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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจตอการบริหารกิจการนักศึกษาของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
ตามลําดับ  ดังนี้ 
 1.   ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
              1.1 ความหมายของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง       
               1.2  ความเปนมาของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
               1.3  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 2.   แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  2.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
  2.2  ความสําคัญของความพึงพอใจ 
  2.3  องคประกอบของความพึงพอใจ 
  2.4  การวัดความพึงพอใจ 
 3.    การบริหารกิจการนักศึกษา 
  3.1  การบริหารกิจการนักศึกษา 
  3.2  ความสําคัญของงานกิจการนักศึกษา 
  3.3  จุดมุงหมายของงานกิจการนักศึกษา 
  3.4  ขอบเขตของการบริหารกิจการนักศึกษา 
  3.5  การดําเนินงานกิจการนักศึกษา 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
                    4.1  งานวิจยัในประเทศ 
                        4.2  งานวิจยัตางประเทศ 
                5.  สรุปแนวคิดและหลักการนําไปสูกรอบแนวคิดในการวจิยั  
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1. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 1.1  ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  leadership)  มีช่ือเรียกเปนภาษาไทยทีพ่บ
โดยทั่วไป เชน  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2544 : 60)  ภาวะผูนํา      
การปฏิรูป  (รังสรรค  ประเสริฐศรี.  2544 : 63)  ภาวะผูนําแบบปริวรรต  (รัชนี  วิเศษสังข.  2537 : 
19)  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (ประเสริฐ  สมพงษธรรม.  2538 : 1 ; รัตติกรณ  จงวิศาล.  
2543 : 1)  สําหรับงานวิจัยนี้  ผูวิจัยใชคําวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากการศึกษาคนควาพบวา  
มีผูใหความหมายของ  “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง”  หลายทาน  ดังนี้ 
 บัณฑิต  แทนพิทักษ  (2540 : 15-16)  ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา  
หมายถึง  ภาวะผูนําของผูบริหารที่ใชวิธีการตาง  ๆ  ในการยกระดับความตองการ  ความตระหนัก
และความสํานึกของผูตาม  ทําใหผูตามกาวพนจากความสนใจในตนเองมาเปนการทํางานเพื่อ
ประโยชนสวนรวมของหนวยงาน และมุงมั่นใชความพยายามอยางสูงในการทํางานเพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จ 
 วรรณคดี  ชูกาล  (2540 : 8)  ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  
ความสามารถของผูบริหารในการยกระดับแรงจูงใจของผูตาม  กระตุนใหผูตามมีความตองการ
สูงขึ้นกวาที่เปนอยู  และเห็นคุณคาตลอดจนการที่จะบรรลุวัตถุประสงค โดยไมคํานึงถึงประโยชน
ของสวนตัวและคํานึงถึงสวนรวมของหนวยงาน 
 สุมาลี  ขุนจันดี  (2541 : 83)  ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา  หมายถึง  
กระบวนการที่ผูนําตองการเพิ่มระดับความพยายามของผูตาม  เพื่อใหปฏิบัติงานตามความคาดหวัง  
โดยผูนําทําใหผูตามมีความรูสึกไววางใจ  ยินดี  จงรักภักดี  และนับถือผูนํา     ทําใหผูตามกลายเปน
ผูที่มีศักยภาพ  เปนนักพัฒนา  เปนผูเสริมแรงไดดวยตนเอง  ควบคุมตนเองได  โดยผูนํา               
การเปลี่ยนแปลงจะใชวิธีการใด  วิธีการหนึ่งที่สอดคลองกัน  คือ  ยกระดับความรูสึกความสํานึก
ของผูตาม  โดยใหเห็นความสําคัญ  และคุณคาของผลลัพธที่ตองการ    และวิธีการที่จะบรรลุผลตาม
ผลลัพธท่ีตองการนั้น ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน  แตอุทิศงานเพื่อทีมงานองคการ
และนโยบาย  โดยการกระตุนระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามระดับความตองการของ
มาสโลว 
 สุดา  ทัพสุวรรณ  (2541 : 8)  ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา  หมายถึง  
ลักษณะความสัมพันธของผูนําและผูตาม  ผูนําจะเนนใหผูตามเกิดความรูสึกเห็นความสําคัญและ
คุณคาของผลงานที่ผลิตออกมา  จูงใจใหผูตามสนใจทํางานเพื่อหนวยงาน  ตลอดจนเปลี่ยนแปลง



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 
10 

ระดับความตองการในผลงานของผูตามใหสูงขึ้น  และใชความสามารถของตนเองตามศักยภาพ
ทั้งหมดในการทํางาน 
 รัตติกรณ  จงวิศาล  (2543 : 5-6)  ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา  หมายถึง  
กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน  โดยการเปลี่ยนแปลงคามพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น  ทําใหตระหนักรูในภารกิจ  จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตน  ซ่ึงจะ
นําไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม 
 แบส  และอโวลีโอ  (Bass  &  Avolio.  1994 : 2) ใหความหมายวา  ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง  คือ  การกระตุนใหเกิดความสนใจในระหวางผูรวมงานและผูตามใหมองงานของพวก
เขาในแงมุมใหม ๆ  ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่องภารกิจ  (Mision) และวิสัยทัศน  (Vision)  ของ
ทีมและขององคการ  มีการพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน  และผูตามไปสูระดับความสามารถที่
สูงขึ้น  มีศักยภาพมากขึ้น  ชักนําผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเอง
ไปสูส่ิงที่จะทําใหกลุมไดประโยชน  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําผูอ่ืนใหทํามากกวาที่พวกเขา
ตั้งใจตั้งแตตน  และบอยครั้งมากกวาที่พวกเขาคดิวามันจะเปนไปได  ผูนําจะมีการทาทายความ
คาดหวังและมักจะนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้นการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  ก า ร ส ร า ง
แรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา และ หรือการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูนําจะยกระดับ
วุฒิภาวะและอุดมการณของผูตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์   การบรรลุสัจการแหงตน   ความเจรญิรุงเรือง   
ของสังคม  องคการ และผูอ่ืน  นอกจากนั้น ภาวะผูนําของแบส  (รัตติกรณ  จงวิศาล.  2543 : 20)  
กลาวถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา  เปนผูนําที่ทําใหผูตามอยูเหนือกวาความสนใจในตนเอง    
ผานทางการมีอิทธิพล อยางมีอุดมการณ  การเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะชวยกระตุนความหมาย
ของงานในชีวิตของผูตามใหสูงขึ้น  อาจจะชี้นําหรือเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความตองการ     
ทางศีลธรรมใหสูงขึ้นดวย 
 จากความหมายทั้งหมดที่กลาวมา สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง  ความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง  เปนผลใหการ
ปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง  พัฒนาความสามารถ และศักยภาพ ไปสูระดับที่สูงขึ้น  โดยผูบริหาร
แสดงบทบาท  ทําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ  ตระหนักรูภารกิจ  และวิสัยทัศน  มีความจงรักภักดี
และเปนขอจูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตน ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนขององคการ 
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 1.2 ความเปนมาของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 กอนจะมาเปนแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ทฤษฎีภาวะผูนําเริ่มตนมากอน
คือ  ทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี  (Charismatic  leadership)  โดย  แมกซ  เวเบอร  (Max  Wever)  
ในทศวรรษที่  1920  ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี  เมื่อผลงานของเขาไดแปลเปนภาษาองักฤษ
ในป ค.ศ. 1947 ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตรที่ศึกษาดานภาวะผูนํา  
ตอมาในทศวรรษที่  1980  นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการ  ไดแสดงความสนใจอยางมากตอ
ภาวะผูนําแบบมีบารมีนี้  เนื่องจากในชวงทศวรรษนั้น  เกิดการแปรรูปและการฟนฟูองคการตาง  ๆ 
อยางมาก  และผูบริหารองคการตาง  ๆ  ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันวา  มีความตองการและ
จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการเรื่องตาง  ๆ  เพื่อใหองคการสามารถอยูไดในสภาวะ
ที่มีการแขงขันทางเศรษฐกิจสูง  ยูคลและฟลีท  (Yukl  &  Fleet.  1992 : 173-187) 
 ภาวะผูนําแบบมีบารมี  หมายถึง  ภาพความคิดของผูตามที่วาผูนําเปนผูมีพรสวรรค        
มีความเปนพิเศษ  และเหนือคนทั่วไป  เบิรนส (Burnss.  1978 : 55)  แบส  (Bass.  1985 : 35-50)  
ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบมีบารมี และไดแนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครบคลุมถึง
ลักษณะเสริมพฤติกรรม ตัวบงชี้บารมี สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย  เชน  แบสเสนอวาผูนําแบบมีบารมี  
มักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใชอํานาจแบบปกติ  ลมเหลวในการจัดการกับวกิฤตการณ และยังเปนที่นา
สงสัยเกี่ยวกับคานิยมและความเชื่อดั้งเดิมของผูนําแบบนี้  ดังนั้น    ตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของแบส  (รัตติกรณ  จงวิศาล.  2543 : 16)  ไดใชคําวา  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
(Idealized  influence)  แทนคําวา  การสรางบารมีเนื่องจาก  1)  การสรางบารมี  เปนตัวแทนของ
ความหมายหลายความหมายในการโฆษณา  เชน  การแสดง  ซ่ึงมีลักษณะเปนการโออวดหรือแสดง
ความ  ตื่นเตนเกินจริง  2)  การสรางบารมี   มีความสัมพันธมากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จ
การ  และความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเทียม  เชน  ฮิตเลอร  (Hitler) มุสโสลินี  (Mussolini)  3)  
สําหรับผูวิจัยบางคน  กลาววา  การสรางบารมี  คือ  การรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด  
ตั้งแตการสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
ดังนั้นในวัตถุประสงคบางงานวิจัยของแบส  จึงใชคําวา  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณแทนคําวา
การสรางบารมี 
 หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลว  ไดเกิดมีการพัฒนาแนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําแนวใหมขึ้น  คือ  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  เบิรนส  (Burnss)  ในป ค.ศ. 
1978  และแบส  (Bass)  ในป คศ. 1985  แตทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ คอื  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส  (Bass)  ในที่นี้จะกลาวถึง แนวคิดทฤษฎีทั้ง
สองทฤษฎี   ดังตอไปนี้ 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 
12 

