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The purposes of this research were to find 1) the level of the administrators’ leadership 
in the schools under Bangkok Educational Region 3, 2) the level of the teachers’ quality of work life in 
the schools under Bangkok Educational Region 3, 3) the administrators’ leadership affecting the 
teachers’ quality of work life in the schools under Bangkok Educational Region 3. The samples were 
40 schools under Bangkok Educational Region 3 .The respondents were administrators, assistant 
administrators, and regular teachers, 280 respondents in total. The research instruments were 
questionnaires on the administrators’ leadership based on the viewpoints of Bass and Avolio and the 
teachers’ quality of work life based on the viewpoints of Walton and Boon sang Chirapakorn. The 
statistics applied in data analysis were percentage (%), mean (Χ ), standard deviation (S.D.) and 
stepwise multiple regression analysis.   

The   findings revealed as follows: 
1) The administrators’ leadership in the schools under Bangkok Educational Region 3 , 

as  a  whole, was at the high level. 
2) The teachers’ quality of work life in the schools under Bangkok Educational Region 

3, as a whole, was at the high level. 
3) The administrators’ leadership  affecting  the teachers’ quality of work life  in the 

schools under Bangkok Educational Region 3, as a whole , was found that the administrators’ 
leadership in charismatic,  inspiration, and intellectual stimulation, affected  the teachers’ quality  of 
work life  in schools , at .05 level of significance. 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
  การเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยเกิดขึ้นหลายดาน เชน ดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  การ

ปกครองและการศึกษา  ในแตละดานนั้นมีผลกระทบซึ่งกันและกัน  ทําใหสังคมไทยไดรับผลกระทบไป
ดวย  จําเปนที่การจัดการศึกษาของประเทศจะตองเรงพัฒนา  ปรับปรุง  เปลี่ยนแปลง  เพื่อพัฒนาคนใน
ประเทศใหใหมีศักยภาพเพียงพอตอการดํารงชีวิตอยางคุณภาพในสังคมที่เปลี่ยนแปลง  และรวมมือ
แขงขันไดอยางเหมาะสม   ซึ่ งรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540  และ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ไดกําหนดบทบัญญัติที่เปนแนวนโยบายการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงไวอยางชัดเจน  ที่จําเปนจะตองใชกระบวนการปฏิรูปการศึกษาเขาดําเนินการ เพื่อให
สามารถดําเนินการไดอยางรวดเร็วและจริงจัง   โดยในแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ  ฉบับที่ 9  (พ.ศ.
2545 - 2549)  ที่มุงพัฒนาการศึกษาใหเปนการสรางพื้นฐานในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ “คน” ใหมี
ศักยภาพสูงสุดในการดํารงชีวิตและการพัฒนาสังคมและประเทศชาต1ิจากผลการปฏิรูปการศึกษากรม
สามัญศึกษาซึ่งไดรับผลกระทบ โดยเฉพาะในดานการปฏิรูประบบบริหารการศึกษาที่มีการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางองคกรตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ดังนั้นเพื่อใหองคกรของกรม
สามัญศึกษาดําเนินการตามภาระหนาที่ปจจุบัน  และ    สามารถปรับเปลี่ยนเขาสูโครงสรางองคกรได
อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด จึงไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พ.ศ. 2545-2549  
ตามโครงการปรับปรุงงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน   ซึ่งทุกแผนดังกลาว  “มุงเนนคน ใหเปนคนดี เกง 
และมีความสุข  และมุงสรางสังคมที่เขมแข็งและมีดุลยภาพ  3  ดาน  คือ  สังคมคุณภาพ  สังคมแหงภูมิ
ปญญาและการเรียนรู และสังคมสมานฉันทและเอื้ออาทรตอกัน2  การบริหารสถานศึกษาในยุคปจจุบัน  
มีองคประกอบหลายอยางที่จะชวยใหองคหรือสถานศึกษาอยูไดอยางมั่นคง     มีความเจริญกาวหนา
และพัฒนาขึ้น องคประกอบที่สําคัญที่ขาดเสียไมไดเลย    คือ ผูบริหารและบุคคลในองคกร  ซึ่งผูนํานั้น
จะตองเปนผูนํารูปแบบใหมเพื่อใหสอดคลองกับการปฏิรูปในปจจุบัน    ดังนั้นผูนําจะตองเปนผูนําแบบ
ปฏิรูป 
                                     
 1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, แผนการศึกษาแหงชาติ(พ.ศ.2545-2549) 
(กรุงเทพ:สกศ.,2545). 
 2 กระทรวงศึกษาธิการ, กรมสามัญศึกษา, แผนพัฒนาการศึกษา ระยะที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) 
กรมสามัญศึกษา   (กรุงเทพฯ: โรงพิมพการศาสนา, 2545), 1. 
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(transformation  leadership) โดยการใชกระบวนทัศนทางการบริหารและคุณลักษณะที่เดนชัดอยาง
นอย  3  ประการ ดังนี้ 1) เกงงาน คือความสามารถในการบริหารจัดการที่ดีมีความยืดหยุน   2) เกงคน 
คือสามารถอานความรูสึกหรือความตองการของผูคนไดอยางรวดเร็วและแมนยําซึ่งสามารถจูงใจที่ดีใน
ลักษณะ” งานไดผล คนเปนสุข “บนพื้นของความเปนธรรม 3) เกงคิด คือ  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มี
วิสัยทัศนกวางไกล     เพื่อจะสงผลตอคุณภาพชีวิตของคนในองคกรได 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

                 
    การกาวเขาสูยุคศตวรรษที่ 21 ซึ่งเปนยุคที่มีการเปลี่ยนอยางรวดเร็วในทุกๆดานไมวา จะเปน

ผลจากความกาวหนา ทางเทคโนโลยี การสื่อสารสมัยใหม ที่สามารถแพรกระจายขาวสารขอมูลไดอยาง
รวดเร็ว ประกอบกับการแขงขันที่รุนแรง ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ที่เกิดขึ้นในปจจุบัน สงผลกระทบโดยตรง
ตอความอยูรอดขององคกร ฉะนั้นองคกรใดที่สามารถยืนหยัดอยูได องคกรนั้นจะตองมีผูบริหารที่มี
วิสัยทัศนกวางไกล ตลอดจนมีความรูความสามารถในอันที่จะนําพาองคกรใหไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ดีในการที่จะเปนผูบริหารที่มีความรูความสามารถและ
การบริหารจัดการที่ดีไดนั้น  ผูบริหารควรจะมีความเปนผูนําอยูในตัว ซึ่ง ผูบริหารกับผูนําจะมีคุณสมบัติ
ที่แตกตางกัน 

    การบริหารสถานศึกษาในยุคปจจุบัน มีองคประกอบหลายอยางที่จะชวยใหสถานศึกษา อยู
ไดอยางมั่นคง  มีความเจริญกาวหนาและพัฒนาขึ้น เปนลําดับ องคประกอบที่สําคัญอยางยิ่งที่
สถานศึกษาจะขาดเสียไมได ก็คือ ผูบริหารโรงเรียนยุคใหม ซึ่งเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงในกระบวน
ทัศนทางการบริหาร ฉะนั้นความสามารถของผูบริหารโรงเรียนในยุคปจจุบันจะตอเปนผูนําและปรับตัว
ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอยางมืออาชีพตลอดจนมุงทําประโยชนเพื่อสวนรวม  ความสําเร็จ
ของโรงเรียนซึ่งเปนองคกรขึ้นอยูกับปจจัยดานบุคคลเปนหลัก หากผูบริหารโรงเรียนมีภาวะความเปน
ผูนําที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมแลว  โอกาสที่จะประสบความสําเร็จก็จะสูงขึ้น ซึ่งวิธีการหรือแนวทางเพื่อ
ชวยใหผูบริหารโรงเรียนพัฒนาความสามารถในการเปนผูนําได3 

สวนคุณภาพชีวิตของครู เมื่อครั้งอดีต อาชีพครูถือไดวาเปนอาชีพที่มีเกียรติไดรับการยกยองนับ
ถือจากบุคคลทั่วไป แตในปจจุบัน ภาพลักษณและความเขาใจเหลานั้นไดเปลี่ยนไปผนวก 

 
 
         3วินิตา ศุกระมูล,”ผูบริหารโรงเรียนยุคใหมกับความเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง,” 

วารสารบริหารการศึกษา มศว 2(พ.ค.- ส.ค. 2544): 33-36. 
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 กับความเลื่อมใสศรัทธาที่มีตอวิชาชีพนี้ ดูเสมือนวากําลังจะเลือนหายไปจากความรูสึกนึกคิดของคน
ทั่วไปสาเหตุหนึ่งอาจเกิดจากภาวะเศรษฐกิจที่ทําใหผูมีอาชีพครูตองมีภาระหนี้สินทวมทน 

    หนี้ทั้งหลายอาจเปนหนี้ที่เกิดจากความจําเปนหรือเปนหนี้ที่เกิดจากคานิยม ความฟุมเฟอย 
และการดําเนินชีวิตใหเปนไปตามสมัยนิยมที่แปรเปลี่ยน เปนที่แนนอนวาการบริหารจัดการหนี้เหลานี้ 
ใหมีความคงสภาพหรืออยูในอํานาจการควบคุมของผูถือครองหนี้นั้น เปนปญหาที่อาจจะบั่นทอนหรือมี
ผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของครูยอมจะเปนองคประกอบตอการยกระดับคุณภาพของครู
และการยอมรับของสังคม4 

    ดังนั้นบทบาทภาวะผูนําของผูบริหารและหนี้สินของครู เปนปจจัยถวงที่มีผลโดยตรงตอ
คุณภาพและประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของครูประจําการในทุกระดับ  เมื่อการปฏิรูปการศึกษาได
เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542   

    ซึ่งกอนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารการจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 การจัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา อยูในการ
กํากับดูแลของกรมสามัญศึกษา ซึ่งกรมสามัญศึกษาไดจัดการศึกษาตามแผนพัฒนาการศึกษา ระยะที่ 
8 ( พ.ศ. 2540-2544 ) โดยมุงเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหมีคุณคาและมีคุณภาพชีวิตที่
เหมาะสมตอสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง  แตไมสามารถดําเนินการได หรือดําเนินการไดก็ไมสามารถ
บรรลุตามจุดประสงคที่กาํหนดไว  ซึ่งเปนผลมาจาก  การจัดสรรงบประมาณที่ต่ํากวาแผนที่กําหนดไว
จํานวนมากทําใหการพัฒนาการจัดการศึกษาดานการมัธยมศึกษา ไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควรซึ่งกรม
สามัญศึกษาไดดําเนินการประเมินผลและสรุปผลไดดังนี้   
      1.การบริหารการศึกษาขั้นพื้นฐาน การจัดการมัธยมศึกษา   สรุปไดวา  อัตราการเรียนตอชั้น
มัธยมศึกษาปที่ 1 เปนรอยละ 58.28  และชั้นมัธยมศึกษาปที่ 4 เปนรอยละ 52.34  ซึ่งอัตราการเรียนตอ
ต่ํากวาปการศึกษา 2540 รอยละ 2 และมีนักเรียนออกระหวางปจํานวนมาก  โดยในปการศึกษา 2542  
มีนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตนออกระหวางป รอยละ 4.20 เปนการออกไปศึกษาตอที่อ่ืน รอยละ 
1.87 และออกกลางคัน รอยละ 2.33  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายออก 
ระหวางป รอยละ 4.17  เปนการออกไปศึกษาตอที่อ่ืน  รอยละ 3.80 และออกกลางคันระหวางปรอยละ 
2.26  นอกจากนี้ยังพบวาในปการศึกษา 2542  มีนักเรียนอยูในชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3  แลวไมจบ
การศึกษาถึง รอยละ  5.22  และนักเรียนที่เรียนอยูในชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 แลวไมจบการศึกษาถึงรอย
ละ 5.30    
 

4ชอบ  เข็มกลัดและคณะ,รายงานการวิจัยประเมินผลโครงการสินเชื่อเพื่อพัฒนาชีวิตครู ป 
2545 (กรุงเทพฯ: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2546),2. 
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    2.การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน   ไดดําเนินการปรับปรุงและ      
พัฒนาโดยรายละเอียดดังนี้ 
 2.1 การศึกษา คณิตศาสตร  วิทยาศาสตร  เทคโนโลยี  และส่ิงแวดลอม  จาก   
ประเมินพบ วานักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 และมัธยมศึกษาปที่ 6   สวนใหญมีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนสะสม เฉล่ียตั้งแต  2.00  ข้ึนไปต่ํากวาเปาหมาย   สะทอนใหเห็นวา การจัดการศึกษาในดานนี้ยัง
ไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร 
  2.2  การพัฒนากระบวนการเรียนการสอน     จากการประเมิน พบวา      นักเรียนมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสะสมทุกรายวิชาไมต่ํากวาระดับ  2.00  มีเพียงรอยละ  51.77   นอกจากนี้  
โรงเรียนที่จัดการเรียนการสอนที่เนนนักเรียนเปนสําคัญ มีเพียงรอยละ  53.86 ซึ่งสะทอนใหเห็นวา  ยัง
ไมประสบผลสําเร็จ 

 2.3  การศึกษาเพื่ออาชีพ  จากการประเมิน พบวา     ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนต่ํากวาเปาหมาย 

 2.4  การพัฒนาสุขภาพและพลานามัย   จากการประเมิน  พบวา  จํานวนนักเรียนที่
ออกกําลังกายหรือเลนกีฬาเปนปกติวิสัยมีเพียงรอยละ  29.02 

 2.5  การพัฒนาศิลปวัฒนธรรม  จากการประเมิน พบวา  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชา
ภาษาไทย ยังอยูในระดับไมนาพอใจ 

 2.6  การศึกษาเพื่อประชาธิปไตย  จากการประเมินพบวา โรงเรียนสวนใหญไมผาน
เกณฑการประเมินดานการสงเสริมประชาธิปไตย 

 2.7  การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา   จากการประเมินพบวา โรงเรียนสวน
ใหญไมผานเกณฑการประเมินดานครูและผูบริหาร  มีครูและผูบริหารเพียงรอยละ 16.65  ที่มีผลงาน
ทางวิชาการตรงกับความตองการในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 5 
        จะเห็นไดวา การจัดการศึกษาที่ผานมาในดานบริหารศึกษาในสวนของการจัดการ
มัธยมศึกษาอยูในระดับที่นาพอใจ ในสวนของคุณภาพการศึกษา พบวา สวนใหญยังไมบรรลุเปาหมาย
ใน “การพัฒนาคน”จําเปนตองมีการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ แนวทาง กระบวนการ และปจจัย
เกื้อหนุน เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกดานอยางเขมขน และตอเนื่องมากขึ้น แตในสวนที่เปนกลไก
และปจจัยเกื้อหนุนตอการพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพทางการศึกษา ยังไมประสบ 
 

 

5กระทรวงศึกษาธิการ,กรมสามัญศึกษา,สรุปผลการประเมินตามแผนพัฒนาการศึกษา,
ฉบับที่ 8(2540-2544)(กรุงเทพ: โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, 2545), 17. 
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ความสําเร็จเทาที่ควรจําเปนตองมีการพัฒนาทั้งระบบและกระบวนการที่สอดคลองตอการกระจาย
อํานาจการบริหารและการจัดการ 
                จากงานการวิจัยเรื่อง“การศึกษาประสิทธิภาพการจัดการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน      
โรงเรียนมัธยมศึกษา” ของกองแผนงาน กรมสามัญศึกษา สรุปไววา การจัดการศึกษาขั้นฐาน ในชวงป
การศึกษา 2540-2544 ซึ่งจัดทํา เดือนกันยายน 2545 พบวามีปญหาสําคัญ 5 ประการดังนี้ 

      1. ความไมเพียงพอของทรัพยากร ทั้ง เงิน  บุคลากร  วัสดุ ครุภัณฑและอาคารสถานที่ 
      2. ความไมเทาเทียมของทรัพยากร 
      3. ความแตกตางของมาตรฐานคุณภาพของโรงเรียน 
      4. การกระจายโอกาสในการศึกษาตอ บางพื้นที่ยังมีขอจํากัด 

                   5. การกระจุกตัวสมัครเขาเรียนในโรงเรียนบางโรงมากเกินไป แตบางโรงนักเรียนสมัครไม
เต็มแผน 6        

ปญหา 
        จากการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  ทําใหเกิด
ปจจัยพื้นฐานหลายดานที่สงผลกระทบตอการบริหารการจัดการดานการศึกษา  ซึ่งมีสาเหตุดังตอไปนี้ 
       1 .สภาพปญหาทางด านระบบบริหารและการจัดการ   การจัดการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการเนนการรวมอํานาจไวที่สวนกลาง  เปดโอกาสใหหนวยงานปฏิบัติในระดับนั้นมี
อํานาจในการตัดสินใจคอนขางนอยแมจะมีการมอบอํานาจบางเรื่องลงไปเปนเรื่องการปฏิบัติตาม
ระเบียบและกฎเกณฑที่กําหนดไวโดยสวนกลาง   การบริหารงานโดยเฉพาะในดานนโยบาย  แผน  และ
งบประมาณ ขาดเอกภาพ  จนไมสามารถประสานนโยบายแผนงบประมาณในภาพรวมได  การ
ปฏิบัติงานจึงมีลักษณะตางคนตางทําในภาระกิจของตนเอง 
       2.สภาพปญหาคุณภาพการจัดการศึกษาในทุกระดับในปจจุบันจากผลการประเมิน
คุณภาพทางการศึกษาทั้งระดับมัธยมศึกษาปที่ 3  และมัธยมศึกษาปที่ 6  จากการประเมินของกรม
วิชาการพบวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยูในระดับ ปานกลาง  เพราะคุณภาพที่แตกตางกัน ของ
โรงเรียน ขนานกลาง และขนาดใหญ    
 

       6กระทรวงศึกษาธิการ,กรมสามัญศึกษา,รายงานการวิจัยการศึกษาประสิทธิภาพการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 2545(กรุงเทพฯ : โฆสิตการพิมพ,2545),99.  

    3.สภาพปญหาเกี่ยวกับหลักสูตร  การจัดการเรียนการสอนก็มุงเนนการสอนที่ครูยังไมเปด
โอกาสใหผูเรียนไดศึกษาดวยตนเองจากสภาพจริงหรือการปฏิบัติจริง  ซึ่งสงผลใหมีปญหาในดานการ
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วัดผล  ประเมินผล ที่เนนความรู ความจํามากกวา การวัดผล ความรู ความสามารถที่เกิดจากการปฏิบัติ
จริง 
     4 .สภาพปญหาเกี่ ยวกับครูและบุคลากรทางการศึกษา   บางสวนยังขาดความรู  
ความสามารถ  และทักษะในการจัดการเรียนการสอน การถายทอดความรู และประสบการณขาด
จิตสํานึกและจิตวิญญาณของความเปนครู  เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทํางาน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
คาตอบแทนซึ่งคอนขางนอยมาก  เมื่อเปรียบเทียบกับวิชาชีพอื่นๆ 

    5. ปญหาดานภาวะผูนําผูบริหาร  ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูรับผิดชอบการบริหารงานตางๆ
ในสถานศึกษา  จําเปนตองนําสถานศึกษาที่ตนเปนหัวหนาไปสูการเปนสถานศึกษาที่มีคุณภาพ
มาตรฐานตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาจึงตองนําภาวะผูนํามาใชมากกวาบุคลากรในสถานศึกษา 
แตสภาพปจจุบันพบวาสถาน ศึกษา  ควรปรับปรุงคุณภาพ  เนื่องจากปจจัยทางพฤติกรรมการบริหาร
ของผูบริหาร  โดยเฉพาะในเรื่องภาวะผูนํา ซึ่งกรมสามัญศึกษาไดสรุปผลการดําเนินงาน  ปญหาและ
ความตองการในแผนพัฒนาการศึกษา  ศาสนา  และ วัฒนธรรม ระยะที่ 8 ( พ.ศ.  2540-2544)  ใน
เร่ืองการบริหารและระดมสรรพกําลังไวดังนี้  ผูบริหารสถานศึกษาตองไดรับการพัฒนาในดานการ
บริหารการจัดการและทางดานวิชาการทั้งวิสัยทัศนใหกวางขวางและสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและจากการวิจัยเรื่องการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาใน
กรุงเทพมหานครซึ่งเปนโครงการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาซึ่งไดรับเงิน
อุดหนุนจากสํานักงบประมาณ  สรุปโครงการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา  
ซึ่ ง เปนโครงการหนึ่ งที่ตองปรับปรุงไปสูการยกระดับคุณภาพของสถานศึกษา  พบวาพฤติ
กรรมการบริหารของผูบริหารมีความสัมพันธใกลชิดกับแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานของครู  
ซึ่งสอดคลองกับริเคอรแดน (Ricordan) ที่วาความพึงพอใจในการทํางานของครู มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญ กับ แบบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สวน เวเบอร (Weber) พบวาภาวะผูนํา
ทางการบริหารเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลของโรงเรียน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของวิมเพล
เบอรกและคณะ (Wimpellberg and  others )ที่พบวาตัวแบบที่มีความสําคัญกับประสิทธิผลของ
โรงเรียน ไดแก  ภาวะผูนํา7 

 

        7กระทรวงศึกษาธิการ,กรมสามัญศึกษา,สรุปผลการดําเนินงาน ปญหาและความตองการใน
แผนพัฒนาการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม ระยะที่ 8 ,2540 – 2544 (กรุงเทพฯ :  โฆสิตการพิมพ
,2545),99.  
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      6.ปญหาคุณภาพชีวิตของครูในการทํางานของครู พบวา ขาราชการครูมีสภาพการมีภาวะ
หนี้ส้ินมากและไมสามารถที่จะปลดเปลื้องหนี้ลงได  เงินเดือนไมเพียงพอที่จะใชจาย  และสภาพ
ดังกลาวไดกอใหเกิดการเปนหนี้ซ้ําซอนเพิ่มจํานวนหนี้มากขึ้น  สงผลกระทบใหครูขาดขวัญ 
และกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนผลตอเนื่องถึงคุณภาพของการศึกษาลดลง  และสงผลตอ
คุณภาพของขาราชการครู   และคุณภาพของคนซึ่งจะเปนรากฐานของการพัฒนาประเทศก็จะเสื่อม
ถอยลงไปดวย8 

    จากปญหาหนี้สินของขาราชการครู  ถือวาเปนอุปสรรคอยางยิ่งที่ทําใหประสิทธิภาพการ
ทํางานและความศรัทธาในอาชีพครูลดลงอยางมากและเปนอุปสรรคตอการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งขอมูล
ขาราชการครูมีหนี้คนละประมาณ  500,000 บาท โดยขาราชการที่มีระดับเงินเดือน 15,000 – 20,000  
บาท อายุระหวาง 41 – 50 ป มีหนี้มากที่สุด ซึ่งสาเหตุสําคัญที่ทําใหเปนหนี้ มี  3  ประการคือ (1) เพื่อ
จัดหาที่อยูอาศัย  (2) เพื่อใชจายในชีวิตประจําวัน (3) เพื่อใชจายในการศึกษาบุตร9 และจากการตรวจ
ราชการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 
เพื่อพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาของรัฐ 
ประจําปงบประมาณ 2546 โดยใชเครื่องมือตรวจมาตรฐานการศึกษาที่มีตัวชี้วัดความสําเร็จ 3 ดาน 
ไดแก ดานปจจัย มี 8 มาตรฐาน 27 ตัวชี้วัด  ดานกระบวนการ 7 มาตรฐาน 24 ตัวชี้วัด และดานผูเรียน 
10 มาตรฐาน 57 ตัวชี้วัด โดยแบงเกณฑการประเมิน 3 ระดับคือ  ระดับดี/ดีมาก  ระดับปานกลาง/พอใช 
และระดับควรปรับปรุง  เพื่อใหสถานศึกษาไดเตรียมความพรอมสําหรับการประเมินคุณภาพมาตรฐาน
การศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ซึ่งสรุปผลวิเคราะหไดดังนี้ ผลการตรวจมาตรฐาน
สถาบันของสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษาของรัฐ  ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
จํานวน 42 แหง ผลปรากฏวา สถานศึกษา มีคุณภาพมาตรฐานระดับ ดีมาก/ดี จํานวน 27 แหง มี
คุณภาพมาตรฐานระดับปานกลาง/พอใช จํานวน 15 แหงและคุณภาพมาตรฐานระดับควรปรับปรุงไมมี
10 ซึ่งแสดงมาตรฐานเปนกราฟ     

 

      8ชอบ  เข็มกลัดและคณะ,รายงานการวิจัยประเมินผลโครงการสินเชื่อเพื่อพัฒนาชีวิตครู ป 
2545 (กรุงเทพฯ: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2546),2. 

 9สํารวม  จงเจริญ,รายงานการศึกษาวิจัยปญหาหนี้สินขาราชการครู2544 (กรุงเทพฯ : 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2545),36-38. 

     10สํานักงานเขตพื้นการศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3,สรุปผลการตรวจมาตรฐานสถาบันของ
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาของรัฐ ปงบประมาณ2546(กรุงเทพฯ : กลุมสงเสริมคุณภาพ การศึกษา, 
2546),5-6. 
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ไดดังนี้  
                                  โรงเรียน 

50  
 40  
30    
20    
10      

     0      

1                            2                            3                                ระดับ 
 

ที่มา  : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  3, สรุปประมวลผลการตรวจ      
มาตรฐานสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษาของรัฐ ปงบประมาณ 2546 (กรุงเทพฯ: กลุมสงเสริม
คุณภาพการศึกษา, 2546). 

      จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงภาวะผูนําของผูบริหารที่
สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 
3  เพื่อใหทราบถึงความคิดเห็น ปญหา อุปสรรค   และขอเสนอแนะหรือผลที่ไดตามแนวคิดตามทฤษฏี
ของบาสและอโวลิโอ(Bass and Avolio) เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร สวนคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ตามแนวคิดของ วอลตัน(Walton)และบุญแสง  ชีระภากรสําหรับใช
เปนขอมูลในการบริหารสถานศึกษาและบุคลากร อีกทั้งยังเปนประโยชนตอผูบริหารและครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษาอื่นๆที่จะนําไปพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัย และความสําคัญของการวิจัยดังกลาวขางตน   

ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคสําหรับการวิจัย  ดังนี้ 
 1.เพื่อทราบระดับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษา   กรุงเทพมหานคร  

เขต 3  
                2.เพื่อทราบระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 3 
                3.เพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3 
 

        

จํานวน 
โรงเรียน 
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ขอคําถามของการวิจัย 
      เพื่อเปนแนวทางในการหาคําตอบของการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขอคําถามสําหรับการ

วิจัยดังนี้ 
   1.ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3      

        อยูในระดับใด 
               2.คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษา          

กรุงเทพมหานคร เขต 3  อยูในระดับใด 
   3.ภาวะผูนําของผูบริหารสงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  

            เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 หรือไม 
 
สมมติฐานการวิจัย 

    เพื่อเปนแนวทางในการตรวจสอบขอคําถามของการวิจัย ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานของการวิจัย
ไวดังนี้ 

    1.ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3 
อยูในระดับปานกลาง  

2.คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษา    
กรุงเทพมหานคร เขต 3 อยูในระดับปานกลาง 

     3.ภาวะผูนําของผูบริหารสงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 

 
กรอบแนวคิดทางทฤษฎีของการวิจัย 

สถานศึกษาเปนสถาบันหลักในการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พ.ศ.2542 ซึ่งเปนการศึกษาภาคบังคับที่มีลักษณะการจัดการเชิงระบบ(System approach)  ตาม
แนวคิดของแคทซ และ คาหน (Katz and Kahn) ที่กลาววา องคการที่เปนระบบเปดจะประกอบดวย
ระบบยอยๆภายในองคการที่มีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมภายนอก    ซึ่งประกอบไปดวย 1)ปจจัยการ
นําเขา (input) ไดแกบุคลากร การจัดการ งบประมาณ และทรัพยากรอื่นๆ           2)กระบวนการ
(process) ไดแกกระบวนการบริหาร กระบวนการจัดการเรียนการสอน และกระบวนการนิเทศ 3)
ผลผลิต(output) ไดแกมาตรฐานคุณภาพในสถานศึกษาองคประกอบตางๆทั้งหลายนี้มีผลกระทบ
ตอเนื่องกันและยังมีปจจัยที่เปนสภาวะแวดลอม(context)อ่ืนๆซึ่งมีอิทธิพลตอคุณภาพในสถานศึกษา
ทั้งทางตรงและทางออม  ดังแผนภูมิที่ 1 
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แผนภูมิที่ 1    กรอบแนวความคิดทางทฤษฎีของการวิจัย 

ที่มา    :  Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organization  (New York :  
John Wiley & Sons,1978), 3-4. 

         :  บูรณาการจาก Bernard M.Bass,and Bruce J. Avolio,Improving Organizational  
Effectiveness  Through  Transformational Leadership (California : SAGE 
Publications,Inc.,1994),203-213.   

         :  Richard E. Walton,   “Improving the Quality of Work Life,”   Harvard Business Review   
27,3 (May-June 1974):12. 
          :  บุญแสง  ชีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,” จุลสารพัฒนาขาราชการพลเรือน 
1 (ม.ค. - มี.ค.2533) : 7- 12. 
        :  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, ระบบการประเมินคุณภาพและมาตราฐาน
การศึกษาแหงชาติ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพชวนพิมพ, 2540). 
 

สภาวะแวดลอม(Context) 
 
- ดานเศรษฐกิจ 
- ดานสังคม 
- ดานการเมือง

 
    
 
 

- การเรียนการสอน 
- การนิเทศ 

 

 

- บุคลากร 
- การจัดการ 
-วัสดุอุปกรณ 
-งบประมาณ 
 

 
 
 
 
ผูเรียนเปน  คนดี  
เกง    มีความสุข  

ปจจัยนําเขา 
(Input) 

กระบวนการ(Process) ผลผลิต(Output) 

การบริหาร 
(ภาวะผูนําของผูบริหาร) 

คุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงาน

ของครู 

ขอมูลยอนกลับ( Feedback ) 
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 ขอบเขตของการวิจัย 
 
                จากขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยจึงไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 
คือเปนการศึกษาเพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3   ซึ่งไดนําแนวคิดในการบริหารเชิงระบบมา
ศึกษาโดยยึดรายละเอียดแตละองคประกอบจากทฤษฏีดังนี้คือ ภาวะผูนําของผูบริหาร ตามแนวคิดของ 
บาส และ อโวลิโอ(Bass and Avolio)ซึ่งมี 4 องคประกอบ คือ(1)ความสามารถสวนตัว(charismatic) (2
)การดลใจ(inspiration) (3)การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล (individualized  consideration) (4) 
การกระตุนการใชปญญา(intellectual  stimulation)เปนตัวแปรที่จะสงผลโดยตรงกับตัวแปรที่เปน
องคประกอบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) 
ประกอบดวย 8  องคประกอบ  นี้   (1)  การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  (adequate  and  
fair compensation)  (2)  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  (safe  and  healthy 
environment)  (3)  การพัฒนาความสามารถของบุคคล   (development  of  human capacities)     
(4)  ความเจริญงอกงามและ สวัสดิภาพ  (growth  and security)     (5)  การบูรณาการดานสังคม 
(social integration) (6)  ธรรมนูญในองคกร (constitutionalism)   (7) จังหวะของชีวิตโดยสวนรวม 
(total life space)   (8)  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  (social  relevance)  และของ บุญแสง  ชีระ
ภากร อีก 2 องคประกอบดังนี้  (9) การมีสวนรวมในองคการ (participation) (10) ประชาธิปไตยในการ
ทํางาน (democracy at work) รายละเอียดดังขอบขายของการวิจัย  ตามแผนภูมิที่ 2  
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ภาวะผูนําของผูบริหาร (X tot) 
  

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู(Y tot) 

 

1.ความสามารถสวนตัว (charismatic) 
2. การดลใจ (inspiration)  
3. การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล 
(individualized  consideration)  
4. การกระตุนการใชปญญา 
(intellectual  stimultions )   

 
 

   
 

1. การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  
2. ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
4. ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ   
5. การบูรณาการดานสังคม  
6. ธรรมนูญในองคกร 
7. จังหวะของชีวิตโดยสวนรวม  
8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 
9. การมีสวนรวมในองคการ 
10. ประชาธิปไตยในการทํางาน 

 
แผนภูมิที่  2   แสดงขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา        :  บูรณาการจาก Bernard M.Bass, and Bruce J. Avolio,Improving Organizational   
Effectiveness  Throungh  Transformational Leadership (California : SAGE  
Publications,Inc.,1994),203-213.   
               :  Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,”   Harvard Business 
Review   27, 3 (May-June 1974):12. 
    :  บุญแสง  ชีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,” จุลสารพัฒนาขาราชการพล
เรือน 1 (ม.ค. - มี.ค.2533) : 7- 12. 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
                เพื่อใหเขาใจความหมายเฉพาะของคําที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ จึงไดนิยามความหมายของ
คําตางๆ ไวดังนี้ 
            ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาแสดงตอบุคลากรในสถานศึกษา  
เพื่อใหการดําเนินงานตางๆบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ มีตัวบงชี้ 4  องคประกอบ คือ ความสามารถ
สวนตัว  การดลใจ  การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล และ การกระตุนการใชปญญา 
             ผูบริหาร  หมายถึง  อาจารยใหญ ผูอํานวยการ ที่เปนผูบังคับบัญชาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ 
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต3 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 
             คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่บงชี้ถึงความสําเร็จและความกาวหนา
ในหนาที่การงานและในการดํารงชีวิตอยางมีความสุข มีตัวบงชี้  10  องคประกอบ  คือ   1. การใหส่ิง
ตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม   2. ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  3. การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล     4. ความเจริญงอกงามและ สวัสดิภาพ    5. การบูรณาการดานสังคม  6. 
ธรรมนูญในองคกร   7. จังหวะของชีวิตโดยสวนรวม     8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   9. การมีสวน
รวมในองคการ  และ 10. ประชาธิปไตยในการทํางาน 
              ครู หมายถึง บุคคลที่ไดรับการบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการครูที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาที่จัดการเรียนการสอนชวงชั้นที่ 3 และ 4 เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต3  สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 
             สถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  หมายถึง   โรงเรียนของรัฐ  ที่
จัดการเรียนการสอนระดับชวงชั้นที่ 3 และ 4 เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวของ 

 
                  การวิจัยครั้งนี้ผูวจิัยไดศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวจิัย ซึ่งประกอบดวยหลกัการ 
ทฤษฎี แนวคิด และการศึกษาเอกสาร ผลงานวจิัยที่เกี่ยวของเพื่อนาํมาประกอบการศึกษา
วิเคราะหงานวจิัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษากรงุเทพมหานคร เขต3 ซึ่งประกอบดวยสาระสาํคัญ1) ภาวะผูนาํ   
2) ผูบริหารสถานศึกษา   3) คณุภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
 

ภาวะผูนาํ 
 
  ภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา(leadership)เปนกระบวนการที่ผูบริหารจะใชอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของผูอ่ืน  มีจุดมุงหมายเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดมุงหมายขององคการ    ดังนั้น 
องคการที่ประสบความสําเร็จจะมีคุณลักษณะสําคัญ ประการหนึ่งที่แตกตางไปจากองคการที่ไม
ประสบความสําเร็จ  ส่ิงนั้นคือพลวัตและผูนํา  (dynamic and leadership)  ดังที่ ดัคเกอร 
(Ducker) ชี้ใหเห็นวา  ผูจัดการ  (manager)เปนทรัพยากรพื้นฐานและหาไดยากที่สุดในวงการ
ธุรกิจ11     ซึ่งภาวะผูนําของผูบริหารนี้จะเปนองคประกอบสําคัญตอความสําเร็จลุลวงของโครงการ
ตางๆ ทางการศึกษา ความรู ความสามารถและทักษะของผูบริหารตอการสรางภาวะผูนําที่ดีนั้น
เปนสิ่งสําคัญ  และจําเปนสําหรับผูบริหาร    ทุกคน12 

 
 

 
 

 11Peter F. Drucker, The Practice of Management (New York : Harper & Row 
Publisher, 1954),194.  
            12James m. Lipham and James A. Hoch,ThePrincipalship : Foundations and 
Functions (New York : Harper & Row Publisher, 1974),176.  
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      ดังนั้น  จึงกลาววาในการบริหารสถานศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารการศึกษาหรือ     
ผูบริหารสถานศึกษานับวามีความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จ และความเจริญกาวหนาของ
สถาบันการศึกษา     ดังนั้น ผูบริหารจึงจะตองเปนผูมีความรู  ความสามารถ  ทักษะในการ
บริหารงาน  มีมนุษยสัมพันธดีและสามารถสรางภาวะผูนําใหเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป 

 
ความหมายของผูนํา 

 
      แทนเนนบอม (Tannenbaum) และคณะ ไดใหความหมายของผูนําไวดังนี้  ผูนํา  คือ  
บุคคลใดบุคคลหนึ่งในหลายบุคคลที่มีอํานาจ  อิทธิพล  หรือความสามารถในการจูงใจคนให
ปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการหรือคําสั่งของเขาได  ผูนํามีอิทธิพลเหนือการปฏิบัติการหรือ
พฤติกรรมของคนอื่น13  ในขณะที่ฮาลปน (Halpin) ไดใหความหมายผูนําไว       หาประการดังนี้  
1) ผูนํา  หมายถึง  บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน   2) ผูนํา 
หมายถึง  บุคคลที่มีบทบาทเหนือผูอ่ืน  3) ผูนํา  หมายถึง     บุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการ
อํานวยการใหหนวยงานดําเนินไปสูเปาหมายที่ตองการ    4) ผูนํา   หมายถึง   บุคคลที่ไดรับเลือก
จากผูอ่ืนใหเปนผูนํา 5) ผูนํา  หมายถึง  บุคคลที่ดํารงตําแหนงผูนําหรือหัวหนาในหนวยงาน14  
ในขณะเดียวกันเทอรร่ี (Terry) ไดใหทัศนะวา  ผูนํา  คือผูใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ใน
ความสัมพันธที่มีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ  เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดย
ใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว15 

 
  
 
 
 

 13Robert Tannenbaum and Othere, Leadership and Organization (New York : 
McGraw-Hill Book Company, 1961),24. 
 14Andrew W. Halpin,Theory and Research in Administration (New York : 
Macmillan Company, 1966),43. 
 15George R.Terry, Principles of Managerment (Illinois : Richard D. Lewin, 
1977),410. 
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 ความหมายของภาวะผูนาํ 
 
      คําวา  ภาวะผูนํา  (Leadership)  หรือบางที่ก็ใชคําวาประมุขศิลปและความเปนผูนํา
นั้นไดมีผูใหความหมายแตกตางกันออกไป  คูนทซและดอนเนล  (Konntz  and Donnell)  ได
กลาวถึงความหมายของภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพลตอบุคคลใหปฏิบัติตาม  เพื่อใหเกิดสัมฤทธิ์
ผลตามเปาหมายทั่วไป16  เทอรร่ี  (Terry)  ไดแสดงทรรศนะไววา  ภาวะผูนําเปนกิจกรรมในการใช
อิทธิพลตอบุคคล  เพื่อใหเกิดความเต็มใจในความพยายามกระทําสิ่งตางๆ อันเปนวัตถุประสงค
ของกลุม17สวนทีด  (Tead)  กลาววาภาวะผูนํา  ไดแก  การใชอิทธิพลจูงใจใหความรวมมือทําการ
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง  ซึ่งคนเหลานั้นเห็นวาเปนสิ่งพึงปรารถนา18  สําหรับ 
อาจีริส  (Argyris)  กลาววาภาวะผูนําเปนการนําเทคนิคทางจิตวิทยามาประยุกตใชอยางมี
ประสิทธิภาพ19  สวนเบนนิส(Bennis)  ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการชักนํา
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามวิธีที่ตองการ20    ลิปแพม (Lipham)  ไดใหความหมายของคําวา           
ภาวะผูนําไวคือสัมพันธภาพของสังคมหนึ่งซึ่งพฤติกรรมของแตละคนมุงสรางสรรค       และธํารง
รักษาโครงสรางของการปฏิสัมพันธและการคาดหวังเพื่อการคงอยูของสมาชิกกลุม21 

 

 
 16Harold Koontz and Cyril O’ Donnell, Principles of Management, 2nd ed. (New 
York : McGraw-Hill book Company, 1959),435. 
 17George R. Terry, Principles of Management, 4th ed. (Homewood, Ilinois : 
Richard D. Lewin, Inc., 1960),493. 
 18Ordway Tead, The Art of Leadership, 7th ed. (New York : McGraw-Hill Book 
Company, 1963),36. 
 19Chris  Argyris, “Leadership, Learning and Changing the Status Quo,” 
Organizational Dynamic 3 (Winter 1976) : 29. 
 20Warren G. Bennis, “Leadership Theory and Administrative Behavior : The 
Problem of Authority,” Administrative Science Quarterly 13, 5 (December 1959) : 262. 
 21James M. Lipham, “Leadership : General Theory and Research,” in Leadership 
The science and the Art Today, ed. Luvern Cunningham and William J. Gephat (Itasca, 
Illinois : F.E.Peacock Publishers, Inc., 1973),43. 
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 สวนคูนทซและดอนแนล  (Konntz and Donnell)  กลาววา  ภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพลตอ
บุคคลอื่นใหปฏิบัติตามในอันที่จะบรรลุถึงจุดประสงครวมกัน22  บาส  (Bass)  ใหความหมายวา  
ภาวะผูนําคือกระบวนการเปลี่ยนแปลง  ผูนําตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตาม  ตอง
ไดผลเกินเปาหมายที่กําหนด  ทัศนคติ  ความเชื่อมั่น  และความตองการของผูตามตองไดรับการ
เปลี่ยนแปลงจากระดับตํ่าไปสูระดับที่ดีกวา23  แคทซและคานซ  (Katz and Kahn)  ใหความหมาย
ภาวะผูนําวา  คือการกระทําใดๆ  ที่เกี่ยวของกับใชอิทธิพลตอกิจการขององคการ  เดวิส (Davis) 
ไดกลาวถึงภาวะผูนําวาเปนความสามารถในการชักจูงหรือกระตุนใหผูอ่ืนดําเนินการไปตาม
จุดหมายขององคการได24 

     กลาวโดยสรุปภาวะผูนําก็คือ  การสรางสรรคหรือปลูกฝงศรัทธา  ความกลมเกลียว  
ความรวมมือรวมใจ  ใหเกิดขึ้นในระหวางผูรวมงานหรือผูตามทั้งนี้เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปใน
ทิศทางที่ผูนําหรือผูบริหารตองการ  อันเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการนั่นเอง 
      ดังนั้นจะเห็นไดวา  “ผูนํา”  และ  “ภาวะผูนํา”  มีความแตกตางกันเพราะผูนําหมายถึง
ตัวบุคคล  สวนภาวะผูนําหมายถึง  พฤติกรรมหรือความสามารถหรือกิจกรรมของบุคคลที่เปน  
ผูนํา  โดยสรุปภาวะผูนําคือ  การที่บุคคลใชอิทธิพลจูงใจใหผูรวมงานหรือหมูคณะผูตามรวมใจกัน
ปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการโดยที่คนเหลานั้นเห็นวาเปนสิ่งที่พึงปรารถนา  
อยางไรก็ตามการใชคําวา  ผูนําและภาวะผูนําบางทีก็ใชปะปนกันในความหมายเดียวกันคือ  
หมายถึง   “ผูนํา”25 

 
 
 
 
 22Harold Koontz and Cyril O’Donnell, Principles of Management (New York : 
McGraw-Hill Book Company, 1964),517. 
 23B.M.Bass, Leadership and Performance Beyond Expectations (New York : The 
Free Press, 1985),545. 
 24Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organization (New 
York : John Wiley & Sons, Inc., 1966),334. 

25Keth Davis, Human Relation and Organization Behavior (Phillipins : Press, 
1982),124. 
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     การใชภาวะผูนําเปนสิง่จาํเปนอยางยิ่ง  ทัง้นี้เพราะไมมีบุคคลใดในโลกที่จะทํางาน  คน
เดียวไดสําเร็จการดํารงชวีิตของบุคคลจําตองมีการกระทํารวมกนัหรือรวมเปนหมูคณะ  ดังนัน้ถา
จะพิจารณาถงึบุคคลที่มารวมกนัทาํงานในองคการจะพบวามีบุคคล 2 ฝายคือ  ฝายผูบังคับบัญชา  
และฝายผูใตบงัคับบัญชา  ทั้งสองฝายยอมมีเปาหมายเหมือนกันคือ  การทาํงานใหสําเร็จตาม
ความมุงหมายแมวาความมุงหมายของแตละคนอาจไมเหมือนกนั คือ จึงเปนภาระหนาที่ของ       
ผูบังคับบัญชาที่จะตองใชภาวะผูนาํปกครองตอบุคคลเหลานัน้ ซึ่งผูใตบังคับบัญชาจะเลือกแบบ 
ภาวะผูนําแบบใดเพื่อใชในการปกครองหรือการบริหารงานยอมแลวแตดุลยพินิจของบังคับบัญชา
เองที่จะพิจารณาประกอบดบัเหตุผลองคประกอบและปจจัยอื่นๆอีกหลายดาน เพื่อใหเกิด
ประสิทธิผลในการบริหารควรมีประสิทธิภาพของหนวยงานใดจะขึ้นอยูกับความเปนผูนําของ
หนวยงาน   นัน้26 ลักษณะของผูนาํที่มปีระสิทธิผลคือ    ความสามารถในการตัดสินใจที่เหมาะสม
ถูกตองตามสถานการณทัง้นี้การตัดสินใจองคการจะเปนกระบวนการเลือกทางเลือก  ซึ่งมีข้ันตอน
สําคัญตามสถานการณ  ทั้งนี้การตัดสินใจในองคการจะเปนกระบวนการเลือกทางเลือก  ซึ่งมี   
ข้ันตอนสําคัญ 3 ข้ันตอน  คือ  1) กิจกรรมดานสมอง  ซึง่หมายถึงการรูสึงปญหาและคนหาสาเหตุ
ปญหารวมทัง้แกปญหา  2) กิจกรรมดานการออกแบบ  เปนการสรางและประเมินทางเลือกปฏิบัติ
โดยเปรียบเทยีบผลที่จะไดทั้งทางบวกและทางลบ  3) กิจกรรมการเลอืกและตัดสินใจ27 

 

ทฤษฎภีาวะผูนํา 
 
      แบบภาวะผูนํามีหลายแบบแตกตางกันตามแนวคิดของนักทฤษฎี   การเนนผูนําที่มี      
ประสิทธิภาพจําเปนตองเลือกแบบภาวะผูนําใหสมกับบทบาท  เปนไปไดและรูจักดัดแปลงใหเกิด
ประโยชนมากที่สุด28  การศึกษาภาวะผูนํา มีวิวัฒนาการมาเปนลําดับในระยะแรกใหความสําคัญ 
 

26เมธี  ลันะนานนท, “มหาวิทยาลัยกับโรงเรียนคาทอลิก,” ใน บทความทางวิชาการ
สําหรับผูบริหาร, คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาศิลปากร (กรุงเทพฯ : สมาคมคาทอลิก, 
ม.ป.ป.),18. 
          27Richard M. Steers, Managing Effective Organizations and Introduction 
(Boston, Massachusetts : Keut Publishing Company, A Division of Wad Worth, Inc., 
1985),136. 
         28สุรินทร สุพรรณรัตน, ภาวะผูนําและพฤติกรรมการบริหาร (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัย    
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2530),53. 
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กับการศึกษาคุณลักษณะผูนําระยะตอมาสนใจพฤติกรรมผูนําและผูสถานการณ  ปจจุบัน
นอกจากจะสนใจลักษณะผูนําใน 3 ลักษณะดังกลาวแลวยังสนใจศึกษาภาวะผูนําในดานอํานาจ
บารมีของผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนดวย สําหรับทฤษฎีที่เกี่ยวของกับผูนําหรือภาวะผูนํามีหลาย
ทฤษฎี แตที่รูจักกันกวางขวางสรุปไดดังนี้ 
      1. ทฤษฎีแนวคิดแบบคุณลักษณะความเปนผูนํา (Trait Approach) 
      2. ทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Approach) 
      3. ทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Approach) 
1. ทฤษฎีแนวคิดแบบคุณลักษณะความเปนผูนํา  (Trait Approach) 
       การศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนําเริ่มต้ังแตกอนคริสตกาล  เปนการศึกษาที่ให
ความสําคัญกับลักษณะผูนําทางดานกายภาพ  บุคลิกภาพ  และจิตใจของผูนํา  โดยผูที่สนใจใน
แนวทางนี้ตั้งขอสังเกตวาคนที่เปนผูนําจะตองมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวอะไรบาง  เชน  มีลักษณะ
ทางกาย  คือรูปรางหนาตาเปนอยางไร  หรือมีบุคลิกภาพการแสดงตัว  ทาทางการพูดจาอยางไร
เปนตน  ในการคนหาคุณลักษณะความเปนผูนํา  การศึกษาสวนใหญจะหาลักษณะของผูนําที่
เปนสากล  สามารถนําไปใชบงชี้ผูนําโดยทั่วไปได   จากการศึกษาสวนหนึ่งพบวา  ผูนําจะตอง
ฉลาดมีความเชื่อมั่นในตัวเองมากกวาบุคคลที่ไมไดเปนผูนํา  แตอยางไรก็ตามเปนที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไปวา  มีคนจํานวนมากที่มัลักษณะของผูนําในขณะที่ไมเคยอยูในตําแหนงของผูนํา 
นอกจากนี้ยังมีผูนําจํานวนมากที่ไมไดมีลักษณะดังกลาวดวย  วรูม (Vroom) ไดเคยสรุปวา 
การศึกษาเพื่อคนหาคุณลักษณะความเปนผูนําไมประสบความสําเร็จเพราะไมอาจชี้ใหเห็น
คุณลักษณะใดๆ ที่ทําใหเกิดความแตกตางระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 
แนนอน29 และเรดดิน (Riddin) ไดสนับสนุนแนวคิดดังกลาวโดยสรุปวาการศึกษาภาวะผูนํานี้มี
จุดออนตรงที่ไมสามารถหาคุณลักษณะที่ดีที่สุดที่จะนําไปใชใหเหมาะสมกับ ทุกสถานการณได30   
 
 
 
 
 29Victor H. Vroom, “Leadership,” in Handbook of Industrial and Organization 
Psychology (Chicago : Rand Menally, 1976),152-155. 
 30William J Reddin, Managerial Effectiveness (New York : McGraw-Hill, 
1970),204. 
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2. ทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Approach) 
    การศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนํา  สืบเนื่องจากการศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนํา
ไมสามารถที่จะใหคําตอบที่เดนชัดเกี่ยวกับลักษณะผูนําที่ดี  มีประสิทธิภาพไดเพราะยังมีปจจัย
อ่ืนๆ  มาเปนตัวกําหนดหรือเกี่ยวของ  นักวิชาการจึงไดศึกษาพฤติกรรมตางๆ  ที่ทําใหผูนําเปน
ผูนําที่มีประสิทธิภาพแทนการมุงพิจารณาคุณลักษณะความเปนผูนําทางการศึกษาถึงพฤติกรรม
ผูนํานั้นมักจะศึกษาวามีพฤติกรรมในการบริหารอยางไร     ทําอะไรบางมีวิธีการในการมอบหมาย
งานอยางไร  และจูงใจผูใตบังคับบัญชาอยางไร  ซึ่งวิธีการนี้เหมือนกับวิธีการศึกษาลักษณะของ
ผูนําในแงที่ตั้งสมมติฐานวามีแนวทางที่ดีที่สุดเพียงแนวทางเดียวในการเปนผูนํา ( one best way  
theroy )แตจะไมเหมือนกับวิธีการศึกษาคุณลักษณะผูนําตรงที่เชื่อวาพฤติกรรมตางๆ ของผูนําเปน
สิ่งที่เรียนรูกันไดคนที่ไดรับการฝกฝนใหมีพฤติกรรมของความเปนผูนําที่เหมาะสม     จะสามารถ
เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได31  ดังนั้นการศึกษาวิจัยตามแนวความเชื่อของกลุม
ทฤษฎีนี้  จึงเนนที่การวิเคราะหพฤติกรรมของผูนําที่พึงประทําในการบริหารงานเปนหลัก32  ซึ่งไดมี
ผูทําการวิจัยอยางกวางขวางและทําใหเกิดทฤษฎีตางๆ  ข้ึนมาอธิบายถึงพฤติกรรมผูนําอยูหลาย
ทฤษฎีดวยกัน  ที่นับวาสําคัญคือ 
 1. รูปแบบพฤติกรรมผูนําที่เนนงานเปนหลัก ( job centered leadership)หรือเนน
ปฏิบัติงานเปนหลัก  (employee centered leadership)  จากการศึกษาที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน  
พบวากลุมงานที่มีประสิทธิภาพทางการผลิตมากที่สุด  มีผูนําที่ใหความสําคัญกับคน  แทนที่จะ
เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงาน33 

 2. รูปแบบพฤติกรรมนําแบบทฤษฎีสองมิติ  ( two-dimension theory)  มีการวิจัยเกิดขึ้นที่
มหาวิทยาลัยแหงมลรัฐโอไฮโอ (Ohio State)  โดยนักวิจัยไดศึกษาความมีประสิทธิภาพของ   
พฤติกรรมของความเปนผูนําใน 2 มิติ  คือ   มิติมิตรสัมพันธ (consideration dimension) กับมิติ
กิจสัมพันธ  (initiation structure dimension)  ผลการวิจัยพบวา  อัตราการออกจากงานของ 
 

 31James Owen, “The Uses of Leadership Theory,” Michigan Business Review 25 
(January 1973) :13-19. 
             32Jeams h. Donnelly,Jr., and others, Fundamentals of management (Dallas, 
Texas : Business Publication, 1971) ,192. 
             33Rensis Likert, New Patterns of Management (New York : McGraw-Hill Book, 
1961) ,5-7. 
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พนักงานจะต่ําสุด  และความพอใจของพนักงานจะสูงสุดภายใตผูนําที่มีพฤติกรรมตามมิติมิตร
สัมพันธ  (มุงคน)  ในทางตรงกันขามผูนําที่มีพฤติกรรมตามมิติกิจสัมพันธ (มุงงาน) พนักงานจะมี
การรองทุกขและออกจากงานมาก34และจากผลการวิจัยอีกประการหนึ่งพบวาพฤติกรรมผูนํา
แสดงออกในลักษณะของการผสมผสานระหวางมิติทั้งสอง มากกวาจะเปนมิติใดมิติหนึ่งจึงทําให
สามารถแบงแบบการเปนผูนําออกไดเปน 4 แบบ  คือ  ผูนําที่มุงงานสูง  มุงคนต่ํา  ดังภาพที่ 1 
 

มุงคนสงู 
มุงงานต่าํ 

มุงงานสงู 
มุงคนต่าํ 

มุงงานต่าํ 
มุงคนสงู 

มุงงานสงู 
มุงคนต่าํ 

 
 
 
ตารางที่  1  ควอดแดรนท  (quadrant) การเปนผูนําของโอไฮโอสเตท  (Ohio State) 
ที่มา        :Paul Hersey and Kenneth H. Blanchard, Management of    Organizational 

Behavior Utilizing Human Resources (Englewood Chiffs, N.J. :    Prentice-Hall 
International, Inc. 1993),92. 

