ความพึงพอใจในการทํางานของครู-
อาจารย วิทยาลัยเทคนิค ในเขตการศึกษา 2 ตามปจจัยค้ําจุนและปจจัยกระตุน อยูในระดับปานกลาง
เทานั้น 

3. จากผลการวิจัยทีพ่บวา ภาวะผูนําของผูบริหารดานการวางแผน ดานความยืนหยดั 
 และดานการมีหลักการ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วทิยาลัยเทคนิค 
สังกัดกรมอาชวีศึกษา ภาคกลาง โดยภาพรวมนั้น สามารถอภิปรายผลในแตละดานไดดังนี ้

 การที่ภาวะผูนําของผูบริหารดานการวางแผนสงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารยโดยภาพรวมนั้นอาจเนื่องจากการวางแผนชวยใหการปฏิบัติงานดําเนิน
ไปอยางเปนระบบ มีขั้นตอน มีการแบงงาน หนาที่รับผิดชอบอยางชัดเจน ทําใหบุคลากรสามารถ
นําไปปฏิบัติไดโดยไมเกิดความสับสนในงาน การทํางานไมซํ้าซอน และสามารถตรวจสอบไดงาย 
ดังที่ เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ไดใหแนวคิดไววา การวางแผนเปนการเชื่อมโยงความมุงหมาย
และโครงการปฏิบัติงานระยะยาวใหเปนเชิงประจักษ การวางแผนเปนส่ิงที่ผูนําไมควรขาดในการ
บริหารงาน เพราะการวางแผนจะชวยทําใหโครงสรางใหญของงานออกมาในรูปของการนําไป
ปฏิบัติ และจะไดทราบวาอะไรควรทําเปนขั้นตอนที่จะชวยใหเกิดความสําเร็จ   

 สวนดานความยืนหยัดนั้น เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) กลาววา เปนลักษณะสําคัญ
ประการหนึ่งของผูนําที่ดีที่จะตองยืนหยัดในหลักการสําคัญที่กําหนดไวเปนเปาประสงคและ       
ผลผลิต ความยืนหยัดของผูบริหารจะชวยใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจตรงกัน ไมเกิดปญหาในการ
ทํางานเพราะมีเปาหมายในการทํางานที่แนนอน นอกจากนี้การที่ผูบริหารมีความยืนหยัดในการ
ทํางานก็จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ โดยยึดถือผูบริหารเปนหลัก
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และเปนการสรางความมั่นใจแกผูใตบังคับบัญชาวาจะไมมีการเปลี่ยนแปลงแนวนโยบายหรือ
หลักการทํางานระหวางปฏิบัติงาน ซ่ึงทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความไมแนใจ 

 ในสวนของการมีหลักการที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลางนั้น เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) กลาววา       
หลักการจะชวยใหเกิดความกาวหนาในการทํางาน หลักการเปนแนวทางปฏิบัติจากสภาพการณ
หนึ่งไปสูอีกสภาพการณหนึ่ง  ซ่ึง โกวิท  วรพิพัฒน  กลาววาผูบริหารจะบริหารงานไดดีจะตองรู    
ลูทาง รูหลักการและรูนโยบาย การที่ผูบริหารเปนผูมีหลักการในการทํางาน ซ่ึงอาจหมายถึง
นโยบายตางๆ รวมทั้งแนวปฏิบัติที่ชัดเจน จะเปนแนวทางใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดอยาง
ราบรื่น เพราะรูวาผูบริหารตองการพัฒนาดานใด อยางไร มีวิธีการทํางานอยางไร ผูใตบังคับบัญชา
จะสามารถปรับตัวใหเขากับการปฏิบัติงานของผูบริหารไดดี เพราะรูและเขาใจหลักการของ           
ผูบริหาร 

ขอเสนอแนะของการวิจัย 

 จากสรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะ   
ผูนําของผูบริหารและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม 
อาชีวศึกษา ภาคกลาง ดังนี้ 

