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 ความมุงหมายของการวิจัยครั้งน้ีเพ่ือศึกษา 1) เพ่ือคนหาตัวทํานายที่สําคัญในการทํานาย
คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคล
ประกอบดวย ทักษะการบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอ
การบริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียน 2) เพ่ือ
ศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบรรยากาศของโรงเรียนที่เกี่ยวของกับคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูทั้ง 8 กลุมวิชา ใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา ที่อยูในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้งหมด 40 โรงเรียน โรงเรียนละ 8 
คน รวมเปนจํานวน 320 คน โดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี 
เปนแบบสอบถามซึ่งแบงตามลักษณะของเครื่องมือออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 เปนแบบสอบ
ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ ประเภทของโรงเรียน ตอนที่ 2 เปนแบบวัดคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการของผูบริหาร โดยตนเองเปนผูประเมิน ตอนที่ 3 เปนแบบวัดที่เกี่ยวกับปจจัยแหลงที่มาของ
คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร ซึ่งประกอบดวย ทักษะการบริหารงานวิชาการ การ
รับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงาน
วิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียน สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of 
Variance) 
 
 ผลการวิจัยพบวา  
 1. ในกลุมรวมตัวแปรสําคัญที่ทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ บรรยากาศของโรงเรียนและการรับรูบทบาทตอ
การบริหารงานวิชาการ สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการไดรอยละ 51 โดยตัว
แปรที่เขาทํานายเปนลําดับแรกคือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ (beta เทากับ .45) รองลงมาคือ 
บรรยากาศของโรงเรียน (beta เทากับ .25) และการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ (beta 
เทากับ .13) สวนในกลุมยอย พบวา ตัวแปรสําคัญที่ทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน คือ ทักษะการบริหารงาน
วิชาการและบรรยากาศของโรงเรียน ซึ่งสามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการได
รอยละ 50 เม่ือพิจารณาในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน พบวา การรับรูบทบาทตอการ



บริหารงานวิชาการเปนอีกตัวแปรหนึ่งที่รวมกับตัวแปรทั้ง 2 ตัวเปน 3 ตัวแปร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการไดรอยละ 52 สําหรับตัว
แปรที่เขาทํานายเปนอันดับแรกทั้งในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลและไมไดรับรางวัลพระราชทาน คือ 
ทักษะการบริหารงานวิชาการ (beta เทากับ .52ในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัล และเทากับ .44 ใน
กลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัล)  
 2. ไมพบปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน 
ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 3. ปจจัยสวนบุคคลและบรรยากาศของโรงเรียนรวมกันสงผลตอคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการ พบผลในกลุมรวมและกลุมยอย ดังนี้ 
  3.1 การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนตอคุณภาพ
การบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวามีปฏิสัมพันธระหวางกันพบทั้งใน
กลุมรวมและทุกกลุมยอย 
  3.2 แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนตอคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวามีปฏิสัมพันธระหวางกันพบในกลุมรวม
และกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน 
  3.3 ทักษะการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนตอคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวามีปฏิสัมพันธระหวางกันพบในกลุมรวม
และกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน 
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 The main objectives of this research were 1) to discover key factors to predict the 
quality of academic administration of secondary school administrators, based on personal 
factor consisting of; skills, role perception, attitudes, and motivation, along with the other 
factor;-school climate, 2) to study interaction between personal factor and school climate 
affecting quality of academic administration of secondary school administrators. 

 
 The subjects were randomly selected from chiefs of eight learning subject groups of 
secondary schools located in Bangkok and its Environs altogether 40 schools, 8 chiefs of 
learning subject group from each school, totaling 320 persons. Measures used in this study 
were categorized into three parts, as follows; 1) Personal information questionnaire, e.g. 
gender, and type of schools, 2) Self-assessment questionnaire about Quality of academic 
administration, 3) A quality-of-academic-administration Questionnaire, i.e. skills, role 
perception, attitudes, motivation and school climate. Data analysis was based on the 
application of the means, Multiple Regression Analysis and Two-way Analysis of Variance.     
  
 Research results: 
 1) When using all 4 independent variables jointly to predict quality of academic 
administration, it was found that taken as a whole, the independent variables; skills, role 
perception, and school climate can jointly predict quality of academic administration at 51%, 

the variable with the most predictive power being skills (β = .45), followed by school climate 

(β = .25) and role perception (β = .13) respectively. When using all 4 independent 
variables jointly to predict quality of academic administration, it was found that taken as a 
sub-group, among the schools that received the Royal awards, the key independent 
variables; skills, and school climate  can jointly predict quality of academic administration at 
50%. When considering the schools that did not receive the Royal Awards, skills, role 
perception, and school climate can jointly predict quality of academic administration at 52%,  
the variable with the most predictive power on both schools; schools that received the Royal 



awards and schools that did not receive the Royal awards, being skills (β = .52 in schools 

that received the Royal awards, and β = .44 in schools that did not receive the Royal 
awards). 
  2) There was no interaction between attitude and school climate affecting quality 
of academic administration of secondary school administration. 
  3) Personal factor and school climate jointly affecting quality of academic 
administration both  total group and sub-group, as follows; 
  3.1) Role perception, and school climate affecting quality of academic 
administration, it was found that there was an interaction between role perception, school 
climate and quality of academic administration on both total group and every sub-groups. 
  3.2) Motivation and school climate affecting quality of academic 
administration, it was found that there was an interaction between  motivation, school 
climate and quality of academic administration on both total group and group of school that 
did not receive the Royal awards. 
  3.3) Skills and school climate affecting quality of academic administration, it 
was found that there was an interaction between skills, school climate and quality of 
academic administration on both total group and group of school that did not receive the 
Royal awards. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 

ปริญญานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีนั้น ดวยความกรุณาอยางยิ่งจากอาจารย   
ดร. ยุทธนา ไชยจูกุล ประธานควบคุมปริญญานิพนธ  และรองศาสตราจารยลัดดาวัลย เกษมเนตร  
กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่ไดสละเวลาอันมีคาถายทอดความรู ใหคําปรึกษา แนะนํา ในการ
ทําปริญญานิพนธนี้ทุกขั้นตอนจนเสร็จสิ้นสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งถึงความกรุณาดังกลาว จึงขอ
กราบขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  และขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.จรัล อุนฐิติวัฒน 
อาจารย ดร.นริศว ปรารมย ที่กรุณารับเปนประธานและกรรมการสอบปริญญานิพนธ และให
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม เพ่ือใหปริญญานิพนธเลมน้ีมีความสมบูรณถูกตองยิ่งขึ้น  

ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.อรพินทร ชูชม อาจารย ดร.พรรณี บุญประกอบ และ
อาจารย ดร.จรัล อุนฐิติวัฒน ที่ใหความกรุณาตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัยทําใหผูวิจัยทํา
ปริญญานิพนธไดสําเร็จสมบูรณ   

ขอขอบพระคุณคณาจารยสถานบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรทุกทานที่กรุณาอบรมสั่งสอน
ผูวิจัย จนมีความรูความสามารถในสาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรและนํามาใชในการจัดทํา
ปริญญานิพนธ 

ขอขอบคุณคุณจุรีพร ภิบาลจันทร และเพื่อนนิสิตปริญญาโท ภาคพิเศษ สาขาวิชาการวิจัย
พฤติกรรมศาสตรประยุกต สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  รุนที่ 4  ที่ใหกําลังใจและใหคําปรึกษาแก
ผูวิจัยเปนอยางดี  

ทายที่สุดของความสําเร็จครั้งน้ี ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอชัด วาระดี คุณแมสมพร        
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แรงผลักดันใหผูวิจัยประสบความสําเร็จในการศึกษาครั้งน้ี   ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหการ
สนับสนุนในทุกดานมา ณ ที่นี้ 

          
         สุชาดา วาระดี   

 

 

 

 

 

 
 



สารบัญ 
 

บทที ่                                                                                                       หนา 
 1   บทนํา............................................................................................................... 1 
   ภูมิหลัง………………………………............................................................ 1 
   ความมุงหมายของการวิจัย…………………………………………………….. 5 
   ความสําคัญของการวิจัย……………………………………………………….. 5 
   ขอบเขตของการศึกษาคนควา…………………………………………………. 5 
   ประชากรและกลุมตวัอยางในการวิจัย…………………………................. 5 
   ตัวแปรทีศ่ึกษา………………...……………………………………………. 6 
   นิยามศัพทเฉพาะ……………...…………………………………………… 6 
   นิยามเชิงปฏิบัติการ……………………………………………….............. 6 
 
     2   เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวของ………………………………………………… 9 
   การบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษา………………………………         10 
   ความหมายและขอบขายของการบรหิารงานวิชาการ…………………..…….         10 
   คุณภาพการบริหารงานวิชาการ.................................................................          19 
   แนวคิดที่เกีย่วของเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานดานการบริหารงาน.......          22  
   บรรยากาศของโรงเรียน………………………..…..…………………..……..          23 
   ปจจัยสวนบคุคลทีเ่กี่ยวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
      ทักษะการบรหิารกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ…..……….……..…         31 
       การรับรูบทบาทตอการบริหารกับคณุภาพการบริหารงานวิชาการ….…..          35 
        เจตคตติอการบริหารกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ……………….          41 
        แรงจูงใจตอการบริหารกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ……………..          44 
    ประเภทของโรงเรียน................................................................................          49 
    กรอบแนวคดิในการวิจัย………………………………………………..…….          51 
    สมมติฐานการวิจัย……….…………………………………………….………         52 
 
     3   วิธีดําเนินการวิจัย..........................................................................................         53 
    การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง……………………..……...         53 
    การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย…………..……………………...………..          54 
    การเก็บรวบรวมขอมูล………………………………………..………………          59 
    การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล……………..………….............          59 



สารบัญ (ตอ) 
 

บทที ่                                                                                                       หนา 
     4   ผลการวิเคราะหขอมูล......................................................................................      60  
   ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง…………………………………………………       61 
   สวนแรก การศึกษาผลการทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการ................        63 
    สวนที่สอง การศึกษาผลของปฏิสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลและ 
          บรรยากาศของโรงเรียน……………………………………...…………         65    
     
      5   สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ…………………….……………………...        79   
    สรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 1.................................................        81 
    สรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 2.................................................        83 
    สรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 3.................................................        84 
    สรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 4.................................................        86 
    สรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 5.................................................        87 
    ขอเสนอแนะ.............................................................................................        89 
 
     บรรณานุกรม…………………….……………………………………………………        90 
 
     ภาคผนวก...........................................................................................................      101 
          ภาคผนวก ก ตารางแสดงคาสถิติตางๆ...........................................................       102  
          ภาคผนวก ข รายชื่อผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ.........................       109       
          ภาคผนวก ค เครือ่งมือที่ใชในการวิจัยและคาสถิติในการหาคุณภาพเครื่องมือ..       111 
 
     ประวัติยอผูวิจยั……………………………………………………………..………..       136  
       
    
 
 
 
 
 
 



บัญชีตาราง 
 

ตาราง                  หนา 
     1  จํานวนรอยละของผูบริหารงานวชิาการจําแนกตามปจจัยภูมิหลัง.....................  61 
     2  แสดงคาสถิติพ้ืนฐานจําแนกตามตัวแปรที่ใชในการวิจัย...................................  62 
     3  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศ 
   ของโรงเรียนกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
   มัธยมศึกษา........................................................................................ ...  62  
     4   ผลการทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
   มัธยมศึกษาจากปจจัยสวนบุคคลและบรรยากาศของโรงเรียน…………. …  64 
     5  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ 
   ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามเจตคติตอการบริหาร 
   งานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวมและกลุมยอย................  66 
     6  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ 
   ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามการรับรูบทบาทตอ 
   การบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวม 
   และกลุมยอย............................................................................................   67 
     7  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามการรับรูบทบาทตอการบริหาร 
   งานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียน ในกลุมรวม……………………….  68 
     8   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามการรับรูบทบาทตอการบริหาร 
   บริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมโรงเรียนที่ 
   ไดรับรางวัลพระราชทาน……………………………………………………...  69 
     9  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามการรับรูบทบาทตอการบรหิาร 
   งานวิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียน ในกลุมที่ไมได 
   รับรางวัลพระราชทาน...............................................................................  70 
   10  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ 
   ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามแรงจูงใจตอการบริหาร 
   งานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวมและกลุมยอย...............  71 
 
 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง                    หนา  
   11  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ 
   และบรรยากาศของโรงเรียน ในกลุมรวม...................................................  72 
   12  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ 
   และบรรยากาศของโรงเรียน ในกลุมรวม...................................................  73 
    13  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ 
   ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามทักษะการบริหาร 
   งานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวมและกลุมยอย…………  74 
    14  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ 
   ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามทักษะการบริหารงาน 
   วิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวม......................................  75 
    15  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ 
   ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามทักษะการบริหารงาน 
   วิชาการ และบรรยากาศของในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัล…………….  76 

16 สรุปผลการวิเคราะหคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
   มัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสวนบุคคลและบรรยากาศของ 
   โรงเรียนทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย.........................................................  78 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บัญชีภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ                 หนา 
 

1 องคประกอบของผลการปฏิบัติงาน................................................................   22    
2 ทักษะตามแนวคิดของเดรคและโรว............................................................... 34 
3 แสดงกรอบแนวคิดและความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา.......................... 51 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 การเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ การเมืองเปนไปอยางรวดเร็วโดยผานกระบวนการ
รับรูขอมูลขาวสารจากสื่อและเทคโนโลยีที่ทันสมัย ทําใหการแขงขันกันมีมากและรุนแรงขึ้น
โดยเฉพาะการแขงขันกับนานาประเทศ ประเทศที่ประชากรมีคุณภาพสูงยอมไดเปรียบในการ
แขงขันและพัฒนาไดอยางเร็วกวาประเทศอ่ืน การพัฒนาใหประชากรมีคุณภาพสูงน้ัน ควรเริ่มจาก
การศึกษาเพราะการจัดการศึกษาที่ดีใหกับทรัพยากรมนุษยถือเปนการพัฒนาทรัพยากรในการที่จะ
พัฒนาประ เทศใหก าวไปข างหน า ได อย า ง ม่ันคง  ตามคํ ากล าวของ อํา รุ ง  จันทวานิช 
(กระทรวงศึกษาธิการ.  2544: คํานํา) ที่วา “การศึกษา เปนกระบวนการพัฒนาความสามารถที่ติด
ตัวมาของมนุษยแตละคน เปนกระบวนการที่ชวยใหคนไดพัฒนาตนเองในดานตางๆ ตลอดชวงชีวิต 
การศึกษาจึงเปนเรื่องของการพัฒนาคนเปนการสราง “ทุนมนุษย” อันเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนา
ประเทศ คนที่ไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสมจะเปนพลังอยางมีคุณภาพของชุมชนและสังคม อันจะ
เปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ” และคุณภาพทรัพยากรมนุษยสวนหนึ่งมาจากการไดรับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานจากระบบโรงเรียน (สมศักด์ิ สินธุระเวชญ.  2541: 45)  
 จากแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 8 พ.ศ. 2540 - 2544 รายงานวาคุณภาพ
การศึกษาไทยอยูในระดับที่นาเปนหวง ความรูความสามารถของเด็กไทยโดยเฉลี่ยออนลง ทั้งใน
ดานกระบวนการคิด วิเคราะห สังเคราะหอยางมีเหตุผล การริเร่ิมสรางสรรค รวมทั้งความรูทาง
วิชาการดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตร และภาษาไทย (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  
ม.ป.ป.: 52) และจากผลการดําเนินงานในระยะแผนพัฒนาฯฉบับที่ 9 (คณะกรรมการการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 2549:  1-3) การขยายโอกาสทางการศึกษาสูประชาชนทุกกลุมและทุก
ระดับยังไมบรรลุเปาหมาย ทั้งในดานจํานวนปการศึกษาเฉลี่ยและยกระดับการศึกษาของกําลัง
แรงงานไทยยังต่ํากวาเปาหมายคอนขางมากเนื่องจากคนไทยยังมีศักยภาพและคุณภาพคอนขางต่ํา 
โดยเฉพาะเม่ือเปรียบเทียบกับนานาชาติ จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาคนไทยใหมีทั้งความรู 
ความสามารถ และคุณธรรมจริยธรรม เพ่ือใหเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศ (ศักด์ิชัย นิรัญ
ทวี. 2545: (7)) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะสําเร็จมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพของกระบวนการที่ใชในการจัดการศึกษาเปนสําคัญ (ประเวศ วะสี. 2532: 
61) รัฐบาลจึงจําเปนตองปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหารและการจัดการศึกษาใหเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ จึงเปนเหตุใหระบบการศึกษาตองเปลี่ยนไป เพ่ือผลิตคนใหมีความเหมาะสมกับยุค
สมัย เน่ืองจากสถานการณโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และระบบการจัดการศึกษาไทยไม
สามารถปรับตัวไดทันจึงจําเปนตองเรงรัดปฏิรูปการศึกษา (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา. 2545: บท
นํา) สงผลใหมีการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงเปนการเปลีย่นแปลง
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คร้ังใหญเก่ียวกับการศึกษา ตามที่ไพฑูรย จัยสิน (กระทรวงศึกษาธิการ. 2544: คํานํา) กลาวไววา 
“การปฏิรูป คือ การสรางประชากรที่มีคุณภาพใหกับประเทศชาติ” ความเขมแข็งและความม่ันคงของ
ประเทศมาจากการพัฒนาศักยภาพคนในชาติ และจะพัฒนาคนตองอาศัยระบบการศึกษาที่
ครอบคลุม เขมแข็ง (เกษม วัฒนชัย. 2545: 9) ปจจุบันตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติได
เนนการกระจายอํานาจไปสูสถานศึกษา โดยการบริหารและการจัดการศึกษาของรัฐมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสรางของการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งในสวนกลาง เขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศึกษา และกระจายอํานาจการบริหารทั้งในดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
และการบริหารทั่วไป ไปยังเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา โดยมีการกําหนดใหสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานเปนนิติบุคคล (สํานักงานติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2547: ข) การ
บริหารโรงเรียนมีความซับซอนมากข้ึนเพราะปจจุบันเปนชวงที่มีการเปล่ียนแปลงทางการศึกษา
อยางรวดเร็วในหลายๆดาน ทําใหสงผลกระทบตอการศึกษาและการบริหารการศึกษา ผูบริหารจึง
จําเปนตองมีความสามารถเพ่ือการบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล คุณภาพดังกลาวจะขึ้นอยูกับ
ความสามารถในการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพของผูบริหารงานเปนสําคัญ ยังผลใหผูบริหาร
สถานศึกษามีความสําคัญมากยิ่งขึ้นตอการบริหารโรงเรียน เน่ืองจากปจจัยที่มีผลกระทบตอคุณภาพ
การศึกษามีหลายอยาง แตผูบริหารโรงเรียนถือเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด (สํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ. 2534: 6)  
 ปญหาของการศึกษาไทยปจจุบันในดานผูบริหารจากผลงานวิจัยของบุญสม ศรีสะอาด 
และคณะ (เกษม วัฒนชัย. 2545: 16; อางอิงจาก บุญสม ศรีสะอาด และคณะ. 2544) ศึกษาปญหา
และแนวทางการพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระบบโรงเรียนของเขตการศึกษา 11 พบวา ไม
บริหารงานวิชาการอยางจริงจัง ไมมีอํานาจในการบริหารอยางสมบูรณ และไดมีนักวิจัยบางทานที่
ชี้ใหเห็นวางานวิชาการเปนงานที่สําคัญยิ่ง เพราะงานวิชาการชวยพัฒนาสติปญญา ความนึกคิดของ
ผูเรียน ทําใหผูเรียนเปนผูที่มีคุณคาในสังคม (กิติมา ปรีดีดิลก. 2532: 47) และงานบริหารดาน
วิชาการที่ถือเปนงานบริหารท่ีมีความสําคัญเปนอันดับหน่ึง (สํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ. 2534: 27) อันเปนเปาหมายสูงสุดของภารกิจของสถานศึกษา การ
บริหารงานวิชาการจึงนับวามีบทบาสําคัญสูงตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของการบริหารงาน
โรงเรียน แตการบริหารงานวิชาการโรงเรียนจะมีคุณภาพดีมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับ
องคประกอบหลายประการที่สําคัญที่สุดไดแกผูบริหารโรงเรียน (อุทัย บุญประเสริฐ. 2540: 34-35) 
ผูบริหารควรใหความรับผิดชอบสูงสุดตอการบริหารงานวิชาการท้ังนี้เนื่องจากการบริหารงาน
วิชาการมีความสําคัญและจัดเปนงานหลักในการจัดการศึกษาของสถาบันการศึกษา (สํานักวิชาการ
และมาตรฐานการศึกษา. 2548: 12) ซ่ึงสอดคลองกับ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 2) ที่กลาววา 
การบริหารงานวิชาการเปนงานที่สําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษา เน่ืองจากเปนงานที่เก่ียวของกับ
กิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษา โดยเฉพาะเก่ียวกับการปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนใหไดผลดี 
และมีประสิทธิภาพใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียนซึ่งเปนจุดมุงหมายหลักของสถานศึกษาและเปน
เคร่ืองชี้ความสําเร็จและความสามารถของผูบริหาร  
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 ผูบริหารสถานศึกษานับเปนบุคคลที่มีความสําคัญในการบริหารเพ่ือใหการดําเนินงาน
วิชาการเปนไปอยางเรียบรอยมีคุณภาพเพ่ือใหเปนประโยชนแกผูเรียน สอดคลองกับอุทัย บุญ
ประเสริฐ (2540: 34-35) ที่กลาววา การบริหารงานวิชาการโรงเรียนจะมีคุณภาพดีมากนอยเพียงใด
ยอมขึ้นอยูกับองคประกอบหลายประการที่สําคัญที่สุดไดแก ผูบริหารโรงเรียนจะตองใหความสําคัญ
แกงานวิชาการตองเขาใจขอบเขตการดําเนินงานและภาระหนาที่ของการบริหารงานวิชาการใน
โรงเรียนเปนอยางดี การบริหารงานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาถือเปนการปฏิบัติงานที่อยูใน
หนาที่ ตามแนวคิดของอัลบาเนส (Albanese. 1983: 204) ผลการปฏิบัติงานประกอบไปดวยปจจัยที่
สําคัญ ไดแก ทักษะ การรับรูบทบาท เจตคติ แรงจูงใจ และสภาพแวดลอม เชนเดียวกับที่สํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2534: 3-7) กลาวไววา การท่ีผูบริหารจะปฏิบัติภารกิจ
ของตนไดดีน้ันจะตองมีความรู ความสามารถ มีทักษะในหลักการบริหาร เขาใจบทบาทหนาที่ของ
ตน และเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2539: 1) ยังไดแสดงทัศนะไววาการจะบริหารส่ิงใดก็ตามจําเปนตอง
มีความรู ความเขาใจในสิ่งนั้นและมีทักษะในการบริหารส่ิงน้ันดวย ผูบริหารโรงเรียนยุคใหมจึงตอง
เปนผูจัดการที่เฉียบแหลม เปนผูประสานชุมชนที่ดี เปนผูอํานวยความสะดวกที่เชี่ยวชาญ เขมแข็ง
และเปนผูมีวิสัยทัศนที่กวางไกล (รุง แกวแดง. 2541: 279) 
 จากการศึกษาพบวาตัวแปรทางจิตวิทยาที่มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของ
มนุษยน้ันใหปประสบผลสําเร็จประกอบดวย ทักษะ การรับรูบทบาท เจตคติ และแรงจูงใจ  
 คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร จากงานวิจัยของโกศล ใสขาว (2541) ได
ศึกษาวิจัยเรื่องความคิดเห็นตอทักษะการบริหารท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา
เขตการศึกษา 4 พบวา ผูบริหารมีทักษะการบริหารอยูในระดับปานกลาง การปฏิบัติงานในโรงเรียน
มัธยมศึกษาอยูในระดับดีมาก และทักษะการบริหารของผูบริหารกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน
มัธยมศึกษามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลองกับ รุงเรือง สุขา
รมย (2544: 8-9) ที่กลาววา ความเปนผูนําของผูบริหารโรงเรียน เปนปจจัยสําคัญลําดับตนที่ชวยให 
การปฏิรูปการศึกษาประสบผลสําเร็จซ่ึงผูบริหารจะตองมีทักษะในการจัดการสูง เพ่ือผลของงาน
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ดอลล (Dall. 1968: 153-155) ไดวิเคราะหงานวิจัย 
มากกวา 100 เรื่องที่เก่ียวกับลักษณะ (Traits) ของการเปนผูนํา โดยไดสรุปวาผูนําทางการศึกษา
ควรจะสนใจในบทบาทการเปนผูนําของตนเอง ผูนําจําเปนตองรูจักบทบาทของตนเองเปนอยางดี 
และจําเปนตองมีความรับผิดชอบ ถาหากผูนําทางการศึกษามิไดแสดงบทบาทของตนเองอยาง
เหมาะสมความเจริญกาวหนาทางการศึกษาก็จะเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดโดยยาก วีระชาติ แกวไสย 
(2518: 65) ทําศึกษาความสําเร็จของการทํางานพบวาองคประกอบที่สงผลใหงานประสบผลสําเร็จ 
คือ การที่มีเจตคติที่ดีตอการทํางานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเปรมสุรีย เชื่อมทอง (2536) ที่
ศึกษาจิตลักษณะของผูบริหารและสถานการณของกลุมที่เก่ียวของกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
ผลการวิจัยพบวากลุมผูบริหารโดยรวมและกลุมยอยแทบทุกกลุมยกเวนกลุมผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญน้ันพบวาผูบริหารในโรงเรียนที่มีประสิทธิผลสูงมีเจตคติที่ดีตองานมากกวา
ผูบริหารในโรงเรียนที่มีประสิทธิผลต่ํา สวนศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532: 172) ไดทําการวิจัยเรื่องความ
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แปลกแยกกับพฤติกรรมการทํางานของครูสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา ครูที่มีเจตคติที่ดีตอการ
ทํางานจะมีพฤติกรรมการทํางานที่มุงกระทําหนาที่ในงานใหสูงไปดวย วิสุทธิ์ ราตรี (2532: 123-
129) ไดศึกษาปจจัยดานผูบริหารโรงเรียนที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนในโครงการ
การศึกษาเพ่ือพัฒนาหมูบานในเขตชนบทยากจน พบวาปจจัยสําคัญอันดับแรกที่สัมพันธกับ
ความสําเร็จของโรงเรียนดานโครงการ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานโครงการ ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของเปรมสุรีย เชื่อมทอง (2536: 305-307) ที่ศึกษาจิตลักษณะของผูบริหารและสภาวการณ
ของกลุมที่เก่ียวของกับประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานายสําคัญตอ
ประสิทธิผลของโรงเรียน ธีระ ศรแกว (จันทรานี สงวนนาม. 2533: 76; อางอิงจาก Theera 
Sornkaew.  1987: 73-76) ไดทําการวิจัยบรรยากาศขององคการกับความสําเร็จในงานของผูบริหาร
และครูวิทยาลัยพลศึกษาในประเทศไทย พบวา บรรยากาศขององคการมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ กับความสําเร็จขององคกร  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จันทรานี สงวนนาม 
(2533: 142) ที่ศึกษาลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอใจใน
งานที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียน พบวา โรงเรียนที่ประสบความสําเร็จเม่ือวิเคราะหใน
รายละเอียดพบวาโรงเรียนที่ประสบความมีบรรยากาศของโรงเรียนดีกวาโรงเรียนที่ยังไมประสบ
ความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรัชนีกร ประสาร (2547: 53) ศึกษาเก่ียวกับปจจัยทางจิต
สังคมที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการทํางานของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครที่ผานการ
รับรองคุณภาพการศึกษา พบวา บรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพ
การทํางานของครู 
 ดังน้ันจากสภาพความเปนมาของปญหาและผลการวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษา ปจจัยสวนบุคคลและบรรยากาศของโรงเรียนที่เก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการของผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ตามแนวคิดพฤติกรรมการทํางานของอัลบาเนส 
(Albanese. 1981) เพ่ือใหทราบถึงปจจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ตลอดจนทราบถึงความสัมพันธระหวางปจจัยที่เก่ียวของกับการคุณภาพ
การบริหารงานวิชาการ และปจจัยใดที่สามารถพยากรณคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เพ่ือนําผลไปปฏิบัติ ปรับปรุง และแกไขใหการบริหารงานวิชาการของ
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษามีคุณภาพยิ่งขึ้น 
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ความมุงหมายของการวิจัย   
 1. เพ่ือคนหาตัวทํานายที่สําคัญในการทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย ทักษะการบริหารงาน
วิชาการ การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอ
การบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวมและกลุมยอยจําแนกตามประเภท
ของโรงเรียน 
 2. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบรรยากาศของโรงเรียนที่เก่ียวของ
กับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลการวิจัยเพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูบริหารงานวิชาการ นําไปปฏิบัติ ปรับปรุง และ
พัฒนาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนมัธยมศึกษาใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
 2. ผลการวิจัยจะชวยใหผูบริหารงานวิชาการไดทราบถึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองที่จะสงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากร คือ หัวหนากลุมสาระการเรียนรูทั้ง 8 กลุมวิชา ไดแก ภาษาไทย สุขศึกษา
และพละศึกษา ภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร วิทยาศาสตร การงานพ้ืนฐานอาชีพ ศิลปะ และ
สังคมศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่อยูในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจํานวน 1,440 คน 
แบงเปนโรงเรียนที่ไดรับรางวัล 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ในการวิจัยคร้ังนี้กลุมตัวอยางเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูทั้ง 8 กลุมวิชา ไดแก 
ภาษาไทย สุขศึกษาและพละศึกษา ภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร วิทยาศาสตร การงานพ้ืนฐาน
อาชีพ ศิลปะ และสังคมศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่อยูในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
แบงเปนโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานจํานวน 160 คน และโรงเรียนที่ยังไมไดรับรางวัล
พระราชทานจํานวน 160 คน รวมเปนจํานวน 320 คน โดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multistage random sampling) 
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 ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก  
  1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 
   1.1.1 ทักษะการบริหารงานวิชาการ 
   1.1.2 การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ 
   1.1.3 เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ 
   1.1.4 แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ 
  1.2 บรรยากาศของโรงเรียน 
 2. ตัวแปรตาม ไดแก คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารงานวิชาการ แบงเปน 
4 ดาน คือ การบริหารงานดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช การบริหารงานดานการเรียนการ
สอน การบริหารงานดานสื่อการเรียนการสอน และการบริหารงานดานวัดผลและประเมินผล  
 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ผูบริหารงานวิชาการ หมายถึง หัวหนากลุมสาระการเรียนรูทั้ง 8 กลุมวิชา ไดแก 
ภาษาไทย สุขศึกษาและพละศึกษา ภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร วิทยาศาสตร การงานพ้ืนฐาน
อาชีพ ศิลปะ และสังคมศึกษา  
 2. จังหวัดในปริมณฑล หมายถึง นนทบุรี ปทุมธานี และสมุทรปราการ  
 3. โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน หมายถึง โรงเรียนที่มีผลการดําเนินงานจนผาน
การประเมินจากกระทรวงศึกษาธิการและประกาศวาไดรับรางวัลพระราชทานตั้งแตป พ.ศ. 2535 - 
2549 
 
 นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 1. คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร หมายถึง การกระทําของผูบริหารใน
การบริหารงานวิชาการตรงกับความมุงหมาย บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว คุณภาพการ
บริหารงานวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้จึงพิจารณาจากงานวิชาการ 4 ดาน 
ไดแก งานดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช คือ การสงเสริมสนับสนุนใหครูนําหลักสูตรไปใช 
สงเสริมการวางแผนการใชหลักสูตร จัดอบรมครูกระตุนและสงเสริมครูในการใชหลักสูตรอยาง
ถูกตอง นิเทศติดตามและประเมินผลการนําหลักสูตรไปใช งานดานการเรียนการสอน คือ การ
บริหารกิจกรรมที่เก่ียวของกับการเรียนการสอน และพัฒนาการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ
ครอบคลุมถึงการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือใหผูปฏิบัติงานทุกฝาย
ทราบและถือเปนแนวปฏิบัติ ไดแก การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ การจัดแผนการเรียน การจัด
ตารางสอน การจัดครูเขาสอนแทน การจัดทําแผนการสอนรายวิชา บันทึกการสอน งานดานสื่อการ
เรียนการสอน คือ การดําเนินการสงเสริม สนับสนุนในการเลือกสรร จัดทํา หรือสรางขึ้นของวัสดุ 
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อุปกรณ และวิธีการเพ่ือนํามาใชเปนตัวกลางในการใหการศึกษา หรือใหความรูแกผูเรียน และงาน
ดานวัดผลและประเมินผล คือ การดําเนินงานที่เก่ียวของกับการแสวงหาและจัดกระทําขอมูลเพ่ือ
นํามาใชสําหรับการตัดสินใจในการปรับปรุงการเรียนการสอน และพัฒนานักเรียนใหมีคุณภาพและ
คุณลักษณะที่พึงประสงคตามจุดมุงหมายของหลักสูตรอยางเปนระบบ การวัดคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหาร วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจากนิยามปฏิบัติการ 
ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา จํานวน 19 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 ระดับ คือ 
“จริงที่สุด”  ถึง “ไมจริงเลย” มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 19-114 คะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนจากแบบ
วัดสูงของกลุมตัวอยาง แสดงวาเปนผูที่มีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูที่ตอบไดคะแนน
ต่ํา 
 2. ทักษะการบริหารงานวิชาการ หมายถึง การใชความรู ความชํานาญ วิธีการ 
กระบวนการ เคร่ืองมือ มีความรูความเขาใจการเรียนการสอน เลือกใชคนเพ่ือปฏิบัติภารกิจใหบรรลุ
เปาหมาย สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาในการทํางาน มองเห็นความสัมพันธระหวาง
งานและกิจกรรมตางๆ การวัดทักษะการบริหารงานวิชาการวัดไดโดยแบบวัดทักษะที่ใชในงานของ
เนาวรัตน แกวสวาง (2547) ซ่ึงผูวิจัยไดนําแบบวัดดังกลาวมาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางใน
การวิจัยคร้ังน้ี ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา จํานวน  20 ขอ แตละขอมีมาตร
ประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 20-120 
คะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยาง แสดงวาเปนผูที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการ
มากกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 
 3. การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ  หมายถึง การที่ผูบริหารมองเห็น
ความสําคัญวาตนเองควรมีบทบาทในการบริหารงานวิชาการโดยการเปนผูชี้แนวปฏิบัติใหกับผูถือ
ปฏิบัติ กําหนดกรอบแผนงาน เรงรัดและกระตุนใหผูรับผิดชอบดําเนินงานตามนโยบาย ติดตามและ
ประเมินผลงาน ในดานหลักสูตรและการนําไปใช ดานการเรียนการสอน ดานสื่อการเรียนการสอน 
ดานการวัดและประเมินผล การที่บุคคลแสดงพฤติกรรมการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ
อาจไมสอดคลองกับความคาดหวังของบุคคลน้ันและของผูกําหนดบทบาทหรือองคประกอบอ่ืนๆ ซ่ึง
เกิดจากความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือของบทบาท โดยการที่บุคคลมีความขัดแยงใน
บทบาท คือ การที่บุคคลรับรูเก่ียวกับความไมสอดคลองกันของความคาดหวังในบทบาทของผู
บริหารงานวิชาการ การไมสอดคลองกันระหวางความตองการสวนบุคคลกับแนวคิดของบทบาท 
และความคาดหวังขององคกร หรืออีกนัยหน่ึงคือ ความแตกตางระหวางบทบาทที่ปฏิบัติอยูและ
บทบาทที่ปรารถนา และเม่ือบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาท คือ บุคคลเกิดความรูสึกตอการรับรู
วาไมมีความแนชัดในบทบาทที่ควรปฏิบัติ หรือไมเขาใจในบทบาทและเปนเปาหมายในการทํางาน 
เน่ืองจากการขาดขอมูลที่ถูกตองชัดเจน การวัดการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการวัดไดโดย
แบบวัดการรับรูบทบาทที่ใชในงานของยศวรรณ พิพัฒนศิริผล (2541) ซ่ึงผูวิจัยไดนําแบบวัด
ดังกลาวมาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตร
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ประเมินคา จํานวน 14 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริง
เลย” มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 14-84 คะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยางแสดงวาเปนผูที่
มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา  
 4. เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ  หมายถึง ความรูสึกหรือความเชื่อของบุคคลที่มี
ตอการบริหารงานวิชาการ ในทิศทางที่อาจเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ ตลอดจนความพรอม
ที่จะบริหารงานวิชาการท้ัง 4 ดานคือ งานดานหลักสูตรและการนําไปใช งานดานการเรียนการสอน 
งานดานสื่อการเรียนการสอน และงานดานวัดผลและประเมินผล การวัดเจตคติตอการบริหารงาน
วิชาการวัดไดโดยแบบวัดเจตคติที่ใชในงานของศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) ซ่ึงผูวิจัยไดนําแบบวัด
ดังกลาวมาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตร
ประเมินคา จํานวน 12 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริง
ที่สุด” มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 12-72 คะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยาง แสดงวาเปนผู
ที่มีเจตคติตอการบริหารงานวิชาการมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา  
 5.  แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ หมายถึง ความตองการของบุคคลที่เกิดจาก
ความรูสึกภายในทําใหเกิดความสนใจ มุงม่ันในการดําเนินงานสงเสริมสนับสนุนใหครูนําหลักสูตรไป
ใช สงเสริมการวางแผนงาน กระตุนใหครูใชหลักสูตรอยางถูกตอง นิเทศติดตามประเมินผล มุง
พัฒนาการเรียนการสอน จัดแผนการเรียน จัดตารางสอน สงเสริมในการจัดทําหรือสรางสื่อการเรียน
การสอน ดําเนินการที่เก่ียวของกับการวัดและประเมินผล ดวยความรูสึกสนุกในการทํางานปราศจาก
ความเครียด วิตกกังวล รูสึกวามีความเปนตัวของตัวเองมีประสิทธิภาพและความสามารถ การวัด
แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการวัดไดโดยแบบวัดแรงจูงใจภายในฉบับผูใหญของ อรพินทร ชูชม; 
อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี. (2542)  ซ่ึงผูวิจัยไดนําแบบวัดดังกลาวมาปรับให
สอดคลองกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา จํานวน 
20 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด” มีพิสัยคะแนน
อยูระหวาง 20-120 คะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยาง แสดงวาเปนผูที่มีแรงจูงใจตอการ
บริหารงานวิชาการมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 
 6. บรรยากาศของโรงเรียน หมายถึง สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือคุณลักษณะ
ภายในโรงเรียน ซ่ึงเกิดจากการมีปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคลากรในโรงเรียนดวยกัน โดย
บุคคลรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม โดยที่บุคคลรูสึกถึงการรวมมือกันทํางาน มีความสัมพันธเปน
มิตรกัน เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ผลการทํางานเกิดผลดี ไดรับการสนับสนุน การวัด
บรรยากาศของโรงเรียนวัดไดโดยแบบวัดบรรยากาศของโรงเรียนที่ใชในงานของจันทรานี สงวนนาม 
(2533) ซ่ึงผูวิจัยไดนําแบบวัดดังกลาวมาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี ลักษณะ
ของแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา 10 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง 
“ไมจริงเลย” มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 10-60 คะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยาง แสดง
วาเปนผูที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาปจจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ ซ่ึงไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 

 การบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 -  ความหมายและขอบขายของการบริหารงานวิชาการ 

   -  คุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
  แนวคิดที่เก่ียวของเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานดานการบริหารงาน 
  บรรยากาศของโรงเรียนกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
  ปจจัยสวนบุคคลที่เก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
   - ทักษะการบริหารกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
   - การรับรูบทบาทตอการบริหารกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
   - เจตคติตอการบริหารกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ   
   - แรงจูงใจตอการบริหารกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
  ประเภทของโรงเรียน 
  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 สมมติฐานการวิจัย 
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การบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ความหมาย คําวา “การบริหาร” มาจากคําภาษาอังกฤษ 2 คําที่สามารถใชแทนกันได คือ 
คําวา “Management” และ “Administration” ซ่ึงในภาษาไทยคําวา Administration มักนิยมใชกัน
ในทางราชการ สวนคําวา Management นิยมใชในภาคธุรกิจ แตคําทั้ง 2 คําน้ีมีความหมายที่
เก่ียวของกับการดําเนินงานของผูบริหารทั้งสิ้น และไดมีผูใหความหมายของคําวา “การบริหาร” ไว
มากมาย ดังที่ เทอรี่ (ศิริพงษ เศาภายน.  2547: 13; อางอิงจาก Terry.  1980.) ใหความหมายวา 
การบริหารเปนกระบวนการที่ประกอบดวยการวางแผน การจัดองคการการกระตุน และควบคุมซ่ึง
จะนําไปสูการพิจารณาและจัดการกับบุคคลและทรัพยากรใหเปนไปตามวัตถุประสงค เซอจิโอวานนิ 
(จันทรานี สงวนนาม.  2545: 10; อางอิงจาก Sergiovanni.  1980.) ใหความหมายวา การบริหาร 
คือ กระบวนการทํางานรวมกับผูอ่ืน หรือโดยผูอ่ืน เพ่ือใหเกิดสัมฤทธิผลตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ บารนารด (จันทรานี สงวนนาม.  2545: 10; อางอิงจาก Barnard.  1972.) กลาววา 
การบริหาร หมายถึง การทํางานของคณะบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปที่รวมกันปฏิบัติการใหบรรลุ
เปาหมายรวมกัน สรุปไดวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการทํางานรวมกับผูอ่ืนตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานสัมฤทธิผลตามเปาหมาย 
 การบริหารงานวิชาการ กิติมา ปรีดีดิลก. (2532: 56) กลาวไววา การบริหารงานวิชาการ 
เปนการดําเนินการเก่ียวกับการเรียนการสอนโดยตรง เปนกิจกรรมที่ชวยใหผลการศึกษามีคุณภาพ
ในที่สุด ดังน้ันไมวากิจกรรมใดที่สัมพันธกับการเรียนการสอนและทําใหการเรียนการสอนมี
ประสิทธิภาพ ถือวางานเหลาน้ันเปนงานในขอบเขตหนาที่ของผูบริหารในดานวิชาการทั้งสิ้น ซ่ึง
สอดคลองกับ  กมล ภูประเสริฐ (2545: 6) ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 2) ภิญโญ สาธร (2526: 
324) เอกชัย ก่ีสุขพันธ (2527: 151) และจันทรานี สงวนนาม (2545: 142) ที่ใหความหมายของการ
บริหารงานวิชาการ ไววา การบริหารกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาหรือโรงเรียนที่เก่ียวกับการ
ปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดี เกิดผลตามเปาหมายของหลักสูตร เกิดประโยชนสูงสุด
กับผูเรียน อันเปนเปาหมายสูงสุดของภารกิจของสถานศึกษา สรุปไดวา การบริหารงานวิชาการ 
หมายถึง การบริหารกิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษา ที่เก่ียวของกับการดําเนินการปรับปรุง
พัฒนาการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหผูเรียนไดรับประโยชนสูงสุดจากการไดรับ
การศึกษา อันเปนเปาหมายของสถานศึกษา 
 
 ขอบขายการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 การบริหารงานวิชาการมีขอบขายที่กวางขวาง หนวยงานและนักการศึกษาไดกําหนด
ขอบขายการบริหารงานวิชาการดังน้ี 
  กิติมา ปรีดีดิลก (2532: 57-74) ไดแบงขอบขายการบริหารงานวิชาการออกเปน 6 
งาน ดังน้ี 
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   1) การวางแผนงานเกี่ยวกับวิชาการ โดยใหผูมีสวนเกี่ยวของเขารวมเก่ียวกับ
การวางแผนงานทางวิชาการของโรงเรียน จัดแบงงานดานวิชาการออกเปนดานๆ ตามภาระหนาที่
งานวิชาการของโรงเรียน ศึกษาจุดมุงหมายของหลักสูตร และหลักสูตรที่จะใชสอนในระดับที่
เก่ียวของ จัดวางแนวปฏิบัติเก่ียวกับภาระหนาที่ทางดานวิชาการในแตละเรื่อง จัดทําขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของแตละงานไวอยางละเอียด   
   2) หลักสูตรและการสอน ผูบริหารสงเสริมใหครูไดจัดทําเอกสารประกอบ
หลักสูตรเพ่ือความสะดวกในการนําหลักสูตรไปใชไดสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร ไดแก 
โครงการสอน และบันทึกการสอน   
   3) การจัดการเรียนการสอน ประกอบดวยงาน การจัดแผนการเรียน การจัด
ตารางสอน การจัดชั้นเรียน การจัดครูเขาสอน การจัดแบบเรียน การจัดหองสมุด และการจัดทําคูมือ
ครู   
   4) สื่อการสอน  สงเสริมและสนับสนุนให ให มีการใชสื่ อการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพ คํานึงถึงแนวทางในการจัดส่ือการสอนในโรงเรียนใหไดผลดี เชน การจัดตั้ง
ศูนยบริการส่ือการสอน จัดหาส่ือที่ทันสมัย และปรับปรุงสิ่งที่มีอยูแลวใหใชการได 
   5) การปรับปรุงการเรียนการสอน จัดใหมีการนิเทศการสอน และการฝกอบรมครู 
เพ่ือเปนการชวยเหลือแนะนํา หรือปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอนของครูใหดีขึ้น   
   6) การวัดและประเมินผล เปนการดําเนินงานเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายทั่วไป
เก่ียวกับการวัดผล จัดหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชตางๆ ที่จําเปนในการสอน สงเสริมใหครูมีความรู
ความสามารถในการสรางขอสอบ 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 3-4) กลาววาขอบขายการบริหารงานวิชาการจะ
ครอบคลุมตั้งแต การวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ การจัดดําเนินงานเก่ียวกับการเรียนการสอน การ
จัดบริหารเก่ียวกับการสอน และการวัดและประเมินผล รวมทั้งการติดตามผล โดยรายละเอียดของ
ขอบขายงานวิชาการจะประกอบไปดวย 
   1) การวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ เปนการวางแผนเก่ียวกับการพัฒนา
หลักสูตร และการนําหลักสูตรไปใช การจัดการลวงหนาเก่ียวกับการเรียนการสอน ซ่ึงรายละเอียด
ของงานประกอบดวย แผนปฏิบัติงานวิชาการ โครงการสอน บันทึกการสอน 
   2) การจัดดําเนินงานเก่ียวกับการเรียนการสอน ไดแก การจัดตารางสอน การจัด
ชั้นเรียน การจัดครูเขาสอน การจัดแบบเรียน การปรับปรุงการเรียนการสอน การฝกงาน 
   3) การจัดบริหารเก่ียวกับการเรียนการสอน เปนการจัดส่ิงอํานวยความสะดวก 
และการสงเสริมการจัดหลักสูตร และโปรแกรมการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ ไดแก งาน
การจัดส่ือการเรียนการสอน การจัดหองสมุด การนิเทศการสอน 
   4) การวัดและประเมินผล กระบวนการเพื่อใชเปนเคร่ืองมือในดานการตรวจสอบ
และวิเคราะหผลการเรียน 
  กมล ภูประเสริฐ (2545: 9-17) ไดกําหนดขอบขายการบริหารงานวิชาการ ไวดังน้ี  
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   1) การบริหารหลักสูตร จัดใหมีการดําเนินงานในการวิเคราะหหลักสูตรแกนกลาง
ระดับประเทศ กําหนดมาตรฐานการเรียนรู จัดทําหลักสูตรสถานศึกษา  จัดทําหนวยการเรียนรู  
   2) การบริหารการเรียนการสอน จัดใหมีการดําเนินการรวบรวม วิเคราะห และ
กําหนดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับหนวยการเรียนรูที่กําหนดไว เตรียมการ และจัดหา
สื่อการเรียนการสอน อุปกรณเครื่องใชที่สอดคลองกับกิจกรรมการเรียนการสอน กําหนดวิธีการ
ประเมินผลการเรียน จัดทําแผนการสอนหรือแผนจัดการเรียนรูของผูสอน ควบคุมดูแลและสงเสริม
ใหมีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนตามแผนการสอน รวมกันแกปญหาท่ีเกิดขึ้นระหวางการเรียน
การสอนโดยการนิเทศภายใน 
   3) การบริหารการประเมินผลการเรียน จัดใหมีการดําเนินงานในการวิเคราะห
มาตรฐานการเรียนรูของหนวยการเรียนรู กําหนดวิธีการ และเครื่องมือที่จะใชในการวัดและ
ประเมินผลการเรียน การควบคุมดูแลและสงเสริมใหมีการประเมินผลการเรียนตามวิธีการและ
เคร่ืองมือที่ไดกําหนดไว จัดทําหลักฐานการศึกษาตามที่กระทรวง/กรม/หนวยงานตนสังกัดกําหนด
ไว การนําผลการประเมินไปใชในการแกไขขอบกพรองของผูเรียน การกําหนดรูปแบบ ระยะเวลา
การรายงานผลการเรียนรู 
   4) การบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา จัดใหมีการดําเนินงานในการทํา
ความเขาใจเก่ียวกับการนิเทศภายในที่มีหลักใหบุคลากรทุกคนรวมกันรับผิดชอบในการนํา
สถานศึกษาไปสูมาตรฐานการศึกษารวมกัน กําหนดวิธีการและระยะเวลาการนิเทศภายใน 
ควบคุมดูแลและสงเสริมใหมีการดําเนินการนิเทศภายในอยางสมํ่าเสมอ และรวมกันแกไขปญหาที่
เกิดขึ้น 
   5) การบริหารการพัฒนาบุคลากรทางวิชาการ จัดใหมีการดําเนินงานในการ
วิเคราะหปญหารวมกันเก่ียวกับความรูความสามารถของบุคลากร เพ่ือหาขอสรุปในการแกปญหาท่ี
เกิดขึ้น กําหนดชวงเวลาของการพัฒนาบุคลากรเปนระยะๆ ควบคุมดูแลใหการดําเนินงานพัฒนา
บุคลากรเปนไปตามที่ไดกําหนดไว 
   6) การบริหารการวิจัยและพัฒนา จัดใหมีการดําเนินงานในการทําความเขาใจ
และสงเสริมใหมีการวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน รวมกันกําหนดประเด็นปญหาที่
เปนขอขัดของรวมกันในสถานศึกษาหรือประเด็นที่ควรพัฒนารวมกันในสถานศึกษา ควบคุมดูแล
และสงเสริมการดําเนินการวิจัยที่ไดกําหนดไว 
   7) การบริหารโครงการทางวิชาการอ่ืนๆ ไดแกการจัดใหมีการดําเนินงานในการ
กําหนดหัวขอเรื่องทางวิชาการที่ เปนการสนับสนุนงานหลักที่กลาวในหัวขออ่ืนๆ กําหนด
วิธีดําเนินการและระยะเวลาที่จะดําเนินการใหเหมาะสมกับการพัฒนาผูเรียน  และคอยดูแลสงเสริม
ใหมีการดําเนินงาน 
   8) การบริหารระบบขอมูลและสารสนเทศทางวิชาการ จัดใหมีการดําเนินงานใน
การกําหนดขอมูลและสารสนเทศทางวิชาการของงานบริหารทั้งหมดที่จะตองจัดเก็บรวมกันตลอด
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ภาคเรียนและปการศึกษา กําหนดเวลาในการรวบรวมขอมูลและสารสนเทศ ดูแลสงเสริมการจัดเก็บ
ขอมูลสารสนเทศใหตรงกับสิ่งที่กําหนด นําขอมูลไปใชประกอบการดําเนินงาน 
   9) การบริหารการประเมินผลงานทางวิชาการของสถานศึกษา จัดใหมีการ
ดําเนินงานในการกําหนดหัวขอประเมินผลงานจากงานที่กลาวมาแลวในขอ 1-8  กําหนดวิธีการและ
เคร่ืองมือในการประเมิน ควบคุมดูแลและสงเสริมใหมีการดําเนินการประเมิน สรุปผลและเขียน
รายงานประจําปเพ่ือรายงานตอสาธารณะและตอหนวยงานตนสังกัด 
 เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของหนวยการศึกษาและนักการศึกษาหลายๆ ทาน จะเห็นวา
ขอบขายของการบริหารงานวิชาการ ที่จะกอใหเกิดคุณภาพการบริหารงานวิชาการน้ัน ประกอบดวย 
งาน 4 ดาน ไดแก งานดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช งานดานการเรียนการสอน งานดาน
สื่อการเรียนการสอน งานวัดผลและประเมินผล ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
  งานดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช หลักสูตร หมายถึงเอกสารท่ีกําหนด
โครงการศึกษาของผูสอนโดยกําหนดความมุงหมายของการศึกษา เน้ือหาความรูและประสบการณที่
จะจัดใหกับผูเรียน กระบวนการเรียนการสอนและการประเมินผล (กิติมา ปรีดีดิลก.  2532: 60) และ 
นพพงษ บุญจิตราดุล (2534: 158) ไดใหความหมายวา หลักสูตร หมายถึงมวลประสบการณ
ทั้งหลายที่โรงเรียนจัดใหนักเรียนทั้งในและนอกหองเรียน เพ่ือใหนักเรียนไดเรียนรู มีทักษะ เกิด
ความคิดและเจตคติที่ดีอันจําเปนตอการดํารงชีวิต การบริหารหลักสูตรจึงเปนการบริหารงานดาน
วิชาการโดยการนําหลักสูตรมาจัดประสบการณใหผูเรียน มีความรู ความสามารถ เจตคติ ตลอดจน 
คานิยมตางๆ ใหเปนไปตามที่สังคมตองการ สงัด อุทรานันท (2527: 273-274) ไดกลาวถึงหนาที่
ของผูบริหารในการนําหลักสูตรไปใชวา ตองทําความเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรที่โรงเรียนใชอยูอยาง
ชัดแจง ใหบริการวัสดุประกอบการใชหลักสูตรและสื่อการสอนชนิดตางๆ แกครู ดําเนินการนิเทศ 
ติดตามผลการใชหลักสูตรในโรงเรียนอยางสม่ําเสมอ กระตุนและสงเสริมครูในการใชหลักสูตรอยาง
ถูกตอง ใหกําลังใจและบํารุงขวัญแกครูผูใชหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ ราชันย บุญธิมา (2542: 
19-20) กลาวถึงขั้นตอนการนําหลักสูตรไปสูการปฏิบัติวามีสามขั้นตอน ขั้นตอนแรก การแปลง
หลักสูตรไปสูการสอน ไดแก การตีความหมายหลักสูตรวามีความหมายอยางไร จะสอนใคร ระดับ
ไหน อยางไร และใหเกิดอะไรขึ้นในตัวผูเรียน โดยทั่วไปจะทําการแปลงหลักสูตรไปสูการสอนใน
รูปแบบของการประมวลการสอน โครงการสอน แผนการสอน และบันทึกการสอน ขั้นตอนที่สอง 
การจัดส่ิงแวดลอมตางๆ ภายในโรงเรียน การจัดครูเขาสอน การจัดหาวัสดุอุปกรณที่จะเอ้ืออํานวย
ตอการเรียนการสอน ขั้นตอนที่สาม การสอนของครู ขั้นตอนนี้ถือวาเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด เพราะ
เปนขั้นตอนที่ ครูจะนําเอาจุดหมาย โครงสราง เน้ือหาสาระวิธีการตางๆ ที่กําหนดไวไปสูการปฏิบัติ
จริงในหองเรียนเปนการกําหนดความมุงหมายและวัตถุประสงคเฉพาะวิชา สรุปไดวา ผูบริหารงาน
วิชาการในฐานะที่มีบทบาทตอการนําหลักสูตรไปใช จําเปนอยางยิ่งตองมีความเขาใจเกี่ยวกับ
หลักสูตรเปนอยางดี มีการวางแผนการใชหลักสูตรโดยการตรวจสอบหลักสูตรแมบทกอนนําไปใช 
การประชาสัมพันธหลักสูตร การเตรียมความพรอมดานตางๆ เชน อาคารสถานที่ งบประมาณ การ
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จัดหาวัสดุอุปกรณ จัดอบรมครู กระตุนและสงเสริมครูในการใชหลักสูตรอยางถูกตองสมํ่าเสมอ 
ติดตามและประเมินผลการนําหลักสูตรไปใชเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแกครูผูสอน จึงจะเปนการ
สงเสริมใหการนําหลักสูตรไปปฏิบัติไดบรรลุจุดมุงหมายตามที่กําหนด 
  สรุปไดวา การบริหารงานวิชาการของผูบริหารงานดานหลักสูตรและการนําหลักสูตร
ไปใช หมายถึง การสงเสริมสนับสนุนใหครูนําหลักสูตรไปใช สงเสริมการวางแผนการใชหลักสูตร จัด
อบรมครูกระตุนและสงเสริมครูในการใชหลักสูตรอยางถูกตอง นิเทศติดตามและประเมินผลการนํา
หลักสูตรไปใช 
  งานดานการเรียนการสอน เปนการดําเนินงานเพื่อใหเกิดการเรียนการสอนตาม
หลักสูตร ประกอบดวยงาน การจัดแผนการเรียน การจัดตารางสอน การจัดชั้นเรียน การจัดครูเขา
สอน การนิเทศการสอนและฝกอบรมครูเพ่ือเปนการชวยเหลือแนะนํา หรือปรับปรุงกระบวนการ
เรียนการสอนของครูใหดีขึ้น การจัดการเรียนการสอนเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารท่ีตอง
ดําเนินการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสมถูกตอง ตลอดจนมีการอํานวยความสะดวกเพื่อการจัด
การศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ บุญมี เณรยอด (2529: 157) กลาววา การจัดการเรียนการสอน 
หมายถึง การนําเอาหลักสูตรที่กําหนดไวมาปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จ ซ่ึงผลของการจัดการเรียน
การสอนของผูบริหารโรงเรียนจะเปนเครื่องชี้ใหเห็นความสําเร็จในการดําเนินงานของโรงเรียน การ
จัดระบบที่ดีจะเปนปจจัยสําคัญในการชวยใหการเรียนการสอนบรรลุตามจุดมุงหมายของหลักสูตร 
สวนสมบูรณ สงวนญาติ (2534: 20) ไดสรุปความหมายของการเรียนการสอนไววา การเรียนการ
สอนเปนกระบวนการใหเกิดความรูและจัดประสบการณใหแกผูเรียนเพ่ือใหผูเรียนมีพฤติกรรมรม
เปลี่ยนไปตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน การเรียนรูของเด็กจะบังเกิดผลมากนอยเพียงใด 
ขึ้นอยูกับกระบวนการการเรียนการสอนเปนสําคัญ กรมสามัญศึกษา(2539: 5) กลาววา การ
บริหารงานวิชาการดานการจัดการเรียนการสอน หมายถึง การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ การ
จัดแผนการเรียน การจัดตารางสอน การจัดครูเขาสอน การจัดทําแผนการสอน จะเห็นไดวา งานการ
จัดการเรียนการสอน เปนกระบวนการใหเกิดความรูและจัดประสบการณใหแกผูเรียน ผูบริหาร
โรงเรียนจะตองจัดใหมีแผนการสอน การจัดครูเขาสอนตามความสามารถและความถนัด การจัด
ตารางสอน การสงเสริมการทําบันทึกการสอนของครู การจัดแผนการเรียน การควบคุมดูแลในการ
ดําเนินการสอน โดยยึดแผนการสอนใหสอดคลองกับหลักสูตรและสภาพทองถิ่น ดังมีรายละเอียด
ของงานตางๆ ดังน้ี 
  การกําหนดหนาที่รับผิดชอบ ในการกําหนดสายงานวิชาการเพ่ือกําหนดขอบขายของ
งานฝายวิชาการและกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานโดยมีการออกคําสั่งให
ผูปฏิบัติงานและผูรวมงานทุกฝายไดรับทราบและควรมีการจัดทําแผนภูมิสายงานวิชาการ มีการ
จัดทําพรรณนางานสายงานวิชาการเพ่ือเปนการประชาสัมพันธและพันธและเผยแพรใหทุกฝายได
รับทราบชัดเจนยิ่งขึ้น สําหรับรูปแบบการจัดสายงานบริหารงานวิชาการน้ันสามารถจัดไดหลาย
รูปแบบตามสภาพของโรงเรียนนั้นๆ โดยทั่วไปโรงเรียนมักมีการแบงสายงานวิชาการออกเปน 2 
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สาย คือ 1) สายการบังคับบัญชาซึ่งประกอบดวยผูบริหารโรงเรียน ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝาย
วิชาการและหัวหนาหมวดและหัวหนางานตางๆ ในฝายวิชาการของโรงเรียน 2) สายที่ปรึกษา ไดแก 
คณะกรรมการวิชาการซึ่งแตละโรงเรียนจะสรรหาโดยวิธีตางๆ กันแลวแตสภาพของโรงเรียนและ
ความเหมาะสมที่จะกอใหเกิดผลดีตอการบริหารงานวิชาการมากที่สุด 
 การจัดแผนการเรียน หมายถึงการกําหนดรายวิชา มีวิชาบังคับ วิชาเลือกเสรีและกิจกรรม
ใหนักเรียนอยางมีเปาหมาย ซ่ึงนักเรียนและโรงเรียนไดพิจารณารวมกันแลวตามความรู 
ความสามารถ ความสนใจและความตองการในอนาคตของนักเรียนวาจะมุงไปทางใดเพื่อตองการ
เรียนวาจะมุงไปทางใดเพ่ือตองการเรียนตอในสถาบันชั้นสูงหรือการประกอบอาชีพ ถานักเรียนเลือก
แผนการเรียนใดแลวเรียนไมไดตามตองการจําเปนจะตองจัดใหนักเรียนเลือกเรียนใหม นอกจาก
นักเรียนบางรายไมไดเรียนวิชาในแผนการเรียนนั้น ซ่ึงไมทบกระเทือนตอเปาหมายที่วางไวนักเรียน
จะเปลี่ยนรายวิชาไดโดยไมถือวาเปนการเปลี่ยนแผนการเรียน ซ่ึงในการจัดการแผนการเรียนนั้น
โรงเรียนควรจัดใหนักเรียนไดเลือกพิจารณาหลายๆ แผนการเรียนและเปดกวางในรายวิชาตางๆ แต
ทั้งนี้ตองคํานึงถึงความพรอมของโรงเรียนเปนหลักในการพิจารณาดวย ซ่ึงไดแก บุคลากร สถานที่
และอุปกรณในการเรียนการสอนความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและสอดคลองกับความตองการ
ของชุมชนและทรัพยากรทองถิ่นในการจัดแผนการเรียนโรงเรียนจะตองศึกษาโครงสรางของ
หลักสูตร หลักเกณฑการใชหลักสูตรและรายวิชาตางๆ ในหลักสูตรใหเขาใจโดยละเอียด จึงจะจัด
แผนการเรียนไดตรงกับจุดมุงหมายของหลักสูตร ซ่ึงในหารจัดแผนการเรียนนั้นโรงเรียนตองจัด
แผนการเรียนใหสอดคลองกับจุดหมายหลักการ โครงสรางของหลักสูตรเพ่ือใหผูเรียนมีโอกาสเลือก
เรยีนไดตามความถนัดความสนใจ และความสามารถ แผนการเรียนเปนการกําหนดรายวิชาใหเรียน
มีวิชาบังคับ วิชาเลือกเสรี อยางมีจุดหมาย เปนหนาที่ของฝายวิชาการที่ตองศึกษาโครงสรางของ
หลักสูตร รายวิชาตางๆ ในหลักสูตรใหเขาใจโดยละเอียด 
 การจัดแผนการเรียนนั้นควรอาศัยขอมูลตอไปน้ี 1) มีการสํารวจสภาพทองถิ่น
อุตสาหกรรมและความตองการของผูปกครอง 2) มีการสํารวจความตองการของนักเรียน ความ
ตองการของสถานประกอบการ 3) สํารวจความพรอมของสถานศึกษาในดานตางๆ เชน วัสดุ 
อุปกรณ เคร่ืองจักร เคร่ืองมือ หองเรียน หองปฏิบัติการ แปลงสาธิต โรงฝกงาน เปนตน 4) มีการนํา
ผลสรุป มาสรุปวิเคราะห เพ่ือนําไปสูการจัดแผนการเรียน 5) แผนการเรียนที่เปดสอนปรับให
เหมาะสมกับความตองหารของผูเรียน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน.  2535: 185-186) แตโดยทั่วไป
การจัดแผนการเรียนของสถานศึกษาแตละแหงจะจัดแตกตางกันไปตามสภาพความพรอมในดาน
ตางๆ ของโรงเรียน เชน จํานวนครู อาจารย อาคารสถานที่วัสดุอุปกรณตางๆ เปนตน นอกจากน้ี
กรมสามัญศึกษา (2531: 9) ยังไดวางแนวทางในการจัดแผนการเรียนไวดังน้ี 1) จัดแผนการเรียนให
สนองจุดมุงหมาย หลักการและโครงสรางของหลักสูตรโดยคํานึงถึงความพรอม ดานอาคารสถานท่ี 
บุคลากร วัสดุอุปกรณและความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและสอดคลองกับความตองการของ
ชุมชนและทรัพยากรของทองถิ่น 2) จัดเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับนักเรียนและผูปกครอง ชุมชนและ
ทองถิ่นที่เปนประโยชนตอนักเรียน ครู อาจารย 3) จัดปฐมนิเทศนักเรียนและผูปกครองเก่ียวกับการ
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จัดแผนการเรียน การเลือกแผนการเรียนและการลงทะเบียนเรียน 4) พิจารณาเลือกใชแบบเรียนและ
หนังสืออานประกอบ 5) ประสานแผนการเรียนกับสถาบันอ่ืนๆ เพ่ือการศึกษาตอหรือประกอบอาชีพ
และประเมินผลการปรับปรุงการจัดแผนการเรียนและติดตามผลทุกระยะ  
 การจัดตารางสอน เปนการกําหนดนัดหมายระหวางครูผูสอนกับนักเรียนซ่ึงระบุวันเวลา 
กําหนดรายวิชาและสถานที่ประจําวันตลอดสัปดาห ในการจัดตารางสอนควรคํานึงถึงสิ่งตางๆ 
ดังเชน หวน พินธุพันธ (2528: 49-50) ไดกลาวถึงการจัดตารางสอนวา ตองคํานึงถึงสิ่งตางๆ 
ดังน้ีคือ 1) กานจัดวิชาไวตอนเชาหรือตอนบายหรือคาบแรกคาบสุดทาย ควรดูลักษณะของวิชาดวย 
เชน คณิตศาสตรควรอยูตอนเชาหรือคาบแรกของตอนเชาหรือตอนบาย วิชาการงานควรอยูคาบ
สุดทายของตอนเชาหรือตอนบาย เพราะอาจยืดหยุนเวลาไดงาย 2) วิชาที่มีการปฏิบัติมากๆ ควร
จัดเปนสองคาบติดตอกัน เชน วิทยาศาสตร 3) ควรจัดจํานวนคาบหรือเวลาเรียนตอนเชาใหมากกวา
ตอนบายและ 4) วิชาที่ใชความคิดมากไมควรซอนกันหลายวิชาในวันเดียวกัน และกรมวิชาการ
(2524: 4) ไดเสนอแนวทางในทางจัดตารางสอนไวดังนี้ 1) จัดใหนักเรียนมีความสะดวกในกรณีที่
นักเรียนจําเปนตองเปลี่ยนหองเรียน 2) จัดใหมีการใชหองเรียนใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด 3) 
กระจายวิชาในหมวดเดียวกัน เชน หมวดเดียวกัน 2 วิชาไมควรจัดในวันเดียวกัน และ 4) จัดให
เหมาะสมกับความถนัดและความสามารถของครูมากที่สุด สวนปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 
187) ไดกลาวถึงสิ่งที่ควรคํานึงถึงในการจัดตารางสอนคือ 1) เคาโครงหลักสูตร การแบงหมวดวิชา 
วิชาบังคับ วิชาเลือก วิชาเลือกเสรี เปนตน 2) จํานวนนักเรียนที่ลงทะเบียนเรียนในแตละวิชา 3) 
ระยะเวลาหรือคาบชั่วโมงในการสอน 4) จํานวนหองเรียนและขนาดของหองเรียน 5) จํานวนครู
อาจารยที่รับผิดชอบในแตละวิชา 6) วิทยากรพิเศษและความสะดวกในการเชิญมาสอน 7) ภาระงาน
สอนของครูแตละคน และการจัดตารางสอนควรมีหลักการดังน้ี 1) จัดใหครบตามโครงสรางของ
หลักสูตร 2) มีการพิจารณาการจัดตารางสอนตามธรรมชาติของแตละรายวิชาเพ่ือเอ้ืออํานวยตอการ
เรียนของนักเรียน 3) จัดใหมีเวลาที่นักเรียนสามารถศึกษาคนควาดวยตนเอง 4) จัดวิชาที่เปนทฤษฏี
และมีการคํานวณไวในภาคเชามากกวาภาคบาย 5) ควรพิจารณาถึงครูอาจารย เชน ความสะดวกที่
จะสอนการมีเวลาวางตรงกันเพ่ือประชุมหารือในแผนกวิชา นอกจากน้ีในการจัดตารางสอนนั้น
เพ่ือใหเกิดความถูกตองเหมาะสม มีการประสานงานที่ดีกับทุกฝายและเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมาก
ที่สุดจึงควรมีการจัดตารางสอนประเภทตางๆ นอกเหนือจากตารางสอนรวมแลว เชน ตารางสอน
ประจําชั้น ตารางสอนประจําหมดวิชา ตารางสอนการใชหองเรียน และการใชอาคารสถานที่ เปนตน 
ทั้งนี้ตองเกิดจากความรวมมือรวมใจของคณะกรรมการในการจัดทําตารางสอนเพื่อกอใหเกิดการ
ประสานงานและผลดีตอทุกๆ ฝาย 
 การจัดครูเขาสอน ในการจัดครูเขาสอนในวิชาหรือระดับชั้นใดๆ ก็ตามผูบริหารจําเปนตอง
ศึกษาขอมูลของครูแตละคนถึงความรู ความสามารถ ความสนใจ ความถนัดและประสบการณเพ่ือ
สามารถจัดครูเขาสอนไดอยางเหมาะสม และเปนประโยชนตอการเรียนการสอนใหเกิดผลดีบรรลุ
เปาหมายของหลักสูตรมากที่สุด แตโดยหลักการแลวในการจัดครูเขาสอนตองคํานึงถึงความ
เหมาะสมในวิชาเอก วิชาโท วิชาที่สนใจ หรือในรายวิชาที่มีประสบการณตามลําดับแตโดยท่ัวๆ ไป
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ในโรงเรียนตางๆ มักมีปญหาดานบุคลากรในการสอนยังไมเพียงพอ หรือกรณีครูประจําที่รับผิดชอบ
มีปญหาเขาสอนไมได ดังน้ันทางฝายวิชาการจึงควรวางแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือแกปญหาเหลาน้ี
ดังที่ กรมสามัญศึกษา (2524 : 9-10) ไดเสนอดังตอไปน้ี 1) จัดครูคนเดียวใหสามารถสอนไดหลาย
วิชา 2) จัดครูฝายสนับสนุนการสอนชวยปฏิบัติการสอน 3) จัดคาบเวลาเรียนใหตรงกัน 4) ใช
เทคนิคการสอนแกปญหาครูขาดแคลน ไดแก จัดคราบการสอนตรงกัน สอนพรอมกันในภาค
บรรยายหรือมอบหมายงานใหทําเปนกลุม นอกจากน้ียังมีวิธีอ่ืนอีกเชนการใชหองสมุด การใชหอง
โสตทัศนศึกษา และการใชนักเรียนสอนกันเอง 5) การจัดบุคคลภายนอกชวยสอนในโรงเรียน ไดแก
จัดใหนักเรียนศึกษาหาความรูจากแหลงวิทยาการสถานประกอบการและสถานประกอบอาชีพอิสระ 
หาวิธีนําบุคคลนอกโรงเรียนมาชวย เชน ขอนิสิตฝกสอนจากสถาบันผลิตครู ขอเชิญวิทยากรจาก
หนวยงานของรัฐ ขออาสาสมัครของหนวยงานตางประเทศ ขอยืมครูจากโรงเรียนอ่ืนหรือแลกเปลี่ยน
ตัว และ 6) การใชเงินบํารุงการศึกษาจางครูสอนเพ่ือแกปญหาการขาดแคลนครู นอกจากน้ีควรจะมี
การจัดทําขอมูลสถิติและประเมินผลเพื่อปรับปรุงพัฒนาการจัดการครูเขาสอนแทนใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น  
  แผนการสอน  ในการปฏิบัติการสอนของครู กรมสามัญศึกษา (2531: 11) กลาววา 
สิ่งจําเปนและเปนแนวทางใหครูปฏิบัติงานการสอนไดดีมีคุณภาพก็คือ แผนการสอนหรือบันทึกการ
สอน เปนการแสดงรายละเอียดของการกําหนดเน้ือหาท่ีจะสอนในแตละคาบเวลาของแตละวันหรือ
สัปดาห โดยการวางแผนไวลวงหนาและยึดโครงการสอนเปนหลัก ในการจัดทําแผนการสอนหรือ
บันทึกการสอนเปนหนาที่ของครูและอาจารยผูสอนที่ตองเปนผูกําหนอแบบแผนในการจัดกิจกรรม 
การเรียนการสอน เพ่ือใหบรรลุตามจุดประสงคของแตละรายวิชาที่วางไวโดยมีการวางแผน ขั้นตอน
การสอน การกําหนดสื่อ การวัดผลและประเมินผลเปนรายคาบตลอดภาคเรียน การจัดทําแผนการ
สอนหรือบันทึกการสอนนั้นจะเปนสวนชวยใหครู ไดสอนนักเรียนไดตรงจุดประสงคตามเปาหมาย
ของหลักสูตตามวันเวลาที่กําหนด ในการจัดทําแผนการสอนนั้นประกอบไปดวย 1) เวลาและเนื้อหา
ที่จะเรียน 2) จุดประสงคการเรียนรูรายวิชาน้ันของแตละคาบ 3) เน้ือหาวิชาในแตละคาบนั้นๆ 4) 
การกําหนดรูปแบบกิจกรรมการสอน นอกจากน้ีการจัดทําแผนการสอนยังมีประโยชนตอครูผู
ปฏิบัติการสอนคือ ชวยใหครูสอนเกิดความม่ันใจและมีความพรอมในการสอนสามารถสอนไดครบ
เน้ือหาและตรงจุดประสงคที่วางเอาไว ครูมีโอกาสไดรับพิจารณาและคัดเลือกวิธีการสอนแบบตางๆ 
ไดเหมาะสมกับกิจกรรมและเนื้อหาและครูสามารถจัดการเรียนการสอนไดตามขั้นตอน อีกทั้งมี
โอกาสไดพัฒนาและปรับปรุงวิธีการสอนของตนเอง 
  สรุปไดวา คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารงานดานการเรียนการสอน 
หมายถึง การบริหารกิจกรรมที่เก่ียวของกับการเรียนการสอน และพัฒนาการเรียนการสอนใหมี
ประสิทธิภาพครอบคลุมถึงการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือให
ผูปฏิบัติงานทุกฝายทราบและถือเปนแนวปฏิบัติ ไดแก การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ การจัด
แผนการเรียน การตัดตารางสอน การจัดครูเขาสอนแทน การจัดทําแผนการสอนรายวิชา บันทึกการ
สอน 
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  งานดานสื่อการเรียนการสอน เปนการดําเนินการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการจัด
สิ่งอํานวยความสะดวกในการเรียนการสอน ไดแก งานจัดส่ือการเรียนการสอน การจัดหองสมุด 
หนังสือ วารสาร วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือตางๆ รวมทั้งการจัดกิจกรรมอ่ืนๆ ที่เสริมการเรียนการสอน
สิ่งสําคัญและมีบทบาทสําคัญมากในกระบวนการของ การเรียนการสอนซึ่งครูผูสอนควรจะพิจารณา
เลือกสรรหรือสรางขึ้นเพ่ือนํามาใชประกอบการเรียนการสอนหรือชวยใหผูเรียนสามารถบรรลุ
เปาหมายในการเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพดังที่นักการศึกษาไดกลาวถึงความหมายของสื่อการ
สอนไวดังน้ี ปรียาพร วงศนอนุตรโรจน (2535: 250) ไดกลาวสรุปถึงความมุงหมายในการใชสื่อการ
สอนไดแก เปนการสรางรูปธรรมในการเรียนรูและประสบการณตรง สรางแรงจูงใจในการเรียนรู
เพ่ือใหนักเรียนไดเขาใจบทเรียนและเนื้อหาวิชาตางๆ ไดชัดเจนยิ่งขึ้น สวน อําภา บุญชวย (2537: 
99) กลาววา สื่อการเรียนการสอน หมายถึง การนําวัสดุ อุปกรณ และวิธีการมาเปนตัวกลางในการ
ใหการศึกษา ใหความรูแกนักเรียน จากความหมายและความสําคัญของสื่อการเรียนการสอน
ดังกลาว ชี้ใหเห็นวาสื่อการสอนเปนปจจัยที่สําคัญที่จะชวยใหผูเรียนรูตามเปาหมายของหลักสูตร แต
สิ่งที่ครูผูสอนควรจะตองระมัดระวังในเรื่องของสื่อการเรียนการสอนก็คือ การใชสื่อน้ันตองสอดคลอง
กับลักษณะวิชากิจกรรมที่จัดใหกับผูเรียนเพ่ือใหการจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพสูงสุด  
  สรุปไดวา การบริหารงานวิชาการของผูบริหารงานดานสื่อการเรียนการสอน หมายถึง 
การดําเนินการสงเสริม สนับสนุนในการเลือกสรร จัดทํา หรือสรางขึ้นของวัสดุ อุปกรณ และวิธีการ
เพ่ือนํามาใชเปนตัวกลางในการใหการศึกษา หรือใหความรูแกผูเรียน 
  งานดานวัดผลและประเมินผล เปนกระบวนการเพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการ
ตรวจสอบวิเคราะหผลการเรียนของผูเรียน การวัดและประเมินผลจึงเปนการดําเนินงานเกี่ยวกับการ
กําหนดนโยบายที่เก่ียวกับการวัดผล รวมทั้งสงเสริมใหครูมีความรูความสามารถในการสรางขอสอบ
การวัดผลและการประเมินผลเปนกิจกรรมที่ตอเน่ืองกับกิจกรรมการเรียนการสอนเปนกระบวนการ
สําคัญที่ใชตรวจสอบวาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนบรรลุผลตามจุดมุงหมายของหลักสูตร
เพียงใด ดังน้ันผูบริหารและครูผูสอนจึงจําเปนตองมีความรูความเขาใจในหลักการวัดและประเมินผล
อยางจริงจัง ในเร่ืองนี้ไดมีนักวิชาการกลาวไวดังนี้ ไพศาล หวังพานิช (2526 : 13-14) ไดให
ความหมายของการวัดผลวา หมายถึงกระบวนการเพื่อใหไดมาซ่ึงตัวเลข หรือสัญลักษณที่มี
ความหมายแทนคุณลักษณะหรือคุณภาพของสิ่งที่จะวัดโดยใชเคร่ืองมือวัดที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือชี้
หารายละเอียดเก่ียวกับสิ่งที่วัดวามีปริมาณเทาใด สวนการประเมินผลหมายถึง กระบวนการตัดสิน
คุณคา ตีราคา ตัดสินวินิจฉัย และสรุปผลเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมหรือหาคุณคาของคุณลักษณะ
และพฤติกรรมการใชวิจารณญาณประกอบการพิจารณามนสิ่งที่ไดมาจากการวัดอยางมีหลักเกณฑ
และมีคุณธรรม อํานวย เลิศชยันต (2533 : 5) กลาวถึงการประเมินผลการเรียนการสอนวา หมายถึง
กระบวนการที่ไดมาตรฐานเพื่อการตัดสินใจวานักเรียนไดเรียนรูตามจุดมุงหมายและผานจุดมุงหมาย
เชิงพฤติกรรมไดหรือไม จะเห็นวาการวัดผลและการประเมินผลการเรียนนับวาเปนองคประกอบ
สําคัญที่จะชวยใหการเรียนรูของนักเรียนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันทั้งผูบริหารและครูผูสอน
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ตองทําความเขาใจในระเบียบการประเมินผลการเรียนในเร่ืองน้ีกรมสามัญศึกษา (2531 : 11) ได
กําหนดแนวปฏิบัติเก่ียวกับการวัดผลประเมินผลไวดังนี้ คือ 1) รวบรวมระเบียบเก่ียวกับการวัดผล
และประเมินผลการเรียนการสอน 2) ชี้แจงแนวปฏิบัติและปฏิทินปฏิบัติงานเก่ียวกับการวัดและ
ประเมินผลการเรียนใหทราบทั่วกัน 3) ดําเนินการวัดและประเมินผลการเรียนตามปฏิทินและแนว
ปฏิบัติที่กําหนด 4) ดําเนินการวิเคราะหขอสอบและจัดทําธนาคารขอสอบ 5) ติดตามประเมินผลและ
ตรวจสอบหลักฐานการวัดผลการเรียนการสอน 6) สรางและปรับปรุงเครื่งมือในการวัดผลการเรียน
ตามจุดประสงคของรายวิชา 7) จัดใหมีเอกสารหรือแบบฟอรมเก่ียวกับการวัดและประเมินผลการ
เรียนพรอมทั้งใหมีเจาหนาที่ดูแลจัดเก็บเปนระบบและอํานวยความสะดวกในการใช 8) จัดใหมีการ
รายงานผลการเรียนตามระเบียบการวัดผลใหถูกตองเปนปจจุบัน 9) ควบคุมและตรวจสอบใหการ
วัดผลและประเมินผลการเรียนเปนไปตามระเบียบโดยเครงครัด ดังนั้น จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่
จะตองสงเสริมและสนับสนุนครูใหไดรับและเขาใจในหลักการปฏิบัติงานวัดและประเมินผลใหถูกตอง
ตามระเบียบที่กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนด 
  สรุปไดวา การบริหารงานวิชาการของผูบริหารงานดานการวัดผลและประเมินผล 
หมายถึง การดําเนินการที่เก่ียวของกับการแสวงหาและจัดกระทําขอมูลเพ่ือนํามาใชสําหรับการ
ตัดสินใจในการปรับปรุงการเรียนการสอน และพัฒนานักเรียนใหมีคุณภาพและคุณลักษณะที่พึง
ประสงคตามจุดมุงหมายของหลักสูตรอยางเปนระบบ 
 