 1.3   ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational leadership  theory) 
 ในตอนเริ่มตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ของแบสในป ค.ศ. 1985  แบส
(Bass)ไดเสนอภาวะผูนํา  2  แบบ  คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  leadership) 
และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional  leadership)  ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัต  (Dynamic)  ที่
มีความตอเนื่องกันตามรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบ 
แลกเปลี่ยนโดยผูนําจะใชภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงขึ้น ตอเนื่อง
จากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซ่ึงเปนการแลกเปลี่ยนส่ิงที่ตองการระหวางกันเพื่อใหผูตามปฏิบัติ
ตามภาวะผูนําทั้งสองประเภทนี้ผูนําคนเดียวกันอาจใชในประสบการณท่ีแตกตางกัน  ในเวลาที่ 
แตกตางกัน  อยางไรก็ตามแบส  วินิจฉัยวาความเปนภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถสงผลในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ํากวา สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชวยเพิ่มและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกวา 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม  หรือเปน
กระบวนการทัศนใหม  (New  paradigm)  ของภาวะผูนําโดยมี   เบิรนส (Burns.  1978 : 152) และ
แบส  (Bass.  1985 : 141)  เปนสองคนแรก ที่กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงใหเห็น
วาทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม  เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการทัศน  (Paradigm  shift)  ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionay) และ
มีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ  (Empowering)  เปนผูมีคุณธรรม  (Moral  agents)  และ
กระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา  ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการอยางยิ่งในโลกที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและสับสนอยางในปจจุบันนี้  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับ
อิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตาม เปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลายเปนผูนําและเปลี่ยนแปลงหนวยงาน  
และองคการเปนกระบวนการที่เปนองครวม   
 จากการวิจัยพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  พบวา  ผูนําจะมีการถายโอนหนาที่
ความรับผิดชอบและอํานาจที่สําคัญ  และจะขจัดขอจํากัดการทํางานที่ไมจําเปนออกไป  ผูนํามีการ
ดูแลสอนทักษะแกผูตามที่มีความจําเปนตองแกปญหา  ตองการริเร่ิม  การกระตุนการมีสวนรวม  
ในการตัดสินใจที่สําคัญ การกระตุนการแบงปนความคิด  การตระหนักในขอมูลที่เกี่ยวของ  
สงเสริม ความรวมมือและการทํางานเปนทมี รวมทั้งสงเสริมการแกปญหาแบบสรางสรรคในการ
แกไขความขัดแยงตาง ๆ     ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําการปรับปรุงโครงสรางองคการและระบบ
การบริหาร  เพื่อเนนและสรางคานิยมและวัตถุประสงคหลักขององคการ  ยูคล และฟรีท (Yukl & 
Fleet.  1992 : 177) 
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             ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไดมีการพัฒนาความคิด ทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหมขึ้น 
คือทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบิรนส (Burns) ในป ค.ศ. 1978 และทฤษฎีของแบส (Bass) 
ในป ค.ศ 1985 ในที่นี้จะกลาวถึงแนวคิดทฤษฎีทั้งสองทฤษฎีดังตอไปนี้                 
 1. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  ของเบิรนส  
(Burns) 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เร่ิมตนไดรับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิงบรรยายผูนํา
ทางการเมือง  คือ ยูคลและฟรีท(Yukl  &  Fleet.  1992 : 175-176) ;  เบิรนส  (Burns.  1978 : 55)  
อธิบายภาวะผูนําในเชิงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามและในทางกลับกัน  ผูตามก็สงอิทธิพล
ตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกันทฤษฎีของเบิรนส  ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับ
ของการตระหนักรูของผูตาม  โดยการยกระดับแนวความคิดและคานิยมทางศีลธรรมใหสูงขึ้น  เชน  
ความยุติธรรม  สันติภาพ  โดยไมยึดตามอารมณ  เชน  ผูนําจะใหผูตามมีแนวคิดจาก  “ตัวตนในทุก
วัน”  ไปสู  “ตัวตนที่ดีกวา”  เบิรนส มีแนวคิดวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออก
โดยผูใดก็ได  ในองคกรทุกตําแหนง 
 เบิรนส  (ประเสริฐ  สมพงษธรรม.  2538 : 50-51)  ไดใหความหมายภาวะผูนําวา  
หมายถึง  การที่ผูนําทําใหผูตามสามารถบรรลุจุดมุงหมายที่แสดงออกถึง คานิยม แรงจูงใจ  ความ
ตองการ  ความจําเปน  และความคาดหวังทั้งของผูนําและของผูตาม เบิรนส (Burns) เห็นวาภาวะผูนํา
เปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู
จุดมุงหมายรวมกัน  ซ่ึงเกิดไดใน  3  ลักษณะ  คือ 
  1.1 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional  leadership)  เปนปฏิสัมพันธที่ผูนํา
ติดตอกับผูตาม  เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน  ผูนําจะใชรางวลัเพื่อตอบสนองความ
ตองการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน  ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการ      
อยูในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความตองการเปนลําดับขั้นของมาสโลว  (Maslow’s  Need  Hierachy  
Theory) 
  1.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadershop)  ผูนําและผูตามมี
ปฏิสัมพันธกัน  กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝาย  คือ  เปล่ียนผูตามไปเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  และเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม  กลาวคือ  ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม  และจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก 
(Conscious)  และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  
และทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม  เชน  อิสรภาพ  ความ
ยุติธรรม  ความเสมอภาค  สันติภาพ  และสิทธิมนุษยชน 
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  1.3 ภาวะผูนําแบบจริยธรรม  (Moral  leadershop)  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเปน
ผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริง เมื่อไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ
ผูนําและผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย  สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความ
ตองการในระดับขั้นที่สูงกวาเดิม  ตามลําดบัขั้นความตองการของมาสโลว  หรือระดับการพัฒนา
จริยธรรมชองโคลเบิรก  แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่
สูงขึ้น 
 ผูนําทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบิรนส  มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง  ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน  ตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงมุงเปลี่ยนสภาพ
ไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
 2. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  leadership)  ของแบส (Bass) 
 จากทฤษฎีของ  แบส  (Bass. 1985 : Abstract) ไดเสนอ ทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียด
มากขึ้น แบส (Bass) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรียกวา  บารมี  
(Charisma) แบสเห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
ที่สําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี  คือ  การกระตุน
ทางปญญา (Intellectual stimulation) การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (Individualized consideraton)  
และการสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational  motivation)  แบสใหนิยมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ในทางที่กวางกวาเบิรนสและแบสยังมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีความแตกตางจากภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน  แบสยอมรับวาในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบ  แตในสถานการณ
หรือเวลาที่แตกตางกัน 
 คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยทั่วๆ  ไปจะเปนดังนี้  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  
2536 : 62) 
  2.1 เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Change  agent)  จะเปลี่ยนองคการที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวา  คลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกีฬาที่ตองรับผิดชอบทีมที่ไมเคย
ชนะใครเลย  ตองมีการเปลี่ยนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะ และตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทีม
เลนใหดีที่สุดเพื่อชัยชนะ 
  2.2 เปนคนกลาและเปดเผย  เปนคนที่ตองเสี่ยงแตมีความสุข  และมีจุดยืนของ
ตนเอง กลาเผชิญกับความจริง  กลาเปดเผยความจริง 
  2.3 เชื่อมั่นในคนอื่น  ผูนําการเปลี่ยนแปลงไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ  และสนใจคน
อ่ืน ๆ  มีการทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอื่นทําโดยเชื่อวาคนอื่นก็มีความสามารถ 
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  2.4 ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน  ผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะชี้นําใหผูตามตระหนักถึง
คุณคาของเปาหมาย  และสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา 
  2.5 เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต  ผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยทํา
ผิดพลาดในฐานะที่เปนบทเรียน  และจะพยายามเรียนรูส่ิงใหม  ๆ  เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
  2.6 มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน  ความคลุมเครือ และความไม
แนนอน  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปญหาที่เปล่ียนแปลงอยูเสมอ 
  2.7 เปนผูมองการณไกล   ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณไกล  
สามารถที่จะนําความหวัง  ความฝนมาทําใหเปนความจริงได 
 3. โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของเบส  (Model  of  the  Full  Range  of  Leadership) 
 ในป ค.ศ. 1994 แบส  (Bass.  1994 : 9-32) ; แบส และอโวลีโอ (Bass  &  Avolio.  1994 : 
2-6)  ไดเสนอ โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบโดยใชเครื่องมือวัดภาวะผูนําพหุองคประกอบ  และ
ใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบ  (Model of  the  full  range  of  leadership)  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เขาเคยเสนอในป ค.ศ. 1985  โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา  3  แบบ   
คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน  (Transactional  
leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  (Laisserz-faire  leadership)  หรือพฤติกรรมความ
ไมมีภาวะผูนํา (Non-leadership behavior) ซ่ึงผูวิจัยจะอธิบายเฉพาะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational leadership)  เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไลสูระดับข้ึนและศักยภาพ
มากขึ้น  ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการจูงใจใหผูรวมงาน 
และผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขา ไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม 
ซ่ึงกระบวนการที่ผูนําอิทธิพลตอผูรวมงาน หรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ  4  ประการ  หรือที่เรียกยอวา  “4l”  (Four  l’s)  คือ 
  3.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence or Charisma  
Leadership : or  CL)  หมายถึง  การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง    หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม  
ผูนําจะเปนที่ยกยอง  เคารพนับถือ  ศรัทธาไววางใจ  และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได
รวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงที่
ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน  และสามารถถายทอดไปยังผู
ตาม  ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ  สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณ
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วิกฤติ  ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน 
และเพื่อประโยชนของกลุมผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ         
ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะ
เสริมความภาคภูมิใจ   ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปน     
พวกเดียวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความมั่นใจชวยสราง
ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของ
ผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผูนําการ
เปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน ในการบรรลุเปาหมายและปฏบิัติภาระหนาที่ขององคการ 
 ยูคล  (Yukl.  1994 : 317)  กลาววา  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเปนรูปแบบอิทธิพลที่
ไมใชมาจากอํานาจหนาที่โดยตําแหนง  (Formal  authority)  หรือตามประเพณี  แตสังเกตไดจาก
การรับรูของผูตามวาผูนําเปนผูที่มีคุณสมบัติที่พิเศษลักษณะ ดังกลาว ของผูนําจะทําใหผูตามเกิด
การยอมรับและมีการเชื่อมั่นวาผูนําจะสามารถนําพวกเขาเอาชนะอุปสรรคตาง  ๆ  ได 
 แบส  (Bass.  1985 : 43)  ไดศึกษาโดยสอบถามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาของผูนํา
ทางดานทหาร  อุตสาหกรรม และการศึกษา  พบวา  ผูนําที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณตามการรับรู
ของผูใตบังคับบัญชา คือ ผูที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมาย  เปนผูกอใหเกิดความจงรักภักดีตอการเปนผูซ่ึงไดรับความเคารพนับถือจากทุกคน     
เปนผูซ่ึงมีพรสวรรคพิเศษในการมองเห็นวาอะไรเปนสิ่งสําคัญที่แทจริง  และเปนผูมีอุดมการณใน
การปฏิบัติงาน ผูใตบังคับบัญชามีความศรัทธาในตัวผูนําอยางจริงใจและมีความภาคภูมิใจที่ไดอยู
ใกลชิดกับผูนํา และเชื่อวาจะเปนผูที่เปนสัญลักษณของการบรรลุความสําเร็จของผูตาม 
 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณของผูนําเปนสัมพันธภาพที่ เกิดขึ้นระหวางผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณจะมีอยูเฉพาะเมื่อผูใตบังคับบัญชามีหรือผูตามบอก
วาผูนําเกิดขึ้นเมื่อมีภาวะวิกฤตทางสังคมหรือเมื่อเกิดภาวะวิกฤตในองคการ  ผูนํามีคุณสมบัติพิเศษ
เกิดขึ้นพรอมกับวิสัยทัศนที่ยิ่งใหญที่สามารถแกภาวะวิกฤต  และจะไดรับการยอมรับนับถือจากผู
ตามวาเปนผูที่มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
 ความจําเปนของการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณตอการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
 แบส (Bass.  1985 : 25) ; ยูคล (Yukl.  1994 : 352)  กลาววา  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
เปนองคประกอบที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง เหตุผลที่การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณของผูนํา   
มีความจําเปนตอกระบวนการเปลี่ยนแปลง สามารถจะอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม  
(Social  learning  theory)  ของ  เมอรเนอร  (Marriner.  1993 : 114)  ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลจะเกิด
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จากการเรียนรูในกระบวนการทางสังคม  บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืน  และจะเกิดความคิดวา
จะแสดงพฤติกรรมใหมอยางไร  และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการปฏิบัติในเวลาตอมา  
เชนเดียวกับกระบวนการเรียนรูทางสังคมภายในองคการ  ผูใตบังคับบัญชาจะสังเกตพฤติกรรมของ
ผูนําและมีแนวโนมจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูนํา เนื่องจากตาํแหนง  อิทธิพลและประสบการณ
ตางๆ  ที่สูงกวา และหากผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูนํามีความสามารถและประสบความสําเร็จ  
ผูใตบังคับบัญชาก็มีแนวโนมที่จะเลียนแบบผูนํามากขึ้น สอดคลองกับการศึกษาของ  ยูคล (Yukl.  
1994 : 319)  พบวา  ยิ่งผูตามจะเลียนแบบทั้งพฤติกรรม  เจตคติและคานิยมของผูนําดวย  นั่นคือ  
พฤติกรรมของผูนําสามารถกําหนดพฤติกรรมของผูตามได 
 ในการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ นั้น  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเพียงอยางเดียวไมสามารถ
ที่จะเปลี่ยนแปลงผูตามได  ดังนั้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณควบคูไป
กับองคประกอบอื่น  ๆ เชน  การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงความปจเจกบุคคล  และการสรางแรง
บันดาลใจเพื่อใหผูตามทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน ทําใหองคการบรรลุเปาหมาย
ตามที่ผูนําคาดหวังไว 
  3.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ  (Inspiration  motivation : IM)  หมายถึง  การที่ผูนํา
จะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การให
ความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม  ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม  (Team  spirit)  ให
มีชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก  ผูนํา 
จะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการ  
อยางชดัเจน  ผูนําจะแสดงอการอุทิศตัวหรือผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน  ผูนําจะแสดง  
ความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวย
ใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว  และบอยครั้งพบวา  การสรางแรงบันดาลใจ
นี้เกิดขึ้นผาน การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา  โดยการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา  และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหา
ที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญหาชวยใหผูตามจัดการอุปสรรคของตนเอง และเสริม
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 พฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจ  ดงันี้ 
 แบส  (Bass.  1985 : 70)  ไดอธิบายถึง พฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของผูนํา  ไวดังนี้ 
 1.   เนนการปฏิบัติ  (Action  orientation)  ประกอบดวยพฤติกรรม คือ 
  1.1  กระตุนใหผูบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติโครงการใหม  ๆ  หรือทํางานที่ทาทาย
ความสามารถ 
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  1.2 ใหโอกาสผู ใตบังคับบัญชาอาสาสมัครงานการไดอาสาเปนโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ  และความรับผิดชอบ  และเมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความ
ภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง 
  1.3  การมีนโยบายสงเสริมการทดลองและเรียนรูส่ิงใหม  ๆ  เพื่อหาวิธีการแกปญหา
ของหนวยงาน 
  1.4  สรางบรรยากาศการติดตอส่ือสารแบบเปด และเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน 
  1.5 ใชระบบการบันทึกสั้น ๆ แทนการรายงานหรือการบันทึกแบบยาว (Lengthy  
reports) 
 2.   การสรางความเชื่อมั่น  (Confidence-building)  ความเชื่อมั่นเปนแหลงความเขมแข็ง
ทางอารมณ  เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียด  ความยุงยากหรือเสี่ยงตออันตรายในการปฏิบัติงาน  
ผูนําตองสรางความเชื่อมั่นผูใตบังคับบัญชา การที่ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นจะทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดขวัญและกําลังใจ  และทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อให
องคกรบรรลุเปาหมาย 
 3.  การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ  (Inspiring  belief  in  “cause”)  
การสรางความเชื่อมั่นในอุดมการณเปนส่ิงที่มีความสําคัญยิ่ง  การที่บุคคลจะเสียสละประโยชน
สวนตนหรือทํางนที่เสียงอันตรายหรือยากลําบากไดนั้น  บุคคลตองเชื่อวาอุดมการณนั้นเปนส่ิงที่
ถูกตอง  มีคุณคาควรแกการเสียสละ 
 4.  การใช  Pygmalion  effect  (Making  use  of  the  pygmalion  effect  or  self-fulling  
prephycy)  คือ การที่ผูนําคาดหวังผูใตบังคับบัญชาในดานดี  บุคคลซึ่งถูกคาดหวงัวาจะทําไดดีจะทํา
ดีกวาผูซ่ึงไมไดรับการคาดหวังหรือถูกคาดหวังวาทําไมดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาจะทําไดดีจะ
พยายามทําอยางดี  เพื่อใหผูนํามั่นใจวาความเชื่อของผูนําถูกตอง การใช  Pygmalion  effect  กับ
ผูใตบงัคับบัญชาจะเปนการสงเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง (Self esteem) ของผูใตบังคับบัญชา  
เบอรเกอร  (Barker.  1992 : 160-166)  กลาววา  การที่ผูใตบังคับบัญชามีความภาคภูมิใจในตนเองจะมี
ความคาดหวังสูงทําใหผูใตบังคับบัญชาสามารถใชทักษะและความสามารถไดดีกวาเพื่อความสําเร็จ
ในองคการ 
 จากที่กลาวมาทั้งหมดขางตน  เห็นไดวาสภาพสังคมและการปฏิบัติงานในปจจุบัน  
บุคคลมีความคาดหวังตอองคการและผูนํามากขึ้น  ผูปฏิบัติงานตางก็ตองการการยอมรับ  การเชื่อถือ 
ไววางใจไดรับการปฏิบัติอยางมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และตองการโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต
และความกาวหนา นอกจากนี้ บุคคลยังตองการทํางานที่ความทาทายความสามารถและมีความหมาย  
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และตองการทํางานที่เพิ่มความมีคุณคาในตัวเอง (Self-esteem) และการบรรลุความสําเร็จในการทาํงาน
ดวยตนเอง  (Self-actualization) 
 3. ดานการกระตุนทางปญญา  (Intellectual  stimulatin  :  IS)  หมายถึง  การที่ผูนํา   มีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา      
แนวทางใหม  ๆ  มาแกปญหาในหนวยงาน  เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม  เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหม  
และสรางสรรค  มีการตั้งสมมติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ  (Reframing)  การมองปญหา  และการเผชิญ
กับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม  ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม  ๆ ในการ
พิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวย
วิธีใหม  ๆ  ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไมวิจารณความคิดของผูตาม
แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย
และเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยาง
ตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรค 
ทุกอยางได  จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน  ผูตามจะไดรับการกระตุน
ใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง  ความเชื่อและประเพณี  การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญ
ของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 
 ชนิดของการกระตุนทางปญญา  มีดังนี้ 
 แบส  (Bass.  1985 : 110)  ไดช้ีแนะวิธีที่ผูนําใชกระตุนปญญา  ดังนี้ 
 1.   การกระตุนทางปญญาโดยใชหลักเหตุผล  (Rationally)  โดยผูนําจะเนนการจูงใจ
ดานความสําเร็จ ผูนําเนนหนักที่โครงสรางงานที่เปนทางการ การตัดสินใจของผูนําจะใชขอมูลเพียง
เล็กนอย  แตจะเนนหนักที่ความเร็วและประสิทธิผลในการแกปญหาเปนสําคัญ 
 2.   การเนนที่การอยูรอด  (Existentially) โดยผูนําจะสนใจเกี่ยวกับการเพิ่มความมั่นคง  
ความเชื่อถือและการสรางทีมงาน  ผูนําอาศัยกระบวนการที่ไมเปนทางการ  และมีความเชื่อมั่นวา
สติปญญาสามารถเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม  ดังนั้น ผูนําจะตัดสินใจโดยวิธีการ
ผสมผสาน  ตองการขอมูลจํานวนมากและแกปญหาดวยวิธีการตาง  ๆ  หลายวิธี 
 3.   การใชประสบการณ  (Empirically)  ผูนําจะแกปญหาโดยอาศัยขอมลูจากประสบการณ  
แกปญหาแบบเปนขั้นตอน และใชขอมูลจํานวนมากเพื่อใหไดคําตอบที่ดีที่สุดของการปรับปรุง
ความมั่นคง  ความปลอดภัยและการดํารงอยูตอไปขององคการ 
 4.   การมุงเนนความเปนเลิศ  (Idealistically)  ผูนําจะเนนที่การเจริญกาวหนา  การปรับตัว  
การเรียนรู  ความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรค  รูปแบบการตัดสินใจจะมีความยืดหยุน  
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จะใชขอมูลนอยในการตัดสินใจ  แตจะรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมอยางตอเนื่องและคนหาวิธีใหม  ๆ  
ในการแกปญหาถามีความจําเปน นอกจากนั้น จะพบลักษณะของการกลาเสี่ยงและการคิดคนสิ่ง 
ใหม  ๆ  ในผูนําเชนนี้ดวย 
 ความจําเปนในการกระตุนทางปญญา  มีดังนี้ 
 การกระตุนทางปญญาใชเมื่อกลุมหรือองคการ กําลังเผชิญกับปญหาที่เหน็ไมชดัเจน  
(Structured problem)  แบส  (Bass.  1985 : 102)  กลาววา  ผูนําจะตองมีสติปญญาที่จะวิเคราะห กําหนด
ปญหา เลือกวิธีการแกไข และตองกระตุนปญญาใหผูตามสามารถมองเห็นปญหาชัดเจนขึ้นและ 
สามารถตัดสินใจหาทางเลือกในการแกปญหาได 
 ตัวอยาง สถานการณที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงใชการกระตุนทางปญญา เพื่อการเปลี่ยนแปลง
กลุมและองคการ เชน 
 1.   เมื่อกลุมและองคการถูกคุกคามจากสิ่งแวดลอม  เชน  ถูกฝายตรงขามสรางปนปวน  
เปนระยะ  ๆ 
 2.   เมื่อเกิดปญหารุนแรงที่ลดประสิทธิภาพของหนวยงาน  เชน  ขาดอุปกรณ   ขาด
วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม 
 3.   เมื่องานขาดประสิทธิภาพเพราะเครื่องมือชํารุด  ขาดวัสดุอุปกรณ  พนักงานขาดงาน 
 4.  เมื่อผูนํามีอํานาจเพียงพอที่จะทําการเปลี่ยนแปลงและริเริ่มวธีิการที่จะสามารถ              
แกปญหารุนแรงที่องคการกําลังเผชิญอยู 
 วิธีการกระตุนทางปญญา  มีดังนี้ 
 แบส  (Bass.  1985 : 155)  กลาววา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูตามนึกถึงปญหา  
และวิธีการแกโดยการใหขอมูลขาวสาร  ช้ีทางเลือกปฏิบัติในการแกปญหา  กําหนดคานิยม  
กําหนด    จุดมุงหมาย  สรางภาพพจน  คําขวัญ  สัญลักษณที่ผูตามสามารถเขาใจไดงาย  ทําใหผูตามเกิด
ความสนใจเขาใจและยอมรับ ตลอดจนผูนําใชคําถามที่เกี่ยวกับสภาพปจจุบันใหผูตามใชความคิด
เกี่ยวกับสิ่งทีกําลังทําและเหตุผลในการกระทํา 
               4.   การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized consideration : IC) 
 ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนาํใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปน
รายบุคคล  และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคา  และมีความสําคัญผูนําจะเปนโคช  (Coach)  และเปนที่
ปรึกษา (Advisor)  ของผูตามแตละคน  เพื่อการพัฒนาผูตาม  ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความ
ตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของ     
ผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสใน   
การเรียนรูส่ิงใหมๆ  สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน  คํานึงถึงความแตกตางระหวาง
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บุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับ
ความแตกตางระหวางบุคคล  เชน  บางคนไดรับกําลังใจมากกวา  บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจ
ดวยตนเองมากกวา  บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา  บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา  ผูนํามี
การสงเสริมการสื่อสารสองทาง  และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ  ๆ  (Management  by  walking  
around)  มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว  ผูนําสนใจความกังวลของแตละบุคคล  เห็นปจเจก
บุคคลเปนทั้งคน  (As  a  whole  person)  มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  ผูนําจะมี
การฟงอยางมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใสใจเรา  (Empathy)  ผูนําจะมีการมอบหายงานเพื่อ
เปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม  เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่  และ
เรียนรูส่ิงใหม  ๆ  ที่ทาทายความสามารถ  ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา  การสนับสนุน  และ
การชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม  โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูก
ตรวจสอบ 
 องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง  4  ประการ  (4l’s)  ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้
จะมีความสัมพันธกัน  (Intercorrelated) อยางไรก็ตาม  มีการแบงแยกแตละองคประกอบ  เพราะ
เปนแนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง  และมีความสําคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงค   
 แบส (Bass.  1985 : 82) กลาววา  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเปนลักษณะที่สําคัญ
ของความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะมีผลตอความพึงพอใจที่ผูใตบังคับบัญชา
จะมีตอผูนํา  และสมรรถนะในการผลิตของผูใตบังคับบัญชาและการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มี
ผลตอการทาํงานและอาชีพของเรา 
 ลักษณะของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  มีดังนี้ 
 แบส  (Bass.  1985 : 82)  ไดแบงลักษณะของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลไวเปน  
2  ลักษณะ  คือ 
 1.  การคํานึงถึงในลักษณะกลุม โดยที่ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชา
เปนกลุมปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือน ๆ  กัน  และใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 
              2. การคํานึงถึงในลักษณะของปจเจกบุคคลโดยผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับ 
บัญชาแตกตางกันตามความตองการและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคนพฤติกรรมการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 แบส  (Bass.  1985 : 85) ; แบส และอโวลีโอ (Bass  &  Avolio. 1994) ไดอธิบายถึง         
พฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคลของผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดังตอไปนี้ 
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 1.   การเนนการพัฒนา  (A  development  orientation)  ในการแสดงพฤติกรรมการเนน
การพัฒนา ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองประเมินศักยภาพของผูใตบังคบบัญชา ทั้งความสามารถในการ
ดําเนินงานในปจจุบันและสําหรับความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นในอนาคต  ผูนํามีการกําหนดตัวอยาง
เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม  และมอบหมายงานเพื่อชวยพัฒนาความสามารถและตอบสนอง   
แรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา 
 2.   การเนนความเปนบุคคล  (Individualized  orientation)  ซ่ึงประกอบดวยพฤติกรรม
ดังตอไปนี้ 
              2.1  การสงเสริมการพบปะอยางคุนเคยและเปนกันเอง  โดยการที่ผูนําติดตอตวัตอตวั
กับผูใตบังคับบัญชาแตละระดับ สงเสริมการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง  ทําใหผูใตบังคับบัญชามี
โอกาสไดรับรูปญหาและสามารถแกไขปญหาตาง  ๆ  ได  ตลอดจนทําใหมีขอมูลท่ีถูกตอง  ทําให
การตัดสินใจในการปฏิบัติงานถูกตองมากขึ้น 
  2.2  การใหผูใตบังคับบัญชาไดรับขอมูลขาวสารที่ตองการ การที่ผูนําแจงขอมูล
ขาวสารที่เกี่ยวของกับเรื่องราว  ความเคลื่อนไหว  และสิ่งตาง  ๆ  ที่เกิดขึ้นในองคการ  ทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาตนเปนคนในองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งถาผูนําแจงขอมูลดวย
ตนเองจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสซักถาม  เพื่อทําความเขาใจมากขึ้นและทําใหผูนําไดมี
โอกาสสังเกตปฏิกิริยาและความสนใจของผูใตบังคับบัญชาดวย 
  2.3 การเอาใจใสความแตกตางระหวางผูใตบังคับบัญชาแตละคน คือ การที่ผูนํา
พยายามคนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคน และจะพัฒนาศักยภาพใหถึง
จุดสูงสุดไดอยางไร  การที่ผูนําพิจารณาผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคลจะทําใหผูใตบังคับบัญชา
รูสึกวาตนไดรับการยอมรับนับถือ  ซ่ึงมีผลทําใหผูนําไดรับการยอมรับนับถือจากผูใตบังคับบัญชา
ดวยเชนกัน  
     2.4  การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล ทักษะการใหคําปรึกษาเปนรายบุคคลของผูนําจะ
เนนหนักที่การรับฟงและการคนหาปญหาซึ่งมีทั้งปญหาสวนตัวและปญหาในการปฏิบัติงาน  
ตลอดจนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  สําหรับการใหความชวยเหลือ  ผูนําเพียงแตรับฟง      
อยางตั้งใจ แสดงความเห็นอกเห็นใจ การใชคําถามเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาระบายออกมา  ชวยใน
การคนหาทางเลือกหรือแนะนําบุคคลอื่น  ๆ  ที่จะขอความชวยเหลือ 
 3.   การเปนพี่เล้ียง  (Mentoring)  คือ  การที่ผูบริหารอาวุโสใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล
แกผูบริหารใหม เฮเนอร (Haynor.  1994 : 33)  กลาววา  ผูที่มีประสบการณสูงกวาเปนแบบอยาง
ช้ีแนะฝกและใหคําแนะนําแกบุคคลท่ีมีประสบการณนอยกวา  การเปนพี่เล้ียงเปนบทบาทสําคัญ
ของผูบริหาร  โดยพี่เล้ียงใชความรู  ประสบการณ  และตําแหนงหนาที่ของตนเพื่อพัฒนา
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ผูใตบังคับบัญชา  จุดสําคัญของการเปนพี่เล้ียงคือกระบวนการสอนและการเรียนรู  รวมทั้งการให
การดูแล  (Carring) การเปนพี่เล้ียงเปนความรับผิดชอบของผูนําในการที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชา
ใหกลายเปนผูนําในอนาคต   ประโยชนที่ผูนําจะไดรับจากการเปนพี่เล้ียง คือ  เพิ่มความเปนวิชาชีพ  
เพิ่มการคงอยูสมรรถนะในการผลิตสูงขึ้น  และเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
 ในการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ นั้น  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเพียงอยางเดียวไมสามารถ
ที่จะเปลี่ยนแปลงผูตามได  ดังนั้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณควบคูไป
กับองคประกอบอื่น  ๆ  เชน  การสรางแรงบันดาลใจ  เพื่อใหผูตามทุมเทความพยายามอยางมากใน 
การปฏิบัติงาน  ทําใหองคการบรรลุเปาหมายตามที่ผูนําคาดหวังไว  การกระตุนทางปญญา            
การคํานึงถึงความปจเจกบุคคล 
 จากขอความดังกลาวขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  
leadership) หมายถึง ระดับการปฏิบัติของผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทาํงาน  
เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน  โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายาม
ของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดบัที่
สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม  จูงใจให   
ผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม หรือสังคมซึ่งกระบวนการ
ที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ คือ ดานการมีอิทธิพล 
อยางมีอุดมการณ   ดานการสรางแรงบันดาลใจ    ดานการกระตุนทางปญญา  และดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล  สรุปไดดังนี้ 
 1.   ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง  ระดับการปฏิบัติของผูบริหารโรงเรียน
แสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางานที่เปนกระบวนการทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ  เชื่อมั่น
ศรัทธา  ภาคภูมิใจ  และไววางใจในความสามารถของผูนํา  มีความยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจ  โดยผูนําจะมีการประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพื่อประโยชนของ
กลุม  เนนความสําคัญในเรื่องคานิยม  ความเชื่อ  และการมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะ
เอาชนะอุปสรรค ผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการมีวิสัยทัศนและการถายทอดวิสัยทัศนไปยัง
ผูรวมงาน  มีความมุงมั่นและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถในการจัดการหรือ
ควบคุมอารมณตนเอง  มีการเห็นคุณคาในตนเอง  มีศีลธรรมและจริยธรรม   
 2.   ดานการสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง  ระดับการปฏิบัติของผูบริหารโรงเรียนแสดง
ใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการทําใหผูรวมงานมีแรงจูงใจภายในไมเห็นแก
ประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพื่อกลุม มีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูงและเชื่อมั่นวาจะสามารถ
บรรลุเปาหมาย  มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน  มีการใหกําลังใจรวมงาน  มีการกระตุนผูรวมงาน
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ใหตระหนักถึงส่ิงที่สําคัญ โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการสรางแรงูจงใจภายในใหกับ   
ผูรวมงาน  มีการสรางเจตคติที่ดี และการคิดในแงบวก 
 3.   ดานการกระตุนทางปญญา  หมายถึง  ระดับการปฏิบัติของผูบริหารโรงเรียนแสดง
ใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการกระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือแนวทาง
ใหมในการแกปญหา  มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเกา  ๆ  สงเสริมใหผูรวมงานแสดงความคดิเหน็  
มองปญหาในแงมุมตาง  ๆ  มีการวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน  มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค 
 4.  ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  หมายถึง  ระดับการปฏิบัติของผูบริหาร
แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  มีการเอาใจเขา
มาใสใจเรา มีการติดตอส่ือสารแบบสองทางและเปนรายบุคคล  สนใจและเอาใจใสผูรวมงานเปน
รายบุคคล  มีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล  เปนพี่เล้ียงสอนและให
คําแนะนํา  และสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมาย
งานใหผูรวมงาน  โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล  
และการเอาใจเขามาใสใจเรา  ความสามารถในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล  และเทคนิค        
การมอบหมายงาน 
 นอกจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่กลาวมาแลวยังพบวา  มีงานวิจัย
จํานวนมากทั้งที่เปนงานวิจัยเชิงประจักษและเชิงทฤษฎีตาง  ๆ  ที่ศึกษาในสถาบันการศึกษา  วงการ
ธุรกิจ  อุตสาหกรรม  ราชการ  ทหาร  โรงพยาบาล และองคการที่ไมหวังผลกําไร  ผลการศึกษา
แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด  และยังมี
ประสิทธิภาพและใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําแลกเปลี่ยน  จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ  แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการ
ทํางาน 
 
