
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา

บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาอิทธิพลของบทบาทผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของครู    
ที่มีตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยทั้งเอกสาร ตํารา บทความ วารสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและนอกประเทศซึ่งจะนํามาเสนอตามหัวขอตาง ๆ โดยลําดับตอไปนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทผูบริหารสถานศึกษา 
  1.1 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
  1.2 ความหมายและบทบาท 
  1.3 บทบาทผูบริหารสถานศึกษา 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู 
  2.1 ความหมายและความสําคัญของการรับรู 
  2.2 กระบวนยอยของการรับรู 
  2.3 ปจจัยของการเลือกที่จะรับรู 
  2.4 การรับรูเกี่ยวกับบุคคล 
  2.5 การวัดคาการรับรู 
 3. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู 
  3.1 ความหมายและความสําคัญของขวัญกําลังใจ 
  3.2 ปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  3.3 การสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  3.4 การวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและเครื่องมือที่ใชวัด 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  4.2. งานวิจัยตางประเทศ 
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1.   แนวคิดเก่ียวกับบทบาทผูบริหารสถานศึกษา 
 1.1 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
 ผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง บุคคลที่รับผิดชอบปฏิบัติงานการบริหารสถานศึกษา            
ทั้งภาครัฐและเอกชนใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในสถานศึกษาภายในเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษาอื่นที่จัดการศึกษา ปฐมวัยข้ันพื้นฐานและอุดมศึกษาต่ํากวาปริญญา       
“พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542” (2542 : 4) ; “พระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546” (2546 : 3) ; วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 2) และสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543 : ก) ใหความหมายวา ผูบริหารสถานศึกษาและ
ผูบริหารการศึกษาที่ เปนตัวช้ีวัดตอทิศทางการดําเนินนโยบายทางการศึกษา  หากผูบริหาร                 
มีความสามารถสูง มีวิสัยทัศนกวางไกล การดําเนินงานทางการศึกษาจะไปในทิศทางที่มุงหวังไว 
 1.2 ความหมายและบทบาท 
 บทบาท  หมายถึง กลุมรูปแบบของพฤติกรรมซึ่งเปนสวนหนึ่งที่มีความสัมพันธกับ
ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงานโดยแสดงออกมาใหเปนที่รูเห็นของบุคคลอื่น  รูว (Rue.  1995 : 6) 
; บารตัน และมารติน (Barton & Martin. 1998 : 11) ;  วุฒิ  สุวรรณรังสี (2541 : 20) และ
พจนานุกรมไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  ไดใหความหมายของบทบาทไววา บทบาท  
หมายถึง  การทําทาตามบท การรําตามบท โดยปริยาย หมายความวา  การทําตามหนาที่ที่กําหนดไว 
รวมถึง  ประยูร  ชินสุวรรณ  (2545 : 20) ไดสรุปความหมายของบทบาทไว 3 ประการ  คือ 
 1. บทบาท หมายถึง ปทัสฐาน ความคาดหวัง ขอหาม ความรับผิดชอบซึ่งผูกพันอยูกับ
ตําแหนงทางสังคมที่กําหนดให บทบาทตามความหมายนี้ คํานึงถึงตัวบุคคลนอยท่ีสุด แตมุงไปที่
การบงชี้หนาที่อันควรกระทํา 
 2. บทบาท หมายถึง ความคิดเห็นของบุคคลผูดํารงตําแหนงที่จะคิดและทํา เมื่อดํารง
ตําแหนงนั้น ๆ  
 3. บทบาท หมายถึง การกระทําของบุคคลแตละคนที่จะกระทําโดยใหสัมพันธกับ
โครงสรางของสังคมหรือจะกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ แนวทางอันบุคคลพึงกระทํา เมื่อตนดํารง
ตําแหนงนั้น ๆ นั่นเอง 
 บทบาท 
 ผูบริหารจําเปนจะตองแสดงความเปนผูนําในบทบาทตาง  ๆ ในการบริหารงาน  ดังนี้
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2540 : 31-33) 
 1. บทบาทเปนผูกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน 
 2. บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํา 
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 3. บทบาทเปนนักวางแผน 
 4. บทบาทเปนผูตัดสินใจ 
 5. บทบาทเปนผูจัดองคการ 
 6. บทบาทเปนผูเปล่ียนแปลง 
 7. บทบาทเปนผูประสานงาน 
 8. บทบาทเปนผูส่ือสาร 
 9. บทบาทเปนผูแกความขัดแยง 
  10. บทบาทเปนผูแกปญหา 
  11. บาทบาทเปนผูจัดระบบ 
  12. บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน 
  13. บทบาทเปนผูบริหารบุคคล 
  14. บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร 
  15. บทบาทเปนผูประเมินผล 
  16. บทบาทเปนนักประชาสัมพันธ 
  17. บทบาทเปนประธานในพิธีการ 
 สวัสดิ์  กาญจนสุวรรณ  (2542 : 10-11) ผูบริหารมีบทบาทตองแสดง 10 บทบาท แยกเปน     
3 กลุม ดังนี้ 
 1. บทบาทดานความสัมพันธกับบุคคล 
  1.1 หัวโขน 
  1.2 ผูนํา 
  1.3. ผูติดตอ 
 2. บทบาทดานขาวสาร 
  2.1 ศูนยกรองขาว 
  2.2. ผูแจงขาว 
  2.3. โฆษก 
 3. บทบาทดานการตัดสินใจ 
  3.1. นักพัฒนา 
  3.2. ผูควบคุมความไมสงบ 
  3.3. นักจัดสรรทรัพยากร 
  3.4. นักเจรจา 
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 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2540 : 33)  บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาที่สําคัญ   
มี 6 ประการ  
 2. บทบาทในฐานะเปนผูนําในดานการสอนหรือดานวิชาการ 
 1. บทบาทในฐานะเปนผูบริหาร 
 3. บทบาทในฐานะเปนผูรักษาระเบียบวินัย 
 4. บทบาทในฐานะเปนผูสงเสริมมนุษยสัมพันธ 
 5. บทบาทในฐานะเปนผูประเมินผล 
 6. บทบาทในฐานะเปนผูแกปญหาความขัดแยง 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (ก.ค.) ซ่ึงเปนหนวยงานที่ทําหนาที่บริหารงาน
บุคคลสําหรับขาราชครู ยังไดกําหนดบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา ไวดังนี้  (สมหวัง           
พิธิยานุวัฒน และคนอื่น ๆ.  2542 : 6-7) 
 1.  บทบาทหนาที่ในการกําหนดวัตถุประสงคนโยบายและเปาหมายของโรงเรียน 
 2.   บทบาทหนาที่ในการจัดกิจกรรมการบริหารตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตาม
นโยบายและเปาหมายที่กําหนดไว 
 3. บทบาทหนาที่ในการนําการปฏิบัติของบุคลากรในโรงเรียนใหเกิดประสิทธิภาพ 
 4. บทบาทหนาที่ในการสรางขวัญกําลังใจและสรางความสุขในการทํางานใหกับ
บุคลากรในโรงเรียน 
 5. บทบาทหนาที่ในการสรางความรวมมือรวมสติปญญาของบุคลากรในโรงเรียนและ
ชุมชนเพื่อการบริหาร 
 6. บทบาทหนาที่ในการจัดหาทรัพยากรและควบคุมกํากับติดตามบุคลากรในการใช
ทรัพยากรใหเปนไปอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
 สถิต  กองคํา  (2542 : 209-210)  ไดกลาววา ในฐานะที่ทานเปนผูบริหารสถานศึกษา          
ไมวาจะเปนผูบริหารระดับสูง กลาง หรือตน ก็ตาม ทานสามารถสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหเกิด
ความพอใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาได โดยใหเขามีสวนรวมในการบริหารแบบการทํา
กิจกรรมกลุมสรางคุณภาพงาน กิจกรรมกลุมสรางคุณภาพงานในสถานศึกษาจะประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายได ผูบริหารควรมีบทบาทและหนาที่ดังนี้คือ 
 1. ยอมรับการมีกลุมสรางคุณภาพงานเปนเทคนิคการบริหารอยางหนึ่งของผูบริหาร       
ในสถานศึกษา ดวยเหตุนี้จึงเปนหนาที่ของผูบริหารทุกระดับที่ตองสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา              
ทํากิจกรรมกลุมดวยความเปนอิสระและสมัครใจ 
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 2. ยอมรับวาความสําเร็จหรือความลมเหลวของกลุมสรางคุณภาพงาน ขึ้นอยูกับ
ความสามารถและความรับผิดชอบของการบริหารในหนวยงานนั้น ๆ ดวย 
 3. ยอมรับวาผูปฏิบัติงานทุกระดับเปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุดในสถานศึกษา และ
พรอมที่จะใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวมในการบริหาร 
 4. ยอมรับวาหลักการที่สําคัญของกลุมสรางคุณภาพงาน คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ซ่ึงตองอาศัยความอดทนที่จะรอผลสําเร็จในระยะยาว 
 5. ยอมรับและบริหารใหกลุมสรางคุณภาพงานเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานประจํา 
ไมใชเปนการเพิ่มงาน   และการบริหารนั้นจะตองไมทําใหสายบังคับบัญชาเดิมเสียไป   เชน         
ไมกาวกายหนาที่กัน  ไมขามสายบังคับบัญชา และไมใหเกิดการแยงกันเพื่อเปนเจาของโครงการกลุม
สรางคุณภาพงาน 
 6. ตองใหความเปนอิสระ กําลังใจ ติดตามผล และใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา
ในการทํากิจกรรมกลุมสรางคุณภาพงานตลอดเวลา 
 7. ตองเชื่อวากิจกรรมกลุมสรางคุณภาพงานจะไมทําใหผูบริหารสูญเสียอํานาจ หรือเสีย
ระบบการปกครอง ถาผูบริหารไดเขาใจอุดมการณและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 
 8. ถือเปนหนาที่ที่จะเขาฟงการเสนอผลงานของกลุมทุกครั้ง เพื่อรับทราบผลการ
ปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะ และเพื่อเปนกําลังใจใหแกกลุมในการทํากิจกรรมตอไป 
 9. ตองไมเขาใจวา การระดมสมองเพื่อแกปญหาตาง ๆ รวมกับผูใตบังคับบัญชาในอดีต
กอนใชเทคนคิกลุมสรางคุณภาพงานนั้นคือกลุมสรางคุณภาพงานแลว ไมจําเปนที่จะตองใชเทคนิค
นี้อีก ซ่ึงที่จริงแลวกิจกรรมกลุมสรางคุณภาพนั้นมีขอบเขตกวางขวาง และมีประสิทธิภาพมากกวา
การประชุมระดมสมองเพื่อวิเคราะหปญหาธรรมดาไป 
 รอบบินส  (Robbins.  1998 : 3)  ไดกลาววา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา Henry 
Mintzberg นักวิจัยทางดานการจัดการที่เช่ือมโยงไดศึกษาการทํางานจริงในแตละวันของผูบริหาร  
พบวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยทั่วไปมี  10  อยางซึ่งจําแนกไดเปน  3  ดาน  ดังนี้ 
 1. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก 
  1.1 เปนหัวโขน รับแขก แจกของ รองเพลง เปดงาน ปดงาน 
  1.2 เปนผูนํา จงูใจ สงเสริม พัฒนา ผูใตบังคับบัญชา 
  1.3 เปนผูประสานงาน ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
 2. ดานขอมูลขาวสาร ไดแก 
  2.1 เปนผูรบขอมูล เก็บรวบรวมติดตามขอมูลทั้งภายในและภายนอกองคการ 
  2.2 เปนผูเผยแพรขอมูล ใหกับพนักงานและหนวยงานตาง ๆ ในองคการ 
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  2.3 เปนผูแถลงขาว เชน นโยบาย แผนงาน ผลการดําเนินงานไปยังภายนอกองคการ 