ขอเสนอแนะทั่วไป 
   จากผลของการวิจัยที่ปรากฏ ผูวิจัยขอเสนอแนะเพื่อใหเกิดประโยชนตอการบริหาร
การศึกษาและการจัดการเรียนการสอนดังนี้ 
 1. จากผลการวิจัยที่พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา 
ภาคกลาง โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางนั้น จําเปนตองมีการใหความรูแกผูบริหารในการสราง
ภาวะผูนําใหเกิดขึ้นโดย  1) กรมอาชีวศึกษาจัดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรใหมากขึ้นในสวน
ของการพัฒนาผูบริหาร เพราะผูบริหารถือวาเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาการศึกษา ผูบริหารจึง
ตองมีความรู ทักษะในการบริหารงานอยางดี จึงควรไดรับการพัฒนาใหมีความสามารถรอบรู ให
ทันกับการเปลี่ยนแปลง เพื่อจะไดเปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชาในทุกๆ ดาน ซ่ึงจะสงผลตอ 
คุณภาพการจัดการศึกษา ดังนั้นจึงควรจัดใหมีการฝกอบรม หรือศึกษาดูงานแกผูบริหารเปนระยะๆ 
โดยเฉพาะการฝกอบรมเกี่ยวกับการสรางภาวะผูนํา  2) ในสวนของผูบริหาร จะตองพัฒนาตนเอง
อยางสม่ําเสมอ แสวงหาความรูทางดานการบริหารและการเปลี่ยนอยูตลอดเวลา พยายามใชภาวะ   
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ผูนําที่มีอยูใหปรากฏแกผูใตบังคับบัญชา จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจนสามารถพาองคการบรรลุเปาหมายได  
 2. จากผลการวิจัยที่พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง โดยภาพรวมอยูในระดับมากนั้น เมื่อพิจารณาตาม
ราย      ตัวแปรจะพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย ดานความกาวหนาในงานมี
คาเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่นๆ หนวยงานที่เกี่ยวของควรหาวิธีการที่จะทําใหครู-อาจารย มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น โดย  1) กรมอาชีวศึกษาควรจัดงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากรเพิ่มขึ้น 
ใหครูมีโอกาสเขารับการฝกอบรม รวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน  ตลอดจน
การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เพื่อใหมีโอกาสกาวหนา     ในการปฏิบัติงาน เพิ่มประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจ มีความ   พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  2) ผูบริหารควร
จัดสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม ประชุมสัมมนา ตามที่หนวยงานตนสังกัดหรือหนวยงานอื่นจัดให
ตามความสนใจของบุคลากรและตามความเหมาะสม 
 3. จากผลการวิจัยที่พบวา  ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการวางแผน ความยืนหยัด  และ
การมีหลักการ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม
อาชีวศึกษา ภาคกลางนั้น  ผูที่เกี่ยวของควรดําเนินการดังนี้  1) กรมอาชีวศึกษา ควรจัดใหมีการ      
ฝกอบรม ประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการวางแผนแกผูบริหารและบุคลากรในสังกัด 
เพราะ ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน การวางแผนไมเพียงแตสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแก     
ผูปฏิบัติงานเทานั้น หากยังไดรับการยอมรับวามีผลตอความสําเร็จขององคการดวย เมื่อผูบริหาร
และบุคลากรในสถานศึกษามีความรูและความสามารถดานการวางแผนแลวก็เชื่อไดวาการ
ปฏิบัติงานจะสําเร็จลุลวงดีขึ้น บุคลากรก็มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 2) ผูบริหาร
จะตองพัฒนาตนเองในดานการวางแผนใหสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
ใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาได นอกจากนี้ผูบริหารจะตองเปนคนที่หนักแนน ไมโลเล  มีหลัก
ในการทํางาน และผูบริหารควรแจงนโยบายการบริหารงานของตน ตลอดจนแนวปฏิบัติตางๆ ให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจอยางชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติไดงาย จะทําใหผูใตความบังคับบัญชา
เกิดความสบายใจ มีความความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และใหความรวมมือแกผูบริหารในการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาดวยดี 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
นําเสนอ  ผูวิจัยเห็นวานาจะมีการศึกษาวิจัยในเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้ 
 1. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทักษะการวางแผนของผูบริหาร วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม   
อาชีวศึกษา  

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรม        
อาชีวศึกษา ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน - นักศึกษาแตกตางกัน 
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ภาคผนวก  ก 

