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บทคัดย่อภาษาไทย 

57252311 : การบริหารการศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร,คุณภาพชีวิตในการท างานของครู 

นางสาว ธัญลักษณ์ โพธิ์ช่วย: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วรกาญจน์ 
สุขสดเขียว 

  
การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 2) เพื่อทราบคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต1 3) เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 กลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 จ านวน 60 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 4 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร รองผู้บริหารหรือผู้ที่
ปฏิบัติหน้าที่แทน จ านวน 2 คน และข้าราชการครู จ านวน 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูล 240 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของบาสและอโวลิโอ ( Bass and Avolio ) และคุณภาพชีวิต
ในการท างานของครู ตามแนวคิดของ วอลตัน (Walton) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ความถี่ ร้อยละ ค่ามัชณิมเลข
คณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัยว่า 

1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ทั้ง
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังน้ี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้
ปัญญา การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน เรียงล าดับตามมัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปน้อยดังน้ี ความเกี่ยวเน่ืองของชีวิตการท างานกับสังคม ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม แนวคิด
เกี่ยวกับสิทธิและหน้าที่ของคนภายในองค์กรที่ท างาน สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยซ่ึงเท่ากับ
การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรที่ท างาน โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์ ความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มีความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

57252311 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : TRANSFORMATION LEADERSHIP OF SCHOOL ADMINISTRATOR / QUALITY OF WORKLIFE OF TEACHER 

MISS THANYALUCK POCHOUY : TRANSFMATIONAL LEADERSHIP OF SCHOOL 
ADMINISTRATORAND QUALITY OF WORK LIFE OF TEACHER UNDER 
SECONDARYEDUCATION SERVICE AREA OFFICE 1 THESIS ADVISOR : ASSISTANT 
PROFESSOR VORAKARN SUKSODKITW, Ph.D. 

The purposes of this research were to determine 1) Transformational leadership of school 
administrators under The secondary Educational Service Area Office 1 2) Quality of work life of teacher under The 
Secondary Educational Service Area Office 1 3)the relationship between transformation leadership of school 
administrators and quality of work life of teacher under The Secondary Educational Service Area Office 1. The 
samples were 60 schools under The Secondary Educational Service Area Office 1. The respondents in each school 
consisted of 4 persons: school director, deputy director or perform duties instead, and 2 teachers with the total 
of 240. The instrument was a questionnaire regarding the transformation leadership of school administrators on 
the theory of Bass and Avolio and the quality of work life of teacher on the theory of Walton the statistical used 
were frequency, percentage, arithmetic mean standard deviation, and Pearson’s product-moment correlation 
coefficient. 

The results were found that: 

1. Transformation leadership of school administrators under The Secondary Educational Service 
Area Office 1 as a whole and individual, were at a high level; sort descending were inspiration motivation 
Intellectual stimulation Idealized Influence and individualized consideration 

2. Quality of work life of teacher under The Secondary Educational Service Area Office 1 as a 
whole was at a high level and individual, when considering each aspect, it was found that 3 aspects were at the 
highest level and 5 aspects were high levels, sort descending were social relevance of work life, work and the 
total life space, constitutional right and duty in the work organization were at the highest level and there were 5 
aspects were in a high level; safe and healthy working condition, social integration in the work organization, 
immediate opportunity to use and develop human capacity, opportunity for continual growth and security 
adequate and fair compensation 

3. Transformation leadership of school administrators and quality of work life of teacher under 
The Secondary Educational Service Area Office 1 was positive related with a statistically significant at .01 level. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์เรื่อง “ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1” ส าเร็จได้โดยได้รับความ
อนุเคราะห์เป็นอย่างดีจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร,วรกาญจน์ สุขสดเขียว อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. นุชนรา รัตนศิระประภา อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ประเสริฐ อินทร์รักษ์ ประธานคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์ และ ดร. ไพวัลย์ 
เหล็งสุดใจ ผู้ทรงคุณวุฒิ และคณาจารย์ภาควิชาการบริหารทุกท่านท่ีกรุณาให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะท่ี
เป็นประโยชน์ คอยให้การสนับสนุนช่วยเหลือและให้ก าลังใจด้วยดีตลอดมา ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ
ทานอาจารย์ทุกท่านในความเมตตาเป็นอย่างสูง ณ. โอกาสนี้ 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ นางแสงระวี ประจวบวัน นางสาวณภัทร กุลจิตติธร ดร. อาคม 
มากมีทรัพย์  นางศิรินญา ธนัชกาญจน์ นางสาวสุธาทิพย์ มโนแจ่ม นายธนะรัชต์ ธนพราวรกุล ท่ีได้
เสียสละเวลาและให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบช้ีแนะเพื่อความถูกต้อเหมาะสมของเครื่องมือวิจัย  และ
ขอขอบผู้บริหาร รองผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

ในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยได้รับก าลังใจ ความช่วยเหลือ การดูแลและแรงผลักดัน 
เป็นอย่างมากจากคุณพ่ออ านวย โพธิ์ช่วย คุณแม่สุรางค์รัตน์ โพธิ์ช่วย คุณยายซิ่วเตียง แซ่ต้ัง คุณยาย
กุหลาบ วาทะพุกกะณะ และคุณป้า คุณน้า รวมท้ังพี่น้องในครอบครัวทุกคน ท่ีช่วยเป็นแรงผลักดัน 
นอกจากนี้ยังต้องขอบคุณ นางสาวปรารถนา ดาระดาษ นางสาวธนิตา เลาหภิชาติชัย และนายชยพล 
รักษ์วรากุล ท่ีให้ความช่วยเหลือในการท างานตลอดระยะเวลาท่ีศึกษาและท างานวิจัย ท าให้งานวิจัย
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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บทที่ 1   

บทน า 

 
 การศึกษาของไทยมีพัฒนา และได้รับการพัฒนาปรับปรุงแก้ไขมาตลอด แต่ยังมีปัญหา 
อุปสรรค ในการจัดการศึกษา การปฏิรูปการศึกษาจึงเป็นไปตามการพัฒนาของสังคม เพื่อพัฒนา
คุณภาพการศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายตามท่ีต้องการ และยกระดับคุณภาพ
มาตรฐานการศึกษาให้สูงขึ้น โรงเรียนจึงถูกคาดหวังจากสังคมไว้สูง เพื่อท่ีจะเป็นกลไกในการพัฒนา
เยาวชนต่อไป1 จะต้องอาศัยการท่ีให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วน
ของโรงเรียนและผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญท่ีจะช่วยขับเคล่ือนโรงเรียนไปได้นั้นคือ ผู้บริหารโรงเรียนซึ่งเป็น
กุญแจส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพของการจัดการศึกษา แต่ผู้บริหารไม่สามารถท างานทุก
อย่างให้สัมฤทธิ์ผลได้เพียงล าพังจึงจ าเป็นต้องอาศัยผู้ร่วมงานท่ีจะสามารถพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ
ได้นั้น จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการและภาวะผู้น า ผู้บริหารโรงเรียนจึงต้องมีทักษะในการเป็นผู้น า
เพื่อจูงใจให้ผู้ร่วมงานทุกคนร่วมมือและร่วมใจปฏิบัติภารกิจด้วยความเต็มใจเพื่อให้ส าเร็จลุ ล่วงไปได้
ด้วยดีตามเป้าหมาย นั้นคือ “ภาวะผู้น า” (leadship) ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการบริหารงาน
ในโรงเรียน ซึ่งผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบงานทุกงานให้บรรลุตามเป้าหมายและเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยได้มีการศึกษาวิจัยมาเป็นระยะเวลานานจนท าให้เกิดทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้องกับผู้น า
มากมาย ซึ่งภาวะผู้น าท่ีมีความสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงในปัจจุบันไม่ว่าจะ เศรษฐกิจ สังคม 
สภาพแวดล้อม ซึ่งผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะสามารถท าให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได้สูงขึ้น การศึกษาเป็นเรื่องของการพัฒนาคนท่ีต้องอาศัยบุคลากรเป็นตัวขับเคล่ือน คือ
ผู้บริหาร และครู โดยผู้บริหารท่ีดีจะต้องมีภาวผู้น าการเปลียนแปลงเพื่อน าองค์กรไปสู่การพัฒนาท่ี
ต่อเนื่อง และถ้าครูมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีย่อมมีประสิทธิภาพในการท างานและมีประสิทธิผล
ท่ีดีต่อองค์กร ซึ่งการบริหารงานท่ีดีย่อมต้องอาศัยหัวหน้างานหรือผู้บริหารท่ีมีความเป็นผู้น าเพื่อให้
ผู้ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชามีคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสุข อันจะน ามาซึ่งความ
เจริญก้าวหน้าตามจุดมุ่งหมายท่ีองค์กรวางไว้  

                                                             

 
1 กระทรวงศึกษาธิการ, ข้อเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 (กรุงเทพฯ: พริกหวาน

กราฟฟิคจ ากัด, 2552), 1. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ด้านสังคมเศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี 
อันเป็นผลมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ และการปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจ การเมืองมี
ผลท าให้ประเทศต่างๆ ต้องพึ่งพาอาศัยกันและกันและมีความเช่ือมโยงระหว่างกันมากขึ้น อีกท้ังยัง
ต้องพยายามปรับเปล่ียน และด าเนินนโยบายให้เท่าทันกระแสการเปล่ียนแปลงเพื่อให้ประเทศของตน
สามารถยืนหยัดอยู่ในสังคมโลกอย่างมีศักดิ์ศรี คุณภาพของประชาชนเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีจะสนับสนุน
นโยบายไปสู่ความส าเร็จและสามารถแข่งขันกับนานาชาติได้ 2 จึงจ าเป็นท่ีสังคมไทยจะต้องพัฒนา
ศักยภาพของคนไทยในสังคมให้เข้าใจถึงธรรมชาติของการเปล่ียนแปลงมีความรู้และทักษะ
ความสามารถท่ีจะปรับตนเองเพื่ออยู่ในสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างมีความ สุขในขณะเดียวกันก็ต้อง
สามารถร่วมมือแข่งขันได้กับสังคมโลกโดยยังด ารงเอกลักษณ์และคุณค่าของความเป็นไทยได้ในสังคม
ท่ีเปล่ียนแปลงนี้3 ท้ังนี้เมื่อเกิดการเปล่ียนแปลงจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพัฒนาด้านการศึกษาเพื่อให้
พร้อมเข้าสู่สังคมโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป การจะพัฒนาการศึกษาให้ดีและก้าวน าโลกได้นั้น โรงเรียนหรือ
สถาบันทางการศึกษาย่อมมีหน้าท่ีในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ก้าวไกล ผู้น าหรือผู้บริหารจึง
จ าเป็นต้องพร้อมท่ีจะมีส่วนช่วยในการขับเคล่ือนนี้ ผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าท่ีดีพร้อมท่ีจะเรียนรู้และยอมรับ
ส่ิงใหม่ๆ ดังนั้นผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะมีส่วนช่วยให้ผู้ร่วมงานสามารถใช้ศักยภาพ
ออกมาได้อย่างเต็มท่ี บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่า
สามารถท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองตนเองและมองงานในแง่มุมหรือกระบวนการทัศน์ใหม่ๆ ท าให้
เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจของทีมและองค์กร ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นผู้น า
ท่ีท าให้ผู้ตามอยู่เหนือความสนใจของตนเอง ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามท่ี
เกี่ยวกับสัมฤทธิ์การบรรลุสัจการแห่งตน ความรุ่งเรืองของสังคมนอกจากนั้นภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้น4 ดังนั้นผู้บริหาร
ท่ีดีจึงจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเพื่อน าไปสู่การแก้ไขปัญหาต่างๆในองค์กรให้เกิด

                                                             
2 กระทรวงศึกษาธิการ, ข้อเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2, (กรุงเทพฯ: พริก

หวานกราฟฟิคจ ากัด, 2552), 1-2. 
3 กระทรวงศึกษาธิการ, ข้อเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2, (กรุงเทพฯ: พริก

หวานกราฟฟิคจ ากัด, 2552),3.  
 

4 Bernard M. Bass, "Two Decades of Research and Development in 
Transformational Leadership," European Journal of Word and Organization 
Psychology 8  (January 1999). 
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ความสามารถของบุคคลากรเพื่อประสิทธิภาพของการท างานอย่างสูงสุด รวมท้ังให้เกิดประสิทธิผล
ไปสู่องค์กรและบุคลากร 

เพราะว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็น
กระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและ
ผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับท่ี
สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ 
จูงใจให้ผู้ร่วมงานและมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การ และ
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญต่อการบริหารและพัฒนาประเทศ ดังนั้นในการท่ีจะ
บริหารและพัฒนาประเทศให้ประสบความส าเร็จนั้น จึงขึ้นอยู่กับคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ภายใน
ของประเทศนั้นเป็นส าคัญ ด้วยเหตุนี้ประเทศไทยจึงได้มีการริเริ่มวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างมีระบบ ดังจะเห็นได้จากการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติต้ังแต่ฉบับท่ี 8 เป็น
ต้นมา ท่ีได้มีการเปล่ียนแปลงกระบวนการวางแผนพัฒนาประเทศ โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนจากทุก
ภาคส่วนของสังคมเข้ามามีส่วนช่วยในกระบวนการวางแผน น าไปสู่การพัฒนาประเทศท่ีเน้นการ
พัฒนาแบบองค์รวมท่ียึด “คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” ในทุกมิติ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาท่ี
สมดุลท้ังด้าน ตัวคน สังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดล้อมโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างระบบบริหาร
ภายในท่ีดี ให้เกิดขึ้นทุกระดับ จะท าให้เกิดการพัฒนาท่ียั่งยืนโดยมี “คน” เป็นศูนย์กลางแห่งการ
พัฒนาท่ีแท้จริง5 เมื่อให้ความส าคัญของคนในองค์กรแล้ว จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องตระหนักถึง
คุณภาพชีวิตในการท างานของคนในองค์กร เช่นการท างานในโรงเรียนท่ีเป็นท่ีมีของงานวิจัย คือการ
วิจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของครูท่ีอยู่ในโรงเรียน เพราะการท างานให้ดีนั้นจะออกมาจาก
ความสุขท่ีได้รับจากสถานท่ีท างาน และจะส่งผลให้งานออกมาได้อย่างมีคุณภาพสูงสุด คุณภาพชีวิตใน
การท างานไม่ว่าจะมาจากส่ิงแวดล้อมในสถานท่ีท างาน ค่าเงินตอบแทน การใช้ชีวิตในสังคมท่ีท างาน 
การใช้ชีวิตในสังคมปัจจุบันล้วนส่งผลต่อคุณภาพการท างานท้ังส้ิน เพราะเมื่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดีคุณภาพชีวิตของครูก็จะดีตามไปด้วย  

ดังนั้นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตในการท างานให้ดีขึ้นเป็นส่ิง
ส าคัญท่ีจะช่วยขับเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ผู้น าท่ีเป็นความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรจะท าให้การพัฒนาองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพรวมถึงความส าเร็จในการมี
ประสิทธิผลท่ีดีต่อองค์กร เพราะความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรครูคือการท่ี

                                                             
5
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติฉบับที่ 20 (กรุงเทพฯ : : ส านักนายกรัฐมนตรี, 2554), 2. 
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ผู้บริหารเข้าใจถึงความเป็นมนุษย์ของบุคลากรครูในโรงเรียนท่ีมีความต้องการพื้นฐานในด้านสุขภาพ
กายการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีความสุขการมีความเป็นอยู่ต่อหน้าสังคมอย่างเหมาะสมกับอาชีพการมี
เศรษฐกิจท้ังส่วนตัวและครอบครัวท่ีอยู่ได้การมีจิตใจดีงามเป็นต้นฉะนั้นผู้บริหารท่ีตอบสนองให้
บุคลากรครูมีคุณภาพชีวิตดังท่ีกล่าวนี้จะก่อให้ เกิดความส าคัญต่อองค์กรคือบุคลากรครูสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลส่งผลให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนท่ีดีเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศท่ีมีคุณภาพและตัวผู้บริหารเองสามารถพัฒนาโรงเรียนโดยใช้ศักยภาพ
ของบุคลากรครูอย่างเต็มท่ี 
 

ปัญหาของการวิจัย 

สมรรถนะของผู้น าท่ีดีต้องครอบคลุม มองกว้างไกล คิดไกล ยอมรับผู้อื่น เป็นผู้น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีดี สามารถวางแผนเตรียมการเพื่ออนาคตให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว้ เป็นแบบอย่างท่ี
ดีงามและให้ผู้ตามสามารถเจริญรอยตามพร้อมท้ังใช้แนวคิด ประสบการณ์ถ่ายทอดไปสู่ผู้ตามอย่าง
สร้างสรรค์เพื่อช่วยให้ร่วมกันแก้ไขปัญหาท่ีเกิดกับระบบการศึกษาของประเทศต่อไปในอนาคต 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2542 มีการประกาศใช้ต้ังแต่วันท่ี 20 สิงหาคม 
2542 นับเป็นเวลาถึง 18 ปีแล้วท่ีประเทศไทยได้พยายามปฏิรูปการศึกษาท้ังระบบ ต้ังแต่การปฏิรูป
การเรียนรู้ การปฏิรูปโครงสร้างด้านต่างๆ การปฏิรูปการบริหารและการจัดการศึกษาท้ังระบบ รวมไป
ถึงการปฏิรูปการผลิตและพัฒนาครู แต่ยังคงมีปัญหาท่ีจะต้องแก้ไขอย่างต่อเนื่องจวบจนปัจจุบันนั้น
คือ คุณภาพการศึกษา และการปฏิรูปการเงินเพื่อการศึกษาเป็นต้น6 การบริหารในปัจจุบันหัวหน้างาน
หรือผู้บริหาร จึงไม่ได้มีหน้าท่ีแค่ส่ังงานเท่านั้น แต่ผู้บริหารท่ีดีจึงจ าเป็นต้องมีความเป็นผู้น า ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาองค์กรในสมัยท่ีโลกก าลังหมุนด้วยเทคโนโลยีและ
ความทันสมัยมากขึ้น เพื่อน าองค์กรไปสู่การพัฒนาไปพร้อมกับเทคโนโลยีและความเป็นองค์กรช้ันน า
ได้อย่างแท้จริง 

การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552-2561) รัฐบาลมุ่งเน้นให้คนไทยได้
เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ โดยมีเป้าหมายหลักสามประการคือ พัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาและการเรียนรู้ของคนไทย เพิ่มโอกาสทางการศึกษาและเรียนรู้อย่างท่ัวถึงและมีคุณภาพ
และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนของสังคมในการบริหารและการจัดการศึกษา และมีกรอบ
แนวทางการปฏิรูปการศึกษา 4 ประการคือ พัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม่ พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่ 

                                                             

 6 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , สรุปผลการด าเนินงานการปฏิรูปการศึกษา 
(กรุงเทพฯ หจก.วี.ที.ซี.คอมมิวนิเคช่ัน, 2552), ค าน า. 
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พัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ และพัฒนาคุณภาพการบริหารการจัดการใหม่จาก
ข้อมูลของสภาการศึกษา พบว่ามีสถานศึกษาจ านวนมากไม่ได้มาตรฐาน ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ต่ าขาด
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ท้ังการคิด วิเคราะห์ ใฝ่เรียนรู้และแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง ในด้านครู
พบว่าขาดระบบการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพต่อเนื่อง และขาดการดูแลเอาใจใส่อย่างจริงจังท าให้ครู
ไม่ได้มีการพัฒนาอย่างมีระบบเพียงพอ ในด้านการบริหารจัดการ พบว่ายังไม่มีการกระจายอ านาจการ
บริหารจัดการท้ังสู่สถานศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามเป้าหมาย
รวมท้ังยังขาดการส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษาจากทุกภาคส่วนอย่างแท้จริง โดยใน
ปัจจุบันมีการแข่งขันสูงในด้านต่างๆครูจะได้รับความคาดหวังในบทบาทท่ีจะผลักดันให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงไม่ว่าจะเป็นการส่งเสริมคุณภาพของผู้เรียนและมีส่วนร่วม ในการจัดการศึกษาได้มากขึ้น 
แต่การจะให้ครูมีส่วนช่วยในการผลักดันการศึกษาของประเทศให้ดีขึ้นจึงต้องมุ่งให้ความส าคัญในการ
เพิ่มคุณภาพชีวิตของครูให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นไม่ว่าจะเป็นทางด้านการท างาน ทางด้านการสอน หรือ
การใช้ชีวิตในสังคมปัจจุบันอย่างมีความสุข ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องตระหนักถึงการมีภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การ
เรียนการสอนและยังส่งผลไปสู่การเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน จากการค้นคว้าการวิจัย 
ค้นพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของครูประสบปัญหาต่าง ดังนี้  

ประเด็นเรื่องเงินเดือนของครูต่ า เป็นสาเหตุส าคัญท่ีท าให้การผลิตครูมีคุณภาพต่ าและ
เป็นเหตุให้ครูหลายๆคนเลิกอาชีพครู หันไปท าอาชีพอื่นท่ีมีเงินเดือนสูง และไปได้ไกล อัตราเงินเดือน
ต่ ายังเป็นเหตุให้คนเก่ง คนดี ไม่อยากท าอาชีพครู ครูส่วนใหญ่จึงหาอาชีพเสริมเพื่อเพิ่มรายได้ท าให้ไม่
สามารถสอนได้เต็มท่ี รัฐมักจะอ้างว่าหากเพิ่มเงินเดือนให้ครู ครูจะต้องมีความรับผิดชอบมากขึ้นและ
ผลการเรียนของนักเรียนต้องดีขึ้นก่อน 

ประเด็นเรื่องวิชาชีพครูไม่ได้รับการยกย่องในสังคมเมื่อเงินเดือนน้อย ฐานะทางสังคม
ย่อมลดต่ าลง ครูมีฐานะทางสังคมต่ าเพราะเรียนว่าการสอนคือ งาน ไม่ใช่น้อยจึงมีความเหล่ือมล้ ากัน
ทางสังคมจะเห็นว่ามีข่าวออกมามากมาย 

ประเด็นเรื่องครูได้รับมอบหมายงานอื่นมากกว่าการสอน ครูมักจะต้องท างานด้าน
บริหารงานต่างๆของโรงเรียนมากกว่างานสอน ดังนั้นจึงท าให้ครูไม่สามารถท างานสอนหรือฝึกหัดครู
ใหม่ได้อย่างเต็มท่ี เช่นงานธุรการ การเงิน หรืองานเอกสารต่างๆ ท าให้ไม่มีเวลาเพียงพอต่อการ
เตรียมการสอน หรือดูแลนักเรียนได้เท่าท่ีควร 

