
บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของ
ผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูกับความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2   ไดแบงเนื้อหาในการศึกษาออกเปน 6 สวน 
ดังนี้ 

1. แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับคณุลักษณะของผูบริหารโรงเรียน 
1.1 ความหมายของคุณลักษณะ 
1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของความเปนผูนํา 

 2. คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน 
  2.1  ดานวิสัยทัศนและความคิดสรางสรรค 
  2.2 องคประกอบของวิสัยทัศน 
  2.3 มิติของวิสัยทศัน 
  2.4 ความหมายของความคิดสรางสรรค 
  2.5 ลักษณะของคนที่มีความคิดสรางสรรค 
  2.6  ดานความรูความสามารถทางการบริหาร 
  2.7  ดานความเปนผูนําทางวิชาการ 
  2.8  ดานการอุทิศตนและเปนตัวอยางที่ดีในการทํางาน 
  2.9  ดานความเปนประชาธิปไตย 
  2.10ดานมนุษยสัมพันธและความรวมมือกบัชุมชน 
 3.  การรับรู 
  3.1  ความหมายของการรับรู 
  3.2  กระบวนการรบัรู 
  3.3  ธรรมชาติของการรับรู 
  3.4  ประโยชนของการรับรู   
 4. แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

4.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
4.2 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
4.3 แนวคดิที่เกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
4.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทาํงาน 
4.5 การวัดความพงึพอใจ 
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 5.   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต1 และ เขต 2 
  5.1 ภารกิจอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย 
  5.2 โครงสรางการบริหารงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรอียุธยา 
เขต 1 และ เขต 2 
 6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
  6.1 งานวิจยัในประเทศ 
  6.2 งานวิจยัตางประเทศ 
 7.  สรุปแนวคิดหลักการที่นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน 
 1.1 ความหมายของคุณลักษณะ 
 จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะ พบวามีการกลาวถึง
คําวา คุณลักษณะในหลายแนวทาง ดังนี้ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546 : 253) ไดใหความหมายของ       
คุณลักษณะไววา หมายถึง เครื่องหมายหรือส่ิงที่ช้ีใหเห็นความดีหรือลักษณะ ประจํา 
 ธีระพล  นิลสาขา (2542 : 6) กลาววา คุณลักษณะ หมายถึง ส่ิงที่ช้ีวัดใหเห็นความดี
ประจําของผูบริหาร จําแนกเปนดังนี้  
 1.   คุณลักษณะดานความรู ไดแก ความรูทั่วไป ประกอบดวยความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
เศรษฐกิจ การเมือง สังคม วัฒนธรรมทั่วไป และความรูเฉพาะตําแหนง ประกอบดวยความรู        
ความเขาใจเกี่ยวกับหลักบริหารการศึกษา   การบริหารงานบุคคล   เทคนิคในการบริหารงาน 
 2.   คุณลักษณะดานความสามารถในการบริหาร ไดแก ความสามารถในการบริหารงาน
และความสามารถในการบริหารคน 
 3.   คุณลักษณะดานความเปนผูนํา ไดแก บุคลิกภาพ มนุษยสัมพันธ และพฤติกรรม       
ที่ผูนํายกยอง 
 4.   คุณลักษณะดานคุณธรรมจริยธรรม   ไดแก พฤติกรรมที่แสดงออกในทางที่ดีทั้ง
รางกาย วาจา และจิตใจ  
 วิทย  เที่ยงบูรณธรรม (2545 : 137) กลาววา คุณลักษณะตรงกับศัพทในภาษาอังกฤษวา 
Characteristics มีความหมายวา ลักษณะเฉพาะ เปนลักษณะพิเศษเฉพาะ เปนนิสัยประจํา หรือ             
ส่ิงที่เคยทําประจํา     
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 เว็บเตอรเทิด นิว อินเตอรเนชั่นแนล ดิกชันนารี (Webter’s Third New International 
Dictionary.  1986 : 158)  กลาววา คุณลักษณะ หมายถึง 1) ลักษณะนิสัย ลักษณะคุณสมบัติ หรือ
ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล  2)  ลักษณะของรูปราง รูปแบบ ปจจัย ซ่ึงเปนลักษณะเดนของแต
ละบุคคลใชในการแบงแยก ซ่ึงลักษณะเฉพาะของสิ่งของ หรือบุคคลที่สังเกตไดอยางชัดเจน 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา คุณลักษณะ หมายถึง ส่ิงที่ช้ีใหเห็นความดีหรือ
พฤติกรรมที่ปรากฏใหเห็น หรือลักษณะประจําของแตละบุคคล ซ่ึงเปนการแสดงออกที่สามารถ
สังเกตและเห็นได 
 1.2  ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของความเปนผูนํา 
 การเปนผูนํานั้นเกิดจากความสัมพันธของอํานาจ 3 ประการ คือ พลังอํานาจ อิทธิพล และ
อํานาจหนาที่  ดังนั้นการเปนผูนําจะเกิดไดก็ตอเมื่อมีสมาชิกยอมรับอํานาจ ผูนํากับกลุมเปนของ     
ที่แยกกันไมได  ถาไมมีกลุมก็ไมมีผูนํา  ถามีกลุมแตขาดผูนําก็จะเจริญกาวหนาไดยาก  การเปนผูนํา 
จึงเปนกระบวนการที่จําเปนตองทําหนาที่ทั้งการนําและการบริหาร 
 เซอรแมน และคณะ (มนตนภา  เรืองบุบผา.  2547 : 25 ; อางอิงจาก Sherman & et al.  
1996.  Managing Human Resource.) ไดแบงทฤษฎีภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ ทฤษฎีคุณลักษณะ 
ของผูนํา ทฤษฎีตามแนวพฤติกรรมศาสตร ทฤษฎีผูนําตามสถานการณและทฤษฎีผูนําเชิงประจักษอ่ืน ๆ  
 1. ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา   
 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํานี้เชื่อวา  การเปนผูนําขึ้นอยูกับบุคลิกภาพบางอยาง ทั้งในดาน
จิตใจและรางกาย และเชื่อวาคนเราเกิดมาเปนผูนําก็จะมีลักษณะเฉพาะที่มีมาแตกําเนิดซึ่งไดแยก
ความแตกตางของผูนําจากคนที่ไมไดเปนผูนําตามคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ สังคม รางกาย และ
ดานสติปญญา ดังนี้ (มนตนภา เรืองบุบผา.  2547 : 25 ; อางอิงจาก Sherman & et al.  1996.  Managing 
Human Resource.) 
  1.1 เปนผูมีพลังและความทะเยอทะยานสูง 
  1.2 มีความปรารถนาที่จะนําผูอ่ืน 
  1.3 มีความซื่อสัตยสุจริตและมีความซื่อตรง 
  1.4 มีความเชื่อมั่นในตนสูง 
  1.5 มีสติปญญาเฉลียวฉลาด 
  1.6 มีความรอบรูในการทํางาน 
 2. ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรของผูนํา (Behavioral theories of leadership) 
 แนวคิดของนักทฤษฎีกลุมนี้เชื่อวา พฤติกรรมการเปนผูนําสามารถจะสอนหรือฝกอบรมได 
ประกอบดวยแนวคิดผูนํา 3 แบบ ของ ลิปปท และไวท (Lippitt & White)  แนวคิดของมหาวิทยาลัย
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โอไฮโอสเตท และมหาวิทยาลัยมิชิแกน และแนวคิดพฤติกรรมแบบตาขายของ เบลค และมูตัน 
(Blake & Mouton) ดังนี้ (มนตนภา  เรืองบุบผา.  2547 : 26 ; อางอิงจาก Sherman & et al.  1996.  
Managing Human Resource.) 
  2.1 แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรของ ลิปปท และไวท (Lippitt & White)  ซ่ึงไดแบง
พฤติกรรมของผูนํา ออกเปน  3  แบบ  คือ 
   2.1.1 แบบเผด็จการ แบบอัตนิยม หรืออัตตาธิปไตย (Autocratic leaders)  เนนเรื่อง
การบังคับบัญชา  การสั่งการ  มีลักษณะความเปนเจาเปนนายชัดเจน  ควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยาง
ใกลชิด  การมอบอํานาจมีนอยมาก  ใชอํานาจการตัดสินใจของตนเปนใหญ และตองการขยาย
อํานาจไปในทุกดานดวยวิธีตาง ๆ  
   2.1.2 แบบประชาธิปไตย (Democratic leaders) หรือ (Participative leadership style) 
ผูนําแบบนี้ไมเนนอํานาจ จะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น และทําใหเห็นวาสิ่ง
ตางๆ เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับทุกคน และทุกคนตองรวมกันแกปญหาการติดตอส่ือสารเปนแบบ
หลายทิศทาง การบริหารภายใตภาวะผูนําแบบนี้เมื่อเกิดปญหาขึ้นจะใชในการประชุมหรือตั้ง
คณะกรรมการ เพื่อหารือแนวทางการแกไข ผูนํา มีความใจกวางรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
   2.1.3 แบบเสรีนิยม (Laisez-faire leaders) ผูนําแบบนี้จะปลอยผูใตบังคับบัญชา
มีอิสระเต็มที่ หรือปลอยใหตัดสินใจกันเอง  ปลอยใหใชอํานาจและการจูงใจตนเอง  ผูนําจะมีหนาที่
หรือบทบาทในลักษณะของการเปนสมาชิกคนหนึ่งของกลุมเทานั้นมีลักษณะความสัมพันธกันนอย 
ไมมีกฎเกณฑ 
  2.2 แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท และมหาวิทยาลัย
มิชิแกน  ซ่ึงไดอธิบายมิติพฤติกรรมของผูนํามี 2  แบบ คือ แบบมุงงานและแบบมุงคน การศึกษา
พบวา 
   2.2.1 พฤติกรรมของผูนําที่มุงคน ทําใหผูนํามีประสิทธิภาพมากกวา เนื่องจาก
ผูใตบังคับบัญชาเต็มใจ และพอใจในการทํางานดวยความกระตือรือรน ผลผลิตจึงสูงขึ้น สวน
พฤติกรรมที่มุงผลผลิตนั้นจะมีผลตรงกันขาม กลาวคือจะทําใหความพอใจในการทํางานลดลง  
ผลผลิตก็ลดลงตามไปดวย 
   2.2.2 ผูนําที่มีประสิทธิภาพ คือผูนําที่มุงเนนที่คนทํางาน ทําใหผูนํามีความสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา สวนผูนําที่มุงเนนที่งานเปนหลัก จะมีความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาต่ํา  
ทั้งนี้ผูนําที่มีระดับของทั้งสองมิติสูงจะมีแนวโนมประสบความสําเร็จสูง ดังภาพประกอบ 2            
เชอรแมน  (มนตนภา  เรืองบุบผา.  2547 : 25 ; อางอิงจาก Sherman  & et  al.  1996.  Managing 
Human Resource.) 
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สูง 

คํานึงถึงคน
(Consideration) 

 
ผูนําที่มุงงานต่าํ 

มุงคนสูง 
 

ผูนําที่มุงงานสูง
และมุงคนสูง 

 
 

ต่ํา 

 
ผูนําที่มุงงานต่าํ 

มุงคนต่ํา 
 

ผูนําที่มุงงานสูง  
และมุงคนต่ํา 

           
               ต่ํา คํานึงถึงงาน (Initiating Structure) สูง  

 
ภาพประกอบ 2   การศึกษาความเปนผูนําแบบมุงงานและแบบมุงที่คนเปนหลัก 

 
   2.2.3 แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรแบบตาขายการจัดการ (Managerial grid)  ของ 
เบลค และมูตัน (Blake & Mouton)  แนวคิดนี้เนนการศึกษาแบบผูนําโดยยึดหลักวา  ผูนําที่ดีตองให
ความสําคัญทั้งดานบุคคลและการผลิต  หมายถึง  ตองใหความสําคัญทั้งคนและงาน  โดยการสราง 
“ตารางตาขายการจัดการ”  เพื่อศึกษาแบบของผูนํา โดยการใหคะแนนการปฏิบัติของตนเองทั้งการ
ใหความสําคัญตัวบุคคลและการผลิต เบลค และมูตัน ไดแบงพฤติกรรมผูนําออกเปน 2 มิติ คือ มิติ
ความเอาใจใสตอคน (People)  และมิติความเอาใจใสตองานหรือการผลิต (Production)  โดยใหแกนตั้ง
เปนมิติของความเอาใจใสตอคน มี 9 ชองตารางและแกนนอนเปนมิติของความเอาใจใสตองานมี 9 ชอง 
จึงทําใหไดรูปแบบของผูนําที่ตางกันถึง 81 แบบดังภาพประกอบ 3  เชอรแมน (มนตนภา  เรืองบุบผา.  
2547 : 27 ; อางอิงจาก  Sherman & et al.  1996.  Managing Human Resource.) 
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                สูง ผูนําแบบ  1, 9  ผูนําแบบ 9, 9 
  Country Club  Team 
  Management  Management 
     ใหความสําคัญ  ผูนําแบบ 5, 5 
            กับคน  Middle of the read 
 Concern for People  management 

  ผูนําแบบ 1, 1  ผูนําแบบ 9, 1 
  Impoverished  Authority- 
               ต่ํา mangement  compliance 

                                             ต่ํา    ใหความสําคัญกับงาน  Concern for Procuction  สูง 
 

ภาพประกอบ 3 ตารางตาขายการบริหารของ เบรค และมตูัน 
 

 การบริหารแบบ 1, 1 หมายถึง   ผูนําที่ใหความสําคัญกับคนและใหความสําคัญกับงาน
นอย เรียกวา ผูนําแบบเฉื่อยชา (Impoverished management)  หมายถึง  ผูนําที่ใชความพยายามใน
การทํางานนอยมากและไมสนใจความสัมพันธกับพนักงาน 
 การบริหารแบบ 1, 9  หมายถึง ผูนําที่ใหความสําคัญกับคนมากและใหความสําคัญกับ
งานนอย เรียกวา ผูนําแบบสโมสร (Country club management)  ผูนําตองการสรางความพงึพอใจใหแก
พนักงานมาก  มีความสัมพันธที่ดีกับพนักงาน มีบรรยากาศเปนมิตรกับพนักงานและจัดหาสิ่ง
อํานวยความสะดวกใหแกพนักงานอยางเต็มที่โดยไมสนใจการทํางาน 
 การบริหารแบบ 9, 1 หมายถึง  ผูนําที่ใหความสําคัญกับงานมาก และใหความสําคัญกับ
คนนอย  เรียกวา ผูนําแบบใชอํานาจหนาที่ในการทํางาน (Authority-compliance)  การทํางานมี
ประสิทธิภาพ โดยผูนําเปนผูกําหนดการทํางาน เปนผูจัดสภาพการทํางานใหแกพนักงาน แตไมให
ความสําคัญกับจิตใจของพนักงาน 
 การบริหารแบบ  5, 5 หมายถึง  ผูนําทางสายกลาง  หรือผูนําที่ใหความสําคัญกับคนและ
งานเทาๆ กัน (Middle of thr road management) เปนผูนําที่ใหการตอบสนองตอการทํางานสําเร็จ
และเปนที่พึงพอใจของพนักงานดวย 
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 การบริหารแบบ 9, 9  หมายถึง  ผูนําที่ใหความสําคัญกับคนสูงมากและใหความสําคัญกับ
งานสูงมาก  เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด สามารถทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนหลายคนหรือ
ทีมงาน (Team management)  หมายถึง การทํางานสําเร็จ โดยอาศัยทีมงานที่มีบรรยากาศของการ
ยอมรับนับถือ เชื่อถือไววางใจในการทํางานรวมกัน 
 3. ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ  (Contingency Theories of  Leadership) 
 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ เปนทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุมที่มี  ประสิทธิผล 
ซ่ึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางรูปแบบปฏิกิริยาความสําพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา 
และสถานการณขององคการที่มีอิทธิพลตอผูนํา  
 เซอรแมน และคณะ (มนตนภา  เรืองบุบผา.   2547 : 27 ; อางอิงจาก Sherman & et al.  
1996.  Managing Human Resource.) กลาวถึง ทฤษฎีผูนําตามสถานการณวา แนวคิดนี้เนนตัวแปร 
ที่เปนสถานการณแวดลอมตาง ๆ ที่ทําใหภาวะผูนํามีความแตกตางกันออกไป ซ่ึงมีสมมติฐานวา
ผูนําจะมีพฤติกรรมแตกตางกันในแตละสถานการณ  เฮอรเซย และเลเบลน ชารด (Hersey & Blanchafrd) 
(Sherman & et al.  1996 : 16) ไดอธิบายพฤติกรรมผูนําไวอยางกวาง ๆ  ในรูปของสัมพันธภาพและ
พฤติกรรมในงาน รวมทั้งไดอธิบายสถานการณในรูปความสัมพันธของผูตามความพรอมของผูตาม 
โดยที่ทั้งสองสวนมีผลตอพฤติกรรมของผูนํา ตัวอยางเชน เมื่อพนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเองสูง  และมีทักษะที่ดีก็จะตองการควบคุมกํากับการจากผูบริหารนอยลง หลักการของแนวคิด
ทฤษฎีผูนําตามสถานการณทําใหการบริหารจัดการตองคํานึงถึงความสลับซับซอนของสถานการณ
ของผูบริหารดวย 

4. ทฤษฎีผูนําเชิงประจักษอ่ืนๆ  (Emerging Theory of Leadership)    
 เชอรแมน (มนตนภา  เรืองบุบผา.  2547 : 28 ; อางอิงจาก Sherman & et al.  1996.  Managing 
Human Resource.) กลาววา จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนํามา 3 แบบใหญ ๆ  นั้น มีความเห็นวา
ทฤษฎีตาง ๆ เหลานั้นมีความสลับซับซอนมากยากแกการระบุปรากฏการณของภาวะผูนําทั้งหมดได 
เพื่อเปนการขจัด  ขอจํากัดของทฤษฎีตางๆ ทฤษฎีตอไปนี้ถือวาเปนแนวคิดใหมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนาํ 
ไดแก 
  4.1 ทฤษฎีความเปนผูนําดวยตน (Self-Leadership Theory) เปนทฤษฎีที่สงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชาไดเปนผูนําดวยตัวของเขาเอง โดยการสงเสริมใหพนักงานมีการตั้งเปาหมาย ผูนํา
จะเปนผูช้ีแนะใหพนักงานเปนผูนําดวยตัวของเขาเอง ดังนั้น ความสําเร็จของผูนําจึงไมไดเกิดจาก
การสรางอํานาจ การสั่งการ การบังคับบัญชา หรือการลงโทษผูใตบังคับบัญชา แตผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จจะตองเปนบุคคลที่สนับสนุนใหผูอ่ืนไดควบคุม ส่ังการดวยตนเอง และเปนบุคคลที่ให
รางวลัตอบแทนแกผูใตบังคับบัญชาที่สามารถกําหนดรูปแบบในการนําตนเองได 
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  4.2 ทฤษฎีผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ผูนําเชิงปฏิรูป หมายถึง 
ผูนําที่สรางความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงองคการ โดยการสรางความกระตือรือรนและความมุงมั่น         
ในวิสัยทัศนและพันธกิจขององคการ บทบาทของผูนําเชิงสถานการณอธิบายไดวาเปนผูนําที่จูงใจ
ใหผูตามสรางความเปลี่ยนแปลงมากกวาการคงอยูกับที่ ซ่ึงการสรางความเปลี่ยนแปลงนั้นสามารถ        
ทําไดดวย 
   4.2.1 สรางความตระหนักในความสําคัญและคุณคาของการกําหนดผลลัพธ 
   4.2.2 ทําใหผูตามเกิดความสนใจ 
   4.2.3 สรางทางเลือก หรือขยายความตองการของผูตามบนพื้นฐานทฤษฎีลําดับขั้น
ความตองการของมาสโลว (Maslow) 
 จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําดังกลาวขางตนนี้ สรุปไดวา ผูบริหารที่ดีนั้นจะตองมี         
ภาวะผูนําที่เหมาะสม ไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูใตบังคับบัญชา แนวโนมผูบริหารที่จะประสบ
ความสําเร็จในอนาคตขางหนาจะตองเปนผูนําที่มีลักษณะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงหรือเปนผูนํา 
เชิงปฏิรูป  สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดใชดุลยพินิจของตนเองในการกําหนดเปาหมายการทํางาน
ควบคุมการสั่งการดวยตนเอง  ตลอดจนใหความสําคัญกับผลสําเร็จของงานมากเทาเทียมกับ       
ความเอาใจใสในความสามารถและความตองการของผูใตบังคับบัญชา การพัฒนากําลังคนใหเปน
คนกวาง คนเกง และคนดีได จะตองไดรับการพัฒนาขีดความสามารถใหไดในระดับสากล เพื่อให
ทันกับสภาวการณของกระแสโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรงและรวดเร็วในกระแส          
โลกาภิวัฒน และที่สําคัญที่สุดสามารถพัฒนางาน ตลอดจนการจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 
2. คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน 
 มีนักวิชาการบริหารการศึกษา ไดช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางผูบริหาร (Administrator) 
และผูนํา (Leader) เชน ลิพแฮม (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2546 : 7 ; อางอิงจาก Lipham.  1981.  Motivation 
And Organizational Cliamte.) กลาววา ผูนําจะแสดงบทบาทของผูนําในการเปลี่ยนแปลง แตผูบริหาร              
จะแสดงบทบาทของผูที่ทําใหหนวยงานหรือองคการดํารงอยูได สวน เบนนิส (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  
2546 : 15 ; อางอิงจาก Bennis.  1985.  Leaders : The strategies for taking change.) ไดพยายามชี้ใหเห็น
วา หากตองการจะอยูรอดไดในศตวรรษที่ 21 เราจําเปนจะตองมีผูนํารุนใหม โดยความแตกตางระหวาง
ผูนํากับผูบริหาร มีดังนี้ 
 1. ผูบริหารชอบบริหาร ผูนําชอบการเปลี่ยนแปลง  
 2. ผูบริหารชอบลอกแบบ ผูนํามีความคิดริเร่ิม  
 3. ผูบริหารรักษาสภาพเดิม ผูนําพัฒนา  
 4. ผูบริหารเนนที่ระบบและโครงสราง ผูนําเนนที่บุคคล  
 5. ผูบริหารชอบใชการควบคุม ผูนําดลใจใหเกิดความเชื่อ  
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 6. ผูบริหารมักมองในระยะใกล ผูนํามองกวางและไกล  
 7. ผูบริหารมักถามวาอยางไร (How) และเมื่อไร (When) ผูนํามักจะถามวาอะไร (What) 
และทําไม (Why)  
 8. ผูบริหารชอบเอาอยาง ผูนําคิดสรางสรรค  
 9. ผูบริหารยอมรับสถานภาพเดิม ผูนําทาทายสถานภาพเดิม  
 10. ผูบริหารทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง (Does thing right) ผูนําทําในสิ่งที่ถูกตอง (Does the 
right thing)  
 จุมพล  สวัสดิยากร (2530 : 25) กลาววา คุณลักษณะของผูบริหาร หมายถึง บุคลิกลักษณะ
ของผูบริหารที่มีอยูในตัวของผูบริหารเอง ซ่ึงอาจกลาวคุณลักษณะผูบริหารไว 13 ประการ คือ  
อากัปกิริยา  หนาตาทาทาง  กิริยาของผูบริหาร  ความประพฤติภาษาที่ใช  การวิพากษวิจารณตําหนิ
ผูใตบังคับบัญชา  ความกลาหาญ ความเด็ดขาด ความเปนผูไวใจได ความอดทนอดกลั้น ความจริงใจ
ความสนใจตองาน  ความคิดริเร่ิม มองการณไกล  ความซื่อตรง  ความยุติธรรม ความรู ความเฉลียวฉลาด  
ความไมเห็นแกตัว  และความตรงตอเวลา 
 วิจิตร  วรุฒบางกูร และสุพิชญา ธีรกุล (2533 : 18) กลาวถึงคุณลักษณะเกี่ยวกับการบริหาร
โรงเรียนไวดังนี้ 

1. ความเปนผูนํา  คือ มีอิทธิพลในตนเองเหนือกวาอิทธิพลในเรื่องอื่น ๆ ของบุคคลใน
กลุมและสามารถชักนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานไดงาย คุณลักษณะดานนี้ประกอบดวย
ลักษณะตางๆ คือ มีความราเริง แจมใส อดทน มีความสามารถในการตัดสินใจมีความเสียสละ           
มีบุคลิกภาพดี  และมีความเปนประชาธิปไตย 