  คุณภาพการบริหารงานวิชาการ   
  หนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา (2540: 20) ไดใหความหมายของ คุณภาพ ไว
วาเปนคุณลักษณะรวมของผลผลิตภัณฑ กิจกรรม กระบวนการขององคกร บุคลากร เพ่ือการบรรลุ
ตามความตองการที่บงชี้ชัดเจน หรือความตองการแฝงของลูกคา  
   วิฑูรย สิมะโชคดี (2541: 2) ไดรวบรวมคํานิยามของคําวา คุณภาพ ไวดังน้ี 
    1. คุณภาพ หมายถึง ความเหมาะสมกับการใชงาน (คําจํากัดความของจูรัน) 
    2. คุณภาพ หมายถึง เปนไปตามที่ตองการหรือเปนไปตามที่กําหนดไว (คํา
จํากัดความของครอสบี้) 
    3. คุณภาพ หมายถึง ความพึงพอใจของลูกคา 
    4. คุณภาพ หมายถึง คุณลักษณะตางๆ ทั้งหมดของผลิตภัณฑ (สินคา) หรือ
บริการซ่ึงแสดงถึงความสามารถในการสนองความตองการที่กําหนดไวและความตองการโดยนัยดวย 
(คําจํากัดความของคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 8402 : 1994) 
   สวนวิฑูรย สิมะโชคดี (2541: 8) ไดใหคํานิยามของคําวา คุณภาพ หมายถึง 
ความสามารถในการลดความสูญเสียตางๆ ขององคกรลงไดไมวาจะเปนการลดจํานวนของเสีย การ
ลดงานที่ตองแกไขหรือทําใหม การลดปญหาการรองเรียนจากลูกคา การลดการตรวจสอบ 
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   อุทุพร จามรมาน (ดวงดาว ทองผอง.  2545: 15 อางอิงจาก อุทุมพร จามรมาน. 
2542: 91) ใหความหมายของคุณภาพดังน้ี  
    1. ลักษณะความดี 
    2. การกระทําสิ่งที่ถูกตองใหถูกตอง (Doing the right thing, right) 
    3. ตรงกับความมุงหมาย (Fitting for  purpose) 
    4. บรรลุความสําเร็จหรือบรรลุเปาหมาย (An accomplish or attainment) 
  สรุปไดวา คุณภาพ หมายถึง การกระทําที่เปนไปตามความตอง ตรงกับความมุงหมาย 
บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
  การที่ผูเรียนเกิดคุณลักษณะตางๆ  ครบถวนตามความคาดหวังของหลักสูตร อันเปน
ผลมาจากการท่ีหนวยงานและบุคคลทุกระดับทุกฝาย ทั้งจากสวนกลางและสวนทองถิ่น รวมกับ
ชุมชนจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ (กรมวิชาการ.  2538:2-3) กองแผนงาน กรมสามัญศึกษา 
(2542: 47) ใหความหมายของคุณภาพการศึกษาวาหมายถึง ผลผลิตหรือผลงานของบุคคลหรือ
หนวยงาน หรือองคกรใดๆ ก็ตามที่เปนไปตามเปาหมายและวัตถุประสงคของผูผลิตหรือหนวยงาน 
หรือองคกรน้ันๆ และสรางความพึงพอใจแกผูบริโภค หนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา (2542: 3-4) กลาววา คุณภาพการศึกษาคือคุณสมบัติ คุณลักษณะ สภาพที่พึงประสงค
ของผูเรียนและกระบวนการการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ซ่ึงแสดงถึงความสามารถในการ
ตอบสนองความตองการ และความจําเปน สําหรับผูเรียนตลอดจนสังคมในปจจุบันและอนาคตโดย
ไดมาตรฐานตามที่กําหนด การบริหารสถานศึกษา ตองมุงเนนคุณภาพของผูเรียนเปนสําคัญ โดย
บุคลากรทุกคนทุกฝายมีสวนรวมอยางจริงจัง เพ่ือมุงพัฒนาคนในระยะยาวดวยการสรางคุณคาใหกับ
ผูเรียน ผูปกครอง บุคลากร ชุมชน ตลอดจนสถาบันและสังคมโดยสวนรวม คุณภาพการบริหารงาน
วิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษา เปนการปฏิบัติงานวิชาการที่บรรลุเปาหมายของโรงเรียนในดาน
ตางๆ ตามเกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงานวิชาการของโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้ง 6 ดาน ไดแก 1) การ
วางแผนงานวิชาการ  2) การบริหารงานวิชาการ  3) การจัดการเรียนการสอน  4) การพัฒนาและ
สงเสริมทางดานวิชาการ  5) การวัดผลและประเมินผลการเรียนและงานทะเบียนนักเรียน และ 6) 
การประเมินผลการจัดการงานวิชาการ (งามพิศ คุณสอน 2542: 31) โกศล ศรีทอง (2543: 10) 
กลาววา คุณภาพการบริหารงานวิชาการ หมายถึง ระดับคุณภาพการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยพิจารณาจากระดับคุณภาพการบริหารงานวิชาการรวม 6 ดาน ไดแก 1) การ
วางแผนงานวิชาการ  2) การบริหารหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปปฏิบัติ  3) การจัดการเรียนการ
สอน  4) การพัฒนาและสงเสริมทางดานวิชาการ  5) การวัดผลประเมินผลและงานทะเบียนนักเรียน  
6) การประเมินผลการจัดการงานวิชาการ  สวนดวงดาว ทองผอง (2546: 9-10) ไดใหความหมาย
ของคุณภาพการบริหารงานวิชาการ ไววา ผลในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียน
มัธยมศึกษาเปนอยางดีใน 6 ดาน ดังน้ี 1) ดานการวางแผนงานวิชาการ  2) การจัดงานวิชาการ  3) 
การจัดการเรียนการสอน  4) การพัฒนาและสงเสริมทางดานวิชาการ  5) การวัดผลและการ
ประเมินผลการเรียนและงานทะเบียนนักเรียน  6) การประเมินผลการจัดการงานวิชาการ  
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 สรุปไดวา  คุณภาพการบริหารงานวิชาการ หมายถึง ระดับการกระทําของผูบริหารในการ
บริหารงานวิชาการตรงกับความมุงหมาย บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว โดยแบงงาน
วิชาการออกเปน 4 ดาน ดังน้ี 1) การบริหารงานวิชาการของผูบริหารงานดานหลักสูตรและการนํา
หลักสูตรไปใช หมายถึง การสงเสริมสนับสนุนใหครูนําหลักสูตรไปใช สงเสริมการวางแผนการใช
หลักสูตร จัดอบรมครูกระตุนและสงเสริมครูในการใชหลักสูตรอยางถูกตอง นิเทศติดตามและ
ประเมินผลการนําหลักสูตรไปใช 2) การบริหารงานวิชาการของผูบริหารงานดานการเรียนการสอน 
หมายถึง การบริหารกิจกรรมที่เก่ียวของกับการเรียนการสอน และพัฒนาการเรียนการสอนใหมี
ประสิทธิภาพครอบคลุมถึงการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือให
ผูปฏิบัติงานทุกฝายทราบและถือเปนแนวปฏิบัติ ไดแก การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ การจัด
แผนการเรียน การตัดตารางสอน การจัดครูเขาสอนแทน การจัดทําแผนการสอนรายวิชา บันทึกการ
สอน 3) การบริหารงานวิชาการของผูบริหารงานดานสื่อการเรียนการสอน หมายถึง การดําเนินการ
สงเสริม สนับสนุนในการเลือกสรร จัดทํา หรือสรางขึ้นของวัสดุ อุปกรณ และวิธีการเพ่ือนํามาใชเปน
ตัวกลางในการใหการศึกษา หรือใหความรูแกผูเรียน 4) การบริหารงานวิชาการของผูบริหารงาน
ดานการวัดผลและประเมินผล หมายถึง การดําเนินการที่เก่ียวของกับการแสวงหาและจัดกระทํา
ขอมูลเพ่ือนํามาใชสําหรับการตัดสินใจในการปรับปรุงการเรียนการสอน และพัฒนานักเรียนใหมี
คุณภาพและคุณลักษณะที่พึงประสงคตามจุดมุงหมายของหลักสูตรอยางเปนระบบ 
  การวัด คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร ผูวิจัยจะสรางแบบวัดขึ้นเองจาก
นิยามปฏิบัติการ มีขอคําถาม 19 ขอ แตละขอมีมาตราประเมินคา 6 หนวย คือ “จริงที่สุด”  ถึง “ไม
จริงเลย”  
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แนวคิดที่เก่ียวของเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงาน     

 อัลบาเนส (Albanese.  1981: 204) ไดเสนอกรอบแนวคิดเก่ียวกับการทํางานซึ่ง
ประกอบดวย 2 องคประกอบ คือ ตัวแปรสภาพแวดลอมกับตัวแปรสวนบุคคล ซ่ึงสามารถแสดงเปน
แผนภาพความสัมพันธของแตละตัวแปร ดังน้ี 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 องคประกอบของผลการปฏิบตัิงาน 
 
 จากแผนภูมิอธิบายไดวา สภาพแวดลอมในการทํางานกับตัวแปรสวนบุคคลเปน
ปฏิสัมพันธระหวางกันจะสงผลตอการทํางานของบุคคล อัลบาเนส (Albanese.  1983: 205-225) ได
อธิบายเกี่ยวกับตัวแปรสภาพแวดลอมและตัวแปรสวนบุคคลไว ดังน้ี   
 
ตัวแปรสถานการณ (Situational variables) 
 ตัวแปรสถานการณเปนตัวแปรที่เก่ียวของกับสภาพการทํางานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
(Job performance) อยางไรก็ตาม ตัวแปรสภาพแวดลอมไมไดสงผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของ
บุคคล แตหมายถึงวาบุคคลน้ันๆทํางานอยูในสภาพแวดลอมขององคกร และตัวแปรสภาพแวดลอม
จะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับตัวแปรสวนบุคคล 

ความสามารถ  
 และ ทักษะ 

การรับรูบทบาท 

เจตคติ , 
คานิยม , 
แรงจูงใจ  

ตัวแปรสวนบุคคล 

ตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
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 ตัวแปรสภาพแวดลอม ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน แบงไดเปน 3 ระดับ คือ 
สภาพแวดลอมในระดับใกล (immediate), สภาพแวดลอมระดับกลาง(intermediate), และ 
สภาพแวดลอมระดับไกล(external) กลุมเหลาน้ีจัดแบงตามระดับความใกลกับพนักงาน ดังนั้น
สภาพแวดลอมในระดับใกล ไดแก สภาพการทํางาน, สถานที่ทํางาน, ลักษณะงาน, เพ่ือนรวมงาน, 
ลูกนอง, และหัวหนา, และเปาหมายของการทํางาน ซ่ึงจากประสบการณและงานวิจัยที่ผานๆมา
แสดงใหเห็นวาตัวแปรเหลาน้ีสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคลอยางแตกตางกัน 
 สภาพแวดลอมระดับกลาง ไดแก เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร, ปรัชญาและ
ลักษณะความเปนผูนําของฝายบริหาร, นโยบายและหลักการขององคกร, เทคโนโลยีขององคกร, 
วิธีการใหรางวัลขององคกร, ประเภทขององคกร, ขนาดองคกร, และระดับการพ่ึงพากันของแตละ
กลุมในองคกร กลาวโดยทั่วๆไปคือ สภาพแวดลอมระดับกลาง หมายถึงทุกอยางที่ไมใชตัวแปรที่
ใกลชิดกับพนักงานหรือตัวแปรสภาพแวดลอมระดับใกล แตยังจัดวาเปนตวัแปรในองคกร 
 สภาพแวดลอมระดับไกล ไดแก ประเภทอุตสาหกรรม, ระดับความไมแนนอนของ
สภาพแวดลอม, บรรทัดฐานทางสังคม, ระบบเศรษฐกิจและการเมือง, สภาวะเศรษฐกิจในเวลานั้น, 
และความเขมขนของการแขงขันในตลาด  
 จากการศึกษาแนวคิดของอัลบาเนส (Albanese. 1983) ทําใหเห็นความสําคัญของตัวแปร
ดานบรรยากาศขององคกร เน่ืองจากเปนสภาพแวดลอมที่อยูรอบตัวของบุคคลผูวิจัยจึงเลือกศึกษา
บรรยากาศของโรงเรียนซึ่งเปนสวนหนึ่งของบริบทโรงเรียน ดังนั้นบรรยากาศของโรงเรียนจึงนับวา
เปนตัวแปรที่สําคัญตอการบริหาร 
 

บรรยากาศของโรงเรียน 
       ความหมาย บรรยากาศขององคการ หมายถึง ทัศนคติ คานิยม ปทัสถาน (norms) 
และความรูสึกของคนทํางานในองคการที่เกิดขึ้นบอยๆซ่ึงสิ่งตางๆ เหลาน้ียอมเกิดขึ้นไดจาก ผลของ
การมีปะทะสังสรรคกันระหวางบุคคลในโครสรางขององคการในแงของเปาหมาย ความตองการและ
ความสามารถ(อรุณ รักธรรม. 2523: 225) สวนสมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม (2520: 596) กลาว
วา บรรยากาศจะเปนแรงกดดันที่สําคัญ และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานใน
องคการ ทํานอง ชอชู (2537: 18) กลาววา บรรยากาศองคกรของโรงเรียน คือบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงาน หรือสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือคุณลักษณะภายในโรงเรียน ซ่ึงเกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางคณะครูและผูบริหารโรงเรียน ฮอย และมิสเคล(Hoy; Wayn K; & Cecil 
G. Miskel 1996: 141) ใหนิยามวา บรรยากาศองคการเปนกลุมของคุณลักษณะที่คลายกับคําวา
บุคลิกภาพขององคการบรรยากาศองคการจะสงผลตอพฤติกรรมองคการที่ผูบริหารตองทําใหมีผล
ตอการพัฒนาบุคลิกภาพของโรงเรียน และฮาลบิน และครอฟ (อารยา ภาณุศรี.  2544: 25 ; อางอิง
จาก Halpin; & Croft. 1963: 133-152) อธิบายวาบรรยากาศองคการของสถานศึกษาหมายถึง 
บรรยากาศของการปฏิบัติงานในสถานศึกษาตางๆ ซ่ึงวัดไดจากการสอบถามทัศนะ หรือความรูสึก
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ของครูที่มีตอพฤติกรรมครูดวยกันและพฤติกรรมผูบริหารที่ปฏิบัติงานรวมกัน นอกจากนี้ จันทรานี 
สงวนนาม (2533: 72) กลาววา บรรยากาศขององคการจะไดรับอิทธิพลมากที่สุดจากส่ิงตางๆ เชน 
ภาวะผูนํา พฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน ผลของงานที่ทํา และงานที่มีความหมายตอการทํางานของ
คนในองคการลวนมีผลกระทบตอบรรยากาศในองคการทั้งสิ้น และบรรยากาศขององคการจะสะทอน
ใหเห็นถึงประสิทธิภาพของผูบริหารและความสําเร็จขององคการ ตามความหมายของ ไพพรรณ 
มุสิกสาร (2527: 4) คือพฤติกรรมทางการบริหาร ที่ถูกสะสมและพัฒนาจนมีลักษณะเปนเอกลักษณ
หรือบุคลิกภาพของโรงเรียน สรุปไดวา บรรยากาศองคการของโรงเรียน หมายถึง ความรูสึกของ
บุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือคุณลักษณะภายในโรงเรียน ซ่ึงเกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคลากรในโรงเรียนดวยกันที่สามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม 
บรรยากาศจึงมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 
 ฮัลปน และครอฟท (อารยา ภาณุศรี. 2544: 25 ; อางอิงจาก Halpin; & Croft.1966: 150-
181) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคกรไวดังน้ี 
  องคประกอบของบรรยากาศโรงเรียนประกอบดวยพฤติกรรมของครู 4 มิติ และ
พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน 4 มิติ รวม 8 มิติ ดังน้ี 
   พฤติกรรมครูใน 4 มิติ คือ 
    1. มิติขาดความสามัคคี หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอพฤติกรรมของเพื่อน
รวมงานในโรงเรียนวา มักทํางานโดยขาดความสามัคคี คือ ครูปฏิบัติงานในหนาที่ของตนในลักษณะ
ตางคนตางทํา ไมเห็นความสําคัญของการปฏิบัติงานรวมกัน ขาดการประสานงาน หรือขาด
ความรูสึกที่จะชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท้ังที่ลักษณะของงานนั้นตองอาศัย
ความรวมมือกันเปนหมูคณะจึงจะไดผลงานที่ดี 
    2. มิติอุปสรรค หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอพฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน
วาครูไดปฏิบัติงานในหนาที่โดยขาดความคลองตัวหรือขาดความสะดวกสบายเพราะผูบริหารส่ังให
ทํางานมากเกินไปทําใหรูสึกอึดอัดใจ ที่จะตองปฏิบัติงานตามมติของคณะกรรมการและระเบียบ 
กฎเกณฑอ่ืนๆที่ตั้งขึ้นมา และไมจําเปน กอใหเกิดความยุงยากลําบากมากกวาที่จะอํานวยความ
สะดวกทําใหไมเปนผลดีตอการทํางาน 
    3. มิติขวัญ หมายถึง ความรูสึกของครู ที่มีตอพฤติกรรมของเพื่อนรวมงานวา 
ครูไดปฏิบัติงานในหนาที่ โดยมีขวัญและกําลังใจในการทํางานดีมีความรักใครในหมูคณะเพราะคณะ
ครูไดรับการตอบสนองความตองการทางดานสังคมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง ทุกคน
เปนเพ่ือนรวมงานที่ดีตอกัน มีทัศนคติที่ดีตอการทํางานและใหความรวมมือกันเปนอยางดี 
    4. มิติมิตรสําพันธ หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอพฤติกรรมเพ่ือนรวมงาน
วา ครูไดปฏิบัติงานในหนาที่โดยแสดงออกถึงความรูสึกสนุกสนานและมีความสัมพันธกันอยาง
ใกลชิดสนิทสนมยิ่งทุกคนมีไมตรีตอกันรับรูถึงความรูสึกนึกคิดความเปนอยูและทุกขสุกของกัน 
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   พฤติกรรมผูบริหารใน 4 มิติ มีดังน้ี 
    1.  มิติหางเหิน หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอพฤติกรรมของผูบริหารท่ี
บริหารงานโดยสํานึกถึงกฎระเบียบ ขอบังคับ กฎเกณฑและนโยบายมากกวาคํานึงถึงจิตใจของครู 
การติดตอสัมพันธกับครูมีการติดตอเปนสวนรวมมากกวาที่จะติดตอพบปะเปนรายบุคคล ทําให
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับครูมีนอยมาก 
    2. มิติมุงผลงาน หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอพฤติกรรมของผูบริหาร ที่
บริหารงานโดยคํานึงถึงผลงานมาก ผูบริหารจะควบคุมตรวจตราสั่งการการปฏิบัติงานของครูอยาง
ใกลชิด ซ่ึงจะตองทําตามคําสั่งอยางเครงครัดปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด ทําใหครู
ทํางานดวยความเครียด 
    3. มิติการเปนแบบอยาง หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอพฤติกรรมของ
ผูบริหารวา ผูบริหารพยายามที่จะกระตุนเตือนหรือจูงใจใหครูปฏิบัติงานโดยผูบริหารไมไดควบคุม
ตรวจตราหรือสั่งการโดยตรงแตใชวิธีการปฏิบัติงานตางๆของตนใหดีที่สุดจนเปนแบบอยางที่ผูอ่ืนจะ
ถือไปปฏิบัติได 
    4.  มิติกรุณาปราณี หมายถึง การแสดงออกของครูที่มีตอพฤติกรรมของ
ผูบริหารวา ผูบริหารปฏิบัติตอครู โดยแสดงออกถึงความเปนผูมีเมตตากรุณาชวยเหลือในการ
ปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัวของครูเปนอยางดี 
  ตอมาฮัลปน และครอฟท (จันทรานี สงวนนาม 2533: 72-74; อางอิงจาก Halpin; & 
Croft.1966: 133-152) ไดศึกษาแบบบรรยากาศตั้งแตบรรยากาศที่พึงประสงคไปถึงบรรยากาศที่ไม
พึงประสงค ไดแก แบบแจมใส แบบอิสระ แบบควบคุม แบบสนิทสนม แบบรวบอํานาจ และแบบซึม
เซา ซ่ึงมีลักษณะเฉพาะของแตละแบบที่ไดอธิบายไวดังน้ี  
   1.  บรรยากาศแบบแจมใส (Open Climate) เปนบรรยากาศที่สมาชิกมีขวัญ
กําลังใจดีมีความสามัคคีชวยเหลือกันมีงานทําพอเหมาะกับความสามารถมีความพึงพอใจในการ
แกปญหานอกจากนี้ยังรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานน้ี สวนพฤติกรรมของผูบริหารพบวา 
ผูบริหารมีบุคลิกดีเปนที่เคารพรักใครและเปนแบบอยางในการปฏิบัติงานชวยเหลือในการปฏิบัติงาน 
ผูบริหารไมตองออกคําสั่งหรือควบคุมบอยๆ เพราะผูรวมงานมีระเบียบวินัยดี ระเบียบกฎขอบังคับ
ยังมีความสําคัญแตสามารถยืดหยุนไดตามสถานการณ ผูบริหารไมเนนผลงาน แตจะใชวิธีสราง
ลักษณะของผูนําใหปฏิบัติงานที่ดีได บรรยากาศแบบนี้เปนที่ตองการของผูปฏิบัติงานและเปน
บรรยากาศที่ดีที่สุด  
   2. บรรยากาศแบบอิสระ (autonomous climate) เปนบรรยากาศที่มีลักษณะเดน
ที่ผูบริหารสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีอิสระ และปฏิบัติงานจะพอใจในการสรางความสัมพันธมากกวา
ความพอใจที่ไดจากผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน บุคลากรรวมมือกันปฏิบัติงานดี ขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานดี แตไมเทากับบรรยากาศแบบเปด พฤติกรรมของผูบริหารพรอมที่จะอํานวยความ
สะดวก คอยชวยเหลือเปนครั้งคราว แสดงความกรุณาปราณีเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงานและ
สงเสริมสวัสดิภาพของผูรวมงาน บรรยากาศแบบนี้คอนขางเขมงวดมากกวาบรรยากาศแบบเปด 
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   3.   บรรยากาศแบบควบคุม (controlled climate) เปนบรรยากาศที่ผูบริหารจะ
เนนผลงานคอยควบคุมตรวจตราจนผูปฏิบัติงานไมมีเวลาสรางความสัมพันธฉันทมิตร แตเน่ืองจาก
มีผลงานที่ดีจึงทําใหผูปฏิบัติงานมีความภาคภูมิใจและพลอยมีขวัญและกําลังใจดีกวาระดับปกติ
เล็กนอย ผูปฏิบตัิงานตองทํางานรวมกันตลอดเวลาทําใหความสัมพันธในหมูคณะดีแตความสัมพันธ
ฉันทมิตรมีนอย ผูบริหารอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานแตจะกําหนดระเบียบ กฎเกณฑวิธี
ทํางานใหทําตลอกเวลา ผูบริหารมีความสัมพันธกับผูปฏิบัติงานนอยเพราะมุงคํานึงถึงผลงานไม
สนใจความคิดเห็น หลักการ และเหตุผลของผูอ่ืน ภาวการณนําเปนผูบริหาร 
   4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar climate) เปนบรรยากาศที่มีลักษณะของ
ผูบริหารและบุคลากรมีความสัมพันธฉันทมิตรผูบริหารสนใจผลงานนอยจึงละเลยคําสั่งกฎระเบียบ
หรือการนิเทศงาน ทําใหบุคลากรขาดความสามัคคีในการทํางานบุคลากรไมคอยทํางาน แตมี
ความสัมพันธดานสวนตัวดี ขวัญกําลังใจอยูในระดับปลานกลาง เพราะไดจากความสัมพันธกันฉันท
มิตรดานเดียว ขาดความพึงพอใจในงานหรือความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานผูบริหารละเลยการ
บริหารงานบุคคลแตพยายามแสดงใหเห็นวาบุคลากรทุกคนเปนคนในครอบครัวเดียวกัน ผูบริหารให
ความเมตตากรุณาไมพยายามทําลายจิตใจของบุคลากร การประเมินผลงานหรือการส่ังการทั้ง
ทางตรงและทางออมมีนอยมาก บุคลากรจะคอยกระตุนผูบริหารใหปฏิบัติหนาที่เขมแข็งตลอดเวลา 
   5. บรรยากาศแบบรวมอํานาจ (Paternal climate) เปนบรรยากาศที่มีลักษณะที่
ผูบริหารไดบริหารงานโดยใชวิธีการออกคําส่ังควบคุมตรวจตราและนิเทศงานอยางใกลชิดผูบริหาร
พยายามสรางความสัมพันธฉันทมิตรกับบุคลากรแตมักประสบความลมเหลวเพราะบุคลากรไม
ยอมรับนับถือความสามารถของผูบริหาร บุคลากรแบงเปนกลุมและไมสามารถสรางความสัมพันธ
ฉันทมิตรเนื่องจากผูบริหารไมสามารถทําหนาที่บริหารงานบุคคลใหอยูในระเบียบวินัยไดผูบริหาร
รบกวนเวลาของบุคลากรมากกวาที่จะอํานวยความสะดวกใหกับผลงานมีนอยขวัญและกําลังใจของ
บุคลากรเสีย เพราะขาดทั้งความสัมพันธฉันทมิตร และความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานผูบริหาร
ทําตัวเปนผูรูดีทุกอยางทั้งๆที่บางเรื่องรูบางเล็กนอยเทาน้ัน ทําใหบุคลากรลําคานผูบริหาร 
   6. บรรยากาศแบบซึมเซา (closed climate) เปนบรรยากาศที่ผูบริหารไดบริหาร
โดยขาดความรู ขาดบุคลากรคุณภาพของการเปนผูนํา และประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล 
บุคลากรเสียขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพราะขาดความสัมพันธฉันทมิตรและขาดความ
ภาคภูมิใจในผลงานการปฏิบัติงาน ผูบริหารมีความสันพันธกันนอยแตพยายามตั้งกฎเกณฑ
ขอบังคับใหบุคลากรปฏิบัติตาม โดยปราศจากหลักการและเหตุผลเพราะมุงสนองความตองการของ
ตัวเองเทาน้ัน ขาดความคิดสรางสรรคไมเคยแสดงความเปนผูนําที่ดีตอบุคลากร บรรยากาศแบบนี้
เปนบรรยากาศที่ไมพึงประสงคและตองไดรับการแกไขโดยดวน 
 สรุปไดวา บรรยากาศของโรงเรียน หมายถึง สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือ
คุณลักษณะภายในโรงเรียน ซ่ึงเกิดจากการมีปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคลากรในโรงเรียน
ดวยกัน โดยบุคคลรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม โดยที่บุคคลรูสึกถึงการรวมมือกันทํางาน มี
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ความสัมพันธเปนมิตรกัน เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ผลการทํางานเกิดผลดี ไดรับการ
สนับสนุน 
 การวัด จันทรานี สงวนนาม (2533) ไดศึกษาบรรยากาศของโรงเรียนที่สัมพันธกับ
ความสําเร็จของโรงเรียน โดยวัดบรรยากาศของกลุมซ่ึงแบงบรรยากาศของโรงเรียนออกเปน 2 
ลักษณะ คือบรรยากาศดีและบรรยากาศไมดี  โรงเรียนที่มีบรรยากาศดีจะมีคะแนนสูงกวาคะแนน
เฉลี่ย สวนโรงเรียนที่มีบรรยากาศไมดีจะมีคะแนนต่ํากวาคะแนนเฉลี่ย ถาคะแนนที่สูงกวาคะแนน
เฉลี่ยแสดงวาความสัมพันธระหวางผูบริหารและผูรวมงานเปนไปไดดวยดี ผูบริหารไดรับการ
สนับสนุนจากผูรวมงาน แตถาคะแนนไดต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยแสดงวาผูรวมงานใหการสนับสนุนนอย
ขาดบรรยากาศแหงความรวมมือในโรงเรียน เครื่องมือน้ีวัดความรูสึกของผูบริหารที่มีตอการไดรับ
การยอมรับจากผูรวมงานซึ่งจะมีผลตอพฤติกรรมของผูบริหารมากกวาที่จะวัดจากการดูระดับการ
กระทําของผูบริหารท่ีวัดโดยผูรวมงาน ขอคําถามเปนแบบจําแนกความหมายของคําที่แตกตางกัน 
(Semantic Differential) มีทั้งสิ้น 10 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.957 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยนํา
เคร่ืองมือวัดที่ใชในงานของ จันทรานี สงวนนาน (2533) มาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการ
วิจัยคร้ังนี้ โดยประกอบดวยมาตรประเมินคา 10 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย จาก “จริง
ที่สุด” (6) ถึง “ไมจริงเลย” (1) 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับบรรยากาศของโรงเรียนกับคุณภาพ การบริหารงานวิชาการ  
จากผลการศึกษาของ ฮัลบิน และครอฟท (จันทรานี สงวนนาม. 2533: 74; อางอิงจาก Halpin; & 
Croft.1963: 133-135) โดยเคร่ืองมือที่เรียกวา OCDQ (Orgamizational Climate Description 
Questionnaire) พบวาบรรยากาศของโรงเรียนมี 6 แบบ และบรรยากาศแบบแจมใสนับวาเปน
บรรยากาศที่พึงประสงคมากที่สุด สวนบรรยากาศแบบซึมเซาเปนบรรยากาศที่ไมพึงประสงคของ
องคกรมากที่สุด ตอมาไดมีผูสนใจนําเอาแบบสอบถามนี้ไปทําการศึกษาวิจัยจนเปนที่แพรหลาย ธีระ 
ศรแกว (จันทรานี สงวนนาม. 2533 :76; อางอิงจาก Theera Sornkaew.1987 : 73-76) ไดทําการ
วิจัยบรรยากาศขององคการกับความสําเร็จในงานของผูบริหารและครูวิทยาลัยพลศึกษาในประเทศ
ไทยโดยวัดบรรยากาศขององคการดวย OCDQ และใชเคร่ืองมือที่เรียกวา OEQ (Organizational 
Effectiueness Questionnaive) วัดความสําเร็จขององคการ ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศของ
องคการมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสําเร็จขององคกร  สวนไพบูรณ ตรี
นอยวา (2538) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ
ในสหวิทยาลัยทักษิณ ในภาคเรียนที่ 3 ปการศึกษา 2535 เคร่ืองมือเปนแบบสอบถามสองฉบับ คือ 
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมผูนํา (LBDQ) และแบบสอบถามวัดบรรยากาศองคการ (OCDQ) พบวา
พฤติกรรมผูนําดานมุงงานและดานมุงความสัมพันธของผูบริหารสหวิทยาลัยทักษิณ โดยรวมมี
คะแนนอยูในระดับนอยทุกดาน พฤติกรรมดานพ่ึงงาน มุงสัมพันธ ของผูบริหารสหวิทยาลัยทักษิณมี
ความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากงานวิจัยของ จันทรานี 
สงวนนาม (2533: 142) ที่ศึกษาลักษณะบางประการของผูบริหารบรรยากาศของโรงเรียนและความ
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พึงพอใจในงานที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษาพบวา โรงเรียนที่ประสบ
ความสําเร็จและโรงเรียนที่ไมประสบความสําเร็จบรรยากาศของโรงเรียนแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 กลาวคือ โรงเรียนที่ประสบความสําเร็จเม่ือวิเคราะหในรายละเอียด
พบวาโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จมีบรรยากาศของโรงเรียนดีกวาโรงเรียนที่ยังไมประสบ
ความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน รัชนีกร ประสาร (2547 : 53) ไดศึกษาวิจัยทางจิตสังคม
ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการทํางานของครูประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครที่ผาน
การรับรองคุณภาพการศึกษา พบวา บรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของครู ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วงเดือน จงไพบูลย (2543) ที่ศึกษาตัว
แปรที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการในสํานักงาน คณะกรรมการศึกษา
เอกชนกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการที่ไดรับการสนับสนุนดานบรรยากาศในการทํางาน 
เปนขอวิจัยที่สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 
 จากหลักฐานผลการวิจัยกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพที่เก่ียวของการศึกษาภายในโรงเรียน 
พบผลสอดคลองกันวา บรรยากาศของโรงเรียนมีความสัมพันธกับการทํางานของบุคลากรทาง
การศึกษาภายในโรงเรียน ยังผลใหเกิดความสําเร็จในการดําเนินงานและเกิดคุณภาพตามมา 