 
     3. รูปแบบพฤติกรรมผูนําที่เปนทฤษฎีตาขายการบริหาร (managerial quid theory) 
เบลคและมูตัน  (Blake and Mouton)  เปนผูเสนอทฤษฎีนี้ซึ่งสืบเนื่องมากจากผลการวิจัยเกี่ยวกับ
รูปแบบพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงออกโดยเสนอวารูปแบบพฤติกรรมผูนําสามารถทําเปนตาขาย
เชื่อมโยงสองมิติ  (two-dimension theory)  คือ มิติที่ผูบริหารใหความสําคัญกับคน  (concem for 
people)  กับมิติที่ผูบริหารใหความสําคัญกับงาน  (comcem for production) 
 
 
 
 
 
   34Jeams h. Donnelly, Jr., James L. Gibson, and John M. Ivancevich, 
Funcamentals of management 3rded.(Dallas,Texas : Business Publication, 1978),266. 

มิติมุงคน 

มิติมุงงาน 

สูง 

สูง ต่ํา 
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 แบบเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําสามารถจําแนกออกได 5 แบบ  คือ  1) แบบอิมโพเวอรริช  
(impoverish)  คือผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและคนนอย  2) แบบคันทรีคลับ  (country club)  
คือผูที่ใหความสําคัญกับคนมากแตใหความสําคัญกับงานนอย  3) แบบทาสค  (task)  คือผูนําที่
ใหความสําคัญกับงานมากแตใหความสําคัญกับคนนอย  4) แบบมิดเดิล ออฟ เดอะโรด  (middle 
of the road)  คือผูนําที่ใหความสมดุลยทั้งงานและคน  5)  แบบทีม  (team)  คือผูนําที่ให
ความสําคัญกับงานและคนมาก35 

 

 

 

9 
1,9        9,9 

8          
7          
6          
5     5,5     
4          
3          
2          
1 1,1        1,9 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
 
ตารางที่  2   พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีตาขายการบริหารตามแนวคิดของ เบลคและมูตัน 
ที่มา        :  Robert R. Blake and Jane S. Mouton, The New Managerial Grid  

   (Houston : Gulf Publishing, 1978),10. 
 

 
 
 

35Robert R. Blake and Jane S. Mouton, The New managerial Grid (Houston : 
Gulf Publishing, Co., 1978),10. 

สนใจบุคคล 

สนใจผลผลิต 
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  4. รูปแบบพฤติกรรมผูนําที่ใชในการบริหารระบบ 4 ระบบ  (system 4 management)    
ลิเคอรท (Likert)  ผูริเร่ิมศึกษาแบบของความเปนผูนํา  เขาไดสรางระบบ 4 ระบบ  เพื่อการจําแนก
ผูนําหลังจากไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องความเปนผูนํากับองคการตางๆ  แลวเขาพบวาจะมีแบบ
ความเปนผูนําสี่แบบที่อาจจะแสดงไวบนแนวตอเนื่อง  ตั้งแตระบบที่ 1 ไปถึงระบบที่ 4 หรือจาก
ระบบเผด็จการไปจนถึงระบบการเขาไปมีสวนรวมดังตอไปนี้ 
      ระบบที่ 1 เรียกวาระบบ “เผด็จการ”  (expletive authoritative)  เปนผูบริหารที่มีความ   
เชื่อมั่นผูใตบังคับบัญชานอยมาก  โดยเห็นไดจากขอเท็จจริงที่วาผูใตบังคับบัญชาไมมีสวน     
เกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจผูนําตัดสินใจเพียงคนเดียว  และสั่งการลงมาตามสายงานการ
บังคับบัญชาใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินการตามที่ตนไดตัดสินใจไปและผูนํากําหนดมาตรฐานและ
วิธีการปฏิบัติไวตายตัว   ผูนําจะใชการขมขู เมื่อมีความจําเปนและใชวิธีการลงโทษเมื่อ
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไมสําเร็จตามเปาหมาย  ผูนํามีความไววางใจผูใตบังคับบัญชานอยมาก
ในทางกลับกันผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกกลัวผูบังคับบัญชา 
       ระบบที่ 2 เรียกวาระบบเผด็จการอยางมีศิลป  ( benevolent authoritative)  ในระบบ
นี้  ผูนํายังคงสั่งการอยูแตผูใตบังคับบัญชาสามารถวิจารณคําส่ังไดบาง  ผูนําจะยอมรับ
ผูใตบังคับบัญชา  ใหความคลองตัวบางอยางในการปฏิบัติงาน  แตอยางไรก็ตามถามีการตัดสินใจ
บางอยางของผูใตบังคับบัญชา  การตัดสินใจดังกลาวจะเกิดขึ้นภายในกรอบที่ระบุไว  ผลตอบแทน
และการลงโทษบางอยางจะถูกใชในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา    โดยทั่วไปผูนํายอมรับ
ผูใตบังคับบัญชา  สวนผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวพันกับผูนําอยางระมัดระวังและยังคงมีความรูสึก
เกรงกลัวผูนําอยู 
    ระบบที่ 3 เรียกวาระบบปรึกษาหารือ  ( consultative)เปนระบบที่ผูนํามีความเชื่อมั่น  
และไววางใจผูใตบังคับบัญชามากขึ้น  ผูนํากําหนดเปาหมายและสั่งการภายหลังจากปรึกษาหารือ
กับผูใตบังคับบัญชาแลวถึงแมวาการตัดสินใจที่สําคัญจะกระทําโดยผูบังคับบัญชาระดับสูง  แต
ผูใตบังคับบัญชาก็สามารถตัดสินใจดวยตนเองวาจะปฏิบัติงานตอไปอยางไร  การติดตอส่ือสาร
แบบสองทางจะเห็นไดชัดเจน   มีความไววางใจและเชื่อมั่นบางอยางระหวางผูนํากับ
ผูใตบังคับบัญชา  ผลตอบแทนถูกนํามาใชจูงใจผูใตบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึก
เปนอิสระเมื่อปรึกษางานกับผูนํา 
    ระบบที่ 4 เรียกวาระบบใหเขามามีสวนรวม  ( participative group)เปนแบบการบริหาร
ที่ลิเคอรท  (Likert)  ใหการสนับสนุนมากที่สุด  การกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจเรื่องตางๆ  
ที่เกี่ยวของกับงานจะกระทําโดยกลุมผูนําใหความเชื่อมั่นและความไววางใจผูใตบังคับบัญชาอยาง
เต็มที่  การติดตอส่ือสารไมเพียงแตจากบนลงลาง  (downward communication)  มีการติดตอ   
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ส่ือสารจากลางขึ้นบน  (upward communication)   รวมทั้งการติดตอส่ือสารตามแนวนอน          
( horizontal communication)  ระหวางเพื่อนรวมงานที่อยูในระดับเดียวกันดวย  ในการจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาพวกเขามีความสําคัญเกี่ยวพันระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา
เปนไปอยางตรงไปตรงมาภายในบรรยากาศของความเปนมิตรภาพ36 
 
3. ทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Approach) 

    สถานการณเปนสวนประกอบที่สําคัญที่สุดเพราะประกอบดวยตัวแปรตางๆ  มากที่สุด
และมักจะเปนตัวแปรอิสระผูบริหารจําเปนตองปรับสวนประกอบทั้งสามใหเขากันใหไดถึงจะ
สามารถเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพได  ลักษณะสําคัญของทฤษฎีผูนําตามสถานการณมีดังนี้ 
      1. รูปแบบภาวะผูนําเชิงตอเนื่อง  (comtinuum of leadership behavior)  แทนเนน 
บอมและชมิดท  ( Tannenbaum and Schmidt)  เปนนักทฤษฎีที่ชี้ใหเห็นถึงปจจัยตางๆ  ที่มี
อิทธิพลตอการเลือกแบบของการเปนผูนําไดแก  1) แรงกดดันทางผูบริหาร  2) แรงกดดันทางผูอยู
ใตบังคับบัญชา  3) แรงกดดันทางประสบการณ37  นอกจากนี้ลักษณะของปญหาและแรงดันทาง
เวลาก็เปนปจจัยทางสถานการณที่มีอิทธิพลตอการเลือกแบบบริหารตามทัศนะของแทนเนนบอม
และชมิดท  (Tannenbaum and Schmidt)  ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดตองเปนผูนําที่มีความ
ยืดหยุนสามารถเลือกใชแบบภาวะผูนําอยางใดอยางหนึ่งใหเหมาะสมกับสถานการณที่เผชิญอยู38 

  
 
 
 
 
 

   
 
36Rensis Lekert, New Pattern of Management (New York : McGraw-Hill book, 

1961), 223. 
 37Robert Tannenbaum and Warren H. Schmidt, “How to chose a Leadership 
Pattern,” Harvard Business Review 23 (May-June 1973) , 162-164. 
 38Ibid.,164. 
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     2. รูปแบบภาวะผูนําตามจําลองของฟดเลอร  (Fiedler)  ฟดเลอรไดสรางแบบจําลอง
ความเปนผูนําตามสถานการณชี้ใหเห็นถึงปจจัยสถานการณ 3 อยางที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ของผูนําคือ  1) ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา  (leader member relations)  อาทิ
เชนความไววางใจความจงรักภักดี  2) โครงสรางของงาน  (task structure)  ความชัดเจนแนนอน
เกี่ยวกับโครงสรางของงานของผูอยูใตบังคับบัญชา เปนตน  3) อํานาจตามตําแหนงหนาที่  
(position power)39 

     3. รูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีเชิงแนวทางเปาหมาย  (path-goal theory)  เฮาส  
(House)  ไดพิจารณาทฤษฎีความเปนผูนําจากงานวิจัยของเขาเองประกอบกับขอสนับสนุนจาก
งานวิจัยอ่ืนๆ  เชน  วรูม  (Vroom)  ฟดเลอร  (Fiedler)  หลักสําคัญของทฤษฎีนี้  คือ  มุงให
ผูบริหารมีพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงกระตุนจูงใจผูอยูใตบังคับบัญชาโดยวิธีวางแนวทางใหผูอยู
ใตบังคับบัญชามีโอกาสสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายตางๆ  ทั้งขององคการและของตัวเขาเองไป
พรอมๆ  กัน 40   ทฤษฎีนี้ไดแยกแบบของผูนําที่สําคัญออกเปน 4 แบบ  คือ  1) ผูนําแบบเขมงวด
แข็งกราว (directive leadership)  2) ผูนําแบบชวยเหลือสนับสนุน  (supportive leadership)  3)  
ผูนําแบบใหเขามามีสวนรวม  (particpative leadership)  และ  4) ผูนําแบบมุงทํางานใหสัมฤทธิ์
ผล  (achievement oriented leadership)  แบบผูนําตางๆ  ดังกลาวผูบริหารสามารถใชไดหลายๆ  
แบบพรอมๆกันทั้งนี้จะกี่แบบพรอมกันหรือไมเพียงไรขึ้นอยูกับปจจัยทางสถานการณ คือ 1) 
ลักษณะนิสัยเฉพาะตัวของผูใตบังคับบัญชา  ผูบริหารตองพยายามสรางพฤติกรรมของตนใหเปนที่
ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาผูบริหารตองพยายามสรางพฤติกรรมที่ยังผลใหเกิดความสมบูรณ
ครบถวนในสภาพแวดลอมของผูอยูใตบังคับบัญชาโดยการจัดแนะแนวทาง  การสงเสริมสนับสนุน  
และการใหรางวัลตอบแทน  พยายามปรับปรุงสิ่งที่ยังขาดตกบกพรองใหสมบูรณ 
 
 
   

   39Fred E. Fiedler, “Engineer the job to Fit the Manger,” Harvard Business Review 
(September-October 1965), see also Fred E. Fiefler, “The Contigency Model,” in Basic 
Studies in Social Psycholgy, ed. Harold Proshansky and Barnard Seidenberg (New York 
: Holt, Rinhart and Wunston, 1965),538-551. 
   40Robert J. House, “A Pasth  Goal Theory of Effectiveness,” Administrative 
Science Quarterly 1, 3 (September 1971) , 321-338.  
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      4. รูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีวงจรชีวิต(a life cycle theory of leadership)เฮอรเซย
และบลันชารท  (Hersey and Blanchard)  ใหทัศนะวารูปแบบภาวะผูนําที่เหมาะสมนั้นจะตองมี
ความสัมพันธสอดคลองกับวุฒิภาวะของผูอยูใตบังคับบัญชาดวย  ผูนําจะเปลี่ยนแบบ  (Style)  
ของตนไปตามเงื่อนไขหรือสถานการณของความเจริญวัย  (maturity)  ของผูอยูใตบังคับบัญชา 
     ความเจริญวัย หมายถึง ความปรารถนาความสําเร็จ ความเต็มใจยอมรับ ความ
รับผิดชอบ  ประสบการณ  และความสามารถในการทํางาน41 

      เฮอรเชยและบลันชารด  (Hersey and Blanchard)  เชื่อวาความสัมพันธของผูบริหาร
และผูอยูใตบังคับบัญชาเคลื่อนที่ผาน 4 ข้ันตอน  คือ  1) เมื่อผูอยูใตบังคับบัญชาเขามาสูองคการ
เปนครั้งแรก  ผูบริหารที่ใหความสําคัญกับงานมีความเหมาะสมมากที่สุด  2) เมื่อผูอยูใตบังคับ
บัญชาเริ่มเรียนรูงานของเขา   ผูบริหารที่ใหความสําคัญกับงานยังจําเปนอยูพรอมทั้งให
ความสําคัญกับคนดวย  3) เมื่อผูอยูใตบังคับบัญชาเริ่มแสวงหาความรับผิดชอบกับงานของเขา
มากขึ้น  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับงานนอยลง  แตยังคงใหความสําคัญกับคนตอไป  4) เมือ่ผู
อยูใตบังคับบัญชามีความมั่นใจมากขึ้นสามารถสั่งการดวยตนเองมีประสบการณมากพอผูบริหาร
สามารถกระตุนและการสนับสนุนลงไดผูอยูใตบังคับบัญชาก็จะเปนตัวของตัวเองและไมตองการ
ความสัมพันธอยางใกลชิดจากผูบริหารอีกตอไป42 

       5. รูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีการบริหารแบบสามมิติ (three-dimension theory)  
ทฤษฎีสามมิติของเรดดิน  (Reddin)  เปนทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําและแบบพฤติกรรม      
ผูนําตามทฤษฎีสถานการณมิติสามของเรดดิน  (Reddin)  ไดแกมิติพฤติกรรมดานงานมิติ        
พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธและมิติประสิทธิผล43 

  
 
 
     41Paul Hersey and Kenneth H. Blanchard, Management of Organizational 
Behavior, see also William J. Reddin, Managerial Effectiveness (New York : McGraw-Hill 
Book Co., 1970),158-170. 
    42Ibid.,164. 
   43Paul Hersey and Kenneth H. Blanchard, Management of Organizational 
Behavior : Utilizing Human Resource (New Jersey : Prentice-Hall, International, Inc., 
1982),97. 
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แบบของการบริหารเบื้องตน  ของเรดดิน  (Reddin) 
 1. ผูนําแบบปลีกตัว  (separated)  ผูนําประเภทนี้จะใหความสําคัญกับงานและคนนอย
เขาจะปลีกตัวไปจากทั้งงานและคน 
 

     นักพฒันา นักบริหาร 
     ยึดระเบียบ นักเผด็จการ 

แบบมีศิลป 
  สัมพันธ ประสาน    
  ปลีกตัว อุทิศตน    
       

นักบุญ ประนีประนอม      
หนงีาน ผูเผด็จการ      

 
 
ตารางที่ 3   รูปจําลองความเปนผูนาํแบบ 3 – D 
ที่มา       :  William  J. Reddin, Managerial Effectiveness (New York : McGraw-Hill  
                     Book Company, 1970),12. 

 
 2. ผูนําแบบอุทิศตน (dedicated) ผูนําประเภทนี้จะมีพฤติกรรมทางดานการบริหารที่ให
ความสําคัญกับงานมากแตใหความสําคัญกับคนนอย พฤติกรรมของเขาจะใหความสําคัญกับคน
นอย 
 3. ผูนําแบบสัมพันธ (related) ผูนําประเภทนี้จะมีพฤติกรรมทางดานการบริหารที่ให
ความสําคัญกับคนมากแตใหความสําคัญกับงานนอย พฤติกรรมของเขาจะมุงอยูที่การสราง
ความสัมพันธกับผูอยูใตบังคับบัญชา 
 4. ผูนําแบบประสาน (integrated) ผูนําประเภทนี้จะใหความสําคัญทั้งงานและคนมาก
เปนพฤติกรรมที่มุงอยูที่คนและงานมาก44 

 
  

44William J. Reddin, Managerial Effectiveness (New York : McGraw-Hill Book 
Company, 1970),11-12. 

มุงงาน 

มุงคน แบบมีประสิทธิผลสูง 

แบบมีประสิทธิผลตํ่า 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



  
                                                                                                                                                               

28

 3 – D Model  ของเรดดิน  (Reddin)  นี้ถือวาเปนผูนํานั้นจะมีรูปแบบพื้นฐาน 4 แบบ     
ตาขายตรงกลางดังไดอธิบายมาแลว  และมีรูปแบบความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลสูง 4 แบบ ดัง   
ตาขายที่อยูขางบนปรากฏกับรูปแบบความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลตํ่า 
 
ลักษณะผูนําตามแบบของ เรดดิน  (Reddin) 
      เรดดิน  (Reddin)  ไดกําหนดลักษณะของผูนําขึ้นมา 8 แบบ และใน 8 แบบนี้เปนแบบ
ที่มีประสิทธิผลตํ่าอยู 4 แบบ และแบบที่มีประสิทธิผลสูงอยู 4 แบบ45 

 
แบบของผูนาํที่มีประสิทธิภาพตํ่า 

     1. แบบผูหนีงาน  (deserter)  เปนผูนําที่ใหความสําคัญกัยงานและคนนอยลักษณะ
ผูนําแบบนี้จะไมมีความสนใจงาน  ไมมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ขัดขวางผูอ่ืนไมยอมรับ
ความผิดพลาด  ไมมีมนุษยสัมพันธกับผูรวมงานและบุคคลหรือหนวยงานภายนอก 
      2.แบบนักบุญ  (missionary)  เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับคนมาก  แตใหความสาํคญั
กับงานนอยลักษณะของผูนําแบบนี้มุงแตเพียงสัมพันธภาพอันดีกับผูรวมงานมีความเกรงใจตอ  
ทุกคน  ไมกลาวากลาวตักเตือนผูใด  ไมโตแยงหรือคัดคานการกระทําใดๆ  แมจะไมเห็นดวยพรอม
ที่จะเปลี่ยนใจไดเสมอเพื่อรักษาความสงบเงียบเรียบรอยขององคการไว  ผูบริหารที่เปนแบบนี้จะ
ไดผลผลิตต่ํา 
      3.แบบผูเผด็จการ  (autocrat) เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานมาก  แตให
ความสําคัญกับคนนอยโดยมีลักษณะที่มุงงานอยางเดียว     มิไดคํานึงถึงอยางอื่น     ไมไววางใจ
ผูอ่ืน    ขาดสัมพันธภาพกับผูรวมงานชอบใชวิธีการสั่งสอนใหผูอ่ืนทํางาน  ผูรวมงานจะตกอยู
ภายใตความกลัวตลอดเวลา  ไมกลาริเร่ิมหรือโตแยงกับหัวหนา 
      4. แบบผูประนีประนอม  (compromiser) เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและคน
มาก  โดยมีลักษณะของผูนําที่ยอมรับวา  ความสําเร็จของงานและสัมพันธภาพกับผูรวมงานเปน
ส่ิงสําคัญ  พยายามที่จะใหไดทั้งสองอยาง  แตเปนคนที่ถูกมองวาเปนนักตัดสินใจไมดี  ไมมีความ
เชื่อถือในตนเอง  และใชวิธีประนีประนอมอยูตลอดเวลา 
 
 
  

     45William J. Reddin, Managerial Effectiveness (New York : McGraw-Hill Book 
Company, 1970),11-12. 
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แบบของผูนาํที่มีประสิทธิผล 
      1. แบบผูยึดระเบียบ (bureaucrat) เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและคนนอยให
ความสําคัญกับกฎระเบียบวิธีปฏิบัติที่วางไวอยางเครงครัด และเขมงวด มักไมมีความริเร่ิมไม
สนใจที่จะพัฒนาผูรวมงานผูนําแบบนี้พบไดในระบบราชการทั่วไป 
  2. แบบนักพัฒนา (developer) เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานนอย    มีลักษณะ    
พฤติกรรมที่เหมาะสมโดยรวมกับผูอ่ืนไดดี มีความสามารถในการจูงใจผูอ่ืน สนใจการพัฒนาตัว
บุคคล รูจักมอบหมายงานใหผูรวมงานไดอยางเหมาะสม ไมใชวิธีรุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวล 
ผูรวมงานมักจะเลื่อมใสและไววางใจ 
     3. แบบเผด็จการแบบมีศิลป (benevolent autocrat) เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงาน
มากแตใหความสําคัญกับคนนอย มีลักษณะของผูนําที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีจิตใจใฝสัมฤทธิ์
สูง มุงผลงานเปนหลักมีศิลปะในการปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณดี สามารถสั่งการโดย
ผูรวมงานพอใจที่จะทํางานให 
       4. แบบนักบริหาร  (executive) เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและคนมาก  มี
ลักษณะของผูนําที่มีความกระตือรือรน  รูจักใชความสามารถของผูรวมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด  
โดยการทํางานเปนทีม  มีการวางมาตรฐานในการทํางาน  งานมีประสิทธิผลเอาใจใส  รับผิดชอบ  
มีความคิดริเร่ิม  เปดเผย  ยอมรับในความคิดเห็นของผูรวมงานดวยใจที่เปนธรรม  ใหกําลังใจแก
ผูรวมงาน  มีความสนใจในวิชาความรูใหมๆ  พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  มีผลงานดีและกาวหนา 
 
4. แนวคิดภาวะผูนําแบบบารมี หรือเสนหา (charismatic leadership) 
      ผูนําบารมี  (charisma)  มีคุณภาพพิเศษของผูนําซึ่งมีเปาหมาย  มีพลัง  และมีความ
แตกตางอยางพิเศษจากคนอื่นๆ46  เฮาส  (House)  กลาววาผูนําบารมีคือใครก็ตามที่สามารถ
นํามาซึ่งผลผลิตที่แนนอนมีระดับสูงมีผลตอผูใตบังคับบัญชาดังนี้  1) สมาชิกในกลุมเชื่อในความ
ถูกตองของความเชื่อมั่นของผูนํา  2) ความเชื่อของผูใตบังคับบัญชาที่เปนหนึ่งเดียวสอดคลองกับ
ผูบังคับบัญชา  3) สมาชิกกลุมยอมรับผูนําโดยไมตองสงสัย  4) เปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆเพื่อบังคับ
บัญชา 5) เชื่อฟงผูบังคับบัญชาอยางดี 6) มีความเหมือนผูนําและทําตาม  7) ผูตามมีความผูกพัน 
 
 46Bernard M. Bass, “Improving Perspective on Charismatic leadership,” in 
Charismatic Leadership, eds. Jay A. Conger, Rabindre N. et al. (San Fransisco : Jossey-
Bass, 1988):40, quote in Andrew J. Fubrin, Leadership (Boston, M A : Hounghton Miffin 
Co., 1995) ,59. 
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กับภารกิจขององคการ 8) ผูตามมีเปาหมายสูงขึ้นในการปฏิบัติงาน 9) มีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม ทําใหภารกิจประสบผลสําเร็จ47 

     ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเสนหาหรือบารมี  เฮาส  (House’s charismatic leadership 
theory)  แสดงใหเห็นวาผูนําโดยเสนหามีลักษณะดังนี้  1) มีความตองการอํานาจ  มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง  การที่ตองการมีอํานาจก็เพื่อการมีอิทธิพลตอผูตาม  การที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง
และยึดมั่นกับความเชื่อตนเองก็เพื่อใหผูตามเชื่อมั่น หรือเชื่อถือในการตัดสินของหัวหนา  ผูนําที่
ขาดความเชื่อมั่นในตนเองไมยึดมั่นกับความเชื่อมั่นของตนนั้นยากที่มีอิทธิพลตอคนอ่ืน  2) แสดง
พฤติกรรมวาเปนคนเกง  และประสบการความสําเร็จจนเปนที่ประทับใจผูตาม  ความประทับใจ
ของผูตามนี้จะทําใหผูตามเชื่อในการตัดสินของผูนําและเชื่อฟงผูนํา  3) ตั้งเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานที่สอดคลองกับคานิยมและอุดมการณของผูตาม  วิธีการนี้จะทําใหผูตามเห็นวาการ
ปฏิบัติงานของกลุมนั้นมีความหมายและดลใจใหผูตามมีความกระตือรือรนในการปฏบิตังิาน  ผูนาํ
จะกําหนดบทบาทเพื่อการปฏิบัติที่ผูตามมีความภูมิใจ  เชนแทนที่จะบอกวาสรางกําแพง  กบ็อกวา
ใหชวยกันสรางวิหาร  เปนตน  4) แสดงพฤติกรรมที่เปนตัวอยางเพื่อใหผูตามเอาอยาง 5)ยกยอง
การปฏิบัติงานของผูตามแสดงความเชื่อมั่นในความสามารถของผูตาม  6)กระตุนใหเกิดแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์  เชนใหทํางานที่ทาทาย  สนับสนุน  สรางทีมใหมีความรวมมือ  ใหรับผิดชอบเปนตน48 

     บาส  (Bass)  กลาววาผูนําบารมีเปนเพวกเชื่อมั่นในตนเองมาก  คิดวาตัวเองเหนือคน
อ่ืนในเรื่องจุดหมายปลายทาง  ผูตามไมเพียงแตเชื่อผูนําเทานั้น  แตศรัทธาในความเกงกาจของ
ผูนํา  ส่ิงเหลานั้นเปนตัวเรงกลไกตางๆ  ของผูตามทางจิตวิทยา  เขายังกลาวเพิ่มเติมอีกวาพวก
ผูนําบารมี  (charismstic leader)  แตกตางจากพวกหัวดื้อร้ัน  ยืดหยุน  ใหโอกาส  มีเสนห  แตเขา
ใชอารมณดึงดูดขณะที่คนอื่นใชเหตุผล  แตผูนําบารมีสมัยใหมใชความเชี่ยวชาญและทักษะการ    
ชักนําที่ยอดเยี่ยม  ยิ่งไปกวานั้นการตอบสนองของคนตอผูบารมีไมมีรูปแบบ  ภาวะผูนํานี้มักจะ 
 
  
 

 47Bernard M. Bass, “Improving Perspective on Charismatic leadership,” in 
Charismatic Leadership, eds. Jay A. Conger, Rabindre N. et al. (San Fransisco : Jossey-
Bass, 1988),40, quote in Andrew J. Fubrin, Leadership (Boston, M A : Hounghton Miffin 
Co., 1995),60. 
       48Gary A. Yukl, Leadership in Organization (Englewood  Cliffes, N.J. : Prentice-
Hall, 1989),206-207. 
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ปรากฏเมื่อองคการอยูในสภาพวะตึงเครียดและหัวเลี้ยวหัวตอ  ผูนําบารมีจะมีประโยชนเมื่อ
อํานาจบารมีลมเหลวในการแกวิกฤติ  และรักษาองคการไวได  บาส  (Bass)  สรุปตอนทายวา
ภาวะยุงเหยิงในองคการยังคงตองการผูนําแบบบารม4ี9 

   โดยสรุปผูนําบารมี  (charismatic leader)  นี้ทําใหผูตามปฏิบัติตอผูนําดวยการเปนพวก
ดวยเลียนแบบหรือเอาอยาง  ยอมรับในเปาหมาย  หรือภารกิจขององคการ  ไดรับการยกยองจากผู
ตาม  มีอํานาจบารมี  มีมาตรฐานในการทํางาน  ตั้งเปาหมายที่ทาทายสําหรับผูตาม 
 
5. แนวคิดเรื่องภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership) 
        แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (transactional leadership)  มีพื้นฐาน
มาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม  (social change theory)  โดยเนนการแลกเปลี่ยน
ประโยชนระหวางผูนํากับผูตาม ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน  ผูนําและผูตามตางก็มีอิทธพิลซึง่กนัและกนั
ตางพึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนบางอยางตางฝายตางอํานวยประโยชนซึ่งกัน
และกัน และตางฝายก็ไดรับประโยชนตอบแทน  ผูนําแบบแลกเปลี่ยนนั้นตั้งอยูบนพื้นฐานที่สําคัญ
วาจะใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทน  ถาหากผูตามยินยอมทําตามขอเสนอของผูนํา  ผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนจะใหบางสิ่งบางอยางที่ผูตามตองการ  นั่นคือ  ผูนําจะใหอะไรบางอยางเพื่อที่จะไดรับ
อะไรบางอยางเปนการตอบแทน  ในสภาพเชนนี้  ผูนําจะมีอิทธิพลมาก  เพราะผูตามมักจะสนใจ
ทําแตในสิ่งที่    ผูนําตองการ50  บาส  (Bass)  กลาววาผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (transactional 
leadership)  มักจะพัฒนาวิธีการรักษาคุณภาพและปริมาณของการปฏิบัติงาน  วิธีปรับเปลี่ยน
เปาหมายขององคการ วิธีลดแรงตอตานการปฏิบัติงานและวิธีตัดสินใจ51  ซึ่งเบอรน  (Burms)  
เคยกลาวไววา  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหนึ่งเริ่มตนติดตอกับอีกบุคคลหนึ่ง  
โดยมีจุดประสงคเพื่อการแลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอยางที่มีอยางคุมคานั่นคือ  ผูนําจะแลกเปลี่ยน
บางสิ่งบางอยางกับผูตาม 
 
    49Bernard M. Bass, Leadership and Performance beyond expectation (New 
York : The Free Press, 1985),207, Quoted in Gary A. Yukl, Leadership in Organization, 
2nd ed. (Englewood Cluffs, N.J. : Prentice-Hall, 1989),207-208. 
   50Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organization Effectiveness 
Throungh Thransformatonal Leadership (California : Sage Publications, 1994),4. 
   51เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, ผูนําแบบแลกเปลี่ยนและผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (กรุงเทพฯ  : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2536),57. 
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      คุณภาพภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership) คือ 1)การใหรางวัล
ตามสถานการณ  (contingent reward)  2) การบริหารแบบวางเฉย  (management by 
exception)52  มีรายละเอียดดังนี้ 
    1) การใหรางวัลตามสถานการณ  (contingent reward)  คือการที่ผูนําใหรางวัลตอบ
แทนสําหรับความพยายามในการปฏิบัติตนเพื่อบรรลุผลของผูใตบังคับบัญชาอาจจะไดโดยการ
ชมเชยเมื่อลูกนองปฏิบัติงานดีและการสนับสนุนใหไดรับเงินเดือนขึ้น  ไดโบนัสและการเลื่อน
ตําแหนง  การใหบรรยากาศการทํางานที่ดี  ปลอดภัย  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
กําหนด มาตรฐานของงาน  การใหการสนับสนุนค้ําจุนในการใชความพยายาม  การตรวจดูผลงาน
บอยครั้ง  และการใหความมั่นคงแกผูใตบังคับบัญชา 
      2) การบริหารแบบวางเฉย (management by exception) คือการที่ผูนําจะไมเขาไป
ยุงเกี่ยวจนกวาจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น จึงเขาไปแกไข ซึ่งอาจจะใหแรงเสริมทางลบ หรือการ
ลงโทษ การบริหารงานแบบวางเฉยนี้ อาจแบงไดเปน 2 ลักษณะคือ 
      1.ภาวะผูนําแลกเปลี่ยนเชิงรุกจะเปนลักษณะที่ผูนําสอดสองดูแลความผิดพลาด หาก
การปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐานก็จะเขาไปแกไข 
       2.ภาวะผูนําแลกเปลี่ยนเชิงรับจะเปนลักษณะที่ผูนําวางเฉยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
อะไร ถางานยังดําเนินไปดวยดี ตามแผนงานเดิมจะเขาไปแทรกแซงเมื่องานไมไดมาตรฐาน 
 
6. แนวคิดภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูป (transformational leadership) 
       ทฤษฎีและแนวคิดของภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูป  (transformational leadership 
theory)  เปนแนวคิดทางการศึกษาของนําแนวใหมที่มุงยกระดับความตองการ  ความเชื่อ  
ทัศนคติ      คุณธรรมของผูตามใหสูงขึ้นเพื่อใหมีผลตอการพัฒนาเปลี่ยนแปลงกลุมองคการใหมี
ประสิทธิผล  โดยมีแนวคิดวา  การศึกษาภาวะผูนําในระยะที่ผานมายังไมสามารถอธิบายภาวะ
ผูนําอยางชัดเจนและยังไมรูวาอะไรเปนแกนแทของภาวะผูนําที่สอดคลองกับชีวิตในยุคปจจุบัน53 
 
 
 
 
 52เร่ืองเดียวกัน, 51-52. 
 53James m. Burns, Leadership (New York : Harper & Row, 1987),20. 
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กมลวรรณ    ชัยวาณิชศิริ  กลาววา  ผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะมีลักษณะเปนผูนําที่มองการณไกล  มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ทันตอการเปลี่ยนแปลงสามารถโนมนาวจิตใจลูกนองไดดีกวากลาวคือ  
ผูนําแบบเชิงปฏิรูปเปนการเปลี่ยนสภาพของทั้งบุคคลและของระบบที่ดีข้ึน54 ยุคล  (Yukl)  กลาว
วา  ผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะเสริมความคิดที่ดี  คานิยมที่มีคุณคาแกลูกนอง  เชนความเสมอภาค  
ความยุติธรรม  ความเปนมนุษย  แทนที่จะใหเกิดความรูสึกอิจฉาแกงแยงรังเกียจกัน55  ซึ่งบาส  
(Bass)  กลาววา   ผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะเปนมากกวาผูนําแบบบารมี  (charisma)  เชน  นักรอง  
ดารา  ไมมีการเปลี่ยนผูตามอยางเปนระบบ  แมบารมีจะเปนองคประกอบที่สําคัญแตไมเพียงพอ56 

 ทิชชี่และเดวานา  (Tichy and Devanna) ไดอธิบายวาคุณลักษณะของผูนําแบบเชิง
ปฏิรูปจะเปนดังนี้ 
        1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) จะเปลี่ยนแปลงองคการที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวา คลายกับผูฝกสอนหรือโคชกีฬาที่ตองมารับผิดชอบเลนใหดีที่สุด 
เพื่อชัยชนะใหได 
         2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนที่ตองเสี่ยงแตมีความสุขุม และมีจุดยืนของตนเอง 
กลาเผชิญกับความจริง แมจะพบกับความปวดราว กลาเปดเผยความจริงตอผูอ่ืนแมวาเขานะไม
อยากฟง  
 
 
 
 
  

54กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, “ปจจัยเกี่ยวกับผูบริหารที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน
เอกชน” (ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2536),32, อางจาก Paul F. Mott, The 
Characterisitcs of Efficient Organization (New York : Harper and Row, 1972),132-135. 
 55Gary A. Yukl, Leadership in Organization (Englewood Cliffs, N. J. : Prentice-
Hall, 1989),21. 
 56Bermard M. Bass, Leadership and Performance beyond expectation (New York 
: The Free Press, 1985):208, quoted in Gary A. Yukl, Leadership in Organization, 2nd ed. 
(Englewood Cliffs, New Jersey. : Prentice-Hall, 1989),57. 
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      3. เชื่อมั่นในคนอื่น ผูนําประเภทนี้ไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ แตถึงกระนั้นก็ยังสนใจ
คนอื่นๆ ทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอื่นทําโดยเชื่อวาคนอื่นก็มีความสามารถ 
      4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน   ผูนําประเภทนี้   จะชี้ใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของ         
เปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา 
      5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต (life-long learner) ผูนําประเภทนี้จะนึกถึงสิ่งผิดพลาดที่ตน
เคยทําแตมิไดนึกถึงในฐานะที่เปนความลมเหลว แตนึกถึงในฐานะที่เปนบทเรียน ผูนําประเภทนีจ้ะ
พยายามเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
       6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน ความคลุมเครือและความไม
แนนอน ผูนําแบบเชิงปฏิรูปนี้จะมีความสามารถในการเผชิญปญหาที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
       7. เปนผูมองการณไกล ผูนําประเภทนี้มีความสามารถในการมองการณไกลสามารถที่
จะนําความหวัง ความฝนมาเปนความจริง57 

 แฮรีส  (Harris)  ไดกลาววา พฤติกรรมผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะมีดังนี้ 
      1. ใหผูตามมีอิสระในการทํางานและสงเสริมใหผูตามไดพัฒนาตนเอง 
      2. มีความเปนมิตรกับผูตาม    ใชวิธีแบบไมเปนทางการกับผูตามเหมือนกับบิดาที่บุตร
จะไปหาเมื่อไรก็ได 
      3. เปนแบบอยางของความซื่อสัตย ความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการ
ปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันก็มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ 
      4. ยั่วยุผูใตบังคับบัญชาดวยการใหคําแนะนํา ชวยเหลือ สนับสนุน ยกยอง ยอมรับ 
และเปดใจกวาง ขณะเดียวกันก็แลกเปลี่ยนความรู ความชํานาญกับผูใตบังคับบัญชา 
       5. แสดงใหเห็นวามีความเชื่อมั่น กระตือรือรน ตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคล และมี
ความภักด5ี8 

 

 

 

  
  

57Noel M. Tichy and Mary Anne Devanna, “The Transformational Leader,” 
Training and Develoment Journal 40, 7 (July 1986): 17-32. 
 58Phillip R. Harris, High Performance Leadership : Strategies for Maximum 
Career Productivity (Glenview Illinois : Scott Foresman and Company, 1989),10. 
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       บาส  (Bass)  ไดอธิบายถึงลักษณะผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะมีลักษณะความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับผูตามดังนี้ 
       1. ผูนําจะพิจารณาวาอะไรคือส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการจากการทํางาน และ
พยายามใหเขารับมัน ตราบที่ผลการปฏิบัติงานบรรลุความตองการ 
       2. มีการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนและสัญญาวาจะใหผลตอบแทนสําหรับความ
พยายามที่เหมาะสม 
       3. ตอบสนองตอความจําเปนและความตองการของผูใตบังคับบัญชานานเทาที่เขาจะ
ทํางานใหลุลวง59 

 ผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะมีอิทธิพลตอใตบังคับบัญชา  และพบไดเมื่อผูนํา 
       1. ยั่วยุความสนใจของผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหมอบงานของตนเองดวยการ
มุงผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้น 
       2. ทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญของคุณคาของผลการปฏิบัติงานหรือวิสัยทัศน
ของทีมและองคการ 
       3. พัฒนาศักยภาพและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาในระดับที่สูงขึ้น 

      4. ยั่วยุใหผูตามลดความสนใจในตนเองลงและเพิ่มการทํางานเพื่อประโยชนของหมู
คณะ60 

 
คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูป (transformational leadership) 
        ตามแนวความคิดของบาส  (Bass)  ภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูปประกอบดวย
คุณลักษณะที่สําคัญ 4 ประการ  คือ  1) ความสามารถสวนตัว  (charismatic)  2) การดลใจ  
(inspiration)  3) การมุงความสัมพันธเปนรายคน  (individualized consideration)  4) การ
กระตุนการใชปญญา  (intellectual stimulation)  มีรายละเอียดดังนี้ 
  
        59Bermard M. Bass, Improving Perspective on Charismatic leadership in 
Charismatic Leadership (San Fransisco :Jossey-Bass, 1985),5, อางถึงในกมลวรรณ        
ชัยวานิชศิริ,“ปจจัยเกี่ยวกับผูบริหารที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน” (ปริญญานิพนธ
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนคริน       
ทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2536),47. 
                60Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organization Effectiveness 
Throungh Thransformational Leadership.,2. 
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       1. ความสามารถสวนตัว (charismatic) จะประกอบดวยคุณลักษณะพิเศษ คือ
ความสามารถในการมองการณไกล และการรับรูถึงภาระกิจที่ตองทําเปนผูกลาเผชิญปญหาและ
สามารถในการแกปญหาอยางเปนธรรมสามารถลดทัศนคติที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงของลูกนอง
สามารถโนมนาว ผูอ่ืนและมีความสามารถในการจูงใจที่เหมาะสม มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
       2. การดลใจ (imspiration) คือความสามารถในการโนมนาวจิตใจใหลูกนอง
เปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระทําเพื่อตนเองไปสูการทําประโยชนเพื่อกลุมหรือเพื่อองคการ 
โดยการใชวิธีการพูดที่โนมนาวจิตใจ 
       3. การมุงความสัมพันธเปนรายคน (individualized consideration) จะเปนการมุง
พัฒนาลูกนองเปนรายคน โดยมีการเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาแตละคนผูนําจะปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไปตามความตองการ และความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละ
คน ซึ่งการสรางความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองแบบตัวตอตัว จะพัฒนาความเปนผูนํา 
และชวยใหไดขอมูลการตัดสินใจดีข้ึน 
       4. การกระตุนการใชปญญา  (intellectual stimulation)  เปนการกระตุนการคิด
สรางสรรคและหาวิธีการใหมๆ  ในการแกปญหาตางๆ  ในอดีต  โดยใชความคิดในการปองกัน
ปญหามากกวาแกปญหา  รวมทั้งสนใจในการใชความคิดในการวิเคราะหการนําไปใชการตีความ
และการประเมินผลผูบริหารจะสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาวิธีการใหมๆ  หรือคิดคนสิ่ง
แปลกใหเพื่อจะบรรลุภารกิจประจําวันของพวกเขา  เชน  ครูใหญอาจใหกลุมเสนอความคิดเห็น
ใหมๆ  ตอโรงเรียน  ซึ่งจะทําใหเกิดโครงการทางการศึกษาที่แปลกใหม61 

     จากหลายแนวคิดดังกลาวพอสรุป  ไดวา  ผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะกระตุนใหผูอ่ืนกระทํา
มากกวาความตั้งใจเดิม  และมักจะมากกวาความเปนไปไดเขาจะตั้งสิ่งที่ทาทายและประสบ
ความสําเร็จอยางสูง  ซึ่งภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูปนี้เนนการเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางผูนํา  ผูรวมงาน   
 
                                                                                                             
 
  

61Bermard M. Bass, and B. J. Avolio, Improving Organization Effectiveness 
Through Thransformational Leadership (California : Sage Publications, 1994),4,  อางถึง
ใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ,“ปจจัยเกี่ยวกับผูบริหารที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน” 
(ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2536),50-51. 
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และผู ใตบังคับบัญชา   ผูนําแบบนี้อยูบนพื้นฐานของการชี้แจงจากผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาจะไดรับรางวัลเมื่อขอกําหนดนั้นสัมฤทธิ์ผล  ในป 1991  บาส  (Bass)  ไดเสนอ
ภาวะผูนําแบบพิสัยเต็ม  (the full range model of leadership)  โดยใชผลจากการวิเคราะห
องคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่เขาเสนอในป 1985  และผลการศึกษาตอมา  สรุป
ไดผูนําแบบเชิงปฏิรูป ประกอบดวยกระบวนการ 4 ดาน  คือ  1) การสรางบารมี  (charisma or 
idealized influence)  2) การสรางแรงบันดาลใจ  (inspirational motivation)  3) การกระตุนเชาว
ปญญา  (intellectual stimulation)  และ  4) การคํานึงถึงเอกบุคคล  (individualized 
consideration)  โดยเรียกยอวา “4I’s”  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
     1) การสรางบารมี  (Charisma or Idealized Influence-II)  ผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะ
แสดงรูปแบบตามบทบาทสําหรับผูตาม  ผูตามจะชื่นชม  ศรัทธา  เชื่อถือในตัวผูนํา  ส่ิงตางๆ  ที่
ผูนําทําจะไดรับความเชื่อถือและเหนือกวาตองการสวนตัวของผูตาม  ผูนํารวมเสี่ยงกับผูตามและ
ทําอยางสม่ําเสมอมากกวาเปนครั้งคราว  เขาจะทําอะไรไดดีถูกตอง  แสดงมาตรฐานที่สูงในเรื่อง
คุณภาพ  จริยธรรม  เขาจะไมใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตัว 
      2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation-IM) ผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะ
ปฏิบัติตนเพื่อกระตุน บันดาล โดยใหความหมายและทาทายงานของผูตาม กระตุนการทํางานเปน
ทีม แสดงถึงการทํางานอยางทุมเท มุงมั่นถึงจุดหมายปลายทางที่ดี ผูนําสื่อความหมายที่ชัดเจนถึง
ความคาดหวังที่ผูตามจะไดพบและแสดงถึงเปาประสงครวมกัน และสรางวิสัยทัศน 
      3) การกระตุนเชาวปญญา (Intellectual stimulation-IS) ผูนําแบบเชิงปฏิรูปกระตุน
ความพยายามของผูตามใหเปลี่ยนแปลง และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ไมตําหนิผูตาม จะไดวิธีการ
แกปญหาใหมๆ จากผูตาม ผูตามจะไดรับสนับสนุนใหพยายามหาวิธีใหมๆ และวิธีการของผูตาม
จะไมถูกวิจารณถึงแมจะแตกตางจากความคิดของผูนํา 
      4) การคํานึงถึงเอกบุคคล (Individualized consideration-IC) ผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะ
ใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองของแตละบุคคล ในเรื่องความสําเร็จและเติบโต โดยแสดง
เปนโคชหรือพี่เลี้ยง ผูตามและเพื่อนรวมงานจะพัฒนาใหประสบความสําเร็จอยางสูง62 

 

 
 62ประเสริฐ สมพงษธรรม, “การวิเคราะหภาวะผูนําของศึกษาธิการจังหวัดที่สัมพันธกับ   
ประสิทธิผลขององคการสํานักงานศึกษาจังหวัด” (วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
สาขาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538),60-61. 
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      ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (transactional leadership)  คือกระบวนการที่ผูนําใหผู
ตามพยายามที่จะคาดหวังและปฏิบัติงานตามที่คาดหวังโดยผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงอยางสม่ําเสมอ  ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติตามบทบาท  และเห็นคุณคาของ
ผลลัพธที่กําหนด  ซึ่งผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติงานใหไดผลลัพธที่ตองการและทําให
ผูตาม   เขาใจบทบาท  รวมทั้งตระหนักถึงความตองการของผูตามบอกถึงวิธีการที่ความตองการ
ของผูตามจะได รับการแลกเปลี่ยน   เมื่อปฏิบัติงานไดบรรลุตามที่กําหนด   ประกอบดวย
กระบวนการ 2 ดานดังนี้  คือ 
     1. การใหรางวัลอยางเหมาะสม  (contingent reward-CR)  เปนกระบวนการที่ผูนําใช
ชักจูงใจผูตามใหทุมเทความพยายามเพื่อทํางานใหเสร็จ  ผูนําไปใชการใหรางวัลเพื่อสงเสริมใหผู
ตามยอมรับในบทบาทของตนเอง  สรางความเชื่อมั่นใหกับผูตาม  และสงเสริมใหยอมรับใน
บทบาทตอไป  ผูนําตองประเมินความตองการและบอกวาผูตามทํางานสําเร็จ  ผูนําจะใหรางวัล
ตามที่ผูตามตองการ  ผูนําแบบแลกเปลี่ยนประเภทนี้พบวาประสิทธิผลแมจะไมมากเทากับแบบ
อ่ืนๆ 
      2) การบริหารแบบวางเฉย  (management by exception)  คือการที่ผูนําจะไมเขาไป
ยุงเกี่ยวจนกวาจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น  จึงเขาไปแกไข  ซึ่งอาจจะใหแรงเสริมทางลบ  หรือการ
ลงโทษ  การบริหารงานแบบวางเฉยมีแนวโนมที่จะไมมีประสิทธิภาพแตก็มีความจําเปนใน
สถานการณหนึ่งๆ แบงออกไดเปน   3   แบบ คือ 
        2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก  (active management-by-exception-AME-A)  
การบริหารแบบมีขอยกเวนโดยตรงหรือเชิงรุก  เปนกระบวนการที่ผูนํามุงรักษาสภาพเดิมของ
องคการ  โดยใหผูตามปฏิบัติงานผิดไปจากมาตรฐานที่กําหนด  ผูนําจะแกไขการปฏิบัติงานให
ถูกตอง  โดยผูนําแสดงความไมพอใจ  ผูตามที่ลมเหลวในการทํางาน  โดยวิธีการตั้งแตเบาที่สุด
จนถึงขั้นรุนแรงที่สุด  หากผูตามยังไมเขาใจหรือไมมีความสามารถผูนําจะทบทวนใหมใหชัดเจน  
และพยายามปรับปรุงความสามารถของผูตาม  โดยการฝกอบรมเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดสําเร็จ  
ผูบริหารแบบนี้เปนแบบหลีกเลี่ยงความเสี่ยง  ทํางานแบบเดิมๆ  และหลีกเลี่ยงนวัตกรรมใหมๆ  ที่
นํามาซึ่งความเสี่ยง  ทําใหเกิดความผิดพลาดได  ผลงานที่ไดก็พื้นๆ  ไมสูงมากนัก63 

 

  
 

63Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organization Effectiveness 
Throungh Thransformational Leadership,3-4. 
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     2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  (passive management by exception-MBE-P) 
ผูบริหารแบบนี้จะคอยจนกระทั่งมีบางสิ่งบางอยางผิดพลาด  เขาจะไมหาความผิดพลาดคอย
จนกระทั่งสิ่งตางๆ  มีปญหามากเขาทํานอง  “ถามันยังไมพัง  ก็ยังไมตองซอม”64  ซึ่งการบริหาร
แบบนี้อาจจะมีความจําเปนและมีประสิทธิผลในบางสถานการณ  เชน  เมื่อความปลอดภัยเปนสิ่ง
สําคัญ  หรือเมื่อเขาตองดูแลผูตามจํานวนมาก  ซึ่งรายงานโดยตรงตอผูนํา65 

       2.3 ผูนําแบบตามสบาย  (laissez faire leadership-LF)  เปนผูนําแบบนิเสธ  มี
ลักษณะหลีกเลี่ยงภารกิจตางๆ  ไมมีความชัดเจนในคาดหวังไมพูดถึงความขัดแยงทั้งสิ้น  เปนผูนํา
ที่ไมมีประสิทธิผล  และผูตามไมมีความพึงพอใจ  ซึ่งจะมีลักษณะดังนี้  1) เขาจะหลีกเลี่ยงที่จะเขา
ไปเกี่ยวของกับภารกิจสําคัญ  2) เมื่อมีความตองการเขาจะไมอยู  3) ไมตอบสนองตอส่ิงจําเปน
เรงดวน  4) ไมเกี่ยวของกับปญหาเฉียบพลัน  5) ไมนําพาตอการขอรองของผูใตบังคับบัญชา66 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

    64กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, “ปจจัยเกี่ยวกับผูบริหารที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน  
เอกชน” (ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสารมิตร, 2536),132-135. 
    65B.M.Bass, Thransformational Leadership : Industrial, Military and Educational 
Impact (California : Lawrenec Erlbaum Assciates, 1988),7. 
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       66B. M. Bass, and B. J. Avolio, Improving Organization Effectiveness Throungh 
Thransformational Leadership (CA : Sage Publications, 1994),4. 
 จากองคประกอบของภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูปและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน บาส(Bass) 

 
 
แผนภูมิที่ 3   ภาวะผูนําแบบพิสัยเต็ม  (Full Range Model of Leadership) 
ที่มา      :  B.M.Bass and B.J. Avolio, Improving Organizational Effectivenss)  
                    Through Transformational Leadership ( CA : Sage Publications,1994),5. 
 