2. มีความรูประสบการณ เปนคุณลักษณะที่เกี่ยวกับอาชีพผูบริหาร โดยเฉพาะเปน
คุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่ง ความรู และความมีประสบการณที่จําเปนสําหรับผูบริหาร คือ มีความรู
เกี่ยวกับธรรมชาติของงาน  มีความรูเกี่ยวกับวิชาการศึกษา  มีความรูเทาทันเหตุการณ และมีความรู
ประสบการณในวิชาการบริหาร 

3. มีมนุษยสัมพันธดี  ผูบริหารจะตองทํางานรวมกับบุคคลทั้งนอกและในโรงเรียน  
ดังนั้นผูบริหารจําเปนตองมีมนุษยสัมพันธที่ดี  ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญ คือ ยิ้มแยม
แจมใส มีความเสมอตนเสมอปลาย ยกยองชมเชย  รับฟงความคิดเห็นของคนอื่น มีความยืดหยุน 
เปดเผยเปนกันเอง 

4. มีคุณธรรมสูง  คุณธรรมเปนเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจของผูบริหารใหประพฤติแตส่ิงที่ 
ดีงาม ไดแก มีความยุติธรรม มีความซื่อสัตย สุจริต มีความจงรักภักดี และมีศีลธรรม 
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5. มีสุขภาพดี  สุขภาพในที่นี้ หมายถึง สุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิต สุขภาพเปน
เครื่องมือเสริมสรางการปฏิบัติงานใหถูกตองและสม่ําเสมอ 
 บุญมา  กัมปนาทพงษ (2532 : 23) ไดกลาววาคุณลักษณะของผูบริหาร หมายถึง ศักยภาพ
ทางความรูหรือทักษะที่ชวยใหผูบริหารปฏิบัติงานใหสําเร็จ และเปนสิ่งตาง ๆ ที่มีมาแตกําเนิด       
และเกิดจากการเรียนรู ไดแก ความรูทั่วไป แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย ภาพพจนที่มองตนเอง บทบาท
ทางสังคม หรือความชํานาญเฉพาะของผูบริหารซึ่งมีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหสําเร็จผลดี
เยี่ยมโดยบังเอิญหรือโดยไมไดตั้งใจ  
 อาทิตย เอี่ยมศรี (2547 : 13) สรุปความหมายของคุณลักษณะของผูบริหารวา หมายถึง 
ศักยภาพทางความรู หรือทักษะสําคัญของผูบริหาร เปนคุณลักษณะที่ดีเดน ซ่ึงมีสวนเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
 จากแนวคิดที่กลาวขางตน จะเห็นไดวาผูนําและผูบริหารยอมเปนคนเดียวกันก็ได 
ผูบริหารการศึกษาจําเปนตองเปนทั้งผูบริหารและผูนํา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่ 
รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเปาหมายขององคกร แตอาจไมแสดงบทบาททั้งสอง
ไดในเวลาเดียวกัน บุคคลเดียวสามารถแสดงบทบาททั้งสองในตางกรรมตางวาระกันได  
 ดังที่กลาวมาแลววาผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองมีคุณลักษณะทั้งดาน “ผูนํา” และดาน 
“ผูบริหาร” อยูในตนเอง ผูวิจัยจึงไดศึกษาคุณลักษณะของผูนําและผูบริหารตามที่นักวิชาการได
คนควา วิจัยและรวบรวมไวเปนจํานวนมากซึ่งจะไดนําเสนอในรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) (2547 : 10-
13) ไดกําหนดมาตรฐาน ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาเพื่อการประเมินคุณภาพภายนอกใน         
รอบแรก : ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2547 ไวดังนี้  
 มาตรฐานที่ 20 ผูบริหารมีภาวะผูนําและมีความสามารถในการบริหารจัดการ ประกอบดวย
ตัวบงชี้ดังนี้ 
 ตัวบงชี้ที่  1  ผูบริหารมีความคิดริเร่ิมและมวีิสัยทัศน  
 ตัวบงชี้ที่  2  ผูบริหารมีความรู ความสามารถในการบริหาร  
 ตัวบงชี้ที่  3  ผูบริหารมีความสามารถเปนผูนําทางวิชาการ  
 ตัวบงชี้ที่  4  ผูบริหารมีความมุงมั่น อุทิศตนในการทํางานและเปนแบบอยางที่ดี  
 ตัวบงชี้ที่  5  ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย  
 ตัวบงชี้ที่  6  สถานศึกษามีการบริหารที่มีประสิทธิผลและผูเกี่ยวของพึงพอใจในการบรหิาร  
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 สมชาย เทพแสง (2547 : 56-57) ไดนําเสนอคุณลักษณะสําหรับผูบริหารการศึกษาที่ควร
จะมี ดังนี้  

1. ผูนําควรมีวิสัยทัศน โดยเนนเทคโนโลยีในการสงเสริมระบบโรงเรียน โดยมุงสู
โรงเรียนแหงการเรียนรู  

2. ผูนําสรางกระบวนทัศนใหม (New paradigms) ใหเกิดขึ้น โดยเปลี่ยนความรูสึก 
ความนึกคิด พฤติกรรมการเรียนรูสูโลกดิจิตอล ตระหนักถึงความสําคัญของเทคโนโลยี  

3. ผูนําการศึกษามีความเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงโดยนําคอมพิวเตอรมาใชประโยชนตอ
การศึกษา  

4. มีการถายโอน เปลี่ยนแปลง โดยยึดประเพณี วัฒนธรรมแนวใหม อาศัยการมีสวนรวม
ของบุคลากร (Participation)  

5. ผูนํามีความสําคัญตอการเรียนรู โดยพัฒนาศักยภาพของตนเองและองคกร ตระหนัก
ถึงความสําคัญของการเรียนรูวาเปนหัวใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

6. ผูนําจะตองมีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง องคกรและบุคลากรโรงเรียน โดย
ตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูง (High expectation)  

7. ผูนําควรใหการศึกษา ฝกอบรมแกบุคลากรทุกระดับชั้นโดยพึงระลึกอยูเสมอวา
มนุษยทุกคนมีศักยภาพเทาเทียมกัน  

8. สนับสนุนบรรยากาศในชั้นเรียนและโรงเรียนอยางตอเนื่อง ชวยใหครูตระหนักถึง
ความสําคัญของเทคโนโลยี เขาใจบูรณาการเทคโนโลยีในการเรียนการสอนในชั้นเรียน  

9. ผูนําการศึกษาตองสนับสนุนงบประมาณในการจัดเตรียมการอยางเพียงพอ  
   10. ผูนําการศึกษาควรใหความชวยเหลือ รวมมือแกบุคลากรในการพัฒนาผลงาน  
   11. ผูนําการศึกษาเปนผูมีอารมณดี มีความคิด จินตนาการสรางสรรคและมุงผลสําเร็จ
ของงาน  
 สตอกดิลล (Stogdill.  1974 : 74-75) ไดสรุปงานวิจัยเกี่ยวกับการเปนผูนํามีความเห็นวา
ลักษณะของผูนําที่ดีมีดังนี้  

1. ลักษณะทางกาย ผูนําเปนผูที่แข็งแรง มีรางกายเปนสงา  
2. ภูมิหลังทางสังคม ผูนําเปนผูที่มีการศึกษาสูง และมีสถานะทางสังคมดี  
3. สติปญญา ผูนําเปนผูที่มีสติปญญาสูง มีการตัดสินใจดีและมีทักษะในการสื่อ

ความหมายและการพูด 
4. บุคลิกภาพ ผูนําเปนผูที่มีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณได มีความคิดริเร่ิม

สรางสรรค มีจริยธรรม มีความเชื่อมั่นในตนเอง  
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5. ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน ผูนําเปนผูมีความปรารถนาจะทําดีที่สุด ปรารถนาที่จะ
รับผิดชอบ ไมยอทอตออุปสรรค มุงที่งาน  

6. ลักษณะทางสังคม ผูนําเปนผูที่ปรารถนาจะรวมมือกับผูอ่ืน มีเกียรติและเปนที่
ยอมรับของสมาชิกและคนอื่น ๆ เขาสังคมได มีความเฉลียวฉลาดในการสังคม  
 สตอกดิลล (Stogdill.  1981 : 73-97) ไดสังเคราะหงานวิจัยและพบวามีคุณลักษณะของ
ผูนําบางประการที่พบเสมอในผูนําที่มีประสิทธิผล ไดแก  

1. การมีความรับผิดชอบ  
2. มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ  
3. มีความแข็งแรง  
4. มีความเพียรพยายาม  
5. รูจักเสี่ยง  
6. มีความคิดริเร่ิม 
7. มีความเชื่อมั่นในตนเอง  
8. มีความสามารถที่จะจัดการกับความเครียด  
9. มีความสามารถที่จะมีอิทธิพลตอคนอื่น  

   10.  มีความสามารถที่จะประสานพลังทั้งหลาย เพื่อการทํางานใหสําเร็จ  
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2546 : 46-47) กลาววา ถาพฤติกรรมเหลานี้เกิดขึ้นในหนวยงาน
หรือสถานศึกษาใด หนวยงานหรือสถานศึกษานั้นนาจะเปนบุคคลที่ประสบความสําเร็จ พฤติกรรม
ดังกลาวคือ  

1. ผูใตบังคับบัญชาจะเปนผูมาขอคําแนะนํา ปรึกษามากกวาที่หัวหนาจะเปนผูส่ังการ  
2. ผูนําสามารถเสนอแนะผูใตบังคับบัญชาโดยที่ผูใตบังคับบัญชาไมรูสึกวานั่นเปน

คําสั่ง  
3. ผูนําสามารถไปที่ใด ๆ ในหนวยงานไดโดยผูใตบังคับบัญชาไมรูสึกวาเปน การไป

ตรวจงานหรือไปจับผิด  
4. ผูนํามักจะไมคอยไดยินการนินทาเกี่ยวกับชีวิตสวนตัวของสมาชิก แตถาหาก

หนวยงานหรือสถานศึกษามีปญหาเกิดขึ้น เขาควรจะไดฟงเปนคนแรก  
5. ผูใตบังคับบัญชาจะเสนอเรื่องเพื่อการตัดสินใจเฉพาะในสิ่งที่นอกเหนืออํานาจของ

ผูใตบังคับบัญชา  
6. เมื่อผูนําไปราชการที่อ่ืน เขากลับมาโดยไมหวังวาจะตองพบกับปญหาหรือความยุงยาก

ในหนวยงานของเขา  
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7. ถาผูใตบังคับบัญชาไมเห็นดวยกับนโยบายของหนวยงานสิ่งนี้จะไมนาํไปสู                
การทะเลาะวิวาทเปนสวนตวั  

8. เมื่อผูนําเปนประธานในที่ประชุม สมาชิกก็จะยินดีอภิปรายออกความเห็นและเสนอแนะ
โดยไมนั่งเฉย ถาเกิดมีความคิดเห็นไมตรงกันก็จะถกเถียงกันเฉพาะในหองประชุมเทานั้น  

9. เมื่อผูนําเขารวมประชุมโดยที่ผูใตบังคับบัญชาเปนประธาน การประชุมนั้นก็จะ
ดําเนินไปตามปกติ  
   10. ถาหากผูนําจะปรึกษาผูอ่ืนเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนง การแตงตั้งหรือ   อ่ืน ๆ เขาควร
จะปรึกษากับบุคคลตามสายการบังคับบัญชา  
   11. การยาย เปลี่ยนงาน หรือลาออกของผูใตบังคับบัญชามีนอย  
   12. เมื่อผูนําไมอยู สถานศึกษานั้นสามารถดําเนินงานตอไปไดตามปกติ  
   13. การแตกเปนกกเปนเหลาของผูใตบังคับบัญชามีนอยมาก 
   14. ผูใตบังคับบัญชารวมงานเปนคณะ เพื่อความสําเร็จของงานมากกวาเพื่อหวัง
ผลประโยชนอยางอื่น 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2546 : 3) ไดจัดทําตัวช้ีวัดสมรรถนะของ
นักบริหารระดับสูง (Chief executive officer: CEO) ไว 4 ดาน 12 สมรรถนะ ดังนี้  

1. การบริหารคน  
1.1  รูจักปรับตัวและมีความยืดหยุน  
1.2  มีทักษะทีด่ีในการสื่อสาร  
1.3  มีการประสานสัมพันธกับบุคคลอื่นที่เอื้อตอการทํางานในองคกร  

2.    ความรอบรูในการบริหาร  
2.1 นักบริหารตองรูจักบริหารการเปลี่ยนแปลง  
2.2  ตองมีจิตมุงบริการ  
2.3  ใหความสําคญักับการวางแผนกลยุทธ  

3.   การบริหารที่มุงผลสัมฤทธ์ิ  
3.1 นักบริหารตองพรอมรับผิดชอบและตรวจสอบได  
3.2  ทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์  
3.3  ตองสามารถบริหารทรัพยากรไดอยางเหมาะสม  

4.   การบริหารอยางมืออาชีพ  
 4.1  นักบริหารจะตองตัดสินใจไดอยางถูกตองและดีที่สุดในแตละ   สถานการณ  
 4.2 ตองคิดเชิงกลยุทธดวยการวิเคราะหปญหา สถานการณโดยใชหลักเหตผุล  

4.3 ตองมีความเปนผูนํา กําหนดวิสัยทัศนขององคกร  
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 สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2546 :  
7-9) ไดเสนอคุณลักษณะ 3 ประการของผูบริหาร ดังที่พระพุทธเจาตรัสไวในทุติปาปณิกสูตร ดังนี้  

1. จักขุมา หมายถึง มีปญญามองการณไกล สามารถวางแผนและฉลาดในการใชคน ซ่ึง
ตรงกับภาษาอังกฤษวา Conceptual skill  หรือความชํานาญในการใชความคิด  

2. วิธูโร หมายถึง จัดการธุระไดดี มีความชํานาญ เชี่ยวชาญเฉพาะดาน ตรงกับ คําวา 
Technical skill คือ ความชํานาญดานเทคนิค  

3. นิสสยสัมปนโน หมายถึง พึ่งพาอาศัยคนอื่นได ตรงกับคําวา Human relation skill 
คือ ความชํานาญดานมนุษยสัมพันธ  
 บุญมี  เณรยอด  (2545 : 170-171)  ไดสรุปสมรรถนะทีจ่ําเปนสําหรับผูบริหารโรงเรยีนตอ
การรองรับการปฏิรูปการศึกษาวาประกอบดวย  

1. ผูรวมงานศรัทธา  
2. ทํางานเปนทีม  
3. เปนผูนําทางวิชาการ  
4. มีวิสัยทัศน  
5. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
6. มีมนุษยสัมพันธ  
7. มีความรู ความสามารถในการบริหาร  
8. กลาตัดสินใจและกลารับผิดชอบ  
9. ซ่ือสัตย โปรงใส  

   10. เปนผูประสานที่ดี  
   11. เปนประชาธิปไตย  
   12. สงเสริมและสนับสนุน  
   13. เปนแบบอยางที่ดี   
 สมชาย เทพแสง (2545 : 20-23) ไดสรุปลักษณะของผูบริหารมืออาชีพ วาตองมีลักษณะ 
20 P ดังตอไปนี้  

1. จิตวิทยา (Psychology) นักบริหารตองมีจิตวิทยาในการบริหารคน รูนิสัยใจคอลูกนอง  
2. บุคลิก  (Personality) เปนผูมีบุคลิกภาพที่ดี  
3. ผูบุกเบิก  (Pioneer) ตองเปนผูริเร่ิมบุกเบิกงาน กลาไดเสีย ผูบริหารตองวางแผนเชิงรุก 

เพื่อใหคนยอมรับศรัทธา  
4. ผูทําหนาที่ประกาศ  (Poster) เปนนักประชาสัมพันธที่ดี  
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5. ผูปกครอง  (Parent)  ผูบริหารตองเปนพอแม หรือผูปกครอง ตองมีพรหมวิหารสี่ คือ 
เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา วางตัวเปนกลางใหความยุติธรรมเสมอหนา  

6. ตรงตอเวลา  (Period)  ผูบริหารจะตองเปนคนตรงเวลา  
7. ลักษณะบุคลิก (Pacific) ผูบริหารจะตองมีความสุขุม รอบคอบ ใจเย็น มีกลยุทธยอดเยี่ยม  
8. ความยินดี  (Pleasure)  ผูบริหารตองมีอารมณขัน แกสถานการณในชวงตรึงเครียดได  
9. วิสัยทัศน  (Prudent)  ผูบริหารตองมองการณไกล หรือเปนผูมีวิสัยทัศน  

   10. หลักปฏิบัติ  (Principle)  ผูบริหารตองยึดหลักการเปนหลัก รวมทั้งทฤษฎีที่สามารถ
อางอิงได  
   11. ความสมบูรณ  (Perfect)  เนนคุณภาพของงานที่สมบูรณ ครบถวน ถูกตอง  
   12. วัตถุประสงค  (Point)  งานที่ทําตองมีวัตถุประสงคแนนอน ชัดเจนและมีทิศทาง  
   13. การวางแผน  (Plan)  ตองมีการวางแผนการดําเนินงาน  
   14. การกระจาย  (Pay)  ตองมีการกระจายงานอยางทั่วถึง และใหรางวัลแกผูที่มีผลงานดีเดน
เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ  
   15. การมีสวนรวม  (Participation)  ตองใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน  
   16. ผูมีความรู  (Pundit)  ตองมีความรูเร่ืองที่ทําอยางชัดเจน และสามารถปฏิบัติได 
   17. การเมืองการปกครอง  (Politic)  ตองมีความรู ความเขาใจดานการเมืองการปกครอง  
   18. ผูประพันธ  (Poet)  ตองเปนผูมีความสามารถดานสํานวนโวหาร  
   19. กระบวนการรับรู  (Perception) ตองมีความสามารถในการหยั่งรู คาดการณ ตรวจสอบ
และทบทวนสิ่งตาง ๆ ที่คาดการณไว  
   20. ภาวะทางจิต  (Psycho) ตองมีจิตวิญญาณของนักบริหาร มีความรักในอาชีพ มีอุดมการณ
และปณิธานที่แนวแนในการแกไขปญหา รักศักดิ์ศรีในสถาบันของตนเอง และปฏิบัติตามกฎเกณฑ 
ระเบียบวินัย ตลอดจนจรรยาบรรณในอาชีพของตน 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2543 : 7-8) ไดกําหนดคุณลักษณะทางการ
บริหารของผูบริหารไว 8 ดาน คือ  

1. ความสามารถในการสื่อสาร  
2. ความเชื่อมั่นในตนเอง  
3. มนุษยสัมพันธ  
4. นิสัยในการทํางาน  
5. ความสามารถในการจัดการ  
6. ความยืดหยุน  
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7. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
8. ความเปนผูนํา  

 รุง  แกวแดง (2541 : 278) กลาวถึงคุณลักษณะของความเปนผูนําของผูบริหาร สถานศึกษา
ในยุคปฏิรูปการศึกษา ดังนี้  

1. มีความเปนผูนําทางวิชาการที่เขมแข็ง  
2. เปนผูจัดการที่เฉียบแหลม  
3. เปนผูประสานชุมชนที่ดี  
4. เปนผูอํานวยความสะดวกที่เชี่ยวชาญ  
5. เปนผูที่มีวิสัยทัศนที่กวางไกล  

 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2541 : 1-5) ไดเสนอระดับคุณภาพของผูบริหารการศึกษา 
(Educational manager qualification : EMQ) 5 ระดับ คือ  
 ระดับ 1 ผูบริหารปฏิบัติการ  
 ระดับ 2 ผูบริหารชํานาญการ  
ระดับ 3 ผูบริหารเชี่ยวชาญ  
 ระดับ 4 ผูบริหารเชี่ยวชาญพิเศษ 
 ระดับ 5 ผูบริหารทรงคุณวุฒิ  
 โดยเสนอรายละเอยีดคณุลักษณะของผูบริหารทรงคณุวุฒ ิ(ระดบั 5) วาจะตองประกอบดวย
คุณลักษณะ ดงันี้  

1. เปนผูบริหารที่ยึดถือกระบวนการพัฒนารวมกันอยางสรางสรรค เปนระบบเปดโอกาส
ใหทุกฝายที่เกี่ยวของรวมพัฒนาและสรางเอกภาพของงานและกลุม  

2. บริหารงานแบบสรางผูนํา เนนความสําเร็จของการสรางงานและสรางคนใหผูรวมงาน
มีโอกาสใชความสามารถสูงสุดของตนเอง ใชวิธีการหลากหลายที่ตอบสนองตอ ความสามารถและ
ขอจํากัดของผูรวมงานแตละคนและทุกคนอยางแทจริงอยางเปนระบบ รวมทั้งขยายผลจากกลุม
ผูรับบริการไปสูบุคคลอยางกวางขวางและสังคมโดยรวม  

3. เปาหมายการปฏิบัติงานคํานึงถึงผลการพัฒนาที่ยืนยาวถาวรทั้งระบบ อันเกิด
ประโยชนตอสวนรวมอยางกวางขวาง เปนผลที่ทําใหทุกคนสรางสรรคงานที่ยืนยาวถาวรทั้งระบบ
และพัฒนาวิชาชีพอยางถาวร นํามาซึ่งเกียรติภูมิของนักบริหาร เปนแบบอยางที่ดีทั้งดานวิชาชีพและ
ชีวิตสวนบุคคล 
 ครูอวม (นามแฝง) (2541 : 12) ไดเสนอบุคลิกภาพของผูบริหารในฝน 4  ดาน คือ  

1. ดานรางกาย คือมีสุขภาพดี แตงกายสะอาด วางกิริยาทาทางเหมาะสม  
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2. ดานอารมณและจิตใจ คือ รักความยุติธรรม ความเปนธรรม เสียสละเพื่อสวนรวม          
มีคุณธรรม กลาหาญ มีความเอื้ออาทร สรางขวัญและกําลังใจ มีความกระตือรือรน  

3. ดานสังคม คือ ยิ้มแยมแจมใส มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีศิลปะในการพูด ใหเกียรติ ผูอ่ืน 
เคารพในความแตกตางระหวางบุคคล รวมทั้งชอบทํางานเปนทีม  

4. ดานความรู ความสามารถ สติปญญา คือ เกงคน เกงงาน มีความสามารถในการ
เรียนรูและพัฒนาดานวินิจฉัยตัดสินใจ ส่ือความหมาย มอบหมายงานและสั่งการ มีทัศนคติที่ดี             
มีปฏิภาณไหวพริบ มีวิสัยทัศนที่ดีและกวางไกล  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน ที่มีนักวิชาการหนวยงานทางการศกึษา
ไดกลาวไวแลวขางตนเมื่อนํามาวิเคราะหประเด็นสําคัญและความสอดคลองของแนวคิดจากนักวิชาการ
หนวยงานทางการศึกษาแตละทานใหไวสามารถนําเสนอไดตามตารางวิเคราะหดังนี้ 
 
ตาราง  1  วิเคราะหคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนตามแนวคิดของนักวิชาการ/หนวยงาน 
 ทางการศึกษา 
 

                                     
                                        แนวคิดของนักวิชาการ 
                                      /หนวยงานทางการศึกษา 
 
                  
                     ตัวแปร  
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1.  ผูบริหารมีความคิดริเริ่มและมีวิสัยทัศน / /  /  /  / / / /  / 
2.  ผูบริหารมีความรูความสามารถในการบริหาร /    / /  / / / / /  
3.  ผูบริหารมีความสามารถเปนผูนําทางวิชาการ / /      / / / /   
4.  ผูบริหารมีความมุงมั่นอุทิศตนเปนแบบอยางที่ดี / /  /    /    /  
5.  ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย / /   /   / /     
6.  เปนการบริหารท่ีมีประสิทธิผล /             
7. มีวิสัยทัศน / /  /  /  / / / /  / 
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ตาราง  1  (ตอ) 
 