ประเด็นเรื่องการเล่ือนขั้นเงินเดือนขึ้นอยู่กับความอาวุโส ครูมักจะได้รับการพิจารณา
เล่ือนขั้นให้สูงขึ้นตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเป็นครู โดยไม่ค านึงถึงผลการปฏิบัติงาน หรือการ
ฝึกอบรมท่ีได้รับ ท าให้ครูขาดแรงจูงใจให้ดีขึ้นหรือสร้างความเป็นเลิศในอาชีพครู จึงท าให้เป็นท่ี
ยอมรับกันว่า อาวุโสจึงได้เล่ือนขั้น 
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จากการที่พบว่าการศึกษาขาดระบบการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพต่อเนื่อง ท าให้เกิดขาด
การดูแลเอาใจใส่อย่างจริงจังท าให้ครูไม่ได้มีการพัฒนาอย่างท่ีควรจะเป็น ดังนั้นประสิทธิภาพการ
ท างานจึงน้อยลงส่งผลให้ประสิทธิผลไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวัง เพราะส่วนหนึ่งการบริหารของผู้บริหาร
โรงเรียนท่ีขาดทักษะภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในการบริหารและขาดการดูและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของครู 

ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานของครูจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาโรงเรียน
เป็นอย่างมากเพราะเมื่อคุณภาพชีวิตในการท างานของครูดีขึ้น การท างานของครูย่อมดีตามไปด้วย 
ส่งผลให้มีประสิทธิภาพอย่างสูงสุดงานท างานเพราะครูมีความสุขในการได้รับผลตอบแทนหรือ
ส่ิงแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการท างาน และท่ีส าคัญประสิทธิผลของนักเรียนก็จะดีขึ้นเช่นกัน 

จากปัญหาดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า เมื่อผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ย่อม
น ามาสู่การพัฒนาในองค์กรและการแก้ไขปัญหาในโรงเรียนให้เกิดความก้าวหน้าและเกิดความ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆอยู่เสมอ โรงเรียนจะมีความพัฒนาไปในทิศทางท่ีดีขึ้น ท าให้เกิดประสิทธิภาพของ
ครู เกิดประสิทธิผลของนักเรียน  รวมท้ังผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะเห็นคุณค่าของคน
และคุณภาพชีวิตในการท างานของครูมากขึ้น เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างานของครูดี การท างานและ
การทุ่มเทให้กับโรงเรียนก็จะดีขึ้นตามล าดับ เพราะครูมีส่วนช่วยเป็นอย่างมากในการพัฒนาโรงเรียน 
พัฒนาศักยภาพของนักเรียนให้ดีขึ้น ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารจึงส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของครู  

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัยดังท่ีกล่าวมาข้างต้น และมีความชัดเจนในการ
ตอบค าถาม ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

1. เพื่อทราบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1  

2. เพื่อทราบคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 1 

3. เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1  
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ค าถามในการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดข้อค าถามส าหรับการวิจัยเพื่อ
เป็นแนวทางในการแสวงหาค าตอบในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 อยู่ในระดับใด 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 
1 อยู่ในระดับใด 

3. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย และเพื่อให้การตรวจสอบถามของการวิจัยเป็นไปตาม 
วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ผู้วิจัยจึงได้ต้ังข้อสมมติฐานของวิจัยดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 อยู่ในระดับปานกลาง 
 2. คุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 อยู่
ในระดับปานกลาง 
 3. ระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มีความสัมพันธ์กัน 

 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดมุมมองเชิงระบบการบริหารสถานศึกษา (System view 
of school administration) ตามแนวคิดของลูเนนเบิร์กและออนสไตน์ (Lunenberg and 
Ornstein) มาเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยกรอบแนวคิดแสดงให้เห็นถึงปัจจัยน าเข้า ( Inputs) 
ท้ังท่ีจับต้องได้ ได้แก่ บุคคลากร งบประมาณ ทรัพยากรอื่น ๆ และจับต้องไม่ได้ เช่น แนวคิด ทฤษฎี 
ความรู้ สารสนเทศ กฎหมาย นโยบาย แนวปฏิบัติของรัฐบาลท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของ
โรงเรียน รวมไปถึงความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องท้ังหลาย น ามาเข้าสู่กระบวนการแปลงสภาพ 
(Transformation process) ท้ังการเพิ่มคุณค่าให้กับปัจจัยน าเข้าท่ีใช้ในการด าเนินการต่าง ๆ ของ
โรงเรียน หรือสมรรถนะของผู้บริหารในการจัดการปัจจัยน าเข้าและกระบวนการแปลงสภาพให้
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สามารถด าเนินการไปได้อย่างสอดคล้องกัน เพื่อให้ได้ผลิตผล (Outputs) ท่ีเป็นไปตามเป้าหมายของ
ท้ังองค์กรและสภาพแวดล้อมภายนอกต้องการ โดยผลิตผลนั้นจะให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
กลับสู่โรงเรียนเพื่อการพัฒนาหรือปรับปรุงกระบวนการน าเข้า การแปลงสภาพ หรือผลิตผลของ
โรงเรียนต่อไป7 

 จากขอบข่ายแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของบาสและอโวลิโอ(Bass and Avolio) ประกอบด้วยลักษณะ 4 ประการคือ 1) การมี
อิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational 
motivation) 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual stimulation) และ 4) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration)8  
 และแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูของ วอลตัน  ได้เสนอเกณฑ์ซึ่ง
นับได้ว่าเป็นกรอบแนวความคิดส าหรับการวิเคราะห์เกี่ยวกับลักษณะท่ีส าคัญท่ีประกอบขึ้นเป็น
คุณภาพชีวิตการท างานโดยแบ่งออกเป็น 8 ประการคือ 1) ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและ
เป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) 2) ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย (Safe and Healthy Working Condition)  3) โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของ
ความเป็นมนุษย์ (Immediate Opportunity to Use and Develop Human Capacity) 4) 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Opportunity for Continual Growth and Security)                         
5) การบูรณาการทางสังคมภายในสถานท่ีท างาน (Social Integration in the Work Organization) 
6) แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ีท างาน (Constitutional Right and Duty 
in the Work Organization) 7) ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม (Work and the Total 
Life Space) และ 8) ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม (Social Relevance of Work 
Life)9 มาเป็นขอบข่ายเชิงอ้างอิงของการวิจัย โดยสามารถน าเสนอดังแผนภูมิท่ี 
 

                                                             
7 Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration 

(Belmont: Wadsworth, 2004), 31-35. 
8
 Bass M. Bernard and Avolio J. Bruce, "Improving Organizational 

Effectiveness through Transformation Leadership," Thousand Oaks: Sage Publications  
(1994): 3-4. 

9 Richard E. Walton, The Quality of Working Life (New York John Wesley & 

Sons, 1975), 91-104. 
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ขอบเขตของการวิจัย 

จากขอบข่ายทางทฤษฏีของการวิจัยดังกล่าว เพื่อให้การวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์ซึ่งผู้วิจัย
ศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู จึงก าหนดขอบเขตในการวิจัย
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดและทฤษฏีของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio) 
ประกอบด้วยลักษณะ 4 ประการคือ 1) การมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence) 2) 
การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual 
stimulation) และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration)10  

 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ วอลตัน  ได้เสนอเกณฑ์ซึ่งนับได้ว่าเป็น
กรอบแนวความคิดส าหรับการวิเคราะห์เกี่ยวกับลักษณะท่ีส าคัญท่ีประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยแบ่งออกเป็น 8 ประการคือ 1) ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
(Adequate and Fair Compensation) 2) ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
(Safe and Healthy Working Condition)  3) โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็น
มนุษย์ (Immediate Opportunity to Use and Develop Human Capacity) 4) ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน (Opportunity for Continual Growth and Security) 5) การบูรณาการ
ทางสังคมภายในสถานท่ีท างาน (Social Integration in the Work Organization) 6) แนวคิด
เกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ีท างาน (Constitutional Right and Duty in the 
Work Organization) 7) ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม (Work and the Total Life 
Space) และ 8) ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม (Social Relevance of Work Life)11 
จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยน ามาเป็นขอบข่ายทางทฤษฎีเพื่อใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ดังแสดงได้ดัง
แผนภูมิท่ี 2 

 
 
 

                                                             
10

 Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organizational 
Effectiveness through Transformation Leadership (Thousand Oaks: Sage 
Publications, 1994), 3-4. 

11 Richard E. Walton, The Quality of Working Life, (New York : John Wesley & 

Sons, 1975), 91-104. 
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ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง(Xtot) 

 

1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (X2)  

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (X3) 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน(Ytot) 

 

1. ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและ
เป็นธรรม (Y1) 
2. ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย (Y2) 
3.โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความ
เป็นมนุษย์ (Y3) 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Y4) 
5. การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ี
ท างาน (Y5) 
6. สิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ี
ท างาน (Y6) 
7. ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม 
(Y7) 
8. ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม 
(Y8) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจในความหมายของค าศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ตรงกับผู้วิจัย
ครั้งนี้ตรงกัน ผู้วิจัยจึงได้นิยามศัพท์ท่ีเป็นหลัก ไว้ดังนี้  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นใน
การจัดการหรือท างาน เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยการเปล่ียนสภาพหรือการ
เปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง โดยพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน
ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มรวมท้ัง จูงใจให้ผู้ร่วมงามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคมกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานในครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาภาวะน า
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวคิดของบาสและอโวลิโอ ( Bass and Avolio) ซึ่ง1) 
การมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational 
motivation) 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual stimulation) และ 4) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration)  

คุณภาพชีวิตในการท างานของครู หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่ท่ีดีของครูในภาพแวดล้อม
ท่ีดีประกอบด้วยปัจจัยส่ีเป็นพื้นฐานบนพื้นฐานความพึงพอใจความภาคภูมิใจในตนเองมีความสามารถ
ในการด ารงอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขพึ่งพาตนเองได้ไม่เป็นภาระของผู้อื่ นและสามารถท า
ประโยชน์ให้กับสังคมและผู้อื่นได้ รวมท้ังสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้โดยท่ีคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครูประกอบด้วยมิติย่อย 8 ด้านได้แก่ 1) ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
(Adequate and Fair Compensation) 2) ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
(Safe and Healthy Working Condition)  3) โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็น
มนุษย์ (Immediate Opportunity to Use and Develop Human Capacity) 4) ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน (Opportunity for Continual Growth and Security) 5) การบูรณาการ
ทางสังคมภายในสถานท่ีท างาน (Social Integration in the Work Organization) 6) แนวคิด
เกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ีท างาน (Constitutional Right and Duty in the 
Work Organization) 7) ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม (Work and the Total Life 
Space) และ 8) ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม (Social Relevance of Work Life) 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 หมายถึง โรงเรียนท่ี
จัดต้ังขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ภายใต้การ
ก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 67 โรงเรียน 
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บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
การศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยเพื่อค้นพบประเด็นส าคัญท่ีเกี่ยวข้องและสนับสนุนการ
ด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ โดยก าหนดสาระส าคัญไว้ 4 ส่วนคือ 1) การศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
2) การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 3) การศึกษาเกี่ยวกับเขตพื้นท่ี การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และ  4) การศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

อ านาจของการเปล่ียนแปลงท าให้สภาพการแข่งขันเปล่ียนแปลงไปด้วย ผู้ท่ีเคยได้เปรียบ
และถ้ายังหลงระเริงกับความส าเร็จอาจจะประสบกับปัญหาความยากล าบากได้ถ้าไม่ยอมปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อม การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีท าให้ผู้น าไม่สามารถท่ีจะผูกขาดอ านาจได้
เหมือนในอดีต ด้วยพลังของการส่ือสารผ่านเทคโนโลยีท่ีหลากหลายท าให้ผู้คนท่ัวไปสามารถเป็นผู้
กระจายข่าวสารไปท่ัวโลกในเวลาอันส้ัน แน่นอนมันท าให้อ านาจของผู้น าไม่อาจผูกขาดได้อีกต่อไป 
อย่างไรก็ตามผู้น ายังสามารถคงอิทธิพลด้วยฐานะสถาปนิกสังคมท่ีจะมีผลต่อความส าเร็จของผู้บริหาร
และการน าการเปล่ียนแปลงเพื่อน าองค์กรให้รอดพ้นจากกระแสการเปล่ียนแปลงยุคโลกาภิวัตน์ 
ดังนั้นผู้น าท่ีสามารถมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะสามารถน าพาองค์กรให้มีประสิทธิภาพท่ีจะ
สามารถอยู่ในยุคสมัยท่ีเปล่ียนแปลงไปได้ด้วยดี12 

                                                             

 
12

 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, ผู้น าองค์กรแห่งยุค : Lessons from the Tops Ceos, vol. พิมพ์
คร้ังที่ 1 (กรุงเทพ ฯ: บริษัทสยามศิลป์, 2551), 320. 
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ความหมายของผู้น า 

การท่ีจะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งสูงสุดขององค์กรนั้น ไม่ใช่เรื่องง่าย หรือเรื่องท่ีใคร ๆ จะ
สามารถท าได้ แต่การท่ีก้าวขึ้นมานั้นย่อมเป็นท่ีจับตามองของหลายๆฝ่าย ไม่ว่าจะเป็นบอร์ดบริหาร 
ผู้ใต้บังคับบัญชา คู่ค้าและพันธมิตร ผู้ท่ีจะขึ้นมายังต าแหน่งสูงสูดได้นั้น ต้องมีความสามารถและเป็นท่ี
ยอมรับของคนในองค์กรอย่างแท้จริง รวมไปถึงผู้ท่ีสามารถใช้หลักจิตวิทยาในการบริหารคนให้น าไปสู่
ความส าเร็จของงาน ดังนั้นจึงเป็นผู้น าท่ีแท้จริง 

ผู้น า หมายถึง บุคคลท่ีสามารถซักจูงกลุ่มหรือบุคคลากรในองค์กรให้ช่วยกลุ่มหรือ
องค์กรในการบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ ซึ่งดูเหมือนว่าจะเป็นเรื่องท่ีท าได้ง่ายแต่เมื่อใดท่ีได้ก้าวขึ้นมา
เป็นผู้น าแล้ว จะค้นพบว่าการกระท าในลักษณะนั้นจะไม่ใช่เรื่องง่ายอีกต่อไป จึงท าให้หลายๆคน ท า
ได้แค่เพียงเป็นผู้บริหารอย่างเดียว แต่ขาดการเป็นผู้น า13 

ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี กล่าวว่า บุคคลท่ีจะเป็นผู้น าท่ีดีหรือผู้น าแห่งยุคได้นั้นมีแนวทาง
ปฏิบัติง่ายๆ ด้วยกัน 5 ประการ ได้แก่ 1) รักษาสมดุลระหว่างเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 2) สร้าง
แรงจูงใจแก่ท้ังตนเองและผู้อื่น 3) สร้างความเช่ือมั่นให้แก่ตนเอง 4) รับฟังข้อเสนอแนะและความ
คิดเห็นของบุคลากร 5) คงไว้ซึ่งทัศนคติบวก14  

เบนนิส  กล่าวว่า ผู้น ามีความส าคัญต่อองค์การในด้านเป็นผู้รับผิดชอบต่อประสิทธิผล
ขององค์การ เป็นผู้เปล่ียนแปลงองค์การให้เหมาะสมกับส่ิงแวดล้อม และเป็นผู้สนองความต้องการ
ทางการศึกษาของชุมชน 15 

จากความหมายของผู้น า ตามค าท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความหมายของผู้น าท่ีให้ไว้
โดยนักการศึกษาท่ีกล่าวถึงข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ผู้น าหมายถึงบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม
ของบุคคลอื่นในกลุ่มหรือองค์การ มีความสามารถในการจูงใจคน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และเป็น
ท่ียอมรับให้เปน็ผู้น าทีมงานในการปฏิบัติงาน สามารถโน้มน้าวและสร้างแรงจูงใจให้ยอมรับ และ เต็ม
ใจปฏิบัติตามด้วยความศรัทธา น าพาบุคคลอื่นให้รวมกันปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การโดย
ท่ีบุคคลอื่นๆหรือผู้ร่วมงานทุกฝ่ายในองค์การให้ความร่วมมือใน การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

                                                             

 13 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, ผู้น าองค์กรแห่งยุค : Lessons from the tops CEOs, พิมพ์ครั้งท่ี 
1, (กรุงเทพฯ: สยามศิลป์, 2551), 1.  
 

14ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, ผู้น าองค์กรแห่งยุค : Lessons from the tops CEOs, พิมพ์ครั้งท่ี 
1, (กรุงเทพฯ: สยามศิลป์, 2551), 22. 
 

15 Bennis w., Leaders : The Strategies for Taking Change, vol. (New York: 
Harper and Row, 1985). 
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การศึกษาเร่ืองผู้น าและภาวะผู้น า   

เป็นท่ียอมรับกันว่ามีความส าคัญและมีการเริ่มต้นศึกษาต้ังแต่ในอดีตมาเป็นระยะเวลา
ยาวนานมาก นักวิชาการด้านภาวะผู้น าได้ศึกษาและพบว่าภาวะผู้น าได้ถูกสร้างขึ้นในบริบทของความ
เป็นมนุษย์ (human psyche) เนื่องจากต้ังแต่มนุษย์แรกเกิดมา เราต้องได้รับการเล้ียงดูจากพ่อแม่
หรือผู้ปกครอง ซึ่งเปรียบได้กับผู้น าของเราในวัยเด็กเมื่อเราเติบโตขึ้น ครู อาจารย์ เพื่อน พี่ และคน
อื่นๆ  เริ่มเข้ามาเป็นผู้น าแทนท่ี จนกระท่ังเราเป็นผู้ใหญ่ก็ยังคงได้รับอิทธิพลจากผู้น าคนอื่นๆ ดังนั้น
จึงไม่แปลกท่ีพบว่า ภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์สากล และมีความส าคัญต่อการพัฒนามนุษย์และการ
อยู่รอด จึงท าให้ค าว่าภาวะผู้น าเป็นค าท่ีเก่าแก่ท่ีสุดค าหนึ่งในอารยธรรมของโลก นับต้ังแต่ในยุคของ
การล่าสัตว์ ยุคของการเกษตรกรรม ยุคอุตสาหกรรม จนกระท่ังถึงยุคของความรู้หรือเทคโนโลยี ซึ่งจะ
พบว่าความส าเร็จของกลุ่ม ของสังคมหรือของประเทศหรือของอารยธรรมต่างๆ นั้นขึ้นอยู่กับภาวะ
ผู้น าของหัวหน้าหรือผู้น า ผู้ปกครอง ผู้บริหาร หรือของสมาชิกในกลุ่มเหล่านั้นมีค า 2 ค า ท่ีมักจะถูก
กล่าวถึง คือ ค าว่า ผู้น า ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว่า Leader และ ค าว่า ภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น า 
ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว่า Leadership ท้ังสองค านี้มีการกล่าวถึงความหมายจ านวนมากท้ัง
นักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิในประเทศและต่างประเทศดังตัวอย่างต่อไปนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิในสังคมไทย
ได้มีการให้นิยามหรืออธิบายความหมายค าว่า “ผู้น า” ไว้อย่างน่าสนใจ เช่น พระพรหมคุณาภรณ์หรือ
พระธรรมปิฎก ให้ความหมายผู้น าว่า คือ บุคคลท่ีจะมาประสานช่วยให้คนท้ังหลายรวมกัน โดยท้ังท่ี
เป็นการอยู่รวมกันหรือท าการร่วมกันเพื่อไปสู่จุดหมายท่ีดีงาม ส่วน อานันท์ ปันยารชุน มีแนวคิด
เพิ่มเติมเกี่ยวกับความหมายของผู้น าและกล่าวถึงภาวะผู้น าท่ีดีว่า ผู้น าไม่ใช่ผู้ ท่ีน าคนอื่น แต่ผู้น าท่ีดี 
คือผู้ท่ีผู้อื่นอยากเดินตาม และผู้น าต้องเป็นผู้ท่ีสามารถท าให้คนอื่นคล้อยตามเพราะมีศรัทธาต่อคน ๆ 
นั้น และประเวศ วะสี ให้ความหมายผู้น าในเชิงขอบเขตท่ีกว้างขึ้นว่า ผู้น าคือ ผู้ท่ีสามารถก่อให้สังคมมี
จุดมุ่งหมายร่วมกันและรวมพลังกันปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย16 นอกเหนือจาก
ความหมายดังกล่าวข้างต้นแล้ว เมื่อกล่าวถึงผู้น าโดยท่ัวไป ผู้น าจะหมายถึงบุคคลท่ีได้รับการยกย่อง 
หรืออาจเป็นบุคคลท่ีได้รับการคัดเลือก หรือแต่งต้ังให้เป็นผู้น า หรือเป็นบุคคลผู้ท่ีมีอิทธิพลและมี
บทบาทเหนือคนอื่นๆ หรือเป็นบุคคลได้รับการยอมรับ ศรัทธา หรือได้รับความไว้วางใจให้น า 
นอกเหนือจากนั้น ท่ีส าคัญคือ พวกเรา (มนุษย์) ทุกคนสามารถจะเป็นผู้น าได้ และเราสามารถน าได้

                                                             

 16 รัตติกรณ์ จงวิศาล, ภาวะผู้น า (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
2556). 
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ตลอดเวลา (ท้ังท่ีรู้ตัวหรือไม่รู้ตัวก็ตาม และท้ังดีหรือไม่ดีก็ตาม) และท่ีส าคัญคือ “ผู้น าท่ีดี”  จะช่วย
ท าให้ความฝันของมนุษย์เราเป็นความจริง17 