 3. ดานการตัดสินใจ ไดแก 
  3.1 เปนผูประกอบการ แสวงหาโอกาสริเร่ิมงานใหม ๆ พิจารณางานปจจุบัน 
  3.2 เปนผูแกไขความขัดแยง ทั้งภายในองคการและกับภายนอกองคการ 
  3.3 เปนผูจัดสรรทรัพยากร ใหกับหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ 
  3.4 เปนผูเจรจาตอรอง ในทุกระดับ พนักงาน สหภาพ คูสัญญา รวมทั้งองคการอื่น ๆ  
 มินทซเบิรก (Mintzberg.  1973 : 56) ไดศกึษาบทบาทผูบริหารสถานศึกษา จําแนก
บทบาทเปน 3 กลุมใหญ ไวดงันี้ 
 1. บทบาทในการติดตอกับบุคคลอื่น 
  1.1 บทบาทเปนตัวแทนของกิจการ 
  1.2 บทบาทเปนผูนํา 
  1.3 บทบาทเปนผูประสานกับฝายอ่ืน 
 2. บทบาทในการสื่อขอความและขอมูล 
  2.1 บทบาทเปนผูคอยติดตามขอมูล 
  2.2 บทบาทเปนผูถายทอดขอมูล 
  2.3 บทบาทการเปนโฆษก 
 3. บทบาทในการตัดสินใจ 
  3.1 บทบาทการเปนผูประกอบการ 
  3.2 บทบาทการเปนผูแกไขปญหาความยุงยาก 
  3.3 บทบาทเปนผูแบงสรรทรัพยากร 
  3.4 บทบาทเปนผูเจรจาตอรอง 
 เศาวนิต  เศาณานนท (2542 : 45)  ไดสรุปบทบาทของผูบริหารไว 9 ประการ ดังนี้ 
 1. บทบาทในการนิเทศงาน 
 2. บทบาทการวางแผนและจัดหนวยงาน 
 3. บทบาทการตัดสินใจ 
 4. บทบาทการติดตามคามเคลื่อนไหวตาง ๆ 
 5. บทบาทการควบคุม 
 6. บทบาทการเปนตัวแทน 
 7. บทบาทการรวมมือ 
 8. บทบาทการใหคําปรึกษา 
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 9. บทบาทการบริหาร 
 ยุค  (Yukl.  1989 : 129) ไดสรุปบทบาทหนาที่ของผูบริหารจากพฤติกรรมการบริหาร
แบงเปนกลุมได  4  กลุมใหญ ๆ ดังนี้ 
 1. บทบาทในการสรางความสัมพันธ  ไดแก 
  1.1 บทบาทการสรางเครือขายความสัมพันธ 
  1.2 บทบาทการใหการสนับสนุน 
  1.3 บทบาทการขจัดความขัดแยงและสรางทีมงาน 
 2. บทบาทในการให และเสาะหาขอมูล ไดแก 
  2.1 บทบาทการติดตาม 
  2.2 บทบาทการใหขาวสารขอมูล 
  2.3 บทบาทการสรางความชัดเจน 
 3. บทบาทในการติดสนิใจ ไดแก 
  3.1 บทบาทการวางแผนและจัดองคการ 
  3.2 บทบาทการปรึกษาและมอบหมายงาน 
  3.3 บทบาทการแกปญหา 
 4. บทบาทในการใชอิทธิพล  ไดแก 
  4.1 บทบาทการสรางแรงจูงใจ 
  4.2 บทบาทการประกาศเกียรติคุณและใหรางวัล 
 จากแนวคิดทฤษฏีตาง ๆ เกี่ยวกับบทบาทผูบริหารสถานศึกษาดังกลาวขางตน จะเห็นวา
บทบาทผูบริหารสถานศึกษาที่สําคัญ  สามารถจําแนกไดเปนบทบาทผูบริหารสถานศึกษาสําหรับ
การวิจัยในครั้งนี้ จํานวน 6 บทบาท ดังนี้ 
 1.   บทบาทการเปนผูนํา 
 2.   บทบาทการเปนนักวิชาการ 
 3.   บทบาทการเปนผูนิเทศงาน 
 4.   บทบาทการเปนผูสงเสริมสนับสนุน 
 5.   บทบาทการเปนผูประสานงาน 
 6.   บทบาทการเปนผูตัดสินใจ 
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 1.3 บทบาทผูบริหารสถานศึกษา 
  1.3.1 บทบาทการเปนผูนํา  
 เดวิด (เจด็จ  วีระนาคินทร.  2540 : 50 ; อางอิงจาก David.  1986.  The Relation of 
Leader Styles and Teachers’ Morale.)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญของครูกับแบบ         
การเปนผูนํา พบวา มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิตดิังนี้ คือ ระหวางขวัญของครู
และอายุ ระหวางการรับรูของครูตอลักษณะการเปนผูนําของครูใหญ กับอายุของครู และระหวาง
ขวัญของครูกับระยะเวลาในการทํางาน  
 ธงชัย  ชอพฤกษา  (2539 : 24) ไดกลาวถึง  ผูบริหารจําเปนตองแสดงบทบาทของผูนํา 
ไมวาจะเปนการสอน การนิเทศ การรวมสมาคมวิชาชีพ หรือรอบรูทันเหตุการณเกี่ยวกับแนวความคิด
ใหม ๆ ทางการศึกษา เปนผูนําความคิดและนําการปฏิบัติตามวิถีทางประชาธิปไตย  ถือวา
ผูใตบังคับบัญชาเปนเพื่อนรวมงาน มีสิทธิที่จะเสนอความคิดเห็น และมีสวนรวมในการบริหารงาน
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน การนําของผูบริหารการศึกษาในปจจุบันไมเพียงแต
จะทําใหมีการปฏิบัติงานตาง ๆ ในโรงเรียนเทานั้น ยังตองเปนผูนําชุมชนการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ความเปนอยูขั้นพื้นฐาน การประกอบอาชีพของชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยูใหดีขึ้นกวาเดิม และใน
ขณะเดียวกันโรงเรียน ก็ตองการความรวมมือจากชุมชนใหมีสวนรวมในการพัฒนาการศึกษา เชน    
มีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน มีสวนรวมในการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินใหเหมาะสม
กับสภาพชุมชน บทบาทการนําของผูบริหารในการนําโรงเรียนเขาสูชุมชน และนําชุมชนเขาสู
โรงเรียน ผูบริหารจําเปนตองเขาใจความเปนมาของชุมชน มีความสัมพันธกับชุมชน เปนหนึ่งอัน
เดียวกับชุมชน สรางจิตสํานึกรวมกันรับผิดชอบในการพัฒนาการศึกษา ผูบริหารการศึกษาตองทํา
ตนใหชุมชนยอมรับนับถือในความรูความสามารถ ความประพฤติ รวมทั้งการปฏิบัติทั้งในดานการ
งานและการดํารงชีวิต และแสดงใหเห็นเจตนาที่ดี มีความจริงใจในการสรางความเจริญกาวหนา
ใหแกชุมชน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2545 : 42) ไดกลาววา ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนํา          
ที่เหมาะสมเพื่อใหสถานศึกษาพัฒนาไปไดอยางเต็มที่โดยจะตองเปนผูนําทั้งดานการพัฒนา
หลักสูตร การเรียนการสอนและการจัดกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบริหารและรวมมือกับชุมชน ผูบริหาร
ที่ดีจะตองสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานพัฒนาความสามารถในการเปนผูนําดวย ผูนําที่ดีจะตอง
รูจักดึงศักยภาพของบุคลากร และพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถมากขึ้นจนสามารถทํางานหลายดาน
แทนผูบริหารได โรงเรียนจะพัฒนาไปไดดีก็ตองมีผูนําที่ดี รูจักวางแผนและตัดสินใจโดยคํานึงถึง
ประโยชนของโรงเรียนและผูเรียนเปนสําคัญ 
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 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2540 : 31) ไดกลาววา บทบาทผูกระตุนความเปนผูนํา 
จะเปนจะตองมีความสามารถในการจูงใจ กระตุน และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยในองคการ 
มีทักษะในกระบวนการกลุม 
 วันทนา  เมืองจันทร (2543 : 12) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารในฐานะผูนําไววา 
ผูบริหารสถานศึกษามีหนาที่โดยตรงในการจัดใหสถานศึกษามีปรัชญา  และเปาหมาย                       
ของสถานศึกษาที่สอดคลองกับนโยบายระดับชาติ กระทรวง เพื่อเปนการชี้นําแนวทางการทํางาน 
การกําหนดยุทธวิธีและวิธีการปฏิบัติงาน พรอมทั้งรับผิดชอบตอผลทั้งโดยตรงและทางออมที่จะ
บังเกิดขึ้นในตัวผู เรียน  ผูบริหารในฐานะผูนํา  ตองเปนผูมี อุดมการณในการทํางาน  รูวิ ธี                           
นําเทคโนโลยี นวัตกรรมทางการศึกษามาพัฒนาการจัดการเรียนการสอน เปนผูนําทางวิชาการ เชน
การเขียนตํารา ทําวิจัยหรือเปนวิทยากร รวมทั้งสรางขวัญและกําลังใจ ตลอดจนจูงใจ ประสานงาน
ใหงานมีประสิทธิภาพและสงผลตอคุณภาพการศึกษาของผูเรียน 
 วิโรจน  สารรัตนะ  (2542  : 127) ไดสรุปวา การนําเปนสภาวะที่ผูนําใชความพยายาม          
ที่จะใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดมุงหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 จันทรานี สงวนนาม  (2545  :  49)  ใหความเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษาควรแสดงบทบาท
ของผูนําในเรื่องตอไปนี้ 
 1. จัดโปรแกรมทางการศึกษาและกระบวนการสอน 
 2. จัดบรรยากาศของสิ่งแวดลอมเพื่อใหกระบวนการเรียนการสอนเกิดประโยชนสูงสุด 
 3. เนนการนําการวิจัยในชั้นเรียนไปใชเพื่อพัฒนาความรู 
 4. สรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน เพื่อสงเสริมการแลกเปลีย่น               
ความคิดเหน็ซึ่งกันและกัน 
 5. พัฒนาทัศนคติของบุคลากรในสถานศึกษาใหมีทัศนคติที่ดีตอสังคมและประเทศชาติ 
 สรุปวา บทบาทการเปนผูนํา หมายถึง ผูบริหารจะตองมีบทบาทในการจูงใจ กระตุน 
ผูใตบังคับบัญชาเปนเพื่อนรวมงาน มีสิทธิที่จะเสนอแนวความคิด ผูนําที่ดีจะตองรูจักดึงศักยภาพ
ของบุคลากร และพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถมากขึ้นจนสามารถทํางานหลายดาน                 
แทนผูบริหารได โรงเรียนจะพัฒนาไปไดดีก็ตองมีผูนําที่ดี รูจักวางแผนและตัดสินใจ ซ่ึงจะมีผลตอ
ขวัญกําลังใจของครูผูสอน 
  1.3.2  บทบาทการเปนนักวิชาการ 
 สุนันทา ไกยเดช (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการ
ของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
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ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดประทุมธานี  พบวา ที่ระดับความมีนัยสําคัญ 
.05 นั้น มีความเปนไดที่ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครู กับขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับคอนขางสูง คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .757 และเมื่อควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอายุของครูดวยเทคนิคการวิเคราะห
สหสัมพันธเชิงสวนแลวผลปรากฏวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรู          
ของครู สามารถกําหนดคาความแปรปรวนในขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูไดรอยละ 57.30 
 ธงชัย  ชอพฤกษา (2539 : 25) ไดกลาววา ผูบริหารตองมีความรอบรูเทาทันใน
สถานการณรอบดานและมีความสามารถในการปรับตัว มีการตอบสนองอยางฉับไวเหมาะสมกับ
สถานการณ สามารถวิเคราะหงานของผูบริหารการศึกษา ซ่ึงจะตองรับผิดชอบและทําความเขาใจ
กับงานนั้นได ศึกษาหลักสูตรและขอมูลตาง ๆ เพื่อนํามาวิเคราะหและสังเคราะหใหเห็นภาพรวมใน
ขอบเขตที่ตนรับผิดชอบ ซ่ึงจะเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายหรือจุดหมายหลักของการพัฒนา
งานในองคการและวางแผนงานในเชิงปฏิบัติใหสอดคลองกับนโยบายที่กําหนด ทั้งการพัฒนา
ปรับปรุงงานและการพัฒนาปรับปรุงหลักสูตรใหมีความเหมาะสมกับกาลสมัยของสภาพสังคมและ
เศรษฐกิจในชุมชนหรือทองถ่ินขึ้น และมีความสามารถในการสงเสริมเพิ่มคุณภาพของครูอาจารย
และบุคลากรทางการศึกษาใหสูงขึ้น   โดยการนิเทศงานที่ปฏิบัติ หรือเปดโอกาสใหไดรับการฝกฝน
อบรมในแหลงวิทยาการตาง ๆ   ตามโอกาส คุณสมบัติดังกลาวของผูบริหาร ยอมสรางศรัทธาใหกับ
บุคลากรในโรงเรียนและชุมชน 
 จันทรานี สงวนนาม (2545 : 133)  ไดกลาวถึง ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่สําคัญ   
ในการดําเนินงานทางวิชาการของสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาจึงควรมีบทบาทดังนี้  

1. กําหนดนโยบาย เปาหมาย วตัถุประสงค และวางแผนงานโรงเรียน 
2. จัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงานวิชาการ 
3. กํากับติดตาม นิเทศงานวิชาการอยางมีระบบ 
4. จัดหาหลักสูตรและเอกสารหลักสูตรใหเพียงพอตามสภาพของสถานศึกษา 
5. จัดใหครูผลิต จัดหาสื่อ และนําไปใชประกอบการเรียนการสอน 
6. จัดใหมีมุมหนงัสือหองสมุดที่เหมาะสมตามสภาพของสถานศึกษา 
7. ใหสถานศึกษามีการจัดและประเมินผลการเรียนการสอนตามระเบียบวาดวยการวัดผล 
8. สงเสริมและนําเทคนิควิธีการใหม ๆ ที่เหมาะสมมาใชในการดําเนินงานวิชาการ         

ของสถานศึกษา 
9. อํานวยความสะดวกในดานตาง ๆ เชน จดัสรรงบประมาณโครงการดวยความเหมาะสม 

 10. ใหคําแนะนําปรึกษาในการดําเนินงานวิชาการทุกดาน 
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 11. จัดใหมีการประเมินผลงานวชิาการทุกระยะ เมื่อพบปญหาตองดําเนนิการแกไข 
 สงบ  ประเสริฐพันธ (2543 : 90) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารในยุคปจจุบันที่มีตอ
การพัฒนาสถานศึกษาวา ในยุคโลกาภิวัตนที่ความรูคืออํานาจ ผูบริหารสถานศึกษาในยุคปจจุบัน
จะตองสรางภาพพจนใหมใหเปนผูนําทางวิชาการมีหนาที่ในการนําแนวคิดใหม ๆ ไปสูการปฏิบัติ
เพื่อการพัฒนาโรงเรียนดานตาง ๆ ตองทําตัวเปนผูจุดประกายความคิดในการพัฒนาคุณภาพงาน
วิชาการในโรงเรียน ผูบริหารสถานศึกษายุคใหมจะตองนําบุคลากรในโรงเรียนใหตระหนักและ        
ใหความสําคัญกับงานวิชาการ งานวิจัย และการศึกษาคนควาหาความรู 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2543 : 31-32)  ไดกลาวถึงบทบาท
ของผูบริหารในฐานผูนําทางวิชาการวา  ตองสงเสริมบุคลากรในสถานศึกษาใหมีภาวะผูนําทางวิชาการ 
เพื่อปฏิรูปกระบวนการเรียนรูใหบรรลุผลตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 
โดยการสํารวจขอมูลบุคลากรในสถานศึกษาอยางเปนระบบ มอบหมายงานใหตรงตามความรู
ความสามารถ  สงเสริมใหครูมีอิสระในการทํางานโดยผูบริหารเปนผูใหคําปรึกษา ประชุม
ปรึกษาหารือคณะครูในโรงเรียนตามโอกาสสงเสริมใหครูไดมีการพัฒนา โดยการมีสวนรวมของ
ผูบริหารและสงเสริมการปฏิบัติงานเปนกลุม  
 สรุปไดวา บทบาทการเปนนักวิชาการ  หมายถึง บุคคลที่สําคัญในการดําเนินงาน               
ทางวิชาการของสถานศึกษา ผูบริหารตองมีความรอบรู เทาทันในสถานการณรอบดานและ                   
มีความสามารถในการปรับตัว สงเสริมและนําเทคนิควิธีการใหม ๆ มาใชดําเนินงานวิชาการ รวมทั้ง
สงเสริมสนับสนุนบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพมากขึ้นเปนการสรางขวัญกําลังใจใหกับครู
และบุคลากร  
  1.3.3 บทบาทการนิเทศงาน 
 นพพร  ละออเอี่ยม (2550 : บทคัดยอ) ไดวิเคราะหความสัมพันธระหวางการไดรับการ
นิเทศภายในกับขวัญกําลังใจ  ของครูผูสอนโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจัย พบวา การนิเทศภายในที่ครูไดรับ มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญกําลังใจของครูผูสอน 
ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  โดยตัวแปรทั้งสองมีความผันแปรรวมกัน
รอยละ 69  
 เศาวนิต  เศาณานนท  (2542 : 45) ไดกลาววา เพื่อจะชวยปรับปรุงประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานของลูกนอง โดยการทํางานรวมกับลูกนองเพื่อวิเคราะหหาจุดบกพรอง จุดเดนในการ
ปฏิบัติงาน จัดใหมีการเพิ่มพูนความรูโดยการฝกอบรม พัฒนาทักษะในการทํางาน จัดทําตารางเวลา
ทํางานและตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน 
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 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2543 : 15) บทบาทผูบริหารในการ
นิเทศมีหนาที่ความรับผิดชอบดังนี้ ใหนโยบายในการปฏิบัติ วางแผนนิเทศรวมกัน เปนผูสนับสนุน
การดําเนินงานนิเทศ สรางขวัญกําลังใจ ในการปฏิบัติงานนิเทศ  รวมนิเทศบางโอกาส  กําหนด
แนวทางและวางแผนการปฏิบัติงานสงเสริมการปฏิบัติงานของครู โดยรวมปองกันแกไขและ
พัฒนาการดําเนินงานของโรงเรียน กระตุนใหครูมีความสนใจทางวิชาการอยู เสมอ ติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เผยแพรผลงานเปนที่ปรึกษาใหความรูคําแนะนําตอคณะกรรมการ   
ตลอดจนสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ 
 สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541ข : 47-48) กลาววา ในการพัฒนา
ระบบนิเทศใหเกิดขึ้นภายในโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนควรมีบทบาทดังนี้ 

1. ศึกษาหาความรูที่เกี่ยวของกับการพัฒนาระบบนิเทศของโรงเรียน 
2. สรางความตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาระบบนิเทศ            

ของโรงเรียนใหแกคณะครูในโรงเรียนและการพัฒนาตนเอง 
3. จัดหรือดําเนินการใหมีการจัดระบบนิเทศของโรงเรียน โดยผูบริหารโรงเรียนเปน

บุคลากรหลักในการดําเนินการ 
4. ใหความรู ใหคําแนะนําแกบุคลากรที่ไดรับมอบหมายใหเปนผูนิเทศภายในโรงเรียน 
5. รวมดําเนินการพัฒนาระบบนิเทศของโรงเรียนกับคณะครูในโรงเรียน 
6. ติดตามประเมินผลการรวมมือกับคณะครูในโรงเรียนและใหขอมูลยอนกลับแกคณะครู

ในโรงเรียนใหเห็นความกาวหนาของตนเอง 
7. เผยแพรความสําเร็จของคณะครูในโรงเรียน ใหการเสริมแรง ใหการยอยอง เพื่อให

เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
 สรุปไดวา บทบาทการนิเทศ หมายถึง พฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานของผูบริหาร                
ที่เกี่ยวกับการรวมปฏิบัติงานกับครู เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางาน  มีการติดตามประเมินผล               
การรวมมือกับคณะครูเพื่อใหเห็นความกาวหนา   เสริมแรงกระตุนใหครูมีความสนใจทางวิชาการ
เปนการสรางขวัญกําลังใจใหกับครูผูสอน 
  1.3.4 บาทบาทการเปนผูสงเสริมสนับสนุน 
 ยุคล  (เศาวนิต  เศาณานนท.  2542 : 49 ; อางอิงจาก   Yukl.  1989.  Leadership in 
Organization.  p. 129) ไดกลาววา บทบาทการใหการสนับสนุน คือการที่ผูนําใหความสนใจและ
ความเปนเพื่อนแกผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน แสดงใหเห็นถึงความเขาใจ เห็นใจและให
การสนับสนุนแกผูที่มีความวิตกกังวลในการปฏิบัติงาน ยินดีรับฟงการปรับทุกขและปญหาตาง ๆ รู
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ความสนใจของคนอื่น พยายามสงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จและ
กาวหนาในอาชีพ 
 สรุปไดวา  บทบาทการเปนผูสงเสริมสนับสนุน  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาใหความ
สนใจแกผูใตบังคับบัญชา ยินดีรับฟงและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จและ           
มีความกาวหนาในอาชีพ 
  1.3.5 บทบาทการประสาน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2540 : 32) กลาวไววา ผูบริหารจะตองมีความเขาใจ
รูปแบบการปฏิสัมพันธของมนุษย เขาใจเครือขายของการสื่อสาร รูจักวิธีนิเทศงานที่พึงปรารถนา 
เขาใจระบบการรายงานที่ดี จึงจะสามารถประสานกิจกรรมตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2545 : 42) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาที่มี
คุณภาพควรเปนผูที่สามารถประสานงานกับผูที่เกี่ยวของไดเปนอยางดี ผูบริหารจะตองถือวา ตนมี
หนาที่ใหบริการและอํานวยความสะดวกใหแกครูเพื่อใหสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยาง                
มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผูบริหารสถานศึกษายังตองมีศิลปะในการประสานงานกับชุมชนและ
คณะกรรมการสถานศึกษา รวมทั้งบุคคลทุกฝายที่เกี่ยวของกับสถานศึกษา  
 ผูบริหารสถานศึกษาเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพ  ผูบริหาร       
มีบทบาทในการเปนผูนํา ผูริเริ่มและจัดระบบงาน ในการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพสถานศึกษา
ตองมีแผนในการพัฒนาสถานศึกษาตามที่กําหนดไวในธรรมนูญสถานศึกษา จัดทําหลักสูตร
สถานศึกษา โดยสํารวจปญหาและความตองการของทองถ่ิน นําสาระที่เกี่ยวกับภูมิปญญา สภาพ
ปญหา ความตองการของทองถ่ินมาใชเพื่อจัดการเรียนรู พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศใหมี
ประสิทธิภาพ กําหนดแผนในการกํากับ ติดตาม ตรวจสอบ ทบทวน ประเมินตนเอง และนําเสนอ
รายงานอยางเปนระบบ 
 ในการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพ ผูบริหารจะตองกระตุนใหครูและบุคลากรมีสวนรวม
คิดรวมแลกเปลี่ยนเรียนรู รวมตัดสินใจ จัดใหมีการทํางานเปนทีม และรวมกันรับผิดชอบ รวมทั้ง
ประสานงานกับชุมชนซึ่งมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาสถานศึกษา 
 ในการบริหารสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 สถานศึกษา
ดําเนินการโดยมีคณะกรรมการสถานศึกษากํากับและสนับสนุน  ซ่ึงจะชวยใหเห็นภารกิจ                 
ของผูบริหารสถานศกึษาที่จะตองรับผิดชอบและประสานงานกับทุกฝายเพื่อพัฒนาสถานศึกษา 
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 สรุปวา บทบาทการประสานงาน คือ กระบวนการที่สําคัญอยางหนึ่งของการบริหางาน
โดยทั่วไป การประสานงานเปนสิ่งที่ชวยใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว กอใหเกิดความ
เขาใจอันดีตอกันในหมูคณะหรือในหนวยงาน ชวยลดปญหาขอของใจ ผูรวมงานมีขวัญกําลังใจ ซ่ึง
เปนบทบาทที่ผูบริหารควรใหความสนใจเปนพิเศษ 
  1.3.6 บทบาทการเปนผูตัดสินใจ  
 มินตซเบอรก ไดกําหนดบทบาทของผูบริหารในดานนี้ไว 4 ประการคือ บทบาทในฐานะ
ผูประกอบการ  (Entrepreneurs)   คือ ผูดูแลโครงการใหม ๆ ที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคการ
ใหดีขึ้น , บทบาทของผูขจัดความวุนวายหรือปญหาตาง ๆ (Disturbance handlers) ที่เปนปญหา
เกิดขึ้นอันอยูนอกเหนือความคาดหมาย  (Unforeseen problems), บทบาทของผูจัดสรรทรัพยากร 
(Resource allocators) ในการรับผิดขอบกระจายทรัพยากรคน,ส่ิงของ และเงิน ไปตามสวนตาง ๆ 
ขององคการและสุดทายคือบทบาทของผูเจรจาตอรอง (Negotiators) เพื่อทําหนาที่ถกเถียงและเจรจา
ตอรองกับกลุมอื่น ๆ ซ่ึงอาจจะเปนสหภาพแรงงาน,ผูถือหุน ฯลฯ ในการเพิ่มผลประโยชนใหกับ
องคการที่ตนเองทํางานอยู 
 สรุปวา บทบาทการเปนผูตัดสินใจ คือ กระบวนการเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดไปปฏิบัติและ
ติดตามประเมินผลการตัดสินใจ 
 