                                     
                                        แนวคิดของนักวิชาการ 
                                      /หนวยงานทางการศึกษา 
 
                  
                     ตัวแปร  
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8.  เปนผูนําทางเทคโนโลยี  /            
9.  นําคอมพิวเตอรมาใชทางการศึกษา / /      / / / /   
10. เนนการมีสวนรวมของบุคลากร  /   /   / /     
11. เปนผูพัฒนาศักยภาพของตนเองอยูเสมอ  /            
12. มีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง / /  /    /    /  
13. ใหการศึกษามนุษยทุกคนมีศักยภาพเทาเทียมกัน / /   /   / /     
14. เขาใจบูรณาการเทคโนโลยีในการเรียนการสอน  /            
15. สนับสนุนงบประมาณอยางเพียงพอ  /            
16. เปนผูมีอารมณดีมีความคิดสรางสรรค / /  /  /  / / / /  / 
17. เปนผูที่แข็งแรง มีรางกายสงา   / /         / 
18. เปนผูที่มีการศึกษาสูง มีสถานะทางสังคมดี   /           
19. เปนผูที่มีสติปญญาสูง มีการตัดสินใจดี   /           
20. เปนผูมีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณได    /           
21. ไมยอทอตออุปสรรค มุงที่งาน   /           
22. เปนที่ยอมรับของสมาชิก   /           
23. มีความรับผิดชอบ    /  /  /      
24. มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ / /  /    /    /  
25. มีความแข็งแรง   / /        /  
26. มีความเพียรพยายาม    /          
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ตาราง  1  (ตอ) 
 

                                     
                                        แนวคิดของนักวิชาการ 
                                      /หนวยงานทางการศึกษา 
 
                  
                     ตัวแปร  
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) 

              
27. รูจักเลี่ยง    /          
28. มีความคิดริเริ่ม / /  /  /  / / / /  / 
29. มีความเช่ือมั่นในตนเอง    /          
30. มีความสามารถที่จะจัดการกับความเครียด    /          
31. มีความสามารถที่จะมีอิทธิพลกับคนอื่น    /          
32. มีความสามารถที่จะประสานพลังทั้งหลาย    /  /        
33. ใหคําแนะนําผูใตบังคับบัญชา    /          
34. เปนผูที่เสนอแนะมากกวาสั่งการ /    / /  / / / / /  
35. มีความเปนกันเองไมจับผิดผูใตบังคับบัญชา     /         
36. ไมนินทาผูใตบังคับบัญชา     /         
37. ผูใตบังคับบัญชาใหการยอมรับ     /         
38. ผูใตบังคับบัญชาใหเกียรติ     /         
39. ยึดนโยบายของหนวยงาน     /         
40. มีความเปนประชาธิปไตย / /   /   / /     
41. ใหเกียรติสมาชิกทุกคนในการประชุม     /         
42. มอบหมายงานตามลําดับ     /         
43. การยาย เปลี่ยนงาน ลาออกมีนอย     /         
44. ผูบริหารไมอยู บุคลากรทุกคนทํางานได     /         
45. การแบงเปนกก เปนเหลามีนอย     /         
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ตาราง  1  (ตอ) 
 

                                     
                                        แนวคิดของนักวิชาการ 
                                      /หนวยงานทางการศึกษา 
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46. ทํางานเปนคณะทุกคนมีสวนรวม  /   /   / /     
47. รูจักปรับตัวและมีความยืดหยุน      /        
48. มีทักษะที่ดีในการสื่อสาร      /        
49. มีการประสานสัมพันธกับบุคคลอื่น      /       / 
50. นักบริหารตองรูจักบริหารการเปลี่ยนแปลง /    / /  / / / / /  
51. ตองมีจิตมุงบริการ /     /        
52. ใหความสําคัญกับการวางแผนกลยุทธ      /        
53. นักบริหารตองพรอมรับผิดชอบและตรวจสอบได    /  /  /      
54. ทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์      /        
55. ตองสามารถบริหารทรัพยากรไดอยางเหมาะสม      /        
56. ตองตัดสินใจไดอยางถูกตองทุกสถานการณ      /        
57. ตองคิดเชิงกลยุทธ  โดยใชเหตุผล      /        
58. ตองมีความเปนผูกําหนดวิสัยทัศน / /  /  /  / / / /  / 
59. มีปญญามองการณไกล ฉลาดใชคน  /     /      / 
60. มีความชํานาญ เช่ียวชาญเฉพาะดาน       /       
61. มีความชํานาญดานมนุษยสัมพันธ       / /  / /  / 
62. ผูรวมงานศรัทธา        /      
63. ทํางานเปนทีม  /   /   / /     
64. เปนผูนําทางวิชาการ / /      / / / /   
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ตาราง  1  (ตอ) 
 

                                     
                                        แนวคิดของนักวิชาการ 
                                      /หนวยงานทางการศึกษา 
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65. มีวิสัยทัศน / /  /  /  / / / /  / 
66. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค / /  /  /  / / / /  / 
67. มีมนุษยสัมพันธ       / /  / /  / 
68. มีความสามารถในการบริหาร /    / /  / / / / /  
69. กลาตัดสินใจและกลารับผิดชอบ    /  /  /      
70. ซื่อสัตย โปรงใส        /      
71. เปนผูประสานที่ดี        /      
72. เปนประชาธิปไตย / /   /   / /     
73. สงเสริมและสนับสนุน        /      
74. เปนแบบอยางที่ดี / /  /    /    /  
75. มีจิตวิทยาที่ดีในการบริหารคน /    / /  / / / / /  
76. เปนผูที่มีบุคลิกภาพที่ดี         /    / 
77. เปนผูริเริ่มบุกเบิกงาน กลาไดกลาเสีย /        /     
78. เปนนักประชาสัมพันธที่ดี         /     
79. วางตัวเปนกลาง ใหความยุติธรรมเสมอหนา         /     
80. ผูบริหารจะตองเปนคนตรงตอเวลา         /     
81. มีความสุขุม รอบคอบ ใจเย็น         /     
82. มีอารมณขันแกสถานการณในชวงตรึงเครียดได         /     
83. มองการณไกล เปนผูมีวิสัยทัศน / /  /  /  / / / /  / 
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ตาราง  1  (ตอ) 
 

                                     
                                        แนวคิดของนักวิชาการ 
                                      /หนวยงานทางการศึกษา 
 
                  
                     ตัวแปร  
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84. ยึดหลักการและทฤษฎีที่สามารถอางอิงได / /      / / / /   
85. เนนคุณภาพของงานที่สมบูรณครบถวนถูกตอง         /     
86. มีวัตถุประสงคที่แนนอน ชัดเจนมีทิศทาง         /     
87. มีการวางแผนการดําเนินงาน         /     
88. กระจายงานอยางทั่วถึงใหรางวัลผูมีผลงาน         /     
89. ทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน  /   /   / /     
90. รูเรื่องที่ทําอยางชัดเจน และปฏิบัติได         /     
91. มีความรูความเขาใจดานการเมืองการปกครอง / /   /   / /     
92. มีความสามารถดานสํานวนโวหาร         /     
93. มีความสามารถในการหยั่งรูคาดการณ         /     
94. มีความรักในอาชีพ มีอุดมการณ         /     
95. ความสามารถในการสื่อสาร          /    
96. ความเช่ือมั่นในตนเอง          /    
97. มนุษยสัมพันธ       / /  / /  / 
98. นิสัยในการทํางาน          /    
99. ความสามารถในการจัดการ / /      / / / /   
100. ความยืดหยุน          /    
101. ความคิดริเริ่มสรางสรรค / /  /  /  / / / /  / 
102. ความเปนผูนํา /    / /  / / / / /  
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ตาราง  1  (ตอ) 
 

                                     
                                        แนวคิดของนักวิชาการ 
                                      /หนวยงานทางการศึกษา 
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ุรุส

ภา
(25

41)
 

13.
คร
ูอว

ม(2
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) 

              
103. มีความเปนผูนําทางวิชาการที่เขมแข็ง / /      / / / /   
104. เปนผูจัดการที่เฉียบแหลม /    / /  / / / / /  
105. เปนผูประสานชุมชนที่ดี       / /  / /  / 
106. เปนผูอํานวยความสะดวกที่เช่ียวชาญ           /   
107. เปนผูมีวิสัยทัศนที่กวางไกล / /  /  /  / / / /  / 
108. เปดโอกาสใหทุกฝายที่เกี่ยวของรวมพัฒนา            /  
109. สรางคน สรางงาน ใหูรวมงานใชความสามารถ /    / /  / / / / /  
110. เปนแบบอยางที่ดีทางดานวิชาชีพและชีวิตสวนตัว / /  /    /    /  
111. สุขภาพดี แตงกายสะอาด วางกิริยาทาทางเหมาะสม   / /         / 
112. รักความยุติธรรมเสียสละเพื่อสวนรวมมีคุณธรรม             / 
113. ยิ้มแยมแจมใส มีมนุษยสัมพันธที่ดี       / /  / /  / 
114. มีวิสัยทัศนที่ดีและกวางไกล / /  /  /  / / / /  / 
              

 
 จากตาราง 1  พบวา  ประเด็นสําคัญเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนตามแนวคดิ
ของนักวิชาการ/หนวยงานทางการศึกษามีดังนี้  วิสัยทัศนและความคิดสรางสรรค  ความรู
ความสามารถทางการบริหาร  ความเปนผูนําทางวิชาการ  การอุทิศตนและเปนตัวอยางที่ดีในการ
ทํางาน  ความเปนประชาธิปไตย  มนุษยสัมพันธและความรวมมือกับชุมชน  การมีสวนรวมของ
บุคลากร  เปนผูที่แข็งแรง  มีรางกายเปนสงา  มีความรับผิดชอบและตรวจสอบได  กลาตัดสินใจ
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และกลารับผิดชอบ  สุขภาพดี  แตงกายสะอาดวางกิริยาทาทางเหมาะสม  เปนผูนําทางเทคโนโลยี  
ตองคิดเชิงกลยุทธ โดยใชเหตุผล  บริหารทรัพยากรไดอยางเหมาะสม  ซ่ือสัตย  โปรงใส  มีความชํานาญ
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน  เปนตน 
 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน  ตารางวิเคราะหคุณลักษณะของ
ผูบริหารโรงเรียนของนักวิชาการ/หนวยงานทางการศึกษา  มีประเด็นสําคัญเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ผูบริหารโรงเรียน 6  ประเด็น คือ 1) ดานวิสัยทัศนและความคิดสรางสรรค 2) ดานความรู
ความสามารถทางการบริหาร  3) ดานความเปนผูนําทางวิชาการ  ดานการอุทิศตนและเปนตัวอยางที่ดี
ในการทํางาน  4) ดานความเปนประชาธิปไตย 5) ดานมนุษยสัมพันธและความรวมมือกับชุมชน  
ซ่ึงมีรายละเอียดในแตละประเด็นดังนี้ 
 2.1  ดานวิสัยทัศนและความคิดสรางสรรค 
 มีนักการศึกษาไดใหความหมายของวิสัยทัศน  (Vision)  ไวตาง ๆ  กันดังนี้ 
 ฮิคแมน และซิลวา (Hickman & Silva.  1984 : 56) ใหความหมายของวิสัยทัศนวาเปน
การเดินทางดวยสมอง (Mentaljourney) จากที่ ๆ เรารูไปสูที่ ๆ เราไมรูโดยการสรางสรรคอนาคต
ดวยการสรางภาพจากขอเท็จจริงความหวังความฝนอันตรายและโอกาสที่มีอยูในปจจุบัน 
 ประชุม  โพธิกุล (2542 : 22 ) ไดกลาวไววาวิสัยทัศนหมายถึง ภาพของอนาคตที่องคการ
ตองการจะใหเปน  ซ่ึงโดยปกติแลวจะแสดงออกมาในขอความของวิสัยทัศนที่เปนการสะทอน
คานิยม  เปาหมาย  ความมุงมั่นขององคการรวมกัน 
 พัฒนิจ  โกญจนาท  (2542 : 23) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนวา หมายถึงการชี้ทิศทาง
ในอนาคตที่ควรมาจากปญญา  มีความเปนไปได  และสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานนั้น ๆ  
ทั้งนี้ภาพในอนาคตดังกลาวจะสะทอนความจริง  นาเชื่อถือและดึงดูดใจใหมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
ไปสูเปาหมาย  และนําไปสูส่ิงที่ดีกวา 
 วิโรจน  สารรัตนะ  (2548 : 134)  ใหความหมายของวิสัยทัศนวาหมายถึงขอความที่แสดง
ถึงสภาพที่พึงปรารถนาหรือที่เปนไปไดของโรงเรียนในอนาคตเปนสวนที่แสดงถึงพลังผลักดันแหง
อํานาจที่นาประทับใจเปนพลังที่เกิดจากความรูสึกนึกคิดของผูคนเปนสวนที่สะทอนภาพใหเห็นถึง
ส่ิงที่สมาชิกตองการสรางสรรคเปนสวนที่แสดงถึงความบันดาลใจของสมาชิกที่ตองการใหเกิดขึ้น
เพื่อการนําไปปฏิบัติใหบรรลุผลรวมกันเปน “วิสัยทัศนรวม” (Share vision) ที่เกิดจากการกําหนด
รวมกันของสมาชิกในองคการในรูปแบบที่เหมาะสม 
 จากแนวคิดตาง ๆ ขางตนนั้นสรุปไดวา วิสัยทัศนหมายถึงภาพลักษณขององคการในอนาคต
ที่แตกตางจากสภาพปจจุบัน  ซ่ึงไดพัฒนาอยางเปนระบบมีความเฉพาะเจาะจง  มีเปาหมายที่เดนชัด  
มีความชัดเจนและเปนไปได  



 34

 2.2 องคประกอบของวิสัยทัศน 
 แมนาสเซ  (Manasse.  1986 : 150-173)  ไดระบุองคประกอบ 4 ประการ ของวิสัยทัศน  
ผูนําไดแก 

1. วิสัยทัศนทางองคการ (Organization vision)  เปนวิสัยทัศนที่เกี่ยวกับภาพที่กวางและ
สมบูรณของระบบองคการในปจจุบันซึ่งอยูภายในสิ่งแวดลอม 

2. วิสัยทัศนทางอนาคต (Future vision) เปนการสรางภาพของระบบองคการภายใน
ส่ิงแวดลอม ณ จุด ๆ  หนึ่งหรือเวลาใดเวลาหนึ่งในอนาคต 

3. วิสัยทัศนทางบุคคล (Personal vision) เปนวิสัยทัศนที่เกี่ยวของกับกลยุทธในการ
พัฒนาการกําหนดตําแหนงของบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

4. วิสัยทัศนทางกลยุทธ  (Strategic vision)  เปนวิสัยทัศนซ่ึงอยูบนพื้นฐานของความ
เขาใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนวิสัยทัศนใหไปสูการปฏิบัติ หรืออาจกลาวไดวา
วิสัยทัศนทางกลยุทธ คือ การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 จากองคประกอบของวิสัยทัศนที่กลาวขางตนสามารถเขียนเปนภาพดังภาพประกอบ       
4  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2545 : 1 – 36) 
 
 
 
 
 
       
 
 
 

ภาพประกอบ 4  แสดงองคประกอบของวสัิยทัศน 
 
 โดยสรุปแลวจะเห็นวาการจะเปลี่ยนวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัตินั้นผูนําจะตองมีความรอบรู
ทักษะและประสบการณในวิสัยทัศนทางกลยุทธและจะตองทําใหวิสัยทัศนทางบุคคลวิสัยทัศนทาง
อนาคตและวิสัยทัศนทางองคการมีความกระจางและชัดเจน 
 

วิสัยทัศนทางกลยุทธ 

วิสัยทัศนทางองคการ วิสัยทัศนทางอนาคต 

วิสัยทัศนทางบุคคล 
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 2.3 มิติของวิสัยทัศน 
 วิสัยทัศนสามารถแบงไดเปน 3 มิติ  ดังนี้ 

1. การสรางวิสัยทัศน  (Formulating vision)  เปนการสรางความฝนที่เปนจริงหรือพิมพ
เขียว (Blueprint) ขององคการที่มีความเปนเลิศในอนาคตเปนการสรางปรารถนาจะใหองคการของ
ตนเปนอยางนั้นและเกิดจากการมีสวนรวม  (Share vision)  

2. การเผยแพรวิสัยทัศน (Articulating vision) เปนการสรางวิสัยทัศนขึ้นมาแลวจําเปน
ตองบรรยายอธิบายใหสมาชิกองคการไดรับรูเขาใจและมองเห็นความเปนไปไดและยอมรับ
วิสัยทัศนนั้นเปนของตนซึ่งผูนําจะตองมีศิลปะในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและคานิยมของสมาชิก 

3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน  (Operationalizing vision) เปนการนําวิสัยทัศนไปปฏิบัติ
โดยความรวมมือทุมเทกําลังกายความคิดและความพยายามของสมาชิก 
 มิติของวิสัยทศันสามารถเขียนเปนแผนภมูิไดดังนี้  ดังภาพประกอบ 5  (เสริมศักดิ์                  
วิศาลาภรณ  (2545 : 1-36) 
 
 

การสรางวิสัยทัศน 
 
 

การเผยแพรวสัิยทัศน 
 
 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 
 

 

ภาพประกอบ 5   มิติของวิสัยทัศน 
 
 จากมิติวิสัยทัศนขางตนพอสรุปไดวาผูบริหารจําเปนตองสรางวิสัยทัศนจากนั้นจึงเผยแพร
วิสัยทัศนใหสมาชิกในองคการทราบและเขาใจจะกอใหเกิดการยอมรับยึดมั่นเพื่อใหเปนเปาหมาย
ของการปฏิบัติภารกิจในขณะเดียวกันผูบริหารก็อาจนําวิสัยทัศนไปปฏิบัติดวยตนเองโดยการเปน
แบบอยางซึ่งการนําวิสัยทัศนไปปฏิบัตินั้นผูบริหารจะตองมียุทธวิธีในการทํางานกับคน 
 
 



 36

 2.4 ความหมายของความคิดสรางสรรค 
 จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความคิดสรางสรรค พบวา มีการ
กลาวถึงคําวา ความคิดสรางสรรคในหลายแนวทาง ดังนี้ 
 โอเวน  (Owen.  1974 : 20)  กลาววา ความคิดสรางสรรค หมายถึง การแกปญหาความคิด
สรางสรรคเปนกระบวนการที่ซับซอนเขาใจไดยากและหาขอสรุปไดไมงาย 
 กิลฟอรด  (Guilford.  1959 : 110)  กลาววาความคิดสรางสรรคเปนเรื่องของความคลอง  
(Fluency)  ความยืดหยุน  (Flexibility)  และความแปลกใหม  (Originality)  
 ออลสัน (ละมุน  ชัชวาล.  2543 : 24 ; อางอิงจาก Olson.  1980.  The Art of Creative Thinking 
: A practical Guide.) กลาววา ความคิดสรางสรรค เปนความสามารถที่มีสวนประกอบสําคัญ 2 
สวนคือ ความคิดคลอง (Flueucy) และความคิดยืดยุน (Flexiblity) 
 อารี  พันธมณี (2540 : 235)  กลาววา ความคิดสรางสรรค หมายถึง ความคิดจินตนาการ
ประยุกตที่สามารถนําไปสูส่ิงประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆ ทางเทคโนโลยี ซ่ึงเปนแนวคิดในลักษณะ         
ที่คนอื่นคาดไมถึงหรือมองขาม เปนความคิดที่หลากหลาย คิดไดกวางไกล เนนทั้งปริมาณและ
คุณภาพ อาจเกิดจากความคิดผสมผสานเชื่อมโยงความคิดใหมๆ ซ่ึงรวมถึงการประดิษฐคิดคนพบ
ส่ิงตาง ๆ ตลอดจนวิธีการคิด ทฤษฎี หลักการไดสําเร็จ 
 วิจิตร วรุตบางกูร  (2540 : 30)  กลาววา ความคิดสรางสรรค คือ 

1. เปนการคิดคนสิ่งประดิษฐหรือวิธีการใหมๆ จากการศึกษาทดลอง ทําใหจินตนาการ
เปนจริงขึ้นหรือ 

2. เปนความคิดเอนกนัยซ่ึงเปนความคิดที่กวางไกลสลับซับซอนมีหลายแงหลายมุม
หลายรูปแบบความคิดในลักษณะนี้จะนําไปสูการคิดประดิษฐส่ิงแปลกใหมหรือแกปญหาที่ยากได
สําเร็จหรือ 

3. เปนจินตนาการหรือความคิดฝนซึ่งมีความสําคัญกวาความรูและเปนบอเกิดของการ
แสวงหาความรูมาพิสูจนจินตนาการหรือทําจินตนาการใหเปนจริงหรือ 

4. เปนความรูสึกที่ไวเขาใจอะไรไดเร็วแมจะเปนเรื่องยากและซับซอนมีปฏิกิริยาหรือ
อารมณรวมกับเรื่องนั้นๆ 
 สมศักดิ์  ภูวิภาดาวรรธน (2544 : 2) กลาวถึงความคิดสรางสรรควา เปนกระบวนการ
เชื่อมโยงสัมพันธส่ิงของหรือความคิดที่มีความแตกตางกันมากเขาดวยกัน โดยบุคคลที่มีความคิด 
สรางสรรคจะตองมีความแปลกเปนตัวของตัวเอง (Originality) เปนผูที่มีความคิดคลอง (Fluency)  
มีความคิดยืดหยุน (Flexibility) และสามารถใหรายละเอียดในความคิดนั้น ๆ ได (Elaboration) 
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 เกรียงศักดิ์  เจริญวงศักดิ์ (2545 : 3-4) ไดใหความหมายของความคิดสรางสรรคไว            
3   ความหมาย คือ 
 ความคิดสรางสรรค หมายถึง ความคิดแงบวก (Positive thinking) คือ การพูดแงบวกโดย
ไมไดมีนัยที่เกี่ยวของกับความแตกตางหรือแปลกใหม ซ่ึงจะแตกตางจากความคิดแงลบ คือ ความคิด
ที่ไมดีงาม คิดไมดีตอผูอ่ืนหรือตนเอง คิดบั่นทอนกําลังใจ 
 ความคิดสรางสรรค หมายถึง การกระทําที่ไมทํารายใคร (Constructive thinking) คือ  
การคิดและการกระทําในเชิงบวก มุงหมายเพื่อเสริมสรางใหดีขึ้น ซ่ึงเปนลักษณะการเสนอแนะ              
ที่เปนประโยชนและสามารถเอาไปใชได 
 ความคิดสรางสรรค หมายถึง การคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ (Creative thinking) คือ                 
เปนการสรางสรรคส่ิงใหมที่แตกตางไปจากสิ่งเดิม และใชประโยชนไดอยางเหมาะสม 
 จากแนวคิดที่กลาวมาขางตนพอสรุปความหมายของความคิดสรางสรรคไดวา ความคิด
สรางสรรคหมายถึงความสามารถในการนําสิ่งเราที่กําหนดใหมาผสมผสานกับความรูและประสบการณ
เดิม เพื่อคิดประดิษฐส่ิงแปลกใหมหรือสรางรูปแบบใหม และมีความแตกตางจากบุคคลอื่น อาจเปน
การกระทํา การตกแตง หรือการแสดงความคิดใหม ซ่ึงอยูภายในความคิดของแตละคน 
 2.5 ลักษณะของคนที่มีความคิดสรางสรรค 
 ลักษณะของคนที่มีความคิดสรางสรรคเปนพฤติกรรมที่แสดงออกเดนชัดตาม   ศักยภาพ
ของแตละบุคคล บุคคลที่มีศักยภาพดานนี้ไดรับการพัฒนา จะไดช่ือวาเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค 
ฉะนั้นบุคคลที่มีความคิดสรางสรรคจึงมีลักษณะที่แตกตางไปจากบุคคลอื่น ดังมีนักการศึกษาหลาย
ทานกลาวไว ดังนี้ 
 มาสโลว (อารี  รังสินันท.  2540 : 72 ; อางอิงจาก Maslow.  1960.  A Theory of Human 
Motivation in Heckmann, J.L. Jr and Huneryager’s S.G.  (eds) Human Relations in 
Management.) ไดศึกษาและพบวาบุคคลที่มีความคิดสรางสรรคมีความแตกตางไปจากบุคคลอื่น 
โดยทั่วไป         ในลักษณะเฉพาะอยางคือ มีความเปนตัวของตัวเอง ไมขลาดตอส่ิงที่ลึกลับและนา
สงสัย แตกลับรูสึกพอใจและตื่นเตนที่เผชิญกับสิ่งเหลานั้น 
 ไรซ   (ทิวัตถ  นกบิน.  2542 : 13 ; อางอิงจาก Rice.  1970.  The Adolescent : Development 
Relationship and Culture.)  กลาววา   ลักษณะของคนที่มีความคิดสรางสรรคมีลักษณะ ดังนี้ 