จากแนวคิดทฤษฎีของ บาส  ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีมีรายละเอียดมากขึ้นเพื่อ
อธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองค์การ และได้ช้ีให้เห็นความแตกต่างระหว่างผู้น าการ
เปล่ียนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transactional) บาส ได้นิยามภาวะ
ผู้น าในแง่ของผลกระทบของผู้น าท่ีมีต่อผู้น าการเปล่ียนสภาพผู้ตามโดยการท าให้พวกเขาตระหนักใน
ความส าคัญและคุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรือโดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกว่า
การสนใจตนเอง ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ท าให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นและเคารพในตัวผู้น า และได้รับการ
จูงใจให้ท าส่ิงต่างๆ ได้มากกว่าท่ีคาดหวังในตอนแรก แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็น
มากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่า บารมี (Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transactional) บาส 
นิยามภาวะผู้น าในแง่ของผลกระทบของผู้น าท่ีมีต่อตัวผู้ตาม ผู้น าเปล่ียนสภาพผู้ตามโดยการท าให้พวก
เขาตระหนักในความส าคัญและคุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรือยกระดับความต้องการของผู้ตาม 
หรือ โดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกว่าการสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ท าให้ผู้
ตามมีความเช่ือมั่นและเคารพในตัวผู้น า บาส เห็นว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียง
ค าเดียวที่เรียกว่าบารมี(Charisma) บารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าอิทธิพลต่อผู้ตาม
โดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเข้มแข็ง และความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า บาส เห็นว่าความมีบารมีมีความ
จ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปล่ียนยังมีส่วนประกอบท่ีส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมีคือ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผู้ตามผลท่ีผสมผสานนี้ท า
ให้ผู้น าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบบารมี นอกจากนี้ผู้น าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่ม
พลัง และยกระดับผู้ตามในขณะท่ีผู้น าแบบมีบารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าให้ผู้ตามอ่อนแอ และต้อง
คอยพึงพาผู้น า และสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในด้านแนวคิด บาสให้นิยามภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงในทางท่ีกว้างกว่า เบอร์น โดยไม่ใช้เพียงแค่การใช้ส่ิงจูงใจ เพื่อให้มีความพยายาม
มากขึ้นแต่จะรวมการท าให้ท่ีต้องการมีความชัดเจนมากขึ้นเพื่อการให้รางวัลตอบแทน และบาส ยัง
มองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่าง จากภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ี

                                                             

                17 รัตติกรณ์ จงวิศาล, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
2556), 10-11.  
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เกิดขึ้นแยกจากกัน บาส ยอมรับว่าในผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าท้ังสองแบบแต่ในสถานการณ์ 
หรือเวลาท่ีต่างกัน 18 

ดรูบริน กล่าวว่า ภาวะผู้น า เป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมั่น และให้การ
สนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร19 

การศึกษาของมหาวิยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ  
1. การใส่ใจผู้อื่น กล่าวถึงการท่ีผู้น าให้ความสนใจเกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชา เคารพ

ความคิดและความรู้สึกของเขา และการสร้างความไว้วางใจร่วมกัน  
2. โครงการก่อสร้าง กล่าวถึงผู้น าท่ีเน้นพนักงานและกิจกรรมการท างานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ พฤติกรรมผู้น าแบบนี้รวมถึงการส่ังงาน การให้คนท างาน
หนัก การวางแผน การก าหนดตารางการท างาน และการใช้กฎระเบียบ 

ผู้น าท่ีมีความใส่ใจผู้อื่นเป็นผู้ท่ีมีความไวต่อความรู้สึกของผู้อื่นและพยายามสร้างความ
พอใจต่อผู้ตาม ส่วนผู้น าท่ีมีโครงสร้างก่อการสูงจะเป็นผู้ท่ีกังกลต่อข้อเรียกร้องท่ีเร่งด่วนและช้ีแจง
วาระงานในมุมมองให้ชัดเจน มิติเหล่านี้สัมพันธ์กับส่ิงท่ีผู้คนหมายถึงอารมณ์ทางสังคมและภาวะผู้น า
เร่งด่วนตามล าดับ20 

เบลคและมูตัน (Blake and Mouton) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าสองมิติ เรียกว่า The 
Leadership Grid หรือตาข่ายผู้น าท่ีสร้างมาจากการศึกษาของโอไฮโอและมิชิแกน ตาข่ายภาวะผู้น า
นี้เป็นวิธีการท่ีนิยมกันมากในการแยกแยะผู้น า โดยมีการกล่าวว่าหนทางท่ีดีท่ีสุดในการบรรลุถึงภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพคือการบูรณาการและเช่ือมโยงมิติท้ังสองท่ีเน้นคนและผลงาน ลีลาของผู้น าจะจะ
ขึ้นอยู่กับการมุ้งเน้นของผู้น าต่อคนหรือผลงาน สามารถแยกแยะเป็น 7 ประเภทได้ดังนี้ 

1. ผู้น าแบบใช้อ านาจ เป็นผู้น าท่ีแสดงการเน้นความส าเร็จของงานแต่ไม่ค่อยให้ความ
สนใจกับคน มักจะตัดสินใจในเรื่องต่างๆด้วยตนเองท้ังหมดชอบส่ังการ บัญชาการลูกน้องและคาดหวัง
ว่าลูกน้องจะเช่ือฟังและปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเกิดขึ้นเมื่อต้องการเน้น
ประสิทธิภาพในการท างานซึ่งมีการค านึงหรือมุ่งเน้นทางด้านพนักงานน้อยท่ีสุด 

                                                             
18รัตติกรณ์ จงวิศาล, "ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงาน," วิทยาสารเกษตรศาสตร์ สาขาสังคมศาสตร์  (2555).. 
19 Andrew J. Dubrin, Management and Organization (Ohio South -

Western, 1983). 
20 John Bratton and Keith Grint and Debra L., Organizational Leadership 

(Mason OH: Thomson South-Western, 2007). 155. 
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2. ผู้น าแบบชมรมสังสรรค์ เป็นผู้น าท่ีแสดงความสนใจเอาใจใส่และเน้นในความสัมพันธ์
ของคนแต่ไม่สนใจในเรื่องความส าเร็จของงานเท่าใด เกิดขึ้นเมื่อต้องการเน้นคนมากกว่าผลงานท่ีผลิต
ออกมา เป็นการให้ความส าคัญกับความต้องการของผู้คนเพื่อสร้างความพึงพอใจในความสัมพันธ์และ
น าไปสู่บรรยากาศองค์กรท่ีมีความสะดวกสบาย เป็นมิตร เป็นผู้ท่ีมีมนุษย์สัมพันธ์ดี อบอุ่น หลีกเล่ียง
ความขัดแย้ง และแสวงหาความประสานสอดคล้องของคนในกลุ่มการตัดสินใจ 

3. ผู้น าแบบอนาถา เป็นผู้น าท่ีปล่อยองค์การให้เป็นไปตามอนาถา ไม่ให้ความสนใจกับ
ท้ังคนและงาน มักจะปล่อยให้กลุ่มตัดสินใจกันเองแสดงความสนใจแต่เพียงเล็กน้อยในกระบวนการ
ท างานหรือผลลัพธ์ มีการทุ่มเทพยายามขั้นต่ าเพียงเท่าท่ีงานส าเร็จและใส่ใจต่อพนักงานแค่รักษา
ความสัมพันธ์ให้คงอยู่กับองค์กรเท่านั้น 

4. ผู้น าแบบครึ่งทาง เป็นผู้น าประเภทไม่ยอมผูกมัดตัวเองกับเรื่องใดๆ แต่จะเน้นการ
รักษาสมดุลระหว่างคนกับงาน ไม่เน้นการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ เพียงแต่การด าเนินการท่ีอยู่ในขั้นดี 
พอใช้ ก็พึงพอใจแล้วจะสะท้อนถึงการเน้นท้ังคนและงานแบบกลางๆ ขอให้ได้ผลงานขององค์กรท่ีพอ
ผ่านก็ยอมรับแล้ว 

5. ผู้น าแบบทีม เป็นผู้น าท่ีเช่ือในความส าเร็จของงานด าเนินงานท่ีเป็นเลิศและ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายด้วยการสร้างทีมงานท่ีประกอบด้วยสมาชิกท่ียอมผูกมัดตัวเองกับ
ความส าเร็จขององค์กร โดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน พึ่งพาอาศัยกัน เคารพและไว้วางใจซึ่งกันและกัน
เพื่อน าไปสู่ความสัมพันธ์ ระหว่างความไว้วางใจและการยอมรับนับถือ ผู้น าแบบทีมมักจะมองว่าเป็น
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุดเป็นการท างานให้ส าเร็จ 

6. ผู้น าแบบพระเดชพระคุณ เป็นผู้น าท่ีเรียกว่า “เผด็จการท่ีเมตตา” ซึ่งเป็นการกระท า
เพื่อความส าเร็จ เมื่อท างานส าเร็จก็จะให้รางวัลถ้าท าไม่ได้ก็จะลงโทษแต่อยู่บทพื้นฐานของความ
เมตตาเหมือนพ่อแม่กับลูก 

7. ผู้น าแบบฉวยโอกาส หมายถึงผู้น าท่ีใช้การผสมผสานของลีลาผู้น า 5 ลีลาแรกเพื่อ
เป้าประสงค์ของความก้าวหน้าส่วนตัว มีการปรับตัวใช้เพื่อให้ได้ความได้เปรียบสูงสุด ผลการ
ปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นตามประโยชน์ส่วนตัว มีการใช่ความพยายามเพียงเพื่อความก้าวหน้าส่วนตัว
เท่านั้น21 

จากความหมายของภาวะผู้น าท่ีกล่าวมาข้างต้นอาจสรุปได้ภาวะผู้น าหมายถึง
กระบวนการหรือวิธีการที่ท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอันท่ีก่อให้เกิดการกระท า

                                                             

 21 Blake  Robert R and Jane S. Mouton, "The Managerial Grid Lll,"  (1985). 
140. 
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กิจกรรม เพื่อให้ปฏิบัติภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย โดยการใช้อ านาจ อิทธิพล แรงจูงใจการตัดสินใจ
อย่างมีศิลปะ รวมถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของกลุ่ม ในการเปล่ียนแปลงและสร้างทัศนคติ ความ
เช่ือมั่น ให้เพื่อเกิดการกระท าด้วยความยินดี เต็มใจ ความศรัทธา น าไปสู่การด าเนินตามวัตถุประสงค์
ของตนหรือองค์กร 

 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

อรรถวิท ช่ืนจิตต์ ให้ความหมายของค าว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการบริหารงาน เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้
ตาม โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความ พยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความหมายท่ี
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้น มีความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์
ของกลุ่ม สร้างแรงจูงใจ เพื่อไปสู่ผลประโยชน์ของกลุ่ม โดยกระท าองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 
ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ท้ังนี้ลักษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยท่ัวไปคือ 
 1.เป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 2.เป็นคนกล้าเปิดเผย 
 3.เป็นคนท่ีเช่ือมั่นในคนอื่น 
 4.ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน 
 5.เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 
 6.มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซ้อน 
 7.เป็นผู้มองการณ์ไกล 
 โดยอาศัยคุณลักษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลงดังกล่าว ผู้น าจึงด าเนินการเป็น

ผู้บริหาร ความเปล่ียนแปลงโดยการตรวจวิเคราะห์เปล่ียนแปลง ระบุการต่อต้านการเปล่ียนแปลง
ก าหนด และมอบหมายความรับผิดชอบ พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารและการน าไปใช้ตลอดจน
ติดตามการ ตรวจประเมินความก้าวหน้าในการบริหารการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบ22 

                                                             
22 อรรถวิท ช่ืนจิตต์, "ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร" (สารนิพนธ์
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, 2557). 
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 บาส  กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่า สารารถเห็นได้จากผู้น าท่ีมีลักษณะ
ดังนี้คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงาและผู้ตาม ให้มองงานของพวกเขาในแง่มุม
ใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ (Mission)วิสัยทัศน์(Vision) ขององค์กร จะมีการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับความสารารถของพวกเข้า ให้ไปสู่ส่ิงท่ีท าให้กลุ่มได้ประโยชน์  และ
มักจะน าไปสู่ถึงผลงานท่ีสูงขึ้น   

 จากความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้บริหารแสดงให้ใต้
ผู้บังคับบัญชาเห็นในการบริหารหรือการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการท่ี ผู้บริหารกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าท่ีมีอยู่ โดยจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามอง
ให้ไกลกว่าความสนใจของตนไปสู่ประโยชน์ของสถานศึกษา เกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเองผู้บริหาร
ต้องแสดงวิสัยทัศน์ และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังใต้ผู้บังคับบัญชาให้มีความมุงมั่นและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจ กล้าเผชิญกับความเปล่ียนแปลง สร้างเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน มีการ
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลายและสร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์ 
   

แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ หรือ
เป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะผู้น า โดยมี เบิร์นส์  และ บาส  เป็นนักวิชาการ
ท่ีส าคัญและมีอิทธิพลอย่างสูงต่อทฤษฎีนี้ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวน
ทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการเสริมสร้างพลังอ านาจ
หรือพลังจูงใจ (Empowering)  เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral Agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็น
ผู้น า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีท่ีอยู่ในกลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น าแรกๆ ท่ีเริ่มกล่าวถึง
จริยธรรมของผู้น า และการเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีจะต้องน าผู้อื่นไปสู่เป้าหมายท่ีดีกว่า  ท้ังผู้น า
และผู้ตามจะพยายามสนใจผลประโยชน์ของผู้อื่น ของกลุ่ม ขององค์การ หรือของสังคมมากกว่า
ผลประโยชน์ของตัวเอง และจะเน้นเรื่องแรงจูงใจภายในมากกว่าแรงจูงใจภายนอก และเน้นเรื่องการ
เพิ่มพลังอ านาจในผู้อื่น ด้วยพฤติกรรมและกระบวนการของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงนักวิชาการได้
พิสูจน์ด้วยงานวิจัยเชิงประจักษ์จ านวนมาก ว่ามีความเหมาะสมและเป็นท่ีต้องการอย่างยิ่งในโลกยุค
ปัจจุบัน ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและสับสน และวิกฤติเกิดขึ้นมากมาย 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตอนเริ่มต้นได้รับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิง
บรรยายผู้น าทางการเมือง โดยเบิร์นส์ ซึ่งในตอนนั้นเขาใช้ช่ือเรียกว่า ภาวะผู้น าการปรับเปล่ียน 
(Transforming Leadership) อธิบายภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และ
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ในทางกลับกัน ผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นเดียวกัน ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงมองได้ท้ังในระดับแคบท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และ
ในระดับกว้างท่ีเป็นกระบวนการในการใช้อ านาจเพื่อเปล่ียนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฎี
ของ Burns ผู้น าการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดับ
แนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงขึ้น เช่น ในเรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน 
สันติภาพ และมนุษยธรรม ผู้น าจะท าให้ผู้ตามก้าวขึ้นจาก “ตัวตนในทุกๆ วัน” (Everyday Selves) 
ไปสู่ “ตัวตนท่ีดีกว่า” (Better Selves) Burns มีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการ
แสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์การในทุก ต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือเป็นผู้ตาม และอาจจะ
เกี่ยวกับคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกัน สูงกว่า หรือต่ ากว่าก็ได้ เบิร์นส  เห็นว่าภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์
ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน 
ซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ คือ 1) ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็น
ปฏิสัมพันธ์ท่ีผู้น าติดต่อกับผู้ตามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อ
ตอบสนองความต้องการ และเพื่อแลกเปล่ียนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมี
ความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow) 2) 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Tranformational Leadership) ผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการและ
แรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความต้องการซึ่งกันและกัน 
ก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผู้น า
การเปล่ียนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความ
ต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึก (Conscious) และยกระดับความต้องการ
ของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับข้ันความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์
และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิ
มนุษยชน และ 3) ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะ
เปล่ียนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อผู้น าได้ยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของท้ังผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝ่าย อ านาจของผู้น าจะ
เกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่าง
ค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับขั้นท่ีสูงกว่าเดิม ตามล าดับขั้น
ความต้องการของมาสโลว์หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของ โคลเบิร์ก (Kohlberg) แล้วจึง
ด าเนินการเปล่ียนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่สุดมุ่งหมายท่ีสูงขึ้น สภาวะผู้น าท้ังสามลักษณะตาม
ทฤษฎีของ เบิร์นส  มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียนอยู่ปลายสุดของแกน 
ตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงซึ่งมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่สภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
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ส่วนภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของเบอร์น  เป็นกระบวนการท่ีผู้น าและผู้
ตามต่างช่วยกันกันยกระดับแรงจูงใจและจริยธรรมของกันและกันให้สูงขึ้น ผู้น าจะค้นหาวิธีท่ีท าให้ผู้
ตามมีจิตส านึกท่ีสูงขึ้น โดยปลุกจิตส านึกของผู้ตามให้มุ่งไปสู่อุดมการณ์ และมีค่านิยมทางศีลธรรมท่ี
สูงขึ้น เช่น ความสงบสุข ความเคารพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค และมีมนุษยธรรม ผู้น าการ
เปล่ียนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการสูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ผู้น า
จะยกระดับผู้ตามให้ไปสู่ตัวตนท่ีดีกว่านอกจากนี้ เบอร์น ได้แบ่งแยกความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น า
แบบแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงโดยใช้พื้นฐานของอิทธิพลจากล าดับข้ันการบังคับขั้น
การบังคับบัญชาของราชการ เบอร์น กล่าวว่าภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงมองได้ท้ัง ระดับจุลภาคซึ่ง
เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลในระดับบุคคลและเป็นระดับมหภาค ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีใช้อ านาจเพื่อ
การเปล่ียนแปลงระบบของสังคม 

เบิร์นสมองว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่คนละขั้วกับภาวะผู้น าแลกเปล่ียนและภาวะ
ผู้น าเป็นกระบวนการของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะเป็นผู้คอยกระตุ้นให้ผู้ตาม
เกิดการตอบสนอง ทางด้านแรงจูงใจ รวมท้ังปรับเปล่ียนรูปแบบพฤติกรรมนอกจากนี้ เบอร์นเห็นว่า
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นได้ท้ังกระบวนการระดับมหาภาค ซึ่งเป็นพลังอ านาจในการขับเคล่ือน
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงในระบบสังคมและในระบบองค์การ23   

อย่างไรก็ตาม ในภาษาไทยเมื่อเราใช้ค าว่า ภาวะผู้น า “การเปล่ียนแปลง” หลายคน
อาจจะนึกถึงค าว่า “change” ในภาษาอังกฤษ แต่ในความเป็นจริง ค าว่า “Transformational” มี
ความหมายมากกว่าการเปล่ียนแปลงเล็กๆ น้อยๆ เพราะมันหมายถึงการเปล่ียนแปลงแบบท่ีเรียกกัน
ว่าเปล่ียนสภาพกันไปเลย อย่างเช่น ถ้าเป็นสัตว์ประเภท หนอนก็สามารถเปล่ียนไปเป็นผีเส้ือ ลูกอ๊อด
ก็เปล่ียนไปเป็นกบ ซึ่งมันเป็นสภาพธรรมชาติของสัตว์ชนิดนั้นอยู่แล้ว เช่น เดียวกับทฤษฎีภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีมองว่าทุกๆ คนสามารถท่ีจะเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงได้ และผู้ท่ีมี
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต้องเป็นผู้ริเริ่มให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Change Agent) และจะต้องเป็น
การน าการเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า จึงจะถือว่าเป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ มีการสร้างความผูกพันต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ท่ีส าคัญขององค์การ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าท่ีมีต่อผู้ตาม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจ
แก่ผู้ตามให้สามารถกลายเป็นผู้น าและร่วมในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะ

                                                             

 
23  Burns J.M., Leadership (New York: Harper & Row, 1978). 350-351. 
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ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการท่ีเป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับการ
ด าเนินการของผู้น าในระดับต่างๆ ในหน่วยย่อยขององค์การ นอกเหนือจากนั้น ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงยังเป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ตามให้
สูงขึ้นกว่าความคาดหวัง มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น ท า
ให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจของกลุ่มและองค์การ มีการจูงใจผู้ตามให้มองเกินกว่าความสนใจ
ประโยชน์ส่วนตนไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม องค์การ และสังคม24 

จากแนวคิดทฤษฎีของ บาส  ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีมีรายละเอียดมากขึ้นเพื่อ
อธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองค์การ และได้ช้ีให้เห็นความแตกต่างระหว่างผู้น าการ
เปล่ียนแปลงแบบบารมี(Charismatic)และแบบแลกเปล่ียน (Transactional) บาส ได้นิยามภาวะผู้น า
ในแง่ของผลกระทบของผู้น าท่ีมีต่อผู้น าการเปล่ียนสภาพผู้ตามโดยการท าให้พวกเขาตระ หนักใน
ความส าคัญและคุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรือโดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกว่า
การสนใจตนเอง ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ท าให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นและเคารพในตัวผู้น า และได้รับการ
จูงใจให้ท าส่ิงต่างๆ ได้มากกว่าท่ีคาดหวังในตอนแรก แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็น
มากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่า บารมี (Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transactional) บาส 
นิยามภาวะผู้น าในแง่ของผลกระทบของผู้น าท่ีมีต่อตัวผู้ตาม ผู้น าเปล่ียนสภาพผู้ตามโดยการท าให้พวก
เขาตระหนักในความส าคัญและคุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรือยกระดับความต้องการของผู้ตาม 
หรือ โดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกว่าการสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ท าให้ผู้
ตามมีความเช่ือมั่นและเคารพในตัวผู้น า บาส เห็นว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียง
ค าเดียวที่เรียกว่าบารมี (Charisma) บารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าอิทธิพลต่อผู้ตาม
โดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเข้มแข็ง และความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า บาส เห็นว่าความมีบารมีมีความ
จ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปล่ียนยังมีส่วนประกอบท่ีส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมีคือ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผู้ตามผลท่ีผสมผสานนี้ท า
ให้ผู้น าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบบารมี นอกจากนี้ผู้น าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่ม
พลัง และยกระดับผู้ตามในขณะท่ีผู้น าแบบมีบารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าให้ผู้ตามอ่อนแอ และต้อง
คอยพึงพาผู้น า และสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในด้านแนวคิด บาสให้นิยามภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงในทางท่ีกว้างกว่า เบอร์น โดยไม่ใช้เพียงแค่การใช้ส่ิงจูงใจ เพื่อให้มีความพยายาม
มากขึ้นแต่จะรวมการท าให้ท่ีต้องการมีความชัดเจนมากขึ้นเพื่อการให้รางวัลตอบแทน และบาส ยัง

                                                             

 
24

 รัตติกรณ์ จงวิศาล, ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความยึดม่ันผูกพัน
ของพนักงาน, (วิทยาสารเกษตรศาสตร์ สาขาสังคมศาสตร์,  2555), 247. 
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มองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่าง จากภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ี
เกิดขึ้นแยกจากกัน บาส ยอมรับว่าในผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าท้ังสองแบบแต่ในสถานการณ์ 
หรือเวลาท่ีต่างกัน  