รายชื่อวิทยาลยัท่ีเปนกลุมตวัอยาง และวิทยาลัยท่ีทดลองใชเคร่ืองมือ 
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รายชื่อวิทยาลยัท่ีเปนกลุมตวัอยาง ในเขตการศึกษา 1,  5  และกรุงเทพมหานคร 
 

ชื่อสถานศึกษา พื้นท่ีตัง้เขตการศึกษา 
1. วิทยาลัยเทคนิคนครปฐม เขตฯ 1 
2. วิทยาลัยเทคนิคปทุมธานี เขตฯ 1 
3. วิทยาลัยเทคนิคสมุทรปราการ เขตฯ 1 
4. วิทยาลัยเทคนคิกาญจนาภเิษก  สมุทรปราการ เขตฯ 1 
5. วิทยาลัยเทคนิคโพธาราม เขตฯ 1 
6. วิทยาลัยเทคนิคธัญบุรี เขตฯ 1 
7. วิทยาลัยเทคนิคสมุทรสาคร เขตฯ 1 
8. วิทยาลัยเทคนิคราชบุรี เขตฯ 5 
9. วิทยาลัยเทคนิคเพชรบุรี เขตฯ 5 
10. วิทยาลัยเทคนิคราชบุรีแหงที่ 2 เขตฯ 5 
11. วิทยาลัยเทคนิคกาญจนบุรี เขตฯ 5 
12. วิทยาลัยเทคนิคประจวบคีรีขันธ เขตฯ 5 
13. วิทยาลัยเทคนิคสุพรรณบุรี เขตฯ 5 
14. วิทยาลัยเทคนิคสมุทรสงคราม เขตฯ 5 
15. วิทยาลัยเทคนิคราชสิทธาราม กทม. 
16. วิทยาลัยเทคนคิกาญจนาภเิษก  ชาง ทองหลวง กทม. 
17. วิทยาลัยเทคนคิดอนเมือง กทม. 
18. วิทยาลัยเทคนคิดุสิต กทม. 
19. วิทยาลัยเทคนคิมีนบุรี กทม. 
20. วิทยาลัยเทคนคิกาญจนาภเิษกมหานคร กทม. 
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วิทยาลัยท่ีทดลองใชเคร่ืองมอื 
 

ชื่อสถานศึกษา พื้นท่ีตัง้เขตการศึกษา 
1. วิทยาลัยอาชีวศึกษานครปฐม เขตฯ 1 
2. วิทยาลัยการอาชีพนครปฐม เขตฯ 1 
3. วิทยาลัยการอาชีพบางแกวฟา  (หลวงพอเปนอุปถัมภ) เขตฯ 1 
4. วิทยาลัยอาชีวศึกษากาญจนบุรี เขตฯ 5 
5. วิทยาลัยการอาชีพกาญจนบุรี เขตฯ 5 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 

หนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
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(สําเนา) 
ที่  ศธ 0911/5291    กรมอาชีวศึกษา 
     กระทรวงศึกษาธิการ กทม. 10300 

    12   ธันวาคม   2545 

เรื่อง    อนุญาตใหเก็บขอมูลเพื่อทําวิทยานิพนธ 

เรียน    คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

อางถึง   หนังสือบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ที่ ทม (นฐ) 1109/2383  
ลงวันที่ 9 ธันวาคม 2545 

สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม  จํานวน  1  ชุด 

 ตามหนังสือที่อางถึง แจงวา นายดํารงศักดิ์  ดําริห  นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศิลปากร  มีความประสงคจะเก็บขอมูลใน
สถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา รวม 20 แหง เพื่อทําวิทยานิพนธเรื่อง  “ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง” รายละเอียดทราบแลว
นั้น 

 กรมอาชีวศึกษา พิจารณาแลวอนุญาตให นายดํารงศักดิ์  ดําริห  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อทํา
วิทยานิพนธในสถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา จํานวน 20 แหง ตามรายชื่อที่แนบได 

 อนึ่ง แบบสอบถามที่ กรมอาชีวศึกษาอนุญาตใหใชเก็บขอมูล จะมีตราประทับและลายมือช่ือกํากับที่
มุมบนดานขวาทุกแผน เพื่อเปนตนฉบับในการเก็บขอมูลตอไป 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบ และกรุณาสงผลงานการทําวิทยานิพนธให กรมอาชีวศึกษาทราบใน
โอกาสตอไปดวย จักขอบคุณยิ่ง 