1. เปนคนมีไหวพริบ 
2. มีความสามารถในการประยกุต มีการตอบสนองที่แสดงออกถึงความคิดริเร่ิม มีความ

ยืดหยุน 
3. มีอิสระในการคิดและการแสดงออก 
4. สนใจที่จะมีประสบการณในสิ่งตางๆ ที่ไดพบเหน็รวมเขากับความ    รูสึกภายในใจ 
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5. มีความสามารถในการหยั่งรู 
6. มีความรูเกีย่วกับทฤษฎีและเขาใจในคุณคาของความงาม 
7. รูจักตัวเองเขาใจถึงจุดมุงหมายของสิ่งตางๆ  
8. เขาใจสภาพของตนในการที่มีสวนรวม 

 จากแนวคิดที่กลาวมาสรุปไดวาลักษณะของคนที่มีความคิดสรางสรรคคือเปนคนอยากรู
อยากเห็น ยอมรับและสนใจสิ่งแปลกใหมไมชอบทําตามผูอ่ืนโดยไมมีเหตุผลไมเครงครัดตอ 
ระเบียบแบบแผนไมยึดมั่นกับสิ่งหนึ่งสิ่งใดมากเกินไปมีลักษณะเปนผูนํามีจิตใจจดจอกับงานและ
อดทนตออุปสรรคสามารถคิดแกปญหายาก ๆ ไดมีความคิดอิสระและยืดหยุนเสมอมีจินตนาการ         
กวางไกลชอบทํางานเพื่อความสุขและความพอใจของตัวเองมีความเชื่อมั่นและนับถือตนเองมีความ
กลาหาญกลาเผชิญกับความจริงชอบประสบการณใหม ๆ แปลก ๆ มีอารมณขัน ชางสงสัยชอบถาม
และสามารถรับรูส่ิงที่ซับซอนได 
 2.6  ดานความรูความสามารถทางการบริหาร 
 คุณลักษณะดานความสามารถทางการบริหารของผูบริหารโรงเรียนเปนสิ่งที่จะนําพา   
ใหสถานศึกษาเจริญกาวหนา ผูบริหารจําเปนตองมีความสามารถในการใช ความรู ทักษะ
กระบวนการและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมในการบริหารงานใหบรรลุผลโดยในเบื้องตนนี้ขอนอมนํา
พระราชนิพนธของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวเร่ือง “หลักราชการ” เมื่อ พ.ศ.2457               
ทรงพระราชทานแกขาราชการในโอกาสวันตรุษสงกรานตโดยมีพระราชประสงคที่จะอบรม         
ส่ังสอนขาราชการใหนําความรูในวิชาของตนมาใชใหเหมาะสมและเปนประโยชนในการปฏิบัติ
ราชการ  10  ประการ  (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2541 : 1-48)  ไดแก 

1. ความสามารถ 
2. ความเพียร 
3. ความมีไหวพริบ 
4. ความรูเทาถึงการ 
5. ความซื่อตรงตอหนาที่ 
6. ความซื่อตรงตอคนทั่วไป 
7. ความรูจักนิสัยคน 
8. ความรูจักผอนผัน 
9. ความมีหลักฐาน 

   10.  ความจงรักภักดี 
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 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2542 : 4-8) ไดกําหนดมาตรฐาน 
การบริหารโรงเรียนไว  5  ประการ  คือ 
 มาตรฐานที่ 1โรงเรียนใชแผนเปนเครื่องมือในการบริหารอยางมีประสิทธิภาพ 
 มาตรฐานที่ 2 โรงเรียนสนับสนุนใหบุคลากรมีความมุงมั่นในการพัฒนา 
 มาตรฐานที่ 3 โรงเรียนจัดกิจกรรมอยางหลากหลาย 
 มาตรฐานที่ 4 โรงเรียนประสานความรวมมือจากทุกฝายเพื่อพัฒนาโรงเรียน 
 มาตรฐานที่ 5 โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 
 ซ่ึงการที่จะทําใหบรรลุมาตรฐานดังกลาวผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองนําแนวคิดทฤษฎี
การบริหารหลายอยางมาใชในลักษณะผสมผสานกัน 
 สุพล วังสินธ (2545 : 29-30) เสนอคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนในยุคปฏิรูป
การศึกษา ดังนี้ 

1. มีวิสัยทัศนกวางไกล 
2. มีบุคลิกภาพประชาธิปไตยใชหลักเหตุผลในการบริหารงาน 
3. มีจิตสํานึกในความมุงมั่น 
4. ใจกวางเปดโอกาสใหครูมีเสรีภาพในการคิด 
5. ปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงการจัดการเรียนรูใหเกิดผลตามเปาหมายการศึกษา 
6. มีศักยภาพในการจัดระบบบริหารโรงเรียนโดยนําระบบคุณธรรมมาใช 
7. สรางขวัญกําลังใจใหครูมีกําลังใจที่จะเปนครูดีครูเกงและครูที่ปรึกษา  

 ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนในยุคปฏิรูปการศึกษาจะตองมีความรู ความสามารถในการ
บริหารจัดการมีวิสัยทัศนในการบริหารการศึกษาใหทันกับการเปลี่ยนแปลงมีภาวะผูนํามีมนุษย
สัมพันธเปนที่ยอมรับของผูเกี่ยวของมีความเปนประชาธิปไตยเพื่อนําไปสูการปฏิรูปการเรียนรูให
ผูเรียนทุกคนมีความรูความสามารถบุคลิกลักษณะและคุณสมบัติตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน
อยางแทจริง  นอกจากนั้นแลวระบบบริหารจัดการโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพควรมีการจัดระบบงาน 
ดังนี้ 

1. กําหนดเปนแผนยุทธศาสตรการพัฒนาโรงเรียนในระยะ 3 – 5 ป 
2. กําหนดแนวทางในการพัฒนาการเรียนการสอนใหสอดคลองกับมาตรฐานหลักสูตร 
3. พัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับทองถ่ิน 
4. โรงเรยีนมีการพัฒนาตนเองทัง้ดานการเรียนรูเปนองคกรแหงการเรยีนรูและการประกนั

คุณภาพ 
5. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ 
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6. กํากับติดตามตรวจสอบทบทวนประเมินผลและรายงาน 
 ระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพจึงควรเริ่มจากการจัดระบบขอมูล เพื่อการพัฒนา
โรงเรียนกําหนดความตองการที่แทจริงนําขอมูลมาใชในการวางแผนอยางมียุทธศาสตรลงมือ
ปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตรโดยเนนผลที่เกิดขึ้นตอผูเรียนมีการติดตามประเมินผลและรายงานผล
เพื่อเผยแพร  ขาวสารใหเกิดความภาคภูมิใจซึ่งเปนเสนทางการบริหารจัดการของผูบริหาร
สถานศึกษาอยางมืออาชีพ 
 ดังนั้นการบริหารการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนในยุคปฏิรูปการศึกษาจะตองอาศัย
หลักการแนวคิดทั้งการปฏิรูปการเรียนรูการประกันคุณภาพการเรียนรูการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานที่จะสรางสรรคและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนอยางตอเนื่องและยั่งยืนซึ่ง
โรงเรียนจะ   ตองหลอมยุทธศาสตรทั้งสามเขาดวยกันในลักษณะองครวม (Holistic) และบริหาร
จัดการใหเกิดการขับเคลื่อนเปลี่ยนแปลงและพัฒนาโรงเรียนทั้งระบบ (Whole school approach) 
เพื่อการปฏิรูปการศึกษาของโรงเรียนตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่2) พ.ศ. 2545 ใหบรรลุเปาหมายการปฏิรูปการศึกษาจะตองเปนกระบวนการที่มี
ชีวิตชีวาที่โรงเรียนจะตองคิดและตัดสินใจในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องยั่งยืนและมั่นคงเพื่อให
บรรลุผลตามจุดมุงหมาย คือ คุณภาพหรือผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ดังนั้น ผูบริหารโรงเรียนจะตอง
สรางความเชื่อมั่นใหกับชุมชนในการบริหารโรงเรียนซึ่งตองมีคุณลักษณะพิเศษที่สําคัญ 6 ประการ
คือ 1) ความมีประสิทธิภาพเฉพาะตน (Personal effectiveness) 2) ความสามารถในการทํางานรวม
กับผูอ่ืน (Interpersonal relation) 3) การมีภาวะผูนําดานการจัดการศึกษา (Educational leadership) 
4) ความสามารถในการวางแผนและความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได (Planningand accountability) 
5) การมีภาวะผูนําชุมชน (Community leadership) 6) และการมีภาวะผูนําทางศาสนาวัฒนธรรมและ
จริยธรรม (Religious, culturaland ethical leadership) 
 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)  (2547 : 11) 
ไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาประเมินคุณภาพของผูบริหารดานความรูความสามารถในการ
บริหารไว  4  ประเด็นคือ 

1. ผูบริหารมีความสามารถในการติดตามประเมินผลงานที่ดําเนินการอยางเปนระบบ
และนําผลมาปรับปรุงงาน 

2. ผูบริหารมีความสามารถในการปรับปรุงระบบงานที่รวดเร็วคุมคาและเพิ่มประสิทธิภาพ 
3. ผูบริหารมีความสามารถในการแกไขปญหาสําคัญใหลุลวงไปไดดวยความรวมมือ

ของทุกฝาย 
4. ผูบริหารมีความสามารถบนฐานความรูและมีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
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 จากแนวคิดที่กลาวมา  สรุปไดวา  คุณลักษณะดานความรูความสามารถทางการบริหาร
ของผูบริหารโรงเรียนเปนสิ่งที่จะนําพาใหโรงเรียนเจริญกาวหนา  ผูบริหารจําเปนตองมีความสามารถ
ในการใชความรูทักษะกระบวนการและเทคนิควิธีการที่เหมาะสม  ตลอดจนพฤติกรรมที่แสดงออก
ตามแนวทางการบริหาร  เชน  การวางแผน  การจัดองคกร  การวางตัวบุคคล  การอํานวยการสั่งการ
ประสานงาน  ประเมินผลและรายงาน  ใชขอมูลสารสนเทศในการบริหารจัดการ  โดยใชโรงเรียน
เปนฐานที่จะสรางสรรคและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนอยางตอเนื่องและยั่งยืน 
 2.7  ดานความเปนผูนําทางวิชาการ 
 ความหมายของการเปนผูนําทางวิชาการ ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายของการเปนผูนํา
ทางวิชาการดังนี้ 
 วิรัช  ตันตระกูล (2542 : 36) ไดนิยามการเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนวา
หมายถึงการนําความรูความสามารถแนวคิดเทคนิควิธีการที่มีประสิทธิภาพตอการศึกษามาใช            
ในการบริหารงานตาง ๆ ในโรงเรียนตามบทบาทหนาที่ทําใหบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ ซ่ึง              
ถือไดวา เปนการพัฒนาวิชาชีพ 
 ทัสนี  วงศยืน (2546 : 52) กลาววา การบริหารงานวิชาการคือการบริหารเพื่อพัฒนาผูเรียน
ใหมีคุณสมบัติที่พึงประสงคตามความคาดหวังของหลักสูตรชุมชนสังคมผูเรียนและสถานศึกษาเปน
งานหลักที่สําคัญของผูบริหารสถานศึกษาซึ่งตองการวิสัยทัศนที่กวางไกลความรวมมือของครูและ
บุคลากรที่เกี่ยวของบนพื้นฐานความถนัดและความตองการของผูเรียนและความจําเปนของทองถ่ิน
สังคมและประเทศชาติและจะมีผลสําเร็จสูงไดจะตองเกิดจากการมีสวนรวมของทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีคุณลักษณะของความเปนผูนําทางวิชาการและดําเนินไป    
อยางสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2)         
พ.ศ. 2545  
 ความสําเร็จในการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนขึ้นอยูกับประเด็น 
ตอไปนี้  (ทัสนี  วงศยืน.  2546 : 52) 

1. ความรู ความสามารถทักษะของผูบริหารสถานศึกษาทั้ง3ดานคือทักษะทางการ
จัดการ (Managerial skills) ทักษะทางมนุษย (Human skills) ทักษะทางเทคนิค (Technical skills) 
และคุณลักษณะพื้นฐานสําคัญที่เอื้อตอการเปนนักบริหารสถานศึกษามืออาชีพ 

2. ความรูความสามารถความเชี่ยวชาญและคุณลักษณะพื้นฐานที่เอื้อตอวิชาชีพครู 
3. ความรวมมือของนักเรียนผูปกครองศิษยเกาและชุมชนโดยรอบสถานศึกษา 
4. วิสัยทัศนแผนงาน/โครงการของสถานศึกษาที่มีเปาหมายและทิศทางการดําเนินงาน

ที่ชัดเจนและบุคลากรภายนอกสถานศึกษาที่มีสวนเกี่ยวของกับสถานศึกษาแตละแหง 
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 กลาวโดยสรุปผูบริหารโรงเรียนในฐานะผูนําทางวิชาการจึงตองมีหนาที่ในการสงเสริม
และสรางความเชื่อมั่นใหเพื่อนครูปฏิบัติหนาที่ดานวิชาการไปในทิศทางที่ถูกตองตามเปาหมายรวม
วางแผนและใหการสนับสนุนเพื่อนครูในการปฏิบัติงานวิชาการรวมทั้งการใหความรวมมือกับ
ผูเรียนบริหารกิจการผูเรียนแบบมีสวนรวม 
 องคประกอบของพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร  ฮอลลิงเจอรและเมอรฟ 
(Hallinger & Murphy.  1985 : 221-224) ไดเสนอองคประกอบของพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการ
ของผูบริหารไว  3  องคประกอบใหญ คือ 

1. การกําหนดภารกิจของโรงเรียน (Definingthe school mission) เปนการกําหนด
ขอบเขตของงานที่โรงเรียนตองรับผิดชอบในสวนที่เกี่ยวของกับงานวิชาการและสรางความเขาใจ
ในภารกิจดังกลาวใหผูเกี่ยวของทราบซึ่งประกอบดวย  2  องคประกอบ คือ 

1.1 การกําหนดเปาหมายของโรงเรียน (Framing school goal) จะตองมีความชัดเจน
โดยเนนที่ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนโดยใหทีมงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย
ทางวิชาการของโรงเรียนซึ่งจะตองรวมถึงความรับผิดชอบของคณะครูเพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุด
เปาหมายในดานการปฏิบัติงานจะตองแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่สามารถวัดไดและงายตอครูใน
การที่จะนําไปสอนไดตรงตามจุดประสงคในหองเรียน 

1.2 การสื่อเปาหมายของโรงเรียน (Communicating school goal) ผูบริหารจะตอง
จัดใหมีขึ้นเพื่อใหครูผูปกครองและนักเรียนไดทราบโดยทั่วกัน 

2. การจัดการดานการเรียนการสอน (Managingof instructional program) หมายถึง
กระบวนการที่เกี่ยวของกับการดูแลสงเสริมและสนับสนุนการสอนของครูการเรียนของ  นักเรียน
และการประสานการจัดการเรียนการสอนซึ่งจําแนกเปน 3 องคประกอบ  คือ 

2.1 การนิเทศและการประเมินผลดานการสอน  (Supervising and evaluation 
instruction) ซ่ึงจะตองทํางานรวมกับครูในดานหลักสูตรและการสอน 

2.2 การประสานงานดานการใชหลักสูตร (Coordinating curriculum) หมายถึง  
พฤติกรรมการประสานงานกับครูในดานการนําหลักสูตรไปปฏิบัติใหเกิดผลจริง 

2.3 การตรวจสอบความกาวหนาของนักเรียน (Monitoring student progress)  
 3. การสงเสริมบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียน (Promote school climate) ซ่ึงมี          
6  องคประกอบ คือ 
  3.1 การควบคุมการใชเวลาในการสอนของครู (Protecting instructional time)  
  3.2 การเอาใจใสดูแลครูและนักเรียนอยางใกลชิด (Maintaining high visibility) เปน
การชวยเพิ่มปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับนักเรียนและกับครู ซ่ึงปฏิสัมพันธอยางไมเปนทางการ
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แบบนี้ผูบริหารจะไดรับขอมูลมากมายในดานความตองการของนักเรียนและครูผูบริหารจะมีโอกาส
ส่ือสารเปาหมายระดับตาง ๆ  ของโรงเรียนใหนักเรียนและครูทราบ 
  3.3 การจัดใหมีส่ิงจูงใจใหกับครู (Providing incentives for teachers) การสราง 
บรรยากาศเชิงบวกดานการเรียนรูรวมทั้งการใหรางวัลและการยอมรับการทํางานของครูนับเปน
บทบาทที่สําคัญสวนหนึ่งของผูบริหารในการที่จะทําใหโครงสรางของการทํางานดีขึ้นรางวัลที่
สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครูอาจไมใชเงินเพียงอยางเดียว แตอาจจะเปนคําชมเชย
ทั้งโดยสวนตัวหรือการใหสังคมยอมรับเปนตน 
  3.4 การสงเสริมใหมีการพัฒนาวิชาชีพ (Promoting professional dvelopment)  
  3.5 การพัฒนาและสรางมาตรฐานดานวิชาการ (Developing and enforcing academic 
standards) มาตรฐานทางวิชาการที่สูงขึ้นจะเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความคาดหวังแสดงใหเห็นไดจาก
จํานวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้นในโอกาสตอไป 
  3.6 การจัดใหมีส่ิงที่สงเสริมสภาพการเรียนรู (Providing incentives for learning)  
  3.4 คุณภาพของผูบริหารดานความสามารถเปนผูนําทางวิชาการ 
 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)  (2547 : 11) 
ไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาประเมินคุณภาพของผูบริหารดานความสามารถเปนผูนําทาง
วิชาการไว  10  ประเด็น  คือ 

1. ผูบริหารมีความรอบรูเกี่ยวกับหลักสูตรการเรียนการสอนการวัดและการประเมินผล
การเรียนการสอน 

2. ผูบริหารเห็นและใหความสําคัญกับบทบาทประธานในการแตงตั้งกรรมการและการ
ประชุมคณะกรรมการหลักสูตรของสถานศึกษา 

3. ผูบริหารมีการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินของสถานศึกษา 
4. ผูบริหารมีการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาการเรียนการสอน 
อยางตอเนื่อง 
5. ผูบริหารมีการสงเสริมและพัฒนาครูในการผลิต/ใชส่ืออยางหลากหลายและ

เหมาะสมกับผูเรียน 
6. ผูบริหารสนับสนุนใหมีการจัดหาและจัดเก็บสื่อการสอนอยางเปนระบบ 
7. ผูบริหารมีความเปนผูนําในการพัฒนาวิชาการของโรงเรียนชุมชน 
8. ผูบริหารมีการสนับสนุนการพัฒนาและประเมินครูใหเปนวิชาชีพช้ันสูงอยางเปน

ระบบและตอเนื่อง 
9. ผูบริหารมีการติดตามความกาวหนาทางวิชาการอยูเสมอ 
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   10. ผูบริหารมีการวางระบบและกลไกที่ดีในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาโดย
ความรวมมือกับชุมชนและไดรับการสนับสนุนจากตนสังกัด 
 จากแนวคิดที่กลาวมาสรุปไดวา  คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนดานความเปนผูนํา            
ทางวิชาการนั้น  ผูบริหารโรงเรียนจะตองมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรอบรู
เกี่ยวกับหลักสูตรการเรียนการสอน  การวัดและประเมินผล  มุงสงเสริม  สนับสนุน  การพัฒนา
หลักสูตรทองถ่ินของสถานศึกษา  สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาการเรียนการสอนอยางตอเนื่อง  
สงเสริมและพัฒนาครู  ในการผลิต  ใชส่ือและนวัตกรรมอยางหลากหลาย  เปนผูนําในการพัฒนา
วิชาการของโรงเรียน  กลุมโรงเรียน  และชุมชน  พัฒนาและประเมินครู  ใหเปนวิชาชีพช้ันสูงอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง  มีการติดตามความกาวหนาทางวิชาการอยูเสมอ  วางระบบและกลไกที่ดีใน
การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  โดยรวมมือกับชุมชน  และหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 2.8  ดานการอุทิศตนและเปนตัวอยางที่ดีในการทํางาน 
 พระพุทธศาสนาเปนศาสนาประจําชาติไทยมานาน หลักพระธรรมคําสอนของพุทธศาสนา 
จึงมีอิทธิพลกําหนดชีวิตการประกอบอาชีพพิธีกรรมคานิยมและเจตติของคนไทยทาง ดาน
การศึกษาไดรับเอาแนวคิดของพุทธศาสนาเขามาอยูในระบบการศึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งการนํามา
กําหนดเปนคุณสมบัติทางจริยธรรมของผูบริหารการศึกษาและที่เกี่ยวของการอุทิศตนและการเปน
แบบอยางที่ดีในการทํางาน  (จํานงค  ทองประเสริฐ.  2544 : 196-200)  ไดแก 
  8.1 หลักพรหมวิหาร 4 เปนธรรมของผูยิ่งใหญหรือผูประเสริฐที่ยิ่งใหญดวยคุณธรรม
ความดีงามประกอบดวย 
   8.1.1 เมตตาความรัก คือ ความปรารถนาดี มีไมตรีอยากใหมนุษยสัตวมีสุขถวนหนา 
   8.1.2 กรุณาความสงสาร คือ อยากชวยเหลือใหผูอ่ืนใหพนจากความทุกข 
   8.1.3 มุทิตาความพลอยยินดี คือ พลอยมีความแชมชื่นเบิกบานเมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข
และเจริญงอกงามประสบความสําเร็จยิ่งขึ้นไป 
   8.1.4 อุเบกขาความมีใจเปนกลาง คือ วางจิตเรียบสงบสม่ําเสมอเที่ยงตรงมองเห็น
มนุษยสัตวทั้งหลายไดรับผลดีรายตามเหตุปจจัยที่ประกอบไมเอนเอียงไปดวยชอบหรือชัง 
  8.2 สังคหวัตถุ 4 เปนหลักการสงเคราะหหรือหลักการยึดเหนี่ยวน้ําใจคนไวดวยสามัคคี  
ซ่ึงเปนหลักธรรมสําคัญแสดงน้ําใจตอกันระหวางคนทั่วไป ประกอบดวย 
   8.2.1 ทาน  หมายถึง  การใหปน 
   8.2.2 ปยวาจา  หมายถึง  การพูดอยางรักกัน 
   8.2.3 อัตถจริยา  หมายถึง  การทําประโยชนแกเขา 
   8.2.4 สมานัตตา  หมายถึง  การเอาตัวเขาสมาน 
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 8.3 ทศพิธราชธรรม 10 เปนธรรม 10 ประการของผูที่จะเปนพระราชาที่ดีซ่ึงสามารถ
นํามาประยุกตใชเปนแนวปฏิบัติที่พึงประสงคสําหรับการเปนผูบริหารที่ดี  ประกอบดวย 

  8.3.1  ทานัง หรือ ทาน  หมายถึง  การใหวัตถุภายนอกใหแลวมีผลเปนความผูกพัน  
เปนการสรางสรรคความสงบสุข 

  8.3.2  สีลัง  หมายถึง  ภาวะปกตไิมมีอะไรวุนวาย 
  8.3.3  ปะริจจาคัง  คือ  การบริจาคหมายถึงการใหภายในทางจิตใจไมตองมีผูรับ              

ก็ไดหรือบริจาคสิ่งที่ไมควรมีอยูในตน 
  8.3.4  อาชชะวัง หรือความซื่อตรง ความเปดเผย ไมเกิดโทษเกดิภัย หมายถึง  

การทําหนาที่ใหถูกตองใหซ่ือตรง 
  8.3.5  มัททะวัง หรือความออนโยน หมายถึง ออนโยนตอบุคคลที่เขามาเกี่ยวของ 

ดวยเปนการสรางสรรคความรักความสามัคคี 
  8.3.6  ตะปง  หรือความวิริยะพากเพียรความบากบั่น 
  8.3.7 อักโกทัง หรือความไมโกรธหรือไมมีความกลุมภายใน 
  8.3.8 อวิหิงสา หรือความไมเบยีดเบียนตนเองหรอืผูอ่ืน 
  8.3.9  ขันติ  หรือความอดทนรอได 
  8.3.10 อะวิโรธะนะ หรือความไมมีอะไรพรุิธ 