บาส และอโวลีโอ กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู้น าท่ีมี
ลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงาน และผู้ตามให้มองงานของพวก
เขาในแง่มุมใหม่ๆท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องในเรื่องภารกิจ และวิสัยทัศน์ของทีมและองค์การ มี
การพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถท่ีสูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น 
ชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเอง ไปสู่ส่ิงท่ีจะท าให้กลุ้มได้
ประโยชน์ผู้น าการเปล่ียนแปลง จะชักน าผู้อื่นให้ท ามากกว่าท่ีพวกเขาต้ังใจต้ังแ ต่ต้น และบ่อยครั้ง
มากกว่าท่ีพวกเขาคิดว่ามันเป็นไปไม่ได้ ผู้น าจะมีการท้าทายความคาดหวังและมักจะน าไปสู่การบรรลุ
ถึงผลงานท่ีสูงขึ้น 

ในตอนเริ่มต้นของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของบาสในปี ค.ศ. 1985ได้เสนอ
ภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้น า
การแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic)ท่ีมีความ
ต่อเนื่องกันตามรูปแบบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จะมีความต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน 
โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นต่อเนื่องจากภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปล่ียน ซึ่งเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีต้องการระหว่างกันเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตาม ภาวะ
ผู้น าท้ังสองประเภทนี้ ผู้น าเดียวกัน อาจใช้ในประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันในเวลาแตกต่างกันอย่างไรก็
ตาม บาส วินิจฉัยว่าความเป็นภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน สามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ขั้นต่ ากว่า ส่วนภาวะผู้น าการเล่ียนแปลงซึ่งช่วยเพิ่ม และปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นท่ีสูงกว่า
นอกจากนั้น บาส ยังได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่าเป็นส่วนขยายของภาวะผู้น าแบบ
แลกเปล่ียน เนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนจะเน้นเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการแลกเปล่ียนซึ่ง
เกิดขึ้นระหว่างผู้น า ผู้ร่วมงาน และผู้ตาม ซึ่งการแลกเปล่ียนนี้จะอยู่บนพื้นฐานท่ีผู้น าถกเถียงพูดคุย
กันว่ามีความต้องการอะไร มีการระบุเงื่อนไขและรางวัลท่ีผู้ตามและผู้ร่วมงานจะได้รับถ้าพวกเขาท าใน
ส่ิงท่ีต้องการส าเร็จ แต่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะปฏิบัติต่อผู้รวมงานและผู้ตามมากกว่าการ
ก าหนดให้มีการแลกเปล่ียน หรืข้อตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทางท่ีจะน าไปสู่การ
บรรลุถึงผลงานท่ีสูงขึ้น โดยการปฏิบัติในองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งหรือมากกว่า ท่ีเกี่ยวกับ
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญยา และ การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

บาสและอโวลิโอได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบโดยใช้ผลการวิเคราห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น าท่ีเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบด้วย 
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ภาวะผู้น า 3 แบบคือภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้น า
การแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – faire 
Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า(Non leadership behavior) ดังรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)เป็นกระบวนการท่ี
ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้น
กว่าความพยายามท่ีคาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้
ผู้ร่วมงานและผู้มองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคมซึ่ง
กระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้รวมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 
4ประการ หรือเรียกว่า “4I”(Four I’s) คือ 

1.1การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์( Idealized Influence or Charisma 
Leadershhip: II or CL) หมายถึงการท่ีผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น า
จะเป็นท่ียกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน 
ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา ส่ิงท่ีผู้น าต้อง
ปฏิบัติ เพื่อบรรลุถึงคุณถึงคุณลักษณะนี้ คือผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น า
จะจะมีความสม่ าเสมอมากว่าการกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ท่ีไว้ใจได้ว่าจะท าในส่ิงท่ีถูกต้องผู้น าจะเป็นผู้ท่ีมีศิลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะ
หลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตัว แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ของกลุ่มผู้น า
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจการเช่ือมั่นใจตนเองความแน่วแน่
ในอุดมการณ์ความเช่ือและค่านิยมของเขาผู้น าโดยอาศัยวิสัยทัศน์ และการมีจุดประสงค์รวมกัน ผู้
ตามจะเลียนแบบผู้น า และพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพและ
ความเคารพในตนเองผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ
หน้าท่ีขององค์กร 

1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (InspirationMotivation: IM) หมายถึง การท่ีผู้น า
จะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ 
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม ให้มีชีวิตชีวามีการ
แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพท่ีงดงานของอนาคต ผู้น าจะสร้างและส่ือความหวังท่ีผู้น าต้องการอย่างชัดเจนผู้น าจะ
แสดงการอุทิศตัวงดงามต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเช่ือมั่น และแสดงให้
เห็นความต้ังใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์
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ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ส่วนการกระตุ้น
ทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจัดการอุปสรรคตนเอง และเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

1.3การกระตุ้นทางปัญหา(Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ี
ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวใหม่ๆ มา
แก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่ และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามี
การคิด และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการต้ังสมมติฐาน การเปล่ียน
กรอบ(Reframing)การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆมีการจูงใจ 
และ สนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้
ก าลังใจผู้ตามให้พยายามทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไป
จากความคิดของผู้น า ผู้น าให้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิงท่ีท้าท้ายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไขแม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ต้ังค าถามต่อค่านิยมของ
ตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถ
ของผู้ตามในการของผู้ตามในการท่ีตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  

1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration: IC) 
ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตายเป็นรายบุคคล 
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช และเป็นท่ีปรึกษา ของผู้ตามแต่ละคน 
เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในการต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และ
เติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น ายังจะ
มีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ
สนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติ
ของผู้น าแสดงให้เห็นว่าว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจ
มากกว่าบางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตัวเองมาก บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่าบางคนมี
โคลงสร้างงานท่ีมากกว่าผู้น ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็น
บุคคลท้ังครบ มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ 
มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิด
โอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ ส่ิงใหม่ๆท่ีท้าทายความสามารถผู้น าจะ
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ดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่
หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะท้ัง 4 ประการ (4I’s)ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงนี้ จะ
มีความสัมพันธ์กัน อย่างไรก็ตาม มีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ เพราะเป็นแนวคิดพฤติกรรมท่ีมี
ความเฉพาะเจาะจง และมีความส าคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงค์ต่างๆ 

2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน(Transactionl Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผู้น าให้
รางวัลหรือลงโทษผู้ตาม ขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปล่ียน
เสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวังไว้ ผู้น าช่วยให้ผู้ตามบรรลุ
เป้าหมาย ผู้น าท าให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นท่ีปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ท่ี
ก าหนด ซึ่งผู้น าจะต้องรู้ถึงส่ิงท่ีผู้ตามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ท่ีต้องการ ผู้น าจูงใจโดยเช่ือมโยง
ความต้องการและรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผู้น าจะท า
ให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาท รวมท้ังผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะรับรู้ว่าผู้ตามต้อง
ท าอะไรเพื่อท่ีบรรลุเป้าหมาย ผู้น าจะระบุบทบาทเหล่านี้และข้อก าหนดงานท่ีชัดเจน ผู้น าจะรับรู้
ความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมาย และเข้าใจว่าความต้องการหรือรางวัลท่ี
พวกเขาต้องการ จะเช่ือมโยงกับความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างไร ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ี ยน
ประกอบด้วย 

2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์(Contingent Reward: CR)ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
เข้าใจชัดเจนว่าต้องการอะไรให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม และจากนั้นจะจัดการ
แลกเปล่ียนรางวัลในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพิ่มขึ้น ให้โบนัส เมื่อ
ผู้ตาม สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวัง ผู้น าแบบนี้มักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทน และ
มักจูงใจ ด้วยแรงจูงใจขั้นพื้นฐาน หรือแรงจูงใจภายนอก 

 2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการ
บริหารงานลักษณะท่ีปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างานจะ
เข้าไปแทรกต่อเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเป็น
ทางลบ หรือให้ข้อมูลย้อนกลับไปทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผู้น าจะ
เข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องานบกพร่อง หรือไม่ได้ตามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบ่งได้เป็น 2 
แบบคือ 

2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by 
Exception: MBE-P)ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ผู้น าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพื่อป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรือล้มเหลว 
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2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(Passive Management-by 
Exception: MBE-P)ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิมเอาไว้ ผู้น าจะเข้า
ไปแทรกแซงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ได้สตามมาตรฐาน หรือถ้ามีบางอย่างผิดพลาด 

3. ภาวะผู้น าแบบปลดปล่อยตามสบาย(Laissez-Faire Leadership: LF)หรือพฤติกรรม
ความไม่มีภาวะผู้น า(Non  leadership  behavior) เป็นภาวะผู้น าท่ีไม่มีความพยายาม ขาดความ
รับผิดชอบไม่มีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วม เมื่อผู้ตามต้องการ
ผู้น า ผู้น าจะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับภารกิจขององค์การ ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย 

 จากลักษณะภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบท้ังหมดท่ีกล่าวมาข้างต้นนี้ บาส และอโวลิโอ 
(Bass and Avolio)ได้กล่าวสรุปและเปรียบเทียบลักษณะของภาวะผู้น าท้ัง 5 แบบคือ 1) ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง (4 I’s)2) ภาวะผู้น าแบบการให้รางวัลตามสถานการณ์  3) ภาวะผู้น าแบบการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A)4) ภาวะผู้น าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(MBE-P) และ 5) 
ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย(LF) ตามรายละเอียดดังนี้ 

จากความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงนักวิชาการได้
เรียกและให้ความหมายท่ีแตกต่างกันคือ ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ  ภาวะผู้น าแห่งการ
เปล่ียนแปลง ผู้น าปฏิรูป ผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นต้น ไม่ว่าจะให้ความหมายอย่างไรก็ตาม 
นักวิชาการเหล่านี้ก็ได้ศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของบาส จึงถือได้ว่าช่ือท่ีมีนักวิชาการ
ต่างๆ เรียกไว้แล้วนั้นก็คือภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงนั่นเอง ดังนั้นผู้วิจัยจึงของใช้ค าว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงตามแนวคิดของบาส และ อโวลิโอ (Bass  and  Avolio) ซึ่งได้ศึกษาภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงอยู่ 3 แบบคือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยสบาย แต่ผู้วิจัยจังเสนอภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงแบบเดียวเท่านั้น ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน
คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล25 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือ
ท างาน เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยการเปล่ียนสภาพหรือการเปล่ียนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง โดยพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน
ไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิตและวิสัยทัศน์ของกลุ่ ม
รวมท้ัง จูงใจให้ผู้ร่วมงามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม

                                                             

 
25 Bass Bernard M. and Bruce Avolio J., The Full Range Model of Leadership 

(New York: McGraw-Hill, 1991). 22-25. 
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กระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานในครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาภาวะน าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามแนวคิดของบาสและอโวลิโอ ( Bass and Avolio) ซึ่งประกอบด้วย      1) การสร้าง
บารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4 )การค านึกถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 

แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความหมายของคุณภาพชีวิต 

คุณภาพชีวิตคือการท่ีมีปัจจัยพื้นฐานท่ีเพียงพอและสามารถต่อการด ารงชีวิตอย่างมี
ความสุขตามอัตภาพของแต่ละบุคคล ความพึงพอใจของบุคคลท่ีเกิดจากการได้รับการตอบสนองต่อ
ส่ิงท่ีต้องการท้ังด้านร่างกายและจิตใจโดยมีมาตรฐานท่ีแตกต่างอันเนื่องจากพื้นฐานความคิดค่านิยม
และส่ิงแวดล้อมท่ีด ารงอยู่ คุณภาพชีวิตนั้นเป็นส่ิงท่ีจะต้องพิจารณาหลายๆแง่มุมและมีความแตกต่าง
กันในแต่ละบุคคลเป็นการยกระดับความส าคัญของบุคคลท้ังความสามารถทางร่างกาย จิตใจ สังคม 
เศรษฐกิจ และการศึกษาอันน าไปสู่คุณภาพชีวิตท่ีดีท่ีมนุษย์ทุกคนแสวงหาในเรื่องคุณภาพชีวิตได้มี
ผู้ให้ความหมายไว้หลายท่านดังต่อไปนี้ 

ประสิทธิ์ ทองอุ่น ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า ว่า ชีวิตของบุคคลสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับสังคม เป็นท่ีทราบกันดีอยู่แล้วว่ามนุษย์ประกอบด้วนส่วนท่ีเป็นร่างกายและส่วนท่ี
เป็นของจิตใจของจิตใจ แต่ความสัมพันธ์ระหว่างร่างกายกับจิตใจยังคงมีสวนท่ีขัดแย้งกัน จึงจะต้องใช้
หลักปรัชญาจิตวิทยา คุณภาพชีวิตจึงจะอยู่ได้อย่างเหมาะสมไม่เป็นภาระและไม่ก่อให้เกิดปัญหาให้แก่
สังคม เป็นชีวิตท่ีมีความสมบูรณ์ท้ังทางร่างกาย จิตใจ และสามารถด าเนินชีวิตท่ีชอบธรรม สอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อม ค่านิยมของสังคม สามารถแก้ไขปัญหา ตลอดจนการแสดงหาส่ิงท่ีตนปรารถนาให้
ได้มาอย่างถูกต้องภายใต้เครื่องมือและทรัพยากรท่ีมีอยู่26 
 เชอร์เมอร์ฮอรน์  ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ 
รูปแบบของการด าเนินชีวิตให้ดีในทุกๆด้านของมนุษย์ โดยเฉพาะตอบสนองจากประสบการณ์ท่ีได้รับ
จากการใช้ชีวิต และจากสถานท่ีท างาน27 

สรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตคือการด ารงชีวิตอยู่ ท่ีดีของมนุษย์ในสภาพแวดล้อมท่ีดี อัน
ประกอบด้วยปัจจัยส่ีเป็นพื้นฐานบนพื้นฐานความพึงพอใจความภาคภูมิใจในตนเองมีความสามารถใน

                                                             

 
26 ประสิทธิ์ ทองอุ่น, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน (กรุงเทพฯ เธร์ดเวฟ เอ็ดดูเคช่ัน, 

2552). 2. 
27 J.R. Schermerhorn, jr,  , Management (New York: John Wesley & Sons, 

1996). 5. 
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การด ารงอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขพึ่งพาตนเองได้และไม่เป็นภาระของผู้อื่นและสามารถท า
ประโยชน์ให้กับสังคมและผู้อื่นได้ รวมท้ังสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 

มาสโลว์(Maslow) ได้เห็นว่า มนุษย์เป็นสัตว์ท่ีมีความต้องการอยู่เสมอ ความต้องการนี้
จ าแนกออกได้เป็น 5 ระดับ จากความต้องการต่ าสุดไปหาสูงสุด มนุษย์ ท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดี คือ ผู้ท่ี
สามารถสนองความต้องการของตนได้ในทุกระดับ 

ระดับท่ี 1 ความต้องการทางด้านกายภาพ เป็นความต้องการช้ันต้น ท่ีมีความจ าเป็น
ท่ีสุดในชีวิต ถ้าขาดแล้วจะมีชีวิตอยู่ไม่ได้ ความต้องการทางด้านนี้ ได้แก่ ความหิว ความกระหาย การ
หายใจ การขับถ่าย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

ระดับท่ี 2 ความต้องการความปลอดภัย เป็นความต้องการท่ีมีความจ าเป็นสูงขึ้น เมื่อ
มนุษย์สามารถสนองความต้องการทางสรีระได้แล้วก็จะแสวงหาความปลอดภัย เช่น การแสวงหา
ความปลอดภัยในชีวิต ความปลอดภัยในทรัพย์สิน ความมั่นคงในการท างาน ความมั่นคงในทางจิตใจ 
เป็นต้น 

ระดับท่ี 3 ความต้องการความรัก และมีส่วนความเป็นเจ้าของ เป็นความต้องการด้าน
จิตใจ บุคคลท่ีอยากจะสนองความต้องการขั้นนี้ได้ต้องประสบความส าเร็จในการสนองความต้องการ
ขั้นต้นมาแล้ว ความต้องการขั้นนี้มิได้ต้องการเพื่อความอยู่รอดเท่านั้น แต่มนุษย์ยังต้องการความรัก
จากบุคคลอื่น ได้แก่ ความต้องการให้เป็นที่รักของคนในบ้าน ต้องการให้เป็นที่รักใครแก่เพื่อนร่วมงาน 
เป็นต้น และต้องการความเป็นเจ้าของ ได้แก่ อยากมีบ้าน มีทรัพย์สินเงินทอง เป็นต้น 

ระดับท่ี 4 ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ เป็นความต้องการระดับสูงของมนุษย์ 
เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการระดับต้น ๆ มาพอสมควรแล้ว มนุษย์ก็จะต้องการได้รับ
การยอย่องนับถือจากบุคคลอื่น โดยท่ีบุคคลนั้นจะพยายามกระท าส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีคุณประโยชน์ต่อบุคคล
อื่นให้ปรากฏผลงานชัดเจน จนท าให้ผู้อื่นยอมรับนับถือและตนเองรู้สึกว่ า ได้รับความส าเร็จในงาน
หรือในผลการกระท าของตน จึงเกิดความเช่ือมั่นรู้สึกภาคภูมิใจ รู้สึกว่าตนเองเป็นท่ีช่ืนชอบ ช่ืนชม
ของผู้อื่นเห็นคุณค่าแห่งตนเอง คนท่ีมีคุณภาพชีวิตดี ส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาตนเอง ขึ้นมาจนถึง
ระดับนี้ 

ระดับท่ี 5 ความต้องการความส าเร็จของชีวิต เป็นความต้องการสูงสุดของมนุษย์ เมื่อ
มนุษย์มีความต้องการระดับอื่น ๆ สมบูรณ์แล้ว ก็จะเกิดความต้องการในระดับนี้ กล่าวคือ ต้องการท า
ประโยชน์แก่ผู้อื่น เพราะตนเองเห็นว่ามีคุณค่าและเกิดประโยชน์ต่อบุคคลอื่น เพราะเป็นอุดมคติท่ี
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ตนเองต้ังมั่นไว้ โดยไม่ค านึงว่าตนเองจะได้รับค ายกย่อง หรือไม่ จะมีบุคคลใด ๆ มารู้ถึงการกระท านั้น
หรือไม่ ความต้องการระดับนี้ เป็นการตอบสนองศักดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์อย่างแท้จริง28 

โดยสรุปแล้ว ความคิดเห็นของมาสโลว์(Maslow) น.พ.ประพนธ์  ปิยรัตน์ ท่ีปรึกษา
โครงการปีรณรงค์คุณภาพชีวิตของประชาชนในชาติ ส านักงานคณะกรมการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคม 29แห่งชาติได้แปลและล าดับข้ันท้ัง 5 ออกเป็นแนวปฏิบัติท่ีเข้าใจง่าย ๆ ดังนี้ 

ข้อท่ี 1 มีกิน ต้องมีกินจึงจะอยู่ได้ 
ข้อท่ี 2 มีท่ีอยู่ คือ มีความมั่นคง 
ข้อท่ี 3 มีเงิน คือ มีหลักทรัพย์ 
ข้อท่ี 4 มีเกียรติ คือ ได้การยอมรับ 
ข้อท่ี 5 มีความดี ซึ่งปัจจุบันหาได้ยากมากคนยากจนจะท าความดีโดยไม่ต้องมีเงิน แต่ 
           ขอให้มีความดี คนส่วนมากจะวนเวียนอยู่ท่ี 4 ข้อ 
สรุปแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 4 แนวคิดได้ 2 ลักษณะดังนี้ 
1. แนวคิดเชิงความรู้สึก และจิตใจ เป็นแนวคิดท่ีแสดงความหมายของคุณภาพชีวิตใน

ลักษณะนามธรรมท่ีบุคคลรู้สึก หรือเป็นความต้องการด้านจิตใจคุณภาพชีวิตเป็นความรู้สึกท่ีมี
ความสุขและพึงพอใจต่อการได้รับ หรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีชีวิตต้องการคุณภาพชีวิต คือ ชีวิตท่ีมีความสุข 
โดยไม่เบียดเบียนกัน 

2. แนวคิดเชิงสภาวะร่างกายและสภาพแวดล้อม เป็นแนวคิดท่ีแสดงความหมายของ
คุณภาพชีวิตในลักษณะรูปธรรม ด้านความสมบูรณ์ทางกายและสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม 

 

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของคุณภาพชีวิตการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานเพิ่งได้รับความสนใจอย่างจริงจังต้ังแต่ต้น ค.ศ. 1970 เป็นต้นมา 
จุดก าเนิดของความสนใจเรื่องนี้เกิดขึ้นเป็นครั้งแรกในกลุ่มประเทศยุโรปตะวันตกและปัจจุบันได้ 
แพร่หลายอย่างรวดเร็วเข้าไปในทวีปอเมริกาเหนือญี่ปุ่นอินเดียและออสเตรเลียเป็นต้นความสนใจ 

                                                             

 28 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน,์ จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพฯ ศูนย์ส่ือเสริม
กรุงเทพ, 2553). 51. 
 29  จีรพงษ์  ขุนพิลึก, "ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานท่ีสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของครูเขต
จอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร" (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการวิจัย
การศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2551). 34-36. 
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ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของมนุษย์ในองค์การนี้ได้รับความสนใจจากท้ังองค์การ 
บริหารของภาคเอกชนและภาครัฐอย่างกว้างขวางได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ 
คุณภาพชีวิตในการท างานดังนี้ 

แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน (quality of work life) มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง
กับแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิต (quality of life) คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความรู้สึกเฉพาะของ
บุคคลแต่ละคน ซึ่งในแต่ละคนจะมีความรู้สึกและความต้องการท่ีแตกต่างกันออกไป  รวมท้ังมี
ลักษณะเป็นนามธรรมท่ีวัดได้ยาก จึงมีผู้ก าหนดตัวบ่งช้ีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นเกณฑ์การตัดสิน 
เพื่อท่ีจะบอกได้ว่าเมื่อบุคคลใดท่ีมีชีวิตการท างานท่ีมีลักษณะ ดังตัวบ่งช้ี จะเป็นผู้ท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ี
ดี30 