2.   แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
  2.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
 นักวิชาการหลายทานไดศึกษาและใหความหมายความพึงพอใจไวตาง  ๆ  กัน  ดังนี้ 
 สุริยะ  วิริยะสวัสดิ์   (2530 : 92)  ใหความหมาย ความพึงพอใจหลังการใหบริการของ
หนวยงานของรัฐวา หมายถึง ระดับความพึงพอใจของประชาชน ที่เกิดขึ้นหลังการไดรับบริการวา
เจาหนาที่สามารถตอบสนองความตองการ หรือแกไขปญหาที่ตนประสบอยูไดหรือไมและทําให
ประชาชนเกิดความภาคภูมิใจมากนอยเพียงใด  
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            มณีวรรณ  ตั้นไทย (2533 : 32)  ใหความหมายความพึงพอใจหลังการไดรับบริการวา
หมายถึง ระดับความพึงพอใจของประชาชนที่เกิดขึ้นหลังไดรับบริการวา เจาหนาที่สามารถ
ตอบสนองความตองการ หรือแกไขปญหาที่ตนประสบอยูไดหรือไมและทําใหประชาชนเกิดความ
ภูมิใจมากนอยเพียงใด  
 ปรียาพร  วงษอนุตรโรจน (2535 : 143 ) ใหความหมายความพึงพอใจวา ความพึงพอใจ
หมายถึง ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางาน ในทางบวกเปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือผลที่ เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 เทพศักดิ์  บุณยรัตพันธ  (2536 : 24 ) ใหความหมายความพึงพอใจวา หมายถึง          
ความพึงพอใจของผูรับบริการตอเจาหนาที่ ในการชวยแกไขปญหาความเดือดรอนใหแกประชาชน 
และความพึงพอใจที่มีตอความตั้งใจของเจาหนาที่ในการใหบริการแกประชาชน 
 อัศยาพร  สุวรรณกูฏ (2541 : 16 ) ใหความหมายความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 
ภาพความรูสึกพึงพอใจของบุคคลที่มีตองาน และสิ่งแวดลอมในการทํางานเกิดจากการไดรับ          
การสนองตอบความตองการทั้งรางกายและจิตใจ  กอใหเกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพดวย 
 วินัย  จิตตปรุง (2541 : 17 ) ใหความหมายของความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอการ
ใหบริการนั้น นักวิชาการแตละทานไดใหความหมายไวคลายคลึงกัน   อยางไรก็ตามจุดรวมที่สําคัญ
ของความหมายดังกลาวก็จะเกี่ยวของกับ 1) ระดับความรูสึกของประชาชนในฐานะผูรับบริการ      
2) ระดับความรูสึกของประชาชนที่มีตอการใหบริการดานตาง ๆ และ 3) ระดับความรูสึกของ
ประชาชนที่มีตอมิติตาง  ๆ   ตามประสบการณที่ไดรับ 
  ยงยุทธ  สิมพา (2542 : 27) ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  
ความรูสึกที่ดีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานและการที่บุคคลปฏิบัติงานดวยความสุขจนเปนผลใหการ
ทํางานนั้นประสบความสําเร็จสนองนโยบายและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร  ดังนั้นความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงจําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองสรางใหเกิดกับ
บุคลากรใหได  โดยเฉพาะกับครูซ่ึงเปนบุคลากรที่จะจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  เพื่อพัฒนาใหเด็ก
นักเรียนเปนคนที่มีคุณภาพเพื่อเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาประเทศใหมีความกาวหนา  
                    สรุปความพึงพอใจ หมายถึง  ความรูสึกพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการบริหารหรือการ
ไดรับบริการ บุคคลจะปฏิบัติอยางมีความสุขและทําใหงานไดบรรลุวัตถุประสงค 
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 2.2  ความสําคัญของความพึงพอใจ 
  พรรณี ช.เจนจิต (2528 : 288)  กลาววา ความสําคัญของความพึงพอใจเปนเรื่องของ
ความรูสึกที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  ซ่ึงมีอิทธิพลทําใหแตละคนสนองตอบตอส่ิงเราแตกตางกัน
ออกไป บุคคลจะมีความพึงพอใจมากหรือนอยเกี่ยวกับสิ่งใดนี้ บุคคลรอบขางมีอิทธิพลอยางยิ่ง 
ความพึงพอใจของบุคคลมีแนวโนมที่จะขึ้นกับคานิยมของคนรอบขาง  ความพึงพอใจมีแหลงที่เกิด 
4 ประการ คือ      1)  การอบรมแตเล็ก ๆ เปนไปในลักษณะคอยๆดูดซึมการเลียนแบบพอกับแมและ
คนเคียงขาง ไมตองมีใครมาสอน ดังนั้น ความพึงพอใจจึงเปนเรื่องของการเรียนรู  2)  ประสบการณ
ของบุคคล   3) การรับถายทอดจากความพึงพอใจที่มีอยูแลว และ   4)  ส่ือมวลชน  
              อรรถกิจ  กรณทอง (2535 : 16) กลาววาความสําคัญของความพึงพอใจเมื่อเกิดความ
ตองการคนก็กําหนดเปาหมาย   หลายอยางเพื่อสรางความพึงพอใจ กําลังความตองการของแตละ
บุคคลจะขึ้นอยูกับปจจัย ดังนี้        1) วัฒนธรรมและคานิยม   2) ความสามารถทางรางกาย  3)  
ประสบการณ  และ 4)  ส่ิงแวดลอมและสภาพทางสังคม 
             พอรทเตอรและแอปเพิลไวท (Porter and Applewhite.  1968 : 6) ไดใหความหมาย
ความสําคัญของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง  ความสุขความสบายที่ไดรับจากสภาพแวดลอม
ทางกายภาพในที่ทํางาน  ความสุขที่ไดรับจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน  การมีทัศนคติที่ดีตอ
งาน  และความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 
                 จากที่นักการศึกษากลาวมาสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ  เปนที่
พึงปรารถนาของบุคคลทํางานทุกคน เพราะชวยใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น และมีประสิทธิผล
สูงสุด การสรางความพึงพอใจนั้นผูบริหารจําเปนตองรูเกี่ยวกับกระบวนการเทคนิคและวิธีการดวย
อาศัยการจูงใจเปนเครื่องมือสําคัญ การจูงใจบุคลากรใหไดผลนั้นผูบริหารตองใชจูงใจที่เหมาะสมกับ
ความตองการของแตละบุคคล และมีความรูพื้นฐานที่จะนําไปใชในการเสริมสรางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
 2.3 องคประกอบของความพึงพอใจ 
           เฮอรซเบอรก และคนอื่น  (Herzberg, et al.  1959 : 113-114 ) ไดกลาวถึง ทฤษฏีสอง
ปจจัยวาปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ  ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและที่จะปองกัน    
ไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน นั้นตองประกอบดวย ปจจัยที่มีผลทําใหบุคคลปฏิบัติงาน
อยางเต็มความรูความสามารถและใชความพยายามอยางเต็มที่ ซ่ึงมี 2   ปจจัย  ไดแก 
 1. ปจจัยอนามัยหรือค้ําจุน  ซ่ึงเปนปจจัยพ้ืนฐานที่จําเปนที่ทุกคนจะตองไดรับการ
ตอบสนอง ปจจัยเหลานี้ไมใชส่ิงจูงใจที่จะทําใหคนทํางานมากขึ้นแตเปนปจจัยเบื้องตน ถาไมไดรับ
เพียงพอจะเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของ
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งาน ซ่ึงมีอยู หลายประการไดแก  1) เงินเดือน   2)โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต               
3)  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  4) ฐานะอาชีพ   5) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา               
6)  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  7) การปกครองบังคับบัญชา 8) นโยบายและการบริหารงาน           
9)  สภาพการทํางาน   10)  สภาพความเปนอยูสวนตัว   11)  และความมั่นคงในการทํางาน 
                  2.   ปจจัยเปนตัวจูงใจ กลาวไดวาเปนปจจัยที่เปนตัวกระตุน ปจจัยเหลานี้สวนใหญ
เกี่ยวกับการประกอบกิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงมีอยู 5 ประการ คือ   1) ความสําเร็จของงาน   2) การไดรับการ
ยินยอมนับถือ   3) ลักษณะงาน   4) ความรับผิดชอบ และ  5) ทฤษฎีความคาดหมาย  
 กลิมเมอร และคนอื่น  ๆ (Gilmer, et al.  1971 : 283)ไดกลาวถึง องคประกอบตาง ๆ    ที่มี
ผลตอความพึงพอใจ จะตองประกอบดวย  1)  ความมั่นคงปลอดภัย ไดแก ความมั่นคงในการทาํงาน   
2) โอกาสกาวหนาในการทํางาน เชน ไดมีโอกาสไดรับส่ิงตอบแทนจากความมามารถในการทํางาน 
เชน ไดมีโอกาสไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางาน  3)  บริษัทและฝายจัดการ   ไดแก 
ความพอใจในชื่อเสียงของที่ทํางานและพอใจในการจัดการของฝายจัดการ 4)  คาจาง    5)  ลักษณะ
ของงานทํา   6) การบังคับบัญชา  7)  ลักษณะทางสังคม   8)  การคมนาคมและการติดตอส่ือสาร    
9) สภาพการทํางาน และ 10)  ส่ิงตอบแทน 
            บารนารด (Barnard.  1972 : 142-149) ไดกลาวถึง ส่ิงจูงใจซึ่งหนวยงานหรือผูบริหาร
หนวยงานสามารถนําเอาไปใชเปนเครื่องมือกระตุนบุคคล  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไวหลายประการ คือ  1) ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือ สภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบตังิาน
เปนการตอบแทน ชมเชยหรือเปนรางวัล 2) ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคล ไดแก เกียรติภูมิ  
ตําแหนง การมีอํานาจ   3)  ผลประโยชนทางอุดมคติ ไดแก  สามารถมองภาพของหนวยงานที่จะ
สนองความตองการของบุคคลที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียมกัน  4)  ความดึงดูดใจในสังคม   
5)  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและสภาพบุคคล  6) โอกาสที่จะมีสวนรวม
อยางกวางขวาง และ 7) สภาพการอยูรวมกันในสังคมหรือความมั่นคงในสังคม 
 มิลตัน (Milton.  1981 : 159) ไดกลาวถึง องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน คือ  1)  ลักษณะงาน  2)  เงินเดือน   3) การเลื่อนตําแหนงในการทํางาน   4)  การใหการ
ยอมรับนับถือ 5)  ผลประโยชน 6)  สภาพการทํางาน   7)  การนิเทศงาน 8)  ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานและ  9)  การบริหารงาน 
 จากที่นักการศึกษากลาวมา สรุปไดวา บุคคลจะมีความพึงพอใจไดก็ตอเมื่อไดรับการ
ตอบสนองตามความตองการของบุคคลนั้น ๆ และองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในตัวบุคคล
สามารถแบงได 2 ลักษณะใหญ ๆ คือ องคประกอบที่เกี่ยวกับงาน และองคประกอบที่เกี่ยวกับ       
สภาพแวดลอมของงาน  องคประกอบที่เกี่ยวกับงาน ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน 
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การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงงาน โอกาสที่จะไดรับความเจริญกาวหนา
และความรับผิดชอบ  สวนองคประกอบที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม ไดแกนโยบายการบริหารงาน 
การนิเทศ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ฐานะของอาชีพและรายได 
 2.4  การวัดความพึงพอใจ 
  2.4.1 วัตถุประสงคของการวัดความพึงพอใจ  
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2536 : 153-154) ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการวัดความพงึ
พอใจในงาน โดยสรุปไดดังนี้ 
   2.4.1.1 เพื่อจะไดทราบถึงสาเหตุของความพึงพอใจและไมพอใจในงาน 
       2.4.1.2 เพื่อจะไดทราบถึงความสัมพันธ ระหวางความพึงพอใจในงานกับ 
ผลงานที่ออกมา 
   2.4.1.3 เพื่อจะไดเรียนรูถึงสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่กอใหเกดิความพึงพอใจและ
ไมพอใจในงาน 
                2.4.1.4 เพื่อจะไดทราบถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการ
ฝกอบรมการขาดงาน หยุดงานบอยๆ การเปลี่ยนงาน การลาออก และการแกปญหา  อยางไรก็ตาม 
ปญหาที่นาสนใจมากที่ผูบริหารสวนมากอยากทราบก็คือ สาเหตุของความพึงพอใจและไมพึงพอใจ
ในงาน      
              2.4.2  แบบวัดความพึงพอใจในงาน 
               ในหนวยงานตาง ๆ ไดใหความสนใจกับความพึงพอใจในงานมากนักจิตวิทยาไดสราง
แบบวัดความพึงพอใจในงานตามนิยามศัพทและตามจุดมุงหมายของการวัดการแบงแบบวัดจึงมี
หลายลักษณะตามที่ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 154-155)  ไดแบงแบบวัดความพึงพอใจในงาน
โดยสรุป  ดังนี้ 
                2.4.2.1 การแบงแบบวัดตามลักษณะขอความที่ถาม ไดแก 
     2.4.2.1.1 แบบสํารวจปรนัยเปนแบบวัดที่มีคําถามและคําตอบให
เลือกตอบ โดยผูตอบตองตอบตามที่ตนเองมีความคิดเห็นและความรูสึกที่เปนจริงขอมูลที่ไดสามารถที่
วิเคราะหไดเชิงปรมิาณ 
     2.4.2.1.2 แบบสํารวจเปนแบบเชิงพรรณนาเปนแบบสอบถามที่ผูตอบ
ตอบดวยคําพูดและขอเขียนของตนเองเปนแบบสัมภาษณหรือคําถามปลายเปดใหผูตอบตอบได
อิสระ ขอมูลที่ไดเปนไปในลักษณะเชิงคุณภาพ 
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     2.4.2.1.3 การแบงวัดตามคุณลักษณะของงาน คือ การวัด แบบวดัทีว่ดั
ความพึงพอใจของบุคคลที่มีความสุขอยูกับงานโดยสวนรวมแวดลอมตางๆ ที่กอใหเกิด            
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานซึ่งบางองคการถือเปนเปาหมายสําคัญที่จะตองใหมีขึ้นอยาง
สมบูรณแบบ                 
             สรุป  การวัดความพึงพอใจในงานนั้น  มีการแบงแบบวัดตามลักษณะขอความที่ถาม
ไดแกแบบสํารวจปรนัย และแบบสํารวจเชิงพรรณนา  และการแบงแบบวัดตามคุณลักษณะของงาน 
ไดแก แบบวัดความพึงพอใจในงานโดยทั่วไปและแบบวัดความพึงพอใจเฉพาะเกี่ยวกับงาน นั้นจะ
แสดงถึงความกาวราวไมสนใจในการปฏิบัติงานทําใหเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
 