ความสัมพันธระหวางผูนําแบบเชิงปฏิรูปกับผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
     จากแนวคิดของเบิรน  (Burns)  และบาส  (Bass)  ทําใหเห็นความสัมพันธของผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนและเชิงปฏิรูปมีสวนที่ตางกัน 2 ประการ  คือ 
     1. แมวาภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะทราบความตองการในปจจุบันและเปาหมายของ
ผูใตบังคับบัญชาคืออะไร แตภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูปแตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิง
รุกในประเด็นที่วาไดพยายามยกระดับความตองการของผูใตบังคับบัญชาทําได โดยยกระดบัความ
คาดหวังของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับความตองการและปฏิบัติงาน เชน  ยั่วยุให
ผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบมากขึ้นใหอิสระในการทํางานมากขึ้น 
      2. ภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูปแตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกโดยที่ภาวะ
ผูนําแบบเชิงปฏิรูปนั้นพยายามพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความเปนผูนําและสามารถแกปญหา
ของตนเองและผูอ่ืน67 
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 67เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษาหนวยที่ 9 
(กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2539),66. 
     ลักษณะเดนของภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูป  (transformational leadership)  คือ  การ
นําแบบเสริมสราง  (Leadership as building)  เปนการปลุกเรา  ศักยภาพของความเปนมนุษยที่
จะทํางานเพื่อสถาบันโดยสวนรวม  มิใชเพื่อพวกพองของตนเอง  และการเปนผูนําแบบสรางความ
ผูกพัน  ยกระดับคุณธรรม  จริยธรรมและความประพฤติของผูตาม  เปนการแลกเปลี่ยนสภาพทั้ง
ผูนําและผูตาม ความแตกตางระหวางผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับผูนําแบบเชิงปฏิรูป  อาจสรุปไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 4  ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูป 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
(transactional leadership) 

ผูนําแบบเชิงปฏิรูป 
(transformational leadership) 

1. รูวาผูใตบังคับบัญชาจะตองทําอะไรจึงจะ
บรรลุเปาหมายแลวชี้แจงบทบาทหนาที่
จะตองปฏิบัติใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบ
เพื่อที่จะทาํใหเกิดความมั่นใจในการทํางาน 

2. บอกไดวาผูใตบังคับบัญชามีความตองการ
และมีความปรารถนาอะไรเพื่อที่จะสามารถ
ตอบสนองความตองการและความ
ปรารถนาเหลานี้ผูใตบังคับบัญชาจะได
พยายามทาํงานเพื่อใหงานสาํเร็จ 

3. ใหมีการอบรมผูนําและใหแรงจูงใจทางบวก
อ่ืนๆ  เพื่อสงเสริมการทาํงาน  เชน  การ  
ยกยอง  การเลื่อนตําแหนงหรือใหทาํงานที่
มีความหมาย 

1. ยกระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสาํคญั
และคุณคาของเปาหมายและวิธีการที่จะ
บรรลุเปาหมายเหลานัน้  ทัง้นี้เพื่อสราง
ความ  มัน่ใจใหเกิดแกผูใตบงัคับบัญชา 

2. ยกระดับความตองการและความปลอดภยั
ของผูใตบังคับบัญชาจากความตองการ
ทางกายและความปลอดภัยไปสูระบบ
ความตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือ
และความสาํเร็จสมหวงัในชวีติ  ทั้งนี้เพื่อให
มีแรงจูงใจเพื่อที่จะไดพยายามทํางานให
มากขึ้น 

3. จรรโลงใหแตละคนลดการทํางานเพื่อ
ตนเองใหทาํงานเพื่อหมูคณะ  เพื่อองคการ  
ทั้งนี้เพื่อจะนาํไปสูการมีความคาดหวงัที่
สูงขึ้นและการทํางานที่ดีข้ึน 

4. พัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมคีวามเปนผูนาํ
และใหมีความสามารถในการแกปญหาของ
ตนเองและผูอ่ืน 
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ที่มา :  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา (กรุงเทพฯ :  
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2539),68. 

      แมวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูปจะมีความแตกตางกันบาง  
แตก็มีความหมายเหมือนกันอยูผูนําคนเดียวกันสามารถใชภาวะทั้งสองแบบไดในเวลาและ    
สถานการณที่แตกตางกัน68  บาส (Bass)  กลาววา  ผูนําแบบเชิงปฏิรูปและแลกเปลี่ยนตางก็มี
สวนเสริมซึ่งกันและกัน  ซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มากกวาที่คาดหวังไว69 

  
ภาวะผูนาํแบบเชิงปฏริูป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 4 :  การสงเสริมกนัระหวางภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูปกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  

     จากภาพประกอบนี้จะเหน็วา  ภาวะผูนาํแบบเชิงปฏิรูปจะทาํใหผูใตบังคับบัญชามี
ปริมาณของความพยายามในการทํางานเพิ่มมากขึ้น  ทัง้นี้เพราะแรงจงูใจสูง  จนกระทั่งสามารถ
ทํางานไดมากกวาที่เคยคาดหวงัไว70 

 
   

  68ประเสริฐ สมพงษธรรม, “การวิเคราะหภาวะผูนําของศึกษาธิการจังหวัดที่สัมพันธกับ   
ประสิทธิผลขององคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด” (วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538),155. 
   69B. M. Bass, and B. J. Avolio, Thransformation Leadership development (Pola 
Alto, Califonia : Consulting Psychologists Press, Inc., 1990), อางถึงใน เสริมศักดิ์                

ความเสนหา การดลใจ กระตุนการใชปญญา การมุงความสมัพันธเปนรายบุคคล

ความพยายาม 
ที่คาดหวัง 

การปฏิบัติงาน 
ที่คาดหวัง 

แรงจูงใจใหเพิม่ข้ึนเพื่อทํางาน 
(ความพยายามสวนเกิน) 

การปฏิบัติงาน 
มากกวาที่คาดหวัง 

การบริหารแบบวางเฉย 

การใหรางวัลตามสถานการณ 

ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 
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วิศาลาภรณ, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษาหนวยที่ 9 (กรุงเทพฯ : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2539),68. 
    70เร่ืองเดียวกัน,69. 

ผูบริหารสถานศึกษากับภาวะผูนํา 
     ผูบริหารสถานศึกษาตองทําหนาที่เปนผูนํา  กลาวคือ  ตองเปนตัวอยางในดาน
พฤติกรรมและเปนผูกําหนดพฤติกรรมของบุคลากรในสถานศึกษา  การแสดงออกของผูบริหารมี
อิทธิพลตอความรูสึกนึกคิดของครูและนักเรียนดวย  ดังนั้นถาผูบริหารรูจักนําความมีภาวะผู
นํามาใชในการทํางานใหถูกกับสภาพของสถานศึกษา ทําใหผูรวมงานรูสึกวาผูบริหารมีความบริ
สุทธใจในการทํางานและเปนตัวอยางที่ดีแกผูอ่ืนในเรื่องตางๆ  จะกอใหเกิดความศรัทธา  ความ
สามัคคี  รวมมือ  รวมใจ  ในการทํางานซึ่งสงผลใหดําเนินงานของสถานศึกษาบรรลุตาม
จุดประสงค  ซึ่งสต็อกดิลล  (Stogdill)  ไดกลาวไววาผูนําหรือผูบริหารซึ่งบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพ ควรจะมีพฤติกรรมผูนําสูงมุงความสัมพันธ71 สวนธอมปสัน  (Thompson)  ไดกลาว
ไววา  การที่บริหารจะมีพฤติกรรมแบบใดนั้น  ข้ึนอยูกับลักษณะสวนตัวที่ติดตัวมาโดยกําเนิดหรือ
อาจฝกอบรมใหเกิดขึ้นได72  สวนบาส  (Bass)  ไดกลาวไววา ผูนําแบบเชิงปฎิรูปจะนําไปสูการ
ปฏิบัติงานที่มากกวาที่คาดหวังไว73 

 
การใชภาวะผูนําในการบริหารสถานศกึษา 

       ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนําที่รับผิดชอบงานของสถานศึกษาทั้งหมด  ดังนั้นการเปน
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  จึงมีความสําคัญยิ่งในอันที่จะชวยใหการจัดการศึกษาใน
สถานศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การเปนผูนํานั้นปกติแลวจะประกอบ ดวยการนําและ
การบริหารภารกิจ การนําเปนความรับผิดชอบในการสนองความตองการของบุคคลและการ
เปลี่ยนแปลงหรือนวัตกรรม  สวนภารกิจดานการบริหารเปนการจัดบรรยากาศการเรียนการสอน 
รวมทั้งโปรแกรมการเรียนการสอนและการรักษาหรือปองกันใหหนวยงานดํารงตอไปดวยการ
ประสานงานขจัดปญหาและประเมินผลงาน   ฉะนั้นในการปฏิบัติงานของผูบริหารจึงตองใชภาวะ
ผูนําเปนเครื่องมือ 
 
  

      71Ralph M. Stogdill, “Personal Factors Associated with Leadership,” in Survey 
of Literature in Leadership (Maryland : Pennguin Book, 1969), 396. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



  
                                                                                                                                                               

44

    72Herbert A. Simon, Donald W. Smitburge, and Victor A. Thompson, Public 
Administration (New York : Knopf, 1950),103. 
    73B. M. Bass, and B. J. Avoil, Thransformational Leadership Development (Pola 
Alto, Califonia : Consulting Psychologists Press, Inc., 1998),92. 
ชักจูงใหรวมงานมีความคิดเห็นและปฏิบัติตามความตองการของตนโดยอาศัยสถานการณ      
แวดลอมขณะนั้นเขาชวยเหลือ  ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกตอสภาพแวดลอม  จะเห็นเครื่องมือ
ชี้ใหเห็นวาผูนํานั้นมีคุณสมบัติของความเปนผูนํามากนอยเพียงใดทั้งนี้ข้ึนอยูกับการปฏิบัติงาน
ของผูนําในฐานะผูบริหารที่ฉลาดและมีไหวพริบในการใหงานที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพ  ความ
สนใจและความสามารถของแตละบุคคล  นอกจากนี้งานที่มอบหมายควรเปนงานที่ทาทายและมี
ความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหเกิดความสนใจในงาน  ทําใหเกิดความคิด  ความเต็มใจ
และความกระตือรือรนที่จะขยายขีดความสามารถของตัวเอง  เพื่อเปนผูพิชิตในงานที่มอบหมาย
นั้น74 

      ฉะนั้นจึงกลาวไดวา  ถาผูบริหารสถานศึกษามีความเปนผูนําที่ดีสามารถใชแบบภาวะ
ผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหผูรวมงานเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานหรือใช
ความสามารถอยางเต็มที่และชวยใหการปฏิบัติงานในสถานศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่ง
จะสงผลตอสถานศึกษา  
 

การบรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
      พระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิ  พ.ศ. 2542   มาตรา 4  ใหความหมาย  
“สถานศกึษา”  หมายความวา โรงเรยีน หนวยงานการศึกษา  หรือหนวยงานอืน่ๆของรัฐ  ทีม่ี
อํานาจหนาทีห่รือมีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน    ดังนั้นสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  ที่
สังกัดเขตพืน้ที่การศึกษา  ภายใตการกํากับดูแลของ สํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั้น
พื้นฐาน  ซึ่งดาํเนนิการบริหารจัดการการศึกษาในชวงชัน้ที ่3และ4  ของกรมสามัญศึกษาเดิม  พอ
สรุปสาระสําคญัของการจัดการการศึกษาได   ดังนี ้

 
ความหมายและวัตถุประสงค 
    การบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมตางๆที่บุคคลรวมกันดําเนินการเพื่อพัฒนา
เด็กและเยาวชน  ประชาชนหรือสมาชิกของสังคมในทุกๆดาน  สอดคลองกับธีระวุฒิ  ประทุม
นพรัตน 
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    74สุนีย  เพงประพฤติ  “แบบภาวะผูนํากับวิธีการแกไขความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
ตามความคิดเห็นของผูบริหาร และครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร”(วิทยานิพนธ
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
ศิลปากร,2537),42 – 43. 
ไดใหทัศนะวา  การบริหารการศึกษา  หมายถึง กิจกรรมตางๆที่บุคคลที่เกี่ยวของกับการศึกษา
ตั้งแตสองคนขึ้นไปรวมกระทํา  เพื่อพัฒนาผูเรียน หรือ เยาวชนใหเจริญเติบโตทางดานรางกาย  
สติปญญา และสังคม  การดําเนินการนี้ตองมีการทรัพยากรการบริหารงาน คือ  คน   เงิน  และ    
วัสดุอุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด 75  สวน รุง  แกวแดง  กลาววา การบริหารการศึกษา คือ การ
จัดการเพื่อใหผูเรียนไดรับการบริการการศึกษาที่มีคุณภาพมากที่สุด76   พระธรรมเทศนาของ
พระพุทธเจา  สรุปความวา ผูบริหารจะทําหนาที่สําเร็จลุลวงไปดวยดี  ถามีคุณลักษณะ  3  
ประการคือ 1. จักขุมา  หมายถึงมีปญญามองการไกล(conceptual  skill)   2. วิธูโร  หมายถึง
จัดการธุระไดดี  มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน(Technical  skill)   3. นิสสยสัมปนโน   หมายถึง
พึ่งพาอาศัยคนอื่นไดเพราะเปนคนมีมนุษยสัมพันธดี(Human  relation  skill)77  สวนจะใชขอไหน
มากนอยขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหาร    สวนแอนเดอรสัน และแวนไดด(Anderson  and  
VanDyke) แสดงทัศนะวา  หนาที่ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจะตองเปนผูนําในการวางแผน
หลักสูตร  ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีทางการศึกษา    โดยเฉพาะการมัธยมศึกษากับคณะครูจัด
โปรแกรมใหเหมาะสมกับความตองการของนักเรียนและชุมชนและความตองการของประเทศ   
งานดานการบริการตางๆ  เพื่อใหไดรับความสะดวกในดานการเรียนการสอนอยางเต็มที่รวมทั้ง
การจัดครูเขาสอนในวิชาตางๆเพื่อใหเกิดคุณภาพทางการสอนและพัฒนาสภาพแวดลอมภายใน
โรงเรียนเพื่อสรางขวัญของบุคลากรในโรงเรียนใหดีอยูเสมอ78  สุพล  วังสินธ   กลาวถึงบทบาท
ภารกิจของผูบริหารโดยตรงวา  ผูบริหารโรงเรียนคือผูนําความเปนเลิศมาสูโรงเรียน   โดยคอยๆ
กําหนดระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใหสูงขึ้นเรื่อยๆ  ทั้งมาตรฐานของตนเองและ
มาตรฐานที่ใชกับผูอ่ืนการพัฒนาคุณภาพสูความเปนเลิศจะตองกําหนดนโยบายและสราง
บรรยากาศการบริหารไปพรอมๆกัน 
 
  

    75ธีระวุฒิ  ประทุมนพรัตน  และคนอื่นๆ,  การบริหารและการนิเทศการศึกษา  (สงขลา :  
เทพการพิมพ, 2530), 5. 
   76รุง   แกวแดง,  ประกันคุณภาพการศึกษาทุกคนทําไดไมยาก, พิมพคร้ังที่ 2  (กรุงเทพฯ 
: บริษัท สํานักพิมพวัฒนาพานิช จํากัด,2544), 45. 
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   77พระเมธีธรรมาภรณ(ประยรู   ธรรมจิตโต),  คุณธรรมสําหรับนักบริหาร  (กรุงเทพฯ  :  
บริษัท  สหธรรมมิก จํากัด,2539), 7 – 8. 
   78Lester W.Anderson Lauren  A. VanDyke, Secondary  School  Administration 
(Boston : Houghton Miffin  Company, 1960),10 – 11. 
โดยมีทักษะพื้นฐาน   6  ประการคือ    1)การมีความคิดสรางสรรคลึกซึ้ง    2)การมีความรูสึกไว   
3)การมองการณไกล    4)การเปลี่ยนแปลงได      5)การมุงมั่น  และ 6)การอดทน79   ดังนั้นการ
บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  มีวัตถุประสงคเพื่อ  1) อํานวยความสะดวกตอการสรางนโยบาย  
การกําหนดเปาหมาย  ความตองการทางการศึกษา  เพื่อพัฒนานโยบายของโรงเรียนใหเกิดผล
ในทางปฏิบัติ  2) เรงรัด  ควบคุมวิธีปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนใหพัฒนา
ยิ่งขึ้น  และ  3) จัดระบบการบริหารงานใหเกิดผลตามแผนงานที่กําหนดไว80 

     จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวา   การบริหารงานการศึกษาเปนงานที่ผูบริหารจะตอง
ใชความสามารถของตนเองทําใหบุคคลที่เกี่ยวของชวยกันดูแลกระบวนการจัดการเรยีนการสอนให
บรรลุตามเปาหมายของสถานศึกษาและชุมชนโดยอาศัยทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 

สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน(สพฐ.) 
      สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน(สพฐ.)  เปนหนวยงานใหมที่เกิดขึ้นตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 มีภารกิจที่เกี่ยวของกับการ
จัดและสงเสริมการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงเปนเหตุใหเกิดการหลอมรวมสวนราชการที่เปนกรมและ
เทียบเทากรมของกระทรวงศึกษาเดิม ที่มีภาระหนาที่ที่เกี่ยวของไดแก กรมสามัญศึกษา กรม
วิชาการ และสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขารวมกันตามภารกิจของแตละ
สวนราชการเดิม   เพื่อใหเกิดการจัดการศึกษาอยางเต็มระบบเปนไปตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 บัญญัติไว 
   
กฏกระทรวงวาดวยการแบงระดับและประเภทของการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พ.ศ.2546 
     อาศัยอาํนาจตามความในมาตรา  16  วรรคสองและมาตรา  74  แหงพระราชบญัญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธกิารออกกฏกระทรวงไว ดังตอไปนี ้
     (1) การศึกษาระดับกอนประถมศึกษา โดยปกติเปนการจัดการศึกษาใหแกเด็กทีม่ีอายุ
สามปถงึหกป เพื่อเปนการวางรากฐานชีวิตและเตรยีมความพรอมของเด็กทัง้รางกายและจิตใจ 
สติปญญา อารมณ บุคลิกภาพและการอยูรวมในสงัคม 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



  
                                                                                                                                                               

47

 79สุพล  วังสินธ,  “ โรงเรียนเพื่อความเปนเลิศ”, สารพัฒนาหลักสูตร14,119(ตุลาคม- 
ธันวาคม  2537):65 – 67.  
 80Carter  V.  Good,  Dictionary  of  Education  (New  York  : McGraw-Hill  
Company, 1973),92. 
     (2)การศึกษาระดับประถมศึกษา เปนการศึกษาที่มุงวางรากฐานเพื่อใหผูเรียนไดพัฒนา 
คุณลักษณะทีพ่ึงประสงค ทัง้ในดานคุณธรรม จริยธรรม ความรูและความสามารถขั้นพืน้ฐาน โดย
ปกติใชเวลาเรยีนหกป 
     (3) การศึกษาระดับมัธยมศึกษา แบงเปนสองระดับ ดังนี ้
  (ก) การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน เปนการศึกษาทีมุ่งใหผูเรียนไดพัฒนา
คุณลักษณะทีพ่ึงประสงคในดานตางๆตอจากระดบัประถมศึกษา เพื่อใหรูความตองการ ความ
สนใจและความสนใจและความถนัดของตนเองทั้งในดานวิชาการและวิชาชพี ตลอดจน
ความสามารถในการประกอบการงานและอาชีพตามควรแกวัยโดยใชเวลาเรียนสามป 
  (ข) การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย เปนการศกึษาที่มุงสงเสริมใหผูเรียน
ไดศึกษาความถนนัและความสนใจ เพื่อเปนพื้นฐานสําหรับการศกึษาตอหรือการประกอบอาชีพ 
รวมทัง้การพฒันาคุณธรรม จริยธรรม และทักษะทางสงัคมที่จําเปน โดยปกติใชเวลาเรียนสามป81 

 
ภาระหนาทีข่องหนวยงานเดิม 
     กรมสามัญศึกษา มีหนาที่จัดสงเสริมการศึกษาระดับมัธยมศึกษา  การศึกษาสงเคราะห
และการศึกษาเพื่อคนพิการ  โดยการวางแนวดําเนนิการพัฒนาการศึกษา   ตามแนวทางการปฏิรูป
การศึกษาใหปรากฏเปนรูปธรรม  เพื่อเยาวชนไทยไดรับสิทธิและโอกาสทางการศกึษาอยางทัว่ถึง  
เสมอภาค เทาเทียม มีคณุภาพ ประชาชน ชมุชน และทองถิน่ มีสวนรวมในการบรหิารจัด
การศึกษา  
 
บทบาทหนาที่ของสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
      สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน    มีบทบาททีท่ี่เปนการสนองตอ
พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 ดังนี ้
      1.  จัดทําขอเสนอนโยบาย   แผนพฒันาการศึกษา มาตรฐานการจัดการศึกษา และ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
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  81กระทรวงศึกษาธิการ, สํานกังานเลขาธิการสภาการศึกษา,”กฏกระทวงวาดวยการ
แบงระดับและประเภทของการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 2546,”   ราชกิจจานเุบกษา  เลม 120, ตอนที ่36            
( 1 พฤษภาคม 2546):17 
      2. กําหนดหลักเกณฑ   แนวทาง และดําเนนิการเกีย่วกับการสนบัสนุนทรัพยากร การ
จัดตั้ง จัดสรรทรัพยากร และบริหารงบประมาณอุดหนนุการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

     3. พัฒนาระบบการบริหารและสงเสรมิประสานงานเครือขายขอมูลสารสนเทศ การนาํ
เทคโนโลยีสารสนเทศไปใชในการเรียนการสอน รวมทั้งสงเสริมการนิเทศการบริหารและการจัด
การศึกษา 
      4.ติดตาม ตรวจสอบและ ประเมนิผล การจดัการศึกษาขัน้พืน้ฐานของเขตพื้นที่
การศึกษา 

     5.พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา  ประสาน  สงเสริม  สนับสนนุ  และกํากับดูแลการ
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  การศึกษาเพื่อคนพิการ  ผูดอยโอกาสและผูมีความสามารถพิเศษ  และ
ประสาน  สงเสริมการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐานของเอกชน  องคกรปกครองสวนทองถิน่  บุคคล  
ครอบครัว  องคกรชุมชน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบนัศาสนา  สถานประกอบการ  และ  
สถานบนัสงัคมอื่นของเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

     6. ดําเนนิการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
      7.ปฏิบัติงานอืน่ใดตามที่กฏหมายกําหนดใหเปนอาํนาจหนาที่และความรับผิดชอบ
ของสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานหรือตามที่รัฐมนตรหีรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
โครงสรางของสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
    มาตรา 33 แหงพระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546 
ไดกําหนดใหการบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหยึดเขตพื้นที่การศึกษา   โดยคํานงึถงึ
ปริมาณสถานศึกษา จํานวนประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสมดานอื่นดวย เวนแตการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานตามกฎหมายวาดวยการอาชวีศึกษา 
    นอกนี้  ในมาตรา  36  ยังกําหนดไววา  ในแตละเขตพื้นที่การศึกษา  ใหมีคณะกรรมการ
และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีอํานาจหนาที่ในการกํากับดูแล  จัดตั้ง  ยุบ  รวม  หรือเลิก
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา  ประสาน  สง  เสริม  และสนับสนุนสถานศึกษา
เอกชนในเขตพื้นที่การศึกษา   ประสานและสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ใหสามารถจัด
การศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา  สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา
ของบุคคล  ครอบครัว  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และ
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สถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา  และปฏิบัติหนาที่
อ่ืนที่เกี่ยวของกับอํานาจหนาที่ที่ระบุไวขางตน  ทั้งนี้ ตามที่กําหนดในกฏกระทรวง 
      มาตรา  37 ใหมีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา    เพื่อทําหนาที่ในการดําเนินการให
เปนไปตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการตามที่กําหนดไวในมาตรา 36 และใหอํานาจหนาที่
เกี่ยวกับการศึกษาตามที่กําหนดไวในกฏหมายนี้หรือกฏหมายอื่น และอํานาจหนาที่ ดังนี้ 
      1. อํานาจหนาที่ในการบริหารและการจัดการศึกษา   และพฒันาสาระของหลกัสตูร
การศึกษาใหสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
       2. อํานาจหนาที่ในการพัฒนางานดานวิชาการและจัดใหมีระบบประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษารวมกับสถานศึกษา 
      3. รับผิดชอบในการพิจารณาแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
      4.ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด 
     สํานักงานตามวรรคหนึ่ง  มีผูอํานวยการเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบใน
การปฏิบัติราชการของสํานักงานใหเปนไปตามนโยบาย  แนวทาง  และแผนการปฏิบัติราชการของ
กระทรวง  ในกรณีที่มีกฏหมายอื่นกําหนดอํานาจหนาที่ของผูอํานวยการไวเปนการเฉพาะการใช
อํานาจและการปฏิบัติหนาที่ตามกฏหมายดังกลาว  ใหคํานึงถึงนโยบายที่คณะรัฐมนตรีกําหนด
หรือ อนุมัติแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวงดวย82 

 

การแบงสวนราชการในสาํนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
     การแบงสวนราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบดวย   กลุมอํานวยการ  
กลุมบริหารงานบุคคล   กลุมนโยบายและแผน   กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา   กลุมนิเทศติดตาม   
และประเมินผลการจัดการศึกษา     กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา   และกลุมสงเสรมิ
สถานศึกษาเอกชน83  
 
 
 
 
    82มีเดีย อินเทลลิเจนซ  เทคโนโลยี จํากัด,  รวมกฎหมายการศึกษาฉบับสมบูรณ
(กรุงเทพฯ : มีเดีย  อินเทลลิเจนซ  เทคโนโลยี,2546),46 – 47. 
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    83เร่ืองเดียวกัน,195 –198. 
ความเปนมาของสถานศกึษาที่เปนนิติบุคคล 
      การปฏิรูปการศึกษามีความมุงมัน่ที่จะจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่
สมบูรณ   เปนคนดี   มีความสามารถ  และ มีความสขุ   การดําเนนิการใหบรรลุเปาหมายอยางมี
พลังและมีประสิทธิภาพ  จําเปนจะตองมีการกระจายอํานาจ  และใหทุกฝายมีสวนรวม  ซึ่ง
สอดคลองกับเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พทุธศักราช  2540 และเปนไป 
 ตาม หลักการของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545 ซึ่งใหมกีารจัดโครงสรางและกระบวนการจดัการศึกษาของไทยมเีอกภาพเชงินโยบาย 
และมีความหลากหลายในการปฏิบัติ มีการกระจายอํานาจไปสูเขตพื้นทีก่ารศึกษา และ
สถานศกึษา     ดังปรากฏในบทบัญญัติในมาตรา 39 ที่วา 
    “มาตรา 39 กาํหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจทางการบริหารและจัดการศึกษาทั้งดาน
วิชาการ   งบประมาณ   การบรหิารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไป ไปยังคณะกรรมการและ
สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา และสถานศกึษา ในเขตพืน้ทีก่ารศึกษาโดยตรง” 
     การกระจายอํานาจดังกลาวจะทําใหสถานศึกษามีความคลองตัว  มีอสระในการบริหาร
จัดการเปนไปหลักของการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน(School Based Management : 
SBM ) ซึ่งเปนการสรางรากฐานและความเขมแข็งใหกบัสถานศกึษาสามารถจัดการศึกษาไดอยาง
มีคุณภาพไดมาตรฐานและสามารถพัฒนาอยางตอเนื่อง 
    จากแนวคิดดังกลาวเพื่อใหสถานศึกษามีความคลองตัว มีอิสระ และมีความเขมแข็ง  รัฐ
จึงใหสถานศึกษาเปนนิติบุคคล  โดยบัญญตัิไวในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวง
ศึกษา  พ.ศ. 2546 ในมาตรา 35 ดังนี ้
   “ มาตรา  35  ใหสถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตามมาตรา 34(2)   เฉพาะที่เปน
โรงเรียนมีฐานะเปนนิติบุคคล     เมื่อมกีารยุบเลิกสถานศึกษาตามวรรคหนึง่  ใหความเปนนิติ
บุคคลสิ้นสุดลง “ 
 

การบรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐานที่เปนนิติบุคคล 
      การบริหารจัดการของสถานศึกษาซึง่มหีนาที่ใหบริการการศึกษาแกประชาชนและเปน
สถานศกึษาของรัฐ  จึงตองนาํหลกัการวาดวยการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี  ซึง่เรียก
กันวา “ธรรมาภิบาล“มาบูรณาการในการบริหารและการจัดการศึกษาเพื่อเสริมสราง ความเขมแข็ง
ใหกับโรงเรียนในฐานะนิติบุคคลดวย   หลักการดังกลาว ไดแก 1)หลักนิติธรรม  2) หลักคุณธรรม   
3) หลักความโปรงใส  4)หลักการมีสวนรวม  5)หลักความรับผิดชอบ 6)หลักความคุมคา 
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    หลักธรรมาภิบาลอาจบูรณาการเขากับการดําเนินงานดานตางๆของสถานศึกษาซึ่ง
ไดแก การดําเนินงานดานวิชาการ   งบประมาณ  บริหารงานบุคคล  และบริหารงานทั่วไป และ
เปาหมายในการจัดการศึกษา  คือ ทําใหผูเรียน เปนคนดี   เกง   และมีความสุข ดังแผนภูมิแสดง
ความสัมพันธ84 

 

แผนภูมิภาพแสดงความสมัพันธ    
 
 ภาพรวมการจดัการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานที่เปนนิติบุคคล 
 
 
                                                   หลักนิติธรรม 
 
 
                    หลัก                                                             หลัก 
              ความคุมคา       ดาน                       ดาน                 คุณธรรม 
                              วิชาการ                             งบประมาณ 
                                                     ผูเรียน 
      เปนคนดี  เกง                                                         
                   มีความสุข 
           หลัก                    ดาน                               ดาน             หลัก 
          ความรับผิดชอบ      บริหารทั่วไป    บริหารงานบุคคล      ความโปรงใส 
 
                                                                                
                                                     หลักการมีสวนรวม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 84กระทรวงศึกษาธิการ, คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล 
(กรุงเทพฯ: โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว,2546),30 -31. 
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อํานาจหนาที่ของผูอํานวยการสถานศกึษาและอํานาจหนาที่ของสถานศึกษาตามกฏหมาย
การศึกษา 
    อํานาจหนาที่ของผูอํานวยการสถานศึกษา ตามกฎหมายการศึกษา ซึ่งแบงงานการ
บริหารไว  4  ดาน  ดังนี้ 
1.   ดานวิชาการ 
    1) จัดการศึกษาในรูปแบบการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตาม
อัธยาศัย รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือทั้งสามรูปแบบ (ม.15 วรรคสอง) 
    2) จัดกระบวนการเรียนรู (ม.24) 
   3) จัดการประเมินผูเรียน (ม.26) 
   4) จัดทําสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงคของหลักสูตรแกนกลางในสวนที่เกี่ยวกับ
สภาพปญหาในชุมชน และสังคม ภูมิปญญาทองถิ่น คุณลักษณะอันพึงประสงค เพื่อเปนสมาชิกที่
ดีของครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ (ม.27 วรรคสอง) 
    5) พัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพและสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัย
เพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียน 
    6) คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (ม.40) 
    7) บริหารและจัดการศึกษาทั้ง 4 ดานตามที่กระทรวงกระจายอํานาจมาให (ม.39) 
    8) จัดใหมีการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา และจัดทํารายงานประจําปเสนอตอ
หนวยงานตนสังกัด หนวยงานที่เกี่ยวของ และเปดเผยตอสาธารณชน (ม.48) 
    9) พัฒนาขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยี เพื่อการศึกษาของผูเรียน (ม.66) 
   10) จัดการศึกษาเปนพิเศษสําหรับเด็กที่มีความบกพรองทางรางกาย จิตใจ สติปญญา 
อารมณ สังคม การสื่อสาร และการเรียนรู หรือมีรางกายพิการ หรือทุพพลภาพหรือเด็กซึ่งไม
สามารถพึ่งตนเองได หรือไมมีผูดูแล หรือดอยโอกาส หรือเด็กที่มีความสามารถพิเศษ ใหไดรับ
การศึกษาภาคบังคับ ดวยรูปแบบ และวิธีการที่เหมาะสม 
   11) ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษารวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การ
พัสดุ  สถานที่  และทรัพยสินอื่นของสถานศึกษา   ใหเปนไปตามกฏหมาย ระเบียบ และขอบังคับ
ของทางราชการ(ม.39(2) ) 
   12) อนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาตามระเบียบที่คณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด (ม.39(5) ) 
   13) ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ    
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เลขาธิการสภาการศึกษา   เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
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พื้นฐานเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา    เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  และ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  รวมทั้งงานอื่นที่กระทรวงมอบหมาย(ม.39(6) ) 
   14)ดําเนินงานตามที่ไดรับการกระจายอํานาจและมอบอํานาจ(ม.44 และ ม.45 ) 
2.ดานงบประมาณ 
   1)ปกครอง  ดูแล บํารุง ใช และจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษาทั้งที่เปน
ที่ราชพัสดุตามกฏหมายและที่ทรัพยสินอื่น  รวมทั้งจัดรายไดจากบริการของสถานศึกษาและเก็บ
คาธรรมเนียนการศึกษาที่ไม ขัดหรือแยงกับนโยบาย   วัตถุประสงค และภารกิจหลักของ
สถานศึกษา(ม.59 วรรคหนึ่ง) 
   2)วิเคราะห และจัดทํานโยบาย และแผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา 
   3)เสนอขอจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไป 
3.ดานการบริหารงานบุคคล 
   1)พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถและทักษะในการใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
   2)ผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูบังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา(ม.39 วรรคหนึ่ง) 
   3)บริหารกิจการของสถานศึกษาใหเปนไปตากฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับของทาง
ราชการและของสถานศึกษา  รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา(ม.39(1) ) 
   4)ควบคุม ดูแลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบาย กฎ  
ระเบียบ  ขอบังคับ  หลักเกณฑ และวิธีการตาที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษากําหนด
(ม.27(2) ) 
   5)พิจารณาความดีความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา(ม. 27(2) ) 
   6)สงเสริม  สนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหมีการ
พัฒนาอยางติ่เนื่อง( ม.27(3) ) 
   7)จัดทํามาตรฐาน  ภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา( ม.27(4) ) 
   8)ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา (ม.27(5) ) 
   9)ปฏิบัติหนาที่ตามที่กําหนดไวในกฎหมายอื่นหรือตามที่ อ.ก.ศ.เขตพื้นที่การศึกษาหรือ
คณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย (ม.27(6) ) 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



  
                                                                                                                                                               

54

   10)ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการขาดคุณสมบัติตาม
มาตรฐาน ตําแหนงหรือขาดคุณสมบัติพิเศษ(ม.49) 
   11)บรรจุและแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนง  ครูผูชวย  ตําแหนงครู   และตําแหนง
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา (ม.53 (4) ) 
   12)ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่อยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่
ราชการออกจากราชการ  เนื่องจากไมมีความเหมาะสม หรือมีผลการประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่
ราชการต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด( ม.56 วรรคสอง) 
   13)ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่อยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่
ราชการ ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงที่จะไดรับแตงตั้งตอไป( ม.56 วรรคสอง) 
   14) ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ออกจากราชการไปแลว กลับเขารับ
ราชการโดยอนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด
(ม.64) 
   15) ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในตําแหนง(ม.68) 
   16) การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา(ม.73) 
   17) ยกยองเชิดชูเกียรติขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  มีผลงานดีเดนเปนที่ประจักษ(ม.75) 
   18) แจงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ไดรับการบรรจุใหทราบถึงภาระงาน  
มาตรฐาน  คุณภาพงาน  มาตรฐานวิชาชีพ  จรรยาบรรณวิชาชีพ  เกณฑการประเมินผลงาน 
ระเบียบแบบแผน  หลักเกณฑ และวิธีปฏิบัติราชการ  บทบาทหนาที่ของราชการในฐานะเปน
พลเมืองที่ดี ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด(ม.78) 
   19) ปฎิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาและพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาใหมี
ความรู  ทักษะ  เจตคติที่ดี  คุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ. กําหนด(ม.79) 
   20) สงเสริม  สนับสนุนผูอยูใตบังคับบัญชา  โดยการใหไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน  หรือ 
ปฏ ิบัติงานวิจัยและพัฒนาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. (ม.81) 
   21) รักษาวินัยโดยเครงครัดอยูเสมอ(ม.82) 
   22) เสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคับบัญชามีวินัย  ปองกันมิใหผูอยูใตบังคับบัญชา
กระทําผิดวินัยแลดําเนินการทางวินัยแกผูอยูใตบังคับบัญชาซึ่งมีกรณีอันมีมูลคาที่ควรกลาวหาวา
กระทําผิดวินัย(ม.95และ ม.98 ) 
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   23) พิจารณาอนุญาตหรือยับยั้งการอนุญาตใหลาออกของขาราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา(ม.108) 
   24) ส่ังแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนขาราชการและบุคลากรทางการศึกษา    กรณีถูก
กลาวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยวาเปนผูไมเลื่อมใสในการปกครองระบบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุขตารัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (ม.110(4) ) 
   25) ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการ กรณี 
  - เจ็บปวยไมอาจปฏิบัติหนาที่ราชการไดโดยสม่ําเสมอ (ม.110(1)) 
  - สมัครไปปฏิบัติงานตามความประสงคของทางราชการ (ม.110(2))  
  - ขาดคุณสมบัติทั่วไป (ม.110(3)) 
  - ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นทีก่ารศึกษามีมติวาเปนผูเลื่อมใสในการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตริยทรงเปนประมุขตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  
(ม.110(4) ) 
  - ทางราชการเลิก  หรือยุบตําแหนง (ม.110(5) ) 
  - ไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพเกิดประสทิธิผลในระดับอันเปนที่
พอใจของทางราชการ (ม.110(6) ) 
   26) ส่ังแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวน    กรณี ขาราชการและบุคลากรทางการศึกษาถูก
กลาวหาหรือมเีหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถในอันที่จะปฏิบตัิหนาที่ราชการ บกพรองใน
หนาที่ราชการหรือประพฤตตินไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ 
       ส่ังใหขาราชการและบุคลากรทางการศึกษา  ออกจากราชการ  กรณีหยอน
ความสามารถในอันที่จะปฏบิัติหนาที่ราชการ  บกพรองในหนาที่ราชการ หรือประพฤติตนไม
เหมาะสมกับตําแหนง หนาที่ทางราชการตามมติ ก.ค.ศ.  หรือ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศึกษา 
(ม.111) 
   27) ส่ังใหขาราชการและบุคลากรทางการศึกษา ที่รับโทษจาํคุกโดยคําสั่งศาลหรอืตอง
รับโทษจาํคุกโดยคําพพิากษาถึงที่สุดใหจาํคุกฬนความผดิที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความลหุ
โทษออกจากราชการ(ม.113) 
 
4.ดานการบริหารทัว่ไป 
   1) รวมกับบุคคล  ครอบครัว  ชมุชน  องคกรชุมชน  องคกรปกครองสวนทองถิ่น  เอกชน 
องคกรเอกชน  องควิชาชพี  สถาบันศาสนา   สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นๆ  สงเสริม
ความเขมแข็งของชุมชน (ม.29) 
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   2) ผูบริหารสถานศกึษาเปนกรรมการและเลขานกุารของคณะกรรมการสถานศึกษา  
  3) ใหความรวมมือในการจดัเตรียมเอกสาร  หลักฐาน  ที่มีขอมูลเกีย่วของกับ

สถานศกึษาตามคํารองขอของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศกึษาหรืบุคคล 
หรือหนวยงานภายนอกทีท่ําการประเมนิคุณภาพภายนอกของสถานศึกษา  (ม.50) 
   4) ระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษาและยกยองเชดิชู  ผูที่
สงเสริมและสนับสนนุการจดัการศึกษา 
   5) การผอนผนัใหเดก็เขาเรยีนกอนหรือหลังอายุตามเกณฑการศึกษาภาคบังคับ  ตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด (ม.6) 
   6) เปนผูแทนของสถานศกึษาในกิจการทั่วไปรวมทั้งการจัดนิติกรรม  สัญญาของ
สถานศกึษาตามวงเงนิงบประมาณที่สถานศึกษาไดรับตามที่ไดรับมอบอํานาจ (ม.39(3) ) 
   7) จัดทํารายงานประจําปเกี่ยวกบักิจการของสถานศึกษา  เพื่อเสนอตอคณะกรรมการ
เขตพื้นทีก่ารศกึษา (ม.39(4) ) 
   8) วางระเบยีบ  ออกประกาศ  และขอบังคับของสถานศึกษา 
   9) แตงตั้งคณะอนุกรรมการหรือบุคคลเพื่อพิจารณาและเสนอความคิดเห็นหรือ
ปฏิบัติการอยางใดอันอยูในอํานาจและหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาหรือสถานศกึษา85 

 

แนวทางที่ผูบริหารสถานศึกษาควรคํานึงถึงมีดังนี ้
     1.  รวบรวมและจัดระบบขอมูลสารสนเทศใหเปนปจจุบัน   การบริหารแนวใหมจําเปน
อยางยิ่งที่จะตองบริหารและตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลมากกวาสามัญสํานึก ดังนั้น ผูบริหารจึง
จําเปนจะตองรวบรวม จัดระบบ และใชขอมูลสารสนเทศ เพื่อการบริหารและตัดสินใจใหมากที่สุด
เทาที่ทําได 
      2.วางแผนและดําเนนิงานตามแผนทีว่างไว การวางแผนมีสวนชวยใหผูบริหารมทีิศทาง
ในการบริหารตามลําดับความสําคัญเรงดวนของปญหาและนโยบายการบริหาร ดังนั้น ผูบริหารจงึ
จําเปนตองมีความรู และความเขาใจเกีย่วกับการวางแผน และสามารถดาํเนนิการดําเนินการ
บริหารใหเปนไปตามแผนทีก่ําหนดไว รวมทั้งการดําเนนิการกาํกับ ติดตาม และประเมินผลการ
ดําเนนิงานตามแผน เพื่อใหการบริหารงานบรรลุผลตามจุดมุงหมานที่ไดกําหนดไวอยางเตม็ที่ 

 
 