     ขอแสดงความนับถือ 

    วราพรรณ  นอยสุวรรณ 

                    (นางวราพรรณ  นอยสุวรรณ) 
    ศึกษานิเทศก 9 ทําหนาที่ 
                      หัวหนาหนวยศึกษานิเทศก 
         ปฏิบัติราชการแทน  อธิบดีกรมอาชีวศึกษา 
หนวยศึกษานิเทศก    โทร. 0-2281-5555 ตอ 1802 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 117

(สําเนา) 
ที่  ศธ 0911/5292    กรมอาชีวศึกษา 
     กระทรวงศกึษาธิการ กทม. 10300 

    12   ธันวาคม   2545 

เรื่อง    ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

เรียน    ผูอํานวยการวิทยาลัย 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม  จํานวน  1  ชุด 

 ดวย นายดํารงศักดิ์  ดําริห  นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศิลปากร  ไดทําการศึกษาคนควาเพื่อทํา  
วิทยานิพนธเรื่อง “ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครู-อาจารย 
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง”  มีความประสงคจะขอเก็บขอมูลในสถานศึกษา
ของทาน 

 ในการนี้  กรมอาชีวศึกษา  ไดพิจารณาอนุญาตให  นายดํารงศักดิ์   ดําริห   แจก
แบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลได  สําหรับการตอบแบบสอบถามขอใหตอบชุดที่มีตราประทับเทานั้น 
และเมื่อดําเนินการเสร็จแลวของใหสงแบบสอบถามคืนบุคคลดังกลาวดวย จักขอบคุณมาก 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบ และดําเนินการตอไป 

 
        ขอแสดงความนับถือ 

        วราพรรณ  นอยสุวรรณ 

                    (นางวราพรรณ  นอยสุวรรณ) 
   ศึกษานิเทศก 9 ทําหนาที่หัวหนาหนวยศึกษานิเทศก 
        ปฏิบัติราชการแทน  อธิบดีกรมอาชีวศึกษา 

หนวยศึกษานิเทศก 
โทร. 0-2281-5555 ตอ 1802 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของคร-ูอาจารย 
วิทยาลัยเทคนคิ  กรมอาชีวศึกษา  ภาคกลาง 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปเกีย่วกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย / ลงใน   หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  
 
ขอท่ี  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  สําหรับผูวิจัย  

1 เพศ   
      ชาย                                หญิง    

 
1  

2 อายุ (เศษของป หากเกิน 6 เดือน ใหถือเปน 1 ป) 
      นอยกวา 30 ป              30 – 40  ป  
      41 – 50 ป                   มากกวา 50 ป    

 
 

2   
3 อายุราชการ (เศษของป หากเกิน 6 เดือน ใหถือเปน 1 ป) 

      นอยกวา 10 ป              10 –  20 ป  
      21 – 30 ป                    มากกวา 30 ป   

 
 

3  
4 ระดับการศึกษา  

  ต่ํากวาปรญิญาตรี  
  ปริญญาตรี  
  สูงกวาปริญญาตรี  

 
 

4   
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ตอนที่ 2   ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย  
คําชี้แจง  ขอใหผูตอบแบบสอบถาม โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็น ตาม 
               สภาพจริงที่ปรากฏ 1 ขอตอ 1 คําตอบ  โดยผูวิจัยไดกําหนดชองระดับความคิดเห็น 

 เปน 5 ระดับ ดังนี้  
มากที่สุด   หมายถึง   เห็นดวยอยางยิ่งหรือมีการปฏิบัติทุกคร้ัง 

  มาก          หมายถึง   เห็นดวยหรือมีการปฏิบัติเกือบทุกครั้ง 
  ปานกลาง  หมายถึง   มีจํานวนครั้งที่ปฏิบัติและไมปฏิบัติใกลเคียงกนั 
  นอย          หมายถึง   ไมเห็นดวยหรือมีการปฏิบัตินอยครั้ง 
  นอยที่สุด   หมายถึง   ไมเห็นดวยอยางยิ่งหรือไมมีการปฏิบัติเลย 
 