2.   แนวคิดเก่ียวกับการรับรู   
 2.1 ความหมายและความสําคัญของการรับรู 
  2.1.1 ความหมาย 
 จากการศึกษาเอกสาร ตําราที่เกี่ยวกับการรับรูวา การรับรู คือ การที่แตละบุคคลไดยิน          
ไดเห็น ไดกล่ิน และจากการสัมผัส กับเหตุการณ ตาง ๆ โดยมีกระบวนการที่เปนระบบของสมอง
ในการรับรูแลวตีความออกมาโดยใชประสบการณและสิ่งแวดลอมเปนตัวชวยในการแปลความ         
ในการรับรูหรืออาจกลาวไดวา การรับรู คือ การสัมผัสดวยระบบประสาทสัมผัสทั้ง 5 ของรางกาย
โดยอาศัยประสบการณหรือภูมิหลังแลวตีความออกมา (สุวรี  ศิวะแพทย.  2549 : 99 ; ปรียาพร    
วงศอนุตรโรจน.  2547 : 66 ; กันยา  สุวรณแสง.  2542 : 127 ; Boonsiri  Suwannapet.  1995 : 360 ; 
สิริอร  วิชชาวุธ.  2544 : 71 ; Hilgard.  1971 : 226 ; Sekuler.  1990 : 1 และ Robbins.  1998 : 90)  
  2.1.2 ความสําคัญของการรับรู 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2544 : 70-73) กลาวถึงความสําคัญของการรับรูวา มีบทบาท          
อันสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคกร เมื่อองคกรใหขาวสารแกสมาชิกในองคกร 
สมาชิกจะเกิดการรับรูซ่ึงจะไปสูการกระทําตอไป การรับรูของสมาชิกที่ตรงกับความคาดหวัง          
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ขององคกรจะนําไปสูความมีประสิทธิผลในองคกร สวนการรับรูที่ไมตรงกับความคาดหวัง              
ขององคกรอาจนํามาสูพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมและการทํางานที่ไมมีประสิทธิผล 
 รัจรี  นพเกตุ (2540 : 4) กลาวถึงความสําคัญของการรับรู  ไวดังนี้ 
 1. การรับรูจะตองเกิดขึ้นทุกครั้งที่มีพฤติกรรมเกิดขึ้น ยิ่งพฤติกรรมยุงยากซับซอน         
มากขึ้นเทาไร การรับรูก็ยิ่งสําคัญมากขึ้นเพียงนั้น 
 2. การรับรูเปนตัวกําหนดพฤติกรรมในชีวิตประจําวันตลอดจนปฏิกิริยาทางสังคม 
 3.   มโนทัศนทางจิตวิทยาการรับรูสามารถนําไปวิเคราะหปรากฏการณทางสังคม 
 โบเวน และซูสเตอร (Philips and other.  2002 : 2-3 ; citing Bowen and Schuster.  1986. 
American Professors : A National Resource Imperiled.  p. 138)  กลาวถึงการวัดความจริง        
ในองคกรจากการรับรูวา ความเปนจริงในองคกรสามารถวัดไดสองรูปแบบคือ แบบแรกความจริง  
ที่เปนรูปธรรม วัดโดยอาศัยขอมูลที่เปนหลักฐาน เชน การลงทะเบียน ภาระทางการสอน เปนตน            
สวนแบบที่สองความจริงในองคกรที่ไมสามารถวัดไดอยางเปนรูปธรรม ซ่ึงตองอาศัยพื้นฐานจาก
การรับรู 
 จากความสําคัญของการรับรู จะเห็นวา การรับรูมักจะเกิดพรอมกับพฤติกรรมและการรับรู
เปนตัวที่กําหนดพฤติกรรมของแตละบุคคลตามการรับรูนั้น  
 2.2  กระบวนการยอยของการรับรู 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542 : 60-61) กลาวถึงกระบวนการยอยของการรับรูวาเปน
การแสดงถึงความสลับซับซอนและธรรมชาติของการกระทําตอบโตในการรับรู แบงเปน 5 ขั้นตอน
ดังนี้ 
 1. สภาพแวดลอมภายนอก หมายถึง ส่ิงเรา หรือสถานการณ ส่ิงเราคือการเราทาง
ประสาทสัมผัส สวนสถานการณ เชน สถานที่ทํางาน ภูมิอากาศ สภาพแวดลอมทางสังคม 
วัฒนธรรม เปนตน การรับรูอาจไมเกิดขึ้นเลย ถาไมมีส่ิงเราหรือเกิดสถานการณมากระทบตัวบุคคล 
 2.   การเผชิญหนา  การรับรูของบุคคลเริ่มเมื่อบุคคลนั้นไดเผชิญหนากับสิ่งเราทาง
กายภาพ หรือสถานการณอยางหนึ่งอยางใดโดยเฉพาะ การรับรูส่ิงเราทางกายภาพของบุคคลนั้นจะ
เปนไปไดมากนอยเพียงไรขึ้นอยูกับตัวกรองความรูสึกของบุคคลนั้น 
 3.   การคัดเลือก  เปนขั้นตอนที่บุคคลเลือกใหความสนใจในสิ่งแวดลอมภายนอก              
ตามทัศนะของบุคคลนั้น หลังจากที่ผานขั้นตอนการเผชิญหนากับสิ่งเรา สถานการณและรับรู           
ดวยประสาทสัมผัสทั้ง 5 แลว 
 4.   การจัดระเบียบ  เปนการจัดระเบียบของการรับรูเพื่อปูทางใหขั้นตอนที่จะเกิดขึ้น
ตอไป 
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 5.   การตีความ  เปนขั้นตอนของการตีความในสิ่งที่รับเขามาในตัวบุคคลและไดจัด
ระเบียบไวแลว การตีความเปนขั้นตอนสําคัญที่สุด ลักษณะของสิ่งเราและลักษณะสวนตัว                
ของบุคคลผูนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตีความ 
 อาจจะสรุปไดวา กระบวนการยอยของการรับรูประกอบดวย  สภาพแวดลอม ภายนอก 
การเผชิญหนา การคัดเลือก การจัดระเบียบ และการตีความ 
 2.3  ปจจัยของการเลือกท่ีจะรับรู 
 บุคคลจะรับรูในสิ่งเราหรือสถานการณซ่ึงเปนสภาพแวดลอมภายนอกแตเพียงบางสวน
เทานั้น กลาวคือบุคคลจะรับรูตางกันดวยปจจัยสําคัญ คือ ปจจัยความสนใจจากภายนอกและปจจัย
ความสนใจจากภายใน นอรแมน (สรอยตระกูล  อรรถมานะ.  2541 : 61 ; อางอิงจาก Norman. 
1996.  Psychology.  pp. 497-499) 
 1.   ปจจยัความสนใจจากภายนอก  หมายถึง ลักษณะบางอยางของสิ่งเราหรือสถานการณ 
เชน ความเขมของสี ขนาด การกระทําซ้ํา ๆ กันจะเรียกความสนใจไดดีกวาการกระทําเพียงครั้งเดยีว 
เปนตน 
 2.   ปจจัยความในจากภายใน หมายถึง ปจจัยภายในตัวบุคคลนั้น ไดแก การจูงใจ การเรียนรู 
และบุคลิกภาพ 
 2.4  การรับรูเก่ียวกับบุคคล 
 เฮลลิงเจล, สโลวคัมและวูดแมน (Hellriegel, Slocum and Woodman.  2001 : 76-77) 
กลาววา   การรับรูเกี่ยวกับบุคคลเปนขบวนการที่บุคคลเลือกและจัดระบบของคุณลักษณะของบุคคลอื่น       
ทําใหผูรับรูเกิดประสบการณที่มีความหมาย 
 ศจี  อนันตนพคุณ  (2542  : 81) ไดใหความหมายวา การรับรูเก่ียวกับบุคคล หมายถึง  
การรวบรวมคุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคลจนกลายเปนภาพที่เรารับรู โดยที่บุคลิกภาพของผูรับรู
อาจจะเขามีสวนกําหนดเจตคติและพฤติกรรมหลังการรับรู 
 กรองแกว  อยูสุข  (2542 : 55-56)  ไดกลาวถึงการรับรูของบุคคลในองคกรวาบุคคล
โดยเฉพาะบุคคลที่ทํางานรวมกันในองคกรซึ่งมีความแตกตางกันหลายเรื่อง เชน อายุ เพศ การศึกษา 
ความเชื่อ เปนตน ส่ิงเหลานี้จะนํามาซึ่งพฤติกรรมของบุคคลที่แตกตางกันและมีผลตอการ
ดําเนินงานขององคกร การรับรูเกี่ยวกับคนจากการตัดสินการกระทําตาง ๆ ของคน และเกี่ยวของกับ
ปจจัยหลายประการ นอกจากนี้ยังมีปจจัยที่มีผลตอการรับรูบุคคลที่บิดเบือนไปจากความเปนจริง
ประกอบดวย 
 1.   การเลือกรับรู  คนเรามักจะเลือกรับรูลักษณะที่เดนชัดเปนพิเศษของบุคคล วัตถุ หรือ
เหตุการณตาง ๆ เนื่องจากคนไมสามารถจะรับรูส่ิงที่เห็นไดหมดทุกอยาง จึงสังเกตและเลือกรับรู
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บางอยางที่ตองการจะรูโดยไมสนใจเรื่องอื่น ซ่ึงชวยใหการรับรูเปนไปไดรวดเร็วขึ้น การรับรู            
ของกลุมก็เชนเดียวกันคือจะเลือกรับรูตอส่ิงที่กลุมเกี่ยวของ เมื่อมีส่ิงที่ไมปรากฏแนชัด การรับรู  
ของแตละบุคคลมีแนวโนมที่จะอยูในอิทธิพลของความสนใจ ทัศนคติ ภูมิหลัง ฯลฯ ที่จะนํา
ประกอบการตีความวาเปนอยางไรมากกวาสิ่งที่เขามากระตุน 
 2.   การใชตนเองเปนเกณฑ  การใชตนเองเปนเกณฑเปนการตัดสินคนอยางงายและเร็ว 
โดยคิดวาคนอื่นคิดเหมือนตนเอง คนเรามักจะประเมินบุคลิกภาพผูอ่ืนวาเหมือนของตนเองมากกวา
ที่จะใหผูอ่ืนเปนอยางที่เปนจริง ๆ  
 3.   การเหมาพวก  การเหมาพวก  หมายถึง  การตัดสินคนโดยอาศัยการรับรูจากกลุม            
ที่เขาเปนสมาชิกอยู  เชน  พนักงานที่แตงงานแลวจะมีสภาพจิตที่มั่นคงกวาคนโสด เปนตน 
 4.  การมองลักษณะเดียว  การมองลักษณะเดียวเปนเรื่องสําคัญในการที่จะทําความเขาใจ
เกี่ยวกับพฤติกรรมขององคกร เนื่องจากการมองลักษณะเดียวเปนการมองลักษณะเดนแตเพียงอยางเดียว
ของบุคคลแลวก็รับรูวาเขาเปนคนแบบนั้น เชน ครูแสดงตนวาเปนคนกระตือรือรนอยางเห็นไดชัด 
นักเรียนก็จะคิดวาครูคนนั้นดีหรือเกงไปทุกอยาง แตถาครูไมไดแสดงความกระตือรือรนใหเห็น
เดนชัดทั้ง ๆ ที่เปนคนมีความรูความสามารถ นักเรียนก็อาจประเมินครูผูนั้นต่ํากวาความเปนจริง           
ก็เปนได 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2544  : 70-73)  กลาวถึง  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรู
ของบุคคล ประกอบดวย คุณลักษณะของวัตถุหรือคุณลักษณะของสิ่งที่มีอยู คุณลักษณะของบุคคล
และคุณลักษณะของสถานการณ ดังนี้คือ  
 1.   คุณลักษณะของสิ่งที่มีอยู เปนองคประกอบแรกของการรับรูของบุคคลตอส่ิงที่มีอยู 
หมายถึง ลักษณะที่เปนจริงของสิ่งที่มีอยูนั้น ๆ ส่ิงดังกลาวนอกจากหมายถึงวัตถุทางกายภาพแลว    
ยังหมายรวมถึงการรับรูตอบุคคลและสิ่งที่คอนขางเปนนามธรรม เชน งานและองคการ เมื่อวัตถุ
แหงการรับรูมีความเปนนามธรรมหรือมีความไมชัดเจนมากขึ้น คุณลักษณะทางกายภาพที่จะมี
อิทธิพลตอการรับรูของคนเราตอวัตถุก็จะมีนอยลง และการรับรูของคนเราที่มีตอวัตถุก็จะไดรับ
อิทธิพลจากความคลายกันกับวัตถุอ่ืน คุณลักษณะของบุคคล และคุณลักษณะของสถานการณ 
 2.   คุณลักษณะของบุคคล ประกอบดวย เจตคต ิอารมณ ประสบการณ และความตองการ
คุณลักษณะตาง ๆ เหลานี้ จะมีอิทธิพลตอการรับรูของคนเรา ยิ่งวัตถุของการรับรูมีความไมชัดเจน
มากเทาไรอิทธิพลขององคประกอบสวนบุคคลตอการรับรูก็จะยิ่งมีมากขึ้น 
 3.   คุณลักษณะของสถานการณ  องคประกอบของสถานการณจะมีอิทธิพลตอธรรมชาติ
และความแนนอนของการรับรูของบุคคล ไดแก ความเครียดและเวลา เมื่อบุคคลใดอยูภายใต
ความเครียดสูงบุคคลนั้นมักจะไมไดรับทราบขาวสาร ความคงอยูของความเครียดจะขัดขวาง
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สมรรถนะของบุคคลตอการจัดกระทําและการรับรูขาวสารที่เขาอาจจะไดรับ ซ่ึงความเครียดที่จะ
ขัดขวางการรับรูอาจจะเปนผลมาจากการกําหนดเสนตาย ความกดดันของเวลา วิกฤตการณและ            
ส่ิงที่คลายคลึงกัน 
 2.5  การวัดคาการรับรู 
 เฮอรเซย และแบลนชารด (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2544 : 241 ; อางอิงจาก Hersey & 
Blanchard. 1996. Management of Organization Behavior : Utilizing Human Resources.)               
ไดปรับปรุงเครื่องมือที่เรียกวา แบบทดสอบแบบผูนําและการปรับตัวของผูนํา (Leader Adaptability 
and Style Inventory หรือ LASI) ของศูนยศึกษาภาวะผูนําแหงมหาวิทยาลัย โอไฮโอสเตท 
สหรัฐอเมริกา แบบทดสอบนี้ประกอบดวยสถานการณ  12  สถานการณ  แตละสถานการณ             
จะบรรยายการทํางานของกลุมหรือผูตามเพื่อใหผูตอบวิเคราะหระดับวุฒิภาวะของผูตามโดยจะมี
คําตอบที่สอดคลองกับสถานการณนั้นให 4 ตัวเลือก เมื่อครบทั้ง 12 สถานการณ จึงนําไปประเมิน
รวมกันเพื่อหาแบบภาวะผูนําตามสถานการณของผูตอบ 
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน  (2544  : 249)   กลาวถึงแบบทดสอบดังกลาววา เปนเครื่องมือในการ
วิเคราะหพฤติกรรมที่แสดงออกในฐานะผูนําในสถานการณตาง ๆ โดยสามารถชวยบงชี้การรับรู
พฤติกรรมภาวะผูนําใน 3 ดาน คือ แบบผูนํา พิสัยของผูนํา และความสามารถในการปรับแบบผูนํา 
แบบผูนําที่ไดเปนแบบภาวะผูนําที่มาจากการรับรูตนเอง (Self - perception) แตถายึดคํานิยาม            
ของแบบภาวะผูนํา หมายถึง “รูปแบบพฤติกรรมที่ผูนําใชบอย ๆ เพื่อใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหทํา
กิจกรรมไปสูเปาหมาย ทั้งนี้พฤติกรรมดังกลาวเปนทัศนะที่มาจากมุมมองของผูอ่ืน” เนื่องจาก
พฤติกรรมเหลานั้นไดถูกพัฒนาขึ้นในตัวผูนําอยางตอเนื่อง ตลอดจนเวลาผูอ่ืนมองเห็นพฤติกรรม
นั้น และยอมรับ ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การวัดภาวะผูนําสามารถวัดไดจากการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 
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ตาราง 1 ตัวอยางแบบทดสอบผูนําและการปรับตัวของผูนํา หรือ LASI ของศูนยศึกษาภาวะผูนํา
แหงมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตรท สหรัฐอเมริกา 