3.  การบริหารกิจการนักศึกษาในโรงเรียนอาชีวศึกษา 
 โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ไดใชการบริหารกิจการนักศึกษา
ของกรมอาชีวศึกษา  ตามระเบียบกรมอาชีวศึกษาวาดวยการบริหารสถานศึกษา พ.ศ. 2529  และแกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  เมื่อ พ.ศ. 2537  โดยใหสถานศึกษามีหนาที่จัดการศึกษาฝกอบรมและสงเสริม
การประกอบอาชีพของประชาชน  ใหเปนไปตามนโยบายของรัฐบาล  และสอดคลองกับการพัฒนา
เศรษฐกิจ และสังคมของประเทศเพื่อบรรลุวัตถุประสงคใหสถานศึกษาดําเนินการ คือ  จัดการศึกษา
ตามหลักสูตรและการศึกษาของชาติ ใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน ในดานเกษตรกรรม  
คหกรรม  พาณิชยกรรม  ศิลปหัตถกรรม  การประมง  การตอเรือและอุตสาหกรรมการทองเที่ยว                              
อบรมนักเรียนนักศึกษา ใหมีคุณธรรมและจริยธรรมในวิชาชีพใหการบริการแกชุมชนและหนวยงาน
อ่ืน รับงานการคาที่เหมาะสมกับการเรียนการสอน ประสานงานกับสถานประกอบการ  เพื่อสงเสริม
การประกอบอาชีพของนักเรียน นักศึกษา หรือผูเขารับการฝกอบรมโดยใหมีคณะกรรมการที่ปรึกษาที่
เปนบุคคลภายนอกสถานศึกษา  เปนผูทรงคุณวุฒิ  มีความสามารถซึ่งกรมอาชีวศึกษาเปนผูแตง
ตั้งอยูในตําแหนงคราวละ  2  ปการศึกษา 
 ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงมีหนาที่และความรับผิดชอบในฐานะผูชวยผูบริหาร
สถานศึกษา ชวยปกครองบังคับบัญชาขาราชการ ครู  อาจารย  พนักงาน  เจาหนาที่  ลูกจาง  นักเรียน
นักศึกษา  หรือผูเขารับการฝกอบรมในสถานศึกษาซึ่งมีดวยกัน  4  ฝาย คือ 
 1.  ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาฝายสงเสริมการศึกษา มีหนาที่และความรับผิดชอบในการ
ควบคุมดูแลงานการเงิน   การบัญชี  งานพัสดุ  งานบุคลากร  งานเอกสารการพิมพ  งานอาคาร
สถานที่  งานประชาสัมพันธ  งานทะเบียน  และงานสารบรรณ 
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 2.  ผูชวยบริหารสถานศึกษาฝายกิจการนักศึกษา มีหนาที่และความรับผิดชอบในการ
ควบคุมดูแลงานกิจกรรมนักเรียนนักศึกษา  งานโครงการพิเศษ  งานปกครอง  งานแนะแนวอาชีพ
และจัดหางาน  และงานสวัสดิการและพยาบาล 
 3.   ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาฝายวิชาการ  มีหนาที่และความรับผิดชอบในการ
ควบคุมดูแลงานการเรียน  การสอน  การฝกอบรม  การจัดโปรแกรมการเรียนการสอนตางๆ  งาน
วัดผลและประเมินผล  งานหลักสูตรและการสอน  งานหลักสูตรพิเศษ  งานหองสมุด  และงานสื่อ
การเรียนการสอน 
 4.  ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาฝายวางแผนและพัฒนา มีหนาที่และความรับผิดชอบใน   
การควบคุมดูแล  งานศูนยขอมูลเพื่ออาชีพและตลาดแรงงาน  งานวางแผนการศึกษาและ
งบประมาณ  งานวจิัยและพัฒนา  งานผลิตการคาและสงเสริมกิจการสหกรณ 
 นอกจากนี้ ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาจะตองรักษาการในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา
ในกรณีที่ผูบริหารสถานศึกษา ไมอาจปฏิบัติหนาที่ไดตามคําสั่งของผูมีอํานาจแตงตั้ง คือ                     
กรมอาชีวศึกษา  และกรณีที่ผูชวยผูบริหารสถานศึกษามีไมครบทุกฝาย ใหหัวหนาสถานศึกษา
มอบหมายใหผูชวย    ผูบริหารสถานศึกษาฝายใดฝายหนึ่งควบคุมดูแล และรับผิดชอบงานของฝาย
นั้นดวย หรือมอบหมายใหครูอาจารยคนใดคนหนึ่ง  ทําหนาที่ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและ
ควบคุมดูแลรับผิดชอบงานฝายนั้น 
 3.1  การบริหารงานฝายกิจการนักศึกษา 
  3.1.1 ความหมายของงานกิจการนักศึกษา 
 งานกิจการนักศึกษา  นับวาเปนงานที่สําคัญงานหนึ่ง  ที่จะชวยใหการเรียนของนักศึกษา
บรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายของการศึกษาของชาติได  ซ่ึงการดําเนินงานนี้  ผูบริหารจะตอง
เปนตัวจักรที่สําคัญที่จะทาํใหงานบรรลุผลสําเร็จได  (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ.  2541 : 21) คําวา การบริหารกิจการนักเรียนนักศึกษา (Student  personnel  administration)  
มีผูใหความหมายไวตาง  ๆ  กัน ดังนี้ 
 หวน  พินธุพันธุ  (2528 : 89)  กลาวถึง  การบริหารกิจการนักเรียนนักศึกษาวา  เปนการ
ดําเนินงานเกี่ยวกับนกัเรียนที่นอกเหนือไปจากการเรียนการสอนในชั้นเรียนปกติ  ซ่ึงครอบคลุมการ
จัดกิจกรรมนักเรียน  การจัดบริการแนะแนว  การปกครองนักเรียนและวินัยในโรงเรียน  และการ
จัดบริการตางๆ  ใหแกนักเรียน   
 เชาว  มณีวงษ  (2529 : 13)  กลาววา  การบริหารกิจการนักเรียนนักศึกษาก็คือ  งานที่
เกี่ยวกับนักเรียน  นอกเหนือจากการเรยีนการสอนปกติในชั้นเรียน ดังนั้น บรรดากิจกรรมตาง  ๆ ที่
โรงเรียนจัดขึ้น  จึงเปนเพียงสวนหนึ่งของการบริหารกิจการนักเรียนเทานั้น  สวนขอบขายของการ
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บริหาร กิจการนักเรียน นักศึกษา  จะกินความไปไกลแคไหนเพียงใด  ขึ้นอยูกับสภาพสังคม  ชุมชน  
ขนาดและระดับของโรงเรียน  รวมถึงทรัพยากรการบริหารที่มีอยูของโรงเรียนดวย 
 เสริมวิทย  ศุภเมธี  (2531 : 6)  ใหความหมายไววา  กิจการนักเรียน  นักศึกษา  คือ การจัด 
สวัสดิการ  การใหการบริการ  และการควบคุมดแูล  ซ่ึงสถาบันการศึกษาจัดขึ้นเพื่อนักเรียน  นักศึกษา  
โดยคํานึงถึงหลักวิชาการ  วาดวยงานกิจกรรมนักเรียน  นักศึกษา  เพื่อใหการบริหารงานดานกิจการ
นักเรียน  นักศึกษา  เปนไปเพื่อพัฒนาประเทศ  ใหมีชีวิตในสถาบันในสังคมอยางมีความสุข 
 ประดิษฐ  ฮวบเจริญ  (2532 : 324-326)  กลาววา  การบริหารกิจการนักเรยีนนักศึกษา  
หมายถึง  การบริหารและการนิเทศกิจการตาง  ๆ  ทั้งปวงที่เกี่ยวของกับนักเรียนในสวนที่ไมเกี่ยวของ
กับการเรียนการสอนตามหลักสูตร  เปนการสงเสริมการเรียนในหลักสูตรใหกวางขวางยิ่งขึ้น  เพื่อ
สนองความเขาใจ และเพื่อสงเสริมการพัฒนาบุคลิกภาพ อุปนิสัยของนักเรียนใหเหมาะสมกับสังคม
ประชาธิปไตยมากยิ่งขึ้น 
 กิตติมา  ปรีดีดิลก  (2532 : 165)  ไดสรุปความหมายคําวา  งานกิจการนักเรียน นักศึกษา 
หมายถึง การดําเนินกิจการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับนักเรียน ในสวนที่ไมเกี่ยวของกับการเรียนการสอน
ในหองเรียน  ทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน  และเริ่มตั้งแตกอนที่นักเรียนจะเขาเรยีน  ระหวางอยู
ในโรงเรียนจนกระทั่งออกจากโรงเรียน 
 กาญจนา  ศรีกาฬสินธุ  (2533 : 5)  ใหความหมาย งานกิจการนักเรียนนักศึกษาวา  เปนงาน 
ที่มุงจะชวยสรางคุณสมบัติสําคัญหลายประการ ที่มุงหวังใหเกิดแกนักเรียนนักศึกษา เชน คุณสมบัติ
ในดานการมีวินัยในตนเอง  ซ่ือสัตยสุจริต  เชื่อมั่นในตนเอง  มีความเสียสละ  เห็นแกประโยชน
สวนรวม  การพูดเปน  ฟงเปน  เปนนักคิดนักทํา  มีน้ําใจเปนนักกีฬา  รูจักยกยองคนอื่น  อยูรวมกับ
คนอื่นไดดวยดี  เปนผูนําผูตามที่ดี  ปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมไดดี 
 ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน  (2534 : 82)  ใหความหมาย การบริหารกิจการนักเรียนนักศึกษา
วา  เปนภารกิจหนึ่งของผูบริหารโรงเรียนที่เกี่ยวของกับการจัดกิจกรรมนอกหองเรียนปกติขึ้น  เพื่อ
บริการใหนักเรียนไดมีโอกาสพัฒนาการดานตาง  ๆ  โดยเฉพาะอยางยิ่งดานอารมณ  สังคม  และจิตใจ  
จนสามารถปรับตนเขากบัคนอื่น  ๆ  ไดดีมีคุณภาพเหมาะสมที่จะออกไปทํางานรวมกับคนอื่น  ๆ  
ไดในโลกของการทํางานอาชีพตอไป กิจกรรมเชนวานั้น  ไดแก  กิจกรรมนักเรียนนักศึกษา  บริการ
แนะแนว  บริการอาหารกลางวัน  บริการหองสมุด  และบริการสุขภาพอนามัย 
 วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา  (2538 : 132)  ใหความหมายที่เนนในดานกิจกรรม  การใช
บริการดานตาง  ๆ  แกประเทศและชุมชน  เพื่อพัฒนาคุณภาพของนักเรียนนักศึกษา  คือ กิจกรรม
ตาง  ๆ  ที่จัดขึ้นเพื่อเปนการพัฒนาบุคคล  การจัดภาวะแวดลอม  การพัฒนากิจกรรม  การใหสวสัดกิาร
และบริการแกนักศึกษา  งานกิจกรรมนักเรียนนักศึกษานอกจากจะเสริมวัตถุประสงคของสถาบัน
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ดวยการสอน  การวิจัย  การบริการทางวิชาการแกชุมชน  และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมแลวยัง
มุงเนนพัฒนาความเปนมนุษยที่สมบูรณเพิ่มเติมจากสิ่งที่การศึกษาในชั้นเรียนไมสามารถจัดใหได 
 จากความหมายของงานฝายกิจการนักเรียน นักศึกษา  ที่กลาวมา  สรุปไดวา  กิจการ
นักเรียน นกัศึกษา  หมายถึง  การจัดดําเนินงานกิจการ  และกิจกรรมตาง  ๆ  ที่เกี่ยวของกับนักเรียน  
นักศึกษาและเปนกิจกรรมที่นอกเหนือจากการเรียนการสอนในหองเรียน  ซ่ึงจะสงผลใหนักเรียน  
นักศึกษามีความเจริญงอกงามในดานสติปญญา  อารมณ  สังคม  รางกาย และจติใจ  เพื่อพัฒนา
นักเรียนนักศึกษา  ใหเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถ  มีความประพฤติที่ดีงามเปนระเบียบ  มี
ความคิดไตรตรอง  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  แสวงหาความรูอยูเสมอ  รูจักนําความรูไปประยุกต
ใหเกิดประโยชนและสามารถดํารงตนอยูรวมกับบุคคลอื่นในสังคมไดอยางมีความสุข 
 3.2 ความสําคัญของงานกิจการนักศึกษา 
 ความสําคัญในการบริหารกิจการนักศึกษา จะมีผลโดยตรงตอนักศึกษา หนาที่ของสถานศึกษา  
นอกจากใหความรูดานวิชาการ  อันเปนการสรางความรูใหแกนักเรียนนักศึกษาแลว  สถานศึกษายัง
ตองใหความรูดานอื่น  ๆ  ที่หวังวานักเรียน นักศึกษาที่จบออกไปแลว สามารถออกไปประกอบ
สัมมาอาชีพและอยูไดในสังคมอยางมีความสุข ดังนั้น  สถานศึกษาโดยการนําของผูบริหารและ
บุคลากรอื่น  ๆ  ในสถานศึกษา  จะตองรวมมือรวมใจกันสรางคน  คือ  นักเรยีน  นกัศกึษาใหมคีณุภาพ  
ซ่ึงการที่จะไดชื่อวามีคุณภาพไดนั้น  จะตองประกอบดวย  ความรู  ความสามารถ  มีประสบการณ  
และมีคุณธรรมประจําใจ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2528 : 97-98) ไดกลาวถึง ความจําเปนและความสําคัญ
ของงานกิจการนักเรียนวา  โรงเรียน  คือ  สถาบันทางสังคมอันดับแรก  ในการพัฒนาเยาวชนไปสู
จุดมุงหมายสูงสุดตามความสามารถของแตละคน  ดังนั้น  หนาที่ของโรงเรียนนอกจากจะตอง
พัฒนาความรู  ทกัษะดานการอาน  การเขียน  คณิตศาสตร  วิทยาศาสตรแลว  โรงเรียนยังจะตอง
สรางบรรยากาศที่นาอยู  มีงานบริการนักเรียนเพื่อพัฒนาความสามารถของนักเรียน  เปนการจัด
สภาพแวดลอมในโรงเรียนใหมีความสุข  สงเสริมใหนักเรียนยอมรับและยกยองนับถือตนเองและผูอ่ืน  
ชวยเหลือใหเขาไดแสดงความเชื่อมั่นในตนเอง  งานบริการนักเรียนมีความสําคัญตอนักเรียนเอง  
ดังนี้ 
 1. ทําใหนักเรียนรูจักกําหนดระเบียบปฏิบัติสําหรับตนเอง รูจักควบคุมตนเอง ใหปฏิบตัิ
ตามระเบียบกฎเกณฑของสังคม 
 2.   ทําใหนักเรียนรูจักสิทธิและหนาที่ของตนเอง  เคารพสิทธิ  และความคิดเห็นของผูอ่ืน  
สรางความเขาใจอันดีตอครู  ทาํใหนักเรียนไดฝกฝนตนเองเพื่อเตรียมพรอมที่จะเติบโตเปนพลเมือง
ดีในสังคม 
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 3.  ทําใหนักศึกษารูจักชวยเหลือตนเองและบุคคลอื่นตามสมควร  เมื่อเด็กและเยาวชน
ไดเขามาสูระบบโรงเรียน  เขาควรไดรับการปกปองคุมครองจากโรงเรียน   ผูบริหารโรงเรียน  คณะ
ครูอาจารย  จึงควรใหความระมัดระวังและใหความสําคัญแกงานกิจการนักเรียน 
 ประภาพรรณ  สุวรรณสุข  (2529 : 8)  ไดกลาวถึง  ผูบริหารโรงเรียนเปนผูรับผิดชอบงาน
ทุกดานของโรงเรียน  งานกิจการนักเรียน  ก็เปนงานสําคัญงานหนึ่ง  ซ่ึงผูบริหารควรใหความสนใจ  
บทบาทของผูบริหารตอการจัดกิจกรรมนักเรียน  ดังนี้ 
 1.   เปนผูริเร่ิมวางแผนงานกิจกรรมนักเรียน 
 2.   มีสวนรวมในการตั้งจุดมุงหมายของกิจกรรมนักเรียน 
 3.   มีสวนรวมในการกําหนดระเบียบขอบังคับตาง  ๆ  ของกิจกรรมนักเรียน 
 4.   สามารถใหคําแนะนําแกนักเรียนได 
 5.   เปนผูส่ังยกเลิกกิจกรรมนักเรียน  ถาเห็นวากิจกรรมนั้น  อาจนํามาซึ่งความเสียหาย
แกโรงเรียน 
 6. ชี้แจงใหผูปกครองทราบ  ในเวลาที่มีการประชุม  ผูปกครองและครู  เพื่อชี้แจง
นโยบายของสถานศึกษา  ใหผูปกครองเขาใจถึงวัตถุประสงคและนโยบายของการจัดกิจกรรมนักเรียน
ไดถูกตอง 
 กิตติมา  ปรีดีดิลก  (2532 : 165)  ไดใหความเห็นวา  งานของผูบริหารที่สําคัญอีกอยาง
หนึ่งนอกเหนือจากงานวิชาการ  งานบุคลากร  งานธุรการ  และงานการเงิน  ยังมีงานที่เกี่ยวของกับ
เร่ืองราวของนักเรียนอีก นักเรียนแตละคนเมื่อมาเขาสูระบบของโรงเรียนก็จะมีกระบวนการตอเนื่อง
และสัมพันธกับฝายบริหารตั้งแตเร่ิมเขาจนถึงออกจากโรงเรียน  มีทั้งกิจการตาง  ๆ  ที่จะตองจัด
กระทําเกี่ยวกับตัวนักเรียนแตละคน  ตองคอยดูแลปกครอง  ตองจัดบริการสิ่งตาง  ๆ  ให  ตลอดจน
จัดกิจกรรมตาง  ๆ  อันเปนการสงเสริมบทเรียนใหแกนักเรียนอีกดวย  งานกิจการและกิจกรรม
นักเรยีน  จึงมีอยูตลอดเวลา  จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองศึกษาหาวิธีที่จะทําใหงานกิจการ
นักเรียนเปนไปดวยดี  โดยมีนักเรียนที่มีคุณภาพในที่สุด 
 ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน  (2534 : 6-7)  ไดกลาวถึง ความสําคัญของการบริหารกิจการนักเรียน
วา  สามารถแยกประเด็น ๆ  ไดดังนี้ 
 1.  ความสําคัญตอตัวนักเรียนเอง การบริหารกิจการนักเรียน ชวยใหนักเรียนรายบุคคล  
ไดมีโอกาสคลายเครียด  จากการเรียนการสอนในหองเรียนปกติ 
 2.   ความสําคัญตอครูอาจารย  การบริหารกิจการนักเรียน  ชวยใหครูอาจารยไดสัมพันธ
กิริยากับนักเรียนรายบุคคล  จนรูจักนักเรียนเปนรายบุคคล  ดานความสามารถ  ความสนใจถนัดตาม
ธรรมชาติ  และสามารถใหความชวยเหลือเขารายบุคคลไดดียิ่งขึ้น 
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 3. ความสําคัญตอผูบริหารโรงเรียน การบริหารกิจการนักเรียนชวยใหผูบริหารโรงเรียน  
ไดขอมูลเกี่ยวกับตัวนักเรียน  ผูปกครอง  นายจางและโรงเรียนหรือสถานศึกษาที่สูงขึ้นไป 
 4.  ความสําคัญตอครูแนะแนว  การบริหารกิจการนักเรียน  ชวยใหครูแนะแนวที่ไมมี
แบบทดสอบดานความถนัด  ความสนใจ  ไดขอมูลดานความถนัด  และความสนใจจากการสังเกต
และบันทึกขอมูลขอมูลประจําวันในการรวมทํากิจกรรมนักเรียนรายบุคคล ทั้งนี้เพื่อนําไป
ประกอบการใหคําปรึกษาหารือนักเรียนในการตัดสินใจวางแผนเลือกอาชีพและเลือกสายการเรียน
ใหเหมาะสมกับตน 
 5.  ความสําคัญตอประเทศชาติ  การบริหารกิจการนักเรียน  ชวยใหประเทศชาติได
พลเมืองที่เพียบพรอมดวยปญญาธรรม สามัคคีธรรม และคารวะธรรม เปนพลเมืองที่ประเทศชาติ     
พึงปรารถนา 
 งานกิจการนักเรียน  ควรไดรับการพิจารณาวาเปนเรื่องสําคัญเรื่องหนึ่ง  ซ่ึงจะตอง
คํานึงถึง  เมื่อมีการจัดทําหลักสูตร  เมื่อเปนที่ยอมรับวาการจัดการศึกษานั้น  สามารถจะชวยพัฒนา
บุคลิกภาพของนักเรียนได  กิจการนักเรียน  จะมีบทบาทในเรื่องนี้ยิ่งกวาการจัดการเรียนการสอน
ในชั้นเรียน  เพราะงานกิจการนักเรียนจะชวยใหนักเรียนไดมีโอกาสไดพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง
ไปตามแนวทางที่พึงปรารถนา  (ผกา  บุญเรือง.  2526 : 13) 
 จะเห็นไดวา การบริหารกิจการมีความสําคัญ ผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองใชความพยายาม
อยางยิ่งที่จะตองจัด  และดําเนินงานดานกิจการนักเรียนใหมีความกาวหนาตอเนื่อง และเอาใจใสให
งานบรรลุผลสําเร็จ  ซ่ึงหมายถึง  เด็กแตละคนจะตองไดรับการเอาใจใสดูแล  ตลอดจนมีพัฒนาการ
ในทุก  ๆ  ดาน  พรอมกันไปอยางเต็มที่  เพื่อท่ีจะสามารถมชีีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขตาม
อัตภาพและหากมองอีกมุมหนึ่งจะเห็นวา  ความสําเร็จของงานกิจการนักเรียนยอมจะเปนประโยชน  
และมีผลดีแกโครงการศึกษาตางๆ  ของโรงเรียนอยางกวางขวาง 
 3.3  จุดมุงหมายของงานกิจการนักศึกษา 
 กิจการนักศึกษา มุงเนนการพัฒนานักเรียนนักศึกษาใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพที่พรอมดวย
ภูมิรู  ภูมิธรรม  ภูมิฐาน  หรือเปนผูมีคุณธรรม  มโนธรรม  และจริยธรรม  ซ่ึงจะสงผลถึงการพัฒนา
ประเทศชาติตอไปในอนาคต  ไดมีผูกลาวถึงจุดมุงหมายของงานกิจการนักเรียนนักศึกษา  สรุปได
ดังนี้ 
 เสริมวิทย  ศุภเมธี  (2531 : 6)  ใหความเห็นวา  กิจการนักศึกษา  มีจุดมุงหมายเพื่อมุงพัฒนา
ใหนักเรียนเจริญงอกงามทุกดาน สถานศึกษาจึงควรใหความชวยเหลือทุกวิถีทางที่จะทําใหเขาบรรลุ
เปาหมายตามโอกาสที่นักศึกษา ควรจะไดรับจึงไดมีการกําหนดใหจัดงานดานกิจการนักเรียน 
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นักศึกษา  อยางจริงจังและถือเปนงานที่ควบคูไปกับการจัดการศึกษา  โดยกําหนดจุดมุงหมายได  3  
ประการ  คือ 

