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ภมิูหลงั 
 ปจัจุบันกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกมีผลกระทบมาสู่ส ังคมไทยอย่างมาก 
โดยเฉพาะดา้นการศกึษาทีจ่ะต้องปรบัเปลี่ยนระบบการบรหิารและจดัการศกึษาใหม้คีุณภาพได้
มาตรฐานในทุกช่วงชัน้ของการศึกษาขัน้พื้นฐานจนถงึระดบัอุดมศกึษาให้มมีากยิง่ขึน้ รวมทัง้
ต้องมัน่ฝึกฝนให้มศีกัยภาพเพยีงพอที่จะสามารถเข้าร่วมแข่งขนักบันานาอารยประเทศให้ได้
อย่างทดัเทยีมเหมาะสม ทัง้ยงัสามารถด ารงวถิชีวีติความเป็นไทยในสงัคมโลกได้ ประกอบกบั
รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 และพระราชบญัญตัิการศกึษาแห่งชาต ิ
พ.ศ. 2542 และทีแ่กไ้ขเพิม่เตมิ (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 ไดบ้ญัญตัถิงึแนวนโยบายในการปรบัปรุง
และเปลี่ยนแปลงด้านการศึกษาไว้อย่างชัดเจน โดยเฉพาะกระบวนการในด้านการปฏิรูป
การศกึษาเพื่อให้สามารถด าเนินกิจกรรมทางการศกึษาได้อย่างรวดเรว็จรงิจงั รวมทัง้แผนการ
ศกึษาแห่งชาต ิฉบบัปรบัปรงุ (พ.ศ. 2552-2559) ทีม่เีจตนารมณ์มุ่งพฒันาชวีติมนุษยใ์หส้มบูรณ์
ทัง้ร่างกาย จติใจ สติปญัญา ความรู้และคุณธรรม มจีรยิธรรมและวฒันธรรมในการด ารงชวีิต
สามารถอยูร่ว่มกบัผูอ้ื่นไดอ้ยา่งมคีวามสุขและพฒันาสงัคมไทยใหเ้ป็นสงัคมทีม่คีวามเขม้แขง็และ
มีคุณภาพใน 3 ด้าน คือ สังคมคุณภาพ สังคมแห่งภูมิปญัญาและการเรียนรู้ และสังคม
สมานฉันท์ เอื้ออาทรต่อกนั (ส านักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา, กระทรวงศกึษาธกิาร, 2552, 
หน้า 12)  
 อย่างไรก็ตามความพยายามที่จะผลกัดนัให้การปฏริูปการศกึษาสมัฤทธผิลอย่างเป็น
รูปธรรมก็ยงัไม่บังเกิดผลเท่าที่ควรนับแต่มีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542      
เป็นต้นมา กระบวนการจดัการศกึษาของไทยในทุกระดบัทัง้การศกึษาขัน้พื้นฐานและการศกึษา
ระดบัอุดมศกึษายงัพบกบัสภาพของนักเรยีน นักศกึษาขาดคุณภาพตามที่มาตรฐานการศกึษา
ก าหนด ทัง้คุณภาพการเรยีนรู ้ความสามารถในการคดิ แก้ปญัหา การประกอบอาชพี รวมทัง้
คุณธรรม จรยิธรรม เป็นต้น (เกียรติชยั พงษ์พานิช, 2552) สอดคล้องกบัสถาบนัวจิยัเพื่อการ
พฒันาประเทศไทย (Thailand Development Research Institute : TDRI) ทีน่ าเสนอขอ้มลูและ
แนวโน้มดา้นการศกึษาของไทยในประเดน็ต่างๆ อาท ิงบประมาณดา้นการศกึษาของไทยไดเ้พิม่
มากขึ้นเป็น 2 เท่าและไม่ต ่ากว่าประเทศอื่นๆ ในเอเชีย ส าหรบัเงนิเดือนของครูไทย เฉลี่ย
ข้าราชการครูได้รบัเงนิเดอืน 30,000 บาทต่อเดอืน ในขณะที่ผลการวจิยัพบว่า การปรบัเพิ่ม
เงนิเดอืนครยูงัไมท่ าใหผ้ลสมัฤทธิท์างการเรยีนของนักเรยีนดขีึน้มากนัก ส าหรบันักเรยีนไทยนัน้
ใช้เวลาเรยีนมากแต่สมัฤทธผิลต ่าเป็นล าดบัท้ายๆ ของโลก โดยคะแนนผลสอบทุกแห่ง เช่น 
TIMSS , PISA , O-Net  มแีนวโน้มลดลงและมคีะแนนต ่ากว่าประเทศเพื่อนบา้น ในส่วนของ
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สถานศกึษาแต่ละสงักดักย็งัมคีวามแตกต่างกนัมากในดา้นคุณภาพการจดัการศกึษาและทีส่ าคญั
การแสดงความรบัผิดชอบ (accountability) ต่อคุณภาพการศึกษาในทุกระดับยงัมีน้อยมาก 
(นิพนธ ์พวัพงศก์ร, 2555, ยอ่หน้า 3) 
 ฉะนั ้นผู้ที่มีบทบาทส าคัญยิ่งที่จะขับเคลื่อนให้แนวทางการปฏิรูปการศึกษาใน
สถานศึกษาสมัฤทธิผลเป็นรูปธรรมมากที่สุดก็คือผู้บรหิารสถานศึกษาในทุกระดบัที่จะต้องมี
ศกัยภาพมากกว่าเดมิ ท าหน้าที่ผู้บรหิารที่แท้จรงิ ซึ่งต้องอาศยัความสามารถที่จะได้รบัทกัษะ
และเครื่องมอืใหม่ๆ ที่จ าเป็นตามสถานการณ์แวดล้อมทีเ่ปลี่ยนแปลงไป ผูบ้รหิารที่มศีกัยภาพ
ย่อมมาจากการเรยีนรู้ วิธีการบริหารที่ท าอยู่ผ่านการลงมอืท าด้วยตนเองเป็นพื้นฐานสู่การ
เปลี่ยนแปลงและเตบิโต (วรภทัร ภู่เจรญิ, 2555, ย่อหน้า 2) ดงันัน้ความส าคญัของการเป็นมอื
อาชพีของผูบ้รหิารนัน่คอืต้องตระหนักถงึคุณลกัษณะ ความรู้และความสามารถ ผู้บรหิารต้องมี
ประสบการณ์เหมาะสมกบัการเป็นวชิาชพีชัน้สูงทางการบรหิารการศกึษา รวมทัง้จ าเป็นต้องเป็น
ผู้น าทางวิชาการ เป็นผู้น าปฏิรูปการเรียนรู้ บริหารโรงเรียนเป็นฐาน ( school.based 
management) ซึ่งหมายถึงความสามารถที่จะประสานการมีส่วนร่วมของครู ผู้ ปกครอง 
กรรมการสถานศกึษา ชุมชน และผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งอื่นๆ ความสามารถในการระดมและใชท้รพัยากร
เพื่อการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนให้มีระบบประกันคุณภาพ          
ใหก้ารศกึษาเป็นไปตามมาตรฐานการศกึษาของชาต ิ(ธรีะ รญุเจรญิ, 2553, หน้า 43) 
 ผู้บรหิารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมทีกัษะที่เอื้อต่อการบรหิารสถานศึกษา อาท ิการมี
ความคดิเชงิสรา้งสรรค ์การเรยีนรูไ้มอ่ยูน่ิ่ง และการขยนัสรา้งทมีงาน เนื่องจากการพฒันาผูเ้รยีน
นัน้ ผูบ้รหิารไม่สามารถด าเนินงานไดค้นเดยีว จ าเป็นต้องสรา้งทมีงานเพื่อช่วยบรหิารจดัการให้
สมบูรณ์ยิง่ขึ้น โดยอธิบายวิสยัทศัน์และเป้าหมายให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ทราบ 
เพื่อใหม้ทีศิทางการด าเนินงานแบบเดยีวกนั ผูบ้รหิารสถานศกึษาในวนันี้จงึควรบรหิารจดัการใน
รปูแบบใหม่ๆ และพฒันาทกัษะความสามารถของตนเองอยู่เสมอ (นลนิี ทวสีนิ, 2555, ย่อหน้า 
2) การปฏบิตังิานในบทบาทหน้าทีข่องผูบ้รหิารไม่ว่าจะระดบัใด ผูบ้รหิารทุกคนจะต้องใชท้กัษะ
ในการบรหิารซึ่งเป็นที่ยอมรบักนัว่าทกัษะที่จ าเป็นส าหรบัผู้บรหิารม ี5 ประการคอื ทกัษะด้าน
ความคดิรวบยอด ทกัษะด้านมนุษย ์ทกัษะด้านเทคนิค ทกัษะดา้นการศกึษาและการสอน และ
ทกัษะดา้นความรูค้วามคดิ ทกัษะทัง้หา้นี้เป็นแนวคดิของเดรค,และโรว ์(Drake, & Roe,1986, 
p.29) โดยเฉพาะทกัษะทางมนุษย์เหมาะสมกับบทบาทของผู้บรหิารในยุคปฏริูปการศึกษาที่
ตอ้งการบรหิารแบบมสี่วนรว่ม เพราะทกัษะทางมนุษยจ์ะช่วยใหผู้บ้รหิารท างานกบัปจัเจกบุคคล
หรอืกลุ่มของบุคคลไดอ้ย่างมปีระสทิธผิลด้วยการสรา้งพลงัแห่งความร่วมมอืของทมีงานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคดิของสุทธชิยั  ปญัญาโรจน์ (2555, หน้า 27-28) 
ที่กล่าวว่า การท างานของนักบรหิารมกัมคีวามสมัพนัธ์และมคีวามเกี่ยวข้องกบัคน ทัง้คนใน
องค์กรและนอกองคก์ร นักบรหิารมอือาชพีหรอืนักบรหิารที่เก่งมกัจะต้องมกีารสรา้งคนเพื่อเขา้
มาช่วยท างาน ฉะนัน้ผู้บรหิารสถานศึกษาที่ชาญฉลาดต้องมคีวามรู้ ความเข้าใจ เรื่องมนุษย
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สมัพนัธ์ (human relation) และมทีกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์เป็นอย่างดี สามารถน ามาเป็น
เครื่องมอืในการบรหิารจดัการศกึษาในโรงเรยีนโดยเฉพาะความสามารถในการสรา้งบรรยากาศ
การบรหิารทีด่ใีหเ้กดิแรงจงูใจในบุคลากรทุกฝ่าย ทุกคนในโรงเรยีนมาร่วมท างานโดยมคีวามพงึ
พอใจในผลงานที่ปฏบิตั ิการท างานเป็นไปอย่างมคีุณภาพ บรรลุสมัฤทธผิลตามที่พงึปรารถนา
อนัจะช่วยน าโรงเรยีนไปสู่ความเป็นเลศิได ้
 จากสภาพปญัหาการจดัการศึกษาในปจัจุบนัที่ขาดประสทิธภิาพในการใช้ทรพัยากร 
ขาดความรบัผดิชอบ (accountability) ของระบบการศกึษาทุกขัน้ตอน อนัเนื่องมาจากการขาด
ความรบัผดิชอบของระบบการศึกษาต่อนักเรยีนและผู้ปกครองและในส่วนของสถานศึกษาที่  
แต่ละสังกัดยังมีความแตกต่างกันมากในด้านคุณภาพการจัดการศึกษามีผลให้ผู้เรียนมี
ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนไมด่เีท่าทีค่วร (อมัมาร สยามวาลา, 2555, ย่อหน้า 2) ประกอบกบัขอ้มลู
ที่มกีารรายงานถึงปญัหาที่เกดิขึน้กบัประสทิธภิาพการบรหิารจดัการของสถานศกึษาในสงักดั
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 พบว่า การพฒันาบุคลากรยงัไม่ตรงกบัความ
ต้องการที่แท้จรงิ การให้มหีรอืเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ไมส่มัพนัธก์บัคุณภาพนกัเรยีน สถานศกึษาบางแห่งขาดแคลนครทูีม่วีุฒติามกลุ่มสาระ ครมูภีาระ
งานอื่นนอกเหนือจากการสอน และประเดน็ส าคญัเป็นอย่างยิง่ คอื สถานศกึษาขนาดเล็กส่วน
ใหญ่ยงัขาดประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 5, 2556, หน้า 16 ) นอกจากนี้ยงัพบถงึปญัหาอื่นๆทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนบางส่วนยงัไม่ไดร้บั
การอบรมอย่างเข้มข้นในการปฏบิตัิหน้าที่ให้มปีระสิทธิภาพ ขาดความรู้ ความเข้าใจในการ
บรหิารงาน มภีาวะผู้น าค่อนข้างน้อย ตลอดจนขาดทกัษะในการบรหิารและการจดัการด้าน
การศกึษาและคุณลกัษณะของผูบ้รหิารโรงเรยีนกเ็ป็นปจัจยัส าคญัอกีประการหน่ึงทีจ่ะโน้มน้าวให้
ผูร้่วมงานเตม็ใจใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตังิาน (สทิธชิยั เครอืทวิา, 2548, หน้า 3)  ฉะนัน้จงึ
เหน็ได้ว่าการทีผู่้บรหิารสถานศกึษาขาดความเขา้ใจในการน าหลกัมนุษยสมัพนัธ์มาประยุกต์ใช้
ในการบรหิารจดัการสถานศกึษาใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์และตวับุคคล ไม่น าศาสตรแ์ละศลิป์
มาใช้ในการเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างบุคคล ขาดทกัษะในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทัง้ใชบ้ทบาทภาวะผูน้ าทีย่งัไม่พอทีจ่ะประสานความร่วมมอื
ในการท างานเป็นทมีได ้กเ็ป็นการยากทีจ่ะน าพาสถานศกึษาไปสู่องคก์รทีเ่ป็นเลศิไดใ้นอนาคต 
 ดงันัน้การบรหิารงานของผู้บรหิารสถานศึกษาจงึจ าเป็นต้องใช้ทกัษะการบรหิารงาน
ดา้นต่างๆ อยา่งต่อเนื่อง เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างาน ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษา
ทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและ
คร ูสงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ทีม่คีวามแตกต่างกนั อาท ิเพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ต าแหน่งหน้าที่ วทิยฐานะ และขนาดของสถานศึกษา ว่าจ าเป็นต้องใช้ทกัษะ
ด้านมนุษยสมัพนัธ์ในการบรหิารงานแตกต่างกนัหรอืไม่ และใช้ทกัษะด้านใดมากน้อยเพยีงใด 
เพราะผลการวจิยัสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการสรา้งทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธใ์นการท างาน
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ของผู้บรหิารสถานศกึษาได้ และเพื่อหาแนวทางปรบัปรุงประสทิธภิาพในการพฒันาทกัษะด้าน
มนุษยสมัพนัธใ์นการบรหิารสถานศกึษาใหด้ยีิง่ขึน้ 
 
ควำมมุ่งหมำยในกำรวิจยั  
 1. เพื่อศกึษาทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผู้บรหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ูสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5  
 2. เพื่อเปรียบเทียบทกัษะด้านมนุษยสัมพนัธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 
จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งหน้าที่ วทิยฐานะ และขนาดของสถานศกึษาที่
สงักดั  
 
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 1. ผลการวจิยัในครัง้นี้น าไปเป็นขอ้มลูใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาสงักดัส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ไดใ้ชใ้นการวางแผน พฒันาปรบัปรุงตนเองในการสรา้งทกัษะดา้น
มนุษยสมัพนัธใ์นการบรหิารงานเพื่อใหเ้กดิความรว่มมอืรว่มใจในการปฏบิตังิาน 
 2. เป็นข้อมูลสารสนเทศส าหรบัหน่วยงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 5 ในการจดัอบรมบุคลากรทางการบรหิารการศกึษาและส่ งเสรมิให้ผู้บรหิาร
สถานศกึษามทีกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์เพื่อให้สามารถบรหิารงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและ
ประสทิธผิล 
 
ขอบเขตของกำรวิจยั 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
   1.1 ประชากร  
         ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูใน
สถานศกึษาที่เปิดสอนชัน้มธัยมศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5  
ปีการศกึษา 2556 จ านวน 2,865 คน จ าแนกเป็นผู้บรหิารสถานศกึษา จ านวน 162 คน และคร ู
จ านวน 2,703 คน (ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5, 2556, ยอ่หน้า 1) 
     1.2 กลุ่มตวัอยา่ง  
      กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูใน
สถานศกึษาที่เปิดสอนชัน้มธัยมศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 
จ านวน 351 คน จ าแนกเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษา จ านวน 140 คน และคร ูจ านวน 211 คน  
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 2. ตวัแปรทีศ่กึษา 
    2.1 ตวัแปรอสิระ( independent variables)  
          2.1.1  เพศ   
              1)  ชาย 
            2)  หญงิ 
     2.1.2 อาย ุ 
            1)  น้อยกว่า 35 ปี 

      2)  35 – 50 ปี 
      3)  มากกว่า 50 ปี 

     2.1.3   ระดบัการศกึษา 
             1) ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 
             2) สงูกว่าปรญิญาตร ี
     2.1.4   ต าแหน่งหน้าที ่
             1)  ผูบ้รหิารสถานศกึษา 
             2)  คร ู
     2.1.5  วทิยฐานะ 

      1) ไมม่วีทิยาฐานะ 
      2) ช านาญการ 
      3) ช านาญการพเิศษขึน้ไป 

     2.1.6 ขนาดของสถานศกึษา 
      1)  ขนาดเลก็   (นกัเรยีนไมเ่กนิ 499 คน) 
      2)  ขนาดกลาง  (นกัเรยีน 500 – 1,499 คน) 
      3)  ขนาดใหญ่   (นกัเรยีน 1,500 คนขึน้ไป) 
  2.2 ตวัแปรตาม ( dependent variables) ได้แก่ ทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา 4 ดา้น (สมชาต ิกจิยรรยง, 2554, หน้า 67-196)  ประกอบดว้ย  
     2.2.1  การท างานเป็นทมี 
     2.2.2  การจงูใจ 
     2.2.3 การตดัสนิใจ 
     2.2.4 บรรยากาศองคก์าร 
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นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
 การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดใ้หน้ิยามศพัทไ์วด้งันี้ 
 ทกัษะ หมายถงึ ความสามารถในการปฏบิตังิานดว้ยความเชีย่วชาญอย่างคล่องแคล่ว 
ว่องไว ถูกตอ้งและแมน่ย า จนบรรลุผลส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ 
 มนุษยสัมพันธ์  หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกและการกระท าเพื่อสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั โดยมคีวามรูส้กึผูกพนัทีด่ต่ีอกนั เพื่อใหเ้กดิความร่วมมอืร่วมใจในการ
ท างาน 

 ทกัษะด้ำนมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บริหำร หมายถึง ลกัษณะท่าทแีละการแสดงออก
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาทีม่ต่ีอบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลเพื่อสรา้งความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั สามารถ
เขา้ใจธรรมชาต ิและพฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิาน มกีารใชถ้้อยค าทีเ่หมาะสมแก่ผูร้่วมงานเพื่อชกั
จงูใจใหเ้ขาเหล่านัน้ปฏบิตัหิรอืงดเวน้ปฏบิตัอิย่างใดอยา่งหนึ่งตามทีผู่บ้รหิารตอ้งการ 
 กำรท ำงำนเป็นทีม หมายถงึ การท างานของกลุ่มบุคคลทีม่คีวามสมัพนัธเ์กี่ยวขอ้งกนั 
มกีารพึง่พาอาศยัในการท างานรว่มกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของทมีร่วมกนัดว้ยความเตม็ใจโดย
อาศัยกระบวนการในการท างานร่วมกัน อาศัยทรพัยากรและโดยเฉพาะอย่างยิง่ต้องอาศัย
ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูน้ ากบัสมาชกิรว่มทมี  
 กำรจูงใจ หมายถงึ พฤตกิรรมของบุคคลที่ถูกกระตุ้นจากสิง่เรา้โดยเจตนาให้กระท า
การใดๆ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคบ์างอย่าง ซึ่งจะเหน็ได้ว่าพฤตกิรรมที่เกดิจากการจูงใจ เป็น
พฤติกรรมที่มใิช่เป็นเพยีงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ต้องเป็นพฤติกรรมที่มคีวาม
เขม้แขง็ มทีศิทางชดัเจน มเีป้าหมายมัน่คงว่าจะต้องไปสู่จุดมุ่งหมายใด และพฤตกิรรมที่เกดิขึน้
เป็นผลลพัธเ์นื่องมาจากแรงผลกัดนัหรอืแรงกระตุน้ทีเ่รยีกว่าแรงจงูใจ 
 กำรตดัสินใจ หมายถงึ การพจิารณาทางเลอืกหลายๆ ทางเพื่อการปฏบิตัทิีเ่หมาะสม
ที่สุด เป็นไปตามขัน้ตอนของกระบวนการอย่างรอบคอบโดยใช้ดุลพนิิจ ประสบการณ์ ความรู้
ความสามารถ ความกล้าหาญ เป็นแนวทางในการด าเนินงานและปรับปรุงงานให้บรรลุ
วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ใจไวแ้ละเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการบรหิารองคก์าร 
 บรรยำกำศองค์กำร  หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การมี
ลกัษณะ เฉพาะตวัของแต่ละสถานที ่เป็นสิง่ทีไ่ม่สามารถมองเหน็หรอืสมัผสัได้ มสีภาพเหมอืน
บรรยากาศรอบๆ ตวั ซึง่ท าใหบุ้คลากรในองค์การมคีวามคดิความรูส้กึว่าสิง่เหล่านี้มอีทิธผิลต่อ
พฤตกิรรมและทศันคตขิองบุคลากรในองคก์าร 
 ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาและรองผู้อ านวยการ
สถานศกึษาซึง่เป็นบุคลากรวชิาชพีทีร่บัผดิชอบการบรหิารสถานศกึษาสงักดัส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 
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 ครู หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติหน้าที่ท าการสอนในระดับการศึกษาขัน้พื้นฐานใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 (สิงห์บุรี ลพบุรี อ่างทอง 
ชยันาท)   
 ส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 5  หมายถึง ส่วนราชการสงักัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ประกอบด้วย โรงเรยีนมธัยมศึกษาในจงัหวดั
สงิหบ์ุร ีลพบุร ีอ่างทอง ชยันาท ท าหน้าทีบ่รหิารและจดัการศกึษาของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  
 
กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
 กรอบแนวคดิในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ูสงักดัส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 (สมชาต ิกจิยรรยง, 2554, หน้า 67-196) ดงัแสดงในภาพ 1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1 มโนทศัน์ในการวจิยั (Research paradigm) 
 
สมมติฐำนกำรวิจยั 
 ทกัษะด้านมนุษยสัมพนัธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศกึษาและครู สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 แตกต่างกนัเมื่อ
จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ วทิยฐานะ และขนาดของสถานศกึษาที่
สงักดั  
 

ตวัแปรอิสระ  
(independent variables) 

 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศกึษา 
4.  ต าแหน่งหน้าที ่
5.  วทิยฐานะ 
6.  ขนาดของสถานศกึษาทีส่งักดั 
 
 
 
 
 

ตวัแปรตำม 
(dependent variables) 

 
ทกัษะด้ำนมนุษยสมัพนัธ์ 
ของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 

1.  การท างานเป็นทมี 
2.  การจงูใจ 
3.  การตดัสนิใจ 
4.  บรรยากาศองคก์าร 
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บทท่ี 2 
เอกสำรและงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ทกัษะด้านมนุษยสัมพนัธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศกึษาและคร ูสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ผูว้จิยัไดศ้กึษาคน้ควา้
จากเอกสาร ต ารา และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งตามล าดบัหวัขอ้ต่อไปนี้ 
 1. ทกัษะ 
  1.1 ความหมายของทกัษะ 
  1.2 ความส าคญัของทกัษะ 
  1.3 คุณลกัษณะของผูม้ทีกัษะ 
 2. ผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  2.1 ความหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  2.2  ความส าคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  2.3  บทบาทหน้าทีข่องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  2.4 ทกัษะของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
 3. แนวคดิเกีย่วกบัมนุษยสมัพนัธ์ 
  3.1  ความหมายของมนุษยสมัพนัธ์ 
  3.2  ความส าคญัของมนุษยสมัพนัธ์ 
  3.3  แนวคดิมนุษยสมัพนัธใ์นการบรหิารการศกึษา 
 4. ทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิาร 
  4.1  การท างานเป็นทมี  
  4.2  การจงูใจ 
  4.3  การตดัสนิใจ 
  4.4  บรรยากาศองคก์าร 
 5. งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง  
  5.1  งานวจิยัในประเทศ  
  5.2  งานวจิยัต่างประเทศ  
 
 
 

 
 



 
 