 จากหลักธรรมที่กลาวโดยสังเขปขางตน เปนหลักในการบริหารเปนแนวทางนําไปสู
ความเจริญการเคารพและปฏิบัติตามขอแนะนําของผูใหญหากผูบริหารที่นําเอาหลักธรรม ดังกลาว
ไปบูรณาการกับหลักการอื่นๆ แลวจะเกิดการบริหารโดยธรรมซึ่งจะนํามาซึ่งความชื่นชมยินดีจาก         
ผูใตบังคับบัญชาเปนตน 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาไดกําหนดผานมาตรฐานผูบริหารการศึกษา พ.ศ. 2540 
มาตรฐานที่ 8 วา “ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี” ซ่ึงหมายความวา ผูบริหารมีหนาที่ตักเตือนควบคุม
กํากับดูแลบุคลากรในองคกรการที่จะปฏิบัติหนาที่ดังกลาวไดผลดีผูบริหารตองประพฤติปฏิบัติเปน
แบบอยางที่ดีมิฉะนั้นคําแนะนําตักเตือนหรือการกํากับดูแลของผูบริหารจะขาดความสําคัญไมเปนที่
ยอมรับของบุคลากรในองคกรผูบริหารที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในทุก ๆ ดาน เชน คุณธรรม
จริยธรรม  ความยุติธรรม   และบุคลิกภาพจะมีผลสูงตอการยอมรับของบุคลากรทําใหเกิดความ
เชื่อถือศรัทธาตอการบริหารงานจนสามารถปฏิบัติตามไดดวยความพึงพอใจ 
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 สัมฤทธิ์  สุเพ็ญศิลป (2546 : 38-39) ไดสรุปพฤติกรรมที่ผูบริหารควรแสดงออก  สําหรับ
การอุทิศตนและเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน  6  ขอ ดังนี้ 

1. สรางศรัทธาดวยการทํางาน 
2. เปนตัวอยางที่ดีแกครูนักเรียนและชุมชนดานคุณธรรม 
3. ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงานปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
4. เปนผูนําที่ดีแกผูรวมงาน 
5. ปฏิบัติตนอยูในศีลธรรมอันดีหลีกเลี่ยงอบายมุข 
6. สรางพฤติกรรมที่ผูอ่ืนยอมรับและนําไปปฏิบัติ 

 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)  (2547 : 12) 
ไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาประเมินคุณภาพของผูบริหารดานความมุงมั่นอุทิศตนในการ
ทํางานและเปนแบบอยางที่ดีไว  4  ประเด็น  คือ 

1. ผูบริหารอุทิศเวลาใหกับการทํางาน 
2. ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี 
3. ผูบริหารยดึหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร 
4. ผูบริหารมีความมุงมั่นในการบริหารเพื่อประโยชนของผูเรียนเปนสําคัญ 

 จากแนวคิดที่กลาวมาสรุปไดวา  คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนดานการอุทิศตนและ
เปนตัวอยางที่ดีในการทํางานนั้น  เปนคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่แสดงออก
ถึงการอุทิศเวลาใหกับการทํางาน  ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี  ยึดหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงาน  มีความมุงมั่นในการบริหารเพื่อประโยชนของผูเรียนเปนสําคัญ  กระตือรือรนที่จะ
ทํางานใหไดผลงานที่ดีที่สุด 
 2.9  ดานความเปนประชาธิปไตย 
 ความหมายประชาธิปไตย  คําวาประชาธิปไตย มาจากภาษาอังกฤษวา Democracy ซ่ึงแปลวา 
ประชาชนเปนใหญอยางยิ่งซึ่งหมายถึง  การปกครองโดยอํานาจอยู ที่ประชาชนมีผูใหความหมายตาง ๆ   กัน 
ดังนี้ 
 พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ.2530 ใหความหมายวา ประชาธิปไตย  หมายถึง  
ระบอบการปกครองที่ถือมติปวงชนเปนใหญ ตามความหมายของธานินทรกรัยวิเชียร กลาววา
ประชาธิปไตยในแงการเมือง หมายถึง ระบอบการปกครองประเทศระบบหนึ่งเปนการปกครองของ
ประชาชนโดยประชาชน เพื่อประชาชนในแงของศีลธรรม ระบอบประชาธิปไตยมีหลักการที่มี
รากฐานสืบเนื่องมาจากศีลธรรมอยางแทจริงกลาวคือระบอบประชาธิปไตยโดยเคารพในความเปน
ธรรม (Justice) เหตุผล (Reason) เมตตาธรรม (Compassion) ความศรัทธาในมนุษยชาติ (Faithin 
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Man) ความเคารพในเกียรติภูมิแหงมนุษยชน (Human Dignity) (อมร  รักษาสัตย.  2543 : 286)  
 ตามความหมายของชัยอนันต   สมุทวนิชกลาววา “วิถีชีวิตแบบประชาธิปไตยไดแก การ
มีใจกวางที่จะพิจารณาปญหาตางๆ  ดวยวิจารณญาณอาศัยการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวม
กันกอนที่จะมีการตัดสินใจกวางรูจักประนีประนอมไมใชตัดสินปญหาขอขัดแยงดวยการใชกําลัง
รุนแรงมีขันติธรรมอดทนรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนที่แตกตางไปจากตัวเคารพสิทธิและเสรีภาพ
ของผูอ่ืนตลอดจนยอมรับความเสมอภาคระหวางบุคคลเปนตน” (อมร รักษาสัตย.  2543 : 286-287) 
 ระบอบประชาธิปไตย หมายถึง ระบบการเมืองหรือรูปแบบการปกครองอยางหนึ่งที่
ผูปกครองไดรับการยินยอมจากผูที่ถูกปกครองซึ่งผูที่ถูกปกครองตองมีสิทธิเปลี่ยนตัวผูปกครองได
ในโอกาสอันควรนอกจากนั้นบุคคลแตละคนที่ถูกปกครองจะตองไดรับการคุมครองหรือมีสิทธิ
มนุษยชนขั้นพื้นฐานอันไดแกสิทธิในที่อยู อาศัยสิทธิในการประกอบอาชีพและสิทธิในการพูด      
การเขียนและการพิมพโฆษณา 
 ดังนั้นนอกจากประชาธิปไตยจะหมายถึงรูปแบบของการปกครองอย างหนึ่ง แลว
ประชาธิปไตยยังหมายถึงลักษณะของความสัมพันธในระดับตาง ๆ  ของบุคคลเชนความสัมพันธ 
ในระดับครอบครัว  ในระดับโรงเรียน  ในระดับสังคม  เปนตนจากความหมายที่ยกมาดังกลาว          
จะเห็นวา ประชาธิปไตยมีความหมายแยกเปน 2 แง คือ ความหมายในแงของระบบการปกครอง
ประเทศและความหมายในแงของการดําเนินชีวิตและคุณลักษณะสวนบุคคลในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้
ผูวิจัยมุงศึกษาประชาธิปไตยในแงของคุณลักษณะสวนบุคคล 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ประชาธิปไตย หมายถึง แนวทางการดําเนินชีวิตและ  
การปกครองที่ยึดถือความเทาเทียมกันของสมาชิกทุกคนและยึดถือประโยชนสุขของสวนรวม         
เปนสําคัญความหมายของประชาธิปไตยมีทั้งที่เปนอุดมการณที่เปนระบบการเมืองการปกครองและ
ฐานะที่เปนวิถีชีวิต 
 คุณลักษณะของนักประชาธิปไตย อมร รักษาสัตย (2543 : 287) ไดเสนอแนวคิดคุณลักษณะ
ของผูที่มีความเปนประชาธิปไตย ดังนี้ 

1. เคารพในความเปนบุคคลและการตัดสินใจของผูอ่ืน 
2. ใหสิทธิเสรีภาพและเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดใชความคิดในการตัดสินใจ 
3. มีใจกวางรูจักรับฟงผูอ่ืนพิจารณาความคิดเห็นของผูอ่ืนอยางเปนธรรม 
4. สามารถรวมกับผูอ่ืนเพื่อสวนรวมมีขันติธรรม 
5. รูจักแกไขปญหาโดยสันติวิธี 
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 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2540 : 25) ไดเสนอพฤติกรรมตาม
วิถีประชาธิปไตยของครูและผูบริหารวาจะตองมีคุณลักษณะ  ดังนี้ 

1. คารวธรรมมีพฤติกรรมที่แสดงออก  ดังนี ้
1.1 เคารพในสถาบันพระมหากษัตริย 
1.2 เคารพซึ่งกันและกันทางกาย 
1.3 เคารพกันทางวาจา 
1.4 เคารพในสิทธิของผูอ่ืน 
1.5 เคารพในความคิดเห็นของบุคคลอื่น 
1.6 เคารพในระเบยีบของสังคม 
1.7 ใชเสรีภาพในขอบเขตของกฎหมายและขนบธรรมเนียมประเพณ ี

2. สามัคคธีรรมมีพฤติกรรมที่แสดงออก  ดังนี้ 
2.1 การรูจักสานประโยชน 
2.2 รวมมือในการทํางาน 

3. ปญญาธรรมมีพฤติกรรมที่แสดงออก  ดังนี้ 
       3.1  การไมถือตนเปนใหญรูจักรับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืนเสียงขางมาก 
       3.2  เนนการใชปญญาเหตุผลและความถูกตองในการตัดสินปญหา 
       3.3  เมื่อมีปญหาเกิดขึน้รวมกันคิดรวมกันตัดสินใจโดยใชเหตุผล 
       3.4  เมื่อมีปญหาโตแยงในหมูคณะจะตองพยายามชกัจูงใหทุกคนเหน็ คลอยตามกนั

ในเหตุผลที่ดีที่สุด 
       3.5    วิเคราะหประมวลเหตุการณตางๆ ดวยสติปญญา 

 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)  (2547 : 12) 
ไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาประเมินคุณภาพของผูบริหารดานความเปนประชาธิปไตยไว            
3  ประเด็น คือ 

1. ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝาย 
2. ผูบริหารตัดสินใจอยางมีเหตุผล 
3. ผูบริหารใหความเปนธรรมแกทุกฝาย 

 จากการศึกษาแนวคิดหลักการของประชาธิปไตยและลักษณะของบุคคลที่จะมีบุคลิกภาพ
เปนนักประชาธิปไตยขางตนแลว  พบวาโรงเรียนเปนองคกรทางสังคมซึ่งตองการผูนําที่เปนนัก
ประชาธิปไตย และมีลักษณะความเปนประชาธิปไตย กลาวคือมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
ภายในกลุม มีมนุษยสัมพันธตอผูใตบังคับบัญชา ใหเกียรติผูรวมงาน เปดโอกาสใหเสนอขอคิดเห็น      
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ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานมีการประสานงานกันอยางใกลชิด ประนีประนอมไมใชวิธีการ
รุนแรงในการตัดสินขอขัดแยงและนอกจากนั้นผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองศึกษาทั้งสวนดีและ             
สวนเสียของการเปนผูนําแบบประชาธิปไตยเพื่อใหการบริหารการศึกษาบังเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 2.10 ดานมนุษยสัมพันธและความรวมมือกับชุมชน      
              ความหมายของมนุษยสัมพนัธ ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายของมนุษยสัมพนัธไว
ดังนี ้
 ประยูร  อาษานาม (2541 : 39) กลาววามนุษยสัมพันธเปนการสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางมนุษย  เพื่ออยูรวมกันหรือปฏิบัติงานรวมกันอยางมีความสุขมีความเจริญกาวหนาและ
พัฒนาการที่พึงประสงคโดยการใชความสามารถที่แตกตางกันของแตละบุคคลใหเกิดประโยชน 
ตอสวนรวม 
 เดวิส (Davis.  1968 : 5) กลาววา มนุษยสัมพันธ หมายถึง การกระตุนหรือเราใหบุคคลใน
หนวยงานพัฒนาการทํางานอยางมีประสิทธิภาพเปนการสนองทั้งความตองการสวนตนและหนวยงาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 
 จากความหมายที่กลาวถึงขางตนอาจสรุปไดวา มนุษยสัมพันธ หมายถึง การใชศาสตร
และศิลปในการดํารงชีวิตการทํางานในบุคคลหรือกลุมบุคคล เพื่อกอใหเกิดความรักใคร นับถือ
ความรวมมือรวมใจและการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจจนบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ         
 หลักของมนุษยสัมพันธ   ประยูร  อาษานาม (2541: 41-43) ไดเสนอหลักมนุษยสัมพันธ  
ดังนี้ 

1. หลักความแตกตางของมนุษยคนเรามีความแตกตางกันหลายดาน เชน คานิยม      
ความเชื่อสติปญญาเจตคติความสามารถความตองการการรับรูความคิดเห็นการศึกษาการอบรม 
เล้ียงดูและสภาพรางกายจิตใจเปนตนสิ่งตางๆ เหลานี้ คนเราจะตองศึกษาและทําความเขาใจเพื่อเปน
แนวทางในการสรางความสัมพันธอันดี 

2. หลักศักดิ์ศรีของความเปนคนแมวาคนเราจะมีความแตกตางกันแตทุกคนยอมมีคุณคา 
มีศักดิ์ศรีทุกคนจะตองตระหนักถึงศักดิ์ศรีและคุณคาของกันและกัน ยอมรับความคิดเห็น และ 
ความเปนคนของบุคคลอื่นไมยกตนขมทานก็จะเปนพื้นฐานอันดีตอการมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน         

3. หลักการเขาใจตนเองการสรางความสัมพันธตองเกิดจากบุคคลทุกฝายจะกระทํา 
เพียงคนใดคนหนึ่งหรือบางสวนไมไดสมาชิกในกลุมคนทุกคนตองมีบทบาทรวมกันคนทุกคน             
จะตองเขาใจตนเองประเมินตนเองถึงขอดีและขอดอยของตนเอง เพื่อที่จะพัฒนาตนเองและ          
ปรับพฤติกรรมของตนเองใหเปนที่ยอมรับของคนอื่น 
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4. หลักการปรับพฤติกรรม เมื่อคนเราแตละคนทําความเขาใจตนเองแลว  ควรศึกษา
ปทัสถานของสังคม (Social  Norms) วาสังคมนั้นๆ มีหลักหรือแนวทางในการปฏิบัติตนและ
ปฏิบัติงานอยางไรก็ควรปรับพฤติกรรมของตนไมวาจะเปนทางกายหรือทางจิตใจเพื่อที่จะไดเปนที่
ยอมรับของคนอื่นและเปนพื้นฐานของความสัมพันธอันดี 

5. หลักความรวมมือการทํางานที่บุคคลหลายฝายจําเปนตองรวมมือกัน ถาสมาชิก       
ทุกคนยึดหลักนี้ในการทํางานก็จะตองใชมนุษยสัมพันธในการสรางความรวมมือกันเพื่อประโยชน
ของงาน 

6. หลักการคํานึงถึงประโยชนสวนรวมคนจํานวนไมนอยมักจะคํานึงถึงประโยชนสวนตน
ซ่ึงตามความเปนจริงแลวถาสวนรวมไดประโยชนแลวผลพวงนั้นยอมตกแกสมาชิกทุกคนในกลุมดวย        
ถาทุกคนทํางานหรือปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ เพื่อสวนรวมทุกคนก็ตองรวมมือกันทํางานและก็จะเปน
การสรางความสัมพันธอันดีตอกัน 

7. หลักคุณธรรมความรูความสามารถของบุคคลทําใหบุคคลนั้น ๆ เปนที่ยอมรับของ
บุคคลอื่น ๆ แตถาขาดคุณธรรมแลวการยอมรับก็อาจจะลดลงหรือเหลือนอยมากถาบุคคลใดมีความรู
ความสามารถและปฏิบัติตนภายในกรอบของคุณธรรมแลวเขายอมไดรับการยอมรับอยางสูงศาสนา
ทุกศาสนาสอนใหคนประพฤติดีมีจริยธรรมและคุณธรรมอันดีงามคนทุกคนยอมมีคุณธรรมในการ
ปฏิบัติตนการปฏิบัติงานและการมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดังนั้นการศึกษาและทําความเขาใจกับ
แนวทางของคุณธรรมอันดีงามจะชวยใหคนเราเคารพในจรรยาบรรณวิชาชีพนําคุณธรรมมาใช            
เปนหลักในการดํารงชีวิตที่จะตองเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่นในชีวิตประจําวัน    
 กระบวนการสรางมนุษยสัมพันธ  ประยูร  อาษานาม  (2541 : 43-44) ไดเสนอกระบวนการ
สรางมนุษยสัมพันธกับบุคคลอื่น  ดังภาพประกอบ 6   
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        การตระหนัก       การศึกษา  การปรับตน            การปฏิบัติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6  กระบวนการสรางมนุษยสัมพันธ 
 
 1. การตระหนัก เพื่อที่จะดํารงชีวิตอยูในสังคมทั้งหนวยงานและสังคมทั่วไปอยางมี
ความสุข คนเราจะตองเห็นความสําคัญและประโยชนของมนุษยสัมพันธ  
 2. การศึกษา เพื่อเปนพื้นฐานและแนวทางในการสรางมนุษยสัมพันธประกอบดวย 
การศึกษา และทําความเขาใจตนเอง และการศึกษาคนรอบขาง  
 3. การปรับตน  หมายถึง การปรับพฤติกรรมของตนเอง  จากความเข าใจตนเอง 
พฤติกรรมของบุคคลอื่น พฤติกรรมทางสังคมและแนวทางในการสรางมนุษยสัมพันธก็จะเปน
แนวทางที่คนเราสามารถประเมินไดวา ควรจะปรับปรุงพฤติกรรมดานใดของตนเองขอบกพรอง
ใดบางที่จะตองแกไข ส่ิงใดที่มีจุดเดนเปนพิเศษก็สรางเสริมและพัฒนาใหดียิ่งขึ้น  
 4. การปฏิบัติ เปนการใชมนุษยสัมพันธในการดํารงชีวิตและการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะตองมี
การปรับปรุงตลอดเวลา  
 วิธีสรางมนุษยสัมพันธ  เมื่อบุคคลจะสรางความสัมพันธอันดีกับบุคลอื่น จะตองแสดงให
อีกฝายหนึ่งยอมรับ  การแสดงออกของบุคคลสามารถกลาวได 3 ทาง คือ การแสดงออกทางกาย 
การแสดงออกทางวาจา และทางจิตใจ อารมณ  
 1. การแสดงออกทางกาย ไดแก  
  1.1 การแตงกายสุภาพเรียบรอย  

การตระหนกัถึง 
ความสําคัญของ 
มนุษยสัมพนัธ 

- การศึกษาตนเอง 
- การศึกษาบุคคลอื่น 
- การศึกษาจติวทิยา 
- การศึกษาวัฒนธรรม 
   ประเพณี  
- การศึกษาคณุธรรม 
- การศึกษาการสราง 
   มนุษยสัมพนัธ 

การปรับ 
พฤติกรรม 
ของตนเอง 

การใช 
มนุษยสัมพนัธ 
ในชีวิตประจําวัน 
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  1.2 กริยาทาทางที่สุภาพเรียบรอย ทั้งการนั่ง ยืนและเดิน ซ่ึงควรจะเปนไปตาม
ธรรมชาติไมเสแสรง หรือแกลงทํา  
  1.3 ความสะอาดของรางกาย มีสุขภาพดี ไมเปนโรคที่สังคมรังเกียจ  
  1.4 การแสดงออกที่เปนมิตร เชน การยิ้มแยมแจมใส การแสดงสีหนา ทาทางที่เปนมิตร 
การมองบุคคลอื่นดวยสายตาที่เปนมิตรและออนโยน เปนตน  
  1.5 การแสดงความเคารพนบนอบและออนโยน  
  1.6 การรูจักการเปนผูใหหรือผูบริการ  
  1.7 การมีทาทางที่สงาผาเผย  
  1.8 การแสดงกิริยามารยาทเปนที่ยอมรับของสังคม  
 2. การแสดงออกทางวาจา ไดแก  

2.1 การใชวาจาที่สุภาพ  
2.2 การใชภาษาพูดที่เหมาะสมกับคูสนทนา  
2.3 การใชน้ําเสียงที่นุมนวล ไมแข็งกระดางและใชระดับเสียงที่เหมาะสม  
2.4 การพูดอยางมีเหตุผล  
2.5 การพูดที่ชัดเจน ชัดถอยชัดคํา  
2.6 การใชภาษาที่ถูกตอง  
2.7 การพูดควรคํานึงถึงจังหวะ เวลาโอกาส และสถานที่  
2.8 การอธิบายหรือการวิจารณควรเปนเชิงสรางสรรค  
2.9 การหลีกเลี่ยงคําพูดที่ขัดแยง การคุยโมโออวดและการพูดขมคนอื่น  
2.10 การไมผูกขาดการพูดในวงสนทนา 
2.11 การเปนผูฟงที่ดี เชน ตั้งใจฟง มองตาผูพูด เปนตน  
2.12 การไมพูดเพื่อผลประโยชนของตนเพียงฝายเดียว  
2.13 การหลีกเลี่ยงการพูดเพื่อใหบุคคลอื่นมีความสะเทือนใจ  
2.14 การหลีกเลี่ยงการติฉินนินทาบุคคลอื่น  
2.15 การพูดเรื่องสวนตัวของบุคคลอื่น  
2.16 การยึดหลักการพูดเพื่อผูกมิตร  
2.17 การพูดที่มีสาระนาเชื่อถือ  

3 การแสดงออกทางจิตใจและอารมณ ไดแก  
3.1 การแสดงความจริงใจ  
3.2 การมีอารมณมั่นคง  
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3.3 การมีอารมณขัน  
3.4 การมีความซื่อตรง และความยุติธรรม  
3.5 การมีความอดทนและอดกลั้น  
3.6 การรูจักสงบสติอารมณ ไมแสดงอาการโกรธหรือเกลียดที่เกินความพอดี  
3.7 การมีความใจกวาง  
3.8 การรูจักใหอภัย  
3.9 การรูจักแสดงความเอื้ออาทร  
3.10 การรูจักผิดชอบชั่วดี  
3.11 การรูจักรับผิดชอบ  
3.12 การแสดงความรักความเห็นใจและความเขาใจผูอ่ืน  
3.13 การรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา  

 จากที่กลาวแลวขางตน สรุปไดวาการแสดงออกจะตองเปนสิ่งที่บุคคลอื่นหรือสังคม
ยอมรับ จึงจะทําใหคนเราสามารถสรางความสัมพันธอันดีกับบุคลอื่นได  
 หลักธรรมสําคัญที่เปนแนวทางในการสรางมนุษยสัมพันธ ไดแก สังคหวัตถุ 4 และ 
พรหมวิหาร 4  ดังนี้  

1. สังคหวัตถุ 4 เปนธรรมที่กลาวถึงเรื่องที่เปนการสงเคราะห มี 4 ประการ ดังนี้  
1.1 ทาน หมายถึง การใหซ่ึงเปนการใหทั้งทางวัตถุ ทางใจและแมกระทั่งวาจาและ

ความคิด การแบงปน การใหความชวยเหลือ ความเปนมิตร หรือความรัก เปนตน 
1.2 ปยวาจา หมายถึง การใชวาจาดี มีประโยชน ไดแก การพูดสิ่งที่เปนประโยชน 

ไมยุยงสอเสียด การยกยองชมเชย และการพูดที่รูจักกาลเทศะ  
1.3 อัตถจริยา หมายถึง การแสดงกิริยาที่เปนประโยชน การแสดงออกในสิ่งที่ ดีงาม 

นานิยมนับถือ การกระทําที่ไมขัดตอวัฒนธรรม ประเพณีและมารยาททางสังคมการประพฤติ                
ที่เหมาะสมกับกาลเทศะ  

1.4 สมานัตตา หมายถึง การปฏิบัติอยางสม่ําเสมอ มีความเสมอตนเสมอปลาย              
การปฏิบัติตอบุคคลในระดับสูงกวา ระดับเดียวกันและระดับต่ํากวาเปนไปอยางเหมาะสมไมวา                
จะเปนการแสดงออกทางกาย ทางวาจา และทางอารมณจิตใจ เปนตน  