ตัวอยาง 

ระดับความคิดเห็น   
ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย  มาก    

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย   

ท่ีสุด 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

 ผูบริหารวิทยาลัยของทานมีพฤติกรรมในเร่ือง
ตอไปน้ี  อยูในระดับใด 
0  ผูบริหารวิทยาลัยมีการมอบหมายงานและ
อํานาจหนาที่ตามลําดับขั้นการบังคับบัญชา  

 
 
 
       

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

        0   
 00  การติดสินใจเพื่อแกปญหาภายในวิทยาลัย มัก

เกิดขึ้นจากมติที่ประชุมเสนอ  
 
 

 
 

 
       

 
 

 
 

 
      00    

 
การแปลความจากตัวอยาง  
 จากตัวอยางแสดงวา  
 ขอ 0)   ผูบริหารวิทยาลัยมีการมอบหมายงาน และอํานาจหนาทีต่ามลําดับขั้น  
  อยูในระดับมากที่สุด (มีการปฏิบัติทุกคร้ัง) 
 ขอ 00)  ผูบริหารวิทยาลัย นํามติจากที่ประชุมมาเปนแนวทางเพื่อตัดสินใจ           
  แกปญหาอยูในระดับปานกลาง  (มีจํานวนครั้งที่ปฏิบัติและไมปฏิบัต ิ
                          ใกลเคียงกัน)  
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ตอนที่ 2  ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย  
คําชี้แจง  ขอใหผูตอบแบบสอบถามการประเมินพฤติกรรมผูบริหารวิทยาลัยที่ทานปฏิบัติงานอยู 

โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองระดับความคิดเห็นตามสภาพจริงที่ปรากฏในแตละขอ
เพียงขอเดียว 

ระดับความคิดเห็น  
ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย           มาก   

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย   

ท่ีสุด 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

ผูบริหารวิทยาลัยของทานมีพฤติกรรมในเร่ืองตอไปนี้  
อยูในระดับใด 

      

1. สามารถแกปญหาขอขัดแยงภายในวิทยาลัยได
อยางดี                                                 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
      5  

2. มีการใชขอมูลขาวสารที่เช่ือถือไดประกอบการ
ตัดสินใจ เพื่อใหเกิดประโยชนตอการบริหาร
วิทยาลัย  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
      6  

3. มีการเสริมสรางความรักสามัคคีในวิทยาลัยเพื่อ
สรางทีมงานใหเกิดความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน  

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

      7  
4. นํากระบวนการกลุม มาสงเสริมการปฏิบัติงาน 

และการเรียนการสอนทุกรายวิชาเพื่อใหเกิด
ความสําเร็จตามเปาหมาย  

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

      8  
5. ศึกษาหาความรู และติดตามกระแสการเคลื่อนไหว

ทางการศึกษาดานวิชาชีพอยูเสมอ 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
      9  

6. มีวิสัยทัศน  และมีความคิดริเริ่มสรางสรรคเพื่อ
พัฒนาการศึกษาดานการอาชีวศึกษาใหกาวไปกับ
เทคโนโลยี 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    10  
7. สามารถวางนโยบายโดยกําหนดแผนปฏิบัติการ

ของวิทยาลัยไดอยางเหมาะสมและชัดเจน 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    11  

8. สามารถรับรูและเขาใจในการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีและมีการคาดคะเนกับสิ่งที่จะเกิดขึ้น  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    12  

9. นําหลักการและแนวคิดมาบูรณาการในการ
บริหารจัดการและการเรียนการสอนดานวิชาชีพ   

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    13  

10. มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานและเก็บขอมูล 
เพื่อนําไปกําหนดการปฏิบัติงานตอไป  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    14  
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ระดับความคิดเห็น  
ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย           มาก   

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย   

ท่ีสุด 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

11. สามารถใชหลักการและเทคโนโลยีตาง ๆ มาชวย
ทําใหเกิดความกาวหนาในการปฏิบัติงานได     

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    15  

12. สามารถกําหนดวิธีการแกปญหาการปฏิบัติงาน
ภายในวิทยาลัยได 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    16  

13. สามารถนําเอาหลักในการปฏิบัติงานมากําหนด
กฎเกณฑและมาตรฐานเพื่อใหเกิด ประสิทธิภาพ  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    17  