ตัวแปรสวนบุคคล (Personal variables) ประกอบดวย  

 ความสามารถและทักษะ(Abilities and skill) ในกรอบแนวคิดของตัวแปรดาน
ความสามารถและทักษะ อัลบาเนส (Albanese.  1981:207; 1983: 84-85) ไดนําแนวคิดทฤษฎี
ทักษะในการทํางานของเคทซ (Katz.) มาอธิบาย โดยความสามารถและทักษะเปนสิ่งที่จะทําให
บุคคลเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ เน่ืองจากความสามารถเปนคุณลักษณะที่ติดตัว
บุคคลมาเปนเวลานาน มีความสามารถหลายอยางที่บุคคลไดมาจากการเรียนรูในวัยเด็กและวัยรุน 
เม่ือบุคคลกาวเขาสูการทํางานก็จะนําความสามารถที่ตนมีอยูมาปรับใชเพ่ือเรียนรูงานใหมๆ สวน
ทักษะคือความชํานาญในงานอยางใดอยางหน่ึง ซ่ึงคนๆ หน่ึงอาจมีความสามารถในดานการนึกถึง
ภาพวัตถุเปนเลิศแตอาจไมมีทักษะในการขับเครื่องบิน (ยกตัวอยางเชน การขับรถยนตคนทั่วไปจะรู
วาการจะทําใหรถเคลื่อนออกไปไดน้ันจะตองเร่ิมจากการสทารท เหยียบครัช เขาเกียร หลังจากน้ันก็
เหยียบคันเรง แตคนที่มีทักษะจะรูวาการขับรถไมใหรถกระตุกและไมใหเครื่องยนตรถดับในขณะที่
เริ่มใหรถเคลื่อนตัวออกจะตองเริ่มจากการสตารทรถ เหยียบครัชคางไวแลวถึงจะเขาเกียรหลังจาก
น้ันคอยๆเรงคันเรงพรอมกับคอยๆปลอยครัชออก รถก็จะคอยเคลื่อนตัวออกโดยที่รถไมกระตุก แต
ถาบุคคลท่ีขับรถเปนครั้งแรกการออกรถดวยวิธีน้ีอาจทําใหรถกระตุกและเครื่องยนตดับไดเพราะไม
เกิดความชํานาญ ถาหากบุคคลใดไดขับรถบอยๆก็จะสามารถออกรถไดดีโดยรถจะไมกระตุกและ
เคร่ืองยนตก็จะไมดับ) ดังน้ันทั้งความสามารถและทักษะจึงมีความเก่ียวเนื่องกัน ทักษะที่ใชใน
กิจกรรมที่ซับซอนสามารถใชความสามารถพ้ืนฐานอธิบายได นอกจากน้ีคนที่มีความสามารถ
พ้ืนฐานอะไรสักอยางยอมสามารถเรียนรูทักษะที่เก่ียวของกับเรื่องน้ันไดอยางรวดเร็ว และในระยะ
สั้น (short run) ความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติงานคอนขางคงที่ องคประกอบทางดาน
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สถานการณ (situational factor) ไมมีผลตอความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติงาน แตในระยะยาว 
(long run) ความสามารถและทักษะสามารถเปลี่ยนไดโดยอาศัยกระบวนการคัดสรร , การฝกอบรม 
และการพัฒนาบุคลากร 
 การรับรูบทบาท (Role perception) ในตัวแปรดานการรับรูบทบาท อัลบาเนส 
(Albanese.  1981: 209-216; 1983: 84-85) ไดนําแนวทางการถายทอดทางสังคม (Socailization 
Stages) มาอธิบายไววาการรับรูบทบาท คือ แนวทางที่บุคคลใชในการกําหนดสิ่งที่เขาตองทํา ซ่ึงสิ่ง
ที่เขาตองทําก็คือ การกระทําที่บุคคลเชื่อวาจําเปนในการทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล
ซ่ึงหมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานในการทํางานหน่ึงๆ ใหสําเร็จน้ันตนเองตองทําอะไรบาง เชน 
ครูที่มีหนาที่สอนรูวาตนเองมีหนาที่ในการใหความรูแกเด็ก และรูวากิจกรรมที่ตนเองตองทําคือวาง
แผนการสอน เตรียมอุปกรณ และสอนใหผูเรียนเกิดความรูดวยวิธีการตางๆกัน อาจจะดวยวิธีการ
อธิบายหรือใหผูเรียนไดลองทํากิจกรรมที่กอใหเกิดความเขาใจในการเรียน การรับรูบทบาทนั้น
ประกอบดวย 2 แนวคิดเขาดวยกัน ไดแก แนวคิดดานบทบาท (Role) และแนวคิดดานการรับรู 
(Perception)  
 บทบาท (Role) ถือเปนแนวคิดที่สําคัญในการทําความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
เพราะบทบาทจะเปนตัวบงชี้พฤติกรรมที่บุคคลตองปฏิบัติเม่ือดํารงตําแหนงหน่ึงๆในองคกร(ใน
ครอบครัว หรือในกลุมอ่ืนๆ) ซ่ึงแนวความคิดเก่ียวกับบทบาทนั้นก็คลายกับบทบาทในการแสดง 
โดยบทบาทของตัวละครที่เปนที่รูจักของคนทั่วๆไป เชน โรมิโอ (Romeo) ในเรื่องโรมิโอ แอนด จู
เลียต (Romeo and Juliet) ก็จะมีบุคลิกของตัวละครที่เฉพาะตายตัว ถึงแมวานักแสดงที่เลนเปนโรมิ
โอ (Romeo) แตละทานอาจจะมีวิธีการแสดงออกที่แตกตางกันไป ยกตัวอยางเชน บทบาทของโรมิ
โอ (Romeo) ก็ยังคงเปนเหมือนเดิม คือเปนคนที่รักผูหญิงคนหนึ่งที่เปนฝายศัตรู และเขาก็เลือกที่จะ
ตายกับเธอแทนที่จะมีชีวิตอยูโดยปราศจากเธอ 
 นอกจากแนวคิดเร่ืองบทบาทแลว การรับรูบทบาท ยังรวมถึงแนวคิดเก่ียวกับการรับรูดวย 
ซ่ึงการรับรู (perception) คือ กระบวนการที่บุคคลใชในการตีความสิ่งที่เขาเห็นหรือรับรู กลาวคือ 
เปนกระบวนการที่บุคคลนําขอมูลที่เขาไดรับจากประสาทสัมผัสทั้งหามาทําการเปลี่ยนรูปและ
จัดระบบ ซ่ึงลักษะของกระบวนการรับรูมี 2 ลักษณะ ไดแก การคัดสรรการรับรู (Perceptiual 
selectivity) และการนําขอมูลมาทําการจัดกลุมและบรรจุลงในระบบความคิด (Perceptual 
organization) ซ่ึงการคัดสรรการรับรู (Perceptiual selectivity) ของแตละคนยอมมีการมองเห็นที่
แตกตางกันไปตามแบบของตน หรือที่เรียกวามีคลังการรับรู (Cognitive map) สวนตัว ซ่ึงการคัด
สรรการรับรูน้ันเปนกระบวนการที่เรายอมใหการหยั่งรูบางอันเขามาในคลังการรับรู ของเรา และไม
ยอมใหบางอันเขามา (เหมือนการคัดเลือกกลิ่น จมูกเราไดกลิ่นกะปฉุนๆทันที แตไมไดกลิ่นดอกไมที่
วางอยูใกลๆกัน) เน่ืองจากมนุษยมีชวงของการสนใจ (span of attention) และชวงของความจําระยะ
สั้น (span of immediate memory) ที่จํากัด ดังน้ันจึงตองมีการคัดสรร (selectivity) สิ่งที่เราจะรับรู 
เพราะตัวกระตุนไมไดเขามาทีละหนึ่ง แตเราถูกรายลอมดวยตัวกระตุนที่มากมายในแตละวัน สวน 
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การนําขอมูลมาทําการจัดกลุมและบรรจุลงในระบบความคิด (Perceptual organization) โดยบุคคล
จะมีหลายระบบความคิด และในระบบความคิดหน่ึงๆของบุคคลจะประกอบไปดวยกลุมของการรับรู 
(Perception) และการเขาใจ (Cognitions) ที่มีเก่ียวกับวัตถุ คน หรือเหตุการณที่มีลักษณะเก่ียวของ
กัน ยกตัวอยางเชน ระบบความคิดA เปนเรื่องเก่ียวกับความเปนผูนําที่ดี ในระบบความคิดอันน้ีก็จะ
ประกอบไปดวยการรับรู และการเขาใจที่เก่ียวกับความเปนผูนําที่ดี เชน การมีความมุงม่ัน มี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค และมีความสามารถในการตัดสินใจ เปนตน แตถาเม่ือเราไมทราบวาขอมูล
หนึ่งๆจะถูกจัดกลุมไวในระบบความคิดอันไหนของบุคคลดี บุคคลน้ันก็จะไมทราบวาจะทําอะไรกับ
ขอมูลน้ัน 
 เจตคติ คานิยม และแรงจูงใจ (Attitudes values and motivation) เจตคติ และ
คานิยม อัลบาเนส (Albanese. 1981: 217-221; 1983: 112-113) อธิบายในตัวแปรเจตคติวามี
อิทธิพลตอคนที่จะทําสิ่งๆหน่ึง เน่ืองจากเจตคติ (Attitudes) คือ สภาวะทางจิตภายในจิตใจของ
บุคคล บุคคลอาจแสดงความคิดเห็นตอสิ่งๆหน่ึง โดยความคิดเห็นเปนเพียงการแปลงเจตคติที่เรามี
ตอสิ่งๆนั้นออกมาเปนคําพูด อยางไรก็ตาม เจตคติยังคงเปนสิ่งที่อยูภายในใจของคน 
  อัลบาเนส (Albanese.  1981: 218) กลาววาเจตคติประกอบดวย 3 องคประกอบ 
ไดแก  
  1. องคประกอบดานความรูสึก (Affective) หมายถึง อารมณความรูสึกที่มีตอส่ิงหน่ึง 
เชน เรารูสึกดีหรือไมดี พอใจหรือไมพอใจ ชอบหรือไมชอบ ตอส่ิงๆหนึ่ง  และองคประกอบดาน
ความรูสึกน้ีจัดวาเปนองคประกอบที่เก่ียวของกับเจตคติมากที่สุด 
  2. องคประกอบดานความคิด (Cognitive) หมายถึง ความเชื่อของบุคคลท่ีมีตอสิ่ง
หน่ึง เชน มีความเชื่อวาผูจัดการคนหนึ่งเปนคนฉลาดหรือโง มีศีลธรรมหรือไมมีศีลธรรม 
  3. องคประกอบดานความประพฤติ (Conative) หมายถึงวาเจตคติจะเปนตัวบงชี้วา
เราจะประพฤติอยางไรตอสิ่งน้ัน เชน ถาเรารูสึกหรือเชื่อในทางลบตอส่ิงไหนเราก็จะมีแนวโนม
ประพฤติตัวในทางลบตอสิ่งน้ันดวย 
  สิ่งหน่ึงที่ควรคํานึงถึงเก่ียวกับ 3 องคประกอบของเจตคติ คือ1)   องคประกอบหนึ่ง
อาจขัดแยงกับอีกองคประกอบหนึ่งได เชน คุณอาจมีความรูสึกในทางบวกตอคนๆหนึ่ง แตยังคงมี
ความเชื่อวาคนๆนั้นไมมีศีลธรรมและไมซ่ือสัตย และ 2) การท่ีจะหาความเก่ียวพันระหวางเจตคติ
ของลูกจาง(employee attitudes) และผลการปฏิบัติงานนั้นตองทําในลักษณะที่เชื่อมโยงเจตคติ
หน่ึงๆไปยังพฤติกรรมหนึ่งๆ (ที่เฉพาะเจาะจง) 
 คานิยม (Values) เปนความเชื่อสากล ที่ชี้ใหเห็นวาสิ่งไหนที่ถือวาดี เชน อิสรภาพ ความ
ยุติธรรม การกุศล และสิ่งไหนที่ถือวาไมดี เชน สงคราม ความยากจน โรคภัย คานิยมเปนการแนะ
แนวทางแกคนเอาไปประพฤติปฏิบัติ ซ่ึงคานิยมตางจากทัศคติ โดยที่คานิยมนั้นจะกลาวถึงวัตถุ 
เหตุการณ และคน แบบกวางๆเปนภาพรวม แตเจตคติจะกลาวถึงแบบเฉพาะเจาะจงตอวัตถุ 
เหตุการณ และคน 
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 สวนดานตัวแปรแรงจูงใจ (Motivation) อัลบาเนส (Albanese.  1983: 142-143) อธิบายวา 
แรงจูงใจ คือ องคประกอบหนึ่งที่สําคัญในพฤติกรรมการทํางานเปนแรงภายในในที่จะไปกระตุน 
ควบคุม ทําใหพฤติกรรมคงอยูหรือไปหยุดพฤติกรรมที่เปนพฤติกรรมที่ทําใหบรรลุเปาหมายหน่ึงๆ 
และจากแรงจูงใจที่มีมากมายหลากหลายจึงไดมีการจัดหมวดหมูแรงจูงใจไวหลายแบบ แตแบบที่
นักจิตวิทยาใชโดยทั่วไป คือ แรงจูงใจที่แบงเปน 2 ระดับ ไดแก แรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ (Primary 
motives) ที่เกิดมาจากความจําเปนดานการดํารงอยูของมนุษยเพ่ือใหระบบตางๆของรางกายดําเนิน
ตอไปได  เชน ความจําเปนของเร่ืองอาหารท่ีมีตอคน สวนแรงจูงใจขั้นทุติยภูมิ (Secondart 
motives) เกิดตอเน่ืองจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิเพราะเม่ือบุคคลไดรับแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิแลวก็จะเกิด
ความตองการขั้นทุติยภูมิตามมา ยกตัวอยางเชน บุคคลที่ไดรับปจจัย 4 อยางเพียงพอแลวก็จะเกิด
ความตองการการยอมรับจากสังคม ตองการการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว เปนตน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยพบวา ทักษะ การรับรูบทบาท เจตคติ และแรงจูงใจ มี
ความสําคัญตอการบริหารงาน ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยจึงศึกษาดัวแปรดังกลาว ดังน้ี 
 

ทักษะการบริหารงานวิชาการกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
 ความหมาย งานของฝายจัดการหรือฝายบริหารจําเปนตองอาศัยทักษะในการดําเนินการ
เปนอยางยิ่งไมวาจะเปนการจัดการธุรกิจ สถานศึกษา โรงพยาบาลก็ตามลวนแลวตองการการ
จัดการที่ดี (พยอม วงศสารศรี.  2538: 53) และเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541: 2) ไดกลาววา การ
บริหารส่ิงใดก็ตามจําเปนจะตองมีความรู ความเขาใจในสิ่งนั้น และพัฒนาสมรรถภาพและทักษะใน
การบริหารส่ิงน้ันๆดวย ทักษะ (skill) เปนความชํานาญ หรือความเชี่ยวชาญในการทําอะไร อยางใด
อยางหน่ึง ดังน้ันทักษะการบริหารจึงเปนความชํานาญ หรือความเชี่ยวชาญในการบริหารงาน ซ่ึง
สอดคลองกับที่กิติมา ปรีดีดิลก (2529: 274) กลาววา การปฏิบัติงานใดๆ หากคาดหวังจะใหผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลแลว จําเปนที่ผูปฏิบัติงานน้ันจะตองมีความชํานาญ
อยางดีในสิ่งที่ตนปฏิบัติ น่ันก็คือ ทักษะในการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนนั่นเอง แตการบริหารงาน
ของผูบริหารสถานศึกษาโดยทั่วไปมักประสบปญหาตางๆ ซ่ึงอาจมาจากการขาดทักษะในการ
บริหารงานของผูบริหาร (รุจิร ภูสาระ และ จันทรานี สงวนนาม.  2545: 8) นักวิชาการหลาย
ทานใหความหมายาของคําวา “ทักษะ” ไวดังน้ี  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541: 2) ไดกลาวไววา 
ทักษะ (skill) เปนความชํานาญหรือความเชี่ยวชาญในการทําอะไร อยางใดอยางหนึ่ง พยอม วงศ
สารศรี (2538: 53) กลาววา ทักษะ หมายถึง ความสามารถในการทํากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงได
อยางรวดเร็วและถูกตองหรือเปนความชํานาญในการทํากิจกรรมไดอยางรวดเร็วและถูกตอง สวน 
แคทซ (Katz. 1974: 91) ไดใหความหมายของทักษะ หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนความรู 
ความเขาใจออกมาเปนรูปของการกระทํา  



 32 

 สรุปไดวา ทักษะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมาจากการเปลี่ยนความรู 
ความเขาใจมาเปนรูปของการกระทําดวยความเชี่ยวชาญ คลองแคลวในการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนใหมีประสิทธิภาพเพื่อใหผูเรียนไดรับประโยชนสูงสุด 
  แนวคิดเก่ียวกับทักษะการบริหารงานวิชาการ 
  การบริหารงานไมวาจะเปนการบริหารหนวยงานหรือองคกรประเภทใดก็ตาม ผูบริหาร
จําเปนตองมีความรูความเขาใจในสิ่งที่เก่ียวของ ทั้งยังจําเปนตองสรางและพัฒนาทักษะตางๆให
เกิดขึ้นเพ่ือชวยใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น ซ่ึงทักษะที่จําเปนสําหรับนักบริหารงานวิชาการ
และเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางเก่ียวกับทักษะที่จําเปนสําหรับนักบริหารมี 3 ประการ คือ 
ทักษะทางเทคนิค ทักษะทางมนุษย และทักษะทางความคิดรวบยอด ซ่ึงทั้งสามทักษะนี้ไดสอดคลอง
กับแนวคิดของแคทซ (Katz.  1974: 90-94) ที่ไดวิเคราะหความรูความสามารถของผูบริหาร พบวา
ผูบริหารจะทําหนาที่ของงานไดดีเพียงใด ประสบความสําเร็จมากนอยกวากันหรือไม ขึ้นอยูกับ
ทักษะ 3 ประการดังกลาว ทั้งยังสอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 
(ธวัช แสงรัตน.  2542: 40; อางอิงจาก สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.  2541: 
28) ที่ใหความสําคัญกับทักษะทั้ง 3 ประการตามดังกลาว แตสถานศึกษาเปนองคกรที่มีลักษณะ
แตกตางจากองคการธุรกิจ ดังนั้นในการบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพน้ันผูบริหารจําเปน
จะตองมีทักษะเพิ่มขึ้นมาอีก 2 ดาน คือ ทักษะทางการศึกษาการสอน ทักษะทางความรูความคิด
ตามแนวคิดของเดรคและโรว (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ.  2541: 2-6; อางอิงจาก Drake; & Roe.  
1994: 33) ดังน้ี 
  1. ทักษะทางเทคนิค (Technical Skills) เก่ียวของกับการมีความรูที่เชี่ยวชาญและ
มีความเก่ียวของกับการมีความชํานิชํานาญในกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งพรอมทั้งมีความคลองแคลว
ในการใชเคร่ืองมือและเทคนิควิธีในการทํากิจกรรม  
  ทักษะทางเทคนิคจึงเปนความสามารถของผูบริหารในการใชความรู วิธีการ เทคนิค 
เคร่ืองมือและอุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติภารกิจอยางใดอยางหนึ่ง ทักษะทางเทคนิคเกิดจาก
ประสบการณ การศึกษาและการฝกอบรมทักษะทางเทคนิคจึงเปนทักษะในการทํางานกับสิ่งของ 
  2. ทักษะทางมนุษย (Human Skills) อาจตรงกันขามกับทักษะทางเทคนิคใน
ประเด็นที่วา ผูบริหารใชทักษะน้ีในการทํางานกับบุคคลมากกวาการทํางานกับสิ่งของ ทักษะทาง
มนุษยชวยใหผูบริหารทํางานกับปจเจกบุคคลหรือกลุมของบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล  
  ทักษะทางมนุษยจึงเปนความสามารถของผูบริหารในการทํางานกับคน ในการใชคน
เพ่ือปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายขององคการผูบริหารจําเปนจะตองมีภาวะผูนํา มีความเขาใจใน
การสรางและใชแรงจูงใจ ทักษะทางมนุษยเปนความสามารถในการทํางานกับคน 
  3. ทักษะทางความคิดรวบยอด (Conceptual Skills) เปนความสามารถท่ีจะ
ประสานสิ่งตางๆ เขาดวยกัน และสามารถที่จะมองเห็นองคการในภาพรวม แคทซเสนอแนะวาการที่
จะมองเห็นองคการในภาพรวมไดน้ัน จําเปนจะตองรูถึงการพ่ึงพาอาศัยกันของสวนตางๆ หรือหนาที่
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ตางๆ ขององคการและเขาใจไดวาการเปลี่ยนแปลงในสวนหนึ่งจะมีผลกระทบถึงสวนอ่ืนๆ อยางไร
บาง  
  ทักษะทางความคิดรวบยอดจึงเปนความสามารถของผูบริหารที่จะเขาใจความซับซอน
ขององคการท้ังหมด มีความสามารถในการมองเห็นองคการในภาพรวม เห็นวาองคการ
ประกอบดวยสวนตางๆอะไรบาง แตละสวนจะตองปฏิบัติภารกิจอะไร สามารถที่จะมองเห็นความ
เชื่อมโยงหรือความสัมพันธของสิ่งตางๆขององคการจะตองพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกันอยางไร การ
เปลี่ยนแปลงหรือการดอยประสิทธิภาพของสวนใดสวนหนึ่งขององคการมีผลกระทบตอสวนอ่ืนๆ 
ขององคการอยางใดบาง ทักษะทางความคิดรวบยอดนี้อาจเรียกวา ทักษะทางมโนมติ ก็ได  
  4. ทักษะทางการศึกษาและการสอน (Educational and Instructional Skills) 
เปนทักษะที่ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนจะตองมี ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนจะตองเปนผูนําทาง
การศึกษาจะตองมีความรูและความเขาใจในการสอนและการเรียน จะตองมีภูมิรูและเปนนักวิชาการ
ที่ดี 
  ทักษะทางการศึกษาและการสอน จึงเปนความสามารถของผูบริหารในการเปนผูนํา
ทางการศึกษา เปนผูมีภูมิรู ใชความรูความเขาใจ ถายทอดแนะนําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
เขาใจในการเรียนการสอนยิ่งขึ้น  
  5. ทักษะทางความรูความคิด (Cognitive Skills) เปนทักษะที่ผูบริหาร
สถานศึกษาจะพัฒนาได และเปนสวนสําคัญในการเสริมสรางทักษะอ่ืนๆ ผูบริหารสถานศึกษาจําเปน
จะตองมีความรูความคิด มีปญญาและวิสัยทัศน ผูบริหารสถานศึกษาจะไมสามารถเปนผูนําทาง
การศึกษาที่มีประสิทธิผลไดถาปราศจากความรูและไมสามารถใชความรูน้ันในทางที่มีความหมาย
และสรางสรรค 
  ทักษะทางความรูความคิด จึงเปนความสามารถของผูบริหาร ในการใชความรูความ
ชํานาญที่เกิดจากพ้ืนฐานทางความรูความคิด สติปญญา และวิสัยทัศน เพ่ือการบริหารงานให
บรรลุผลสําเร็จ 
  สรุปไดวา ทักษะการบริหารงานทั้ง 5 ดานจึงเปนการใชความรู ความชํานาญ วิธีการ 
กระบวนการ เคร่ืองมือ มีความรูความเขาใจการเรียนการสอน เลือกใชคนเพ่ือปฏิบัติภารกิจใหบรรลุ
เปาหมาย สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาในการทํางาน มองเห็นความสัมพันธระหวาง
งานและกิจกรรมตางๆ 
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ภาพประกอบ 2  ทักษะตามแนวคิดของเดรคและโรว  
(เสริมศักด์ิ วศิาลาภรณ. 2541: 5 ; อางอิงจาก Drake; & Roe. 1994: 33 ) 

 
 การวัด ทักษะการบริหารงานวิชาการเปนปจจัยที่สําคัญตอการบริหารของผูบริหารโดย
ผูบริหารสถานศึกษาควรมีทักษะ 5 ดานดังน้ี ทักษะความคิดรวบยอด ทักษะของมนุษย ทักษะ
ทางดานการศึกษาและการสอน ทักษะทางเทคนิคและทักษะทางความรูความคิดเพ่ือใหการบริหาร
ประสบผลสําเร็จ โดยใชความรู ความชํานาญ วิธีการ กระบวนการ เคร่ืองมือ มีความรูความเขาใจ
การเรียนการสอน เลือกใชคนเพื่อปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมาย สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามี
ความกาวหนาในการทํางาน มองเห็นความสัมพันธระหวางงานและกิจกรรมตางๆ ในงานของ
เนาวรัตน แกวสวาง (2547) ไดนําแบบวัดการใชทักษะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนที่พัฒนามา
จากแนวคิดเก่ียวกับทักษะการบริหารของเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ ,เกศนา พันทาเดช, และสุฑาทิพย 
รุทธิฤทธิ์ เพ่ือวัดปริมาณการใชทักษะการบริหารของผูบริหารโรงเรียน ประกอบดวยประโยคคําถาม 
40 ขอคําถาม มีมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ ตั้งแต มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
พบวาแบบวัดมีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ 0.97  ผูวิจัยไดนําแบบวัดของเนาวรัตน 
แกวสวาง (2547) มาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี โดยประกอบดวยมาตร
ประเมินคา 20 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”  
 งานวิจัยที่เก่ียวกับทักษะการบริหารงานวิชาการกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
โกศล ใสขาว (โกศล ใสขาว.  2541) ความคิดเห็นตอทักษะการบริหารที่สงผลตอการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 4 ไดทําการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นตอทักษะการบริหารที่สงผล
ตอการปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 4 ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารมีทักษะการ

ทักษะทาง
ความคิดรวบ

ยอด 

ทักษะทางมนุษย 

ทักษะทางการศึกษาและการสอน 

ทักษะทางเทคนิค 

ทักษะทางความรูความคิด 
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บริหารอยูในระดับปานกลาง การปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษาอยูในระดับดีมาก และทักษะการ
บริหารของผูบริหารและการปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สวนกิติชัย รุจิมงคล (2544: ง) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางทักษะ
การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน เขตการศึกษา 12 
ผลการวิจัยพบวา ทักษะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ประสิทธิภาพของโรงเรียนเอกชน เขตการศึกษา 12 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เรืองรัตน รตโน
ภาส (2540: ง) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางทักษะการบริหารงานของหัวหนาศูนยกับประสิทธิผล
ของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบวา ทักษะการ
บริหารงานของหัวหนาศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ โดยภาพรวมและรายดาน กับ
ประสิทธิผลของศูนยบริการ โดยภาพรวมและแตละงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p<.05) จากการศึกษาความสัมพันธระหวางแบบความเปนผูนํากับการใชทักษะการบริหารของ
ผูบริหารโรงเรียนเอกชน อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนมีการใช
ทักษะการบริหารโดยรวมอยูในระดับมากและมีการใชทักษะการบริหารแตละดานอยูในระดับมาก
โดยมีการใชทักษะทางความคิดรวบยอดมากกวาดานอ่ืนๆ รองลงมาคือ ทักษะทางความรูความคิด 
ทักษะทางการศึกษาและการสอน ทักษะทางมนุษย และทักษะทางเทคนิค ตามลําดับ (เนาวรัตน 
แกวสวาง. 2547: 110-112) ผูสวนคินเดรด (สุทิศ ทองสนิทกาญจน.  2536: 51-52; อางอิงจาก 
Kindred.  1975: 185) ไดทําการวิจัยเก่ียวกับทักษะของผูบริหารโรงเรียน พบวาสวนใหญใน
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาที่ผูบริหารขาดทักษะจะทําใหเกิดปญหาทั้ง 5 ดาน ไดแก ความมีอคติ 
ขาดเปาหมายที่แนนอน ขาดคุณสมบัติการเปนผูนําที่ดี ขาดการวางแผนที่ดี เกิดบรรยากาศของ
ความขัดแยงอยางชัดเจน และคินเดรด (Kindred.) ไดสรุปวา ถาผูบริหารมีทักษะทางการบริหารทั้ง 
3 ดานคือ ทักษะทางดานความคิดรวบยอด ทักษะทางดานเทคนิคหรืองานเฉพาะอยาง และทักษะ
ทางดานมนุษย ก็จะทําใหไมเกิดปญหาในการบริหารงานดานตางๆ ในโรงเรียน 
 จากงานวิจัยที่เก่ียวของกับทักษะการบริหารพบวา นักวิจัยตางใหความสนใจในแนวคิด
ของแคทซ (Katz. 1974) และของเดรคและโรว (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ. 2541: 2-6 อางอิงจาก 
Drake; & Roe.1994) ซ่ึงโดยสวนใหญ เปนการวิจัยเพ่ือศึกษาความสําคัญของทักษะการบริหารกับ
ผูบริหารที่ประสบผลสําเร็จในการบริหารงานควรจะมีทักษะที่สําคัญคือ ทักษะทางมนุษย ทักษะทาง
ความคิดรวบยอด และทักษะทางเทคนิค โดยเฉพาะทักษะของผูบริหารสถานศึกษาควรมีทักษะที่
สําคัญเพ่ิมอีก 2 ดานคือ ทักษะทางการศึกษาและการสอน และทักษะทางความรูความคิด เพ่ือให
การบริหารงานประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