2. พรหมวิหาร 4 เปนธรรมประจําใจของผูใหญ 4 ประการ คือ  
2.1 เมตตา หมายถึง การตองการใหผูอ่ืนเปนสุข  
2.2 กรุณา หมายถึง ความตองการใหผูอ่ืนพนทกุข  
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2.3 มุทิตา หมายถึง ความพลอยยินดี ธรรมขอนี้พลอยใหลดความอิจฉาริษยา ทําให
คนเรารูจักชวยเหลือสงเสริมกันใหมีกําลังใจ มีความเจริญกาวหนา ไมแกงแยงชิงดีกัน  

2.4 อุเบกขา หมายถึง ความวางใจเปนกลางหรือความวางเฉย เปนการทําใจให
เที่ยงตรง มีใจเที่ยงธรรม ไมลําเอียง หรือมีอคติ เพราะความรัก ความโกรธ หรือ ความหลง  
 สัมฤทธิ์  สุเพ็ญศิลป  (2546 : 39) เสนอแนะพฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาควรแสดงออก
เกี่ยวกับการรวมมือกับชุมชนและหนวยงานอื่น 7 ประการ คือ  

1. ชวยเหลือ แนะนํา ปรับปรุงแกไขปญหาของชุมชน  
2. ใหความรวมมือกับทุกหนวยงานอยางเหมาะสม  
3. รวมกับชุมชนพัฒนาความรูและคุณภาพชีวิต  
4. ให ชุมชนมีส วนร วมในการพัฒนาสถานศึกษา  โดยเฉพาะอย างยิ่ง เกี่ยวกับ                 

ภูมิปญญาทองถ่ิน  
5. นํานักเรียน ครู อาจารยเขารวมกิจกรรมกับชุมชน 
6. ยอมรับความคิด ขอเสนอแนะของชุมชนในการพัฒนา ปรับปรุงสถานศึกษา 
7. รวมกับชุมชน หนวยงานจัดกิจกรรมเพื่อสนับสนุนการจัดการศึกษา  

 จากแนวคิดที่กลาวมาสรุปไดวา  ความมีมนุษยสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนของ
ผูบริหารโรงเรียนเปนคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพื่อใหเกิดความเขาใจ พอใจ 
รวมมือรวมใจ  และเปนมิตรกับผูอ่ืน ลักษณะเปนคนเปดเผย ตรงตอเวลา มีความเสมอตนเสมอ
ปลายรูจักผอนหนักผอนเบา  มีความจริงใจ  เปนกันเองกับผูรวมงาน สามารถปรับตัวใหเขากับทุก
สถานการณ  ยกยองผูกระทําความดี  ใหเกียรติและยกยองเพื่อนรวมงาน ใจกวาง ยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน พูดจาสุภาพ สนใจเก็บรวบรวมขอมูลของชุมชน ใหบริการแกชุมชนและผูรวมงาน 
 
3.   การรับรู 
 3.1   ความหมายของการรับรู 
 มีนักการศึกษาไดใหความหมายของการรับรูไวดังนี้ 
  โมเวน และไมเนอร  (Mowen & Minor.  1998 : 63) กลาววา การรับรู หมายถึง  กระบวนการ
ที่บุคคลเปดรับตอขอมูลขาวสาร  ตั้งใจรับขอมูลนั้น  และทําความเขาใจความหมาย 
 แอสแซล  (Assael.  1998 : 84) กลาววา การรับรู หมายถึง  กระบวนการซึ่งผูบริโภคเลือกรับ  
จัดองคประกอบและแปลความหมายสิ่งเราตาง ๆ  ออกมาเพื่อใหมีความเขาใจได 
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 เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ  (2540 : 6) กลาววา  การรับรู  หมายถึง  กระบวนการ
ในการเลือกรับ การจัดระเบียบและการแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธ
เกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอมหนึ่ง ๆ 
 เสรี  วงษมณฑา  (2542 : 79)  กลาววา  การรับรู หมายถึง  กระบวนการที่มนุษยเลือกที่จะ
รับรู สรุปการรับรู  ตีความหมาย  การรับรูส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่สัมผัสเพื่อที่จะสรางภาพในสมองใหเปนภาพ
ที่มีความหมายและตีความกลมกลืน 
 เครือวัลย  ชัชกุล  (2542 : 55) กลาววา  การรับรู  หมายถึง  กระบวนการรับขาวสารขอมูล  
แลวนํามาจัดระเบียบ  แปลความหมายตัวกระตุน ออกมาเปนภาพที่มีอยูในสิ่งแวดลอมทั้งภายใน
และภายนอกตัวมนุษย  การรับรูเปนกระบวนการที่ประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ ที่สัมพันธซ่ึงกัน        
และกัน 
 สรุป การรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคลเปดรับตอขอมูลขาวสาร จัดระเบียบและ           
แปลความหมายตัวกระตุน  ออกเปนภาพที่มีความหมายและเปนภาพรวมขึ้นมา 
 3.2   กระบวนการรับรู 
 กระบวนการรับรูขึ้นอยูกับลักษณะของสิ่งเราและปจจัยตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการรับรู
ส่ิงเราของผูบริโภค  ขั้นตอนตาง ๆ  ของการรับรูประกอบดวย  3  ขั้นตอน  คือ แอสแซล  (Assael. 
1998 : 218)   
 1. การเลือกการรับรู (Perceptual  selection) เมื่อผูบริโภคเปดรับตอส่ิงเราทางการตลาด
และตั้งใจรับตอส่ิงเราที่เขามากระทบแลว  ผูบริโภคจะเลือกสรรเฉพาะสิ่งเราที่ตรงกับความตองการ
และทัศนคติของตนเทานั้น  ตัวอยางเชน  ผูซ้ือรถยนตจะเลือกสนใจที่โฆษณารถยนตและผูบริโภค
ที่เกี่ยวกับแฟช่ัน  ก็จะใหความสนใจที่เลือกดูโฆษณาเกี่ยวกับเสื้อผาเปนตน ในแตละกรณีผูบริโภค
จะเลือกเปดรับตอส่ิงเรา  โดยอาศัยพื้นฐานทางจิตวิทยาของตนเองเปนหลักและดวยเหตุที่ส่ิงเรา 
ทางการตลาดโดยเฉพาะอยางยิ่งการโฆษณาซึ่งมีอยูหลายรูปแบบ 
 2. การจัดองคประกอบการรับรู (Perceptual organization) การจัดองคประกอบการรับรู 
หมายถึง การที่ผูบริโภคจัดขอมูลจากแหลงตาง ๆ เขาดวยกันใหเปนระเบียบ เพื่อใหมีความหมาย                
ที่เขาใจไดมากขึ้น  และเพื่อใหสามารถแสดงพฤติกรรมตอบสนองไดถูกตอง แอสแซล  (Assael. 
1998 : 225) หลักพื้นฐานของการจัดองคประกอบการรับรู  คือ  การรวมกลุม (Integration) ซ่ึง
หมายความวา  ผูบริโภครับรูส่ิงเราในลักษณะเปนภาพรวม  (An organized whole)  ไมไดมองสิ่งเรา
แตละสวนที่แยกกัน  การมองเปนภาพรวมจะชวยใหการประมวลขอมูลเพื่อใหเขาใจความหมาย          
ไดงายเขา ซ่ึงสอดคลองตามหลัก  จิตวิทยาของเกสตัลท  (Gestalt psychology)  ที่กลาวไววา  สวนรวม          
มีความสําคัญมากกวาสวนยอยรวมกัน  (The whole is greater than sum of the parts) 
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 3. การแปลความหมายการรับรู (Perceptual interpretation)  การแปลความหมาย  
หมายถึง  กระบวนการที่ผูบริโภคทําความเขาใจสิ่งเราที่รับเขามาคืออะไรในการแปลความหมายนั้น
ผูบริโภคจะอาศัยขอมูลความรูและประสบการณที่เก็บสะสมไวในอดีตที่เกี่ยวของในหนวยเก็บ
ความทรงจํามาใชเพื่อแปลความหมายออกวาสิ่งที่รับรูเขามานั้นควรเปนอะไรความโนมเอียง  หรือ
ความมีอคติ  สวนบุคคลมีสวนทําใหผูบริโภคแปลความหมายผิดเพี้ยนไปไมตรงตามเจตนาของผูสง
ขาวสารก็อาจเปนได  ซ่ึงสรางความปวดหัวใหกับนักการตลาดอยางมาก  บอยครั้งตามที่กลาว
มาแลว  ผูบริโภค  2  คน  แปลความหมายสิ่งเราเดียวกันแตกตางกันอยางสิ้นเชิง  ยิ่งไปกลาวนั้น       
ในการดําเนินงานการตลาดขามชาติ  ตางวัฒนธรรม  (Cross-cultural marketing)  จะตองคํานึง 
ความแตกตางของการรับรูและความเชื่อของแตละชาติ  แตละวัฒนธรรมใหมาก  ตัวอยาง เชน สี  
จะมีความหมายแตกตางกันแตละชาติ  ดอกไมสีเหลืองเปนเครื่องหมายของความตายในประเทศ
เม็กซิโก  แตหมายถึง ความไมซ่ือสัตยคูสมรสที่นอกใจในประเทศฝรั่งเศส  เปนตน โมเวน และ       
ไมเนอร  (Mowen  &  Minor.  1998 : 50 – 51) 
 3.3 ธรรมชาติของการรับรู 
 การรับรูของบุคคลเปนไปโดยธรรมชาติตามระบบทางสรีรวิทยาซ่ึงมีจุดที่นาสนใจดังนี้  
(เครือวัลย  ชัชกุล.  2542 : 61) 
 1. หลักการเลือกสิ่งที่จะรับรู  เนื่องจากสิ่งแวดลอมมีจํานวนมากเกินกวาความสามารถ
ของมนุษยที่จะรับรูไดดังนั้นมนุษยจึงเลือกรับรูเฉพาะสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของหรือจัดวาเปนสิ่งเรา           
ที่มีลักษณะเดน  แปลกใหม  นาสนใจ  และสอดคลอง  กับความตองการของตน 
 2. หลักการจัดหมวดหมูของการรับรู  กอนที่มนุษยจะรับรูส่ิงเราใดนั้น จะจัดระเบียบ
ของสิ่งเราเปนหมวดหมูกอนเสมอ  เชน  ความใกล  ความคลายคลึง  ความตอเนื่อง  รูปแบบเดียวกัน  
เปนตน  จากธรรมชาติของการรับรู  ทําใหมนุษยเลือกสิ่งที่จะรับรู  จัดหมวดของการรับรูเพื่อใหงาย
ตอการรับรู  และมนุษยจะปรับตัวเพื่อการยอมรับความคงที่ของการรับรู  และการปรับตัวใหเขากับ
สถานการณของการเกิดภาพลวงตา  และอาจนําความรูเกี่ยวกับการเกิดภาพลวงตาและการรับรู              
ในปรากฎการณพิเศษไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน  และพัฒนาการดําเนินชีวิตได 
 สรุป  การรับรูเปนกระบวนการที่บุคคลเลือกรับ  จัดองคประกอบ  แลวแปลความหมาย
ของส่ิงเราที่ผานเขามาทางประสาทสัมผัส  โดยอาศัยธรรมชาติของการรับรูและประสบการณเดิม
ของแตละบุคคลเปนเครื่องมือ 
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 3.4 ประโยชนของการรับรู 
 มีนักการศึกษาไดใหความหมายประโยชนของการรับรูไวดังนี้ 
 กรอนรูส (Gronroos.  1990 : 72) กลาววา ประโยชนที่ไดรับจากการรับรู เปนผลที่ไดตามหนาที่
หรือความสัมพันธของกระบวนการ โดยที่คุณภาพดานเทคนิคเปนการพิจารณาเกี่ยวกับผูใหบริการ
จะใชเทคนิคอะไรใหลูกคาเกิดความพอใจ 
 ซิฟแมน และคานุก (Schiffman & Kanuk.  2000 : 146) กลาววา ประโยชนที่ไดจากการ
รับรูเปนกระบวนการที่บุคคลแตละคนสามารถเลือก ประมวลผล ในสิ่งหนึ่งสิ่งใดนั้น ตองใช
ประสบการณเดิมหรือความรูเดิม เปนสิ่งกระตุนใหเกิดความชัดเจน 
 บรรยงค  โตจินดา (2543 : 287) กลาววา ประโยชนที่ไดจากการรับรู ทําใหแตละบุคคล
สามารถจัดระเบียบเลือกสรร สนใจในบางสิ่ง มองขามบางสิ่ง 
 จากขอมูลดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ประโยชนของการรับรู ตองอาศัยกระบวนการของ
แตละบุคคล  ที่จะสามารถเลือกสิ่งหนึ่งสิ่งใด จากการรับรู มาใชใหเกิดประโยชนกับผูใหบริการ
และผูรับบริการ 
 
4.   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 4.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
 มีนักการศึกษาไดใหความหมายของความพึงพอใจไวดังนี้ 
 ไชยยัณห  ชาญปรีชารัตน (2543 : 52) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึก   
ของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติในทางบวก คือ รูสึกชอบ รัก  พอใจ หรือเจตคติที่ดีตองาน ซึ่งเกิดจาก
การไดรับการตอบสนองความตองการทั้งดานวัตถุ และดานจิตใจ เปนความรูสึกที่มี  ความสุข เมื่อ
ไดรับความสําเร็จตามความตองการ หรือแจงจูงใจ 
 รุจิรา  เหลืองอุบล (2543 : 14) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ดี หรือ
ทัศนคติในทางที่ดีของบุคคล ซ่ึงมักเกิดจากการไดรับการสนองตอบตามที่ตนตองการก็จะเกิด
ความรูสึกที่ดีในสิ่งนั้น ตรงกันขามหากความตองการของตนไมไดรับการสนองตอบ ความไมพึง
พอใจก็จะเกิดขึ้น 
 สุชิน  หมอนทอง (2543 : 9-10) ไดกลาววา ความพึงพอใจเปนความรูสึกสองแบบของ
มนุษย คือ ความรูสึกในทางบวกและความรูสึกในทางลบ ความรูสึกที่เมื่อเกิดขึ้นแลวจะทําใหเกิด
ความสุข ความสุขนี้เปนความรูสึกที่แตกตางจากความรูสึกทางบวกอื่นๆ กลาวคือ เปนความรูสึกที่มี
ระบบยอนกลับ ความสุขสามารถทําใหเกิดความสุขหรือความรูสึกทางบวกเพิ่มขึ้นไดอีกดังนั้นจะ
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เห็นไดวาความสุขเปนความรูสึก ที่สลับซับซอนและความสุขนี้จะมีผลตอบุคคลมากกวาความรูสึก
ทางบวกอื่น ๆ  
 สมยศ  นาวีการ  (2543 : 39)  ไดกลาววา  ความพึงพอใจ  หมายถึง  ความรุนแรงของ
ความตองการของผูใชบริการเพื่อผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง ความพึงพอใจอาจเปนไปไดทั้งทางบวก
และทางลบภายใตสถานการณการทํางาน การใหบริการ การปรับปรุงพัฒนา กอใหเกิดความพึงพอใจ
ทางบวก สวนความขัดแยง การตําหนิ หรือการลงโทษแบบตาง ๆ ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจ
ทางบวก สวนความขัดแยง   การตําหนิ   หรือการลงโทษแบบตาง ๆ ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจ
ทางลบ 
 ลัดดาวัลย  แดงใหญ (2546 : 38) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพความรูสึกที่ดี
ทางจิตใจของบุคคล ที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง และความพึงพอใจจะเกิดขึ้นไดเมื่อไดรับการตอบสนอง
ตอความตองการตามจุดมุงหมาย  
 กานดา  กิจจาวิเศษ (2547 : 12) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ชอบที่ดี 
มีสุข สบายใจ ที่บุคคลมีตอส่ิงตางๆ  ถาสิ่งนั้นเปนไปตามความมุงหวังของตน 
 จากทัศนะของบุคคลตาง ๆ พอสรุปไดวา  ความพึงพอใจหมายถึง ความรูสึกที่พอใจ  
ของบุคคลตอองคประกอบและสิ่งจูงใจตาง ๆ และสิ่งนั้นสามารถตอบสนองความตองการของ
ตนเองอยางดีหรืออยางสมบูรณที่สุด 
 4.2 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน 
 ความพึงพอใจในงาน ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Job satisfaction” ไดมีนักวิชาการ
และนักบริหาร ไดใหความหมายโดยทั่วไป ดังนี้ 
 โยเดอร (Yoder.  1958 : 6) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน คือ ความพึงพอใจ
ในงานที่ทํา และมีความเต็มใจ จะทํางานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร และความพึงพอใจ
ในงานที่ทําเมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุประสงคและทางดานจิตใจ 
 กูด (Good.  1966 : 320) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน คือ สภาพหรือระดบั
ความพอใจ ซ่ึงเปนผลอันเนือ่งมาจากความสนใจตาง ๆ และทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู 
 บลูม และเนเลอร (Blum & Naylor.  1968 : 364) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน
เปนทัศนคติตาง ๆ ซ่ึงผลมาจากงานและปจจัยแวดลอม เชน คาจาง สถานภาพโอกาสกาวหนา              
ในการทํางาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาและความเหมาะสมของปริมาณงาน 
 พารคเกอร และโอเกลสป (Parker & Oglesby.  1972 : 173) กลาววา ความพึงพอใจ         
ในการทํางานเปนความรูสึกในเรื่องตาง ๆ ของเจาหนาที่ที่มีตองานที่ทํา 
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 แมคคอรมิค (McCormick.  1985 : 307) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของทัศนคติ ที่บุคคลเหลานั้นมีตองานของเขา
หรือเปนการตอบสนองดานความพอใจตองานของเขา 
 ออรแกน (Organ.  1986 : 338) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน คือ สภาพความ
เปนอยูทางดานกายภาพและดานอารมณที่ดีของแตละบุคคล ตอการปฏิบัติงานของเขาอยางมี
ความสุขและมีประสิทธิภาพ 
 วากเนอร (Wagner.  1992 : 244) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน คือ ความรูสึก    
พึงพอใจจากผลการรับรูวาไดรับความสําเร็จจากการทํางานชิ้นหนึ่ง หรือยอมรับความสําเร็จ          
ในคุณคาของงานที่สําคัญชิ้นหนึ่ง 
 สมิธ (Smith.  1995 : 114) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน คือ ผลรวมทาง
จิตวิทยา สรีระวิทยาและสิ่งแวดลอม ซ่ึงจะทําใหผูทํางานในหนวยงานเกิดความจริงใจในการทํางาน 
 จากทัศนะของบุคคลตาง  ๆ  พอสรุปไดวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  คือ                   
การสนองตอบความตองการ หรือทัศนคติและความรูสึกพึงพอใจของแตละบุคคลที่จะรูสึกเปนสุข
หรือพึงพอใจตอองคประกอบ และสิ่งจูงใจดานตาง ๆ ของงาน ทําใหเต็มใจปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร 
 4.3 แนวคิดท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 วัลลภ แดงใหญ  (2542 : 11) กลาววา ความพึงพอใจของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญในการ
บริหาร เพราะจะชวยกอใหเกิดผลประโยชนเกื้อกูลตองาน และองคการ ทําใหเกิดความรวมมือ   
รวมใจ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ดังนี้ 

1. สรางความจงรักภักดี มีสัตยตอหมูคณะและองคการ 
2. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผล ในดานการควบคุมประพฤติของพนักงาน

เจาหนาที่ใหปฏิบัติตนอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม 
3. สรางสามัคคีธรรมในหมูและกอใหเกิดพลังรวมในหมูคณะ ทําใหเกิดพลังความสามัคคี

ดังที่วา  พลัง สังฆัสสะ สามัคคี อันสามารถจะฟนผาอุปสรรคทั้งหลายขององคการได 
4. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวตัถุประสงค

ขององคการ 
5. เกื้อหนนุและจงูใจใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคการเกิดความคิด สรางสรรค            

ในกจิการตาง ๆ ขององคการ 
6. ทําใหเกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู 
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 สมบูรณ  พรรณาภพ (วัลลภ  แดงใหญ.  2542 : 12 ; อางอิงจาก สมบูรณ  พรรณาภพ) 
เสนอวา ความพึงพอใจ  จะเปนตัวช้ีพฤติกรรมที่สําคัญของบุคคลกร ดังนี้ 

1. ความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
2. ความเห็นแกประโยชนสวนรวมยิ่งกวาประโยชนสวนตน 
3. ความตั้งใจเอาใจใสและรูจักรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายแลว 
4. ความรูสึกหวงกังวลตอผลที่จะเกิดจากการหยุดงานของตน คือ จะไมขาด หรือ     

หยุดงาน โดยไมจําเปน 
5. ความพรอมที่จะรับอาสาในการปฏิบัติงานตาง ๆ เพื่อประโยชนสวนรวม 
6. ความพรอมเพรียงในการหมั่นปรึกษาหารือเกี่ยวกับการเตรียมงานและการแกปญหา

ตาง ๆ 
 แมคเกรเกอร (Mcgregor.  1966 : 286) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก
ของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยูเปนผลมาจากแรงหรืออิทธิพลของบุคคลอื่นที่รวมงานดวยกัน ซ่ึง
แสดงออกโดยการกระทําไดแก จากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
 เซลซนิค และคนอื่น ๆ (Zaleznik, et al.  1958 : 40) ไดแบงความตองการของคนออกเปน 
2 ประเภท ไดแก ความตองการภายนอก และความตองการภายใน ดังนี้ 
 1. ความตองการภายนอก ไดแก 
  1.1 รายไดตอบแทน 
  1.2 ความมั่นคงปลอดภัยในงาน 
  1.3 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
  1.4 ตําแหนงหนาที่ 
  1.5 การไดทํางานที่ถนัด 
 2. ความตองการภายใน ไดแก 

2.1 ความตองการเขาหมูเพื่อนฝูง 
2.2 ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
2.3 เพื่อนและความรักใคร 
2.4 ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของผูอ่ืน 
2.5 ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 

 คูเปอร (Cooper.  1985 : 31-33) กลาววา  ความตองการของผูปฏิบัติงานประกอบดวย 
1. ความตองการทํางานที่ตนเองสนใจ 
2. ความตองการอุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน 
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3. ความตองการคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
4. ความตองการโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
5. ความตองการมีสภาพการทํางานที่ดี รวมทัง้มีช่ัวโมงการทํางานที่พอเหมาะ  และ            

มีสภาพที่ทํางานที่เหมาะสม 
6. ความตองการที่จะไดรับความสะดวกในการเดินทางไปกลับรวมทั้งสวัสดิการอื่น 
7. ความตองการที่จะรวมทํางานกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุมการปกครอง

และโดยเฉพาะอยางยิ่งตองเปนคนที่เขายกยองนับถือ 
 จากแนวคิดตาง ๆ ดังกลาวขางตน สามารถชี้ใหเห็นวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
นั้น จะมีปจจัยตาง ๆ ที่กอใหเกิดความพึ่งพอใจในการทํางานที่ตนปฏิบัติอยูนั่นคือส่ิงที่ผูบริหาร
จะตองคํานึงและจัดใหมีขึ้นเพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในการทํางานมีพื้นฐานมาจากความตองการของมนุษย เปนสิ่งกระตุนให
เกิดพฤติกรรมตาง  ๆ  ซ่ึงการบริหารงานตามแนวคิดทางพฤติกรรมศาสตรเนนเรื่องนี้เปนอยางมาก 
และมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิด และทฤษฎีที่เปนประโยชนเหมาะแกการศึกษา ในที่นี้
ผูวิจัยขอเสนอทฤษฎีแรงจูงใจ 3 ทฤษฎีดังตอไปนี้ 
 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมนุษย (Hierarchy of Needs) 
 มาสโลว (Maslow.  1960 : 122-124) นักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดสรางทฤษฎีความตองการ
ตามลําดับขั้นของมนุษย แบงเปน 5 ลําดับ หรือ 5 ขั้น โดยมีพื้นฐานมาจากสมมติฐาน 3 ประการ คือ   
1) มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลาไมส้ินสุดตราบใดที่ยังมีชีวิตอยู 2) ความตองการที่ไดรับจาก
การสนองตอบแลวก็จะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นอีกตอไป และ 3) ความตองการที่ยัง
ไมไดรับตอบสนองเทานั้นจึงมีอิทธิพลจูงใจตอไป ความตองการของคนมีลําดับขึ้นจากต่ําไปสูง
ตามลําดับความสําคัญ ในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับตอบสนองแลว ความตองการขั้นสูง          
จะตามมา 
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) เปนความตองการ ขั้นแรกหรือ  
ขั้นต่ําสุดหรือเรียกวา ขั้นพื้นฐานของมนุษย ซ่ึงความตองการดังกลาวเปนสิ่งจําเปนสําหรับการ       
อยูรอดของชีวิตมนุษยที่จะขาดเสียมิได เชน ความตองการอาหาร น้ํา อากาศ เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย  
เปนตน  ส่ิงเหลานี้จําเปนสําหรับมนุษยทุกคน เพราะความจําเปนที่ตองดํารงชีวิตอยูทําใหมนุษย
จําเปนตองหาสิ่งเหลานี้มาตอบสนองกอนอื่นใด ดังนั้นความจําเปนทางดานรางกายจะเปนความตองการ
ลําดับแรกที่มนุษยจะตองมีเปนพื้นฐานกอนจึงจะมีความตองการลําดับอื่นตอไป 