1. มุงพัฒนาบุคลิกภาพองนักศึกษา 
2. มุงชวยแกปญหาอันจะเกิดขึ้นแกนักศึกษา 

 กาญจนา  ศรีกาฬสินธุ  (2533 : 15)  ไดใหเหตุผลถึง ความจําเปนของการบริหารกิจการ
นักเรียนนักศึกษาวา ในระยะเริ่มแรกของการจัดการศึกษาอยางมีระบบ ในรูปของการจัดตั้งโรงเรียน
ขึ้นมานั้น  ผูจัดการหรือคณะผูจัดการศึกษา  ยังไมมีความคิดในเรื่องการจัดการดานกิจการนักเรียน
แตประการใด  จนกระทั่งเมื่อเวลาลวงเลยไปนาน ๆ  เขา  เร่ืองตาง  ๆ  ที่เปนปญหาตอสวัสดิภาพ  
และการเรียนของเด็กคอยๆ  ปรากฏใหเห็นมากขึ้นๆ  เชน  ปญหาการขาดเรียน  (ดวยสาเหตุตาง  ๆ)  
ปญหาสภาพทั้งทางกายและจิตใจ  ปญหาความยากจน  ปญหาการปรับตัวไมได  อันเปนอุปสรรค
ตอการเรียนการสอน  ปรากฏใหเห็นมากขึ้น  ซ่ึงหากทางโรงเรียนเพิกเฉย  ไมชวยขจัดปดเปาการจดั
การศึกษา  เพ่ือปวงชนก็ไมอาจบรรลุผลสมบูรณได  เพราะเด็กๆ  ยอมไมสามารถจะศึกษาเลาเรียน
ในเมื่อเขายังตองเผชิญปญหาหลายๆ  ประการของชีวิต  ดังนั้น  ปญหาและความจําเปนดังกลาว  
งานแกปญหาตามความจําเปน  จึงคอยๆ  เร่ิมปรากฏในโรงเรียนตางๆ  มากขึ้น  จนกลายเปนงาน
สําคัญอีกดานหนึ่ง  ซ่ึงผูบริหารการศึกษาทั้งหลาย  ในปจจุบันตองจัดขึ้นมาพรอมๆ  กับการสอน  
ซ่ึงกิจการบริการแกปญหาเหลานี้  ไดแก  งานที่เรียกวา  “กิจการนักเรียน” 
 ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน  (2534 : 6-7)  ไดกลาวถึง ความสําคัญของการบริหารกิจการนักเรียน
วา  สามารถแยกประเด็น  ๆ  ไดดังนี้ 
 1.  ความสําคัญตอตัวนักเรียนเอง การบริหารกิจการนักเรียน ชวยใหนักเรียนรายบุคคล  
ไดมีโอกาสคลายเครียด  จากการเรียนการสอนในหองเรียนปกติ 
 2.   ความสําคัญตอครูอาจารย  การบริหารกิจการนักเรียน  ชวยใหครูอาจารยไดสัมพันธ
กิริยากับนักเรียนรายบุคคล  จนรูจักนักเรียนเปนรายบุคคล  ดานความสามารถ  ความสนใจถนัดตาม
ธรรมชาติ  และสามารถใหความชวยเหลือเขารายบุคคลไดดียิ่งขึ้น 
 3. ความสําคัญตอผูบริหารโรงเรียน การบริหารกิจการนักเรียนชวยใหผูบริหารโรงเรียน  
ไดขอมูลเกี่ยวกับตัวนักเรียน  ผูปกครอง  นายจางและโรงเรียนหรือสถานศึกษาที่สูงขึ้นไป 
 4.  ความสําคัญตอครูแนะแนว  การบริหารกิจการนักเรียน  ชวยใหครูแนะแนวที่ไมมี
แบบทดสอบดานความถนัด  ความสนใจ  ไดขอมูลดานความถนัด  และความสนใจจากการสังเกต
และบันทึกขอมูลขอมูลประจําวันในการรวมทํากิจกรรมนักเรียนรายบุคคล ทั้งนี้เพื่อนําไป
ประกอบการใหคําปรึกษาหารือนักเรียนในการตัดสินใจวางแผนเลือกอาชีพและเลือกสายการเรียน
ใหเหมาะสมกับตน 
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 5.  ความสําคัญตอประเทศชาติ  การบริหารกิจการนักเรียน  ชวยใหประเทศชาติได
พลเมืองที่เพียบพรอมดวยปญญาธรรม สามัคคีธรรม และคารวะธรรม เปนพลเมืองที่ประเทศชาติพึง
ปรารถนา 
 จากการศึกษาของนักบริหารการศึกษา  ตลอดจนผูเชี่ยวชาญ  ไดกําหนดจุดมุงหมายทาง
กิจการนักเรียน  นักศึกษา  พอสรปุไดวา  กิจการนักศึกษา   มีจุดมุงหมายเพื่อเสริมความรูและทักษะ
นอกหองเรียน  นอกจากนี้ยังมุงพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษาในทุก  ๆ  ดาน  ซ่ึงสอดคลองกับ   
จุดมุงหมายของงานกิจการนักศึกษาในสถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษาที่ไดมุงเนนพัฒนาคุณภาพ
ของนักศึกษา  ใหเปนบุคคลที่ระเบียบวินัย  มีจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณ  มี
ความรูในโลกแหงอาชีพ  ไดรับประสบการณในการทํางานและกิจกรรมตาง  ๆ  ไดรับการปลูกฝง
จิตสํานึกในการบําเพ็ญตนใหเปนประโยชนตอสังคม รูจักการทํางานเปนหมูคณะ และไดรับการ
พัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงคของตลาดแรงงานและสังคม 
 สมเดช  มุงเมือง  (2535 : 25) ไดอธิบายถึง จุดมุงหมายของกิจการนักศึกษา  ไวดังนี้ 
 1.   เพื่อพัฒนานักศึกษา  ใหเปนบุคคลที่สมบูรณทุกดาน  ทั้งทางดานรางกาย  และจิตใจ
ใหมีสุขภาพแข็งแรง  มีอารมณมั่นคง  มีทักษะทางสังคมที่ด ี  มีสติปญญาและความคิดที่กาวหนา
สรางสรรค  มีความเปนเลิศทางวิชากรและวิชาชีพช้ันสูง 

2. เพื่อพัฒนานักศึกษาใหมีบุคลิกภาพ    มีความเพียบพรอมดวยคุณธรรมและจริยธรรม  
ยึดมั่นในสถาบันชาติ  ศาสนา  และพระมหากษัตริย  เล่ือมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

3. เพื่อใหความชวยเหลือนักศึกษา  ใหมีความพรอมในการศึกษาเลาเรียน  โดยจัดใหมี
บริการตาง  ๆ  ที่จะชวยและอํานวยความสะดวกแกนักเรียน  นักศึกษา 
 4.  เพื่อสงเสริมใหนักศึกษา  จัดกิจกรรมและเขารวมกิจกรรมตามความถนัดความสนใจ  
และความสามารถของตน  เพื่อใหนักศึกษาไดมีโอกาสฝกฝนการทํางานรวมกัน 
 5. เพื่อสงเสริมใหนักศึกษามีความรัก และเชิดชูเกียรติแหงสถาบันรวมกันพัฒนาวิทยาลัย
ใหเปนชุมชนวิชาการที่มีคุณภาพ  และเปนที่พึ่งทางปญหาของสังคม 
 วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา (2538 : 132)  นักการศึกษาที่อยูในวงการและมีบทบาทสําคัญ
เกี่ยวกับการบริหารงานกิจการนักศึกษา  ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของงานกิจการนักศึกษาไววา 
 1.   เพื่อพัฒนาใหนักศึกษา  มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม  มีความสัมพันธและสามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืน 
 2.   เพื่อฝกใหนักศึกษา  มีความรับผิดชอบ  สามารถปกครองตนเองได 
 3.   เพื่อฝกความคิดและการตัดสินใจของนักศึกษา 
 4.  เพื่อพัฒนาสติปญญาของนักศึกษา 
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 5.  เพื่อใหนักศึกษาเพิ่มพูนความรูดานอาชีพในอนาคต   และรูจักใชเวลาวางใหเปน
ประโยชน 
 6.   เพื่อใหนักศึกษา  รูจักทักษะทางสังคม  รูจักเสียสละทํางานใหสวนรวม 
 7.   เพื่อใหนักศึกษา  พัฒนาลักษณะนิสัย  ความกตัญู  และความคิดที่ดี 
 8.   เพื่อใหนักศึกษามีความสามัคคี 
 3.4  ขอบเขตของการบริหารกิจการนักศึกษา 
 งานกิจการนักศึกษามีขอบขายการดําเนินงานครอบคลุมกิจกรรมตางๆ ของสถาบันอุดมศึกษา
อยางกวางขวาง  นักการศึกษาหลายทานไดกําหนดขอบขายของกิจการนักศึกษาไว เพื่อเปนแนวทาง
ในการดําเนินงานกิจการนักเรียนนักศึกษา ไวดังนี้ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2528 : 99)  ไดใหขอบขายของงานกิจกรรมนักศึกษา
วา งานกิจการนักศึกษา ซ่ึงเปนงานที่นอกเหนือจากกิจกรมการเรียนการสอนในชั้นเรียนนั้นมี
ขอบขายกวางขวาง  เชน  งานวินัยโรงเรียน  งานปกครองนักเรียน  งานกิจกรรมเสริมหลักสูตรหรือ
กิจกรรมนักศึกษา งานบริการแนะแนว  และใหคําปรึกษา  งานสวัสดิการนักศึกษา และงานระเบียน
นักศึกษา  
 ภิญโญ  สาธร  (2529 : 186)  ไดแยกงานบริหารกิจการนักศึกษา  ออกเปน  7  ขอ ดังนี้ 
               1. สํามะโนนักศึกษา  แ ละการทํานายนักศึกษา 
 2. การเรียนรู  การแบงกลุม  การเลื่อนชั้น 
 3. รายงานเกี่ยวกับนักศึกษา 
 4. การรักษาระเบียบวินัย 
 5. บริการแนะแนว 
 6. บริการสุขภาพ 
 7. กิจกรรมตาง  ๆ  ของนักศึกษา 
 กิตติมา  ปรีดีดิลก  (2532 : 167-168)  ไดสรุป ขอบขายของกิจการนักศึกษาไวเปน  4  ขอ
ใหญ  ๆ  ไดแก 

1. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
2. การปกครองนักเรียนและวินัยในโรงเรียนไดแก   

                 2.1 การจัดบริการตาง  ๆ  ไดแกหองสมุด 
 2.2 การแนะแนว 
                  2.3 สุขภาพและการตรวจรางกาย 
                  2.4 อาหารกลางวัน 
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                  2.5 ความปลอดภัย 
                  2.6 รถรับ-สงนักเรียน 

3. การจัดกิจกรรมนักเรียน  กิจกรรมที่ควรจัด ไดแก 
                   3.1 สภานักเรียน 
                  3.2 ชุมชน 
                  3.3  ส่ิงตีพิมพ 
                       3.4  นิทรรศการ 
                3.5 การแสดงละครและดนตรี 
                 3.6 การทัศนศึกษา 
                 3.7 การกีฬา 

                 3.8 การปกครอง 
                 3.9   การสังคมสงเคราะห 

 กาญจนา  ศรีกาฬสินธุ  (2533 : 36)  ไดสรุป ขอบเขตงานกิจการนักศึกษาไว  3  ดาน คือ 
 1. การปกครอง และดําเนินการชวยเหลือนักเรียนตามอํานาจหนาที่ของผูบริหาร  
ประกอบดวย 
  1.1  การสํามะโนนักศึกษา 
  1.2  การรับเรียน 
  1.3  การแบงกลุม 
  1.4  การประเมินผลและการเลื่อนชั้น 
  1.5  การรายงานผลการเรียนและการพัฒนาการเรียนของนักศึกษา 
  1.6  การจัดทําระเบียบนักศึกษา 
  1.7  ระเบียบวินัย  การรักษาระเบียบวินัยของนักศึกษา 
 2.   บริการและสวัสดิการดานตาง  ๆ  ประกอบดวย 
  2.1  บริการแนะแนว 
  2.2  บริการทางวิชาการ 
  2.3  บริการรับ-สงนักศึกษา 
  2.4  บริการสุขภาพอนามัย 
  2.5  บริการอาหารกลางวัน 
  2.6  บริการนันทนาการและพักผอนหยอนใจ 
  2.7  บริการดานความปลอดภัย 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 
39 