14. มีการนําเอาหลักในการปฏิบัติงานมาชวยในการ   
ตัดสินใจบริหารงานตามนโยบายและหลักการที่
กําหนด 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    18  
15. สามารถนําหลักในการปฏิบัติงานมาใชในการ 

แกปญหาตางๆ ภายในวิทยาลัยได 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

    19  
16. มีการเปลี่ยนแปลง แกไขหลักการ และกฎเกณฑ

ภายในวิทยาลัยใหเหมาะสมตามสถานการณ         
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    20  

17. มีความสามารถในการโนมนาวใหครู-อาจารย   
รวมมือในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย      

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    21  

18. สามารถนําพลังอํานาจ  (power) เขามาใชในการ 
ปกครองภายในวิทยาลัยไดอยางเหมาะสม        

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    22  

19. มีบุคลิกลักษณะที่เหมาะสมในการเปนผูบริหาร
การศึกษาดานการอาชีวศึกษา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    23  

20. มีความรู และความชํานาญในหลักการบริหาร
ดานการอาชีวศึกษาและนํามาใชไดอยาง 
เหมาะสม  

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    24  
21. มีการตั้งความมุงหมายในการปฏิบัติงานทุกดาน

ทั้งภายในและภายนอกวิทยาลัยอยางชัดเจน        
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    25  

22. มีการช้ีแจง ความมุงหมายในการปฏิบัติงานให 
ครู – อาจารยทราบไดอยางทั่วถึง  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    26  

23. มีการนําเอาความมุงหมายมาสรางความรูสึกให   
ครู – อาจารย ปฏิบัติงานไดสําเร็จ   
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    27  
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ระดับความคิดเห็น  
ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย           มาก   

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย   

ท่ีสุด 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

24. เปนผูประสานใหครู – อาจารยไดเขาใจความ    
มุงหมายของการปฏิบัติงานและงานดําเนินไปใน
ทางเดียวกัน                           

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    28  
25. มีการศึกษาและวิเคราะหปญหาของวิทยาลัย 

กอนนํามาวางแผนปฏิบัติงานทุกครั้ง    
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

    29  
26. มีการจัดทําตารางการปฏิบัติงานตามแผนงานที่วาง

ไวอยางชัดเจน                        
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    30  

27. ยึดถือวาการวางแผนปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญที่
จะทําใหเกิดความเจริญกาวหนา  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    31  

28. มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานทั้ง
ภายในและภายนอกวิทยาลัยตามแผนปฏิบัติงาน  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    32  

29. ยืนหยัดในหลักการที่สําคัญของการอาชีวศึกษา 
โดยกําหนดไวเปนเปาประสงคและผลผลิตที่
เกิดขึ้น  

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    33  
30. ยืนหยัดในหลักการและสามารถถายทอด     

ความหมายใหครู-อาจารยเขาใจตรงกัน   
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

    34  
31. ปฏิบัติงานตามหลักการเพื่อเปนตัวอยางที่ดีแก 

ครู –อาจารย                                                          
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    35  

32. ยืนหยัดในหลักการที่จะทําใหเกิดประโยชน    
สูงสุดในวิทยาลัย                              

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    36  

33. มีการสรรหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ
และมีความเหมาะสมกับงานทางดานการ              
อาชีวศึกษา 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    37  
34.    มีการจัดสวัสดิการ ใหรางวัลและสรางแรงจูงใจให 
          ครู-อาจารยเมื่องานสําเร็จตามเปาหมาย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    .38  

35.  มีการพัฒนาครู – อาจารยเพื่อเพิ่มพูนความรู ความ
สามารถ และประสบการณ เชน สนับสนุนในการ

         ศึกษาตอ หรือสงเขารับการอบรม  

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    39  
36. สงเสริมใหครู-อาจารยมีโอกาสกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงาน             
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    40  
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ระดับความคิดเห็น  
ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย           มาก   

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย   

ท่ีสุด 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

37. มีการกําหนดประเพณี และวัฒนธรรมภายใน     
วิทยาลัยเพื่อใหครู – อาจารยปฏิบัติไดถูกตอง   
กอใหเกิดความรักและศรัทธาตอองคกร 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    41  
38. จัดกิจกรรมสงเสริมสนับสนุนเพื่อใหครู – 