 
การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
  ความหมาย การรับรูบทบาท (Role perception) โดยทั่วไปมาจากคํา 2 คํา คือคําวา 
“บทบาท (Role)” และ “การรับรู (Perception)” ประกอบเขาดวยกัน 
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  คําวา “บทบาท” มีผูใหความหมายไวในลักษณะตางๆ กันดังน้ี 
 พัทยา สายหู.  (2516: 68) บทบาทหนาที่คือสิ่งที่ทําใหเกิดความเปน “บุคคล” และ
เปรียบเทียบไดเสมือน “บท” ของตัวละครที่กําหนดใหผูแสดงในละครเรื่องน้ันๆ เปน (ละคร) อะไร มี
บทบาทท่ีจะตองแสดงอยางไรถาแสดงผิดบทหรือไมสมบทก็อาจถูกเปลี่ยนตัวไมใหแสดงไปเลย ใน
ความหมายเชนนี้ “บทบาท” ก็คือการกระทําตางๆ ที่ “บท” กําหนดไวใหผูแสดงตองทําตราบใดที่ยัง
อยูใน “บท” น้ัน  ในทรรศนะของ อมรา พงศาพิชญ (2522:  91) , สุพัตรา สุภาพ (2545:  30) มี
ความเห็นสอดคลองกันวา บทบาท คือ สิทธิหนาที่ในการประพฤติปฏิบัติที่บุคคลหน่ึงมีตอบุคคลอ่ืน
ในสังคมตามสถานภาพหรือตามตําแหนงของตัวเอง เชน บทบาทของพอก็คือทําหนาที่เลี้ยงดูลูก 
บทบาทของคนไขก็คือปฏิบัติตามคําสั่งของหมอ บรูม และเซลซนิค (Broom; & Selznick.  1977: 
60) อธิบายไววา บทบาทในบางคร้ังเรียกวา บทบาททางสังคมเปนแบบแผนของพฤติกรรมที่
เก่ียวกับตําแหนงเฉพาะทางสังคม เชน การเปนพอ เปนครู เปนตน ความหมายของบทบาทเปนการ
กลาวถึงสิทธิและหนาที่ที่ขึ้นอยูกับตําแหนงทางสังคม ซ่ึงบอกใหรูวาแตละคนควรแสดงบทบาท
อะไรบางในการเปนพอ หรือเปนครูและเปนหนาที่ของเขาที่จะตองแสดงพฤติกรรมตามบทบาทนั้นๆ 
และเขาก็สามารถเรียกรองหรืออางสิทธิอันนี้ได สวนเทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529:70-
74) บทบาทเปนรูปแบบพฤติกรรมของมาตรฐานที่คาดหวังวาบุคคลที่อยูในตําแหนงจะตองประพฤติ
ปฏิบัติตามบทบาทน้ันๆ สวนพฤติกรรมบทบาทเปนการตอบสนองหนาที่งานตอบทบาทหรือ
สภาวการณของงาน พฤติกรรมบทบาทที่บุคคลกระทําจริงอาจไมสอดคลองกับความคาดหวังของคน
ในสังคม ในการปฏิบัติงานใดก็ตามองคการควรกําหนดงานและหนาที่รับผิดชอบเฉพาะตําแหนง
น้ันๆ มิฉะนั้นอาจเกิดความคลุมเครือในบทบาท ซ่ึงจะกอใหเกิดความกังวลใจและทําใหการ
ปฏิบัติงานดอยคุณภาพได  
 สรุปไดวา บทบาท หมายถึง สิทธิหนาที่ของผูไดรับตําแหนงหนาที่น้ันๆ จะตองปฏิบัติตาม
บทบาทที่ตนเองไดรับตอสภาวการณ หรือตอบุคคลอ่ืนที่มีความเกี่ยวของ เชน แมครัวมีหนาที่
ทําอาหาร  
 คําวา “การรับรู” มีผูใหความหมายไวในลักษณะตางๆ กันดังน้ี 
 กลาววา การรับรู คือ การสัมผัสที่สามารถสื่อความหมาย เปนการแปล หรือตีความแหง
การสัมผัสที่ไดรับออกมาเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใด ที่มีความหมายอันเปนที่รูจัก และเขาใจกันในการแปล 
หรือตีความหมายของการสัมผัสน้ัน จําเปนที่อินทรียจะใชประสบการณเดิม หรือความจัดเจนแตหน
หลัง (สุภัทรา เฮงสานิชย. 2541: 15) กมลรัตน หลาสุวงษ  (2538: 33) กลาววา การรับรู หมายถึง 
การแปลความหมาย หรือตีความสิ่งเราของอวัยวะรับสัมผัส สวนใดสวนหนึ่งหรือทั้ง 5 สวน ไดแก หู 
ตา จมูก สิ้น และผิวหนัง การตีความหมายนี้มักอาศัยประสบการณเดิม สุชา จันทรเอม  (2540: 
117) กลาววา การรับรู คือ การตีความหมายจากการรับสัมผัส (Sensation) ในการรับรูเราไม
เพียงแตมองเห็น ไดยินหรือไดกลิ่นเทาน้ัน แตเราตองรับรูไดวาวัตถุหรือสิ่งเราที่เรารับรูน้ันคืออะไร 
มีรูปรางอยางไร อยูทิศใด ไกลมากนอยเพียงใด ทั้งหมดนี้เราบอกไดวาเปนการใสความหมายกับสิ่ง
ตางๆ ที่ผานเขามาในการรับสัมผัส อารี พันธมณี  (2540: 139) กลาววา การรับรู หมายถึง 
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กระบวนการแปลความหมายของสิ่งเราที่มากระทบกับประสาทสัมผัส โดยการแปลความหมายขึ้นอยู
กับประสบการณเปนการสรางความหมายเกี่ยวกับสิ่งน้ันใหกับตัวเรา เชน สายตาที่มองเห็นภาพ 
และแปลความหมายเปนสิ่งสวยงาม นาเกลียด เปนตน  
 สรุปไดวา การรับรู หมายถึง กระบวนการแปลความหมายจากการรับสัมผัสที่สิ่งเรามา
กระทบกับประสาทสัมผัส โดยอาศัยความรูในการแปลความหมายจากประสบการณเดิมซ่ึงในการ
แปลความหมายอาจทําใหการรับรูน้ันแตกตางกันออกไปตามประสบการณที่เคยไดรับมา 
 ดังนั้นการรับรูบทบาท หมายถึง การคาดหวังของบุคคลที่อยูในตําแหนงนั้นๆ วาจะตอง
ประพฤติปฏิบัติตามบทบาทหนาที่อยางไร โดยการคาดหวังของแตละบุคคลจะมากจากการแปล
ความหมายจากสิ่งเราที่เขามาสัมผัสจากประสบการณเดิมของตนเองที่ไดรับแตกตางกันออกไป การ
ที่บุคคลแสดงพฤติกรรมบทบาทออกมานั้น บทบาทที่แสดงออกจากพฤติกรรมจริงอาจไมสอดคลอง
กับความคาดหวังของบุคคลน้ันและของผูกําหนดบทบาทหรือองคประกอบอ่ืนๆ ซ่ึงเกิดจากความ
ขัดแยงของบทบาทและความคลุมเครือของบทบาท (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ.2529) 
 จากการศึกษาของริซโซ เฮาท และเลิรทแมน (Zizzo; House; & Listzman. 1970: 150) 
เก่ียวกับการรับรูบทบาทของผูปฏิบัติงานในองคการ พบวาการรับรูบทบาทสามารถจําแนกออกได 2 
มิติ คือ มิติความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) และมิติความคลุมเครือในบทบาท (Role 
ambiguity) ในการวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาการรับรูบทบาทของผูบริหารงานวิชาการ โดยประเมินวา
ผูบริหารมีการรับรูบทบาทของตนเองไดอยางชัดเจนหรือไม และผูบริหารนับเปนบุคลากรที่ถูก
คาดหวังในการแสดงบทบาทตางๆ ดังน้ันแลวผูบริหารเกิดความรูสึกขัดแยงหรือไม ที่จะแสดง
บทบาทนั้น โดยจําแนกการรับรูบทบาทเปน 2 ดาน คือ ดานความขัดแยงในบทบาท และดานความ
คลุมเครือในบทบาท 
 ความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) 
 ความจริงกับความคาดหวังของผูกําหนดบทบาทอาจจะเปลี่ยนแปลงหรือแตกตางกันได 
ซ่ึงอาจจะเปนสาเหตุทําใหเกิดความขัดแยงทางบทบาทขึ้น ดังน้ันความขัดแยงภายในองคการเปนสิง่
ที่หลีกเลี่ยงไมได เพราะองคการประกอบดวยบุคคลหลายประเภทซึ่งมีความแตกตางกันความ
ขัดแยงมีหลายลักษณะแตละลักษณะเกิดขึ้นจากหลายสาเหตุและมีการขยายตัวที่แตกตางกัน ความ
ขัดแยงในบทบาทเปนความรูสึกของบุคคลที่เก่ียวของกับการกระทําตามบทบาทของตนเองที่มีตั้งแต
สองบทบาทขึ้นไป เปนความเหมาะสมหรือไมเหมาะสม ขัดแยงหรือไมขัดแยง เปนความรูสึกตรงกัน
ขามในการที่จะตองกระทําตามบทบาทในสองบทบาทที่เก่ียวของกัน (Zizzo; House; & Listzman. 
1970: 155) ออมเดือน สดมณี และนกเล็ก สุขถิ่นไทย (2529: 5) ใหความหมายความขัดแยงใน
บทบาทวาเปนความแตกตางระหวางบทบาทที่กําลังปฏิบัติกับบทบาทที่ตนเองปรารถนา กิบสัน ไอ
แวนซีวิช และดอนเนลลี่ (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 2547: 57; อางอิงจาก Gibson; Ivancevich; & 
Donnelly. 1991: 295) ไดจําแนกความขัดแยงที่เก่ียวของกับบทบาทออกเปน 4 ประเภท คือ 
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  1. ความขัดแยงภายในผูกําหนดบทบาท โดยมีผูกําหนดบทบาทเพียงคนเดียวแตมี
พฤติกรรมสนองความตองการจากงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานซึ่งไมสอดคลองกัน 
  2. ความขัดแยงระหวางผูกําหนดบทบาท เกิดขึ้นเม่ือพฤติกรรมการทํางานที่คาดหวัง
ของผูกําหนดบทบาทคนหนึ่งขัดหรือไมตรงกับความคาดหวังของผูกําหนดบทบาทอีกคนหน่ึง  
  3. ความขัดแยงระหวางบทบาทที่กําหนดให เกิดขึ้นเนื่องจากบุคคลหน่ึงมีอยูหลาย
บทบาท แตละบทบาทที่มีอยูน้ันจะเก่ียวกับความคาดหวังที่แตกตางกันของบุคคลหรือเพ่ือนรวมงาน 
  4. ความขัดแยงในบทบาทของผูครองตําแหนง เกิดขึ้นเม่ือผูครองตําแหนงน้ัน
พยายามที่จะทําใหผู อ่ืนไดปฏิบัติตอตัวเขาเองในลักษณะที่สอดคลองกับภาพหรือสงที่เขาคิด
เก่ียวกับตนเอง ถาพฤติกรรมที่คาดหวังไมสอดคลองกับความคิดเก่ียวกับตน บุคคลก็จะตอตาน
พฤติกรรมที่คนอ่ืนคาดหวัง หรือกอใหเกิดความขัดแยงในบทบาทของบุคคลอ่ืนหรือในตําแหนงของ
ตนเองได 
  สรุปไดวา ความขัดแยงในบทบาท คือ ความแตกตางระหวาบทบาทที่ปฏิบัติอยูและ
บทบาทท่ีปรารถนา การรับรูเก่ียวกับความไมสอดคลองกันของความคาดหวังในบทบาทของผู
บริหารงานวิชาการ การไมสอดคลองกันระหวางความตองการสวนบุคคลความคาดหวังขององคการ 
เน่ืองจากบุคคลตองแสดงบทบาทสองบทบาทในเวลาเดียวกันแตในขณะน้ันอาจไมสามารถแสดง
บทบาทสองบทบาทไดพรอมกัน  
  ความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) 
  ตําแหนงทุกตําแหนงในองคการแบบเปนทางการควรจะกําหนดงานและหนาที่ความ
รับผิดชอบเฉพาะของตําแหนงน้ันๆถาผูปฏิบัติงานไมทราบถึงสิ่งที่ตนเองตองทําใหสําเร็จตามอํานาจ
หนาที่ที่ตนเองมีและตองปฏิบัติ การปฏิบัติงานยอมจะมีปญหาเกิดขึ้นสถานการณดังกลาวน้ันรวม
เรียกวา ความคลุมเครือของบทบาท ความคลุมเครือในบทบาทนี้จะกอใหเกิดความกังวลใจและทําให
การปฏิบัติงานดอยคุณภาพ (เทพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ. 2529: 74) ความคลุมเครือใน
บทบาทเกิดจากการขาดความเขาใจอยางแจมชัดในเรื่องของขาวสารที่ถูกตองสําหรับการปฏิบัติ
หนาที่ความรับผิดชอบวาบทบาทควรจะเปนอยางไรจึงจะสามารถปฏิบัติไดอยางดีที่สุด (Rizzo; & 
others.1970 : 151 , Schwab; &  Iwanicki. 1982 : 61-62 , Kottkamp; & Mansfield. 1985: 30 , 
อรทัย วรากรวรวุฒิ.2530; อางอิงมาจากวิรัติ ปานศิลา. 2542: 54) และอาจเกิดขึ้นเม่ือผูที่ตองปฏิบัติ
ตามบทบาทไมมีความแนใจในเปาหมายท่ีจะทําใหสําเร็จไดตามหนาที่ หรือเกิดความไมแนใจวาจะ
ทําใหสําเร็จตามเปาหมายไดอยางไร (Mitchell; & Larson.1987 : 265) ดังน้ันความคลุมเครือใน
บทบาท หมายถึง การขาดความเขาใจที่ชัดเจนในบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไมทราบวิธีการ
ทํางานใหสําเร็จไดตามเปาหมายจากการขาดขอมูลที่จําเปนเพ่ือการปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับ
มอบหมาย ดังน้ันผูบริหารจึงควรมีการรับรูบทบาทที่ชัดเจน ทั้งบทบาทที่เก่ียวของกับความตองการ
ที่จะแสดงบทบาทของตนเอง และความชัดเจนในการแสดงบทบาทที่เปนที่คาดหวังของบุคคลอ่ืน
ดวย 
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 สรุปไดวาความคลุมเครือในบทบาท คือ ความรูสึกของผูบริหารงานวิชาการตอการรับรูวา
ไมมีความแนชัดในบทบาทที่ควรปฏิบัติ หรือไมเขาใจในบทบาทและเปนเปาหมายในการทํางาน 
เน่ืองจาการขาดขอมูลที่ถูกตองชัดเจน  
 บทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียน 
 ไดมีนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายบทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนไวดังนี้ 
 กูด (ภักดี ชัยรักษา. 2537: 8; อางอิงจาก Good. 1959: 13) กลาววาผูบริหารโรงเรียน คือ 
ผูที่ทําหนาที่วินิจฉัยสั่งการ ควบคุม และจัดการเก่ียวกับงาน หรือกิจการในโรงเรียนโดยมุงใหบรรลุ
จุดหมายของการศึกษาที่วางไว ซ่ึงภาระหนาที่ดังกลาวจะเก่ียวของกับครู นักเรียน บุคลากรอ่ืนๆ ใน
โรงเรียน โปรแกรมการศึกษา โปรแกรมดานกิจกรรมตางๆ หลักสูตร วิธีสอนและวัสดุอุปกรณ 
 กรมสามัญศึกษา (2533: 1) ไดกําหนดบทบาทหนาที่สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ไว 6 ขั้นตอน คือ 
  ขั้นตอนที่ 1 กําหนดนโยบายและชี้แนวปฏิบัติในโรงเรียน ผูบริหารเปนผูวิเคราะห
นโยบายจากหนวยเหนือ เพื่อนํามาเปนนโยบายของโรงเรียน พรอมทั้งกําหนดแนวทางปฏิบัติไว
ชัดเจนใหผูถือปฏิบัติสามารถเขาใจไดตรงกัน และนําไปปฏิบัติไดถูกตอง 
  ขั้นตอนที่ 2 กําหนดกรอบแผนงาน ผูบริหารเปนผูกําหนดกรอบของแผนงานโครงการ 
กิจกรรมตางๆ ตามนโยบายในขั้นตอนที่ 1 เพ่ือใหสอดคลองกับแผน โครงการ และกิจกรรมที่
กําหนด 
  ขั้นตอนที่ 3 กําหนดผูรับผิดชอบแผนงาน งานโครงการ กิจกรรม ผูบริหารเปนผู
กําหนดใหมีผู รับผิดชอบโครงการพัฒนาองคการ และจัดตั้งเปนคณะกรรมการ อนุกรรมการ 
คณะทํางาน หรือเปนสวนบุคคล ทุกขั้นตอนของนโยบาย แผนงาน งานโครงการ กิจกรรม โดย
สามารถควบคุม ตรวจสอบ ติดตามงานไดทุกระยะขั้นตอน จนกวางานนั้นจะสัมฤทธิ์ผลตามที่
ตองการ 
  ขั้นตอนที่ 4 กระตุน เรงรัด ผูบริหารเปนผูพัฒนาดวยการกระตุน เรงรัดใหผูรับผิดชอบ
แผนงาน โครงการ กิจกรรม ดําเนินงานตามนโยบาย เพ่ือใหงานนั้นดําเนินการไปตามกําหนดเวลา
ของแผน 
  ขั้นตอนที่ 5 การติดตาม และนิเทศ ผูบริหารจําเปนตองควบคุม ติดตาม ดูแลและ
นิเทศชวยแกปญหา พัฒนางาน สรางขวัญ และกําลังใจ เพ่ือใหงานนั้นเปนไปตามแผนและโครงการ 
  ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผลงาน การพัฒนาประชาสัมพันธ และรายงานผูบริหารเปนผู
กําหนดรูปแบบแนวการประเมิน เพ่ือนําไปสูการพัฒนาประชาสัมพันธและรายงานผลตอชุมชน และ
หนวยงานที่เก่ียวของตอไป 
 จากที่กลาวมาขางตนการรับรูบทบาทในการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
หมายถึง การที่ผูบริหารมองเห็นความสําคัญวาตนเองควรมีบทบาทในการบริหารงานวิชาการโดย
การเปนผูชี้แนวปฏิบัติใหกับผูถือปฏิบัติ กําหนดกรอบแผนงาน เรงรัดและกระตุนใหผูรับผิดชอบ
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ดําเนินงานตามนโยบาย ติดตามและประเมินผลงาน ในดานหลักสูตรและการนําไปใช ดานการเรียน
การสอน ดานสื่อการเรียนการสอน ดานการวัดและประเมินผล และการที่บุคคลแสดงพฤติกรรม
บทบาทออกมานั้น บทบาทที่แสดงออกจากพฤติกรรมจริงอาจไมสอดคลองกับความคาดหวังของ
บุคคลน้ันและของผูกําหนดบทบาทหรือองคประกอบอ่ืนๆ ซ่ึงเกิดจากความขัดแยงของบทบาทและ
ความคลุมเครือของบทบาท 
 การวัด ในการวัดการรับรูบทบาทจากการศึกษาพบวา ริซโซเฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; 
House; & Lirtzman.1970)ไดสรางแบบวัดขึ้นใชเปนแบบวัดแบบประเมินคา 7 ระดับ จําแนก
ออกเปน 2 มิติ คือความขัดแยงในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาทโดยมีคาความเชื่อม่ัน
สอดคลองภายในชนิดสัมประสิทธิ์รายดานเทากับ 0.82 และ 0.81 ตามลําดับ ตอมา ชวาบและอิวานิ
กิ (Schwab; & Iwanicki.1982 : 60-72) ไดใชแบบที่พัฒนาโดย ริซโซและคณะ(Rizzo and 
et.al.1970) มาทําการศึกษาและวิเคราะหองคประกอบไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.86 และเครื่องมือ
วัดของริซโซเฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; House; & Lirtzman.1970) ชุดน้ียังไดนํามาแปลเปน
ภาษาไทยและนํามาใชประเมินการรับรูบทบาทในกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ มีคาความ
เชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.89 (สะอาด วงศอนันตนนท. 2538) ตอมา ยศวรรณ พิพัฒนศิริผล(2541) 
ไดนําเคร่ืองมือวัดชุดน้ีมาปรับใชรวมกับการปรับปรุงเคร่ืองมือวัดของ โรเจอร และโมลนาร (Rogers; 
& Molnar) โดยวัดการรับรูบทบาทของพยาบาลวิชาชีพในหออภิบาลผูปวยหนัก จําแนกเปนการรับรู
ความขัดแยงในบทบาท และการรับรูความคลุมเครือในบทบาท โดยมีคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 
0.86 และ 0.81 ตามลําดับ  ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2533) ไดนําแบบวัดของชวาบและอิวานิกิ 
(Schwab; & Iwanicki.1982 : 60-72)มาพัฒนาใชวัดความคลุมเครือ ในบทบาทและความขัดแยงใน
บทบาทไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.80 พวงเพชร วัชรอยู (2536) ไดนําแบบวัดน้ีมาใชวัดและคา
ความเช่ือม่ันเทากับ 0.75 นุชนารถ ธาตุทอง (2539) ไดนํามาปรับปรุงใชวัดความคลุมเครือใน
บทบาทของนักวิชาการศึกษา ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.63 และวิรัติ ปานศิลา (2542) ไดนํา
แนวคิดของริซโซและคณะ(Rizzo; & et.al.1970)รวมทั้งแนวการสรางแบบวัดของ ไพโรจน กลิ่น
กุหลาบ (2533) มาสรางขอคําถามใหเหมาะกับการทํางานของบุคลากรสาธารณะสุขระดับตําบลซึ่ง
ปฏิบัติงานอยูในสถานีอนามัย มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.78 ผูวิจัยไดนําแบบวัดของยศวรรณ 
พิพัฒนศิริผล (2541) มาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางในงานวิจัยคร้ังน้ี โดยประกอบดวยมาตร
ประเมินคา 14 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูบทบาทตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการ จาก
งานวิจัยของ ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2533) ไดศึกษาความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือใน
บทบาทของครูมัธยมศึกษา ความขัดแยงในบทบาทเปนตัวพยากรณที่มีอํานาจในการทํานายหรือ
พยากรณความเหนื่อยหนาย (bumout) ไดดีที่สุด โดนเฉพาะพยากรณความเหนื่อยหนายดานความ
ออนลาทางอารมณ ความพึงพอใจดานการสูญเสียสัมพันธภาพสวนบุคคล และความพึงพอใจดาน
ความไมสมหวังในผลสําเร็จของงาน และเชิดชาติ พุกพูน (2535) ศึกษาความสัมพันธระหวางความ



 41 

ขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาทกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
ทางดานการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวาผูที่มีความ
ขัดแยงในบทบาทตางกัน มีความพึงใจในการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและพบวา
ความขัดแยงในบทบาทมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการทํางาน สวนความคลุมเครือ
ในบทบาทพบวามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
สวนพวงเพชร วัชรอยู (2536) ไดศึกษาลักษณะบทบาทที่สัมพันธกับการใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจของหัวหนาภาควิชาที่เปนสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ความคลุมเครือในบทบาท
สัมพันธกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหัวหนาภาควิชาในมหาวิทยาลัยของรัฐ จากการศึกษา
การรับรูบทบาทที่เก่ียวของกับการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยหนัก ใน
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ของยศวรรณ พิพัฒนศิริผล (2541) พบวาความคลุมเครือ
ในบทบาท มีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  สวนนุชนารถ ธาตุทอง (2539: 94-95) ศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงใน
บทบาท ความคลุมเครือในบทบาทกับพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาในสวนภูมิภาค 
พบวานักวิชาการที่มีความขัดแยงในบทบาทต่ํา มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวานักวิชาการที่มีความ
ขัดแยงในบทบาทสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และนักวิชาการที่มีความคลุมเครือใน
บทบาทตํ่ามีพฤติกรรมการทํางานสูงวานักวิชาการที่มีความคลุมเครือในบทบาทสูงอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากหลักฐานผลการวิจัยกับกลุมตัวอยางตางๆ เชน ขาราชการครู บุคลากรดานเทคโนโลยี 
พยาบาล นักวิชาการ พบผลสอดคลองกันวากลุมตัวอยางจากสายงานตางๆ การรับรูบทบาททั้งใน
ดานความคลุมเครือและความขัดแยงในบทบาทสงผลตอการปฏิบัติงานยิ่งบุคคลมีความคลุมเครือ
หรือความขัดแยงในบทบาทมากเทาใดก็จะยิ่งทําใหผลการปฏิบัติงานลดลงเทาน้ัน   
 

เจตคติตอการบริหารงานวิชาการกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
 ความหมาย เจตคติเปนสิ่งที่นักจิตวิทยาสังคมคิดขึ้นมาเพ่ือเปนเคร่ืองมือที่ใชทําความ
เขาใจพฤติกรรมมนุษย ทั้งน้ีเพราะบุคคลจะทําอะไรยอมขึ้นอยูกับความเชื่อความรูสึกและความ
เขาใจ มีผูเชื่อวาเจตคติเปนจิตลักษณะที่เกิดจากการเรียนรูทางสังคม ตั้งแตวัยเยาวที่บุคคลได
กระทําพฤติกรรมใดแลวไดผลตอบแทน ตอมาบุคคลน้ันก็จะคาดหวังและเชื่อวาไดรับผลตอบแทนใน
ลักษณะเดียวกันนั้นถาเขากระทําพฤติกรรมนั้นหรือพฤติกรรมประเภทเดียวกันนั้นอีก แตถาบุคคล
กระทําพฤติกรรมใดแลวยังไมไดผลตอบแทนหรือไดรับผลโดยที่เขาไมไดกระทําพฤติกรรมใดเลย ก็
จะทําใหเขารับรูวาพฤติกรรมใดหรือส่ิงใดใหประโยชนและอะไรใหโทษซ่ึงมีผลทําใหเขามีเจคติที่ดี
และไมดีตอสิ่งน้ัน (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 70; อางอิงจาก Fishbein; & Ajzen.  1975: 336-339) 
รอคีช (Rokeach.  1970: 112) ใหความหมายของเจตคติวา เปนการผสมผสาน หรือ การจัด
ระเบียบความเชื่อถือที่มีตอสิ่งใดส่ิงหน่ึงหรือสถานการณใดสถานการณหน่ึงผลรวมของความเชื่อถือ
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น้ีจะเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบ หรือไมชอบ 
นิวคอมป (Newcomb.  1954: 128) มีความเห็นวา เจตคติขึ้นอยูกับลักษณะของสิ่งแวดลอมที่บุคคล
จะไดรับและจะแสดงออกทางพฤติกรรมได 2 ลักษณะ คือ เจตคติเชิงนิมาน(Positive Attitude) หรือ
เจตคติในเชิงบวก แสดงออกในลักษณะพึงพอใจ หรือเห็นดวย และเจตคติเชิงนิเสธ (Negative 
Attitude) หรือเจตคติในทางลบ แสดงออกในลักษณะไมพึงพอใจ หรือไมเห็นดวย และกมลรัตน หลา
สุวงษ (2532: 239-240) ใหความหมายของเจตคติไววา เปนความพรอมของรางกายและจิตใจ ที่มี
แนวโนมจะตอบสนองตอสิ่งเรา หรือสถานการณตางๆ ดวยการเขาหาหรือถอยหนีออกไป โดยแบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ 1. เจตคติทางบวกหรือเจตคติที่ดี หมายถึง แนวโนมที่อินทรียจะเขาหาส่ิง
เราหรือสถานการณน้ันเนื่องจากความชอบหรือความพอใจ 2. เจตคติทางลบหรือเจตคติที่ไมดี 
หมายถึง แนวโนมที่อินทรียจะถอยหนีจากส่ิงเราหรือสถานการณน้ันเน่ืองจากความไมชอบหรือ
ความไมพอใจสวน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ  (2545: 64) กลาววา เจตคติ คือผล
ผสมผสานของความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู และความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงใด
สิ่งหน่ึง คนใดคนหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหน่ึงๆ ซ่ึงออกมาในรูปของการประเมินคาอันอาจ
เปนไปในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ได และความรูสึกเหลาน้ีมีแนวโนมที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมใด
พฤติกรรมหนึ่งขึ้น ดังน้ันพฤติกรรมของมนุษยก็คือการแสดงออกซึ่งเจตคติของเขา อันเปนผลมา
จากความคิด ความเชื่อ ความรู ประสบการณ ภูมิหลังและการเรียนรูที่ผานมาของบุคคลน้ันๆ   
 จากความหมายของเจตคติดังกลาวขางตนสรุปไดวา เจตคติ หมายถึง ความรูสึกหรือ
ความเช่ือของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือสถานการณใดสถานการณหน่ึงในลักษณะที่พึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจ ความรูสึกหรือความเชื่อเหลาน้ีจะเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลใหแสดง
พฤติกรรมตอสิ่งน้ันๆ 
 องคประกอบของเจตคติ 
 จากการศึกษาพบวานักวิชาการหลายทานไดสรุปความหมายของเจตคติจากความหมายที่
ใหไวมากมายไดเปน 3 ประเภท คือ 1. ความหมายทางการรูคิดเชิงประเมินคา 2. ความหมายทาง
ความรูสึก และ3. ความหมายเชิงแนวโนมในการกระทําพฤติกรรม ซ่ึงอาจเรียกวาองคประกอบทั้ง 3 
ของเจตคติของบุคคลตอสิ่งใดส่ิงหน่ึง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2538: 38 ; อางอิงจาก McGuire. 
W.J. 1969. The Handbook of Social Psychology. P155)  ดังน้ี 
  1. องคประกอบดานการรูคิดเชิงประเมินคา หมายถึง การที่บุคคลรับรูเก่ียวกับวัตถุ 
สิ่งของหรือเหตุการณในลักษณะที่มีทิศทางประกอบดวยทางดานดีหรือเลว ประโยชนหรือโทษ 
  2. องคประกอบดานความรูสึก หมายถึง อารมณของบุคคลเก่ียวกับวัตถุทางเจตคติ
น้ัน มีลักษณะที่เปนทิศทางซึ่งหมายถึง ความชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจ องคประกอบนี้
จะตองสอดคลองกับองคประกอบแรกของเขาดวย กลาวคือ ถาบุคคลเชื่อวาสิ่งใดดีมีประโยชนก็จะ
ชอบและพอใจในสิ่งน้ัน 
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  3.  องคประกอบดานการมุงกระทํา หมายถึง ความโนมเอียงของบุคคลที่พรอมจะ
แสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน  
  จากขอความดังกลาวขางตนสรุปไดวา องคประกอบของเจตคติทั้ง 3 ดานตางมี
ความสัมพันธเก่ียวของกัน ในการวิจัยคร้ังน้ีจึงศึกษาเจตคติทั้ง 3 ดาน ตอการบริหารงานวิชาการ
ของผูบริหารงานวิชาการ 
  สรุปไดวาเจตคติตอการบริหารงานวิชาการ  หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการ
บริหารงานวิชาการ ในทิศทางที่อาจเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ ตลอดจนความพรอมที่จะ
บริหารงานวิชาการทั้ง 4 ดานคือ งานดานหลักสูตรและการนําไปใช งานดานการเรียนการสอน งาน
ดานสื่อการเรียนการสอน และงานดานวัดผลและประเมินผล  
 การวัด เจตคติ เปนภาวะของจิตใจเปนพฤติกรรมภายในซึ่งไมสามารถสังเกตหรือวัดได
โดยตรงการวัดเจตคติจึงจําเปนตองใชเคร่ืองมือในการวัดแตกตางกันไปตามสถานการณ เคร่ืองมีที่
นิยมใชกันมี 5 ชนิด (ลาน สายยศ และอังคณา สายยศ 2542: 60) คือ 
       1. การสัมภาษณ (Interview) หมายถึง การพูดคุยกันอยางมีจุดมุงหมาย ซ่ึงการวัด
เจตคติโดยการสมัภาษณจะตองสรางขอคําถามในการสัมภาษณใหดีเปนมาตรฐาน 
              2.  การสังเกต หมายถึง การเฝาดูสิ่งหนึ่งอยางมีจุดมุงหมายการสังเกตที่ดีจะตอง
ฝกฝนจึงจะทําหนาที่ไดสมบูรณ 
  3.   การรายงานตนเอง (Self-report) หมายถึง เคร่ืองมือแบบน้ีตองการใหผูถูกสอบ
แสดงความรูสึกของตนเองตามสิ่งเราที่เขาสัมผัส เปนขอความ ขอคําถาม หรือเปนภาพเพ่ือใหผูสอบ
แสดงความรูสึกออกมาอยางตรงไปตรงมา 
  4. เทคนิคการจินตนาการ (Project Techniques) หมายถึง การอาศัยสถานการณ
หลายอยางไปเราผูสอบ สถานการณที่กําหนดใหจะไมมีโครงสรางที่แนนอน เชน เติมเรื่องราวส้ันๆ
ประเภทใหเติมประโยคสมบูรณ เลานิทานจากภาพ 
  5. การวัดทางสรีระ (Physiological) หมายถึง การวัดดานนี้ตองใชเคร่ืองมือวัดไฟฟา
หรือเคร่ืองมืออ่ืนๆ ในการสังเกตการเปลี่ยนแปลงของสภาพรางกาย  
 การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยเลือกเคร่ืองมือประเภท การรายงานตนเอง (Self-report) ซ่ึงการใช
เคร่ืองมือเพ่ือใหบุคคลแสดงความรูสึกของตนเองออกมาตามขอความ ขอคําถาม และเปนวิธีการท่ี
นิยมมาก สามารถใชกับคนจํานวนมากไดในเวลาเดียวกัน โดยผูวิจัยไดนําแบบวัดเจตคติ ของ ศักด์ิ
ชัย นิรัญทวี (2532) มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.85 มาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางในงานวิจัย
คร้ังนี้ โดยประกอบดวยมาตรประเมินคา 12 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย 
“จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับเจตคติตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการ ผลการวิจัยที่
ใกลเคียงกับพฤติกรรมการทํางานที่คนพบ คือ หากองคกรใดมีสมาชิกที่มีทัศนคติทางลบอยางมาก
ตอองคกรจะทําใหเขามีความสนใจที่จะเขารวมกิจกรรมขององคกรนอยและจะทําใหมีความพยายาม
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ที่จะทํางานใหสําเร็จอยูในระดับต่ํา ซ่ึงสิ่งเหลาน้ีเปนเหตุใหผลการปฏิบัติงานของคนประเภทนี้ต่ําลง
ไปดวย(เปรมสุรี เชื่อมทอง 2536:61; อางอิงจาก Porter; & Steers. 1973:151-176, Porter; & 
others.1976:87-98 , Steers.1977, Locke; & Others.1970-135-158, Latham; & Yakl.1975:824-
845) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วีระชาติ แกวไสย (2518: 65) ที่ศึกษาความสําเร็จของการ
ทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวาองคประกอบที่สงผลใหงานประสบผลสําเร็จ คือ การที่มี
ทัศนคติที่ดีตอการทํางานและงานวิจัยของเปรมสุรีย เชื่อมทอง (2536) ไดศึกษาจิตลักษณะของ
ผูบริหารและสถานการณของกลุมที่เก่ียวของกับประสิทธิผลของโรงเรียน ผลการวิจัยพบวากลุม
ผูบริหารโดยรวมและกลุมยอยแทบทุกกลุมยกเวนกลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญน้ัน
พบวาผูบริหารในโรงเรียนที่มีประสิทธิผลสูงมีทัศนคติที่ดีตองานมากกวาผูบริหารในโรงเรียนที่มี
ประสิทธิผลต่ํา ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532: 172) ไดทําการวิจัยเรื่องความแปลกแยกกับพฤติกรรมการ
ทํางานของครูสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา ครูที่มีเจตคติที่ดีตอการทํางานจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานที่มุงกระทําหนาที่ในงานใหสูงไปดวย สวน เจริญ ทั่งทอง (2536: 93-94) ทําการวิจัยเร่ือง
สมรรถภาพในการนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตกรุงเทพมหานคร  พบวาผูบริหารที่มีเจต
คติที่ดีมากตอคุณลักษณะของกลุมผูรวมงาน เห็นวาผูบริหารโรงเรียนสวนใหญมีสมรรถภาพ
ทางดานมุงผลงาน การควบคุมการปฏิบัติงานการกําหนดเปาหมาย แสะสมรรถภาพในการทํางาน
มากวาผูบริหารที่มีเจตคติที่ดีตอคุณลักษณะของกลุมผูรวมงาน จากงานวิจัยของสุภรณ ศรีพหล 
(2519 :37) ไดศึกษาทัศนคติตอการทํางานพบวาบุคคลที่มีทัศนคติที่ดีตอการทํางานจะมีผลสัมฤทธิ์
ในการทํางานสูงและมีการเจริญกวาหนาในหนาที่การงานสูง และงานวิจัยของ ปริญญา ณ วันจันทร 
(2536: 78) ที่ศึกษาปจจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของครูประถมศึกษาในจังหวัด
เชียงราย พบวา ครูที่มีเจตคติตอวิชาชีพครูสูงจะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาครูที่มีเจตคติตอ
วิชาชีพครูต่ํา 
 จากหลักฐานผลการวิจัยทําใหเชื่อไดวา บุคคลที่มีเจคติที่ดีตอการทํางานจะสงผลตอการ
ปฏิบัติงานที่ดี และเม่ือการปฏิบัติงานดีทําใหองคกรมีคุณภาพและประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินการตามมา 
 

แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
 แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตางๆของ
มนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการและแสดงการกระทําออกมาตามปกติคนเรามี
ความสามารถในการทํางานทําสิ่งตางๆไดหลายอยางหรือมีพฤติกรรมที่แตกตางกันแตพฤติกรรม
เหลาน้ีจะแสดงออกเปนบางโอกาสเทาน้ันที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได คือ 
แรงจูงใจนั้นเอง แรงจูงใจจึงเนนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถเพื่อใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย ( อรุณ รักธรรม. 2527 : 268 ) ดังน้ันแรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญอยางหน่ึงในการทํางานของ
ผูบริหารที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จลงไดไมวาจะเปนทั้งภาครัฐบาลหรือเอกชน เพราะการที่บุคคลจะ
ตั้งใจทํางานอะไรนั้นตองขึ้นอยูกับแรงจูงใจของตนเองเปนสําคัญ 



 45 

 ความหมาย แรงจูงใจภายใน วิลาสลักษณ ชัววัลลี (2542: 5) กลาววา แรงจูงใจภายใน 
หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะมีความสามารถและกําหนดไดดวยตนเอง ความตองการ
ดังกลาวเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรมและรางวัลภายในของการกระทํา คือ ความรูสึกวาตนมี
ความสามารถและเปนตัวของตัวเองความตองการดังกลาวจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลพยายาม
เอาชนะสิ่งที่ทาทายเขาในระดับที่เหมาะสมกับความสามารถของเขา เม่ือบุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน 
เขาจะมีความสนใจและรูสึกสนุก โดยปราศจากความรูสึกกดดัน ความตึงเครียด หรือวิตกกังวล ซ่ึง
สอดคลองกับ ดีซีและไรอัน (อรพินทร ชูชม; และ อัจฉรา สุขารมณ. 2543: 7 ; อางอิงจาก Deci; & 
Ryan. 1990) ที่นิยามแรงจูงใจภายในวาเปนความตองการของบุคคลท่ีตองการมีความสามารถ 
ตองการลิขิตดวยตนเอง และตองการส่ิงทาทาย พฤติกรรมที่ไดรับจูงใจภายในเปนการกระทําดวย
การเสาะแสวงหาของตนเองและไมตองการรางวัลที่เปนวัตถุภายนอกใดๆ หรือการบังคับ แรงจูงใจ
ภายในเปนพลังที่กอใหเกิดพฤติกรรมและกระบวนการการทางจิตใจที่หลากหลายโดยมีรางวัลเบื้อง
ตนคือความรูสึกวามีประสิทธิภาพหรือมีความสามารถ และความเปนอิสระเปนตัวของตัวเอง 
 สรุปไดวา แรงจูงใจภายใน หมายถึง ความตองการของบุคคลที่เกิดจากความรูสึกภายใน
ตนเองยังผลใหเกิดพฤติกรรม โดยพฤติกรรมที่ เกิดขึ้นมาจากแรงจูงใจภายในที่ปราศจาก
ความเครียด วิตกกังวล ผูที่เกิดแรงจูงใจภายในจะมีความสนใจ มุงม่ันในการกระทํา รูสึกสนุก และ
ตองการส่ิงทาทาย ไมตองการรางวัลที่เปนวัตถุภายนอก โดยมีรางวัลเบื้องตนคือ ความรูสึกวามี
ประสิทธิภาพหรือมีความสามารถ และมีความเปนตัวของตัวเอง 
 ทฤษฏีแรงจูงใจภายใน 
 ทฤษฏีแรงจูงใจภายในเปนทฤษฏีที่อธิบายถึงปจจัยภายในตัวบุคคลท่ีผลักดันใหเกิด
พฤติกรรมและสงเสริมใหบุคคลมีแรงผลักดันพฤติกรรมเพิ่มขึ้น แนวคิดทฤษฏีที่เก่ียวของกับ
แรงจูงใจภายในแบงเปน 2 กลุม ดังน้ี 
  1. การกระตุนเราที่เหมาะสม (Optimal Stimulation) โดยแรงจูงใจภายในจะทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิผลมากที่สุด ในสถานการณที่ใหระดับการกระตุนเราที่ปานกลางทฤษฏีการกระตุน
เราที่พอเหมาะมีอยู 2 แนวคิดไดแก  แนวคิดการปลุกเราทางสรีระที่พอเหมาะในระบบประสาท
สวนกลาง และแนวคิดความไมสอดคลองที่พอเหมาะ 
   1.1 แนวคิดการปลุกเราที่พอเหมาะ เสนอวามนุษยเสาะแสวงหาระดับการปลุกเรา
ที่พอเหมาะ หรือที่ปรารถนา ระดับการปลุกเรา เปนผลมากจากการกระตุนเราที่มีอยูในสิ่งแวดลอม
ของมนุษย ถาระดับการปลุกเราต่ําเกินไปเม่ือเปรียบเทียบกับระดับความตองการของบุคคล  บุคคล
จะถูกจูงใจใหประพฤติในวิถีทางที่จะเพ่ิมระดับการปลุกเรา ในทํานองเดียวกันถาระดับการปลุกเรา
มากกวาระดับที่ปรารถนา บุคคลจะพยายามถอนตัวจากสถานการณปลุกเราที่สูง หรือพยายามทําให
อยูในระดับที่ปรารถนา  
   1.2 แนวคิดความไมสอดคลองที่พอเหมาะ แนวคิดน้ียึดแนวการรูคิดในการอธิบาย
พฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน ความไมสอดคลองของโครงสรางทางจิตประกอบดวยความไมสอดคลอง
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ระหวางโครงสรางทางการรูคิดดวยตนเอง ในเรื่องความเชื่อ ความคิด คานิยม หรือพฤติกรรม หรือ
ความไมสอดคลองระหวางโครงสรางทางการรูคิดกับสิ่งเรา บุคคลถูกดึงดูดโดยสิ่งเราที่ใหความไม
สอดคลองทางจิตใจในระดับพอเหมาะ โดยท่ีบางครั้งคนแสดงพฤติกรรมที่ลดการไมสอดคลอง หรือ
ความไมแนนอนแตบางเวลาคนแสดงพฤติกรรมที่กอใหเกิดความไมสอดคลอง หรือความไมแนนอน 
 2. ความตองการ อารมณความรูสึก และสิ่งจูงใจในงาน แนวคิดหลักเก่ียวของกับความ
ตองการของมนุษย เพ่ือความเปนอิสระและการปฏิสัมพันธที่มีประสิทธิผลกับสภาพแวดลอม และ
ความรูสึกในเรื่องความสนใจและความเพลิดเพลินที่จะผสมผสานเขาไปในความตองการเหลาน้ี
ตลอดจนการมองแรงจูงใจภายในเปนเรื่องคุณลักษณะภายในงาน โดย ดีซี และ ไรอัน (อรพินทร ชู
ชม; อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 2542: 10; อางอิงจาก Deci; & Ryan. 1990) ได
เสนอความตองการและความรูสึกที่เก่ียวของกับแรงจูงใจภายในไวดังน้ี 
  2.1 ความตองการมีความสามารถ ไวท (อรพินทร ชูชม; อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาส
ลักษณ ชัววัลลี. 2542: 10 ; อางอิงจาก White. 1959) เสนอแนวคิด ความตองการมีความสามารถ
วาเปนแนวโนมการจูงใจพื้นฐานที่ใหพลังพฤติกรรมที่หลากหลายที่ไมอิงแรงขับ พลังที่อยูเบื้องหลัง
การกระทํากิจกรรมคือ แรงจูงใจใฝสามารถซึ่งสอดคลองกับความรูสึกวามีความสามารถมี
ประสิทธิผล ซ่ึงอาจเรียกชื่อแรงจูงใจใฝสามารถหรือบางครั้งเรียกวาแรงจูงใจใฝรอบรู โดย
ความสามารถเปนผลลัพธที่สะสมของการปฏิสัมพันธของบุคคลกับสิ่งแวดลอม (การสํารวจ การ
เรียนรู และการปรับตัวของบุคคล) ความตองการมีความสามารถทําใหคนเสาะแสวงและเอาชนะสิ่ง
ทาทายตางๆ ที่เหมาะสมกับความสามารถ สวนฮารเตอรเห็นวา ความตองการความสามารถของ
ไวทกวางเกินไป ควรจะแบงออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความชอบส่ิงที่ทาทาย ความอยากรู
อยากเห็น และความรอบรูอยางอิสระ 
  2.2 ความสนใจ ความตื่นเตน และการลื่นไหล มุมมองเรื่องแรงจูงใจภายในในแนวนี้
เปนเรื่องของความรูสึกนึกคิดและอารมณเปนตัวริเร่ิมพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใจ หรือตัวที่เกิด
รวมกับพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน ทฤษฏีทางดานความรูสึกความสนใจ ความเพลิดเพลิน และ
ความเก่ียวของผูกพันโดยตรงกับพฤติกรรมใชเปนหลักในการอธิบายแรงจูงใจภายใน ชิคเซนมิฮาลยิ 
(อรพินทร ชูชม; อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 2542: 12; อางอิงจาก 
Csikszentmihalyi. 1978) กลาววา กิจกรรมที่ถูกจูงใจภายในคือ ลักษณะที่เพลิดเพลิน รางวัล
สําหรับกิจกรรมนั้น คือประสบการณความเพลิดเพลินในกิจกรรม โดยที่ความเพลิดเพลินที่แทจริง
ประกอบดวยประสบการณที่ตองการหลั่งไหล ซ่ึงเปนความรูสึกองครวมที่ไมอยูนิ่งที่มีลักษณะเฉพาะ
ของการเก่ียวของผูกพันโดยรวมกับตัวกิจกรรมนั้นเอง สําหรับสภาวะการหลั่งไหล หรือการลื่นไหล
น้ันการกระทําและประสบการณดูเหมือนเคลื่อนยายอยางราบเรียบจากชวงเวลาหนึ่งไปยังชวงเวลา
ถัดไป และดูเหมือนวาไมสามารถแยกบุคคลและกิจกรรมออกจากกันไดอยางชัดเจน ความสนใจและ
ความเพลิดเพลินเปนอารมณหลักที่ไปดวยกันกับแรงจูงใจภายใน โดยแนวคิดการหลั่งไหลแทนมิติ
เชิงบรรยายที่แสดงตัวอยางของแรงจูงใจภายใน เม่ือบุคคลถูกจูงใจภายในอยางสูง บุคคลจะสนใจ
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มากกับสิ่งที่ทําอยูและเกิดประสบการณความรูสึกของการหลั่งไหล (อรพินทร ชูชม; อัจฉรา 
สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 2542: 12)  
  2.3 ความตองการที่จะลิขิตตนเอง พฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายในใหความสําคัญกับการมี
ความสามารถและความสนใจ แตพฤติกรรมที่ไมไดถูกจูงใจภายในหลายพฤติกรรมอาจมุงการมี
ความสามารถและบางพฤติกรรมอาจจูงใจดวยความสนใจ การกลาวถึงบุคคลที่ถูกจูงใจภายในที่
แทจริงในแนวคิดของความตองการที่ลิขิตดวยตนเอง บุคคลนั้นตองรูสึกเปนอิสระจากแรงกดดัน 
แรงจูงใจภายในจะเกิดเม่ือบุคคลมีประสบการณในการกระทําวามีความเปนตัวของตัวเอง และไมอยู
ภายใตเง่ือนไขวาการควบคุมหรือการเสริมแรงเปนสาเหตุของการกระทํา บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน
อาจเชื่อวาผลการกระทําเน่ืองมาจากความพยายามของตนเอง ในขณะที่บุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอก
อาจเชื่อวาปจจัยภายนอกที่อยูนอกเหนือการควบคุมของตนเองเปนตัวกําหนดความสําเร็จหรือความ
ลมเหลว ในเร่ืองความตองการลิขิตดวยตนเอง ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของทฤษฏีการลิขิตดวยตนเอง 
ทฤษฏีน้ีเนนความตองการที่ติดตัวเบื้องตน 3 ประการ คือ 1. ความตองการมีความสามารถ 
เก่ียวของกับการเขาใจถึงวิธีที่จะบรรลุผลลัพธภายในและภายนอก 2. ความตองการมีความสัมพันธ 
เก่ียวของกับการพัฒนาความสัมพันธที่พึงพอใจและมั่นคงกับคนอ่ืนๆ ในสังคม 3. ความเปนตัวของ
ตัวเองหรือการลิขิตดวยตนเอง หมายถึง การริเริ่มดวยตนเองและการควบคุมการกระทําดวยตนเอง
(อรพินทร ชูชม; อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 2542: 12-13)  
  2.4 แรงจูงใจภายในงาน เฮยวูด และสวิทซก้ี (อรพินทร ชูชม; อัจฉรา สุขารมณ; และ 
วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 2542: 14; อางอิงจาก Haywood; & Switzky. 1986) ไดเสนอแนวคิดแรงจูง
ภายในงาน โดยมีแนวคิดวาบุคคลมีแนวโนมนาจะแสดงสภาวะแรงจูงใจเฉพาะอยางไมวา
สถานการณใดอาจเก่ียวของกับคุณลักษณะ หรือลักษณะทางบุคลิกภาพที่คอนขางคงตัวแรงจูงใจ
แรงจูงใจภายในตามแนวคิดน้ีจึงเปนแนวโนมที่จะคนพบรางวัลในตัวของงานเอง แรงจูงใจภายใน
งานเปนการประพฤติ ทํางาน เรียนรู เสาะแสวงหา และปรับประสบการณใหม ประมวลผลขอมูลเพ่ีอ
ความพึงพอใจทางจิตใจในการทําส่ิงเหลาน้ันมากกวาโอกาสที่จะไดรับความมั่นคงจากรางวัล
ภายนอกงาน เฮยวูดกลาววาทุกคนจะมีแรงจูงใจทั้งสองชนิดอยูบางบางสวน น่ันคือตอบสนองตอ
สิ่งจูงใจทั้งสองชนิดในสถานการณที่แตกตางกัน โดยที่ตัวแปรคุณลักษณะ หมายถึง ความสมดุลย
เชิงเปรียบเทียบสัมพันธของบุคคลน้ันตอแรงจูงใจทั้งสองประเภทในการเลือกส่ิงจูงใจ ในสถานการณ
ที่แตกตางบุคคลมีแนวโนมที่จะเสาะแสวงหาและตอบสนองตอสิ่งจูงใจที่แตกตาง ไมมีใครที่จะมีแรง
จูงภายในหรือภายนอกที่บริสุทธิ์เพียงอยางเดียว 
 ทฤษฏีการประเมินผลการรูคิด 
 ทฤษฏีการประเมินผลการรูคิด (อรพินทร ชูชม; อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัว
วัลลี. 2542: 15; อางอิงจาก Deci; & Ryan. 1990) เสนอแนะวาการลิขิตดวยตนเองและการมี
ความสามารถเปนประเด็นพ้ืนฐานที่เก่ียวของกับกระบวนการจูงใจภายในทฤษฏีไดวิเคราะหการ
ริเริ่มเหตุการณ และเหตุการณที่ควบคุมจัดระบบในรูปของอิทธิพลที่สงผลตอ การรับรูสาเหตุ และ
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การรับรูความสามารถ ทฤษฏีไดเสนอแนะวาเหตุการณตางๆ ที่สงผลตอแรงจูงใจภายในที่แตกตาง
กันมีลักษณะดังตอไปน้ี 
  1. เหตุการณที่สงเสริมแรงจูงใจภายใน โดยใหความสําคัญในเรื่องขาวสารขอมูล 
ไดแก การเลือก และขอมูลปอนกลับทางบวก เหตุการณเหลาน้ีเอ้ือความสามารถในการลิขิตดวย
ตนเอง 
  2. เหตุการณที่ทําลายแรงจูงใจภายใน โดยใหความสําคัญในเรื่องการควบคุมไดแก 
รางวัล การกําหนดเสนตาย การตรวจตราสอดสองเหตุการณเหลาน้ีเปนแรงกดดันกับบุคคลตอ
ผลลัพธที่เจาะจง และเหตุการณเหลาน้ีมีแนวโนมที่จะสงเสริมการยอมตามภายนอกหรือการตอตาน 
  3. เหตุการณที่ทําลายแรงจูงใจภายในโดยใหความสําคัญกับการไมจูงใจ ไดแก 
ขอมูลปอนกลับทางลบ 
 สรุปไดวา แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ หมายถึง ความตองการของบุคคลที่เกิดจาก
ความรูสึกภายในทําใหเกิดความสนใจ มุงม่ันในการดําเนินงานสงเสริมสนับสนุนใหครูนําหลักสูตรไป
ใช สงเสริมการวางแผนงาน กระตุนใหครูใชหลักสูตรอยางถูกตอง นิเทศติดตามประเมินผล มุง
พัฒนาการเรียนการสอน จัดแผนการเรียน จัดตารางสอน สงเสริมในการจัดทําหรือสรางสื่อการเรียน
การสอน ดําเนินการที่เก่ียวของกับการวัดและประเมินผล ดวยความรูสึกสนุกในการทํางานปราศจาก
ความเครียด วิตกกังวล รูสึกวามีความเปนตัวของตัวเองมีประสิทธิภาพและความสามารถ  
 การวัด อรพินทร ชูชม; อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี. (2542) ไดพัฒนา
แบบวัดเก่ียวกับแรงจูงใจภายในโดยแบงเปน 2 รูปแบบ คือ แบบวัดแรงจูงใจภายใน ฉบับนักเรียน 
และแบบวัดแรงจูงใจภายใน ฉบับผูใหญ(โดยประกอบดวยประโยค 45 ขอ) มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 
0.83 และ 0.90 ตามลําดับในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดนําแบบวัดฉบับผูใหญของ อรพินทร ชูชม; 
อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี. (2542) มาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการวจัิย
คร้ังน้ี โดยประกอบดวยประโยค 20 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย จาก “มากที่สุด” ถึง “นอย
ที่สุด”  
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการ  จาการประมวล
งานวิจัยผลปรากฏกวา วิสุทธิ์ ราตรี (2532 : 123-129) ศึกษาปจจัยดานผูบริหารโรงเรียนที่สัมพันธ
กับความสําเร็จของโรงเรียนในโครงการการศึกษาเพ่ือพัฒนาหมูบานในเขตชนบทยากจน พบวา
ปจจัยสําคัญอันดับแรกที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนดานโครงการ คือ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานโครงการ เปรมสุรีย เชื่อมทอง (2536 :305-307) ไดศึกษาจิตลักษณะของผูบริหาร
และสภาวการณของกลุมที่เก่ียวของกับประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัว
ทํานายสําคัญตอประสิทธิผลของโรงเรียนนอกจากนี้ เดนดาว แตงรุง (2537:61-64) ไดศึกษาความ
คิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเก่ียวกับวิธีการจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิของครู
อาจารยโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลกพบวา (1) ผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาใชวิธีการจูงใจภายในเปนลําดับสูงสุด คือ ความสําเร็จในการทํางาน สานการ
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ไดรับความกาวหนาในวิชาชีพใชเปนลําดับนอยที่สุด (2) ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาใชวิธีการจูง
ใจภายนอกเปนลําดับสูงสุด คือ การรวมทํางาน สวนการลงโทษใชเปนลําดับนอยที่สุดและ (3) 
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาใชวิธีการจูงใจในภาพรวมมาก 3 ลําดับแรกตามลําดับดังนี้ คือ การ
รวมทํางาน ความสําเร็จในการทํางาน และการใหความเปนธรรม สวนแรงจูงใจในภาพรวมที่ใชนอย 
3 ลําดับสุดทายตามลําดับจากนอยที่สุดดังน้ี คือ การเขาใจศักยภาพของตนเอง การไดรับ
ความกาวหนาในวิชาชีพ และการลงโทษ  สวนทิพมาส แกวซ้ิม (2540:50) ไดศึกษาคนควาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จากการศึกษา
และเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของอาจารยในโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
5 ดาน คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน
ความรับผิดชอบและดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูงเม่ือพิจารณารายดาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งานอาจารยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูระดับปานกลางเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวม 5 ดานจําแนกตามสานภาพการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางาน และสถานที่ปฏิบัติงาน พบวาอาจารยที่มีสถานภาพการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา
ประสบการณทํางานที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.5 นอกจากน้ี นันทพร ชูทรัพย (2544) ยังไดศึกษาคนควาเร่ืองแรงจูงใจที่สัมพันธกับ
ความทอแทในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กลุม
ตัวอยางในการศึกษาไดแก ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในเขตกรุงเทพฯในปการศึกษา 2542 
จํานวน 93 แหงพบวาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมีแรงจูงใจดานปจจัยกระตุนและดานปจจัยค้ําจุล 
มีความสัมพันธในทางลบกับความทอแท ดานความออนลาทางอารมณ ดานการสูญเสีย 
ความสัมพันธสวนบุคคลและดานความสมหวังในผลสําเร็จของตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.5  
 จากหลักฐานผลการวิจัยกับกลุมบุคลาการทางการศึกษาภายในโรงเรียน พบผลสอดคลอง
กันวา แรงจูงใจมีความสัมพันธเก่ียวของกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน สงผลใหเกิด
ความสําเร็จและคุณภาพของโรงเรียนตามมา 
 