 62

 2.  ความตองการความปลอดภัย (Security or safety needs) เมื่อมนุษยไดรับการ
ตอบสนองทางดานรางกายแลวตามสมควร มนุษยก็ตองการในขั้นสูงตอไป คือ ความตองการ      
ความปลอดภัยหรือมั่นคงในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการในขั้นนี้จะเปนความตองการที่จะ     
ปกปองตนเองใหพนจากอันตราย หรือการถูกแยงชิงของตาง ๆ ที่เปนเจาของ เชน มนุษยอาจ
ตองการในรูปคํามั่นสัญญาหรือสวัสดิการตาง ๆ จากการทํางานดวย 
 3.   ความตองการทางสังคม (Social or belongingness needs) เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนอง
ตามลําดับความตองการ 2 ขั้น ดังกลาวแลว คือ ทั้งทางกายภาพและความปลอดภัยความตองการ
ทางดานสังคมซึ่งเปนขั้นที่สูงกวาจะตามมา นั่นคือ ความตองการที่จะอยูรวมกับคนอื่นหรือมีสถานภาพ
ในสังคมนั่นเอง เชน ความตองการเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆ รวมทั้งมิตรภาพและ
ความเห็นใจจากเพื่อนมนุษยดวย ความตองการขั้นนี้มักจะมองในแงที่เกิดความรูสึกแกตนเองวา 
เปนผูมีความสําคัญคนหนึ่งในกลุมและมีบุคคลรักใคร เชื่อถือตนเอง อาจพูดไดวาความตองการ
ทางดานสังคมนี้เปนความตองการทางจิตใจมากขึ้นนั่นเอง 
 4.   ความตองการเกียรติช่ือเสียง (Esteem or status needs) หรือเรียกวา ความตองการ
ยอมรับในสังคม ซ่ึงความตองการดานนี้จะมีความเขมขนสูงกวาความตองการดานสังคม คือ 
นอกเหนือจากมีเพื่อนรวมกลุมในสังคมแลวยังตองการใหตนมีฐานะเดนในสังคมนั้นดวย โดยเปนที่
ยอมรับของคนอื่นและมีบุคคลอื่น สรรเสริญ ยกยอง และนี่คือความตองการที่จะมีความมั่นใจ 
เชื่อมั่นในเรื่องของความรูความสามารถของตน และความสําคัญของตนเองมากขึ้นนั้นดวย 
 5.   ความตองการที่จะประสบความจริงในตนเอง หรือ ความเปนจริงของตนเอง (Self 
actualization or self realization) ซ่ึงถือวาเปนลําดับความตองการสูงสุดตามลําดับความตองการ
สูงสุดตอบุคคลที่จะมีเพียงพอแกความตองการของตนเองอยูแลว Maslow ไดช้ีใหเห็นวาคนจะ
ตอบสนองความตองการระดับต่ําสุดกอน ตราบเทาที่ความตองการเหลานี้ยังไมไดรับการตอบสนอง 
ความตองการเหลานี้จะมีอิทธิพลหรือพฤติกรรมของคน แตเมื่อความตองการนี้ไดรับการตอบสนอง
แลวจะสูญเสียอํานาจการจูงใจไป และความตองการระดับสูงขึ้นจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของตน
ตอไปอีก กระบวนการดังกลาวนี้จะดําเนินตอไปเรื่อยๆ จนถึงลําดับความตองการสูงสุดของตน 
 แนวความคิดของ มาสโลว (Maslow) ไดช้ีใหเห็นพฤติกรรมมนุษยในการตอบสนอง
ความตองการของตนเอง ซ่ึงเปนแนวทางที่ผูบริหารจะสรางแรงจูงใจ อยางไรก็ดีในสภาพความเปนจริง
นั้นลําดับความตองการของคนอาจไมเรียงลําดับตามแนวคิดของ Maslow เสมอไป เชน นักศิลป         
ที่ยากจนตองการความสําเร็จในชีวิตมากกวาความตองการทางสังคม นอกจากนี้คนอาจตองการ
หลายอยางในขณะเดียวกันโดยความตองการหลักที่ทุกคนตองการ คือ ความตองการทางกายภาพ
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และความปลอดภัย เมื่อความตองการนี้ไดรับการตอบสนองแลว จึงจะมีความตองการอื่นตามมา
และความตองการหลายอยางในขณะเดียวกันของคนก็ยังมีความหนักเบาแตกตางกันดวย 
 ทฤษฎีการจูงใจของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) 
 อันเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) มีความเชื่อวา ความตองการมีอิทธิพลตอการแสดง
พฤติกรรมของมนุษยเชนเดียวกับ Maslow แตความตองการตามแนวคิดของอัลเดอรเฟอร แบง
ออกเปน 3 กลุมใหญดวยกัน (ไชยยัณห  ชาญปรีชารัตน.  2543 : 53-54)  คือ  
 1.   ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต (Existence needs)  เปนความตองการทางกายภาพ
และความตองการทางวัตถุที่ชวยใหมนุษยมีชีวิตอยูรอดได เชน อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย นอกจากนี้
คาจางแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ  ความปลอดภัย ก็จัดอยูในกลุมนี้ เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎี
ของมาสโลว ความตองการเพื่อการดํารงชีวิตจะรวมสวนที่เปนความตองการทางดานสรีระทั้งหมด 
กับบางสวนของความมั่นคงปลอดภัย 
 2.   ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs) เปนความตองการที่รวมถึง
ความตองการทางสังคม ความตองการความรูสึกมั่นคงปลอดภัยในความสัมพันธระหวางบุคคล  
การไดรับการยอมรับ  การมีช่ือเสียง และการไดรับการยกยองจากสังคม เมื่อเทียบกับทฤษฎีของ
มาสโลว ความตองการดานความสัมพันธนี้จะรวมถึงสวนที่เปนความตองการความมั่นคง ปลอดภัย 
ความตองการทางสังคม และบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี 
 3.  ความตองการเติบโต (Growth needs) เปนความตองการทั้งหมดเกี่ยวกับการพัฒนา
ตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพ ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการเขาใจตนเอง และการใช
ศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ เมื่อเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) ความตองการดานการ
เติบโตนี้จะรวมถึงบางสวนของความตองการ เกียรติและศักดิ์ศรี และความตองการทําตนให
ประจักษทั้งหมด อัลเดอรเฟอร ตั้งทฤษฎีนี้ โดยมีแนวคิดพื้นฐาน ดังนี้ 
  3.1 มนุษยอาจมีความตองการหลายๆ อยางเกิดขึ้นในเวลาเดียวกันได โดยไมจําเปน
วาความตองการเบื้องลางจะตองไดรับการตอบสนองกอนจึงจะเกิดความตองการเบื้องสูง 
  3.2 ยิ่งความตองการไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลก็จะมีความตองการแต
ละประเภทมากยิ่งขึ้น 
  3.3 ยิ่งความตองการระดับต่ําไดรับการสนองตอบมากเทาใด บุคคล ก็จะมีความ
ตองการระดับสูงมากขึ้นไปอีก  
  3.4 ยิ่งความตองการระดับสูงไดรับการสนองตอบนอยเทาใด บุคคลก็จะมีความ
ตองการในระดับต่ํามากขึ้นเทานั้น 
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 โดยสรุปแลวจะเห็นไดวา ความตองการของมนุษยนั้นมีอยูมากมายทั้งปริมาณและ
ขอบเขต เพราะมนุษยตกอยูในสภาพแวดลอมไมเหมือนกัน การกําหนดความตองการในปจจุบัน
พื้นฐานจึงแตกตางกันไปดวย 
 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว และอัลเดอรเฟอร แตกตางกันที่ความตองการของ        
มาสโลวจะไดรับการตอบสนองเปนขั้นและกาวหนาขึ้นไปเรื่อยๆ กลาวคือ เมื่อใดที่ความตองการ
ระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับที่สูงขึ้นจะมีผลในการจูงใจ แตทฤษฎี
แรงจูงใจของอัลเดอรเฟอร (ERG) จะมีการเคลื่อนตัวถอยหลังดวย กลาวคือ หากความตองการที่อยู
ในระดับสูงไมไดรับการตอบสนองก็จะถอยไปสูความตองการที่ต่ํากวา 
 ทฤษฎีปจจัย 2 ประการของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factor theory) 
 เฮอรซเบอรก บูสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg, Bausners and Snyderman.  1959) 
ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ Herzber และคณะ ไดพบวาปจจัยสําคัญ          
2 ประเภท ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบงานของแตละบุคคล ปจจัยดังกลาว (Hygiene factor) 
คือ ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยที่จูงใจใหคนชอบและรักงาน เปนตัวการ
สรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพประสิทธิผล  
มากยิ่งขึ้น และปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) เปนสิ่งที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล
มีอยูตลอดเวลา ซ่ึงมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
 1. ปจจัยจูงใจ 
  1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ        
การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จ
ของงานนั้นอยางยิ่ง 
  1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับ
นี้อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใด      
ที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จการยอมรับ
นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
  1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจงานที่ตอง
อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตน
จนไดโดยลําพังแตผูเดียว 
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  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
  1.5 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจาก         
จะหมายถึงการที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณ
ที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 
 2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการบุคคลใน
องคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น ปจจัยค้ําจุนมีดังนี้ 
  2.1 เงินเดือน (Salary) สวัสดิการ และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่
พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 
  2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริยาหรือวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานระดับ
เดียวกันใหสามารถทํางานรวมกนัมีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี 
  2.3 นโยบายและการบริหารงาน (CompanyPolicy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
  2.4 สถานภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก สถานภาพทางกายภาพของ
งาน เชน แสงเสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือ
เครื่องมือตาง ๆ 
  2.5 การเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผล       
ที่ไดรับการจากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซ่ึงหางไกล
จากครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานที่แหงใหม 
  2.6 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง
ในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
  2.7 วิธีการปกครองบังคับบัญชา  (Supervision-Technical)  หมายถึง ความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 จากการศึกษาทฤษฎีปจจัย 2 ประการของ เฮอรซเบอรก จะเห็นไดวา ปจจัยคํ้าจุน ไมใช
เปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจใน
งานที่ทําอยูเทานั้นเอง การคนพบที่สําคัญของการศึกษาของ เฮอรซเบอรก คือ ปจจัยส่ี ที่เรียกวา
ปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา และปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอความ
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พอใจในงานที่ทําถาไมมีปจจัยค้ําจุนอยู แตถามีอยูก็ไมไดหมายความวา คนจะมีความพอใจในงานที่
ทํา  ทั้งนี้ ปจจัยค้ําจุนเปนเพียงขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทํา แตจะ
เปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจในงานที่ทําเทานั้น 
 4.5 การวัดความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจจะตองพิจารณาถึงลักษณะของการใช  ประกอบกับระดับความรูสึกของ        
ผูมารับบริการในมิติตาง ๆ ของแตละบุคคล  ดังนั้นการวัดความพึงพอใจอาจกระทําไดหลายวิธี
ดังตอไปนี้ (สาโรช  ไสยสมบัติ.  2544 : 39) 
 1.   การใชแบบสอบถาม  ซ่ึงเปนวิธีการที่นิยมใชกันอยางแพรหลายวิธีหนึ่งโดยการ
ขอรองหรือขอความรวมมือจากกลุมบุคคลที่ตองการวัด  แสดงความคิดเห็นลงในแบบฟอรม            
ที่กําหนดคําตอบไวใหเลือกตอบ  หรือเปนคําตอบอิสระ  โดยอาจจะถามถึงความพึงพอใจในดาน
ตาง ๆ ที่หนวยงานกําลังใหบริการอยู  เชน  ลักษณะของการใชบริการสถานที่ใชบริการระยะเวลา
ในการใหบริการ  พนักงานใหบริการ  เปนตน 
 2 .  การสัมภาษณ  เปนอีกวิธีหนึ่งที่ไดทราบระดับความพึงพอใจของผูมาใชบริการซึ่ง
เปนวิธีการที่ตองอาศัยเทคนิค  และความชํานาญพิเศษของผูสัมภาษณที่จะจูงใจใหผูถูกสัมภาษณ
ตอบคําถามใหตรงกับขอเท็จจริง  การวัดความพึงพอใจโดยวิธีสัมภาษณ  นับวาเปนวิธีการที่ประหยัด
และมีประสิทธิภาพมากอีกวิธีหนึ่ง 
 3.  การสังเกต  เปนอีกวิธีหนึ่งที่จะทําใหทราบถึงระบบความพึงพอใจของผูมาใชบริการ
ไดโดยวิธีการสังเกตจากพฤติกรรมทั้งกอนมารับบริการ ขณะรอรับบริการ และหลังมารับบริการ
แลว  เชน  การสังเกตกิริยาทาทาง  การพูด  สีหนา  และความถี่ของการมาขอรับบริการ เปนตน   
การวัดความพึงพอใจวิธีนี้  จะตองกระทําอยางจริงจังและมีแบบแผนแนนอนจึงจะสงผลใหการวัด
นั้นมีประสิทธิภาพเปนที่นาเชื่อถือได 
 จากความหมายและวิธีวัดความพึงพอใจที่กลาวมาขางตน  กลาวไดวา  ความพึงพอใจเปน
ความชอบหรือความพอใจของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  ความรูสึกพึงพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคล
ไดรับในส่ิงที่ตองการหรือบรรลุจุดหมายในระดับใดระดับหนึ่ง  ซ่ึงความรูสึกดังกลาวจะเกิดขึ้น
หรือไมนั้น  เกิดจากความตองการหรือจุดหมายนั้นไดรับการตอบสนองหรือไม (นงลักษณ  หมอยา.  
2547 : 44) 
 จะเห็นไดวา  แนวคิดการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีปจจัย        
2   ประการ  ของเฮอรซเบอรก  ไดรับความเชื่อถือวาสามารถวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                   
ไดอยางนาเชื่อถือและมีการนําไปใชเพื่อวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหลายครั้ง 
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 จากแนวคิดดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  การวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น  
สามารถกระทําไดหลายแนวทาง แตแนวทางที่ยอมรับกันอยางกวางขวาง ไดแก ทฤษฎีปจจัย 2 ประการ  
ของเฮอรซเบอรก  เพราะสามารถวัดไดครอบคลุมตัวแปรมากกวา  ซ่ึงในการศึกษาคนควาครั้งนี้         
ยึดแนวคิดของเฮอรซเบอรก  ในการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2  ซ่ึงสามารถสรุปแนวทางในการวัด            
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต  
1 และเขต 2 ไดดังนี้ 
 1.  ดานความสําเร็จของงาน  หมายถึง  การที่ครูสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบ
ผลสําเร็จอยางดี สามารถปองกันและแกปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานได 
 2.   ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลใน
หนวยงานหรือบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาในโรงเรียน ซ่ึงเปนผลมาจากการ
ปฏิบัติงาน 
 3.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  หมายถึง  การไดรับการเลื่อนฐานะหรือตําแหนง
ใหสูงขึ้นจากงานที่ปฏิบัติอยู และโอกาสงานที่จะเติบโตในสายงานวิชาชีพ 
 4.  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง ลักษณะภาระที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ หรือ
กิจกรรมที่ตองทํา เชน เปนงานประจํา งานสรางสรรค มีความยากงาย 
 5.  ดานความรับผิดชอบ  หมายถึง ดานความรับผิดชอบ  หมายถึง อํานาจหนาที่และ
ระดับความรับผิดชอบงานที่เปนอยู เมื่อเทียบกับงานเดิมหรืองานของคนอื่น 
 6.   ดานนโยบายและการบริหาร  หมายถึง นโยบายของหนวยงาน การจัดองคกร และ
การบริหารงาน รวมถึงการติดตอส่ือสารของโรงเรียน 
 7.   ดานการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบริหารปกครองและบังคับบัญชาเปน
อยางดี มอบหมายงานตามความสามารถ พิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม 
 8.   ดานความสัมพันธกับบุคลากรในโรงเรียน หมายถึง การมีความสัมพันธอันดีตอกัน 
สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดีกับบุคลากรในโรงเรียน ไดแก 
ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 
 9.   ดานการเปนอยูสวนตัว หมายถึง  การปฏิบัติงานในหนาที่ทําใหสามารถอยูรวมกับ
ครอบครัวได ลักษณะของงาน ทําใหมีเวลาใหครอบครัวมากขึ้น 
   10.   ดานเงินเดือนและสิทธิประโยชน   หมายถึง  เงินเดือน สวัสดิการตาง ๆ ในการ
ทํางาน 
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   11.   ดานสภาพการทํางาน หมายถึง  ปริมาณงาน  ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการ
ทํางาน สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ ของ
โรงเรียนดวย 
   12.   ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอความมั่นคง
ของตําแหนงหนาที่และงานในโรงเรียน เชน การเปล่ียนงาน การโยกยายงาน และการดูแล                  
ความปลอดภัยในการทํางาน  
 
5.   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต  1 และเขต  2 
 กระทรวงศึกษาธิการ   ประกาศกําหนดเขตพื้นที่การศึกษาใหจังหวัดพระนครศรีอยุธยามี
เขตพื้นที่การศึกษา  2  เขต  (สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา.  2545 : 1)  ดังนี้   
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต  1  ประกอบดวย อําเภอภาชี  
อําเภอทาเรือ อําเภอนครหลวง อําเภอบางปะหัน อําเภออุทัย อําเภอบานแพรก อําเภอมหาราช  
อําเภอวังนอย และอําเภอพระนครศรีอยุธยา มีสถานศึกษาอยูในกํากับดูแลรวมทั้งสิ้น  225  โรงเรียน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต  2  ประกอบดวย  อําเภอบางซาย
อําเภอบางไทร   อําเภอบางบาล  อําเภอบางปะอนิ อําเภอผักไห อําเภอลาดบัวหลวง และอําเภอเสนา
มีสถานศึกษาอยูในกํากับดูแลรวมทั้งสิ้น  195  โรงเรียน 
 5.1 ภารกิจ  อํานาจหนาท่ีตามกฎหมาย 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา มีภารกิจใหบริการในการจัดการศึกษา
ใหเปนไปตามบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540  ตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542  แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545  
และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช 2546 ใหกับประชากร
ในวัยเรียนในระดับกอนประถมศึกษา  ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนตนและมัธยมศึกษาตอนปลาย  
โดยกําหนดใหจัดบริการการศึกษาใหทั่วถึงและมีคุณภาพเปนมาตรฐานและสรางสังคมเปนแกน
หลักในการสรางคุณธรรม จริยธรรมแกประชาชนบนพื้นฐานวัฒนธรรมไทย ตามปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง โดยดําเนินการจัดการศึกษาและสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา  ดังนี้ 
 1.   ระดับปฐมวัย 
 2.   ระดับการศึกษาภาคบังคับ   9  ป 
 3.   ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 4.  การศึกษาตามอัธยาศัย  และการศึกษาตลอดชีวิต   
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 นอกจากนี้ตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย  ตามมาตรา  38  แหงพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ  พุทธศักราช  2542  แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545  ไดกําหนดอํานาจหนาที่
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  มีหนาที่ดําเนินการตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่
การศึกษาอันไดแก  อํานาจหนาที่ในการกํากับ  ดูแล  จัดตั้ง  ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในเขตพื้นที่การศึกษา  ประสาน  สงเสริม   สนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษา
ประสานและสงเสริมองคการปกครองสวนทองถ่ินใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับนโยบาย
และมาตรฐานการศึกษา สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของ  บุคคล  ครอบครัว  องคกรชุมชน  
องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่นที่จัด
การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษาและอํานาจหนาที่ตามมาตรา  37  แหง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พุทธศักราช  2546  อันไดแก 
 1.   อํานาจหนาที่ในการบริหารและจัดการศึกษาและพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษา
ใหสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลาง การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.   อํานาจหนาที่ในการพัฒนาดานวิชาการและจัดใหมีระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษารวมกับสถานศึกษา 
 3.   รับผิดชอบในการพิจารณาแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 4.   ปฏิบัตหินาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด 
 5.2  โครงสรางการบริหารงานของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2  จัดการบริหารงาน 
ดังนี้  
 1.   กลุมอํานวยการ  ประกอบดวยกลุมงาน  4  กลุมงาน  ไดแก  กลุมงานบริหารทั่วไป
กลุมงานประชาสัมพันธ  กลุมงานประสานงาน  และกลุมงานบริหารการเงินและทรัพยสิน 
 2.   กลุมบรหิารงานบุคคล  ประกอบกลุมงาน 7 กลุมงาน ไดแก งานธุรการ กลุมวางแผน
อัตรากําลังและกําหนดตําแหนง  กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  กลุมงานบําเหน็จความชอบและ
ทะเบียนประวัติ  กลุมงานพัฒนาบุคลากร  กลุมงานวินัยและนิติการ  และกลุมงานเลขานุการ อ.ก.ค.ศ.  
เขตพื้นที่ 
 3.   กลุมนโยบายและแผน  ประกอบดวยกลุมงาน 6 กลุมงาน ไดแก งานธุรการ กลุมงาน
ขอมูลสารสนเทศ กลุมงานนโยบายและแผน  กลุมงานวิเคราะหงบประมาณ กลุมงานติดตาม
ประเมินผลและรายงาน  และกลุมงานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
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 4.   กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา  ประกอบดวยกลุมงาน 6 กลุมงาน  ไดแก งานธุรการ  
กลุมงานสงเสริมคุณภาพการจัดการศึกษา  กลุมงานสงเสริมกิจการนักเรียน  กลุมงานสงเสริม
สวัสดิการ สวัสดิภาพและกองทุนเพื่อการศึกษา  กลุมงานสงเสริมกิจการพิเศษและกลุมงานสงเสริม
การจัดการศึกษาเอกชน 
 5.  กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  ประกอบดวย กลุมงาน 7  กลุมงาน  
ไดแก  งานธุรการ  กลุมงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานและกระบวนการเรียนรู  กลุมงาน
วัดผลและประเมินผลการศึกษา  กลุมงานสงเสริมและพัฒนาสื่อนวตกรรมและเทคโนโลยี           
ทางการศึกษา  กลุมนิเทศติดตามและประเมินผล ระบบบริหารและการจัดการศึกษา กลุมงาน
สงเสริมพัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศึกษา กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการการติดตาม  
ตรวจสอบ  ประเมินผลและนิเทศการศึกษา 
 6.   กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา  เปนกลุมที่ไมมีกลุมงานยอย 
 จากองคประกอบของโครงสรางการบริหารงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยาที่กลาวขางตนสามารถเขียนเปนภาพดังภาพประกอบ 7  
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กลุมบริหารงานบุคคล 

- งานธุรการ 
   - กลุมงานขอมูลสารสนเทศ 
   - กลุมงานนโยบายและแผน 
   - กลุมงานวิเคราะหงบประมาณ 
   - กลุมงานติดตามประเมินผลและรายงาน 
   - กลุมงานเลขานกุารคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 

 
 
 
 
 
      
    
     
 
 
 
 
 
 
      
      
 
 
 
                     
                                                                                                                                                       
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  7  โครงสรางการบริหารงานของสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

 
 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่ คณะกรรมการ 
เขตพื้นที่ 

หนวยตรวจสอบภายใน 

กลุมนโยบายและแผน 

กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 
กลุมนิเทศ ติดตามและประเมินผล