 85กระทรวงศึกษาธิการ, คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานทีเ่ปนนติิบุคคล 
(กรุงเทพฯ:โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว,2546), 12 -19. 
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     3.  ศึกษากฎหมาย กฎ และระเบียบที่เกี่ยวของ  ในการบริหารสถานศึกษาที่เปนนิติ
บุคคล ผูบริหารมีอํานาจบริหารอยางอิสระ   ขณะเดียวกันก็รับผิดชอบตอผลการตัดสินใจของ
ตนเองอยางเต็มที่เชนกัน           ดังนั้นเพื่อปองกันขอผิดพลาดเชิงกฎหมายและการตัดสินใจของ
ตน  ผูบริหารสถานศึกษา  จําเปนตองศึกษา  และทําความเขาใจกฎหมายที่เกี่ยวของอยางแทจริง  
รวมทั้งควรมีที่ปรึกษาทางกฎหมายคอยใหคําปรึกษาและเสนอแนะกอนการตัดสินใจที่ตนเองขาด
ความมั่นใจ 
      4. การบริหารและการตัดสินใจโดยองคคณะบุคคล   การศึกษาเปนบริการกิจการ
สาธารณะที่เกี่ยวของและไดรับผลจากการบริการจํานวนมาก ดังนั้น เพื่อใหการบริหารและการ
ตัดสินใจ มีความถูกตองและกอประโยชนสูงสุดตอผูรับบริการมากที่สุด ผูบริหารควรดําเนินการ
โดยใชองคคณะบุคคลเขามามีสวนรวมในการพิจารณาตัดสินใจใหมากที่สุดเทาที่จะทําได 
       5. จัดระบบบัญชีใหครบถวนถูกตอง แมผูบริหารจะอิสระในการบริหารและตัดสินใจก็
ตาม แตอํานาจอิสระนั้นมิใชเปนไปโดยปราศจากการควบคุมตรวจสอบของทางราชการ 
โดยเฉพาะดานการเงินซึ่งสวนใหญมาจากงบประมาณแผนดิน จะมีหนวยงานที่รับผิดชอบการ
ตรวจสอบการใชเงินของสถานศึกษาทั้งในชวงกอนใช ระหวางใช และภายหลังการใช ดังนั้น 
ผูบริหารจึงจําเปนจะตองจัดทําระบบบัญชีใหครบถวน ความถูกตองตามระบบและระเบียบของ
ทางราชการเพื่อการบริหารของตนเปนไปดวยความโปรงใส และสุจริต 86 

 
ขอบขายการบริหารและจดัการสถานศกึษา  ทั้ง  4 ดานมีดังนี ้
 1.การบริหารวิชาการ 
     แนวคิดงานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาทีพ่ระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุงใหกระจายอํานาจใน
การบริหารจัดการไปใหสถานศึกษาใหมากที่สุด ดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศึกษาดําเนินการได
อิสระ คลองตวั รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถิ่น และ
การมีสวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสยีทกุฝาย ซึ่งจะเปนปจจัยสาํคญัทําใหสถานศึกษามีความ
เขมแข็ง ในการบริหารและการจัดการ สามารถ พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการ 
 
 
 
  

86เร่ืองเดียวกนั,ก-ข. 
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วัดผล  ประเมนิผล  รวมทั้งการวัดปจจัยเกื้อหนนุการพฒันาคุณภาพนักเรียน  ชุมชน  ทองถิน่  ได
อยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  
 
      วัตถุประสงค 

      1.เพื่อใหสถานศกึษาบรหิารงานดานวชิาการไดโดยอิสระ  คลองตวั  รวดเร็ว  และ 
สอดคลองกับความตองการของนักเรียน  สถานศกึษา  ชุมชน  ทองถิน่ 

       2.เพื่อใหการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาไดมาตรฐาน และมีคุณภาพ
สอดคลองกับระบบประกันคุณภาพการศกึษา และการประเมินคุณภาพภายใน เพือ่พัฒนาตนเอง 
และการประเมินจากหนวยงานภายนอก 
       3.เพื่อใหสถานศกึษาพฒันาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู ตลอดจนจดัปจจัย
เกื้อหนุนการพฒันาการเรียนรูที่ตอบสนองตามความตองการของผูเรียน ชุมชน  และ  ทองถิ่น  โดย
ยึดผูเรียนเปนสําคัญไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
       4.เพื่อใหสถานศกึษาไดประสานความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศกึษาและของบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบันอื่นๆอยางกวางขวาง 

 
 ขอบขาย/ภารกิจ 

      1) การพฒันาหลักสูตรสถานศกึษา   2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู   3) การวัดผล  
ประเมินผล  และเทียบโอนผลการเรียน 4) การวิจยัเพือ่พัฒนาคุณภาพการศึกษา5) การพัฒนา
ส่ือ  นวัตกรรม  และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา   6) การพัฒนาแหลงเรียนรู  7) การนิเทศการศึกษา
8) การแนะแนวการศึกษา 9)การพัฒนาระบบประกันคณุภาพภายในสถานศกึษา 10)การสงเสรมิ
ความรูดานวิชาการแกชมุชน 11)การประสานความรวมมือในการพฒันาวิชาการกับสถานศึกษา
อ่ืน  12) การสงเสริมและสนับสนนุงานวิชาการแกบุคคล  ครอบครัว  องคกร หนวยงานและ
สถาบันอืน่ที่จดัการศึกษา87 

 
2.การบริหารงบประมาณ 

     แนวคิด การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระ  ในการ
บริหารจัดการมี ความคลองตัว  โปรงใส  ตรวจสอบได  ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และ  
 
 
 87เร่ืองเดียวกนั,33-34. 
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บริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  ใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรพัยสินของสถานศึกษา  
รวมทัง้จัดหารายไดจากบริการมาใชบริการจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา สงผลใหเกิด
คุณภาพที่ดีข้ึนตอผูเรียน 
 

วัตถุประสงค 
     1. เพื่อใหสถานศกึษาบริหารงานดานงบประมาณมคีวามเปนอิสระ คลองตัว โปรงใส 
ตรวจสอบได 
     2. เพื่อใหไดผลผลิต ผลลัพธเปนไปตามขอตกลงการใหบริการ 
     3.เพื่อใหสถานศกึษาสามารถบริหารจดัการทรพัยากรที่ไดอยางเพยีงพอและมี
ประสิทธิภาพ 

ขอบขาย/ภารกิจ 
     1)  การจัดทําและเสนอของบประมาณ 2) การจัดสรรงบประมาณ 3) การตรวจสอบ 
ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใชเงินและผลการดําเนินงาน  4) การระดมทรัพยากร   
และการลงทุนเพื่อการศึกษา 5) การบริหารการเงนิ 6)การบริหารบัญชีการบริหารพัสดุและ
สินทรัพย88 
 

3. การบริหารงานบุคคล 
      แนวคิด การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมให
สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา  เพื่อดําเนินการดานการ
บริหารงานบุคคลใหเกิด ความคลองตัว  อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิ
บาลขาราชการครูและบุคลากร  ทางการศึกษาไดรับการพัฒนา  มีความรู  ความสามารถ  มีขวัญ
กําลังใจ  ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ  มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ  ซึ่งจะสงผลตอการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลถูกตอง รวดเร็วเปนไปตามหลกั 

ธรรมาภิบาล 
  
  

88เร่ืองเดียวกนั,39 – 40. 
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     2.เพื่อสงเสริมบุคลากรใหมีความรูความสามารถและมจีิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจที่
รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จตามหลกัการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ ์
     3.เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศกัยภาพ โดยยึดมั่น
ใน ระเบยีบวนิยั จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ 
     4.เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงาน ไดตามมาตรฐานวิชาชพีไดรับการ
ยกยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชีพ ซึง่จะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 

 
      ขอบขาย/ภารกจิ 
     1) การวางแผนอัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง 2) การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) 
การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วนิยัและการรักษาวนิัย 5) การออกจาก
ราชการ89 

 
4.  การบริหารทั่วไป 

     แนวคิด การบริหารทัว่ไปเปนงานที่เกีย่วของกับการจัดระบบบริหารองคกร   ใหบริการ
บริหารงานอืน่ๆบรรลุผลตามมาตรฐาน  คุณภาพและเปาหมายที่กาํหนดไว  โดยมบีทบาทหลกัใน
การประสานสงเสริมสนับสนนุและการอาํนวยการ    ความสะดวกตางๆในการใหบริการการศึกษา
ทุกรูปแบบ     มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม  สงเสริมในการ
บริหารและจัดการศึกษาของสถานศกึษา  ตามหลกัการบริหารงานที่มุงเนนผลสัมฟทธิ์ของงานเปน
หลักโดยเนนความโปรงใส  ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได  ตลอดจน  การมีสวนรวมของบุคคล  
ชุมชน และองคกรที่เกี่ยวของ เพื่อใหการจดัการศึกษามปีระสิทธิภาพและประสิทธผิล 
 

วัตถุประสงค 
     1. เพื่อใหบริการ สนับสนุน สงเสริม ประสานงานและอํานวยการ ใหการปฏิบัติงานของ
สถานศึกษาเปนไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
     2. เพื่อประชาสัมพันธ เผยแพรขอมูลขาวสารและผลงานของสถานศึกษาตอ
สาธารณชน ซึ่งจะกอใหเกิด ความรู ความเขาใจ เจตคติที่ดี เลื่อมใส ศรัทธาและใหการสนับสนุน
การจัดการศึกษา 
 

 89เร่ืองเดียวกนั,51. 
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 ขอบขาย/ภารกิจ 
     1)การดําเนนิงานธุรการ 2)งานเลขานุการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 3)การ
พัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ4)การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 5)งาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ7)การสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป
8)การดุแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 9)การจดัทําสํามะโนผูเรียน 10)การรับนักเรียน11)
การสงเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศยั  12)การระดม
ทรัพยากรเพื่อการศึกษา 13)การสงเสรมิงานกิจกรรมนักเรียน 14)การประชาสมัพันธงาน
การศึกษา15)การสงเสริมสนับสนนุและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล ชมุชน  องคกร 
หนวยงาน และสถาบนัสังคมอื่นที่จัดการศึกษา16)งานประสานราชการกับเขตพืน้ที่การศึกษาและ
หนวยงานอื่น 17)การจัดระบบการควบคมุภายในหนวยงาน18)งานบริการสาธารณะ19)งานที่
ไมไดระบุไวในงานอื่น90 
    จากที่กลาวมาสรุปใหเห็นวา  การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ของเขตพื้นที่การศึกษา 
ที่อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษา พ.ศ. 2542 ในปจจุบันนั้น แตละสถานศึกษาจะมีองคประกอบในเรื่องของอํานาจหนาที่ 
ขอบขายงาน  บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาที่ รับผิดชอบและการจัดโครงสรางงานใน
สถานศึกษา ตาม กฏหมายวาดวยการศึกษา ที่เปนนิติบุคคลเหมือนกัน   จะแตกตางกันแตในเรื่อง
คุณสมบัติสวนตัวของผูบริหารที่อาจจะมีคุณวุฒิ วัยวุฒิ เพศ และประสบการณการทํางานที่ไม
เสมอกันเทานั้นเอง 
 

คุณภาพชีวิต 
                   การดํารงชีวิตอยูในสังคมปจจุบันจะดําเนินไปไดดวยดี   มีคุณภาพสูงหรือไมมีคุณภาพ
ข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค พรอมทัง้ความรูสึก
ที่เกิดจากการรับรู  ความพึงพอใจ  ขวัญในการปฏิบัติงาน  เปนตน   ซึ่งจะสงผลใหเกิดความมี   
คุณภาพชีวิตที่ดีได       ดังนั้น จึงควรทราบแนวคิด และความหมายของคุณภาพชีวิต  ดังนี้  
 
 
 
 

 

90เร่ืองเดียวกัน,64 – 65. 
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แนวคิดและความหมายของคุณภาพชวีิตในการปฏบิัติงาน 
                คุณภาพชีวิตหรือชีวิตที่มีคุณภาพ  หรือการมีชีวิตที่ด ีในสมัยกรีก พอจะสรุปไดวาชีวติที่
ดีนั้น ข้ึนอยูกบัตัวมนษุยเอง  ที่จะพัฒนาชีวิตของเขาไปตามธรรมชาติของมนุษย ที่มีความตองการ
ในชีวิตที่ดี สําหรับระบบสงัคม ระบบการเมือง เปนเพียงชวยสนับสนุนใหมนุษยพัฒนาชวีิตทีด่ี
ภายใตกฎเกณฑของสังคมเทานั้น  ศาสนาพทุธกลาวถงึชีวิตที่ดีวา  ชวีิตทีด่ีของบุคคลตอง
สอดคลองกับสภาพสังคมทีด่ี  ทําตวัเองใหดี  รักตัวเองและรักผูอ่ืนดวย  ดานศาสนาคริสตได
กลาวถึงชวีิตทีด่ีวา  การดําเนินชวีิตที่ดนีั้น คือ  ชีวิตที่มคีวามรักอนัเสยีสละ     คือ ความรักตอพระ
เจา  และความรักตอเพื่อนมนุษย   เมื่อมนุษยมีความรักดังกลาวแลว   ชีวิตจะมคีวามสุข   และ
แนวคิดปรัชญาชีวิตที่ดีในศาสนาอิสลามกลาวไววา  ชีวติที่ดีนั้นขึน้อยูกับตัวมนุษย   โดยภายในตวั
ของมนุษยนัน้ตองประกอบดวย  3  ดาน คือ  ดานความศรัทธา  ดานความรู  และดานการกระทํา
ในสิ่งที่ดีงาม ถูกตองตามคําสอนของศาสนาอิสลาม แลวมนษุยจะมีชีวิตที่ดี91   แฟรดเดอร 
(Frader) กลาววา คุณภาพชีวิตคือความสัมพนัธทุกดานระหวางบุคคลกับสังคมและสิ่งแวดลอม
ตามธรรมชาตทิี่บุคคลอาศัยอยู   แตละดานจะมีความเปนเฉพาะในลักษณะ และการตอบสนอง
ตามความตองการของบุคคล 92            

คําวา “คุณภาพชวีิต”  (quality of  life)  ตามรูปศัพทแปลวา   ภาวะแหงความดี  
(state of goodness)  หรือความปรากฎของความดี     เรามกัพูดวา  ของนี้คุณภาพดี  ของนัน้
คุณภาพเลว ของนั้นคุณภาพสูง  ของนัน้คุณภาพต่ํา   เมื่อเราพูดถึงคุณภาพชีวิตกห็มายถึง 
ลักษณะดีเลวของชีวิต  ยูเนสโก (UNESCO) สรุปแนวความคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติไววา   
คุณภาพชีวิตเปนความรูสึกของการอยูอยางพอใจตอองคประกอบตาง ๆ ของชวีิต ทีม่ีสวนสําคญั
มากที่สุดบุคคล93   
 
 
  

91พระราชวรมนุ,ี อางถึงใน ชดิชัย สนัน่เสียง,  “การรับรูเกีย่วกับการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตขั้นต่ําของครู ในจังหวัดพระนครศรีอยธุยา” (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชา
ประชากรศึกษา  บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวทิยาลยัมหิดล, 2528),18. 

92George  Frader,  About the Quality of Life UNESCO (Lansaune : Projected 
by  Imprimei Renunies De Lansan ne,1976),92. 

     93UNESCO, “Indicator of Environmental  Quality  of  Life,”  Rescarch and 
Papersin Social  Science  30 (1978) : 89.  
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  ฮุส (Huse)  มีแนวความคิดวา ปจจัยทีท่ําใหองคการดําเนนิงานไปอยางมีประสิทธิภาพ   คือ  
คุณภาพชีวิตของการทํางาน94 จอรซ และ เบียรสัน  (George and Bearson)  กลาววา   คุณภาพ
ชีวิต คือ  มติิของการมีชีวติที่ดี  ประกอบดวยความสุข ความพอใจในชีวิต ความนับถือตนเอง 
สุขภาพ และสภาพการทํางานของรางกาย และสภาวะทางเศรษฐกิจทีด่9ี5  เบนเนต (Bennet)  ให
ความหมายของคุณภาพชีวติไววา  คือ ความแตกตางจากวฒันธรรม  และส่ิงแวดลอมตางกนัยอม
มีคําแนะนําตางกนัไป ส่ิงทีค่วรนํามาพจิารณาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตมี 2 ประการ คือ  ประการแรก  
บุคคลนั้นไดมส่ิีงจําเปนแกความตองการของชีวิตแลวหรือยัง   ประการที่สอง  แตละบุคคลมี
ความรูสึกหรือไมวา  ชีวิตของเขามีความผสมกลมกลนืดีกับความตองการของเขากบัความสาํเร็จ  
ที่นาเปนไปได  ความราบรื่นในครอบครัว  ระหวางบุคคลตอบุคคล  ระหวางชมุชนกับประเทศชาติ  
และความกลมกลืนกับส่ิงแวดลอม 96 

ดนัย เทยีนพุฒ ไดใหแนวความคิดวา  การที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อที่จะ
สามารถทํางานใหองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ  และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการคือ  
การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 97    เพ็ญศรี   พิชัยสนิธ  ใหความหมายกวางๆ  วา  เปน
ความรูสึก และการรับรูของประชาชนที่เกี่ยวกับตนเองในเรื่องสําคัญตางๆ ฉะนั้นตัวบงชี้ถงึ
คุณภาพชีวิตจะแปรเปลี่ยนแตกตางกนัไปตามกลุมสังคม เศรษฐกิจ   และระยะของการพัฒนา98           
 
 
   94E. Huse  and  T. Cumming,  Organization  Development  and Change          
(New York  :  West  Publishing, 1980),12. 
    95Linde K. George and Lucille B. Bearson,   Quality of Life in Older Person     
(New York  :  Human Sciences Press, 1980),113. 
   96สุวรรณา  เอีย่มสุขวัฒน, “คุณภาพชีวิต แนวความคิด  ความหมาย   และองคประกอบ,”   
ขาวสารวจิัยการศึกษา กองวิจัยการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 10, 6  
(สิงหาคม  - กนัยายน 2530) : 25. 

97ดนัย  เทียนพุฒ,    “การพฒันาทรัพยากรมนุษย,”   จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน    12,  50  
(กันยายน  2533) : 18. 

98เพ็ญศรี  พิชยัสนิธ,  “คุณภาพชีวิตสตรีไทย : สถานการณในปจจุบันและอนาคต,”   
เอกสารประกอบในการประชุมวิชาการ เฉลิมพระเกยีรติสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์
พระบรมราชนินีาถ  มหาวทิยาลัยศิลปากร, 2535. (อัดสําเนา)  
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  ปราโมทย   เจนการ    ใหแนวความคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิต หรือการมีชีวิตที่ดีของมวล
มนุษย  ก็คอื  การดํารงชีวิตอยูในสงัคมไดอยางมีความสุข    เปนบุคคลที่มคีุณภาพและมี
สภาพแวดลอมที่ดี การศึกษาหรือการฝกอบรมจะชวยใหบุคคลมีคณุภาพชีวิตทีด่ีในสังคมในการ
จัดการศึกษาเปนภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการ ในการที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากร
ของประเทศ จะตองดําเนินการดวยความหลากหลายและระมัดระวัง 99     ดงันี ้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่  5      กระบวนการพัฒนาคุณภาพชวีิต 
 

สรุป   คุณภาพชีวิตหมายถงึ  การที่มนุษยสามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข และ
มีคุณภาพ  รวมทั้งมีสภาพแวดลอมที่ดีดวย 
 
องคประกอบคุณภาพชีวิต 
      องคประกอบคุณภาพชีวิต  ชารมา (Sharma)  ไดแบงองคประกอบคณุภาพชีวิตออกเปน 
2 ประเภท  คือ 1)  องคประกอบทางกายภาพ   โดยพิจารณาทัง้ทางดานปริมาณและคุณภาพ  
อันมีปจจัยทางดานอาหาร  น้ํา  ที่อยูอาศัย  เครื่องนุมหม   2)  องคประกอบทางดานสังคมและ
วัฒนธรรม ทัง้ที่เปนปรมิาณและคุณภาพ  อันมีปจจัยทางดานการศึกษา  รายไดเพือ่นบาน การมี
งานทาํ การบริการทางดานการแพทยและการสาธารณสุข  สภาพแวดลอมในการทาํงาน100      
 

  99ปราโมทย   เจนการ,   “การพัฒนาคุณภาพการศึกษา ของกระทรวงศึกษาธกิาร,”      
วารสารสถาบนัพัฒนาผูบริหารการศึกษา  11,  3  (กุมภาพันธ - มีนาคม 2537) :  3 - 4. 

100R.C. Sharma,   “Population and Social Economic Development, Population 
Trends, Resource and Environment,” in Handbookon  Population  Education  (New York 
:  M.P., 1975), 111. 

ปจจัยสนับสนุน 
 
- การงบประมาณ 
- บุคลากร 
- แผนงาน/ โครงการ 

กระบวนการ 
เรียนการสอน 

- การจัดสภาพ 
  แวดลอม 

คุณภาพ 
การศึกษา 

- ความรู ความเขาใจ 
- ทักษะปฏิบัติ 
- เจตคติและคานิยม 

คุณภาพชีวิต (การมี
ชีวิตอยูในสังคม
อยางมี  ความสุข) 

- ภายนอก 
- ภายใน 
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นพรัตน  รุงอทุัยศิริ    ไดเสนอวา  องคประกอบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานมีอยู  9 ประการดังนี ้ 
(1)  สภาพแวดลอมในการทาํงาน  (2)  จิตวิทยาและมนษุยสัมพนัธในงาน  (3)  ความพรอมในการ
เปลี่ยนแปลง  (4)  ปญหาสวนตัว  (5)  การจัดองคการและการบรหิาร  (6) ปญหาสุขภาพ  (7)  
ระบบงานในสาํนักงาน  (8) ความสัมพันธที่ไมเปนทางการ (9) การสื่อสารและการประสานงาน 101    
ลิว  (Lui) กลาวถงึองคประกอบคุณภาพชีวิตวา มีองคประกอบที่สําคัญอยู   2 องคประกอบ คือ   
องคประกอบดานจิตวิสัย หรือเรียกวาองคประกอบดานจิตวทิยา เปนองคประกอบเชิงคุณภาพ 
และองคประกอบดานวัตถุวสัิย หรือเรียกวาองคประกอบดานสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและ
ส่ิงแวดลอม เปนองคประกอบเชิงประมาณ102  
 

บุญแสง  ชีระภากร ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบในการกาํหนดคุณภาพชีวิตของ
การทาํงานไว  10  ประการ ดังนี ้

 1.คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) คาตอบแทน  ใน
ความหมายนี ้  หมายถงึ  คาตอบแทนที่เปนตวัเงนิ  (salary  and wage) ซึง่พิจารณาได 2  
ประเด็นคือ  คาตอบแทนที่เหมาะสมและคาตอบแทนทีเ่พียงพอ   คาตอบแทนทีเ่หมาะสม   (equal 
pay  for equal work)  ซึง่เปนหลักการที่ตองใชเทคนคิการบริหารคาจาง เงินเดือน เชน   การ
วิเคราะหงาน(job analysis) การประเมินคา (job evaluation) การจัดทําโครงสราง คาจาง
เงินเดือน  (pay structure)  มาประยกุตใชใหมีความเหมาะสมกับแตละองคการ   ใหคํานึงถงึ
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกจิภายนอกองคการดวย   สวนคาตอบแทนที่เพียงพอ (adequate  pay)  
คือ การจายคาจางและเงนิเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพ  ภาวะเงนิเฟอ  ซึ่ง
คาจางและเงนิเดือนที่เหมาะสม ควรจะสามารถเลีย้งครอบครัวที่มีสมาชิก  4  คน คือ พอ แม และ
ลูก 2 คนได 
     
 

101นพรัตน  รุงอุทัยศิริ,“มิติใหมแผนพัฒนาบุคลากร”  จุฬาลงกรณวารสาร  3, 8  
(กรกฎาคม -  ธันวาคม  2533)  : 201 - 206. 

102Ben-Chien Lui, “Quality of Life : Concept, Measure and Results,” The 
American Journal of Economics and Sociology 24,1 (Juanuary 1975), อางถึงใน สุวรรณา               
เอี่ยมสุขวัฒน, “สุขภาพชีวิต แนวความคิด ความหมายและองคประกอบ,”  ขาวสารวจิัยการศึกษา 
กองวิจยัการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 10,6(สิงหาคม-กันยายน 2530) :  
27. 
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2. ผลประโยชนเกื้อกูล  (fringe  benefits)   เปนคาตอบแทนประเภทที่ไมเปนตวัเงนิที่
องคการจัดใหแกบุคคลในองคการ  เชน  วันหยุด  วนัลา  เวลาพัก   คารักษาพยาบาลคาเชาบาน  
บานพัก  การใชพาหนะของทางราชการ  เปนตน     ซึง่ถือเปนสิง่ที่องคการใหแกบุคคลในองคการ
โดยไมมีขอผูกพัน  เพราะไมถือวาเปนคาตอบแทนในการจางงาน    แตเปนคาตอบแทนที่ใหเพื่อ
เปนผลประโยชน ในการเสริมสรางชวีิตความเปนอยู   และความสะดวกสบายในการทํางานเทานั้น 
ผลประโยชนเกื้อกูลเปนสิง่ทีม่ีอิทธพิลมากในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล   เพราะโดยทั่วไป
แลวการจายคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน มักมีความแตกตางกนัในแตละองคการไมมากนัก แต
ผลประโยชนเกื้อกูลมีความแตกตางกนัมาก บุคลากรจํานวนไมนอยที่มีความรูสึกวา  มีคุณภาพ
ชีวิตของการปฏิบัติงานดี เพราะองคการจัดผลประโยชนเกื้อกูลใหมากกวาองคการอืน่ ๆ จงึเปนขอ
คํานึงที่สําคัญที่ผูบริหารองคการตองคํานึงถึงในการสรางความพึงพอใจใหเกิดแกบุคคลในองคการ 
      3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย และถกูสขุลักษณะ  (safe and healthy environment)  
การจัดสภาพแวดลอมของการทาํงานใหถูกสุขลักษณะ ทัง้ในดานแสงสวาง  เสียง  ตลอดจนความ
สะอาดทัว่ ๆ ไป และมมีาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทํางาน  ไมวาจะเปนการ
ปองกันการบาดเจ็บระหวางการทาํงาน   หรือมีผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาวเปนสิ่งที่ตองทาํ
เพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคการ ในปจจุบันปญหาเรื่องมลภาวะเปนปญหาทัง้ที่
ภาคเอกชนและรัฐบาลไดใหความสนใจเปนอยางมาก จึงควรที่ฝายจดัการของแตละองคการตอง
จัดใหมีข้ึนเพื่อบํารุงรักษาทรพัยากรบุคคล ซึ่งถือวาเปนทรพัยากรที่สําคัญที่สุดไวในสภาพความ
เปนจริงก็ไดมีกฎหมายกาํหนดไวในเรื่องเหลานี้อยูเชนกนั  การจัดใหมีสภาพแวดลอมที ่ ปลอดภัย
และถูกสุขลักษณะ  จึงเปนทั้งในแงกฎหมาย   ศีลธรรม   และเปนการสรางความพงึพอใจใหแก
บุคคลใน    องคการดวย 
      4.  ความมัน่คงในงาน (job security) ความมัน่คงในทีน่ี้ มีความหมายในดานการจาง
งาน และความเปนธรรมในการเลิกจาง   องคการที่ใหความมัน่คงในการจางงานสูง เชน  ระบบ  
ราชการ    มกีารจางงานจนอายุครบ 60 ปและจะไมเลกิจางโดยไมมีเหตุผล    จึงเปนตัวอยางของ     
องคการความมั่นคงจนมีผูนยิมเขาทํางาน  โดยเหตุผลของความมั่นคงนี ้    สวนองคการเอกชนทีม่ี
ขนาดใหญ และมีสถานภาพมัน่คงในการจางงานสงูมากเชนเดียวกัน แมจะมกีารปลดพนักงาน
ออกกอนครบเกษียณอายุกต็าม แตกม็ีการจายเงนิชดเชยตามที่กฎหมายกําหนด จึงมีผูนยิม
ทํางานในองคการแบบนี้มาก  ความมัน่คงจงึเปนสิง่ที่ดึงดูดใจ และสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานใหแกบคุคลใน  องคการสูง องคการที่มีขนาดเลก็  และมีความมั่นคงในการจางงานสูง   ก็
เปนการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการทดแทนกันไป แตความมัน่คงในการจางงานก็
จะเกิดความ เฉื่อย  (inert)  ในการทาํงาน   เพราะถือวา  ตนเองจะไมถูกเลิกจาง ถาไมกระทําผดิ
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รายแรง  แทนที่จะสรางความพึงพอใจและมีคุณภาพชวีติของการทาํงานที่ดี  กลับกลายเปนผลเสีย
ตอองคการเอง 
      5.  เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง  (free collective  bargaining) เปนสิทธิและ
เสรีภาพของพนักงานในองคการตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนดไวใหการรวมเจรจาตอรอง  
โดยทั่วไปมกัเปนเรื่องของผลประโยชนทีบุ่คคลในองคการพงึไดรับจากองคการ เชน การเรียกรอง
ใหเพิ่มคาจาง   การเรียกรองใหเพิ่มสวัสดิการ  การตอรองไมใหเลิกจาง   เปนตน การรวมเจรจา
ตอรอง ตามปกติเปนเรื่องระหวางสองฝาย  คือ  นายจางกับลูกจาง  แตถาตอรองแลวไมสามารถ
หาขอยุติได  กจ็ะนําไปสูการนัดหยุดงาน    ซึ่งตองมีฝายที่สาม คือ ฝายรัฐบาลเขามาเกี่ยวของดวย  
เพื่อไมใหเกิดผลเสียหายขึ้นแกทุก ๆ ฝาย    การรวมเจรจาตอรองทกุครั้ง มักถูกมองในทางที่ไมด ี 
แตถาเราพิจารณาทั้งในดานจิตวทิยา  และดานเศรษฐกิจแลวจะพบวา  เราสามารถนําเอาการรวม
เจรจาตอรองมาใชใหเปนประโยชน   ในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการไดเปน
อยางด ี  ในแงของจิตวิทยา  พนักงานหรือลูกจาง  มักเกดิความรูสึกกดดันตอการทาํงาน  ในฐานะ
เปนผูปฏิบัติงานภายใตการบังคับบัญชา การอนุญาตใหมีการรวมตัวกัน  เจรจาตอรองอยางมี
อิสระภายใตขอบเขตของกฎหมาย   ทาํใหกลุมพนกังาน หรือลูกจางมีอํานาจตอรองกับผูบริหาร
ขององคการได  การมีอํานาจตอรองกับ   ผูบังคับบัญชาของตนเอง จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ถึงความสําคญัของ ตนเองขึ้น เกิดความรูสึกมีศกัดิ์ศรี เกิดความพึงพอใจในตําแหนงหนาที่  
ความรูสึกที่เกดิขึ้นนี ้ถาสามารถนาํมาใชใหเปนประโยชนในการทาํงานแลว  จะสรางประสิทธิภาพ
ในการทํางานสูงขึ้น เพราะเมื่อบุคคลเกดิความรูสึกถงึความสาํคัญของตนเอง ความสาํคัญใน
ตําแหนงหนาที่แลวก็จะเอาใจใสในงาน ตั้งใจทาํงานใหดีที่สุดเพื่อสรางผลงาน    และความสาํคญั
ของตําแหนงหนาที่ใหมปีระสิทธิภาพสูงขึน้ สวนทางดานเศรษฐกจิ การรวมเจรจาตอรองมี
ผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทัง้องคการและกลุมพนักงาน  ทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกับผลของการ
เจรจา องคการจงึควรหาขอมูลในเรื่องผลประโยชนที่บุคคลในองคการจะไดรับและตองการจะ
ไดรับ   เพื่อนาํมาใชในการรวมเจรจาตอรองแตละครั้ง    ซึง่เปนมาตรการที่เหมาะสมที่จะใชในการ
รวมเจรจาตอรองตามขอจํากดัขององคการมีอยู  ทัง้เปนการสกัดกัน้มิใหมีการนัดหยดุงาน   และ
ชวยเสริมสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคคลในองคการอีกดวย 

  6.  การพัฒนาการเจริญเติบโต   (growth and  development)   พัฒนาการและการ
เจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ มีความสมัพันธอยางแยกไมออก  เพราะการทีบุ่คคลใดจะมีการ
เจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ไดนัน้ จะตองมีพฒันาการทั้งทางดานความรู  ทักษะ และเจตคตทิี่
เกี่ยวของกับงานเปนอยางด ี  พัฒนาการจึงเปนสิ่งจาํเปนสําหรับบุคคล  สวนการเจริญเติบโตเปน
ส่ิงที่เกี่ยวของกับตําแหนงหนาที่ที่ปฏิบัต ิ   แตโดยสรุปแลว  ทั้งพัฒนาการและการเจริญเติบโตเปน
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ความตองการของมนุษยทกุคน  ซึ่งแตละบุคคลอาจจะมีระดับของความตองการทีแ่ตกตางกนัไป  
แตทั้งนี้ตองเปนไปตามที่ไดกลาวมาแลววา จะตองมีกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับการ
เจริญเติบโต จงึจะสามารถเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ได ซึ่งเงื่อนไขนี้ในบางองคการถือเปน
เงื่อนไขสําคัญในการที่จะเลือ่นตําแหนงใหสูงขึน้ 
     7.  บูรณาการสังคม (social  integration) หมายถึง  ความสัมพันธระหวางคนใน
องคการทัง้ในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ สําหรับความสัมพันธในรูปแบบที่เปน
ทางการ  มักจะไมใชจุดที่เปนปญหาสําคัญ   เพราะมีโครงสราง    ตลอดจนกฎระเบียบขอบังคับ
ตาง ๆ  เปนตวักําหนดรูปแบบของความสัมพันธอยูแลว  สวนความสัมพันธที่ไมเปนทางการถือวา 
เปนปจจัยสําคัญที่จะเปนตัวชี้วา  องคการมีบูรณาการสังคมหรือไม   การปฏิบัตติามกฎระเบียบ
ขององคการ มักเต็มไปดวยความลาชา    เมื่อนําเอาความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการมาใช   
จะชวยใหระบบงานขององคการคลองตัวขึน้ ซึ่งในสงัคมทีม่ลัีกษณะของการภราดรภาพ  
(brotherhood)  แบบสังคมไทย    ความสมัพันธแบบไมเปนทางการจะมีประโยชนมาก   แตทั้งนี้
จะตองไมใชจนเลยเถิด กลายเปนระบบพรรคพวกไป  วธิกีารเสริมสรางบูรณาการสังคมในองคการ  
ที่ดีที่สุด  คือจัดกิจกรรมกลุมที่ไมเกีย่วกบังาน เชน  กลุมกีฬา กลุมสวสัดิการ กลุมสนใจในกจิกรรม
ตางๆ   แลวคอย ๆ  นาํเอากจิกรรมเหลานัน้เขามาประยกุตใชใหเกิดประโยชนแกองคการ 
     8.การมีสวนรวมในองคการ  (participation)  การมีสวนรวมในองคการในทีน่ีห้มายความ
ถึงการมีสวนรวมในการบริหารงานซึง่ทางฝายบริหารองคการไดยอมรับและเปดโอกาสใหพนักงาน
ขององคการมสีวนรวมได รูปแบบของการมีสวนรวม อาจใหมีผูแทนของพนักงานรวมเปน
กรรมการบริหารดวย    หรือถาองคการมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว    การกําหนดนโยบายการบริหาร 
อาจรับฟงความคิดเห็นของผูแทนพนักงาน หรืออาจอยูในฐานะสมาชกิของคณะที่ปรึกษา ผูบริหาร 
เปนตน นอกจากนีก้ารบริหารงานที่ตองการใหพนกังานในองคการมีสวนรวมไปพรอมๆ กันทัง้หมด  
อาจทาํไดในการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เล็กลงมาคือแตละสวนงานอาจจะใชวธิีการรับฟงความ
คิดเห็นหรือมอบหมายใหพนักงานแตละกลุมจัดวางเปาหมายเฉพาะกลุมในการทาํงาน  โดยอาศยั
กรอบนโยบายหลักขององคการ เปนแนวทางการบรหิารงานที่ใหพนักงานมีสวนรวม ทีน่ิยมใชกนั
อยูในปจจุบนั คือการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค  และวงจรควบคุมคุณภาพ  (quality  control  
circle)     
     9.ประชาธิปไตยในการทาํงาน(democracy at work) ความหมายของคําวา
ประชาธิปไตยในทีน่ี้หมายถงึ การใหความสาํคัญกับบุคคลในองคการทุกๆคน ในการทาํงาน
รวมกัน  จะตองใหความสาํคัญแกทุกๆ คน อยางเสมอหนากัน   ไมวาจะอยูในระดับใดขององคการ 
เพราะถือวาทกุคน คือ   องคประกอบของความสําเรจ็ตามเปาหมายขององคการ  ไมวาจะมกีรณี
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ใด ๆ  เกิดขึน้ในระหวางการทํางาน   การประชุมกลุม  การทาํงานเปนทีมจะตองฟงเสียงของทกุคน
อยางเทาเทยีมกัน  และแกปญหาดวยเหตุผลที่ดี   การเผด็จการดวยอํานาจในองคการใชในกรณทีี่
มีความจาํเปนอยางมากจริง ๆ  เทานั้น  ประชาธิปไตยในการทํางานจะมีความสอดคลองกับการมี
สวนรวมในองคการตามที่ไดกลาวมาแลวขางตน  ถามีประชาธิปไตยในการทํางานแลว  ก็จะทาํให
การมีสวนรวมในองคการสูง  ทุกคนกลาแสดงออก  กลาแสดงความคิดเห็น  เพราะไดรับการยก
ยองใหเปนสวนหนึ่งขององคการ   ซึ่งถือไดวา  เปนความตองการขั้นตอนหนึ่งของมนุษยทุกคนอัน
เปนสวนเสริมสรางใหเกิดขวญักําลังใจในการทาํงานมากยิ่งขึน้ 

  10.เวลาวางของชีวิต  (total  life space)  การทาํงานในองคการ มิไดเปนเพยีงปจจัย
เดียวในการดาํเนนิชีวิตของมนุษย  มนษุยยอมมีความตองการมเีวลาสวนตัวที่ไมตองการใหส่ิงใด
มา รบกวน  นอกจากการทาํงานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาวาง  เพื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง
หรือทํากิจกรรมนันทนาการ องคการทีต่องการสงเสริมใหบุคคลในองคการมีคุณภาพชีวิตที่ดีควร 
จัดใหพนักงานแตละคนมีเวลาวางของชวีติ  ซึ่งอาจเปนระยะเวลาสัน้ ๆ  ในระหวางการทาํงาน  
เชน  มีเวลาหยุดพักผอนระหวางงาน หรือเวลาพักระยะยาว  เชน  กําหนดวนัลาพักผอนประจําป   
ตลอดจนวันหยุดตามปกติประจําสัปดาห    และวันหยุดพิเศษเนื่องในวันงานเทศกาลตาง ๆ    การ
จัดใหมีวนัหยดุซึ่งถือวาเปนชวงวางทีพ่นกังานทกุคนไดละจากงานประจํานี ้    ถือวา เปนประโยชน
เกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไมเปนตวัเงนิที่จัดขึน้ เพื่อวัตถุประสงคในการสรางคุณคาของตัว
บุคคล    ที่ไดมีการทาํงานเหมือนเครื่องจกัรที่ไมมีชวีิตจิตใจ 103  สวน วอลตัน (Walton)  ไดกําหนด
องคประกอบคุณภาพชีวิตของการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  8  ประการตอไปนี้คือ 
          1.การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุตธิรรม   (adequate and fair compensation)    
คาจางที่ไดรับเพียงพอที่จะดาํรงชีวิตตามมาตรฐานของสงัคมทัว่ไปหรือไมคาจางที่ไดรับมีความ     
ยุติธรรมหรือไม      เมื่อเปรียบเทียบตําแหนงของตนกบัตําแหนงอื่นที่มีลักษณะงานที่คลายคลึงกัน    

  2.ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ(safe and healthy environment)           
ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และสิ่งแวดลอมในการทาํงานซึง่จะ
กอใหเกิดสุขภาพที่ไมดีและควรที่จะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกีย่วกับการคงไวซึ่ง
สภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพ ซึง่จะรวมถงึการควบคุมเกี่ยวกบัเสียง  กลิน่และการรบกวน
ทางสายตา 

 
 

 103บุญแสง  ชรีะภากร,“การปรับปรุงคุณภาพชวีิตการทํางาน” จุลสารพฒันาขาราชการพล
เรือน 1(มกราคม  - มีนาคม 2533) : 7 -12. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



  
                                                                                                                                                               

70

  3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development  of human capacities) งานควร
จะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชประโยชน และพัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลตอ
การไดมีสวนรวม   ความรูสึกในคุณคาของตนเอง และความรูสึกทาทาย ซึง่เกิดขึน้จากการทํางาน
ของตน 

   4. ความเจรญิงอกงามและสวัสดิภาพ (growth and  security)  ควรจะไดให
ความสาํคัญตอส่ิงตอไปนี ้

             4.1 งานที่ไดรับมอบหมายของผูปฏิบัติงานจะมีผลตอการดํารงไว และการขยาย
ความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง 

             4.2 ความรู และทกัษะใหมๆ  สามารถนําไปใชประโยชนตองานในอนาคตได   
             4.3 ควรจะใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะและความสามารถในแขนง

ของตน 
    5. การบูรณาการดานสงัคม  (social  integration)   การที่ผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึก

วา  ตนประสบผลสําเร็จ  และเหน็วาตนเองมีคุณคานัน้จะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระ
จากอคติ  ความรูสึกวา ชุมชนหรือสังคมมีความสาํคัญ  การเปดเผยตนเองกับผูอ่ืน  ความรูสึกวา 
ไมมีการแบงชัน้ในองคการ และความรูสึกวา    มีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึนกวาเดิม 

     6.ธรรมนญูในองคกร(constitutionalism)ผูปฏิบัติงานมีแนวทางอยางไรและจะปกปอง
แนวทางของตนอยางไร คําตอบคําถามนี้มคีวามแตกตางกัน  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับลักษณะทางวัฒนธรรม
ขององคการนัน้ๆ วาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเทาใดทนทานตอความแตกราวได
มากนอยเพียงใดและยึดมั่นตอการใหรางวัลที่ยุตธิรรมมากนอยเพยีงใด 

      7. จังหวะของชีวิตโดยสวนรวม  (total life  space)   งานของบุคคลหนึง่ควรจะไดมี
ความสมดุลกบับทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวของกบัการแบงเวลา ความตองการ
ทางดานอาชพี  การเดินทาง  ซึง่ควรใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาของบุคคลและ
เวลาของครอบครัว     ตลอดทั้งความกาวหนา    และการไดรับความดีความชอบ 
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    8. การเกีย่วของสัมพันธกับสังคม (social relevance)  กิจกรรมของหนวยงาน ที่ดําเนิน
ไปในลักษณะที่ไมรับผิดชอบตอสังคม จะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําเร็จของงานและอาชีพใน
กลุมผูปฏิบัติงาน  เชน  ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานทีรั่บรูวาองคการของตนไดมีสวนรับผิดชอบ
ตอสังคม ในดานเกี่ยวกับผลผลิต  (สินคา)   การกาํจัดของเสีย  วิธกีารดานการตลาด  การมีสวน
รวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ  104 

   สรุปไดวา    องคประกอบคุณภาพชีวิตมีองคประกอบ   2  ประการ คือ  องคประกอบ
ทางกาย และองคประกอบทางจิตใจ  องคประกอบคุณภาพชีวิตทางกาย ไดแก มาตรฐานการ
ดํารงชีวิตถกูสขุลักษณะ   มคีวามปลอดภยั   มีอิสรภาพ   การมีสวนรวมในองคการ หรือสังคม   
เปนตน   สําหรับองคประกอบคุณภาพชีวติทางจิตใจนัน้  ไดแก  ผลประโยชนเกื้อกูล เชน เงินเดอืน 
คาจางที่เหมาะสม ความยตุิธรรม    ชวงเวลาวางของการทํางาน   การปกครองบังคับบัญชามี
ความสัมพันธอันดีระหวางกนั  เปนตน   องคประกอบทั้งสองประการนี้มีอยูในบุคคลใด   ก็จะทํา
ใหบุคคลนั้นมคีวามเปนอยูที่ดี และมีความสุขจากองคประกอบคุณภาพชวีิตการปฏิบัติงาน    ตาม
แนวคิดของวอลตัน (Walton)   ดังไดกลาวแลวนั้น มีรายละเอยีดเกี่ยวกับองคประกอบคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบตัิงาน ดังตอไปนี ้
 
การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

     วอลตัน(Walton) ใหความหมายวาการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  
หมายถงึ การไดรับคาจางที่เพยีงพอสาํหรับการดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสงัคมทั่วไปหรือไม 
คาจางที่ไดรับมีความยุติธรรมหรือไม  เมือ่เปรียบเทียบตําแหนงของตนกับตําแหนงอื่นที่มีลักษณะ
งานที่คลายคลึงกัน    สีลา    สินานุเคราะห  กลาววา    ความเปนอยูของบุคคลขึ้นอยูกับรายไดที่
ไดรับจากการทํางานใหองคการอัตราคาจางเงินเดือน จึงเปนเงื่อนไข และเปนสิง่จูงใจใหบุคคล
ปรารถนาที่จะทํางาน   ถาหากไดรับคาจางในอัตราสงู     ในทางตรงกันขาม  หากบุคคลไดรับ
อัตราคาจางต่าํยอมไมเกิดแรงจูงใจที่จะทาํงาน  และอาจมีการเปลีย่นแปลงงานใหมไดงาย        ซึ่ง 
 

 

 

104Richard E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life,”  Harvard Business 
Review  27,3 (May-June 1974) : 12, อางถึงใน เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ,  พฤติกรรม   
องคการ, 120 - 121. 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



  
                                                                                                                                                               

72

ในการดําเนนิงานขององคการหรือหนวยงาน   จาํเปนตองอาศัยความรูความสามารถของผูปฏิบัติ 
ในการจงูใจให    ผูปฏิบัติงานทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   เกิดความรวมมือรวมใจ และมีความ
รักในองคการนั้น  การใหประโยชนและคาตอบแทนเปนปจจัยหนึ่งในหลายประการที่ มีสวนจูงใจ
และค้ําจุนใหบุคคลปฏิบัติงานอยูในองคการ105 การจายคาตอบแทนในรูปของคาจาง เงินเดือนและ
ส่ิงตอบแทนอืน่ ๆ เปนหนาที่ขององคการ หรือหนวยงานที่จะดําเนินการอยางถูกตองและยุติธรรม  
ตองปฏิบัติงานเพื่อใหบุคคลดํารงอยูไดและองคการมีความกาวหนา 
 
สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสขุภาพ 
      วอลตัน (Walton) ใหความหมายวา ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
หมายถงึผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และส่ิงแวดลอมในการทํางาน
ซึ่งจะกอใหเกดิสุขภาพที่ไมดี และควรที่จะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกีย่วกับการคงไวซึ่ง
สภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพ  ซึ่งจะรวมถงึการควบคุมเกี่ยวกบัเสียง  กลิ่นและการรบกวน
ทางสายตา องคการมหีนาที่ในการจัดการอํานวยความสะดวก ใหแกบุคลากรในองคการ เพื่อสราง
สภาพแวดลอมที่ดี  ใหมีคุณภาพชีวิตทีด่ีของคนในองค106 แวน ซวอลล  (Van Zwoll)  ไดระบุถึงสิ่ง
ที่อาจนําความไมปลอดภัยมาสูบุคลากรในองคการ  ไดแก  อาคาร  วัสดุอุปกรณ  สนามและ
อุปกรณในสนาม  ทางเดนิและถนน  สวนประกอบที่สําคัญของแผนงานใหความปลอดภัยแก   
ผูปฏิบัติงาน    ประกอบดวยสิ่งตอไปนี ้
         1. นโยบาย จัดใหมีการเขียนนโยบายความปลอดภัยของบุคลากรไวเปนลายลักษณ
อักษร  เพื่อเปนพยานหลกัฐานแสดงถึงความตัง้ใจ  และความตองการของผูปฏิบัติงานที่จะสราง
สภาพแวดลอมขององคการ   เพื่อใหบคุลาการปลอดภัยจากการเสีย่งอันตราย นโยบายนีห้ัวหนา
หนวยงานและบุคลากรจะตองดําเนินการตามขั้นตอนตาง  ๆ  ตามแผนงาน 
          2. การยอมรับนโยบาย   การจัดสรรงบประมาณใหกับแผนงานความปลอดภยัหรือไม
ข้ึนอยูกับตัวประกอบหลายอยาง  นโยบายจะไมมีความหมายเลย   ถาไมไดรับการสนับสนนุ และ
การจัดสรรงบประมาณจากผูบริหารในแตละปงบประมาณ 
 

105สีลา  สินานเุคราะห, องคการและการจดัการ (กรุงเทพฯ : หนวยศึกษานเิทศก  กรมการ
ฝกหัดครู,  2530),116.   

106Richard E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life,”  Harvard Business 
Review 27,3 (May-June 1974) : 12, อางถึงใน เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ,  พฤติกรรม
องคการ, 120. 
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          3. ผูรับผิดชอบ ความรบัผิดชอบในแผนงานและการดําเนินงานตามแผนงานนัน้  ควร
จัดใหอยูในความรับผิดชอบของคณะกรรมการเกีย่วกบัความปลอดภยั แตผูบริหารตองรับผิดชอบ    
เกี่ยวกับความปลอดภัย  และพัฒนาแผนงานการบริหารความปลอดภยัใหกับบุคลากร 
            4.งานดานการชางการกําจัดสิ่งที่เสีย่งตออันตรายของสิ่งอํานวยประโยชนเชน 
เครื่องมือและอุปกรณตางๆเปนหนาทีท่ี่สําคัญของแผนงานใหความปลอดภัยแกบุคลากร    
หัวหนาฝายบคุลากรและคณะกรรมการความปลอดภยัมีหนาที่รับผิดชอบและใหความสนใจทีจ่ะ
เนนถึงความปลอดภัยในการทํางาน ที่จะเปนการเสีย่งตออันตรายของบุคลากรดานงานชางใหมาก 

 5.การตรวจตรา  ในหนวยงานตองมีการตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณตาง  ๆ  เปน
ระยะๆ  เพื่อใหแนใจในความปลอดภัยจากอันตราย  การแนะนาํทางดานเทคนิคตาง  ๆ  ก็มีความ
จําเปนตองกาํหนดไวในการจัดทําแผนงานดวย 

 6.การสืบถาม   การสืบถามและการรายงานอุบัติเหตุตาง ๆ ที่เกิดกบับุคลากร จะ
ชวยใหสามารถรวบรวมขอมลู และรายละเอียดตาง ๆ  ทีเ่คยเกิดขึ้น  เพื่อวิเคราะหและตัดสินใจใน
การดําเนินการแกไข  การบันทกึอุบัติเหตุ     และความสามารถของบคุลาการในการปฏิบัติงานจะ
ชวยชี้แนวโนมที่อาจจะเกิดอนัตราย หรืออุบัติเหตุตอไปในอนาคตได  

 7.การฝกเพื่อความปลอดภยั  การฝกการใชเครื่องจักรกล เครื่องยนต  วัสดุอุปกรณ    
ตาง  ๆ  ขององคการเปนสิ่งจําเปน  เพื่อใหเกิดความปลอดภัยแกบุคลากรในเวลาใช  107 

 

การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
    วอลตัน (Walton) ใหความหมายวา ในการปฏิบัติงานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติได
ใชประโยชน และพัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติงานซึง่จะมีผลตอการไดมีสวนรวม   ความรูสึก
ในคุณคาของตนเอง และความรูสึกทาทาย ซึง่เกิดข้ึนจากการทาํงานของตน108 การสรรหาและ
คัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ และมีความประพฤติที่ดีเขามาทาํงานใหองคการนั้น มิได  
 
 

 

107James  A.  Van  Zwoll,  School  Personnel  Administration  (New  York  :  
Appleton - Century - Crofts, 1964),   324. 