ประเภทของโรงเรียน 
 ในการศึกษาครั้งน้ีนอกจากศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรสวนบุคคล กับบรรยากาศ
ของโรงเรียนที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแลว ผูวิจัย
ไดทําการศึกษาตัวแปรลักษณะชีวสังคมของโรงเรียน ไดแก โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานกับ
โรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน เพ่ือนํามาใชเปนตัวแปรแบงกลุมยอยในการแบงประเภทของ
โรงเรียน ซ่ึงมีรายละเอียดของตัวแปรดังตอไปน้ี 
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 จากการศึกษาความเปนมาของโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน พบวากอนที่โรงเรียน
จะไดรับรางวัลพระราชทานจะตองผานการคัดเลือกจากคณะกรรมการหลายระดับ ตั้งแตระดับอําเภอ 
ระดับจังหวัด จนถึงระดับเขตการศึกษา โดยการประเมินจากมาตรฐานของกระทรวงศึกษาธิการ 
ดานตางๆ คือ ผลการเรียนและคุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน งานดานวิชาการ งานดาน
ธุรการ ปกครองและบริการ ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชนหรือประชาชน และผลงานที่
สนองจุดประสงคเฉพาะหรือกิจกรรมดีเดน ซ่ึงโรงเรียนที่รับการประเมินตองผานเกณฑการประเมิน
โดยไดมาตรฐานกระทรวงศึกษาธิการใหเปนโรงเรียนดีเดนรับรางวัลพระราชทานในปน้ันๆ สวน
โรงเรียนที่ยังไมไดรับรางวัลพระราชทานก็เปนโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเชนเดียวกันแตยังไมเคยไดรับรางวัลพระราชทาน โรงเรียนรางวัลพระราชทานโดยทั่วไป
ก็คือโรงเรียนที่มีความพรอมทุกดาน ดังที่ประเสริฐ บุญฤทธิ์ (2533: 64) กลาวไววา การบริหาร
โรงเรียนใหไดรับรางวัลพระราชทานโรงเรียนดีเดนนั้นแทจริงแลวไมใชเปาหมายในการบริหารและ
พัฒนาโรงเรียนเลย เปนเพียงผลพลอยไดเทาน้ัน สวนเปาหมายและจุดประสงคที่แทจริงคือ ตองการ
ใหการปฏิบัติงานของครู อาจารยบรรลุเปาหมายในการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ โรงเรียนรางวัลพระราชทานจึงมีผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารงานสูงกวาโรงเรียน
ทั่วไป โดยงานวิจัยของ อุษณี มาฆะเซ็น (2540) พบวา โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานและ
โรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทานทุกขนาดมีผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารงานวิชาการตามเกณฑ
มาตรฐานของกระทรวงศึกษาธิการอยูในระดับมาก และยังพบวา โรงเรียนรางวัลพระราชทานมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารงานวิชาการตามเกณฑมาตรฐานของสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติสูงกวาโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทานทุกทั้งในโรงเรียนขนาดเล็ก กลาง 
ใหญ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ จัยไดนํากรอบแนวคิดเก่ียวกับผลการทํางาน ของอัลบาเนส 
(Albanese. 1981: 204) มาเปนพ้ืนฐานในการศึกษาซึ่งอัลบาเนส กลาวไววา พฤติกรรมการทํางาน 
(Job Performance Behavior) เปนผลมาจากองคประกอบ 2 อยางคือ ลักษณะสวนบุคคล กับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเปนการปฏิสัมพันธระหวางกัน จะสงผลตอพฤติกรรมและผลการ
ทํางานของบุคคล  โดยปจจัยสวนบุคคลท่ีสําคัญตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 4 ตัวแปร คือ 
ทักษะการบริหาร การรับรูบทบาทในการบริหาร เจตคติตอการบริหารงาน แรงจูงใจตอการ
บริหารงาน สวนปจจัยสภาพแวดลอม ผูวิจัยเลือกศึกษาสภาพแวดลอมระดับใกลโดยเลือก
บรรยากาศของโรงเรียน มาเปนตัวแปรในการศึกษาคร้ังน้ีเน่ืองจากผูวิจัยเห็นวาเปนตัวแปรที่มีความ
ใกลชิดกับบุคลากรในการบริหารงาน 
 
  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  แสดงกรอบแนวคิดและความสัมพันธระหวางตวัแปรที่ศึกษา 
 
 

ปจจัยสวนบคุคล 

ทักษะการบริหารงานวิชาการ 
การรับรูบทบาทในการบริหารงานวิชาการ 
เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ 
แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ 

ปจจัยสภาพแวดลอม 

บรรยากาศของโรงเรียน 

คุณภาพการบริหารงาน
วิชาการ 

โรงเรียนที่ไดรับรางวลัพระราชทาน 
โรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ทักษะการบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอการ
บริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ และ
บรรยากาศของโรงเรียน สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาไดทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 
 2. มีปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน ที่
สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในกลุมรวมและกลุม
ยอย 
 3. มีปฏิสัมพันธระหวางการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของ
โรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในกลุมรวม
และกลุมยอย 
 4. มีปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน ที่
สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในกลุมรวมและกลุม
ยอย 
 5. มีปฏิสัมพันธระหวางทักษะการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผล
ตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัย “ปจจัยสวนบุคคลและบรรยากาศของโรงเรียนที่เก่ียวของกับคุณภาพการ
บริหารงานดานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา” มีวิธีดําเนินการ ดังน้ี 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากร 
  หัวหนากลุมสาระการเรียนรูทั้ง 8 กลุมวิชา ไดแก ภาษาไทย สุขศึกษาและพละศึกษา 
ภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร วิทยาศาสตร การงานพ้ืนฐานอาชีพ ศิลปะ และสังคมศึกษาใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา ที่อยูในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจํานวน 1,440 คน แบงเปน
โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน จํานวน 272 คน และโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน 
จํานวน 1,168 คน 
 1.2 กลุมตัวอยาง 
  ในการวิจัยคร้ังนี้กลุมตัวอยางเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูทั้ง 8 กลุมวิชา ไดแก 
ภาษาไทย สุขศึกษาและพละศึกษา ภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร วิทยาศาสตร การงานพ้ืนฐาน
อาชีพ ศิลปะ และสังคมศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่อยูในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
แบงเปนโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานจํานวน 160 คน และโรงเรียนที่ยังไมไดรับรางวัล
พระราชทานจํานวน 160 คน รวมเปนจํานวน 320 คน โดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multistage random sampling) ดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
    1. สุมโรงเรียนโดยใชการสุมแบบแบงชั้น (Stratified random sampling)  โดยใช
การไดรับรางวัลพระราชทานเปนตัวแบงชั้น แบงเปนโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานจํานวน 272 
คน และโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทานจํานวน 1,168 คน 
   2. ทําการสุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัล
พระราชทานโดยใชการสุมแบบแบงชั้น (Stratified random sampling) ตามขนาดของโรงเรียนอยาง
ละเทากันโดยแบงเปน 2 ขนาด ไดแก ขนาดกลาง และขนาดใหญ (รายชื่อโรงเรียนกลุมตัวอยาง 
ภาคผนวก ค) ตามรายละเอียดดังน้ี (กรมสามัญศึกษา. 2540: 30) 
    โรงเรียนขนาดกลาง  หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนจํานวน   500-1,499 คน 
    โรงเรียนขนาดใหญ   หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนจํานวน   1,500 คนขึ้นไป 
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การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนเคร่ืองมือวัดประเภทมาตราประเมินคา จํานวน 7 แบบ
วัด แบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่  1 เปนแบบสอบขอมูลสวนบุคคล  
 ตอนที่  2 เปนแบบวัดคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร โดยตนเองเปนผู
ประเมิน 
 ตอนที่  3 เปนแบบวัดที่เก่ียวกับปจจัยแหลงที่มาของคุณภาพการบริหารงานวิชาการ
ของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวย ทักษะการบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของ
โรงเรียน 
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  
  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูบริหารงานวิชาการโรงเรียน
มัธยมศึกษาไดแก เพศ ประเภทของโรงเรียน (ดูในภาคผนวก ค) 
  
 ตอนที่ 2  แบบวัดคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
  แบบวัดคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร เปนแบบวัดที่ใชวัดคุณภาพ
การบริหารงานวิชาการของผูบริหารงานวิชาการ จากงานวิชาการ 4 ดาน โดยมีเน้ือหาเก่ียวกับ งาน
ดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช งานดานการเรียนการสอน งานดานสื่อการเรียนการสอน 
งานดานวัดผลและประเมินผล โดยผูวิจัยสรางแบบวัดขึ้นเองตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะของแบบ
วัดเปนแบบมาตรประเมินคา จํานวน  19 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย คือ “จริงที่สุด”  ถึง 
“ไมจริงเลย” มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 19-114 คะแนน ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดนําแบบวัดที่สราง
ขึ้นไปทดลองใชกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 64 คน 
เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือวัด พบวามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง .27-.73 มีคาความ
เชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .90  
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก “มากที่สุด” ถึง 
“นอยที่สุด” ถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม ผูที่ตอบไดคะแนนจากแบบวัดสูงของ
กลุมตัวอยาง แสดงวาเปนผูที่มีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 
 
 ตอนท่ี 3 เปนแบบวัดที่เก่ียวกับปจจัยแหลงที่มาของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหาร 
  แบบวัดทักษะการบริหารงานวิชาการ เปนแบบวัดทักษะการบริหารของผูบริหาร
โรงเรียนเพ่ือผลสําเร็จของงาน โดยการใชความรู ความชํานาญ วิธีการ กระบวนการ เคร่ืองมือ มี
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ความรูความเขาใจการเรียนการสอน เลือกใชคนเพ่ือปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมาย สงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาในการทํางาน มองเห็นความสัมพันธระหวางงานและกิจกรรมตางๆ 
โดยผูวิจัยไดนําแบบวัดการใชทักษะการบริหารงานของ เนาวรัตน แกวสวาง (2547) มาปรับให
สอดคลองสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา 
จํานวน  20 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีพิสัย
คะแนนอยูระหวาง 20-120 คะแนน เม่ือคร้ังที่ใชในงานวิจัยของ เนาวรัตน แกวสวาง (2547) แบบวัด
มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ 0.97 ในการศึกษาคร้ังนี้ไดนําแบบวัดดังกลาวที่ปรับ
แลวไปทดลองใชกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 64 
คน เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือวัด พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง .15-.73 มีคาความ
เชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .89  
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก “มากที่สุด” ถึง 
“นอยที่สุด” ถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม ผูที่ตอบไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยาง 
แสดงวาเปนผูที่มีทักษะตอการบริหารงานวิชาการมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 
 
 แบบวัดการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เปนแบบวัดการรับรูของบุคคล
เก่ียวกับความคาดหวังตอพฤติกรรมสําหรับตําแหนงในโครงสรางสังคม ซ่ึงความคาดหวัง คือ
พฤติกรรมที่สัมพันธกับบทบาท ที่เกิดจากบุคคลมีตอตําแหนงนั้น ความคาดหวังถูกกําหนดจาก
ประสบการณเฉพาะบุคคล คานิยม การรับรู สิ่งเหลาน้ีจึงเปนมาตรฐานสําหรับการประเมินคุณคา 
หรือความเหมาะสมของพฤติกรรมและเปนสิ่งแสดงถึงแนวโนมการบงชี้พฤติกรรมตามบทบาท ซ่ึง
เกิดจากความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาท โดยที่บุคคลมีความขัดแยงในบทบาท
การบริหาร คือ การที่บุคคลรับรูเก่ียวกับความไมสอดคลองกันของความคาดหวังในบทบาทของผู
บริหารงานวิชาการ การไมสอดคลองกันระหวางความตองการสวนบุคคลกับแนวคิดของบทบาท 
และความคาดหวังขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคือ ความแตกตางระหวางบทบาทที่ปฏิบัติอยูและ
บทบาทที่ปรารถนา และเม่ือบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาทการบริหาร หมายถึง ความรูสึกของผู
บริหารงานวิชาการตอการรับรูวาไมมีความแนชัดในบทบาทที่ควรปฏิบัติ หรือไมเขาใจในบทบาท
และเปนเปาหมายในการทํางาน เน่ืองจากการขาดขอมูลที่ถูกตองชัดเจน ผูวิจัยไดนําแบบวัดการรับรู
บทบาท ของ ยศวรรณ พิพัฒนศิริผล (2541) มาปรับใหสอดคลองสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการ
วิจัยคร้ังน้ี ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา โดยแบงเปนแบบวัดความคลุมเครือใน
บทบาท จํานวน 7 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มี
พิสัยคะแนนอยูระหวาง 7-42 คะแนน เม่ือครั้งที่ใชในงานของยศวรรณ พิพัฒนศิริผล (2541) แบบวดั
มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .81 และแบบวัดความขัดแยงในบทบาท จํานวน 7 ขอ 
แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 
7-42 คะแนน เม่ือคร้ังที่ใชในงานของยศวรรณ พิพัฒนศิริผล (2541) แบบวัดมีคาความเชื่อม่ัน
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สัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .86 ในการศึกษาครั้งนี้ไดนําแบบวัดดังกลาวที่ปรับแลวไปทดลองใชกับ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 64 คน เพ่ือหาคุณภาพ
ของเครื่องมือวัด พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งฉบับระหวาง .33-.72 มีคาความเชื่อม่ัน
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .74  
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก “จริงที่สุด” ถึง 
“ไมจริงเลย” ถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม ผูที่ตอบไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยาง 
แสดงวาเปนผูที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา  
 
 แบบวัดเจตคติตอการบริหารงานวิชาการ  เปนการวัดความรูสึกหรือความเชื่อของ
บุคคลที่มีตอการบริหารงานวิชาการ ในทิศทางที่อาจเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ ตลอดจน
ความพรอมที่จะบริหารงานวิชาการทั้ง 4 ดานคือ งานดานหลักสูตรและการนําไปใช งานดานการ
เรียนการสอน งานดานสื่อการเรียนการสอน และงานดานวัดผลและประเมินผล ผูวิจัยไดนําแบบวัด
ของ ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) มาปรับใหสอดคลองสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี 
ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา จํานวน 12 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย 
ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 12-72 คะแนน เม่ือคร้ังที่ใชงาน
ของ ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) แบบวัดมีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .85 ในการศึกษา
คร้ังนี้ไดนําแบบวัดดังกลาวที่ปรับแลวไปทดลองใชกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีลักษณะ
ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 64 คน เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือวัด พบวา มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธทั้งฉบับระหวาง .19-.80 มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .83  
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก “จริงที่สุด” ถึง 
“ไมจริงเลย” ถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม ผูที่ตอบไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยาง 
แสดงวาเปนผูที่มีเจตคติตอการบริหารงานวิชาการมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 
 
 แบบวัดแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ  เปนการวัดความตองการของบุคคลที่เกิด
จากความรูสึกภายในตนเองยังผลใหเกิดพฤติกรรม โดยพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมาจากแรงจูงใจภายในที่
ปราศจากความเครียด วิตกกังวล ผูที่เกิดแรงจูงใจภายในจะมีความสนใจ มุงม่ันในการกระทํา รูสึก
สนุก และตองการสิ่งทาทาย ไมตองการรางวัลที่เปนวัตถุภายนอก โดยมีรางวัลเบื้องตนคือ 
ความรูสึกวามีประสิทธิภาพหรือมีความสามารถ และมีความเปนตัวของตัวเอง ผูวิจัยนําแบบวัด
แรงจูงใจภายใน ฉบับผูใหญ ของ อรพินทร ชูชม; อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี 
(2542) มาปรับใหสอดคลองสอดคลองกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี ลักษณะของแบบวัดเปน
แบบมาตรประเมินคา จํานวน 20 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบดวย “จริงที่สุด” ถึง 
“ไมจริงที่สุด” มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 20-120 คะแนน  เม่ือคร้ังที่ใชในงานวิจัยของอรพินทร ชูชม; 
อัจฉรา สุขารมณ; และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี (2542) แบบวัดมีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟา
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เทากับ .90 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดนําแบบวัดดังกลาวที่ปรับแลวไปทดลองใชกับผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 64 คน เพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือวัด 
พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งฉบับระหวาง .12-.64 มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ .81  
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก “มากที่สุด” ถึง 
“นอยที่สุด” ถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม ผูที่ตอบไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยาง 
แสดงวาเปนผูที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 
 
 แบบวัดบรรยากาศของโรงเรียน เปนการวัดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือ
คุณลักษณะภายในโรงเรียน ซ่ึงเกิดจากการมีปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคลากรในโรงเรียน
ดวยกัน โดยบุคคลรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม โดยที่บุคคลรูสึกถึงการรวมมือกันทํางาน มี
ความสัมพันธเปนมิตรกัน เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ผลการทํางานเกิดผลดี ไดรับการ
สนับสนุน การวัดบรรยากาศองคการของโรงเรียน ผูวิจัยไดนําแบบวัดการวัดบรรยากาศของ
โรงเรียนที่ใชในงานของจันทรานี สงวนนาม (2533) มาปรับใหสอดคลองสอดคลองกับกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยครั้งน้ี ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา 10 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 
หนวย จาก “จริงที่สุด” (6) ถึง “ไมจริงเลย” (1) มีพิสัยคะแนนอยูระหวาง 10-60 คะแนน ผูที่ได
คะแนนสูงแสดงวาเปนผูที่รับรูถึงบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีตอการทํางานมาก ผูที่ตอบไดคะแนนต่าํ
แสดงวาเปนผูที่รับรูถึงบรรยากาศที่ดีของโรงเรียนตอการทํางานนอย เม่ือคร้ังที่ใชในงานวิจัยของ
จันทรานี สงวนนาม (2533) แบบวัดมีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .96 ในการศึกษา
คร้ังนี้ไดนําแบบวัดดังกลาวที่ปรับแลวไปทดลองใชกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีลักษณะ
ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 64 คน เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือวัด พบวา มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธทั้งฉบับระหวาง .37-.85 มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .92  
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก “มากที่สุด” ถึง 
“นอยที่สุด” ถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม ผูที่ไดคะแนนสูงของกลุมตัวอยางแสดง
วาเปนผูรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา  
 
 การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 การวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยนําแบบวัดตัวแปรไปหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  1. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) 
   การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัด (Content Validity)ไดให
ผูเชี่ยวชาญ ซ่ึงเปนผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู ความเขาใจในดานที่เก่ียวของกับเนื้อหาท่ีตองการจะวัด
เปนอยางดี เปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาในแบบวัดแตละฉบับวามีแบบวัดสามารถวัด
ไดถูกตองตามจุดประสงคของเนื้อหาที่จะวัด โดยมีเน้ือหาที่จะครอบคลุมตามนิยามปฏิบัติการหรือไม 
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ภาษาและสํานวนถอยคําของขอความมีความเหมาะสมกับกลุมตังอยางหรือไม แลวจึงนํามาปรับปรุง
แกไขเพ่ือใหแบบวัดสมบูรณมากที่สุดกอนที่จะนําไปทดลองใช  
  2. การหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Discrimination) 
   การหาคาอํานาจจําแนกของแบบวัดทั้ง 6 แบบวัด ไดแก แบบวัดคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหาร แบบวัดทักษะการบริหารงานวิชาการ แบบวัดการรับรูบทบาทตอ
การบริหารงานวิชาการ แบบวัดเจตคติตอการบริหารงานวิชาการ  แบบวัดแรงจูงใจตอการ
บริหารงานวิชาการ และแบบวัดบรรยากาศของโรงเรียน โดยผูวิจัยแบบวัดแตละฉบับที่ไดตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงแลวไปทดลองใชกับกลุมผูบริหารที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 64 คน 
จากน้ันนํามาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-
Total Correlation) และเลือกเฉพาะขอที่มีคาอํานาจจําแนกอยูในระดับที่ยอมรับไดมาใชเปน
แบบสอบถาม (ดูในภาคผนวก ค) 
  3. การหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
   การหาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดที่ใช หาภายหลังการวิเคราะหหาคาอํานาจ
จําแนกรายขอแลว จากน้ันเลือกเฉพาะท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติที่ไดรับการปรับปรุงจนมีเน้ือหา
ครอบคลุมสิ่งที่ตองการวัด นํามาหาคาความเชื่อม่ันชนิดความสอดคลองภายในดวยวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน. 2540) 
 
การเปรียบเทียบการหาคุณภาพของเครื่องมือเม่ือนําไปทดลองใชกับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียง 
    กับกลุมตัวอยาง กับเม่ือนําไปใชจริงกับกลุมตัวอยาง 
 

จาํนวน จาํนวน เมือ่นาํไปใชกับ

ขอท่ี ขอท่ี กลุมตัวอยางจรงิ

สราง เลือก จาํนวน 320 คน

มาใช คาสัมประสิทธ์ิ คาความเช่ือมัน่ คาความเชื่อมัน่

สหสัมพันธ สัมประสิทธิ์แอลฟา สัมประสิทธิ์แอลฟา

คุณภาพการบรหิารฯ 20 19 .27 - .73 .90 .92

ทักษะการบรหิารฯ 20 20 .15 - .73 .89 .88

การรบัรูบทบาทฯ 14 14 .33 - .72 .74 .83

เจตคติฯ 12 12 .19 - .80 .83 .79

แรงจงูใจ 40 20 .12 - .64 .81 .88

บรรยากาศฯ 10 10 .37 - .85 .92 .84

แบบวัด

เมือ่นาํไปทดลองใชกับกลุมท่ีมี

ลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง

จาํนวน 64 คน
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี มีลําดับขั้นตอนการดําเนินการดังน้ี 
  1. ผูวิจัยขอหนังสือแจงวัตถุประสงคในการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาเพ่ือติดตอขอ
อนุญาตในการเก็บขอมูลจากผูอํานวยการที่ใชเปนสถานที่เก็บขอมูล 
    2. นําแบบวัดไปดําเนินการเก็บขอมูลพรอมทั้งชี้แจงรายละเอียดของการเก็บขอมูลให
ทราบ พรอมทั้งนัดระยะเวลาในการเก็บรวบรวมคืนกลับมายังผูวิจัย 
  3. นําแบบวัดที่ผูตอบทําเสร็จแลวมาตรวจสอบดูความสมบูรณและใหคะแนนตาม
เกณฑกําหนด 
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
1. ใชสถิติพ้ืนฐาน เชน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการอธิบายลักษณะกลุม

ตัวอยางและตัวแปรที่ศึกษา 
2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน 

  2.1 ใชสถิติสหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสภาพแวดลอม กับ
คุณภาพการบริหารงานงานวิชาการ โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
  2.2  ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance) 
เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2,3,4 และ 5 ถาพบ Interaction จึงทําการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
รายคูดวยวิธีของ Scheffe 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยสวนบุคคลและบรรยากาศของโรงเรียนที่เก่ียวของกับคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เปนการศึกษาโดยมีจุดมุงหมายที่สําคัญคือ  
1) เพ่ือคนหาตัวทํานายที่สําคัญในการทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย ทักษะการบริหารงานวิชาการ การรับรู
บทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงาน
วิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียน 2) เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ
บรรยากาศของโรงเรียนที่เก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในบทนี้จะไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแบงออกเปน 3 สวนคือ 
 สวนแรก เปนการเสนอผลการวิเคราะหการทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใชตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัว ไดแก ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล 4 ตัวแปร 
คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการ
บริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ และปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
บรรยากาศของโรงเรียน เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 สวนที่สอง เปนการเสนอผลการวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ
บรรยากาศของโรงเรียนที่เก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2,3,4 และ 5 
  

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 Χ   แทน คาเฉลีย่ (Mean) 
 SD  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard   Deviation) 
 n  แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
 t  แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบที (t-distribution) 
 F  แทน คาสถิตทิี่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบเอฟ (F- distribution) 
 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 R   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
           2R   แทน คาอํานาจในการทํานาย 
 a  แทน คาคงที ่
 b  แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดบิ 
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 Beta แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 SE  แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 p   แทน คาความนาจะเปนของคาสถิติทดสอบท่ีใช 
    

ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

 
ตาราง  1  จํานวนรอยละของผูบริหารงานวิชาการจําแนกตามปจจัยภูมิหลัง 
 

    ตัวแปร จํานวน รอยละ 

เพศ   

    เพศชาย 124 38.75 

    เพศหญิง 196 61.25 

                 รวม 320       100.00 

ประเภทโรงเรยีน                                                     

    ไดรับรางวัลพระราชทาน 160 50.00 

    ยังไมเคยไดรับรางวัลพระราชทาน 160 50.00 

                 รวม 320       100.00 

 
 จากตาราง 1 พบวา กลุมตัวอยางผูบริหารงานวิชาการสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 
196 คน และจํานวนของผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานและโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัล
พระราชทานมีจํานวนเทากัน 
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ตาราง  2  แสดงคาสถิติพ้ืนฐานจําแนกตามตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

ตัวแปร Χ  SD ชวงคะแนนของ
แบบสอบถาม 

ทักษะการบริหารงานวิชาการ 98.48        8.39         56 - 119 

การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ 63.43        9.56         32 -   84 

เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ 60.31        5.09         42 -   72 

แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ 90.18      12.35         62 - 112 

บรรยากาศของโรงเรียน 50.33        5.10         32 -   60 

คุณภาพการบริหารงานวิชาการ  97.53        8.18         44 - 114 

 
 จากตาราง 2 พบวา ผูบริหารงานวิชาการโรงเรียนมัธยมศึกษามีคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการสูง เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคล พบวา ผูบริหารงานวิชาการโรงเรียนมัธยมศึกษามีทักษะ
การบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงาน
วิชาการ และแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการสูง  สวนบรรยากาศของโรงเรียน พบวาผูบริหารมี
การรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีตอการทํางานมาก 
 
ตาราง  3  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศของโรงเรียน 
    กับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา    
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 
1 1 .41** .62**      .57** .58** .65** 
2  1     .51**  .15** .54** .46** 
3       1      .45** .56** .52** 
4        1 .38** .35** 
5     1 .59** 
6      1 

** คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .01 
  1 หมายถึง ทักษะการบริหารงานวิชาการ 
  2 หมายถึง การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ 
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  3 หมายถึง เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ 
  4 หมายถึง แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ 
  5 หมายถึง บรรยากาศของโรงเรียน 
  6 หมายถึง คุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
 
 จากตาราง 3 พบวา ปจจัยสวนบุคคล (ทักษะการบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอ
การบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ แจงจูใจตอการบริหารงานวิชาการ) และ
บรรยากาศของโรงเรียน มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยทักษะการบริหารงานวิชาการกับ
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมีความสัมพันธกันสูงที่สุด (r = .65) รองลงมาคือ บรรยากาศของ
โรงเรียนกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ (r = .59) และเจตคติตอการบริหารงานวิชาการ (r = 
.52) 
 เม่ือพิจารณาในกลุมตัวทํานายที่ศึกษา พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูง คือ ทักษะการ
บริหารงานวิชาการกับเจตคติตอการบริหารงานวิชาการมีความสัมพันธตอกันสูงมากที่สุด (r = .62) 
รองลงมา คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน (r = .58) ทักษะการ
บริหารงานวิชาการกับแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ (r = .57) เจตคติตอการบริหารงาน
วิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน (r = .56) การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการกับ
บรรยากาศของโรงเรียน (r = .54) การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการกับเจตคติตอการ
บริหารงานวิชาการ (r = .51) และเจตคติตอการบริหารงานวิชาการกับแรงจูงใจตอการบริหารงาน
วิชาการ (r = .45) 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนแรก เปนการเสนอผลการวิเคราะหการทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใชตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัว ไดแก ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล 4 ตัวแปร 
คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการ
บริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ และปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
บรรยากาศของโรงเรียน เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ซ่ึงกลาววา “ปจจัยสวนบุคคล (ไดแก ทักษะ
การบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงาน
วิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ) และบรรยากาศของโรงเรียน สามารถรวมกันทํานาย
คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได” โดยทําการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณแบบเปนลําดับขั้น ผลการวิเคราะหขอมูลสามารถนําเสนอในตาราง 4  
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ตาราง  4  ผลการทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจากปจจัยสวนบุคคลและบรรยากาศของโรงเรียน 
     

  ตัวทํานาย         
กลุม จํานวนคน ตามลําดับ         

  ความสําคัญ R  2R  F b Beta t a SE 

กลุมรวม 320 1,5,2 .71 .51  107.64***    .44, .40, .11    .45, .25, .13 9.26***, 4.71***, 2.80** 26.44 5.78 
โรงเรียนที่ไดรับ 160 1,5 .71 .50    77.55***    .51, .38    .52, .24 7.08***, 3.26*** 28.43 5.69 
รางวัลพระราชทาน           
โรงเรียนที่ไมไดรับ 160 1,5,2 .72 .52    55.87***    .43, .46, .16    .44, .28, .17 6.68***, 3.95***, 2.69** 22.36 5.88 
รางวัลพระราชทาน           

       *** คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
       ** คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
       * คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  1 หมายถึง ทักษะการบริหารงานวิชาการ 
  2 หมายถึง การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ 
  3 หมายถึง เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ 
  4 หมายถึง แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ 
  5 หมายถึง บรรยากาศของโรงเรียน 
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 จากตาราง 4 พบวา ในกลุมรวมตัวแปรสําคัญที่ทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ บรรยากาศของโรงเรียน
และการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการไดรอยละ 51 โดยตัวแปรที่เขาทํานายเปนลําดับแรกคือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ (beta 
เทากับ .45) รองลงมาคือ บรรยากาศของโรงเรียน (beta เทากับ .25) และการรับรูบทบาทตอการ
บริหารงานวิชาการ (beta เทากับ .13) 
 เม่ือพิจารณาในกลุมยอย พบวา ตัวแปรสําคัญที่ทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน คือ ทักษะการ
บริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียน ซ่ึงสามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการไดรอยละ 50 เม่ือพิจารณาในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน พบวา การรับรู
บทบาทตอการบริหารงานวิชาการเปนอีกตัวแปรหนึ่งที่รวมกับตัวแปรทั้ง 2 ตัวเปน 3 ตัวแปร อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการไดรอยละ 
52 สําหรับตัวแปรที่เขาทํานายเปนอันดับแรกทั้งในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลและไมไดรับรางวัล
พระราชทาน คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ (bata เทากับ .52 ในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัล 
และเทากับ .44 ในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัล)  
 