ผจญ เฉลิมสาร ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า หมายถึง การ
ท างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต เป็นองค์ประกอบในอีกมิติหนึ่งท่ีส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคม
อุตสาหกรรม ท่ีมนุษย์จะใช้การท างานเป็นหนึ่งในสามส่วนของชีวิต เป็นประสบการณ์ละเป็นการ
สร้างสรรค์ชีวิต ไม่ว่าจะใช้โอกาสในการท างานได้พบปะผู้คน ได้มีความคิดริเริ่ม อันจะท ามาซึ่ง
เกียรติยศ ความก้าวหน้า และความส าเร็จ  

 หากจะกล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างานมี ผู้รู้  นักวิชาการ นักปรัชญา ได้ให้
ความหมายก็คือ เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีจะช่วยให้ผู้ท่ีท างานได้รับความพึงพอใจต่อการได้
ท างานสูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นต่อองค์กร จะ
ก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลต่อองค์กร เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานทุกคนได้น าเอาสติปัญญา ความ
เช่ียวชาญในด้านท่ีถนัดออกมาแสดงศักยภาพให้เกิดประโยชน์สูงสุด ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทาง
ทัศนคติและพฤติกรรมในการท างาน  

คุณภาพชีวิตในการท างานนั้นมีความหมายท้ังทางกว้างและทางแคบ โดยเป็นประเด็น
ต่างๆ ดังนี้ 

คุณภาพชีวิตในการท างานทางกว้าง หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ีเกี่ยวกับชีวิตการท างาน ซึ่ง
ประกอบไปด้วย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และบริการ 
ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษย์สัมพันธ์ ส่ิงเหล่านี้คือแรงจูงใจ และความพึงพอใจของผู้
ท่ีท างาน  

คุณภาพชีวิตในการท างานทางแคบ หมายถึง ผลท่ีมีต่อผู้ท่ีท างาน คือการปรับปรุงใน
องค์กรและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงาน ควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการ

                                                             
30 Yves Delamotte and Shin-ichi Takezawa, Quality of Workin Life in 

International Perspective (Geneva International Office, 1984).2. 
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ส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานในความพึงพอใจต่องาน และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีมี
ผลต่อสภาพการท างานของพวกเขาด้วย31 

เดวิส  เป็นผู้น าค าศัพท์คุณภาพชีวิตในการท างานมาใช้ครั้งแรกและให้ความหมายไว้ว่า
หมายถึงคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับส่ิงแวดล้อมโดยส่วนร่วมในการท างานของ
เขาและเน้นมิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิคและปัจจัย
ทางเศรษฐกิจในการออกแบบการท างานค าย่อภาษาอังกฤษท่ีใช้คือ QWL(Quality of work life)32 

วอลตัน  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นค าท่ีมีความหมายว่า เป็น
ลักษณะการท างานท่ีตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาต่างๆ ของมนุษย์ ซึ่งมี
องค์ประกอบอยู่ 8 ประการ คือ การให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพการบูรณา
การด้านสังคม ธรรมนูญองค์กร จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม33  

เมอร์ตัน  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า หมายถึง  เป็นค าท่ีมี
ความหมายกว้างครอบคลุมทุกๆเรื่องท่ีเกี่ยวกับจริยธรรมของการท างานและสภาพการท างาน ความ
พึงพอใจและความไม่พึงพอใจต่องานของผู้ท่ีท างาน เป็นการจัดการเรื่องประสิทธิภาพของผลผลิตและ
ยังได้รับการยอมรับอย่างกว้างขว้างว่ามีส่วนต่อความมั่นคงและเสถียรภาพต่อสังคม34 

จากความหมายท่ีนักวิชาการท้ังหลายให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานจึง
สรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานหมายถึงการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อการท างานและมีผลต่อการ
ด าเนินชีวิตในรูปแบบท่ีตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่อการ
ท างานและมีผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับของสังคมท่ัวไปซึ่งน าไปสู่การด ารงชีวิตประจ าวันอย่างมี
ความสุข 

 

                                                             

 31 ผจญ เฉลิมสาร, "คุณภาพชีวิตการท างาน,"  เข้าถึงเมื่อ 15 มีนาคม 2560, เข้าถึงได้จาก 
http:/www.m-society.go.th/document/article_3489.doc. 

32  L.E.  Davis, "Enhancing the Quality of Work Life," the united 
states.International: Labour Review,13  (1977). 

33 Richard E. Walton, "Improving the Quality of Work Life," Harvard Business 
Review 52,3 (May-June 1974). 12. 
 34 H.C. Merton, "A Look at Factor Effecting the Quality of Working Life," 
Monthly Labour Review  (1977). 10. 
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คุณภาพชีวิตในการท างานของครู 

สรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตหมายถึงลักษณะความเป็นอยู่ ท่ีดีของบุคคลท่ีประกอบด้วย
ปัจจัยพื้นฐานท่ีพอเพียงและสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุขตามอัตภาพของแต่ละบุคคลท้ังด้าน
ร่างกายสติปัญญาอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดเศรษฐกิจส่วนบุคคลหรือครอบครัวเป็นบุคคลท่ีรู้จักรัก
ตนเองเผ่ือแผ่ผู้อื่นมองโลกในแง่ดีมีความเช่ือมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อส่ิงแวดล้อมส าหรับความหมายของ
คุณภาพชีวิตการท างานของครูได้มีผู้ศึกษาและให้ความหมายไว้หลายท่านดังนี้ 

เดวิส  ได้ให้ความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่าหมายถึงคุณภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับส่ิงแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของเขาและเน้นมิติ
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิคและปัจจัยทาง
เศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน35เดลาโมเต้และทาเคซาวา (Delamote; & Takezava) 
กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายกว้างและยังไม่ใช่ชัดเจนท้ังสองท่านได้รวบรวม
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานในหลายแง่มุมไว้ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายท่ีกว้างหมายถึงส่ิงต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับชีวิตการ
ท างานซึ่งประกอบด้วยค่าจ้างช่ัวโมงการท างานมีสภาพแวดล้อมการท างานผลประโยชน์และการ
บริการความก้าวหน้าในการท างานและการมีมนุษย์สัมพันธ์อันล้วนมีผลต่อความพึงพอใจและเป็น
ส่ิงจูงใจส าหรับคนท างาน 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานในความหมายแคบท่ีสุดคือผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อคนงาน
ซึ่งหมายถึงการปรับปรุงในองค์กรและลักษณะงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับ
การส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคลและรวมถึงความต้องการของคนงานในเรื่อง
ความพึงพอใจในการท างานการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย 

3. คุณภาพชีวิตการท างานในแง่มุมท่ีมีความหมายเทียบเท่าได้กับการท างานเยี่ยงมนุษย์ 
(Humanization of work) หรือการปรับปรุงสภาพการท างาน  (Improvement of 
workingcondition) ในประเทศฝรั่งเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝรั่งเศสหรือการคุ้มครองแรงงาน  
(Worker’sprotection) ในประเทศสังคมนิยมหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน  (Working 
environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสภาพท่ีท างาน  (Democratization of the 
Workplace) ในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวียหรือ Hatarakigai ในญี่ปุ่นซึ่งชีวิตการท างานมีความหมาย

                                                             
35

  L.E. Davis, "Enhancing the Quality of Working Life: Developmentsin the 
United States," International Labour Review, 116(1)  (July – August, 1977). 53-56. 
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ครอบคลุมไปถึงกลุ่มของวิธีการหรือแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีส าหรับส่งเสริมส่ิงแวดล้อมการท างาน
เพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธ์ท้ังขององค์กรและปัจเจกบุคคลตามล าดับ36 

สรุปคุณภาพชีวิตการท างานของครู หมายถึง สภาพการท างานของบุคลากรครูใน
โรงเรียนท่ีมีต่อความรู้สึกพึงพอใจท้ังด้านส่วนตัวบุคคลและความสัมพันธ์กับโรงเรียนและส่ิงแวดล้อม
ท าให้บุคลากรครูและชุมชนได้รับรู้และแสดงออกซึ่งเจตคติค่านิยมท่ีดีต่อสังคมภายนอกโรงเรียนอีกท้ัง
การจัดส่ิงแวดล้อมการท างานบรรยากาศในการท างานการสนับสนุนความสามารถของครูค่าตอบแทน
ท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมความสมดุลระหว่างชีวิตครอบครัวกับการท างานท่ีกล่าวมาท้ังหมดนี้เป็น
ปัจจัยท่ีส าคัญต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรครู 
 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ในการท างานโดยท่ัวไปมีองค์ประกอบท่ีส าคัญอยู่หลายประการซึ่งมีบทบาทในการ
ก าหนดระดับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไ ด้มีนักวิชาการ
หลายท่านเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ดังนี้ 

นิติพล ภูตะโชติ ได้ให้ความหมายขององค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีพนักงานทุกคนปรารถนา มีดังนี้ 

1. ความเท่าเทียมกันและความเป็นธรรมในเรื่องค่าตอบแทนท่ีจะได้รับ พนักงานต้องการ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่ นๆท่ีทางบริษัทจ่ายให้ก็ คือ  จะ ต้องจ่ายให้ ด้วยความเป็น  
ธรรมไม่เอาเปรียบพนักงานจนเกินไป และค่าตอบแทนต่างๆ จะต้องจ่ายให้กับพนักงานทุกคนเท่า
เทียมกัน เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมและเป็นท่ีพึงพอใจกับพนักงานทุกคน 

2. สภาพความปลอดภัยและความสุขในการท างานท่ีดี การท างานท่ีอันตรายและมีความ
เส่ียงสูงจะท าให้พนักงานเกิดความเครียดและเกิดปัญหาเรื่องสุขภาพทางจิต จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานต่ า พนักงานจะไม่มีความสุขกับการปฏิบัติงาน เพราะจะก่อให้เกิดความกลัวและกังวลใจ
ในเรื่องความปลอดภัยท่ีจะเกิดขึ้นกับตัวเอง ด้วยความเส่ียงและอาจเกิดการสูญเสียตลอดเวลาได้กับ
การท างานท่ีเป็นอันตราย 

3. ความมั่นคงของงาน ทุกคนต้องการท างานท่ีมีความมั่นคงและมีรายได้ท่ีแน่นอน ท่ีจะ
ท าให้สามารถเล้ียงดูครอบครัวได้อย่างไม่มีปัญหา ถ้าหากการท างานท่ีไม่มีความมั่นคง ก็จะท าให้เกิด

                                                             
36 Y. Delamote and S.C. Takezava, Quality of Working Life in International  

(1994). 
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ความไม่มั่นใจในชีวิตความเป็นอยู่ รวมไปถึงรายได้ท่ีจะใช้เล้ียงครอบครัว ดังนั้น งานท่ีท าให้เกิดความ
มั่นคงและมีรายได้ท่ีแน่นอนจะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานดีขึ้น 

4. การท างานท่ีเปิดโอกาสให้พัฒนาขัดความสามารถ พนักงานส่วนใหญ่ทุกคนล้วนจะ
ต้องการพัฒนาขีดความสามารถท่ีมีอยู่ มีพนักงานจ านวนมากท่ีมีศักยภาพพร้อมท่ีจะพัฒนาขีด
ความสามารถ แต่ในบางครั้งพวกเขาไม่ได้รับโอกาสจากผู้บริหาร ท าให้ไม่สามารถท่ีจะพัฒนา
ความสามารถได้อย่างเต็มท่ีรวมไม่ถึงการเกิดประโยชน์สูงสุดให้แก่องค์กรได้ และยังส่งผลกระทบต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานอีกด้วย 

5. ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน พนักงานทุกคนล้วนมีความมุ่งหวังและมีความ
ต้องการในการเจริญก้าวหน้าในการท างาน เพื่ออนาคตและรายได้ท่ีดีขึ้น ถ้าการท างานท าให้ไม่มี
โอกาสในการเจริญก้าวหน้า พนักงานก็จะท างานให้ผ่านพ้นไปวันๆ เพราะขาดการกระตุ้นหรือ
แรงจูงใจในการท างานจึงไม่กระตือรือล้นในด้านการท างานเท่าท่ีควร 

6. มีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี หมายถึง มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีบรรยากาศใน
สถานท่ีท างานท่ีเอื้อต่อการท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง สี กระระบายอากาศ และอื่นๆท่ีเอื้อต่อการ
ท างานซึ่งปัจจัยดังกล่าวจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ถ้าสภาพแวดล้อมในการ
ท างานไม่ดี ไม่เหมาะสม ไม่เอื้อต่อการท างาน จะส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่และสุขภาพจิตใจของ
พนักงาน และท าให้ส่งผลเสียต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของพนักงาน 

7. การมีสิทธิและความชอบธรรมของพนักงาน การท่ีพนักงานมีสิทธิและเสรีภาพความ
เป็นธรรมต่างๆ เป็นส่ิงท่ีพึงประสงค์ เพราะเป็นพื้นฐานขงระบบประชาธิปไตย ดังนั้น ชีวิตในการ
ท างาน พนักงานย่อมต้องการสิทธิเหล่านี้ด้วย  

8. การมีเวลาให้แก่ครอบครัว ในการท างานของพนักงานจะต้องมีเวลาให้แก่ครอบครัว 
เพื่อสร้างความอบอุ่นและความสุขในครอบครัว รวมท้ังมีวันหยุดพักผ่อนด้วย ถ้าพนักงานเคร่งเครียด
ในเรื่องการท างานมากเกินไปจนไม่มีเวลาให้แก่ครอบครัว จะส่งผลเสียต่อคุณภาพชีวิตท้ังในท่ีท างาน
และครอบครัวอีกด้วย 

9. องค์การจะต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคม บุคคลท่ีท างานในองค์การท่ีมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมไม่เอาเปรียบสังคม หรือท าให้คนอื่นเดือนร้อนจากการด าเนินธุรกิจ ก็จะก่อให้เกิด
การท่ีสังคมให้การยอมรับและสนับสนุน และสามารถอยู่ร่วมกับสังคมไปได้อีกนาน ซึ่งปัจจัยดังกล่าว
จะส่งผลต่อพนักงานด้วย 
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10. องค์การท่ีผลิตสินค้าและบริการท่ีมีคุณภาพ การท่ีองค์การผลิตสินค้าและเสนอ
บริการดีๆ มีประโยชน์ต่อลูกค้า ก็ถือว่าไม่เอาเปรียบและมีความรับผิดชอบต่อสังคม ลูกค้าไม่เกิดผล
กระทบต่อการใช้สินค้าหรือบริการ อันเนื่องมาจากสินค้าหรือบริการที่ด้อยคุณภาพ37 

ดูบริน  ได้ก าหนดเกณฑ์ 7 ประการ ในการวัดคุณภาพชีวิตการท างาน ดังต่อไปนี้ 
ประการแรก รายได้ คุณภาพชีวิตในการท างานในส่วนของรายได้จะอยู่บนพื้นฐานของ

ความยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบท้ังภายในและภายนอกองค์การ เช่ือว่าแรงจูงใจท่ีเกิดจากรายได้จะ
เป็นเครื่องล่อ ในการท างานท่ีมีความส าคัญและยังมีความหมายต่อพนักงานอีกด้วย 

ประการท่ีสอง ผลประโยชน์ของพนักงาน มีความคาดหวังในการได้รับสิทธิประโยชน์
สูงขึ้น ซึ่งการได้รับสิทธิประโยชน์ในหลายๆด้าน องค์การได้กลายเป็นข้อต่อรองระหว่างฝ่ายปฏิบัติการ
และฝ่ายบริหาร เนื่องจากฝ่ายบริหารต้องการท่ีจะควบคุมรายจ่ายและฝ่ายปฏิบัติการก็ต้องการ
ผลประโยชน์ท่ีเพิ่มข้ึน 

ประการท่ีสาม ความมั่นคงในการท างาน พนักงานทุกคนต้องการท างานท่ีมั่นคุง การมี
คุณภาพชีวิตในการท างาน ในส่วนของความมั่นคงในการท างานต้องอาศัยการวางแผนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมข้อมูลของพนักงานต้องมีระบบท่ีดีและทันสมัย 

ประการท่ีส่ี ทางเลือกในการท างาน การให้พนักงานมีทางเลือกในการท างานท่ีสะดวก
คล่องตัวของพนักงานเอง ได้แก่ การให้เข้างาน และการเลิกงานในเวลาท่ีพนักงานต้องการ การจ้าง
พนักงานช่ัวคราว เป็นต้น ท้ังนี้เพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานได้สูงสุด 

ประการท่ีห้า ความเครียดจากการท างาน เกิดจากการประกอบอาชีพเป็นแง่มุมใหม่ท่ีมี
ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับสุขภาพจิต พนักงานท่ีได้รับผลกระทบจาก
ความเครียดและความสะดวกสบายในการท างาน จะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานลดน้อยลง 

ประการท่ีหก การมีส่วนร่วมของพนักงาน พนักงานส่วนใหญ่ต่างมีความรู้สึกว่า ตนเองมี
สิทธิในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีมีผลต่อการท างาน ซึ่งค่านิยมนี้นับวันจะได้รับความนิยมเพิ่มขึ้น
และยังเป็นผลดีต่อองค์กร 

ประการสุดท้าย ระบอบประชาธิปไตยในการท างาน แนวโน้มความต้องการของพนักงาน
ในการท าระบบประชาธิปไตยเข้ามาใช้ในสถานท่ีท างานสูงขึ้น แต่ละองค์กรจะต้องรับฟังความต้องการ

                                                             

 37 นิติพล ภูตะโชติ, พฤติกรรมองค์การ, vol. พิมพค์ร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ วี.พริ้น (1991) 
จ ากัด, 2557). 178-180. 
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ความคิดเห็นของพนักงานในองค์กร ผู้น าท่ีมีลักษณะเป็นผู้น าแบบประชาธิปไตยจะท าให้มีผลดีและ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน38 

วอลตัน  เป็นบุคคลหนึ่งท่ีได้ท าการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของคนโดย
พิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของคนท่ีเน้นแนวทางความเป็น
มนุษย์(Humanity) ศึกษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมท่ีส่งผลท าให้การท างานประสบ
ความส าเร็จผลผลิตท่ีได้รับตอบสนองตามความต้องการและความพึงพอใจของคนในการท างานวอล
ตันจึงได้เสนอเกณฑ์ซึ่งนับได้ว่าเป็นกรอบแนวความคิดส าหรับการวิเคราะห์เกี่ยวกับลักษณะท่ีส าคัญท่ี
ประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตการท างานโดยแบ่งออกเป็น 8 ประการคือ 

1. ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  (Adequate and Fair 
Compensation)ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิต
ตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆส าหรับค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมก็เกิดจาก
การเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีคล้ายคลึงกันหรือ
เปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานท่ีเท่าเทียมกัน 

2. ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  (Safe and 
HealthyWorking Condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายส่ิงแวดล้อม
ของการท างานซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดีและควรท่ีจะได้ก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเกี่ยวกับการ
คงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งเสริมสุขภาพซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียงกล่ินและการรบกวน
ทางสายตา 

3. โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์  (Immediate 
Opportunityto Use and Develop Human Capacity)โอกาสในการพัฒนาและการใช้
ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มีซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมี
คุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างานได้ใช้ความสามารถในการท างานเต็มท่ีรวมท้ังความรู้สึกว่ามีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงาน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Opportunity for Continual Growth 
andSecurity)ควรให้ความสนใจการให้โอกาสครูได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือความสามารถในการ
ท างานของเขามากกว่าท่ีจะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตามจะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานท่ีต้อง
ใช้ความรู้และทักษะท่ีเพิ่มข้ึนอีกในอนาคตจะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การในสายงาน
รวมถึงสมาชิกครอบครัวด้วย 

                                                             

 38 R. Champoux Dubrin, Aaministrative Science Quarterly (New York 
McGraw-Hill, 1981). 514-515. 
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5. การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน (Social Integration in the 
WorkOrganization) การท่ีครูรู้สึกว่ามีคุณค่าได้รับการยอมรับและร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพื่อน
ร่วมงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงานมีการเปิดเผยตนเองมีบรรยากาศในการท างาน
ท่ีดีไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะในหน่วยงานปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน 

6. แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ีท างาน  (Constitutional 
Rightand Duty in the Work Organization)บุคลากรมีสิทธิอะไรบ้างและจะปกป้องสิทธิของตนได้
อย่างไรทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด
ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิดรวมท้ังวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงาน
และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน 

7. ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม (Work and the Total Life Space)ครู
จะต้องจัดความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิตโดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุลได้แก่การแบ่งเวลาอาชีพการ
เดินทางซึ่งจะต้องมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัวรวมท้ัง
ความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 

8. ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม (Social Relevance of Work Life)
การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกว่ากิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความรับผิดชอบต่อ
สังคมรวมท้ังองค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคมเป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญอาชีพและเกิด
ความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง 39 

วอลตันได้กล่าวถึงเกณฑ์ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานเป็นการน าเสนอแนวคิด  8 
ประการท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยในแต่ละประการจะมีข้อพิจารณาเฉพาะเช่น
ความเป็นอิสระ(Autonomy) ทักษะความช านาญหลายด้าน(Multiple Skill) สาระข้อมูลและมุมมอง
(Information and Perspective) ภารกิจโดยรวมและการวางแผน (Whole Task and Planning) 
นอกจากนี้ยังมีตัวอย่างการน าแนวความคิดท้ัง 8 ประการนี้ไปสู่การวิเคราะห์คือเกณฑ์บางอย่างอาจมี
ความส าคัญโดยเฉพาะกับกลุ่มพนักงานกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งในขณะท่ีเกณฑ์อย่างอื่นอาจมีความส าคัญ
ลักษณะและความบกพร่องบางอย่างท่ีกระทบกลุ่มพนักงานกลุ่มอื่นในบรรดาประเภทแนวคิดเหล่านี้
จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันค่อนข้างซับซ้อนบางคู่อาจไม่สอดคล้องกันอย่างชัดเจนขณะท่ีบางคู่มี
ความสอดคล้องกันอาจมีความสัมพันธ์เป็นเส้นโค้งระหว่างประเภทแนวคิดบางคู่และระหว่างศักยภาพ
ในเชิงผลผลิต(Productivity) กับคุณภาพของประสบการณ์ในการท างานและไม่มีความสัมพันธ์ท่ี
สอดคล้องกันระหว่างความพึงพอใจในงานและศักยภาพในเชิงการผลิตแนวโน้มปัจจุบันในการปรับ

                                                             