 108 Richard E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life,”  Harvard Business 
Review 27,3 (May-June 1974) : 12, อางถึงใน เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ,  พฤติกรรม
องคการ, 120-121. 
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เปนหลกัประกนัที่แนนอนวา เขาจะอุทิศความรูความสามารถทํางานใหเกิดประโยชนสูงสุดใหแก
องคการเสมอไป  จะตองดําเนนิการในดานอื่น ๆ  เพื่อชวยเสริมสรางใหบุคคลมีความสุข และ
ตองการอยูในองคการ และพัฒนาองคการใหกาวหนา เชนการใหประโยชนเกื้อกลู  การเลื่อน
ตําแหนงฐานะ  การเลื่อนเงนิเดือนและพฒันาบุคคล เปนการเสริมสรางและบํารุงขวัญ  เปนปจจัย
ใหคนงานทาํงานอยูในองคการตอไป109ซึ่งการพัฒนาความสามารถของบุคคล เปนการเพิ่มพนู
ความสามารถปฏิบัติงานที่หนวยงานตองการหรือใหไดผลงานที่ดียิง่ขึน้กวาเดิม110 การพัฒนา
บุคคลเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพของการทาํงานของบุคลากร เนื่องจากในปจจุบนัมีการ
เปลี่ยนแปลงทางดานสังคม  การเมือง  เศรษฐกิจ  และเทคโนโลยีตางๆ    ดงันัน้  การพฒันา
ความสามารถของบุคคลจึงตองใหเหมาะสมกับสภาพเหตุการณและ ส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนไป  
บุคลากรเปนเครื่องมืออันสําคัญที่สุดที่จะทําใหองคการหรือหนวยงานมีความเจริญ     กาวหนาไป
อยางไมหยุดยัง้ ถาผูบริหารงานในองคการไดตระหนักถงึความสําคัญของการพฒันาอยูเสมอ    ก็
ยอมเปนที่เชื่อไดวา    องคการหรือหนวยงานนั้นจะตองมีประสิทธภิาพอยางแนนอน ทัง้นี้เพราะ
การพัฒนาทาํใหเกิดการเปลีย่นแปลง  ปรับปรุงตัวของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูใน  องคการอยู
ตลอดเวลา     นอกจากนี้ ยงัทาํใหบุคลากรมีการตื่นตัวตอส่ิงตางๆ  ที่เปล่ียนแปลงไปเสมอ 
       ดังนั้น ประโยชนที่จะไดรับจากการพัฒนาบุคลากรในองคการ    ซึง่ รุง  พูลสวัสด์ิ  ได
กลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  ดังนี ้
     1.บุคลากรทีไ่ดรับการพัฒนาแลว ผลการปฏิบัติงานจะเปลีย่นแปลงไปในทางที่ดีข้ึน   
เชน  ทางดานทัศนคติ  พฤติกรรม  ความรู ความเขาใจในงาน  ประสบการณเปลี่ยนแปลงไป    
การทาํงานมีทัง้คุณภาพและปริมาณงาน   รูจักเทคนิคและวิธีการทํางานดีข้ึน  สามารถปรับตัว  
ปรับใจ  ปรับพฤติกรรมใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานไดเปนอยางด ี
               2.บคุลากรที่ไดรับการพัฒนาแลว    จะชวยแกปญหาขององคการ  ปญหาของการ
ปฏิบัติงานทั้งระดับผูบริหารงานในองคการและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี งานจะดําเนนิไปดวย
ความ     เรียบรอยเพราะบุคลากรเขาใจงานดี  ชวยลดปญหาตาง  ๆ  ลงไดพอสมควร 
        3.ชวยทาํใหขวัญของบุคลากรในองคการดีข้ึน  บุคลากรที่พัฒนาแลวจะชวยใหเขา
ทํางานอยางมคีวามรู  ความเขาใจ  มีความเชื่อมั่นในตนเอง มกีําลงัใจในการทํางาน 
 

   109อดิศัย  ชาติกําแหง,   หลักการบริหารการศึกษา  (กรุงเทพฯ :  มหาวทิยาลยั
รามคําแหง, 2530),  115. 

    110สํานกังานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ, การบริหารงานบุคคลสําหรบั          
ผูบริหารสถานศึกษา   (กรุงเทพฯ :  โรงพมิพคุรุสภา, 2531),  153. 
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      4. สามารถลดการควบคุมการทาํงานของบุคลากรไดมาก เพราะบุคลากรที่ไดรับการ
พัฒนาอยางด ี   สามารถควบคุมตัวเองในการปฏิบัติงานทาํงานใหองคการ  และผูบริหารลด
คาแรงงานในการควบคุมได 
      5.  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานจะมีนอย   เพราะบุคลากรมคีวามรู  ความเขาใจ
ในงานดี  ฉะนัน้ การพัฒนาที่ดีจึงเทากับลดปญหาและอปุสรรคไดสวนหนึง่ 
      6.  เปนประโยชนตอบุคลากรโดยตรง    เนื่องจากบคุลากรไดเรียนรู  สัมผัส  มีความ
ชํานาญ  จงึทําใหประสิทธภิาพในการทาํงานสูงขึน้ ซึง่เปนผลทาํใหเกดิความกาวหนาตอบุคลากร
นอกจากนี ้ ยงัมีโอกาสไดรับความดีความชอบในการเลื่อนตําแหนงและฐานะการงานตนเองใหสูง  
ข้ึนเรื่อย  ๆ 
        7.สงเสริมใหเกิดความมัน่คงแกองคการทุกองคการ ถาหากองคการขาดแคลนบุคลากร
ในตําแหนงใดตําแหนงหนึง่ ก็สามารถคัดเลือกเอาจากบคุคลที่ไดรับพัฒนาแลวลงไป 
       8. บุคลากรมีทัศนคติที่ดตีอองคการ   เพราะไดรับการพัฒนาแลว  สามารถปรับตัวเอง
ใหเขากับสภาพการณและส่ิงแวดลอมไดเปนอยางดี โดยเฉพาะองคการที่มีแผนงานและนโยบาย
ใหมๆ  องคการควรจะไดมีการพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรูความเขาใจในแผนงานอนัใหม ๆ  
อาจจะใหมีความรูความเขาใจในวัตถุประสงคขององคการที่เกี่ยวกับแผนงานนั้น ทาํใหการ
ดําเนนิงานหรอืการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันได 
       9.องคการสามารถลดความสิ้นเปลือง และการสูญเปลาตาง ๆ  ลงได เชน การขาดงาน
ของบคุลากรอาจจะนอยลง  งานที่ดําเนนิการก็เกิดผลเสียหายนอยมาก  ทาํใหเกดิความพอใจใน
งานทีท่ํามากยิ่งขึ้น 111 

 

ความเจรญิงอกงามและสวัสดิภาพ 
       วอลตนั (Walton) ใหความหมายวา ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ ควรจะไดให
ความสาํคัญตอส่ิงตอไปนี้ (4.1) งานที่ไดรับมอบหมายของผูปฏิบัติงานจะมีผลตอการดํารงไว และ
การขยายความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง (4.2) ความรู และทักษะใหม ๆ   สามารถนําไปใช 
 
 
 

111รุง  พูลสวัสด์ิ,การบริหารบุคคลในวงการศึกษา (เชยีงใหม : มหาวทิยาลัยเชยีงใหม, 
ม.ป.ป.), 27. 
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ประโยชนตองานในอนาคตได และ (4.3) ควรจะใหโอกาสแกผูปฏิบตัิงานไดพฒันาทักษะ   และ
ความสามารถในแขนงของตน112 หนาที่สําคัญอีกประการหนึ่งขององคการคือ ความเจริญงอกงาม      
และความมัน่คงของผูปฏิบัติงานในตําแหนงหนาทีก่ารงานของเขา   ซึง่องคการควรใหความสําคัญ
ตองานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิ การขยายความสามารถ การนาํความรูและทักษะใหม 
ๆ มาใช รวมทัง้การพัฒนาทกัษะและความสามารถในการทํางานใหกาวหนา  ซึ่งตรงกับที่ โยเดอร  
(Yoder) ไดกลาววา“ถาพนักงานไดพัฒนาและใชทักษะตางๆ ของเขาอยางสงูสุดและเต็ม
ความสามารถแลว   เขาจะตองมีโอกาสที่จะไดพัฒนาตนเอง มีชองทางใหไดทํางานที่ใชทักษะ
ชั้นสูงขึน้ และมีความรับผิดชอบมากขึน้”113    จากคํากลาวนีท้ําใหเหน็ความจาํเปนในการ
บริหารงานบุคคลที่จะตองมกีารพัฒนาบุคลากร    โดยเฉพาะในดานการฝกทักษะตาง ๆ    เพือ่
บุคลากรจะไดทํางานที่ใชทักษะมากขึ้น และมีความรับผิดชอบมากขึน้   นับเปนการสนองความ
ตองการของมนุษยตามลําดบัข้ันตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) 114   ไดอีกดวย 
 

ในทุกหนวยงานหรือทุกองคการ มีแนวทางในการสงเสรมิความกาวหนาของบุคคลดวย
การฝกอบรมในลักษณะตาง ๆ  กัน  ซึง่เดสสเลอร  (Dessler)  ไดกลาวถงึลกัษณะของการ
ฝกอบรมไวเปน   3 ลักษณะคือ 115 
 
 
 
 
 

112Richard  E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life,”  Harvard Business 
Review 27,3 (May-June 1974) : 12, อางถึงใน เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ,  พฤติกรรม    
องคการ, 120-121. 

113Dale  Yoder,   Personnel  Principles  and  Policies  (New  Jersey  :  Prentice - 
Hall, Inc., 1963),  344.  

114Abraham  Maslow,   Motivation  and  Personality  (New  York  :  Harper & Row, 
1970),  44. 
            115Gary Dessler,Personnel Management  :  Modern  Concepts  and Techniques  
(Virginia  :  Resion  Publishing  Company, Inc.,1978), 133.  
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       1.  การอบรมพนกังานใหม  (perservice  training)  เปนการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิด
ความแนใจวา    พนักงานใหมมีความรู และทักษะตามที่ตองการ เพือ่ปฏิบัติงานตามขอกําหนดใน
รายละเอียดของงานในตําแหนงนัน้  ๆ 
           2. การฝกอบรมเพื่อปรับปรุงแกไข  (inservice  training)    รายละเอียด หรือผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจากการประเมนิคา จะทาํใหทราบปญหาและขอบกพรองทีเ่กิดขึ้น ซึง่ฝาย
จัดการจะไดใหขอเสนอแนะ และจัดการฝกอบรมให 
           3. การฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงาน (on – job training)  โดยทั่วไป เรามกัจะเรียก
การฝกอบรมวาเปน“การพฒันา” หรือ“การพัฒนาบุคลากร”โดยมุงใหบุคลากรไดเพิม่   ประสิทธิผล
ขององคการหรือหนวยงานในระยะยาว อยางไรก็ดีการฝกอบรมกับการพัฒนา มีความแตกตางกนั
อยูบาง เพราะการฝกอบรมเปนความพยายามขององคการที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานในตําแหนง
ของบุคลากร   ในขณะที่การพัฒนานัน้เปนกิจกรรมตาง ๆ ที่ใชเพื่อปรับปรุงความสามารถของ
บุคลากรเพื่อความกาวหนา มีความรับผิดชอบในตําแหนงงานภายในระบบงานมากขึ้น การพัฒนา
จะรวมเอากิจกรรมทั้งหมดที่จัดทาํขึ้น เพือ่เพิ่มความสามารถของบุคลากร ในการปฏิบัติงานใหเกดิ     
ประสิทธิภาพมากขึ้น   ไมวาจะมีบทบาทและตําแหนงงานในระดับใดก็ตาม 
      ในทกุระบบองคการยอมตองการรักษาบคุลากรที่มทีักษะและความสามารถไว  ดังนั้น  
องคการจงึตองดําเนินการกบัปญหาของบคุลกรตาง ๆ ที่เกี่ยวกับกับปญหาการขาดงาน  การจดั
บุคลากรเขาแทน   ปญหาสขุภาพ   ความปลอดภัย   การเลื่อนขั้น  เลือ่นตําแหนง    การโยกยาย 
การลาออก  การหมดสัญญาจาง  และการเกษยีณ   ในกระบวนการใหบริการบคุลากร จะตอง
ข้ึนกับการตัดสินใจที่สําคัญ  5  ประการ 
     1. แผนงานอะไรบางที่คาดวาจะใชใหบรรลุผล 
      2. แผนงานชนิดใดบางที่ระบบโรงเรียนแตระบบตองการ เพื่อทําใหความคาดหวงัเปน
จริงเปนจงัขึ้น 
      3. ใครจะเปนผูรับผิดชอบในแตละสวนของแผนงาน 
      4. แผนงานที่เจาะจงแตชนิดจะนาํกิจกรรมอะไรมาใชบาง 
      5. ประเมนิผลแผนงานอยางไร   
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จากความพยายามตัดสินใจในปญหาหลกัทั้ง 5  ประการนี ้   จะปรากฏออกมาเปน
กระบวนการของการใหบริการแกบุคลากรคือ    การกาํหนดเปาประสงคของแผนงานการใหบริการ
ตาง ๆ  แกบุคลากร  ใครเปนผูรับผิดชอบ  การควบคุม  และกิจกรรมการใหบริการทั้งภายในระบบ
และภายนอกระบบงานตอไป 
 
 
 
                                                         
 
 

ก.การบริหารภายใน 
 
การขาดและการลาปฏิบัติงานแทน 
2.การบริการจดับุคลากรเขาแทน 
3.สุขภาพ 
4.ความปลอดภัย 
5.การเลื่อนและการลดขั้น 
หรือตําแหนง 

 
แผนภูมิที่  6      แสดงกระบวนการความตอเนื่องของการบริหารบุคลากร 
 
 
 
       
 
 
 
 
 

       - เปาประสงคของแผนงานตาง ๆ 
       - ความรับผิดชอบตาง ๆ 
       - การควบคุมบุคลากร 

ข. การบริการสําหรับผูกําลัง 
    ออกจากระบบ 
 
1. การลาออก 
2. การไลออก 
3. การปฏิบัติงานไมได 
4. การเกษียณ 
5.   มรณภาพ 
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การเลื่อนตาํแหนงแสดงถงึความกาวหนาในภาวะการทํางานของบุคลากร  ซึ่งมักจะ
แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงหนาที่ตาง ๆ ความรับผิดชอบ  และการตอบแทน  บีช  (Beach)  ไดใหคํา
จํากัดความของการเลื่อนตาํแหนงไว “การเลื่อนตําแหนงเปนการกาํหนดมอบหมายงานใหกับ
ปจเจกบุคคลใหมในตาํแหนงงานที่สูงขึน้” 116   คําจํากัดความนี้อาจจะแคบไปหนอย  แวน  ซวอลล  
(Van Zwoll)ไดใหคําจํากัดความที่กวาง ๆ วาการเลื่อนตําแหนงเปนการใหรางวัลกบัการปฏิบัติงาน
ที่ผานมา และเปนการแสดงถึงการตีราคาความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรที่มีความกวาง
ในการทํางาน  และเพื่อใหบุคลากรมีความรับผิดชอบมากขึ้น  มีสภาพสูงขึน้ และไดคาตอบแทน
มากขึ้น117 ปญหาดานการเลื่อนตําแหนงนี้อยูในกลุมของปญหาและการบริหารดวยเพราะระบบ
ขององคการยอมมีความรับผิดชอบตอการบรรจุ บุคลากรที่มีคุณสมบัติเขาแทนบคุลากรในระบบ
ตาง ๆ   อันเนื่องจากสาเหตุการเลื่อนตําแหนงจึงเกี่ยวของกับการสรรหาและการรักษาบุคลากรไว   
การเลื่อนตาํแหนงจึงมุงแสดงใหเห็นถึงความสนใจ และความปรารถนาดีตอบุคลากรอยางแทจริง    
มิฉะนัน้การเลื่อนตําแหนงก็ไมมีความหมาย  เพราะการเลื่อนตําแหนงมุงที่จะบาํรุงขวัญบุคลากร
เปนประการสําคัญ     ปญหาในเรื่องการเลื่อนตําแหนงบุคลากรที่สําคัญ  ๆ  มีดังนี ้
         1.เนื่องจากตําแหนงงานมจีํากัด  โดยเฉพาะตาํแหนงดานการบริหาร  จึงทาํใหโอกาส
ของบุคลากรในการที่จะไดเลื่อนตําแหนงมีขอจํากัดมากขึ้นดวย 
       2.การแขงขันในตําแหนงตาง  ๆ  ทางการบริหารซึง่มีการตอบแทนสูง    เปนผลทําให
ตองเสียครูประจําการและครูประจําชั้นที่ดแีละมีคุณภาพการสอนเยี่ยมๆไปเพราะไปดํารงตําแหนง
ทางการบรหิารเสีย 
        3.ในบางสงัคมการพัฒนาบุคคล มุงเพื่อใหมีความเหมาะสมไปดํารงตําแหนงการ
บริหารมากกวา ที่จะมุงปรับปรุงดานปฏิบตัิงานในองคการ 
       ซึง่ คาสเตทเตอร  (Castettor)  ไดเสนอแนวคิดในการวางแผนกําลงัคน เพื่อการสรรหา 
และการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ดังแผนภูมิที่  5  ตอไปนี ้
 
 
 

 

   116Dale S. Beach,  Personnel : The  Management  of  People Work  (New York  :  
The  Macmillan  Company,  1970),  345. 

   117James  A.  Van  Zwoll,   School  Personnel  Administration   (New  York  :   
Appletion - Century - Crofts,  1965), 263 - 264. 
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แผนภูมิที่  7  แสดงแผนการวางแผนกาํลังคนแบบบูรณาการ 
ที่มา    :    William  B.  Castetter,   The  Personnel  Function  in Educational Administration  
(New  York :  Macmillan  Publishing  Co.,  Inc., 1976) , 139. 
 
       การที่บุคคลที่ไดรับประสบการณหลาย ๆ อยางในองคการ ของ ความพงึพอใจ   และ
ความไมพึงพอใจ จะทาํใหเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติ  ซึง่เกิดจากการปรับปรุงตนเองและ
ส่ิงแวดลอม  ซึง่อาจกอใหเกดิปญหาตามมาได   ถาบุคคลไดรับประสบการณในการทํางานที่ไมพงึ
พอใจ  อาจปฏิบัติกิริยาตอบโตไดหลายลกัษณะ  เชน  การลดการมีความสมัพนัธกบัส่ิงทีท่าํใหเกดิ
ความไมพึงพอใจหรือการหลีกเลี่ยง118  สุขภาพทางดานรางกาย  มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจ
ในงาน  ซึง่ พอรเตอร และสเตียร  (Porter  and  Steers)  ไดเห็นถงึสาเหตุทีท่ําใหคนตองลาออก
จากงาน  และขาดงาน  เกิดความไมมัน่คงในหนาที่การงานของตน  มสีาเหตุมาจาก 
 
 

118Richard  E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life,”  Harvard Business 
Review 27,3 (May-June 1974) : 12, อางถึงใน เทพนม  เมืองแมน,   พฤติกรรมองคการ,112. 

การคาดคะเนกําลังคนตาม 
โครงสรางขององคการที่ทําไว 

กําลังบุคลากร 
ที่มีอยูในปจจุบัน 

ความตองการกําลังคน 
ในอนาคต 

    แหลงทรัพยากรมนุษยภายนอก 
    โดยแผนงานเฉพาะ  สําหรับการ  
    สรรหาบุคคล 

  แหลงทรพัยากรมนุษยจากภายใน  โดยแผนงาน   
  เฉพาะสาํหรบัการโอนยาย   เลื่อนตําแหนง  
   การพัฒนาและการ ปรับปรุงการใชบุคลากร  
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     1.ความพึงพอใจในงานเปนตัวทํานายการลาออกจากงานผูปฏิบัตงิานสวนมาก ลาออก
จากงาน  เนื่องจากมีความไมพอใจในงานและเขาไมสามารถไดรับในสิ่งที่คาดหวงั   จากงานวิจยั
หลายเรื่องไดชี้ใหเหน็วา เมื่อผูสมัครงานใหมไดรับทราบสิ่งแวดลอมของงานตามสภาพที่เปนจริง  
รวมทัง้ความยากในการทาํงานกอนที่เขาจะถูกบรรจุเขาทํางาน บุคคลเหลานั้นจะสามารถปรับส่ิงที่
คาดหวงัไวจากงานใหอยูในระดับที่สามารถจะทาํได    ซึง่จะเปนการลาออกจากงานได 
     2.คาจางและการใหความดีความชอบ จะเปนองคประกอบสําคัญในการตัดสินใจ  
เกี่ยวกับการลาออกจากงาน 
     3.แบบการนเิทศงาน(supervisory style)เปนองคประกอบสําคัญตอการลาออกจากงาน  
ผูนิเทศงานทีม่ลัีกษณะ “นึกถึงผูอ่ืน”   ซึ่งจะมีลักษณะเปนมิตร ชมเชยการปฏิบัติงานที่ดี  ยอมรับ
ฟงความคิดเหน็ของผูปฏิบัติงาน  จะเปนผูที่ผูปฏิบัติงานชอบ 
      4.ขนาดของหนวยงานจะมีผลตอการลาออกจากงาน และการขาดงานในกลุมกรรมกร  
หนวยงานขนาดเล็กจะไมพบปญหาการหยุดงาน และการลาออกจากงานมาก 
   5.การขาดความพงึพอใจในเพื่อนรวมงาน จะมีความสมัพันธอยางสูงกบัการลาออกจาก
งาน  แตไมพบในทุกหนวยงาน  เพราะผูปฏิบัติงานบางคนมีความตองการไมสูงนัก  ในดานการ
ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน และพบวาองคการสวนมากจะจดัใหมีกิจกรรมระหวางกลุม ผูปฏิบัติงานอยู
แลว ซึ่งจะมีผลตอการตอบสนองระดับของความคาดหวงัได 
      6.การขาดงานจะมีความสัมพันธกับความไมพงึพอใจในงาน  ทัง้ในกลุมผูปฏิบัติงาน
ระดับกรรมกรและระดับสูงกวานั้น     ลักษณะของสิง่ที่ตองทาํในงานนั้น  จะเปนแนวทางที่จะ
สนองความตองการของผูปฏิบัติงานและความพึงพอใจ   รวมทั้งความคับของใจและความขัดแยง
ภายในบุคคลดวย 
       7.ความซ้ําซากของงาน  ความรูสึกของการขาดความเปนตัวของตวัเอง  และการขาด
ความรับผิดชอบ  จะสมัพนัธกับการลาออกจากงานและการหยุดงาน 
       8.อายมุีความสัมพนัธในดานลบกบัการลาออกจากงาน  และมีความสัมพันธดานบวก
กับการขาดงาน  119 

 

 
 
    119Layman  Porter and  Richard  M.  Steers,  Motivation  and  Work  Behavior 
(New  York  :  McGraw- Hill, 1975),  276 - 292. 
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การบูรณาการดานสงัคม 
     วอลตัน(Walton) ใหความหมายวา การบูรณาการดานสงัคม หมายถงึ การที่
ผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนประสบผลสําเร็จ และเหน็วาตนเองมีคุณคานัน้จะมีผลตอบุคคล
นั้นในดานความเปนอิสระจากอคติ ความรูสึกวา ชุมชนหรือสังคมมีความสาํคัญ การเปดเผย
ตนเองกับผูอ่ืน ความรูสึกวาไมมีการแบงชัน้ในองคการ    และความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลง
ในทางที่ดีข้ึนกวาเดมิ120 
     การที่บุคคลจะปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จมากหรือนอยเพยีงใดนั้น  บุคคลจะมี
ความรูสึกวาตนเองมีคามีความสําคัญ   เมื่อไดรับการยอมรับจากสงัคม  และจะเปดเผยตนเอง  
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ    จะมีความสัมพนัธที่ดีในองคการหรือ
หนวยงานนัน้ ซึ่งเปนที่ยอมรับกันวา สังคมในองคการมีอิทธิผลตอความพงึพอใจและผลการ
ปฏิบัติงาน  จากสภาพเศรษฐกิจการเมืองและสังคมในปจจุบนั  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  
พัฒนาการบริหารงานในองคการ มีแนวโนมไปในลักษณะที่ขยายตัวอยางรวดเร็ว   มีแนวโนมใน
ลักษณะที่ขยายตัวอยางรวดเร็ว  มกีารพฒันาเกือบทกุ ๆ  ดานขององคการ  ทําใหการบริหารงานมี
ความสลับซับซอนเพิม่มากขึ้น  จํานวนขององคการเพิม่และขยายตวัใหญข้ึน  กระบวนการดําเนิน  
งานเทคนิคและวิธีการตางๆ  ในการบริหารงานมีมากขึน้  ทัง้นี ้  เพราะเทคโนโลยแีละวิทยาการ
สมัยใหมไดเขามามบีทบาทในองคการ หนวยงาน  ตลอดเวลา  ความตองการและคานิยมในการ
บริหารไดเปลี่ยนแปลงไปในทางทีพ่ัฒนาขึน้เปนอนัมาก ไมวาจะเปนหนวยงานองคการของรัฐ หรือ
เอกชนไดมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการใหบริการกนัมากขึ้น การเปลี่ยนแปลงเหลานี ้ มี
ผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงทางดานการบริหารงานโดยตรง121 เปนทีย่อมรับกนัวาการ
เปลี่ยนแปลงและการพฒันาบุคลากรในองคการ  ผูบริหารองคการจะเปนผูไดประโยชนสูงสุดจาก
ผลงานของการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลง  ยิ่งไปกวานัน้ผูบริหาร มีความสามารถทีจ่ะลดความ 
 
 
 
 

120Richard  E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life,”  Harvard Business 
Review  (May-June 1974) : 12, อางถงึใน เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ,  พฤติกรรม    
องคการ, 120-121. 
    121รุง  พูลสวสัด์ิ,   การบริหารบุคคลในวงการศึกษา,(เชียงใหม:มหาวทิยาลยัเชียงใหม,
ม.ป.ป.), 33. 
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ขัดแยง และการตอตานของบุคลากรในองคการใหลดนอยลงก็ยิง่จะมผีลตอการเปลีย่นแปลงและ
พัฒนายิง่ขึ้น   อยางไรก็ตามการที่จะลดความขัดแยงก็ดี การตอตานกด็ี ผูบริหารจะตองเรียนรูและ
เขาใจในธรรมชาติของคน  พฤติกรรมของคน   ทัศนคติ และ          ความรูสึกของคนที่มีความสลับ 
ซับซอนเปนอนัมาก  ยากทีผู่บริหารงานในองคการจะเรียนรูไดอยางรวดเร็วและทั่วถึง    นอกจากที่
กลาวมาแลว ผูบริหารงานในองคการจะตองเรียนรูถงึความสัมพันธของสวนตางๆ  ซึ่งมีอยูใน
องคการนัน้ไมวาจะมีสวนเกีย่วกับบุคลากร งาน  และสภาพแวดลอมของ องคการนั้น ๆ ดวย ส่ิง
เหลานี้เปนปจจัยที่มีอิทธพิลอยางยิ่งตอการเปลี่ยนแปลง    สวนตางๆที่มีในองคการอาจจะเกิดขึน้
จากสิ่งตอไปนี ้  1. บุคลากรที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนัน้  2.  การจัดการองคการ  
ขนบธรรมเนยีนประเพณ ี วฒันธรรมและสิ่งแวดลอม   3.  ธรรมชาติของการ เปลี่ยนแปลง 122 

 
ธรรมนูญในองคกร 
      วอลตัน (Walton) ใหความหมายวา ธรรมนูญในองคกร  หมายถงึ การที่ผูปฏิบตัิงานมี
แนวทางอยางไรและผูปฏิบัติงานจะปกปองแนวทางของตนอยางไร คําตอบคําถามเหลานี้มีความ     
แตกตางกนั  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับลักษณะทางวฒันธรรมขององคการนัน้ๆ วา ใหความเคารพตอปจเจก
บุคคลมากนอยเทาใดทนทานตอความแตกราวไดมากนอยเพียงใด และยึดมั่นตอการใหรางวัล   ที่
ยุติธรรมมากนอยเพียงใด123การใหความสาํคัญกับบุคคลในองคการทกุ ๆคน ในการทํางานรวมกนั
จะตองใหความสําคัญแกทุกคนอยางเทาเทียมกันไมวาจะเปนบุคคลระดับใดขององคการ124 

ผูปฏิบัติงานในองคการมีสิทธิหรือแนวคดิ และจะนาํเสนอแนวคิดของตนอยางไร  เพื่อใหองคการ
ยอมรับนัน้ ตองขึ้นอยูกับลักษณะทางวัฒนธรรมขององคการนัน้ ๆ125 วาจะเปดโอกาสใหบุคคลได 
 
 
 122เร่ืองเดียวกนั,34. 
 123Richard  E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life,”  Harvard Business 
Review  (May-June 1974) :12, อางถงึใน เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ,  พฤติกรรม    
องคการ, 120-121. 

124บุญแสง  ชรีะภากร, "การปรับปรุงคุณภาพชวีิตการทํางาน" จุลสารพฒันาขาราชการพล
เรือน 1  ( มกราคม  -  มีนาคม  2533) : 7 -12. 

125Richard  E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life,”  Harvard  Business  
Review (May-June 1974) :15.  
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แสดงแนวคิดของตนในการทํางานใหองคการเพยีงใด  บรรยากาศขององคการที่เปนประชาธิปไตย  
จะทําใหคนทีอ่ยูในองคการมีสวนรวมในองคการสูง    ทกุคนกลาแสดงออก    กลาที่จะแสดงความ
คิดเห็น  ซึ่งเปนการสรางขวญัในการทํางาน  ความทนทานตอการแตกราวขององคการ และการให
รางวัลที่ยุติธรรมเปนปจจัยที่สงผลตอการทํางานของบุคคลในองคการ 126 

 
จังหวะของชวีิตโดยสวนรวม 
       วอลตัน (Walton) ใหความหมายวา จงัหวะของชีวิตโดยสวนรวม หมายความถงึ งาน
ของบุคคลหนึง่ควรจะมีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวของกับการ
แบงเวลา ความตองการทางดานอาชพี  การเดินทาง  ซึง่ควรใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใช
เวลาของบุคคลและเวลาของครอบครัว ตลอดทั้งความกาวหนา และการไดรับความดีความชอบ127 
การปฏิบัติงานบุคคล  ควรมีความสมดลุกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น  ซึ่งบทบาทของบุคคล
จะเกี่ยวของกบัการวางแผนชีวิตในการดําเนินงาน การแบงเวลา การจัดสัดสวนที่เหมาะสมในการ
ใชเวลาของบคุคลในการทาํงานและเวลาสําหรับครอบครัว128 ซึง่ผูบริหารทีม่ีประสิทธิภาพยอม
คํานึงถึงการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายโดยใชเวลาใหเกิดประโยชนคุมคามากที่สุด129การใชเวลา
ในการบริหารงานเปนหลักสาํคัญที่ผูปฏิบตัิงานจะตองจดัการตนเอง โดยกาํหนดแผนการทาํงาน
ของตนขึ้นมา  และการกําหนดแผนในการทํางาน  ควรมีลักษณะเปนแผนการทาํงานทั้งหมดใน
ภาพรวม   เพือ่ใหการทํางานมีประสิทธิภาพ  และมีคุณภาพชีวิตของการทํางานทีด่ีและเหมาะสม  
ในการบริหารเวลา  ผูบริหารตองรูหลกัในการทํางาน  มีการวางแผนงานจดัระบบงานการ
มอบหมายงาน  และติดตามประเมินผลงาน  ดังนี้คือ 
 
 
 

126Charles  R.  Millton, Human  Behavior in Organization, 181. 
127Richard  E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life”  Harvard Business 

Review  (May-June 1974) : 12, อางถงึใน เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ,  พฤติกรรม    
องคการ, 120-121. 

128Charles  R.  Millton, Human  Behavior in Organization,182. 
129Alec  R. Mackenzie,  Time  Management  (Englewood Cliffs, New Jersey  :   

Prentice - Hall Inc.,1978),42. 
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       1.  การวางแผนงาน  จะตองคํานงึอยูเสมอวา กอนทีจ่ะเริ่มลงมือทาํกิจการใดๆ จะตอง
กําหนดแผนงานไวลวงหนาอยางรอบคอบกอนเสมอ    ฉะนั้น ผูบริหารจะตองรูหลักของเวลาใน
การวางแผน  ดังที่ เพรสตัน  (Preston)  ไดกลาวไวดังนี้ 1) เวลาในการเตรียมงาน  (Preparation  
Time) การเตรียมแผนที่ไมมีความซบัซอนและไมเปนทางการ สามารถกระทาํได     โดยบุคคลทีม่ี
ประสบการณพอสมควรเพยีงคนเดียวหรือกลุมเล็ก ๆ ทีม่ีขอมูลขาวสาร  ตัวเลขอยูแลวไดในเวลา
ไมนานนกั   แตถาแผนงานหลายดานและมีจํานวนมาก  การเตรียมแผนก็ยอมตองใชเวลาตามไป
ดวย    ทั้งนี ้ เพราะการทาํงานแตละขั้นตามกระบวนการวางแผนจะตองใชเวลามากตามไปดวย 
เชน การจัดหาขอมูล  ขาวสาร  ตัวเลข  การจัดทาํขอมูล  การอานและตีความขอมูลเพื่อ
ประกอบการพิจารณาตัดสนิใจในแตละดาน   ก็ตองใชเวลาการกาํหนดแนวปฏิบตัิ   ดังนัน้ การ
เตรียมแผนขนาดใหญยอมตองใชเวลามาก  อีกประการหนึ่งวัตถุประสงคและนโยบายที่ไมแนนอน
ชัดเจน  ทําใหตองเสียเวลาในการตีความหรืออาจตีความผิดพลาดได  ซึ่งเปนสาเหตใุหตองทาํงาน
ซ้ํา   2)  เวลาที่ตองคอย  (lead  time)  คอืเวลาที่จะตองคอยเพื่อกระทํากจิกรรมและแผนยอยอืน่ๆ  
บางอยางที่จาํเปนใหเสร็จกอน    ดังนั้น เวลาที่ตองคอยจึงมีข้ึนได   3)  เวลาที่ใชในการดําเนนิการ
ตามแผนทั้งหมด  ไดแก เวลาที่ใชตั้งแตเร่ิมตนดําเนนิการตามแผนไปจนสิ้นสุดการทํางานนัน้   วธิี
ที่สําคัญประการหนึง่ในการพิจารณาแผนในดานเวลา    เราสามารถดูไดจากความรับผิดชอบใน
การดําเนินการตามแผนของนักบริหารแตละคน คือ ผูบริหารตองพยายามทาํใหงานดําเนินไปตาม
กําหนด   4)  เวลาในอนาคตระยะยาว เปนเวลาที่จะตองตรวจสอบดูกอนการวางแผนวาจะใช
เวลานานมากนอยอยางไร โดยปกติจะกาํหนดเปนแผนระยะสั้น  ระยะปานกลาง  และแผนระยะ
ยาว ปญหาสาํคัญเกี่ยวกับเวลาในอนาคต ก็คือ  การคาดการณตาง  ๆ  ทางดานสิง่แวดลอม   ซึ่ง
อาจเกิดขึ้นหรอืเปลี่ยนแปลงในวนัขางหนาได130การที่ตองระบุวนั  เดอืน ปในการปฏิบัติงานชวง
ตาง ๆ   ของแผนจนถงึวนัสิ้นสุดของการดําเนนิการตามแผนไว จะเปนเครื่องชี้ใหเห็นถึงขบวนการ
ทั้งหมดของแผนการดําเนนิการตางๆ  ก็สามารถรักษาเวลาใหเปนไปตามทีก่ําหนดไวได 131 

 

 

 

 

130Preston P. Breton and Dale A. Henning,  Planning  Theory   (Englewood Cliffs, 
New Jersey  :  Prentice - Hall, Inc., 1961),  30-36. 

131Ibid.,14. 
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      2.การจัดระบบการทาํงาน  กอนที่นกับริหารจะควบคุมกิจการใด ๆ ได จะตองรูหลักใน
การจัดระบบการทํางาน การจัดลําดับความสําคัญของงานกอนหลัง  มิใชทํางานพรอมกันหลาย ๆ  
เร่ือง  อาจทําใหเกิดความสบัสน   ดังนั้น  ผูบริหารควรมหีลักในการจัดลําดับความสาํคัญ กอนหลงั
ของงาน  คือ  พิจารณาลักษณะของงานเปนพืน้ฐาน  ซึง่พอจะแบงออกไดเปน  5  ประเภทคือ  1)  
งานที่สําคัญและเรงดวน  หมายถงึ  งานทีจ่ะตองทาํใหสําเร็จลุลวงไปทนัท ี หรือในเวลาอันสัน้ที่สุด     
2)  งานที่สําคญัแตไมเรงดวน  หมายถึงงานที่อาจทําในทันทีหรือรอไวทําภายหลงัก็ได   เปนงานที่
สําคัญแตมักจะถูกเลื่อนไปอยางไมมีกําหนด  นอกจากจะทําทนัท ี    3)  งานที่เรงดวนแตไมสําคัญ  
หมายถงึ  งานที่ตองลงมือทําทันท ี แตถกูจัดลําดับความสําคัญต่ํา  คือ  เปนงานที่ไมสําคัญ  แตมี
ทางเลือก  จาํเปนตองทํางานนัน้ใหเสร็จ  4)  งานประจาํหรืองานยุง  เปนงานที่ตองทําเปนประจาํ      
ถึงแมนมิใชงานเรงดวนหรือสําคัญ  และเปนขออางที่จะเลื่อนงานสําคัญอื่น ๆ  ไปได      5)  งานที่
เสียเวลา  หมายถงึ  งานที่ทาํแลวกอใหเกดิความรูสึกวาไมดีข้ึนในภายหลัง  
 
การเกี่ยวของสัมพนัธกบัสังคม 
     วอลตัน (Walton) ใหความหมายวา  การเกี่ยวของสมัพันธกับสังคม  หมายถงึ กิจกรรม
ของหนวยงานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไมรับผิดชอบตอสังคม จะกอใหเกิดการลดคุณคา
ความสาํเร็จของงานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน  เชน  ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรูวา
องคการของตนไดมีสวนรับผิดชอบตอสังคม ในดานเกีย่วกับผลผลิต  (สินคา)   การกําจัดของเสีย  
วิธีการดานการตลาด  การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่นๆ132  องคการมี
ความสัมพันธกันอยางใกลชดิกับสังคมที่แวดลอม  ทั้งสงัคมภายนอกและสังคมภายในของ
องคการเอง    ดังนั้นการจดัการและดําเนินงานขององคการ  ตองทาํการศึกษาและมีความเขาใจ
เกี่ยวกับบทบาทของ  สังคมและบทบาทของสังคมทีม่ตีอองคการ การดําเนนิกิจกรรมขององคการ
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ   ส่ิงที่จะตองคํานึงถงึคือ  ตองมีความรับผิดชอบตอสังคม
และการใหสังคมยอมรับในผลงาน  และกิจกรรมที่ดาํเนินการนั้น  เพราะวาสังคมมีอิทธพิลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลและองคการ 133 
 

 

132Richard  E. Walton, “Improving  the Quality of Work Life,”  Harvard Business 
Review 27,3 (May-June 1974) : 12, อางถึงใน เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ,  พฤติกรรม
องคการ, 120-121. 

133Charles R. Milton,   Human Behavior in  Organization, 134. 
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       เกทเซลสและกูบา  (Getzels  and  Guba)  เหน็วากระบวนการบริหารเปนกระบวนการ
ปฏิบัติที่ถือเปนพฤตกิรรมของสังคมอยางเปนลําดับข้ัน(hierarchy) ซึ่งลําดับข้ันนี้จะมีองคประกอบ
ใหญ  ๆ  2  ประการคือ  โครงสรางของสงัคม  (structure) และหนาที่  (function)    การบริหารงาน
จะตองสามารถเลือก และผสมผสานองคประกอบทัง้สองนี้เขาดวยกนัใหได  เพื่อทาํใหเกิดระเบยีบ
ที่จะทําใหเปาหมายของระบบสังคมบรรลุผล 
        ระบบสังคมจะประกอบดวย 2 มิต ิคือ สถาบันตางๆ (institutions) ทีม่ีบทบาท  (roles)  
และความคาดหวังตาง ๆ  (expectations) ที่จะทําใหเปาหมายของระบบสังคมสมบรูณ ซึ่งเรียกวา
องคการมิติ (nomothetic หรือ  organizational  dimension)   มิติที่สองเปนความเกี่ยวของหรือ
สัมพันธกนัระหวางบุคคล (individuals) บุคลิกภาพ(personalities)  และความตองการของบุคคล  
(need  dispositions)  ที่อยูในระบบ     ซึง่เรียกมิตนิี้วา  บุคลามิติ  (idiographic  หรือ personal  
dimension) 

องคการมิติ (Nomothetic  Dimension) 

 
 

บุคลามิติ  (Idiographic  Dimension) 
 
แผนภูมิที่  8     แสดงมิติของการบริหารของ  Getzels  และ  Guba 
 
 

สถาบัน 
Institution 

บุคคล 
Individual 

บทบาท 
Role 

ความคาดหวัง 
Expectation 

บุคลิกภาพ 
Personality 

การตอบสนอง 
ความตองการ 
Need  

ระบบสังคม 
Social  System 

พฤติกรรมทาง
สังคม 
Social  
Behavior 
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ในเรื่ององคการมิติ  หรือสถาบันมิตนิี้   เกทเซลล  และกูบา  (Getzels  and  Guba)  หมายถึง  
ตัวแทนและองคการตาง ๆ  ที่รับผิดชอบในการดําเนนิงานตามหนาทีข่องระบบสังคมเปนหลักใหญ 
ซึ่งหมายถึงแตละองคการและสถาบนัตองกําหนดหนาทีแ่ละบทบาทของตนออกมาตามสภาพ
ลักษณะ และประเภทขององคการและสถาบัน      ซึง่ไมเหมือนกนั   การที่สถาบันและองคการตอง
กําหนดหนาทีแ่ละบทบาทของตนออกมาก็เพราะมีความคาดหวงั ซึง่เปนความคาดหวงัทัง้ของ
หนวยงานนัน้และทั้งของประชาชนภายนอก  รวมทัง้ผูที่ไดประโยชนจากองคการและสถาบนันัน้
ดวย   การกาํหนดหนาที่และบทบาทก็ด ี  หรือการกาํหนดความคาดหวังขององคการและสถาบนั
ใด  ยอมข้ึนกบัปรัชญาและความมุงหมายของแตละองคการและสถาบัน  
       บุคลามิติ  อันประกอบดวยบุคคลที่มีบคุลิกภาพตาง  ๆ  เชน เจตคติ  การรับรู  อารมณ  
จิตใจของบุคคล  และความตองการของบุคคล  เปนตน  บุคคลที่ปฏิบัติงานในสถาบนัยอมมี
บุคลิกภาพตางกัน  และนี่เองเปนเหตุใหบุคคลในองคการหรือสถาบนัมีความตองการแตละคนไม
เหมือนกนั และความตองการสิ่งที่บาํบัดความตองการของตนตางชนดิกันมากนอยตางกนั   ผล
ของการบริหารจะดีหรือไมอยางไรก็จะออกมาเปนพฤตกิรรมที่สังเกตได 
        เมื่อบุคคลมีบุคลิกภาพตางกนั  มีความตองการสวนตัวตางกนัในบคุลามิตินี้กย็อมเกิด
ความขัดแยง หรือขอคับของใจตอองคการมิติที่ไดกําหนดบทบาทและกําหนดความคาดหวงัไว แต
ขอขัดแยงและความคับของใจนี้มิไดเปนผลเสียเสมอไป  บางครั้งก็อาจเปนผลดีตอสถาบันได  เมื่อ
นําขอขัดแยงมาศึกษาและหาทางแกไขขอบกพรอง   สนั่น  ราชทพิย   ไดวิจัยแนวทางเสริมสราง
คุณภาพชีวิตในการสอนของครูโรงเรียนประถมศึกษา จงัหวัดนนทบุรี  ผลการวิจยัพบวาคุณภาพ
ในชีวิตการสอนของครู   อยูในระดับปานกลาง  ผูบริหารจะตองมอบอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจ
ในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่  ไมกาวกายหนวยงานทีม่อบ  ชมเชยบางโอกาส  และรักษาไวซึง่
ความยุติธรรม   ความเปนกนัเอง  มีความคุนเคย  และมีความจรงิใจกับทุกคนเพื่อนําไปสูความรกั
ความสามัคคีในหมูคณะ134  เจแมนน  (Jamann) วิจัยเรื่องความพงึพอใจและไมพึงพอใจในงาน
พยาบาลที่ทาํอยูในโครงการ   B.S.N.  พบวา  (1)  มีองคประกอบ  13  อยางทีท่าํใหเกิดความพึง
พอใจในงาน  คือลักษณะงาน   ผลสัมฤทธิ์ของงาน  การใชความรู  ความสามารถ   ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล   ความมั่นคงในงานทาทายความสามารถการไดรับการยอมรับ   ความกาวหนา    
 

 

134สนัน่    ราชทิพย,  “แนวทางเสริมสรางคณุภาพชีวิตในการสอนของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  จังหวัดนนทบรีุ”  (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลัยศิลปากร, 2541), 94 – 95. 
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ความสัมพันธกับผูบริหารที่รับผิดชอบ  เทคนิคในการนิเทศและควบคมุงาน   สถานภาพของงาน
และระดับวุฒ ิ   (2)   องคประกอบทีท่ําใหไมพงึพอใจในงาน  คือ  นโยบายการบรหิารงานสวนตัว
ที่บาน   (3)   องคประกอบที่ชวยสนับสนนุใหเกิดความพึงพอใจในงาน  คือ  การทาํงานเปนกลุม  
การเลื่อนตาํแหนง  ผลประโยชนที่ไดรับ  และ  (4)   องคประกอบที่สําคัญที่สุด  คอื  ลักษณะของ
งาน   ผลสัมฤทธิ์ของงาน  การมีโอกาสไดใชความรูความสามารถสมัพนัธกับเพื่อนรวมงาน   ความ
มั่นคงของงาน  และงานที่ทาทายความสามารถ135     ล็อค (Locke)  ไดศึกษาเกีย่วกับความพงึ
พอใจในงาน  พบวา  คานิยมที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน    ลักษณะสิ่งแวดลอมของงานมี
ความสัมพันธกับความสนใจ  และความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทีม่ีตองานนัน้ๆและยังสืบ
เนื่องมาจากองคประกอบดานโอกาสของผูปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรค   ความยากของงาน  
ความมากนอยของงาน   ความรับผิดชอบ  การควบคมุวิธีการทาํงาน   องคประกอบแตละอยางมี
สวนที่มีผลตอการทาทาย  ถาความรูสึกทาทายตอการทาํงานมีมากและเปนที่ยอมรับของ
ผูปฏิบัติงานแลว  จะกอใหเกิดความสนใจ  และมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาของ         
ล็อค (Locke) สรุปแนวคิดเกีย่วกับความพงึพอใจในการทํางานไดดังนี ้ 1) ความรูสึกทาทายในการ
ทํางานที่ปฏิบตัิอยู  และบุคคลนั้นสามารถไดรับผลสําเร็จในการกระทํานั้น   2)  ความสนใจของ
บุคคลที่มีตองานโดยตรง  3)  งานซึง่ไมกอใหเกิดความเบื่อหนายทางดานรางกาย   4)   รางวัลจาก
การปฏิบัติงานซึ่งสอดคลองกับความตองการของบุคคล  5) สภาพแวดลอมของการทํางานซึง่
สอดคลองกับความตองการทางดานรางกายของบุคคล   6) ความรูสึกในตัวผูปฏิบตัิงานวาตนเอง
มีคุณคา   7) หนวยที่มีสวนชวยใหผูปฏิบัติงานไดเกิดความรูสึกวามีคุณคา136    
 
 
 
 
 
 

135John S. Jamann, ”Job Satisfaction  and  Dissertation  of  Nurse  Faculty  in 
B.S.N. Programs 2, “ Dissertation Abstracts in  Humanistic and Social  Science 39(1975) 
: 4914 – 4915.  