  2.8  บริการดานอื่น  ๆ  ตามความจําเปนที่มี 
                    3.   กิจกรรมนักศึกษามีขอบขายกวางขวางซึ่งถือวาเปนกิจกรรมที่ชวยใหภาระหนาที่
ของสถานศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบังเกิดผลดี 
                    ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน  (2534 : 5)  ไดใหขอบขายของการบริหารกิจการนักศึกษาไว         
7  ดาน 
 1. การรับนักศึกษาและการทําทะเบียนนักศกึษา 
 2. การควบคุมความประพฤติและระเบียบวินัยนักศึกษา 
 3. การจัดกิจกรรมนักศึกษา 
 4. การจัดบริการแนะแนวนักศึกษา 
 5.    การจัดบริการอาหารกลางวันนักศึกษา 
 6. การจัดบริการหองสมุดโรงเรียน 
 7     การจัดบริการสุขภาพอนามัยนักศึกษา 
 วัลลภา  เทพหัสดิน  ณ  อยุธยา  (2538 : 135)  ไดประมวลขอบขายของงานกิจการนักศึกษา 
ไวดังนี้ 
 1.   โปรแกรมแนะแนวการศึกษาตอ  นโยบายการรับนักศึกษา  การคัดเลือกนักศึกษา 
 2.    โปรแกรมที่จะวิเคราะหปญหา  ความตองการของนิสัยนักศึกษา  ซ่ึงไดแก  การ
ใหบริการแนะแนวในหลายรูปแบบ 
 3.    โปรแกรมปฐมนิเทศ 
 4.    การสอนเสริม  การอาน  การพูดภาษาจีน  หรือวิชาอื่น  ๆ  ที่นิสิตนักศึกษาตองการ
ความชวยเหลือ 
                  5.    การบริการดานสุขภาพอนามัย 
                 6.   การจัดบริการในเรื่องการนิเทศ การประสานงาน และประสมประสานระหวางกจิกรรม
นอกหลักสูตร  และกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
                 7.   การจัดบริการที่พักอาศัย  และบริการอาหาร 
                8. โปรแกรมการใหความชวยเหลือดานการเงิน   
               9. จัดอุปกรณและเครื่องมือที่ชวยพัฒนาและประเมินชีวิตทางศาสนาและความสนใจ
ของนักศึกษา 
              10.  จัดระบบการกับระเบียนนักศึกษา 
              11.  สถาบันอุดมศึกษาบางแหงอาจจําเปนตองจัดโปรแกรมพิเศษ  สําหรับการปฐมนิเทศ  
และแนะแนวนักเรียน  นกัศึกษาตางประเทศ 
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 สําหรับกรมอาชีวศึกษาก็ไดกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบของกิจการนักศึกษาใน
สถานศึกษา  สังกัดกรมอาชีวศึกษา  ตามระเบียบการบริหารสถานศึกษา  พุทธศักราช  2529  (แกไข
เพิ่มเติม  2537)  คือ ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาฝายกิจการนักศึกษา  มีหนาที่และความรับผิดชอบ  
ควบคุมดูแล 
 1. ดานงานปกครอง 
 2. ดานงานกิจกรรมนักศึกษา 
 3. ดานงานโครงการพิเศษ 
 4. ดานงานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน 
 5. ดานงานสวัสดิการและพยาบาล 
 ระเบียบดังกลาวกําหนดใหสถานศึกษาสังกัดกองสถานศึกษาทุกกองในกรมอาชีวศึกษา   
ไดแก กองวิทยาลัยเทคนิค  ประกอบดวย  วิทยาลัยเทคนิค  วิทยาลัยชางกล  วิทยาลัยการตอเรือ  
กองวิทยาลัยอาชีวศึกษา  ไดแก  วทิยาลัยอาชีวศึกษา  วิทยาลัยพาณิชยการ  วิทยาลัยศิลปหัตถกรรม
และวิทยาลัย (วิทยาลัยอินทราชัยและวิทยาลัยพิษณุโลก)  กองวิทยาลัยเกษตรกรรม  ไดแก  วิทยาลัย
เกษตรกรรม  ศูนยฝกอบรมวิศวกรรมเกษตร  วิทยาลัยประมง  และศูนยปฏิบัติการวิชาชีพ
เกษตรกรรมพะเยา  กองการศึกษาอาชีพ  ไดแก  วิทยาลัยสารพัดชาง  วิทยาลัยการอาชีพ  และ
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
 สรุปขอบเขตของการดําเนินงานดานกิจการนักศึกษา ขึ้นอยูกับความตองการและความ
จําเปนของสถานศึกษาแตละแหง  มีส่ิงแวดลอมที่แตกตางกัน  มีขอบขายครอบคลุมงาน  3  ประการ  
คือ 
 1.  งานสวัสดิการและบริการ ไดแก งานแนะแนว การจัดหาทุนการศึกษา สุขภาพอนามัย  
และงานดานความสัมพันธกับหนวยงานที่เกี่ยวของ  รวมถึงบริการที่ฝายกิจการนักเรียนนักศึกษา 
จัดใหนักศึกษา 
 2. งานกิจกรรม ไดแก กิจกรรมดานศิลปวัฒนธรรม บําเพ็ญประโยชน กีฬา  นันทนาการ  
สงเสริมวิชาการ  และการออกวารสารของนักศึกษา  งานควบคุม ไดแก  งานระเบียบวินัยนักเรียน
นักศึกษา  การปกครอง  การควบคุม  ดูแลการดําเนินงานของสโมสรนักเรียน  นักศึกษาและชมรม 
 3.   งานบริการทางวิชาการ  ไดแก  การปฐมนิเทศ  การปจฉิมนิเทศ  การสอนซอมเสริม
และการจัดอบรมพิเศษตาง  ๆ  ที่ฝายกิจการนักเรียน  นักศึกษาเปนผูดําเนินการ 
 3.5  การดําเนินงานกิจการนักศึกษา 
 สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีการบริหารงานฝายตาง ๆ  
เปนไปตามระเบียบกรมอาชีวศึกษา  วาดวยการบริหารสถานศึกษา  พ.ศ. 2529  ไดระบุถึงหนาที่
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ของฝายกิจการนักศึกษาไดแบงงานออกเปน 5 ดาน  คือ ดานงานปกครอง  ดานงานกิจกรรมดาน
งานโครงการพิเศษ  ดานงานแนะแนวอาชีพและจัดหางานและดานงานสวัสดิการและพยาบาล    
และสามารถปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมายซึ่งงานแตละดานมีหัวหนางานและการ
ทํางานรับผิดชอบในการบริหารงาน โดยมีผูชวยผูอํานวยการฝายกิจการนักศึกษากํากับดูแล               
รายละเอียดแตละงานมี  ดังนี้ 
  3.5.1 ดานงานปกครอง 
 งานปกครอง  มีหนาที่ปกครองดูแลนักศึกษา และผูเขารับการฝกอบรมใหอยูในระเบียบ
วินัยของสถานศึกษา  ของกรมอาชีวศึกษาและของกระทรวงศึกษาธิการ  ประสานงานกับครูอาจารย  
อาจารยที่ปรึกษา  ในการแกปญหาตาง  ๆ  ของนักศึกษาและผูเขารับการฝกอบรมในสถานศึกษา  
ประสานงานกับสารวัตรนักเรียน  และเจาหนาที่บานเมือง  หนวยงานอื่นที่เกี่ยวของและผูปกครอง  
ในการแกปญหาความประพฤติของนักศึกษา  ลงโทษหรือเสนอการลงโทษ  นกัศกึษาผูกระทาํความผดิ  
เสนอโครงการปฏิบัติงานตามลําดับชั้น  รายงานการปฏิบัติงานตามลําดับขั้น  ปฏิบัติงานอื่นตามที่      
ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
 ราชบัณฑิตยสถาน  (2525 : 487)  ใหความหมายของคําวา  “ปกครอง”  ไววา  ดูแลคุมครอง  
บริหาร  ดังนั้น หนาที่โดยทั่วไปของครูอาจารยปกครองก็คือ  รับผิดชอบดูแลใหนักศึกษา  เปนผูมี
ระเบียบวินัย และปฏบิัติตนใหเหมาะสมกับสภาพการเปนนักศึกษา  ซ่ึงภิญโญ  สาธร  (2529 : 186)  
ใหทัศนะเกี่ยวกับการปกครองไวอยางนาคิดวา  การที่จะใหนักศึกษาปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ
ของโรงเรียนหากไมลงโทษเฆี่ยนตีดังเชนระบบเกา ๆ  แลวก็ยากที่จะประสบความสําเร็จโดยกลาววา  
การปกครอง หมายถึง  การควบคุมใหนักศึกษาทุกคนปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับที่โรงเรียน
กําหนดขึ้น  หรือบางทีโรงเรียนก็ยังไมไดกําหนดไวเปนลายลักษณอักษร  แตเปนความคาดหวังของ
ครูวานักศึกษาควรวางตน หรือประพฤติตนอยางนั้น อยางนี้  ทั้งในหองเรียน  ในบริเวณโรงเรียน
และนอกโรงเรียน  รวมความวานักเรียนจะตองวางตนตามที่ครูคาดหวัง  24  ชั่วโมง  เมื่อนักเรียนทาํ
อะไรผิดไปจากความคาดหวัง  ครูก็ถือวาทําผิดระเบียบวินัย  การรักษาระเบียบวินัยของครูก็คือ การ
เฆี่ยนตีหรือขูใหนักเรียนกลัว  ตอมาเมื่อคานิยมของการเฆี่ยนตีนักศึกษาหมดไป  ครูก็หมดหนทาง
รักษาระเบียบวินัย  สรุปไดวา  การปกครอง  หมายถึง การดูแลคุมครอง  และบริการกฎระเบียบ   
ขอบังคับที่สถานศึกษากําหนดขึ้นเพื่อใหนักเรียนนักศึกษาไดประพฤติปฏิบัติตนใหเปนรูปแบบและ
แนวทางเดียวกัน  โดยอยูภายใตการกํากับดูแลของครูอาจารย 
 ระเบียบขอบังคับที่สถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษากําหนดขึ้น โดยยึดระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการ  และกรมอาชีวศึกษา  นํามาใชเปนกรอบและแนวปฏิบัติใหนักศึกษาได
ประพฤติปฏิบัติ  โดยมีหัวหนางานปกครองและคณาจารยปกครอง  รับผิดชอบควบคุม  กํากับดูแล  
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ซ่ึงกรมอาชีวศึกษาไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ ตามระเบียบวาดวยการบริหารสถานศึกษา  
พุทธศักราช 2529  ไวดังนี้  (กรมอาชีวศึกษา.  2537 : 21) 
 1. ปกครองดูแลนักศึกษา และผูเขารับการอบรมใหอยูในระเบียบวินัยของสถานศึกษา  
ของกรมอาชีวศึกษา  และของกระทรวงศึกษาธิการ 
 2. ประสานงานกับครูอาจารย  อาจารยที่ปรึกษาในการแกปญหาตาง  ๆ  ของนักเรียน  
นักศึกษา  และผูเขารับการฝกอบรมในสถานศึกษา 
 3. ลงโทษหรือเสนอการลงโทษนักศึกษา  ผูกระทําความผิด  แมวากรมอาชีวศึกษาได
มุงเนนในการพัฒนาคุณธรรม  จริยธรรมและเสริมสรางวินัยอันดีงามแกนักศึกษามอบหมายใหครู
อาจารยที่ปฏิบัติหนาที่งานปกครองและควบคุมกํากับดูแลนักศึกษาอยางใกลชิดแลวก็ตาม  แต
ปญหาการปกครองดานความประพฤติของนักศึกษา  อาชีวศึกษายังปรากฏใหเห็นอยูเสมอ 
 สรุปไดวา การควบคุมดุแลความประพฤติและระเบียบวินัยของนักศึกษาใหเปนไปตาม
กฎขอบังคับของสถานศึกษา  ผูวิจัยมีความเห็นวา  ผูเกี่ยวของในสถานศึกษาทุกคน  ทุกฝาย  
โดยเฉพาะครู  อาจารยผูสอนและอาจารยที่ปรึกษา  จะตองเฝาระวัง  คอยติดตามพฤติกรรมของ
นักเรียนนักศึกษาอยางใกลชิดและตอเนื่อง  รวมทั้งการประชาสัมพันธทุกรูปแบบ  แจงขาวสารให
นักศึกษาทราบตลอดเวลา 
  3.5.2 ดานงานกิจกรรมนักศึกษา 
  งานกิจกรรมนักศึกษา  มีหนาท่ีดําเนินการจัดตั้งชมรมตาง  ๆ  ขึ้นภายในสถานศึกษา  
ตามระเบียบทางราชการ  ดําเนินการจัดตั้งชมรมองคกรตาง  ๆ  ขึ้นในสถานศึกษา  เชน  องคการ
เกษตรกรในอนาคตแหงประเทศไทย  (อกท.)  องคการชางเทคนิคในอนาคตแหงประเทศไทย  
(อธท.)  องคการนักคหกรรมศาสตรในอนาคตแหงประเทศไทย  (อคท.)  องคการนักธุรกิจใน
อนาคตแหงประเทศไทย  (อธท.)  องคการชางศิลปะหัตกรรมในอนาคตแหงประเทศไทย  (อศท.)  
เปนตน  จัดดําเนินกิจกรรมตาง  ๆ  ที่เปนประโยชนแกสถานศึกษาทองถ่ินและจัดกิจกรรมตาง  ๆ  
ในวันสําคัญทางศาสนาและวันสําคัญของชาติ  ควบคุมทะเบียนนักศึกษาวิชาทหาร  ลูกเสือและ
เนตรนารี  ขอยกเวนการเขารับการเปนทหารของนักศึกษา  จัดหาอุปกรณกีฬาและพลานามัยของ
สถานศึกษา  อํานวยความสะดวกแกนักศึกษาในการฝกหัดกีฬา  สงเสริมการกีฬาในสถานศกึษาโดย
การจัดการแขงขันกีฬาภายในภายนอกสถานศึกษา 
   3.5.2.1 ความหมายของกิจกรรมนักศึกษา 
 กิตติมา  ปรีดีดิลก  (2532 : 165)  ไดใหความหมายของกิจกรรม นักศึกษาไววา  กิจกรรม
ที่จัดขึ้นดวยความรวมมือของนักศึกษาเพื่อสนองความตองการและความสนใจ  อันจะเปนทาง
เสริมสรางประสบการณและพัฒนาการดานตาง  ๆ  กิจกรรมที่จัดขึ้นอาจจะไมเกี่ยวของกับกิจกรรม
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ในหองเรียน  แตอาจมีกิจกรรมบางอยางที่ชวยสงเสริมกิจกรรมในหองเรียนใหมีคุณคาและมี
ประโยชนมากขึ้น  กิจกรรมนักศึกษาสวนมากจัดนอกหองเรียน  มีบรรยากาศเปนกันเอง  โดยมี
อาจารยที่ปรึกษาปฏิบัติงานรวมดวย 
 สรุป กิจกรรมนักศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมนอกหองเรียนที่นักศึกษารวมกันจัดขึ้น  โดยมี
อาจารยเปนผูใหคําปรึกษาอํานวยความสะดวก ใหคําแนะนําเพื่อเสริมสรางประสบการณดานตาง  ๆ  
ใหกับนักศึกษาเพื่อใหพรอมที่จะจบออกไปประกอบอาชีพและอยูในสังกัดอยางมีความสุข 
   3.5.2.2 วัตถุประสงคของการจัดกิจกรรมนักศึกษา 
 ในการจัดกิจกรรมนักศึกษา  สถานศึกษาควรกําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน  ชี้แจงให     
ผูรับผิดชอบและบุคลากรภายในสถานศึกษาเขาใจ  จึงจะทําใหการจัดกจิกรรมประสบผลสําเร็จ เปน
ประโยชนตอนักศึกษาอยางแทจริง กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดวัตถุประสงคของการจัด
กิจกรรมในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลายไวดังนี้  (กรมอาชีวศึกษา.  2541 : 14) 
 1.   เพื่อเสริมความรูและประสบการณเพิ่มเติมจากการเรียนวิชาตาง  ๆ 
 2.   เพื่อใหรูจักและเขาใจตนเอง  สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมได 
 3.   เพื่อเสริมการพัฒนาบุคลิกภาพ  ลักษณะนิสัย  ใหมีความรับผิดชอบ  มีความสามัคคี  
มีระเบียบวินัย มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  รูจักชวยเหลือผูอ่ืน  และรูจักใชเวลาวางใหเปนประโยชน 
 4.   เพื่อใหมีความจงรักภักดีตอสถาบันชาติ  ศาสนา  พระมหากษัตริย  และเลื่อมใสใน
การปกครองระบอบประชาธิปไตย  อันมีพระมหากษัตริยเปนพระประมุข 
 สถานศึกษาระดับอาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษา มีวัตถุประสงคในการจัดกิจกรรม         
นักศึกษา  คือ  เพื่อพัฒนานักศึกษาในดานสติปญญา  สงคม  อารมณ  รางกาย  และจิตใจเพื่อใหรูจัก
การทํางานรวมกัน  ทั้งรูจักการเปนผูนําและผูตาม  สํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบตอตนเองและ
สังคม  เพื่อสงเสริมทักษะในทางสังคมและวัฒนธรรม  เพื่อใหนักศึกษารูจักระดับความสามารถของ
ตนในดานสติปญญา  สังคม  อารมณ  รางกาย  และจิตใจ  เพื่อเปนแนวทางพัฒนาตนเองใหดีขึ้น  
เพื่อใหนักศึกษาพัฒนาในดานทักษะในวิชาชีพ  และคุณธรรมในวิชาชีพ  และเพื่อใหนักศึกษามี
ความรูทางดานการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
   3.5.2.3 ขอบเขตหนาที่และความรับผิดชอบของงานกิจกรรมนักศึกษา 
 การกําหนดขอบเขตหนาที่และความรับผิดชอบของงานตาง  ๆ  ไวอยางชัดเจนจะเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ  กรมวิชาการ  กระทรวงศึกษาธิการ  ไดกําหนด
ขอบเขตความรับผิดชอบของหัวหนาหมวดกิจกรรมในการจัดกิจกรรมไวดังนี้ (กรมอาชีวศึกษา.    
2541 : 15-17)   
 1.  สํารวจขอมูลเกี่ยวกับจํานวนและความถนดัของบุคลากร 
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 2.   สํารวจความตองการและจํานวนผูเรียนที่จะเลือกกิจกรรมตาง  ๆ 
 3.   ทําโครงการจัดกิจกรรมตลอดภาคเรียน 
 4.   เสนอแผนการจัดประชุมสัมมนาครูที่ปรึกษากิจกรรมเกี่ยวกับวิธีการจัดกิจกรรม 
 5.   เสนอแผนการจัดประชุมครูที่ปรึกษากิจกรรม  เพื่อปรึกษาหารือในระหวางการจัด
กิจกรรม  อยางนอยภาคเรียนละ  1  คร้ัง 
 6.   ประมาณการใชจายเงินงบประมาณ  ในการจัดกิจกรรมตลอดปการศึกษา 
 7.   เสนอขออนุมัติโครงการจัดกิจกรรม 
 8.  แจงใหครูที่ปรึกษากจิกรรมและผูเรียนทราบถึงรายการกจิกรรมที่จะจัดในแตละ  
ภาคเรียน 
 9.   กําหนดระยะเวลาและสถานที่สําหรับการสมัครเขารวมกิจกรรม 
 10.  พิจารณาและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแผนการจัดกิจกรรม  ซ่ึงครูที่ปรึกษา
กิจกรรมสงมาเพื่อขออนุมัติ 
 11.  ควบคุมการดําเนินการจัดกิจกรรมทุกรายการใหอยูในระเบียบขอบังคับของโรงเรียน  
หรือสถานศึกษา 
 12. รวบรวมผลการประเมินการจัดกิจกรรมทุกรายการ  เสนองานวัดผลของโรงเรียน 
 13. เปนที่ปรึกษาของครูที่ปรึกษากิจกรรม และจัดประชุมปรึกษาหารือเปนระยะ  ๆ  ตาม
ความเหมาะสม 
 กรมอาชีวศึกษาไดกําหนดใหสถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  
จัดกิจกรรมตางๆ  แกนักเรียนนักศึกษา  เพื่อเสริมสรางนักเรียนนักศึกษา  ใหมีความรับผิดชอบ        
รูจักการทํางานรวมกันเปนกลุมเปนคณะ อันจะนําไปสูการพัฒนาทั้งทางดานรางกาย จิตใจ  อารมณ  
สังคม และสติปญญา เปนบุคคลที่มีทักษะความสามารถในการงานอาชีพ เปยมดวยคุณธรรม 
จริยธรรม  และมโนธรรม  กิจกรรมที่จัดขึ้นมีทั้งกิจกรรมภายในสถานศึกษา  และกิจกรรมรวมกับ
ชุมชน    นอกสถานศึกษา  โดยการดําเนินการของนักเรียนนักศึกษา  ในรูปแบบองคการวิชาชีพและ
ชมรม    กรมอาชีวศึกษาไดกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนางานกิจกรรมนักเรียน  
นักศึกษา ไวดังตอไปนี้  (กรมอาชีวศึกษา.  2541 : 18) 
 1.  ดําเนินการจัดตั้งองคการตาง  ๆ  ขึ้นภายในสถานศึกษาตามระเบียบของราชการ 
 2.   ดําเนินการจัดตั้งองคการตาง  ๆ  ขึ้นในสถานศึกษา 
 3.   จัดดําเนินกิจกรรมตาง  ๆ  ที่เปนประโยชนแกสถานศึกษา  ทองถ่ิน และจัดกิจกรรม
ตางๆ  ในวันสําคัญทางศาสนาและวันสําคัญของชาติ 
 4.   ควบคุมทะเบียนนักศึกษาวิชาทหาร  ลูกเสือและเนตรนารี 
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 5.   ขอยกเวนการเขารับราชการทหารของนักศึกษา 
 6.   จัดหาอุปกรณกีฬาและพลานามัยของสถานศึกษา 
 7.   อํานวยความสะดวกแกนักศึกษา  ในการฝกหัดกีฬา 
 8.  สงเสริมการกีฬาในสถานศึกษา  โดยการจัดแขงขันกีฬาภายในภายนอกสถานศึกษา 
และใหความรวมมือครูอาจารยในสถานศึกษาเกี่ยวกับการกีฬา 
 9.   เสนอโครงการ  ปฏิบัติงานตามลําดับขั้นตอน 
 10.  รายงานการปฏิบัติงานในหนาที่ตามลําดับขั้นตอน 
 11. ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
 กิจกรรมนักศึกษาของกรมอาชีวศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ ไดจัดอยูในรูปขององคการ
วิชาชีพและชมรม  ซ่ึงประกอบดวยองคการนักคหกรรมศาสตรในอนาคตแหงประเทศไทย  (อคท.)  
องคการชางศิลปหัตถกรรมในอนาคตแหงประเทศไทย (อศท.)  และองคการนักธุรกิจในอนาคต
แหงประเทศไทย (คธท.) ตามประเภทวิชาที่เปดสอน หากวิทยาลัยใดเปดสอนไมครบทั้ง 3  ประเภท
วิชา จํานวนองคการวิชาชีพก็ลดลงดวย การจัดตั้งองคการวิชาชีพนี้ เปนไปตามระเบียบกรม
อาชีวศึกษาวาดวยองคการวิชาชีพ พ.ศ. 2527  และปรับปรุงระเบียบใหมนี้  เมื่อป พ.ศ. 2535  
กําหนดใหองคการวิชาชีพ  จัดตั้งชมรมขึ้นตามสาขาวิชาชีพในประเภทวิชานั้น  ๆ  กําหนด  ให
ปฏิบัติกิจกรรมหลัก   10  กิจกรรม  ดังนี้  (กรมอาชีวศึกษา.  2541 : 19-20) 
 1.   กิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ 
 2.   กิจกรรมเพื่อสรางเสริมลักษณะความเปนผูนํา 
 3.   กิจกรรมเพื่อการแนะแนวการเรียนการประกอบอาชีพ 
 4.   กิจกรรมเพื่อสงเสริมการหารายได  การทํางาน  และออมทรัพย 
 5.   กิจกรรมนันทนาการและการกีฬา 
 6.   กิจกรรมการแขงขันทักษะวิชาชีพ 
 7.   กิจกรรมใหบริการแกสังคม  ชุมชน  และอนุรักษส่ิงแวดลอม 
 8.   กิจกรรมทางวิชาการสงเสริมการเรียนการสอนวิชาชีพ 
 9.   กิจกรรมเพื่อทํานุบํารุงรักษาและเสริมสรางศิลปวัฒนธรรมของชาติ 
 10. กิจกรรมเพื่อเสริมสรางความเขาใจอันดี  ระหวางหนวยงานและองคการทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ 
 สรุปไดวา งานกิจกรรมนักศึกษา  มีความรับผิดชอบในการใหคําปรึกษา  กํากับดูแลการ
จัดกิจกรรมขององคการนักศึกษา  และประสานงานกับคณะวิชาตาง  ๆ  ในการจัดกิจกรรมใหบรรลุ
วัตถุประสงคตอไป 
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  3.5.3 ดานงานโครงการพิเศษ 
 งานโครงการพิเศษ  มีหนาที่ดําเนินโครงการพิเศษของสถานศึกษา  เชน  งานปองกันและ
ปราบปรามยาเสพติด  งานปองกันและแกปญหาการกอความไมสงบในสถานศึกษา  งานการศึกษา
เพื่อความมั่นคงของชาติ  งานโครงการอาสาพัฒนาและปองกันตนเอง  ประสานงานโครงการพิเศษ
กับจังหวัด  กรม  กระทรวง  และหนวยงานที่เกี่ยวของ  เสนอโครงการปฏิบัติงานตามลําดับขั้น  รายงาน
การปฏิบตัิงานในหนาที่ตามลําดับขั้น  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
   3.5.3.1 ความหมายของโครงการพิเศษ 
 งานโครงการพิเศษ  เปนการดําเนินงานโดยประสานกับจังหวัด  กรม  กระทรวงและ
หนวยงานที่เกี่ยวของ เชน  งานปองกันและปราบปรามยาเสพติด  งานปองกันและแกปญหาการกอ
ความไมสงบในสถานศึกษา  งานการศึกษาเพื่อความมั่นคงของชาติ และงานโครงการอาสาพัฒนา
และปองกนัตนเอง 
   3.5.3.2 ความมุงหมายของงานโครงการพิเศษ 
 ประเทศไทยจัดการศึกษาอยู  2  ระบบดวยกัน คือ  ระบบในโรงเรียนและระบบนอกโรงเรียน  
โดยมุงที่จะใหประชากรของประเทศ  ทุกเพศ  ทุกวัย  ไดรับการศึกษาอยางทั่วถึง  แตก็ประสบปญหา
ดานตาง  ๆ  ทําใหการจัดการศึกษาไมเปนที่นาพอใจ  จําเปนตองหาแนวทางในการดําเนินงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กระทรวงศึกษาธิการจึงไดจัดตั้งสํานักงานโครงการพิเศษของ
กระทรวงศึกษาธิการขึ้นเมื่อวันที่  6  ตุลาคม  พ.ศ. 2526  โดยมีวัตถุประสงค ดังตอไปนี้              
(กรมอาชีวศึกษา.  2541 : 22) 
 1. เพื่อระดมสรรพกําลังจากภายในและภายนอก กระทรวงศึกษาธิการเขารวมปฏิบัติงาน 
 2.    เพื่อขจัดอุปสรรคและปญหาที่เกิดขึ้น ในการดําเนนิงานของ 
กระทรวงศึกษาธิการ 
 3.  เพื่อสนับสนุนสงเสริมงานโครงการพิเศษตามนโยบายของรัฐบาลและการจัดการศึกษา  
การศาสนาและวัฒนธรรม  ของกระทรวงศึกษาธิการใหบรรลุเปาหมายที่ประสงค 
   3.5.3.3 งานโครงการพิเศษกรมอาชวีศึกษา 
 กรมอาชีวศึกษาไดจัดตั้งสํานักงานโครงการพิเศษกรมอาชีวศึกษาขึ้น เมื่อวันที่ 20  
พฤศจิกายน  พ.ศ. 2527  โดยกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบดังนี้  (กรมอาชีวศึกษา.  2541 : 22) 
 1.   รับผิดชอบการปฏิบัติงานโครงการพิเศษของกรมอาชีวศึกษา 
 2.   มีหนาที่ประสานงานกับสํานักงานโครงการพิเศษกระทรวงศึกษาธิการ 
 3.  มีหนาที่ใหคําแนะนํา และคําปรึกษาการดําเนินงานและปฏิบัติงานแกสถานศึกษา
หรือหนวยงานที่เกี่ยวของ 
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 4. มีหนาที่เสนอความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอคณะกรรมการ  อํานวยการโครงการ
พิเศษระดับกรม  กระทรวง  เกี่ยวกับการปรับปรุงงานของสถานศึกษาและกองที่เกี่ยวของ 
 5.   มีหนาที่ปฏิบัติงานอื่นตามที่กรมอาชีวศึกษามอบหมายสํานักงาน 
   3.5.3.4 โครงการพิเศษ  กรมอาชีวศึกษา  ไดดําเนินงานตางๆ  อันไดแก 
 1.   การศึกษาเพื่อความมั่นคงของชาติ  (สม.ศธ.) 
 2.   งานปองกันและแกปญหาการกอความไมสงบในสถานศึกษา (นปก.ศธ.) 
 3.   งานปองกันและปราบปรามยาเสพยติดในสถานศึกษา  (ปปส.ศธ.) 
 4.   งานปองกันอุบัติภัยในสถานศึกษา 
 5.   งานพัฒนาชนบท  (ศปธ.ศธ.) 
 6.   งานอาสาสมัครและปองกันตนเอง  (อพป.ศธ.) 
 7.   งานโครงการหมูบานปองกันตนเองชายแดน  (ปชด.ศธ.) 
 8.   งานโครงการตามพระราชดําริ 
 9.   งานโครงการศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต  (ศอ.บต.) 
 ตอมาในป พ.ศ.2536 สํานักงานกิจการพิเศษกรมอาชีวศึกษาเห็นวาสายการบริหารงาน
แบงออกเปนหลายฝายเกินไป  จึงไดจัดแบงสายการบริหารใหมเพื่อนําเสนอตอกรมอาชีวศึกษาและ
กระทรวงศึกษาธิการ  โดยลดฝายตาง  ๆ  ลงเหลือเปน  4  ฝาย ดังนี้  (กรมอาชีวศึกษา.  2537 : 17) 