อาจารยเกิดความภาคภูมิใจในวิทยาลัยอยูเสมอ 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    42  

39. สามารถสรางศรัทธาใหครู – อาจารยมีความ 
เต็มใจในการเสียสละ และอุทิศเวลาใหวิทยาลัย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    43  

40. แสดงออกในความรักวิทยาลัย โดยการปฏิบัติตน
ตามกฎเกณฑที่กําหนดไดอยางชัดเจน  และเปน
รูปธรรม               

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    44  
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ตอนที่ 3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู – อาจารย 
คําชี้แจง  ขอใหผูตอบแบบสอบถาม โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความพึงพอใจ 

  ตามความรูสึกของทาน  1 ขอตอ 1 คําตอบ  โดยผูวิจัยไดกําหนดชองระดับความ             
พึงพอใจเปน 5 ระดับ ดังนี้  

มากที่สุด   หมายถึง   มีความพึงพอใจอยางยิ่ง 
  มาก          หมายถึง   มีความรูสึกพึงพอใจ 
  ปานกลาง  หมายถึง   ยังตัดสินใจไมได หรือไมแนใจวามีความพึงพอใจหรือไม 
  นอย          หมายถึง   มีความรูสึกวาไมพึงพอใจ 
  นอยที่สุด   หมายถึง   มีความรูสึกวาไมพึงพอใจอยางยิ่ง 
 

ระดับความพึงพอใจ  
ขอมูล  มาก   

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย   

ท่ีสุด 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

ทานมีความพึงพอใจในเรื่องตอไปนี้อยูในระดับใด       
1. ทานสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานภายใน

วิทยาลัย และทําใหงานสําเร็จลุลวงอยางมี       
ประสิทธิภาพ 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

    45  
2. ทานพรอมปฏิบัติงานในหนาที่และงานที่ไดรับ

มอบหมาย ใหสําเร็จตามกําหนด 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    46  

3. งานในหนาที่และงานที่ไดรับมอบหมาย เมื่อได
ปฏิบัติแลวสามารถคาดคะเนผลสําเร็จได 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    47  

4. มีความพึงพอใจกับผลงานและความสําเร็จ ใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    48  

5. ทานไดรับการชื่นชมในการปฏิบัติงานจาก          
ผูบริหารวิทยาลัย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    49  

6. เพื่อนครู – อาจารยและบุคคลอื่นในและนอก
วิทยาลัยยอมรับและชื่นชมในผลงานของทาน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    50  

7. ผลการปฏิบัติงานของทานมักจะถูกนําไปเปน
แบบที่ดีเสมอ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    51  

8. ทานพรอมที่จะใหคําแนะนําปรึกษาแกเพื่อน   
 ครู – อาจารยที่รวมงาน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    52  

9. ทานพรอมที่จะปฏิบัติงานที่ทาทายความสามารถ
ตามที่วิทยาลัยมอบหมาย  
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ระดับความพึงพอใจ  
ขอมูล  มาก   

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย   

ท่ีสุด 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

10. 
 
11. 

ทานพึงพอใจที่ไดนําความคิดริเริ่มสรางสรรคไป
พัฒนางาน 
ทานพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมายจาก
วิทยาลัย เพราะสามารถทําไดเองตั้งแตตนจนจบ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
    54  

 
    55  

12. ทานเต็มใจที่จะรวมมือในการปฏิบัติงานกับครู – 
อาจารยทุกคน เพื่อใหงานสําเร็จไปดวยดี 
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13. ทานพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ตองใชความ  
เด็ดขาดชวยในการตัดสินใจ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
    57  

14. งานที่วิทยาลัยมอบหมายมีความเหมาะสมกับ   
ความรูความสามารถ 
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15. ปริมาณงานทั้งในหนาที่ประจําและที่ไดรับ    
มอบหมายไมมากหรือนอยเกินไป 
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16. ทานพึงพอใจที่มีอิสระในการแกปญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
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17. ตําแหนงหนาที่ในปฏิบัติงานของทานทําใหไดรับ
ความรูเพิ่มเติมจากการประชุม  อบรม  และ
การศึกษาดูงาน 
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18. ทานพึงพอใจเกี่ยวกับระบบของการเขาสูตําแหนง

ที่สูงขึ้นในการประกอบวิชาชีพครู 
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19. ตําแหนงหนาที่ที่ทานปฏิบัติงานอยูทําใหเกิด
ความกาวหนาและไดเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 
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20. ทานไดรับการสนับสนุนจากวิทยาลัยและเพื่อน
ครู – อาจารยในการเขารับตําแหนงที่สูงขึ้น 
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ระดับความพึงพอใจ  
ขอมูล  มาก   

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย   

ท่ีสุด 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

21. 
 