 

สถานการณ (Situations) การกระทําที่เปนทางเลือก (Alternative action) 
  
1.  ผูใตบังคับบัญชา ไมปฏิบัติตามคําขอรอง    

ที่เปนมิตรของทานสนใจแตเรื่องสวัสดิการ
ของตนเองทําใหผลงานลดลง 

 
 
2.  ผลงานของกลุมเพิ่มขึ้นอยางเดนชดั  
     ทานบอกใหทุกคนระมดัระวังในเรื่อง   
    ความรับผิดชอบและมาตรฐานงานที่ตอง

ปฏิบัติ   
 
 
 
 
3.  ผูใตบังคับบัญชาของทาน ตามปกต ิ  
     จะมีความรบัผิดชอบงานได แตตอมา  
     ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงและมาตรฐาน

งานที่ทานกําหนดขึ้นใหม 
 
 
  

1.  เนนการใชกฎระเบยีบเพือ่ใหงานสําเร็จ  
2.  พรอมอยูรวมเพื่ออภิปรายเสมอแตไมกดดัน 
3.  พูดกบัผูใตบังคับบัญชา และกาํหนด

เปาหมาย 
4.  ตั้งใจที่จะไมเขาแทรกแซง 
1.  แสดงความเปนมิตรแตคอยบอกใหทุกคน 

ตระหนกัในความรับผิดชอบและมาตรฐาน
ผลงานที่ตองการ 

2.  ใชวิธีการตาง ๆ โดยไมกาํหนด 
3.  ทําทุกอยางเพื่อใหกลุมรูสึกวาตน                   

มีความสําคัญและมีสวนรวม 
4.  ย้ําความจําเปนตองกําหนดเสนตายของงาน 
    ที่ตองสําเร็จ 
1.  ยอมใหกลุมมีสวนรวมในการกําหนด 
 มาตรฐานงาน แตจะไมบังคบั 
2.  กําหนดมาตรฐานและวิธีนิเทศเสียใหม 
3.  หลีกเลี่ยงการเผชิญหนา โดยไมใชวิธีกดดัน 
4.  รับคําแนะนําของกลุม แตดูแลใหงาน

เปนไปตามมาตรฐานที่กําหนด 

 
ที่มา : สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2544 : 242   
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 การวัดคาการรับรูผูนําโดยผูใตบังคับบัญชา สามารถใชเครื่องมือ แบบทดสอบ LASI  

Subordinate โดยการแจกแบบสอบถามใหแกผูใตบังคับบัญชาตอบ เพื่อลงความเห็นตอพฤติกรรม

ผูนําของผูบังคับบัญชาของตนนั้น จะตองดําเนินการเปนเรื่องลับสุดยอดโดยตัวผูบังคับบัญชาตอง

ไมทราบวา ใครเปนผูตอบ ตอบเมื่อไร ทั้งนี้เพื่อใหผูตอบมีความอิสระและสะดวกใจที่จะตอบ         

โดยไมเกรงผลกระทบกับตน และการที่ผูบังคับบัญชาเองไมทราบวาตนกําลังถูกประเมินพฤติกรรม 

ดวยนั้น ยิ่งเปนผลดีตอคําตอบที่ไดออกมา ซ่ึงในขั้นนี้ควรทําโดยบุคคลที่สามและใชวิธีการสง – รับ

แบบสอบถามทางไปรษณียจะเปนการดีที่สุด รวมทั้งในขั้นการวิเคราะหผลดวย นอกจากนี้ยังใชวิธี

และกระบวนการแบบเดียวกันในการใหบุคคลอื่น เชน เพื่อนรวมงานเปนผูตอบ 

 จากเอกสารเกี่ยวกับการรับรูดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา การรับรูเกี่ยวกับผูนําขึ้นอยูกับ

คุณลักษณะของผูนํา คุณลักษณะของผูรับรู และคุณลักษณะของสถานการณ ซ่ึงส่ิงเหลานี้ลวนมีผล

ตอพฤติกรรมของผูรับรู และมีผลตอความมีประสิทธิผลในองคกร ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวา การวัด

ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนสามารถวัดไดโดยการรับรูของผูใตบังคับบัญชาหรือครูในโรงเรียน 
 
3.   แนวคดิเก่ียวกับขวัญกําลังใจของครู 
 ในสวนนี้ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดที่สําคัญเกี่ยวกับขวัญกําลังใจ ประกอบดวย ความหมาย

และความสําคัญของขวัญกําลังใจ ปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน การสรางขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน และการวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและเครื่องมือที่ใชวัด ซ่ึงมี

รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 3.1  ความหมายและความสําคัญของขวัญกําลังใจ 
 คําวา ขวัญกําลังใจ  (Morale) มีผูเรียกตางๆกัน เชน ขวัญ ขวัญกําลังใจ ขวัญและกําลังใจ 

เปนตน นอกจากนี้ยังไดมผูีใหความหมายของคําวา ขวัญกําลังใจไวหลายทาน เชน 
 ขวัญกําลังใจ หมายถึง สภาพทางดานจิตใจ ที่เปนความสนใจ ความภาคภูมิใจ ความรูสึก

นึกคิดทางดานจิตใจของผูทํางานซึ่งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม ที่มีความกระตือรือรน               

มีความตั้งใจ ความพึงพอใจ  เพื่อมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายของตนเองและเปาหมายของกลุม 

ลัมสเดน (Lumsden.  2002 : 2) ;  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 158) ; อุดม  อักษรนิตย (2542 : 

158) ; ศจี อนันตนพคุณ (2542 : 64) และบุญมั่น  ธนาศุภวัฒน (2537 : 143) นอกจากนี้ยังมีผูที่ให

ความหมายอีกประการหนึ่ง  คือ 
 
 



มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา  
28 

 
 อัญชลี โพธ์ิทองและสมศักดิ์ คงเที่ยง  (2542 : 368)  กลาววา ขวัญและกําลังใจ หมายถึง
ภาวะของผูรวมงานที่มีแรงขับทางบวกที่จะปฏิบัติตามหนาที่ ตามคําสั่งในหนวยงาน เกิดพฤติกรรม
ที่คาดหวัง โดยเฉพาะมองเห็นเปาหมายและความสําเร็จของงาน จากการจินตนาการอันเปนการ
เสริมศักยภาพทางจิตใจของบุคคล อันจะนําไปสูการทาํงานใหสําเร็จ  
 จากความหมายขางตนอาจสรุปไดวา คําวา ขวัญกําลังใจ หมายถึง อารมณ ความรูสึก 
ความนึกคิดของผูปฏิบัติงานที่มีตอสถานการณการปฏิบัติ เพื่อมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง 
และเปาหมายของกลุม 
 ขวัญกําลังใจมีความสําคัญตอการบริหารงาน ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค
ตามเป าหมายอย างมีประสิทธิภาพนั้นตองอาศัยทรัพยากร  ซ่ึ ง เปนที่ ยอมรับกันว าคน                       
เปนองคประกอบสําคัญในบรรดาทรัพยากรการบริหารทั้งหมด (ศจี  อนันตนพคุณ.  2542 : 63) 
นอกจากนี้การบริหารงานในยุคโลกาภิวัตน มีหลักเกณฑการบริหารคอนขางพัฒนาไปทางดาน
พฤติกรรมศาสตรซ่ึงไดมีการมุงเนนมนุษยสัมพันธในการบริหารงานมากขึ้น นักวิชาการชั้นนํา           
ไดพบแนวทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพวา การบริหารงานอยางเดียวไมสามารถจะประสบ
ผลสําเร็จไดถาขาดความรวมมือของผูรวมงาน  (บัญชา  อ่ึงสกุล.  2543 : 14-15) 
 ในการบริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพจะตองใหไดผลทั้งงานและน้ําใจของผูปฏิบัติงาน  
ในการบริหารงานไมวาจะเปนงานของรัฐ หรือธุรกิจเอกชนมีลักษณะเปนการระดมทรัพยากร            
การบริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดการใหคนรวมกัน
ทํางานอยางมีน้ําใจเดียวกันและทํางานดวยความพึงพอใจ-การที่บุคคลในองคการมีขวัญดี                    
จะแสดงออกดวยความมีศรัทธาและพอใจในการทํางานใชความพยายามทําหนาที่ของตนอยางดี
ที่สุดเพื่อใหไดผลงานทั้งปริมาณและคุณภาพตลอดจนมีความรวมมือ มีทัศนคติทาทีความรูสึกที่ดี
ในการทํางาน ดังนั้นขวัญกําลังใจของบุคคลในองคกรจึงเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน
และสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานขององคกร 
 ขวัญกําลังใจมีความสําคัญตอการบริหารงาน ดังนี้ คือ  (พรนพ  พุกกะพันธุ.  2544 : 229) 
 1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางสมานฉันทเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ 
 2. สรางความจงรักภัคดี ความซื่อสัตยและความศรัทธาตอองคกร 
 3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคกรบังเกิดผลในการปฏิบัติ 
 4. เสริมสรางความสามัคคีในองคกร กอใหเกิดพลังรวม 
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 5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคกรกับนโยบายและวัตถุประสงค
ขององคกร 
 6. จูงใจใหเกิดเจตคติที่ดีตอองคกร และกอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคอันเปน
ประโยชนตอองคกร 
 7. เกิดความเชื่อมั่น ความมั่นคงทางใจ และศรัทธาทําใหทํางานอยูกับองคกรไดนาน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของขวัญกําลังใจพอสรุปไดวา ขวัญกําลังใจกอใหเกิด
ความรวมมือรวมใจในการทํางาน นําไปสูความมีประสิทธิภาพในองคกร ดั้งนั้นการบริหารงานที่ดี
จึงตองสงเสริมใหสมาชิกในองคการมีขวัญกําลังใจที่ดี 
 3.2 ปจจัยท่ีสงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 การบริหารงานที่ดีตองสง เสริมใหสมาชิกในองคกรมีขวัญกําลังใจที่ดี  ดังนั้น                    
เพื่อประโยชนในการพิจารณาขวัญกําลังใจของบุคลากรในองคกรวาดีหรือไมนั้นสามารถพิจารณา
จากปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดังที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงปจจัย            
ที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ธิดา  พาหอม (2544 : 128-131) ; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  
(2535 : 1962) ;  สมาน  วีระกําแหง (2534 : 152-153) ; อุดม  อักษรนิตย (2542 : 160) และบรรยงค  
โตจินดา  (2542 : 378-379)  มีดังนี้ 
 1.  บทบาทและความเปนผูนําที่ดีของผูบริหารในองคกร ขวัญกําลังใจของบุคคล              
ในองคการขึ้นอยูกับบทบาทควานเปนผูนําที่ดีของผูบริหาร เนื่องจากผูบริหารที่มีบทบาทความเปน
ผูนําที่ดี เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น สมาชิกขององคการยอมเกิดความภาคภูมิใจและเกิดความรูสึก
วาตนเองมีคุณคาความเปนผูนําที่ดีของผูบริหารนอกจากจะประสบความสําเร็จจากการสราง
ภาพพจนที่ดีตอสังคมแลวยังสามารถปรับปรุงความสําพันธกับผูใตบังคับบัญชาใหอยูในระดับที่ดีดวย 
 2.  ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ตนเองปฏิบัติอยู บุคคลที่จะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จไดนั้นยอมจะตองมีความพึงพอใจในงาน ผูนําที่ดีจึงควรหาวิธีใหบุคคลมีความรัก           
ความผูกพันในงานที่ตนเองทําอยู ดวยการนิเทศงาน และการเสริมแรงดวยวิธีตาง ๆ ทั้งจากผูบริหาร
และผูรวมงาน 
 3.  ความเขาใจ ความพอใจในแนวนโยบายการบริหารงาน แผนงาน การจัดองคกร และ
การจัดระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพขององคกร เมื่อบุคคลรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบาย และการบรหิารงาน บุคคลจะรูสึกเปนเจาขององคกร เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 
กอให เกิดขวัญกําลังใจที่ดีตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้การจัดองคกร  และการจัดระบบ                     
การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ จะชวยใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี 
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 4.  การตอบแทนการปฏิบัติงาน การตอบแทนการปฏิบัติงานที่เหมาะสมยุติธรรม เชน 
การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น ยอมเปนการสรางขวัญกําลังใจที่ดีใหแกบุคลากรในหนวยงาน 
ในทางตรงขามการตอบแทนการปฏิบัติงานที่ไมเหมาะสมยอทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการเสียขวัญ 
 5.  สภาพหรือบรรยากาศที่ เอื้อตอการทํางาน  สภาพการ ทํางานที่ถูกสุขลักษณะ 
สะดวกสบาย มีเครื่องมือเครื่องใช ตลอดจนอุปกรณตาง ๆ ที่เหมาะสมและเพียงพอ มีสวนสําคัญตอ
การสรางขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 
        6.  สวัสดิการตาง ๆ การไดรับสวัสดิการดานตาง ๆ ที่เหมาะสมเปนธรรมชวยใหสุขภาพ
ของผูปฏิบัติงานทั้งสุขภาพการและสุขภาพจิตดี อันจะสงผลตอขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงานดี       
ตามไปดวย 
        7.  การไดรับมอบหมายหนาที่การงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ การที่ผูนําใชคน
ไมเหมาะสมกับงานและความรูความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานเสียขวัญ เนื่องจากทําใหเกิดความทุกข 
ทํางานไมไดผล 
        8.  การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยมีความสัมพันธที่ดี
และการแสดงความชื่นชม ทั้งในกลุมใหญและกลุมยอย มีการเสริมแรง และใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 
มีการแสดงความชื่นชมตอความสามารถและความสําเร็จ 
        9.  กิจกรรมทางสังคมตาง ๆ ที่บุคคลในองคกรสามารถปฏิบัติงานรวมกันได เชน 
กิจกรรมการทัศนศึกษา กีฬานันทนาการ กิจกรรมบําเพ็ญประโยชน ฯลฯ กิจกรรมทางสังคมเหลานี้
ชวยใหบุคคลไดคลายเครียด ชวยประสานความขัดแยง และสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน 
         10.  เอกลักษณที่แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หรือแสดงความผูกพันรวมกัน เชน 
เครื่องแบบ เครื่องหมายขององคกร เอกลักษณดังกลาวจะชวยสรางวินัยและความรูสึกเปนพวก
เดียวกัน สรางความสัมพันธที่ดีตอกัน เอกลักษณหรือสัญลักษณมักจะกําหนดขึ้นจากปรัชญาขององคกร
ซ่ึงจะเปนสวนกระตุนใหบุคคลกรตระหนักในบทบาทหนาที่และเปาหมายของตนเอง 
 11. การนิเทศงาน  ถาผูปฏิบัติงานรับรูวาผูบริหารคํานึงถึงตน มีความยตุิธรรม  มีมารยาทดี
ใหขอเท็จจริงตาง ๆ ใหความปลอดภัย  เปนที่ปรึกษาปญหาสวนตวัได  ผูปฏิบัติงานจะมีขวัญ
กําลังใจด ี
        จากการศึกษาเอกสารดังกลาวขางตน สามารถวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจ            
ในการปฏิบัติงาน จากแนวคิดของนักวิชาการ ไดดังแสดงในตาราง 2 
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ตาราง 2  วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 

ชื่อนักวิชาการ 
รายการ 

เดวิส ลินดา วิจิตร ศจี ธิดา บรรยงค บุญมั่น มานพ 
หมาย
เหตุ 

          

1.  บทบาทและความเปน
ผูนําของผูบริหาร 

       

2.  ความพึงพอใจ                 
ตอหนาที่การงาน        

3.  นโยบายวัตถุประสงค
การดําเนนิงาน   

     ขององคกร 
       

4.  สภาพการปฏิบัติงาน        
5.  การตอบแทน                  

การปฏิบัติงาน        

6.  สุขภาพกายและจิต 
ของผูปฏิบัติงาน 

       

7.  การติดตอส่ือสารใน
องคกร 

        