1. ฝายบริหารกิจการทั่วไป 
2. ฝายสงเสริมการพัฒนาชนบท 
3. ฝายกิจการนักศึกษา 
4. ฝายการศึกษาอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 

 สถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  ไดกําหนดใหมีงานโครงการ
พิเศษไวในแผนภูมิการบริหารสถานศึกษา  พ.ศ. 2529  โดยการระบุหนาที่และความรับผิดชอบของ
หัวหนางานโครงการพิเศษ  ไวดังตอไปนี้  (กรมอาชีวศึกษา.  2541 : 22-23) 
 1.  ดําเนินงานโครงการพิเศษของสถานศึกษาเชน งานปองกันและปราบปรามยาเสพติด  
งานปองกันและแกปญหาการกอความไมสงบในสถานศึกษา งานการศึกษาเพื่อความมั่นคงของชาติ  
งานโครงการอาสาพัฒนาและปองกันตนเอง 
 2.   ประสานงานโครงการพิเศษกับจังหวัด  กรม  กระทรวง  และหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 3.   เสนอโครงการปฏบิัติงานตามลําดับชั้น 
 4.   รายงานการปฏิบัติงานในหนาที่ตามลําดับชั้น 
 5.   ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 
48 

 จากแนวทางในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาดังกลาว เปนงานที่อยูในความรับผิดชอบ
งานของโครงการพิเศษ ในฝายกิจการนักเรียนนักศึกษา เปนงานที่มีผลตอการพัฒนาคุณภาพของ
นักเรียนนักศึกษาโดยตรง  เชน  การดําเนินงานตามโครงการพระราชดําริ  และโครงการพัฒนา
ชนบท  ซ่ึงเปนการบําเพ็ญประโยชนตอชุมชน  ดวยการฝกอบรมใหความรูดานวิชาชีพ  โดยการนํา
นักเรียน นักศึกษาออกไปใหการฝกอบรม  ปลูกฝงจิตสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม สวน
โครงการพิเศษอื่น  ๆ  นั้นเปนโครงการที่คํานึงถึงสวัสดิการ  และความปลอดภัยของนักเรียน
นักศึกษา 
  3.5.4 ดานงานแนะแนวอาชีพและจดัหางาน 
 งานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน  มีหนาที่ใหคําปรึกษานักศึกษา  ผูปกครองที่มีปญหา
ในดานตาง  ๆ  ใหคําปรึกษาและแนะแนวอาชีพแกนักศึกษา วางแผนการจัดหางานการฝกงานใหแก 
นักศึกษา  ติดตอประสานงานกับแหลงงานสถานประกอบการ  เพื่อการฝกงาน และการจัดหางาน
ใหแกนักศึกษา  จัดสรรทุนเพื่อการศึกษาและการประกอบอาชพี  จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ    
ติดตามผลตาง  ๆ  เชน  ผลการใหคําปรึกษาแนะแนว  ผลการศึกษาตอของผูสําเร็จการศึกษา ผลการ
ประกอบอาชีพของผูสําเร็จการศึกษา  ผลการลาออกระหวางการศึกษา  ประเมินผลงานตาง  ๆ  ของ
งานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน  วิจัยสาเหตุของผูสําเร็จการศึกษา  ที่ไมมีงานทําและเสนอแนว
ทางแกไข  เสนอโครงการปฏิบัติงานตามลําดับขั้น  รายงานการปฏิบัติงานในหนาที่ตามลําดับขั้น  
และปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
   3.5.4.1 ความหมายของการแนะแนว 
 การแนะแนว  หมายถึง  การใหขอมูลแกบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  หรือกลุมใดกลุมหนึ่งใหมี
ความรู ความกระจางชัดในศักยภาพของตนเอง  สภาพสังคมและสิ่งแวดลอม เพื่อที่จะนําไป
พิจารณาตัดสินใจเลือกแนวทางดําเนินชีวิตไดอยางถูกตอง  เหมาะสมกับศักยภาพของตน ดํารงชีวิต
อยูในสังคมอยางมีความสุข   ดังที่  หวน  พินธุพันธุ  (2528 : 93)  ไดใหความหมายของการแนะแนว
ไววา  การแนะแนว  หมายถึง  กระบวนการหรือกรรมวิธีในการชวยใหคนรูจัก  และเขาใจตนเอง  รูจัก
ชวยตนเอง  รูจักคิดแกปญหาตาง  ๆ  ของตนได  และตัดสินใจอยางฉลาด  รูจักโลกและสิ่งแวดลอม
และรูจกนําความสมารถในตนเองมาใชใหเปนประโยชนแกตนเองและผูอ่ืน 
 สรุปไดวา การแนะแนว  หมายถึง  กระบวนการที่ชี้แนวทางในการแกปญหาหรือเลือก
แนวทางดําเนินชีวิตของบุคคลแตละคน  ใหสอดคลองกับศักยภาพของตนเองไดอยางเหมาะสม  
นําไปสูการพัฒนาตนเองและสังคม 
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   3.5.4.2 จุดมุงหมายของงานแนะแนวอาชีพ 
 สถาบันการศึกษาทุกระดับที่จัดใหมีการแนะแนวอาชีพ  มีจุดมุงหมายที่คลายคลึงกัน  คือ  
มุงใหนักศึกษา ไดเลือกอาชีพไดถูกตองเหมาะสมกับความตองการและความสามารถของตนเอง  
เพื่อใหเกิดความมั่นคงและความกาวหนาในอาชีพการงาน 
 ศุภวดี  บุญญวงศ  (2528 : 90)  ไดระบุจุดมุงหมายของการแนะแนวอาชีพไวเปนขอ  ๆ  
ดังนี้ 

1. ชวยใหบุคคลไดรูจักขวนขวายหาความรูเกี่ยวกับเรื่องของอาชีพ 
2. ชวยใหบุคคลไดคนพบทั้งความสามารถทั่วไปและความสามารถเฉพาะอยูของ            

ตนเอง 
3. เพื่อใหบุคคลมีโอกาสหาประสบการณตาง ๆ  ทั้งภายในและภายนอก 

สถานศึกษา 
4. ชวยใหบุคคลไดพัฒนาดานความคิด  และทัศนคติที่ดีงามตออาชีพสุจริต 
5. ชวยใหแตละคนไดคนหาวิธีวิเคราะหขอสนเทศทางดานอาชีพ 
6. ชวยใหผูที่มีความผิดปกติทั้งหลายไดรับความชวยเหลือดานตาง  ๆ 
7. เพื่อใหบุคคลเกิดความมั่นใจในขอสนเทศตาง  ๆ 
8. ทําใหบุคคลเกิดความมั่นใจในขอมูลเกี่ยวกับสถาบันการศึกษาตาง  ๆ 
9. ชวยใหเกิดการปรับตัวที่ดีเมื่อเขาไปทํางาน 