 สวนที่สอง เปนการเสนอผลการวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ
บรรยากาศของโรงเรียนที่เก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2,3,4 และ 5 โดยทําการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง 
ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลจะนําเสนอตามการทดสอบสมมติฐานแตละขอไดดังน้ี 
  
 สมมติฐานขอที่ 2 ซ่ึงกลาววา “มีปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการบริหารงานวิชาการกับ
บรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา” ผลการวิเคราะหดังแสดงผลในตาราง 5 
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ตาราง  5  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
    โรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามเจตคติตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของ 
    โรงเรียนในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

  คาสถิตเิอฟ 
  เจตคติตอการ บรรยากาศ   

กลุม จํานวนคน บริหารงานวิชาการ ของโรงเรียน   
  (ก) (ข) (ก x ข) p 

กลุมรวม 320 26.85*** 33.97*** 2.78 .10 

โรงเรียนที่ไดรับ 160 21.21*** 15.04*** 1.32 .25 

รางวัลพระราชทาน      

โรงเรียนที่ไมไดรับ 160         8.01** 18.53*** 1.56 .21 

รางวัลพระราชทาน      

*** คานัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .001 
** คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 5 พบวา ไมมีปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการบริหารงานวิชาการและ
บรรยากาศของโรงเรียนทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย จึงพิจารณาผลใน main effect 
 เม่ือพิจารณาผลใน main effect (ตาราง 13 ภาคผนวก ก) พบวา ผูบริหารที่มีเจตคติที่ดี
ตอการบริหารงานวิชาการมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีเจตคติไมดีตอการ
บริหารงานวิชาการพบผลในกลุมรวม(คาเฉลี่ย 99.70 และ 95.11) กลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัล
พระราชทาน (คาเฉล่ีย 100.58 และ 95.07) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และกลุม
โรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน (คาเฉล่ีย 98.86 และ 95.16) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 สําหรับบรรยากาศของโรงเรียนผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 พบผลในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 99.98 และ 94.83)  กลุมโรงเรียนที่ได รับรางวัล
พระราชทาน (คาเฉลี่ย 100.15 และ 95.50)  และกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน 
(คาเฉลี่ย 99.83 และ 94.20) 
 
 สมมติฐานขอที่ 3 ซ่ึงกลาววา “มีปฏิสัมพันธระหวางการรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา” ผลการวิเคราะหดังแสดงผลในตาราง 6 
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ตาราง  6  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
    โรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศ 
    ของโรงเรียนในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

  คาสถิตเิอฟ 
  การรับรูบทบาทตอ บรรยากาศ   

กลุม จํานวนคน บริหารงานวิชาการ ของโรงเรียน   
  (ก) (ข) (ก x ข) p 

กลุมรวม 320 22.08*** 52.23*** 11.33*** .00 

โรงเรียนที่ไดรับ 160 10.81*** 22.06*** 4.84* .03 

รางวัลพระราชทาน      

โรงเรียนที่ไมไดรับ 160 11.11*** 29.26*** 7.11** .01 

รางวัลพระราชทาน      

      ***  คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
      **   คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
      * คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 6 พบวา มีปฏิสัมพันธระหวางการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการและ
บรรยากาศของโรงเรียนตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุม
รวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 กลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 กลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 
 เม่ือพบความแตกตางของคุณภาพการบริหารงานวิชาการเม่ือพิจารณาตามตัวแปรการ
รับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนจึงทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
รายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการตอไป  
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ตาราง 7   การเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของ 
    โรงเรียน ในกลุมรวม 
 

การรับรูบทบาท บรรยากาศ n รหัส mean 11 21 12 22 
มาก ดี 117 11 101.06 - 1.11  3.21* 9.93* 
นอย ดี 61 21  99.95 - -  2.10 8.82* 
มาก ไมดี 52 12  97.85 - - - 6.72* 
นอย ไมดี 90 22  91.13 - - - - 

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .05 
 
 11  หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 21 หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอยและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 12 หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 22 หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอยและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 
 จากตาราง 7 พบวา ในกลุมรวม กลุมผูบริหารที่รับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ
มากมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการ
รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี(11 > 12)  
 กลุมผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอยมีการรับรูบรรยากาศของ
โรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่
ไมดี (21 > 22) 
 กลุมผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ
มากมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการนอย (11 > 21) 
 กลุมผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดีมีการรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการมากมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการ
บริหารงานวิชาการนอย (12 > 22)  
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ตาราง 8   การเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของ 
    โรงเรียน ในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวลัพระราชทาน 
 

การรับรูบทบาท บรรยากาศ n รหัส mean 11 21 12 22 
มาก ดี 64 11 101.42 - 1.30 2.99 9.54* 
นอย ดี 25 21 100.12 - - 1.69 8.24* 
มาก ไมดี 23 12  98.43 - - - 6.55* 
นอย ไมดี 48 22  91.88 - - - - 

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .05 
 
 11  หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 21 หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอยและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 12 หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 22 หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอยและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 
 จากตาราง 8 พบวา ในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน กลุมผูบริหารที่รับรู
บทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี(11 > 12)  
 กลุมผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอยมีการรับรูบรรยากาศของ
โรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่
ไมดี (21 > 22) 
 กลุมผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ
มากมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการนอย (11 > 21) 
 กลุมผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดีมีการรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการมากมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการ
บริหารงานวิชาการนอย (12 > 22)  
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ตาราง 9   การเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของ 
    โรงเรียน ในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน 
 

การรับรูบทบาท บรรยากาศ n รหัส mean 11 21 12 22 
มาก ดี 53 11 100.62 - 0.79 3.24 10.33* 
นอย ดี 36 21  99.83 - - 2.45 9.54* 
มาก ไมดี 29 12  97.38 - - - 7.09* 
นอย ไมดี 42 22  90.29 - - - - 

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .05 
 
 11  หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 21 หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอยและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 12 หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 22 หมายถึง  ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอยและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 
 จากตาราง 9 พบวา ในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน กลุมผูบริหารท่ีรับรู
บทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี(11 > 12)  
 กลุมผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอยมีการรับรูบรรยากาศของ
โรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่
ไมดี (21 > 22) 
 กลุมผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ
มากมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการนอย (11 > 21) 
 กลุมผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดีมีการรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการมากมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการ
บริหารงานวิชาการนอย (12 > 22)  
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 สมมติฐานขอที่ 4 ซ่ึงกลาววา “มีปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการกับ
บรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา” ผลการวิเคราะหดังแสดงผลในตาราง 10 
 
ตาราง  10  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
    โรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศ 
    ของโรงเรียนในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

  คาสถิตเิอฟ 
  แรงจูงใจตอการ บรรยากาศ   

กลุม จํานวนคน บริหารงานวิชาการ ของโรงเรียน   
  (ก) (ข) (ก x ข) p 

กลุมรวม 320 19.28*** 33.78*** 9.43** .00 

โรงเรียนที่ไดรับ 160 8.36** 17.67***   2.07 .15 

รางวัลพระราชทาน      

โรงเรียนที่ไมไดรับ 160 10.99*** 15.97*** 7.46** .01 

รางวัลพระราชทาน      

      ***  คานัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .001 
      **   คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตาราง 10 พบวา มีปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการและ
บรรยากาศของโรงเรียนตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุม
รวม และกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนกลุม
โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานไมพบปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการและ
บรรยากาศของโรงเรียนตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจึง
พิจารณาผลใน main effect ในกลุมที่ไมพบปฏิสัมพันธ  
 เม่ือพิจารณาผลใน main effect (ตาราง 14 ภาคผนวก ก) พบวา ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอ
การบริหารงานวิชาการสูงมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีมีแรงจูงใจตอการ
บริหารงานวิชาการต่ําพบผลในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 99.86 และ 95.92) กลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัล
พระราชทาน (คาเฉลี่ย 99.68 และ 95.35) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และกลุมโรงเรียน
ที่ไดรับรางวัลพระราชทาน (คาเฉลี่ย 100.09 และ 96.42) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สําหรับบรรยากาศของโรงเรียนผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงาน
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วิชาการมากกวาผูบริหารท่ีรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
พบผลในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 100.49 และ 95.29)  กลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน (คาเฉลี่ย 
100.92 และ 95.59)  และโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน (คาเฉลี่ย 100.12 และ 94.91)  
 เม่ือพบความแตกตางของคุณภาพการบริหารงานวิชาการเม่ือพิจารณาตามตัวแปร
แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนจึงทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู
ของคุณภาพการบริหารงานวิชาการตอไป  
 
ตาราง 11   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของ 
    โรงเรียน ในกลุมรวม 
 

แรงจูงใจ บรรยากาศ n รหัส mean 11 21 12 22 
สูง ดี 117 11 101.08 - 1.18 2.45 9.14* 
ต่ํา ดี 61 21  99.90 - - 1.27 7.96* 
สูง ไมดี 35 12  98.63 - - - 6.69* 
ต่ํา ไมดี 107 22  91.94 - - - - 

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .05 
 

 11 หมายถึง  ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวชิาการสูงและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 21  หมายถึง  ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวชิาการต่ําและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 12 หมายถึง  ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวชิาการสูงและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 22 หมายถึง  ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวชิาการต่ําและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
  
 จากตาราง 11 พบวา ในกลุมรวม กลุมผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการสูงมี
การรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรู
บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี (11 > 12) 
  กลุมผูบริหารท่ีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการต่ํามีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียน
ที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี   
(21 > 22) 
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 กลุมผูบริหารท่ีรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการสูงมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการต่ํา         
(11 > 21)  
 กลุมผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดีมีแรงจูงใจตอการบริหารงาวิชาการสูงมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการต่ํา         
(12 > 22) 
 
ตาราง 12   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของ 
    โรงเรียน ในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน 
 

แรงจูงใจ บรรยากาศ n รหัส mean 11 21 12 22 
สูง ดี 66 11 100.50 - 0.76 1.65 9.54* 
ต่ํา ดี 23 21   99.74 - - 0.89 8.78* 
สูง ไมดี 20 12   98.85 - - - 7.89* 
ต่ํา ไมดี 51 22   90.96 - - - - 

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .05 
 

 11 หมายถึง  ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวชิาการสูงและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 21  หมายถึง  ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวชิาการต่ําและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 12 หมายถึง  ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวชิาการสูงและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 22 หมายถึง  ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวชิาการต่ําและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
  
 จากตาราง 12 พบวา ในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน กลุมผูบริหารที่มี
แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการสูงมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี (11 > 12) 
  กลุมผูบริหารท่ีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการต่ํามีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียน
ที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี   
(21 > 22) 
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 กลุมผูบริหารท่ีรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการสูงมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการต่ํา         
(11 > 21)  
 กลุมผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดีมีแรงจูงใจตอการบริหารงาวิชาการสูงมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการต่ํา         
(12 > 22) 
 
 สมมติฐานขอที่ 5 ซ่ึงกลาววา “มีปฏิสัมพันธระหวางทักษะการบริหารงานวิชาการกับ
บรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา” ผลการวิเคราะหดังแสดงผลในตาราง 13 
 
ตาราง  13  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
    โรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามทักษะการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศ 
    ของโรงเรียนในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

  คาสถิตเิอฟ 
  ทักษะการ บรรยากาศ   

กลุม จํานวนคน บริหารงานวิชาการ ของโรงเรียน   
  (ก) (ข) (ก x ข) p 

กลุมรวม 320  55.847*** 21.24***  5.37* .02 

โรงเรียนที่ไดรับ 160       23.59*** 6.26* 1.15 .29 

รางวัลพระราชทาน      

โรงเรียนที่ไมไดรับ 160 33.42*** 16.05***  5.57* .02 

รางวัลพระราชทาน      

      ***  คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
      * คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 13 พบวา มีปฏิสัมพันธระหวางทักษะการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศ
ของโรงเรียนตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุมรวม และ
กลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สวนกลุมโรงเรียน
ที่ไดรับรางวัลพระราชทานไมพบปฏิสัมพันธระหวางทักษะการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศ
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ของโรงเรียนตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจึงพิจารณา main 
effect ในกลุมที่ไมพบปฏิสัมพันธ  
 เม่ือพิจารณาผลใน main effect (ตาราง 15 ภาคผนวก ก) พบวา ผูบริหารท่ีมีทักษะการ
บริหารงานวิชาการสูงมีคุณภาพการบริหารงานมากกวาผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการต่ํา 
พบผลในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 100.61 และ 94.03) กลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน (คาเฉลี่ย 
100.95 และ 94.49) และกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน (คาเฉลี่ย 100.33 และ 93.43) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สําหรับบรรยากาศของโรงเรียนผูบริหารท่ีรับรูบรรยากาศของ
โรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานมากกวาผูบริหารที่รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี พบผลใน
กลุมรวม (คาเฉลี่ย 99.35 และ 95.29)  กลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน (คาเฉล่ีย 99.27 
และ 94.48) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 
(คาเฉลี่ย 99.27 และ 94.48) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 เม่ือพบความแตกตางของคุณภาพการบริหารงานวิชาการเม่ือพิจารณาตามตัวแปรทักษะ
การบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนจึงทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพ
การบริหารงานวิชาการตอไป  
 
ตาราง 14   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามทักษะการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียน 
    ในกลุมรวม 
 

ทักษะ บรรยากาศ n รหัส mean 11 12 21 22 
สูง ดี 141 11 101.62 - 2.02 4.54* 10.64* 
สูง ไมดี 43 12   99.60 - - 2.52*  8.62* 
ต่ํา ดี 37 21   97.08 - - - 6.1* 
ต่ํา ไมดี 99 22   90.98 - - - - 

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .05 
 

 11 หมายถึง  ผูบริหารที่มีทกัษะการบริหารงานวิชาการสูงและรบัรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 12 หมายถึง  ผูบริหารที่มีทกัษะการบริหารงานวิชาการสูงและรบัรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 21  หมายถึง  ผูบริหารที่มีทกัษะการบริหารงานวิชาการต่ําและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี  
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 22 หมายถึง  ผูบริหารที่มีทกัษะการบริหารงานวิชาการต่ําและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
  
 จากตาราง 14 พบวา ในกลุมรวม กลุมผูบริหารท่ีมีทักษะการบริหารงานวิชาการสูงมีการ
รับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรู
บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี (11 > 12)  
 กลุมผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการต่ํามีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี        
(21 > 22)  
 กลุมผูบริหารท่ีมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีทักษะการบริหารงานวิชาการสูงมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการต่ํา (11 > 21)  
 กลุมผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดีมีทักษะการบริหารงานวิชาการสูงมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการต่ํา (12 > 22)  
   
ตาราง 15   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษา เม่ือพิจารณาตามทักษะการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียน 
    ในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวลัพระราชทาน 
 

ทักษะ บรรยากาศ n รหัส mean 11 12 21 22 
สูง ดี 67 11 101.31 - 1.96  4.08* 11.69* 
สูง ไมดี 26 12  99.35 - - 2.12  9.73* 
ต่ํา ดี 22 21  97.23 - - -  7.61* 
ต่ํา ไมดี 45 22  89.62 - - - - 

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .05 
 

 11 หมายถึง  ผูบริหารที่มีทกัษะการบริหารงานวิชาการสูงและรบัรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี 
 12 หมายถึง  ผูบริหารที่มีทกัษะการบริหารงานวิชาการสูงและรบัรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
 21  หมายถึง  ผูบริหารที่มีทกัษะการบริหารงานวิชาการต่ําและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ดี  
 22 หมายถึง  ผูบริหารที่มีทกัษะการบริหารงานวิชาการต่ําและรับรู 
     บรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี 
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 จากตาราง 15 พบวา ในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน กลุมผูบริหารที่มี
ทักษะการบริหารงานวิชาการสูงมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการมากกวาผูบริหารทีมี่การรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี (11 > 12)  
 กลุมผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการต่ํามีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี        
(21 > 22)  
 กลุมผูบริหารท่ีมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีทักษะการบริหารงานวิชาการสูงมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการต่ํา (11 > 21)  
 กลุมผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดีมีทักษะการบริหารงานวิชาการสูงมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการต่ํา (12 > 22)  
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 ตาราง 16   สรุปผลการวเิคราะหคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา เมื่อพิจารณาตามตวัแปรสวนบุคคลและบรรยากาศของ
โรงเรียนทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การวิเคราะห กลุมรวม กลุมไดรับรางวัล กลุมไมไดรับรางวัล 
ตัวทํานาย ทักษะฯ, บรรยากาศฯ,  

การรับรูบทบาทฯ 
ทักษะฯ, บรรยากาศฯ,  

 
ทักษะฯ, บรรยากาศฯ,  
การรับรูบทบาทฯ 

ปฏิสัมพันธระหวางเจตคติฯ กับบรรยากาศฯ ไมพบปฏิสัมพันธ ไมพบปฏิสัมพันธ ไมพบปฏิสัมพันธ 
    - Main effect ของเจตคติฯ เจตคติดี > เจตคติไมดี เจตคติดี > เจตคติไมดี เจตคติดี > เจตคติไมดี 
    - Main effect ของบรรยากาศฯ บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี 
ปฏิสัมพันธระหวางการรับรูบทบาทฯ กับบรรยากาศฯ พบปฏิสัมพันธ พบปฏิสัมพันธ พบปฏิสัมพันธ 
    - กลุมการรบัรูบทบาทฯ มาก บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี 
    - กลุมการรบัรูบทบาทฯ นอย บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี 
ปฏิสัมพันธระหวางแรงจงูใจฯ กับบรรยากาศฯ พบปฏิสัมพันธ ไมพบปฏิสัมพันธ พบปฏิสัมพันธ 
    - กลุมแรงจงูใจฯ สูง บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี - บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี 
    - กลุมแรงจงูใจฯ ต่ํา บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี - บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี 
    - Main effect ของแรงจูงใจฯ - แรงจงูใจสูง > แรงจงูใจต่ํา - 
    - Main effect ของบรรยากาศฯ - บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี - 
ปฏิสัมพันธระหวางทักษะฯ กับบรรยากาศฯ พบปฏิสัมพันธ ไมพบปฏิสัมพันธ พบปฏิสัมพันธ 
    - กลุมทักษะฯ สูง บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี - บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี 
    - กลุมทักษะฯ ต่ํา บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี - บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี 
    - Main effect ของทักษะฯ - ทักษะสูง > ทักษะต่ํา - 
    - Main effect ของบรรยากาศฯ - บรรยากาศดี > บรรยากาศไมดี - 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

  
 ในบทที่ผานมาไดเสนอการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการใหผูบริหารงานวิชาการของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 320 คน ตอบแบบวัดชุดตางๆ ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้จัดไดเปน 
3 ประเภท คือ 1) ปจจัยทางสังคม ไดแก เพศ ประเภทของโรงเรียน คือ โรงเรียนที่ไดรับรางวัล
พระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน 2) ปจจัยสวนบุคคล มี 4 ตัวแปร ไดแก 
ทักษะการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการ และแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ 3) บรรยากาศของโรงเรียน สวนตัวแปรตามในการ
วิจัยครั้งน้ีคือ คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา และทําการวิเคราะห
ขอมูลตามสมมติฐานทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย ในบทนี้จะสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐาน เพ่ือ
จะไดทราบวาผลการวิจัยใหการสนับสนุนความคาดหมายที่ตั้งไวลวงหนามากนอยเพียงใด 
ตอจากน้ันจึงนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปประสานกับผลการวิจัยอ่ืนๆ เพ่ือใหเกิดภาพที่กวางขึ้น
สามารถที่จะนํามาใชในการเสนอแนะแนวทางการวิจัย และขอจํากัดในการวิจัย  
 ความมุงหมายของการวิจัย   
  1. เพ่ือคนหาตัวทํานายที่สําคัญในการทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย ทักษะการบริหารงาน
วิชาการ การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอ
การบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวมและกลุมยอยจําแนกตามประเภท
ของโรงเรียน 
  2. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบรรยากาศของโรงเรียนที่
เก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 
 สมมติฐานในการวิจัย 
  1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ทักษะการบริหารงานวิชาการ การรับรูบทบาทตอการ
บริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ และ
บรรยากาศของโรงเรียน สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาไดทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 
  2. มีปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน 
ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในกลุมรวมและกลุม
ยอย 
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  3. มีปฏิสัมพันธระหวางการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของ
โรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในกลุมรวม
และกลุมยอย 
  4. มีปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของ
โรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในกลุมรวม
และกลุมยอย 
  5. มีปฏิสัมพันธระหวางทักษะการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน ที่
สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในกลุมรวมและกลุม
ยอย 
 วิธีดําเนินการวิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
     ในการวิจัยคร้ังนี้กลุมตัวอยางเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูทั้ง 8 กลุมวิชา 
ไดแก ภาษาไทย สุขศึกษาและพละศึกษา ภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร วิทยาศาสตร การงาน
พ้ืนฐานอาชีพ ศิลปะ และสังคมศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่อยูในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลทั้งหมด 40 โรงเรียน แบงเปนโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานจํานวน 20 โรงเรียน 
และโรงเรียนที่ยังไมไดรับรางวัลพระราชทานจํานวน 20 โรงเรียน กลุมตัวอยางโรงเรียนละ 8 คน  
รวมเปนจํานวน 320 คน 
   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
   เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนเคร่ืองมือวัดประเภทมาตรประเมินคา จํานวน 
7 แบบวัด แบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 
   ตอนที่  1 เปนแบบสอบขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ ประเภทของโรงเรียน 
   ตอนที่  2 เปนแบบวัดคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร โดยตนเอง
เปนผูประเมิน จํานวน 19 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง .27-.73 มีคาความเชื่อม่ัน
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .90 
   ตอนที่  3 เปนแบบวัดที่เก่ียวกับปจจัยแหลงที่มาของคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวย  
    แบบวัดทักษะการบริหารงานวิชาการ จํานวน 20 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวาง .15-.73 มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .89 
    แบบวัดการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ จํานวน 14 ขอ มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง .33-.72 มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .74 
    แบบวัดเจตคติตอการบริหารงานวิชาการ จํานวน 12 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธทั้งฉบับระหวาง .19-.80 มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .83 
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     แบบวัดแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ จํานวน 20 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธทั้งฉบับระหวาง .12-.64 มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .81 
     แบบวัดบรรยากาศของโรงเรียน จํานวน 10 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ทั้งฉบับระหวาง .37-.85 มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .92 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี มีลําดับขั้นตอนการดําเนินการดังน้ี 
   1. ผูวิจัยขอหนังสือแจงวัตถุประสงคในการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาเพ่ือติดตอขอ
อนุญาตในการเก็บขอมูลจากผูอํานวยการที่ใชเปนสถานที่เก็บขอมูล 
     2. นําแบบวัดไปดําเนินการเก็บขอมูลพรอมทั้งชี้แจงรายละเอียดของการเก็บ
ขอมูลใหทราบ พรอมทั้งนัดระยะเวลาในการเก็บรวบรวมคืนกลับมายังผูวิจัย 
   3. นําแบบวัดที่ผูตอบทําเสร็จแลวมาตรวจสอบดูความสมบูรณและใหคะแนนตาม
เกณฑกําหนด 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
  1. ใชสถิติพ้ืนฐาน เชน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการอธิบาย
ลักษณะกลุมตัวอยางและตัวแปรที่ศึกษา 
   2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน 
   2.1 ใชสถิติสหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสภาพแวดลอม 
กับคุณภาพการบริหารงานงานวิชาการ โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
    2.2 ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of 
Variance) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2,3,4 และ 5 ถาพบ Interaction จะทําการวิเคราะห
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของ Scheffe 
 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 1 
 สมมติฐานขอที่ 1 กลาววา ปจจัยสวนบุคคล (ไดแก ทักษะการบริหารงานวิชาการ การรับรู
บทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เจตคติตอการบริหารงานวิชาการ แรงจูงใจตอการบริหารงาน
วิชาการ) และบรรยากาศของโรงเรียน สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานนี้ คือ 
 ในกลุมรวม ตัวแปรที่เขาทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ บรรยากาศของโรงเรียน และการรับรูบทบาทตอการบริหารงาน
วิชาการ สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการ ไดรอยละ 51 โดยตัวแปรที่เขา
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ทํานายเปนอันดับแรก คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ รองลงมาคือ บรรยากาศของโรงเรียน และ
การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ เม่ือพิจารณาในกลุมแยกยอยพบวา ตัวแปรอิสระทํานาย
คุณภาพการบริหารงานวิชาการไดสูงสุดในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน โดยตัวแปรที่เขา
ทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ 
และบรรยากาศของโรงเรียน สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการ ไดรอยละ 50 
โดยตัวแปรที่เขาทํานายเปนอันดับแรก คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของ
โรงเรียน ตามลําดับ สวนตัวแปรอิสระทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการไดสูงสุดในกลุม
โรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน โดยตัวแปรที่เขาทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ บรรยากาศของโรงเรียน และการรับรูบทบาท
ตอการบริหารงานวิชาการ สามารถรวมกันทํานายคุณภาพการบริหารงานวิชาการ ไดรอยละ 52 
โดยตัวแปรที่เขาทํานายเปนอันดับแรก คือ ทักษะการบริหารงานวิชาการ รองลงมาคือ บรรยากาศ
ของโรงเรียน และการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ ตามลําดับ จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐาน
ที่ 1 ไดรับการสนับสนุน 
 ทั้งน้ีเห็นไดวา ทักษะการบริหารงานวิชาการเปนตัวแปรที่มีอํานาจอธิบายสูงที่สุด ซ่ึง
เหตุผลสําคัญอาจเน่ืองมาจากทักษะการบริหารงานเปนปจจัยที่เสริมสรางใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
อยางใดอยางหนึ่งออกมาจากความชํานาญ เชี่ยวชาญ ที่มีอยูภายในตนเอง เพ่ือใหงานบรรลุ
เปาหมายที่วางไว กลาวคือ ทักษะการบริหารงานอาจเปนปจจัยที่ทําใหผูบริหารงานวิชาการไดแสดง
ความสามารถของตนตามความถนัดในการทํางานและปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตามที่แคทซ 
(Katz. 1974: 90-94) ไดวิเคราะหความรูความสามารถของผูบริหารพบวาผูบริหารจะทําหนาที่ใน
งานไดดีเพียงใด ประสบความสําเร็จมากนอยกวากันหรือไมขึ้นอยูกับทักษะ สอดคลองกับงานวิจัย
ของ กิติชัย รุจิมงคล (2544) พบวา ทักษะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิภาพของโรงเรียน ในงานวิจัยของ โกศล ใสขาว (2541) และเรืองรัตน รตโน
ภาส (2540) พบวาทักษะการบริหารงานมีความสัมพันธกันกับการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของ
องคกร และพบวาตัวแปรอ่ืนที่มีอิทธิพลตามผลการวิจัยนอกเหนือจากทักษะการบริหารงานวิชาการ 
ไดแก บรรยากาศของโรงเรียน และการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ สอดคลองกับ
การศึกษาของ จันทรานี สงวนนาม (2533) พบวา โรงเรียนที่ประสบความสําเร็จมีบรรยากาศของ
โรงเรียนดีกวาโรงเรียนที่ไมประสบความสําเร็จ  งานวิจัยของรัชนีกร ประสาร (2547) พบวา
บรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางาน สวนงานวิจัยของ วง
เดือน จงไพบูลย (2543) พบวา ขาราชการที่ไดรับการสนับสนุนดานบรรยากาศในการทํางานสงผล
ใหการทํางานมีประสิทธิภาพ และงานของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการที่มีการรับรู
บทบาทสูงมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวานักวิชาการท่ีมีการรับรูบทบาทต่ํา สวนงานวิจัยของ 
ยศวรรณ พิพัฒนศิริผล (2541) พบวา การรับรูบทบาทมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงาน
ของพยาบาล    
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การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 2 
 สมมติฐานขอที่ 2 กลาววา มีปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการบริหารงานวิชาการกับ
บรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ไมมีปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการบริหารงานวิชาการกับ
บรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 2 ไมไดรับการสนับสนุน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง 5 พบวาคุณภาพการบริหารงานวิชาการไมได
แปรปรวนไปตามตัวแปรอิสระทีละสองตัวแตประการใด ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย เม่ือพิจารณาที
ละตัวแปรพบวา คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา แปรปรวนไป
ตามความเกี่ยวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย โดยผูบริหารที่มี
เจตคติตอการบริหารงานวิชาการสูงมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีเจตคติตอ
การบริหารงานวิชาการต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของปริญญา ณ วันจันทร (2536) ที่พบวา ครูมี
เจตคติตอวิชาชีพครูสูงจะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาครูที่มีเจตคติตอวิชาชีพครูต่ํา ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ วีระชาติ แกวไสย (2518) พบวา การที่มีทัศนคติที่ดีตอการทํางานสงผล
ใหงานประสบผลสําเร็จ งานวิจัยของเปรมสุรีย เชื่อมทอง (2536) พบวา กลุมผูบริหารโดยรวมและ
กลุมยอยแทบทุกกลุมยกเวนกลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญน้ันพบวาผูบริหารใน
โรงเรียนที่มีประสิทธิผลสูงมีทัศนคติที่ดีตองานมากกวาผูบริหารในโรงเรียนที่มีประสิทธิผลต่ํา สวน
งานวิจัยของศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) พบวา ครูที่มีเจตคติที่ดีตอการทํางานจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานที่มุงกระทําหนาที่ในงานใหสูงไปดวย แสดงใหเห็นวาเจตคติตอการบริหารงานวิชาการมี
ความเกี่ยวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ ทั้งน้ีเพราะ เจตคติของบุคคลมี 3 องคประกอบ 
คือ การรูคิดเชิงประเมินคา ความรูสึก และการมุงกระทํา (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2538) การ
บริหารงานอยูในองคประกอบขอที่ 3 ของเจตคติ ถาบุคคลมีเจตคติที่ดีตอการทํางาน ซ่ึงเปนสวน
หน่ึงของการบริหารงานวิชาการจะทําใหบุคคลมีความรูสึกพอใจ และพรอมที่จะกระทําเพ่ือใหเกิด
คุณภาพการบริหารงานวิชาการ และคะแนนคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษายังแปรปรวนไปตามบรรยากาศของโรงเรียนทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย โดยผูบริหารท่ี
มีการรับรูบรรยากาศที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีมีการรับรูบรรยากาศที่
ไมดี จากงานวิจัยของ จันทรานี สงวนนาม (2533: 142) ที่ศึกษาลักษณะบางประการของผูบริหาร
บรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอใจในงานที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา
พบวาโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จมีบรรยากาศของโรงเรียนดีกวาโรงเรียนที่ยังไมประสบ
ความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน รัชนีกร ประสาร (2547 : 53) ไดศึกษาวิจัยทางจิตสังคม
ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการทํางานของครูประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครที่ผาน
การรับรองคุณภาพการศึกษา พบวา บรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของครู ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วงเดือน จงไพบูลย (2543) ที่ศึกษาตัว
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แปรที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการในสํานักงาน คณะกรรมการศึกษา
เอกชนกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการที่ไดรับการสนับสนุนดานบรรยากาศในการทํางาน 
เปนขอวิจัยที่สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ แสดงใหเห็นวาบรรยากาศของโรงเรียนมีความ
เก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการทั้งน้ีเพราะ บรรยากาศของโรงเรียนเปนสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานหรือคุณลักษณะภายในโรงเรียนซึ่งเกิดจากการมีปฏิสัมพันธทางสังคมระหวาง
บุคลากรในโรงเรียนดวยกัน โดยบุคคลรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม รูสึกถึงการรวมมือกันทํางาน 
มีความสัมพันธเปนมิตรกัน เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ผลการทํางานเกิดผลดี ไดรับการ
สนับสนุน จันทรานี สงวนนาม (2533: 72) ไดกลาวไววา บรรยากาศขององคการจะสะทอนใหเห็น
ถึงประสิทธิภาพของผูบริหารและความสําเร็จขององคการ ดังนั้นบรรยากาศของโรงเรียนมีสวนชวย
ใหการทํางานมีคุณภาพมากนอยเพียงไรยอมมีผลมาจากการรับรูของบุคคลเก่ียวกับบรรยากาศของ
องคกรดวย 
 จากการสรุปและอภิปรายผลดังกลาว แสดงใหเห็นวา ผูบริหารท่ีมีเจตคติตอการ
บริหารงานวิชาการสูงและมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดี ไมไดมีคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการมากกวากลุมตรงขาม เน่ืองจากไมพบปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการบริหารงานวิชาการ
และบรรยากาศของโรงเรียนที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 3 
 สมมติฐานขอที่ 3 กลาววา มีปฏิสัมพันธระหวางการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ
กับบรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา การรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของ
โรงเรียน มีปฏิสัมพันธระหวางกัน สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 3 ไดรับการสนับสนุน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง 6 พบวาคุณภาพการบริการงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการรับรูบทบาทตอการ
บริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวม และกลุมยอย 2 กลุม คือ กลุมโรงเรียนที่
ไดรับรางวัลพระราชทาน และกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน โดยผูบริหารกลุมที่มีการ
รับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี และกลุมผูบริหารที่มี
การรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการมากมีคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการนอย แสดงใหเห็น
วาความสัมพันธระหวางการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียนสงผล
ตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการ ทั้งน้ีเพราะ การที่บุคคลไมรูบทบาทของตนเองอันเนื่องมาจาก
ความขัดแยงและความคลุมเครือในบทบาท ตามที่คานและคนอ่ืนๆ (อรทัย วรากรวรวุฒิ. 2533: 31; 
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อางอิงมาจาก Kahn and Others.1987) กลาววา จะทําใหขาดความม่ันใจในการทํางาน เพราะไม
สามารถคาดเดาไดวา การกระทําของตนเองจะทําใหไดผลลัพธตอบแทนเชนใด บุคคลจะเกิดความ
ลังเลตลอดเวลา เม่ือเวลาผานไปก็จะกลายเปนความเบื่อหนาย นําไปสูการขาดความกระตือรือรนใน
การทํางาน มีความตึงเครียดทางอารมณ สวนบรรยากาศของโรงเรียนเปนสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานหรือคุณลักษณะภายในโรงเรียนซึ่งเกิดจากการมีปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคลากรใน
โรงเรียนดวยกัน โดยบุคคลรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม รูสึกถึงการรวมมือกันทํางาน มี
ความสัมพันธเปนมิตรกัน เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ผลการทํางานเกิดผลดี ไดรับการ
สนับสนุน จันทรานี สงวนนาม (2533: 72) ไดกลาวไววา บรรยากาศขององคการจะสะทอนใหเห็น
ถึงประสิทธิภาพของผูบริหารและความสําเร็จขององคการ ดังนั้นบรรยากาศของโรงเรียนมีสวนชวย
ใหการทํางานมีคุณภาพมากนอยเพียงไรยอมมีผลมาจากการรับรูของบุคคลเก่ียวกับบรรยากาศของ
องคกรดวย 
 เม่ือพิจารณาทีละตัวแปรพบวา คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา แปรปรวนไปตามความเกี่ยวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการทั้งในกลุมรวมและ
กลุมยอย โดยผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการสูงมีคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ   นุชนารถ ธาตุทอง (2539) ที่พบวา นักวิชาการที่มีการรับรูบทบาทสูงมีพฤติกรรมการทํางาน
สูงกวานักวิชาการที่มีการรับรูบทบาทต่ํา สวนงานวิจัยของ ยศวรรณ พิพัฒนศิริผล (2541) พบวา 
การรับรูบทบาทมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของพยาบาล สวนคะแนนคุณภาพการ
บริหารวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษายังแปรปรวนไปตามบรรยากาศของโรงเรียนทั้งใน
กลุมรวมและกลุมยอย โดยผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการ
มากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศที่ไมดี จากงานวิจัยของ จันทรานี สงวนนาม (2533: 142) ที่
ศึกษาลักษณะบางประการของผูบริหารบรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอใจในงานที่สัมพันธ
กับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษาพบวาโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จมีบรรยากาศของ
โรงเรียนดีกวาโรงเรียนที่ยังไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน รัชนีกร ประสาร 
(2547 : 53) ไดศึกษาวิจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการทํางานของครูประถมศึกษา
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครที่ผานการรับรองคุณภาพการศึกษา พบวา บรรยากาศในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของครู ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วง
เดือน จงไพบูลย (2543) ที่ศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการใน
สํานักงาน คณะกรรมการศึกษาเอกชนกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการที่ไดรับการสนับสนุน
ดานบรรยากาศในการทํางาน เปนขอวิจัยที่สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ แสดงใหเห็นวา
บรรยากาศของโรงเรียนมีความเก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ  
 จากการสรุปและอภิปรายผลดังกลาว แสดงใหเห็นวา ผูบริหารที่มีการรับรูบทบาทตอการ
บริหารงานวิชาการสูงและมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดี มีคุณภาพการบริหารงานวิชาการ
มากกวากลุมตรงขาม 
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การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 4 
 สมมติฐานขอที่ 4 กลาววา มีปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการกับ
บรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน มี
ปฏิสัมพันธระหวางกัน สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 4 ไดรับการสนับสนุน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง 10 พบวาคุณภาพการบริการงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจตอการบริหารงาน
วิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวม และกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน โดย
ผูบริหารกลุมที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการสูงมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี และกลุม
ผูบริหารท่ีมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการสูงมีคุณภาพ
การบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการต่ํา แสดงใหเห็นวา
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียนสงผลตอ
คุณภาพการบริหารงานวิชาการ ทั้งน้ีเพราะ แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งในการสรางขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน พฤติกรรมตางๆของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการและแสดงการ
กระทําออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทํางานทําส่ิงตางๆไดหลายอยางหรือมี
พฤติกรรมที่แตกตางกันแตพฤติกรรมเหลาน้ีจะแสดงออกเปนบางโอกาสเทาน้ันที่จะผลักดันเอา
ความสามารถของคนออกมาได สวนบรรยากาศของโรงเรียนเปนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
หรือคุณลักษณะภายในโรงเรียนซึ่งเกิดจากการมีปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคลากรในโรงเรียน
ดวยกัน โดยบุคคลรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม รูสึกถึงการรวมมือกันทํางาน มีความสัมพันธเปน
มิตรกัน เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ผลการทํางานเกิดผลดี ไดรับการสนับสนุน จันทรานี 
สงวนนาม (2533: 72) ไดกลาวไววา บรรยากาศขององคการจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของ
ผูบริหารและความสําเร็จขององคการ ดังน้ันบรรยากาศของโรงเรียนมีสวนชวยใหการทํางานมี
คุณภาพมากนอยเพียงไรยอมมีผลมาจากการรับรูของบุคคลเก่ียวกับบรรยากาศขององคกรดวย 
 เม่ือพิจารณาทีละตัวแปรพบวา คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา แปรปรวนไปตามความเกี่ยวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการทั้งในกลุมรวมและ
กลุมยอย โดยผูบริหารท่ีมีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการสูงมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการ
มากกวาผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วิสุทธิ์ 
ราตรี (2532) พบวาปจจัยสําคัญอันดับแรกที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนดานโครงการ คือ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานโครงการ เปรมสุรีย เชื่อมทอง (2536) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปน
ตัวทํานายสําคัญตอประสิทธิผลของโรงเรียนนอกจากนี้ เดนดาว แตงรุง (2537:61-64) พบวา 
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาใชวิธีการจูงใจภายในเปนลําดับสูงสุด คือ ความสําเร็จในการทํางาน 
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สวนคะแนนคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษายังแปรปรวนไปตาม
บรรยากาศของโรงเรียนทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย โดยผูบริหารท่ีมีการรับรูบรรยากาศที่ดีมี
คุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีมีการรับรูบรรยากาศที่ไมดี จากงานวิจัยของ 
จันทรานี สงวนนาม (2533: 142) ที่ศึกษาลักษณะบางประการของผูบริหารบรรยากาศของโรงเรียน
และความพึงพอใจในงานที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษาพบวาโรงเรียนที่ประสบ
ความสําเร็จมีบรรยากาศของโรงเรียนดีกวาโรงเรียนที่ยังไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ สวน รัชนีกร ประสาร (2547 : 53) ไดศึกษาวิจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการ
ทํางานของครูประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครที่ผานการรับรองคุณภาพการศึกษา 
พบวา บรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของครู ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ วงเดือน จงไพบูลย (2543) ที่ศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของขาราชการในสํานักงาน คณะกรรมการศึกษาเอกชนกระทรวงศึกษาธิการ พบวา 
ขาราชการที่ไดรับการสนับสนุนดานบรรยากาศในการทํางาน เปนขอวิจัยที่สงผลใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพ แสดงใหเห็นวาบรรยากาศของโรงเรียนมีความเกี่ยวของกับคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการ 
 จากการสรุปและอภิปรายผลดังกลาว แสดงใหเห็นวา ผูบริหารที่มีแรงจูงใจตอการ
บริหารงานวิชาการสูงและมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดี มีคุณภาพการบริหารงานวิชาการ
มากกวากลุมตรงขาม 
  