8.  เอกลักษณขององคกร         
          
  
 จากตาราง 2 จะพบวา นักวิชาการสวนใหญเห็นพองตองกันวา บทบาทและความเปน
ผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจตอหนาที่การงาน  นโยบายวัตถุประสงค การดําเนินงาน                     
ขององคการ สภาพการปฏิบัติงาน การตอบแทนการปฏิบัติงาน สุขภาพกายและจิตของผูปฏิบัติงาน 
และการติดตอ ส่ือสารในองคกร  เปนปจจั ยที่ส งผลตอขวัญกํ า ลังใจในการปฏิบัติ งาน                            
ของผูใตบังคับบัญชา  
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา บทบาทของผูบริหารโรงเรียนเปนปจจัยหนึ่ง   
ที่มีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู 
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 3.3  การสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 การสรางขวัญกําลังใจเปนการสรางสิ่งจูงใจตาง ๆ เพื่อดึงดูดใหบุคคลที่มีความสามารถ
เขารับราชการ และใหบุคคลที่มีความสามารถอยูในหนวยงานไดนานๆ  (สปช.  2541ก : 8)  
 สปช.  (2541ก : 8)    ไดกลาวถึง  การสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู   ซ่ึง
ผูบริหารโรงเรียนสามารถดําเนนิการไดดังนี้ 
 1. การสรางขวัญกําลังใจโดยกระบวนการบริหาร 
  1.1 ใชเทคนิคการมอบหมายงาน 
  1.2 ใชเทคนิคในการวางแผนงานใหสามารถดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายอยางดีที่สุด 
  1.3 ใชเทคนิคการสรางความเขาใจและสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล              
ในหนวยงาน 
  1.4 ใชเทคนิคในการติดตามผลงานใชเทคนิคใหม ๆ เชน เทคนิคการบริหารโดยยึด
วัตถุประสงค เทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม เปนตน 
 2. การสรางขวัญกําลังใจโดยเทคนิคการบริหารงานบุคคล 
  2.1 การศึกษาสภาพขวัญหรือความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติ 
  2.2 การวิเคราะหปญหาเกี่ยวกับสภาพขวัญและความพึงพอใจในการทํางาน 
  2.3 พิจารณาแนวทางในการแกปญหาและดําเนินกิจกรรมเกี่ยวกับการสรางขวัญ
กําลังใจในการทํางาน 
            ศจี  อนันตนพคุณ  (2542 : 71-75)  ก็ไดกลาวถึง วิธีการในการสรางขวัญกําลังใจ ไวดังนี้ 
 1. สรางทัศนคติที่ดีในการทํางาน โดยการกระตุนและสรางจิตสํานึกใหเกิดความ              
พึงพอใจตอนโยบาย วัตถุประสงค วิธีการดําเนินงานขององคกร มีความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรี              
แหงอาชีพของตน ทัศนคติที่ดีตอการทํางานของสมาชิกในองคกร กอใหเกิดขวัญที่ดี 
 2. สรางสัมพันธภาพอันดีกับผูใตบังคับบัญชาผูบริหารเปนผูประสานผลประโยชน
ระหวางผูใตบังคับบัญชา กับองคกร ผูบริหารควรสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ดังนี้ 
  2.1 ดูแลเอาใจใสและใหความสนิทสนมเปนกันเอง วางตัวเปนเพื่อนรวมงานที่ดี 
  2.2 ใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิดความสามารถ และมีอิสระในการทํางานที่ดี
ไดรับมอบหมายดวยตัวเอง โดยไมไปกาวกายมากเกินไป 
  2.3 อยามุงแตผลงานที่เปนปฏิปกษตอการทํางาน โดยไมคํานึงถึงสภาพการ ทํางาน 
  2.4 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาปรึกษาหรือ เมื่อมีปญหาการทํางาน พรอมที่จะ
ใหคําชี้แนะ และชวยเหลืออยางเต็มที่ดวยความเต็มใจ 
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  2.5 ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานและมีสวนรวม
ใหความสําเร็จของงาน 
  2.6 ผูบริหารตองมีความเชื่อมั่นในตนเองในการทํางานอยาขาดความมั่นใจ โลเล
เพราะจะทําใหผูใตบังคับบัญชาขาดความศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชาและเกิดความไมมั่นใจในการทํางาน 
       3.   สรางความพึงพอใจในการทํางาน  ขวัญของผูปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นดวยความรูสึก           
พึงพอใจตองานที่ไดทํา  ผูบริหารควรสรางความพึงพอใจในการทํางานโดยมอบงานที่ตรงกับ
ความรู ความสามารถ ความถนัด ควรเปดโอกาสใหบุคคลไดใชความชํานาญและความคิดริเร่ิม 
      4.   กําหนดเงินเดือนและคาจายที่เปนธรรม 
       5.   กําหนดมาตรฐานและสรางเครื่องมือสําหรับการวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 
       6.  จัดสวัสดิการที่ดี ใหสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลตางๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน
คาจาง เชน สวัสดิการบานพัก สหกรณออมทรัพย เปนตน 
       7.  เปดโอกาสใหสมาชิกในองคกร  ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องราวตาง ๆ หรือ
ระบายความคับของใจ 
       8.  การสงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีความเจริญกาวหนาไปสูตําแหนง
และเงินเดือนที่สูงขึ้น รวมทั้งการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ การอบรมและการศึกษาดูงาน 
       9.  การมีสวนรวมในงาน การมีสวนรวมในงานในสังคมหรือองคกรที่ปฏิบัติงานอยู             
จะกอใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม  ทุกคนมีคาและมีความหมายตอองคกร  ชวยใหเกิด
ความสัมพันธอันดี เสริมสรางขวัญใหกับผูปฏิบัติงานมากขึ้น 
        10.  การจัดโครงสรางขององคกรแนวระนาบ  (Flat organization structure) จะทําใหขวัญ
ของผูปฏิบัติงานสูง เนื่องจากผูปฏิบัติงานไดแสดงความสามารถสวนตัวไดดีกวาการจัดโครงสราง
ขององคกรแนวดิ่ง  (Tall organization structure) 
        11.  การใหบําเหน็จรางวัล การชมเชย ตลอดจนการเลื่อนขั้นแกผูปฏิบัติงานดี 
       12.  ภาวะความเปนผูนําและความสามารถในการบริหารงานของผูบริหาร ผูบริหารที่มี
ภาวะความเปนผูนํามีความสามารถในการวางแผนงาน แกไขปญหา มีความคิดริเริ่ม ตลอดจนเปน
แบบอยางที่ดี มีสวนสําคัญในการเสริมสรางขวัญแกผูใตบังคับบัญชา 
        13. สรางสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงาน เชน จัดหาเครื่องมือ อุปกรณ อํานวย           
ความสะดวก ในการทํางาน ดูแลความสะอาดเรียบรอยของสถานที่ ตลอดจนดูแลสุขภาพอนามัย 
เปนตน 
        14. จัดใหมีกิจกรรมรวมกันตามโอกาสอันควร ซ่ึงควรเปนกิจกรรมเพื่อสรางความสามัคคี
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
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       ชารี  มณีศรี  (2538 : 57-58)  กลาวถึงวิธีการที่ผูบริหารโรงเรียน สรางขวัญกําลังใจ             
ใหคณะครูในโรงเรียน อาจทําไดดังนี้ 
       1.  ชวยครูในโรงเรียนใหมีความรูเกี่ยวกับทางวิชาการทางบริหาร และการดําเนินการสอน
อยางเพียงพอ 
      2.  จัดสภาพการทํางานที่ดี มีความสะดวกสบาย เปนสุข 
 3.  ชวยใหครูรูสึกวางานแลวมีความกาวหนาในการทํางาน  มีความสําเร็จในการทํางาน  
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 4.  เปนที่ปรึกษาที่ดีใหครูในทุกโอกาส 
 5.  สรางลักษณะความเปนผูนําใหกับครู  เปดโอกาสใหครูไดใชความคิดริเร่ิมในการ
ทํางาน ใหครูไดสวนในการจัดโปรแกรมตาง ๆของโรงเรียน 
 6.  ผูบริหารควรพยายามใหครูรูสึกวา ครูเปนคนสําคัญเปนสวนหนึ่งของหมูคณะเปนที่
ยอมรับของผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
 7.  เปดโอกาสใหครูแสดงความสามารถ 
 8.  ผูบริหารโรงเรียนควรยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของครู 
 9.  ใหครูมีสวนรวมในการวางนโยบายแผนงาน และการดําเนินงานของโรงเรียน 
   10.  ดําเนินงานโรงเรียนแบบประชาธิปไตย 
   11.  ใหความยุติธรรมกับครูทุกคน 
            โบดิงสกี้ และนีลล (Turner.  2002 : 4 ; citing  Brodingsky and Neill.  1983.  Motivating  
Staff  Problem and Solution.)  กลาวถึง  วิธีการที่มีประสิทธิผลในการบํารุงขวัญกําลังใจและ
กําลังใจทีมงาน ประกอบดวย 
 1. การมีสวนรวมในการปกครอง (Shared governance) หรือการมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการ  เปนการชวยยกระดับสถานะทางวิชาชีพของครู ชวยสรางความเปนเจาของ                   
ในแผนงานและปฏิบัติงานในโรงเรียน การมีสวนรวมในการปกครองดังกลาวชวยใหครูมอบ           
ความสนใจใหกับการดําเนินงานในโรงเรียน ชวยสงเสริมความลงรอยและความไววางใจระหวาง
ครูกับผูบริหาร 
 2. การจัดการบริหารทางการศึกษา (In- service educating)  การจัดบริการทางการศึกษา
ใหแกครูทั้งแบบเปนทางการ และแบบไมเปนทางการ ชวยสงเสริมการแลกเปลี่ยนความคิด และ
สงเสริมความมั่นใจใหกับคณะครู การจัดบริการทางการศึกษาแบบเปนทางการ สามารถจัดไดโดย
การจัดการประชุมเชิงปฏิบัติ (Workshops)  การประชุมสัมมนา (Seminars) เปนตน สวนการจัดการ
บริการทางการศึกษาแบบไมเปนทางการสามารถจัดไดโดยการแลกเปลี่ยนขอมูล  การสนทนา             
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ในระหวางหมูครูเกี่ยวกับวิชาชีพเปนตน การจัดบริการทางการศึกษามีสวนชวยในการปรับปรุง        
เทคนิคทางการสอนและชวยยกระดับจิตสํานึกทางวิชาชีพครู 
 3. การสนับสนนุการประเมินผลอยางเปนระบบ (Systematic supportive evaluation)    
     จากแนวคิดเกี่ยวกับการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา
ผูบริหารสามารถสรางขวัญกําลังใจในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชาหรือครูไดหลายทาง  เชน 
ใชภาวะความเปนผูนําที่ดี สงเสริมสภาพที่ดีในการทํางาน จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก สงเสริมใหครู
มีสวนรวมในการปกครอง จัดบริการทางการศึกษาหรือสวัสดิการตาง ๆ  สรางความรูสึกมีสวนรวม  
สรางความรูสึกยอมรับนับถือตนเอง   สรางลักษณะความเปนผูนําใหกับครู   สงเสริมสนับสนุนใหมี
การประเมินผลอยางเปนระบบ ตลอดจนศึกษาวิเคราะหสภาพขวัญกําลังใจในการแกปญหา  เปนตน 
              3.4  การวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และเครื่องมือท่ีใชวัด 
             ศจี อนันตนพคุณ  (2542 : 70-71)  กลาวถึงวิธีการวัดขวัญกําลังใจ วาใชวิธีการสํารวจ ซ่ึง
มีวิธีการสําคัญอยู  4 วิธี คือ 
 1. การสังเกตการณ (Observation) โดยผูบริหารสังเกตการณเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงาน จากการแสดงออก การฟงจากการพูด สังเกตจากการกระทํา แลวนําขอมูลท่ีไดจาก
การสังเกตมาวิเคราะห 
                  2.  การสัมภาษณ (Interviewing) เปนวิธีการวัดขวัญโดยการสัมภาษณจะตองเผชิญหนา
กันเปนสวนตัว หรือสนทนากันโดยตรงแลกเปลี่ยนขาวสารและความคิดเห็นตาง ๆ  ดวยวาจา 
                  3.   การออกแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนวิธีที่นิยมกันมาก  โดยใหผูปฏิบัติงาน
แสดงความคิดเห็นและความรูสึกลงในแบบสอบถาม การสรางคําถามตองพิจารณาอยางดี เพื่อท่ีจะ
ตั้งคําถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคไดทั้งหมด  และลักษณะของคําถามจะตองใหไดขอมูล           
ที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจสมบูรณครบถวน 
                 4.   การเก็บบันทึก (Recording keeping) คือการเก็บประวัติเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน              
ของผูปฏิบัติงานแตละคนในเรื่องเกี่ยวกับผลงาน การรองทุกข การขาดงานการลางาน การฝาฝน
ระเบียบวินัยและอื่น ๆ 
                 นอกจากนี้ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน  (2535 : 165) กลาวถึง การวัดเกี่ยวกับขวัญกําลังใจ
วามีแบบวัดเปน 2  ลักษณะคือ 
           1.   การวดัแบบอัตนัย (Subjective measurement) เปนการทดสอบกลุมและความสัมพันธ
ภายในกลุมที่เรียกวา  สังคมมิติ  (Sociometry) เพื่อศกึษาถึงการยอมรับและไมยอมรับความชอบ
และไมชอบระหวางสมาชิกในกลุม 
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               2.   การวัดแบบปรนัย  (Objective measurement) โดยการใชแบบสอบถาม ซ่ึงวัด
เกี่ยวกับเจตคติ เปนแบบวัดในเชิงปริมาณ  การวัดขวัญกําลังใจมักจะใชควบคูกันไประหวางสังคมมิติ 
และแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา เจตคติรวมทั้งการสัมภาษณ  ตัวบงชี้ขวัญกําลังใจต่ํา 
ไดแก การหยุดงาน การลาออก การขาดงาน ความเบ่ือหนายในการทํางานเปนตน 
          ในการวัดขวัญกําลังใจนั้น ถานิยามความหมายของคําขวัญกําลังใจวา หมายถึง อารมณ 
ความรูสึก ความนึกคิดของผูปฏิบัติงานที่มีตอสถานการณการปฏิบัติงาน เพื่อมุงสูความสําเร็จ           
ตามเปาหมายของตนเองและเปาหมายของกลุม ดังนั้น ขวัญกําลังใจจึงสามารถที่จะวัดไดโดย
พิจารณาจากการแสดงความคิดเห็น ความรูสึกและทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคการ  ซ่ึงมักจะเปน
ขอมูลเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวและความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแวดลอม  สภาวะแวดลอมซึ่งมีความ
เกี่ยวของสัมพันธกับขวัญกําลังใจ ซ่ึง เบนทเลย และเรมเพล (สมถวิล  ชูทรัพย.  2538 : 133 ; อางอิง
จากBenter and Rempel. 1980. Manual for the Purdue Teacher Opinionnaire.  p. 213) กลาววา
แนวทางที่นิยมใชวัดขวัญกําลังใจของครูอาจารยมีสองแนวทางคือ แนวทางที่หนึ่งใหครูประเมิน
ขวัญกําลังใจในหนาที่การงานดวยตนเอง และแนวทางที่สองใหครูแสดงความรูสึกนึกคิดหรือ 
ความคิดเห็นตาง  ๆ เกี่ยวกับบุคคล ส่ิงของในสภาวะแวดลอมที่คาดวามีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับ
ขวัญกําลังใจ ขอมูลตาง  ๆ ที่ไดรับจะนํามาจัดระบบในรูปแบบของเกณฑมาตรฐานหรือระดับ
คะแนนซึ่งแนวทางนี้ไดใชในการจัดสรางแบบสอบถามที่เรียกวา The Purdue Teacher Opinionnaire  
          เครื่องมือที่ใชวัดขวัญกําลังใจที่นิยมใชกันมากในปจจุบันเปนเครื่องมือที่ เบนทเลย และ   
เรมเพล  (สมถวิล  ชูทรัพย.  2538 : 134 ; อางอิงจากBenter and Rempel.  1980. Manual for the 
Purdue Teacher Opinionnaire.  p. 213)  แหงมหาวิทยาลัยเปอรดูร ในรัฐอินเดียนา สหรัฐอเมริกา            
ไดพัฒนาขึ้นมีช่ือเรียกวา The Purdue Teacher Opinionnaire เปนเครื่องมือที่มีลักษณะเปน
แบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อใชวัดขวัญกําลังใจของครู   องคประกอบและเนื้อหาของ
แบบสอบถามชุดนี้มีความเหมาะสมที่จะปรับปรุง   ดัดแปลง และพัฒนาใหเหมาะสม สอดคลองกับ
สภาวะตางๆ ของครูอาจารยไทย  และเปนเครื่องมือในการวิจัยเก่ียวกับขวัญกําลังใจของครูอาจารย
ในโรงเรียน  (สมถวิล  ชูทรัพย. 2538 : 134)  
          แบบสอบถามในการวัดขวัญกําลังใจของ  เบนทเลย  และเรมเพล  (สมถวิล  ชูทรัพย. 2538 : 
132 ; อางอิงจาก Benter and Rempel.  1980.  Manual for the Purdue Teacher Opinionnaire.    
p. 213) ไดรับการพัฒนาบนพื้นฐานของการวิเคราะหองคประกอบที่เกี่ยวของและสัมพันธกับ     
ขวัญกําลังใจของครู ดังนั้นแบบสอบถามชุดนี้จึงประกอบดวยองคประกอบตางๆ ที่มีผลกระทบตอ
ขวัญกําลังใจของครู 10 ประการ คือ  
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          1.  ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร  เปนองคประกอบที่กลาวถึงความรูสึกของครู
ที่มีตอผูบริหารโรงเรียนในดานตางๆ คือ ความสามารถในดานอาชีพ ความสนใจที่มีตอครูและ
หนาที่การงานของครู ความสามารถใจการติดตอส่ือสารและทักษะในดานมนุษยสัมพันธ 
 2.  ความพอใจในหนาที่การงาน  องคประกอบนี้กลาวถึงความสัมพันธกับนักเรียนและ
ความพึงพอใจในหนาที่การสอน ครูรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการทํางาน สนุกสนานกับงาน
รวมกับนักเรียน และปรารถนาที่จะยึดอาชีพครูตอไป 
 3.  สัมพันธภาพระหวางครู  เปนองคประกอบที่กลาวถึงความสัมพันธระหวางครูดวยกัน 
โดยพิจารณาจากความรวมมือในการทํางานตาง ๆ การยอมรับในความยุติธรรม จริยธรรม ความสนใจ 
และความสามารถของเพื่อนครู 
 4. เงินเดือน องคประกอบนี้กลาวถึงความรูสึกของครูที่มีตอเงินเดือนที่ตนเองไดรับและ
นโยบายที่เกี่ยวกับเงินเดือน ความรูสึกเกี่ยวกับความคุมคาของเงินเดือนที่ไดรับกับการทํางานของ
ตนเอง ความพึงพอใจเกี่ยวกับอัตราเงินเดือน 
 5.  ปริมาณการสอน  เปนองคประกอบที่กลาวถึง งานที่เกี่ยวของกับงานธุรการ งาน
ทะเบียนตาง  ๆ ความลาชาของระบบ งานทางดานสังคม งานกิจกรรมเสริมหลักสูตรและการพัฒนา
ตนเอง 
 6.  หลักสูตร  องคประกอบนี้กลาวถึงปฏิกิริยาของครูที่มีตอหลักสูตรของโรงเรียนดาน
ที่เกี่ยวกับการสนองตอบความตองการของผูเรียน การคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล และการ
เตรียมใหนักเรียนเปนพลเมืองดีของประเทศ 
 7.  สถานภาพของครู  เปนองคประกอบที่กลาวถึง การเสาะแสวงหาเกียรติยศชื่อเสียง 
ความมั่นคงและผลประโยชนที่ไดจากการสอน ตลอดจนการเปนที่ยอมรับของสังคม 
 8.  ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา องคประกอบนี้กลาวถึง ความเขาใจและความเต็ม
ใจที่ชุมชนจะเขามามีบทบาทชวยเหลือในกิจการตาง ๆ ของโรงเรียน 
 9.  อาคารสถานที่และการบริการ  เปนองคประกอบที่กลาวถึงความเพียงพอและ
เหมาะสมของอาคารสถานที่ เครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณตาง ๆ ประสิทธิภาพของการใหบริการ
และความสะดวกในการเบิกอุปกรณ 
   10.  ภาวะกดดันของสังคม  เปนองคประกอบที่กลาวถึง ความสนใจและความคาดหวัง
ของสังคมที่เกี่ยวของกับตัวครูในดานความประพฤติ การมีสวนรวมในกิจกรรมของสังคม ความมี
เสรีภาพที่ครูจะอภิปรายปญหาตาง ๆ ในชั้นเรียน 
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 คมสันต  วัฒนบารมี  (2546 : 18) ไดใหแนวคิดในการวัดขวัญกําลังใจการปฏิบัติงานวา 
ควรจะวัดหรือสังเกตจากสิ่งตอไปนี้ 