9 

ทกัษะ 
 ผูบ้รหิารมคีวามส าคญัมากกบัการเจรญิก้าวหน้าและความอยู่รอดขององคก์ร ผูบ้รหิาร
ทีด่จีงึจ าเป็นต้องมทีกัษะ มศีลิปะ และกระบวนการบรหิารจดัการที่ดถีงึจะสามารถน าพาองค์กร
ไปสู่จดุมุง่หมายสงูสุดได ้
 1. ควำมหมำยของทกัษะ 
  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ.2542 (2546, หน้า 512) กล่าวว่า ทกัษะ 
หมายถงึ ความช านาญ 
  เสรมิศกัดิ ์ วศิาลาภรณ์ (2546, หน้า 1) กล่าวว่า ทกัษะ หมายถึง ความช านาญ 
หรอืความเชีย่วชาญในการท าอะไรอยา่งใดอยา่งหนึ่ง 
  ส าเรงิ  ตาสว่าง (2550, หน้า 30) กล่าวว่า ทกัษะ หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงด้วย
การน าความรู ้ความเขา้ใจ ด้วยความช านาญหรอืความเชี่ยวชาญ การวางแผนและก าหนดการ
ท างานทีแ่น่ชดั มาด าเนินการใหง้านนัน้ๆ ส าเรจ็ตามเป้าหมาย หรอืเกนิเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้
  สมชาติ กิจยรรยง (2554, หน้า 26) กล่าวว่า ทักษะ หมายถึง ฝีมือหรือ
ความสามารถในการท างานด้วยความเชี่ยวชาญร่วมกบัผู้อื่นในองค์กรได้ทุกระดบัและเป็นที่
ยอมรบักบับุคคลทัว่ไป 
  สุณา  อสิสาหาก (2555, ยอ่หน้า 1) กล่าวว่า ทกัษะ หมายถงึ ความสามารถในการ
ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว ว่องไว รวดเรว็ ถูกต้อง แม่นย า และความช านาญในการปฏบิตัจิน
เป็นทีเ่ชื่อถอืและยอมรบัของบุคคลทัว่ไป 
  แคทซ์ (Katz,.1995,.p.91)..กล่ าวว่า  ทักษะ หมายถึง  ความสามารถในการ
เปลีย่นแปลงความรู ้ความเขา้ใจออกมาเป็นรปูของการกระท า 
  สรุปได้ว่า ทกัษะ หมายถึง ความสามารถในการปฏบิตัิงานด้วยความเชี่ยวชาญ
อยา่งคล่องแคล่ว ว่องไว ถูกตอ้งและแมน่ย า จนบรรลุผลส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ 
 2. ควำมส ำคญัของทกัษะ 
  ความรูเ้กีย่วกบัทกัษะการบรหิารเป็นสิง่ส าคญัยิง่ของผูบ้รหิารในทุกระดบั เนื่องจาก
การปฏบิตังิานนัน้ตอ้งเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บับุคคลในหลายๆ ฝ่าย การมทีกัษะทีด่ขีองผูบ้รหิารจะ
สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเรจ็ทีย่ ัง่ยนื ซึ่งได้มผีู้กล่าวถงึความส าคญัของทกัษะไว้หลาย
ท่าน ดงันี้ 
  สุนันทา  เลาหนันทน์ (2551, หน้า 127) กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลส าเร็จนัน้ สมาชกิและผู้น าในทีมงานควรมทีกัษะในการประสานงานร่วมมอืกนั เพื่อสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างสมาชกิ และระหว่างทมีงานอื่น ๆ ช่วยใหม้พีฤตกิรรมสนับสนุนซึง่กนั
และกัน มกีารใช้วิธีการแก้ไขปญัหาอย่างมรีะบบ โดยมุ่งแสวงหาความเห็นพ้องต้องกันของ
สมาชกิ รวมถึงมกีระบวนการตดัสินใจที่ถูกต้อง มภีาวะผู้น าที่เหมาะสม ซึ่งทกัษะทัง้หลายที่
กล่าวมาจะมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างใกล้ชดิกบัการปฏบิตังิานร่วมกนั ให้บรรลุตามวตัถุประสงค์
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ขององคก์ารอย่างมปีระสทิธภิาพ ทมีงานใดที่สมาชกิและผูน้ าทมีมทีกัษะทีจ่ าเป็นส าหรบัพฒันา
ทมีงานก็จะได้รบัประโยชน์สูงสุดที่จะช่วยให้องค์การมรีะบบ มกีารบรหิารงานที่คล่องตวั และ
สามารถบรรลุผลสมัฤทธิท์ีต่ ัง้ไว ้
  สุณา  อสิสาหาก (2555, ย่อหน้า 3) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาควรมทีกัษะใน
การบรหิารงานตามภารกิจที่ได้รบัมอบหมายอย่างรวดเรว็ และถูกต้องโดยใช้ทรพัยากรและ 
อื่นๆ ที่มีอยู่ โดยผ่านกระบวนการทางการบริหารอย่างมีระบบ เพื่อให้ปฏิบัติงานบรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมปีระสทิธภิาพ และเป็นทีย่อมรบัของคนทัว่ไป 
  บุญเลศิ  เขยีนวงศ์ (2555, ย่อหน้า 6) กล่าวว่า ผูบ้รหิารในแต่ระดบัควรมทีกัษะใน 
3 ประการ เป็นพืน้ฐานแตกต่างกนัไป กล่าวคอื ผูบ้รหิารระดบัสูงต้องการทกัษะทางเทคนิคน้อย
กว่าผูบ้รหิารระดบัต ่า แต่ต้องการทกัษะทางความคดิรวบยอดมากกว่าผู้บรหิารระดบัต ่า เพราะ
ผูบ้รหิารระดบัต ่าจ าเป็นตอ้งท างานกบัสิง่ของเครื่องจกัร จ าเป็นจะต้องสอนงานใหแ้ก่พนักงานใน
การท างานจงึจ าเป็นจะต้องรูเ้ทคนิคในการท างาน ส่วนผู้บรหิารระดบัสูงนัน้ไม่จ าเป็นต้องทราบ
ว่างานแต่ละอย่างหรอืภารกจิแต่ละอย่างนัน้จะต้องท าอย่างไร แต่จ าเป็นจะต้องมคีวามสามารถ
ในการมองเหน็ความสมัพนัธ์ ความเชื่อมโยงของสิง่ต่างๆ ขณะที่ทกัษะทางเทคนิค และทกัษะ
ทางความคดิรวบยอดเปลี่ยนแปลงไปตามระดบัของการบรหิาร แต่ทกัษะที่เป็นความต้องการ
รว่มกนัของการบรหิารแต่ละระดบั คอื ทกัษะทางมนุษย ์ซึง่มคีวามส าคญัในการบรหิารงานทัง้ใน
อดตี ปจัจบุนั และอนาคต 
  วรภทัร  ภู่เจรญิ (2555, ย่อหน้า 2) กล่าวว่า ผูบ้รหิารควรมทีกัษะเฉพาะบุคคลเพื่อ
ช่วยให้การบรหิารจดัการองค์การให้ประสบผลส าเร็จ 7 ประการดังนี้  1) สมาธิเพื่อช่วยให้
ผูบ้รหิารสามารถสรา้งวสิยัทศัน์ (vision) ส าหรบัองคก์ารได ้เพราะการมสีมาธดิจีะท าใหเ้ขา้ใจสิง่
ต่างๆ ได้ง่าย และสามารถสรุปประเดน็ได้เรว็ 2) employability เนื่องจากความมัน่คงในสภาพ
การท างานในองคก์ารต่างๆ โดยทัว่ไปก าลงัจะหมดไป ดงันัน้ผูบ้รหิารจะต้องส ารวจและฝึกทกัษะ
ของตนเองและบุคคลากรในความรบัผดิชอบ เพื่อเป็นจุดขายแก่ผู้รบับรกิาร 3) การประเมนิผล
การปฏบิตัิงานแบบ 360 องศา เจ้านาย ลูกจ้าง ซึ่งนอกจากนี้อาจใช้การประเมนิด้วยผลงาน 
(result..oriented) หรอืดชันีวดัผล(performance.indicators) 4) entrepreneurship คอื มนีิสยัและ
ทกัษะความเป็นนักประกอบการ เช่น มวีสิยัทศัน์ ใฝ่รู ้ช่างสงัเกต ศรทัธา และความเชื่อ ฯลฯ 
มากกว่าการเป็นมนุษยเ์งนิเดอืน 5) ก าลงัใจ  ศรทัธา ความเชื่อมัน่ เพื่อฝึกจติใจของนักบรหิาร
ให้ เข้มแข็ง โดยยึดถือหลักการถ้า เชื่ อ ว่ าท า ได้ก็จะท า ได้นั น่ เ อง  6 )  บริหารตัว เอง 
(entrepreneurship) เป็นส่วนที่จะช่วยเสรมิ เครื่องมอืตวัที ่4 เพราะพนักงานแต่ละคนในองค์กร
ต้องบรหิารตวัเองก่อน ไม่ว่าจะดว้ยการก าหนดเป้าหมาย ก าหนดนโยบายชวีติ กระประเมนิผล
ตวัเอง หรอืหมายถงึ ความคดิรเิริม่ของพนักงานในองคก์รที่จะด าเนินการสิง่ใหม่โดยไม่ต้องถูก
ขอใหท้ า และ 7) lateral thinking เป็นวธิกีารคดิแบบใหม่ทีต่่อเนื่องท าใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค ์
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หลกัการก็คือคิดให้ครบทุกแง่มุม คือ ทัง้ตามสภาพที่เห็นทางเลือกหรอืแนวทางใหม่ๆ ข้อด ี
ขอ้เสยี และมองแบบสรปุภาพรวม    
  เซอรจ์โิอวานนิ (Sergiovanni, 1983, pp.119-120) กล่าวว่า ทกัษะเป็นความจ าเป็น
พื้นฐานของผู้น าหรอืผู้บรหิารที่มคีุณภาพ เป็นยุทธวธิใีนการจดัการเรื่องราวในสถานการณ์ที่
เกดิขึน้โดยมคีวามมุ่งหมายที่ผลงานซึง่ประกอบได้ดว้ยการแก้ปญัหา ความขดัแยง้ การบรหิาร
เป็นทมี รปูแบบของการตดัสนิใจและกระบวนการหมูพ่วก 
  เฮอรเ์ซย,์ และบลานชารด์ (Hersey, & Blanchard, 1993, p.146) กล่าวว่า ทกัษะ
ด้านความคดิ เป็นสิง่ที่ผู้บรหิารระดบัสูงต้องม ีแต่เมื่อพจิารณาการน ามาใช้ร่วมกบัการพฒันา
ผู้เรยีนแล้วจ าเป็นต้องใช้ทกัษะด้านเทคนิคที่เหมาะสมกับผู้บรหิารระดบัต ่ามาใช้ร่วมกันด้วย 
ดงันัน้ผู้บรหิารระดบัสูงจ าเป็นต้องมกีารประชุมและถ่ายทอดความคดิในดา้นต่าง ๆ ใหผู้้บรหิาร
ระดบัต ่าหรอืผูป้ฏบิตังิานไดท้ราบและเขา้ใจเป็นอย่างดเีพื่อเปิดโอกาสและสรา้งวสิยัทศัน์ใหพ้วก
เขาสามารถน าแนวคดินี้ไปใชเ้พื่อเน้นในการพฒันาผู้เรยีนและท าใหผู้้เรยีนสามารถเขา้มามสี่วน
รว่มในการพฒันาตวัผูเ้รยีนเองไดม้ากยิง่ขึน้ 
  มนิซเ์บอรก์ (Minzberg, 1997, pp.58-60) กล่าวว่า ผูบ้รหิารนัน้ควรมทีกัษะในการ
บรหิารจดัการ 7 ประการดงันี้  1) ทกัษะความเสมอภาค เป็นความเสมอภาคในการเชื่อโยง
สื่อสาร การเป็นนักเจรจา หรอืปรกึษาขอ้ขดัแยง้ต่างๆ  2) ทกัษะผู้น า เป็นการรูจ้กัอ านาจ หรอื
มอบอ านาจให้กบับุคลากรเป็น และเป็นผูอ้ านวยความสะดวกในการพฒันาองค์กร 3) ทกัษะใน
การแก้ปญัหาความขดัแยง้ เป็นทกัษะในการเป็นสื่อกลางของบุคลากรในระหว่างมกีารขดัแย้ง 
รู้จ ักวิธีก าจัดความเครียด 4) ทักษะการตัดสินใจจะช่วยให้ตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์ และไมม่ผีลกระทบในการสัง่การวเิคราะหผ์ลทีจ่ะเกดิขึน้ขององคก์ร 5) ทกัษะในการ
จดัสรรทรัพยากร เป็นการเลือกใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกต้อ งกับความต้องการและทันต่อ
เหตุการณ์ 6) ทักษะการเป็นผู้ประกอบการ คือ การมีความสามารถในการแก้ปญัหา และ
แสวงหาโอกาสทีจ่ะควบคุมการปฏบิตังิานใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในหน่วยงาน และ 7) ทกัษะใน
การพจิารณาไตร่ตรอง เป็นความสามารถในการที่จะเขา้ใจงานและเรยีนรู้ในการสงัเกตการณ์
ท างานของผูบ้รหิารคนอื่นๆ  
  สรุปได้ว่า การบรหิารจดัการองค์กรให้ประสบผลส าเรจ็ได้นัน้ผู้บรหิารถือว่าเป็น
บุคคลที่ส าคญัที่จะเป็นผู้น าพาองค์กรให้บรรลุ เป้าหมายที่วางไว้โดยต้องอาศยัทกัษะในการ
บรหิารจดัการทัง้ในเรื่องครองตน ครองคน และครองงาน รวมทัง้ต้องมคีวามยดืหยุ่นในการ
บรหิารจดัการใหเ้หมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ และเหตุการณ์ปจัจบุนั 
 3. คณุลกัษณะของผูม้ีทกัษะ 
  ความส าเรจ็ทีเ่กดิขึน้กบัองคก์รอาจประกอบดว้ยปจัจยัหลายประการ ปจัจยัหน่ึงใน
นัน้คอืผู้บรหิารองค์กรต้องมคีุณลกัษณะของการเป็นผู้ที่มทีกัษะที่ด ีซึ่งได้มนีักการศึกษาหลาย
ท่านกล่าวถงึคุณลกัษณะของผูท้ีม่ทีกัษะทีด่ไีวด้งันี้ 
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  ปราณี พรหมศิรริตัน์ (2545, หน้า 21) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้มทีกัษะควร
ประกอบไปดว้ย ต้องเป็นผู้มคีวามรู ้ความเขา้ใจ ความสามารถและความช านาญ โดยเฉพาะถ้า
เป็นคุณลกัษณะการมทีกัษะทางเทคนิคต้องสามารถใช้เครื่องมอืหรอืวธิกีารเฉพาะ รวมถงึต้อง
รูจ้กัใชก้ฏหมายและระเบยีบในการปฏบิตังิาน 
  ส าเรงิ ตาสว่าง (2550, หน้า 35) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูม้ทีกัษะดา้นมนุษยค์อื
ต้องเป็นบุคคลที่มกีารประพฤตตินเป็นแบบอย่างที่ดแีละเป็นที่ยอมรบันับถอืของผู้อื่น สามารถ
กระตุ้นให้บุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน สามารถน าศักยภาพในแต่ละบุคคลมาใช้
ประโยชน์ในการด าเนินงานขององคก์ร ใหผ้ลประโยชน์และความก้าวหน้าของบุคลากรดว้ยความ
เป็นธรรม สรา้งความเห็นอกเห็นใจ การช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั การสรา้งความสามคัคใีนหมู่
คณะและมคีวามเป็นเอกภาพในองคก์ร สามารถจดัและรว่มกจิกรรมกบับุคคลอื่นๆ ได้ 
  ปิลญั ปฏพิมิพาคม (2550, หน้า 25) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูม้ทีกัษะดา้นมนุษย
สมัพนัธ์ กล่าวคอื ควรเป็นบุคคลที่มคีวามสามารถในการเขา้กบัผู้อื่นได้ด ีมเีจตจ านงในการให้
ความรว่มมอื ช่วยเหลอืและเหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่น 
  วโิรจน์ ยี่ขอ (2551, หน้า 28) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้มทีกัษะโดยเฉพาะผู้มี
ทกัษะดา้นเทคนิค กล่าวคอื ต้องเป็นผูม้คีวามสามารถหรอืความช านาญในการใชค้วามรู ้วธิกีาร 
และเทคนิคในการท างาน อาท ิทกัษะในการใช้เครื่องมอื การใช้เทคโนโลยหีรอืระเบยีบในการ
ปฏบิตังิาน เป็นตน้ 
  จารุณี สถิตย์ (2554, หน้า 27) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้มทีักษะด้านมนุษย ์
กล่าวคอื ควรเป็นบุคคลทีต่อ้งรูจ้กัตนเอง มคีวามมัน่ใจและมัน่คงในอารมณ์ เขา้ใจผูอ้ื่น มใีจกวา้ง 
และรบัฟงัความคดิเหน็ของผูร้ว่มงาน 
  เดรค, และโรว ์(Drake, & Roe, 1986, p.29) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้มทีกัษะ
ด้านความคดิรวบยอด กล่าวคอื ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามสามารถในการประสานสิง่ต่างๆ เข้า
ด้วยกนัและสามารถมองเห็นองค์กรภาพรวมซึ่งจ าเป็นต้องรูถ้ึงการพึ่งพาอาศยัของส่วนต่างๆ 
หรอืหน้าทีต่่างๆ ขององคก์ร และเขา้ใจไดว้่าการเปลีย่นแปลงของส่วนหน่ึงจะมผีลกระทบต่อส่วน
ต่างๆ อยา่งไร 
  คูนซ,์ และไวธร์ชิ (Koontz, & Weihrich, 1990, p.6) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูม้ ี
ทักษะโดยเฉพาะทักษะด้านเทคนิค คือ ต้องมีความรู้ ความช านาญ รวมถึงเข้าใจวิธีการ 
กระบวนการและระเบยีบการ อาท ิการใชเ้ครือ่งมอืช่วยในการท างานใหบ้รรลุผลส าเรจ็ 
  สรปุไดว้่า คุณลกัษณะของผูม้ทีกัษะควรเป็นบุคคลทีม่คีวามรู ้ความสามารถเฉพาะ
ทางและน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏบิตังิานอย่างช านาญการดว้ยความถูกต้อง แม่นย า สามารถ
เป็นแบบอยา่งทีด่แีละเป็นทีย่อมรบันบัถอืแก่บุคคลทัว่ไป 
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ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 
 ผู้บรหิารสถานศึกษามอือาชพีต้องเป็นบุคคลที่มหีลกัการบรหิารและการจดัการตาม
แนวการบรหิารทีใ่ชโ้รงเรยีนเป็นฐาน (school-based management) คอื บรหิารงานอย่างมอีสิระ
เพื่อให้เกดิความคล่องตวัต่อการบรหิารวชิาการ การบรหิารงานบุคคล การบรหิารงบประมาณ 
และการบรหิารงานทัว่ไป โดยมุง่เน้นการส่งเสรมิงานดา้นวชิาการเป็นหลกัส าคญัอนัจะก่อใหเ้กดิ
ความส าเรจ็ในการปฏริปูการเรยีนรู ้และการปฏริปูการศกึษาโดยรวม 
 1. ควำมหมำยของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 
  ธรีะ รุญเจรญิ (2546, หน้า 1) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ ผูบ้รหิารมอื
อาชพีในการน าโรงเรยีนให้บรรลุความส าเรจ็ตามภารกิจและบทบาทหน้าที่ของโรงเรยีน โดย
อาศยัความรู ้ความสามารถและคุณลกัษณะทีเ่อือ้โดยเฉพาะ และอาศยักระบวนการบรหิารทีเ่น้น
การมสี่วนรว่มของบุคลากรและทุกฝา่ย ทุกสถาบนัทุกองคก์รทีเ่กีย่วขอ้งภายนอกสถานศกึษา 
  ส านกังานคณะกรรมการอุดมศกึษา (2547, หน้า 117) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศึกษา
ไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารหน่วยงานทางการศึกษาที่เป็นสถานศึกษา 
ผูบ้รหิารกลุ่มนี้ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มย่อย คอื 1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาภายในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
และสถานศกึษาอื่นทีจ่ดัการศกึษาปฐมวยั ขัน้พืน้ฐานและอุดมศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีทัง้ของรฐั
และเอกชนผู้บรหิารกลุ่มนี้จะประพฤติตนตาม จรรยาบรรณครู ที่คุรุสภาก าหนด 2) ผู้บรหิาร
สถานศึกษาระดบัอุดมศึกษาตัง้แต่ปรญิญาตรขีึ้นไป ทัง้ของรฐัและเอกชน ผู้บรหิารกลุ่มนี้จะ
ประพฤติตนตามจรรยาบรรณวิชาชพีของตนตามที่ก าหนดไว้ และ 3) ผู้บรหิารสถานศึกษาที่
สถาบนัสงัคมอื่นเป็นผู้จดั เช่น สถานศึกษาของสถาบนัศาสนา สถานศึกษาของสถาบนัทาง
การแพทย ์สถานศกึษาของสถาบนัต ารวจ สถานศกึษาของสถาบนัทหาร ฯลฯ ผูบ้รหิารกลุ่มนี้จะ
ปฏบิตัตินตามจรรยาบรรณวชิาชพีของตนทีก่ าหนดไว้ 
  บรรพต  แก่นลา (2547, หน้า 9) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ ผูท้ี่ต้อง
ด าเนินงานตามภารกิจที่ได้รบัมอบหมายจากองค์การ โดยใช้ทรพัยากรมนุษยแ์ละอื่นๆ ที่มอียู่
โดยผ่านกระบวนการวางแผน การจดัการ การจงูใจ และการควบคุม 
  ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 115) ได้ให้ความหมายของผู้บริหาร
สถานศึกษาว่า หมายถงึ บุคคลซึ่งปฏบิตังิานในต าแหน่งผู้บรหิารสถานศกึษาภายในเขตพื้นที่
การศกึษาและสถานศกึษาอื่นทีจ่ดัการศกึษาปฐมวยั ขัน้พื้นฐาน และอุดมศกึษาต ่ากว่าปรญิญา
ทัง้ของรฐัและเอกชน 
  ปราณี  ริ้วทอง (2550, หน้า 12) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศกึษา หมายถึง ผู้ที่ใช้
ศิลปะและวิธีการต่างๆ ในการปฏิบตัิงานด้วยความสามารถโดยเป็นผู้น าทางวิชาการ และ
ประสานงานกบัผูร้ว่มงานในการจดัการศกึษาใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็บรรลุวตัถุประสงคอ์ย่าง
มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลเป็นทีย่อมรบัทัง้ในองคก์ารภายในและภายนอกสถานศกึษา 
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  สมพร  แพรม้วน (2551, หน้า 13) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บุคลากรวชิาชพีที่รบัผดิชอบการบรหิารสถานศึกษา โดยการน าสถานศกึษาให้บรรลุผลส าเรจ็
ตามภารกิจองค์กร ซึ่งจะต้องเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ มจีรรยาบรรณ มคีุณธรรม และ
คุณลกัษณะเฉพาะ ใชก้ระบวนการบรหิารทีเ่น้นการมสี่วนรว่มของบุคลากร และองคก์รทัง้ภายใน
และภายนอกสถานศกึษา 
  ศศทิพิ ทพิโม (2552, หน้า 14) ไดก้ล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ บุคลากร
วชิาชพีที่รบัผดิชอบการบรหิารสถานศกึษา ตัง้แต่การศกึษาปฐมวยัจนถงึระดบัอุดมศกึษาที่ต ่า
กว่าปรญิญา เป็นผู้ทีใ่ชศ้ลิปะและวธิกีารต่างๆ ในการปฏบิตังิานด้วยความสามารถ เป็นผูน้ าพา
โรงเรยีนใหบ้รรลุความส าเรจ็ตามเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
  คอนเจอร ์(Conger, 1989, p.79) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาควรจะท าหน้าทีข่อง
ผู้น าทางการศึกษาในการวางนโยบายในเรื่องโปรแกรมทางการศึกษาและกระบวนการสอน
บุคลากร นกัเรยีน ครอูาจารย ์การเงนิ และงานธุรการต่างๆ 
  กรนีนี่ (Greene, 1992, p.16) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ ผูม้บีทบาทที่
ต่างกันออกไปไม่ว่าจะอยู่ในส านัก หน่วยงาน หรือในโรงเรียนจะเปลี่ยนบทบาทไปตาม
สถานการณ์  ส าหรบัผูบ้รหิารโรงเรยีนตอ้งท าหน้าทีเ่ป็นทัง้ผูต้อ้งคอยควบคุมดูแลและบริหารงาน
ภายในโรงเรียนให้ครอบคลุมทุกด้าน  โดยใช้ความสามารถส่วนบุคคลบริหารงานที่  
จะสร้างบรรยากาศในการท างานให้ทุกคนยอมรบัศรทัธาและส่งผลให้ผู้ร่วมงานมคีวามมุ่งมัน่
ท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพและมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
  ยคุล ์(Yukl, 2001, p.132) กล่าวว่า ผูบ้รหิาร หมายถงึ บุคคลทีม่ากดว้ยพลงัอ านาจ 
เป็นบุคคลที่มพีลงัขบัเคลื่อนเพื่อชยัชนะและเป็นบุคคลที่มกีารปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมในการ
ด าเนินชวีติอยูเ่สมอ 
  สรุปไดว้่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ บุคลากรวชิาชพีที่รบัผดิชอบการบรหิาร
สถานศึกษาตัง้แต่การศึกษาปฐมวยัจนถึงระดบัอุดมศึกษาที่ต ่ากว่าปรญิญาตรเีป็นผู้ที่ใช้ทัง้
ศาสตรแ์ละศลิป์ในการปฏบิตังิาน จนสามารถบรหิารจดัการสถานศกึษาใหป้ระสบผลส าเรจ็บรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลเป็นทีย่อมรบัแก่บุคคลและองคก์รทัว่ไป 
 2. ควำมส ำคญัของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 
  การมีผู้บริหารสถานศึกษาที่ถึงพร้อมทัง้ภูมิรู้ ภูมิธรรม ย่อมท าให้ภารกิจใน
สถานศกึษาบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ่งได้มผีู้กล่าวถงึความส าคญัของผู้บรหิาร
สถานศกึษาไวห้ลายท่าน ดงันี้ 
  ชมพูนุช อัครเศรณี (2547, หน้า 8-9) กล่าวว่า การปฏิบัติตนของผู้บริหาร
สถานศกึษาใหเ้กดิสมัฤทธผิลในการปฏบิตังิานประกอบดว้ย 10 ประการดงันี้ 1) ความเก่งกลา้ใน
การรู้จกับทบาทหน้าที่ของตนเองและผู้อื่น 2) ความเก่งกล้าในการคดิเองท าเองได้ 3) ความ
เก่งกล้าในการรบัผิดชอบในสิ่งที่กระท าและผลที่จะได้รบั 4) ความเก่งกล้าในการตัดสินใจ  
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5) ความเก่งกลา้ในการให้เกยีรตผิู้อื่น 6) ความเก่งกล้าในการรกัษาเกยีรตขิองตนเอง 7) ความ
เก่งกลา้ในการยอมรบัการเปลีย่นแปลง 8) ความเก่งกลา้ในความยดืหยุ่น 9) ความเก่งกลา้ในการ
บรหิารเสน่ห ์และ 10) ความเก่งกลา้ในเรือ่งมนุษยธรรมกบัการท างาน 
  สทิธชิยั  เครอืทวิา (2548, หน้า 18) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามส าคญัใน
การบรหิารจดัการศึกษาคือ เป็นผู้รบัผิดชอบในการบรหิารสถานศึกษา ซึ่งต้องอาศยัความรู ้
ความเขา้ใจ ตลอดจนคุณลกัษณะทีส่ าคญัหลายประการมาเป็นเครือ่งมอืในการบรหิารจดัการ 
  ทองด ีเมอืงเจรญิ (2549, หน้า 13) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นบุคคลทีส่ าคญั
ที่สุด เพราะจะท าให้ภารกิจในสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ นอกจากจะน าองค์กรไปสู่
จดุมุง่หมายปลายทางแลว้ ยงัต้องน าพาคนใหม้คีวามสุขในการเดนิทางดว้ยความส าเรจ็นอกจาก
มคีวามรูค้วามสามารถแลว้จะตอ้งมคีุณธรรม จรยิธรรมในการบรหิารงานดว้ย 
  ศนัสนีย ์ หอมจนัทร ์(2550, หน้า 14) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นบุคคลที่มี
ความส าคญัที่สุด เพราะการด าเนินการจดัการศกึษาจะประสบความส าเรจ็ใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ได้ต้องเกิดความเลื่อมใสศรทัธา จากผู้ร่วมงานและบุคคลทัว่ไปที่จะร่วมมอืในการท างาน และ
พฒันาองคก์รใหสู้่เป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
  จ าลอง  นักฟ้อน (2555, ย่อหน้า 3) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศึกษามคีวามหมาย
ลกึซึง้และสมบรูณ์ในตวัเอง สามารถแสดงพฤตกิรรมในการบรหิารงานใหบ้รรลุเป้าหมาย และได้
ผลลัพธ์ของงานที่ยอดเยี่ยม ได้ผลลัพธ์ที่เป็นผลผลิตที่มีคุณภาพ การที่จะระบุว่าผู้บริหาร
สถานศกึษามปีระสทิธภิาพอย่างแท้จรงิ ควรจะมศีกัยภาพเช่นไรนัน้อาจจะท าไม่ได้ เนื่องจากมี
องค์ประกอบในหลายมุมมองที่นักวิชาการที่มชีื่อเสยีงด้านการบรหิารต่างก็มคีวามเชื่อ และ
มุง่เน้นในศกัยภาพของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามแนวความคดิของตนเองในดา้นใดดา้นหนึ่ง 
  สุภทัทา  ปิณฑะแพทย์ (2555, ย่อหน้า 4) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศึกษาควรมี
ลกัษณะที่ส าคญั ในอนัที่จะบรหิารจดัการสถานศกึษาให้บรรลุเป้าหมายม ี2 ประการดงัน้ี 1) มี
คุณสมบตัทิัว่ไป ไดแ้ก่ มคีวามรบัผดิชอบสูง มคีวามขยนัหมัน่เพยีร มคีวามอดทน  อุตสาหะ มี
ความซื่อสตัยส์ุจรติ มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มแีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์ กระตอืรอืรน้ในการท างาน 
มทีกัษะในการวนิิจฉยัสัง่การ มกีารรกัษาระเบยีบวนิยัทีด่ ีมคีวามตรงต่อเวลา  การบรหิารเวลา มี
บุคลกิภาพด ีและ 2) มคีุณสมบตัดิา้นมาตรฐานความรู ้และประสบการณ์วชิาชพี พระราชบญัญตัิ
สภาครู และบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2546 มาตรา 43 ได้ก าหนดให้ “วชิาชพีครู ผู้บรหิาร
สถานศกึษา และผู้บรหิารการศึกษา เป็นวชิาชพีควบคุม” และ “ห้ามมใิห้ผู้ใดประกอบวชิาชพี
ควบคุม โดยไม่ไดร้บัอนุญาต ตามพระราชบญัญตันิี้ ” ดว้ยเหตุผลดงักล่าว ผูบ้รหิารสถานศกึษา
ทุกคนจึงต้องมีใบประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา และต้องมีมาตรฐานความรู้ และ
ประสบการณ์วชิาชพี ตามข้อบงัคบัคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวชิาชพี และจรรยาบรรณวชิาชพี 
พ.ศ.2548 : ส านกังานมาตรฐานวชิาชพี ส านกังานเลขาธกิารคุรสุภา 2548 
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  ธงชยั  สนัติวงษ์ (2555, ย่อหน้า 3) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศึกษา ต้องเป็นผู้ที่
ปฏบิตัหิน้าทีโ่ดยมหีลกัเกณฑ ์มหีลกัวชิาการมาประยุกต์กบัความสามารถ และมกีารใชยุ้ทธศลิป์
คู่กนัไปกบัยทุธศาสตร ์ทัง้นี้ภายใตส้ภาพโลกาภวิฒัน์ทีเ่ปลีย่นแปลงฉับไว นักบรหิารมอือาชพีจงึ
ต้องเก่งกว่ายุคก่อนๆ คอื แทนทีจ่ าท าแต่การจดัการองคก์รภายในเป็นส่วนใหญ่ให้มรีะบบ และ
ด าเนินการไปไดร้าบรืน่ แลว้จะตอ้งสามารถเผชญิและเอาชนะวกิฤตต่ิางๆ ไดด้ว้ย 
  วิชัย แหวนเพชร (2555, ย่อหน้า 5) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา ควรมี
คุณลกัษณะทีจ่ าเป็นในการบรหิารทีถู่กบ่มเพาะดว้ยประสบการณ์ส่วนหนึ่งและต้องไดร้บัการลบั
ใหค้มดว้ยการฝึกฝนและพฒันาตนเองเพื่อการเขา้สู่การเป็นนกับรหิารการศกึษาทีแ่ทจ้รงิ มคีวาม
ตระหนักรูใ้นบรบิทของการเป็นนักบรหิารทัง้ด้านความรู ้การศกึษา บุคลกิภาพ คุณธรรม และ
พฒันาตนเองใหรู้เ้ท่าทนัเหตุการณ์อยูเ่สมอ ดงัทีม่คี ากล่าวทีว่่า พฒันาชาตใิหพ้ฒันาทีค่น พฒันา
คนใหพ้ฒันาทีก่ารศกึษา พฒันาการศกึษาใหพ้ฒันาทีผู่บ้รหิารสถานศกึษาและครอูาจารย ์
  ฟาฎินา  วงศ์เลขา (2555, ย่อหน้า 3) กล่าวว่า การเป็นผู้บรหิารสถานศึกษานัน้ 
จ าเป็นตอ้งใชท้ัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ในการบรหิารจดัการ ถ้าการเป็นผูท้ีม่คีวามดแีละเป็นคนเก่ง คง
ไม่เพยีงพอ เพราะในการบรหิารจดัการยงัจ าเป็นต้องอาศยัความรู้ ความสามารถ ความมุ่งมัน่
ตัง้ใจ ความขยนั อดทน ซื่อสตัย์ ประหยดั ตรงต่อเวลา มคีวามรบัผดิชอบ กล้าคดิ กล้าท า มี
กลัยาณมติร สามารถตดัสนิใจอย่างชาญฉลาด ใชคุ้ณธรรมเป็นเครื่องชี้น าอาชพี พฒันาตนเอง
อยูเ่สมอ อกีทัง้ตอ้งยดึถอื และปฏบิตัติามจรรยาบรรณแห่งวชิาชพีโดยเครง่ครดั 
  ไฮมนั, สก๊อต, และคอนเนอร ์(Haimann, Scott, & Connor, 1985, p.422) กล่าวว่า 
ผู้บรหิารต้องมคีวามสามารถในการท างานและคุณสมบตัิหลายอย่างรวมกันตามที่หน่วยงาน
ต้องการจงึจะบรหิารงานใหเ้กดิผลด ี จะเหน็ไดว้่าผูบ้รหิารทีข่าดความสามารถย่อมจะขาดความ
เชื่ อถือจากผู้ ใต้บังคับบัญชาอันเ ป็นต้นเหตุแห่ งปญัหาของการบังคับบัญชาในที่สุ ด  
ความสามารถในการท างานของผูบ้รหิารนอกจากจะก่อใหเ้กดิความศรทัธาเลื่อมใสจากผูร้่วมงาน
และบุคคลทัว่ไปแล้ว ยังเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งในการน าองค์กรไปสู่เป้าหมายตาม
วตัถุประสงค ์
  คอนเจอร ์(Conger, 1989, p.79) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา ควรจะท าหน้าทีข่อง
ผู้น าทางการศึกษาในการวางนโยบายในเรื่องโปรแกรมทางการศึกษาและกระบวนการสอน
บุคลากร นกัเรยีน ครอูาจารย ์การเงนิ และงานธุรการต่างๆ 
  เบนนิส (Bennis, 1989, p.246) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา ควรมลีกัษณะทีส่ าคญั
ทีเ่ป็นพื้นฐานอย่างน้อย 3 ประการ คอื 1) เป็นผู้ที่ต้องรบัผดิชอบต่อประสทิธภิาพขององค์การ 
ความส าเรจ็ขององค์การขึน้อยู่กบัคุณสมบตัขิองผูบ้รหิารทีร่บัรูไ้ด้ 2) การเปลี่ยนแปลงและการ
ปฏริูปท าให้เกดิความส าคญัของการมหีลกัยดึเหน่ียว และเป้าประสงคน์ าทาง ผู้บรหิาร คอื ผู้ที่
เข้ามาเติมเต็ม และ 3) โรงเรยีนมสี่วนเกี่ยวข้องกบัการพฒันาในระดบัชาติ บทบาทหลกัของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษากค็อื การแบ่งเบาภาระทีเ่กีย่วขอ้งกบัสาธารณชน 
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  สรุปได้ว่า สถานศกึษาจะประสบความส าเรจ็ไดน้ัน้ต้องประกอบด้วยตวัจกัรส าคญั 
คอื ผูบ้รหิารสถานศกึษาต้องเป็นผูท้ีม่คีวามรู ้ความสามารถในการบรหิารจดัการทีด่ ีมวีสิยัทศัน์
ในการบรหิารการศึกษาให้ทันสมยักับการเปลี่ยนแปลง มีภาวะผู้น า มีมนุษยสัมพนัธ์เป็นที่
ยอมรบัของผู้ทีเ่กี่ยวขอ้ง และมคีวามเป็นนักประชาธปิไตย เพื่อน าไปสู่การปฏริปูการเรยีนรู ้ให้
ผู้เรยีนทุกคนมคีวามรู้ ความสามารถ บุคลกิลกัษณะและคุณสมบตัติามหลกัสูตรการศึกษาขัน้
พืน้ฐานอยา่งแทจ้รงิ 
 3. บทบำทหน้ำท่ีของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 
  องค์กรจะประสบความส าเรจ็อย่างยัง่ยนืได้ ผู้บรหิารต้องมคีวามรู ้ความเข้าใจใน
บทบาทหน้าทีข่องตนเองอย่างส าคญัยิง่ ไดม้นีักการศึกษาหลายท่านกล่าวถงึบทบาทหน้าทีข่อง
ผูบ้รหิารสถานศกึษาไวด้งันี้ 
  บ าเรอ  จรเกตุ (2548, หน้า 23) กล่าวว่า บทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการ
จดัการศกึษาต้องมกีารด าเนินการตามวตัถุประสงค์ของสถานศกึษาเป็นการใชค้วามสามารถใน
การปฏบิตังิาน เพื่อใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามทีต่ ัง้ความหวงัไวซ้ึ่งต้องอาศยัความร่วมมอืจากหลาย
ฝา่ยทีเ่กี่ยวขอ้ง ผูบ้รหิารสถานศกึษาจงึต้องแสดงบทบาทการเป็นผูบ้รหิารทีด่มีภีาวะผูน้ าเพราะ
มผีลต่อสมัพนัธภาพอนัดรีะหว่างผูร้่วมงานตลอดจนจะสามารถช่วยใหเ้กดิการร่วมแรงร่วมใจใน
การท างานเพื่อใหก้ารปฏบิตังิานสามารถบรรลุตามเป้าหมายทีก่ าหนดไวไ้ดอ้ย่างมคีุณภาพและมี
ประสทิธภิาพบงัเกดิประสทิธผิลในการบรหิารสถานศกึษา 
  สุวรรณชยั ทองค า (2549, หน้า 8-15) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาจ าเป็นจะต้อง
ปฏบิตัติามมาตรฐานการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามมาตรฐานวชิาชพีทางการศกึษา 
ซึง่หมายถงึคุณลกัษณะและคุณภาพการบรหิารสถานศกึษาที่คุรุสภาก าหนดไวส้ าหรบัผู้บรหิาร
สถานศึกษาประพฤติปฏิบตัิ ม ี12 ประการดงันี้ 1) ปฏิบตัิกิจกรรมทางวชิาการเกี่ยวกับการ
พฒันาวชิาชพีการบรหิารการศกึษา 2) ตดัสนิใจปฏบิตักิจิกรรมต่างๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิด
ขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากรผู้เรียน 3) มุ่งพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ศักยภาพ 4) พัฒนาแผนงานขององค์กรให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง 5) พัฒนาและใช้
นวตักรรมการบรหิารงานจนเกดิผลงานที่มคีุณภาพสูงขึ้นเป็นล าดบั 6) ปฏบิตัิงานขององค์กร
โดยเน้นผลถาวร 7) รายงานผลการพฒันาคุณภาพการศกึษาไดอ้ยา่งเป็นระบบ 8) ปฏบิตัตินเป็น
แบบอย่างที่ด ี9) ร่วมมอืกบัชุมชนและหน่วยงานอื่นอย่างสรา้งสรรค์ 10) แสวงหาและใช้ขอ้มูล
ข่าวสารในการพฒันา 11) เป็นผู้น าและสร้างผู้น า และ 12) สร้างโอกาสในการพฒันาได้ทุก
สถานการณ์ 
  สุพษิ  จุย้กลาง (2550, หน้า 22) กล่าวว่า บทบาทหน้าทีข่องผูบ้รหิารสถานศกึษา
ในยุคปจัจุบันจะต้องเป็นผู้บริหารมืออาชีพ และตระหนักถึงบทบาทหน้าที่ของการบริหาร
สถานศกึษาใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้
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  ศนัสนีย ์ หอมจนัทร ์(2550, หน้า 15) กล่าวว่า บทบาทของผู้บรหิารโรงเรยีนนัน้
ประกอบด้วยบทบาทดังต่อไปนี้  การวางแผน การจัดองค์การ จัดวางตัวบุคคล สัง่การ
ประสานงาน ประเมนิผล รายงานผล จดังบประมาณ บทบาทดงักล่าวเป็นส่วนหนึ่งของการ
พฒันาใหผู้บ้รหิารเป็นผูท้ีม่คีวามรอบรู ้และจดัการกบัองคก์รของตนเองใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสุด 
  ปราณี  ริ้วทอง (2550, หน้า 15) กล่าวว่า บทบาทของผู้บรหิารสถานศึกษานัน้
ประกอบดว้ยบทบาททีเ่กีย่วกบัการวางแผน การบรหิารจดัองคก์าร จดัวางตวับุคคลใหเ้หมาะสม
กบังาน การสัง่การ และจดัการดา้นการเงนิ บทบาทดงักล่าวจะท าใหเ้ป็นการพฒันาผูบ้รหิารเป็น
ผู้ที่มคีวามรอบรู้ เพื่อพัฒนาและปรบัปรุงพฤติกรรม การบริหารให้มีความพึงพอใจต่อครูที่
ปฏบิตังิานองคก์าร 
  สมพร  แพรมว้น (2551, หน้า 17) กล่าวว่า บทบาทหน้าทีข่องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
คือ การรบัผิดชอบ การจดักิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศึกษา ตัง้แต่การก าหนดนโยบาย และ
วตัถุประสงคข์องสถานศกึษา จดัสรรทรพัยากรทางการศกึษาเป็นผูร้กัษาวนิัยและปฏบิตัิตนเป็น
แบบอย่างแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา ตลอดจน ประสานงานกบับุคคล ชุมชน หน่วยงาน และองค์กร
ต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อใหเ้ป้าหมาย และวตัถุประสงคข์องสถานศกึษาบรรลุผล 
  ทพิวรรณ  ชมพูพนัธุ์ (2552, หน้า 15) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาจะต้องแสดง
บทบาทในดา้นการเป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุนส่งเสรมิในดา้นการพฒันาคร ูการมสี่วนร่วม การจดัสรร
ทรพัยากร และสิง่อ านวยความสะดวกต่างๆ ตลอดจนการส่งเสรมิดา้นการวจิยั และน าเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้ มกีารนิเทศตดิตามผลการแก้ปญัหาและตดัสนิใน การเสรมิสรา้งขวญัก าลงัใจ การ
ประชาสัมพันธ์ เพื่อให้หน่วยงานหรือองค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ก าหนดไว้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 
  สุภทัทา  ปิณฑะแพทย ์(2555, ย่อหน้า 5) กล่าวว่า ในการบรหิารจดัการองค์การ
โดยเฉพาะหน่วยงานทางการศกึษา และสถานศกึษานัน้ ปจัจยัหน่ึงทีจ่ะท าใหป้ระสบความส าเรจ็
ในการด าเนินงานภายในองค์การ คอื การมผีู้บรหิารสถานศกึษาที่มคีวามรู ้ความสามารถ และ
ทกัษะในการบรหิารโดยเฉพาะอยา่งยิง่การมภีาวะผูน้ าของผูบ้รหิารทีจ่ะสามารถน าพาองคก์ารให้
มคีวามเป็นน ้าหน่ึงใจเดยีวกนั สามารถปฏบิตังิานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ร่วมกนัได้ ภาวะ
ผู้น าเปรียบเสมือนอาวุธประจ ากายของผู้บริหารสถานศึกษา และผู้น าที่จะเป็นนักบริหาร
การศึกษามอือาชพีที่จะสามารถสรา้งอ านาจชกัน าและมอีิทธพิลเหนือกว่าผู้อื่น ตวัชี้วดัการน า
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาทีไ่ดช้ื่อว่ามอือาชพี คอื ผลสมัฤทธิ ์และประสทิธภิาพของงานนัน่เอง 
  สุรตัน์  ดวงชาทน (2555, ย่อหน้า 2) กล่าวว่า บทบาทที่ส าคญัที่จะท าให้องค์กร
ประสบความส าเรจ็ได้นัน้ผู้บรหิารควรมอีงค์ประกอบ 7 ประการดงันี้ 1) บุคลกิภาพ (ด)ี ดงัค า
กล่าวที่ว่า “มาดด ีมชียัไปกว่าครึ่ง” ผู้บรหิารสถานศึกษาที่ประสบความส าเรจ็จะต้องพฒันา
ตนเองให้เป็นผู้ที่มบีุคลกิภาพที่ดอียู่เสมอ กล่าวคอื จะต้องเป็นผู้ที่มจีติใจแจ่มใส กายสง่า และ
วาจาด ี2) ความรู ้(ด)ี ผูบ้รหิารสถานศกึษาทีด่นีัน้ต้อง “know something in everything” รูบ้าง
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สิง่ในทุกสิง่ (ความรูท้ ัว่ ๆ ไปต้องรูก้วา้งและรูไ้กล) “know something in Something” รูทุ้กสิง่ใน
บางสิง่ (รูง้านในหน้าทีท่ีต่อ้งรูล้กึ) และผูบ้รหิารสถานศกึษาในยคุปฏริปูการศกึษาจะต้องเป็นผูน้ า
ทางวิชาการ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ที่ทันสมัยอยู่ เสมอ 3) (มี) วิสัยทัศน์ ผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ดีต้องมีวิสัยทัศน์ทางการศึกษาที่กว้างไกล วิสัยทัศน์ของบุคคลเกิดจาก
ประสบการณ์ และการเรยีนรู ้ประสบการณ์และการเรยีนรูเ้กดิจากการไดอ่้าน ไดฟ้งั ไดดู้ และได้
ปฏบิตั ิ4) (ม)ี ภาวะผู้น า กล่าวคอื ผู้บรหิารสถานศกึษาจะต้องเป็นผู้น า แต่ผู้น าไม่จ าเป็นต้อง
เป็นผูบ้รหิารกไ็ด ้ภาวะผู้น ามหีลายแบบ แต่ละแบบมดีแีละมเีสยีไม่มวีธิทีีด่ทีีสุ่ด “there is no 
best way” ผู้น าที่ฉลาด คอื ผู้ที่รูจ้กัเลอืกใช้ภาวะผู้น าให้สอดคล้องเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
บุคคล และสภาพแวดล้อม 5) (ม)ี มนุษยสมัพนัธ์ ผู้บรหิารสถานศกึษาจะต้องท างานกบับุคคล
หลายฝ่าย ทัง้ผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บงัคบับญัชาและบุคคลทัว่ไป ดงันัน้จงึต้อง
พฒันาตนเองให้เป็นผู้มมีนุษยสมัพนัธท์ี่ดกีบันาย ลูกน้อง เพื่อนและคนทุกคน 6) (ม)ี คุณธรรม 
จรยิธรรม คุณธรรมประดุจดงัโลหติทีห่ล่อเลีย้งจติวญิญาณของผูบ้รหิารสถานศกึษาใหเ้ป็นผูค้ดิด ี
พูดด ีท าดแีละสามารถครองตน ครองคน และครองงานไดอ้ย่างสง่างาม และ 7) บรหิารจดัการ 
(ด)ี ประสทิธภิาพขององคก์ร ขึน้อยูก่บัประสทิธภิาพของผูบ้รหิารสถานศกึษา ผูบ้รหิารทีด่จีะต้อง 
“see through” ในงานที่รบัผดิชอบ สามารถมองภาพของงานได้ตลอดแนวรู้จกัการวจิยัและ
พฒันางาน (research and development) และรูจ้กัน านวตักรรมและเทคโนโลยใีหม่ ๆ ทางการ
บรหิารการศกึษามาใชใ้นการพฒันางานอยู่เสมอ 
  พลสัณห์  โพธิศ์รีทอง (2555, ย่อหน้า 6) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรมี
บทบาทอยา่งน้อย 3 ประการทีจ่ะสามารถน าองคก์รสู่ความส าเรจ็ไดม้ ี3 ประการคอื 1) มคีวามรู้
อย่างแท้จริงในเรื่องที่ท า รู้หลกัวิชา รู้เหตุ รู้ผล ที่ไปที่มาของเรื่องที่ท าอย่างรอบด้าน และ
สามารถคาดคะเนเพื่อหาแนวทางแก้ไขได้ ในกรณีที่มเีหตุผดิปกติ 2) มคีวามสามารถในการ
ประยุกต์ความรูไ้ปใชไ้ดอ้ย่างเหมาะสม ความสามารถนี้จะเกดิขึน้ได้จากประสบการณ์ ไหวพรบิ 
ปฏิภาณ จนกลายเป็นความเชี่ยวชาญพิเศษที่คนทัว่ไปไม่ม ีและ 3) มคีวามสามารถในการ
ประสานสมัพนัธท์ีด่กีบัผูร้บับรกิาร สื่อสารความเขา้ใจไดด้ ีมกีารสนทนาทีส่รา้งสรรค ์รูจ้กัอดทน 
อดกลัน้ เพื่อจะไดท้ าผลงานทีต่อบสนองความตอ้งการใหถู้กตอ้ง 
  กอรต์นั (Gorton, 1983,  pp.80-81) กล่าวว่า ผูบ้รหิารต้องแสดงบทบาทหน้าทีใ่น 
6 ประการดงันี้ 1) บทบาทในฐานะเป็นผูบ้รหิาร 2) บทบาทในฐานะเป็นผูน้ าในดา้นการสอนหรอื
ด้านวิชาการ 3) บทบาทในฐานะเป็นผู้ร ักษาวินัย 4)  บทบาทในฐานะเป็นผู้ส่ งเสริม 
มนุษยสมัพนัธ์ 5) บทบาทในฐานะเป็นผู้ประเมนิผล และ 6) บทบาทในฐานะเป็นผู้แก้ปญัหา
ความขดัแยง้ 
  เนเซวซิ (Knezevich, 1983, p.27) กล่าวว่า งานในหน้าทีข่องผูบ้รหิารสถานศกึษา
ซึง่เป็นภารกจิทางการบรหิารการศกึษาประกอบดว้ย 10 ประการไดแ้ก่ 1) น านโยบายของหน่วย
เหนือไปปฏบิตั ิ2) ก าหนดจุดมุ่งหมาย ทศิทาง และจดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัของภารกจิให้
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ชัดเจนและปฏิบัติตามนัน้ 3) จัดหาทรัพยากรต่าง ๆ และใช้ด้วยความสุขุมรอบคอบ  
4) ช่วยเพิม่ผลผลติของบุคลากรทุกคน 5) ประสานความพยายามของบุคลากรเขา้ดว้ยกนั และ
สรา้งความสมัพนัธ์ที่ดใีนการท างานในองค์การ 6) ก ากบัดูแลให้องค์การเจรญิก้าวหน้าไปตาม
วตัถุประสงค ์7) สรา้งบรรยากาศทีพ่งึปรารถนาขององคก์าร และสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดใีนการ
ท างานในองค์การ 8) ประเมนิคุณภาพและประสทิธภิาพของยุทธศาสตรท์ี่ใช้ในการท างานและ
บุคลากรในองค์การเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ 9) ช่วยสร้างภาพพจน์ให้แก่สถาบนัและบุคคล 
เพื่อให้เหน็ว่า องค์การที่มปีระสทิธผิลจะมผีลผลติและการเคลื่อนไหวที่กระฉับกระเฉง และ10) 
รายงานกจิการใหผู้บ้งัคบับญัชาชัน้สงูไดท้ราบ 
  เฮอรเ์ช่, และบลานชารด์ (Hersey, & Blanchard, 1993, p.103) กล่าวว่า ผูบ้รหิาร
สถานศกึษาควรปฏบิตัหิน้าที่ตามบทบาทของกลุ่ม และกจิกรรมโดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ 
ได้แก่ 1) บทบาทด้านบุคคล ได้แก่ บทบาทการเป็นหัวหน้าองค์การและเป็นผู้น าของ 
หมู่คณะ 2) บทบาทในด้านข้อมูลสารสนเทศ ได้แก่ บทบาทในการเป็นศูนย์กลางของระบบ
ประสาทขององค์การอนัประกอบด้วยการรบัข้อมูลข่าวสารที่เป็นปจัจุบนัและเป็นรูปธรรมมาก
ที่สุด และ 3) บทบาทในการตดัสินใจ ได้แก่ บทบาทในการเป็นผู้มคีวามคิดรเิริม่สร้างสรรค์
กจิกรรมใหม่ ๆ เป็นผูจ้ดัการกบัปญัหาอุปสรรคต่างๆ เป็นผูข้จดัความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มต่างๆ 
ภายในองคก์าร 
  แคลเวลล ์(Calwell, 2000, p.130) กล่าวว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาต้องเป็นนักบรหิาร
ทีม่ภีาวะผู้น าทางการศกึษาขัน้สูงซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคญัของการเป็นนักบรหิารมอือาชพีที่
สามารถขบัเคลื่อนให้งานดา้นการศกึษามุ่งสู่จุดมุ่งหมายของการจดัการศกึษา เพื่อสรา้งและจุด
ประกายให้การด าเนินการเป็นไปอย่างราบรื่น และมปีระสิทธิภาพสูงสุด ตามศักยภาพของ
องคก์รหล่อเลีย้งใหเ้กดิชุมชน แห่งการเรยีนรูท้ ัง้ในระดบัโลกและทอ้งถิน่ 
  สรุปได้ว่า บทบาทหน้าที่ของผู้บริหา รสถานศึกษาจะเกิดขึ้นเมื่อผู้บริหาร
สถานศกึษาใช้บทบาทที่ส าคญัในการเป็นผู้รบัผดิชอบการบรหิารจดัการ กล่าวคอื มหีน้าทีดู่แล 
เฝ้าระวงั และจดัการให้สถานศึกษาด าเนินการไปตามเป้าหมาย ปฏบิตัิตามค าสัง่และควบคุม
บุคลากรและทรพัยากรใหเ้ป็นตามกฎระเบยีบเป็นผูน้ าทางวชิาการ พัฒนาเป้าหมายใหม่ๆ ของ
สถานศกึษา โดยสรา้งความสมัพนัธ์ ความร่วมมอื และแสวงหาทรพัยากรภายนอกมาสนับสนุน
การจดัการศกึษา 
 4. ทกัษะของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 
  ความสามารถในการปฏบิตังิานดว้ยความเชีย่วชาญจนเป็นทีย่อมรบัแก่บุคคลทัว่ไป
ในองค์กรของผู้บรหิาร ถือว่าเป็นสิง่ที่มีความส าคญัยิง่ที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเรจ็ ได้มี 
ผูก้ล่าวถงึทกัษะของผูบ้รหิารสถานศกึษาไวห้ลายท่านดงันี้ 
  ทองทพิภา  วริยิะพนัธุ ์(2550, หน้า 28-29) กล่าวว่า การทีผู่บ้รหิารต้องการประสบ
ความส าเรจ็ในการบรหิารงานให้ได้ดนีัน้ควรให้ความส าคญัแก่การสร้างความสมัพันธ์กบัผู้อื่น 
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เนื่องจากผู้ที่เป็นผู้บรหิารไม่ว่าจะอยู่ในระดบัใดจะต้องมคีวามสามารถด้านมนุษยสมัพนัธ์เป็น
หลกั โดยทกัษะอื่นๆ ทีจ่ าเป็นอาจถูกน ามาใชแ้ตกต่างกนัออกไปดงัแสดงในภาพ 2 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2  ทกัษะทีจ่ าเป็นของผูบ้รหิารในการบรหิารงานใหม้ปีระสทิธภิาพ 
  
  จากภาพ 2 จะเห็นว่าผู้บริหารแต่ละระดบัจะใช้ทกัษะหรอืความสามารถในการ
บรหิารงาน โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะของงานเป็นหลกั 3 ประการดงันี้ 1) ผู้บรหิารระดบัต้น 
ได้แก่ หวัหน้าคนงาน จะใช้ทกัษะทางด้านเทคนิคมากที่สุด เพราะต้องดูแลการปฏบิตังิานของ
ลกูน้อง 2) ผูบ้รหิารระดบักลาง ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการฝ่าย รองผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนกต่างๆ จะใช้
ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์มากที่สุด เพราะต้องประสานงานกับทัง้ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บงัคับบญัชาโดยเป็นผู้ประสานประโยชน์ของทุกฝ่าย และ 3) ผู้บริหารระดบัสูง ได้แก่ 
คณะกรรมการบรหิาร ประธานบรษิทั รองประธานบรษิทั ฯลฯ จะใชท้กัษะดา้นความคดิมากทีสุ่ด 
เพราะตอ้งก าหนดนโยบายตลอดจนท าการตดัสนิใจสัง่การในเรือ่งต่าง ๆ จงึเหน็ไดว้่าผูบ้รหิารแต่
ละระดบัจะใชท้กัษะในบางประการแตกต่างกนัไปตามคุณลกัษณะของงาน แต่ทกัษะอย่างหนึ่งที่
ผู้บรหิารทุกระดบัจะต้องมแีละต้องใช้เหมอืนกนั คอื ทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์เพราะจะได้ใช้
ประสานงานกบัผู้อื่น ซึ่งแนวคดิเช่นนี้สอดคลอ้งกบัแนวคดิที่ว่า ผู้น าที่มุ่งสู่ความเป็นเลศิจะต้อง
เป็นผูท้ีม่คีวามสามารถในการบรหิารคนหรอืทีเ่รยีกว่า “เก่งคน” 
  ประคอง  แสนจ าหน่าย, สุรางค ์ เมรานนท,์ และอนงค ์ อนันตรยิเวช (2553, หน้า 
2-4) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาจ าเป็นต้องมทีกัษะเพื่อใชใ้นการด าเนินการบรหิารใหป้ระสบ
ผลส าเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยต้องประกอบไปดว้ยทกัษะ 5 ดา้น คอื ทกัษะทางดา้นความรู้
ความเข้าใจ ทกัษะทางด้านเทคนิค ทกัษะทางด้านการเป็นผู้น าทางการศึกษาและการสอน 
ทกัษะทางดา้นมนุษยสมัพนัธ ์และทกัษะทางดา้นความคดิรวบยอด 
  ทองพันชัง่  พงษ์วารินทร์ (2555, ย่อหน้า 2) กล่าวว่า ทักษะที่จ าเป็นส าหรบั
ผู้บริหารเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ประกอบด้วยทักษะ 5 ประการดังน้ี  