 
39 Richard E.Walton, The Quality of Working Life (New York: John Wesley & 

Sons, 1975), 91-104. 
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แผนการท างานถือว่าโอกาสท่ีจะใช้และพัฒนาศักยภาพยังด้อยพัฒนาอยู่มากกว่าท่ีจะเป็นการมุ่งเน้น
จนเกินไปข้อความท่ีว่า “คุณภาพชีวิตในการท างาน” มีนัยเกี่ยวกับความครอบคลุมแนวคิดครอบคลุม
แต่อาจกว้างกว่าเป้าหมายของกฎหมายท่ีเริ่มมีขึ้นในช่วงต้นของศตวรรษท่ี  20 เช่นกฎหมายเด็ก
กฎหมายมาตรฐานแรงงานท่ีเป็นธรรมท่ีก าหนดให้ท างานวันละ 8 ช่ัวโมงและสัปดาห์ละ 40ช่ัวโมง
และกฎหมายเงินชดเชยคนงานซึ่งคุ้มครองพนักงานท่ีได้รับบาดเจ็บจากการท างานซึ่งน าไปสู่การขจัด
สภาพการท างานท่ีเส่ียงอันตราย 40 

 

ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 

ในการบริหารจัดการองค์กรต่างๆ เพื่อบรรลุสู่วัตถุประสงค์ขององค์การ มีปัจจัยหลาย
อย่าง แต่ส่ิงท่ีส าคัญท่ีจะท าให้การด าเนินงานส าเร็จลงด้วยดีคือตัวบุคคลซึ่งเป็นผู้ขับเคล่ือนทุกส่ิงและ
บุคคลจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี คุณภาพชีวิตในการ
ท างานจึงเป็นประเด็นส าคัญประการหนึ่งท่ีองค์กรควรเสริมสร้างด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อท าให้บุคลากรมี
ความสุข สนุกกับงานไม่เบ่ือหน่าย อันจะเป็นการป้องกันมิให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าคุณภาพชีวิตใน
การท างานต่ าลง เพื่อให้บุคลากรมีความสุขในการท างานจึงต้องให้ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ก็คือประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับอย่างมากมาย ในการท าให้บุคลากรอยู่กับองค์การนานๆ  
เพราะจะท าให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ เกิดวัฒนธรรมองค์การ (Cultural Organization) 
เกิดขวัญก าลังใจ (Morale) และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การ 
นอกจากนี้ยังส่งเสริมในเรื่องของสุขภาพกายและสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเอง
ให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององค์การ และช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออกยังช่วยให้การท างาน
มีประสิทธิภาพมากขึ้น41 

สรุปได้ว่าความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรครูคือการท่ีผู้บริหารเข้าใจ
ถึงความเป็นมนุษย์ของบุคลากรครูในโรงเรียนท่ีมีความต้องการพื้นฐานในด้านสุขภาพกายการปฏิบัติ
หน้าท่ีอย่างมีความสุขการมีความเป็นอยู่ต่อหน้าสังคมอย่างเหมาะสมกับอาชีพการมีเศรษฐกิจท้ัง
ส่วนตัวและครอบครัวท่ีอยู่ได้การมีจิตใจดีงามเป็นต้นฉะนั้นผู้บริหารท่ีตอบสนองให้บุคลากรครูมี
คุณภาพชีวิตดังท่ีกล่าวนี้จะก่อให้เกิดความส าคัญต่อองค์กรคือบุคลากรครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

                                                             

 
40  Richard E.Walton, The Quality of Working Life,  (New York: John Wesley & 

Sons, 1975), 91-104. 
41

 Perspective Geneva, International Labour Office (Delamote Takezava, 
1994). 2-3. 
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลส่งผลให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนท่ีดีเป็นทรัพยากรมนุษย์ของ
ประเทศท่ีมีคุณภาพและตัวผู้บริหารเองสามารถพัฒนาโรงเรียนโดยใช้ศักยภาพของบุคลากรครูอย่าง
เต็มท่ี 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรครูฮิวส์และคัมมิ่งส์  (Huse & 
Cummings) ได้ก าหนดองค์ประกอบของตัวก าหนดคุณภาพชีวิตของการท างานประกอบด้วย
คุณสมบัติ 8 ด้านดังต่อไปนี้ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and fair compensation) 
ค่าจ้างท่ีรับเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม่ค่าจ้างท่ีได้รับมีความยุติธรรม
หรือไม่เม่ือเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอื่นท่ีมีลักษณะงานท่ีคล้ายกัน 

2. ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy environment)
ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและส่ิงแวดล้อมของการท างานซึ่งจะ
ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดีและควรท่ีจะก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมท่ี
จะส่งเสริมสุขภาพซึ่งจะรวมถึงการควบคุมของตนเองและความรู้สึกท้าทายซึ่งจากการท างานของตน 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities)
ผู้บริหารควรจะได้จัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ประโยชน์และพัฒนาทักษะความรู้ของตนซึ่งจะมีผล
ต่อการได้มีส่วนร่วมความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกท้าทายซึ่งเกิดจากการท างานของตน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and security) ควรจะได้ให้
ความส าคัญดังต่อไปนี้ 1) งานท่ีได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงานจะมีผลต่อการด ารงไว้และการขยาย
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 2) ความรู้และทักษะใหม่ๆสามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคต
ได้ 3) ควรจะให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน 

5. บูรณาการทางสังคม (Social integration) การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตน
ประสบความส าคัญและเห็นว่าตนเองมีคุณค่าจะมีผลท าให้บุคคลนั้นมีความเป็นอิสระในความรู้สึกว่า
ชุมชนหรือสังคมมีความส าคัญต่อตนกล้าเปิดเผยตนเองกับผู้อื่นมีความรู้สึกว่าไม่มีการแข่งขันใน
องค์การและมีความรู้สึกว่าองค์การมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม 

6. ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionals) ผู้ปฏิบัติงานมีแนวทางอย่างไร
และผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องแนวทางของตนอย่างไรค าตอบของค าถามนี้จะแตกต่างกันไปท้ังนี้อาจ
ขึ้นอยู่กับลักษณะทางวัฒนธรรมขององค์กรนั้นๆว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใด
ทนทานต่อความแตกร้าวได้มากเพียงใดและยึดมั่นต่อการให้รางวัลท่ียุติธรรมมากน้อยเพียงใด 
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7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Total life space) งานของบุคคลหนึ่งควรจะ
ได้มีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนั้นบทบาทนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่งเวลาความต้องการ
ทางด้านอาชีพการเดินทางซึ่งควรให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลา
ของครอบครัวตลอดท้ังความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 

8. การปฏิบัติงานในสังคม (Social relevance) กิจกรรมของหน่วยงานท่ีด าเนินไปใน
ลักษณะท่ีรับผิดชอบต่อสังคมจะเป็นการให้เกิดคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพในกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานเช่นความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานท่ีรับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมใน
ด้านเกี่ยวกับผลผลิต (สินค้า) การก าจัดของเสียวิธีการด้านการตลาดการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้าน
การเมืองและอื่นๆเป็นต้น42 

แฮค แมนและซูทส์ (Hackman and Suttle) ได้ให้ความหมายถึงหลักการส าคัญในการ
ท างานของคนงานท่ีมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี โดยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานภาพใต้หลักการ 
4 ประการเบื้องต้น คือ ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน หลักความเป็นธรรมหรือความเสมอภาค
หลักปัจเจกบุคคล และหลักประชาธิปไตยในการท างาน ซึ่งมีละเอียด ดังนี้  

1. หลักความปลอดภัยในการท างาน เป็นการตอบสนองความต้องการของงานท่ีต้องกร
ลดความหวาดกลัว หรือความวิตกกังวลต่างๆ อันเกี่ยวกับอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน 
รายได้ ตลอดจนความก้าวหน้าในการท างาน ท้ังต่อภาวะทางร่างกาย และความปลอดภัยในการ
ท างาน รายได้ ตลอดจนความก้าวหน้าในการท างานท้ังต่อภาวะทางร่างกาย และเศรษฐกิจ เช่น 
อันตรายจากสารเคมี อากาศเป็นพิษ หรือความวิตกกังวลต่ออันตรายใดๆ อันเนื่องมาจากการท างาน
นั้น นอกจากนี้ยังวิตกต่อรายได้ท่ีไม่เพียงพอต่อการเล้ียงชีพ ความมั่นคงในการท างานระยะยาว
กล่าวคือ ต้องการคุ้มครองในเรื่องอันตราค่าจ้างท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานท่ีท าตลอดจนมี
ความก้าวหน้าในการท างาน 

2. หลักความเป็นธรรมหรือความเสมอภาค เป็นการคุ้มครองให้คนงานได้รับผลการตอบ
แทนจากการท างานอย่างเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมกับผลงานท่ีเขาสามารถท าได้ ไม่ว่าในแง่ของการ
บริการหรือผลิต ซึ่งแตกต่างออกไปในแง่ของรายได้ ระหว่างฝ่ายบริหารและคนงาน และการปันผล
ก าไรให้แก่นายทุนอย่างเป็นธรรม หลักการนี้สอดคล้องกับแนวคิดการแบ่งปันผลประโยชน์กล่าวคือ 
คนงานควรได้รับการแบ่งปันผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน โดยเฉพาะจากการทุ่มเทแรงกาย 
หรือสติปัญญาในการท างาน เพื่อเพิ่มผลผลิตให้แก่องค์กร ซึ่งเป็นการให้ความส าคัญต่อบุคคลมากกว่า
จะให้ความส าคัญเฉพาะตัวงานเท่านั้น ด้วยเหตุนี้ นายจ้างจึงควรให้ความสนใจต่อการปรับปรุง

                                                             
42 E.F. Huse and T.  Cummings, Organization Development and Change 

(New York: West Publishing, 1985). 235-238. 
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สภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีขึ้น ซึ่งส่งผลต่อทัศนคติท่ีดีของคนงานและส่งเสริมให้พนักงาน
สุขภาพอนามัยท่ีดี และมีความปลอดภัยในการท างานอันก่อให้เกิดการเพิ่มผลผลิตให้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์กรต่อไป 

3. หลักปัจเจกบุคคล คนงานควรได้รับการกระตุ้นให้มีพัฒนาการท้ังในด้านความรู้สึก 
ความสามารถ ฝีมือ หรือความช านาญงาน คลอดจนสามารถเรียนรู้เกี่ยวกับท่ีท านั้นด้วยตนเองต่อไป 
หลักการนี้เป็นการส่งเสริมให้คนงานรู้จักพัฒนาตนเองและเรียนรู้เกี่ยวกับองค์การท้ังหมดมากท่ีสุด 
เท่าท่ีเขาต้องการโดยให้พนักงานได้มีโอกาสได้ใช้อ านาจตัดสินใจด้วยตนเอง เกี่ยวกับส่ิงท่ีท าอยู่ได้มาก
ท่ีสุด ตามขอบเขตกล่าวคือสามารถวางแผนด าเนินการตามหน้าท่ีของงนของตนเองได้ จะท าให้มี
ความสามารถในการตัดสินใจ หรือการก าหนดรูปแปปการท างานด้วยตนเอง จะมีผลต่อทัศนคติท่ีดีต่อ
การท างานของพนักงานท้ังในแง่จิตใจและวัตถุ ท าให้มีความสัมพันธ์กับสุขภาพของบุคคล รวมท้ัง
ทางด้านสังคมทางอ้อม จึงควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถส่วนบุคคลในการท างาน 

4. หลักประชาธิปไตย เป็นการค านึงถึงตัวบุคคล ผู้เป็นผู้ใช้เครื่องมือเครื่องจักรต่างๆ ใน
การท างานมากกว่าท่ีจะให้ความสนใจเฉพาะตัวงานเท่านั้น แนวคิดของหลักการนี้สอดคล้องกับลัทธิ
เสรีภาพของประชาชน เรื่องสิทธิในการพูดหรือสามารถแสดงความคิดเห็น ซึ่งในการท างานจะท าให้
เปิดโอกาสคนงานได้ใช้อ านาจในการตัดสินในด้วยตนเอง มีการควบคุมและร่วมมือในการท างานเป็น
ทีม ท้ังนี้ ผู้ควบคุมหรือหัวหน้างานควรได้รับเลือกจากกลุ่มคนงานโดยตรง43 

องค์ประกอบท่ีฮิวส์และคัมมิ่งส์ (Huse & Cummings) และแฮค แมนและซูทส์ 
(Hackman and Suttle) ได้ก าหนดไว้เป็นองค์ประกอบท่ีส่ือให้เห็นองค์ประกอบชองคุณภาพชีวิตใน
การท างานของครู เปรียบเสมือนความต้องการของครูในการตอบสนองในการท างาน และสามารถ
ส่งผลไปถึงคุณภาพในการท างานท่ีจะท างานมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น จะส่งผลไปถึงประสิทธิผลของงานท่ี
ดีอีกด้วย 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 

คอสเซนได้กล่าวว่า ส่ิงทีจะท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ 
1. การเพิ่มความส าคัญของงานและความรับผิดชอบของงาน ตามความแตกต่างของแต่

ละบุคคล ท าให้เพิ่มคุณภาพการท างาน 

                                                             

 43 R.J.  Hackman and L.J. Suttle, Improving Life at Work : Behavior Science 
Approach to Organizational Chang. (Santa Monica Calif Goodyear Publishing, 1984). 
14. 
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2. ความส าคัญของงาน การขยายขอบเขตงาน เพิ่มความรับผิดชอบ ท าให้พนักงาน
ตระหนักถึงความส าคัญในหน้าท่ีและงานของตน 

3. การสร้างสรรค์งาน เป็นการสร้างงานให้หลากหลายมากขึ้น จะท าให้สนองความ
ความต้องการได้และหากพนักงานมีโอกาสท่ีจะใช้ความคิดและทักษะท่ีมีอยู่ จะท าให้เกิดความพึง
พอใจและภูมิใจในตนเอง 

4. การหมุนเวียนงาน เปิดโอกาสให้พนักงาน มีการโยกย้ายท างานอื่น และเรียนรู้ใหม่ 
จะช่วยให้พนักงานมีความรู้และประสบการณ์มากขึ้น 

5. การเพิ่มหน้าท่ีของพนักงานและรับฟังความคิดเห็นให้มากขึ้น เพื่อลดความเบื่อหน่าย 
และเพิ่มความสนใจในการท างาน 

6. ให้การชมเชย และการยอมรับ จะท าให้เกิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากขึ้น โดย
อาศัยวิธีการเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน 

7. การให้ค่าตอบแทนท่ีดี อาจจะมีการเตรียมรางวัลส าหรับ ผู้ท่ีจะประพฤติปฏิบัติตนดี 
จะเป็นแรงสนับสนุนให้ผู้ท่ีขาดงาน และมาท างานสายปฏิบัติตนใหม่ 

8. สร้างความรับผิดชอบในงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจได้อย่างอิสระในงานท่ี
มีความส าคัญ 

9. มีสถานท่ีเล้ียงเด็กส าหรับลูกพนักงาน จะเป็นการช่วยเพิ่มขวัญก าลังใจให้กับ
พนักงาน และยังช่วยให้ลดการขาดงาน หรือการมาท างานสายของพนักงานได้ 

10. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน เช่น สร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมส่งเสริม
ให้มีสัมพันธภาพท่ีดีในการท างาน โดยการเปิดเพลง มีเวลาพัก มีการออกก าลังกายเพื่อสุขภาพ 

11. ส่งเสริมสุขภาพของพนักงาน เพื่อให้ร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์แล้ว จะท าให้เกิดผลดี
ต่อตัวพนักงานเอง และต่องานท่ีท า ช่วยลดความเครียด ลดภาวะของการเป็นโรคหัวใจและท าให้เกิด
ความสุขในการท างาน44 

วัตสัน(Watson)  ได้ช้ีแจงให้เห็นว่าปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีผลการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
นั้น ประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ อยู่ 8 ประการด้วยกัน คือ45 

1. ค่าตอบแทนในการท างานจะต้องมีความเพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair 
compensation) ค าว่า มีความเพียงพอนั้นหมายความว่า เป็นความพึงพอใจท่ีจะด ารงไว้ซึ่งมาตรฐาน

                                                             
44 S. Kossen, The Human Side of Organization, 5th (NewYork: Harper Collins, 

1991). 218 – 225. 
45 Richard E.Walton, The Quality of Working Life, (New York: John Wesley & 

Sons, 1975), 1-21. 
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การครองชีพ ท่ีสมเหตุสมผลและความยุติธรรมนั้นเป็นเรื่องของต าแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ี
คล้ายคลึงกัน จะต้องได้รับค่าตอบแทนท่ีเท่ากัน 

2. เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี (safe and 
healthy working conditions) ไม่ก่อให้เกิดอันตรายและความเจ็บป่วยกับพนักงาน 

3. เป็นการเปิดโอกาสส าหรับการพัฒนาและการใช้ความสามรถของพนักงาน 
(opportunity for developing and using human capacity) โดยให้มีการพัฒนาและใช้
ความสามารถอย่างเต็มท่ี รวมท้ังการเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานด้วย 

4. สร้างโอกาสในการจ าเริญเติบโตอย่างต่อเนื่องและความมั่นคงในการท างาน  
(opportunity foe continued growth and security) ซึ่งหมายถึง เป็นการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพของพนักงาน ให้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ รวมท้ังการเล่ือนต าแหน่ง และให้
หลักประกันของความมั่นคงในการท างานด้วย 

5. เป็นการท างานให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ (a feeling to belonging) กล่าวคือ 
จะต้องสร้างให้พนักงาน มีความรู้สึกว่า เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการร่วมมือและ
สนับสนุนการท างานซึ่งกันและกันและท าให้บรรยากาศในการท างานปราศจากการมีอคติและท าลาย
ซึ่งกันและกัน 

6. เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับสิทธิของพนักงาน (employee rights) ซึ่งหมายถึงสิทธิในเรื่อง
ส่วนตัว อิสระในการพูด และรวมไปถึงสิทธิที่พึงได้รับ จากองค์การอย่างเสมอภาคกันด้วย เช่น ในเรื่อง
การอุทธรณ์หรือร้องทุกข์ เป็นต้น 

7. เกี่ยวกับงานและขอบเขตของชีวิตส่วนตัว (work and total life space) ปัจจัย
ประการนี้ หมายถึง ลักษณะของการท างาน มีผลกระทบบทบาทในชีวิตส่วนตัวของพนักงานหรือไม่ 
เช่น บทบาทต่อครอบครัว เป็นต้น การท างานล่วงเวลา หรืองานท่ีออกไปต่างจังหวัดเป็นประจ า 
อาจจะมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในครอบครัวของพนักงานได้ ดังนั้น ควรจะมี
การสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัวของพนักงานให้ดี 

8. เกี่ยวกับลักษณะงานท่ีให้ผลประโยชน์กับสังคม (social relevance of work life) 
หมายถึง พนักงานในองค์การมีความรู้สึกว่า องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมหรือกิจกรรมของ
องค์การให้ประโยชน์กับสังคม ซึ่งท าให้พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง46 

                                                             
46

 Richard E.Walton, The Quality of Working Life, (New York: John Wesley & 

Sons, 1975), 1-21. 
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จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิต ดังกล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า มี
แนวคิดหลายอย่าง ท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดช้ีวัดคุณภาพชีวิต จะใช้เครื่องช้ีวัดของวัตสัน(Watson)  1)
ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 2)ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย 3)โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์ 4)ความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน 5)การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน 6)แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของ
คนภายในองค์กรท่ีท างาน 7)ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม และ 8) ความเกี่ยวเนื่องของ
ชีวิตการท างานกับสังคมและด้านร่างกาย. 

 

ข้อมูลพื้นฐานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยม เขต 1 หมายถึงโรงเรียนท่ีจัดต้ังขึ้น
ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ภายใต้การก ากับดูแล
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ ศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 1 จ านวน 67 โรง แบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม โดยกลุ่มท่ี 1 มี 10 โรง, กลุ่มท่ี 2 มี 14 โรง, 
กลุ่มท่ี 3 มี 11 โรง, กลุ่มท่ี 4 มี 11  โรง, กลุ่มท่ี 5 มี 11 โรง, กลุ่มท่ี 6 มี 10 โรง.  
 