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 5 
 สมมติฐานขอที่ 5 กลาววา มีปฏิสัมพันธระหวางทักษะการบริหารงานวิชาการกับ
บรรยากาศของโรงเรียน ที่สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ทักษะการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียน มี
ปฏิสัมพันธระหวางกัน สงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 5 ไดรับการสนับสนุน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง 13 พบวาคุณภาพการบริการงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางทักษะการบริหารงานวิชาการกับ
บรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวม และกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับรางวัลพระราชทาน โดยผูบริหาร
กลุมที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการสูงมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ไมดี และกลุมผูบริหารที่มี
การรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดีมีทักษะการบริหารงานวิชาการสูงมีคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการมากกวาผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการต่ํา แสดงใหเห็นวาความสัมพันธระหวาง
ทักษะการบริหารงานวิชาการกับบรรยากาศของโรงเรียนสงผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการ 
ทั้งน้ีเพราะ ทักษะเปนความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมาจากการเปลี่ยนความรู ความเขาใจมา
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เปนรูปของการกระทําดวยความเชี่ยวชาญ คลองแคลวในการทํางานเพื่อใหผลการปฏิบัติงานมี
คุณภาพ ตามที่แคทซ (Katz. 1974: 90-94) ไดวิเคราะหไววาผูบริหารจะทําหนาที่ในงานไดดี
เพียงใด ประสบความสําเร็จมากนอยกวากันหรือไมขึ้นอยูกับทักษะ สวนบรรยากาศของโรงเรียน
เปนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือคุณลักษณะภายในโรงเรียนซึ่งเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ
ทางสังคมระหวางบุคลากรในโรงเรียนดวยกัน โดยบุคคลรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม รูสึกถึงการ
รวมมือกันทํางาน มีความสัมพันธเปนมิตรกัน เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ผลการทํางาน
เกิดผลดี ไดรับการสนับสนุน จันทรานี สงวนนาม (2533: 72) ไดกลาวไววา บรรยากาศขององคการ
จะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของผูบริหารและความสําเร็จขององคการ ดังนั้นบรรยากาศของ
โรงเรียนมีสวนชวยใหการทํางานมีคุณภาพมากนอยเพียงไรยอมมีผลมาจากการรับรูของบุคคล
เก่ียวกับบรรยากาศขององคกรดวย 
 เม่ือพิจารณาทีละตัวแปรพบวา คุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา แปรปรวนไปตามความเกี่ยวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการทั้งในกลุมรวมและ
กลุมยอย โดยผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงานวิชาการสูงมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวา
ผูบริหารท่ีมีทักษะการบริหารงานวิชาการต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กิติชัย รุจิมงคล (2544) 
พบวา ทักษะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพของ
โรงเรียน งานวิจัยของ เรืองรัตน รตโนภาส (2540) พบวา ทักษะการบริหารงานของหัวหนา
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ โดยภาพรวมและรายดาน กับประสิทธิผลของศูนยบริการ 
โดยภาพรวมและแตละงานมีความสัมพันธกัน สวนคะแนนคุณภาพการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษายังแปรปรวนไปตามบรรยากาศของโรงเรียนทั้งในกลุมรวมและกลุม
ยอย โดยผูบริหารที่มีการรับรูบรรยากาศที่ดีมีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวาผูบริหารที่มี
การรับรูบรรยากาศที่ไมดี จากงานวิจัยของ จันทรานี สงวนนาม (2533: 142) ที่ศึกษาลักษณะบาง
ประการของผูบริหารบรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอใจในงานที่สัมพันธกับความสําเร็จของ
โรงเรียนประถมศึกษาพบวาโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จมีบรรยากาศของโรงเรียนดีกวาโรงเรียนที่
ยังไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน รัชนีกร ประสาร (2547 : 53) ไดศึกษาวิจัย
ทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางานของครูประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครที่ผานการรับรองคุณภาพการศึกษา พบวา บรรยากาศในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของครู ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วงเดือน จง
ไพบูลย (2543) ที่ศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการในสาํนักงาน 
คณะกรรมการศึกษาเอกชนกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการท่ีไดรับการสนับสนุนดาน
บรรยากาศในการทํางาน เปนขอวิจัยที่สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ แสดงใหเห็นวาบรรยากาศ
ของโรงเรียนมีความเก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงานวิชาการ  
 จากการสรุปและอภิปรายผลดังกลาว แสดงใหเห็นวา ผูบริหารที่มีทักษะการบริหารงาน
วิชาการสูงและมีการรับรูบรรยากาศของโรงเรียนที่ดี มีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมากกวากลุม
ตรงขาม 
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ขอเสนอแนะ เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติ 
 1. จากการวิจัยทําใหทราบวาบรรยากาศของโรงเรียน ไดแก การรวมมือกันทํางาน มี
ความสัมพันธเปนมิตรกัน เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น การไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือ
รวมงานและผูบังคับบัญชา มีผลตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการ ดังน้ันผูบังคับบัญชาควรสงเสริม
สนับสนุนใหมีบรรยากาศดังกลาวเกิดขึ้นและรักษาใหคงอยูตลอดไป เพ่ือใหเกิดคุณภาพการ
บริหารงานสืบตอไป 
 2. จากการทําวิ จัยทําใหทราบวาผูบริหารท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก ทักษะการ
บริหารงานวิชาการสูง เจตคติตอการบริหารงานวิชาการสูง และแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ
สูง เปนผูที่มีคุณภาพการบริหารงานวิชาการมาก ดังนั้น หนวยงานที่เก่ียวของจึงควรมีการพัฒนะ
ทักษะการบริหารงาน เสริมสรางเจตคติและแรงจูงใจตอการบริหารงานใหผูบริหารมีผลการทํางานที่
ดียิ่งขึ้น 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. จากผลการวิจัยคร้ังน้ีจึงขอเสนอแนะวา ควรมีการศึกษาจากกลุมตัวอยางในโรงเรียน
มัธยมศึกษาที่อยูในพ้ืนที่ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคตะวันออก และภาคใต เพ่ือนําผล
วิจัยที่ไดมาเปรียบเทียบกับผลการวิจัยที่ไดจากโรงเรียนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2. จากผลการวิจัยคร้ังน้ีทําใหทราบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก ทักษะการบริหารงานมี
ความสําคัญตอคุณภาพการบริหารงานวิชาการ ในการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรทําการวิจัยเพ่ือหาคนหา
รูปแบบในการพัฒนาทักษะการบริหารงานตอไป  
 3. การวิจัยครั้งน้ีทําใหทราบผลการวิจัยเบื้องตนวาปจจัยดานบรรยากาศของโรงเรียน 
และปจจัยสวนบุคคลดานใดบางมีความสัมพันธและมีอํานาจในการอธิบายคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการของผูบริหารงานโรงเรียน ดังนั้นการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรวัดและประเมินคุณภาพการ
บริหารงานวิชาการของผูบริหารหลายๆ แบบดวย เชน การใหผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และ
นักเรียน เปนผูประเมินคุณภาพของการบริหารงานวิชาการของผูบริหารดวย 
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ตาราง 1   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามเจตคติตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวม จํานวน 320 คน 
 

เจตคตติอการบริหาร บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
งานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 100 91.80 9.26 
ต่ํา สูง 49 98.43 4.25 

สูง ต่ํา 42 97.86 7.81 

สูง สูง 129 101.53 5.65 

 
ตาราง 2   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามเจตคติตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมโรงเรียนที่ไดรับรางวัล   
    พระราชทาน จํานวน 320 คน 
 

เจตคตติอการบริหาร บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
งานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 51 92.06 8.08 
ต่ํา สูง 25 98.08 5.05 

สูง ต่ํา 20 98.95 7.77 

สูง สูง 64 102.22 5.08 

 
ตาราง 3   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามเจตคติตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับ   
    รางวัลพระราชทาน จํานวน 320 คน 
 

เจตคตติอการบริหาร บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
งานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 49 91.53 10.42 
ต่ํา สูง 24 98.79 3.30 

สูง ต่ํา 22 96.86 7.90 

สูง สูง 65 100.86 5.46 
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ตาราง 4   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวม  
    จํานวน 320 คน 
 

การรับรูบาบาทตอการ บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
บริหารงานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 57 97.86 6.36 
ต่ํา สูง 123 101.01 5.94 

สูง ต่ํา 85 90.73 9.80 

สูง สูง 55 99.95 4.20 

 
ตาราง 5   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมโรงเรียนที ่
    ไดรับรางวัลพระราชทาน จํานวน 320 คน 
 

การรับรูบาบาทตอการ บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
บริหารงานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 26 98.69 6.35 
ต่ํา สูง 65 101.54 6.15 

สูง ต่ํา 45 91.29 8.50 

สูง สูง 24 99.75 4.97 
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ตาราง 6   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมโรงเรียนที ่
    ไมไดรับรางวัลพระราชทาน จํานวน 320 คน 
 

การรับรูบาบาทตอการ บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
บริหารงานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 31 97.16 6.38 
ต่ํา สูง 58 100.41 5.70 

สูง ต่ํา 40 90.10 11.16 

สูง สูง 31 100.10 3.56 

 
ตาราง 7   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวม จํานวน 320 คน 
 

แรงจูงใจตอการบริหาร บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
งานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 107 91.94 9.70 
ต่ํา สูง 61 99.90 5.97 

สูง ต่ํา 35 98.63 5.16 

สูง สูง 117 101.09 5.17 

 
ตาราง 8   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมโรงเรียนที่ไดรับ 
    รางวัลพระราชทาน จํานวน 320 คน 
 

แรงจูงใจตอการบริหาร บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
งานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 56 92.84 8.79 
ต่ํา สูง 38 100.00 6.16 

สูง ต่ํา 15 98.33 5.92 

สูง สูง 51 101.84 5.59 
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ตาราง 9   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมโรงเรียนที่ไมไดรับ   
    รางวัลพระราชทาน จํานวน 320 คน 
 

แรงจูงใจตอการบริหาร บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
งานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 51 90.96 10.63 
ต่ํา สูง 23 99.74 5.81 

สูง ต่ํา 20 98.85 4.65 

สูง สูง 66 100.50 4.78 

 
ตาราง 10   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามทักษะการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมรวม จํานวน 320 คน 
 

ทักษะการบริหาร บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
งานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 99 90.98 8.94 
ต่ํา สูง 37 97.08 5.49 

สูง ต่ํา 43 99.60 6.91 

สูง สูง 141 101.62 5.08 

 
ตาราง 11   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามทักษะการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมโรงเรียนทีไ่ดรับ 
    รางวัลพระราชทาน จํานวน 320 คน 
 

ทักษะการบริหาร บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
งานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 54 92.11 8.23 
ต่ํา สูง 15 96.87 5.89 

สูง ต่ํา 17 100.00 6.61 

สูง สูง 74 101.91 5.54 
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ตาราง 12   คาเฉลี่ยคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เม่ือพิจารณา 
    ตามทักษะการบริหารงานวิชาการและบรรยากาศของโรงเรียนในกลุมโรงเรียนทีไ่มไดรับ   
    รางวัลพระราชทาน จํานวน 320 คน 
 

ทักษะการบริหาร บรรยากาศ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน 
งานวิชาการ ของโรงเรียน   มาตรฐาน 

ต่ํา ต่ํา 45 89.62 9.65 
ต่ํา สูง 22 97.23 5.34 

สูง ต่ํา 26 99.35 7.21 

สูง สูง 67 101.31 4.54 

 
ตาราง 13 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคณุภาพการบริหารงานวิชาการตามตัวแปรเจตคตติอการ 
   บริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียน 
 

  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของ 
กลุม ตัวแปรอิสระ คุณภาพการบริหารงานวิชาการ 

  กลุมที่มีคาเฉลี่ย (สูง) กลุมที่มีคาเฉลี่ย (ต่ํา) 

กลุมรวม เจตคต ิ 99.70 95.11 

 บรรยากาศ 99.98 94.83 

โรงเรียนที่ไดรับ เจตคต ิ 100.58 95.07 

รางวัลพระราชทาน บรรยากาศ 100.15 95.50 

โรงเรียนที่ไมไดรับ เจตคต ิ 98.86 95.16 

รางวัลพระราชทาน บรรยากาศ 99.83 94.20 
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ตาราง 14 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคณุภาพการบริหารงานวิชาการตามตัวแปรแรงจูงใจ 
   ตอการบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียน 
 

  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของ 
กลุม ตัวแปรอิสระ คุณภาพการบริหารงานวิชาการ 

  กลุมที่มีคาเฉลี่ย (สูง) กลุมที่มีคาเฉลี่ย (ต่ํา) 

กลุมรวม แรงจูงใจ 99.86 95.92 

 บรรยากาศ 100.49 95.29 

โรงเรียนที่ไดรับ แรงจูงใจ 100.09 96.42 

รางวัลพระราชทาน บรรยากาศ 100.92 95.59 

โรงเรียนที่ไมไดรับ แรงจูงใจ 99.68 95.35 

รางวัลพระราชทาน บรรยากาศ 100.12 94.91 

 
ตาราง 15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคณุภาพการบริหารงานวิชาการตามตัวแปรทักษะ 
   การบริหารงานวิชาการ และบรรยากาศของโรงเรียน 
 

  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของ 
กลุม ตัวแปรอิสระ คุณภาพการบริหารงานวิชาการ 

  กลุมที่มีคาเฉลี่ย (สูง) กลุมที่มีคาเฉลี่ย (ต่ํา) 

กลุมรวม ทักษะ 100.61 94.03 

 บรรยากาศ 99.35 95.29 

โรงเรียนที่ไดรับ ทักษะ 100.95 94.49 

รางวัลพระราชทาน บรรยากาศ 99.37 96.06 

โรงเรียนที่ไมไดรับ ทักษะ 100.33 93.43 

รางวัลพระราชทาน บรรยากาศ 99.27 94.48 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญท่ีตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ 
 
1. รองศาสตราจารอรพินท    ชูชม  
ประวตัิการศึกษา  

ระดับปริญญาเอก Ph.D (Psychology), Vanderbilt University, U.S.A. 
ระดับปริญญาโท ค.ม. ครุศาสตรมหาบัณฑิต (วิจัยการศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
ระดับปริญญาตรี ศษ.บ. ศึกษาศาสตรบัณฑติ (การประถมศึกษา) มหาวิทยาลัยขอนแกน 

ตําแหนงปจจุบัน ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรวทิยาศาสตรดุษฎีบัณฑติ  
  แบบมีวชิาเรียน สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต(มี

รายวิชา)   
สถานที่ทํางาน สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 
2. อาจารย ดร.พรรณี บุญประกอบ 
ประวตัิการศึกษา  
 ระดับปริญญาเอก กศ.ด. การศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การวิจัยและพัฒนาหลักสูตร)  
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 ระดับปริญญาโท ค.ม. ครุศาสตรมหาบัณฑิต (จิตวิทยาการศึกษาและการแนะแนว)  
  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ระดับปริญญาตรี ค.บ. ครุศาสตรบัณฑิต (การมัธยมศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ตําแหนงปจจุบัน รองผูอํานวยการฝายบริหารและแผนงาน สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  
สถานที่ทํางาน สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
3.อาจารย ดร.จรัล อุนฐิติวฒัน 
ประวตัิการศึกษา  
 ระดับปริญญาเอก Ph.D.(Applied Behavioral Science Research)  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 ระดับปริญญาโท วท.ม. วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต)  
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 ระดับปริญญาตรี กศ.บ. การศึกษาบัณฑติ (คณิตศาสตร) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
  บางเขน 
ตําแหนงปจจุบัน อาจารย   
สถานที่ทํางาน สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยและคาสถิติในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
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แบบสอบถาม 

 
เร่ือง 

  ปจจัยสวนบคุคลและบรรยากาศของโรงเรียนทีเ่ก่ียวของกับคุณภาพการบริหารงาน
วิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา 
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามนี้แบงเปน 4 ตอน ดังน้ี 
ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยสวนบุคคล 
ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยดานบรรยากาศของโรงเรียน 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  
คําแนะนํา โปรดเติมคําลงในชองวาง...........หรือทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (  ) ใหตรงกับความเปน
จริง 
 
1. เพศ (   )  ชาย   
  (   )  หญิง 
 
2. โรงเรียน  (   ) ไดรับรางวัลพระราชทาน   
      (   )  ยังไมไดรับรางวัลพระราชทาน 
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ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัคุณภาพการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 
คําแนะนํา โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ........... ใหตรงกับความเปนจริง 
 
1. มีการจัดอบรมครูใหความรูความเขาใจเกีย่วกับหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใชอยางถูกตอง 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
2. มีการกระตุนและสงเสริมครูในการใชหลกัสูตรอยางถกูตอง 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจรงิ คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
3. มีการสงเสริมใหครูมีการวางแผนการใชหลักสูตรอยางถูกตองตามหลักวิชาการ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
4. มีการจัดใหมีการนิเทศติดตามและประเมินผลการนําหลักสูตรไปใช 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
5. มีการจัดทําโครงสรางสายงานวิชาการเพ่ือกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรอยาง
ชัดเจน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
6. มีการจัดแผนการเรียนไดสอดคลองกับหลักสูตร 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
7. มีการจัดครูเขาสอนตามความสามารถและความถนัดของผูสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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8. มีการจัดตารางสอนโดยคํานึงถึงลักษณะวิชาใหเหมาะสมกับคาบเวลาเรียน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
9. มีการจัดทําแผนการเรียนการสอนรายวิชารวมกับครูผูสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
10. จัดใหครูผูสอนมีการบันทึกการสอนในแตละรายวชิาตามกําหนดเน้ือหาที่จะสอนในแตละคาบ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
11. สนับสนุนใหครูผลิตและใชสือ่ประกอบการเรียนการสอนอยางตอเน่ือง 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
12. สนับสนุนใหจัดหาวัสดุสื่อสิ่งพิมพเพ่ือใหครูใชสาํหรับการเรียนการสอนอยางสมํ่าเสมอ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
13. สงเสริมใหมีการจัดเก็บรักษาวัสดุ อุปกรณการเรียนการสอนอยางสมํ่าเสมอ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
14. สงเสริมใหครูภายในหมวดวิชาจัดหาวัสดุสิ่งพิมพที่เก่ียวของกับรายวิชามาใชประกอบการเรียน
การสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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15. สงเสริมใหมีการจัดอุปกรณสําหรับใชในการเรียนการสอนอยางเพียงพอ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
16. จัดใหมีการติดตามและประเมินผลการใชสื่อการเรียนการสอนอยางสมํ่าเสมอ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
17. มีการสงเสริมใหครูทําการประเมินผลกอนและหลังการเรียน เพ่ือนํามาปรับปรุงการเรียนการ
สอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
18. มีการสงเสริมใหครูมีความรูความสามารถในการสรางขอสอบตามความถนัดของผูสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
19. จัดใหมีการดําเนินการประเมินผลการปฏบิัติงานตามเปาหมายและแผนการดําเนินงานดาน
วิชาการ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยสวนบุคคล 
แบบสอบถามทักษะการบริหารงานวิชาการ 
คําแนะนํา โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ........... ใหตรงกับความเปนจริง 
 
1. ขาพเจามีรูความเขาใจในการจัดทําหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพปญหาของชุมชนและสังคม 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
2. ขาพเจานําแนวคิดใหมๆ มาใชบริหารงานวิชาการอยางตอเน่ือง 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
3. ขาพเจาเห็นความสําคัญของการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรเพ่ือพัฒนาผูเรียนไดอยางเหมาะสม 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
4. ขาพเจาไมม่ันใจในการใชความรูที่มีในการริเริ่มสรางสรรคงานวิชาการ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
5. ขาพเจาไมมีความชํานาญในการใชเคร่ืองมือสําหรับประกอบการเรยีนการสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
6. ขาพเจาเสนอแนะวิธีการ และนวตักรรมใหมๆ แกครูเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
7. ขาพเจาใชเทคนิคการพัฒนางานวิชาการอยางมีประสิทธิภาพ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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8. ขาพเจานําเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใชในการบริหารงานวิชาการ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
9. ขาพเจาจัดตารางการเรียนการสอนไดสอดคลองกับหลักสูตรที่กําหนดไว 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
10. ขาพเจาจัดใหมีการนิเทศการเรียนการสอนของครูอยางสมํ่าเสมอ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
11. ขาพเจาสงเสรมิและพัฒนาใหครูมีความกาวหนาทางวิชาการ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
12. ขาพเจาใชความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการเรียนการสอนที่มีอยูถายทอดแนะนําใหครูเกิดความ
เขาใจในการเรียนการสอนยิ่งขึ้น 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
13. ขาพเจาสรางขวัญกําลังใจใหเกิดความรวมมือในกลุมผูรวมงาน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
14. ขาพเจาสามารถเลือกบุคลากรมาปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับงาน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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15. ขาพเจาไมสามารถแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดกับบุคคลที่เก่ียวของได 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
16. ขาพเจาสามารถจูงใจครูใหปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับภาระงาน เม่ือกําลังเผชิญกับปญหาตางๆ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
17. ขาพเจาสามารถวิเคราะหจุดแข็งและจุดดอยของโรงเรียนเพ่ือประโยชนในการบรหิารงาน
วิชาการ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
18. ขาพเจาสามารถมองเห็นปญหาและแนวทางแกไขภายในโรงเรียน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
19. ขาพเจาสามารถวิเคราะหงานเพื่อมอบหมายใหสอดคลองกับความสามารถของครูไดอยาง
เหมาะสม 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
 
20. ขาพเจาสามารถวิเคราะหปญหางานวิชาการที่เกิดขึ้น เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการจัด
การศึกษา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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แบบสอบถามการรับรูบทบาทตอการบริหารงานวิชาการ 
คําแนะนํา โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ........... ใหตรงกับความเปนจริง 
 
1. ขาพเจาทํางานภายใตนโยบายและแนวปฏิบัตทิี่ไมไปดวยกัน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
2. ขาพเจาตองหลีกเลี่ยงกฎเกณฑหรือนโยบาย เพ่ือที่จะทํางานใหไดตามที่ไดรับมอบหมายมา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
3. ขาพเจาไดรับขอเรียกรองที่ไมไปดวยกันจากบุคคลสองคน หรือมากกวาน้ัน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
4. ขาพเจาตองทาํงานที่ไดรับการยอมรับจากบุคคลหนึ่งและไมไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
5. ขาพเจาตองปฏิบัติงานตามหนาที่ในกิจกรรมบางอยางที่ไมจําเปนและไมอยูในหนาที่ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
6. ขาพเจาจําเปนตองทํางานที่ขัดกับนโยบายและกฎระเบียบของหนวยงานเพื่อใหงานวิชาการ
ประสบผลสําเร็จ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
7. ขาพเจารูสึกอึดอัดที่ไมสามารถสนองความตองการของคนหลายคนในขณะเดียวกนัได 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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8. ขาพเจารูสึกแนใจวา ขาพเจามีอํานาจหนาที่เพียงไรในการบริหารงานวิชาการ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
9. ขาพเจามีเปาหมายและจุดประสงคที่แจมชัดและวางแผนไวแลวสําหรับงานวิชาการที่ขาพเจา
รับผิดชอบ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
10. ขาพเจารูวาอะไรคือความรบัผิดชอบของขาพเจาในงานวิชาการ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
11. ขาพเจารูอยางแทจริงวา ขาพเจาถูกคาดหมายใหทําอะไรในงานวิชาการ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
12. ขาพเจาไดรับการอธิบายอยางชัดเจน เก่ียวกับสิ่งที่ขาพเจาตองทําในงานวิชาการจาก
ผูบังคับบญัชา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
13. ขาพเจาตองทาํงานการบริหารงานวิชาการภายใตแนวทางหรือคําส่ังที่คลุมเครือ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
14. ขาพเจาทราบแนวทางการปรับปรุงพัฒนาการทํางาน เพ่ือความกาวหนาในการทํางาน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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แบบสอบถามเจตคตติอการบริหารงานวิชาการ   
คําแนะนํา โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ........... ใหตรงกับความเปนจริง 
 
1. การปรับปรุงหลักสูตรรายวิชาใหสอดคลองกับสภาพของชุมชนจะมีประโยชนในการพัฒนา
ผูเรียน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
2. ขาพเจารับรูการจัดทําแผนการเรียนลวงหนาจะทําใหการเรียนการสอนประสบผลสําเร็จ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
3. ขาพเจาคิดวาอุปกรณการเรียนการสอนที่ชํารุดมีผลเสียตอการเรียนการสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
4. การวัดและประเมินผลจะชวยใหการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
5. ขาพเจารูสึกภูมิใจที่ไดทํางานดานหลักสูตร และไดนําหลักสูตรไปใช 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
6. ขาพเจาพอใจกับการจัดครูเขาสอนตามรายวิชาทีส่อดคลองตามความถนัดของผูสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
7. ขาพเจามีความชอบในการสรางอุปกรณการเรียนใหกับนักเรียน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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8. ขาพเจารูสึกวางานในดานการดูแลการออกขอสอบเปนงานที่ยากเกินไปสําหรับขาพเจา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
9. ขาพเจามีความมุงม่ันในการจัดหลักสูตรการเรียนการสอนใหดียิ่งขึ้น 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
10. ขาพเจาพรอมที่จะมีสวนรวมในการจัดการเรียนการสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
11. ถามีโอกาสเลือกขาพเจาตองการทํางานดานอ่ืนมากกวางานดานสื่อการเรียนการสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
12. ขาพเจามีการวางแผนงานทางดานการวัดและประเมินผลกอนลงมือปฏิบัต ิ

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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แบบสอบถามแรงจูงใจตอการบริหารงานวิชาการ   
คําแนะนํา โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ........... ใหตรงกับความเปนจริง 
 
1. ขาพเจาชอบทํางานดานการวางแผนการใชหลักสูตรเพราะทําใหขาพเจาไดแสดงความคิดใหมๆ  

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
2. ขาพเจาตองการคนหาวาจริงๆ แลวขาพเจาทํางานดานการกระตุนและสงเสริมครูใหใชหลักสูตร
อยางถูกตองไดดีเพียงใด 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
3. ขาพเจาชอบทํางานดานการนิเทศติดตามและประเมินผลการนําหลกัสูตรไปใชดวยตนเอง
มากกวาจะอาศัยความชวยเหลือจากผูอ่ืน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
4. ขาพเจาตองการทํางานดานการจัดอบรมครูใหความรูความเขาใจเก่ียวกับหลักสูตรรายวิชาเพ่ือ
เปนการเพ่ิมพูนความรูหรือทักษะ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
5. ขาพเจาสามารถเรียนรูเก่ียวกับการจัดทาํหลักสูตรรายวิชาทุกระดับชั้นไดถาขาพเจามีความ
สนใจ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
6. ขาพเจาเพลิดเพลินและจดจอในการคนหาวิธีการสงเสรมิใหครูทําการประเมินผลกอนและหลัง
การเรียน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 
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7. ขาพเจาจําเปนที่จะตองตรวจสอบงานการวัดและประเมินผลการเรยีนการสอนกับเพ่ือนรวมงาน
หรือผูบังคับบญัชา เพ่ือทราบวาทํางานไดถูกตอง 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
8. ขาพเจาชอบวางแผนดานการวัดและประเมินผลดวยตนเอง 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
9. ความสําเร็จของขาพเจาในการจัดทําขอสอบมักเกิดขึ้นโดยความรวมมือของผูอ่ืน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
10. งานที่ขาพเจาพอใจจะทําอยางยิ่งคืองานดานการสรางขอสอบเพราะเปนงานที่ขาพเจาได
รับผิดชอบอยางเต็มที ่

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
11. ขาพเจามักสนใจศึกษาเก่ียวกับอุปกรณสาํหรับใชในการเรียนการสอนเพ่ือใหความรูแกผูเรียน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
12. ขาพเจาแสดงความกระตือรือรนในการจัดทําส่ือการเรียนการสอนเพ่ือใหเปนที่ชื่นชอบของ
ผูใตบังคับบญัชา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
13. ขาพเจาสนุกกับการทํางานดานการจัดทําส่ือการเรียนการสอนโดยไมคํานึงถึงผลตอบแทน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 
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14. ขาพเจามีความกระตือรือรนในการสงเสรมิจัดหาอุปกรณประกอบการเรียนการสอน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
15. ขาพเจาชอบงานดานสื่อการสอนเนื่องจากไมตองใชความพยายามมากนัก 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
16. ความอยากรูอยากเห็นเปนตัวกระตุนใหขาพเจาจัดทําแผนการเรียนการสอนไดสอดคลองกับ
หลักสูตร 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
17. การทําใหผูใตบังคับบญัชาพอใจในการจัดตารางสอนเปนตัวกระตุนที่สําคัญในการทํางานของ
ขาพเจา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
18. ขาพเจาชอบทํางานดานการนิเทศติดตามและประเมินผลการนําหลกัสูตรไปใชถึงแมจะใช
เวลานาน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
19. โดยปกติขาพเจาไมมีการวางแผนในการจัดครูเขาสอนแทนครูที่ลาหยุดเพราะเปนการยาก
สําหรับขาพเจาที่จะทํา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
20. ขาพเจาพอใจในการแกปญหาเก่ียวกับการจัดตารางสอนใหเหมาะสม 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 
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ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยดานบรรยากาศโรงเรยีน 
แบบสอบถามบรรยากาศของโรงเรียน 
คําแนะนํา โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ........... ใหตรงกับความเปนจริง 
 
1. เพ่ือนรวมงานมีความเปนมิตรกับขาพเจา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
2. ขาพเจาเปนทีย่อมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
3. บุคลากรภายในโรงเรียนมักไมคอยชวยเหลืองานของผูอ่ืน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
4. การทํางานภายในโรงเรียนเปนไปอยางเฉื่อยชา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
5. สมาชิกภายในโรงเรียนมีทาทีเย็นชาใสกัน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
6. ขาพเจาไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
7. ขาพเจาไดรับการสนับสนุนในการทํางานจากผูบังคับบญัชา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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8. ผูบังคับบญัชามักใหการสนับสนุนการทํางานของบุคลากรภายในโรงเรียน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
9. สมาชิกภายในโรงเรียนรวมมือกันปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 
10. ขาพเจาเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดแสดงความคิดเห็น 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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ตาราง 16  แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อม่ัน ของแบบวัดคุณภาพการบริหารงาน    
    วิชาการของผูบริหาร 
 
 ขอที่           r 
   1**       .57 
    2**       .61 
    3**       .68 
    4**       .56 
    5**      .53 
    6**      .54 
    7**      .60 
    8**      .54 
    9**      .32 
   10**      .22 
   11              -.16 
   12**      .56 
   13**      .61 
   14**      .56 
   15**      .39 
   16**      .50 
   17**      .71 
   18**      .56 
   19**      .48 
   20**      .71 
 
 
** หมายถึง เลือกขอคําถามขอน้ีไปใชในการวิจัย 
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ตาราง 17  แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อม่ัน ของแบบวัดทักษะการบริหารงาน 
    วิชาการ 
 
 ขอที่           r 
   1**       .54 
    2**       .56 
    3**       .47 
    4**       .15 
    5**      .19 
    6**      .70 
    7**      .67 
    8**      .70 
    9**      .65 
   10**      .53 
   11**      .64 
   12**      .65 
   13**      .54 
   14**      .59 
   15**      .44 
   16**      .73 
   17**      .66 
   18**      .73 
   19**      .61 
   20**      .64 
 
 
** หมายถึง เลือกขอคําถามขอน้ีไปใชในการวิจัย 
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ตาราง 18  แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อม่ัน ของแบบวัดการรับรูบทบาทตอการ 
    บริหารงานวิชาการ 
 
 ขอที่           r 
   1**       .66 
    2**       .70 
    3**       .51 
    4**       .36 
    5**      .54 
    6**      .45 
    7**      .33 
    8**      .23 
    9**      .54 
   10**      .50 
   11**      .51 
   12**      .72 
   13**      .53 
   14**      .64 
 
 
** หมายถึง เลือกขอคําถามขอน้ีไปใชในการวิจัย 
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ตาราง 19  แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อม่ัน ของแบบวัดเจตคตติอการบริหารงาน 
    วิชาการ 
 
 ขอที่           r 
   1**       .35 
    2**       .66 
    3**       .19 
    4**       .63 
    5**      .66 
    6**      .43 
    7**      .71 
    8**      .30 
    9**      .80 
   10**      .56 
   11**      .50 
   12**      .44 
 
 
** หมายถึง เลือกขอคําถามขอน้ีไปใชในการวิจัย 
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ตาราง 20  แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อม่ัน ของแบบวัดแรงจูงใจตอการบริหารงาน 
    วิชาการ 
 
 ขอที่        r          ขอที่      r 
   1**    .60   21**   .34 
    2     .07   22   .12 
    3**    .48   23**   .12 
    4     .20   24           -.12 
    5   .09   25**   .50 
    6**   .62   26   .19 
    7**   .62   27**   .61 
    8   .06   28   .19 
    9**   .58   29**   .25 
   10   .03   30           -.12 
   11**   .62   31**   .64 
   12   .10   32                        -.03 
   13   .33   33**   .23 
   14**   .45   34           -.00 
   15**   .50   35**   .26 
   16   .12   36   .18 
   17**   .16   37   .22 
   18   .10   38**   .28 
   19**   .51   39**   .62  
   20           -.02   40           -.08 
 
 
** หมายถึง เลือกขอคําถามขอน้ีไปใชในการวิจัย 
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ตาราง 21  แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อม่ัน ของแบบวัดบรรยากาศของโรงเรียน 
 
 ขอที่           r 
   1**       .64 
    2**       .61 
    3**       .78 
    4**       .81 
    5**      .79 
    6**      .82 
    7**      .73 
    8**      .69 
    9**      .85 
   10**      .37 
 
 
** หมายถึง เลือกขอคําถามขอน้ีไปใชในการวิจัย 
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รายชื่อโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

โรงเรียนที่ไดรับรางวลัพระราชทาน โรงเรียนที่ไมไดรับรางวลัพระราชทาน 
ราชวินิตบางแกว บางกะป 
สมุทรพิทยาคม ศึกษานาร ี
นวมินทราชินูทิศ เตรียมอุดมศึกษาฯ เทพลลีา 
บางแกวประชาสรรค ศรีอยุธยา 
หาดอมราอักษรลักษณวิทยา พระโขนงพิทยาลัย 
ปทุมธานี (นันทมุนีบํารุง) วชิรธรรมสาธติ 
หนองเสือวิทยาคม มัธยมวัดธาตทุอง 
สตรีนนทบุรี สิริรัตนาธร 
วัดเขมาภิรตาราม นนทรีวิทยา 
ศรีบุณยานนท มัธยมดานสําโรง 
ปากเกร็ด บางพลีราษฎรบํารุง 
แจงรอนวิทยา พูลเจริญวทิยาคม 
สุวรรณสุทธารามวิทยา บางบอวิทยาคม 
นวลนรดิศวิทยาคม รัชมังคลาภิเษก หลวงพอปานคลองดานอนุสรณ 
สตรีวทิยา 2 สายปญญารังสิต 
สุรศักด์ิมนตรี มัธยมสังคีตวทิยา กรุงเทพมหานคร 
เตรียมอุดมศกึษาพัฒนาการ เตรียมอุดมศกึษาพัฒนาการบางใหญ 
สามเสนวิทยาลัย เบญจมราชานุสรณ 
สารวิทยา นนทบุรีพิทยาคม 
ราชดําริ เทพศิรินทร นนทบุรี 
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ชื่อ  สกุล นางสาวสุชาดา วาระดี 
วัน เดือน ป เกิด 4  มกราคม  พ.ศ. 2523 
สถานที่เกิด จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 455/99 ม.1 ถ.รัตนราช ต.บางบอ อ.บางบอ   
 จ.สมุทรปราการ  10560  
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน เจาหนาที่ฝายภาพลักษณองคกร 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท กลุมเซ็นทรลั จํากัด  
 22 ซอยสมคิด ถ.เพลินจิต แขวงลุมพินี  
 เขตปทุมวัน กรุงเทพมหานคร  
 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2544  บริหารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ)  
  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 พ.ศ. 2551  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วท.ม.)  
  การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต 
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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