        ผูบ้ริหำรระดบัต้น          ผูบ้ริหำรระดบักลำง  ผูบ้ริหำรระดบัสงู 
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1) ความรู้ในงาน โดยต้องมคีวามรู้ในงานที่ตนปฏบิตัิและสามารถจดัการกบัสิง่ต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 2) ความรูใ้นหน้าที่ความรบัผดิชอบ โดยสามารถน าความคาดหวงั หรอืนโยบายไป
ปฏิบัติและกระจายไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งต้องอาศัยทักษะในการปฏิบัติ และควบคุมงาน  
3) ทกัษะในการสัง่งาน โดยสามารถมอบหมายงานให้กบัพนักงานได้อย่างเหมาะสมกบัความรู ้
ความสามารถ 4) ทกัษะในการปรบัปรุงงานโดยต้องมทีศันคตทิีด่ต่ีอการปรบัปรุงและพฒันาโดย
ตอ้งคดิหาวธิทีีจ่ะปรบัปรงุสภาพการปฏบิตังิานประจ าวนัใหด้ขีึน้ และ 5) ทกัษะในการปฏบิตังิาน
ร่วมกบัผู้อื่น ทกัษะนี้ส าคญัมาก และเป็นตวัวดัที่แท้จรงิว่า ผู้บรหิารสามารถใช้ทกัษะในทุกๆ 
ดา้นไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเพยีงใด สามารถเรยีนรูแ้ละรูจ้กัผูใ้ต้บงัคบับญัชา ลดความคบัขอ้งใจ
หรือไม่พึงพอใจ และสามารถสร้างความสามัคคี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งด ี
  สุทธชิยั  ปญัญโรจน์ (2556, ยอ่หน้า 3) กล่าวว่า การเป็นผูบ้รหิารทีด่ตี้องมทีกัษะมี
ศิลปะในการท างานเนื่องจากภาระหน้าที่ของผู้บรหิารมมีากมาย ดงันัน้ทกัษะที่จ าเป็นในการ
บรหิารงานจงึประกอบด้วย 4 ประการคอื 1) เก่งงาน ผู้บรหิารทีด่ตี้องเป็นบุคคลทีท่ างานเก่ง มี
การเรยีนรูแ้ละพฒันาการท างานของตนเองตลอดเวลา อกีทัง้ตอ้งผ่านประสบการณ์ในการท างาน
มานานพอสมควร ซึ่งการเป็นผู้บรหิารที่ดจีะต้องเป็นคนที่สอนงานลูกน้องได้ เมื่อลูกน้องเกิด
ปญัหาในการท างาน ฉะนัน้หากผู้บรหิารท างานไม่เป็นหรอืไม่เคยผ่านงานด้านนัน้ๆ มาเลย 
ผู้บรหิารผู้นัน้คงไม่สามารถอธิบายหรอืสอนลูกน้องให้เข้าใจงานได้  2) เก่งคน เนื่องจากการ
ท างานของผู้บรหิารจะต้องท างานเกี่ยวกบัคน กล่าวคอื ต้องดูแลลูกน้องอกีทัง้ต้องรบัฟงัค าสัง่
ของเจา้นาย ดงันัน้ศลิปะในการท างานร่วมกนักบัคน จงึมคีวามส าคญัอย่างมากส าหรบัการเป็น
นกับรหิารทีด่ ีเช่น ตอ้งเป็นคนมมีนุษยสมัพนัธ ์ต้องเป็นนักสื่อสาร ต้องเป็นครหูรอืแบบอย่างทีด่ี
ของลูกน้อง ต้องเป็นคนที่รูจ้กัวางตน ต้องเป็นคนทีรู่จ้กัมารยาทของสงัคมในองคก์รไดม้ากกว่า
การท างานเก่ง 3) เก่งคดิ งานของผูบ้รหิารจ าเป็นอยา่งมากจะตอ้งใชค้วามคดิโดยเฉพาะงานของ
ผูบ้รหิารระดบัสูงยิง่มคีวามจ าเป็นจะต้องใชค้วามคดิทีม่ากยิ่งขึน้ เช่น ผูบ้รหิารจะคดิถงึเรื่องของ
ก าไรขาดทุนขององคก์ร ผูบ้รหิารจะต้องคดิเรื่องของการพฒันางานอยู่เสมอ ผูบ้รหิารทีด่เีมื่อเกดิ
ปญัหาจะต้องใชค้วามคดิในการแก้ไขปญัหานัน้ๆ และ 4) เก่งด าเนินชวีติ บางคนเป็นผูบ้รหิารที่
เก่งงาน เก่งคน เก่งคดิ แต่ขาดทกัษะในการด าเนินชวีติกท็ าใหอ้ายขุยัของตนเองสัน้ลงเหมอืนกนั 
ดงันัน้ทกัษะในการด าเนินชวีติจงึมคีวามส าคญัพอ ๆ กบัทกัษะในการท างาน การเป็นผูบ้รหิารที่
ดคีวรแบ่งเวลาส าหรบัดูแลสุขภาพร่างกายของตน ผู้บรหิารที่ดคีวรแบ่งเวลาส าหรบัออกงาน
สงัคม ผู้บรหิารที่ดตี้องแบ่งเวลาส าหรบัการดูแลครอบครวั อกีทัง้ต้องแบ่งเวลาส าหรบัพกัผ่อน 
นัง่สมาธ ิเพื่อผ่อนคลายความเครยีดทีเ่กดิจากการสะสมของการท างาน 
  เดรค, และโรว ์(Drake, & Roe, 1986, p.29) กล่าวว่า ทกัษะการบรหิารงานทีจ่ าเป็น
ในการบรหิารสถานศึกษา ม ี5 ทกัษะ ได้แก่ ทกัษะด้านความคดิรวบยอด ทกัษะด้านมนุษย์ 
ทกัษะดา้นเทคนิค ทกัษะดา้นการศกึษาและการสอน และทกัษะดา้นความรูค้วามคดิ 
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  แคทซ ์(Katz, 1995, pp.90-102) กล่าวว่า การบรหิารงานที่ประสบผลส าเรจ็นัน้
ผูบ้รหิารต้องมทีกัษะที่จ าเป็น 3 ทกัษะ คอื ทกัษะด้านความคดิรวบยอด ทกัษะด้านมนุษยแ์ละ
ทกัษะดา้นเทคนิค ซึง่ทกัษะทัง้ 3 ดา้นต่างมคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั 
  สรปุไดว้่า ในการบรหิารสถานศกึษาเพื่อใหเ้กดิประสทิธผิลและสนับสนุนการปฏริปู
กระบวนการเรยีนรูน้ัน้ ผูบ้รหิารจ าเป็นต้องมทีกัษะใหค้รบทัง้ 5 ทกัษะ ประกอบดว้ย ทกัษะทาง
เทคนิค ทกัษะทางมนุษย ์ทกัษะทางความคดิรวบยอด ทกัษะด้านการศกึษาและการสอน และ
ทกัษะด้านความรูค้วามคดิ โดยเฉพาะทกัษะด้านความรูค้วามคดิคดินัน้ เป็นพื้นฐานของทกัษะ
อื่นๆ นัน่คือ ถ้ามทีกัษะทางด้านความรู้ความคดิแล้วน่าจะพฒันาทกัษะอื่นๆ ที่จ าเป็นในการ
บรหิารสถานศกึษาไดเ้ป็นอยา่งด ีเพราะเป็นทกัษะแห่งปญัญา 
 
แนวคิดเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ ์
 การที่จะเป็นผู้มมีนุษยสมัพนัธ์ได้นัน้ต้องเขา้ใจความต้องการและธรรมชาตขิองมนุษย ์
ซึง่จะท าใหเ้กดิความมัน่ใจในการตดิต่อสมัพนัธก์บับุคคลอื่นไดอ้ย่างราบรื่น ไม่มอีคตใิดๆ ต่อกนั 
อนัจะน าไปสู่ความส าเรจ็ไดทุ้กประการ 
 1. ควำมหมำยของมนุษยสมัพนัธ ์
  สมหวงั  ไชยศรฮีาด (2547, หน้า 9) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ ์หมายถงึ พฤตกิรรมที่
มปีฏสิมัพนัธก์นั ระหว่างบุคคลกบับุคคล หรอืบุคคลกบัหมู่คณะ โดยใชท้ัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ในการ
สรา้งความสมัพนัธ ์ความร่วมมอื ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั เพื่อความส าเรจ็ของงาน โดยค านึงถงึ
ความรูส้กึความตอ้งการของบุคคล 
  วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์(2549, หน้า 85) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ การ
สรา้งเสรมิความสมัพนัธอ์นัดกีบับุคคลซึ่งให้ได้มาซึง่ความรกัใคร่นับถอืความรูส้กึรกัใคร่ ผูกพนั
กนัมคีวามจงรกัภกัด ีสามารถอยูร่ว่มกบัผูอ้ื่นอยา่งราบรื่นดแีละมคีวามสุข 
  มงคล  มทีอง (2549, หน้า 65) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถึง กระบวนการ
บรหิารการครองใจคน เพื่อเกดิความพงึพอใจใจการปฏสิมัพนัธ์ความรกัใคร่ ความผูกพนั ความ
เขา้ใจ รวมถงึความร่วมมอืร่วมใจกนัในการอนุเคราะหช์่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ใหเ้กดิการท างาน
อยา่งมคีวามสุข มสีวสัดภิาพในการท างานสามารถตอบสนองตามความต้องการของผูป้ฏบิตังิาน
หรอืลูกจ้างโดยการท างานให้บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์ขององค์กรหรอืหน่วยงานเกิด 
ผลสมัฤทธิข์องงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
  พระครูปรชีาวชริธรรม สุวชโิร (โล่ทอง) (2549, หน้า 39) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ ์
หมายถงึ การมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างมนุษยใ์นรูปแบบต่างๆ อนัก่อให้เกดิความเขา้ใจอนัดต่ีอกนั 
น ามาซึง่ความรกั ความร่วมมอืร่วมใจในการท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคอ์ย่างมี
ประสทิธภิาพ อกีทัง้สามารถด ารงชพีไดอ้ยา่งสนัตสิุข ส่วนความหมายทีใ่ชใ้นลกัษณะวชิาการนัน้ 
หมายถึง วชิาที่ว่าด้วยศาสตร์และศิลป์อันเสรมิสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ที่ตัง้อยู่บน
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พืน้ฐานของสทิธมินุษยชน เพื่อใหไ้ดม้าซึง่ความรกัใคร ่นบัถอื ความจงรกัภกัด ีความร่วมมอืร่วม
ใจ และการอยูร่ว่มกนัในสงัคมนัน้ๆ ไดอ้ยา่งสนัตสิุข 
  ด ารงศกัดิ ์ ชยัสนิท, และสุนี  เลศิแสวงกจิ (2549, หน้า 3) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ ์
หมายถึง การสร้างเสรมิความสมัพนัธ์อนัดขีองบุคคล เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ซึง่จะมผีลใหก้ารด ารงชวีติร่วมกนัอย่างราบรื่น ตลอดจนการท างานด้วยกนั
ใหเ้กดิประสทิธภิาพ ประสทิธผิล และท าใหทุ้กฝา่ยไดร้บัความพงึพอใจในทีสุ่ด 
  กนิษฐา  ดอกทุเรยีน (2550, หน้า 10) กล่าวว่า  มนุษยสมัพนัธ ์หมายถงึ การสรา้ง
ความเป็นมติร หรอืความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทัง้ทางกายภาพ และทางจติใจทีก่่อใหเ้กดิความ
เข้าใจซึ่งกนัและกัน เกิดความนับถือรกัใคร่ชอบพอ แสดงความร่วมมอือันดีต่อกนั ท าให้อยู่
รว่มกนัดว้ยความดแีละมคีวามสุข 
  รวีวรรณ  โปรยรุ่งโรจน์ (2551, หน้า 53) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง 
ความสามารถที่บุคคลจะถ่ายทอด ความรู้สกึ หรอืความคดิไปยงัผู้อื่น และในขณะเดยีวกนัก็
สามารถทีจ่ะเขา้ใจความคดิและความรูส้กึจากผูอ้ื่นไดด้ว้ย ทัง้นี้กเ็พื่อทีจ่ะก่อใหเ้กดิความร่วมมอื
รว่มใจประสานงาน ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์เพื่อบงัเกดิผลบรรลุเป้าหมาย 
  สมชาต ิกจิยรรยง (2554, หน้า 68) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ พฤตกิรรม
ของคนที่มคีวามผูกพนั กลมเกลียวกัน ก่อให้เกิดสมัพนัธภาพที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือ ร่วมมือ 
ประสานงาน การมไีมตรจีติทีด่ต่ีอกนั จะน ามาซึ่งการท างานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  สุทธิชัย  ปญัญโรจน์ (2555, หน้า 48) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างมนุษยก์บัมนุษย ์ซึ่งอาศยัอยู่ในสงัคมร่วมกนั อย่างผาสุกซึ่งน าไปสู่ความ
เขา้ใจอนัดต่ีอกนั มุง่ใหเ้กดิความรว่มมอืต่อกนั 
  สวัสดิ ์  บันเทิงสุข (2555, ย่อหน้า 3) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในอนัทีจ่ะอยูร่ว่มกนักบัผูอ้ื่นอย่างมคีวามสุข และผูอ้ื่นกไ็มม่คีวามทุกข์ 
  ฮาลโลแรน  (Halloran, 1980, p.102) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ ์หมายถงึ ปฏกิริยิา
สมัพนัธ ์(interaction) ของบุคคลเกี่ยวกบัวธิกีารทีท่ าใหก้ารท างานร่วมกนัในองคก์ารของบุคคล
สามารถสนองความตอ้งการส่วนบุคคลของเอกตับุคคลและบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์ารได ้
  ดบูรนิ (Dubrin,.1981,.p.92) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ ์หมายถงึ ศลิปะ และการปฏบิตัิ
ในการใชค้วามรูเ้กีย่วกบัพฤตกิรรมมนุษย ์เพื่อบรรลุจดุประสงคอ์งคก์ารและจดุประสงคส์่วนตวั 
  ดสิเลอร์ (Dessler,.1986,.p.3) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถึง วธิดี าเนินการ
เพื่อให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ โดยเน้นถึงความพอใจ และการเ คารพในสิทธิของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเกดิขวญัก าลงัใจในการท างานทีส่งูขึน้โดยอาศยัหลกัการเป็นผูบ้รหิารทีด่ใีห้
การสนับสนุนและการร่วมงานเปิดโอกาสให้ใช้วธิกีารที่เหมาะสมและอาศยักลุ่มท างานที่เป็น
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ปึกแผ่นขณะเดยีวกนัก็สนองความต้องการของลูกจา้งในด้านความพงึพอใจในสภาพแวดล้อม
ของงานสวสัดภิาพ ความผกูพนั ผลสมัฤทธิ ์ความกา้วหน้า ตลอดจนความเชื่อมัน่ในตนเอง 
  สรุปได้ว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกและการกระท าเพื่อ
สรา้งความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั โดยมคีวามรูส้กึผูกพนัทีด่ต่ีอกนัเพื่อใหเ้กดิความร่วมมอืร่วมใจใน
การท างาน 
 2. ควำมส ำคญัของมนุษยสมัพนัธ์ 
  มนุษยสมัพนัธ์เป็นสิง่ส าคญัส าหรบัมนุษย์ทุกคนในสงัคม ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะหรอื
สถานภาพใดกต็าม เพราะผูท้ีม่มีนุษยสมัพนัธย์อ่มเป็นทีช่ื่นชอบของผูอ้ื่น มคีวามคล่องตวัในการ
ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่นที่จะน าให้ได้ร ับการร่วมมือ ช่วยเหลือร่วมกันเพื่อความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ไดม้ผีูก้ล่าวถงึความส าคญ่ัของมนุษยสมัพนัธไ์วห้ลายท่านดงันี้ 
  สมหวงั  ไชยศรฮีาด (2547, หน้า 12) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ก่อให้เกิดความ
ราบรืน่ในการคบหาสมาคมท าใหอ้งคก์ารเกดิความมัน่คง มคีวามพงึพอใจ ความยนิด ีเกดิความ
สามคัคใีนหมูค่ณะ ซึง่มนุษยสมัพนัธย์งัมคีวามส าคญัในการบรหิารงานอย่างยิง่ ทีจ่ะท าใหบุ้คคล
เกิดการยอมรบันับถือ ยินดีช่วยเหลืออันจะน าไปสู่ความส าเร็จในกิจการที่มเีป้าหมายหรือ
จดุประสงคเ์ดยีวกนั 
  ธรีศกัดิ ์ อคัรพสุชาต ิ(2548, หน้า 5) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธเ์ป็นการน าทัง้ศาสตร์
และศลิป์ไปใชใ้นการเขา้กบัคนและการเอาชนะใจคน ในแง่ของความเป็นศาสตรม์นุษยสมัพนัธ์
เป็นความรูท้ีเ่ป็นระบบระเบยีบ เชื่อถอืได ้และมผีลการศกึษาวจิยัสนบัสนุนความรู ้ความคดิในแง่
ของความเป็นศลิป์มนุษยสมัพนัธ์เป็นประมวลความรูส้าขาต่าง ๆ มาประสมกนัอย่างกลมกลนื 
เพื่อใหเ้กดิการตดิต่อ สมัพนัธร์ะหว่างบุคคลอย่างเหมาะสมกบับุคคล และสถานการณ์และอย่าง
บงัเกิดผลทัง้บุคคลและต่อการท างานในองค์การ มนุษยสมัพนัธ์จะน าไปสู่ความรกัใคร่ นับถือ 
ศรทัธา ช่วยเหลอื ร่วมมอืกนัท างานให้บรรลุเป้าหมายเพื่อให้ตนเองเป็นสุข ผู้อื่นเป็นสุข และ
สงัคมมปีระสทิธภิาพ 
  วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์(2549, หน้า 89) กล่าวว่า การบริหารงานจะประสบ
ผลส าเรจ็ไดย้อ่มตอ้งอาศยัหลกัมนุษยสมัพนัธเ์ป็นปจัจยัส าคญัอนัดบัแรกในการสรา้งแรงจงูใจให้
พนักงานในองค์การมกีารร่วมแรงร่วมใจกนัท างาน โดยอาศยัหลกัมนุษยสมัพนัธ์ซึง่จะส่งผลให ้
“คนรกัคน” “คนรกังาน” และท าใหห้น่วยงานมคีวามเจรญิก้าวหน้า 
  พระครปูรชีาวชริธรรม สุวชโิร (โล่ทอง) (2549, หน้า 41) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์มี
ความส าคญัอย่างยิง่ในการด าเนินชวีติของมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นชวีติในครอบครวั ชวีติในสงัคม 
ชวีติในองค์การ และแม้กระทัง่ชีวติในระดบัประเทศเมื่อมมีนุษยสมัพนัธ์ที่ดีต่อกนัแล้วจะเกิด
สมัพนัธ์และปฏสิมัพนัธ์ทีพ่งึประสงค ์ผลทีจ่ะไดร้บัคอืไม่โดดเดี่ยวตามล าพงั ก่อให้เกดิความรกั
ความเมตตา ความสมคัรสมานสามคัค ีความเขา้ใจอนัดต่ีอกนั ลดหรอืปราศจากความขดัแยง้ที่
รุนแรง สร้างเสรมิความมัน่คงทางด้านสงัคมและทางเศรษฐกิจ ไม่หวาดระแวงซึ่งกนัและกัน 
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จติใจสงบเป็นสุขไม่กงัวลใจ สงัคมน้อยใหญ่จนถงึสงัคมโลกเป็นเอกภาพ สนัตสิุขย่อมบงัเกดิขึน้
แก่มวลมนุษยชาต ิ
  ด ารงศักดิ ์ ชัยสนิท, และสุนี  เลิศแสวงกิจ (2549, หน้า 18) กล่าวว่า มนุษย
สมัพนัธเ์ป็นทัง้ศาสตรแ์ละศลิปะ ซึง่มุง่ประสงคท์ีจ่ะเสรมิสรา้งความเขา้ใจ และความสมัพนัธอ์นัดี
ระหว่างบุคคลทัง้นี้เพื่อให้บุคคลสามารถมชีวีติในสงัคมร่วมกบับุคคลอื่นด้วยความสงบสุข และ
ก่อใหเ้กดิความรว่มแรงรว่มใจในการปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานของกลุ่มบุคคลหรอืหมู่คณะอนัจะน ามา
ซึง่ความสมัฤทธิผ์ลตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้
  ทองทพิภา  วริยิะพนัธุ์ (2550, หน้า 23) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์เป็นปจัจยัส าคญั
อย่างหนึ่งในการบรหิารงาน การสรา้งมนุษยสมัพนัธ์กบักลุ่มบุคคลในองค์การนัน้ ย่อมถอืได้ว่า
เป็นมูลเหตุแห่งการจูงใจให้บุคคลปฏิบตัิงานได้อย่างดีและมปีระสทิธิภาพ ผู้บรหิารที่ประสบ
ความส าเรจ็จะตอ้งรูจ้กัใชม้นุษยสมัพนัธเ์ป็นเครือ่งในการชนะใจลูกน้อง เพื่อร่วมงานฯลฯ เพื่อให้
เกดิการยอมรบันับถอื เลื่อมใสศรทัธา ยอมท างานหรอืใหค้วามช่วยเหลอืด้วยความเตม็ใจอย่าง
แทจ้รงิ ดงันัน้มนุษยสมัพนัธจ์งึมบีทบาทมากในการปฏบิตังิานของหน่วยงานหรอืองคก์าร ฉะนั ้น
การทีจ่ะท าใหก้ารท างานในองคก์ารเป็นไปดว้ยความราบรื่นและมปีระสทิธภิาพ ผูบ้รหิารจะต้อง
ไดร้บัความรว่มมอืรว่มใจจากบุคคลทีอ่ยูใ่นหน่วยงานหรอืองคก์ารนัน้ ๆ หากผูบ้รหิารไม่สามารถ
ครองใจลกูน้องไดแ้ลว้ ผูบ้รหิารนัน้ยากทีจ่ะประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่อ้งการ 
  รวีวรรณ  โปรยรุ่งโรจน์ (2551, หน้า 114-115) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์มี
ความส าคญั 6 ประการดงันี้ 1) ในดา้นส่วนตวั มนุษยสมัพนัธช์่วยใหเ้กดิความสุขใจและพอใจใน
ชวีติเพิม่ขึน้เนื่องจากมนุษยสมัพนัธท์ าให้เกดิมติรภาพกบับุคคลอื่นๆ ไม่ท าใหเ้กดิความว้าเหว่  
2) ท าใหไ้ดร้บัความช่วยเหลอืจากบุคคลอื่นๆ ซึง่ท าใหรู้ส้กึปลอดภยั และมัน่ใจมากขึน้ 3) ท าให้
เกดิความรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่าเนื่องจากไดร้บัความสมัพนัธท์ี่ดแีละได้รบัการยอมรบัจากบุคคล
อื่น 4) ช่วยให้สามารถสมาคมกบับุคคลในระดบัต่างๆ ได้เป็นอย่างด ี5) เมื่อต้องการท างาน
รว่มกบัผูอ้ื่นกช็่วยใหเ้กดิความเขา้ใจ เหน็อกเหน็ใจและไวว้างใจผูอ้ื่นซึง่ส่งผลใหเ้กดิความสามคัคี
กลมเกลยีวขึน้ในหมู่คณะ และร่วมใจกนัท างานใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปด้วยด ีโดยปราศจากขอ้ขดัแยง้ 
และ 6) ก่อให้เกิดก าลงัใจในการท างาน เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานและมี
ความสมัพนัธอ์ยา่งเหนียวแน่นกบัหน่วยงานทีต่นท างานอยู่ 
  ดาราวรรณ  ไศลมณี (2552, หน้า 29) กล่าวว่า มนุษยสมัพันธ์มสี่วนช่วยเพิ่ม
ผลผลติ ประสทิธภิาพในการท างาน ขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏบิตังิาน รวมทัง้ความอยู่รอดของ
คนในกลุ่มและความมัน่คงของหน่วยงานท าใหเ้กดิมผีลสมัฤทธิ ์และมปีระสทิธภิาพในการท างาน 
  พระเปลี่ยน  จนฺทูปโม  สมิตะมะ (2552, หน้า 56) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์จะช่วย
ใหก้ารท างานของบุคคล มคีวามเจรญิก้าวหน้าและมัน่คงเกดิประสทิธภิาพ อนัจะเป็นประโยชน์
ทัง้ต่อตนเองและองคก์าร ส าหรบันกับรหิารแลว้มนุษยสมัพนัธจ์ะช่วยใหก้ารบรหิารงานด าเนินไป
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ได้ด้วยดมีแีต่ความราบรื่นและก่อให้เกดิประสทิธภิาพท าให้ตนเองและองค์การได้รบัประโยชน์
และบรรลุวตัถุประสงคต์ามทีไ่ดก้ าหนดไวอ้ยา่งดยีิง่  
  สุทธิชยั  ปญัญโรจน์ (2556, ย่อหน้า 5) กล่าวว่า ผู้บรหิารต้องมีมนุษยสมัพนัธ์
เนื่องจากตอ้งท างานกบัคนถ้าหากว่าผูบ้รหิารขาดซึง่ความมมีนุษยสมัพนัธเ์สยีแลว้ ผูป้ฏบิตังิาน
หรอืคนอื่นทีเ่กี่ยวขอ้งมกัจะไม่ใหค้วามร่วมมอื ฉะนัน้จงเอาใจใส่กบัผูร้่วมงาน จงมนี ้าใจต่อผูอ้ื่น 
จงเขา้ใจผูอ้ื่น และจงช่วยเหลอืผูอ้ื่น แลว้ความมมีนุษยสมัพนัธข์องตนเองกจ็ะมกีารพฒันาขึน้ 
  กู๊ด (Good, 1980, p.134) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธเ์ป็นปฏกิริยิาทางสงัคมทีเ่กดิขึน้
ระหว่างบุคคล อทิธพิลที่บุคคลมต่ีอกนัและกนั เป็นการศกึษาถงึอทิธพิลหรอืปฏกิริยิาที่เกดิขึน้
ระหว่างบุคคล ในอนัทีจ่ะรว่มมอืกนั ปฏบิตัหิน้าทีไ่ดส้ าเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว้ 
  แชปแมน (Chapman,.1983,.p.11).กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธม์คีวามส าคญั 3 ประการ
ดงันี้ 1) องคก์ารธุรกจิอุตสาหกรรม และองคก์ารรฐับาลเจรญิเตบิโตและมคีวามซบัซอ้นขึน้ กลุ่ม
บุคคลต่างๆ จะต้องท างานเกี่ยวข้องกับผู้อื่นจึงจ าเป็นต้องสร้างมนุษยสัมพันธ์มากขึ้น  
2) ปจัจุบนัมอีาชพีบรกิารมากขึน้ผู้ให้บรกิารจะต้องบรกิารลูกค้าอย่างดทีี่สุด เพื่อใหลู้กคา้พอใจ
การสรา้งมนุษยสมัพนัธ์จงึมคีวามส าคญัมากขึ้น และ 3) ผลผลติที่สูงขึน้ย่อมน าไปสู่ผลก าไรที่
มากขึน้เพื่อใหผ้ลผลติสงูขึน้ผูบ้รหิารจะต้องสรา้งมนุษยสมัพนัธใ์หผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาร่วมมอืร่วมใจ
ในการผลติใหม้มีากขึน้ 
  สรปุไดว้่า มนุษยสมัพนัธม์คีวามส าคญัและก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการบรหิารงาน
แก่ผู้บรหิารทุกระดบัอีกทัง้เป็นเทคนิคของผู้บรหิารที่จะเอาชนะใจคนโน้มน าผู้ใต้บงัคบับญัชา 
เพื่อนรว่มงาน รวมทัง้ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้กดิความร่วมมอืร่วมใจ และมพีฤตกิรรมตามต้องการเพื่อ
ประโยชน์ต่อการบรหิารงานใหเ้กดิประสทิธผิล 
 3. แนวคิดมนุษยสมัพนัธใ์นกำรบริหำรกำรศึกษำ 
  ผูบ้รหิารสถานศกึษาถอืว่าเป็นบุคคลทีม่คีวามส าคญัทีสุ่ดทีจ่ะก่อใหเ้กดิสมัพนัธภาพ
ทีด่ขีองบุคลากรในองคก์ร ใหย้นิดปีฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างเตม็ความสามารถและใหค้วามร่วมมอือย่าง
จรงิใจ มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคญั ยดึมัน่ในอุดมการณ์ร่วมกนั จนบรรลุวตัถุประสงค์ที่
ก าหนดไว ้
  ปรชีา  ยอดแก้ว (2545, หน้า 57) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธใ์นการบรหิารการศกึษา 
หมายถึง การที่ผู้บรหิารสถานศึกษาต้องใช้ความรู้ความสามารถและเทคนิค ประสบการณ์มา
เชื่อมความสมัพนัธก์บับุคคลและทมีงาน โดยก าหนดนโยบายวางแผนปฏบิตังิาน การแก้ปญัหา
ความขดัแยง้โดยการยอมรบัความคดิเห็นจากผู้ร่วมงานเพื่อหาวธิกีารพฒันางานให้มคีุณภาพ
ดว้ยความพงึพอใจ 
  ชชัวาล  วงศ์ทา (2548, หน้า 34) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ในการบรหิารการศกึษา 
หมายถงึ พฤติกรรมของบุคคลภายในสถานศึกษา เป็นการเสรมิสรา้งสมัพนัธภาพอนัดต่ีอกนั 
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เพื่อให้บุคคลได้ร่วมมอืร่วมใจกันปฏิบตัิภารกิจให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ โดยมผีู้บริหาร
สถานศกึษาเป็นบุคคลส าคญัทีสุ่ดทีจ่ะก่อใหเ้กดิสมัพนัธภาพทีด่ ี
  จติรภณ  ชีรนรวนิชย์ (2548, หน้า 46) กล่าวว่า มนุษยสมัพันธ์ในการบรหิาร
การศึกษา หมายถึง การที่ผู้บรหิารสถานศึกษาสามารถสร้างมนุษยสัมพันธ์กับบุคลากรใน
สถานศึกษาให้ยนิดปีฏบิตัิงานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถและให้ความร่วมมอืด้วยความ
จรงิใจ โดยไม่อดิเอื้ยนโดยมุ่งถงึประโยชน์ส่วนรวมตามนโยบายและจุดมุ่งหมายของสถานศกึษา
เป็นส าคญัดว้ยวธิกีาร 7 ประการดงันี้ 1) การจดัอบรมสมัมนา 2) การสรา้งขวญัก าลงัใจ 3) การ
รกัษาประโยชน์ 4) การรบัฟงัข้อเสนอและความคิดเห็น 5) การใช้อ านาจตามความจ าเป็น  
6) การใหส้ิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ และ 7) ตอ้งมศีลิปะในการพดู 
  ทองทพิภา  วิรยิะพนัธุ์ (2550, หน้า 72) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ในการบรหิาร
การศึกษา หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถประยุกต์ใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ให้
เหมาะสมกับสถานการณ์และตวับุคคลประกอบด้วย 3 ประการดงันี้ 1) การสงัเกตเพื่อสร้าง
ความสมัพนัธ์ที่ด ีโดยการให้ความสนใจที่จะศึกษารายละเอียดต่าง ๆ ของบุคคลที่ต้องติดต่อ
สมัพนัธ์ด้วยในทุกๆ ด้านจะได้เป็นแนวทางในการสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดต่ีอกนั 2) การไต่ถาม 
เพื่อให้ความช่วยเหลอืหรอืให้ค าแนะน าที่คดิว่าจะเป็นประโยชน์เท่าที่จะท าได้ นอกจากจะเป็น
การสร้างความสนิทสนมเป็นกันเองแล้วยงัเป็นการแสดงความมนี ้าใจท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิด
ก าลงัใจ จะได้ตัง้ใจท างานให้ได้ผลดยีิง่ขึน้ และ 3) เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคดิเห็น 
เพื่อจะไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรงุแกไ้ขสถานศกึษาใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
  รววีรรณ  โปรยรุ่งโรจน์ (2551, หน้า 130) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ในการบรหิาร
การศกึษา หมายถงึ แนวทางการปฏบิตังิานของผู้บรหิารสถานศกึษาในการสรา้งมนุษยสมัพนัธ์
กับผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยมรีายละเอียด 10 ประการดงัน้ี 1) แจ้งเป้าหมายและนโยบายของ
สถานศกึษาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนทราบอยา่งชดัเจน 2) เปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชามสี่วน
ร่วมในการตดัสนิใจเกี่ยวกบัเรื่องต่างๆ โดยเฉพาะเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวัของใต้บงัคบับญัชาเอง 
3) การท างานใดๆ ควรวางแผนให้ชดัเจนเพื่อจะไดส้ามารถมอบหมายงานให้ใต้บงัคบับญัชาได้
อยา่งชดัเจน 4) ในการมอบหมายงานไมค่วรใชอ้ านาจสัง่ แต่ควรพูดอย่างสุภาพโดยใหค้ าแนะน า
ในการท างาน และบอกเหตุผลตลอดจนประโยชน์หรอืความส าคญัของงานนัน้ๆ 5) ปฏบิตัตินให้
เป็นทีน่่าเชื่อถอืและศรทัธาของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 6) เอาใจใส่ในเรื่องสถานที ่และอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกในการท างาน 7) ใหโ้อกาสแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา 8) ใชเ้หตุผลมากกว่าอารมณ์ในการ
ตดัสนิปญัหา 9) มคีวามยุตธิรรมกบัทุกคน และ 10) รูจ้กัวธิกีารจูงใจ และสรา้งขวญัก าลงัใจใน
การท างานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  สุทธิชัย  ปญัญโรจน์ (2555, หน้า 49) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ในการบริหาร
การศกึษา หมายถงึ ผูบ้รหิารสถานศกึษาตอ้งมศีาสตรแ์ละศลิป์ในการเสรมิสรา้งความสมัพนัธอ์นั
ดกีบับุคคลเพื่อใหไ้ดม้าซึง่ความนบัถอื ความรกั ความรว่มมอื ความจงรกัภกัด ีและความสมัพนัธ์
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อนัดต่ีอกนั 6 ประการดงันี้ 1) ต้องเข้าใจธรรมชาติของคน 2) ต้องรู้จกัสร้างสมัพนัธ์กบัคน 3) 
ตอ้งสรา้งลกัษณะของผูม้มีนุษยสมัพนัธท์ีด่ ี4) ตอ้งไมท่ าตวัเด่นหรอืดอ้ยเกนิไป 5) ต้องมอีารมณ์
หนกัแน่นเกบ็ความรูส้กึได ้และ 6) ตอ้งใหค้วามช่วยเหลอื ใหเ้กยีรต ิใหอ้ภยัผูอ้ื่น 
  ดูบริน (Dubrin,.1981,.p.115).กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ในการบริหารการศึกษา 
หมายถงึ การที่ผูบ้รหิารสามารถจูงใจบุคลากรในสถานศกึษาใหร้่วมมอืร่วมใจกนัท างานอย่างมี
ประสทิธภิาพ และประสทิธผิลดว้ยความพงึพอใจ 
  สรุปได้ว่า มนุษยสัมพันธ์ในการบริหารการศึกษา หมายถึง ในการปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้อื่นผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่
หลากหลายมาเชื่อมความสมัพนัธก์บับุคลากรในสถานศกึษาและบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งเพื่อให้
เกดิความร่วมมอื ร่วมใจ ในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุถงึเป้าหมาย มคีวามสามารถในการครองใจ
คน ด้วยการใช้หลกัมนุษยสมัพนัธ์ที่เหมาะสมอนัจะเกดิประโยชน์ในการปฏบิตัิงาน และความ
ราบรืน่ในการคบหาสมาคม เกดิความพงึพอใจ ยนิด ีและร่วมมอืกนัท างาน เกดิความเชื่อถอื รกั
ใครซ่ึง่กนัและกนั เกดิความเขา้ใจอนัดต่ีอกนั และก่อใหเ้กดิความส าคญัในกจิการทีม่วีตัถุประสงค์
รว่มกนั 
 