136E.A. Lock,  The  Nature  and Causes  of  Job  Satisfaction,” Handbook  of  
Industrial  and  Organizational  Psychology(Chicago : Rand  McNally,1976), 1319-1321. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



  
                                                                                                                                                               

90

เฮอรเบอรต (Herbert)  ไดศึกษาเกีย่วกับคุณภาพชีวิตพบวา “คุณภาพชวีิต” ของบุคคลจะมีความ
สมบูรณไดนั้น จะตองประกอบดวยปจจัย   4  ดาน คือ  1. มีการตอบสนองความตองการทางดาน
รางกาย  2.  มีการพฒันาตนเองและความเจริญของบุคคล  3.  การมีความสัมพนัธอยางใกลชดิ
ของสมาชิกในสังคมปฐมภูม ิ  4.  การติดตอสัมพันธกับบุคคลในสังคมในฐานะที่ตนเปนสมาชกิใน
สังคมนัน้ 137 

 
การมสีวนรวมในองคการ 
    บุญแสง    ชีระภากร  ใหความหมายวา  การมสีวนรวมในองคการ(participation) 
หมายความถงึการมีสวนรวมในการบริหารงาน    ซึง่ทางฝายบริหารองคการไดยอมรับและเปด
โอกาสใหพนักงานขององคการมีสวนรวมได   รูปแบบของการมีสวนรวม  อาจใหมีผูแทนของ
พนักงานรวมเปนกรรมการบริหารดวย  หรือถาองคการมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว  การกําหนด
นโยบายการบริหารอาจรับฟงความคิดเหน็ของผูแทนพนกังาน  หรืออาจอยูในบานะสมาชิกของ
คณะที่ปรึกษา  ผูบริหารเปนตน  นอกจากนี้การบริหารงานที่ตองการใหพนักงานในองคการมีสวน
รวมไปพรอมๆกันทั้งหมดอาจทําไดในการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เล็กลงมาคือ  แตละสวนงาน
อาจจะใชวธิีการรับฟงความคิดเห็นหรือมอบหมายใหพนักงานแตละกลุมจัดวางเปาหมายเฉพาะ
กลุมในการทาํงาน   โดยอาศัยกรอบนโยบายหลกัขององคการ  เปนแนวทางการบริหารงานที่ให
พนักงานมีสวนรวม  ที่นยิมใชกันอยูในปจจุบัน   คือ การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค  และวงจร
ควบคุณภาพ (quality  control  circle)138  การมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน   การมี
สวนรวมในการกําหนดแผนงาน/โครงการของโรงเรียน  มีการบริหารงานรวมกนั   โดยบริหารแบบ
การบริหารงานโดยยึดวัตถปุระสงคและมกีารควบคุณภาพของโรงเรียน 
 
ประชาธิปไตยในการทํางาน 
      บุญแสง   ชีระภากร  ใหความหมายไวดังนี้  คําวาประชาธิปไตยในที่นีห้มายถงึ  การให
ความสาํคัญกบับุคคลในองคการทุกๆคน  ในการทาํงานรวมกันจะตองใหความสําคญัแกทุกๆคน   
 
 

137John  Kerbert,  “Development  of  a  Life  Quality  Inventory, “  Dissertation  
Abstracts  International  35 (July  1971 ) : 572 – B. 

138บุญแสง   ชรีะภากร,   “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนา
ขาราชการพลเรือน  1  ( มกราคม  -  มนีาคม  2533) : 7 -12. 
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อยางเสมอหนากัน    ไมวาจะอยูระดับใดขององคการ  เพราะถือวาทุกคน คือ องคประกอบของ 
ความสาํเร็จตามเปาหมายขององคการ  ไมวาจะมกีรณีใดๆเกิดขึ้นในระหวางการทํางาน การ
ประชุมกลุม   การทาํงานเปนทีมจะตองฟงเสียงของทกุคนเทาเทยีมกนั  และแกปญหาดวยเหตผุล
ที่ดี   การเผด็จการดวยอํานาจในองคการใชในกรณทีี่มีความจาํเปนอยางมากจรงิๆ  เทานัน้
ประชาธิปไตยในการทํางานจะมีความสอดคลองกับการมีสวนรวมขององคการตามที่ไดกลาวมา
ขางตน   ถามีประชาธิปไตยในการทํางานแลว    ก็จะทําใหการมีสวนรวมในองคการสูง   ทกุคน
กลาแสดงออกกลาแสดงความคิดเหน็   เพราะไดรับการยกยองใหเปนสวนหนึ่งขององคการ  ซึง่ถือ
ไดวา  เปนความตองการขั้นตอนหนึ่งของมนุษย   ทุกคนอันเปนสวนเสริมสรางใหเกดิขวัญกําลังใจ
ในการทํางานมากยิง่ขึ้นการมีโอกาสทํางานรวมกนั  ใหโอกาสทกุคนอยางเสมอกนั  ใหทุกคนได
แสดงความคดิเห็นอยางอิสระ และมีความสอดคลองกับการมีสวนรวมในการทาํงานในโรงเรียน  
ใหทุกคนกลาแสดงความคดิเห็น  และรับฟงความคิดเหน็ของผูรวมงานดวย139 

 

โครงการพัฒนาชีวิตคร ู
              ตามที่รัฐบาลและกระทรวงศกึษาธกิารมนีโยบายแกไขปญหาหนี้สินขาราชการครูโดย
มอบหมายใหสํานักงานขาราชการครู(ก.ค.)จัดตั้ง”เงินทนุหมนุเวียนเพือ่แกปญหาหนี้สินขาราชการ
ครู เพื่อใหขาราชการครูกูไปชําระหนี้ดอกเบี้ยต่ําเปนการผอนคลายภาระหนี้สินของขาราชการครู
ทั่วประเทศ อันจะทําใหครูมีขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน โดยในป 2540 ไดรับงบประมาณ
สนับสนนุจากรัฐบาล เปนเงนิ 500 ลานบาท ตอมาในป 2541 รัฐบาลไดเพิ่มงบเตมิอีก 100 ลาน
บาท รวมเปนเงนิ 600 ลานบาท แตงบประมาณไมพอเพียงที่จะแกปญหาหนี้สินครูไดอยาง
เบ็ดเสร็จ กระทรวงศึกษาธกิารจึงมีหนังสอืไปยังกระทรวงการคลัง ใหชวยเหลือ สนับสนนุ ซึง่
กระทรวงการคลัง ไดเล็งเหน็ความสําคัญของการแกปญหา และการปฏิรูปการศึกษาของชาติ ซึง่
ขาราชการครูเปนบุคลากรทีสํ่าคัญในการดําเนนิการ และขณะนี้กาํลงัประสบปญหาในเรื่องหนี้สิน
เปนอยางมาก อันสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทาํงานของคร ู เพือ่เปนกลไกนําไปสูการพัฒนา
คนใหมีคุณภาพตามแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติ อันจะนําไปสูการพัฒนาสังคมและ
ประเทศโดยรวม 
       จากการประชุมหารือรวมกันระหวางผูแทนกลุมขาราชการครูภาคตางๆจึงประกาศ
เจตนารมณรวมกันที่จะดาํเนนิ”โครงการพฒันาชวีิตครู” 
 

    139บุญแสง   ชีระภากร,   “การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนา
ขาราชการพลเรือน  1  ( มกราคม  -  มนีาคม  2533) : 7 - 12. 
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      ดงันัน้โครงการพัฒนาชีวติครู  เปนโครงการทีเ่กิดจากความรวมมือกันระหวางกลุม
ขาราชการครภูาคตางๆ กระทรวงศึกษาธกิาร  โดยมีวตัถุประสงคเพือ่ที่จะแกไขปญหาหนี้สินของ
ขาราชการคร ู กระทรวงศึกษาธิการ  อีกทั้งเพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการคร ู  สงเสริมใหขาราชการครูมีการพัฒนาวิชาชีพครูดวย  การพัฒนาตนเองและกลุมครู   
และเพื่อสงเสรมิคุณภาพชีวติครใูหดีข้ึน 
       หวัใจสําคญัของโครงการพัฒนาชีวิตครู  คือ  ตองการเนนในเรื่องของการพัฒนา
ขาราชการครู  โดยใหขาราชการครูรูถึงบทบาทหนาที่ของตนเอง  การพึ่งพาซึง่กนัและกัน ตลอดจน
ปรับปรุงพฤตกิรรมใหมีความเปนอยูแบบ” พอเพยีง “ โดยดําเนนิโครงการตั้งแต พ.ศ. 2542 จนถึง 
พ.ศ.2545  พบวา มีขาราชการครูเขารวมโครงการ จาํนวน ทัง้สิ้น 58,807  ราย140 

        ผลที่คาดวาจะไดรับจากโครงการพัฒนาชวีิตครู 1) สามารถแกไขปญหาหนี้สิน
ขาราชการครกูระทรวงศึกษาธิการ   2) ขาราชการครูมีขวัญกําลงัใจในการปฏิบัติงานดีข้ึน 3)เกิด
การพัฒนาวิชาชีพครู ดวยการพัฒนาตนเองและกลุมขาราชการครูดวยกัน   4) คุณภาพชีวิตครู
ไดรับการสงเสริมใหดีข้ึน 
        หลกัการการดําเนินงานตามโครงการพัฒนาชวีิตครูที่สําคัญ  คอื  การรวมกนัจัดตั้ง
กลุมของขาราชการครู  เพือ่แกปญหาและพึ่งตนเองชวยเหลือซ่ึงกนัและกันระหวางสมาชิก  เพื่อ
พัฒนาชวีิตของสมาชกิในกลุมใหดีข้ึน   ซึ่งโครงการพัฒนาชวีิตครู เชื่อวากลุมขาราชการครูที่
เขมแข็ง และเชื่อมโยงเปนเครือขาย เปนหัวใจของการพัฒนาคุณภาพชีวิต   โดยเนนการพึ่งพา
ตนเองและการดูแลชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนัอยางตอเนื่อง   นอกจากนีห้ากมีการเชื่อมโยงระหวาง
กลุมเขาดวยกนั  ก็จะเปนการสนับสนุนเรียนรูรวมกนัโดยอาศัยประสบการณของแตละคน ที่จะ
ชวยสงผลใหเกิดการพฒันาแบบยั่งยนื141 
 
 
 
 
 

140ชอบ  เข็มกลัดและคณะ, รายงานการวจิัยประเมนิผลโครงการพฒันาชีวิตครูป 2545 
( กรุงเทพฯ:  โรงพิมพมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร, 2546 ),2. 
           141กระทรวงศึกษาธกิาร,สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู “คูมือการดําเนนิการ
โครงการพฒันาชีวิตคร”ู ( กรุงเทพฯ: โรงพมิพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545 ), 5. 
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โครงการเปลีย่นเสนทางชวีิต 
     โครงการเปลี่ยนเสนทางชวีิต : เกษียณกอนกาํหนด(early retirement) เปนโครงการที่
จัดทําอยางตอเนื่องใหสอดคลองกับแผนการปฏิรูประบบราชการภาครัฐ  เพื่อรองรับมาตรการการ
ปรับลดกําลังคนภาครัฐ  และควบคุมคาใชจายดานบคุคลภาครัฐ  ชวยรัฐประหยดัคาใชจายดาน
บุคคลระยะยาว  สอดรับกับแนวนโยบายการกระจายอํานาจ  กระจายงาน  กระจายทรัพยากร   
กระจายบุคคล  และการปรบัเปลี่ยนบทบาทภาครัฐ  เพือ่เพิ่มประสทิธภิาพในการทาํงาน  โดยการ
ปรับลดขนาดกําลังคนภาครัฐรอยละ  10  และรอยละ  20   ภายในแผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาตฉิบับที่  8และฉบับที่  9   ตามลําดับ142  โครงการนีม้ีวัตถปุระสงคเพื่อปรับลดสัดสวน
และลดขนาดกําลังคนภาครัฐใหเล็กกะทัดรัดและมีประสิทธิภาพสูง  และกาํหนดหลักการวาการ
เขารวมโครงการตองเปนความสมัครใจและความประสงครวมกันของขาราชการและราชการ  โดย
กําลังคนภาครัฐจะตองลดลงและสามารถรกัษาสมดุล ระหวางการจูงใจใหขาราชการมีทางเลือกที ่
ดีกับความเปนไปไดทางงบประมาณจึงไดกําหนดวาสวนราชการตองไมบรรจุผูที่ลาออกจาก
ราชการตามโครงการกลับเขารับราชการอีกและตองยบุเลิกตําแหนงที่วางลงจากโครงการนี้รอยละ 
80   ทัง้นี้  การดําเนนิโครงการฯสอดคลองกับการดําเนนิการตามแผนปฏิรูประบบราชการอื่นๆ  
ไดแก  การปรบัเปลี่ยนบทบาทภารกิจและวิธีการบริหารงานภาครัฐ  โครงการสงเสรมิประสิทธิภาพ
ในสวนราชการ  ซึง่ตองมกีารทบทวนและจํากัดบทบาทและภารกิจใหเหลือเทาที่จาํเปน  โครงการ
ปรับปรุงระบบการจัดการงบประมาณจะมกีารปรับระบบวิธีปฏิบัติงานและระบบงบประมาณ   
ตลอดจนจัดสรรทรัพยากรอยางเหมาะสมเพื่อเพิม่ประสทิธิภาพการทาํงานของสวนราชการ  และ
ปองกันปญหาการขาดแคลนบุคลากรที่อาจเกิดขึ้นจาการดําเนินการ 
     ปจจุบนัโครงการไดดําเนนิการมาแลวทัง้สิ้น  3  รุน มีผูเขารวมโครงการทั้งสิน้  69,893 
คน และคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ(คปร.)  ไดดําเนินการยุบเลกิ
อัตรากําลังที่วางลงในรุนที่ 1  จํานวน  17,359  อัตรา  รุนที่ 2 จาํนวน 13,755  อัตรา และรุนที่ 3 
จํานวน  19,136  อัตรา  รวม 3 รุนยบุเลกิไดประมาณ  50,250  อัตรา คิดเปนรอยละ 4.05 ของ
อัตรากําลังขาราชการในปงบประมาณ  2542143 

     
142สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ.สํานกังานขาราชการพลเรือน,แผน

แมบทการปฏิรูประบบราชการ(พ.ศ.2540 – พ.ศ.2544)(กรุงเทพฯ:บริษัทพรกิหวานกราฟฟคจํากดั
,2545). 
     143สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ,รายงานการประเมินโครงการเปลี่ยน
เสนทางชีวิต:เกษียณกอนกาํหนด(กรุงเทพฯ : โรงพมิพแหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั,2546),103.  
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จากรายงานตดิตามผลการดําเนนิงานโครงการเปลี่ยนเสนทางชวีิตฯ รุนที่1 – รุนที่ 3 ของสํานักงาน 
ก.พ. พบวา  รุนที ่1 ขาราชการครูเขารวมโครงการ รอยละ 65.45   รุนที่ 2  รอยละ 69.97  รุนที ่3 
รอยละ 78.22 ซึ่งขาราชการครูที่เขารวมโครงการจะมกีารศึกษาระดับปริญญาตรี และทําใหเสยี
กําลังคนทีม่ีความรูความสามารถในระดับปานกลางถึงสงู 144 

  
งานวจิัยที่เกีย่วของ 

 
     จงุ (Jung) ไดศึกษาถงึพฤติกรรมการบริหารงานของกระทรวงศึกษาธิการ      พบวา 
ประสิทธิภาพในการบรหิารงานของกระทรวงศึกษาธกิารมีปจจัยที่เกี่ยวของในการดําเนินงานหลาย
ประการพบวา การเกี่ยวของสัมพนัธกบัสังคมมีอิทธพิลและมีผลตอการปฏิบัติงานและยงัพบวา 
สภาพแวดลอมที่เกีย่วของสมัพันธกับสังคม  มีอิทธพิล และมีบทบาทในการกาํหนดรูปแบบในการ
บริหารงานและมีอิทธพิลในการตัดสินใจในการบรหิารงานของกระทรวงศึกษาธกิาร145   ปเตอรสัน 
(Peterson) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับกลไกทางการบริหารที่มอิีทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
บริหารงานโรงเรียนโดยทําการศึกษาโรงเรยีนประถมศึกษา  จํานวน  600  โรงเรียน โดยกลไกใน
การบริหารที่ทาํการศึกษาประกอบดวย 1) สายการบงัคบับัญชา 2)สภาพการสังคม 3 )  สภาวะ
แวดลอม  4)การสรางความสมดุลทางการบังคับบัญชา  และ5) สภาพการบังคับบัญชาที่ปราศจาก
อํานาจ    ผลการศึกษาวิจยัพบวา   ฐานะทางสังคมของโรงเรียน และขนาดของโรงเรียน และยงั
พบวา  โรงเรียนที่ผูปกครองและครูในโรงเรียนมีความเกี่ยวของสมัพนัธกนัจะมีสวน ชวยใหผลการ
เรียนของนักเรยีนและประสทิธิภาพในการบริหารงานของผูบริหารสงูขึ้นดวย146 ตาเตอรและฮอย 
(Tater and  Hoy)ไดทําการศึกษาวิจยัเกีย่วกับความสมัพันธในเรื่องเกี่ยวกบัความไววางใจในการ
ทํางานระหวางผูบริหารโรงเรียนและครู  จาํนวน1,083  คน  ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา ในรัฐนวิเจอรซี   
 
 

144เร่ืองเดียวกนั,3. 
   145Loren  B. Jung, “ Decision Making of Superintendents  of School : A Study 

of the Relationship  of Factors Involved with  Choice Made, “ Dissertation  Abstracts 
International  30,7(January  1970) : 262 – A. 

    146Kent D. Peterson, “Mechanisms of Administrative Control over in 
Educational Organization,” Journal of Administrative Science Quarterly 29 (September – 
December 1989): 587 – 593. 
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สหรัฐอเมริกา   พบวาการสงเสริมสุขภาพและความไววางใจกันเปนสิง่สําคัญของชีวติความเปนอยู
ในโรงเรียนสภาพแวดลอมทีส่งเสริมสุขภาพจะทําใหองคการมีบรรยากาศที่นาํไปสูสัมพันธภาพ
ของระบบสังคมและความสมัพันธที่ดีของสังคมภายในโรงเรียนจะนาํไปสูความสาํเร็จในการ
บริหารงาน147 แมกสนั(Maxson)ไดศึกษาการรับรูของครูระดับมัธยมศึกษาเกี่ยวกบัความสัมพนัธ 
และ ความรวมมือในการปฏิบัติงานระหวางผูรวมงานโดยศึกษากบัครูในโรงเรียนมธัยมศึกษาทาง
ภาคเหนือของรัฐแคลิฟอรเนียร     จํานวนครูตอบแบบสอบถามทั้งสิน้  193  คน จากทั้งหมด  6  
โรงเรียน   ผลการศึกษาพบวา   ความรวมมือในการทาํงานของครูจะสูงและไดรับการพัฒนา    เมื่อ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร  และความพงึพอใจที่ไดรับการยกยองและยอมรับจากผูบริหารจะ
สงผลตอการทาํงานของสมาชิก148   เบดจ (Badge)   ไดศึกษาถึงรูปแบบความสัมพันธของ
ผูรวมงาน  สําหรับการทํางานของอาจารยในพืน้ที ่ที่มีความตองการจาํเปนที่วทิยาลยั  เมืองนอวิช 
(Norwich) ประเทศอังกฤษ  เพื่อที่จะนํามาใชในการคนหาความจําเปนที่จะตองพัฒนา
ผูปฏิบัติงาน   ซึ่งจากการศกึษา  พบวา  ประสิทธิภาพในการทํางาน  เกิดจากการประสานความ
เขาใจกับความตองการของบุคคลในองคการเขาดวยกนั   ทั้งนี ้  ยงัพบวา  ความตองการรูปแบบ
ของงาน  เกิดจากความตองการขององคการ กับความคาดหวงัในการทํางาน และจากกิจกรรมใน
องคการ ซึ่งม ี 2   ลักษณะ  คือ  กิจกรรมภายนอกกับกิจกรรมภายในองคการ  พบวา กิจกรรม
ภายนอกซึ่งเปนกิจกรรมที่สัมพันธกับสังคมภายนอก  เปนกิจกรรมที่สนบัสนนุการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 149 ชอบ  เขม็กลัด และคณะ  ไดวิจัยเรื่อง การวิจัยประเมินผลโครงการสินชื่อเพื่อ
พัฒนาชวีิติครู ป 2545  ผลกาววิจัยพบวา โครงการพฒันาชวีิตครูยงัไมสามารถดาํเนนิงานบรรลุ
ตามวัตถุประสงค จะเหน็ได 
 
 
 
 
 

147C. Tarter and Wayne Hoy, “ The Context    of     Trust : Teachers and   the 
Principles,” The High School Journal   72, 1 (October  1988 ): 17 – 24. 

148Karen  Maxson,“ Developing  Collegial  Work Relationships  between 
Administrators and Teachers,”The High School Journal 73,4(April – May1990):194 – 199. 

149David Badge,“ Staff Development  for  Lectures Working in the Spacial North 
Area,” Educational  Management  and  Administration13,4(October 1990) :32 – 33. 
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จากขอเสนอทีผู่เขารวมโครงการฯสวนใหญ แนะนาํตอการดําเนินงานโครงการฯ  อันไดแก  การ
เพิ่มวงเงินกูใหมากขึ้น  การลดดอกเบี้ย  การขยายเวลาการใชหนี ้  วึ่งเปนสิ่งทีท่างหนวยงานทุก
ฝายตองพิจารณาวาเปนความจําเปนที่จทาํใหการพัฒนาชีวิตครูมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เพิ่มข้ึน  ทั้งนีเ้พราะการทีม่หีนี้สินมากขึ้นและใชหนีน้านขึ้น  ยอมไมกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต150  ชัยสทิธิ ์  เฉลิมมีประเสริฐ และคณะ  ไดทาํการวิจยัเรื่องโครงการเปลี่ยนเสนทางชวีิต : 
เกษียณกอนกาํหนด   ผละการวิจยัพบวา โครงการเปลี่ยนเสนทางชวีิตเปนวิธีทีเ่หมาะสมตอการ
นํามาใชในการลดกําลังคนภาครัฐ  ตามนโยบายปารปฏิรูประบบราชการและเปนโครงการที่ตรง
ตอความตองการของขาราชการสวนใหญ151   สํารวม  จงเจริญ  วจิยัเรื่อง ปญหาหนี้สินขาราชการ
ครู 2544 ผลการวิจยัพบวา  ขาราชการครูเพศหญิง เปนผูมีภาระหนี้สินมากที่สุด ซึ่งจากขอมูล 
ขาราชการครมูีหนี ้  คนละ ประมาณ 500,000  บาท  โดยที่ขาราชการครูที่มรีะดับเงินเดือน  
15,000 – 20,000  บาท  อายุระหวาง  41  -  50  ป  มีหนีม้ากที่สุด  ซึง่มาจากสาเหตุสําคัญทีท่าํ
ใหเปนหนี้ ม ี 3  ประการคือ (1) เพื่อจัดหาที่อยูอาศัย  (2) เพื่อใชจายในชีวิตประจาํวนั  (3)  เพื่อใช
จายในการศึกษาบุตร152 
 
 
 
 
 
 
 
 

150ชอบ  เข็มกลัดและคณะ,รายงานการวจิัยประเมนิผลโครงการสินเชือ่เพื่อพัฒนาชวีิต
ครู  ป 2545(กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร ,2546),97. 

151ชัยสทิธิ ์ เฉลิมมปีระเสริฐและคณะ,“รายงานโครงการประเมินผลโครงการเปลี่ยน
เสนทางชีวิต:เกษียณกอนกาํหนด,”สถาบนัพัฒนานโยบายและการจัดการ,จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั ,สิงหาคม 2546. 

152สํารวม จงเจริญ,รายงานผลการศึกษาวิจัยปญหาหนีสิ้นขาราชการครู2544(กรุงเทพฯ
:สถาบนับัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร,2545),119. 
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สรุป 
 
         จากแนวคิดและทฤษฏทีี่กลาวมาแลวขางตน  จะเห็นไดวาภาวะผูนาํของผูบริหาร และ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร  เปนสิ่งจาํเปนและสําคัญยิ่งที่จะใหเกิดผลดีตอ
องคการ ในการบริหารองคการยุคปจจุบนั  ดงันัน้ภาวะผูนําจงึมีผลอยางมากตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร   ส่ิงที่ทาํใหเกิดผลดีกับบุคลากรในการปฏิบตัิงาน         อาทิเชน มีการไดรับเงินเดือน
ที่เหมาะสม  มีการเลื่อนขั้นเงินเดือน  ไดรับส่ิงปลอดภัยในชีวิต  มีความกาวหนา  ไดรับการพัฒนา
ในหลายๆดาน  ตนเองมีคณุคาในสังคม  มีสวนรวมในการพัฒนาองคกร  มีประชาธิปไตยในการ
ทํางาน  ส่ิงเหลานี้จะเปนตวัชี้วัดคุณภาพชวีิตของบุคลากรเพื่อกอใหเกิดการปฏิบัติงานทีม่ีคุณภาพ   
ดังนัน้ ภาวะผูนําของผูบริหารตามแนวคิดของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio ) ซึ่ง
ประกอบดวยองคประกอบ  4 องคประกอบดังนี้ 1) ความสามารถสวนตัว   2)  การดลใจ  3)  การ
มุงความสัมพนัธเปนรายคน  4)  การกระตุนการใชปญญา   จะสงผลตอคุณภาพชวีิตในการ
ปฏิบัติงานของครู    ซึ่งคุณภาพชีวิตในทีน่ี้จะเนนที่แนวคิดของวอลตัน(Walton)  8  องคประกอบ
และแนวคิดของ  บุญแสง  ชีระภากร  อีก  2  องคประกอบ  รวม  10  องคประกอบ ดังนี ้1) การให
ส่ิงตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม   2)  สิ่งแวดลอมที่ปลอดภับและสงเสริมสุขภาพ   3)  การ
พัฒนาความสามารถสวนบคุคล   4)  ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ   5)  การบูรณาการดาน
สังคม   6)  ธรรมนูญในองคกร    7)  จังหวะของชีวิตโดยสวนรวม    8)  การเกี่ยวของสัมพนัธกบั
สังคม    9)  การมีสวนรวมในองคการ    10)  ประชาธปิไตยในการทาํงาน   
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   บทที่  3 

 
      การดําเนินการวิจัย 

  การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  เพื่อเปน
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารและบุคลากรในสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3    การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research)   ใช
สถานศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 เปนหนวยวิเคราะห(unit of analysis) 
โดยผูใหขอมูลคือผูบริหาร ผูชวยผูบริหารและครูในสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานครเขต3 ในการดําเนินการวิจัยไดกําหนดขั้นตอนและระเบียบวิธีวิจัยซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 

  เพื่อใหการวิจัยดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  บรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย  ผูวิจัย
จึงกําหนดรายละเอียดและขั้นตอนการดําเนินการ  ออกเปน 3 ข้ันตอน  ดังนี้ 

 ขั้นที่  1   จัดเตรียมโครงการวิจัย  เปนการศึกษาสภาพปญหา  อุปสรรค จากเอกสาร  
ตํารา  ขอมูล สถิติ  และวรรณกรรม   รวมถึงงานวิจัยหรือรายงานหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของ    
และปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาเพื่อขอคําแนะนําและความเห็นชอบในการจัดทํา โครงรางงานวิจัย 
รับขอเสนอแนะมาปรับปรุงขอบกพรองตางๆ ใหสมบูรณนําเสนอภาควิชาเพื่อขออนุมัติ
โครงการวิจัย  จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร   

 ขั้นที่  2  การดําเนินการวิจัย เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจัดสรางเครื่องมือ  ทดสอบ   ปรับปรุง
แกไขขอบกพรองของเครื่องมือ    แลวนําเครื่องมือที่สรางขึ้น ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง  แลว
นําขอมูลที่เก็บรวบรวมได มาตรวจสอบความถูกตอง  ทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และแปลผล
การวิเคราะหขอมูล 

  ขั้นที่  3   รายงานผลการวิจัย   เปนขั้นตอนของการจัดรางรายงานการวิจัยเสนอ
คณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ ตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรอง ตามที่
คณะกรรมการผูควบคุมเสนอแนะ จัดพิมพและสงรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิต
วิทยาลัย เพื่อขออนุมัติเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร  
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ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพื่อใหการดําเนินการวิจัยบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงไดกําหนดระเบียบวิธี
วิจัย  ซึ่งประกอบดวยแผนแบบวิธีวิจัย  ประชากร กลุมตัวอยางและขนาดของกลุมตัวอยาง  ตัว
แปรที่ศึกษา  เครื่องมือและการสรางเครื่องมือ  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  สถิติที่
ใชในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

แผนแบบของการวิจัย   
  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive Research)ที่มีแผนแบบการวิจัย

ในลักษณะตัวอยางกลุมเดียว  ตรวจสอบสภาพความที่เปนจริงโดยไมมีการทดลอง(The  one shot  
non - experimental  case study ) ซึ่งเขียนเปนแผนผัง (diagram)    ไดดังนี้ 
 
    O        

     
    R                   X     

 

                                          R        หมายถึง ตัวอยางที่ไดมาจากการสุม 
                                       X        หมายถึง ตัวแปรที่ศึกษา 
                        O        หมายถึง ขอมูลที่ไดจากการวัดคาตัวแปร 
ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก สถานศึกษา   เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 3 ที่เปนของรัฐและจัดการศึกษาในชวงชั้นที่ 3 และ 4 จํานวน  42  แหง  จําแนกตามเขตการ
ปกครองของกรุงเทพมหานคร  โดยใชตารางกําหนดกลุมตัวอยางของเครจซีและมอรแกน153  
(Krejcie and Morgan) ซึ่งผูใหขอมูล คือ ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และ ครู ในสถานศึกษา เขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  ดังตารางที่  5   

 
 
 

153 R.V.  Krejcie  and  D.M. Morgan, “Determining  Sample  Size for  Research 
Activities,”  Educational  and  Psychological  Measurement  30 (1970) : 607 - 610. 
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   ตารางที่ 5 แสดงจํานวนประชากร สถานศึกษา ตัวอยาง และผูใหขอมูลแยกเปนเขต 

                     การปกครองของกรุงเทพมหานคร   
สถานศึกษา ผูใหขอมูล(กลุมตัวอยาง) 

ที่ เขตการปกครอง ประชากร กลุม     
ตัวอยาง 

 
 
ประชากร ผูบริหาร ผูชวย 

ผูบริหาร 
ครู รวม 

1. เขตธนบุรี 4 4 373 4 8 16 28 
2. เขตบางกอกใหญ 3 3 312 3 6 12 21 
3. เขตบางกอกนอย 6 6 356 6 12 24 42 
4. เขตบางพลัด 2 2 142 2 4 8 14 
5. เขตภาษีเจริญ 5 4 236 4 8 16 28 
6. เขตตลิ่งชัน 5 4 428 4 8 16 28 
7. เขตจอมทอง 3 3 324 3 6 12 21 
8. เขตทุงครุ 2 2 177 2 4 8 14 
9. เขตบางขุนเทียน 3 3 172 3 6 12 21 

10. เขตบางบอน 2 2 147 2 4 8 14 
11. เขตราษฏรบูรณะ 2 2 183 2 4 8 14 
12. เขตบางแค 2 2 185 2 4 8 14 
13. เขตหนองแขม 1 1 132 1 2 4 7 
14. เขตทวีวัฒนา 2 2 159 2 4 8 14 

 รวม 42 40 3436 40 80 160 280 
 

กลุมตัวอยาง 
  การกําหนดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ใชวิธีการสุมตัวอยางจากประชากร คือ 

สถานศึกษา จํานวน 40 แหง เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  โดยใชการสุมแบบแบง  
ชั้นภูมิ (Stratified Random  Sampling)ดังนี้ 
  1. แบงสถานศึกษาตามเขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร  จํานวน  14  เขต ที่เปน
ของรัฐและจัดการเรียนการสอน ชวงชั้นที่ 3 และ ชวงชั้นที่ 4  ในเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร  เขต 3  ที่สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 2. ผูใหขอมูล  ประกอบดวยกลุมตัวอยางสถานศึกษาละ  7  คน ดังนี้คือ  ผูบริหาร  1 คน  
ผูชวยผูบริหาร 2  คน   และครูผูสอน  4 คน  รวมทั้งสิ้น  280 คน จากสถานศึกษา จํานวน  40 แหง 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐาน ตัวแปรตน และตัวแปรตาม     

มีรายละเอียดดังนี้ 
1. ตัวแปรพื้นฐาน  เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับ  สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม    

ไดแก  เพศ   อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงหนาที่  ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

2. ตัวแปรตน (Xtot ) เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับ ภาวะผูนําของผูบริหาร  ตามทฤษฏีของบาส
และ อโวลิโอ(Bass and Avolio)ประกอบดวย 

2.1 ความสามารถสวนตัว(charismatic)(X1)หมายถึงความสามารถในการมองการณ
ไกลและการรับรูถึงภารกิจในปญหา   เปนผูกลาเผชิญปญหา   และสามารถในการแกปญหาความ
ขัดแยงอยางเปนธรรมและมีความสามารถในการจูงใจที่เหมาะสม มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

2.2 การดลใจ(inspiration) (X2) หมายถึง ความสามารถในการโนมนาวจิตใจให
ลูกนองเปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระทําเพื่อตนเอง  ไปสูการทําประโยชนเพื่อกลุม  หรือเพื่อ
องคการโดยการใชวิธีการพูดโนมนาวจิตใจในการทํางาน รวมทั้งหาวิธีการกระตุนจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหไดรับการตอบสนองตอความตองการความสําเร็จ  ความตองการอํานาจ และ
ความตองการมิตรสัมพันธ 

2.3  การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล (individualized) (X3) หมายถึง การเนนที่
จะมุงพัฒนาลูกนองเปนรายบุคคล โดยมีการเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาแตละคน  ผูนําจะปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไปตามความตองการและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละ
คน  ซึ่งการสรางความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองแบบตัวตอตัว  จะพัฒนาความเปนผูนํา 

2.4 การกระตุนการใชปญญา(intellectual  stimulation) (X4)หมายถึง  ความคิด
สรางสรรค และหาวิธีการใหมๆ ในการแกปญหาตางๆ ในอดีต  โดยใชความคิดในการปองกัน
ปญหามากกวาการแกปญหา  รวมทั้งสนใจตอการใชความคิดในการวิเคราะหการนําไปใช การ
ตีความและการประเมินผลผูบริหารจะสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาวิธีการใหมๆ หรือ
คิดคนสิ่งแปลกใหม  เพื่อที่จะบรรจุในภารกิจประจําวันของพวกเขา 

   3. ตัวแปรตาม  (Ytot)  เปนตัวแปรเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู ใน
สถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  จํานวน  8   ตัวแปร  ตามแนวคิดของ   
วอลตัน (Walton) จํานวน  8   องคประกอบและตามแนวคิดของ บุญแสง  ชีระภากร อีก 2 
องคประกอบ   ซึ่งมีรายละเอียดในแตละตัวแปร  ดังนี้ 
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3.1 การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Y1) หมายถึง คาจางที่ไดรับเพียง
พอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไมคาจางที่ไดรับมีความยุติธรรมหรือไม เมื่อ
เปรียบเทียบตําแหนงของตนกับตําแหนงอื่นที่มีลักษณะงานที่คลายคลึงกัน  

3.2  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Y2)  หมายถึง ผูปฏิบัติงานไมควร
อยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และสิ่งแวดลอมในการทํางานซึ่งจะกอใหเกิดสุขภาพที่ไมดี 
และควรที่จะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซึ่งสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพ   
ซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับ เสียง กลิ่น และ การรบกวนทางสายตา  

3.3 การพัฒนาความสามารถของบุคคล  (Y3 )  หมายถึง   ในการปฏิบัติงานควรจะ
ไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชประโยชน และพัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลตอการ
ไดมีสวนรวม   ความรูสึกในคุณคาของตนเอง และความรูสึกทาทาย ซึ่งเกิดขึ้นจากการทํางานของ
ตน   

3.4 ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ (Y4)  หมายถึง การใหความสําคัญตอส่ิง
ตอไปนี้  

 3.4.1 งานที่ไดรับมอบหมายของผูปฏิบัติงานจะมีผลตอการดํารงไว และการ
ขยายความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง 

 3.4.2  ความรู  และทักษะใหม ๆสามารถนําไปใชประโยชนตองานในอนาคตได 
 3.4.3 ควรจะใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะและความสามารถใน 

แขนงของตน   
3.5  การบูรณาการดานสังคม   (Y5)  หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวา 

ตนประสบผลสําเร็จ และ เห็นวาตนเองมีคุณคานั้นจะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจาก
อคติ ความรูสึกวาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองกับผูอ่ืน ความรูสึกวาไมมีการ
แบงชั้นในองคการ และความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึนกวาเดิม  

3.6 ธรรมนูญในองคกร  (Y6 )  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานมีแนวทางอยางไร  และ 
ผูปฏิบัติงานจะปกปองแนวทางของตนอยางไร  คําตอบคําถามนี้มีความแตกตางกัน  ทั้งนี้ข้ึนอยู
กับลักษณะทางวัฒนธรรมขององคการนั้นๆ วาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเทาใด
ทนทานตอความ แตกราวไดมากนอยเพียงใด  และยึดมั่นตอการใหรางวัลที่ยุติธรรมมากนอย
เพียงใด  

3.7 จังหวะของชีวิตโดยสวนรวม  (Y7 )  หมายถึง  ในการงานของบุคคลหนึ่งควรมี
ความสมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวของกับการแบงเวลา ความตองการ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



            

 
 

                                                                                                                                        
  

103
 
ทางดานอาชีพ  การเดินทาง  ซึ่งควรใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาของบุคคล และ
เวลาของ  ครอบครัว     ตลอดทั้งความกาวหนา    และการไดรับความดีความชอบ   

3.8  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y8 ) หมายถึง การเขารวมกิจกรรมของหนวยงาน    
ที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไมรับผิดชอบตอสังคม จะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําเร็จของงานและ
อาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน  เชน  ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรูวาองคการของตนไดมีสวน
รับผิดชอบตอสังคม ในดานเกี่ยวกับผลผลิต  (สินคา)   การกําจัดของเสีย  วิธีการดานการตลาด  
การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ    

3.9  การมีสวนรวมในองคการ  (Y9 )  หมายถึง   การมีสวนรวมในการบริหารงานซึ่ง
ฝายบริหารองคการยอมรับและเปดโอกาสใหพนักงานขององคการมีสวนรวมได รูปแบบของการมี   
สวนรวม อาจใหมีผูแทนของพนักงานรวมเปนกรรมการบริหารดวย  หรือถาองคการมีผูบริหาร
สูงสุดคนเดียว    การกําหนดนโยบายการบริหาร อาจรับฟงความคิดเห็นของผูแทนพนักงาน  หรือ
อาจอยูในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผูบริหาร นอกจากนี้การบริหารงานที่ตองการใหพนักงาน
ใน    องคการมีสวนรวมไปพรอม ๆ กันทั้งหมด  อาจทําไดในการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เล็กลง
มาคือ     แตละสวนงานอาจจะใชวิธีการรับฟงความคิดเห็นหรือมอบหมายใหพนักงานแตละกลุม
จัดวางเปาหมายเฉพาะกลุมในการทํางาน   โดยอาศัยกรอบนโยบายหลักขององคการ เปน
แนวทางการบริหารงานที่ใหพนักงานมีสวนรวม     

3.10  ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y10 ) หมายถึง การใหความสําคัญกับบุคคลใน     องคการ
ทุก ๆ คน ในการทํางานรวมกัน จะตองใหความสําคัญแกทุก ๆ คน อยางเสมอหนากันไมวาจะอยูในระดับใดของ
องคการ เพราะถือวาทุกคน คือ   องคประกอบของความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ   ไมวาจะมีกรณีใด ๆ  
เกิดขึ้นในระหวางการทํางาน   การประชุมกลุม  การทํางานเปนทีมจะตองฟงเสียงของทุกคนอยางเทาเทียมกัน  
และแกปญหาดวยเหตุผลที่ดี   การเผด็จการดวยอํานาจในองคการใชในกรณีที่มีความจําเปนอยางมากจริง ๆ  
เทานั้น  ประชาธิปไตยในการทํางานจะมีความสอดคลองกับการมีสวนรวมในองคการตามที่ไดกลาวมาแลว
ขางตน  ถามีประชาธิปไตยในการทํางานแลว  ก็จะทําใหการมีสวนรวมในองคการสูง  ทุกคนกลาแสดงออก  กลา
แสดงความคิดเห็น  เพราะไดรับการยกยองใหเปนสวนหนึ่งขององคการ 

 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือสําหรับ

เก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 1 ฉบับ  แบงออกเปน  3 ตอนดังนี้ 
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ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา และ ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางาน 

  ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา โดยผูวิจัย
ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของนางอภิวรรณา แกวเล็ก154 ซึ่งสรางตามแนวคิดของ บาส และ 
อโวลิโอ(Bass and Avolio) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  43 ขอ วัดภาวะผูนําของผูบริหารใน 4 
ดาน คือ 

   1) ความสามารถสวนตัว(charismatic)                        จํานวน 18  ขอ คือ ขอ  1 - 18  
   2) การดลใจ(inspiration)                       จํานวน   9   ขอ คือ ขอ19 - 27 
   3) การมุงสัมพันธเปนรายบุคคล                                  จํานวน   8  ขอ คือ ขอ 28 - 35 
      (idividualized consideration) 
   4) การกระตุนการใชปญญา(intellect stimultion)         จํานวน  8   ขอ คือ ขอ 36 - 43 
  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา  โดยผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของนายสมศักดิ์ ทองสมนึก155 ซึ่งสรางตาม
แนวคิดของ   วอลตัน (Walton) 8 องคประกอบ และ บุญแสง  ชีระภากร  อีก 2 องคประกอบ 
ประกอบดวยขอ  คําถาม   48 ขอ วัดคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน  10 ดานคือ 

1) การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม                จํานวน  5 ขอ คือ ขอ  1 -   5 
2) ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ                จํานวน  4 ขอ คือ ขอ  6 –   9 
3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล                           จาํนวน  6 ขอ คือ ขอ10 - 15 
4) ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ                            จํานวน  4 ขอ คือ ขอ16 – 19 
 
 

154อภิวรรณา  แกวเล็ก,”ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา “สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1(วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,2542),116-123.  

155สมศักดิ์ ทองสมนึก,”องคประกอบคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สงผลตอ
มาตรฐานคุณภาพนักเรียนในโรงเรียนประถมศึกษา“สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
เพชรบุรี(วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร,2544),124-128. 
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5) การบูรณาการดานสังคม                                       จํานวน  4  ขอ คือ ขอ 20 - 23 
6) ธรรมนูญในองคกร                                                จํานวน  5  ขอ คือ ขอ 24 – 28 
7) จังหวะของชีวิตโดยสวนรวม                                   จํานวน  6  ขอ คือ ขอ 29 - 34    
8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม                                จํานวน  5  ขอ คือ ขอ 35 - 39  
9) การมีสวนรวมในองคกร                                          จํานวน  4  ขอ คือ ขอ 40 - 43 

  10)ประชาธิปไตยในการทํางาน                                    จํานวน  5  ขอ คือ ขอ 44 - 48 
 แบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวน

ประมาณคา  5 ระดับของ ไลเคิรท (Likert’s five rating  scale) โดยผูวิจัยกําหนดคาระดับคะแนน
ของชวงน้ําหนักเปน  5  ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 

    ระดับคาน้ําหนัก 5 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงาน 

       ของครูในสถานศึกษา     อยูในระดับ    มากที่สุด 
   ระดับคาน้ําหนัก 4 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
                                ของครูในสถานศึกษา       อยูในระดับ     มาก 
   ระดับคาน้ําหนัก 3 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

       ของครูในสถานศึกษา    อยูในระดับ    ปานกลาง 
      ระดับคาน้ําหนัก 2 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงาน    
                 ของครูในสถานศึกษา    อยูในระดับ    นอย  

   ระดับคาน้ําหนัก 1 หมายถึง  ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงาน 

       ของครูในสถานศึกษา    อยูในระดับ    นอยที่สุด 
 

 การพิจารณาขอบเขตคาน้ําหนักของคาเฉลี่ยที่ไดจากการตอบแบบสอบถามในตอนที่ 2 
และตอนที่ 3 เพื่อใชแปลความหมายของขอมูล  กําหนดเกณฑในการวิเคราะหตามแนวคิดของ
เบสท (Best) ดังนี้  

คาเฉลี่ย   1.00  –  1.49       หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการ                      
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา มีการปฏิบัตินอยที่สุด 
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คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49   หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการ                
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา มีการปฏิบัตินอย 

คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49   หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการ              
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามีการปฏิบัติปาน
กลาง 

     คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการ            
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา มีการปฏิบัติมาก 

     คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร และ คุณภาพชีวิตในการ              
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามีการปฏิบัติมากที่สุด156    

 การสรางเครื่องมือ 
เพื่อใหเกิดความเที่ยงตรง และความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยได

ดําเนินการสรางเครื่องมือ  ซึ่งเปนแบบสอบถาม  โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
ข้ันที่ 1  ศึกษาเอกสาร  ตําราทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับหลักการ    แนวคิด  

ทฤษฎี  แลวนําผลการศึกษามาสรางแบบสอบถาม โดยขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา 
ข้ันที่ 2  นําเสนออาจารยที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(content validity) ของแบบสอบถามโดยนําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน  ดัง
รายชื่อในภาคผนวก  ตรวจสอบ   ปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาที่ใชตลอดจนสอดคลองกับเนื้อหา  
โดยใชเทคนิค IOC (index of item objective  congruence ) 

ข้ันที่ 3 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช  (try out) กับผูบริหาร ผูชวย
ผูบริหาร และครูในสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง 
จํานวน 30 คน  ดังรายชื่อในภาคผนวก 

ข้ันที่  4  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (reliability) ตาม
วิธีการของ ครอนบาค (Cronbach)157    โดยใชสัมประสิทธิ์ แอลฟา  (∝ - coefficient)ไดคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 0.97 

 
 156W.John Best, Research in Education,3rd ed (New York; Prentice,Inc.,1970),87.   