10. ใหเกิดความมั่นใจในขอมูลตาง  ๆ  ที่เชื่อถือได 
 สถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา มีจุดมุงหมายของการแนะแนวอาชีพเพือ่ชวยใหนกัศกึษา
สามารถประกอบอาชีพไดตรงตามสาขาวิชาชีพที่เลือกเรียนใหมากที่สุด  โดยการใหขอมูลดาน
ตลาดแรงงานและสาขาอาชีพตาง  ๆ  แกนักศึกษา  ตลอดจนการเสริมสรางทักษะวิชาชีพบุคลิกภาพ  
และประสบการณในการประกอบอาชีพ  ใหนักศึกษาเกิดความเชื่อมั่นในตนเองตอการออกไป
ประกอบอาชีพ 
   3.5.4.3 ความสําคัญของงานแนะแนวอาชีพ 
 ในปจจุบันนี้งานแนะแนวนับวามีความสําคัญตอนักศึกษาเปนอยางมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
งานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน  มีความจําเปนและมีความสําคัญตอนักศึกษาในสถานศึกษา
ประเภทอาชีวศึกษา ทั้งนี้  เพราะชวยใหนักศึกษาไดตัดสินใจเลือกทางเลือกในการประกอบอาชีพ
หรือศึกษาตอไดเปนอยางดี  ซ่ึงมีผูกลาวถึงความสําคัญของงานแนะแนวพอสรุปไดดังนี้ 
 การแนะแนว มีความจําเปนและมีความสําคัญตอนักศึกษา  จึงควรมีการแนะแนวใน
สถานศึกษาทุกระดับ และควรมีการแนะแนวอาชีพ  การจัดหางานในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  
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อาชีวศึกษา  และอุดมศึกษา  ดังที่  วิเวก  ปางพุฒิพงศ (2529 : 9)  กลาวไววา  การศึกษาทุกระดับถา
จะใหสมบูรณครบวงจรจริงๆแลวการแนะแนวจะตองเปนสวนหนึ่งของระบบการศึกษาซึ่งแยกกัน
ไมออก 
 ดังนั้น  การแนะแนวจึงมีความสําคัญตอการจัดการศึกษา  ทั้งนี้เพราะการแนะแนวชวยให
นักศึกษา  รูจกัตนเองไดถูกตองชัดเจนยิ่งขึ้น  วามีความรูความสามารถในดานใด  ซ่ึงจะมีผลตอการ
ตัดสินใจเลือกแนวทางในการศึกษาตอ  หรือการประกอบอาชีพไดอยางถูกตองเหมาะสม  นําไปสู
ความสําเร็จในการศึกษาตอ หรือประกอบอาชีพไดเปนอยางดี  ซ่ึงนักแนะแนวจะเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จ  หรือความลมเหลวในการศึกษาตอ หรือการประกอบอาชีพของ
นักเรียน  นักศึกษา  ดังนั้น  นักแนะแนวจึงจําเปนตองมีความรูความเขาใจในบทบาทของตนเอง 
   3.5.4.4 ขอบเขตของการแนะแนวอาชีพ 
 สถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา ไดจัดใหมีงานแนะแนวอาชีพและจัดหางานใน
สถานศึกษา แ ละเนื่องจากไดเพิ่มภาระความรับผิดชอบ  ในดานการจัดหางานเขามารวมไวกับงาน
แนะแนวอาชีพดวย  จึงไดกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ  ไวดังนี้  (กรมอาชีวศึกษา.  2537 : 22) 
 1.  ใหคําปรึกษาแกนักศึกษา ผูปกครองที่มีปญหาดานตาง ๆ  และประสานงานกับทุกฝาย
ในการแกปญหาของนักศึกษา 
 2.   ใหคําปรึกษาและแนะแนวอาชีพแกนักศึกษา 
 สรุป ขอบเขตความรับผิดชอบของงานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน มีทั้งดานการให         
คําปรึกษา  การเตรียมนักศึกษาในดานตาง ๆใหพรอม  ตอการประกอบอาชีพ  การสงเสริมการ
สนับสนุนนักศึกษา  ทั้งในดานการศึกษาและการประกอบอาชีพ  นอกจากนี้ยังตองติดตาม
ประเมินผลในดานตาง  ๆ  อีกดวย 
  3.5.5 ดานงานสวัสดิการพยาบาลและหอพัก 
 งานสวัสดิการพยาบาลและหอพัก  มีหนาที่รับผิดชอบงานสวัสดิการภายในสถานศึกษา  
ดําเนินการเกี่ยวกับทุนการศึกษาและมูลนิธิการกุศลตางๆ  จัดเรื่องน้ําดื่ม  ดูแลรานอาหารและคุณภาพ
อาหาร ใหบริการเกี่ยวกับไปรษณียภัณฑ  ดําเนินการเกี่ยวกับงานพยาบาลในสถานศึกษา  เชน      
จัดหองพยาบาล  จัดหายาไวประจําหองพยาบาล  จัดทําบัตรสุขภาพ  และดําเนินการตรวจสอบ
สุขภาพนักศึกษาประจําป  สงเสริมใหนักศึกษามีความรูในเรื่องการปองกันโรคติดตอ  รวมทั้ง    
สารเสพติด  ใหความรูเบื้องตนเรื่องการปฐมพยาบาลแกนักเรียน  นักศึกษา  เปนตน ปฐมพยาบาล
นักเรียน นักศกึษาที่เกิดอุบัติเหตุในสถานศึกษา  ติดตอประสานงานกับผูปกครองในกรณีที่นักเรียน 
นักศึกษาเกิดอุบัติเหตุและเจ็บปวย  ติดตอแพทยหรือเจาหนาที่อนามัยมาปลูกฝ  ฉีดยาในสถานศึกษา
ประจําป  เปนตน   ใหความสะดวกแกนักศึกษาในการเขาอยูหอพัก ดูแลความประพฤติ  นักศึกษาใน
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หอพัก  ดูแลทรัพยสิน  ดูแลรักษาความสะอาดและจัดสวัสดิการตางๆ  ในหอพัก  เสนอโครงการ
ปฏิบัติงานตามลําดับขั้น  รายงานการปฏิบัติหนาที่ตามลําดับขั้น  ปฏิบัติงานอื่นตามที่ผูบังคับบัญชา
มอบหมาย 
   3.5.5.1 ความหมายของสวัสดิการ 
 สําเนาว  ขจรศิลป  (2525 : 26)  ไดกลาวถึง การจัดสวัสดิการแก  นักศึกษา  ไววา  การจัด
สวัสดิการและบริการแกนักศึกษานั้นถือวาเปนงานสําคัญ ที่มีสวนชวยในการสนับสนุนการเรียน
การสอนของสถาบัน  กลาวคือ 
 1.   ชวยใหนักศึกษามีความพรอมในการศึกษาเลาเรียน  ชวยขจัดปญหาตาง  ๆ  ที่จะ
เกิดขึ้นและเปนอุปสรรคตอการเรียนใหหมดไป  เชน  การจัดที่พักอาศัย  การจัดทุนการศึกษา  การ
บริการดานสุขภาพอนามัย  ตลอดจนการอํานวยความสะดวกในดานตาง  ๆ 
 2.   ชวยใหนักศึกษาในการพัฒนาความเปนคนโดยสมบูรณ  (The  whole  person)    เชน 
ดานความเปนผูใหญ  การทํางานรวมกับผูอ่ืน  การสงเสริมพลานามัย  ปลูกฝงคุณธรรมและพัฒนา
บุคลิกภาพของนักศึกษา  เพื่อใหเปนบัณฑิตที่สมบูรณทั้งดานสติปญญา  รางกายและจิตใจ 
 สรุปไดวา  สวัสดิการ  หมายถึง  การใหบริการดานตาง  ๆ  ที่เปนประโยชนตอบุคลากร
ในหนวยงานหรือสถาบัน  ในอันที่จะชวยสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเกิดขวัญและกลังใจ  มี
ความมุงมั่นตอการปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการในสถานศึกษานั้นอาจจะมีรูปแบบที่แตกตางกัน
ออกไป  ทั้งนี้  ขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ  เชน  ขนาด  ระดับ  ประเภท  และสภาพแวดลอมของ
สถานศึกษา  การจัดสวัสดิการ  จึงเปนการสงเสริมสนับสนุนการเรียนการสอนในสถานศึกษา  ใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และเปนประโยชนตอนักเรียนนักศึกษา 
   3.5.5.2 วัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการ 
 วัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการในสถานศึกษา เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหแก
บุคลากร เสริมสรางฐานะความเปนอยูของบุคลากรใหดีขึ้น เปนผลดีตอการปฏิบัติงานและการศึกษา
เลาเรียนนักเรียนนักศึกษา สรางความรักความศรัทธาของบุคลากรตอสถานศึกษาใหแนนแฟน
นําไปสูการพัฒนาสถานศึกษาในทุก  ๆ  ดาน  มีผูกลาวถึงวัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการไว  พอ
สรุปไดดังนี้ 
 เสริมวิทย  ศุภเมธี  (2531 : 137)  กลาวถึงวัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการไว  12  ขอ 
ดังนี้ 
 1.  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรในสถานศึกษา โดยเฉพาะนักเรียน
นักศึกษา  เพื่อใหเกิดความศรัทธาเลื่อมใสในสถาบันการศึกษาของตน 
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 2.  เพื่อจูงใจในการจัดหานักศึกษาใหเขามาศึกษาเลาเรียนในสถานศึกษานั้น ๆ   
 3.  เพื่อเสริมสรางและบํารุงนักศึกษา ใหมีความยึดมั่น จงรักภักดีและซื่อสัตยตอ
สถานศึกษาของตน 
 4.   เพื่อใหนักศึกษา  ที่ดีมีคุณภาพ  เมื่อจบการศึกษาไปแลว  สามารถทําชื่อเสียงใหกับ
สถาบันได 
 5.  ทําใหการดําเนินงานในสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล 
 6.  ปองกันปญหาความขัดแยง  เพราะกิจกรรมดานสวัสดิการจะสรางสัมพันธภาพอันดี
ระหวางนักศึกษา  กับสถาบันและครูอาจารยในสถาบันนั้น  ๆ 
 7.   เพื่อลดปญหาดานตาง  ๆ  ของนักศึกษา  ในสถานศึกษาใหเบาบางลงและเพื่อเปน
การหาชองทางชวยเหลือตนเองใหดียิ่งขึ้น 
 8.  เพื่อใหนักศึกษา  มีความรัก  ยึดมั่นอุทิศเวลาและแรงงานในการปฏิบัติงานใหแก
สถาบันการศึกษาใหดียิ่งขึ้น 
 9.   เพื่อเปนการยกระดับมาตรฐานการดํารงชีวิตของนักศึกษาบางคนใหดีขึ้น 
 10.   เพื่อเปนการผอนคลายความตึงเครียดจากการเรียนของนักศึกษา 
 11.  เพื่อใหเกิดความสามัคคีกลมเกลียวกันในกลุมสถาบันการศึกษาเดียวกันฉันพี่นอง 
 12.   เพื่อเปนการสงเสริมสุขภาพจิตของนักศึกษาไดเปนอยางดี 
 เยาวลักษณ  คัคโนภาส  (2523 : 33)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  การบริหารนิสิต  นักศึกษาใน
มหาวิทยาลัยภาคใต  ไดกําหนดวัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการ  ไวดังนี้ 
 1. เพื่อใหนักศึกษาประสบความสําเร็จในการจัดปฐมนิเทศเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของ
สถาบันการศึกษา 
 2.   เพื่อใหนักศึกษา  พอใจตอการบริหาร และการอํานวยความสะดวกในการใชชีวิต
 3.   เพื่อใหประสบความสําเร็จในการเรียน 
 4.   เพื่อใหนักศึกษา  มีความรูสึกเปนเจาของสถาบัน  และมีความภาคภูมิใจใน
สถาบันการศึกษาของตน 
 5.   เพื่อใหนักศึกษา  ไดเขาใจตนเองและคนพบตนเอง 
 6.   เพื่อใหนักศึกษา  ไดเขาใจตนเองและคนพบตนเอง 
 7.   เพื่อใหนักศึกษามีความพอใจและเขารวมกิจกรรมของสถาบัน 
 สรุปไดวา การจัดสวัสดิการมีวัตถุประสงคเพื่อสรางขวัญและกําลังใจแกนักศึกษาพัฒนา
คุณภาพทั้งทางดานรางกาย  จิตใจ  อารมณ  และสังคม  ตลอดจนชีวิตความเปนอยูที่ดี  สรางเจตคติ
ที่ดีของนักศึกษาตอสถานศึกษาและพัฒนาการเรียนการสอน 
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   3.5.5.3 หลักสูตรในการจัดสวัสดิการ 
 ในการที่จะจัดบริการดานสวัสดิการแกนักศึกษา ใหไดผลดีสามารถใหการบริการแก
นักศึกษา  ไดอยางทั่วถึงและเพียงพอนั้น  จําเปนจะตองมีหลักการจัดสวัสดิการนักศึกษาไว  10  
ประการ  คือ  (กรมอาชีวศึกษา.  2537 : 24) 
 1.   หลักแหงความเสมอภาค  การใหสวัสดิการแกนักศึกษาทุกชนิด  ทุกวิธี  ตองคํานึงถึง
การใหนักศึกษา  มีโอกาสเทาเทียมกัน  พยายามขจัดความมีอภิสิทธิ์ในดานการรับสวัสดิการใหมาก
ที่สุด 
 2.   หลักแหงผลประโยชน การจัดสวัสดิการควรคํานึงถึงผลประโยชนที่ไดรับวาคุมคา
ในการจัดหรือไมและเมื่อดําเนินการแลวควรจะไดผลประโยชนมาสูสถาบันการศึกษาดวย โดยเฉพาะ
การสรางชื่อเสียง 
 3.   หลักแหลงความจูงใจ  ไมวาจะจัดสวัสดิการใด  ๆ  ตองเปนสิ่งที่จูงใจใหเกิดกําลังใจ  
และมีความพอใจที่จะกระทําหรือทํางานนั้น  ๆ  ใหเกิดผลดีแกตนเอง  พยายามที่จะใหเขาพึ่งตนเองได  
และในขณะเดียวกันตองคํานึงถึงชื่อเสียงของสถาบันการศึกษาของตน 
 4.   หลักแหงการตอบสนองความตองการ  การจัดสวัสดิการตองคํานึงถึงวาสิ่งที่จัด  ควร
จะเอื้อเฟอความสะดวก เพื่อเกื้อกูลแกนักศึกษา ไดตรงตามความตองการของนักเรียนนักศึกษา  
เพราะถาจัดไปโดยไมไดคํานึงถึงความตองการก็จะไมเกิดประโยชนอะไร 
 5.   หลักแหงประสิทธิภาพ  การจัดสวัสดิการนั้นตองคํานึงถึงวาเมื่อจัดแลวตองไดผลดี
ที่สุดเกิดประโยชนแกนักศึกษามากที่สุด  ส้ินเปลืองเวลาและลงทุนนอยที่สุด ไดรับผลประโยชน
จากการจัดทั้งดานปริมาณและคุณภาพ 
 6.   หลักแหงความประหยัด  การจัดสวัสดิการไมวาจะเปนเรื่องใดควรคํานึงถึงหลักของ
ความสิ้นเปลือง  ถาทําโดยไมประหยัดแลวจะกลายเปนเรื่องของความฟุมเฟอย  และการเสีย
ประโยชนมากกวาไดประโยชน 
 7.   หลักแหงการบํารุงขวัญและกําลังใจ การจัดสวัสดิการก็เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ
ใหแกนักเรียน นักศึกษา ที่มีปญหาไดรับบริการ เพื่อใหมีขวัญและกําลังใจเรียนหนังสือไดอยาง
เต็มที่ไมใหเสียการเรียน  แตถาการจัดสวัสดิการเรื่องใดไมกอใหเกิดขวัญและกําลังใจแลวไมควรทํา 
 8.  หลักแหงความสะดวก  การจัดสวัสดิการ  ถาจะใหผลดีการจัดจําเปนตองมีระเบียบ
แบบแผน   ซ่ึงจะทําใหการดําเนินงานเปนไปไดอยางมีระเบียบเรียบรอยคลองตัว  ไมชักชาเสียเวลา
ทําใหเกิดความสะดวกนั่นเอง 
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 9.   หลักแหงงบประมาณ  ในการจัดสวัสดิการใหแกนักศึกษาตองคํานึงถึงงบประมาณ
วาการจัดทําโครงการใด  เร่ืองใดที่เปนประโยชนแกนักศึกษา  มีทุนหมุนเวียนหรือใชแลวสูญเปลา  
และมีงบประมาณสนับสนุนเพียงพอหรือไม 
 10. หลักแหงความยุติธรรม  การจัดสวัสดิการตองคํานึงถึงผลที่ไดรับของ  นักศึกษาใน
สถาบันการศึกษา  ควรถือหลักความยุติธรรมในการจัดโครงการและการดําเนินงานในทุกกรณีไป 
 สรุปไดวาการจัดสวัสดิการควรคํานึงถึงหลักแหงความเสมอภาค  จัดบริการไดอยาง
เพียงพอและทั่วถึง  ตรงกับความตองการที่แทจริงของบุคลากร  ประหยัด  เกิดประโยชนสูงสุดทั้ง
ตอบุคลากรและตอสถานศึกษา 
   3.5.5.4 การบริการดานพยาบาล 
 กาญจนา  ศรีกาฬสินธุ  (2533 : 342)  ไดกลาวถึงความจําเปนในเรื่องการจัดหองพยาบาล
ในสถานศึกษาไววา  หองพยาบาลเปนสถานที่ที่จําเปนจะตองจัดใหมีขึ้นในโรงเรียน  เพื่อเปน
ศูนยกลางในการใหการปฐมพยาบาลแกเด็ก  และเปนที่พักของเดก็เมื่อเวลาเจ็บไขหรือประสบ
อุบัติเหตุ        หองพยาบาลควรอยูในที่สงบเงียบ  เชน  หางไกลสนามกีฬา  ควรอยูในที่เขาออกได
สะดวก  เชน  อยูชั้นลางของอาคารเพื่อความปลอดภัย  ควรจะอยูใกลหองพักครู หรือที่ทํางาน    
ของครูใหญ  ถาเปนไปไดหองพยาบาลควรจะตองมีดานใดดานหนึ่งยาวไมนอยกวา 6 เมตร        
(เพื่อประโยชนในการตรวจสอบสายตา) สําหรับโรงเรียนที่มีนักศึกษาตั้งแต 1,000  คนขึ้นไป  หรือ
โรงเรียนประจํา  ถาสามารถสรางโรงเรือนพยาบาลไวตางหากไดก็จะสะดวกดียิ่งขึ้น ภายในหอง
พยาบาลควรจะจัดใหเปนสัดสวน   เชน  มีที่นั่งสําหรับนักเรียนนั่งรอรับการปฐมพยาบาลหรือ     
การตรวจสุขภาพ  มีหองตรวจโรคของแพทย  มีหองพักผูปวย  โตะทํางานของผูดูแลหองพยาบาล  
มีตูสําหรับใสยาและเครื่องมือเครื่องใชตาง  ๆ  และมีอางลางมือ  เหลานี้เปนตน 
              จะเห็นไดวา การจัดสวัสดิการและความปลอดภัยใหกับนักศึกษา ถือวาเปนสิ่งสําคัญ  
โดยเฉพาะอยางยิ่งความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  หากนักศึกษาไมไดมีความกังวลในเรื่อง
ดังกลาวแลว  เขาจะมุงมั่นศึกษาหาความรูในวิชาชีพอยางมีความสุข  รวมทั้งการใหบริการดาน
สุขภาพอนามัยที่สถานศึกษา  จัดใหดวยความเอาใจใสและตอเนื่อง 
 
4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
         4.1  งานวิจัยในประเทศ 
          ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538 : 331) ไดทําวิจัยเรื่อง การวเิคราะหภาวะผูนาํของศกึษาธกิาร
จังหวัดที่สัมพันธกับประสิทธิผล องคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  พบวา ศึกษาธิการจังหวัด   
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มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูระดับปานกลาง และชวยเสริมประสิทธิผลองคการของสํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด  
         บัณฑิต  แทนพิทักษ (2540 : 119)  ทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 
อํานาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 97 โรงเรียน      
ผูบริหาร 97 คน ครูจํานวน 679 คน  ผลการวิจัยพบวา  ภาวะผูนําของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวยภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน การใชอํานาจของผูบริหาร และความพึงพอใจ
ในงานของครู มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําของผูบริหารการใช
อํานาจของผูบริหาร ความศรัทธาของครู และชีวสังคมของครู สามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจ
ในงานของครูได รอยละ 37.65 
         วรรณคดี  ชูกาล (2540 : 113-115)  ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของ ผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน  ปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา  อายุ ระยะ เวลาที่ปฏิบัติงาน  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ  ของอาจารยพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดารารัตน  ธรรมานุชิต  (2540 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง  สภาพการบริหารกิจการ 
นักศึกษาในวิทยาลัยพลศึกษา จังหวัดลําปาง ผลการวิจัยพบวา การบริหารกิจการนักศึกษาใน
ขอบขาย  งานปกครอง   งานกิจกรรม งานโครงการพิเศษงานแนะแนวอาชีพและการจัดหางาน และ
งานสวัสดิการและพยาบาล อยูในระดับมากทุกดาน 
          วินัย  นุชพิทักษ (2545 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารกจิการ
นักศึกษาของบุคลากรในสถาบันราชภัฏกลุมภาคตะวันออก    ผลการวิจัยพบวา    การบริหารกิจการ
นักศึกษาตามความคิดเห็นของครู  ในขอบขาย 5 ดานงานปกครอง  ดานงานกิจกรรม   ดานงาน
โครงการพิเศษ    ดานงานแนะแนวอาชีพและการจัดหางาน และดานงานสวัสดิการและพยาบาล อยู
ในระดับมาก 
          กัลยาณี  พรมทอง (2546 : บทคัดยอ)   ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความ
ฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา  ผลการวิจัยพบวา   
ผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายดาน ไดแก การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล อยูในระดับปานกลาง  โดยพิจารณารายดานพบวา  การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล การกระตุนทางปญญา   และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ    มีคาเฉลี่ยสูงเทากัน  การสราง
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แรงบันดาลใจ มีคะแนนเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่นความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารมีความสัมพันธกันโดยมีนัยสําคัญที่ .01 
           4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
           ยามมาริโน,สแปงเกอรเลอรและแบส (Yammarino,Spanger & Bass. 1993 : 81-102)  
ทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงานแบบสํารวจระยะยาว 
(Longitudinal investigation) กับกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของนายทหารเรือสหรัฐ  ที่จบมาจาก
โรงเรียนนายเรือสหรัฐ (United States Navel Academy : USNA) และไดรับการแตงตั้งใหทํางานใน
หนวยรบบนผิวน้ํา ขอมูลระยะยาวซึ่งเกี่ยวของกับทหารเหลานี้ รวบรวมจากการบันทึกของ USAN 
และขอมูลจากนายทหารชั้นรองลงมา 793 นาย และผูบังคับบัญชาของนายทหารเหลานี้ ตั้งแตเวลาที่
ไดรับมอบหมายงาน  ผลการวิจัย      พบวา สนับสนุนแนวคิดที่เปนโมเดลของความเกี่ยวของระยะ
ยาว ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงานของนายทหารเรือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาได  สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานทางทหารขณะที่เปนนักเรียนที่ USNA ได 
สามารถทํานายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายที่ตามมาภายหลังได 
และสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานขณะที่ไดรับการแตงตั้งใหทํางานในหนวยงานบนผิวน้ําได  
และยังพบอีกวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําปลอยตามสบาย  ขณะที่ไดรับมอบหมาย
แตงตั้งใหทํางานในหนวยรบบนผิวน้ํา สามารถทํานายผลกระทบพฤติกรรมผูนําของพนักงานได 
              เคลเลอร (Keller.  1995 : Abstract) ศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความ
แตกตางโดยศึกษากลุมโครงการวิจยัและพัฒนาอุตสาหกรรม (Industrial R & D) จํานวน 66 กลุม             
ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสาเหตุของการเกิดคุณภาพโครงการที่สูงขึ้นใน
โครงการวิจัยตาง ๆ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิดความพึงพอใจ และความผูกพันไดเพิ่มขึ้น
จากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
             แบส (Bass.  1994 : 130 -139) ศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่พิสูจนยืนยันวาความสัมพันธ
เปนลําดับขั้น (Hierarchy of correlations) ระหวางรูปแบบภาวะผูนําแบบตางๆ และผลลัพธที่มี   
ประสิทธิภาพความพยายาม  และความพึงพอใจ    ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
ประสิทธิภาพมากกวา และทําใหเกิดความพยายาม  และความพึงพอใจมากขึ้นกวาภาวะผูนําแบบให
รางวัลตามสถานการณ (Contigent reward) การบริหารแบบวางเฉย  (Management-by-exception) 
แบบเชิงรุก (MBE- A ) และแบบเชิงรับ (MBE- P) และการปลอยตามสบาย (Laissesz – faire) 
ตามลําดับ 
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5.   สรุปแนวคิดและหลักการนําไปสูกรอบแนวคิดในการวิจัย           
              การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
โรงเรียนกับความพึงพอใจตอการบริหารกิจการนักศึกษาของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในและตางประเทศ  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามแนวคิดของ Bass  ทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวา
เปนทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  มีงานวิจัยสนับสนุนมากมายและนักวิชาการหลายทานให
ความเห็นวา  เปนแบบภาวะผูนําที่เหมาะสมสําหรับผูบริหารโรงเรียนในปจจุบัน  และเปนหัวใจการ
บริหารการศึกษาในศตวรรษที่  21 คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี 4 ดาน คือ 

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
3. ดานการกระตุนทางปญญา 
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

             ความพึงพอใจตอการบริหารกิจการนักศึกษาของครู  ใชการบริหารสถานศึกษาของ      
กรมอาชีวศึกษาพุทธศักราช 2529  แกไขเพิ่มเติม  2537 (กรมอาชีวศึกษา.  2537 : 8) ที่ไดกําหนด
โครงสรางการบริหารกิจการนักศึกษาไว 5 ดาน คือ 

1. ดานงานปกครอง 
2. ดานงานกิจกรรม 
3. ดานงานโครงการพิเศษ 
4. ดานงานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน 
5. ดานพยาบาลและหอพัก             

            จากแนวคิดและหลักการสําคัญทั้ง 2 ประการ  ผูวิจัยจึงนํามาเปนกรอบแนวคิดเพื่อใช        
ในการวิจัยคร้ังนี้ 
 