ทกัษะด้ำนมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้ริหำร 
 การมทีกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สามารถน าไปใชเ้ป็นเครื่องมอื
ในการบรหิารจดัการองค์กรในลกัษณะของการจูงใจให้บุคคลท างานด้วยความเต็มใจ ท าให้
บรรยากาศของการท างานเป็นไปในลกัษณะท างานด้วยความตัง้ใจ มุ่งมัน่ ทุ่มเท และเสยีสละ 
เขา้ใจถงึลกัษณะการท างานเป็นทมี มอี านาจตดัสนิใจในระดบัของตน เพื่อใหง้านมปีระสทิธภิาพ
สงูสุดและเกดิความพงึพอใจในทุกฝา่ย 
 สมหวงั  ไชยศรฮีาด (2547, หน้า 25) กล่าวว่า ทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิาร 
หมายถงึ แนวทางการปฏบิตัตินของผู้บรหิารที่ต้องท างานร่วมกบับุคลากรอื่นๆ ทัง้ในและนอก
องค์การ จงึต้องใช้ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถและเทคนิคมาเชื่อมความสมัพนัธ์กับ
บุคคลและทีมงาน ให้เกิดคุณภาพด้วยความพึงพอใจ โดยใช้องค์ประกอบที่ส าคัญ อาท ิ
คุณลกัษณะส่วนตวั ความเขา้ใจผูอ้ื่น และการท างานรว่มกบัผูอ้ื่นเป็นส าคญั 
 ทองทิพภา  วิริยะพันธุ์ (2550, หน้า 90) กล่าวว่า ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ของ
ผูบ้รหิาร หมายถงึ ความสามารถของผูบ้รหิารในการปฏบิตังิานร่วมกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาไดอ้ย่าง
ราบรืน่ สามารถประสานงานไดด้กีบับุคคลทุกคนทีเ่กี่ยวขอ้งแมว้่าบุคคลนัน้จะถูกใจหรอืไม่กต็าม 
การเป็นผู้ประสานงานที่ดไีม่ได้หมายความว่าจะต้องยอมผู้อื่นตลอด แต่ควรเป็นไปในลกัษณะ
ชีแ้นะใหเ้หน็ว่าควรตอ้งท าอะไร เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 
 สมชาต ิ กจิยรรยง (2554, หน้า 68) กล่าวว่า ทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิาร 
หมายถงึ การสรา้งสมัพนัธภ์าพทีด่ต่ีอกนัระหว่างผูบ้รหิารกบับุคลากรภายในองคก์าร และบุคคล
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อื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง โดยมวีธิกีาร 3 ประการดงันี้ 1) ตอ้งเขา้ใจธรรมชาตขิองคนโดยสงัเขป เพื่อหา
วธิสีร้างสมัพนัธภาพได้อย่างเหมาะสม 2) ต้องรู้จกัเทคนิค และวธิกีารสมัพนัธ์กบับุคลากรใน
สถานศกึษา และบุคคลอื่นๆ และ 3) ผูบ้รหิารตอ้งสรา้งลกัษณะของผูม้มีนุษยสมัพนัธท์ีด่ ี 
 เอมอร  กฤษณะรงัสรรค์ (2555, ย่อหน้า 2) กล่าวว่า ทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์ของ
ผูบ้รหิาร หมายถงึ ความสามารถของผูบ้รหิารที่จะสรา้งสมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างบุคคล ซึง่ถอืว่า
เป็นกุญแจส าคญัที่จะน าบุคคลไปสู่การพฒันาเอกลกัษณ์ของตนให้ไปถึงศกัยภาพสูงสุดของ
ตนเองได ้การทีผู่บ้รหิารจะสรา้งและคงไวซ้ึง่สมัพนัธภาพทีด่กีบับุคคลอื่นจะเกดิบรรลุผลไดต้้อง
อาศยัคุณลกัษณะที่ส าคญัของบุคคลในการยอมรบั และส่งเสรมิซึ่งกนัและกนั และนอกจากนี้
ปจัจยัที่ส าคญัอกีประการหน่ึง คอื ทกัษะการสรา้งมนุษยสมัพนัธ์กบัผู้อื่นอนัได้แก่ การเปิดเผย
ตนเอง การไวว้างใจซึง่กนัและกนั และการสื่อสารความเขา้ใจกนั 
 สต๊อกดลิล ์(Stogdill, 1974, pp.74-75) กล่าวว่า ทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิาร 
หมายถงึ การทีผู่้บรหิารสามารถใช้ศลิป์ในการโน้มน้าวใจคน มจีติวทิยาสูงเขา้ใจผูอ้ื่นไดด้ ีอ่อน
น้อมถ่อมตน สามารถจูงใจบุคคลอื่นให้เหน็คล้อยตามความคดิเหน็และแนวทางการท างานของ
ตน 
 แคทซ ์(Katz, 1995, p.128) กล่าวว่า ทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิาร หมายถงึ
ความสามารถของผูบ้รหิารทีจ่ะท างานร่วมกบัผูอ้ื่นเขา้ใจและจงูใจใหก้บับุคคลอื่นต้องการท างาน
ดว้ย ผู้บรหิารต้องมทีกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์เพื่อความมปีระสทิธภิาพในการเป็นผูน้ ากลุ่มของ
งาน ทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธน์ัน้มคีวามหมายถงึเรือ่งของการใชม้นุษยสมัพนัธร์ะหว่างกันดว้ย 
 สรุปได้ว่า ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหาร หมายถึง ลักษณะท่าทีและการ
แสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษาทีม่ต่ีอบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลเพื่อสรา้งความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั 
สามารถเขา้ใจธรรมชาต ิและพฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิานมกีารใชถ้้อยค าทีเ่หมาะสมแก่ผูร้่วมงาน
เพื่อชกัจงูใจใหเ้ขาเหล่านัน้ปฏบิตัหิรอืงดเวน้ปฏบิตัอิย่างใดอยา่งหนึ่งตามทีผู่บ้รหิารตอ้งการ 
 ส าหรบัการวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัก าหนดกรอบในการศกึษา ใน 4 ดา้น โดยใชแ้นวคดิของ
สมชาติ  กิจยรรยง (2554, หน้า 67-196) ประกอบด้วย 1) การท างานเป็นทีม 2) การจูงใจ  
3) การตดัสนิใจ และ 4) บรรยากาศองคก์าร โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 1. กำรท ำงำนเป็นทีม 
  ผู้น าหรอืผู้บรหิารในองค์กรถือว่าเป็นบุคคลส าคญัในระบบการบรหิารจดัการ ซึ่ง
รวมถงึการปรบัปรุงองคก์ร ฉะนัน้สมรรถนะเชงิพฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึเจตนารมณ์ทีจ่ะต้องรบั
บทบาทการเป็นผู้น าทมีของผู้น าหรอืผู้บรหิารถอืว่ามคีวามส าคญัที่สุดที่จะท าให้องค์กรประสบ
ความส าเรจ็ 
  1.1 ควำมหมำยของกำรท ำงำนเป็นทีม 
     ณฎัฐพนัธ ์ เขจรนนัท,์ และคนอื่นๆ (2548, หน้า 10) กล่าวว่า การท างานเป็น
ทมี หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ต้องการมาท างานร่วมกนัโดยมวีตัถุประสงค์เดยีวกนั เป็นการ
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รวมตวัที่ต้องอาศยัความเขา้ใจ ความผูกพนั และความร่วมมอืซึ่งกนัและกนัของสมาชกิในกลุ่ม 
เพื่อทีจ่ะรว่มกนัท างานจนประสบความส าเรจ็และบรรลุเป้าหมายสงูสุดของทมีได ้
     ปรญิญา  ตนัสกุล (2547, หน้า 8) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ กลุ่ม
คนตัง้แต่ 2 คนขึ้นไปที่มารวมกันเพื่อท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง หรอืหลายๆ อย่างให้ส าเร็จ
รว่มกนั ซึง่ปกตแิลว้งานดงักล่าวนัน้จะไมม่ใีครสามารถกระท าใหม้นัส าเรจ็ลุล่วงแต่เพยีงล าพงัคน
เดยีว 
     วชิยั  โถสุวรรณจนิดา (2549, หน้า 90) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ 
การที่บุคคลตัง้แต่ 2 คนขึ้นไปมาท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกันอย่างมี
ประสทิธภิาพ และผูป้ฏบิตังิานต่างเกดิความพอใจในการท างานนัน้ 
     วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์(2549, หน้า 7) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ 
การที่บุคคลมารวมกนัเพื่อร่วมมอืกนัในการกระท าสิง่หนึ่งสิง่ใดให้ส าเรจ็ลุล่วงด้วยด ีโดยการ
ร่วมมอืประสานงานกันมุ่งดงึศกัยภาพที่มจีากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่ม ออกมาช่วยในการ
ด าเนินกจิกรรมใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
     ทองทพิภา  วริยิะพนัธุ์ (2551, หน้า 5) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ 
การทีส่มาชกิของทมีงานปฏบิตัหิน้าทีไ่ดร้บัมอบหมายให้ประสบความส าเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพ 
และประสทิธผิลโดยทุกคนได้มสี่วนร่วมในการท างานร่วมกนัในทุกขัน้ตอนตัง้แต่การวางแผน 
การก าหนดเป้าหมาย วธิกีารท างาน รวมไปถึงการแบ่งงานตามความสามารถของสมาชกิใน
ทมีงาน ซึ่งสมาชิกของทีมงานจะต้องมกีารประสานงานกัน เพื่อสร้างทมีงานคุณภาพ อันจะ
น าไปสู่ความส าเรจ็ในการท างานเป็นทมีทีเ่ป็นเลศิ 
     อจัฉรา  ชุนณะวงค์ (2553, หน้า 12) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถึง 
การทีบุ่คคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป มาท างานรว่มกนั มวีตัถุประสงคห์รอืจุดมุ่งหมายเดยีวกนัใหค้วาม
ร่วมมือ ร่วมใจประสานงาน ติดต่อสื่อสารร่วมกัน เพื่อให้งานที่ตนได้รบัผิดชอบนัน้ บรรลุ
เป้าหมายทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
     สมชาต ิ กจิยรรยง (2554, หน้า 104) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถึง 
การที่บุคคลตัง้แต่ 2 คนขึ้นไปมาร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้บรรลุ
จดุมุง่หมายของงานและบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานนัน้ๆ อนัจะส่งผลดต่ีอหน่วยงานต่อไป 
     สุทธชิยั  ปญัญโรจน์ (2555, หน้า 52) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถึง 
การทีบุ่คคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปมาท างานรว่มกนัเพื่อวตัถุประสงคอ์ย่างเดยีวกนั 
     ดกัลาส (Douglas, 1988, pp.123-137) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ 
กลุ่มของคนทีท่ างานดว้ยกนัมคีวามสมัพนัธเ์ป็นหน่วยเดยีวกนั ทมีกค็อืกลุ่มคนทีป่ระสานงานกนั 
เพื่อปฏิบตัิงานใดงานหนึ่งหรอืหลาย ๆ งาน ที่ท าคนเดียวไม่ได้แต่ทีมงานมใิช่การรวมกลุ่ม
โดยทัว่ไป แต่เป็นกลุ่มเฉพาะ 
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     ปารค์เกอร ์(Parker, 1990, p.16) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ กลุ่ม
บุคคลที่มคีวามสมัพนัธ์และต้องพึ่งพากนั เพื่อปฏบิตัิงานให้บรรลุเป้าหมายหรอืปฏบิตัิงานให้
เสรจ็สมบูรณ์ คนกลุ่มน้ีมเีป้าหมายร่วมกนัและยอมรบัว่า วธิเีดยีวทีจ่ะท างานให้ส าเรจ็ คอื การ
ท างานรว่มกนั 
     เคซสบ์อม (Kezsbom, 1990, p.51) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ การ
มอบหมายพเิศษใหก้บักลุ่มบุคคล ซึง่มเีป้าหมายร่วมกนัและตระหนักถงึบทบาททีต่้องการพึง่พา
กนัในการปฏบิตัิงานและทราบว่าจะใช้ความสามารถที่มอียู่ของแต่ละคนให้สมัพนัธ์กนัอย่างไร 
เพื่อมารวมพลงักนัในอนัทีน่ะน าความส าเรจ็มาสู่งานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
     จอหน์สนั, และจอหน์สนั (Johnson, & Johnson, 1991, p.435) กล่าวว่า การ
ท างานเป็นทมี หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มคีวามสมัพนัธ์กนัมารวมตวักนั เพื่อปฏบิตังิานให้บรรลุ
เป้าหมายทีก่ าหนดไวร้ว่มกนั 
     วู๊ดค๊อก, และฟรานซสิ (Woodcock, & Francis, 1994, pp.3-4) กล่าวว่า การ
ท างานเป็นทมี หมายถงึ กลุ่มบุคคลที่ต้องการมกีารตดิต่อสมัพนัธ์กนัและกนัในอนัที่จะท างาน
รว่มกนั เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีไ่ดก้ าหนดไว้ 
     สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานของกลุ่มบุคคลที่มี
ความสมัพนัธเ์กี่ยวขอ้งกนั มกีารพึง่พาอาศยัในการท างานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของทมี
ร่วมกันด้วยความเต็มใจโดยอาศัยกระบวนการในการท างานร่วมกัน อาศัยทรพัยากรและ
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งอาศยัความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูน้ ากบัสมาชกิรว่มทมี  
  1.2 ควำมส ำคญัของกำรท ำงำนเป็นทีม 
     องคก์รจะประสบความส าเรจ็ขึน้อยู่กบัการบรหิารทมีงานอย่างมปีระสทิธภิาพ 
ผู้บรหิารหรอืผู้น าองค์กรจงึจ าเป็นต้องใช้บทบาทภาวะผู้น าในการบรหิารจดัการองค์กรให้เกิด
ประสทิธภิาพสงูสุด มผีูก้ล่าวถงึความส าคญัของการท างานเป็นทมีไวห้ลายท่านดงันี้ 
     ณัฎฐพนัธ์  เขจรนันท์, และคนอื่นๆ (2548, หน้า 43-45) กล่าวว่า ทมีงานมี
ความมุ่งหมายส าคญัที่จะพัฒนาการท างานของบุคคลให้มศีักยภาพสูง ซึ่งจะสนับสนุนและ
ส่งเสริมการด าเนินงานและการแข่งขันขององค์การ โดยแต่ละทีมจะมีผู้ปฏิบัติได้เต็ม
ความสามารถสมาชิกต้องร่วมแรงร่วมใจกันแก้ไขปญัหาและการท างานให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ซึง่ช่วยใหอ้งคก์ารกา้วหน้าอยา่งกา้วกระโดด โดยทีอ่าจจะสรุปไดว้่าการท างานเป็น
ทมีจะมปีระโยชน์ต่อองค์การในด้านต่างๆ 4 ด้านคือ 1) สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน
ใหก้บัสมาชกิ เพราะการท างานเป็นทมีจะช่วยสรา้งความไวว้างใจ ช่วยเหลอืกนั และบรรยากาศ
การท างานที่ด ีก่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน และช่วยท าให้เกิดผลงานที่มคีุณภาพ
และมปีระสทิธภิาพ ท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายการท างานเป็นทมีจะช่วยให้กลุ่มสามารถ
ท างานบรรลุผลส าเรจ็ ตามเป้าหมายที่ต้องการอย่างมปีระสทิธภิาพ เน่ืองจากสมาชกิในทมีจะมี
ความสามคัคพีร้อมเพรยีงเป็นอนัหนึ่งอันเดยีวกันทัง้ทางด้านก าลงัความคดิ ก าลงักาย และ
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ก าลงัใจ โดยสมาชกิสามารถร่วมมอืกนัและผนึกก าลงักนัให้เป็นหนึ่งเดียวกนั การร่วมกนัคิด
แกไ้ขปญัหา และฟนัฝา่อุปสรรคต่างๆ อยา่งราบรืน่ 2) สรา้งความมัง่คงในอาชพี ทมีงานสามารถ
ท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และสามารถเพิม่ผลผลติท าให้องค์การมรีายได้และก าไรสูงขึ้น 
สามารถเตบิโตไดอ้ย่างมัง่คง ซึง่จะช่วยใหส้มาชกิของทมีงานมคีวามมัง่คงและก้าวหน้าในอาชพี 
นอกจากนี้องค์การต่างๆ มกัจะปรบัระบบประเมนิผล และให้ผลตอบแทนที่จูงใจแก่ทมี ท าให้
สมาชกิในทมีงานประสบความส าเรจ็ มคีวามก้าวหน้า ทัง้ทางด้านการงาน รายได้ และอาชพีที่
ม ัน่คง 3) สรา้งความสมัพนัธใ์นงาน สมาชกิในทมีงานจะช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั โดยระดมก าลงั
กาย ก าลงัใจและก าลงัความคดิ ตลอดจนความรู้ ทกัษะ ความสามารถและประสบการณ์ของ
สมาชกิเขา้เป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั ซึง่จะก่อใหเ้กดิความสมัพนัธ ์และความผูกพนัในฐานะสมาชกิ
ของทมี หรอืทีเ่รยีกว่า “one for all all for one” ท าใหบุ้คคล ทมี และงานมคีวามผูกพนักนัอย่าง
ใกล้ชิด และบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน และ 4) เพิ่มพูนการยอมรบันับถือระหว่างกัน 
ทีมงานต้องก าหนดและจดัสรรต าแหน่งอ านาจหน้าที่  และความรบัผิดชอบของสมาชิก เช่น 
หวัหน้าทีม นักวิเคราะห์ผู้ประสานงานของทีมและสมาชิกอื่นๆ โดยสมาชิกที่ร่วมทีมจะรบัรู ้
ยอมรบั และมคีวามเขา้ใจต่อกนัว่าเขาจะตอ้งแสดงบทบาทอยา่งไรและในช่วงเวลาใดใหเ้หมาะสม 
และส่งเสรมิการท างานของสมาชกิอื่น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานของทมี และเอกภาพ
ของกลุ่ม 
     วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์(2549, หน้า 8) กล่าวว่า ความส าคญัของการรวมตวั 
เพื่อท างานเป็นทมีดว้ยกนันัน้ เป็นเพราะความเชื่อทีว่่า มนุษยแ์ต่ละคนมคีวามรู ้ความสามารถ
แตกต่างกนั อกีทัง้ความรู ้ความสามารถและศกัยภาพในตวับุคคลมขีอบเขตที่จ ากดั จงึจ าต้องมา
รวมกลุ่มกนั เพื่อน าจุดด ีจุดเด่น ความรู ้และความสามารถทีแ่ตกต่างกนั ในส่วนทีด่ทีีสุ่ดของแต่
ละคนมาร่วมกนัท างาน ให้บรรลุตามเป้าหมายของทมีอาจกล่าวสรุปสาระความส าคญัของการ
ท างานเป็นทมีประกอบดว้ย 4 ประการดงัน้ี 1) เพื่อรว่มกนัแก้ปญัหา 2) เพื่อผลประโยชน์ทัง้ส่วน
บุคคลและส่วนรวม 3) เพื่อความรูส้กึปลอดภยัและมัน่คง และ 4) เพื่อตอบสนองความต้องการ
ทางจติใจ 
     รชันีกร  สมทรพัย ์(2550, หน้า 20) กล่าวว่า มนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมจ าเป็นต้อง
อยูร่ว่มกนั มกีารพึง่พาอาศยัในการท ากจิกรรมต่าง ๆ ซึง่จะท าใหเ้กดิความส าเร็จมากกว่าการท า
กจิกรรมนัน้ๆ เพยีงล าพงัคนเดยีว การท างานเป็นทมีเป็นรูปแบบหนึ่งของการบรหิารทีย่อมรบั
กนัในปจัจุบนัน้ี ว่าเป็นการบรหิารงานทีก่่อใหเ้กดิประโยชน์แก่ตวับุคคลและหน่วยงานมากทีสุ่ด
แบบหน่ึงเพราะเป็นการเปิดโอกาสใหส้มาชกิทุกคนในทมีไดม้สี่วนร่วมในการแก้ปญัหานัน้ และมี
ส่วนรว่มในการตดัสนิใจโดยผูใ้กลช้ดิปญัหามากทีสุ่ด ซึง่จะเป็นการเสรมิสรา้งความสามคัค ีท าให้
คนรกังานผูกพนัต่องาน มองเหน็อนาคตขององคก์ารหรอืหน่วยงานไดอ้ย่างชดัเจน ซึ่งตนเองมี
ส่วนร่วมรบัผดิชอบต่อปรมิาณและคุณภาพที่เกดิขึน้ จะท าให้ผู้ร่วมงานมคีวามรูส้ ึกภาคภูมใิจที่
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ไดร้บัความไวว้างใจจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา นับว่าเป็นวธิกีารสรา้งขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานไดอ้ยา่งดยีิง่ 
     สุนันทา  เลาหนันทน์ (2551, หน้า 64) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมี
ความส าคญัต่อการท างานในองคก์ารเป็นอย่างมาก ไม่เพยีงแต่ทมีงานจะช่วยท าใหว้ตัถุประสงค์
ของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายเท่านัน้ แต่ทมีงานยงัจะเป็นองคป์ระกอบทีม่อีทิธพิลต่อบรรยากาศ
การท างานของหน่วยงานนัน้อกีดว้ย หน่วยงานมคีวามจ าเป็นทีจ่ะต้องสรา้งทมีงานดว้ยเหตุผล 6 
ประการคอื 1) งานบางอย่างไม่สามารถท าส าเรจ็เพยีงคนเดยีว 2) หน่วยงานมงีานเร่งด่วนที่
ต้องการระดมบุคลากร เพื่อปฏิบตัิงานให้เสรจ็ทนัเวลาที่ก าหนด 3) งานบางอย่างต้องอาศัย
ความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายฝ่าย 4) งานบางอย่างเป็นงานที่มหีลาย
หน่วยงานรบัผดิชอบต้องการความร่วมมอือย่างจรงิจงัจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 5) เป็นงานที่
ต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อแสวงหาแนวทาง วิธีการ และเป้าหมายใหม่ๆ และ  
6) หน่วยงานตอ้งการสรา้งบรรยากาศของความสามคัคใีหเ้กดิขึน้ 
     ทองทพิภา  วริยิะพนัธุ์ (2551, หน้า 11) กล่าวว่า ความส าเรจ็ขององค์การ
ขึน้อยู่กบัการบรหิารทมีงานอย่างมปีระสทิธภิาพผู้บริหารจงึมคีวามจ าเป็นต้องท าความเข้าใจ
เกีย่วกบัรายละเอยีดต่างๆ ของกระบวนการในการบรหิารทมีงานใหก้ระจ่างชดัในทุกแง่มุม ไม่ว่า
จะเป็นหลกัการของการท างานเป็นทมี องค์ประกอบของทมีงาน การก าหนดวตัถุประสงค์ของ
ทมีงาน ตลอดจนวธิกีระตุ้นหรอืจูงใจให้เกิดการท างานเป็นทมีอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ทมีงานได้
ช่วยกนัท างานให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายขององคก์าร หากผูบ้รหิารสามารถเรยีนรูแ้ละ
น ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ จะส่งผลตีต่อองค์การเป็นอย่างมาก ทัง้ในด้านเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องคก์าร และในดา้นการสรา้งความแขง็แกร่งขององคก์าร ท า
ใหอ้งคก์ารเจรญิกา้วหน้าอยา่งยัง่ยนื 
     เปรม  กีรติวงศ์ชัชวาล (2552, หน้า 110) กล่าวว่า ทีมงานจะปฏิบัติงาน
รว่มกนัอยา่งมปีระสทิธภิาพไดน้ัน้สมาชกิในทมีจะต้องไดร้บัการพฒันาเตม็ความสามารถของตน
ไดม้โีอกาสแลกเปลีย่นเรยีนรูท้กัษะประสบการณ์กบัเพื่อนรว่มทมีท าใหเ้กดิการเรยีนรู ้ยอมรบัฟงั
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มกีารสื่อสารที่ดีต่อกัน ก่อให้เกิดประสิทธภิาพการท างาน และมี
ผลผลติทีม่คีุณภาพเพิม่มากขึน้ 
     อจัฉรา  ชุนณะวงค ์(2553, หน้า 13) กล่าวว่า การท างานของทมีไม่ใช่ผลรวม
ในการแสดงออกของสมาชกิแต่ละคนเท่านัน้เพราะในการท างานของทมีหนึ่งๆ จะต้องใชท้กัษะ  
การตดัสนิใจ และประสบการณ์ทีแ่ตกต่างกนัของสมาชกิมาบูรณการระหว่างกนั การท างานของ
ทีมจงึให้ผลลพัธ์ที่มคีุณค่าเพิ่มแบบทวีคูณดงันัน้การที่องค์การต่างๆ ได้ปรบัปรุงโครงสร้าง 
เพื่อที่จะสามารถแข่งขนัได้อย่างมปีระสทิธิภาพมากขึ้น โดยหนัมาใช้รูปแบบของการท างาน 
เป็นทมี ซึง่เป็นวธิกีารท างานทีใ่ชค้วามสามารถของพนกังานท าใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 
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     สมชาติ  กิจยรรยง (2554, หน้า 106) กล่าวว่า งานบางอย่างไม่สามารถท า
ส าเร็จเพียงคนเดียว เหตุผลที่มีความส าคัญประการหนึ่ งและอีกหลายเหตุผลที่ถือเ ป็น
ความส าคญั 5 ประการคอื 1) หน่วยงานมงีานเร่งด่วนทีต่้องการระดมก าลงัคน 2) เป็นงานทีต่้อง
อาศยัความรูค้วามสามารถจากหลายฝา่ย 3) งานบางชนิดเป็นงานทีม่หีลายหน่วยงานรบัผดิชอบ 
4) เป็นงานที่ต้องการความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ และ 5) หน่วยงานต้องการสรา้งบรรยากาศของ
ความสามคัคใีหเ้กดิขึน้ 
     สุทธิชัย  ปญัญโรจน์ (2555, หน้า 53-54) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมี
ความส าคญัมากในการท างานขององคก์รและหน่วยงาน หากองคก์ร หน่วยงานไหนทีม่ทีมีงานที่
เขม้แขง็ ย่อมก่อให้เกดิความได้เปรยีบในการแข่งขนักบัองค์กรหรอืหน่วยงานนัน้จงึเป็นหน้าที่
ของนกับรหิารทีจ่ะตอ้งสรา้งทมีงาน พฒันาทมีงาน ส่งเสรมิทมีงานใหท้ างานอย่างเตม็ความรูเ้ตม็
ความสามารถทมีงานท างานได้อย่างเต็มความรู้ เต็มความสามารถแล้วผลประโยชน์ก็จะเกิด
ขึน้กบัตวัขององคก์รเอง 
     บบี,ี และมาสเตอรส์นั (Beebe, & Masterson, 1990, p.112) กล่าวว่า การ
ท างานเป็นทมีมคีวามส าคญั 5 ประการดงันี้ 1) ทมีจะมแีหล่งข้อมูลที่มากกว่าบุคคลเพยีงคน
เดียว เนื่องจากกลุ่มหรือทีมงานจะมีบุคคลต่างๆ ที่มีความหลากหลายในด้านพื้นฐานและ
ประสบการณ์ทีส่ามารถน ามาร่วมกนัคดิและพจิารณาไดอ้ย่างกวา้งขวางกว่า เพื่อหาทางออกทีด่ี
ที่สุดต่อการแก้ไขสภาพปญัหาที่เกิดขึ้น 2) ทีมสามารถใช้วิธกีารในการแก้ไขปญัหาต่างๆ ที่
สร้างสรรค์ได้มากมายกว่าบุคคลเพียงคนเดียว เนื่ องจากทีมงานมีวิธีการหรือแนวทาง
หลากหลายในการแก้ไขปญัหา 3) การท างานเป็นทมีส่งเสรมิใหม้กีารพฒันาการเรยีนรู ้และการ
เปิดอภปิรายแนวคดิต่างๆ อย่างกว้างขวาง การได้มโีอกาสอภปิรายในเรื่องที่เป็นปญัหากบัทมี 
จะท าใหเ้กดิการเรยีนรู ้และพฒันาแนวคดิของตนเองและของทมีไดอ้ย่างกวา้งขวาง 4) ความพงึ
พอใจของสมาชกิต่อการตดัสนิใจของทมีเพิม่มากขึน้ เพราะสมาชกิได้มสี่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสนิใจและแก้ไขปญัหา ซึง่จะสรา้งความรูส้กึผูกพนัและรบัผดิชอบต่อแนวทางอนัเกดิจากการ
ตดัสนิใจนัน้ เนื่องจากตนเองไดเ้ป็นส่วนหนึ่งทีช่่วยท าใหเ้กดิแนวทางนัน้ และ 5) สมาชกิของทมี
เขา้ใจตนเองไดด้ขีึน้ ขณะทีต่นมปีฏสิมัพนัธก์บัสมาชกิคนอื่นๆ การท างานเป็นทมีท าใหเ้หน็ภาพ
ที่คนอื่นมองได้ชดัเจนมากขึ้น เพราะข้อมูลสะท้อนกลบัที่ได้รบัจะท าให้เกิดความตระหนักถึง
คุณลกัษณะของตนเองทีม่องไมเ่หน็แต่ว่าคนอื่น ๆ มองเหน็ 
     วู๊ดคอ็ก, และฟรานซสิ (Woodcock, & Francis, 1994, p.12) กล่าวว่า ทมีงานที่
มปีระสทิธภิาพจะน าประโยชน์มาสู่องค์การ 9 ประการดงันี้ 1) สมาชกิทมีแต่คนปฏบิัติงานใน
กลุ่มที่ทุกคนยอมรบัในความสามารถของกนัและกนั และภาคภูมใิจในเอกลกัษณ์ขององค์การ  
2) หัวหน้าทีมมอบอ านาจและให้โอกาสแก่สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มความสามารถ  
3) สมาชกิไดร้บัการส่งเสรมิใหท้ างาน เพื่อใหผ้ลการปฏบิตังิานดทีี่สุด 4) ความหลากหลายดา้น
ความรู้  ความเชี่ยวชาญของทีมงานช่วยให้สามารถแก้ปญัหาต่างๆ ให้ลุล่ วงด้วยด ี 
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5) ประสบการณ์และบุคลกิภาพทีแ่ตกต่างกนัของสมาชกิท าให้กระบวนการตดัสนิใจมคีุณภาพดี
ขึ้น 6) ช่วยลดต้นทุนด้านการบริหาร และขจดัอุปสรรคด้านการสื่อสารของสมาชิก 7) เพิ่ม
สมรรถภาพในการท างานของทัง้ระดบับรหิารและปฏบิตักิาร 8) ช่วยใหทุ้กคนเขา้ใจกระบวนการ
ท างานร่วมกนั และ 9) สร้างความรู้สกึว่าเป็นส่วนหนึ่งของทมี มคีวามรบัผดิชอบร่วมกนัและ
ผกูพนัทางใจต่อทมี 
     เชอเมอฮอรน์, ฮนัท,์ และออสบอน (Shermerhorn, Hunt, & Osborn, 1994, 
p.328) กล่าวว่า ความส าคญัของทมีงาน เกดิจากการได้วางแผนปฏบิตักิจิกรรมไวล้่วงหน้าเพื่อ
รวบรวมและวเิคราะห์ข้อมูลการท างานของกลุ่มบุคคล โดยรเิริม่ให้มกีารเปลี่ยนแปลงอันจะ
น าไปสู่การพฒันาทมีงานและเพิม่ประสทิธผิลในการท างานของกลุ่ม จุดเน้นของการสรา้งทมีงาน
อยู่ที่การให้กลุ่มบุคคลท างานร่วมกนัเพื่อใช้วธิีการแก้ปญัหาและปรบัปรุงประสทิธภิาพในการ
ท างาน 
     สรุปได้ว่า ความส าคญัของการท างานเป็นทมี เป็นสิง่ที่ผู้บรหิารต้องตระหนัก
เพื่อพฒันาองค์กรใหก้้าวหน้าทนัต่อการเปลี่ยนแปลงให้ไดอ้ย่างรวดเรว็ สิง่หนึ่งทีม่คีวามส าคญั
ยิง่นัน้กค็อืจะตอ้งมทีมีงานทีม่คีุณภาพอนัเกดิจากทีส่มาชกิขององคก์ร มกีารพฒันาตนเองในดา้น
การเรยีนรู ้ความสามารถ การเพิม่ศกัยภาพ และทกัษะในการท างานอยู่ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่อง 
และมเีจตคตทิีว่่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทมีงานและองคก์รอยู่เสมอ จงึเกดิการร่วมมอืร่วมใจกนั
ปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างเตม็ก าลงัความสามารถส่งผลใหอ้งคก์รสมัฤทธผิลตามวตัถุประสงคท์ีต่้องการ
ได ้
  1.3 ลกัษณะของกำรท ำงำนเป็นทีม 
     ผูบ้รหิารหรอืผู้น าองค์กรจะบรหิารองค์กรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพต้องมคีวามรู ้
ความเขา้ใจลกัษณะของการท างานเป็นทมีอย่างชดัเจนและสามารถสื่อสารใหบุ้คคลในองคก์รทุก
ฝ่ายรู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองอย่างถ่องแท้ เพื่อให้การปฏบิตัิงานสมัฤทธผิล ซึ่งมี
นกัการศกึษาหลายท่านไดก้ล่าวถงึลกัษณะของการท างานเป็นทมีไวด้งันี้ 
     รงัสมิา  มัน่ใจอารยี์ (2549, หน้า 122) กล่าวว่า ลกัษณะของการท างานเป็น
ทมีประกอบดว้ย 3 ประการดงันี้ 1) หวัหน้าทมีหรอืผูน้ าทีม เป็นผูท้ีม่คีวามส าคญัอย่างยิง่ในการ
น ากลุ่มท างานไปสู่เป้าหมาย ผูน้ าเป็นผูด้ าเนินงานส่งเสรมิกระตุ้น ก ากบั จงูใจใหส้มาชกิร่วมกนั
ท างาน รว่มคดิ รว่มปรกึษาหารอือยา่งมเีป้าหมายแน่นอน ผูน้ าเป็นผูส้รา้งกลุ่มใหเ้กดิทศันคตทิีด่ ี
และมคีวามเชื่อมัน่ในการท างานร่วมกัน มบีทบาทส าคญัในการสร้างทมีให้เข้มแขง็ ด้วยการ
เพิม่พูนความรู ้ความสามารถ และความสามคัคขีองทมีงาน 2) สมาชกิของทมีงาน คอื ก าลงัอนั
ส าคญันอกเหนือจากความรูค้วามสามารถในการท างานที่ปฏบิตัแิล้ว สมาชกิทมีงานมคีุณภาพ
ควรมคีุณสมบตัดิงันี้ มคีวามรู ้ความช านาญในงานของตนเองเพิม่ขึน้อยา่งต่อเนื่อง มคีวามเขา้ใจ 
และเพิม่คุณค่าตามความส าคญัในการท างานของกลุ่มและมเีจตนาด ีมคีวามตัง้ใจในการท างาน
ของกลุ่ม ไม่มเีจตนารา้ยแอบแฝงมาในการเป็นสมาชกิของทมีงาน และ 3) การจดัรูปแบบการ
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ด าเนินงานของทีมและการจดัการทีม การจดัรูปแบบการด าเนินงานของทีมเป็นสิ่งที่ช่วยให้
สมาชกิรูเ้ป้าหมายและขัน้ตอนในการท างานเป็นแนวทางเดยีวกนั และเขา้ใจกนั ท าให้สมาชกิ
สามารถตดิต่อสื่อสารและก าหนดกลไกวธิกีารในการตดิตาม ก ากบั ตลอดจนประเมนิผล เพื่อให้
สามารถปรบัปรุงงานของทมีหรอืแสวงหาวธิกีารใหม่ ๆ ที่คดิว่าเหมาะสมกว่าในการพฒันาขีด
ความสามารถของการท างานแบบกลุ่มทมีงานไดด้ยีิง่ขึน้ 
     วชิยั  โถสุวรรณจนิดา (2549, หน้า 90-92) กล่าวว่า ลกัษณะของการท างาน
เป็นทมีประกอบดว้ย 10 ประการดงันี้ 1) สมาชกิของทมีต้องรูแ้ละมวีตัถุประสงค์ร่วมกนัและทุก
คนรูส้กึว่าทุกคนต่างมภีาระผูกพนัทีต่้องปฏบิตัหิรือด าเนินการใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค์อย่าง
จรงิจงั วตัถุประสงค์ดงักล่าวต้องชดัเจนเป็นที่ยอมรบัของสมาชกิทุกคนในทมี เพื่อให้สมาชกิมี
แรงจูงใจที่จะปฏบิตังิาน ลดความขดัแยง้เพื่อความรเิริม่สรา้งสรรค์ ลดการควบคุม และการท า
โทษ 2) สมาชกิของทมีต้องมคีวามสามารถในการเขา้ใจพฤตกิรรมของคน และเพื่อร่วมทมีโดย
ต้องเขา้ใจว่ามนุษยม์คีวามแตกต่างกนั ทัง้ร่างกายและจติใจ ทัง้มเีป้าหมายในชวีติไม่เหมอืนกนั 
3) สมาชกิของทมีตอ้งแสดงบทบาทหน้าทีข่องตนเองอย่างเหมาะสม โดยมทีัง้บทบาททีมุ่่งสนอง
ความต้องการทีเ่ฉพาะตน และบทบาทตามต าแหน่ง 4) ต้องมรีะเบยีบ กฎเกณฑ ์หรอืมาตรฐาน
ต่าง ๆ ที่เป็นเครื่องช่วยควบคุมให้สมาชกิของทมีประพฤตปิฏบิตัติามกฎเกณฑห์รอืมาตรฐาน
นัน้ๆ 5) มรีะบบการตดิต่อสื่อสารทีด่รีะหว่างสมาชกิของทมี 6) มวีธิกีารขจดัขอ้ขดัแยง้ที่เกดิขึน้
อย่างมปีระสทิธิภาพ โดยการออมชอมประนีประนอมพูดด้วยเหตุผลหรือการลงมติ 7) สร้าง
ความรว่มมอืระหว่างสมาชกิในทมีงาน โดยการแสดงออกซึง่สหีน้าและอากปักริยิาท่าทาง ความ
กระตอืรอืรน้ในการพูดคุยเปิดเผยวางใจซึง่กนัและกนั ลดขอ้ขดัแยง้ตลอดจนค าปรกึษา พรอ้มที่
จะแสดงน ้าใจ และให้ความช่วยเหลอืสมาชกิในกลุ่มเท่าที่โอกาสจะอ านวย 8) ท าให้สมาชกิใน
กลุ่มรูส้กึเป็นกลุ่มหรอืเป็นพวกเดยีวกนั 9) มวีธิกีารท างานทดีใีนกลุ่ม ต้องเขา้ใจเหตุผลทีก่ระท า
การตดัสนิใจ วเิคราะห์ปญัหาก าหนดแนวทางแก้ไขปญัหา เลอืกหาทางแก้ไขที่เหมาะสมที่สุด 
และด าเนินการตามแนวทางทีไ่ดต้ดัสนิใจโดยมกีารประเมนิเหตุผล และ 10) สรา้งบรรยากาศการ
ท างานที่ดทีัง้สภาพแวดล้อมในที่ท างาน และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ในการท างานเป็นทมี 
ผู้น ากลุ่มสมควรที่จะปรึกษาหารือกับสมาชิกในกลุ่มเพื่อท าความเข้าใจและความเห็นชอบ
เกี่ยวกบัเป้าหมาย วตัถุประสงค ์และวธิกีารท างานเพื่อใหก้ารท างานเป็นทมีประสบความส าเรจ็
นบัเป็นการสรา้งบรรยากาศทีเ่ป็นประชาธปิไตย และสรา้งขวญัก าลงัใจใหแ้ก่ทมีงานอกีดว้ย 
     วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์(2549, หน้า 11-12) กล่าวว่า การท างานเป็นทมีนัน้
เป็นเรือ่งของการท างานรว่มกนัของบุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไป เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีก่ าหนด
ไว ้โดยตอ้งอาศยัลกัษณะ 4 ประการดงันี้ 1) การมปีฏสิมัพนัธท์างสงัคมของบุคคล หมายถงึ การ
ทีส่มาชกิตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปมคีวามเกี่ยวขอ้งกนัในการด าเนินกจิกรรมของกลุ่มหรอืทมี แต่ละคน
ควรตระหนักในความส าคัญของกันและกัน แสดงออกโดยการยอมรับ การให้เกียรติกัน 
ปรกึษาหารอื ให้โอกาสในการท างาน ไม่ดูถูกดูแคลนส าหรบักลุ่มขนาดใหญ่มกัมปีฏสิมัพนัธก์นั
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เป็นเครอืข่ายมากกว่าการตดิต่อกนัแบบตวัต่อตวั 2) มจีุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั การที่
สมาชกิกลุ่มมคีวามรู ้และเขา้ใจถงึวตัถุประสงคข์องการท างาน เพื่อเป็นแนวทางในการท างานที่
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั หากจดุประสงคข์องสมาชกิกลุ่มทีส่อดคลอ้งกบัองคก์าร มกัจะน ามาซึง่
ความส าเรจ็ของการท างานได้ง่าย 3) การมโีครงสร้างของทมีหรอืกลุ่ม หมายถึง การมกีฎ มี
ระเบยีบ แบบแผน ซึง่เป็นแบบแผนเฉพาะกลุ่ม สมาชกิลุ่มจะต้องปฏบิตัติามกฎหรอืมตขิองกลุ่ม 
ซึง่อาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ (formal group) หรอืกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ (informal group) 
กไ็ด้ สมาชกิทุกคนของกลุ่มจะต้องยอมรบัและปฏบิตัติามเป็นอย่างด ีสมาชกิกลุ่มย่อย อาจจะมี
กฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการ มคีวามสนิทสนมกันอย่างใกล้ชดิระหว่างสมาชิกด้วยกัน และ  
4) สมาชกิมบีทบาทและมคีวามรูส้กึร่วมกนั การรกัษาบทบาททีม่ ัน่คงในแต่ละทมีกลุ่มจะมคีวาม
แตกต่างกันตามลกัษณะของกลุ่ม รวมทัง้ความรู้ความสามารถของสมาชิกโดยมกีารจดัแบ่ง
บทบาทและหน้าที่ ความรบัผดิชอบ กระจายงานกนัตามความรู ้ความสามารถ และความถนัด
ของสมาชกิ อาจสรปุไดว้่า องคป์ระกอบของการท างานเป็นทมี ไดแ้ก่ ต้องประกอบไปดว้ยบุคคล
ตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปที่ต้องมลีกัษณะดงัต่อไปนี้ มปีฏสิมัพนัธ์ต่อกนั มคีวามสมัพนัธ์ต่อกนัอย่างมี
แบบแผน มกีารพึ่งพากนัในการปฏบิตังิาน บุคคลในกลุ่มถอืว่าตนเองเป็นสมาชกิของทมีงาน มี
วตัถุประสงค์และเป้าหมายเดยีวกนั มคีวามคดิว่าการท างานร่วมกนัช่วยให้งานส าเรจ็ได้ดกีว่า
การท างานเพยีงคนเดยีว มคีวามสมคัรใจทีจ่ะท างานร่วมกนั และมคีวามเพลดิเพลนิทีจ่ะท างาน
และผลติผลงานคุณภาพสงู 
     สุนันทา  เลาหนันทน์ (2551, หน้า 62) กล่าวว่า ลกัษณะของการท างานเป็น
ทมี ควรประกอบดว้ย 10 ประการดงันี้ 1) ตอ้งประกอบไปดว้ยบุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป 2) บุคคล
ในกลุ่มตอ้งมปีฏสิมัพนัธต่์อกนั 3) บุคคลในกลุ่มต้องสมัพนัธต่์อกนัอย่างมแีบบแผน 4) บุคคลใน
กลุ่มต้องพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน 5) บุคคลในกลุ่มถือว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมงาน  
6) บุคคลในกลุ่มมวีตัถุประสงค์และเป้าหมายเดยีวกนั 7) บุคคลในกลุ่มคดิว่าการท างานร่วมกนั
ช่วยใหท้ างานส าเรจ็ 8) บุคคลในกลุ่มมคีวามสมคัรใจทีจ่ะท างานร่วมกนั 9) บุคคลในกลุ่มมคีวาม
เพลดิเพลนิที่จะท างานและผลติผลงานที่มคีุณภาพสูง และ 10) บุคคลในกลุ่มพรอ้มที่จะเผชญิ
ปญัหารว่มกนั 
     เปรม  กีรติวงศ์ชัชวาล (2552, หน้า 111-112) กล่าวว่า ลักษณะของการ
ท างานเป็นทมี ควรประกอบดว้ย 7 ประการดงันี้ 1) ต้องมกีารก าหนดภารกจิหรอืงานทีท่ าก่อน
ว่ามวีตัถุประสงค์ของการท างานมบีทบาทหน้าที่รบัผดิชอบของสมาชกิ แต่ละคนให้เกิดความ
ชดัเจน 2) ตอ้งสรา้งความเขา้ใจและเปิดโอกาสใหส้มาชกิไดม้สี่วนร่วมในการเสนอแนะขอ้คดิเหน็
ต่างๆ และมกีารตดัสนิใจร่วมกนั 3) มกีารระดมความคดิเพื่อให้เขา้ใจลกัษณะและวตัถุประสงค์
ของงาน และสิง่ทีจ่ะตอ้งกระท ารว่มกนั 4) เลอืกหรอืคดัเลอืกความคดิ เป็นการพจิารณาความคดิ
ทีไ่ดจ้ากการระดมสมอง มใิช่เป็นการเลอืกความคดิของผูน้ าหรอืสมาชกิคนใดคนหนึ่งแต่เกดิขึน้
จากการระดมสมองโดยเฉพาะวธิกีารปฏบิตังิานในขัน้ตอนต่างๆ 5) ต้องก าหนดเป็นแผนปฏบิตัิ
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งาน หมายถึง การวางแผนการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ให้สมาชิกทุกคนรบัทราบ
แผนงานที่ตรงกนั 6) การด าเนินงานตามแผนงานเมื่อวางแผนเสรจ็ก็น าแผนไปด าเนินการตาม
ขัน้ตอนทีไ่ดม้กีารคดัเลอืกความคดิจากการได้ระดมความคดิตรงนัน้มา และ 7) การประเมนิผล 
เป็นการสรปุผลการด าเนินงานในดา้นต่างๆ ของการท างาน คุณภาพของผลงานเป็นอย่างไร เกดิ
ปญัหาอุปสรรคอะไรที่เกิดขึ้นแล้วสามารถที่จะแก้ไขปญัหานัน้ได้ ในลกัษณะใด มทีางเลือก
อะไรบา้ง 
     อจัฉรา  ชุนณะวงค ์(2553, หน้า 12) กล่าวว่า ลกัษณะของการท างานเป็นทมี
เกิดจากกลุ่มบุคคลที่ร่วมกนัท างานมจีุดมุ่งหมายเดยีวกนั มกีารท างานที่เกดิจากการวางแผน
ร่วมกนั และยดึหลกัแนวคดิในการท างานไปในทศิทางเดยีวกนัด้วยใจรกั และมกีารพฒันาตน 
พฒันาทมีงานอยา่งต่อเนื่อง กลา้ยอมรบักบัเหตุการณ์ และท างานดว้ยความสุข 
     สมชาต ิ กจิยรรยง (2554, หน้า 105) กล่าวว่า ลกัษณะของการท างานเป็นทมี
ควรประกอบด้วย 10 ประการดงันี้ 1) สมาชกิมคีวามพอใจในการท างานของตน 2) สมาชกิได้
ท างานตามต าแหน่ง หน้าที่ ความรับผิดชอบ 3) มีวิธีการท างานร่วมกันอย่างเหมาะสม  
4) มกีจิกรรมในการท างานทีส่อดคลอ้งกนั 5) มวีตัถุประสงคใ์นการท างานของแต่ละคนทีเ่ด่นชดั 
6) มเีหตุผลในการท างานที่ประสานประโยชน์ใหอ้งคก์รและทมีงานอื่นดว้ย 7) มกีารสื่อสาร การ
ประสานงานทีด่รีะหว่างกนัเสมอ 8) มกีารพึง่พาช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัเมื่อมโีอกาส 9) มคีวาม
เขา้ใจซึง่กนัและกนัทีจ่ะช่วยเสรมิสรา้งบรรยากาศในการท างาน และ 10) มกีารควบคุมทีด่อีกีทัง้
ดแูลกนัอยา่งสม ่าเสมอ 
     สุทธชิยั  ปญัญโรจน์ (2555, หน้า 52) กล่าวว่า ลกัษณะของการท างานเป็นทมี 
ควรประกอบดว้ยการมวีตัถุประสงคใ์นการท างานร่วมกนั มรีะบบการบรหิารหรอืการจดัการทมีที่
ด ีมสีมาชกิที่มคีุณภาพ มคีวามสามารถในการท างาน มคีวามรบัผดิชอบในหน้าที่ มผีูน้ าทมีที่มี
ประสทิธภิาพ และมภีาวะผูน้ าทีด่ ี
     มแูดรก (Mudrack, 1989, pp.71-85) กล่าวว่า ลกัษณะของการท างานเป็นทมีที่
มคีวามเป็นปึกแผ่นภายในทมีสูงจะมปีระสทิธภิาพในการท างานสูงกว่า และมแีนวโน้มจะท างาน
ไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมายไดด้กีว่าทมีที่ไม่ค่อยมคีวามเป็นปึกแผ่น ทัง้น้ีภายใต้เงื่อนไขทีว่่าทมีรบัรู้
ว่าได้ร ับการสนับสนุนที่ดีจากฝ่ายบริหาร นอกจากน้ีข้อมูลยังชี้ให้เห็นว่าทีมใดที่สมาชิกมี
ความรู้สกึที่ดต่ีอกนัและกนั มแีนวโน้มจะผลติผลงานได้สูงกว่าทมีเป็นสมาชกิแสดงความรู้สกึ
ในทางลบต่อกนั  
     วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, pp.66-75) กล่าวว่า ลกัษณะของการท างานเป็นทมี
ควรประกอบด้วย 10 ประการดงันี้ 1) การมบีทบาทที่สมดุลกล่าวคอื เป็นการผสมผสานความ
แตกต่างของความสามารถโดยใช้ความแตกต่างของบุคลกิภาพ และวิธกีารที่หลากหลายให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ 2) ต้องมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน  
3) มกีารเปิดเผยต่อกนัและการเผชญิหน้าเพื่อการแกไ้ขปญัหา 4) มกีารสนบัสนุนและไวว้างใจต่อ
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กนั 5) มคีวามร่วมมอืและการขดัแยง้ในทางสรา้งสรรค ์6) มกีระบวนการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน 7) 
มภีาวะผู้น าทีมที่เหมาะสม 8) มกีารทบทวนการปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ 9) สมาชิกมกีาร
พฒันาตนเอง และ 10) มคีวามสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม 
     เซนเจ (Senge, 1990, pp.236-237) กล่าวว่า ลกัษณะของการท างานเป็นทมีม ี
3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) สมาชกิต้องมคีวามสามารถในการคดิ ตปีญัหาหรอืประเดน็พจิารณาใหแ้ตก
หลายหัวร่วมกันคิด ย่อมดีกว่าการให้บุคคลเดียวคิด 2) ภายในทีมต้องการท างานที่  
สอดประสานกนัเป็นอย่างด ีคดิในสิง่ทีใ่หม่และแตกต่าง มคีวามไวว้างใจต่อกนั และ 3) บทบาท
ของสมาชิกทมีหนึ่งที่มต่ีอทมีอื่นๆ ขณะที่ทีมหนึ่งสมาชิกเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง การประพฤติ
ปฏบิตัขิองทมีนัน้ยงัส่งผลต่อทมีอื่นๆ ด้วย ซึ่งจะช่วยการสรา้งองค์การแห่งการเรยีนรูใ้ห้มพีลงั
มากขึน้ 
     สรุปไดว้่า ลกัษณะของการท างานเป็นทมีเป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารต้องใหค้วามส าคญั
แก่บุคลากรในองค์การ โดยเฉพาะผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นตัวจักรส าคัญที่ จะท าให้
สถานศกึษาได้รบัความส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ผู้บรหิารสถานศกึษาจงึต้องรูจ้กัวธิกีาร
บรหิารทีมงานให้บุคลากรมาร่วมท างานตามที่ได้รบัมอบหมายให้ประสบความส าเร็จอย่างมี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยการให้บุคลากรทุกคนได้ท างานด้วยกนัอย่างมสี่วนร่วมทุก
ขัน้ตอน ดงันี้ 1) สมาชิกทีมงานในสถานศึกษาช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกันในการ
ท างาน  2) ในการท างานแต่ละครัง้ ผู้บรหิารจะแจ้งแนวปฏิบตัิเพื่อให้ทุกคนรู้จุดมุ่งหมายที่
ชดัเจนและเป็นแนวทางเดยีวกนั  3) มคีวามสามารถในการชกัจูงผู้ใต้บงัคบับญัชาร่วมท างาน
เป็นทมี  4) มกีารสื่อสารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาเพื่อให้เกดิความร่วมมอืในการท างานกนัอย่างฉัน
มติร  5) ใหโ้อกาสผูใ้ต้บงัคบับญัชาในการใชค้วามคดิรเิริม่สรา้งสรรคง์านในหน้าทีข่องตนเองอยู่
เสมอ 6) ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามสี่วนรว่มในการพจิารณาปญัหาขอ้บกพร่องเพื่อน ามาพฒันางานให้
มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้  7) ใหค้ าปรกึษาวธิกีารท างานและเทคนิคต่างๆ ทีจ่ะน าไปพฒันาใน
การปฏบิตังิาน และ 8) มคีวามสามารถในการประสานงาน สร้างความร่วมมอืและระดมสรรพ
ก าลงัตลอดจนทรพัยากรมาใชใ้นการปฏบิตังิาน 
 2. กำรจงูใจ 
  องคก์รจะประสบความส าเรจ็อยา่งยัง่ยนืไดก้ต็อ้งมผีูน้ าหรอืผูบ้รหิารทีต่อ้งใชภ้าวะ
ผูน้ าไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ สามารถผกูใจใหส้มาชกิในองคก์รยอมรบัและอยูร่ว่มกนัไดอ้ยา่งสนัติ
สุข ดงันัน้การเรยีนรูถ้งึเรือ่งการจงูใจจงึเป็นสิง่ทีม่คีวามจ าเป็นและส าคญัเป็นอย่างยิง่ 
  2.1 ควำมหมำยของกำรจงูใจ 
     พะยอม วงศ์สารศร ี(2545, หน้า 235) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง การที่
บุคคลแสดงออกซึง่ความต้องการในการกระท าสิง่หน่ึง ซึง่สามารถอาศยัปจัจยัต่างๆ ไดแ้ก่ การ
ท าใหต้ื่นตวั (arousal) การคาดหวงั (expectancy) การใชเ้ครื่องล่อ (incentives) และการลงโทษ 
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(punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมอย่างมทีศิทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย
หรอืเงือ่นไขทีต่อ้งการ 
     เสนาะ ตเิยาว ์(2546, หน้า 208) กล่าวว่า การจงูใจ หมายถงึ ความเตม็ใจทีจ่ะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มทีจ่นงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย โดยมเีงื่อนไขว่า การทุ่มเท
นัน้เพื่อตอบสนองความต้องการของคนคนนัน้ การระบุว่าให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็
เพราะว่าการจงูใจเป็นเรือ่งของการท างานในองคก์าร แต่ในอกีความหมายหนึ่งการจงูใจเป็นพลงั
ทีก่ระตุน้พฤตกิรรม ก าหนดทศิทางของพฤตกิรรมและมลีกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อย่างไม่ลดละไป
ยงัเป้าหมายหรอืสิง่จูงใจนัน้ ดงันัน้การจูงใจจงึประกอบด้วยความต้องการ พลงั ความพยายาม 
และเป้าหมาย 
     พูลสุข  สงัขร์ุ่ง (2547, หน้า 137) กล่าวว่า การจูงใจ (motivation) หมายถงึ 
การที่บุคคลแสดงออกซึ่งความต้องการในการกระท าสิง่ใดสิง่หน่ึงซึ่งสามารถอาศยัปจัจยัต่าง ๆ 
ไดแ้ก่ การท าใหต้ื่นตวั (arousal) การคาดหวงั (expectancy) การใชเ้ครื่องล่อ (incentives) และ
การลงโทษ (punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมอย่างมทีศิทาง เพื่อบรรลุ
จดุมุง่หมายหรอืเงือ่นไขทีต่อ้งการ 
     อนนัท ์ งามสะอาด (2547, หน้า 64) กล่าวว่า การจงูใจ หมายถงึ การใชศ้ลิปะ
ท าให้บุคคลหรอืกลุ่มชนเป้าหมาย เปลี่ยนทศันคติ และแนวทางปฏบิตัิไปสู่เป้าหมายที่ผู้จูงใจ
ตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ 
     แสงวนั  ยศเฮอืง (2547, หน้า 166) กล่าวว่า การจงูใจ หมายถงึ การควบคุม
พฤตกิรรมมนุษยใ์หเ้ป็นไปตามจดุมุ่งหมายทีก่ าหนดไวโ้ดยการคน้หาและระบุสาเหตุ แรงกระตุ้น 
และจดุมุง่หมายของพฤตกิรรมไวล้่วงหน้า 
     นพพงษ์  บุญจิตราดุล (2549 ,.หน้า 30) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง 
กระบวนการ วธิกีาร กระตุน้เรา้ ใหค้นเกดิพลงัในการปฏบิตังิาน 
     สุนทร ี วรรณไพเราะ (2549, หน้า 34) กล่าวว่า การจงูใจ หมายถงึ พลงัหรอื
ผลกัดนัทัง้ภายนอกและภายในตวับุคคลหรอือินทรยี์ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางที่
สนองตอบต่อความต้องการของตน นัน่คือความสมัพนัธ์ระหว่าง ความต้องการ แรงขบั และ
รางวลัอนัเป็นสิง่ล่อใจ รวมทัง้เป็นแรงกระตุ้นทีจ่ะท าใหบุ้คคลรกัษาพฤตกิรรมนัน้ไว ้แต่บุคคลจะ
เลอืกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิง่ที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกนัไป 
พฤตกิรรมทีเ่ลอืกแสดงนี้จะเป็นผลมาจากลกัษณะของบุคคล บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของ
องคก์าร 
     ดวงสมร  ราวุธกุล (2551, หน้า 29) กล่าวว่า การจงูใจ หมายถงึ กระบวนการ
ทีบุ่คคลถูกกระตุ้นจากสิง่เรา้โดยจงใจ ใหก้ระท าหรอืทุ่มเทในการปฏบิตั ิเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ตามความตอ้งการ และสรา้งความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
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     นันทพร  หาญวทิยสกุล (2551, หน้า 135) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถงึ การ
กระตุ้นหรือผลักดันหรือท้าทาย ให้คนเกิดความสนใจอยากรู้อยากปฏิบัติตาม เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เพื่อให้ตนเองได้รบัการตอบสนอง การกระตุ้นจะต้องมสีิง่ล่อใจเป็นตวั 
ชกัจงู 
     พรอุมา  ม่วงแก้ว  (2551, หน้า 23) กล่าวว่า การจงูใจ หมายถงึ พลงักระตุ้น
พฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานไปในทิศทางที่จะน าไปสู่
เป้าหมาย 
     สมชาต ิ กจิยรรยง (2554, หน้า 142) กล่าวว่า การจงูใจ หมายถงึ การทีบุ่คคล
หนึ่งซึง่เรยีกว่า ผูจ้งูใจ ไดก้ระท าโดยอาศยัสิง่ทีเ่ป็นทัง้รปูธรรม และนามธรรม ทีท่ าใหบุ้คคลหรอื
กลุ่มบุคคล ซึง่เรยีกว่า ผูถู้กจงูใจ ไดป้ฏบิตัติามวตัถุประสงคข์องผูจ้งูใจ 
     หอ้งสมุดรฐัสภาอเมรกินั (Library of Congress, 1993, pp.233-235) กล่าวว่า 
การจูงใจ หมายถึง ความสามารถ (ability) ความกระหาย (appetite) และความปรารถนา 
(desire) ทีเ่ป็นปจัจยัก าหนดใหบุ้คคลกระท าสิง่ต่างๆ 
     ดาฟท ์(Daft,.1994,.p.402) กล่าวว่า การจงูใจ หมายถงึ สิ่งทีเ่สมอืนแรงกระท า
แรงต่อตา้นโดยตรงต่อพฤตกิรรมของมนุษย ์
     รอบบิน้ (Robbins, 2003, p.399) กล่าวว่า การจงูใจ หมายถงึ ความพยายาม
อย่างยิง่ทีจ่ะผลกัดนัทุกสิง่ทุกอย่างเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความสามารถที่มอียู่จะบงัเกดิผล
ต่อความพงึพอใจและความตอ้งการของปจัเจกชน  
     สรุปไดว้่า การจูงใจ หมายถงึ พฤตกิรรมของบุคคลทีถู่กกระตุ้นจากสิง่เรา้โดย
เจตนาใหก้ระท าการใดๆ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคบ์างอย่าง ซึง่จะเหน็ไดว้่าพฤตกิรรมทีเ่กดิจาก
การจงูใจ เป็นพฤตกิรรมทีม่ใิช่เป็นเพยีงการตอบสนองสิง่เรา้ปกตธิรรมดา แต่ต้องเป็นพฤตกิรรม
ทีม่คีวามเขม้แขง็ มทีศิทางชดัเจน มเีป้าหมายมัน่คงว่าจะต้องไปสู่จุดมุ่งหมายใด และพฤติกรรม
ทีเ่กดิขึน้เป็นผลลพัธเ์นื่องมาจากแรงผลกัดนั หรอืแรงกระตุน้ ทีเ่รยีกว่าแรงจงูใจ 
  2.2 ควำมส ำคญัของกำรจงูใจ 
     องคก์รทีม่กีารบรหิารจดัการทีด่ยีอ่มท าให้บุคลากรทุกฝ่ายมคีวามเตม็ใจ ทุ่มเท
ความรู้ความสามารถและเกิดความจงรกัภกัด ีดงันัน้ผู้บรหิารหรอืผู้น าองค์กรต้องรู้และเข้าใจ
เทคนิควธิกีารจูงใจให้บุคลากรมคีวามเชื่อมัน่และศรทัธา เต็มใจที่จะปฏบิตัหิน้าที่อยู่ในองค์กร
ตลอดไป มผีูก้ล่าวถงึความส าคญัของการจงูใจไวห้ลายท่าน ดงันี้ 
     จนัทร์  ชุ่มเมอืงปกั (2546, หน้า 35-36) กล่าวว่า การจูงใจมคีวามส าคญั 2 
ประการดงันี้ 1) เป็นการน าไปสู่แรงจงูใจตามทีต่้องการ และ 2) ท าใหบุ้คคลหรอืสงัคมมรีะบบที่ด ี
ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมในทางบวก 
     อุดร หานามชัย (2546,.หน้า 13) กล่าวว่า การจูงใจมีความส าคัญในการ
บรหิารงาน 8 ประการดงันี้ 1) เสรมิสรา้งก าลงัใจในการปฏบิตังิานใหแ้ต่ละบุคคลในองคก์ารและ
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หมูค่ณะเป็นการสรา้งพลงัร่วมกนัของกลุ่ม 2) ส่งเสรมิ และสรา้งสามคัคธีรรมในหมู่คณะเป็นการ
สรา้งพลงัดว้ยความสามคัค ี3) สรา้งขวญัและท่าททีีด่ใีนการปฏบิตังิานแก่คนงาน และพนักงาน
เจา้หน้าที ่4) ช่วยเสรมิสรา้งใหเ้กดิความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 5) ช่วยใหก้ารควบคุมงานด าเนิน
ไปดว้ยความราบรื่นในกรอบระเบยีบวนิัยและศลีธรรมอนัดงีาม ลดอุบตัเิหตุ และอนัตรายในการ
ปฏบิตังิาน  6) เกือ้หนุนและจงูใจ ใหส้มาชกิขององคก์ารเกดิความคดิสรา้งสรรคใ์นกจิกรรมต่างๆ 
ในองคก์าร เป็นการสรา้งความกา้วหน้าใหแ้ก่พนกังานและองคก์าร 7) ท าใหเ้กดิศรทัธาและความ
เชื่อมัน่ในองคก์ารทีป่ฏบิตังิานอยูท่ าใหเ้กดิความสุขทัง้กายและใจในการท างาน และ 8) การจงูใจ
ก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
     แสงวนั  ยศเฮอืง (2547, หน้า 166) กล่าวว่า การพจิารณาความส าคญัของ
การจูงใจ สามารถแบ่งเป็นประเด็นส าคญัได้ 3 ประการ ดงันี้ 1) ความส าคญัที่มต่ีอองค์การ
โดยรวม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารบุคลากรในอันที่จะสนองความต้องการด้าน
พฤตกิรรมมนุษยใ์ห้แก่องค์การ อาท ิช่วยให้องค์การได้คนดมีคีวามสามารถมาร่วมท างานและ
รกัษาคนดี ให้อยู่ในองค์การต่อไปนานๆ ท าให้องค์การมัน่ใจว่าบุคลากรขององค์การท างาน
ตามทีถู่กจา้งไวอ้ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ และช่วยเสรมิสรา้งพฤตกิรรมในการรเิริม่สรา้งสรรค์
เพื่อประโยชน์ขององคก์าร  2) ความส าคญัต่อการบรกิาร การจงูใจนอกจากจะมคีวามส าคญัต่อ
องคก์ารแลว้ ยงัมปีระโยชน์ต่อผูบ้รหิารอกีหลายประการ อาท ิช่วยใหก้ารมอบอ านาจหน้าทีข่อง
ผูบ้รหิารเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ ขจดัปญัหาขอ้ขดัแยง้ในการบรหิารงาน และเอื้ออ านวยต่อ
การสัง่การ และ 3) ความส าคญัต่อบุคลากรและจากการจงูใจจะมคีวามส าคญัต่อองคก์ารและต่อ
ฝ่ายบรหิารแล้วยงัมปีระโยชน์ต่อบุคลากรองค์การ อาท ิช่วยใหบุ้คลากรสนองวตัถุประสงคข์อง
องค์การและสนองความต้องการของตนเองได้พรอ้มๆ กนั ท าให้สามารถปรบัตวัเองให้เขา้กบั
องคก์ารไดส้ะดวกขึน้และบุคลากรจะไดร้บัความยตุธิรรมจากองคก์ารและฝา่ยบรกิาร 
     พูลสุข  สงัขร์ุ่ง (2547, หน้า 138) กล่าวว่า การจงูใจเป็นความต้องการภายใน
จติใจของคนและคนไดร้บัการตอบสนองความต้องการนัน้ การจงูใจจงึเป็นแรงดลใจใหค้นกระท า
หรอืแสดงพฤตกิรรมออกมา ในการท างานที่ประสบผลส าเรจ็ได้มาจากการที่คนงานได้รบัการ   
จงูใจ แต่การจงูใจทีผู่บ้รหิารใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานัน้จะมากน้อยต่างกนัแลว้แต่คนแต่ละคน 
     มนัส บุญวงศ์, ตุลา มหาพสุธานนท์, และจนัทรจ์ริา รงัรองรตัน์ (2548, หน้า 
80) กล่าวว่า การพฒันาองคก์ารมกีารแขง่ขนัทีส่งูมากขึน้ ดงันัน้องคก์ารทีม่กีารบรหิารจดัการทีด่ ี
ย่อมประสบความส าเร็จมากกว่าคู่แข่งขนัอื่นและการที่จะท าให้พนักงานมคีวามเต็มใจทุ่มเท
ความรู ้ความสามารถและความจงรกัภกัดต่ีอองค์การก็ต้องอาศยัหลกัการกระตุ้นหรอืการจูงใจ
พนกังาน เพราะเมือ่พนกังานไดร้บัการตอบสนองในสิง่ทีต่้องการย่อมท าใหเ้กดิความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิาน แรงจงูใจเป็นสิง่ทีซ่บัซอ้นถ้าไม่เขา้ใจจะก่อใหเ้กดิความผดิพลาด ความคบัขอ้งใจ 
และเกดิความสญูเปล่าในทางเศรษฐกจิได ้
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     ด ารงศกัดิ ์ ชยัสนิท, และสุนี  เลศิแสวงกจิ (2549, หน้า 118) กล่าวว่า การจงู
ใจเป็นปจัจยัส าคญัท าให้สมาชกิในองคก์รกระตอืรอืรน้ทีจ่ะท างานที่ได้รบัมอบหมายใหบ้รรลุผล
ส าเรจ็ เพราะทุกคนมไิดใ้ชส้มองก าลงัท างานอยา่งเดยีว ยงัต้องมอีารมณ์ความรูส้กึทีเ่กดิจากการ
จงูใจมาสรา้งอารมณ์ความรูส้กึในการท างานใหด้ทีีสุ่ดดว้ย 
     เนตรพ์ณัณา  ยาวริาช (2549, หน้า 114) กล่าวว่า การจงูใจทีด่ขีองผูบ้รหิารจะ
ท าใหบุ้คลากรทุ่มเทก าลงักาย และสตปิญัญาในการท างานอย่างเตม็ประสทิธภิาพซึง่จะสงัเกตได้
จากความตัง้ใจจรงิในการท างาน ความกระตอืรอืรน้ ความจงรกัภกัดแีละซื่อสตัยต่์อหน่วยงาน 
     ดวงสมร  ราวุธกุล (2551,.หน้า 31) กล่าวว่า การจูงใจมคีวามส าคัญและ
ประโยชน์ในการพฒันาคุณภาพของงานและพฒันาคนเป็นอย่างมาก เพราะท าใหบุ้คลากรมขีวญั 
และก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน มีความสามัคคีและมุ่งมัน่ที่จะท างานให้ส าเร็จอย่างมี
ประสทิธภิาพ 
     นันทพร  หาญวทิยสกุล (2551, หน้า 135) กล่าวว่า การจงูใจถูกน ามาใช้ใน
การบรหิารจดัการให้เป็นเครื่องมอืที่ส าคญัในการกระตุ้นให้พนักงานหรอืบุคลากรมพีฤตกิรรม
หรอืการปฏบิตังิานตามเป้าหมายทีอ่งคก์ารตอ้งการ 
     พรอุมา  ม่วงแก้ว (2551, หน้า 27) กล่าวว่า การจงูใจเป็นเรื่องทีส่ าคญัทีช่่วย
ให้บุคคลมีพฤติกรรมที่พึงปรารถนาในองค์การ แต่การน าทฤษฎีการจูงใจไปใช้ก็ยงัต้องให้
เหมาะสมกบัแต่ละบุคคล เพราะแต่ละบุคคลนัน้มแีรงจูงใจในการท างานของตนแตกต่างกัน
ออกไป การที่ผู้บรหิารจะน าวธิกีารจูงใจไปใช้ควรทราบเกี่ยวกบัความต้องการของมนุษย์และ
กระบวนการจงูใจ รวมทัง้ความสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆ ทีม่ผีลต่อการจงูใจ 
     ทองทิพภา  วริยิะพนัธุ์ (2551,.หน้า 112) กล่าวว่า การจูงใจในการท างาน 
(motivation at work) จะท าใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพสูง เนื่องจากทุกคนจะมคีวามตัง้ใจทีจ่ะ
สรา้งผลงานที่ด ีท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายในการเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงาน
ทุกคนจะมกี าลงัใจที่จะท างาน เพื่อความก้าวหน้าของตนเองและองค์การท าให้ทุกคนพรอ้มจะ
พัฒนาตนเองในด้านต่างๆ ให้มีศักยภาพที่ดียิ่งขึ้นเพื่อจะได้พร้อมท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถมากขึน้ ดงันัน้การจงูใจในการท างานจงึเป็นเรื่องทีผู่บ้รหิารจ าเป็นต้องกระท าอย่าง
ต่อเนื่องสม ่าเสมอเพราะสามารถส่งผลต่อความส าเรจ็ขององคก์ารดงักล่าว 
     สมชาติ  กิจยรรยง (2554,.หน้า 147-153) กล่าวว่า การที่จะกระตุ้นจูงใจให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกดิความมัน่ใจ ผู้บรหิารควรต้องสร้างความเชื่อมัน่และความมัน่ใจให้เกดิขึ้น
คุ้มครองตัวเองให้ได้ก่อน แล้วจึงถ่ายทอดความมัน่ใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความ
กระตอืรอืรน้จรงิจงัและจรงิใจ โดยผูบ้รหิารควรใชเ้ทคนิคการจงูใจเพื่อใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชามคีวาม
ตัง้ใจ เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหเ้ตม็ความสามารถเพื่อพฒันาองคก์ารสู่เป้าหมายสูงสุด 10 ประการ
ดงันี้ 1) ให้ความยดืหยุ่นกับทีมงานในการปฏิบตัิงาน 2) พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลอืในทุก
โอกาส 3) บอกใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาทราบว่าองคก์ารคาดหวงัอะไรใหช้ดัเจน 4) สรา้งบรรยากาศ
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การท างานใหเ้หมาะสม 5) ใหค้วามสนใจเรื่องส่วนตวัของผูใ้ต้บงัคบับญัชาบา้ง 6) ลดการอ้างถงึ
กฎระเบยีบและกฎหมายต่างๆ 7) ประเมนิผลยอ้นหลงัทนัทเีพื่อพฒันาปรบัปรุงงาน 8) ต้องรบั
ฟงัและแกป้ญัหาขอ้รอ้งเรยีน 9) เลีย่งการขม่ขู ่และ 10) ใหร้างวลัและลงโทษทีม่กีารยอมรบั 
     สุทธชิยั  ปญัญโรจน์ (2555, หน้า 27-29) กล่าวว่า การท างานของผูบ้รหิาร
ต้องเกี่ยวขอ้งกบับุคคล ผู้บรหิารมอือาชพีจงึต้อง”สรา้งคน” เพื่อเขา้มาช่วยท างาน การสรา้งคน
เป็นเรื่องทีย่ากมากเพราะการจะป ัน้คนหรอืท าให้คนท างานเก่งไดน้ัน้ต้องใชเ้วลาและต้องลงทุน
ทัง้ทรพัยากรต่างๆ เช่น ส่งไปอบรม ส่งไปดงูาน ส่งไปเรยีนต่อ ซึง่ต้องใชเ้งนิเป็นจ านวนมากเสยี
ทัง้เวลา แต่เมื่อสรา้งคนขึน้มาแล้ว สิง่ที่ยากเยน็ยิง่กว่า ก็คอื การรกัษาคนเก่ง คนด ีคนมฝีีมอื 
เอาไว ้ดงันัน้ ผูบ้รหิารจะต้องอาศยัองคป์ระกอบต่างๆ ทีจ่ะสรา้งแรงจงูใจใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวาม
เต็มใจในการปฏบิตัิงานและความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ 6 ประการดงันี้ 1) ค่าตอบแทน ต้องมี
ความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  2) ความก้าวหน้า ต้องมลี าดบัการเลื่อนขัน้ เลื่อน
ต าแหน่งทีช่ดัเจน  3) การเมอืงในองคก์าร ผูบ้รหิารต้องมคีวามยุตธิรรมในการบรหิารจดัการไม่
เล่นพรรคเล่นพวก 4) องค์การต้องมคีวามเป็นสากล 5) ตวัผู้บรหิารต้องเป็นแบบอย่างที่ดแีก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 6) ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 
     บาร์นาร์ด  (Barnard,.1980,.p.142) กล่าวว่า ผู้บริหารในองค์การควรมีสิ่ง
กระตุ้นใหผู้ร้่วมงานมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิานร่วมกนัโดยใชเ้ทคนิคการจงูใจ 8 ประการดงันี้ 
1) มสีิง่จูงใจที่เป็นวตัถุ ได้แก่ เงนิ สิง่ของ หรอืสภาวะทางกายที่จะให้แก่ผู้ปฏบิตัิงานเป็นการ
ตอบแทน หรอืเป็นรางวลัทีเ่ขาไดป้ฏบิตังิานแก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอย่างด ี2) ใหส้ิง่จงูใจทีเ่ป็น
โอกาสของแต่ละบุคคลซึง่มใิช่วตัถุ เช่น เกยีรต ิต าแหน่ง การใชส้ทิธพิเิศษ 3) จดัสภาพทางกาย
ทีพ่งึปรารถนา หมายถงึ สภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ สถานทีท่ างาน เครื่องมอืเครื่องใชข้องหน่วยงาน  
4) สรา้งผลประโยชน์ทางอุดมคต ิหมายถงึ สมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองความต้องการ
ของบุคคลในด้านความภูมใิจที่ได้แสดงฝีมอื ความรู้เท่าเทียมกัน การได้มโีอกาสช่วยเหลือ
ครอบครวัของตนและผูอ้ื่น รวมทัง้การไดแ้สดงความภกัดต่ีอหน่วยงาน 5) การดงึดูดใจทางสงัคม 
หมายถงึ ความสมัพนัธฉ์ันทม์ติรกบัผูร้่วมงานในหน่วยงาน ซึง่ถ้ามคีวามสมัพนัธท์ีเ่ป็นไปดว้ยดี
จะท าใหเ้กดิความผูกพนัและความพอใจในหน่วยงาน 6) การปรบัสภาพการท างานใหเ้หมาะสม
กบัวธิกีารและทศันคตขิองบุคคล หมายถงึ การปรบัปรุงต าแหน่งให้เหมาะสมกบัความสามารถ
ของบุคคลซึ่งมคีวามสามารถแตกต่างกนั 7) สภาพการอยู่ร่วมกนั หมายถงึ ความพงึพอใจของ
บุคคลในดา้นสงัคม หรอืความมัน่คงทางสงัคม ซึ่งจะท าใหบุ้คคลรูส้กึมหีลกัประกนั มคีวามมัน่คง
ในการท างาน และ 8) มโีอกาสทีจ่ะมสี่วนร่วมในงานอย่างกวา้งขวาง หมายถงึ การเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดม้สี่วนรว่มงาน เป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงของหน่วยงาน มคีวามรูส้กึเท่าเทยีมกนัในหมู่
ผูร้ว่มงาน และมกี าลงัใจในการปฏบิตังิาน 
     โรเบริต์, และเจสสกิา (Robert,.&.Jessica,.2001, pp.133-134) กล่าวว่า การ
สรา้งแรงจูงใจใหพ้นักงานเกดิศรทัธาความเชื่อมัน่และมคีวามเตม็ใจในการปฏบิตังิาน ผู้บรหิาร
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ควรค านึงถงึ 10 ประการดงันี้ 1) จดัการกบัรางวลัและค าชมใหก้บัผูป้ฏบิตังิานเมื่อไดป้ฏบิตังิาน
ส าเรจ็ไดด้้วยด ี 2) มกีารสื่อสารอย่างมปีระสทิธภิาพ ยอมรบัฟงัขอ้เสนอแนะและมวีสิยัทศัน์ใน
อนาคตอย่างชดัเจน 3) บรหิารจดัการทมีงานอย่างมปีระสทิธภิาพ 4) จดัการสภาพแวดลอ้มให้
เหมาะสม 5) จบัคู่ทกัษะเขา้กบังานได้อย่างลงตวั สามารถจดัคนให้เหมาะสมกบังาน 6) สรา้ง
ความท้าทายให้ผู้ปฏบิตังิานพยายามพฒันาตนเองอยู่เสมอ 7) ฝึกฝนตนเองโดยสรา้งโอกาสให้
ผูป้ฏบิตังิานไดเ้พิม่พนูทกัษะดว้ยการจดัใหม้กีารอบรม สมัมนา 8) แก้ไขขอ้ขดัแยง้มใิหเ้กดิลุลาม
จนเสยีบรรยากาศและประสทิธภิาพของงาน 9) จดัสรรทรพัยากรได้อย่างชาญฉลาด และ 10) 
เป็นแบบอยา่งของผูท้ีม่แีรงจงูใจสงู 
     สรุปได้ว่า การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดีมี
ปรมิาณมากน้อยเพยีงใดขึน้อยูก่บัการจงูใจในการท างาน ผูบ้รหิารจงึจ าเป็นต้องเขา้ใจว่าอะไรคอื
แรงจูงใจที่จะท าให้ผู้ใต้บงัคบัชาท างานอย่างเต็มใจและเต็มก าลงัความสามารถ ซึ่งก็มใิช่เรื่อ ง
ง่ายๆ ในการที่จะจงูใจผูใ้ต้บงัคบับญัชา ให้ปฏบิตังิานส าเรจ็ลงได้เพราะเหตุว่าผูใ้ต้บงัคบับญัชา
แต่ละคนจะตอบสนองต่องานและวธิกีารท างานขององคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 
  2.3 ลกัษณะของกำรจงูใจ 
     การสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานในองค์กรได้อย่างดีนัน้ ผู้บรหิารหรอืผู้น า
องคก์รต้องศกึษาและเรยีนรูเ้กี่ยวกบัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิเ์พื่อน ามาใชใ้นการบรหิารจดัการองคก์ร
ใหป้ระสบความส าเรจ็ มนีกัการศกึษาหลายท่านไดก้ล่าวถงึลกัษณะของการจงูใจไวด้งันี้ 
     พูลสุข  สังข์รุ่ง (2547,.หน้า 155) กล่าวว่า ผู้บรหิารควรต้องเรียนรู้ความ
ต้องการของผู้ใต้บงัคบับญัชาว่ามคีวามต้องการอะไร อย่างไร เพื่อที่จะสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏบิตังิานอยา่งมคีวามสุขและสนุกกบัการท างานร่วมกนัมกีารจดั
สวสัดกิารต่างๆ อาท ิค่ารกัษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร การลาป่วย ลากจิ ให้เหมาะสม ดงันัน้
ความต้องการในอนัทีจ่ะน าไปสู่การสรา้งแรงจงูใจที่ผูบ้รหิารควรเรยีนรูแ้บ่งออกเป็น 2 ประเภท 
คอื 1) การจงูใจภายใน (intrinsic motivation) เป็นสภาวะของบุคคลทีม่คีวามต้องการทีจ่ะท าบาง
สิง่บางอย่างด้วยตวัของเขาเอง ด้วยมองเหน็คุณค่าในการกระท านัน้ๆ หรอืสนใจในสิง่นัน้จาก
จติใจจากความชอบของเขาเองและการกระท าต่าง ๆ ทีก่ล่าวมานี้มไิดถู้กบงัคบัใหก้ระท าหรอืถูก
ชกัจูงให้กระท า และ 2) การจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) เป็นสภาวะของบุคคลที่ถูก
กระตุ้นจากภายนอกหรอืจากสิง่แวดล้อมภายนอกให้คนต้องกระท าเพื่อจะได้บางสิง่บางอย่าง
ตอบแทน เช่น ได้รางวลัถ้าท าดี หรอืถูกลงโทษถ้าผิด ต้องขยนัเพื่อเงนิเดือนขึ้น การจูงใจ
ภายนอกที่กล่าวมานี้ บางครัง้คนไม่อยากท าแต่ก็ต้องท าเพราะสภาพแวดล้อม ฐานะ บทบาท 
ความอยากได ้การกลวัผดิบงัคบัใหต้อ้งท า 
     อนนัท ์ งามสะอาด (2547,หน้า 64) กล่าวว่า ผูบ้รหิารต้องเขา้ใจและเรยีนรูถ้ึง
สิ่งต่างๆ ต่อไปนี้ เพื่อให้การสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชามีประสิทธิผล 
ประกอบดว้ย 2 ประการคอื 1) ความต้องการของบุคคล เป็นบ่อเกดิแห่งการจงูใจ ความต้องการ
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นี้จะแบ่งออกเป็นระดบัจากต ่าไปหาสูง เมื่อความต้องการขัน้ต ่าได้รบัการตอบสนองจนเป็นที่
พอใจแล้ว บุคคลก็จะต้องมคีวามต้องการขัน้สูงต่อไปเรื่อยๆ ดงันัน้ เมื่อจะจูงใจผู้ใดต้องทราบ
ก่อนว่าความตอ้งการของผูน้ัน้อยู่ในขัน้ใดและพยายามตอบสนองความต้องการเหล่านัน้ และ 2) 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคคลย่อมมลีกัษณะที่แตกต่างกันทัง้ด้านความสามารถ ความ
ช านาญ ความเชื่อ ความใฝ่ฝนั หรอืค่านิยม อนัเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อม ประสบการณ์และ
ความตอ้งการทีไ่ม่เหมอืนกนั การจงูใจจ าเป็นจะต้องตอบสนองความต้องการตามความแตกต่าง
เหล่านี้ใหท้นักาลและเหมาะสม 
     มนัส  บุญวงศ์, ตุลา มหาพสุธานนท,์ และจนัทรจ์ริา รงัรองรตัน์ (2548, หน้า 
87) กล่าวว่า การท างานใหส้ าเรจ็ต้องได้รบัความร่วมมอืร่วมใจจากบุคลากรในองค์การช่วยกนั
ท างานอย่างเต็มความสามารถ ทุ่มเทพลงัการพลงัใจในการท างาน ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บรหิาร
องคก์ารจะต้องสรา้งแรงจงูใจหรอืกระตุ้นใหเ้กดิขึน้โดยต้องศกึษาให้เขา้ใจไดว้่าอะไรทีม่อีทิธพิล
ต่อการจงูใจและตวัแปรที่มอีทิธพิลต่อกระบวนการความคดิการตดัสนิใจในการแสดงพฤตกิรรม 
ความต้องการในระดบัสูงมอีทิธพิลต่อการจงูใจในการท างานของบุคลากรมากกว่าความต้องการ
ระดบัต ่า ทัง้น้ีเน่ืองจากในสภาวะของสงัคมปจัจุบนับุคคลส่วนใหญ่จะได้รบัการตอบสนองความ
ต้องการทางร่างการอย่างเพยีงพอแล้ว ดงันัน้สิง่ที่เป็นที่ต้องการจงึได้แก่ รางวลัที่มคีุณค่าต่อ
จติใจ (intrinsie rewarol) มากกว่า ผูบ้รหิารจงึตอ้งศกึษาในองคป์ระกอบทีส่ าคญั 3 ดา้นไดแ้ก่ 1) 
บุคคล หรอืพนักงานทีจ่ะกระตุ้นว่าเป็นพนักงานระดบัใด มคีวามสามารถเพยีงใด ความต้องการ
คอือะไร ทศันคต ิค่านิยม เป็นอย่างไร 2) งาน (task) ผูบ้รหิารต้องศกึษาขอ้มูลเกี่ยวกบังานใน
ด้านปริมาณ คุณภาพ ความยาก รายละเอียดต่างๆ คุณสมบตัิของผู้ปฏิบตัิงานและผลที่จะ
กระทบต่อองคก์ารเป็นอย่างไร และ 3) บรรยากาศในการท างาน ซึง่จะเกี่ยวกบัการบงัคบับญัชา 
การตดิต่อสื่อสาร การประสานงาน ศกัยภาพการท างาน (work.condition) ความสมัพนัธข์องคน
ในองคก์ารและลกัษณะอื่นๆ ฉะนัน้ผูบ้รหิารจ าเป็นต้องศกึษาขอ้มลูในองค์ประกอบเหล่านี้อย่าง
ละเอียด น ามาวเิคราะห์เลอืกใช้สิง่จูงใจที่เหมาะสมกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึ่งผู้บรหิารจะต้องใช้
ความสามารถในการพจิารณาดว้ยความรอบคอบ เพื่อไม่ใหเ้กดิความคบัขอ้งใจและการสูญเปล่า
ขึน้ 
     สมชาต ิ กจิยรรยง (2554, หน้า 142-143) กล่าวว่า การจูงใจประกอบดว้ย 3 
ลกัษณะ คอื 1) ผู้รบัการจูงใจ ซึ่งอาจจะเป็นบุคคลหรอืกลุ่มชนเป้าหมายที่ผู้จูงใจต้องการจะใช้
กระบวนการจงูใจเขา้ด าเนินการให้เขาปฏบิตัใินสิง่ทีผู่จ้งูใจต้องการดว้ยความสมคัรใจ 2) วธิกีาร
จงูใจ คอื กระบวนการอนัเป็นทัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ เป็นปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการตดัสนิใจของผูถู้ก
จงูใจใหส้ามารถเหน็คลอ้ยตามและปฏบิตัจินบรรลุเป้าหมายของการจงูใจ และ 3) เป้าหมายของ
การจูงใจ คอื พฤตกิรรมที่ผู้จูงใจหวงัจะให้เกิดขึ้น แก่ผู้ถูกจูงใจในขัน้สุดท้าย ภายหลงัที่ได้ใช้
วธิกีารจงูใจแลว้ 
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     เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg,1981,.pp.113-115) กล่าวว่า ผู้บรหิารสามารถจูงใจ
บุคคลให้เตม็ใจปฏบิตังิานได้โดยผู้บรหิารต้องควบคุมปจัจยัทีจ่ะท าให้บุคคลมคีวามพงึพอใจใน
การท างานประกอบดว้ย 5 ประการดงัน้ี 1) ปจัจยัรกัษาหรอืปจัจยัสุขอนามยัหรอือาจเรยีกไดว้่า
ปจัจยัสภาพแวดลอ้ม และ 2) ปจัจยัการจงูใจ เป็นปจัจยัทีม่อีทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจใน
การท างานซึ่งถือว่าเป็นปจัจยัภายใน ดงันัน้การยอมรบันับถอืเป็นปจัจยัจูงใจ ที่กระตุ้นมนุษย์
จากสถานะทีเ่ป็นกลางใหไ้ปอยูใ่นสถานะทีอ่ยากท างาน ซึง่จะท าใหค้นเกดิความรูส้กึว่า 1) งานที่
ท านัน้เป็นสิง่ทีน่่าสนใจไมน่่าเบื่อหน่าย เป็นสิง่ทา้ทายต้องใชค้วามพยายามเตม็ที ่2) มอีสิระทีจ่ะ
ท าตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย และสามารถใชค้วามคดิรเิริม่ของตนเองไดอ้ย่างเตม็ที ่3) มสี่วนร่วมใน
การท างานใหป้ระสบผลส าเรจ็บรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายของกลุ่มหรอืหน่วยงาน 4) ไดร้บั
การยอมรบันับถอือย่างจรงิจงั ในผลส าเรจ็ของงานที่ท า โดยเฉพาะอย่างยิง่จากผู้บงัคบับญัชา 
และ 5) การท างานนั ้นท าให้ผู้ท าเกิดการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ทักษะความสามารถ
ประสบการณ์เพิม่ขึน้เรือ่ย ๆ  
     แมคเคลแลนด ์(McClelland, 1985, pp.79-82) กล่าวว่า ผูบ้รหิารต้องศกึษาและ
เรยีนรูเ้กี่ยวกบัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์เพื่อน าไปใช้ในการบรหิารจดัการองคก์ารใหป้ระสบผลส าเรจ็ 
โดยผู้บริหารต้องเข้าใจว่ามนุษย์มีความต้องการทางด้านความส าเร็จที่หลากหลาย ฉะนัน้ 
องค์การอาจมโีอกาสรบัพนักงานที่มทีศันคตใินการท างานที่มคีวามต้องการหรอืปรารถนาที่จะ
ปฏบิตังิานใหไ้ดม้าตรฐานดเีลศิหรอืใหป้ระสบความส าเรจ็ ในสถานการณ์ทีม่กีารแข่งขนักนั โดย
พนกังานเหล่านัน้จะมพีฤตกิรรม 4 ประการดงันี้ 1) กลา้เสีย่งพอประมาณ กล่าวคอื พนักงานจะ
มทีศันคตวิ่าจะไมเ่สีย่งจนเกนิไป เพราะจะมโีอกาสผดิพลาดมากแต่คนประเภททีไ่ม่กลา้เสีย่งเลย
จะไม่ปร ะสบความส า เ ร็จ เพ ราะการ ไม่ กล้ า เ สี่ ย ง เ ลยย่ อมจะไม่ กล้ าท าอ ะ ไ ร เลย  
2) ต้องได้รบัข่าวสารยอ้นกลบัทนัททีนัใด กล่าวคอื บุคคลที่มคีวามส าเรจ็ระดบัสูงนัน้จะต้องมี
ลกัษณะอย่างหนึ่งคอื นอกจากความกล้าเสี่ยงพอประมาณยงัต้องการหรอืปรารถนาจะได้รบั
ข่าวสารย้อนกลับไปในทันทีทันใด ทัง้นี้ เพื่อที่จะประเมินค่าสิ่งสิ่งที่ตนท าไปและพร้อมที่จะ
ปรบัปรุงแก้ไขในขณะเดยีวกนั 3) การประสบความส าเรจ็ กล่าวคือ บุคคลที่จะมคีวามส าเร็จ
อย่างสูงนัน้จะพบว่าการที่ได้ท างานส าเรจ็ในที่หนึ่งที่ใดจะมคีวามพอใจอยู่ในงานนัน้เอง และ
ต้องการความส าเรจ็ของงานมากกว่าที่จะได้รบัรางวลัหรอืผลตอบแทนเป็นวตัถุจากผลงานนัน้ 
และ 4) หมกมุ่นกบัเรื่องของงาน กล่าวคอืเมื่อใดกต็ามทีผู่ม้คีวามส าเรจ็ในระดบัสูงไดเ้ริม่งานทีม่ ี
ความหมายอย่างใดอย่างหนึ่งขึ้นมาแล้วก็จะเริ่มที่จะหมกมุ่นอยู่กับงาน จนกระทัง่ได้ร ับ
ความส าเรจ็ ดงันัน้ ผูบ้รหิารจงึจ าเป็นต้องการวธิกีารจงูใจเพื่อจะรกัษาพนักงานทีม่ทีศันคตอิย่าง
นี้อยูใ่นองคก์ารใหน้านทีสุ่ด 
     สรุปได้ว่า ลักษณะของการจูงใจ เป็นปจัจยัที่ส าคญัต่อการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรในองค์การหรอืในสถานศกึษาซึง่ผู้บรหิารองค์การหรอืผูบ้รหิารสามารถหาวธิกีารจงูใจ
ได้หลายรูปแบบ อาท ิการจงูใจด้วยรางวลั การจงูใจด้วยการบรหิารและการจูงใจดว้ยงาน ดงันี้ 
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1) การก าหนดและการมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามวุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์และความถนัด  2) ส่งเสรมิใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาประสบผลส าเรจ็ในการพฒันางาน  
3) มกีารกระตุ้นให้ก าลงัใจเพื่อเป็นการจูงใจผู้ใต้บงัคบับญัชา 4) ให้ความสนใจและช่วยเหลอื
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเรือ่งการปฏบิตังิานและเรือ่งส่วนตวั  5)  ยกย่อง ใหเ้กยีรตแิละชมเชยผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยส่วนตัวและในที่ประชุม  6) สร้างขวัญและก าลังใจแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในโอกาสต่างๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม และ 7) สามารถจงูใจผูใ้ต้บงัคบับญัชาใหเ้กดิ
ศรทัธาและพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
 3. กำรตดัสินใจ 
  ปจัจุบันในทุกองค์กรย่อมมีการแข่งขันอยู่ตลอดเวลาซึ่งเป็นการแข่งขันด้าน
ความสามารถขององค์กร การปฏบิตังิานของบุคลากรในทุกระดบัต่างก็พบกบัการตดัสนิใจและ
การแก้ไขปญัหาอยู่เป็นประจ า ซึ่งความสามารถขององค์กรนัน้ๆ ขึ้นอยู่กบัความสามารถของ
บุคคลแต่ละคนในการตดัสนิใจและแกป้ญัหาอยา่งถูกตอ้งและรวดเรว็ใหเ้หนือกว่าคู่แขง่ขนัอื่นๆ 
  3.1 ควำมหมำยของกำรตดัสินใจ 
     พระครโูกวทินพการ (2549, หน้า 7) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ กจิกรรม
ทีส่ าคญัอย่างหนึ่งที่เป็นการเลอืกและต้องกระท าอยู่ตลอดเวลาในชวีติประจ าวนั ตัง่แต่เรื่องเลก็
จนถึงเรื่องใหญ่ การตัดสินใจถือเป็นขัน้ตอนหนึ่งในการวางแผน การตดัสนิใจต้องการความ
รวดเรว็ดว้ยการแสดงความคดิเหน็ในช่วงเวลาสัน้และยงัเป็นส่วนหนึ่งในชวีติประจ าวนัทุกคน 
     ประสทิธิ ์ สแีขไตร (2550, หน้า 18) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ การเลอืก
ทางปฏบิตัไิปสู่เป้าหมายทีต่ ัง้ไวโ้ดยถอืเอาเกณฑห์น่ึง พจิารณาเลอืกปฏบิตัจิากทางเลอืกหลายๆ 
ทางทีม่อียูเ่พื่อใหง้านด าเนินไปสู่เป้าหมายทีต่อ้งการ 
     ธร  สุนทรายุทธ (2550 , หน้า 88)  กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง 
กระบวนการหลงัจากการวเิคราะหป์ญัหาใดเป็นอย่างไร ควรพจิารณาเลอืกแก้ปญัหาใด เรยีกว่า
กระบวนการตดัสนิใจโดยพจิารณาทางเลอืกและเกณฑใ์นการตดัสนิใจทีด่ทีีสุ่ดตามทีต่ ัง้ไว้ 
     ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันท์  (2551, หน้า 151) กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง 
กระบวนการของการใช้ความคิดและการกระท าในการศึกษาและวิเคราะห์ปญัหาหรอืโอกาส
ก าหนดและประเมนิทางเลอืก เลอืกทางเลอืกใดทางเลอืกหนึ่งทีเ่หมาะสม เพื่อจดัการกบัปญัหา
หรือโอกาสที่เกิดขึ้น จะเห็นว่าการตัดสินใจเป็นกระบวนการส าคญัในการเลือกทางเลือกที่
เหมาะสม การตดัสนิใจผดิพลาดอาจส่งผลกระทบในดา้นลบต่อการด าเนินงานและอาจจะน ามา
ซึง่ความลม้เหลวของสถานศกึษา 
     ภารดี  อนันต์นาวี (2551, หน้า 159) กล่าวว่า การตัดสินใจ  หมายถึง 
กระบวนการที่ใช้เหตุผลในการพจิารณา วเิคราะห์ และหาทางเลอืกเพื่อน าไปสู่ข ัน้ตอนของการ
ปฏิบตัิที่ดีที่สุดซึ่งจะน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด การตัดสินใจจงึต้องเป็นไปตามขัน้ตอนของ
กระบวนการอยา่งรอบคอบเพื่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการบรหิารองคก์าร 
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     นันทพร  หาญวทิยสกุล (2551, หน้า 130) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถึง 
การเลอืกทีจ่ะปฏบิตัสิิง่ใดสิง่หน่ึงหรอืหลายสิง่ เพื่อสรา้งความส าเรจ็ตามทีต่ ัง้เป้าหมายเอาไว ้
     กนกวรรณ  วเิชยีรเขต (2551, หน้า 47) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ การ
น าความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ข้อมูลพื้นฐานต่างๆ รวมทัง้เทคนิควิธีการหรือแม้แต่
สญัชาตญาณมาพจิารณา เพื่อวเิคราะห์หาทางเลอืกที่ดทีี่สุดและเหมาะสมที่สุดมาประกอบการ
ตดัสนิใจ นัน่คอืการแกป้ญัหาเพื่อใหง้านต่างๆ ขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
     สุนันทา  เลาหนันทน์ (2551, หน้า 158) กล่าวว่า การตัดสินใจ (decision 
making) หมายถงึ การพจิารณาเลอืกวธิกีารปฏบิตัิจากทางเลอืกที่มอียู่หลายๆ ทาง เพื่อให้ได้
ทางเลอืกทีด่ทีีสุ่ดเพยีงทางเดยีว หรอือกีความหมายหน่ึง การตดัสนิใจ หมายถงึ กระบวนการทีม่ ี
เหตุผลในการเลอืกปฏบิตัเิพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
     สมปอง  พริยิะนนทกุล (2551, หน้า 13) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ การ
วินิจฉัยการเลือกทางเลือกที่ดีและเหมาะสมที่สุดจากหลายๆ ทางเลือก โดยใช้ดุลยพินิจ 
ประสบการณ์ ความรูค้วามสามารถ ความกล้าหาญ เพื่อไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ขององค์กร
อยา่งมปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิล 
     วไิลวรรณ  มแีหยม (2551, หน้า 31) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถึง การ
เลอืกทางเลอืกใดทางหนึ่งที่เกิดประโยชน์สูงสุดเป็นไปตามขัน้ตอนของกระบวนการตดัสนิใจ
อยา่งรอบคอบภายใตข้อ้มลูสารสนเทศ และผลทีจ่ะเกดิกบัสถานศกึษามากทีสุ่ด 
     เสน่ห์  อศัวมงคล (2552, หน้า 8) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ การเลอืก
ทางปฏิบตัิที่มอียู่หลายๆ ทางโดยอาศัยข้อมูล ความรู้ ประสบการณ์ของผู้ที่จะตัดสินใจ ซึ่ง
ทางเลอืกทีด่ทีีสุ่ดเพื่อเป็นแนวทางปฏบิตัไิปสู่วตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว้ 
     สมชาติ  กิจยรรยง (2554, หน้า 188) กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลหรอืผู้น า น าไปใชเ้พื่อแก้ปญัหาหรอืก าหนดทางเลอืกเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย
หรอืสู่ความส าเรจ็ 
     ประสทิธิ ์ หนูกุง้ (2555, ย่อหน้า 3) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ การเลอืก
ทางเลอืกใดทางเลอืกหนึ่ง ทีต่ ัง้อยูบ่นรากฐานของกฎเกณฑ ์จากทางเลอืกหลายๆ ทาง หรอืการ
คดิและการกระท าต่างๆ ที่น าไปสู่การเลอืกหรอืตกลงใจอย่างใดอย่างหนึ่งและเมื่อเลอืกทางใด
ทางหนึ่งแลว้กถ็อืว่าการตดัสนิใจไดเ้กดิขึน้แลว้ 
     เสถยีร หนัคา (2555, ยอ่หน้า 4) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ การพจิารณา
ตกลงใจชีข้าดเลอืกทางทีม่อียู่มากกว่าหนึ่งทางเลอืกในอนัที่จะให้มกีารกระท าในลกัษณะเฉพาะ
ใดๆ หรอืหมายถงึ การตกลงใจเลอืกขอ้ยุต ิขอ้ขดัแยง้ ขอ้ถกเถยีง เพื่อใหม้กีารกระท าไปในทาง
หนึ่งทางใดทีไ่ดม้กีารพจิารณาเลอืกหรอืตรวจสอบอยา่งรอบคอบแลว้ 
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     อิวานซิวิช, และคนอื่นๆ ( Ivancevich,.et.al., 1983,.p.78) กล่าวว่า การ
ตดัสนิใจ หมายถงึ ทางเลอืกปฏบิตัแิละมคีวามเชื่อว่าความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์เป็นกุญแจส าคญั
ของการตดัสนิใจและการแกป้ญัหาทีม่ปีระสทิธภิาพ 
     เซอร์จโิอวานนี (Sergiovanni,.1983,.p.107) กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง 
กระบวนการเลอืกโดยใชข้อ้มลูสารสนเทศเป็นองคป์ระกอบในการตดัสนิใจ 
     ดรัคเกอร์ (Drucker,.1986,.p.192) กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง การ
พจิารณาและคดัเลอืกทางใดทางหน่ึงจากบรรดาทางเลอืกต่างๆ  
     มวัเฮด, และกรฟิฟิน (Moorhead, & Griffin, 1992, pp.481-482) กล่าวว่า การ
ตดัสนิใจ หมายถงึ กระบวนการเลอืกทางเลอืกจากทางเลอืกหลายๆ ทาง 
     เบอรต์นั, และทาเกอร ์(Burton, & Thakur, 1995, p.94) กล่าวว่า การตดัสนิใจ 
หมายถงึ กระบวนการทีร่วมเอาการวเิคราะหแ์ละการนิยามสถานการณ์ของปญัหา การวเิคราะห์
เพื่อการก าหนดทางเลอืก การเลอืกทางเลอืกที่ดทีีสุ่ดหนึ่งทางเลอืก และก าหนดเป็นแนวทางใน
การปฏบิตั ิ
     จอหน์ (Johns, 1996, p.364) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ กระบวนการใน
การพฒันาแนวทางในการด าเนินงาน เพื่อการปฏบิตักิาร 
     รวิ, และไบอารสั (Rue, & Byars, 1997, p.42) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ 
กระบวนการในการเลอืกทางเลอืกจากทางเลอืกต่างๆ ทีม่อียู่ 
     ฮอย, และมิสเกล (Hoy,.&.Miskel,.2001, p.162)  กล่าวว่า การตัดสินใจ 
หมายถงึ การที่ผู้บรหิารตดัสนิใจว่าจะท าการหรอืละเวน้การกระท าใดๆ การตดัสนิใจเป็นความ
รบัผิดชอบหลกัของนักบรหิารทุกคนและเป็นกระบวนการที่การตัดสินใจจะได้รบัการปฏิบัต ิ
กระบวนการตัดสินใจจะไม่สิ้นสุดจนกว่าการตัดสินใจจะได้รบัการด าเนินการปฏิบัติเป็นที่
เรยีบรอ้ย 
     กรนีเบริก์, และบารอน (Greenberg, & Baron, 2003, p.358) กล่าวว่า การ
ตดัสนิใจ หมายถงึ กระบวนการของการเลอืกกระท าจากหลายๆ ทางเลอืก 
     รอ็บบนิส ์(Robbins, 2003, p.131) กล่าวว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ การเลอืก
กระท าอยา่งใดอยา่งหนึ่งจากทางเลอืก 2 ทางเลอืก หรอืมากกว่า 
     สรุปได้ว่า การตดัสนิใจ หมายถงึ การพจิารณาทางเลอืกหลายๆ ทางเพื่อการ
ปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุด เป็นไปตามขัน้ตอนของกระบวนการอย่างรอบคอบโดยใช้ดุลพินิจ 
ประสบการณ์ ความรูค้วามสามารถ ความกลา้หาญ เป็นแนวทางในการด าเนินงานและปรบัปรุง
งานให้บรรลุวตัถุประสงค์ที่ตัง้ใจไว้และเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธิผลของการบรหิาร
องคก์าร 
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  3.2 ควำมส ำคญัของกำรตดัสินใจ 
     บุคคลที่เกี่ยวขอ้งกบัการตดัสนิใจย่อมมเีป้าหมายที่จะให้การตดัสนิใจของตน
น าไปสู่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลแก่องคก์ร ฉะนัน้ในการตดัสนิใจต้องท าใหผู้อ้ื่นประเมนิไดว้่า
ตนเองมคีวามสามารถและน่าเชื่อถอื พรอ้มจะปฏบิตัติามไดท้นัท ีซึง่ได้มผีูก้ล่าวถงึความส าคญั
ของการตดัสนิใจไวห้ลายท่านดงันี้ 
     มนสกิาร  คงมนต์ (2547, หน้า 34) กล่าวว่า การตดัสนิใจเป็นภารกจิทีส่ าคญั
ยิง่อย่างหนึ่งของกระบวนการบริหาร ผู้บรหิารสถานศึกษาที่ดีจะต้องรู้ว่าเมื่อใดตนเองควร
ตดัสนิใจ และเมือ่ใดควรเปิดโอกาสใหผู้ร้ว่มงานมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ การตดัสนิใจแก้ปญัหา
ที่เกิดขึ้น จะเลือกการตัดสินใจในสิ่ง หรือในทางที่จะเกิดผลติดตามมา การตัดสินใจจะเป็น
ประโยชน์ในลกัษณะใดขึน้อยู่กบัเงื่อนไขและสภาพการณ์ของปญัหาในการตดัสนิใจของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา ควรค านึงถึงความเป็นไปได้ และผลกระทบที่เกิดขึ้นแก่สถานศึกษา พร้อมทัง้มี
ขอ้มลูทีเ่ป็นองคป์ระกอบในการตดัสนิใจมากทีสุ่ด 
     อนันท์  งามสะอาด (2547,หน้า 140) กล่าวว่า การตัดสินใจเป็นบทบาทที่
ส าคญัมากของการด าเนินชวีติทัง้ในส่วนตนและส่วนรวม หากไม่กลา้ตดัสนิใจจะเท่ากบัเป็นการ
ท าลายตวัเองและเป็นสาเหตุทีส่ าคญัทีท่ าใหค้นลม้เหลวในการท างานตัง้แต่ตอนเริม่ต้น ผูท้ีข่ ึน้ไป
ถงึยอดบนสุดของอาชพีตนมกัเป็นผู้ทีก่ล้าตดัสนิใจ เป็นคนทีไ่ม่กลวัว่าจะต้องเสยีอะไรบา้ง เมื่อ
ถึงเวลาต้องท าก็จะตดัสินใจในขณะที่คนอื่นมวัแต่ลงัเลหรอืรอให้คนอื่นท าแทน ดงันัน้จงึควร
เรยีนรู้ถึงกระบวนการในการตัดสินใจและองค์ประกอบอื่นๆ ซึ่งจะช่วยให้มคีวามมัน่ใจและมี
ทกัษะมากขึน้ในการน าไปใชใ้นการท างานทีต่นมสี่วนรบัผดิชอบอยู ่
     ธร  สุนทรายทุธ (2550, หน้า 91) กล่าวว่า การตดัสนิใจ (decision) กบัการท า
การตดัสนิใจ (decision-making) อาจใชแ้ทนกนัได้และเป็นเรื่องที่น่าสนใจจากนักบรหิารจดัการ 
ซึง่พอจะใหค้วามหมายเป็นทางเลอืกระหว่างทางเลอืกซึง่คาดหวงัว่าเป็นทางทีจ่ะน าไปสู่ผลลพัธ์
ที่พงึพอใจ โดยถอืเอาเกณฑ์จากการแก้ปญัหาได้ ซึ่งเป็นหน้าที่หลกัของผู้บรหิาร เพื่อให้งาน
ด าเนินไปสู่เป้าหมาย ความส าเรจ็หรอืความลม้เหลวในองคก์รใดๆ กต็าม ส่วนใหญ่มกัจะขึน้อยู่
กบัการตัดสนิใจของผู้บรหิาร การด าเนินงานที่จะน าไปสู่วตัถุประสงค์ใดๆ ขององค์กรมกัจะ
เริม่ต้นดว้ยการก าหนดความจ าเป็นมวีตัถุประสงค ์ขัน้ต่อไปมกีารก าหนดนโยบายหรอืกลวธิใีห้
เป็นไปตามวตัถุประสงค ์นับเป็นการตดัสนิใจอกีขัน้หนึ่งทีจ่ะเลอืกวธิทีีเ่หมาะสมทีสุ่ด โดยเชื่อว่า
จะเป็นทางน าไปสู่ความส าเรจ็ไดห้ากทุกกระบวนการบรหิารที่ประกอบด้วยการวางแผนการจดั
องค์กร การสรรหาบุคลากร การสัง่การและการควบคุม ได้มกีารตดัสนิใจที่เหมาะสมถูกต้องจะ
ยงัผลใหก้ารบรหิารงานมปีระสทิธภิาพสูงขึน้ การตดัสนิใจไดร้บัการยอมรบัในความส าคญัทีม่ต่ีอ
การบรหิารจดัการ เพราะถอืว่าการตดัสนิใจเป็นความสามารถทีผู่บ้รหิารไม่สามารถหลกีเลีย่งได ้
การตดัสนิใจอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมทนัเหตุการณ์ จะช่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์รนัน้ๆ บรรลุ
วตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
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     ประสทิธิ ์ สแีขไตร (2550, หน้า 22) กล่าวว่า การตดัสนิใจเป็นกระบวนการที่
ส าคญัต่อการบรหิารงานทีผู่้บรหิารไม่สามารถหลกีเลี่ยงได้ การตดัสนิใจทีถู่กต้องและเหมาะสม
ยอ่มน าไปสู่การด าเนินการตามทีต่ ัง้เป้าหมายไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
     นันทพร  หาญวทิยสกุล (2551, หน้า 132) กล่าวว่า การตดัสนิใจเป็นเรื่องที่มี
ผลกระทบต่อองค์การและบุคลากรขององค์การ บางคนอาจได้รบัประโยชน์แต่บางคนอาจต้อง
สูญเสียประโยชน์จากการตัดสินใจ การตัดสินใจที่ดี ควรประกอบด้วย 5 ประการดังนี้  
1) ค านึงถงึประโยชน์ทีเ่กดิขึน้กบัส่วนรวมเป็นหลกั 2) สามารถปฏบิตัไิด ้3) ไม่ผดิกฎหมายและ
หลกัของศลีธรรม 4) ให้ผู้มสี่วนเกี่ยวขอ้งมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ และ 5) ติดตามผลกระทบ
ของการตดัสนิใจ เพื่อแก้ปญัหาที่ตามมาจากการตดัสนิใจอนัเป็นการแสดงความรบัผดิชอบต่อ
การตดัสนิใจนัน้ 
     ทองทพิภา  วริยิะพนัธุ ์(2551, หน้า 291) กล่าวว่า การตดัสนิใจ ผูบ้รหิารควร
ใช้เทคนิคในการตดัสนิใจประกอบการพจิารณาแก้ปญัหาเน่ืองจากจะท าให้มกีารพจิารณาเลอืก
วธิปีฏบิตัจิากทางเลอืกหลายๆ ทาง เพื่อใหไ้ด้ทางเลอืกที่ดทีี่สุดเพยีงทางเดยีว อนัจะเป็นผลให้
การแกป้ญัหานัน้เกดิขึน้จากการตดัสนิใจทีเ่ป็นระบบภายใต้ขอ้มลูและขอ้เทจ็จรงิทีเ่ป็นประโยชน์
ท าใหก้ารตดัสนิใจเป็นไปอยา่งรอบคอบและน่าเชื่อถอืยิง่ขึน้ 
     อัจฉรา  ชุนณะวงศ์ (2553, หน้า 30) กล่าวว่า การตัดสินใจสัง่การเป็น
กระบวนการขัน้พื้นฐานที่ส าคัญของการบริหารงาน บ่อยครัง้ที่การตัดสินใจผิดพลาดอัน
เนื่องมาจากความไม่สมบูรณ์ของขอ้มูลหรอืเก็บขอ้มูลจากผู้ที่ไม่เกี่ยวขอ้งหรอืไม่ผูกพนัในงาน
นัน้ๆ เพื่อให้การปฏบิตัิงานเป็นไปด้วยความถูกต้องแล้วผู้บรหิารควรยดึหลกัการตัดสิน ใจที่
ยดืหยุน่ เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความต้องการในสถานการณ์หนึ่งๆ กล่าวคอื มคีวามสมดุล
กนัระหว่างเวลา ทรพัยากรกบัการตดัสนิใจทีจ่ะใชใ้นแต่ละเรือ่ง การตดัสนิใจทีส่มาชกิมคีวามเหน็
พอ้งตอ้งกนั นบัว่าเป็นวธิกีารทีม่ปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด 
     สมชาติ กิจยรรยง (2554, หน้า192-194) กล่าวว่า การแก้ไขปญัหาหรอืการ 
ตดัสนิใจอยา่งผดิพลาดยอ่มจะน ามาซึง่ความเสยีหายอยา่งใหญ่หลวงต่อองคก์ารนัน้ๆ โดยเฉพาะ
ในสภาวะปจัจุบนัที่มคีวามซบัซ้อน มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มกีารแข่งขนัสูง ดงันัน้
ผลลพัธ์ของการแก้ไขปญัหาและการตดัสนิใจจงึอาจส่งผลต่อองค์การได้มากกว่าเดมิที่ ผ่านมา 
ผู้บรหิารจงึควรที่จะเข้าใจวิธีการตัดสินใจให้ถูกต้องเหมาะสม ประกอบด้วย 5 ประการดงันี้  
1) เก็บรวบรวมขอ้มูลหรอืข้อเทจ็จรงิเสยีก่อน 2) พจิารณาหรอืปรกึษาหารอืขอ้มูลที่เกี่ยวข้อง  
3) พิจารณาให้รอบคอบแล้วตัดสินใจ 4) สื่อสารหรือบอกผลการตัดสินใจให้ผู้อื่นทราบ และ  
5) ตรวจสอบและตดิตามผลการตดัสนิใจ 
     จนิตนา ท้วมพงษ์ (2555, ย่อหน้า 4) กล่าวว่า การตดัสนิใจมผีลต่อชวีติและ
การท างานของบุคคลและถือเป็นบทบาทที่ส าคัญของผู้น าหรือผู้บริหารในการจัดการหรือ
บรหิารงาน ซึง่จะน าพาใหเ้กดิความอยู่รอดของหน่วยงาน หรอืสถานศกึษา ดงันัน้ผูท้ีจ่ะตดัสนิใจ
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จงึควรหาขอ้มลูหรอืมขีอ้มลูทีด่แีละมกีระบวนการทีด่ใีนการตดัสนิใจเพื่อใหเ้กดิผลดมีากทีสุ่ดและ
ผดิพลาดน้อยทีสุ่ด 
     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช (2555,.ยอ่หน้า.3) กล่าวว่า การตดัสนิใจนัน้มี
ผลอย่างยิง่ต่อการท างานหรอืการบรหิาร นอกจากจะต้องมคีวามรูค้วามสามารถในงานทีป่ฏบิตัิ
แลว้ สิง่ส าคญัประการหนึ่งของผูป้ฏบิตังิานโดยเฉพาะอย่างยิง่หวัหน้างานหรอืผูบ้รหิารกค็อืการ
ตดัสนิใจ (decision making) การตดัสนิใจเปรยีบเสมอืนหวัใจของการปฏบิตังิาน และบรหิารงาน 
ทัง้นี้เพราะการตดัสนิใจจะมอียู่ในแทบทุกขัน้ตอน และทุกกระบวนการของการท างาน แม้แต่
บุคคลทัว่ไปก็ไม่อาจหลีกเลี่ยงเรื่องการตดัสินใจได้ การตัดสนิใจของผู้น า หรอืผู้บรหิารจงึมี
ความส าคญั อาจหมายถงึ ความอยูร่อดของหน่วยงาน หรอืสถานศกึษา เป็นตน้ 
     นิวแมน, และวอเรน (Newman, & Warren, 1981, pp.225-432) กล่าวว่า การ
วางแผนและการตดัสนิใจมคีวามหมายใกลเ้คยีงกนัมากยากทีจ่ะพจิารณาออกจากกนั และกล่าว
ต่อไปว่า การวางแผนการตดัสนิใจเป็นภารกจิทีร่วมอยูด่ว้ยกนั 
     เซอรจ์โิอวานนี (Sergiovanni, 1983, p.107) กล่าวว่า การตดัสนิใจถอืเป็นสิง่
ส าคญัยิง่ของกระบวนการบรหิารและพฤตกิรรมหลกัของการบรหิารเป็นเสมอืนเครื่องมอืทดสอบ
ความสามารถของผูบ้รหิารและเป็นพฤตกิรรมทีน่กับรหิารไดน้ าไปเป็นองคป์ระกอบทีเ่ป็นตวัชีถ้งึ
ความมปีระสทิธภิาพของการบรหิาร 
     สรุปไดว้่า ความส าคญัของการตดัสนิใจ เป็นกระบวนการหนึ่งทีม่คีวามจ าเป็น
และมคีวามส าคญัในทุกขัน้ตอนของการบรกิารจดัการองค์การเริม่ตัง้แต่กระบวนการวางแผน 
จนถงึขัน้ตอนการประเมนิผล ผูบ้รหิารจงึต้องตดัสนิใจในทุกขัน้ตอนอย่างรอบคอบเพราะผลของ
การตดัสนิใจจะส่งผลต่อความอยูร่อดและความส าเรจ็ขององคก์าร 
  3.3 ลกัษณะของกำรตดัสินใจ 
     ผู้บรหิารหรอืผู้น าองค์กรควรมคีวามรู้ ความเข้าใจลกัษณะการตดัสนิใจเพื่อ
น าไปใช้ในการบรหิารจดัการองค์กรให้มปีระสทิธภิาพ ซึ่งมนีักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถงึ
ลกัษณะของการตดัสนิใจไวด้งันี้ 
     ธีระยุทธ  ศรปิียะรตันกุล (2548, หน้า 23) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศึกษา
จะต้องแสดงบทบาทของผู้น าในการตดัสนิใจและต้องตดัสนิใจด้วยความรอบคอบ ไม่โลเล และ
รบัผดิชอบในการตดัสนิใจของตนเองในเรื่องต่างๆ และควรให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเขา้มามสี่วนร่วม
ในการตดัสนิใจเพื่อใหเ้กดิการยอมรบัมากขึน้ส่งผลใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพและเกดิความรกั 
ความผกูพนัต่อสถานศกึษามากขึน้ดว้ย 
     ประสิทธิ ์สีแขไตร (2550,.หน้า 31) กล่าวว่า ในการปฏิบัติงาน ในการ
บรหิารงานสถานศกึษา ผูบ้รหิารต้องตดัสนิใจว่าใครควรจะเป็นผูต้ดัสนิใจในเรื่องใดในงานใดจะ
เป็นวธิกีารทีผู่บ้รหิารตดัสนิใจ วธิทีีผู่บ้รหิารปรกึษากบัผูใ้ต้บงัคบั วธิทีีผู่บ้รหิารและผูอ้ยู่ใต้บงัคบั
บญัชาร่วมกัน หรือวิธีให้ผู้อยู่ใต้บังคบับญัชา ตัดสินใจในการพิจารณาผู้บริหารต้องมองถึง
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ความส าคัญของคุณภาพการตัดสินใจการยอมรับการตัดสินใจ ข้อมูลที่ผู้บริหารมีอยู่และ
ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 
     นนัทพร หาญวทิยสกุล (2551, หน้า 131) กล่าวว่า ผูบ้รหิารควรมคีวามรูค้วาม
เขา้ใจในลกัษณะการตดัสนิใจเพื่อน าไปใชใ้นการบรหิารจดัการใหม้ปีระสทิธภิาพ 5 ประการดงันี้ 
1) การค้นหาและวเิคราะห์ขอ้มูล  2) ก าหนดทางเลอืกในการตดัสนิใจเอาไว้หลายๆ ทางเลอืก  
3) การคาดการณ์ล่วงหน้าเป็นการคาดคะเนผลกระทบของการตัดสนิใจเอาไว้ก่อนล่วงหน้าว่ามี
ผลกระทบถงึส่วนใดบ้าง 4) ตดัสนิใจเลอืกแนวทางใดแนวทางหนึ่งหรอืหลายๆแนวทางประสม
ประสานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ 5) ติดตามประเมินผลของการ
ตดัสนิใจเพื่อน าไปเปรยีบเทยีบกบัการคาดคะเนทีต่ ัง้เอาไว้ 
     สุนันทา เลาหนันทน์ (2551,หน้า 158-159) กล่าวว่า ผู้บรหิารควรมลีกัษณะ
การตดัสนิใจในสถานการณ์ที่เกดิขึน้โดยมลี าดบั 3 ประการดงันี้ 1) การตดัสนิใจภายใต้สภาวะ
แน่นอน (certainty) ได้แก่ การตัดสนิใจที่มขี้อมูลสมบูรณ์แน่นอนเกือบทัง้หมดท าให้สามารถ
ก าหนดไดว้่า สภาพการณ์ใดจะเกดิขึน้และเกดิขึ้นไดอ้ย่างไร ซึง่ในสถานการณ์เช่นนี้ ผูต้ดัสนิใจ
จะต้องพยามเลอืกทางเลอืกที่ให้ผลประโยชน์สูงสุด 2) การตดัสนิใจภายใต้สภาวะไม่แน่นอน 
(uncertainty) ได้แก่ การตัดสินใจที่ปราศจากข้อมูลประกอบการพิจารณาที่ชดัเจน ท าให้ไม่
สามารถทราบผลลพัธท์ี่จะเกดิขึน้จากการตดัสนิใจ ซึง่จะส่งผลใหไ้ม่สามารถเลอืกทางเลอืกทีใ่ห้
ผลตอบแทนสูงสุดได้ ผู้ตัดสินใจอาจต้องมีการใช้ดุลยพินิจ และวิจารณญาณประกอบการ
ตดัสนิใจ ดงันัน้ เกณฑท์ี่ใชใ้นการตดัสนิใจจงึขึน้อยู่กบัลกัษณะนิสยัของผู้ตดัสนิใจ และ 3) การ
ตดัสนิใจภายใต้สภาวะเสี่ยง (risk) ได้แก่การตดัสนิใจตามข้อมูลที่พอมอียู่บ้าง แต่มาสมบูรณ์ 
โดยข้อมูลที่มอียู่เป็นเพยีงข้อมูลเบื้องต้นที่ช่วยให้ผู้ตดัสนิใจคาดเดาความน่าจะเป็นที่อาจจะ
เกิดขึ้นได้เท่านัน้ แม้ผู้ตัดสินใจอาจทราบถึงผลลพัธ์ของทางเลือกต่างๆ แต่โอกาสที่จะเกิด
เหตุการณ์ ตามทางเลอืกนัน้อาจแตกต่างออกไป เน่ืองจากขอ้มลูหรอืปจัจยับางอย่าง ผูต้ดัสนิใจ
ไมท่ราบอยา่งชดัเจนนัน่เอง 
     กนกวรรณ  วิเชียรเขต (2551 , หน้า 52) กล่าวว่า ปจัจัยต่างๆที่เ ป็น
องคป์ระกอบส าคญัในการชีน้ าพฤตกิรรมการตดัสนิใจของผูบ้รหิาร ประกอบดว้ยปจัจยัทีส่ าคญั 3 
ประการ คอื 1) แรงส่งจากตวับุคคล  2) องคก์าร และ 3) สถานการณ์และสิง่แวดลอ้มต่างๆ  
     อจัฉรา ชุนณะวงค ์(2553, หน้า 30) กล่าวว่า ผูบ้รหิารทีด่จีะต้องก าหนดแนว
ทางการปฏบิตังิานใหช้ดัเจนดว้ยการวางแผนการปฏบิตังิานเพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงคต์ามที่
ต้องการ เปิดโอกาสให้ครูมสี่วนร่วมในการเสนอแนะเพื่อประกอบการคดิเหน็เพื่อประกอบการ
ตดัสินใจ จดัระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุน การปฏบิตัิงานของครู ตัดสินใจสัง่งานได้
ชดัเจนเป็นทีเ่ขา้ใจและยอมรบัของครตูดัสนิใจสัง่การโดยอาศยัขอ้เทจ็จรงิ ไม่ใช่ความรูส้กึ มกีาร
ตรวจสอบและประเมนิผลงานต่างๆ ทีป่ฏบิตัเิสรจ็เรยีบรอ้ยแลว้ มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน
อยา่งมหีลกัเกณฑ ์
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     สมชาต ิกจิยรรยง (2554, หน้า 193) กล่าวว่า ผู้บรหิารควรมแีนวทางในการ
ตัดสินใจ 6 ลักษณะ ดัง น้ี 1) ก าหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ต้องการในการตัดสินใจ  
2) จดัล าดบัความส าคญัของเป้าหมายว่าอะไรต้องการและอะไรจ าเป็น 3) ก าหนดหรอืหาแนว
ทางเลอืกไวเ้พื่อพจิารณา 4) วเิคราะหท์างเลอืกเปรยีบเทยีบกบัเป้าหมาย 5) เลอืกทางเลอืกที่ดี
ทีสุ่ดเป็นการตดัสนิใจทีต่ ัง้ใจไว ้และ 6) ประเมนิผลทีจ่ะตามมาของการตดัสนิใจทีต่ ัง้ใจไว้ 
     กุลชล ีไชยนันตา (2555, ย่อหน้า 4) กล่าวว่า ลกัษณะของการตัดสนิใจของ
ผู้บริหารควรปฏิบัติ 5 ประการดงันี้  1) การตัดสินใจเป็นกระบวนการของการเปรียบเทียบ
ผลตอบแทนหรอืผลประโยชน์ที่จะได้รบัจากทางเลอืกหลายๆ ทาง โดยผู้ที่ที่ตดัสนิใจจะเลอืก
ทางเลอืกที่ให้ประโยชน์สูงสุด 2) การตดัสนิใจ เป็นหน้าที่ทีจ่ าเป็น เพราะทรพัยากรมจี ากดัและ
มนุษย์มคีวามต้องการไม่จ ากัด จงึจ าเป็นต้องมกีารตดัสินใจเพื่อให้ได้รบัประโยชน์และความ
พอใจจากการใช้ทรพัยากรที่มจี ากดั เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 3) ในการปฏบิตังิานของ
ฝา่ยต่างๆในสถานศกึษา อาจมกีารขดัแยง้กนั เช่น ฝา่ยวชิาการ ฝ่ายงบประมาณ ฝ่ายงานบุคคล 
หรอืฝ่ายบรหิารทัว่ไป แต่ละฝ่ายอาจมเีป้าหมายของการท างานขดัแยง้กนั ผูบ้รหิารสถานศกึษา
จึงต้อ ง เ ป็นผู้ตัดสินใจชี้ ข าด เพื่ อ ให้บรรลุ เ ป้าหมายของสถานศึกษาโดยส่ วนรวม  
4) กระบวนการตัดสินใจ ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นเรื่องเกี่ยวกับการก าหนด
วตัถุประสงค์ เป้าหมายขอ้จ ากดั การก าหนดทางเลอืก ส่วนทีส่องเป็นการเลอืก หรอืกลยุทธท์ี่ดี
ทีสุ่ดตามสภาวการณ์ และ 5) การตดัสนิใจมหีลายรปูแบบขึน้อยู่กบัจุดมุ่งหมาย และลกัษณะของ
ปญัหา เช่น การตดัสนิใจตามล าดบัขัน้ ซึง่มกัเป็นงานประจ า เช่น การจดัซื้อวสัดุ อุปกรณ์ และ
การตดัสนิใจทีไ่ม่เป็นไปตามขัน้ เป็นการตดัสนิใจเกี่ยวกบัปญัหาที่ไม่ได้เกดิขึน้เป็นประจ า เป็น
ปญัหาทีเ่กดิขึน้นานๆ ครัง้ เช่น การตดัสนิใจเกีย่วกบัการรเิริม่งานใหม ่เป็นตน้ 
     แทนเนมบอม (Tannenbaum, 1980, pp. 227-231) กล่าวว่า ปจัจยัทีเ่ป็นแรงส่ง
ต่อการตัดสินใจของผู้บริหารหรือผู้น าว่าประกอบด้วย 1) ปจัจยัที่เกิดจากตัวผู้บริหารเอง  
2) ปจัจยัทีเ่กดิจากผูต้ามหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 3) ปจัจยัทีเ่กดิจากสถานการณ์ต่างๆ 
     ฮลิล,์ และคนอื่นๆ (Hill, et al., 1980, p.22) กล่าวว่า ผูบ้รหิารควรมคีวามรู้
ความเขา้ใจลกัษณะการตดัสนิใจใน 6 ขัน้ตอน ดงันี้ 1) การก าหนดปญัหาดว้ยการรวบรวมขอ้มลู
และสรปุดว้ยวธิกีารทัง้การศกึษาเอกสาร การสอบถาม และการพจิารณาขอ้เทจ็จรงิดว้ยประการ
ต่างๆ 2) การระบุทางเลอืกดว้ยการก าหนดขอบเขตท าความเขา้ใจตนเองและผูอ้ื่นตลอดจนการ
ท ารายการทางเลอืกต่างๆ  3) การประมาณค่าทางเลอืกด้วยการพจิารณาผลระยะสัน้และระยะ
ยาว ระบุความเสี่ยง ระบุค่าตอบแทน เป็นต้น 4) การน าเทคนิคต่างๆ เป็นเครื่องช่วยตดัสนิใจ
ด้วยการน าแนวความคิดรูปแบบและเทคนิคต่างๆ เช่น ทฤษฏีเกม ( game.theory) แขนง
ตดัสินใจ (decision tree) ฯลฯ มาช่วยตัดสนิใจ  5) การตัดสินใจด้วยการเลือกทางเลือกที่
เหมาะสมทีสุ่ดทางเลอืกเดยีว และ 6) การน าการตดัสนิใจไปปฏบิตัดิว้ยการก าหนดอ านาจหน้าที่
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ความรบัผิดชอบในการปฏิบตัิ มอบความรบัผิดชอบ การจดัสรรทรพัยากร การติดตามและ
ประสานการด าเนินงาน 
     วรูม ,  และ เยทตั ้น  (Vroom,.&.Yetton,.1980,. p.176)  กล่ าวว่ า  ผู้บริหาร
สถานศกึษาควรเลอืกใช้วธิกีารตดัสนิใจ 5 ประการดงันี้ 1) ผู้บรหิารตดัสนิใจด้วยตนเองโดยใช้
ข้อมูลที่มีอยู่ 2) ผู้บริหารตัดสินใจด้วยตนเองโดยใช้ข้อมูลเพิ่มเติมจากผู้ใต้บังคับบัญชา  
3) ผู้บรหิารตัดสินใจด้วยตนเอง โดยอภิปรายปญัหาร่วมกับผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายบุคคล  
4) ผูบ้รหิารตดัสนิใจดว้ยตนเอง โดยอภปิรายร่วมกบักลุ่มผูใ้ต้บงัคบับญัชา และ 5) ทุกคนมสี่วน
ร่วมในการตัดสินใจ โดยผู้บริหารประชุมอภิปรายปญัหาประเมินทางเลือกร่วมกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ตดัสนิใจโดยใชค้วามเหน็สอดคลอ้งกนั 
     เซเลนี (Zeleny, 1982, pp.89-91) กล่าวว่า ผูบ้รหิารควรมวีธิกีารตดัสนิใจใน 2 
วธิ ีต่อไปนี้ คอื 1) การตดัสนิใจทีมุ่่งผลลพัธ ์(the outcome-oriented approach) กล่าวคอื การ
ตดัสนิใจที่เกิดจากแนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ ซึ่งจะช่วยให้งานส าเรจ็ตามที่คาดหวงั โดย
ค านึงความเหมาะสมของงานระยะเวลาในการท างาน ตลอดจนผลทีค่าดว่าจะไดร้บัเป็นประการ
ส าคญัและอาศยัขอ้มลูบางประการทีจ่ะช่วยใหง้านส าเรจ็ตามวตัถุประสงค ์และ 2) การตดัสนิใจที่
มุ่งกระบวนการ (the process-oriented approach) กล่าวคอื การตดัสนิใจที่มุ่งเน้นการปฏบิตัิ
ตามกระบวนการและขัน้ตอนเป็นส าคญัเป็นการตดัสนิใจภายใต้การยอมรบัและความพงึพอใจอนั
เกิดจากความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อให้เป็นไปตามกระบวนการอย่างมี
ประสทิธภิาพ 
     โฮลบรุค, และไรอนั (Holbrook, & Ryan, 1982, p.245) กล่าวว่า พฤตกิรรม
การตัดสินใจของผู้บรหิารอาจจ าแนกเป็น 7 ประการ คอื 1) องค์ประกอบต่างๆ ของงาน 2) 
บทบาทต่างๆ ภายในองคก์าร  3) ความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ในการท างานร่วมกนั 4) การพฒันาการ
ในอาชพี 5) โครงสร้างและบรรยากาศขององค์การ 6 )องค์การอื่นๆ ภายนอกที่มสี่วนเข้ามา
เกีย่วขอ้ง และ 7) คุณลกัษณะเฉพาะบุคคล   
     แกนนอน (Gannon, 1982, p.84) กล่าวว่า ผูบ้รหิารควรมลีกัษณะการตดัสนิใจ 
5 ขัน้ตอน คอื 1) การกระตุ้นหรอืเรา้ใจใหส้นใจเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้หรอืมปีญัหา 2) การหาขอ้มลู
ข่าวสาร 3) การก าหนดประเด็นปญัหา 4) การประเมินทางเลือกแต่ละทางแล้วเลือก และ  
5) ปฏบิตัติามการตดัสนิใจ 
     ดรคัเคอร ์(Druker, 1986, p.125) กล่าวว่า ผูบ้รหิารควรมคีวามรูค้วามเขา้ใจใน
เรือ่งการตดัสนิใจใน 2 ลกัษณะ คอื การตดัสนิใจทีม่กีารจดัเตรยีมการหรอืโครงการหรอืโครงการ
ล่วงหน้า (generic..decision) และการตัดสินใจที่ไม่มีโอกาสเตรียมตัวล่วงหน้า ( unique 
decision)  
     ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 2001, pp.321-330) กล่าวว่า ผูบ้รหิารควรมี
ลักษณะของการตัดสินใจ 5 ประการดังน้ี 1) การก าหนดประเด็นปญัหา 2) การวิเคราะห์
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สถานการณ์ 3) การก าหนดเกณฑก์ารแก้ปญัหาทีพ่งึพอใจ 4) การพฒันาแผนในการด าเนินการ 
และ 5) การเริม่ตน้ด าเนินการตามแผน 
     รอบบนิส ์(Robbins, 2003, pp.65-67) กล่าวว่า ผูบ้รหิารควรมลีกัษณะตดัสนิใจ 
6 ขัน้ตอน คือ 1) ค้นหาความต้องการที่จะตัดสินใจ 2) ก าหนดเกณฑ์ในการตัดสินใจ  
3) ให้น ้ าหนักค่าคะแนนกับเกณฑ์ที่ก าหนด 4) พัฒนาทางเลือกที่มีหลายทาง 5) ประเมิน
ทางเลอืก และ 6) เลอืกทางเลอืกทีด่ทีีสุ่ด 
     สรุปได้ว่า ลกัษณะของการตดัสนิใจเป็นสิง่จ าเป็นที่ผู้บรหิารสถานศกึษาต้อง
น าไปพจิารณาเลอืกใชใ้หเ้หมาะสม รอบคอบ และมคีวามชดัเจนเพื่อให้การบรหิารจดัการบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามทีต่้องการโดยมสีิง่ทีต่้องพจิารณาดงันี้ 1) เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชามสี่วน
ร่วมในการตดัสนิใจเรื่องทีก่ระทบกระเทอืนต่อผลประโยชน์ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 2) รบัฟงัความ
คดิเหน็ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อน ามาเป็นขอ้มลูก่อนการตดัสนิใจ  3) การตดัสนิใจของผูบ้รหิาร
ตอ้งค านึงถงึผลประโยชน์ของสถานศกึษามากกว่าผลประโยชน์ของตนหรอืของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
4) เมื่อผู้ใต้บงัคบับญัชาเกดิปญัหาขอ้ขดัแยง้ ผูบ้รหิารสามารถตดัสนิใจไกล่เกลี่ยใหต้กลงกนัได้
ด้วยดี  5) มีกระบวนการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมส่งผลต่อความส าเร็จของสถานศึกษา  
6) ผูบ้รหิารใชข้อ้มลูสารสนเทศประกอบการตดัสนิใจ และ 7) ผูบ้รหิารใชเ้หตุผลในการตดัสนิใจ 
 4.  บรรยำกำศองคก์ำร 
  องค์กรจะประสบความส าเรจ็ ผู้น าหรอืผู้บรหิารต้องน าหลกัการบรหิารจดัการมา
ประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัองคก์รของตน การสื่อสารเพื่อใหเ้กดิสมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างบุคคลใน
องค์กรถอืว่าเป็นสิง่ส าคญัที่จะสรา้งบรรยากาศองค์กรให้น่าอยู่และเกดิความเลื่อมใสศรทัธาใน
การปฏบิตังิานอยา่งแทจ้รงิ 
  4.1 ควำมหมำยของบรรยำกำศองคก์ำร 
     เกษม อภชิาตวิวิรรธน์ (2545, หน้า 14) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ 
สภาพ การปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กรร่วมกนัอนัเป็นลกัษณะงานที่แสดงถงึปฏสิมัพนัธ ์
ระหว่างพฤตกิรรมของทุกคนในองคก์าร ซึง่เกดิจากองคป์ระกอบขององคก์าร สามารถวดัไดจ้าก
การสอบถามทศันะหรอืความรูส้กึนึกคดิหรอืความคดิเหน็ของสมาชกิในองค์การที่มพีฤตกิรรม
ของผูร้ว่มงานและมต่ีอพฤตกิรรมของผูบ้รหิารองคก์ารทีป่ฏบิตังิานรว่มกนั 
     ยุพา ตาด ี(2545, หน้า 16) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถงึ สภาวะที่
เกดิขึน้จากปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรและสิง่แวดล้อมต่างๆ ภายในองค์การ ซึ่งมอีิทธพิลต่อ
ขวญัและก าลงัใจ ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ารนัน้ ความรูส้กึ นึกคดิ 
หรอื ความคดิเหน็ของสมาชกิในองค์การที่มต่ีอพฤตกิรรมของผู้ร่วมงานและมผีลต่อพฤตกิรรม
ของผูบ้รหิารองคก์ารทีป่ฏบิตัริ่วมกนั 
     ปรชีา คมัภรีป์กรณ์ (2546, หน้า 41) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
การรบัรูข้องสมาชกิขององคก์ารทีม่ต่ีอองคก์ารนัน้ 
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     สิทธิพร นิยมศรีสมศักดิ ์(2547,.หน้า 205) บรรยากาศองค์การ หมายถึง
คุณลกัษณะที่แยกความแตกต่างระหว่างองค์การและคุณลกัษณะเหล่านี้ มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรม
ของบุคคลในองคก์าร 
     บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2549, หน้า 97) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ 
สภาพแวดลอ้มต่างๆ ขององคก์ารทีม่ผีลกระทบต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรภายในองคก์ารทัง้
ทางตรงและทางออ้ม  
     จงกลลดา พลายด ี(2552, หน้า 32) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถงึ 
องค ์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ บุคลากรที่ปฏบิตังิานอยู่ในองคก์ารนัน้ๆ เป็น
สิง่ทีไ่ม่สามารถมองเหน็หรอืสมัผสัไดม้สีภาพเหมอืนบรรยากาศรอบๆ ตวั ทีม่ผีลกระทบต่อการ
ปฏบิตัิงานของบุคลากรภายในองค์การทัง้ทางตรงและทางอ้อม ซึ่งท าให้บุคลากรในองค์การมี
ความคดิ ความรูส้กึว่าสิง่เหล่านี้มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมและทศันคตขิองบุคลากรในองคก์าร 
     สมชาต ิกจิยรรยง (2554, หน้า 50-60) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ 
สภาพแวดลอ้มการท างานรว่มกนัของบุคลากรในองคก์ารใหม้คีวามสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนัโดยมสีิง่ที่
เกี่ยวขอ้ง อาท ิคุณลกัษณะของผู้บรหิารต้องเป็นส่วนส าคญัในการสรา้บรรยากาศในองค์การ มี
ลกัษณะการพูดคุยเชงิสรา้งสรรค ์ส่งเสรมิการท างานเป็นทมีมคีวามยุตธิรรมไม่ล าเอยีง มคีวาม
เมตตากรุณาต่อผู้ใต้บงัคบับญัชา เป็นผู้ประสานงานที่ด ีให้ความช่วยเหลือดูแลทุกข์สุขของ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาสภาพการท างานและความเป็นอยู่ของครอบครวัและช่วยเหลอืในทางทีส่มควร
อนัเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาอันจะก่อให้เกิดความเชื่อมัน่ 
ศรทัธาและความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 
     กรคิบี ้(Grigsby, 1991, p.81) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การแสดง
ถงึ ความผูกพนัการยดึตดิกลุ่ม การสนับสนุน ความเป็นอสิระ การก าหนดงาน ความกดดนัจาก
งาน ความชดัเจน การควบคุมและนวตักรรม ซึ่งบุคคลในองค์กรรบัรู้และได้รบัแรงจูงใจจาก
ผูบ้รหิาร 
     ลทิวนิ, และสตรงิเจอร ์(Litwin, & Stringer, 1998, p.135) กล่าวว่า บรรยากาศ
องคก์าร หมายถงึ อ านาจในการตดัสนิใจอยู่กบัส่วนกลางจะท าใหผ้ลผลติต ่า บรรยากาศองคก์าร
ทีม่กีารกระจายอ านาจในการตดัสนิใจจะเพิม่ขึน้ถ้ามกีารปฏบิตังิานทีด่ ีลดการลาออกจากงานลด
ตน้ทุนการผลติ 
     เดวิส  (Davis,.1999,.pp.58-59)  กล่ าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
สภาพแวดล้อมของบุคลากรที่ปฏบิตัิงานอยู่ในองค์การนัน้ๆ เป็นสิง่ที่ไม่สามารถมองเห็นหรอื
สมัผสัได ้มสีภาพเหมอืนบรรยากาศรอบๆ ตวั 
     เฮลเลยีรเ์กล, และสโรคมั (Helliriegel, & Slocum, 2000, pp.48-50) กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์การ หมายถงึ กลุ่มของคุณลกัษณะบางส่วนขององค์การหรอืส่วนประกอบย่อย
บางส่วนในองคก์ารซึง่สามารถรบัรูไ้ดด้ว้ยบุคคลในองคก์าร 
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     ลเิคริท์ (Likert, 2000, p.23) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ กลุ่มของ
ลกัษณะที่พรรณนาถึงองค์การใดองค์การหนึ่งโดยท าให้องค์การแตกต่างไปจากองค์การอื่นๆ 
และมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคคลในองคก์าร 
     ดูบรนิ (Dubrin, 2001, p.230) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ แบบของ
ความเป็นผูน้ า ทศันคตแิละวธิกีารบรหิารของผูบ้รหิาร 
     ฟอรแ์ฮนด์ (Forehand, 2003, p.51) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถงึ 
องค์ประกอบของสภาพสิ่งแวดล้อมที่มผีลต่อการรบัรู้ของสมาชิกในองค์การที่มต่ีอขนาดและ
โครงสรา้งขององคก์าร แบบความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์ารและการตดิต่อสื่อสาร 
     สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง  องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม
ภายในองคก์ารมลีกัษณะ เฉพาะตวัของแต่ละสถานที ่เป็นสิง่ที่ไม่สามารถมองเหน็หรอืสมัผสัได ้
มสีภาพเหมอืนบรรยากาศรอบๆ ตัว ซึ่งท าให้บุคลากรในองค์การมคีวามคิดความรู้สึกว่าสิ่ง
เหล่านี้มอีทิธผิลต่อพฤตกิรรมและทศันคตขิองบุคลากรในองคก์าร 
  4.2 ควำมส ำคญัของบรรยำกำศองคก์ำร 
     การที่ผู้ปฏบิตัิงานทุกฝ่ายอยู่ในองค์กรที่มบีรรยากาศการท างานที่ตนเองพงึ
พอใจจะท าให้การปฏบิตังิานสมัฤทธผิล ผูน้ าหรอืผู้บรหิารองคก์รจงึต้องรูแ้ละเขา้ใจถงึการสรา้ง
บรรยากาศองค์กรให้ถ่องแท้ เพื่อพฒันาปรบัปรุงองค์กรให้มคีวามเป็นเลศิอยู่เสมอ ซึ่งได้มผีู้
กล่าวถงึความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารไดห้ลายท่านดงันี้ 
     อารยา เจรญิกุล (2545, หน้า 5) กล่าวว่า องค์การแต่ละแห่งจะมบีรรยากาศ
การท างานที่แตกต่างกนัขึ้นอยู่กบัปจัจยัหลายประการแต่มปีจัจยัอยู่สิง่หน่ึงที่ผู้บรหิารควรให้
ความส าคญัและมวีธิกีารบรหิารงานเพื่อสรา้งบรรยากาศที่ดใีนการท างาน ค าว่าบรรยากาศที่ดี
ไม่ได้หมายถงึเฉพาะสถานที่ท างานที่สะอาดตา มอุีปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างานที่
ครบครนัเท่านัน้ แต่หมายถงึ ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทีด่ ีดงันัน้ผูบ้รหิารจะต้องบรหิารความ
ขดัแยง้ระหว่างองคก์ารกบัคณะท างาน หากเกดิความขดัแยง้ระหว่างคณะท างานกบัองคก์าร จะ
พบความเฉื่อยชา หมดก าลงัใจ ผลผลติลดลง ไม่มสีิง่ใหม่ๆ เกดิขึน้ ตลอดจนการปฏเิสธความ
เป็นผู้น า และอ านาจหน้าที่ ดงันัน้หากผู้บรหิารสรา้งบรรยากาศในการท างานที่ด ีองค์การจะมี
ความไดเ้ปรยีบ เพราะคณะท างานจะมคีวามร่วมมอืทีด่ใีนการด าเนินการต่างๆ เพื่อบรรลุภารกจิ
ของส่วนรวม 
     ยงยุทธ  เกษสาคร (2552, หน้า 157) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศในการ
ท างานนับเป็นหน้าที่อีกประการหนึ่งที่ส าคญัของผู้บรหิารซึ่งเป็นเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ 
โดยผู้บรหิารจะต้องสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีทัง้สุขภาพกายและสุขภาพจติ เช่น ห้อง
ท างานสะอาด ปลอดโปรง่ อากาศถ่ายเทด ีไมอ่บัหรอืทบึ โต๊ะเก้าอี้ท างานนัง่สบาย ผูร้่วมงานทุก
คนตัง้แต่ผู้บงัคบับญัชาระดบัสูง ระดบักลางจนถึงระดบัต้นยิ้มแย้มอย่างมคีวามสุข ไม่มกีาร
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ซุบซบินินทา ใส่รา้ยกนั มกีารสื่อสารทีด่ ีการตดิต่อประสานงานเป็นไปดว้ยความสะดวก รวดเรว็ 
บรรยากาศเช่นน้ีจะท าใหทุ้กคนในองคก์ารนี้มเีจตคตทิีด่ต่ีอการท างาน 
     จงกลลดา พลายด ี(2552, หน้า 32) กล่าวว่า การทีผู่บ้รหิารรูจ้กัใชจ้ติวทิยาใน
การครองใจสมาชิก โดยการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ มกีารสร้างขวัญ
ก าลงัใจใหเ้กดิขึน้ ทัง้นี้เพื่อใหส้มาชกิมคีวามเตม็ใจและพอใจทีจ่ะท างาน เพื่อใหผ้ลงานออกมาดี
และบรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ีผูบ้รหิารจะต้องมทีกัษะในการบรหิารงานในดา้นการบรหิารความ
ขดัแยง้ เพราะบรรยากาศองคก์ารสามารถลดความขดัแยง้ในองคก์าร และสามารถท าใหส้มาชกิมี
ความเขา้ใจ และรกัใครเ่กดิความผกูพนัขึน้ในองคก์าร 
     พรีศกัดิ ์ วลิยัรตัน์ (2555, ยอ่หน้า 8) กล่าวว่า ผูบ้รหิารควรมคีวามสามารถใน
การสร้างบรรยากาศการบรหิารองค์การให้เกดิแรงจูงใจให้ผู้ปฏบิตัิงานเข้ามาร่วมท างานโดยมี
ความพงึพอใจในผลงานที่ปฏบิตัิจะท าให้งานเป็นไปอย่างมคีุณภาพ บรรลุผลส าเรจ็ตามที่พงึ
ปรารถนาได ้การสรา้งบรรยากาศจะท าใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามพงึพอใจมคีวามสุขในการท างาน มี
ความรูส้กึอบอุ่น เมือ่อยูใ่นทีท่ างาน 
     กบิสนั (Gibson, 1991, p.96) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารมคีวามส าคญักบัผูท้ี่
ท างานในองคก์ารโดยตรง ทุกคนในองคก์ารจะต้องรบัรูแ้ละสมัผสักบับรรยากาศในแต่ละองคก์าร
หรอืสภาพแวดลอ้มทีแ่ตกต่างหรอืเปลีย่นแปลงไป มผีลท าใหป้ระสทิธภิาพการท างานของบุคคล
นัน้เปลีย่นแปลงไปดว้ย 
     สเทยีร,์ และพอรต์เตอร ์(Steers, & Porter, 1991, pp.100-101) กล่าวว่า การ
มองบรรยากาศองค์การในแง่ของบุคลกิภาพของมนุษยใ์นองคก์ารที่มองเหน็ได้โดยสมาชกิของ
องค์การและได้ตัง้ข้อสงัเกตไว้ 2 ประการดงันี้ 1) บรรยากาศองค์การที่แท้จรงิ ย่อมขึ้นอยู่กบั
ความเชื่อของสมาชกิในองค์การที่มคีวามเชื่อ “ควรจะเป็น” มากกว่า “ที่เป็นอยู่” ถ้าหากว่า
สมาชกิในองค์การที่มคีวามเชื่อว่าบรรยากาศควรเป็นแบบเผดจ็การ เขาจะต้องมคีวามคาดหวงั
ต่อไปไดว้่า เขาจะตอ้งปฏบิตัตินอยา่งเผดจ็การ และ 2) ความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะต่างๆ ของ
องคก์าร ไม่ว่าจะเป็นการกระท าและผลทีเ่กดิขึน้ในดา้นบรรยากาศและยงัเชื่อว่าบรรยากาศของ
องค์การนัน้ ย่อมมลีกัษณะเฉพาะไม่ซ ้าแบบในแต่ละองค์การที่แตกต่างกนัไป บรรยากาศซึ่ง
แสดงออกมาให้เห็นในองค์การนัน้ย่อมเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมส าคญัของคนที่ท างานใน
องคก์ารนัน้ 
     สรุปไดว้่า ความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารจะมผีลกระทบกบัทุกๆคนที่อยู่
ร่วมกนัในองคก์ารการเสรมิสรา้งบรรยากาศทีด่จีะส่งผลใหบุ้คลากร มกีารปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ สิง่ที่
จะสรา้งใหเ้กดิบรรยากาศทีด่เีหมาะสมแก่การปฏบิตังิาน อาท ิการมกีารบงัคบับญัชาทีด่ ี  
  4.3 ลกัษณะของบรรยำกำศองคก์ำร 
     บรรยากาศองค์การจะมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานเป็นอย่างมาก ฉะนัน้
การสร้างบรรยากาศองค์การให้มีลักษณะที่พึงประสงค์ส าหรบัทุกฝ่ายจะท าให้ผลของการ
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ปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพยิง่ขึ้น มนีักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงลกัษณะของบรรยากาศ
องคก์ารไดด้งันี้ 
     อารยา เจรญิกุล (2545, หน้า 6) กล่าวว่า ลกัษณะของบรรยากาศองค์การ
ประกอบดว้ย 3 ประการดงัน้ี 1) องคป์ระกอบดา้นปจัจยัแวดลอ้ม (context) 2) องคป์ระกอบดา้น
โครงสรา้งขององค์การ (structure) องค์ประกอบดา้นโครงสรา้งต่างๆ และ 3) องค์ประกอบดา้น
วิธีด าเนินงานขององค์การ (process) ได้แก่ ลักษณะของผู้น าเป็นปจัจัยส าคัญที่จะท าให้
บรรยากาศดหีรอืไม่ด ีบุคคลมคีวามสุขหรอืทุกขท์รมาน  การตดิต่อสื่อสารภายในองค์การเป็น
ปจัจยัส าคญัอกีปจัจยัหน่ึงทีม่ผีลต่อบรรยากาศในองคก์าร ถ้าตดิต่อสื่อสารชดัเจน ย่อมก่อใหเ้กดิ
บรรยากาศที่ดใีนการท างาน การควบคุมองค์การแต่ละองค์การมรีะบบการควบคุมที่ก่อให้เกิด
บรรยากาศที่แตกต่างกนั การแก้ปญัหาความขดัแยง้ในองค์การ การปรบัปรุงและเปลี่ยนแปลง
ภายในองคก์าร การรว่มมอืประสานงานระหว่างบุคคลในองคก์าร การคดัเลอืกคนเขา้ท างาน การ
เขา้สงัคมและการเรยีนรูส้งัคมของสมาชกิ การใหร้างวลัและการลงโทษทีเ่หมาะสม ยุตธิรรม การ
ตดัสนิใจ และความสมัพนัธร์ะหว่างสถานภาพและอ านาจ 
     อนนัท ์งามสะอาด (2547, หน้า 94) กล่าวว่า ลกัษณะบรรยากาศองคก์าร เกดิ
จากการประสมประสานกนัของบรรยากาศ 2 ประเภทคอื 1) บรรยากาศทางวตัถุ คอื สภาพของ
พื้นที่ปฏบิตัิงาน เช่น ความกว้างความแคบ อุปกรณ์ต่างๆ แสงสว่าง ส ีเสยีง สภาพแวดล้อม 
เป็นต้น และ 2) บรรยากาศทางความรู้สกึ คอื บุคคลในองค์การ ความร่วมมอื ความสมัพนัธ์
ระหว่างกนั และแบบแผนการท างาน เป็นตน้ 
     ปราณี ริ้วทอง (2550, หน้า 33) กล่าวว่า การจดัให้มสีิ่งส่งเสริมสภาพการ
เรยีนรู ้จะส าเรจ็บรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด ้ผูบ้รหิารจะตอ้งส่งเสรมิบรรยากาศการเรยีนรู ้การรเิริม่
งานใหม่มาพฒันางานอยู่เสมอ การจดัสภาพแวดล้อมให้สะอาดสวยงามให้ครูท างานอย่างเป็น
อสิระ ให้การยอมรบัฟงัความคดิเหน็ความสามารถของครแูละนักเรยีน เพื่อใหน้ักเรยีนและครูมี
บรรยากาศการเรยีนรูท้ีด่ ี
     จงกลลดา พลายดี (2552, หน้า 35) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมผีลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานเป็นอย่างมากเพราะบรรยากาศขององคก์ารที่ดจีะส่งผลให้บุคคลมกีาร
ท างานทีด่ยี ิง่ขึน้ มคีวามพงึพอใจในบรรยากาศองคก์ารและมคีวามเตม็ใจในการท างานและแสดง
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มทีท่ าให้การท างานมปีระสทิธภิาพมากขึน้และสิง่ทีจ่ะสรา้ง
ให้เกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะสมแก่การท างาน ได้แก่ มกีารบงัคบับญัชาที่ดี การที่สมาชิกใน
องคก์ารมขีวญัและก าลงัใจในการท างาน รวมทัง้การทีอ่งคก์ารมสีภาพแวดลอ้มทางกายภาพทีด่ี
ได ้
     ฮาลพนิ, และครอฟต์ (Halpin, & Croft, 1980, pp.133-135) ได้ศกึษาวจิยั
เกี่ยวกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรยีนประถมศกึษาจ านวน 71 แห่ง ซึง่ในทศันะของฮาลพนิ 
บรรยากาศองค์การจะขึ้นอยู่กัน พฤติกรรมของผู้บรหิารและพฤติกรรมของครูหรอืสมาชกิใน
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สถานศึกษา เนื่องจากพฤติกรรมของกลุ่มสมาชกิภายในสถานศึกษา จะส่งผลกระทบต่อการ
แสดงพฤติกรรมผู้น าของผู้บรหิารได้ในท านองเดยีวกนัพฤตกิรรมผู้น าของผู้บรหิารก็จะส่งผล
กระทบต่อการปฏสิมัพนัธก์นัระหว่างกลุ่มสมาชกิหรอืกลุ่มผูร้่วมงานในสถานศกึษาดว้ย ฮาลพนิ
และครอฟต์ ศกึษาวจิยัแล้วพบว่า การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบ้รหิาร และพฤตกิรรมของ
สมาชกิหรอืผูร้ว่มงานในองคก์ารเป็นตวัการทีส่ าคญัในการก าหนดบรรยากาศองคก์ารในรปูแบบ
ต่างๆจงึได้ท าการวเิคราะห์องค์ประกอบบรรยากาศองค์การจากพฤติกรรมของผู้บรหิาร และ
พฤตกิรรมของครหูรอืสมาชกิผูร้ว่มงานในองคก์าร ทัง้ 2 กลุ่ม ท าใหอ้งคป์ระกอบของบรรยากาศ
องค์การ จ าแนกออกเป็น 8 ด้าน มรีายละเอียดดงันี้ กลุ่มที่ 1 พฤติกรรมของครูหรอืสมาชิก
ผูร้่วมงาน (teacher  faculty behavior) หมายถงึ ลกัษณะพฤตกิรรมของครูในโรงเรยีนหรอื
สมาชิกในองค์การในฐานะกลุ่มบุคคล แบ่งออกได้ 4 ด้าน 1) การไม่ให้ความร่วมมือ 
(disengagement) หมายถงึ ความรูส้กึของสมาชกิหรอืผูร้่วมงานที่ปฏบิตัภิารกจิ ตามบทบาทที่
มอบหมายให้อย่างไม่เต็มใจ นอกจากนี้จะเป็นความรู้สึกของสมาชิกในลกัษณะที่มต่ีอเพื่อน
ร่วมงานว่าไม่ค่อยให้ความร่วมมอืขาดการประสานงานต่างคนต่างท าไม่ประสานสมัพนัธ์กัน 
2) อุปสรรค (hindrance) หมายถงึ ความรูส้กึของสมาชกิหรอืผูร้่วมงานในองคก์ารว่าผูบ้รหิารจะ
เพิม่ภารกจิในการปฏบิตังิานโดยไมจ่ าเป็น และก้าวก่ายต่องานประจ าจนท าใหรู้ส้กึอดึอดั รูส้กึว่า
ขาดความคล่องตวั และความสะดวกในการปฏบิตังิาน เนื่องมาจากระเบยีบขอ้บงัคบัอื่นๆ และ
งานพิเศษมีมากเกินไป 3) ขวัญ (esprit) หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกหรือผู้ร่วมงานที่มี
พฤตกิรรมในการปฏบิตัภิารกจิโดยมขีวญัและก าลงัใจด ีความรกัในทมีงาน เพราะไดร้บัความพงึ
พอใจจากการตอบสนองทางสงัคม และความส าเร็จในหน้าที่การงาน และ 4) การสนิทสนม 
(intimacy) หมายถงึ ความรูส้กึของสมาชกิหรอืผูร้่วมงานในองคก์ารทีม่ต่ีอเพื่อนร่วมและองคก์าร
ว่า มรีะบบการสรา้งมนุษยส์มัพนัธท์ีด่ ีทุกคนรูส้กึเป็นกนัเองโดยแสดงออกถงึการมคีวามสมัพนัธ์
อย่างสนิทสนมกลมเกลยีว มคีวามไว้วางใจ และเชื่อมัน่ซึ่งกนัและกนัในการท างาน กลุ่มที่ 2 
พฤตกิรรมผูบ้รหิาร (principal behavior) หมายถงึ ลกัษณะพฤตกิรรมการแสดงออก ของครใูหญ่ 
อาจารย์  หัวห น้าสถานศึกษา ในฐานะ เ ป็นผู้น าขององค์การ  แบ่ งออกได้  4  ด้าน  
1) การห่างเหิน (aloofness) หมายถึง ความรู้สึกของสมาชกิหรอืผู้ร่วมงานในองค์การที่มต่ีอ
ผูบ้รหิารว่า ผู้บรหิารมพีฤตกิรรมที่ค านึงถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตนเอง และสมาชกิในองค์การ 
เฉพาะแต่ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานผู้บริหารมกัจะเคร่งครดัต่อกฎระเบียบและนโยบาย
ปราศจากปฏกิริยิาหรอืความคดิเหน็อื่นใด 2) การเน้นผลงาน (production emphais) หมายถงึ 
พฤตกิรรมการสัง่การบงัคบั และตดิตามผลการปฏบิตังิานอย่างเคร่งครดั สมาชกิหรอืผูร้่วมงาน
ในองคก์ารตอ้งปฏบิตัติามค าสัง่ของผูบ้รหิารอย่างเคร่งครดั ปราศจากปฏกิริยิาหรอืความคดิเหน็
อื่นใด 3) การใหค้วามช่วยเหลอื (thrust) หมายถงึผูบ้รหิารใหก้ารสนับสนุนและใหก้ าลงัใจในการ
ปฏบิตังิานของสมาชกิหรอืผูร้ว่มงานในองคก์าร นอกจากนี้ผูบ้รหิารยงัใหค้ าแนะน าจะกระตุ้นและ
จงูใจใหผู้้ร่วมงานในองค์การ โดยไม่ใช้วธิกีารควบคุม ตรวจตรา โดยจะแสดงพฤตกิรรมซึ่งเป็น
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แบบอย่างทีด่ ีมาเชา้กลบัเยน็ ท างานหนัก กระตอืรอืรน้ และสนใจดา้นการพฒันาทางการศกึษา
เพื่อให้สมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การถือเป็นแบบอย่าง และเกิดความพึงพอใจต่อการ
ปฏิบัติงาน และ 4) การเอาใจใส่ (consideration) หมายถึง ผู้บรหิารแสดงถึงความมเีมตตา 
กรุณาช่วยเหลอืเกื้อกูลในการปฏบิตังิาน นอกจากผูบ้รหิารจะมมีนุษยส์มัพนัธท์ีด่ต่ีอสมาชกิหรอื
ผู้ร่วมงานในองค์การแล้ว ยงัค านึงถึงความต้องการและเหตุผล ความจ าเป็นต่างๆเพื่อใช้เป็น
เหตุผลประกอบในการพจิารณาตดัสนิใจด้วย จากองค์ประกอบบรรยากาศองค์การทัง้ 8 ด้าน 
ดงักล่าวข้างต้น สามารถน ามาเป็นตวัก าหนดเป็นรูปแบบของบรรยากาศองค์การได้กล่าวคอื 
เป็นบรรยากาศองค์การในรูปแบบต่างๆ ของสถานศกึษา ซึ่งวดัได้จากพฤตกิรรมของผู้บรหิาร 
และกลุ่มครู สมาชกิหรอืผู้ร่วมงานภายในสถานศึกษา ตามลกัษณะองค์ประกอบบรรยากาศ 8 
ด้าน ได้วเิคราะห์จ าแนกรูปแบบของบรรยากาศองค์การ ออกเป็น 6 แบบ ดงันี้ 1) บรรยากาศ
แบบเปิด (open climate) เป็นบรรยากาศองคก์ารของการปฏบิตังิานของสมาชกิหรอืผูร้่วมงาน
ในองค์การ มีขวัญก าลังใจและมีการให้ความช่วยเหลือ ร่วมมือกันท างานอยู่ในระดับสูง 
นอกจากนี้ผูบ้รหิารจะใหค้วามสนิทสนมคุน้เคยกบัสมาชกิหรอืผูร้่วมงานคอยอ านวยความสะดวก
ช่วยเหลอืเกือ้กูลกลุ่มสมาชกิ และไมเ่ครง่ครดัต่อระเบยีบมากเกนิไป องคก์ารหรอืสถานศกึษาทีม่ ี
ลกัษณะบรรยากาศแบบเปิด จะไม่เน้นถงึความส าเรจ็ดา้นงาน หรอืการตอบสนองในดา้นความ
ตอ้งการทางสงัคมมากนกั บรรยากาศองคก์ารแบบเปิด จะเป็นไปในลกัษณะการแสดงพฤตกิรรม
ของสมาชกิหรอืผู้ร่วมงาน จะมคีวามจรงิใจต่อกนั และมอีสิระในการท างาน โดยเปิดโอกาสให้
สามารถแสดงความคดิเหน็และศกัยภาพได้อย่างเต็มที่จึงท าให้องค์การและหน่วยงาน มคีวาม
เจรญิก้าวหน้า สมาชกิหรอืผูร้่วมงานมคีวามสุขกบัการท างานอยู่เสมอ 2) บรรยากาศแบบอสิระ 
(autonomous climate) เป็นบรรยากาศที่แสดงถึงความมอีิสระในการท างาน และได้รบัการ
ตอบสนองความตอ้งการดา้นสงัคม สมาชกิหรอืผูร้่วมงานไดร้บัความช่วยเหลอืจากผูบ้รหิาร และ
ไดร้บัการสนับสนุนดา้นก าลงัใจ แต่ความสมัพนัธ์ระหว่างผูบ้รหิารกบัสมาชกิหรอืผู้ร่วมงานกย็งั
น้อยกว่า ผู้บรหิารในบรรยากาศแบบเปิด แต่สมาชกิหรอืผู้ร่วมงานในองค์การยงัคงร่วมมอืกนั
ดว้ยด ีสามารถปฏบิตังิานขององค์การบรรลุผลส าเรจ็ได้อนัเนื่องจากผู้บริหารจะก าหนดวธิกีาร 
มาตรการต่างๆ ตลอดจนกฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั ใหก้บัสมาชกิหรอืผูร้่วมงาน ผูบ้รหิารยงัใหค้วาม
ยตุธิรรมต่อทุกๆคน พยายามใหทุ้กคนไดร้บัผดิชอบในภารกจิหน้าที ่และผูบ้รหิารจะเป็นตวัอย่าง
ทีด่ใีนการท างาน 3) บรรยากาศแบบควบคุม (controlled climate) เป็นบรรยากาศที่ผูบ้รหิารมี
ความต้องการที่จะท าให้องค์การบรรลุถึงจุดมุ่งหมายเหนือสิง่อื่นใด ความต้องการของสมาชกิ
หรอืผู้ร่วมงานจะได้รบัการพจิารณาเป็นอนัดบัรองลงมา ทุกคนในองคก์ารต้องปฏบิตังิานอย่าง
เตม็ทีจ่งึท าใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารกบักลุ่มสมาชกิหรอืผูร้่วมงานลดน้อยลง และเพื่อให้
บรรลุตามวตัถุประสงค ์และสมัฤทธิผ์ลของการปฏบิตังิานในองคก์ารตามจุดมุ่งหมายทีก่ าหนดไว้
ผู้บรหิารจงึไม่ปล่อยให้มคีวามเป็นอสิระ และความรบัผดิชอบภารหน้าที่การท างานอย่างเต็มที่
ผู้บรหิารจะควบคุมดูแล ตดัสนิใจด้วยตนเอง และเพื่อเป็นแบบอย่างที่ด ีผู้บรหิารจงึพยายาม
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ท างานหนักเพื่อใหง้านสมบูรณ์ ดว้ยเหตุนี้สมาชกิหรอืผูร้่วมงานในองคก์าร จะตระหนักถงึความ
ตัง้ใจดีของผู้บริหาร ที่จะพยายามพฒันาองค์การให้มีความเจรญิก้าวหน้าจึงท าให้ขวญัและ
ก าลงัใจของสมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การอยู่ในระดับสูง 4) บรรยากาศแบบเป็นกันเอง 
(familiar climate) เป็นบรรยากาศที่แสดงถงึความเป็นมติรภาพของสมาชกิหรอืผู้ร่วมงานใน
องคก์าร ความตอ้งการทางสงัคมเป็นสิง่ส าคญั ซึง่ผูบ้รหิารมกัจะละเลยต่อการควบคุมการท างาน 
ไม่เคร่งครดัต่อกฎระเบยีบ จงึท าให้ประสบปญัหาการด าเนินงานเกดิอุปสรรคในการปฏบิตังิาน
มาก เนื่องจากผู้บรหิารใกล้ชดิสนิทสนมกบัสมาชกิหรอืผู้ร่วมงาน และบรหิารงานแบบไม่เน้น
ผลงาน ขาดความพยายามที่จะจูงใจเพื่อกระตุ้นทุกคนร่วมกนัให้ท างาน แต่ในบรรยากาศแบบ
เป็นกนัเองนี้ ทุกคนในองค์การต่างมคีวามรูส้กึว่า องค์การมมีติรภาพที่ด ี 5) บรรยากาศแบบ
ฉันทพ์่อลูก (paternal climate) เป็นบรรยากาศทีผู่บ้รหิารควบคุมตรวจตราการปฏบิตังิานอย่าง
ใกล้ชิด ท าให้สมาชิกหรอืผู้ร่วมงานในองค์การมคีวามรู้สึกว่าถูกบงัคบัมากกว่าที่จะเกิดจาก
แรงจูงใจเอง ท าให้มขีวญัและก าลงัใจต ่า จะมกีารแบ่งงานกันท า แต่ก็ยงัขาดความสามารถ
สามคัคแีละการประสานงานร่วมกัน ท าให้สมาชกิหรอืผู้ร่วมงานในองค์การรู้สกึว่าไม่มคีวาม
เจรญิกา้วหน้าในอาชพีการท างาน ผูบ้รหิารจะท าตวัเหมอืนผูท้ีม่คีวามรูด้ไีปเสยีทุกอย่างก้าวก่าย
ในหน้าที่การงานและไม่มอบอ านาจ จงึท าให้รู้สึกว่าผู้บรหิารมุ้งเน้นผลงานมากดงันัน้ ท าให้
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกหรือผู้ร่วมงานในองค์การห่างเหินกัน และ 6) 
บรรยากาศแบบปิด (closed climate) เป็นบรรยากาศที่ผูบ้รหิารงานไม่ค านึงถงึความต้องการ 
และความสุขของสมาชกิหรอืผูร้่วมงานในองคก์าร บรหิารงานโดยใชก้ฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั อย่าง
เคร่งครดั ท าให้สมาชกิหรอืผู้ร่วมงานในองค์การมขีวญัและก าลงัใจต ่ามคีวามพอใจในผลงาน
เพยีงเลก็น้อย เนื่องมาจากขาดความร่วมมอืร่วมใจกนั การด าเนินงานขององค์การไม่ราบรื่น มี
อุปสรรคในการปฏบิตังิานมาก แมว้่าผูบ้รหิารจะพยายามกระตุ้นสมาชกิหรอืผูร้่วมงานใหท้ างาน
เพื่อสรา้งผลงานใหก้บัตนเองกต็าม แต่กม็กัจะไม่ค่อยประสบผลส าเรจ็เนื่องมาจากผูบ้รหิารไม่มี
ความจรงิใจ ไม่มภีาวะผู้น าที่ด ีไม่ให้ความช่วยเหลอืเกื้อกูลแก่สมาชกิหรอืผู้ร่วมงานในองค์การ 
ไมด่แูลดา้นสวสัดกิารความเป็นอยู่ ขาดมติรสมัพนัธร์ะหว่างกนัในองคก์าร พฤตกิรรมทีผู่บ้รหิาร
และสมาชกิหรอืผูร้่วมงานในองคก์ารแสดงออกจะเป็นพฤตกิรรมทีข่าดความจรงิใจ แบบเสแสรง้
กระท าต่อกนั 
     ลทิวนิ, และสตรงิเจอร ์(Litwin, & Stringer, 1998, p.133) กล่าวว่า ลกัษณะ
บรรยากาศองค์การสามารถแบ่งออกเป็น 8 มติ ิดงันี้ 1) โครงสรา้งองคก์ร (structure) หมายถงึ 
โครงสรา้งองคก์รทีก่ าหนดขึน้มาส าหรบัใชใ้นองคก์ร มทีัง้ทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึง่มี
ผลต่อพฤตกิรรมระหว่างบุคคล และพฤตกิรรมของบุคลากร 2) ความทา้ทายและความรบัผดิชอบ
ในการท างาน (challenge and responsibility) เกี่ยวกบัความเขา้ใจ หรอืการรบัรูด้ว้ยความท้า
ทายของงาน ปรมิาณงานทีท่ า การเขา้มามสี่วนร่วมรบัผดิชอบ และความอสิระในการท างานของ
แต่ละบุคคล 3) ความอบอุ่นและการสนับสนุน (warmth and support) เป็นการส่งเสรมิและให้
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ความส าคญักบัการช่วยเหลอืสมาชกิในองค์กร เพื่อเกิดความรู้สกึที่อบอุ่น ช่วยลดความกงัวล
ความตึงเครยีด และท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 4) การให้รางวลัและการลงโทษ 
(reward and punishment) การใหร้างวลัแสดงใหเ้หน็ว่ายอมรบัหรอืเหน็ดว้ยกบัพฤตกิรรมหรอื
การกระท าทีเ่กดิขึน้ ในขณะที่การลงโทษ จะเป็นสญัญาณทีแ่สดงให้เหน็ถงึการไม่ยอมรบัพฤติ
กรรรมหรอืการกระท าทีเ่กดิขึน้ของบุคคล 5) ความขดัแยง้ (conflict) เป็นการรบัรูเ้กี่ยวกบัความ
ขดัแยง้ระหว่างบุคคลในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงานในองคก์ร ซึง่เป็นเรื่องปกตทิีเ่กดิขึน้ได ้
และผู้น าจะต้องมบีทบาทส าคญัในการหาทางแก้ไขความขดัแย้งที่เกดิขึน้ 6) มาตรฐานผลการ
ปฏบิตังิานและความคาดหวงั (performance standard and expectation) เป็นการรบัรูท้ีเ่กี่ยวกบั
ความส าคญัของผลการปฏิบตัิงาน และความชดัเจนในเรื่องความคาดหวงัที่เกี่ยวกับผลการ
ปฏบิตังิานขึน้อยูก่บัมาตรฐานการท างานทีก่ าหนดขึน้ในแต่ละองคก์ร 7) ความจงรกัภกัดต่ีอกลุ่ม
และองคก์ร (organizational and group loyalty) เป็นการใหค้วามส าคญัต่อการช่วยเหลอืซึง่กนั
และกนั มุง่ไปทีเ่ป้าหมายของทมีเป็นหลกั ท าใหเ้กดิบรรยากาศการท างานทีเ่ป็นมติร มคีวามเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนั และสามารถท างานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ และ 8) ความเสี่ยงและการ
รบัความเสีย่ง (risk and risk taking) เป็นการรบัรูข้องบุคลากรในเรื่องความเสีย่งทีอ่าจเกดิขึน้ใน
การท างาน ส าหรบัผูท้ีม่คีวามต้องการความส าเรจ็สูง จะยอมรบัไดใ้นความเสีย่งระดบัปานกลาง 
และเป็นสิง่ที่จะช่วยกระตุ้นให้หาแนวทางป้องกนัตวัเองสิง่ที่ตดัสนิใจหรอืยอมรบัที่จะให้มคีวาม
เสีย่งเกดิขึน้ไดใ้นระดบัหนึ่ง 
     สโนว ์(Snow,.2002,.pp.393-397) กล่าวว่า ลกัษณะบรรยากาศองคก์ารสามารถ
แบ่งออกเป็น 6 มติิ ดงันี้ 1) ความยดืหยุ่น (flexibility) หมายถึง การรบัรู้ หรอืความรู้สกึของ
บุคลากรต่อความยดืหยุ่นเกี่ยวกบักฎระเบยีบต่างๆ แนวทางนโยบายและขอ้ปฏบิตัทิี่ไม่จ าเป็น
หรือไม่รบกวนต่อการท างานให้ประสบความส า เร็จ นอกจากนี้ย ังสนับสนุนความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรค์ และลดสายการบงัคบับญัชาให้เหลอืน้อยที่สุด 2) ความรบัผดิชอบ (responsibility) 
หมายถงึ การทีบุ่คลากรรบัรูว้่าไดร้บัความไวว้างใจและไดร้บัมอบหมายอ านาจในการปฏบิตังิาน 
ทีบุ่คลากรสามารถด าเนินการไปไดโ้ดยไมต่้องไดร้บัการตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา และรบัรูถ้งึ
ผลลัพธ์ที่เกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนได้อย่างเต็มที่ 3) มาตรฐาน (standard) 
หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลเกีย่วกบัการพฒันาปรบัปรงุการปฏบิตังิานใหด้ทีีสุ่ด ตามมาตรฐาน
ที่องค์กรก าหนด ตลอดจนระบบการประเมินผลการท างานที่มีมาตรฐานและส่งผลต่อขวัญ
ก าลงัใจในการท างาน 4) การให้รางวลั (reward) หมายถึง การที่บุคลากรรบัรู้ว่า พวกเขาจะ
ไดร้บัการยอมรบัและไดร้บัรางวลัเมื่อท างานไดด้ ีการใหร้างวลั ผลตอบแทน ต้องเป็นไปอย่างมี
ระบบ โปร่งใสและยุตธิรรม โดยตัง้อยู่บนพื้นฐานของหลกัความรบัผดิชอบ และความสามารถ
ของบุคลากรตลอดจนเหมาะสมกบัระดบัของผลงานที่ท า 5) ความโปร่งใส (clarity) หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบาย และทิศทางการด าเนินงานขององค์กร เป็นความ
คาดหวังที่องค์กรมีต่อบุคลากรในต าแหน่งงานนั ้นๆ และ 6) ความยึดมัน่ในทีม ( team 
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commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์กรได้แก่ ความภูมิใจในการเป็น
เจา้ขององคก์ร ความไวว้างใจกนัในการท างานและมคีวามซื่อสตัยจ์งรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
     สตรงิเกอร ์(Stringer, 2002, pp.28-35) กล่าวว่า ลกัษณะบรรยากาศองคก์าร
สามารถแบ่งออกเป็น 6 มติ ิดงันี้ 1) โครงสรา้งองค์กร (structure) เป็นมติกิารรบัรูโ้ครงการของ
องคก์รของบุคลากร บุคลากรเขา้ใจบทบาทการท างานของตนเองอย่างชดัเจน จงึไม่เกดิการซบั
สนในบทบาทและหน้าที่ความรบัผิดชอบซึ่งการจดัโครงสร้างการท างานที่เหมาะสมจะเป็น
แรงจงูใจให้กบับุคลากรท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ 2) มาตรฐานการท างาน (standard) เป็นมติิ
วดัผลการปฏบิตังิานเพื่อการพฒันาและวดัระดบัความภูมใิจของบุคลากรที่สามารถท างานได้มี
ประสทิธภิาพ การตัง้มาตรฐานไวสู้งท าใหบุ้คลากรพยายามปรบัปรุงวธิกีารท างานอยู่ตลอดเวลา 
และถา้ตัง้มาตรฐานการท างานทีต่ ่าจะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความคาดหวงัในประสทิธภิาพการท างาน
ทีต่ ่าตามไปดว้ย นอกจากนี้การก าหนดมาตรฐานการท างาน และแนวทางการวดัผลการท างานที่
ไม่ชดัเจน จะส่งผลกระทบต่อประสิทธภิาพในการท างานของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิง่ใน
องค์กรที่ระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานเป็นไปตามความรู้สกึของผู้บรหิาร มากกว่าการ
ก าหนดมาตรฐานในการท างานทีช่ดัเจน ท าใหบุ้คลากรทีม่ศีกัยภาพขาดขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน ในขณะที่องค์กรทีม่กีารก าหนดมาตรฐานการท างานที่ชดัเจน ระบบการประเมนิผลการ
ปฏิบตัิงานที่มปีระสิทธิภาพเป็นไปอย่างมรีะบบ ท าให้บุคลากรมขีวญัและก าลงัใจที่ดีในการ
ท างาน  3) ความรบัผดิชอบ (responsibility) เป็นมติทิีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถงึความรูส้กึของพนักงานที่
ไดเ้ป็นเจา้ของงาน ไมม่กีารตรวจสอบการท างาน หรอืรอการตดัสนิใจอกีครัง้จากผูบ้รหิารมอีสิระ
เต็มที่ในการวางแผนการท างาน เพื่อให้งานออกมาด ีความรูส้กึเหล่านี้ส่งเสรมิให้บุคลากรกล้า
ตัดสินใจ และกล้าลองผิดลองถูก ซึ่งเป็นผลดีกับองค์กรที่ส่งเสริมให้บุคลากรกล้าที่จะคิด
นวตักรรมใหม่ๆ ในการท างาน 4) การชื่นชม (recognition) เป็นมติิที่วดัขวญัและก าลงัใจของ
บุคลากรทีไ่ดร้บัจากการปฏบิตังิานทีด่ ีเป็นที่ยอมรบั เนื่องจากระบบการใหร้างวลั ผลตอบแทน 
เป็นหน่ึงในปจัจยัหลกัที่ส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร และที่ส าคญั 
การให้รางวลัผลตอบแทนจะต้องเป็นไปอย่างมรีะบบ โปร่งใส และยุติธรรม 5) การสนับสนุน 
(support) เป็นมติทิีส่ะท้อนความรูส้กึไวว้างใจ ช่วยเหลอืซึง่กนัละกนัภายในทมีงาน บรรยากาศ
การท างานที่มกีารสนับสนุนกนัสูง จะท าให้บุคลากรรูส้กึภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของทมีงานที่ด ี
สามารถขอความช่วยเหลอืจากผูร้่วมงานไดต้ลอดเวลา โดยผู้ร่วมงานทีอ่ยู่ในทมีเตม็ใจที่จะเขา้
ช่วยเหลอื โดยเฉพาะผู้บรหิาร แต่ในทางตรงกนัขา้ม ถ้าองค์กรมบีรรยากาศการสนับสนุนการ
ท างานที่ต ่า บุคลากรจะรูส้กึโดดเดี่ยว และ 6) ความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมคีวามรูส้กึ
ภูมิใจของบุคลากรที่ได้เป็นส่วนหนึ่ งขององค์กรและมีความรู้สึกรับผิดชอบในการสร้าง
ความส าเรจ็ใหอ้งค์กร ซึ่งความรูส้กึนี้สมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร อกีประการหนึ่ง คอื 
ความส านึกในความรบัผดิชอบต่อผูอ้ื่น ต่อองคก์ร หรอื ในงานทีเ่กี่ยวเนื่องกนั ประสทิธภิาพของ
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องค์กรจะไม่เกิด ดงันัน้จะเห็นได้ว่าหลายองค์กรพยามยามที่จะสร้างจติส านึกในการท างาน
รว่มกนัเป็นทมี เพื่อประสทิธภิาพในงาน 
     สรุปได้ว่า ลักษณะขององค์การจึงเป็นปจัจัยที่มีความส าคัญและมีผลต่อ
สมรรถนะหรอืความสามารถการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์าร โดยเฉพาะในสถานศกึษาที่
ผู้บริหารสถานศึกษาควรจดัสภาวะแวดล้อมให้เอื้อต่อการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียนรวมทัง้สร้าง
ปฏสิมัพนัธ์ที่ดแีก่สมาชกิทุกคนในสถานศกึษา ตัง้แต่ผูบ้รหิาร ครู อาจารย ์เจา้หน้าที่ บุคลากร 
และนักเรียนนักศึกษาที่อยู่ร่วมกันในสถานศึกษา ดังนี้  1) ยกย่อง ชมเชย ให้เกียรติแก่
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาจากการท าความดใีนโอกาสอนัควร  2) สรา้งจติส านึกใหทุ้กคนตระหนักถงึการ
ท างานทีต่อ้งแสวงหาความรูแ้ละเทคนิคใหม่ๆ เพื่อพฒันางานใหม้ปีระสทิธภิาพ 3) มกีารสื่อสาร
สองทางท่ามกลางบรรยากาศการท างานที่เปิดเผยได้สื่อสารทัง้ความคิดและความรู้สึก   
4) อ านวยความสะดวกแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านเครื่องมือและเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน  5) กระจายอ านาจและมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามความรู้
ความสามารถ 6) ปฏบิตังิานร่วมกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาในบรรยากาศของการท างานทีเ่ป็นมติรต่อ
กนัและเป็นกนัเอง 7) ให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามอีสิระในการปฏบิตัิงานในขอบเขตความรบัผดิชอบ
ของตนเอง และ 8) มกีารก ากบัการด าเนินงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นระบบ 
 
งำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 1. งำนวิจยัในประเทศ 
  เดชา สว่างวงศ์ (2545, บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเรื่องการศึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างการใช้มนุษยสมัพนัธ์ในการบรหิารของผู้อ านวยการวทิยาลยัพลศึกษากบับรรยากาศ
องค์การตามทัศนะของผู้ใต้บังคับบัญชา ผลการวิจยัพบว่า 1) ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกฝ่ายมี
ความเหน็ว่าผูอ้ านวยการวทิยาลยัพลศกึษาไดใ้ชม้นุษยสมัพนัธใ์นการบรหิารงานอยู่ในระดบัมาก 
2) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกฝ่ายมคีวามเหน็ว่าผูอ้ านวยการวทิยาลยัพลศกึษาไดส้รา้งบรรยากาศของ
องค์การในวทิยาลยัพลศึกษาอยู่ในระดบัมาก และ 3) การใช้มนุษยสมัพนัธ์ในการบรหิารของ
ผู้อ านวยการกบับรรยากาศองค์การในวทิยาลยัพลศกึษา มคีวามสมัพนัธ์กนัเชงิบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
  สมหวัง ไชยศรีฮาด (2547, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจยัเรื่องมนุษยสัมพันธ์ของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาเลย เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า 1) ครมูคีวาม
คดิเหน็เกี่ยวกบัการมมีนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิารโรงเรยีน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
เลย เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และ 2) ผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็
เกีย่วกบัการมมีนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาเลย เขต 1 
จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่าแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคัญที่สถติทิี่ระดบั .05 และเมื่อจ าแนกตาม
เพศ และประสบการณ์ท างาน พบว่าไมแ่ตกต่างกนั 
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  ชายแดน ส าเภา (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจ ัยเรื่ องมนุษยสัมพันธ์ของ
ผู้อ านวยการสถานศึกษาตามทัศนะของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า  1) ข้าราชการครูมีทัศนะต่อมนุษยสัมพันธ์ของ
ผู้อ านวยการสถานศึกษา ในด้านการเขา้ใจตนเอง ด้านการเขา้ใจผู้อื่น และด้านการจูงใจผู้อื่น  
โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก 2) ขา้ราชการครทูีม่ตี าแหน่งต่างกนัมทีศันะต่อมนุษยสมัพนัธข์อง
ผูอ้ านวยการสถานศกึษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
  ธรีศกัดิ ์อคัรพสุชาต ิ(2548, บทคดัย่อ) ไดท้ าการวจิยัเรื่องการศกึษามนุษยสมัพนัธ์
ของผูบ้รหิารและพนกังานการไฟฟ้าฝา่ยผลติแห่งประเทศไทย เขือ่นสริกิติิ ์อ าเภอท่าปลา จงัหวดั
อุตรดติถ์ ผลการวจิยัพบว่า 1) มนุษยสมัพนัธข์องผู้บรหิารการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
เขื่อนสริกิติิ ์อ าเภอท่าปลา จงัหวดัอุตรดติถ์ ในดา้นตนเอง ได้แก่ มคีวามซื่อสตัยส์ุจรติ มคีวาม
รบัผดิชอบงานที่ได้รบัมอบหมาย การรูจ้กัหน้าที่ของตน มคีวามเมตตากรุณา ด้านผู้อื่น ได้แก่ 
สามารถท างานเป็นทมี มคีวามสามารถประสานงานกบัผู้อื่นได้ และด้านการท างาน ได้แก่ ให้
ความรว่มมอืในการท างานกบัผูร้ว่มงาน ใหค้วามรว่มมอืกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และอยู่ร่วมกนัอย่าง
พีอ่ย่างน้อง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทัง้ 3 ดา้น และ 2) มนุษยสมัพนัธ์ของผู้ปฏบิตังิานการ
ไฟฟ้าฝา่ยผลติแห่งประเทศไทย เขื่อนสริกิติิ ์อ าเภอท่าปลา จงัหวดัอุตรดติถ์ ในดา้นตนเอง ดา้น
ผูอ้ื่น และดา้นการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทัง้ 3 ดา้น เช่นกนั 
  ชชัวาล วงศ์ทา (2548, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่องมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิาร
โรงเรยีนประถมศกึษา สงักดัส านักงานการประถมศกึษาจงัหวดัก าแพงเพชร ผลการวจิยัพบว่ า 
1) มนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สงักดัส านักงานการประถมศกึษาจงัหวดั
ก าแพงเพชร ในดา้นคุณลกัษณะส่วนตวั ด้านความเขา้ใจผูอ้ื่น และด้านการท างานร่วมกบัผู้อื่น 
ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ  
2) เปรียบเทียบมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการ
ประถมศกึษาจงัหวดัก าแพงเพชร จ าแนกตามวุฒกิารศกึษา พบว่า แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 และ 3) เปรยีบเทยีบมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา 
สงักดัส านักงานการประถมศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร จ าแนกตามขนาดของโรงเรยีน พบว่า 
แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  พระครูปรชีาวชิรธรรม สุวชิโร (โล่ทอง) (2549, บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเรื่อง
การศกึษาพฤตกิรรมมนุษยสมัพนัธต์ามหลกัพุทธธรรมของเจา้อาวาสพระอารามหลวงตามทศันะ
ของพระภกิษุ สามเณรและกรรมการวดัในเขตการปกครองคณะสงฆภ์าค 11 ผลการวจิยัพบว่า 
1) พฤตกิรรมมนุษยสมัพนัธต์ามหลกัพุทธธรรมของเจา้อาวาสพระอารามหลวงโดยรวมและราย
ด้านทุกด้านอยู่ในระดบัมากทัง้ 3 ด้าน เมื่อเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมมนุษย
สมัพนัธต์ามหลกัพุทธธรรมของเจา้อาวาสพระอารามหลวงมคี่าเฉลีย่ระดบัพฤตกิรรมใกลเ้คยีงกนั 
โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุดคอื ด้านกลัยาณมติรธรรม รองลงมาคือ ด้านราชธรรม และด้าน
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พรหมวหิาร และ 2) พฤตกิรรมมนุษยสมัพนัธต์ามหลกัพุทธธรรมของเจา้อาวาสพระอารามหลวง
ตามทศันะของพระภกิษุ สามเณรและกรรมการวดัในเขตการปกครองคณะสงฆภ์าค 11 จ าแนก
ตามสถานภาพ พบว่า ทศันะของพระภกิษุและทศันะของสามเณรในภาพรวมด้านกลัยาณมติร
ธรรมและด้านราชธรรมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ส่วนด้านพรหมวหิาร
ธรรมไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญั .05  ทศันะของพระภกิษุและทศันะของกรรมการวดัใน
ภาพรวม ด้านพรหมวิหารธรรม ด้านกัลยาณมิตรธรรม ด้านราชธรรมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และทศันะของสามเณรและทศันะของกรรมการวดัแตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ในดา้นพรหมวหิารธรรม 
  มงคล มทีอง (2549, บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเรื่อง คุณลกัษณะผู้บรหิารที่พึง
ประสงค์ตามทัศนะของครูผู้สอนและนักเรยีนในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการศึกษาขัน้พื้นฐาน ผลการวจิยัพบว่า 1) คุณลกัษณะที่พงึประสงค์ตามทศันะของ
ครูผู้สอนและนักเรยีนในโรงเรยีนศกึษาสงเคราะห์ สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้
พื้นฐานใน 4 ด้าน คือ ด้านคุณธรรมจริยธรรม ด้านวิชาการ ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้าน
บุคลกิภาพ มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทุกดา้น คุณลกัษณะผูบ้รหิารตามทศันะของครผููส้อน ดา้น
วชิาการเป็นคุณลกัษณะทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุด และคุณลกัษณะผูบ้รหิารตามทศันะของนักเรยีน ดา้น
คุณธรรมจรยิธรรม เป็นคุณลกัษณะที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 2) คุณลกัษณะผู้บรหิารทีพ่งึประสงคต์าม
ทศันะของครูผู้สอน ในโรงเรยีนศึกษาสงเคราะห์ สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้
พืน้ฐาน เมือ่จ าแนกตามอาย ุประสบการณ์ในการสอน และวุฒกิารศกึษาของครผููส้อนไม่แตกต่าง
กัน และ 3) คุณลักษณะผู้บรหิารที่พึงประสงค์ตามทศันะของนักเรยีน ในโรงเรยีนศึกษา
สงเคราะห์ สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน เมื่อจ าแนกตาม ระดบัชัน้ และ
ความรูส้กึที่ได้รบัจากบรรยากาศของโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ยกเวน้เมือ่จ าแนกตามอาย ุไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 พระไพรวลัย ์ธมฺมวโร (2550, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่องการศกึษาพฤตกิรรม
ด้านมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิารตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 ในทศันะของครู สงักดัส านักงานเขต
บางคอแหลม กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความ
คดิเห็นของครู สงักัดส านักงานเขตบางคอแหลม กรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับพฤติกรรมด้าน
มนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิารตามหลกัสปัปรุสิธรรม 7 โดยภาพรวม พบว่า มพีฤตกิรรมอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มพีฤตกิรรมอยู่ในระดบัมาก 6 ด้าน เรยีงล าดบัได้ดงันี้  
1) ดา้นปุคคลปโรปรญัญุตา รูจ้กับุคคล 2) ดา้นปรสิญัญุตา รูจ้กัชุมชน 3) ด้านมญัตญัญุตา รูจ้กั
ตน 4) ดา้นมญัตญัญุตา รูจ้กัประมาณ 5) ดา้นอตัถญัญุตา รูจ้กัผล และ 6) ด้านกาลญัญุตา รูจ้กั
กาล ตามล าดบั ส่วนด้านที่มพีฤติกรรมอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ด้านธมัมญัญุตา รู้จกัเหตุ   
2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตบางคอแหลม 
กรุงเทพมหานคร เกี่ยวกบัพฤติกรรมด้านมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิารตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 