     157Lee  J. Cronbach, Essentials of  Psychological Testing, 3rd ed. (New York :   
Harper  &  Row  Publisher, 1974), 161. 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
    ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
    1.  ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขอความ
รวมมือไปยังผูบริหารสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3   เพื่อขออนุญาต
เก็บขอมูลโดย การตอบแบบสอบถามจากผูบริหาร  ผูชวยผูบริหาร  และครูในสถานศึกษา  เขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 

   2.ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากสถานศึกษาที่เปนตัวอยางโดยเดินทางไปเก็บ
แบบสอบถามดวยตนเอง 

   3. ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูล ตั้งแตวันที่  2 กรกฎาคม ถึง 30 กรกฎาคม  2547 
   4.เก็บรวบรวมขอมูลจากจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา จํานวน  280  ฉบับ เปน

ของผูบริหาร  40 ฉบับ เปนของผูชวยผูบริหาร  80 ฉบับ และเปนของครู 160 ฉบับ จาก
แบบสอบถามที่สงไป 280 ฉบับ จากนั้นนําผลที่ไดมาวิเคราะห 
 
การวิเคราะหขอมูล 

  การวิจัยครั้งนี้ใช สถานศึกษาเปนหนวยวิเคราะห(unit of analysis)จํานวน 40 แหง  
และหนวยวัดประกอบดวย ผูบริหาร  40 คน ผูชวยผูบริหาร 80 คน ครู  160 คน รวม  280 คน   
โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาจัดกระทํากับขอมูล   โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา 
  2. จัดระบบขอมูล ตรวจรวบรวมคะแนนแบบสอบถามที่สมบูรณ 
  3.ลงรหัสขอมูล นําไปคํานวณคาสถิติ เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม    

          สําเร็จรูป  SPSS  
  4. เสนอผลการวิเคราะหเปนตารางประกอบการบรรยาย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 

 เพื่อใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัยไดใชสถิติ
ในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 1.เพื่อใหทราบขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามใชการ 
วิเคราะหโดยใชคาความถี่  คารอยละ (%) 

 2.เพื่อทราบระดับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต3 ใชการวิเคราะห  โดยใชคาเฉลี่ย(Χ ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)  

 3.เพื่อทราบระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต3 ใชการวิเคราะห โดยใช คาเฉลี่ย(Χ ) และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

  4. เพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู  
ในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3  ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน  (stepwise multiple regression  analysis) 

 
สรุปยอ 

 
    การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) เพื่อทราบภาวะ

ผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต3 เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร
ตามแนวคิดของ บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) และคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา  ตามแนวคิดของ วอลตัน (Walton) 8 องคประกอบและของ บุญแสง  ชีระภากร  
อีก 2 องคประกอบ โดยใชสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 เปนหนวย
วิเคราะห (Unit of analysis) ผูใหขอมูลในการวิจัยในครั้งนี้  ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา  40 คน  
ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา  80  คน และครู 160 คน  ในสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร  เขต 3  จากสถานศึกษา  40 แหง จํานวน 280   คน สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ คาความถี่ คารอยละ (%)คาเฉลี่ย (Χ )คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)และวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis)   
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บทที่ 4 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําของ           
ผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 “ ผูใหขอมูล ไดจากกลุมตัวอยาง สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 จํานวน  40 แหง ประกอบดวย ผูบริหาร 40 คน  ผูชวยผูบริหาร 80 คน 
และครูในสถานศึกษา  160 คน รวม  280  คน ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 280 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 100  นํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางประกอบคําบรรยาย จําแนก
เปน 4 ตอน ดังนี้คือ  

ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 3      
ตอนที่ 3 การวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  

เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3   
               ตอนที่ 4 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
                สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ผูใหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  แบงออกเปน  3  
กลุม คือ ผูบริหาร  ผูชวยผูบริหาร และครู ในสถานศึกษา ที่เปนกลุมตัวอยาง  40  แหง 
ประกอบดวย ผูบริหาร  40 คน  ผูชวยผูบริหาร 80 คน และครูในสถานศึกษา 160 คน รวม 280  
คน การวิเคราะหพิจารณาตาม  เพศ อายุ  ตําแหนงปจจุบัน   ระดับการศึกษา  และ ประสบการณ
ในการทํางาน   โดยใชคารอยละ(% )   ผลปรากฏ  ดังรายละเอียด ตามตารางที่ 6  
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ตารางที่ 6 คาจํานวนรอยละ สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ      

ตําแหนงปจจุบัน ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
 

สถานภาพสวนตัว จํานวน รอยละ 
1. เพศ 

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

 
129 
151 

 
46.1 
53.9 

รวม 280 100.0 
2.  อายุ 

2.1  ต่ํากวา  30  ป 
2.2  31 – 40 ป 
2.3  41 – 50 ป 
2.4  51 ปข้ึนไป 

 
 2 

 20 
122 
136 

 
 0.7 
 7.1 
43.6 
48.6 

รวม 280 100.0 
3.   ตําแหนงปจจุบัน 

3.1     ผูบริหารสถานศึกษา 
3.2 ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา 
3.3 ครู 

 
 40 
 80 
160 

 
14.3 
28.6 
57.1 

                                      รวม 280 100.0 
4.   ระดับการศึกษา 

4.1    ต่ํากวาปริญญาตรี 
4.2    ปริญญาตรีเทียบเทา 
4.3    ปริญญาโท 
4.4    สูงกวาปริญญาโท 

 
   5 
147 
122 
   6 

 
1.8 
52.5 
43.6 
  2.1 

รวม 280 100.0 
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ตารางที่ 6 (ตอ) 

สถานภาพสวนตัว จํานวน รอยละ 
5.ประสบการณการทํางาน 
         5.1   ไมเกิน  5   ป 
         5.2      6 –  10  ป 
         5.3    11 –  15  ป 
         5.4    16 -   20  ป 
         5.5     21  ปข้ึนไป 

 
4 
9 
18 
20 

229 

 
1.4 
3.2 
6.4 
7.2 
81.8 

รวม 280 100.0 
 

 จากตารางที่ 6 พบวา สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ
หญิง จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 53.9 เปนเพศชาย จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 46.1 มี
อายุ 51ปข้ึนไปมากที่สุด จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 48.6 และมีอายุต่ํากวา 30 ปนอยที่สุด
จํานวน 2 คน  คิดเปน   รอยละ 0.7     สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 147 คน 
คิดเปนรอยละ 52.5  และ    จบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี นอยที่สุด จํานวน  5  คน คิดเปนรอย
ละ 1.8  และมีประสบการณการทํางาน  21 ปข้ึนไปมากที่สุด  จํานวน  229  คนคิดเปนรอยละ 
81.8  สวนประสบการณการทํางานไมเกิน  5  ป มีจํานวนนอยที่สุด  จํานวน  4  คน  คิดเปนรอย
ละ 1.4  
  
 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3   
     ในการวิเคราะหระดับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา     เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 เพื่อตอบคําถามของการวิจัยขอที่ 1 วาอยูในระดับใด ผูวิจัยวิเคราะห
ขอมูลการใชภาวะผูนําของผูบริหาร วิเคราะหโดยภาพรวมและจําแนกตามแบบของภาวะผูนํา โดย
ใชคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําไปเปรียบเทียบตามเกณฑระดับ
คุณภาพตามแนวคิดของเบสท ที่กําหนดไว ดังปรากฏรายละเอียดตามตารางที่ 7  
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาระดับ  ของภาวะผูนําของผูบริหาร สถานศึกษา  

เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3 โดยจําแนกเปนรายดาน ดังนี้ 
 

ภาวะผูนําของผูบริหาร Χ  S.D. คาระดับ 
1.ความสามารถสวนตัว(X1) 3.91 0.71 มาก 
2.การดลใจ(X2) 3.84 0.72 มาก 
3.การมุงความสัมพันธเปนรายคน(X3) 3.82 0.74 มาก 
4.การกระตุนการใชปญญา(X4) 3.63 0.64 มาก 
                                      รวม(Xtot) 3.83 0.67 มาก 

 
  จากตารางที่ 7  พบวา โดยภาพรวม ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาใชภาวะ

ผูนํา(Xtot) อยูในระดับมาก (Χ =3.83, S.D=0.67) และเมื่อพิจารณาแยกเปนรายดานในการ
ปฏิบัติการใชภาวะผูนําของผูบริหาร พบวา ผูบริหารมีระดับการปฏิบัติในการบริหารงานอยูใน
ระดับมากทุกดาน โดยเรียงคาจากระดับมากไปหาระดับนอย ไดดังนี้ คือ ความสามารถสวนตัว
(X1) (Χ =3.91, S.D=0.71) การดลใจ(X2) (Χ =3.84, S.D=0.72) การมุงความสัมพันธเปนราย
คน(X3) (Χ =3.82, S.D=0.74) การกระตุนการใชปญญา(X4) (Χ =3.63, S.D=0.64) โดยผูบริหาร
ใชความสามารถสวนตัว(X1)และการกระตุนการใชปญญา(X4)ในการบริหารการจัดการเพื่อใหเกิด
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานทุกดาน จากคาของ S.D อยูระหวาง 0.64 - 0.74แสดงวาความ
คิดเห็นของ   ผูตอบแบบสอบถามสอดคลองกัน 
  
 

 เพื่อตอบคําถามของการวิจัย ผูวิจัยจึงนําขอมูลการวิจัย หาคาสถิติ โดยการหาคาเฉลี่ย 
(Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา เปนรายขอ 
จากตัวแปรตนที่ศึกษา จํานวน 43 ขอ ดังรายละเอียดตามตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8  ระดับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา   กรุงเทพมหานคร เขต 

3             เปนรายขอ ดังนี้ 
ขอ ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา     Χ  S.D. ระดับ 
1 มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและมีความเปนไปไดในแงปฏิบัติ 3.95 0.78 มาก 
2 เปนบุคคลที่มองโลกในแงดี 3.98 0.81 มาก 
3 สรางความมั่นใจใหผูรวมงานปฏิบัติไดบรรลุเปาหมาย 3.90 0.82 มาก 
4 ใหกําลังใจแกผูรวมงาน 3.84 0.90 มาก 
5 สรางความสนใจ เพื่อกอใหเกิดผลสําเร็จในการปฏิบัติ 3.79 0.80 มาก 
6 มีความกระตือรือรนที่จะทําใหงานสําเร็จ 4.04 0.85 มาก 
7 ตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งที่ควรไดรับการพิจารณา 3.92 0.78 มาก 
8 แสดงใหเห็นภาพอนาคตไดอยางชัดเจนอยางนาสนใจ 3.78 0.87 มาก 
9 แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นอยางตั้งใจที่ทํางานใหสําเร็จ

ตามที่กําหนด 
4.10 0.80 มาก 

10 ยอมรับความสามารถของผูรวมงาน 3.97 0.86 มาก 
11 รับฟงเรื่องของผูงานอยางตั้งใจ 3.90 0.88 มาก 
12 ใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอความกาวหนาของ 

ผูรวมงาน 
4.05 0.85 มาก 

13 สงเสริมใหผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความตั้งใจและ 
มีการพัฒนาผูรวมงานของตนเองอยูเสมอ 

4.05 0.83 มาก 

14 ใหเวลาในการนิเทศติดตามงานแกผูรวมงาน 3.72 0.88 มาก 
15 ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง

บุคคลทั้งในดานความตองการ ความรู ความสามารถ 
และความสนใจ 

3.83 0.86 มาก 

16 แนะนําใหผูรวมงานเขาใจถึงวิธีการวิเคราะหความ
ตองการและความสามารถของผูอ่ืน 

3.73 0.89 มาก 

17 สงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 4.06 0.87 มาก 
18 ใหความสนใจแกผูรวมงานโดยเสมอภาค 3.75 1.02 มาก 
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ตารางที่ 8 (ตอ) 
ขอ ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา Χ  S.D. ระดับ 
19 สามารถยกประเด็นตางๆเพื่อเปนขอสันนิษฐาน 3.82 0.80 มาก 
20 สามารถตรวจสอบความเหมาะสมขอสันนิษฐานของ

ปญหาสําคัญ 
3.80 0.79 มาก 

21 พิจารณาประเด็นตางๆทั้งที่ยังไมเกิดเปนปญหามา
พิจารณาใหรอบคอบ 

3.70 0.84 มาก 

22 สามารถบอกแนวทางตางๆในการแกปญหา 3.90 0.85 มาก 
23 สามารถเสนอแนะวิธีการใหมๆในการปฏิบัติงาน 

แกผูรวมงาน 
3.93 0.87 มาก 

24 สงเสริมและใหโอกาสแกผูรวมงานไดแสดง 
ความคิดเห็นและแงคิดตางๆ 

3.88 0.92 มาก 

25 สนับสนุนใหผูรวมงานมองปญหาในหลายแงมุม 3.87 0.84 มาก 
26 สนับสนุนวิธีคิดแกปญหาที่เกิดขึ้นดวยวิธีการใหมๆ 3.85 0.84 มาก 
27 สงเสริมใหระบุปญหาโดยการใชเหตุผลและหลักฐาน

มากกวาการใชจิตสํานึก 
3.85 0.87 มาก 

28 ใหในสิ่งที่ผูรวมงานตองการเพื่อเปนการสนับสนุน 
ผูรวมงาน 

3.80 0.89 มาก 

29 สามารถระบุผลประโยชนของผูรวมงานอยางชัดเจนเมื่อ
ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐาน 

3.76 0.87 มาก 

30 สามารถสรางความเขาใจแกผูรวมงานเกี่ยวกับ
ผลตอบแทนการทํางานระดับที่พึงพอใจ 

3.68 0.91 มาก 

31 สามารถทําความตกลงกับผูรวมในสิ่งที่คาดวาจะปฏิบัติ
ไดสําเร็จ 

3.77 0.84 มาก 

32 ใหความชวยเหลือแกผูปฏิบัติงานในความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงาน 

3.91 0.86 มาก 
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ตารางที่ 8 (ตอ) 
ขอ ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา Χ  S.D. ระดับ 
33 อธิบายผลตอบแทนแกผูรวมงานที่ปฏิบัติงาน 

ไดตามกฏเกณฑ 
3.74 0.84 มาก 

34 สามารถทําใหผูรวมงานยอมรับจากการปฏิบัติงานดวยดี 3.80 0.86 มาก 
35 แสดงความพึงพอใจเมื่อผูรวมงานปฏิบัติงานไดสําเร็จ 4.12 0.77 มาก 
36 แกปญหาเมื่อเกิดความลมเหลว 3.69 0.99 มาก 
37 แสดงความสนใจการปฏิบัติงานที่มีปญหาและอุปสรรค 3.86 0.88 มาก 
38 พัฒนาระบบงานเมื่อมีปญหาหรืออุปสรรค 3.83 0.92 มาก 
39 เอาใจใสและตรวจสอบขอบกพรองการปฏิบัติงานของ 

ผูรวมงานอยางใกลชิด 
3.74 0.95 มาก 

40 ระบุขอผิดพลาดในการทํางานมากกวาการชมเชย 3.05 1.04 ปานกลาง 
41 ใชกฎระเบียบอยางเครงครัดเพื่อปองกันความผิดพลาด 3.43 0.87 ปานกลาง 
42 มีความมุงมั่นในการลดคาใชจายขององคกร 3.67 0.95 มาก 
43 สามารถอธิบายขอผิดพลาดและแนะนําการทํางาน 

ใหประสบความสําเร็จ 
3.77 0.82 มาก 

 
     จากตารางที่ 8 พบวาคาเฉลี่ย(Χ ) แบบสอบถามของภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ย(Χ )ระดับมาก จํานวน 41 ขอ ซึ่งมีคาเฉลี่ย(Χ ) อยูระหวาง 
4.12 – 3.67 และมีคาเฉลี่ย(Χ )ระดับปานกลาง  จํานวน 2 ขอ ซึ่งมีคาเฉลี่ย(Χ ) อยูระหวาง 3.05 
– 3.43   และขอที่มีคาเฉลี่ย(Χ )มากที่สุด คือขอ 35 แสดงความพึงพอใจเมื่อผูรวมงานปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จ (Χ =4.12)รองลงมาคือขอ9 แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นอยางตั้งใจที่ทํางานใหสําเร็จ
ตามที่กําหนด (Χ =4.10 )และคาเฉลี่ย(Χ ) ต่ําสุด คือขอ 40 ระบุขอผิดพลาดในการทํางาน
มากกวาการชมเชย (Χ =3.05)รองลงมาคือขอ 41 ใชกฎระเบียบอยางเครงครัดเพื่อปองกันความ
ผิดพลาด (Χ =3.43 ) 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  
ในการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 เพื่อตอบคําถามงานวิจัยขอที่ 2 วา อยูในระดับใด ผูวิจัย
วิเคราะหโดยภาพรวมและจําแนกตามคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน โดยใชคาเฉลี่ย (Χ ) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑระดับคุณภาพตามแนวคิดของเบสท ที่
กําหนดไว ดังปรากฏรายละเอียดตามตารางที่ 9  
 
ตารางที่ 9     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาระดับ ลําดับที่ของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติ   

งานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  
                     โดยจําแนกเปนรายดาน ดังนี้ 
  

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน 
สถานศึกษา 

Χ  S.D. ระดับ 

1. การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Y1) 3.08 0.61 ปานกลาง 
2. ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Y 2) 3.74 0.62 มาก 
3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Y 3) 3.89 0.54 มาก 
4. ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ (Y 4) 3.18 0.70 ปานกลาง 
5. การบูรณาการดานสังคม (Y 5) 3.50 0.61 มาก 
6. ธรรมนูญในองคกร (Y6) 3.82 0.53 มาก 
7. จังหวะชีวิตโดยสวนรวม (Y 7) 3.58 0.51 มาก 
8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y8) 3.49 0.69 ปานกลาง 
9. การมีสวนรวมในองคการ (Y9) 3.44 0.99 ปานกลาง 
10. ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y10) 3.82 0.59 มาก 

รวม (Ytot) 3.56 0.45 มาก 
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 จากตารางที่ 9  พบวา โดยภาพรวม คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 อยูในระดับมาก (Χ = 3.56, S.D.= 0.45)  
เมื่อพิจารณาแยกเปนรายดานยอยพบวา คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 อยูในระดับมาก จํานวนหกดานเรียงลําดับคาจากมากไป
หาคานอยไดดังนี้ คือ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Y3)(Χ  = 3.88 ,S.D. = 0.54)  
ดาน ธรรมนูญในองคกร (Y6) (Χ = 3.82 ,S.D.= 0.53) ดานประชาธิปไตยในการทํางาน (Y10)         
(Χ = 3.82,S.D.=0.59) ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Y2)(Χ  =3.74, S.D.= 0.62) 
ดานจังหวะชีวิตโดยสวนรวม(Y7) (Χ = 3.58, S.D. = 0.51) และดานการบูรณาการดานสังคม (Y5) 
(Χ = 3.50, S.D.= 0.61) และ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวาอยูในระดับปานกลาง จํานวนสี่ดานเรียงลําดับคาจาก
มากไปหาคานอย ไดดังนี้ คือ  ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y8) (Χ = 3.49, S.D. = 0.69) 
ดานการมีสวนรวมในองคการ (Y9) (Χ =3.44,  S.D. = 0.99) และ ดานความเจริญงอกงามและ
สวัสดิภาพ (Y4) (Χ = 3.18, S.D. = 0.70) ดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม   (Y 1) 
(Χ = 3.07, S.D.= 0.61) โดยดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Y 3)มีคาเฉลี่ย(Χ )มากที่
ระดับ 3.89 และการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Y 1)  มีคาเฉลี่ย(Χ )นอยที่สุดที่ระดับ
3.08 จากคาของ S.D. อยูระหวาง 0.45 – 0.99  แสดงวา ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นสอดคลองกัน 

 
เพื่อตอบคําถามของการวิจัย ผูวิจัยจึงนําขอมูลการวิจัย หาคาสถิติ โดยการหาคาเฉลี่ย

(Χ ) และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เปนรายขอ จากตัวแปรตามที่ศึกษา จํานวน 48 ขอ ดังรายละเอียดตามตารางที่ 10 
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ตารางที่ 10 ระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา   

กรุงเทพมหานคร เขต 3 เปนรายขอ 
 
ขอ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู 

ในสถานศึกษา 
Χ  S.D. ระดับ 

1 ทานรูสึกยินดีกับขาวสารที่จะไดปรับเงินเดือนใหม 4.13 0.86 มาก 
2 ทานมีปญหาเกี่ยวกับการใชจายในแตละเดือน 2.48 1.11 นอย 
3 ทานมีปญหาดานการเงินจากการปรับราคาสินคา 

ที่สูงขึ้น 
2.97 1.05 ปานกลาง 

4 ทานคิดที่จะเปลี่ยนงานใหม ที่ไดเงินเดือนสูงกวา 2.40 1.24 นอย 
5 สถานศึกษาของทาน  มีอุปกรณ เครื่องมือ  

ใชอยางเพียงพอ 
3.40 0.80 ปานกลาง 

6 สถานศึกษาของทานจัดวัสดุ ครุภัณฑ เครื่องมือ 
เครื่องใชอยางเปนระบบ 

3.36 0.77 ปานกลาง 

7 สถานศึกษามีระบบการจัดเวรยามรักษา 
ความปลอดภัย 

3.88 0.82 มาก 

8 ในสถานศึกษาของทานมีการพัฒนาปรับปรุงตลอดเวลา 3.79 0.80 มาก 

9 สถานศึกษามีการมอบหมายหนาที่แก 
ผูปฏิบัติงานชัดเจน 

3.93 0.72 มาก 

10 ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ไดอยางเต็ม 
ความสามารถ 

4.09 0.73 มาก 

11 ทานไดเขารวมอบรม  ประชุม สัมมนา ในสถานศึกษา
ของทานหรือสถานศึกษาอื่นจัดในแตละป 

3.98 0.72 มาก 

12 ทานนําเทคนิควิธีการใหมๆมาใชในการปฏิบัติงาน 3.86 0.67 มาก 
13 ทานรับรูขาวสารความเคลื่อนไหวของการฝกอบรมที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
3.84 0.70 มาก 

14 ผูรวมงานของทานไดเขารวม อบรม ประชุม สัมมนากับ
หนวยงานอื่นที่จัดขึ้น 

3.82 0.72 มาก 
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ตารางที่ 10(ตอ) 
ขอ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู 

ในสถานศึกษา 
Χ  S.D. ระดับ 

15 ในแตละปทานมีโอกาสเขารวมประชุมปรึกษาหารือ
เกี่ยวกับการพัฒนางานในทุกงานและฝายของ
สถานศึกษา 

3.74 0.79 มาก 

16 ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 
ประจําปเปนกรณีพิเศษ 

3.20 0.91 ปานกลาง 

17 ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 3.43 0.76 ปานกลาง 
18 ตําแหนงหนาที่การงานทําใหทานไดรับสวัสด์ิ 

การดานตางๆ เชน เบี้ยเลี้ยง  บานพักฯ 
2.50 1.21 ปานกลาง 

19 การดําเนินชีวิตประจําวันของทานเหมาะสม 
กับตําแหนงหนาที่การงาน 

3.61 0.71 มาก 

20 ทานไดรับเชิญไปเปนวิทยากร หรือ ปฏิบัติงานใหกับ
สถานศึกษาอื่น 

2.61 1.15 ปานกลาง 

21 เมื่อผูรวมงานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน มักจะมา
ปรึกษา ขอคําแนะนําจากทาน 

3.64 0.79 มาก 

22 ในการปฏิบัติงานทุกครั้ง ทานไดมีการประชุมปรึกษา
กอนปฏิบัติ 

3.81 0.72 มาก 

23 ทานไดมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
สังคมปจจุบัน 

3.95 0.62 มาก 

24 ทานไดนําทฤษฎี แนวความคิด เทคนิค วิธีการตางๆเขา
มาใชในการปฏิบัติงาน 

3.91 0.64 มาก 

25 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทานไดรับการยอมรับ
จากผูรวมงาน 

3.79 0.67 มาก 

26 สถานศึกษาของทานมีแบบแผนและบรรทัดฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

3.71 0.74 มาก 

27 ทานมีความพึงพอใจตองานในหนาที่ที่รับผิดชอบ 3.82 0.77 มาก 
28 ทานมีความพึงพอใจตองานในหนาที่รับผิดชอบ 3.90 0.70 มาก 
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ตารางที่ 10 (ตอ) 
ขอ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู 

ในสถานศึกษา 
Χ  S.D. ระดับ 

29 ทานกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานชัดเจน  
กอนที่จะลงมือปฏิบัติงาน 

4.00 0.60 มาก 

30 ทานใชเวลานอกราชการมาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ 3.93 0.89 มาก 
31 ทานสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตามกําหนด 

เวลาที่วางไว 
4.04 0.59 มาก 

32 ทานใชเวลาในวันหยุดราชการอยูกับครอบครัว 3.36 1.07 ปานกลาง 
33 ทานใชเวลาวางศึกษา  คนควา เพื่อปรับปรุง 

ตําแหนงและสอบเลื่อนตําแหนง 
3.28 1.02 ปานกลาง 

34 ทานมีงานอดิเรกหลังเวลาปฏิบัติงานประจํา 2.86 1.06 ปานกลาง 
35 ทานมีสวนรวมกับกิจกรรมของกลุมสถานศึกษา 

และสถานศึกษาอื่นๆ 
3.61 0.83 มาก 

36 ทานเปนกรรมการหรืออนุกรรมการหรือชมรม  
ของกลุมหรืองานตางๆ 

3.49 0.96 ปานกลาง 

37 ทานติดตามขาวความเคลื่อนไหวทางการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม และการศึกษา 

4.02 0.71 มาก 

38 ทานไดประสานงานกับหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับ 
กิจกรรมทางสังคม 

3.45 0.91 ปานกลาง 

39 ทานไดรับเชิญไปเปนประธานหรือไปรวมงานพิธีตางๆ 2.90 1.11 ปานกลาง 
40 ทานมีโอกาสรวมกําหนดนโยบาย จัดทําแผนและ 

โครงการของสถานศึกษา 
3.66 0.97 มาก 

41 ทานรูสึกพอใจนโยบายการบริหารของสถานศึกษา 3.60 0.82 มาก 
42 ทานมีสวนรวมในการพิจารณาความดีความชอบ 

ประจําปของผูรวมงาน 
3.22 1.44 ปานกลาง 

43 ทานมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑการประเมินผลงาน
และติดตามผลการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 

3.29 1.32 ปานกลาง 
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ตารางที่ 10 (ตอ) 
ขอ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู 

ในสถานศึกษา 
Χ  S.D. ระดับ 

44 ทานมีอิสระในการคิด และการริเร่ิมในการปฏิบัติ 
งานในหนาที่ 

3.89 0.81 มาก 

45 ทานไดรับการยกยอง ชมเชย เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 3.64 0.77 มาก 
46 บุคลากรและผูบริหารมีการเคารพในสิทธิสวนบุคคลซึ่ง

กันและกัน 
3.73 0.76 มาก 

47 ทานมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่
จนเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 

3.88 0.62 มาก 

48 ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบริหารและผูรวมงาน 3.97 0.65 มาก 
 
      จากตารางที่ 10 พบวา คาเฉลี่ย(Χ ) แบบสอบถามของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ย ระดับมาก จํานวน 31 ขอ ซึ่งมีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.61 
–  4.13 ระดับปานกลาง จํานวน 14 ขอ ซึ่งมีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.61 – 3.40 ระดับนอย จํานวน 3 ขอ
ซึ่งมีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.40 – 2.50 และขอที่มีคาเฉลี่ย(Χ ) มากที่สุด คือขอ 1 ทานรูสึกยินดีกับ
ขาวสารที่จะไดปรับเงินเดือนใหม(Χ =4.13)รองลงมาคือขอ 10 ทานสามารถปฏิบัติงานตาม
หนาที่ไดอยางเต็มความสามารถ (Χ =4.09)และคาเฉลี่ย(Χ ) ต่ําสุด คือขอ 4 ทานคิดที่จะเปลี่ยน
งานใหม ที่ไดเงินเดือนสูงกวา(Χ =2.40) โดยเฉพาะขอคําถาม ขอ 2 ทานมีปญญาหาเกี่ยวกับการ
ใชจายในแตละเดือน(Χ =2.48) และขอ 4 ทานคิดที่จะเปลี่ยนงานใหมที่ไดรับเงินเดือนสูงกวา
(Χ =2.40) ซึ่งเปนขอคําถามที่ผูตอบใหคาระดับเฉลี่ย(Χ ) นอย นั้นแปลวา ขอคําถามทั้ง 2 ขอ มี
ลักษณะเปนบวกในเชิงการปฏิบัติจริง 
 

  การวิเคราะหหาคาสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร กับ คุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3  
       เพื่อการวิเคราะหหาคาสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร กับ คุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ผูวิจัยใชการ
วิเคราะหคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment Correlation Coefficient)     
แตละดาน และโดยภาพรวม เพื่อหาคานัยสําคัญทางสถิติ ดังรายละเอียดตามตารางที่ 11 
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    จากตารางที่11 พบวาโดยภาพรวม ตัวแปร(X) ภาวะผูนําของผูบริหารมีสหสัมพันธกับ
ตัวแปร(Y)คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธกันทีอยูในระดับ 
มาก (Ytot  =0.60)  

    เมื่อแยกพิจารณาภาวะผูนําของผูบริหารมีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของครู ดานที่สูงสุด และดานที่ต่ําสุด  พบวา ดานความสามารถสวนตัว(X1)มีสหสัมพันธกับดาน
ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ(Y4)สูงที่สุด(r=.57)และมีสหสัมพันธกับดานการใหส่ิงตอบ
แทนที่เหมาะสมและยุติธรรม(Y1)ต่ําสุด(r=.09),การดลใจ(X2) มีสหสัมพันธกับดานความเจริญงอก
งามและสวัสดิภาพ(Y4)สูงที่สุด(r=.55)และมีสหสัมพันธ กับดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม
และยุติธรรม(Y1)ต่ําสุด(r=.13),การมุงความสัมพันธเปนรายคน(X3) มีสหสัมพันธกับดานความ
เจริญงอกงามและสวัสดิภาพ(Y4)สูงที่สุด( r = .55)และมีสหสัมพันธ กับดานการใหส่ิงตอบแทนที่
เหมาะสมและยุติธรรม (Y1)ต่ําสุด(r = .12),การกระตุนการใชปญญา(X4)มีสหสัมพันธกับดาน
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Y 2)สูงที่สุด(r =.47)และมีสหสัมพันธ กับดานการให
ส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Y1)ต่ําสุด( r = .12)  
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3 เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอ 3 ผูวิจัยได
วิเคราะหในภาพรวมและแยกวิเคราะหเปนรายดาน ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ
ข้ันตอน (multiple regressions) โดยวิธี stepwise regression ตามลําดับความสําคัญของตัวแปร
ที่นําเขาสมการ ตามตารางที่ 12 – 22 มีรายละเอียดดังนี้ 

 
     1.การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู

ในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยภาพรวม (Ytot) มีรายละเอียดตาม
ตารางที่ 12 

 
 ตารางที่12 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ 
                  คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา 

กรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยภาพรวม (Ytot) 
 

 
แหลงความแปรปรวน 

df 
 

Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

 

F 
 
 

Sig 

Regression 2 20.192 10.096 78.579 .000* 
Residual 277 35.590 .128   

Total 279 55.782    
                *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                 
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                               .602* 
                ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                .362 
      ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)      .357 

 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)      .3585  
      
    ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
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Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

คาคงที่(Constant) 1.999 0.130  15.377 .000 
ความสามารถสวนตัว(X1) 0.288 0.046 0.459 6.216 .000 
การกระตุนการใชปญญา(X4) 0.122 0.052 0.174 2.359 .019 

         *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

          จากตารางที่12 แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ
ความสามารถสวนตัว(X1)และดานการกระตุนการใชปญญา(X4)มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณในการทํานายคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยภาพรวม(Ytot)เทากับ .602 คาประสิทธิในการทํานาย (R2)เทากับ .362 
หมายความวา ความสามารถสวนตัว(X1)และดานการกระตุนการใชปญญา(X4)สามารถทํานาย 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
ในภาพรวม ไดรอยละ 36.2 คาประสิทธิภาพในการทํานายปรับแลว (Adjusted R2)เทากับ.357 มี
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)  เทากับ .3585  ในลักษณะนี้ แสดง
วา ความสามารถสวนตัว(X1)และการกระตุนการใชปญญา(X4) สงผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3โดยภาพรวม(Ytot)
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสามารถเขียนเปน สมการวิเคราะหการถดถอยไดดังนี้ 
 

      Ytot = 1.999 + 0.288(X1)    + 0.122(X4) 
 
 

        2. การวิเคราะห ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ 
ครูในสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม
และยุติธรรม (Y1) รายละเอียดตามตารางที่ 13 
ตารางที่ 13 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตใน  การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Y1) 
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แหลงความแปรปรวน 
df 

 
Sum of 

Squares 
Mean 

Squares 
 

F 
 
 

Sig 

Regression    1 1.914 1.914 5.185 .024* 
Residual 278 102.640 .369   

Total 279 104.56    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                     สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                              .135 
                     ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                               .018 
    ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)        .015 
    ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)        .607 
                  

    ตัวแปรที่ไดรับคัดเลือกเขาสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
 
t 

 
 

Sig . 

  คาคงที่(Constant) 2.640 0.195  13.539 .000 

 การดลใจ(X2)  0.113 
 

0.050 0.135 2.277 .024 

         *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
     จากตารางที่ 13 แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการคือการดลใจ(X2) 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในการทํานายคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  ดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม (Y1) เทากับ .135  คาประสิทธิในการทํานาย (R2)เทากับ .018 หมายความวา การดลใจ
(X2) สามารถทํานาย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ในภาพรวม ไดรอยละ 1.8  คาประสิทธิภาพในการทํานายปรับแลว 
(Adjusted R2)เทากับ.015        มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)  
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เทากับ    .6076  ในลักษณะนี้ แสดงวา การดลใจ(X2) สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3ดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม
และยุติธรรม (Y1) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณไดดังนี้ 
 

Y1= 2.640   + 0.113 (X2) 
 

     3. การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ (Y2) มีรายละเอียดตามตารางที่ 14 

 
ตารางที่ 14 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผล ตอ 
               คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Y2) 
 

แหลงความแปรปรวน 
df 

 
Sum of 

Squares 
Mean 

Squares 
 

F 
 
 

Sig 

Regression 2 30.205 15.102 52.899 .000* 
Residual 277 79.081 .285   

Total 279 109.285    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                 
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                               .526* 
                ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                .276 
    ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)      .271 
    ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)      .5343 
       
      ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
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Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

คาคงที่(Constant) 1.792 0.194  9.249 .000 
ความสามารถสวนตัว(X1) 0.302 0.069 0.343 4.363 .000* 
การกระตุนการใชปญญา(X4) 0.212 0.077 0.216 2.745 .006* 

              *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
        จากตารางที่14 แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการคือ
ความสามารถสวนตัว(X1)และดานการกระตุนการใชปญญา(X4) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณในการทํานายคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Y2)เทากับ .526 คาประ
สิทธิในการทํานาย (R2)เทากับ.276 หมายความวา ความสามารถสวนตัว(X1)และดานการกระตุน
การใช ปญญา(X4)สามารถทํานายคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Y2) ไดรอยละ 
27.6 คาประสิทธิภาพในการทํานายปรับแลว (Adjusted R2)เทากับ.271 มีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการทํานาย(Standard error)  เทากับ .5343  ในลักษณะนี้ แสดงวา ความสามารถ
สวนตัว(X1)และการกระตุนการใชปญญา(X4) สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ (Y2)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสามารถเขียนเปน สมการวิเคราะหการ
ถดถอยไดดังนี้ 

Y2       = 1.792 + 0.302(X1) + 0.212(X4) 
  
                4. การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ 
ครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต3 ดานการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล (Y3) มีรายละเอียดตามตารางที่ 15 
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ตารางที่15  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณ   

ภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต3 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Y3) 

 
แหลงความแปรปรวน 

df 
 

Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

 

F 
 
 

Sig 

Regression 2 18.697 9.348 42.075 .000* 
Residual 277 61.545 .222   

Total 279 80.242    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
         
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                                .483 
               ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                  .233 
    ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)         .277 
    ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)       .4714 
                     ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

คาคงที่(Constant) 2.343 0.171  13.706 .000 
ความสามารถสวนตัว(X1) 0.199 0.061 0.264 3.268 .001* 
การกระตุนการใชปญญา(X 4  )  0.211 0.068 0.250 3.093 .002* 

 
           *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
                จากตารางที่ 15 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ  
ความสามารถสวนตัว(X1)และดานการกระตุนการใชปญญา(X4) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณในการทํานายคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล(Y3)เทากับ .483 คาประสิทธิใน
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การทํานาย (R2)เทากับ .233 หมายความวา ความสามารถสวนตัว(X1)และดานการกระตุนการ    
ใชปญญา(X4)  สามารถทํานาย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล(Y3) ไดรอยละ 23.3 คา
ประสิทธิภาพในการทํานายปรับแลว (Adjusted R2)เทากับ.227  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานใน
การทํานาย(Standard error)  เทากับ    .4714  ในลักษณะนี้ แสดงวา ความสามารถสวนตัว(X1) 
และการกระตุนการใชปญญา(X4)สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Y3)อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณไดดังนี้   

 
Y3 = 2.343 + 0.199(X1) + 0.211(X4) 

5. การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความเจริญและ 
สวัสดิภาพ (Y4)มีรายละเอียดตาม ตารางที่ 16 
 
ตารางที่ 16 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่

สงผลตอคุณภาพ ชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ (Y4) 

 
แหลงความแปรปรวน 

 
df 

 

Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

 
F 

 
Sig 

Regression 1 44.491 44.491 135.305 .000* 
Residual 278 91.412 .329   

Total 279 135.903    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                 
                 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                                   .572 
                 ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                   .327 
      ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)          .325 
      ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)        .5734 
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                ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

คาคงที่(Constant) 0.989 0.192  5.154 .000 
ความสามารถสวนตัว(X1) 0.562 0.048 0.572 11.632 .000* 

      *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
                     จากตารางที่ 16 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการ
คัดเลือกเขาสมการ คือ  ความสามารถสวนตัว(X1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในการ
ทํานายคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 3 ดานความเจริญงอกงามและ สวัสดิภาพ (Y4) เทากับ .572 คาประสิทธิในการทํานาย (R2)
เทากับ .327 หมายความวา ความสามารถสวนตัว(X1)สามารถทํานาย คุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความเจริญงอก
งามและสวัสดิภาพ(Y4) ไดรอยละ 32.7 คาประสิทธิภาพในการทํานายปรับแลว (Adjusted R2)
เทากับ.325  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)  เทากับ    .5734  ใน
ลักษณะนี้ แสดงวา ความสามารถสวนตัว(X1) สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ
(Y4) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณไดดังนี้  

 
Y4= 0.989 + 0.562(X1) 

 
  6. การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ

ครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการบูรณาการดานสังคม (Y5) มี
รายละเอียดตามตารางที่ 17 
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ตารางที่ 17 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการบูรณาการดานสังคม (Y5) 

 
 

แหลงความแปรปรวน 
 

df 
 

Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

 
F 

 
Sig 

Regression 1 20.167 20.167 66.334 .000* 
Residual 278 84.518 .304   

Total 279 104.685    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                 
               สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                               .439 
               ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                .193 
    ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)        .190 
    ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)      .5514 
      
                ตัวแปรที่ไดรับคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

คาคงที่(Constant) 2.025 0.184  10.977 .000 
ความสามารถสวนตัว(X1) 0.378 0.046 0.439 8.145 .000* 

  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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                  จากตารางที่ 17 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการคือ 
ความสามารถสวนตัว(X1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในการทํานายคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  ดานการบูรณา
การดานสังคม (Y5) เทากับ .439 คาประสิทธิในการทํานาย (R2)เทากับ .193 หมายความวา 
ความสามารถสวนตัว(X1) สามารถทํานาย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  ดานการบูรณาการดานสังคม (Y5) ไดรอยละ 19.3 คา
ประสิทธิภาพในการทํานายปรับแลว (Adjusted R2)เทากับ.190  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานใน
การทํานาย(Standard error)  เทากับ    .5514  ในลักษณะนี้ แสดงวา ความสามารถสวนตัว(X1) 
สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 3  ดานการบูรณาการดานสังคม (Y5) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสามารถเขียน
เปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณไดดังนี้  

 
Y5 = 2.025 + 0.378(X1) 

 
             7.การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานธรรมนูญใน
องคกร (Y6) มีรายละเอียดตาม ตารางที่ 18 
 
ตารางที่ 18 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่

สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานธรรมนูญในองคกร (Y6) 

 
แหลงความแปรปรวน 

 
df 

 

Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

 

 
F 

 

 
Sig 

Regression 2 19.297 9.649 44.657 .000* 
Residual 277 59.848 .216   

Total 279 79.145    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                                .494 
                ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                 .244 
     ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)        .238 
     ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)      .4648 
      
                 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

คาคงที่(Constant) 2.277 0.169  03.510 .000 

ความสามารถสวนตัว(X1) 0.261 0.060 0.349 4.340 .000* 
การกระตุนการใชปญญา(X4) 0.145 0.067 0.174 2.164 .031* 

     *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
    จากตารางที่ 18 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ   

ความสามารถสวนตัว(X1)และดานการกระตุนการใชปญญา(X4) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณในการทํานายคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานธรรมนูญในองคกร (Y6)เทากับ .494 คาประสิทธิในการทํานาย (R2)
เทากับ.244 หมายความวา ความสามารถสวนตัว(X1)และดานการกระตุนการใชปญญา(X4)  
สามารถทํานาย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานธรรมนูญในองคกร (Y6)ไดรอยละ 24.4 คาประสิทธิภาพในการ
ทํานายปรับแลว (Adjusted R2)เทากับ.238  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย
(Standard error)  เทากับ    .4648  ในลักษณะนี้ แสดงวา ความสามารถสวนตัว(X1) และการ
กระตุนการใชปญญา(X4)สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานธรรมนูญในองคกร (Y6)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณนี้    

 
 (Y6)  =2.277 + 0.261(X1) + 0.145(X4) 
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    8.การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3ดานจังหวะของชีวิตโดยสวนรวม (Y7) มี
รายละเอียดตามตาราง ที่ 19 

  
ตารางที่ 19 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3  ดานจังหวะของชีวิตโดยสวนรวม(Y7) 

 
แหลงความแปรปรวน 

 
df 

 

Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

 

 
F 

 

 
Sig 

Regression 1 4.531 4.531 18.627 .000* 
Residual 278 67.627 .243   

Total 279 72.159    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                                  .251 
                ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                  .063 
     ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)         .059 
     ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)        .4932 
 
                ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

คาคงที่ (Constant) 2.877 0.165  17.440 .000 
ความสามารถสวนตัว(X1) 0.179 0.042 0.251 4.316 .000* 

     *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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                   จากตารางที่19 แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการคือ
ความสามารถสวนตัว(X1)โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในการทํานายคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต3 ดานจังหวะของชีวิต
โดยสวนรวม(Y7)เทากับ .251 คาประสิทธิในการทํานาย (R2)เทากับ .063 หมายความวา 
ความสามารถสวนตัว(X1) สามารถทํานาย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานจังหวะของชีวิตโดยสวนรวม(Y7)ไดรอยละ 6.3 คา
ประสิทธิภาพในการทํานายปรับแลว (Adjusted R2)เทากับ.059  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานใน
การทํานาย(Standard error)  เทากับ    .4932  ในลักษณะนี้ แสดงวา ความสามารถสวนตัว(X1) 
สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 3ดานจังหวะของชีวิตโดยสวนรวม(Y7) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสามารถเขียน
เปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณไดดังนี้ 
 

Y7 = 2.877 + 0.179(X1) 
 
 
 
 

 9.การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y8) 
มีรายละเอียดตามตาราง ที่ 20 
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ตารางที่ 20 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y8) 

 
แหลงความแปรปรวน 

 
df 

 

Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

 

 
F 

 

 
Sig 

Regression 1 25.653 25.653 66.516 .000* 
Residual 278 107.213 .386   

Total 279 132.866    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                 
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                                   .439 
                ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                    .193 
     ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)           .190 
     ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)          .6210 
      
                 ตัวแปรที่ไดการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

 คาคงที่(Constant) 1.896 0.199  9.516 .000 
 การดลใจ(X2) 0.415 0.051 0.439 8.156 .000* 

      *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
                 จากตารางที่ 20 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือการดลใจ
(X2) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ในการทํานาย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y8)
เทากับ .439 คาประสิทธิในการทํานาย (R2)เทากับ .193  หมายความวา การดลใจ(X2) สามารถ
ทํานาย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  
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เขต 3 ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y8)ไดรอยละ 19.3 คาประสิทธิภาพในการทํานายปรับ
แลว (Adjusted R2)เทากับ. 190  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error) 
เทากับ .6210 ในลักษณะนี้ แสดงวา สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y8) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณไดดังนี้ 
 

Y8 = 1.896 + 0.415(X2) 
 
 
         10.การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3ดานการมีสวนรวมในองคการ (Y9) มี
รายละเอียดตามตาราง ที่ 21 
 
ตารางที่ 21 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการมีสวนรวมในองคการ (Y9)  

 
แหลงความแปรปรวน 

 
df 

Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

 

 
F 

 

 
Sig 

Regression 2 68.868 34.434 46.463 .000* 
Residual 277 205.285 .741   

Total 279 274.153    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
               
 
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                                  .501 
                ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                   .251 
      ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)         .246 
      ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)         .8609 
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       ตัวแปรที่ไดรับคัดเลือกเขาสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

คาคงที่(Constant) 0.705 0.290  2.430 .016 
การดลใจ(X2) 0.366 0.166 0.270 2.201 .029* 
ความสามารถสวนตัว(X1) 0.340 0.171 0.244 1.990 .048* 

                 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
                    จากตารางที่ 21 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือการดลใจ
(X2)และความสามารถสวนตัว(X1) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในการทํานายคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการมีสวน
รวมในองคการ (Y9) เทากับ .501 คาประสิทธิในการทํานาย (R2)เทากับ .251 หมายความวา การ
ดลใจ(X2)และความสามารถสวนตัว(X1)  สามารถทํานาย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการมีสวนรวมในองคการ (Y9) ใน
ภาพรวม ไดรอยละ 25.1 คาประสิทธิภาพในการทํานายปรับแลว (Adjusted R2)เทากับ.246  มี
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)  เทากับ.8607  ในลักษณะนี้ แสดง
วา การดลใจ(X2)และความสามารถสวนตัว(X1)สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการมีสวนรวมในองคการ (Y9)  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณไดดังนี้ 

 
Y9= 0.705 + 0.366 (X2) + 0.340(X1) 

11.การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานประชาธิปไตยในการทํางาน (Y10) 
มีรายละเอียดตามตาราง ที่ 22 
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ตารางที่ 22   การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานประชาธิปไตยในการทํางาน (Y10) 

 
 

แหลงความแปรปรวน 
 

df 
 

Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

 

 
F 

 

 
Sig 

Regression 1 27.457 27.457 109.196 .000* 
Residual 278 69.903 .251   

Total 279 97.360    
               *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                 
                 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)                                .531 
                ประสิทธิภาพในการทํานาย      (R square)                                 .282 
     ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)        .279 
      ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)      .5015 
      

ตัวแปรที่ไดรับคัดเลือกเขาสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

 
t 

 
Sig . 

คาคงที่(Constant) 2.096 0.168  12.496 .000* 
ความสามารถสวนตัว(X1)  0.441 0.42 0.531 10.450 .000* 

    *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

                   จากตารางที่ 22  แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ 
ความสามารถสวนตัว(X1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในการทํานายคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดาน
ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y10)เทากับ .531 คาประสิทธิในการทํานาย (R2)เทากับ .282 
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หมายความวา ความสามารถสวนตัว(X1) สามารถทํานาย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานประชาธิปไตยในการทํางาน (Y10)ได
รอยละ 28.2 คาประสิทธิภาพในการทํานายปรับแลว (Adjusted R2)เทากับ.279  มีความคลาด
เคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย(Standard error)  เทากับ    .5015  ในลักษณะนี้ แสดงวา 
ความสามารถสวนตัว(X1) สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานประชาธิปไตยในการทํางาน (Y10)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณไดดังนี้ 

 
Y 10 = 2.096 + 0.441(X1) 
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   จากการวิเคราะหขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยใชการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression) สามารถสรุปเปนแผนภูมิไดดังแผนภูมิที่ 9 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    หมายถึง ตัวแปรที่เขาสมการ 
                   β= สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

 
 

แผนภูมิที่ 9   สรุปผลการวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการ 
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของคร(ูYtot) 
X1  , X4              Ytot 
 
X2                       Y1 
X1, X4                  Y2   

X1 , X4                              Y3 

 X1                                        Y4 

X1                                          Y5 
X1 , X4                                         

Y6 

X1                                         Y7 

X2                                           

Y8               X1 , X2                           

Y X

ความสามารถสวนตัว(X1) 
Ytot   2880.=β  
 
Y2      3020.=β  
Y3      1970.=β  

Y4      5620.=β  

Y5      2780.=β  

Y6      2610.=β  

Y7      1790.=β  

Y9      3660.=β  

Y10      4410.=β  

การสรางความสัมพันธ 
เปนรายบุคคล(X3) 

การดลใจ(X2) 
Y1      1730.=β  

Y8      4150.=β  

Y9      3400.=β  

การกระตุนการใช
ปญญา(X4) 
Ytot    1220.=β  
Y2      2120.=β  
Y3      2110.=β  

Y6      1450.=β  
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จากแผนภูมิที่ 9  สรุปผลไดดังนี้ 
1.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 (Ytot) โดยภาพรวม คือ ความสามารถ
สวนตัว(X1) และการกระตุนการใชปญญา(X4)  

2.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการดลใจ(X2) สงผลตอ ดานการให
ส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Y1)   

3.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความสามารถสวนตัว(X1) และ 
ดานการกระตุนการใชปญญา(X4)สงผลตอ ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ(Y2)   

4.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความสามารถสวนตัว(X1) และ 
ดานการกระตุนการใชปญญา(X4)สงผลตอ ดานการพัฒนาความสามรถของบุคคล(Y3) 

5.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความสามารถสวนตัว(X1) สงผลตอ  
ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ(Y4)  

6.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความสามารถสวนตัว(X1)สงผลตอ  
ดานการบูรณาการดานสังคม(Y5) 

7.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความสามารถสวนตัว(X1)และ 
ดานการกระตุนการใชปญญา(X4) สงผลตอ ดานธรรมนูญในองคกร(Y6) 

8.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความสามารถสวนตัว(X1) สงผลตอ 
ดานจังหวะชีวิตโดยสวนรวม(Y7) 

9.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการดลใจ(X2) สงผลตอ ดานการเกี่ยว 
ของสัมพันธกับสังคม(Y8) 
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10.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานการดลใจ (X2) และดาน
ความสามารถ 
สวนตัว(X1) สงผลตอ ดานการมีสวนรวมในองคการ(Y9) 

11.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ดานความสามารถสวนตัว(X1)สงผลตอ 
ดานประชาธิปไตยในการทํางาน(Y10)      
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บทที่ 5 

 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

                    การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชงิพรรณนา(descriptive research) เพื่อทราบ ภาวะผูนาํ
ของผูบริหารทีส่งผลตอคุณภาพชวีิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา เขตพืน้ทีก่ารศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ สถานศกึษา  ในเขตพืน้ทีก่ารศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 จาํนวน 40 แหงเปนหนวยวิเคราะห(unit of analysis)  โดยมีผูใหขอมูลคือ
ผูบริหาร จาํนวน 40 คน ผูชวยผูบริหาร จาํนวน 80 คน และครูในสถานศึกษาจํานวน 160 คน รวม 
280 คน  เครือ่งมือที่ใชเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ ที่ผูวิจัยสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผูนําของ 
ผูบริหารสถานศึกษาตามแนวคิดจากทฤษฎีของบาส และ อโวลิโอ(Bass and Alolio )และแนวคิด
ของวอลตัน(Walton)และบุญแสง ชีระภากร เกีย่วกับคุณภาพชวีิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศกึษา และไดรับขอมูลกลับคืนมาครบสมบรูณ เกบ็ขอมูลต้ังแตวันที่ 2 กรกฎาคม ถึงวนัที ่30 
กรกฎาคม 2547  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ     คารอยละ(%)  คาเฉลี่ย( Χ )สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) และการวเิคราะหสมการถดถอยพหุคณูแบบขั้นตอน Multiple regression ดวย
วิธ ี Stepwise regression และการวิเคราะหเนื้อหาโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Science)  สรุปผลการวิจยัดังนี ้

 
สรุปผลการวจิัย 

 
       ผลการศึกษา “ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา เขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3” ปรากฏผล ดังนี ้ 

  1.สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามผูบริหารสถานศกึษา เขตพื้นทีก่ารศกึษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวา เปนเพศชายจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 65.0 เพศหญิง จาํนวน 
14 คน คิดเปนรอยละ 35.0 สวนใหญมอีายุ 51 ปข้ึนไป มีระดับการศึกษาปริญญาโทมากที่สุด 
ประสบการณในตําแหนง 21ปข้ึนไป  

     ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา เขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวา เปน
เพศชาย จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 58.75 เพศหญิงจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 41.25   
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สวนใหญมีอายุ 51 ปข้ึนไป มีระดับการศึกษาปริญญาโท มากที่สุด ประสบการณในตําแหนง 21 ป
ข้ึนไป 

  ครูในสถานศกึษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวา สวนใหญ เปน 
เพศ หญงิ อายุ 30 – 58 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด ประสบการณในตําแหนง 15 ป
ข้ึนไป    

 2. ภาวะผูนําผูบริหารสถานศึกษา เขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวา
โดยภาพรวม อยูในระดับมาก โดยใชความสามารถสวนตัวในการบริหารที่สงผลทุกดาน เมื่อ
พิจารณาจาํแนกแตละดานพบวา ผูบริหารใชความสามารถสวนตัว เปนอันดับแรก รองลงมาคือ 
การกระตุนการใชปญญา  การดลใจ  และการมุงความสมัพันธเปนรายคน  ตามลําดบั 

  3. ระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นทีก่ารศกึษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวาโดยภาพรวม คุณภาพชวีิตอยูในระดับมาก เมือ่พิจารณาแตละ
องคประกอบยอยพบวาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ที่อยูในระดับมาก  มีจาํนวนหกดาน  คือ  
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานธรรมนูญในองคกร  ดานประชาธิปไตยในการทาํงาน  
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  ดานจงัหวะชวีิตโดยสวนรวม และ ดานการบูรณา
การดานสงัคม  และ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง  จํานวนสี่ดาน คือ ดาน
การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ   ดานการ
เกี่ยวของสัมพนัธกับสังคม  และดานการมสีวนรวมในองคกร เปนลาํดับสุดทาย โดยคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลอยูในระดับ
มากกวาดานอื่น และ  ดานการใหส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดับนอยที่สุด  