1. สภาพความพอใจของหนวยงาน 
2. ความยุติธรรมในหนวยงาน 
3. โอกาสแหงความกาวหนา 
4. ความมั่นคงปลอดภัย 
5. สถานภาพและการยอมรับนับถือตอกัน 
6. ความเหมาะสมในปริมาณงานรับผิดชอบ 
7. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
8. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหนวยงาน 
9. ความเปนมิตรและการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

   10. ความสําเร็จและความพึงพอใจในการทํางานรวมกันเปนกลุม 
 จากเอกสารขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและเครื่องมือท่ีใชวัดดังกลาว ขางตนอาจสรุป
ไดวา การวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูสามารถวัดไดโดยการนําเครื่องมือที่เรียกวา     
The Purdue Teacher Opinionnaire มาปรับปรุง ดัดแปลง และพัฒนาใหเหมาะสม สอดคลองกับ
สภาวะตาง ๆ ของครู ซ่ึงเครื่องมือดังกลาวประกอบดวยองคประกอบที่มีผลกระทบตอขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของครูมีจํานวน   8   องคประกอบ ดังนี้ 
 1. ความสัมพันธกับผูบริหารโรงเรียน   
 2. ความกาวหนาในหนาที่การงาน   
 3. ปริมาณการสอน  
 4. หลักสูตร  
 5. สถานภาพของครู  
 6. ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา  
 7. อาคารสถานที่และการบริการ  
 8. ภาวะกดดันของสังคม 
 
4.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของมีผูทําวิจัยบางทานไดทําการวิจัยเกี่ยวกับบทบาท
ผูบริหารสถานศึกษาและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูในแงมุมตาง ๆ โดยไดกลาวถึงเรื่อง
บทบาทผูบริหารสถานศึกษาและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูไวดังนี้ 
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 คํากอง  อมาตยมนตรี (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวลําพูน ผลการศึกษาพบวา ครูมีสภาพขวัญกําลังใจ
อยูในระดับสูง ปจจัยที่สงผลตอขวัญกาํลังใจมีความสัมพันธกับสภาพขวัญกําลังใจอยูในระดับสูง 
โดยมีปจจัย 6 ปจจัยที่มีอํานาจการทํานายจากสูงไปหาต่ําเรียงตามลําดับคือ ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน สภาพความพอใจในงาน       
ความพึงพอใจของการทํางานเปนกลุม ความมั่นคงปลอดภัย และสภาพการปฏิบัติงาน 
 อุดมชัย  อุนอุดม (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหาร
งานของศึกษาธิการอําเภอและขวัญกําลังใจของบุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในเขต
การศึกษา 10 พบวา พฤติกรรมการบริหารของศึกษาอําเภอและขวัญกําลังใจขอบุคลากรใน
สํานักงานศึกษาธิการอําเภอมีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับสูง  และพฤติกรรมการบริหาร
งานของศึกษาธิการอําเภอมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจของบุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ 
ตามลําดับ คือ ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดานการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตน 
 สมนึก  ออนจีระ (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบทบาท
ของผูบริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังของครูกับความตั้งใจของครูในการจัดการเรียนรูที่ยึด
ผูเรียนเปนศูนยกลางในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา 
 1. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวม และรายบทบาทไดแก บทบาทการ 
วางแผนและการจัดองคการ บทบาทการติดตามขอมูล บทบาทเปนผูนํา บทบาทใหขาวสาร ขอมูล 
บทบาทการแกปญหา บทบาทขจัดความขัดแยงหรือตอรอง บทบาทการนิเทศ และ บทบาทการ
ควบคุม ครูมีความคาดหวังใหผูบริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมหรือ การปฏิบัติอยูในระดับมาก  
 2. ความตั้งใจของครูในการจัดการเรียนรูที่ยึดผูเรียนเปน ศูนยกลาง อยูในระดับมาก 
 3. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจ ของครูใน
การจัดการเรียนรูที่ยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 4. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถพยากรณความตั้งใจของครูใน การ
จัดการเรียนรูที่ยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง ไดแก บทบาทการนิเทศ บทบาทการวางแผนและการจัด
องคการและบทบาทการควบคุม 
 สุนันทา ไกยเดช (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการ
ของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดปทุมธานี พบวา ที่ระดับความมีนัยสําคญั .05 
นั้น มีความเปนไดที่ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูกับขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับคอนขางสูง คาสัมประสิทธ์ิ
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สหสัมพันธเทากับ .757 และเมื่อควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอายุของครูดวยเทคนิคการวิเคราะห
สหสัมพันธเชิงสวนแลวผลปรากฏวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครู 
สามารถกําหนดคาความแปรปรวนในขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูไดรอยละ 57.30 
 ประทีป  ศรีนาค (2546 : บทคัดยอ) ไดศกึษาบทบาทของผูบริหารในการสงเสริมการจัด
การศึกษาที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ในกลุมโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ตาม
การรับรูของผูบริหารและครู พบวา บทบาทของผูบริหารโดยรวมและรายบทบาทไดแก บทบาท  
การวางแผนและการจัดองคการ บทบาทการติดตามขอมูล บทบาทการเปนผูบริหาร บทบาทการให
ขาวสารขอมูล บทบาทการนิเทศและบทบาทการควบคุม ผูบริหารและครูมีการรับรูเกี่ยวกับบทบาท
ของผูบริหารในการสงเสริมการจัดการศึกษาที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ พบวาอยูในระดับมาก สวน
บทบาทการเปนผูนํา บทบาทการแกปญหาและบทบาทการขจัดความขัดแยงหรือตอรอง ผูบริหาร
และครูมีการรับรูเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการสงเสริมการจัดการศึกษาที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญ พบวา  อยูในระดับปานกลาง 
 บันลือ  พลมาลา (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาทของ
ผูบริหารสถานศึกษากับการดําเนินงานตามมาตรฐานโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
อางทอง พบวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษากับการดําเนินงานตามมาตรฐานโรงเรียนมี
ความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ   r = .837 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว บทบาทผูบริหารสถานศึกษา สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของการดําเนินงานตามมาตรฐานโรงเรียนไดถูกตองรอยละ 70.10 ( r2 = .701) 
 นพพร  ละออเอ่ียม (2550 : บทคัดยอ) ไดวิเคราะหความสัมพันธระหวางการไดรับการ
นิเทศภายในกบัขวัญกําลังใจของครูผูสอนโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจัย พบวา การนิเทศภายในที่ครูไดรับ มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญกําลังใจของครูผูสอน          
ในโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน จังหวดัพระนครศรีอยุธยา  โดยตวัแปรทั้งสองมีความผันแปรรวมกัน
รอยละ 69  
 อดุล  เวชวงษ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจกับการมี
สวนรวมในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครนายก พบวา ขวัญกําลังใจมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธกันใน
ทางบวกระดับปานกลาง 
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 4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 ซิชีนา (Sicina.  1997 : Abstract) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูเกี่ยวกับบทบาท
ในการเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารการมีสวนรวมของครูในการตัดสินใจแบบมีสวนรวม 
(Shared - decision-making) กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนครูผูซ่ึงปฏิบัติงานในเขตมิดฮัดสัน        
มลรัฐนิวยอรก จํานวน 125 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรูของครูเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวิขาการของ
ผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกอยางสูงกับการมีสวนรวมของครูในการตัดสินใจรวมกัน ผลจาก
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีความสําคัญตอการทํางานรวมกันของผูบริหารกับครู และเปนประโยชนอยาง
มากในการกําหนดวิธีการเพื่อความสําเร็จ และความเปนเลิศของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียน 
 เดวิด  (เจด็จ  วีระนาคินทร. 2540 : 50 ; อางอิงจาก  David.  1986.  The Relation of 
Leader Styles and Teachers’ Morale.) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญของครูกับแบบการ
เปนผูนําของผูบริหาร พบวา มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดังนี้ คือ ระหวางขวญั
ของครูและอายุ ระหวางการรับรูของครูตอลักษณะความเปนผูนําของครูใหญ กับอายุของครู และ
ระหวางขวัญของครูกับระยะเวลาในการทํางาน 
 เว็บเบอร (Webber.  2001 : 1-3) ไดศึกษาอิทธิพลของความสําคัญและโครงสรางแรกเริ่ม
ที่แสดงออกของผูบริหารจากขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา รัฐหลุยเซียนา โดยมี
จุดประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําแบบของผูบริหารจากการรับรูของครูในโรงเรียน
มันธยมศึกษา รัฐหลุยเซียนา ผลการวิจัยพบสิ่งสําคัญพอสรุปไดดังนี้คือ 
 1.   การรับรูแบบผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจของครูอยางมีนัยสําคัญ     
ทางสถิติที่ระดับ  .05 
 2.   แบบผูนําที่มีการริเร่ิมสูงแสดงใหเห็นถึงขวัญกําลังใจของครูที่สูง สวนแบบผูนําที่มี
การริเร่ิมต่ําแสดงใหเห็นถึงระดับขวัญกําลังใจของครูที่ต่ํา 
   
 
 