http://202.28.199.20/tdc/basic.php?query=%BE%C3%D0%E4%BE%C3%C7%D1%C5%C2%EC%20%B8%C1%DA%C1%C7%E2%C3%20(%C7%A7%C8%EC%C0%D1%A1%B4%D5)&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม พบว่า ไม่แตกต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าไม่แตกต่าง
กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ .05 ส่วนดา้นอายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งและประสบการณ์ใน
การปฏบิตังิานแตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05   
  ดาราวรรณ ไศลมณี (2552, บทคดัย่อ) ไดท้ าการวจิยัเรื่องการศกึษาความมมีนุษย
สมัพนัธใ์นการปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร : กรณีศกึษา โรงแรมบนัยนัทร ีกรุงเทพ 
ผลการวจิยัพบว่า ความพงึพอใจในงานอยู่ในระดบัมากและพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
ความส าเร็จในงาน ด้านการได้ร ับการยอมรบันับถือ ด้านความพึงพอใจในต าแหน่ง ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา แสดงให้เหน็ว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจใน
ด้านความส าเร็จในงานมากที่สุด และที่พนักงานให้ความส าคญัเรยีงล าดบัรองลงมาคือ ด้าน
ความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นความรูส้กึในการรบัผดิชอบ ความพงึพอใจในการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา ความพงึพอใจรายไดแ้ละสวสัดกิาร และดา้นของการศกึษาความมมีนุษยสมัพนัธ์
ในการปฏบิตัิงานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร พบว่า อยู่ในระดบัมาก และพจิารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า บุคลกิภาพภายนอก บุคลกิภาพภายใน ความสามารถในการสร้างมนุษยสมัพนัธ ์
การใหบ้รกิารของพนกังานเป็นเรือ่งทีส่ าคญัอย่างมาก 
  พระเปลี่ยน จนฺทูปโม สมิตะมะ (2552, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่องการศึกษา
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ของเจ้าอาวาสในจงัหวดันครราชสมีา ผลการวจิยัพบว่า    
1) มนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ของเจา้อาวาสในจงัหวดันครราชสมีา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดบัปานกลางทัง้ 4 ด้าน โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านสมานัตตคา การวางตวัเสมอต้นเสมอปลาย ด้านปิยวาจา การพูด
ไพเราะ ด้านอตัถจรยิา การอุทศิตนบ าเพ็ญประโยชน์ และด้านทาน การเป็นผู้ให้ ตามล าดบั  
2) เจา้อาวาสในจงัหวดันครราชสมีาทีม่พีรรษาต่างกนัมมีนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4 โดย
ภาพรวมและเป็นรายดา้นทัง้ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั เมื่อก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิีท่ ีร่ะดบั 
.05 3) เจา้อาวาสในจงัหวดันครราชสมีาทีม่ปีระสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งเจา้อาวาสต่างกนั 
มมีนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 โดยภาพรวมและเป็นรายด้านทัง้ 4 ด้านไม่แตกต่างกนั 
เมื่อก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ 4) เจา้อาวาสในจงัหวดันครราชสมีาอยู่ใน
วดัขนาดต่างกนั มมีนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4 โดยภาพรวมและเป็นรายดา้นทัง้ 4 ดา้น 
แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  จารุณี ดวงแก้ว (2553, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่อง คุณลกัษณะของผู้บรหิาร
สถานศกึษาตามหลกัเกณฑข์องคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา สงักดั
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสุพรรณบุร ีเขต 3 ผลการวจิยัพบว่า 1) คุณลกัษณะ
ของผู้บรหิารสถานศกึษาตามหลกัเกณฑข์องคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษา สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสุพรรณบุร ีเขต 3 ในภาพรวม พบว่า มี
คุณลักษณะอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยระดับ
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คุณลกัษณะสงูสุด 3 อนัดบัแรกคอื ดา้นการท างานเป็นทมี รองลงมาเป็นดา้นการบรกิารทีด่ ีดา้น
การสื่อสารและการจูงใจ ส่วนด้านการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉลี่ยระดับคุณลักษณะต ่ าสุด 
ตามล าดบั 2) การเปรยีบเทียบคุณลกัษณะของผู้บรหิารสถานศึกษาตามหลกัเกณฑ์ของ
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสุพรรณบุร ีเขต 3 จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์
ท างาน ต าแหน่ง รายได้ ประเภทสถานศกึษา และสถานที่ตัง้สถานศึกษา แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ยกเวน้เมื่อจ าแนกตามขนาดสถานศกึษา ในภาพรวม ไม่แตกต่าง
กนั 
  เจษฎา เขยีวนิล (2554, บทคดัยอ่) ไดท้ าการวจิยัเรื่องอ านาจและมนุษยสมัพนัธท์ีม่ ี
ผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตัิการ บรษิัท ไทยบรดิสโตน จ ากัด 
ผลการวจิยัพบว่า 1) ในภาพรวมการใช้อ านาจของผูบ้งัคบับญัชาและมนุษยสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั
มาก 2) มนุษยสมัพนัธข์องผูบ้งัคบับญัชาดา้นลกัษณะส่วนตวัมผีลต่อคุณภาพชวีติในการท างาน
โดยรวมของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ.05 ส่วนดา้นความเขา้ใจผูอ้ื่นมี
ผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานโดยรวมของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร ที่ระดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ.01  
  สุริยน กัลยาแก้ว (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจยัเรื่องพฤติกรรมด้านมนุษย
สมัพนัธ์ของผู้บรหิารสถานศกึษาโรงเรียนเครอืข่าย อ าเภอนาแก จงัหวดันครพนม ผลการวจิยั
พบว่า 1) พฤตกิรรมดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาโรงเรยีนเครอืข่าย อ าเภอนาแก 
จงัหวดันครพนม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมาก
ทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความเชื่อมัน่ในตนเองและกล้าตัดสินใจ ด้านที่มี
ค่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ด คอื ดา้นความสุขมุรอบคอบ 2) ผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามเหน็โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงทีสุ่ดคอื 
ดา้นความยุตธิรรมซื่อสตัยส์ุจรติ ด้านทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ด คอื ดา้นความตรากตร าท างานหนักได ้ 
3) ครผููส้อนมคีวามเหน็โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบั
มากทุกด้าน ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุดคอื ด้านความเชื่อมัน่ในตนเองและกล้าตดัสนิใจ และด้าน
สุขภาพสมบูรณ์ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คอื ด้านความสุขุมรอบคอบ 4) เปรยีบเทียบความ
คดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัครผููส้อนเกี่ยวกบัพฤตกิรรมดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิาร
สถานศกึษาโรงเรยีนเครอืขา่ย อ าเภอนาแก จงัหวดันครพนม โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 และ 5) เปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกี่ยวกบัพฤตกิรรมด้านมนุษย
สมัพนัธข์องผู้บรหิารสถานศกึษาโรงเรยีนเครอืข่าย อ าเภอนาแก จงัหวดันครพนม จ าแนกตาม
ขนาดของโรงเรยีนโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  พรรณกร นนทะการ (2555, บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเรื่ องคุณลักษณะมนุษย
สมัพนัธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษาและพนักงานครใูนโรงเรยีน
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สงักัดเทศบาล จงัหวดัสระบุร ีผลการวิจยัพบว่า 1) คุณลกัษณะมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิาร
สถานศึกษาตามทศันะของผู้บริหารสถานศึกษาและพนักงานครูในโรงเรยีนสังกัดเทศบาล 
จงัหวดัสระบุร ีในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไป
น้อย ดงันี้ ดา้นคุณลกัษณะส่วนตวั ดา้นการเขา้ใจผูอ้ื่น ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ้ื่น และดา้นการ
จูงใจผู้อื่น และ 2) เปรยีบเทยีบคุณลกัษณะมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิารสถานศึกษาตามทศันะ
ของผู้บรหิารสถานศกึษาและพนักงานครูในโรงเรยีนสงักดัเทศบาล จงัหวดัสระบุร ีจ าแนกตาม
วทิยฐานะ และต าแหน่ง แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.001 จ าแนกตามประสบการณ์
ในการท างาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.01 จ าแนกตาม
วุฒกิารศกึษา และขนาดของสถานศกึษา แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 และจ าแนก
ตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบัทีส่อนในปจัจบุนั ไมแ่ตกต่างกนั 
 2. งำนวิจยัต่ำงประเทศ 
  โรดรซิ (Rodriguez, 1976, p.155) ไดท้ าการวจิยัเรื่องการแก้ไขปญัหาดา้นมนุษย
สมัพนัธ์ซึ่งปญัหาด้านความสมัพนัธ์สามารถท าลายโปรแกรมทางการศึกษา 2 ภาษาที่ประสบ
ความส าเรจ็ไดอ้กีทางหน่ึง ปญัหาของผูบ้รหิารประเภทน้ียากทีจ่ะระบุและท างานร่วมกนัไดถ้้าพบ
แหล่งของปญัหา ปญัหากอ็าจมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมผีล ซึง่รายงานการวจิยันี้แสดงถงึรายการ
แหล่งของปญัหาของผูบ้รหิาร อนัอาจเป็นสาเหตุของความยุง่ยากดา้นมนุษยสมัพนัธใ์นโปรแกรม
ทางการศกึษา 2 ภาษา ผูบ้รหิารอาจน ารายการของแหล่งปญัหาไปใชเ้ป็นเครื่องมอืในการวดัผล 
ประเมนิผล กระบวนการของโปรแกรมหรอืใชเ้ป็นแบบส ารวจรายการเพื่อระบุขอบเขตของปญัหา
ทีอ่าจเป็นไปไดเ้พื่อขยายผลในโอกาสต่อไป 
  บซี (Beach, 1978, abstract) ไดท้ าการวจิยัเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้างาน
กบัผู้ร่วมงาน โดยทดลองจดัประสบการณ์ของกลุ่มให้แตกต่างกนัใน 3 ด้าน คอื ความสมัพนัธ์
ระหว่างหวัหน้ากบัผู้ร่วมงานดี และไม่ดี ลกัษณะของโครงสร้างของงานดีและไม่ดีอ านาจใน
ต าแหน่งของหวัหน้ามมีากและน้อย ผลการวจิยัพบว่า หากในกลุ่มมคีวามสมัพนัธก์นัสูงจะส่งผล
ต่อความส าเรจ็ของงานสงู 
  กาแบน (Gaban, 1982, p.1266-A) ไดท้ าการวจิยัเรื่องคุณลกัษณะการบรหิารงาน
ด้านมนุษยสัมพันธ์โดยส ารวจจากศึกษาธิการและผู้อ านวยการโรงเรยีน ผลการวิจยัพบว่า 
องค์ประกอบส าคญัที่ผู้บรหิารจะต้องปฏบิตั ิคอื ความสามารถในการตดิต่อสื่อสารและการดูแล
การปฏบิตังิานของผูร้ว่มงาน 
  โบคาโต้, และซเีบริก์ (Brocato, & Seaberg, 1989, p.52) ไดศ้กึษาเพื่อทดสอบว่า
กลุ่มทีเ่ป็นทางการทีเ่ป็นกลุ่มในการท างานและกลุ่มทางจติวทิยาของครแูละศกึษาธกิารในรฐัทาง
ตะวนัตกเฉียงใตข้องประเทศสหรฐัอเมรกิากลุ่มใดจะมปีระสทิธภิาพในการท างานมากกว่ากนัและ
พบว่ากลุ่มทางจติวทิยาจะประสบความส าเรจ็ในงานที่ท้าทายความสามารถและความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลในระดบัสูงกว่า แสดงว่ามนุษยสมัพนัธ์ของสมาชิกในทีมงาน มีผลท าให้การ
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ปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพ จงึควรให้ความส าคญัและส่งเสรมิมนุษยสมัพนัธ์ของทมีงาน ให้เกิด
ขึน้อยูเ่สมอ 
  เอสคาร่า  (Escala, 1989, p.69) ได้ท าการวจิยัเรื่องเกี่ยวกบัมนุษยสมัพนัธ์ใน
องค์การเพื่อหารูปแบบการประเมนิผลประสทิธภิาพขององค์การภายในประเทศที่ก าลงัพฒันา 
โดยท าการศกึษาทีป่ระเทศโดมนิิกนั ผลการวจิยัพบว่า องคป์ระกอบทีส่ าคญัประการหนึ่งทีแ่สดง
ใหเ้หน็ถงึประสทิธภิาพขององคก์าร คอื มนุษยสมัพนัธใ์นองคก์าร 
  แมกนูสนั (Magnuson,.1991,.abstract) ไดท้ าการวจิยัเรื่องคุณลกัษณะของผูจ้ดัการ
โรงเรยีนที่ประสบความส าเรจ็ โดยจ าแนกคุณลกัษณะของผูจ้ดัการโรงเรยีนออกเป็น 2 ลกัษณะ 
คอื คุณลกัษณะด้านอาชพี (professional characteristics) และคุณลกัษณะส่วนตวั (personal 
characteristics) ไดส้รปุลกัษณะดา้นอาชพีว่า ควรมคีวามสามารถในการตดิต่อและเขา้ใจผูอ้ื่นได้
ด ีให้ความสนใจและรบัฟงัความคดิเห็นจากบุคคลอื่นๆ ส าหรบัในด้านคุณลกัษณะส่วนตวันัน้ 
ควรจะประกอบไปด้วยคุณลักษณะส่วนตัว เช่น มีวิจารณญาณมีความยุติธรรม มีความรู้
กวา้งขวาง เป็นผูม้สีตไิม่ใชอ้ารมณ์ มคีวามจรงิใจมคีวามเป็นมติร มอีารมณ์ขนั ใจกวา้ง เปิดเผย 
มคีวามเสมอตน้เสมอปลาย มคีวามเมตตาปราณ ีและเอือ้อาทรต่อผูอ้ื่น 
  โคโมเท่ (Komote, 1993, p.3576-A) ไดท้ าการวจิยัเรื่องมนุษยสมัพนัธท์ีเ่ป็นปจัจยั
ส าคญัของการบรหิารโรงเรยีนของคนผวิด าในอฟัรกิาใต้ ผลการวิจยัพบว่า มนุษยสมัพนัธ์มี
ความสมัพนัธก์บัมนุษยต์ัง้แต่มนุษยเ์กดิมาในโลกและเป็นไปตามกฎธรรมชาตซิึง่ส่วนใหญ่อาศยั
การตดิต่อสื่อสารระหว่างกนั ผูบ้รหิาร คือ ครูใหญ่หรอืผูอ้ านวยการจะมมีนุษยสมัพนัธก์บัผูช้่วย
ผูบ้รหิารและครฝูา่ยต่างๆ ต่างกนั  
  ไบท ์(Bright, 1994, p.1539-A) ไดท้ าการวจิยัเรื่องความพรอ้มในการท างาน : การ
สร้างประสิทธิภาพความรู้สึกพื้นฐานส าหรับการอบรมผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ผลการวิจยัพบว่า ผู้บรหิารโรงเรยีนต้องการทักษะด้านการติดต่อสื่อสาร ทักษะด้านมนุษย
สมัพนัธ์และความเป็นประชาธปิไตย และถือเป็นทกัษะส าคญัที่ท าให้ผู้บรหิารโรงเรยีนประสบ
ผลส าเรจ็ในการบรหิารงาน 
  เบนิ, และคนอื่นๆ (Burn, et al, 1998, p.1) ได้ท าการวจิยัเรื่องความสมัพนัธ ์   
ระหว่างการปรบัปรุงทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธก์บัระดบัการปฏบิตังิานวชิาการ โครงการวจิยัเชงิ
ปฏบิตักิารนี้ไดถู้กน าไปปฏบิตัเิพื่อปรบัปรงุทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ ์ซึง่มจีุดมุ่งหมายในการเพิม่
ระดบัการปฏิบตัิงานวิชาการของนักเรยีน ผลการวิจยัพบว่า ทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์ในทุก
ระดบัชัน้มผีลต่อการปฏบิตังิานวชิาการของนักเรยีน ผลการส ารวจนักเรยีน/คร ูไดร้บัค าแนะน า
ว่าทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์ควรเป็นในส่วนของหลกัสูตรที่บูรณาการข้ามระดบัชัน้/เกรด ถ้า
ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนได้รบัการปรบัปรุงกลยุทธ์ในการแก้ปญัหาประกอบด้วยโปรแกรมด้าน
การพฒันาเพื่อเพิม่/เน้นทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ ์กรอบแนวคดิส าหรบัเครื่องมอื/อุปกรณ์ในการ
แก้ปญัหาน้ี ได้ประยุกต์ใชท้ฤษฎกีารควบคุมของ Glasser (Glssser’s control theory) และ
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บทเรยีนกบักจิกรรมทกัษะทางสงัคมส าเรจ็รปูของ R.W. (Begun’ ready-to-use social skills 
lessons and activities) เพื่อผสมผสานโอกาสดา้นการเรยีนรูพ้ฤตกิรรมกบัผลสมัฤทธิท์างการ
เรยีน 
  ดูแรนเต้ (Durante, 2005, pp.1-2) ไดท้ าการวจิยัเรื่องทกัษะดา้นการบรหิารจดัการ 
ทกัษะมนุษยสมัพนัธ์และการมอบหน้าที่ให้โดยไม่ได้สมคัรใจของผู้บรหิารสถานศึกษา โดย
การศกึษาถงึการขาดความรูใ้นการปรบัตวัของผูบ้รหิารสถานศกึษา ซึง่เป็นเหตุใหถู้กไล่ออก การ
ถูกบงัคบัใหล้าออก การไล่ออกหรอืบางครัง้ต้องถูกแยกออกจากการเป็นลูกจา้งของสถานศกึษา
เป็นการศกึษาถงึการรบัหน้าทีต่ าแหน่งของผูบ้รหิารสถานศกึษาในรฐันิวยอรก์ โดยจ าลองแบบ
การศึกษาของผู้บรหิารสถานศึกษาในรฐัแคลฟิอร์เนีย ซึ่งถูกไล่ออกจากงานอย่างไม่สมคัรใจ
การศกึษาทัง้ในรฐัแคลฟิอรเ์นียและรฐันิวยอรก์เป็นการเน้นย ้าว่า มกีารขาดทกัษะมนุษยสมัพนัธ์
ส่วนบุคคล และเป็นปญัหาดา้นการปฏบิตัหิน้าที ่ซึง่เป็นเหตุผลส าหรบัการรบัหน้าทีต่ าแหน่งโดย
ไม่คาดคิด การจ าลองสถานการณ์เช่นนี้ควรท าอย่างมีหลกัเกณฑ์เพื่อให้มกีารสบืสวนในการ
ปรากฏการณ์โดยมกีารวจิยัเป็นพืน้ฐาน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องทัง้ในประเทศและต่างประเทศพบว่า 
ทักษะการใช้มนุษยสัมพันธ์เป็นทักษะที่ส าคัญและจ าเป็นในการบริหารงานในองค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่เพื่อเป็นการสรา้งบรรยากาศในการท างานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาอนัจะน าไปสู่
ความส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ขององค์การ แต่ปจัจยัที่จะสรา้งความพงึพอใจในตวัของผู้บรหิาร 
นัน่คอื พฤติกรรมการใช้มนุษยสมัพนัธ์ที่ผู้บรหิารแสดงออก ซึ่งวดัได้จากความรูส้กึหรอืทศันะ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา อันได้แก่ การท างานเป็นทีม การจูงใจ การตัดสินใจ และบรรยากาศ
องคก์าร ซึง่ผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคดิในการวจิยัในครัง้นี้  
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 

 การวิจยัในครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายเพื่อศึกษาทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 โดยใช้การวจิยัเชงิส ารวจ (survey research) โดยด าเนินการ
ศกึษาวจิยัตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 3. ขัน้ตอนในการสรา้งเครือ่งมอื 
 4. การหาคุณภาพของเครือ่งมอื 
 5. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 6. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 7. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
       1. ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครใูนสถานศกึษาที่
เปิดสอนชัน้มธัยมศกึษาสงักดั ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ปีการศกึษา 
2556 จ านวน 2,865 คน จ าแนกเป็นผู้บรหิารสถานศึกษา จ านวน 162 คน และครู จ านวน 
2,703 คน (ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5, 2556, ยอ่หน้า 1) 
 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูใน
สถานศึกษาที่เปิดสอนชัน้มธัยมศึกษาสงักดั ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศึกษา เขต 5  
ปีการศกึษา 2556 จ านวน 351 คน จ าแนกเป็นผู้บรหิารสถานศกึษา จ านวน 140 คน และคร ู
จ านวน 211 คน ไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภมูติามต าแหน่ง ดงันี้ 
  ขัน้ที ่1 ค านวณขนาดตวัอยา่งจากประชากรทัง้หมด  
  ขัน้ที ่2 จ าแนกประชากรออกตามต าแหน่ง 
 ขัน้ที่ 3 เนื่องจากประชากรของผู้บรหิารสถานศึกษามน้ีอย ผู้วิจยัจงึก าหนดให้
ตวัอยา่งของผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นรอ้ยละ 40 และตวัอย่างของครเูป็นรอ้ยละ 60 ของตวัอย่าง
ทัง้หมด  
 ขัน้ที ่4 สุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่มดว้ยวธิสีุ่มอยา่งงา่ย 
  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั แสดงไวใ้นตาราง 1 
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ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่ง 
 