4.ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใน 
สถานศกึษา เขตพื้นทีก่ารศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยภาพรวม พบวา ความสามารถสวนตัว 
การดลใจ การกระตุนการใชปญญา สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา 
เขตพื้นที่การศกึษากรุงเทพมหานครเขต3 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05    

    และเมื่อแยกพิจารณาภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษาแตละดาน  พบวา  มีรายละเอยีดดังนี ้

   4.1 ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานความสามารถสวนตัวสงผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ ดานจังหวะของชีวิตโดย
สวนรวม และดานประชาธิปไตยในการทํางาน  
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4.2 ภาวะผูนําของผูบริหารดานการดลใจและดานความสามารถสวนตัว สงผลตอ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา ดานการมีสวนรวมในองคกร  

4.3 ภาวะผูนําของผูบริหารดานความสามารถสวนตัว และดานการกระตุนการใช
ปญญาสงผลตอคุณภาพชีวติในการปฏิบตัิงานของครูในสถานศึกษา ดานสิง่แวดลอมที่ปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ  ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล  และดานธรรมนูญในองคกร       

4.4  ภาวะผูนาํของผูบริหารดานการดลใจสงผลตอคุณภาพชวีิตในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศกึษา ดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม และ ดานการเกีย่วของสัมพันธ
กับสังคม  
 

การอภิปรายผล 
  
           ผลการวิเคราะหขอมูลจากการวจิัยครั้งนี ้  มีหลายประเด็นที่ควรนาํมาพิจารณาเพื่อให
ทราบสภาพทีแ่ทจริงทีเ่ปนไปได  สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชน  ตลอดจนเสนอแนะแนวทางใน
การสรางคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูใหเกิดประสิทธิผล ซึง่ผลของการวจิัยนาํมาอภิปราย
ผลไดดังนี้ 
                1.จากการวิจยัทีพ่บวา ระดบัภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยภาพรวม อยูในระดับมากและเมื่อเรียงลาํดับการใชภาวะผูนํา พบวา  
ผูบริหารใชความสามารถสวนตัวเปนลําดบัแรกและการมุงความสัมพนัธเปนรายบุคคล เปนลาํดับ
สุดทาย เนื่องจากในปจจุบนัไดเกิดการเปลี่ยนแปลงการบริหารโดยเฉพาะทางการศึกษา ดงันัน้ผูที่
เปนผูบริหารจงึตองใชความสามารถสวนตวัในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร เพื่อทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกไววางใจ  ยินดี  จงรักภักด ี และนับถือ ทําใหผูบังคับบัญชาเปนผูมี
ศักยภาพเปนนักพัฒนาเปนผูเสริมแรงไดดวยตนเอง  ควบคุมตนเองได  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามี
ความพยายามในการปฏิบัติงานสงูขึ้นกวาปกติ ซึง่สอดคลองกับผลการวิจัยของประเสริฐ  สมพงษ
ธรรม  ที่ศึกษาการใชภาวะผูนําของศึกษาธิการจังหวัด  พบวามกีารใชภาวะผูนํา อยูในระดับปาน
กลาง    และ สอดคลองกับผลการวจิัยของอภิวรรณา  แกวเล็ก  ที่ศึกษาการใชภาวะผูนําของ
ผูบริหารที่สงผลตอประสิทธผิลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 1  อยูในระดับปานกลาง  
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของบาส(Bass) และอโวลิโอ(Avolio)   ที่วาผูบริหารตองใชภาวะผูนําจงึทาํ
ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่คาดหวงัไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหาร
สถานศกึษาตองแสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงความกลาที่จะเผชิญปญหา  มีความสามารถใน
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การแกปญหาอยางเปนธรรม มีความสามารถในการจงูใจที่เหมาะสม  มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค  
ซึ่งเปนสิง่ที่ผูใตบังคับบัญชาปรารถนาและคาดหวงัในตวัผูบริหาร     

  2.จากผลการวิจัยทีพ่บวา  คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา  เขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  โดยภาพรวม มคีุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ 
มาก และเมือ่เรียงลําดับจากคามากไปหาคานอยพบวาคุณภาพชวีิตในการปฏิบัติงาน ดานการ
พัฒนาความสามารถของบุคคล อยูในระดับมาก กลาวคือ ครูอาจจะไดรับการสงเสริมใหเขารวม
อบรม ประชุมสัมมนาเกีย่วกับเร่ืองตางๆที่รับผิดชอบ แตการอบรมประชุมสัมมนาอาจไมทั่วถงึ
เพราะครูมีจาํนวนมาก  และไปเขารวมประชุมสัมมนาในคราวเดียวกนัเปนจํานวนมากไมได  มกีาร
นําเทคนิคใหมๆ มาใชในการทํางาน ไมครบถวน นอกจากนีก้ารไดรับรูขาวสาร  ความเคลื่อนไหว 
รวมทัง้การประชุมปรึกษาหารอืของหนวยงานนัน้เปดโอกาสใหเขารวมนอยเกินไป     ดานธรรมนญู
ในองคกร อยูในระดับมาก กลาวคือ ครูมีโอกาสแสดงความคิดเหน็และเสนอแนะแนวทางในการ
ทํางาน  ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  มีแบบแผนการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพ  สามารถ
นําแนวคิดทฤษฎีและเทคนคิวิธีการตางๆมาใชในการปฏิบัติงาน  มีความพึงพอใจในหนาที่การงาน
ที่ตนเองรับผิดชอบ   ดานประชาธิปไตยในการทาํงานนัน้  อยูในระดับมาก  กลาวคอื ครูมีสวนรวม
ในการปฏิบัติงาน  มีความอิสระและมีความคิดริเร่ิมในการปฏิบัตหินาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ไดรับการชมเชยในการปฏิบัติงาน  ทาํใหงานประสบผลสําเร็จ  ครูไดรับการบริการอยางทัว่ถงึ  มี
คุณภาพ  มีการเคารพในสทิธิสวนบุคคลของครูในสถานศึกษา  และในสถานศกึษานัน้มี
ความสัมพันธที่ดีระหวางครู และผูบริหารสถานศกึษา  เปนเหตุใหปญหาและความขัดแยงในงาน
ลดลง  ดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม     อยูในระดับมาก กลาวคือ การใหครู
ไดรับเงินเดือนสูงขึ้น  ตามตําแหนงหนาทีท่ี่ตนเองรับผิดชอบ  และตามสภาพเศรษฐกิจในปจจุบนั  
รวมทัง้ปญหาเรื่องคาใชจายที่เพิม่ข้ึนหรือลดลง  ปญหาสภาพเศรษฐกิจในครอบครัว  ความคิดที่
จะปรับปรุงหรอืเปลี่ยนแปลงงานทีท่ําโดยไปทํางานอยางอื่นที่ไดรับคาตอบแทนสูงกวา  ซึง่ครูสวน
ใหญมีความพงึพอใจในงานปจจุบนั และคาตอบแทนที่ไดรับตามความเหมาะสม รวมทั้งสทิธิ
พิเศษอื่นๆ       ดานจงัหวะของชีวิตโดยสวนรวม  อยูในระดับมาก  กลาวคือ ครูมีคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงาน  มีการใชเวลาในวนัหยุดอยูกับครอบครัวเปนสวนใหญ  แตมีบางสวนก็ใชเวลานอก
ราชการมาปฏิบัติงานเพื่องานเสร็จทนัตามกําหนดเวลา  นอกจากนีย้ังมีโอกาสไดศึกษาตํารา  
เอกสารทางวชิาการตามความเหมาะสม  ครูมงีานอดิเรกทําหลังเลิกปฏิบัติงานประจาํแตมิไดทํา
เปนงานหลัก  ดานการบูรณาการดานสงัคม  อยูในระดับ มาก  กลาวคือ ครูไดมีการปรึกษาหารือ
กันเพื่อแกปญหาในการปฏบิัติงาน  ไดรับการแตงตั้งและเชิญไปเปนวทิยากรและปรึกษาใหกับ
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สถานศกึษาและหนวยงานอื่นๆดวย ในการทาํงานของครูจะมีการประชุมปรึกษาหารือกนักอนการ
ปฏิบัติงานเพือ่ใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน  และมุงสูความสาํเร็จของงานรวมกนั  มีการปรับปรุง
การปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน  โดยครูไดรวมกันปฏิบตัิอยางเปนระบบ   สอดคลอง
กับผลงานวิจยัของ ธีระพงษ  จุยมณ ี  พบวาผูบริหารควรใหความสาํคัญกับครูอาจารยทกุคนใน
โรงเรียนอยางเสมอภาค มอบอํานาจพรอมตําแหนงและควรมีการกระจายอํานาจอยางเหมาะสม  
เพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน    ดานการเกี่ยวของสัมพนัธกับสังคม อยูในระดับปานกลาง 
กลาวคือครู มีโอกาสไดรับการแตงตั้งเปนคณะกรรมการ อนกุรรมการในหนวยงานของตนเองหรือ
หนวยงานอื่น  มีการติดตามขาวสารทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมอืง และการศึกษาเปนประจาํ  
ไดรับการติดตอประสานจากหนวยงานอื่นๆ  เพื่อขอความรวมมือในงานพิธีตางๆของหนวยงาน
และไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม  และมีการประชุมปรึกษาหารือเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ  และสวนใหญมีความพึงพอใจในหนาที่ที่รับผิดชอบอยู  การปฏิบัติงาน
ทุกอยางมีเปาหมายที่ชัดเจนและแนนอน   ดานการมีสวนรวมในองคกร อยูในระดับปานกลาง  
กลาวคือครูมีโอกาสไดเขารวมกําหนดนโยบาย แผนงาน   โครงการในการปฏิบัติงานของ
สถานศกึษามากยิง่ขึ้น   เพราะปจจุบนันีท้กุองคกรหรือทกุหนวยงานจะเนนใหผูปฏิบตัิงานมีโอกาส
เขาไปมีสวนรวมในการบริหารจัดการ ในลักษณะการเปนตัวแทนหรือเปนคณะกรรมการตางๆ 
นอกจากนีย้ังมีโอกาสไดเขารวมกิจกรรมสาํคัญๆ    เชน การพิจารณาความดีความชอบประจาํป    
การมีสวนรวมในการกาํหนดเกณฑการประเมินผลงาน และติดตามการปฏิบัติงานของผูรวมงาน
อีกดวย ดานสิง่แวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ ครูควรจะ
ไดรับการสงเสริมใหมีการใชอุปกรณ  เครื่องมือเครื่องใชอยางเพียงพอ  อยางคุมคาและมีประโยชน    
ดานความเจรญิงอกงามและสวัสดิภาพนัน้ อยูในระดับปานกลาง    กลาวคือ  ครมูีคุณภาพชีวติใน
การปฏิบัติงานเกีย่วกับการสงเสริมใหมีความกาวหนาในหนาที่การงานโดยการคัดเลือก  สอบ
คัดเลือก  และการปรับปรุงตาํแหนงของตนเองใหสูงขึ้น  ไดรับเงินเดือนสูงขึ้นตามลาํดับ  ไดรับการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษใหกับทุกคนในปเดียวกันนัน้เปนไปไมได  ดังนั้นครูจงึอาจมทีั้งที่รูสึก
พอใจและไมพงึพอใจ  แตก็ยังมีสวัสดิการดานอื่นๆใหเปนการตอบแทน ไดบางสวนอีกดวย  เชน  
บานพัก  คาเบี้ยเลี้ยง เปนตน  สอดคลองกับที่ เทพพนม  เมืองแมน ไดกลาวไววา การทีบุ่คคล
ไดรับประสบการณหลายๆอยางในองคการ เชนความพงึพอใจ  ความไมพงึพอใจ  จะทําใหเกิดการ
ปฏิบัติซึ่งเกิดจากการปรับปรุงตนเองและสิ่งแวดลอมและอาจกอใหเกิดปญหาตามมาได     
สอดคลองกับแนวคิดของ เฮอรซเบอรก (Herzburg) ทีว่า สวัสดิการและความมัน่คงในการทาํงาน 
เปนปจจัยค้าํจนุทีท่ําใหคนทาํงาน ดาํรงอยูในองคการได และ ความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่าร
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งาน เปนปจจัยจูงใจ ทีท่ําให   คนเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน  ซึง่เปนแรงกระตุนใหการทาํงาน
นั้นบรรลุเปาหมายได  จากที่ไดกลาวมาแลวขางตน  จะเหน็ไดวาคณุภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา โดยภาพรวมแลวสอดคลองกับผลการวิจยัของ วิสุทธิ์  อุตะมะ ทีพ่บวา 
ตัวกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสาํนกังานศึกษาธิการอําเภอ  ในเขตการศึกษา  
6  อยูในระดับปานกลาง  และสอดคลองกับผลการวจิัยของ  สมศักดิ ์ ทองสมนกึ ทีพ่บวา คุณภาพ
ชีวิตการปฏิบตัิงานของบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัด
เพชรบุรี อยูในระดับปานกลาง    

 จากเหตุผลทีก่ลาวมาจงึทาํใหคุณภาพชวีติในการปฏิบตัิงานของครูในสถานศึกษา  
เขตพื้นที่การศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยภาพรวม อยูในระดับมาก โดยมีองคประกอบ      
คุณภาพชีวติดานการพฒันาความสามารถของบุคคลอยูในระดับมากเปนลําดับสูงสดุและดานการ
ใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมอยูในระดับปานกลางเปนลําดับตํ่าสุด ของการวิจยัครั้งนี ้    

 3.จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจยัของอภิวรรณา แกวเล็ก ที่พบวาภาวะผูนาํของผูบริหารสงผล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 1 และผลงานวจิัย
ของกมลวรรณ ชัยวานิชศิริ ที่พบวาภาวะผูนําสามารถทํานายประสทิธิผลของโรงเรียนเอกชน  และ
ผลงานวิจยัของประเสริฐ  สมพงษธรรม  ทีพ่บวาภาวะผูนาํสามารถชวยสงเสริมประสิทธิผลของ
องคกรสํานกังานศึกษาธกิารจังหวัด และงานวิจัยของเคนดริค(Kendrick) ที่พบวาการใชภาวะผูนาํ
สามารถปรบัปรุงโรงเรียนใหเกิดประสทิธผิลได จากผลการวิจยัทีพ่บวาภาวะผูนําสงผลตอคุณภาพ
ของสถานศึกษาทัง้นี้อาจเปนเพราะผูบริหารใชความสามารถสวนตัวให ผูรวมงาน   มุงผลสัมฤทธิ์
ของงาน สรางวสัิยทัศนใหเกิดขึ้นในทมีงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพและความสามารถของ
ผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้น ซึง่สงผลใหคุณภาพขององคกรในสวนรวมสูงขึ้นไปดวย  ดังที ่ยูคล(Yukl) 
ไดกลาววา  ผูนําจะเสริม ความคิดที่ด ี  คานยิมที่มีคาแกลูกนอง   เชน ความเสมอภาค  ความ
ยุติธรรม  ความเปนมนุษย  แทนที่จะใหเกดิความรูสึกอจิฉาแกงแยงกนั   
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ขอเสนอแนะ 

 จากผลการวจิัยเรื่อง“ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 “ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อเปน
แนวทางในการพัฒนากระบวนการบริหารสถานศกึษาใหมีประสิทธิภาพสงูขึ้น ดงันี ้
                  ขอเสนอแนะจากการวจิัย 

1.จากผลการวิจัยครั้งนี้พบวาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก นั้น จะเห็นไดวา ผูบริหารใชความสามารถ
สวนตัว การกระตุนการใชปญญา การดลใจ และการมุงความสัมพนัธเปนรายคน อาจเนื่องมาก
จากการบริหารงานในปจจุบนัทกัษะการบริหารมีประโยชนและจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหาร
สถานศกึษาจะตองนาํไปใชใหเกิดประโยชน  หากผูบริหารสถานศึกษาละเลยผูใตบังคับบัญชา
ยอมสงผลในทางลบ กลาวคืออาจจะมีผลทําใหประสิทธิภาพในการบริหารและประสิทธิผลของ
สถานศกึษาลดลง ดังนัน้ผูบริหารที่ชาญฉลาดจะตองเลือกใชภาวะผูนําที่มุงเนนการบริหาร
ลักษณะการมสีวนรวม ซึง่แทจริงแลวในการบรหิารงานของสถานศึกษาในปจจุบันตองใชเทคนิค
และวิธีการทีห่ลากหลายนัน้คือ การยกระดับความตองการของผูใตบงัคับบัญชาจากความตองการ
ทางดานรางกายและความปลอดภัยไปสูระดับความตองการ ที่จะไดรับการยกยองนับถือ และ
ความสาํเร็จสมหวงัในชวีิต มุงเนนใหผูใตบังคับบัญชาทาํงานเพื่อคณะและเพื่อองคกรมากกวาเพือ่
ตนเอง   

2.จากผลการวิจัยที่พบวาคณุภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3  โดยภาพรวมอยูในระดับ มาก นัน้จะเหน็ไดวา คุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  ดานการพัฒนาความสามารถของบคุคล  ดาน
ธรรมนูญในองคกร ดานประชาธิปไตยในการทํางาน  ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ    ดานจงัหวะชวีิตโดยมีสวนรวม  และดานการบูรณาการดานสังคม   อยูในระดับ มาก 
เนื่องจากการปฏิบัติงานตางๆจะเปนงานการศึกษาหรืองานทัว่ๆไป จะมีการกําหนดระเบียบแบบ
แผน มีบรรทดัฐานในการทาํงาน ใหโอกาสครูไดแสดงความคิดเหน็และเสนอแนะแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน  รวมทั้งการสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการบริหารจัดการในหนวยงาน  แตก็ยงัมี
คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของครูอีกหลายดานที่ควรไดรับการปรับปรุงและสงเสริมใหสงผลตอครู
โดยตรงเชน ดานการเกี่ยวของสัมพนัธกบัสังคม  ดานการมีสวนรวมในองคกร  ดานความเจรญิ
งอกงามและสวัสดิภาพ  และ ดานการใหส่ิงตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม     ซึ่งอยูในระดับ
ปานกลาง สมควรไดรับการปรับปรุงโดยการจัดสงเสรมิในเรื่องของความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน
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แกครู  การใหไดรับเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ  มีการสงเสริมใหครูมคีวามรับผิดชอบงานในหนาที่ 
และมีความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงาน มีความซื่อตรงตองาน และมีความรักในอาชพีที่
ดํารงอยู นอกจากนี้การสงเสริมใหครูมีการระดมความคดิในการแกปญหาในหนวยงาน ชวยกนัคิด 
ชวยกนัทําเพื่อความสาํเร็จของงาน และภาคภูมิใจในความสําเร็จรวมกัน 

  3.จากผลงานวิจยัทีพ่บวา ภาวะผูนําของผูบริหารสงผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา  เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3 แสดงใหเหน็วาภาวะ
ผูนําของผูบริหารมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาสถานศึกษาและบุคลากร เพราะผูบริหาร
สถานศกึษาคอืผูนําสงูสุด เปนผูที่ตองไดรับการยอมรับจาก ครู ผูปกครอง ชุมชน เพื่อใหการบริหาร
สถานศกึษามปีระสิทธิผลควรจะดําเนินการ ดังนี ้

       3.1 การคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตองใชระบบคัดเลือก 
เพื่อใหไดผูบริหารทีม่ีคุณภาพ มวีิสัยทัศน มทีักษะการบริหารครบทกุดาน ทัง้ทกัษะดานเทคนิค 
ดานมโนภาพ และทักษะดานผูนาํ 

        3.2 พัฒนาผูบริหารสถานศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการบรหิาร  
เชนจัดการประชุมสัมมนา อบรมเกี่ยวกับเทคนิคการบริหารเชงิสรางสรรค  การสรางวิสัยทศันและ
กระบวนการวางแผนกลยทุธ  เพื่อพฒันาคุณภาพการศกึษาการประกนัคุณภาพการศึกษา เปนตน  
 
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
  เพื่อใหงานวจิัยเกี่ยวกับภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา  แพรหลายออกไป และเพื่อเปนประโยชนในการศึกษาคนควา
ของ      
ผูบริหาร นักวชิาการ และผูที่สนใจทั่วไปจงึมีขอเสนอแนะเพื่อการวิจยัดงันี ้

1.ควรมีการศกึษาเปรียบเทยีบภาวะผูนําของผูบริหารทีส่งผลตอคุณภาพชวีิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกับสถานศกึษา ที่จัดการศึกษาของหนวยงานอื่นๆ ในกระทรวงศกึษาธิการ
เชน สํานกังานการศึกษาเอกชน สํานักงานอาชวีศึกษา การศึกษาที่จดัโดยการบริหารสวนทองถิ่น 

        2.ควรจะมีการวิจยัเชงิปฏิบัติการ โดยใชเครื่องมือหลายๆรูปแบบ ซึง่อาจจะพบปจจัย
ใหมๆเพิ่มข้ึน และไดขอมูลเชิงลึกมากกวาเดิม 
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(สิงหาคม – กันยายน 2530) : 25. 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. รายงานการประเมินโครงการเปลีย่นเสนทางชวีิต:
     เกษียณกอนกําหนด. กรุงเทพ : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั,2546. 
สํานักงานคณะกรรมการปฏรูิประบบราชการ.สํานักงานขาราชการพลเรือน.แผนแมบทการปฏิรูป
     ระบบราชการ(พ.ศ.2540 – 2544).กรุงเทพฯ:บริษัท พริกหวานกราฟฟคจํากัด,2541. 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. ทฤษฏีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษาหนวยที่ 9.กรุงเทพฯ :  
                มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, 2539. 
                . ผูนําแบบแลกเปลี่ยนและผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ . กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย    

มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, 2536.  
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สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ . รายงานการวิจัยการศึกษาประสทิธิภาพของการ   
     มัธยมศึกษา. กรุงเทพฯ : หางหุนสวนจาํกัดฟนนีพ่ลิบบิชช่ิง, 2545. 
                 . แผนการศึกษาแหงชาต,ิ (พ.ศ.2545-2549).กรุงเทพฯ: บริษัทพรหิวานกราฟฟคจํากดั

,2545. 
                 . แผนการศึกษาแหงชาติ พทุธศักราช 2535.กรุงเทพฯ : อมรินทรพร้ินติ้งกรุฟ, 2535.  
อภิวรรณา  แกวเล็ก.”ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกัด     

กรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1.”วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร,2542. 
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ภาคผนวก  ก 
เอกสารหนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย 
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(สําเนา) 
ที่ ศธ.0520.203.2/600                                              ภาควิชาการบรหิารการศึกษา 
                                                                                คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 

                                         นครปฐม   73000 
 

                              27   พฤษภาคม 2547 
 
เร่ือง   ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวจิัย 
เรียน  ดร.ปรีชา  บุญคมรัตน, ดร.วฒันา มคัคสมัน,ดร.รักซอน  รัตนจติตเวช, 
         นายสมกิจ  กิจพูลวงศ,นางสาวจนัทรัตน   พลอยแกว 
ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม  จาํนวน  1  ฉบับ 
                   
                      ดวย  นายวิชยั  จนัทวงศ  นักศึกษาระดบัปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทาํวิทยานิพนธ
เร่ือง”ภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 “ 
             ดงันั้นจึงขอความอนเุคราะหจากทาน    ไดโปรดตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
เครื่องมือ เพื่อการวิจยัที่แนบมาพรอมกันนี้  และขอขอบพระคุณเปนอยางสงู มา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
  

                                                  ขอแสดงความนับถือ 
 

                                                    ชวนชม  ชนิะตังกรู 
                                                               (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชนิะตังกรู) 

                                                                  หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 ฝายธุรการ 
โทร 034219136 

  FAX. 034219136 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมอื 
  

1.ดร.ปรีชา  บญุคมรัตน      ตําแหนง ผูอํานวยการ ระดบั 9   
      โรงเรียนโพธสิารพิทยากร  กรุงเทพฯ 

2.ดร.วัฒนา  มัคคสมัน        ตําแหนงศึกษานิเทศก  
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 

3.ดร.รักซอน  รัตนวจิตตเวช  ตําแหนง อาจารย 2 ระดับ 7 
                                          โรงเรียนราชวนิิตมัธยม    กรุงเทพฯ 
4.นาย สมกิจ  กิจพูลวงศ      ตําแหนงอาจารยระดับ 7 

       สํานักงานทดสอบทางการศึกษา มหาวทิยาลัย 
        ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

5. นางสาวจนัทรัตน  พลอยแกว  ตาํแหนงอาจารย 2 ระดับ 7 
        โรงเรียนนวมินทราชินทูิศสตรีวิทยาพทุธมณฑล 
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ภาคผนวก ข 
 

เอกสารหนังสือ ขอทดลองเครื่องมือ 
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(สําเนา) 
ที่ ศธ.0520.203.2/631                                              ภาควิชาการบรหิารการศึกษา 
                                                                                คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 

                                         นครปฐม   73000 
 

                              7   มิถนุายน  2547 
 
เร่ือง   ขอทดลองเครื่องมือ 
เรียน  ผูอํานวยการ  
ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม  จาํนวน  1  ฉบับ 
                       ดวย  นายวชิยั  จนัทวงศ  นักศึกษาระดบัปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศิลปากร  ไดรับอนมุัติใหทาํ
วิทยานิพนธเร่ือง”ภาวะผูนําของผูบริหารทีส่งผลตอคุณภาพชวีิตในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศกึษา เขตพื้นทีก่ารศกึษากรงุเทพมหานคร เขต 3 “ 
             ในการนี้  ภาควิชาการบริหารการศึกษา      ใครขอความอนุเคราะหใหนายวชิัย 
จันทวงศ ทาํการทดสอบความเชื่อมัน่ของเครื่องมือในสถานศกึษาของทาน  เพื่อนาํไปปรับปรุง
แกไขกอนนําไปใชในการวิจยักลุมตัวอยาง  หวังเปนอยางยิง่วาคงไดรับความอนุเคราะหจากทาน
เปนอยางด ี
 
                           จงึเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาอนุเคราะห 

                                                 
                                                        ขอแสดงความนับถือ 

                                                    ชวนชม  ชนิะตังกรู 
ฝายธุรการ                                                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชนิะตังกรู) 
โทร 034219136                                                   หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา 

  FAX. 034219136 
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รายชื่อสถานศึกษาที่ขอทดลองเครื่องมือจํานวน 5 แหง 
 
ดังมีรายชื่อตอไปนี้ 
 

1. โรงเรียนเบญจมราชาลัย   เขตพื้นที่การศึกษากรงุเทพมหานคร เขต 1 
2. โรงเรียนราชวนิิตมัธยม                 เขตพืน้ที่การศึกษากรงุเทพมหานคร เขต 1 
3. โรงเรียนวัดราชาธิวาส                  เขตพืน้ที่การศึกษากรงุเทพมหานคร เขต 1 
4. โรงเรียนปากน้าํวทิยาคม              เขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
5. โรงเรียนวัดรางบัว                        เขตพืน้ที่การศึกษากรงุเทพมหานคร เขต 3  
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ภาคผนวก ค 
 

เอกสารหนังสือ ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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(สําเนา) 
ที่ ศธ.0520.107(นฐ) / พิเศษ                                   บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร 
                                                                              พระราชวงัสนามจันทร  นครปฐม 73000                             

 
                              30   มิถนุายน  2547 

 
เร่ือง   ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียน เขตพื้นทีก่ารศกึษากรงุเทพมหานคร เขต 3   
                      ดวย นายวิชัย  จนัทวงศ  นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลยัศิลปากร  กาํลังทําวทิยานพินธเร่ือง 
“ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา  เขตพืน้ที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3”  มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหาร  ผูชวย
ผูบริหาร  และครู  ในโรงเรียนของทาน  เพือ่ประกอบการทําวิทยานิพนธ  ในการนี้บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยัศิลปากร  จึงขอความอนุเคราะหจากทาน  โปรดแจงผูชวยผูบริหาร และครูทราบ  เพือ่
ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถามใหแกนกัศึกษาดังกลาวดวย 
 
                      จึงเรียนมาเพือ่โปรดใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคณุยิ่ง 
 
                                                                        ขอแสดงความนับถือ 
                                                                           ศิริชัย  ชนิะตังกูร 

                                 (รองศาสตราจารย  ดร.ศิริชัย  ชนิะตังกูร) 
                                  รองคณบดีบัณฑิตวทิยาลยั  ปฏิบตัิราชการแทน 

                                 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

สํานักงานเลขานุการบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร.034243435,034218788 
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ภาคผนวก ง 
 

รายช่ือสถานศึกษาที่เปนตัวอยางในการวิจัย 
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รายชื่อสถานศึกษากลุมตวัอยางทีใ่หขอมูล 
เขตธนบรุ ี
1. โรงเรียนธนบุรีวรเทพพีลารักษ 
2. โรงเรียนมัธยมวัดดาวคะนอง 
3. โรงเรียนวัดอินทราราม 
4. โรงเรียนศึกษานาร ี
เขตบางกอกใหญ 
5. โรงเรียนทวธีาภิเศก 
6. โรงเรียนฤทธณิรงครอน 
7. โรงเรียนวัดประดูในทรงธรรม 
เขตบางกอกนอย 
8. โรงเรียนชโินรสวิทยาลัย 
9. โรงเรียนสวนอนันต 
10. โรงเรียนมัธยมวัดดุสิตาราม 
11. โรงเรียนสวุรรณารามวทิยาคม 
12. โรงเรียนสตรีวดัระฆัง 
13. โรงเรียนมัธยมวัดนายโรง 
เขตบางพลัด 
14. โรงเรียนวัดบวรมงคล 
15. โรงเรียนวิมุตยารามพทิยากร 
เขตตลิ่งชัน 
16. โรงเรียนโพธิสารพิทยากร 
17. โรงเรียนหรรณพาราม 
18. โรงเรียนวัดนอยใน 
19. โรงเรียนสวุรรณพลับพลาพทิยาคม 
เขตภาษีเจรญิ 
20. โรงเรียนไชยฉมิพลีวทิยาคม 
21. โรงเรียนวัดจันทรประดิษฐารามวทิยาคม 
22. โรงเรียนสตรีวดัอัปสรสวรรค 

23.โรงเรียนวดันวลนรดิส 
เขตจอมทอง 
24.โรงเรียนวดัราชโอสร 
25.โรงเรียนบางมดวิทยา 
”สีสุกหวาดจวนอุปถัมภ” 
26.โรงเรียนมธัยมวัดสงิห 
เขตทุงคร ุ
27.โรงเรียนวดัพุทธบูชา 
28.โรงเรียนอสิลามวทิยาลยัแหงประเทศไทย 
เขตบางขุนเทียน 
29.โรงเรียนรัตนโกสนิทรสมโภชบางขุนเทียน 
30. โรงเรียนพทิยาลงกรณพทิยาคม 
31.โรงเรียนทวีธาภิเศก 2 
เขตบางบอน 
32.โรงเรียนศกึษานารวทิยา 
33.โรงเรียนนวลนรดิศวทิยาคม รัชมงัคลาภิเษก 
เขตราฏรบูรณะ 
34.โรงเรียนบางปะกอกวทิยาคม 
35.โรงเรียนแจงรอนวทิยา 
เขตบางแค 
36.โรงเรียนปญญาวรคุณ 
37.โรงเรียนราชวินิตบางแคปานขํา 
เขตหนองแขม 
38.โรงเรียนมธัยมวัดหนองแขม 
เขตทววีัฒนา 
39.โรงเรียนนวมินทราชนิทูศิ  สตรีวิทยา   
      พทุธมณฑล 
40. โรงเรียนทวีวัฒนา 
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ภาคผนวก จ   
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เรื่อง 

ภาวะผูนาํของผูบริหารทีส่งผลตอคุณภาพชวีิตในการปฏิบัติงานของครู 
ในสถานศกึษา เขตพื้นทีก่ารศึกษากรงุเทพมหานคร เขต 3  

สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้จัดทาํขึ้นโดยมวีัตถปุระสงคเพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารที่
สงผลตอคุณภาพชวีิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา    เขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3   สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

2. แบบสอบถามฉบับนี้ผูตอบแบบสอบถามไดแก 
            2.1 ผูบริหารสถานศกึษา 1 ทาน   

2.2 ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา 2 ทาน   
2.3   ครู 4 ทาน 

3.  แบบสอบถามนี ้ม ี3  ตอน คือ 
ตอนที่ 1 สถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม               จํานวน    5 ขอ 
ตอนที่ 2 ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา                 จํานวน 43 ขอ 
ตอนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา   จาํนวน 48 ขอ 

 
ขอความกรุณาทานไดโปรดใหขอมูลตามสภาพความเปนจริงที่ปรากฏในสถานศึกษา

ของทาน และกรุณาตอบใหครบทุกขอ เพราะขอมูลที่สมบูรณเทานั้นจึงจะสามารถนํามาวิเคราะห
ได ผลการวิจยันี้จะเปนประโยชนแกสถานศึกษา และขอรับรองวาจะไมมีผลกระทบทางลบตอตัว
ทานหรือสถานศึกษาของทานทั้งทางตรงและทางออมแตอยางใด หวงัเปนอยางยิง่วาคงไดรับ
ความอนุเคราะหดวยดีจากทุก ๆ ทาน 
 
      ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้

นายวิชัย   จนัทวงศ 
                        นักศึกษาปริญญาโท   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เรื่อง 

ภาวะผูนาํของผูบริหารทีส่งผลตอคุณภาพชวีิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา 
เขตพื้นทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร   เขต 3 

สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
ตอนที่  1   ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง     โปรดเขียนเครื่องหมาย   ใน    หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
ขอที่ สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวจิัย 

1 เพศ 
              ชาย                                        หญิง 

  
 [  ] 01 

2 อาย ุ
              ต่ํากวา  30  ป                           31 – 40 ป 
              41 – 50 ป                                51 ปข้ึนไป 

 
 
 [  ]02 

3 ตําแหนงปจจุบัน 
              ผูบริหารสถานศึกษา 
              ผูชวยผูบริหารสถานศกึษา 
              ครู /อาจารย            

 
 
 
 [  ]03 

4 ระดับการศึกษา 
              ต่ํากวาปริญญาตรี   
              ปริญญาตรี  หรือ  เทยีบเทา 
              ปริญญาโท 
              สูงกวาปริญญาโท 

 
 
 
 
 [  ]04 

5 ประสบการณการทาํงาน 
               ไมเกิน  5  ป 
               6   – 10   ป 
               11 – 15   ป 
               16 – 20   ป 
               21  ปข้ึนไป 

 
 
 
 
 
[  ]05 
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ตอนที่ 2   ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชองระดับความรูสึกหรือพฤติกรรมหรือความคิดเห็นที ่      
ตรงกับสภาพความเปนจริงตามความคิดเห็นของทานเพยีงชองเดียว    ดังตัวอยางตอไปนี้ 

ระดับ  ความรูสึก หรือ พฤตกิรรม 
หรือ ความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

## ทําใหผูรวมงานเชื่อม่ันวา  ผลตอบแทนที่ไดรับ 
จะเหมาะสมกับผลงานที่ทํา……………. 

     

 
ระดับ ความ รูสึก หรือ พฤติกรรม 

หรือ ความคิดเห็น 
 
ขอที่ 

 
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

1 มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและมคีวามเปนไปได
ในแงปฏิบัติ 

      
[  ]06 

2 เปนบุคคลที่มองโลกในแงด ี      [  ]07 
3 สรางความมัน่ใจใหผูรวมงานปฏิบัติได

บรรลุเปาหมาย 
      

[  ]08 
4 ใหกําลังใจแกผูรวมงาน      [  ]09 
5 สรางความสนใจ เพื่อกอใหเกิดผลสําเร็จใน

การปฏิบัติงาน 
      

[  ]10 
6 มีความกระตือรือรนที่จะทําใหงานสาํเร็จ      [  ]11 
7 ตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งที่ควรไดรับ

การพิจารณา 
      

[  ]12 
8 แสดงใหเหน็ภาพอนาคตไดชัดเจนอยาง

นาสนใจ 
      

[  ]13 
9 แสดงใหเหน็ถงึความมุงมั่นอยางตัง้ใจที่จะ

ทํางานใหสําเรจ็ตามทีก่ําหนดไว 
      

[  ]14 
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ระดับความรูสึก หรือ พฤติกรรม 
หรือ ความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 
3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 
1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

10 ยอมรับความสามารถของผูรวมงาน      [  ]15 
11 รับฟงเรื่องของผูรวมงานอยางตั้งใจ      [  ]16 
12 ใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอ

ความกาวหนาของผูรวมงาน 
      

[  ]17 
13 สงเสริมใหผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความ

ตั้งใจและมีการพัฒนาผูรวมงานของ
ตนเองอยูเสมอ 

      
 
[  ]18 

14 ใหเวลาในการนิเทศติดตามงานแก
ผูรวมงาน 

      
[  ]19 

15 ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคาํนงึถึงความ
แตกตางระหวางบุคคลทัง้ในดานความ
ตองการ  ความรู ความสามารถและความ
สนใจ 

      
 
 
[  ]20 

16 แนะนาํใหผูรวมงานเขาใจถึงวิธีการ
วิเคราะหความตองการและความสามารถ
ของผูอ่ืน 

      
 
[  ]21 

17 สงเสริมใหผูรวมงานมกีารพฒันาตนเอง
อยูเสมอ 

      
[  ]22 

18 ใหความสนใจแกผูรวมงานโดยเสมอภาค      [  ]23 
19 สามารถยกประเด็นตางๆเพือ่เปนขอ

สันนษิฐาน 
      

[  ]24 
20 สามารถตรวจสอบความเหมาะสมขอ

สันนษิฐานของปญหาสําคญั 
      

[  ]25 
21 พิจารณาประเด็นตางๆทั้งทีย่ังไมเกิดเปน

ปญหามาพิจารณาใหรอบคอบ 
      

[  ]26 
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ระดับความรูสึก หรือพฤติกรรม 
หรือ ความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

22 สามารถบอกแนวทางตางๆในการ
แกปญหา 

      
[  ]27 

23 สามารถเสนอแนะวิธกีารใหมๆในการ
ปฏิบัติงานแกผูรวมงาน 

      
[  ]28 

24 สงเสริมและใหโอกาสแกผูรวมงานได
แสดงความคดิเห็นและแงคดิตางๆ 

      
[  ]29 

25 สนับสนนุใหผูรวมงานมองปญหาในหลาย 
แงมุม 

      
[  ]30 

26 สนับสนนุวธิีคิดแกปญหาที่เกิดขึ้นดวย
วิธีการใหมๆ 

      
[  ]31 

27 สงเสริมใหระบุปญหา โดยการใชเหตุผล
และหลักฐานมากกวาการใชจิตสํานกึ 

      
[  ]32 

28 ใหในสิง่ที่ผูรวมงานตองการเพื่อเปนการ
สนับสนนุผูรวมงาน 

      
[  ]33 

29 สามารถระบุผลประโยชนของผูรวมงาน
อยางชัดเจนเมื่อทํางานไดตามเกณฑ
มาตรฐาน 

      
 
[  ]34 

30 สามารถสรางความเขาใจแกผูรวมงาน
เกี่ยวกับผลตอบแทนการทาํงานระดับที ่
พึงพอใจ 

      
 
[  ]35 

31 สามารถทําความตกลงกับผูรวมงานใน 
ส่ิงที่คาดวาจะปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

      
[  ]36 

32 ใหความชวยเหลือแกผูปฏิบัติงานใน 
ความพยายามที่ปฏิบัติงาน 

      
[  ]37 
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ระดับ ความรูสึก หรือ พฤติกรรม 
หรือ ความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

 

33 อธิบายผลตอบแทนแกผูรวมงานที่
ปฏิบัติงานไดตามกฎเกณฑ 

      
[  ]38 

34 สามารถทําใหผูรวมงานยอมรับจากการ
ปฏิบัติงานดวยดี 

      
[  ]39 

35 แสดงความพึงพอใจเมื่อผูรวมงาน
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

      
[  ]40 

36 แกปญหาเมื่อเกิดความลมเหลวแลว      [  ]41 
37 แสดงความสนใจการปฏิบตัิงานที่ม ี

ปญหาและอุปสรรค 
      

[  ]42 
38 พัฒนาระบบงาน เมื่อมีปญหาหรือ

อุปสรรค 
      

[  ]43 
39 เอาใจใสและตรวจสอบขอบกพรองการ

ปฏิบัติงานของผูรวมงานอยางใกลชิด 
      

[  ]44 
40 ระบุขอผิดพลาดในการทํางานมากกวา

การชมเชย 
      

[  ]45 
41 ใชกฏระเบียบอยางเครงครัดเพื่อปองกัน

ความผิดพลาด 
      

[  ]46 
42 มีความมุงมัน่ในการลดคาใชจายของ 

องคกร 
      

[  ]47 
43 สามารถอธิบายขอผิดพลาดและแนะนาํ

การทาํงานใหประสบความสําเร็จ 
      

[  ]48 
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ตอนที่ 3   คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองระดับความรูสึกหรือพฤติกรรมหรือความคิดเหน็ที่ตรง 
    กับสภาพความเปนจริงตามความคิดเหน็ของทาน  เพยีงชองเดียว  วาเปนอยางไร 

ระดับ ความรูสึก หรือ พฤติกรรม 
หรือ ความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของคร ู
ในสถานศึกษา มาก 

ที่สุด
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

1 ทานรูสึกยนิดกีับขาวสารที่จะไดปรับ
เงินเดือนใหม 

      
[  ]49 

2 ทานมีปญหาเกี่ยวกบัการใชจายใน 
แตละเดือน 

      
[  ]50 

3 ทานมีปญหาดานการเงนิจากการปรับ
ราคาสินคาทีสู่งขึ้น 

      
[  ]51 

4 ทานคิดที่จะเปลี่ยนงานใหม ที่ไดเงินเดือน
สูงกวา 

      
[  ]52 

5 สถานศกึษาของทาน มีอุปกรณ เครื่องมือ
ใชอยางอยางเพียงพอ 

      
[  ]53 

6 สถานศกึษาของทานจัดวัสดุ ครุภัณฑ  
เครื่องมือเครื่องใชอยางเปนระบบ 

      
[  ]54 

7 สถานศกึษามรีะบบการจัดเวรยามรักษา
ความปลอดภยั 

      
[  ]55 

8 ในสถานศึกษาของทานมีการพัฒนา 
ปรับปรุงตลอดเวลา 

      
[  ]56 

9 สถานศกึษามกีารมอบหมายหนาที่แก 
ผูปฏิบัติงานชดัเจน 

      
[  ]57 

10 ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ได 
อยางเตม็ความสามารถ 

      
[  ]58 
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ระดับ ความรูสึก หรือ พฤติกรรม 
หรือ ความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของคร ู
ในสถานศึกษา มาก 

ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

11 ทานไดเขารวมอบรม ประชุม สัมมนา ใน
สถานศกึษาของทานหรือสถานศกึษาอืน่
จัดในแตละป 

      
 
[  ]59 

12 ทานนาํเทคนคิวิธีการใหมๆมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

      
[  ]60 

13 ทานรับรูขาวสารความเคลื่อนไหวของการ
ฝกอบรมที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงาน 

      
[  ]61 

14 ผูรวมงานของทานไดเขารวมอบรม ประชุม 
สัมมนากับหนวยงานอืน่ที่จดัขึ้น 

      
[  ]62 

15 ในแตละปทานมีโอกาสเขารวมการประชมุ
ปรึกษาหารือเกี่ยวกบัการพฒันางานในทกุ
งานและฝายของสถานศึกษา 

      
 
[  ]63 

16 ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
ประจําปเปนกรณีพิเศษ 

      
[  ]64 

17 ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่
การงาน 

      
[  ]65 

18 ตําแหนงหนาที่การงานทาํใหทานไดรับ 
สวัสดิการดานตางๆ  เชน เบี้ยเลี้ยง   
บานพัก ฯ 

      
 
[  ]66 

19 การดําเนินชวีติประจําวนัของทาน 
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่การงาน 

      
[  ]67 

20 ทานไดรับเชิญไปเปนวทิยากร หรือ
ปฏิบัติงานใหกับสถานศึกษาอื่น 

      
[  ]68 
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ระดับ ความรูสึก หรือพฤติกรรม 
หรือความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของคร ู
ในสถานศึกษา มาก 

ที่สุด
5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

21 เมื่อผูรวมงานประสบปญหาในการ
ปฏิบัติงาน มกัจะมาปรึกษา ขอคําแนะนาํ
จากทาน 

      
 
[  ]69 

22 
 

ในการปฏิบัติงานทุกครั้ง ทานไดมีการ
ประชุมปรึกษากอนปฏิบัต ิ

      
[  ]70 

23 
 

ทานไดมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับสังคมปจจุบนั 

      
[  ]71 

24 ทานไดนําทฤษฎี แนวความคิด เทคนิค   
วิธีการตาง ๆ เขามาใชในการปฏิบัติงาน 

      
[  ]72 

25 ความคิดเหน็และขอเสนอแนะของทาน   
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 

      
[  ]73 

26 สถานศกึษาของทานมีแบบแผนและ
บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 

      
[  ]74 

27 ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการ
ประชุมปรึกษาหารือกันเสมอ 

      
[  ]75 

28 ทานมีความพงึพอใจตองานในหนาที่       
ที่รับผิดชอบ 

      
[  ]76 

29 ทานกาํหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน 
ชัดเจน กอนทีจ่ะลงมือปฏิบตัิงาน 

      
[  ]77 

30 ทานใชเวลานอกราชการมาปฏิบัติงาน 
ในตําแหนงหนาที ่

      
[  ]78 

31 ทานสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทัน 
ตามกําหนดเวลาทีว่างไว 

      
[  ]79 

32 ทานใชเวลาในวนัหยุดราชการอยูกับ 
ครอบครัว 

      
[  ]80 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

 

                                                                
                                                                           182

 

 

ระดับ ความรูสึก หรือ พฤติกรรม 
หรือ ความคิดเห็น 

 
ขอที่ 

 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของคร ู
ในสถานศึกษา มาก

ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

33 ทานใชเวลาวางศึกษา คนควา เพื่อ
ปรับปรุงตําแหนงและสอบเลือ่นตําแหนง 

      
[  ]81 

34 ทานมงีานอดิเรกหลังเวลาปฏิบัติ 
งานประจํา 

      
[  ]82 

35 ทานมีสวนรวมกับกิจกรรมของ 
กลุมสถานศึกษา และสถานศึกษาอืน่ๆ 

      
[  ]83 

36 ทานเปนกรรมการหรืออนกุรรมการ 
หรือชมรม ของกลุมหรืองานตางๆ 

      
[  ]84 

37 ทานติดตามขาวความเคลื่อนไหวทาง
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และการศึกษา 

      
[  ]85 

38 ทานไดประสานงานกับหนวยงานตางๆ 
ที่เกี่ยวกับกิจกรรมทางสงัคม 

      
[  ]86 

39 ทานไดรับเชิญไปเปนประธาน หรือ 
ไปรวมในงานพิธีตางๆ 

      
[  ]87 

40 ทานมีโอกาสรวมกาํหนด นโยบาย  
จัดทําแผนและ โครงการของสถานศึกษา 

      
[  ]88 

41 ทานรูสึกพอใจนโยบายการบริหารของ
สถานศกึษา 

      
[  ]89 

42 ทานมีสวนรวมในการพิจารณาความดี
ความชอบประจําปของผูรวมงาน 

      
[  ]90 

43 ทานมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑ 
การประเมนิผลงานและติดตามผล 
การปฏิบัติงานของผูรวมงาน 

      
 
[  ]91 
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ระดับ ความ รูสึก หรือ พฤติกรรม 
หรือความคิดเห็น 

 
ขอที่ 
 

 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของคร ู
ในสถานศึกษา มาก 

ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

44 ทานมีอิสระในการคิด และการริเร่ิมใน 
การปฏิบัติงานในหนาที ่

      
[  ]92 

45 ทานไดรับการยกยอง ชมเชย เกีย่วกบั 
การปฏิบัติงาน 

      
[  ]93 

46 บุคลากรและผูบริหารมีการเคารพในสทิธิ
สวนบุคคลซึ่งกันและกนั 

      
[  ]94 

47 ทานมีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่จนเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน 

      
 
[  ]95 

48 ทานมีความสมัพันธอันดีกับผูบริหารและ  
ผูรวมงาน 

      
[  ]96 
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ภาคผนวก ฉ 
 

การหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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การวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบทดสอบ 
RELIABLITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 

ตารางที ่23     คาความเชื่อมั่นรายขอของแบบทดสอบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
ขอ คาความเชื่อม่ัน ขอ คาความเชื่อม่ัน ขอ คาความเชื่อม่ัน ขอ คาความเชื่อม่ัน 

1 0.79 24 0.64 47 -0.38 70 0.64 
2 0.78 25 0.78 48 0.38 71 0.68 
3 0.80 26 0.76 49 0.57 72 0.40 
4 0.80 27 0.66 50 0.48 73 0.27 
5 0.83 28 0.69 51 0.60 74 0.00 
6 0.81 29 0.74 52 0.42 75 0.18 
7 0.76 30 0.77 53 0.55 76 0.22 
8 0.83 31 0.66 54 0.61 77 -0.06 
9 0.83 32 0.83 5 0.62 78 0.16 

10 0.73 33 0.78 56 0.68 79 0.49 
11 0.69 34 0.79 57 0.62 80 0.52 
12 0.85 35 0.65 58 0.70 81 0.42 
13 0.81 36 0.51 59 0.76 82 0.43 
14 0.77 37 0.78 60 0.70 83 0.68 
15 0.81 38 0.86 61 0.40 84 0.71 
16 0.78 39 0.46 62 0.64 85 0.72 
17 0.80 40 0.05 63 0.45 86 0.70 
18 0.75 41 0.19 64 0.38 87 0.67 
19 0.77 42 0.58 65 0.55 88 0.64 
20 0.77 43 0.74 66 0.51 89 0.70 
21 0.73 44 0.26 67 0.49 90 0.60 
22 0.85 45 -0.24 68 0.60 91 0.73 
23 0.75 46 -0.30 69 0.61   
 Reliability Coefficients 
  จํานวนผูใหขอมูล( N of Cases) = 30 คน, จํานวนขอของแบบสอบถาม (N of Items) = 91   ขอ     
  คาเฉลีย่ (Χ  ) เทากับ     0.97 (Alpha= 0.97) 
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