22. 

ทานพึงพอใจที่มีอิสระในการไดใชดุลยพินิจ 
ของตนเอง  ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
ทานมีความพึงพอใจที่ไดรับการชวยเหลือแนะนํา 
เทคนิควิธีการปฏิบัติงานตามนโยบาย 
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23. ทานพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมรับผิดชอบ  ใน
ปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
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24. หากมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายในวิทยาลัยทาน 
ยินดีปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ 
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25. มีการติดตอสื่อสารระหวางกันและกันเพื่อใหเกิด 
ความสัมพันธที่ดีตอกันในการปฏิบัติงาน 
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26. มีการทํางานเปนทีม  โดยใหความรวมมือ
ชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน  เพื่อใหงานบรรลุ
วัตถุประสงค 
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27. ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานยอมรับความ

คิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของ
ทาน 
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28. วิชาชีพครูที่ทานปฏิบัติอยูถือวามีความสําคัญ   
มีคุณคา  มีเกียรติ  และศักดิ์ศรี 
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29. ทานพึงพอใจ  และเชื่อมั่นวาการปฏิบัติงานใน
วิทยาลัยมีความมั่นคง  และยั่งยืนสามารถเลี้ยงชีพ 
ไดตลอดชีวิต 
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30. ทานพึงพอใจที่สังคมใหการยอมรับยกยองตอ

วิชาชีพครู  และจะยึดมั่นในวิชาชีพนี้ตลอดไป 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ – สกุล  นายดํารงศักดิ์  ดําริห 

ท่ีอยู  31  ถนนจรเขนอย  ตําบลหวยจรเข  อําเภอเมือง  จังหวดันครปฐม  73000 

ท่ีทํางาน  วิทยาลัยการอาชีพพุทธมณฑล อําเภอพุทธมณฑล  จังหวัดนครปฐม  

ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ.2515 สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา วิทยาลัยครูนครปฐม 
   อําเภอเมือง  จงัหวัดนครปฐม 
 พ.ศ.2517 สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง (พลศึกษา) 
    วิทยาลัยพลศึกษามหาสารคาม  อําเภอเมือง  จังหวดัมหาสารคาม 
 พ.ศ.2521 สําเร็จการศึกษาระดับการศึกษาบัณฑิต (พลศึกษา)   
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พลศึกษา  กรุงเทพมหานคร 
 พ.ศ.2541 ศึกษาตอระดบัปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
   บัณฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศิลปากร 

ประวัตกิารทํางาน 
 พ.ศ.2518 ครูตรีโรงเรียนราชินีบูรณะ  กรมสามัญศึกษา  อําเภอเมือง  จังหวดันครปฐม 
 พ.ศ.2523 อาจารย 1 ระดับ 3 วิทยาลัยเทคนิคลําปาง อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง 
 พ.ศ.2526 อาจารย 1 ระดับ 4 วิทยาลัยเทคนิคสมุทรปราการ อําเภอเมือง  
   จังหวดัสมุทรปราการ 
 พ.ศ.2534 อาจารย 2 ระดับ 7 วิทยาลัยเทคนิค อําเภอเมือง  จังหวดันครปฐม  
 พ.ศ.2537 ผูชวยผูอํานวยการวิทยาลยัการอาชีพบางแกวฟา (หลวงพอเปนอุปถัมภ) 
   อําเภอนครชัยศรี  จังหวดันครปฐม 
 พ.ศ.2542- ผูชวยผูอํานวยการวิทยาลยัการอาชีพพุทธมณฑล  อําเภอพุทธมณฑล 
 ปจจุบัน จังหวดันครปฐม 
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