ต าแหน่ง ประชากร (N) กลุ่มตวัอยา่ง (n) 
ผูบ้รหิารสถานศกึษา   162 140 

คร ู 2,703 211 
รวม 2,865 351 

 
เครื่องมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม (questionnaires) 
ประเภทปลายปิด (closed form) ซึง่ผูว้จิยัไดส้รา้งขึน้เอง โดยศกึษาจากแนวคดิต่างๆ ขอ้มลูจาก
เอกสาร งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง น ามาสงัเคราะหเ์ขา้ดว้ยกนั จากนัน้ไดข้อรบัค าแนะน าจากอาจารย์
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อน ามาประกอบในการสร้างแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งเป็น 2 ตอน 
ประกอบดว้ย 
  ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (check list) 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้บ ริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามธัยมศกึษา เขต 5 ประกอบด้วย 4 ด้าน คอื 1) การท างานเป็นทมี 2) การจูงใจ  
3) การตดัสนิใจ และ 4) บรรยากาศองคก์าร  มลีกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ( rating 
scale) (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546,หน้า 139-140) ม ี5 ระดบั คอื 
           5  หมายถงึ ความคดิเหน็ต่อการปฏบิตังิานระดบัมากทีสุ่ด 
           4  หมายถงึ  ความคดิเหน็ต่อการปฏบิตังิานระดบัมาก 
           3  หมายถงึ  ความคดิเหน็ต่อการปฏบิตังิานระดบัปานกลาง 
           2  หมายถงึ  ความคดิเหน็ต่อการปฏบิตังิานระดบัน้อย 
           1  หมายถงึ ความคดิเหน็ต่อการปฏบิตังิานระดบัน้อยทีสุ่ด 
   ตอนที่ 3 เปรยีบเทียบความแตกต่างของทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษามธัยมศกึษาเขต 5 โดยใชก้ารทดสอบท ี(t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทาง
เดยีว (one-way ANOVA) และจะทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยวธิกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
method) 
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ขัน้ตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือ 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนในการสรา้งเครือ่งมอืและหาคุณภาพเครือ่งมอื ดงันี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร ต ารา วารสารต่างๆ และงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัทกัษะด้านมนุษย
สมัพนัธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการเขยีนขอ้ค าถาม 

  2. ก าหนดกรอบแนวคดิเพื่อสรา้งขอ้ค าถามใหค้รอบคลุมทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธข์อง
ผู้บรหิารสถานศกึษา ทัง้ 4 ด้าน คอื 1) การท างานเป็นทมี 2) การจูงใจ 3) การตดัสนิใจ และ  
4) บรรยากาศองคก์าร   
 3. สร้างแบบสอบถามโดยก าหนดประเด็นให้ครอบคลุมขอบเขตที่ก าหนดในกรอบ
แนวคดิ จากนัน้เสนอขอค าแนะน าจากอาจารยท์ีป่รกึษาพจิารณาเพื่อปรบัปรุงแก้ไขใหส้อดคลอ้ง
และเหมาะสมกับขอบเขตที่ก าหนดไว้ เพื่อน าแบบสอบถามไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู 
 
กำรหำคณุภำพของเครื่องมือ 
 ในการหาคุณภาพของแบบสอบถาม ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงันี้ 
 1. ใหก้รรมการควบคุมวทิยานิพนธต์รวจสอบความถูกตอ้ง 
 2. เสนอแบบสอบถามต่อผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงด้าน
เนื้อหา (content validity) และน ามาหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัเนื้อหา
(index of item - objective congruence : IOC) (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 445) ไดค้่า
ดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัเนื้อหาเท่ากบั 1.00 ทุกข้อ และปรบัปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญ  
 3. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรงุแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(try out) กบัผูบ้รหิารสถานศกึษา
และครใูนสถานศกึษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 คน แลว้น ามาหาค่าความเชื่อมัน่ (reliability) ของแบบสอบถามโดยใชสู้ตรการหาค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟา (alpha coefficient method) ตามวธิกีารของครอนบาค (Cronbach, 1990, 
p.160) ไดค้่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.899 
 4. จดัพมิพแ์บบสอบถามเป็นฉบบัสมบรูณ์ เพื่อน าไปใชเ้กบ็ขอ้มลูในการวจิยั 
 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี้ 
 1. ผูว้จิยัท าหนงัสอืเสนอคณบดคีณะครศุาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ีเพื่อออก
หนงัสอืถงึผูอ้ านวยการส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 เพื่อขอความอนุเคราะห์
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ูซึง่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
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 2. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามพรอ้มหนังสอืขอความร่วมมอืส่งใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาและ
ครใูนสถานศกึษาสงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ซึง่เป็นกลุ่มตวัอย่างทุก
คนดว้ยตนเองและขอรบัแบบสอบถามกลบัคนืภายใน 1 เดอืน ไดค้นืจ านวน 351 ชุด คดิเป็นรอ้ย
ละ 100 
 3. ตรวจสอบจ านวนของแบบสอบถามที่ผูว้จิยัได้รบักลบัคนืมาจากกลุ่มตวัอย่าง และ
ตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบั 
 
กำรวิเครำะหข้์อมลู 
 ผู้วจิยัได้น าแบบสอบถามที่ได้รบักลบัคนืมาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป 
ซึง่มขี ัน้ตอนการวเิคราะห ์ดงันี้ 
 ขัน้ที่  1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม น ามาแจกแจงความถี ่
(frequency)  หาค่ารอ้ยละ (percentage) และน าเสนอในรปูตารางประกอบความเรยีง 
 ขัน้ที่ 2 วเิคราะห์ทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์ของผู้บรหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ูสงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 โดยหา
ค่าเฉลีย่ (mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) การแปลความหมายของผลการ
วเิคราะหข์อ้มลูใชเ้กณฑ ์ดงันี้  (ประคอง  กรรณสตู, 2542, หน้า 108)  
    ค่าเฉลีย่ 4.51 - 5.00  หมายถงึ ผูบ้รหิารสถานศกึษามทีกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์
อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 

ค่าเฉลีย่ 3.51 - 4.50  หมายถงึ ผูบ้รหิารสถานศกึษามทีกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์
อยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉลีย่ 2.51 - 3.50  หมายถงึ ผูบ้รหิารสถานศกึษามทีกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ค่าเฉลีย่ 1.51 - 2.50  หมายถงึ ผูบ้รหิารสถานศกึษามทีกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์
อยูใ่นระดบัน้อย 

ค่าเฉลีย่ 1.00 - 1.50  หมายถงึ ผูบ้รหิารสถานศกึษามทีกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์
อยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 
 ขัน้ที ่3 วเิคราะหค์วามแตกต่างของทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศกึษาเขต 5 โดยใชก้ารทดสอบท ี(t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (one - 
way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยใช้การทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
method) 
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สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 1. หาขนาดตวัอยา่ง จากสตูร (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 445) 
 

       n      =    
2Ne1

N


 

  เมือ่  n     แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทีต่อ้งการ 
      N    แทน   ขนาดของประชากร 
      e     แทน   ความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ได้ 
 
 2. หาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบัเนื้อหา จากสูตร (สุวรยี ์ศริโิภคา
ภริมย ์, 2546, หน้า 243-244) 
 

      IOC    =    
N

R  

 

  เมือ่  IOC   แทน   ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัเนื้อหาหรอื 
                 ลกัษณะพฤตกิรรม 
      R    แทน   ผลรวมของคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
       N    แทน   จ านวนผูเ้ชีย่วชาญ 
 

 3.  หาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (alpha coefficient method) ตามวธิกีารของครอนบาค 
(Cronbach) จากสตูร (Cronbach,1990, p.160) 

      α     =    












2
t

2
i

S
S

1
1n

n
 

 
  เมือ่  α     แทน   สมัประสทิธิข์องความเชื่อมัน่ 
      n      แทน   จ านวนขอ้ 

      2
iS    แทน   คะแนนความแปรปรวนแต่ละขอ้ 

      2
tS    แทน   คะแนนความแปรปรวนทัง้ฉบบั 
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 4.  หาค่ารอ้ยละ (percentage) จากสตูร (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 95)  
 
        P      =     
 
  เมือ่  P     แทน   รอ้ยละ 
      F     แทน   ความถีท่ีต่อ้งการแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 
      n     แทน   จ านวนความถีท่ ัง้หมด 
 

 5.  หาค่าเฉลีย่ (mean) จากสตูร (วไิล ทองแผ่, 2542, หน้า 181)  
 

      X      =    
n
X  

 

  เมือ่  X     แทน   คะแนนเฉลีย่ 
      X   แทน   ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
      n     แทน   จ านวนหน่วยในกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 6.  หาค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) จากสูตร (วไิล ทองแผ่, 2542, 
หน้า 184) 
 

      S.D.    =    
 

)1n(n
XXn 22



   

 

  เมือ่  S.D.   แทน   ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
       2X   แทน   ผลรวมทัง้หมดของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
      

2)X(  แทน   ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
       n    แทน   จ านวนหน่วยในกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 7.  ทดสอบความแตกต่างของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ทีเ่ป็นอสิระต่อกนั  
    7.1 ในกรณีที่ความแปรปรวนของประชากร 2 กลุ่มเท่ากัน ( 22 σσ  ) จากสูตร 
(วไิล ทองแผ่, 2542, หน้า 227) 
 

      t      =    

















2121

2
22

2
11

21

n
1

n
1

2nn
S)1n(S)1n(

XX , df=n1+n2-2 

100x
n
F
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  7.2 ในกรณีที่ความแปรปรวนของประชากร 2 กลุ่มไม่เท่ากนั ( 22 σσ  )จากสูตร 
(วไิล ทองแผ่, 2542, หน้า 227) 
 
 
      t     =          df       =   
  
 
 
 
  เมือ่   t     แทน   ค่าสถติทิ ี(t-statistic) 
        X     แทน   คะแนนเฉลีย่ของกลุ่มที ่1 
        X     แทน   คะแนนเฉลีย่ของกลุ่มที ่2 
       S2    แทน   ค่าความแปรปรวนของกลุ่มที ่1 
       S2   แทน   ค่าความแปรปรวนของกลุ่มที ่2 
       df    แทน   ระดบัชัน้ของความเป็นอสิระ 
       n1    แทน   จ านวนหน่วยในกลุ่มที ่1 
       n2      แทน   จ านวนหน่วยในกลุ่มที ่2 
 
 8. การวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (one-way ANOVA) ดว้ยการทดสอบ
เอฟ (F-test) จากสตูร (Best, & Kahn, 1998, p.406)  
 
      F      =     
 
  เมือ่   F     แทน   ค่าสถติเิอฟ (F-statistic) 
      MSb   แทน   ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (mean square  
                between groups) 
      MSw   แทน   ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (mean square within  
                groups) 
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 9. การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ย โดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s 
method) จากสตูร (ประคอง กรรณสตู, 2542, หน้า 195) 
 

      F1      =    

)1k(
n
1

n
1

MS

)XX(

21
w

2
21











   

 
  เมือ่   F1      แทน   ค่าสถติขิองเชฟเฟ่ 
      X 1    แทน   คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
      X 2    แทน   ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
      k     แทน   จ านวนกลุ่ม 
      n1    แทน   จ านวนในกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
      n2    แทน   จ านวนในกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
      MSw   แทน   ความแปรปรวน (mean square) ภายในกลุ่ม 
 
 
 
 
 
 