การจัดการศึกษา 

กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา *** 

- งานธุรการ 
   - กลุมงานสงเสริมคุณภาพการจัดการศึกษา 
   - กลุมงานสงเสริมกิจการนักเรียน 
   - กลุมงานสวัสดิการ สวัสดิภาพและกองทุน 
   - กลุมงานสงเสริมกิจการพิเศษ                                        
   - กลุมงานสงเสริมการจัดการศึกษาเอกชน 

- กลุมงานบริหารทั่วไป   
- กลุมงานประชาสัมพันธ   
- กลุมงานประสานงาน   
- กลุมงานบริหารการเงินและสินทรัพย                   

กลุมอํานวยการ 

- งานธุรการ 
- กลุมงานวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง            
- กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง                                     
- กลุมงานบําเหน็จความชอบและทะเบยีนประวัติ            
- กลุมงานพัฒนาบุคลากร  
- กลุมงานวินัยและนติิกร 
- กลุมงานเลขานุการ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที ่

- งานธุรการ 
- กลุมงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษา                                       
  ขั้นพื้นฐานและกระบวนการเรียนรู 

   - กลุมงานวัดผลและประเมินผลการศึกษา 
   - กลุมงานสงเสริมและพัฒนาสื่อนวัตกรรม 
     และเทคโนโลยีการศึกษา 
   - กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลระบบบริหาร 
     และการจัดการศึกษา 
  - กลุมงานสงเสริมพัฒนาระบบ 
    ประกันคุณภาพการศึกษา 
  - กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการ  
    การติดตามตรวจสอบ ประเมินผลและ นิเทศการศึกษา 
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6.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 6.1 งานวิจัยในประเทศ 
 นภัสวรรณ  ทัศนาญชลี  (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
ขาราชการครูกรุงเทพมหานครตามทฤษฎีจูงใจและปจจัยค้ําจุนของเฮอรซเบอรก โดยเปรียบเทียบ
ระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการครู จําแนกตามเพศ ตําแหนงหนาที่และขนาดของ
โรงเรียนการวิจัยคร้ังนี้ กลุมตัวอยางคือ ขาราชการครูที่สอนในโรงเรียน ปการศึกษา 2539 ใชสุม
แบบชั้นภูมิจากโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ ผลการวิจัยพบวา ขาราชการครูมี
ความพึงพอใจในการทํางานมากตอปจจัยทุกดาน ยกเวนดานเงินเดือนและประโยชนเกื้อกูลที่               
พอใจนอย เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานระหวางเพศชายกับเพศหญิง พบวา ตางกัน 
ดานเงินเดือนและประโยชนเกื้อกูลและเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางาน ระหวางครู
ประจําชั้นกับครูพิเศษพบวา ตางกันในดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและประโยชนเกื้อกูล 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของครูที่สอน         
ในโรงเรียนขนาดตางกันไมพบความแตกตาง เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางาน            
จําแนกตามระดับของครู พบวา มีความแตกตางระหวาง   กลุมระดับ 4-6 กับระดับ 7-8 ในปจจัยด
านความกาวหนา เงินเดือนและประโยชนเกื้อกูล ที่ระดับ .05 
 สมิหรา  สาริกา (2542 : บทคัดย อ) ได ศึกษาลักษณะความเปนนักพัฒนาการศึกษาของ    
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบูรณ  กลุ มตัวอยาง
ประกอบดวยผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบูรณ  
217 คน โดยครูผูสอนเปนผูประเมิน เครื่องมือที่ใช เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 
ผลการวิจัยพบวา ลักษณะความเปนนักพัฒนาการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนทั้งในภาพรวมและ         
รายองค ประกอบอยูในระดับมาก การวิเคราะหเปรียบเทียบลักษณะความเปนนักพัฒนาการศึกษา
ของผูบริหารตามตัวแปรเพศ  อายุ ประสบการณ และลักษณะโรงเรียนไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญ การวิเคราะหเปรียบเทียบผูบริหารที่มีวุฒิการศึกษาตางกันพบวามีลักษณะความเปน
นักพัฒนาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยผูบริหารที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรีจะมี
ลักษณะความเปนนักพัฒนาอยูในระดับปานกลาง ผูบริหารที่มีวุฒิปริญญาตรีและวุฒิปริญญาโท        
มีลักษณะความเปนนักพัฒนาอยูในระดับมากและวุฒิปริญญาเอกมีลักษณะความเปนนักพัฒนา         
อยูในระดับมากที่สุด  
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 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2542 : 74) ไดทําการศึกษาวิจัย
คุณลักษณะของการบริหารของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา      
แหงชาติ   พบวามีคุณลักษณะไมผานเกณฑมาตรฐานที่กําหนด ควรไดรับการพัฒนา 3 ดานคือ ดาน 
ความเชื่อมั่นในตนเอง ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค และดานความเปนผูนํา 
 สุทิน  ฉิ่งทองคํา  (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาหมวดวิชาโรงเรียนมัธยม          
เขตการศึกษา 1 กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  เปนหัวหนาหมวดวิชาในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 1  จํานวน  1414  คน  โดยเลือกศึกษาเปนกลุมตัวอยางจํานวน  
304  คน  จากโรงเรียนตาง ๆ จํานวน 38 โรงเรียน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาหมวดวิชา  
ผลการวิจัยพบวา  1)  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ในเขตการศึกษา 1  สวนใหญมีพฤติกรรมผูนํา
ดานมุงสัมพันธ  และมุงงานในระดับปานกลาง 2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนา
หมวดวิชาอยูในระดับมาก  3)  พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 1           
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาหมวดวิชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  .05   
 นฤมล  มุลา  (2542 : บทคัดยอ)  ไดวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  พบวา  1)  ครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว มีความพึงพอใจตอปจจัยการปฏิบัติงาน
โดยรวม  และปจจัยดานความรับผิดชอบ  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานการปกครองบังคับบัญชา  
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ดานสภาพการทํางานในระดับมาก  สวนดานความสําเร็จของ
งาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานความกาวหนา  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานเงินเดือน  และ
ผลประโยชนเกื้อกูล  ในระดับปานกลาง  2) ครูชายและครูหญิง  ครูที่มีประสบการณต่ํากวา  10  ป  
และครูที่มีประสบการณมากกวา  10  ปขึ้นไป  ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ตั้งอยูในอําเภอที่มีเขต
ติดตอกับบริเวณชายแดนไทย-กัมพูชา  และครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ตั้งอยูนอกเขตอําเภอที่มี
เขตติดตอกับบริเวณชายแดนไทย-กัมพูชา  รวมทั้งครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก  กลาง  และ
ใหญ  มีความพึงพอใจตอปจจัยในระดับมาก  3) ครูชายกับครูหญิงมีความพึงพอใจตอปจจัยการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  4)  ครูที่มีประสบการณต่ํากวา  10  ป  กับครูที่มีประสบการณมากกวา  
10  ปขึ้นไป  มีความพึงพอใจตอปจจัยการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน   
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 สุนทร  พรหมทอง (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะทางการบริหารของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดตรัง กลุมตัวอยางคือผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดตรัง        
จํานวน 172 คน จากสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง จํานวน 162 คน เทศบาลจังหวัด จํานวน 
10 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบวัดคุณลักษณะทางการบริหารของผูบริหารโรงเรียนของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ วัดคุณลักษณะ 8 ดาน คือ ดานความสามารถในการสื่อสาร ดาน   
ความเชื่อมั่นในตัวเอง ดานมนุษยสัมพันธ ดานนิสัยในการทํางาน ดานความสามารถในการจัดการ 
ดานความยืดหยุน ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค และดานความเปนผูนํา ผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดตรังมีคุณลักษณะทางการบริหารโดยรวม ทั้ง 8 ดาน ผานเกณฑรอยละ 
85 เมื่อพิจารณาตามสังกัด พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาทั้งสองสังกัดรอยละ 50 ขึ้นไป      
ไมผาน  ผาน  3  ดาน  คือ  ดานความเชื่อมั่นในตนเอง  ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และดาน              
ความเปนผูนํา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลมากกวารอยละ 50 ไมผานผานดาน
มนุษยสัมพันธ ทั้งนี้ผูบริหารโรงเรียนทั้งสองสังกัด มีคุณลักษณะทางการบริหารดานความคิดริเร่ิม
สรางสรรคไมผานมากถึงรอยละ 97.1 ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีสังกัด เพศตางกัน              
มีคุณลักษณะทางการบริหารไมแตกตางกัน 
 สัมฤทธิ์  สุเพ็ญศิลป  (2546 : บทคัดยอ) ได ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะตามเกณฑมาตรฐาน           
ผูบริหารการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดกาฬสินธุ  ตามความคิดเห็นของ            
ผูบริหาร ผูชวยผูบริหารและครู อาจารย จํานวน 336 คน ประกอบดวย 12 มาตรฐาน เครื่องมือที่ใช
ในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามชนิดมาตราประมาณคา พบวา เกณฑมาตรฐานผูบริหาร 
การศึกษาของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดกาฬสินธุ โดยสวนรวมอยูในระดับมากเมื่อ
พิจารณาเปนรายมาตรฐาน พบวามีคุณลักษณะตามเกณฑมาตรฐานอยูในระดับมากทุกมาตรฐาน 
มาตรฐานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มาตรฐานที่ 9 รวมมือกับชุมชนและหน วยงานอื่นอยางสร างสรรค 
มาตรฐานที่มีคาต่ําสุดคือ มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได อยางเปนระบบ 
ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดกาฬสินธุ มีคุณลักษณะตามเกณฑ
มาตรฐานผูบริหารการศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับที่ยังตองพัฒนา  
 ไกรสีห  กล่ินสุวรรณ  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจของครูผูสอนตอ       
การบริหารโรงเรียน  โดยจําแนกตามภาวะผูนําและความเปนประชาธิปไตยของผูบริหารโรงเรียน  
และเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูผูสอนตอการบริหารโรงเรียนตามภาวะผูนํา  และความ
เปนประชาธิปไตยของผูบริหารโรงเรียน  กลุมตัวอยางคือครูผูสอนในโรงเรียนจํานวน  6  โรงเรียน
ในสหวิทยาเขตราชนครินทร  กรุงเทพมหานคร  จํานวน  153  คน  เครื่องมือที่ใชเปนแบบมาตรวัด
ประมาณคา  ผลการวิจัยพบวา  1)  ครูผูสอนมีความพึงพอใจมากตอการบริหารโรงเรียนของ
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ผูบริหารโรงเรียนที่มีภาวะผูนําสูง  2)  ครูผูสอนมีความพึงพอใจมากตอการบริหารโรงเรียนของ
ผูบริหารโรงเรียนที่มีความเปนประชาธิปไตยมาก  3)  ผูบริหารโรงเรียนที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน  
สงผลใหครูผูสอนมีความพึงพอใจไมแตกตางกัน  4)  ผูบริหารโรงเรียนที่มีความเปนประชาธิปไตย
มาก  สงผลใหครูผูสอนมีความพึงพอใจตอการบริหารโรงเรียน  ของผูบริหารโรงเรียนมากกวา
ผูบริหารโรงเรียนที่มีความเปนประชาธิปไตยนอย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 เกษม  คําศรี (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครู  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  กลุมตัวอยางที่ใชศึกษาคือ  ขาราชการครู
โรงเรียน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  จํานวน 346  คน  เครื่องมือที่ใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ  ผลการวิจัยพบวา  1)  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี  โดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายดานเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยคือ  ดานความ
รับผิดชอบ  ดานความสําเร็จในงาน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา  ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานลักษณะของงาน ดานการไดรับ       
การยกยอง  และดานความกาวหนา  2) ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจ  การปฏิบัติงานของ
ขาราชการครู  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  จําแนกตามเพศ  อายุ  ประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน  ณ  โรงเรียนปจจุบันพบวา  โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  ยกเวนดานลักษณะของงาน  เมื่อจําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน ณ โรงเรียน
ปจจุบันแลวพบวา ขาราชการครูที่มีประสบการณนอยกวา 5 ปมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกวาขาราชการครูที่มีประสบการณ  ณ  โรงเรียนปจจุบัน 10  ปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ  .05  
 ทวีศักดิ์  กวยะปาณิก (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ 
บริหารของผูบริหารกับสภาพขวัญในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย  วิทยาลัยเทคนิค สังกัดสถาบัน
การอาชีวศึกษาภาคกลาง 1-6  ในชวงปฏิรูปการอาชีวศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย  เปนครู-อาจารยผูสอนจํานวน  316  คน  เครื่องมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale) ผลการวิจัยพบวา             
1) พฤตกรรมการบริหารของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคตามความคิดเห็นของครู-อาจารยในภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง 2) ขวัญในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิคในภาพรวม       
อยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมาก  2  ดาน  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย คือ
ดานการยอมรับความสามารถของตนเองและดานความรูสึกตนเองมีความสําคัญอยูในระดับ          
ปานกลางมี  6  ดาน  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย คือ  ความรูสึกสัมฤทธิ์ผลในการทํางาน ความรูสึกเปน
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เจาของ  การมีสวนรวมกําหนดนโยบาย  ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี  การไดรับความยุติธรรม  
และดานความมั่นคงปลอดภัย  3) พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารย  วิทยาลัยเทคนิค  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.01  (r=0.760)  
 ศิริชัย  พลับพิบูลย  (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษากับผลการดําเนินงานของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสงคราม  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก  โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสงคราม  จํานวน  70  โรงเรียน โดยมีครูผูสอนเปนผูใหขอมูล  จํานวน 311  คน  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale)  สถิติที่ใช  
ความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธ  ผลการวิจัยพบวา  1) พฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงครามอยูในระดับมากเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา  ผูบริหารมีพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธอยูในระดับมาก  ในขณะที่
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ  มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 2)  ผลการดําเนินงาน          
ของโรงเรียน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงครามอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณา         
เปนรายดานในขณะที่การบริหารงานความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชนมีการดําเนินงาน
อยูในระดับนอย  3)  พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงาน
ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม ในระดับปานกลาง  ในขณะที่
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาแบบกิจสัมพันธ  มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานของ
โรงเรียนในระดับปานกลาง  สวนพฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธมีความสัมพันธกับผลการดําเนินงาน
ของโรงเรียนในระดับนอย 
 สิทธิโชค  ศรีวิเชียร (2550 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ       
การปฏิบัติงานในโรงเรียนเพชรเกษม  กลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ  บุคลากรโรงเรียน
เพชรเกษม (จตุรงคสงครามอนุสรณ)  สํานักงานเขตบางแค  กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 1/2550  
จํานวน 60  คน ซ่ึงศึกษาจากประชากรทั้งหมด  เครื่องมือที่ใชในการจัดเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  ผลการวิจัยพบวา  1) บุคลากรในโรงเรียนเพชรเกษม  (จตุรงค
สงครามอนุสรณ)  สํานักงานเขตบางแค  กรุงเทพมหานคร  มีระดับความพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก  2)  ครูที่มีเพศ  สถานภาพสมรส  อายุ  และประสบการณในการทํางาน          
มีรายได  มีลักษณะที่ปฏิบัติตางกัน  มีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 สรุปจากการศึกษางานวิจัยในประเทศที่กลาวขางตน  พบวาเปนงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน  หรือพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร  โดยมีขอคนพบวา
ผูบริหารโรงเรียนที่จะปฏิบัติงานบริหารไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้น  จะตองมี
คุณลักษณะในตัวเอง  ใชทักษะและกระบวนการทางการบริหารในการกระตุน  สงเสริมบุคลากร  
ใหเกิดความรวมมือรวมใจอยางจริงจังในการปฏิบัติงานอันเปนปจจัยสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  จึงเปนมูลเหตุใหผูวิจัยสนใจศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต  1  และ เขต  2 
 6.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 เดวิส (อาทิตย เอี่ยมศรี.  2547 : 80 ; อางอิงจาก Davis.  1993.  Human Behavior at Work.) 
ไดศึกษาวิจัยพฤติกรรมผูนําของผูบริหารและ การพัฒนาอยางมีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา          
ในเขตชานเมือง ซ่ึงเปนการตรวจสอบ พฤติกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตเมือง 2 โรงเรียน 
เปรียบเทียบกันโดยพฤติกรรมผูนํา 6 อยาง เปนพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่มีผลตอโรงเรียน 
โดยศึกษาจากจํานวนของผูปฏิบัติการในแต ละโรงเรียนที่มีสวนรวม เปนโครงการที่พัฒนาในอันที่
จะเปนสวนเชื่อมโยงกับกระทรวงศึกษาธิการ การวิจัยนี้จะสอบถามการมีสวนรวมที่จะสนองตอบตอ 
ขอคําถามของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนตามขอบเขตของสวินนี (Sweeney) กล าวคือ           
1) ประสิทธิผลที่มุงเพื่อประสานโปรแกรมการสอน  2) ประสิทธิผลที่มุงผลสัมฤทธิ์เปนสําคัญ             
3) ประสิทธิผลที่มุงการวัดความถี่ความกาวหนาของนักเรียน  4) ประสิทธิผลที่มุงการจัดบรรยากาศ
ที่ดี  5) ประสิทธิผลที่มุงกลยุทธ ในการสอน  6) ประสิทธิผลที่มุงการสนับสนุนครู การตรวจสอบ
ประสิทธิผลของผูบริหารนั้นใชแบบสอบถามกับกลุ มคณะแผนปฏิบัติงานแตละโรงเรียน ความสัมพันธ
ของประสิทธิผลผูบริหารโรงเรียนจะนําเสนอโดยการวิเคราะหคุณภาพของขอมูลจากการใชความเที่ยงตรง
แบบไขว  จึงมีผลปรากฏวาผลสัมฤทธิ์ที่สําคัญจะได รับการเผยแพร จากครูกับนักเรียนเปนอยางดี 
เปนที่ยอมรับและมีการพัฒนาผลสําเร็จของนักเรียน รวมทั้งกิจกรรมทางวิชาการของนักเรียนได รับ  
การสงเสริมใหประสบผล ประสิทธิผลเกี่ยวกับบรรยากาศในโรงเรียน พบวาโรงเรียนที่มีกฎ ระเบียบ 
เคร งครัดช วยใหนักเรียนมีวินัย ครูและนักเรียนมีความสามัคคี ปรองดองกัน ครูที่สนับสนุน                
การสอนสามารถที่จะรวมรับรู ภารกิจของครู เปนผลสงใหครูรวมกันทํางานพัฒนาโรงเรียนและ
หนึ่งในสองของผูบริหารโรงเรียนได แสดงพฤติกรรมผูนําใหปรากฏแก  ผูรวมงาน  การมุง 
ประสิทธิผล วัดความกาวหนาของนักเรียน เนนจากโปรแกรมที่มีการพัฒนากาวหนาขึ้นและเปน
ความต องการของนักเรียนที่จะรับการประเมิน พฤติกรรมผูนํามีภาวะส งผลตอการประสาน
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โปรแกรมการสอน พฤติกรรมผูนําในเบื้องแรกเห็นชัดวาไมส งผลตอแผนกลยุทธ ในการสอน แม วา
ผูบริหารจะใช  กฎระเบียบเปนสําคัญ พฤติกรรมผูนําสี่ในหกประการ คือ มุงผลสัมฤทธิ์ที่สําคัญ มุง
การสร างบรรยากาศ มุงความก าวหน าของนักเรียน และมุงการสนับสนุนครู ทําใหครูมีความเข าใจ 
รับทราบในพฤติกรรมของผูบริหารวาต องการพัฒนางานของโรงเรียนไปในทิศทางใด  
 เพอรสัน (อาทิตย  เอี่ยมศรี.  2547 : 81 ; อางอิงจาก Person.  1993.  An Examination of the 
Relationship Between Participative.) ได ทําการสํารวจหาความสัมพันธระหวาง การบริหารแบบ
มีสวนรวมกับประสิทธิผลที่ไดรับจากการจัดการของวิทยาลัยในรัฐแคโรไลนาเหนือ โดยกลุ มตัวอยาง        
ในการศึกษาคือ ผูบริหาร คณะครูในวิทยาลัยและเจ าหนาที่ระดับตาง ๆ ในวิทยาลัย โดยผูที่ตอบกลับ        
จะถือวาเปนตัวแทนของกลุมประชากร พบวาการบริหารอยางมีสวนรวมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญกับประสิทธิผลที่ได รับจากการจัดการและจากแบบสอบถามความคิดเห็นในดานตางๆ 
พบวา แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจที่ได รับจากการจัดการ มี 27 ปจจัย ความพึงพอใจ               
17 ปจจัยและแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวม จํานวน 10 ปจจัย เปนปจจัยที่ลูกจาง
ตองทําใหเกิดขึ้นภายในวิทยาลัยและยังพบระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในปจจุบันไมมีผลตอการ
ยอมรับในผลของการจัดการ และถึงแมวาการบริหารในวิทยาลัยจะไมสามารถที่จะใหลูกจาง               
ในวิทยาลัยดําเนินการไดทั้งหมด ผูบริหารก็ควรจะใหการสนับสนุนใหมี การบริหารแบบมีสวนรวม 
เพื่อเปนการสรางประสบการณ ในการดําเนินงานใหเปนไปตาม เปาหมาย ควรมีการนําความรู และ
ความชํานาญของคณะครูและบุคลากรในวิทยาลัยมาผสมผสานใหควบคู กับการจัดการอยางชาญฉลาด
ของผูบริหาร ซ่ึงจะทําใหเกิดแนวทางในการดําเนินงานที่ ถูกตอง เหมาะสมในวิทยาลัย  
 บอกเลอร (นิศานาถ  บุญสูง.  2544 : 59 ; อางอิงจาก Bogler.  1999.  Radar principles with 
applications to tracking systems. ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การประเมินปจจัยพฤติกรรมของครูใหญ         
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู ผลการวิจัยพบวารูปแบบความเปนผูนําของครใูหญ มผีลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
 จากการศึกษางานวิจัยตางประเทศขางตนเปนงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ผูบริหารโรงเรียน  หรือพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน  พบวาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนหรือพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูจึงเปนมูลเหตุใหผวิจัยสนใจศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต  1  และ เขต  2 
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7.   สรุปแนวคิดหลักการที่นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษา  เอกสารตางๆ  ทั้งแนวคิด  ทฤษฎีและผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูแมวาจะมีความ
หลากหลายแตกตางกันในเรื่องขององคประกอบที่ใชในการศึกษา  สาขาวิชาที่ใช ในการศึกษา  
คานิยม และสมมติฐานที่ใชในการศึกษา เมื่อพิจารณาอยางละเอียดแลวพบวา ปจจัยหรือตัวแปร
สวนใหญจัดไดวาเปนชนิดหรือประเภทเดียวกัน  ซ่ึงสามารถสรุปประเด็นตามที่จะทําการศึกษาวิจัย
ในครั้งนี้ได  2  ประเด็น  คือ            
 1.  แนวคดิเกีย่วกบัคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครู  สรุปไดวาตอง
พิจารณาตวับงชี้  ดังนี ้
  1.1 ดานวิสัยทัศนและความคิดสรางสรรค                   
  1.2  ดานความรูความสามารถทางการบริหาร               
  1.3 ดานความเปนผูนําทางวิชาการ     
  1.4 ดานการอุทิศตนและเปนตัวอยางที่ดีในการทํางาน           
  1.5 ดานความเปนประชาธิปไตย                
  1.6 ดานมนษุยสัมพันธและความรวมมือกับชมุชน 
 2.   แนวคดิเกีย่วกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสรุปไดวาตองพจิารณา          
ตัวบงชี้  ดังนี ้
  2.1 ดานความสําเรจ็ของงาน               
  2.2 ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ                   
          2.3 ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน             
  2.4 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ     
  2.5 ดานความรับผิดชอบ                    
  2.6 ดานนโยบายและการบริหาร      
  2.7 ดานการปกครองบังคับบัญชา     
  2.8 ดานความสัมพันธกับบุคลากรในโรงเรียน                     
  2.9 ดานการเปนอยูสวนตวั                    
  2.10  ดานเงินเดือนและสิทธปิระโยชน           
  2.11  ดานสภาพการทํางาน            
  2.12  ดานความมั่นคง ปลอดภัยในการทํางาน 