ตารางท่ี 1 จ านวนบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
กลุ่ม ล าดับ โรงเรียน ผู้บริหาร บุคลากร 
1 1 สวนกุหลาบวิทยาลัย 6 168 

2 เตรียมอุดมศึกษา 6 197 
3 ไตรมิตรวิทยาลัย 4 62 
4 เทพศิรินทร์ 5 122 
5 เบญจมราชาลัยในพระบรมราชูปถัมภ์ 5 115 
6 มักกะสันพิทยา 1 35 
7 วัดราชบพิธ 4 84 
8 วัดสระเกศ 6 24 
9 วัดสังเวช 4 23 
10 สายปัญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ์ 4 86 

2 11 สตรีวิทยา 4 101 
12 โยธินบูรณะ 5 174 
13 สามเสนวิทยาลัย 5 149 
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กลุ่ม ล าดับ โรงเรียน ผู้บริหาร บุคลากร 
14 ศรีอยุธยา ในพระอุปถัมภ์ฯ 5 153 
15 ราชวินิต มัธยม 3 104 
16 มัธยมวัดเบญจมบพิตร 1 26 

2 17 ราชนันทาจารย์สามเสนวิทยาลัย 2 5 76 
18 วัดบวรนิเวศ 3 63 
19 วัดราชาธิวาส 2 66 

3 20 ศีลาจารพิพัฒน ์ 2 47 

21 โยธินบูรณะ 2 (สุวรรณสุทธาราม) 7 39 
22 สันติราษฎร์วิทยาลัย 5 76 
23 มัธยมวัดมกุฏกษัตริย์ 5 120 
24 วัดน้อยนพคุณ 4 42 
25 ชิโนรสวิทยาลัย 5 111 
26 ทวีธาภิเศก 5 130 
27 ฤทธิณรงค์รอน 3 47 
28 อุบลรัตนราชกัญญาราชวิทยาลัย 

กรุงเทพมหานคร 
1 31 

29 สวนอนันต์ 2 38 
30 มัธยมวัดดุสิตาราม 2 73 
31 มัธยมวัดนายโรง 1 57 
32 วัดบวรมงคล 2 26 
33 สุวรรณารามวิทยาคม 5 87 
34 สตรีวัดระฆัง 5 90 
35 วิมุตยารามพิทยากร 3 40 

4 36 นวมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา พุทธมณฑล 4 130 
37 โพธิสารพิทยากร 5 110 
38 มหรรณพาราม 1 58 
39 ทีปังกรวิทยาพัฒน์(ทวีวัฒนา)ในพระราชู

ถัมภ์ฯ 
5 89 

40 ทีปังกรวิทยาพัฒน์(วัดน้อยใน)ในพระ 3 48 
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กลุ่ม ล าดับ โรงเรียน ผู้บริหาร บุคลากร 
ราชูปถัมภ์ฯ 

41 สุวรรณพลับพลาพิทยาคม 6 94 
42 ศึกษานารี 5 137 
43 ธนบุรีวรเทพีพลารักษ์ 2 56 
44 มัธยมวัดดาวคะนอง 2 41 
45 วัดราชโอรส 4 118 
46 วัดอินทาราม 3 65 

5 47 บางปะกอกวิทยาคม 4 168 
48 แจงร้อนวิทยา 4 98 
49 บางมดวิทยา  3 93 
50 วัดพุทธบูชา 2 76 
51 อิสลามวิทยาลัยแห่งประเทศไทย 5 102 
52 รัตนโกสินทร์สมโภชบางขุนเทียน 1 109 
53 สวนกุหลาบวิทยาลัย ธนบุรี 3 86 
54 พิทยาลงกรณ์พิทยาคม 4 70 
55 มัธยมวัดสิงห์ 3 98 
56 ศึกษานารีวิทยา 5 147 
57 ทวีธาภิเศก บางขุนเทียน 5 114 

6 58 มัธยมวัดหนองแขม 5 96 
 59 นวลนรดิศวิทยาคม รัชมังคลาภิเษก 2 53 
 60 ปัญญาวรคุณ 5 98 
 61 วัดรางบัว 2 56 
 62 ราชวินิตบางแคปานข า 2 68 
 63 วัดนวลนรดิศ 3 98 
 64 จันทร์ประดิษฐารามวิทยาคม 3 111 
 65 สตรีวัดอัปสรสวรรค์ 3 88 
 66 ไชยฉิมพลีวิทยาคม 5 38 
 67 วัดประดู่ในทรงธรรม 1 36 
  รวม 244 5,677 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยภายในประเทศ 

นารินทร์ เดชสะท้าน ได้ท าการวิจัย เรื่องภาวะผู้น ากรเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาฬสิน เขต 3 มีภาวะผู้น ากรเปล่ียนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมาก เป็น
เพราะว่าพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น า ความสามารถในการบริหาร
จัดการหรือการท างานท่ีเป็นระบบ ท าให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีมีศักยภาพสูง ส่งถึงผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงตามไปด้วย47 

ศิริกาญจน์ ช่วยจันทร์ ได้ท าการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อสภาพการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลาเขต 3 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารเป็นหัวใจส าคัญของ การพัฒนาไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ โดยการขับเคล่ือนองค์การไปสู่ความส าเร็จด้วยวิธีการที่ หลากหลาย ยืดหยุ่น48  

นุชา สระสม ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อ
วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก วัฒนธรรมของ
องค์การของสังกัดกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมเป็นแบบสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก และภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร มีองค์ประกอบด้านการกระตุ้นปัญญาทาง การสร้างแรงบันดาลใจ และความ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีได้รับ .0549 

                                                             
47 นาริทร์ เดชสะท้าน, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3" (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหา
บัณฑิต การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎกาฬสินธุ์, 2557). 

48 ศิริกาญจน์ ช่วยจันทร์, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อสภาพการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3" 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลา, 2557). 

49 นุชา สระสม, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร" (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552). 
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กนกวรรณ เช้ือบ้านเกาะ ได้ท าการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ ผลการศึกษาผลว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก คือ การค านึงถึงความจ าเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในอันดับสูงสุด
รองลงมาคือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
การสร้างบารมี ตามล าดับ และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส่งผลต่อการบริหารงาน
วิชาการในสถานศึกษา ได้แก่การกระตุ้นการใช้ปัญญา ข้อค้นพบจากาการวิจัยคือ ผู้ บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนควรให้ความส าคัญในการมี ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ โดย
ผู้บริหารให้ข้อเสนอแนะน าวิธีการใหม่ๆ สู่การเปล่ียนแปลงเพื่อเลือกวิธีการปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลส าเร็จได้ใน บริหารงาน วิชาการท่ีเน้นด้านการพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ เพื่อให้ผู้ เรียนมีคุณภาพ
ยิ่งขึ้น50 

โกเมศกุล อุดมโภคากุล ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของครูในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนจังหวัดจันทบุรีพบว่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับดีมากเมื่อจ าแนกตามเพศไม่พบว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานของครูแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างานพบว่าครูท่ีมีประสบการณ์น้อยมีคุณภาพชีวิตการท างานดีกว่าครูท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานมากในด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงานด้านระเบียบข้อบังคับในการ
ปฏิบัติงานและด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน51 

เชษฐา ไชยเดช ได้ท าการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของครูท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของครูตามฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการวิจัยพบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานของครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก การปฏิบัติงานของครูตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆ
มณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก คุณภาพชีวิตการท างานของครูโดยภาพรวมไม่ส่งผลต่อ

                                                             
50 กนกวรรณ เช้ือบ้านเกาะ, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการ

บริหารงานวิชาการของสถานศึกษาสังกัดส านกงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษาประจวบคิรี
ขันธุ์" (วิทยานิพนธ์ปรญิญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราช
ภัฎเพชรบุรี, 2559). 

51 โกเมศกุล อุดมโภคากุล, "คุณภาพชีวิตการท างานของครูในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนจังหวัดจันทบุรี" (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขา
การบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยบูรพา, 2553). 59-62. 
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การปฏิบัติงานของครูตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
ในขณะท่ีคุณภาพชีวิตการท างานของครู คือ การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมและการบูรณาการด้าน
สังคมส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆ
มณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 52 

ทิพวรรณ ศิริคูณ ศึกษาเกี่ยวกับ ระดับคุณภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 
ในภาพรวมพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์สถาบันการเงิน มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ
มาก แต่มีความผูกพันต่อองค์การระดับสูง ในประเด็นของลักษณะด้วยบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาท่ีแตกต่างกัน ไม่ท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ในขณะท่ีระดับต าแหน่ง
งาน สายงานท่ีแตกต่างกัน ไม่ท าให้มีความผูกพันต่อองค์การ และเมื่อท าการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
โดยเทคนิควิธีการสเต็ปไวส์ พบว่าความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อส่งคม การบูรณาการทางสังคม 
(การท างานร่วมกัน) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน อายุ มีอ านาจร่วมกันพยากรณ์ระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบรรษัทสินทรัพย์สถาบันการเงิน53 

งานวิจัยต่างประเทศ 

งานวิจัยในต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีนักวิชาการได้ท า
การวิจัยไว้จ านวนมาก ดังจะกล่าวพอเป็นสังเขปดังนี้ 

ราฟเฟอร์ตี และ กริฟฟิน (Rafferty and Giffin) พบว่า ผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี
ส่วนช่วยให้ผู้ตามมีความั่นใจในตนเอง เกิดแรงจูงใจในตนเองในการท างานไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดมี
อารมณ์ทางบวกและพยายามท่ีจะแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง54 

โบนารอส  ได้ศึกษาวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับช้ันประถมศึกษา ในเมืองไมอามี่ ดาเด จ านวน 
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  เชษฐา ไชยเดช, "คุณภาพชีวิตการท างานของครูส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูตาม
มาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ" (วิทยานิพนธ์
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
2550).บทคัดย่อ. 
 53 ทิพวรรณ ศิริคูณ, "คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษากรณี 
บริษัทบริหารสินทรัพย์สถาบันการเงิน" (วิทยานพินธ์วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อุสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2550). 
 54 Rafferty and Giffin.M.A., "Dimensions of Transformational Leadership. 
Conceptual and Empirical Extension," The leadership Quarteriy  (2004). 
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21 แห่ง รวมท้ังศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าความเปล่ียนแปลงกับระดับความพึงพอใจของ
ครูตามความตระหนักในประสิทธิผลของผู้บริหารพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารมี
ความสัมพันธ์กับการเพิ่มระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูและความตระหนักต่อ
ประสิทธิผลของผู้บริหาร55 

ลูคัส  ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนท่ีเกี่ยวข้องกับ 
ภาวะผู้น าหน่วยงาน และวัฒนธรรมองค์กรในโรงเรียนขนาดกลางจ านวน 12 แห่ง ท่ัวรัฐมิสซูรี่
ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยศึกษาจากการใช้ส ารวจข้อมูลในเขิงปริมาณและเชิงคุณภาพ พบว่าผู้บริหาร
โรงเรียนและทีมงานมีลักษณะท่ีโดดเด่นท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลในเชิงบวกต่อ
วัฒนธรรมของโรงเรียน โดยผู้บริหารให้ความสนใจในการกระตุ้นสติปัญญาแก่สมาชิกในโรงเรียน ให้
การส่งเสริม สนับสนุนการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมาย56 

วัตแมน, ซีเจลและจาวีดาน ด าเนินการวิจัยเรื่ององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารและความร่วมมือในความรับผิดชอบต่อสังคมองค์กร โดยใช้ทฤษฎีภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงในการส ารวจบทบาทของประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารในขอบเขตการตัดสินใจท่ีองค์กร
นั้นๆมีส่วนเกี่ยวข้องในการรับผิดชอบต่อสังคม เขาทดสอบทฤษฎีนี้โดยใช้ข้อมูลจากชาวอเมริกา 56 
คนและบริษัทของชาวแคนนาดาพบว่าการกระตุ้นทางด้านความคิดของประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารเป็น
นัยส าคัญซึ่งเกี่ยวพันถึงแนวโน้มขององค์กรเกี่ยวกับแผนกลยุทธ์ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
หรือ กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรเหล่านั้น โดยมากจะเช่ือมโยงไปถึงแผนกลยุทธ์ใน
ระดับบริหารและความร่วมมือขององค์กร ดังนั้นการศึกษาท่ีละเลยบทบาทของความเป็นผู้น าในความ
รับผิดชอบต่อสังคมอาจให้ผลสรุปท่ีไม่แน่ชัดเกี่ยวกับผลลัพธ์ท่ีได้ นอกจากนี้เขายังวิจารณ์ถึงทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในเรื่องของการเน้นในเรื่องคุณสมบัติหรือความสามารถพิเศษของภาวะ
ผู้น ามากเกินไป ส่ิงนี้จะน าไปสู่ การทบทวนแนวความคิดในเรื่องภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงซึ่งเน้น
องค์ประกอบด้านการกระตุ้นแนวความคิดในบริบทของความรับผิดชอบต่อสังคม57 

                                                             

 55 Bonaros.J., "A Study of Transformational Leadership and Student 
Achievement in Inner-City Elementary Shools," Dissertation International  (2006). 
 56 Stephen Earl.   Lucas, "“Transformation Ldership”. Principals, 
Leadershipteam.And Schoo Culture." (University of Missouri - columbia, 
Dissertation, 2001). Abstracts. 
 

57 D.A. Waldman, Siegel, D. S.  and M.   Javidan, "Componoents of Ceo 
Tranformational Leadship and Corporate Social Responsibility," Journal of 
Management Studies, Vol. 43  (2006).1703-1725.Abstracts. 
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บทที่ 3  

การด าเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 2) เพื่อทราบคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 3) เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ใช้

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  เป็นหน่วยวิเคราะห์ ผู้ให้ข้อมูล

โรงเรียนละ 4 คน ประกอบไปด้วย ผู้บริหาร รองผู้บริหารหรือหัวหน้าฝ่าย และครูผู้สอน การ

ด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัย และระเบียบวิธีวิจัยโดยมี

รายละเอียดดังนี้ต่อไปนี้  

 

ขั้นตอนและวิธีการด าเนินการวิจัย 

เพื่อให้แนวทางการด าเนินการวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบ และบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้

ผู้วิจัยจึงรายละเอียดและวิธีด าเนินออกเป็น 3 ขั้นตอนดังนี้ 

 ขั้นตอนท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย เป็นการศึกษาสภาพปัญหา นิยามปัญหา ศึกษา

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง ข้อค าแนะน าและความเห็นชอบในการจัดท าโครงร่างงานวิจัย รับข้อเสนอแนะ 

มาปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ให้สมบูรณ์ น าเสนอภาควิชาเพื่อขออนุมัติโครงการวิจัยต่อบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 ขั้นตอนท่ี 2 การด าเนินการวิจัย เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัย เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิ จัยด าเนินการสร้าง

เครื่องมือ ต้ังแต่การสร้างแบบสอบถาม ซึ่งเป็นเครื่องมือท่ีสร้างขึ้นมาตามขอบข่ายทางทฤษฎีของการ

วิจัยท่ีได้มีนิยามศัพท์ ตัวแปร เพื่อให้ได้แนวทางในการตอบแบบสอบถามท่ีถูกต้องและครอบคลุมตาม

ขอบข่ายทางทฤษฎีท่ีก าหนดไว้ โดยได้รับความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาและน าไปให้ผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบ เมื่อได้รับการแก้ไขและตรวจสอบแล้วจึงน าไปทดลองใช้ (try out)  
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แล้วน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีได้รับการสุ่มตามเวลาท่ีก าหนดไว้ในแผนการด าเนินการ เพื่อ
วิเคราะห์ข้อมูลและแปรผลวิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนท่ี 3 การรายงานผลวิจัย เป็นขั้นตอนของการจัดท าร่างรายงานผลวิจัยน าเสนอ
อาจารย์ท่ีปรึกษาผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบแก้ไขให้ถูกต้องตามหลักวิชาการและเสนอ
คณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์ จัดพิมพ์และส่งรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิต
วิทยาลัย เพื่อขออนุมัติจบการศึกษา 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

เพื่อให้งานวิจัยครั้งนี้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุระสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัย
จึงได้ก าหนดรายละเอียดต่างๆเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร 
กลุ่มตัวอย่าง การเลือกกลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
แผนแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ท่ีมีแผนแบบของการวิจัย
ในลักษณะของตัวอย่างกลุ่มเดียว ศึกษาสภาวการณ์ท่ีไม่มีการทดลอง (the one shot, non-
experimental case study) ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (digram) ได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
R หมายถึง ตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่ม 
X หมายถึง ตัวแปรท่ีศึกษา 
O หมายถึง ข้อมูลท่ีได้จากการวัดค่าตัวแปร 

                                                                                     

O 

 

           R                                   X             
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ประชากร 

 ประชากรท่ีได้จากการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนในส านักงานเขตพื้นท่ีมัธยมศึกษาเขต 
1 โดยภายในเขตจะมีการแข่งกลุ่มของโรงเรียนเป็น 6 กลุ่มท้ังหมด 67 โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 

เพื่อให้ได้มาซึ่งตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนท่ีดีและมีความเช่ือถือได้ ผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
ของเครจชซี่ละมอร์แกน 58 ตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งประเภท (Stratified random) ตาม
กลุ่มโรงเรียน จากนั้นใช้ตารางประมาณการ จึงได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 60 โรง 

ผู้ให้ข้อมูล 

ผู้วิจัยมีการก าหนดผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 4 คน คือฝ่ายผู้บริหารโรงเรียนได้แก่ ผู้บริหาร
โรงเรียน รองผู้บริหารโรงเรียน รักษาการแทน หรือ ผู้ปฏิบัติราชการแทน 2 คน และครู 2 คน รวม
ผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 240 คน ดังตารางท่ี 2  
 
ตารางท่ี 2 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล 
ประชากร
โรงเรียน 

ประชากร 
จ านวนโรง 

กลุ่มตัวอย่าง
โรงเรียน 

ผู้ให้ข้อมูล 
ผู้บริหาร ข้าราชการครู รวม 

กลุ่มท่ี 1 10 9 18 18 36 
กลุ่มท่ี 2 14 12 24 24 44 
กลุ่มท่ี 3 11 10 20 20 40 
กลุ่มท่ี 4 11 10 20 20 40 
กลุ่มท่ี 5 11 10 20 20 40 
กลุ่มท่ี 6 10 9 18 18 36 

รวม 67 60 120 120 240 

                                                             

 58 Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan, "Determining Sample Size for 
Research Activities, Education and Psychological Measurement No.30 "  (1970). 
607-610. 
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ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรท่ีศึกษา ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน และอายุการท างาน 

2. ตัวแปรท่ีศึกษา แบ่งออกเป็น ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ดังนี้ 
   2.1 ตัวแปรต้น เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Xtot) ตาม

แนวคิดของ    บาสและอโวลิโอ ( Bass and Avolio ) แบ่งเป็น 8 ด้าน ประกอบด้วย 
   2.2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence or 

Charisma Leadershhip: II or CL) (X1)  หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้บริหารสถานศึกษา แสดงให้เห็นใน
การบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการท าให้บุคลากร มีความศรัทธา ไว้วางใจ และความภาคภูมิใจ 
เมื่อได้ร่วมงานกัน และมีความเช่ือมั่นในตนเอง ก าหนดแนวโน้มของการเปล่ียนแปลง มีวิสัยทัศน์ มี
ความสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดี ท าให้บุคลากรผู้ร่วมงานยึดถือเอาเป็นแบบอย่างการบริหาร เป็นท่ี
ประทับใจ สามารถน าพาบุคลากร เอาชนะอุปสรรคต่างๆได้  

   2.2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ ( InspirationMotivation: IM)  (X2) 
หมายถึงพฤติกรรมท่ีผู้บริหารสถานศึกษา แสดงให้เห็นในการบริหารสถานศึกษา ท่ีเป็นกระบวนการท่ี
ท าให้ผู้ตามเกิดอารมณ์ กระตุ้นจูงใจให้ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อทีมงานเห็นคุณค่าผล
ของการปฏิบัติงาน ตามพันธกิจท่ี จะช่วยพัฒนาส่วนรวมและสังคม เป็นผลให้เกิดความพยายามใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น โดยผู้บริหารสถานศึกษาอาจใช้ค าพูด สัญลักษณ์ หรือจินตนาการ ชักชวนให้
เข้าใจวิสัยทัศน์และความหมาย ความรู้สึกท่ีเห็นว่าพันธกิจท่ีจะต้องท าเป็นส่ิงส าคัญ 

    2.2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) (X3)   
หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหารสถานศึกษา ท่ีเป็นกระบวนการ
กระตุ้นบุคลากรให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาโดยใช้สัญลักษณ์ จิตนาการ และภาษา
ท่ีเข้าใจง่าย ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจบทบาทและยอมรับในบทบาท สร้างความมั่นใจ และส่งเสริม
คุณค่าของผลลัพธ์ท่ีต้องการเป็นผลให้บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น และ
แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย 

    2.2.4 การค านึ กถึ งคว าม เป็นปั จ เ จกบุ คคล  ( Individualized 
Consideration: IC) (X4)   หมายถึงพฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหาร
สถานศึกษา ท่ีเป็นกระบวนการวินิจฉัยและยกระดับความต้องการของบุคคลากรโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล มุ่งพัฒนาบุคลากร มีการติดต่อกับบุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ในความ
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ต้องการของบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดจินตภาพ มีความมั่นคงมีความจริงใจและรับฟังเหตุผล
ด้วยดี 

3. ตัวแปรตาม (Ytot) เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูตามแนวคิด
ของ วอลตัน  ประกอบด้วยมิติย่อยจ านวน 8 ด้านได้แก่ 

 3.1 ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) (Y1) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความเพียงพอใน
การด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆส าหรับค่าตอบแทนท่ีมีความ
ยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ี
คล้ายคลึงกันหรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานท่ีเท่าเทียมกัน 

 3.2 ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy 
Working Condition) (Y2) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย
ส่ิงแวดล้อมของการท างานซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดีและควรท่ีจะได้ก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอน
เกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งเสริมสุขภาพซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียงกล่ินและ
การรบกวนทางสายตา 

 3.3 โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์  (Immediate 
Opportunity to Use and Develop Human Capacity) (Y3)หมายถึง โอกาสในการพัฒนาและ
การใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ท่ีมีซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึก
ว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างานได้ใช้ความสามารถในการท างานเต็มท่ีรวมท้ังความรู้สึกว่า
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

 3.4ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Opportunity for Continual Growth 
and Security) (Y4) หมายถึง ควรให้ความสนใจการให้โอกาสครูได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือ
ความสามารถในการท างานของเขามากกว่าท่ีจะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตามจะต้องมีการมอบหมาย
งานใหม่หรืองานท่ีต้องใช้ความรู้และทักษะท่ีเพิ่มขึ้นอีกในอนาคตจะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา
ภายในองค์การในสายงานรวมถึงสมาชิกครอบครัวด้วย 

 3.5 การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน (Social Integration in the 
Work Organization) (Y5) หมายถึง การท่ีครูรู้สึกว่ามีคุณค่าได้รับการยอมรับและร่วมมือกันท างาน
จากกลุ่มเพื่อนร่วมงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงานมีการเปิดเผยตนเองมีบรรยากาศ
ในการท างานท่ีดีไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะในหน่วยงานปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน 

 3.6 แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ีท างาน (Constitutional 
Right and Duty in the Work Organization) (Y6) หมายถึง สิทธิของบุคลากรและการปกป้องสิทธิ
ตามวัฒนธรรมขององค์การนั้นว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใดยอมรับในความขัดแย้ง
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ทางความคิดรวมท้ังวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงานและมีการจัดเตรียมงานให้
เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน 

 3.7 ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม (Work and the Total Life Space) 
(Y7) หมายถึง การท่ีครูจะต้องจัดความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิตโดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุลได้แก่
การแบ่งเวลาอาชีพการเดินทางซึ่งจะต้องมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและ
ครอบครัวรวมท้ังความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 

 3.8 ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม (Social Relevance of Work 
Life) (Y8) หมายถึงการท่ีบุคลากรมีความรู้สึกว่ากิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคมและ
องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมรวมท้ังการท าประโยชน์ให้สังคมเป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญ
อาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง 

  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นเป็นเครื่องมือส าหรับการ
เก็บรวบรวมข้อมูล จ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน และอายุการท างาน ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ 
(forced choice) 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ตามแนวคิดของ บาสและอโวลิโอ ( Bass and Avolio ) ซึ่งประกอบด้วยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
4 ด้าน คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4) การค านึกถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบเกี่ยวคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  

แบบสอบถามในตอนท่ี  2 และ 3 เป็นค าถามชนิดจัดอันดับคุณภาพ 5 ระดับของลิเคิร์ท 
(Likert’s rating scales) โดยก าหนดน้ าหนักของคะแนนตามระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
โรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  

ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน/คุณภาพชีวิตใน 
                  การท างานของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5  คะแนน     

ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน/คุณภาพชีวิตใน 
      การท างานของครูอยู่ในระดับมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
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ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน/คุณภาพชีวิตใน 
                การท างานของครูอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน/คุณภาพชีวิตใน 
                        การท างานของครูอยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน/คุณภาพชีวิตใน 
                การท างานของครูอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน
      

การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือ 

เพื่อให้การด าเนินงานวิจัยครั้งนี้ สามารถตรวจสอบได้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือ 
เป็นแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาจากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง แล้วน ามา
สร้างเป็นแบบสอบถาม โดยเสนอต่ออาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อให้ค าปรึกษา ตรวจสอบความ
เหมาะสม ปรับปรุงและพัฒนา 

ขั้นตอนท่ี 2 ตรวจสอบความตรงเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถาม โดยน า
แบบสอบถามให้อาจารย์ท่ีปรึกษา และผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความ
สอดคล้องของตัวแปรในด้านส านวนภาษาท่ีใช้ ตลอดจนเนื้อหา โดยใช้เทคนิค IOC (index of Iterm 
Objective Congruence) = 0.80-1.00  

ขั้นตอนท่ี 3 น าแบบสอบท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับผู้บริหาร
โรงเรียน รองผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

ขั้นตอนท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีได้กลับคืนมาค านวณหาความเท่ียง (reliability) ของ

แบบสอบถามโดยให้ค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา ( α – coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค 
(Conbach) = 0.92 

ขั้นตอนท่ี 5 จัดท าแบบเครื่องมือฉบับสมบูรณ์และน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิ จัยท าหนัง สือถึงหัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะ

ศึกษาศาสตร์ เพื่อด าเนินการถึงคณะบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขอให้ออกหนังสือ
ถึงส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลแต่ละสถานศึกษา 
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ขั้นตอนที่ 2  ผู้วิจัยน าหนังสือท่ีบัณฑิตวิทยาลัยออกให้ ส่งไปยังสถานศึกษากลุ่ม
ตัวอย่าง ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 3  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยขอให้แต่ละสถานศึกษาส่ง
แบบสอบถามคืนผู้วิจัยทางไปรษณีย์ และบางแห่งผู้วิจัยเดินทางไปเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากท่ีได้รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้พิจารณา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วจึงน าข้อมูลดังกล่าวมาจัดระบบข้อมูลและวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปและมีการน าเสนอในรูปของตารางและความเรียง  
 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตามตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีศึกษา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติใน
การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1. เพื่อให้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์คือ ค่าความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 

2. การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิต

ในการท างานของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) น าผลท่ีได้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์  มีรายละเอียดดังนี้ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50-5.00 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน/คุณภาพชีวิตในการท างานของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50-4.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน/คุณภาพชีวิตในการท างานของครู อยู่ในระดับมาก 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50-3.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน/คุณภาพชีวิตในการท างานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50-2.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน/คุณภาพชีวิตในการท างานของครู อยู่ในระดับน้อย 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00-1.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน/คุณภาพชีวิตในการท างานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
กับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขตค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ ( 𝑟𝑥𝑦 ) ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อ
ใช้ทดสอบค่าความสัมพันธ์กัน  

เกณฑ์ในการพิจารณาความสัมพันธ์ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้ 
ต้ังแต่ .70 ขึ้นไป  ถือว่าตัวแปรคู่นั้นมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 
.30 - .69   ถือว่าตัวแปรคู่นั้นมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ต่ ากว่า .30   ถือว่าตัวแปรคู่นั้นมีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย 
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สรุป 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงค์
1) เพื่อทราบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต1 2) เพื่อทราบคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต1 3) เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
กับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ท่ีแนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของบาสและอโวลิโอ(Bass and Avolio) ประกอบด้วยลักษณะ 4 
ประการคือ 1) การมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ ( idealized influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(inspirational motivation) 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual stimulation) และ 4) การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) กับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครูของ วอลตัน  ได้เสนอเกณฑ์ซึ่งนับได้ว่าเป็นกรอบแนวความคิดส าหรับการวิเคราะห์เกี่ยวกับ
ลักษณะท่ีส าคัญท่ีประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานโดยแบ่งออกเป็น 8 ประการคือ 1) 
ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) 2) 
ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Working Condition)  
3) โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์ ( Immediate Opportunity to Use 
and Develop Human Capacity) 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Opportunity for 
Continual Growth and Security) 5) การบูรณาการทางสังคมภายในสถานท่ีท างาน (Social 
Integration in the Work Organization) 6) แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ี
ท างาน (Constitutional Right and Duty in the Work Organization) 7) ความสัมพันธ์ระหว่าง
งานกับชีวิตโดยรวม (Work and the Total Life Space) และ 8) ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการ
ท างานกับสังคม (Social Relevance of Work Life)ใช้สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  จ านวน 60 โรงเรียนเป็นหน่วยวิเคราะห์ ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 4 คน 
ประกอบไปด้วย ผู้บริหาร รองผู้บริหารหรือหัวหน้าฝ่าย รักษาการแทน ปฏิบัติราชการแทน และครู 
รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 240 คน การด าเนินการวิจัยในครั้งนี้  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
ค่าความถี่ (Frequency : f ) ค่าร้อยละ (Percentage : % ) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic mean 

: x̄   ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : SD ) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product Moment correlation coefficient) 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 
(descriptive research) วัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) เพื่อทราบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 2) เพื่อทราบคุณภาพชีวิตใน
การท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 3) เพื่อทราบความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และตอบข้อค าถามของ
การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 60 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 4 คน 
ประกอบไปด้วย ผู้บริหาร รองผู้บริหารหรือผู้ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีแทนผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 2 คน 
และข้าราชการครู จ านวน 2 คน รวม 240 น ามาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ โดยใช้ตาราง
ประกอบค าบรรยาย จ าแนกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
ตอนท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 
ตอนท่ี 4 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลเกี่ ยวกับสถานภาพส่วนตัวของ ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่ ง ไ ด้จากการตอบ
แบบสอบถามของผู้บริหาร รองผู้บริหารหรือผู้ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีแทนผู้อ านวยการโรงเรียน และ
ข้าราชการครูของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มีผู้ให้ข้อมูลจ านวน 
รวม 240คน แยกพิจารณาตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีโรงเรียนแห่งนี้ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3 ร้อยละของผู้ให้ข้อมูล จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีโรงเรียนแห่งนี้ 
ข้อที่ สถานภาพ จ านวน  ร้อยละ 
1. เพศ 

1. ชาย 
2. หญิง 

 
113 
127 

 
47.08 
52.92 

รวม 240 100 
2. อายุ 

1. ไม่เกิน 30 ปี 
2. อายุ 31-40 ปี 
3. อายุ 41-50 ปี 
4. อายุ 51 ปีข้ึนไป 

 
61 
35 
67 
77 

 
25.42 
14.59 
27.92 
32.37 

รวม 240 100 
3. ระดับการศึกษา 

1. ปริญญาตรี 
2. ปริญญาโท 
3. ปริญญาเอก 

 
125 
110 
5 

 
52.01 
45.83 
2.07 

รวม 240 100 
4. ต าแหน่งหน้าท่ี 

1. ผู้บริหาร  
2. รอง ผู้บริหารหรือ ผู้ ท่ีปฏิบั ติหน้าท่ีแทน

ผู้อ านวยการโรงเรียน 
3. ข้าราชการครู 

 
20 
100 

 
120 

 
8.33 
41.67 

 
50 

รวม 240 100 
5. ประสบการณ์การท างานในการด ารงต าแหน่ง 

1. ต่ ากว่า 10 ปี  
2. 11-20 ปี 
3. 21-30 ปี 
4. มากกว่า 30 ปี 

 
105 
97 
27 
11 

 
43.75 
40.42 
11.25 
4.58 

 รวม 240 100 
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จากตารางท่ี 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง มีจ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 

52.92 เป็นเพศชาย 113 คน คิดเป็นร้อยละ 47.08ในจ านวนนี้ส่วนใหญ่อายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 77 
ปี คิดเป็นร้อยละ 32.37 รองลงมาคือ อายุ 41-50 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 27.92 อายุน้อย
กว่า 30 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 25.42 และน้อยท่ีสุดคือ อายุ 31-40 ปี จ านวน 35 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.59 โดยมีระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 52.01ระดับ
รองลงมาคือ การศึกษาปริญญาโท จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 45.83 และน้อยท่ีสุดในระดับ
ปริญญาเอก จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.07 ในส่วนของต าแหน่งหน้าท่ีผู้ให้ข้อมูล พบว่า 
ข้าราชการครูมีจ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 และ 2. รองผู้บริหารหรือผู้ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีแทน
ผู้อ านวยการโรงเรียนจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 ผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 20 คน คิด
เป็นร้อยละ 8.33ตามล าดับ และระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าท่ีของผู้ให้ข้อมูลในโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 10 ปี มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน105 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.75รองลงมาคือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-20 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 40.42 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21-30 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกว่า 30 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.58 ตามล าดับ   
 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ในการวิเคราะห์ระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต  และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากผู้ให้ข้อมูล 60 โรงเรียน แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิด
ของเบสท์  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังรายละเอียดตามตารางท่ี 4 ถึงตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 4 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 โดยภาพรวม(Xtot) 

(n=60) 
ด้าน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

(Xtot) 
x̄  S.D. ระดับ 

1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 4.24 0.82 มาก 
2 การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) 4.28 0.83 มาก 
3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (X3) 4.28 0.84 มาก 
4 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 4.25 0.84 มาก 

รวม 4.26 0.83 มาก 
 
จากตารางท่ี 4 ระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 4.26 , SD = 0.83)  
เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มีค่า 0.83 แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท้ัง 4 

ด้าน เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) ( x̄ = 4.28 , 

SD = 0.83) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (X3) ( x̄ = 4.28 , SD = 0.84)การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(X4) ( x̄ = 4.25 , SD = 0.84)การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) ( x̄ = 4.24 , SD = 0.82)  
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ตารางท่ี 5 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 

(n=60) 
ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน 
x̄  S.D. ระดับ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้บุคลากร

เกิด ความศรัทธาในตัวของผู้บริหาร 
4.33 0.84 มาก 

2 ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้บุคลากรเกิดความ
ไว้วางใจและความภาคภูมิใจ 

4.08 0.77 มาก 

3 ผู้บริหารโรงเรียนมีความเช่ือมั่นในตนเอง 4.33 0.85 มาก 
4 ผู้บริหารโรงเรียนมีความเป็นผู้น าท าให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น 
4.27 0.85 มาก 

5 ผู้บริหารโรงเรียนมีวิ สัยทัศน์ท่ีสามารถเป็น
แบบอย่างท่ีดีของบุคลากร 

4.19 0.83 มาก 

รวม 4.24 0.82 มาก 
 
 จากตารางท่ี 5 พบว่าระดับระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) อยู่ในระดับ
มาก (4.24) เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.82 มีการกระจายของข้อมูลมาก 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ พฤติกรรมท่ี

ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้บุคลากรเกิด ความศรัทธาในตัวของผู้บริหาร ( x̄ = 4.33 ,     SD = 0.84) 

ผู้บริหารโรงเรียนมีความเช่ือมั่นในตนเอง ( x̄ = 4.33 , SD = 0.85) ผู้บริหารโรงเรียนมีความเป็นผู้น า

ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น ( x̄ = 4.27 , SD = 0.85) ผู้บริหารโรงเรียนมีวิสัยทัศน์ท่ี

สามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีของบุคลากร ( x̄ = 4.19 , SD = 0.83) ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้บุคลากร

เกิดความไว้วางใจและความภาคภูมิใจ ( x̄ = 4.08 , SD = 0.77) 
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ตารางท่ี 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 

(n=60) 
ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน 
x̄  S.D. ระดับ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
1 พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนท าให้ผู้ร่วมงาน

เกิดแรงจูงใจได้ 
4.29 0.84 มาก 

2 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ท่ีไม่เห็นประโยชน์ส่วน
ตน 

4.28 0.83 มาก 

3 พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนอุทิศตนเพื่องาน
และเพื่อบุคลากร 

4.30 0.83 มาก 

4 ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการพัฒนาเพื่อ
ส่วนรวมและสังคม 

4.21 0.82 มาก 

5 ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความ
พยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

4.36 0.86 มาก 

รวม 4.28 0.83 มาก 
 

จากตารางท่ี 6 พบว่าระดับระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ(X2) อยู่ในระดับมาก 
(4.28) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.83 มีการกระจายของข้อมูลมาก 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ผู้บริหาร

โรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น (x̄ = 4.36 , SD = 0.86) 

พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนอุทิศตนเพื่องานและเพื่อบุคลากร (x̄ = 4.30 , SD = 0.83) พฤติกรรมท่ี

ผู้บริหารโรงเรียนท าให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจได้ (x̄ = 4.29 , SD = 0.84) ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ท่ีไม่

เห็นประโยชน์ส่วนตน (x̄ = 4.28 , SD = 0.83)  ผู้บริหารโรงเรียนบทบาทในการพัฒนาเพื่อส่วนรวม

และสังคม ( x̄ = 4.21 , SD = 0.82)   
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ตารางท่ี 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ด้านการกระตุ้น 

(n=60) 
ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน 
x̄  S.D. ระดับ 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
1 ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเห็นวิธีการ

หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา 
4.30 0.83 มาก 

2 ผู้บริหารโรงเรียนมีการใช้สัญลักษณ์ จิตนาการ
และภาษาท่ีเช้าใจง่าย 

4.27 0.86 มาก 

3 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจและ
ยอมรับบทบาทของตนเองมากขึ้น 

4.28 0.84 มาก 

4 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ใน
การปฏิบัติงานท่ีบุคลากรต้องการได้ 

4.28 0.84 มาก 

5 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความ
พยายามในการปฏิบัติงานและแก้ปัญหางาน
ด้วยความเรียบร้อย 

4.28 0.84 มาก 

รวม 4.28 0.84 มาก 
 

จากตารางท่ี 7 พบว่าระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (X3) อยู่ในระดับมาก 
(4.28) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.84 มีการกระจายของข้อมูลมาก 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ผู้บริหาร

โรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา ( x̄ = 4.30 , SD = 0.83) 

ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจและยอมรับบทบาทของตนเองมากขึ้น  ( x̄ = 4.28 ,      
SD = 0.84) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรต้องการได้        ( 

x̄ = 4.28 , SD = 0.84) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานและ

แก้ปัญหางานด้วยความเรียนร้อย ( x̄ = 4.28 , SD = 0.84)ผู้บริหารโรงเรียนมีการใช้สัญลักษณ์ จิตนา

การและภาษาท่ีเช้าใจง่าย ( x̄ = 4.27 , SD = 0.86)    
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ตารางท่ี 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ด้านการค านึง 

(n=60) 
ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน 
x̄  S.D. ระดับ 

การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
1 ผู้บริหารโรงเรียนสร้างกระบวนการวิจัยและ

ยกระดับความต้องการของบุคลากรได้ 
4.25 0.84 มาก 

2 ผู้บริหารโรงเรียนบริหารงานโดยความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

4.25 0.83 มาก 

3 ผู้บริหารโรงเรียนมีการมุ่งพฒันาบุคลากรโดย
เน้นการพัฒนารายบุคคล 

4.27 0.85 มาก 

4 ผู้บริหารโรงเรียนเอาใจใส่ในความต้องการของ
บุคลากรแต่ละคน 

4.26 0.84 มาก 

5 ผู้บริหารโรง เรียนส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกมั่นคง มีความจริงใจและการรับฟัง
เหตุผลของผู้บริหาร 

4.24 0.85 มาก 

รวม 4.25 0.84 มาก 
 
 จากตารางท่ี 8 พบว่าระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล(X4)อยู่ในระดับ
มาก (4.25) เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.84 มีการกระจายของข้อมูลมาก 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ผู้บริหาร

โรงเรียนมีการมุ่งพัฒนาบุคลากรโดยเน้นการพัฒนารายบุคคล ( x̄ = 4.27 , SD = 0.85) ผู้บริหาร

โรงเรียนเอาใจใส่ในความต้องการของบุคลากรแต่ละคน ( x̄ = 4.26 , SD = 0.84) ผู้บริหารโรงเรียน

บริหารงานโดยความแตกต่างระหว่างบุคคล ( x̄ = 4.25 , SD = 0.83) ผู้บริหารโรงเรียนสร้าง

กระบวนการวิจัยและยกระดับความต้องการของบุคลากรได้ ( x̄ = 4.25 , SD = 0.84) ผู้บริหาร

โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมั่นคง มีความจริงใจและการรับฟังเหตุผลของผู้บริหาร ( x̄ 
= 4.24 , SD = 0.85) 
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ตอนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานของครู  

ในการวิเคราะห์ระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) จากผู้ให้ข้อมูล 60 โรงเรียน แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์  ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังรายละเอียด ตามตารางท่ี 9 ถึงตารางท่ี 17 
 
ตารางท่ี 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1  โดยภาพรวม 

(n=60) 
ข้อที่ คุณภาพชีวิตในการท างานของครู(Ytot) x̄  S.D. ระดับ 

1 ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็น
ธรรม (Y1) 

4.24 0.74 มาก 

2 ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย (Y2) 

4.41 0.67 มาก 

3 โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความ
เป็นมนุษย์ (Y3) 

4.40 0.68 มาก 

4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Y4) 4.29 0.74 มาก 
5 การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน 

(Y5) 
4.41 0.67 มาก 

6 แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายใน
องค์กรท่ีท างาน (Y6) 

4.54 0.63 มากท่ีสุด 

7 ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม (Y7) 4.74 0.51 มากท่ีสุด 
8 ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม 

(Y8) 
4.89 0.34 มากท่ีสุด 

รวม 4.49 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 9 ระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 4.49 , SD = 0.62)  เมื่อพิจารณาส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มีค่า 0.62 มีการกระจายข้อมูลมาก แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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3 ด้าน เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับ

สังคม (Y8) ( x̄ = 4.89 , SD = 0.34) ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม (Y7) ( x̄ = 4.74 ,      

SD = 0.43) แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ีท างาน (Y6) ( x̄ = 4.54 , SD = 
0.63)  

และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน เรียงล าดับตามมัชฌิมเลข

คณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y2) ( x̄ = 4.41 , 

SD = 0.67) การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน (Y5) ( x̄ = 4.41 , SD = 0.67)  โอกาสใน

การใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์ (Y3) ( x̄ = 4.40 , SD = 0.68)  ความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงาน (Y4) ( x̄ = 4.29 , SD = 0.74)  ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็น

ธรรม (Y1) ( x̄ = 4.24 , SD = 0.74)   
 

ตารางท่ี 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอ
และเป็นธรรม 

(n=60) 
ข้อที่ คุณภาพชีวิตในการท างานของครู x̄  S.D. ระดับ 

ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็น
ธรรม 

1 ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นมี
ความเพียงพอในการด ารงชีวิต 

4.17 0.77 มาก 

2 ค่าตอบแทนมีความสมเหตุสมผลตามมาตรฐาน
ของ  ค่าครองชีพที่ใช้ในการด ารงชีวิต 

4.25 0.73 มาก 

3 ค่าตอบแทนมีความยุติธรรมท่ีเกิดจากการ
เปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานใน
ต าแหน่งหน้าท่ีท า 

4.24 0.74 มาก 

4 ค่าตอบแทนจากการท างานท่ีคล้ายคลึงกันของ
คนในองค์กรมีความเท่าเทียมกัน 

4.28 0.73 มาก 

5 บุคลากรได้รับเงินค่าตอบแทนจากผลการ
ปฏิบัติงานของท่ีเป็นธรรม 

4.27 0.74 มาก 

รวม 4.24 0.74 มาก 
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จากตารางท่ี 10 พบว่า ระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ด้านค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม(Y1)อยู่ใน
ระดับ (4.24) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.74 มีการกระจายของข้อมูล
มาก แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ 

ค่าตอบแทนจากการท างานท่ีคล้ายคลึงกันของคนในองค์กรมีความเท่าเทียมกัน (  x̄ = 4.28 , SD = 

0.73) บุคลากรได้รับเงินค่าตอบแทนจากผลการปฏิบัติงานของท่ีเป็นธรรม ( x̄ = 4.27 , SD = 0.74) 

ค่าตอบแทนมีความสมเหตุสมผลตามมาตรฐานของค่าครองชีพที่ใช้ในการด ารงชีวิต ( x̄ = 4.25 , SD= 
0.73) ค่าตอบแทนมีความยุติธรรมท่ีเกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่ง

หน้าท่ีท า ( x̄ = 4.24 , SD = 0.74) ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นมีความเพียงพอในการ

ด ารงชีวิต ( x̄ = 4.17 , SD = 0.77) 
 
ตารางท่ี 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย 

(n=60) 
ข้อที่ คุณภาพชีวิตในการท างานของครู x̄  S.D. ระดับ 

สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย 

1 บุคลากรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายท่ี
ดีไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ 

4.37 0.71 มาก 

2 ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและ
ได้มาตรฐาน 

4.36 0.72 มาก 

3 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมสุขภาพทั้ง
ด้านร่างกายและจิตใจ 

4.43 0.64 มาก 

4 ส่ิงแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัยทาง
ร่างกาย 

4.45 0.66 มาก 

5 สภาพแวดล้อมการท างานไม่มีกล่ิน เสียง และ
ส่ิงท่ีรบกวนต่อการท างาน 

4.48 0.66 มาก 

รวม 4.41 0.67 มาก 
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 จากตารางท่ี 11 พบว่า ระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย(Y2) อยู่ใน
ระดับ (4.41) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.67 มีการกระจายของข้อมูล
มาก แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้

สภาพแวดล้อมการท างานไม่มีกล่ิน เสียง และส่ิงท่ีรบกวนต่อการท างาน ( x̄ = 4.48 , SD = 0.66) 

ส่ิงแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัยทางร่างกาย ( x̄ = 4.45 , SD = 0.66) สภาพแวดล้อมใน

การท างานส่งเสริมสุขภาพท้ังด้านร่างกายและจิตใจ ( x̄ = 4.43 , SD = 0.64)บุคลากรอยู่ใน

สภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายท่ีดีไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ ( x̄ = 4.37 , SD = 0.71) ส่ิงแวดล้อมใน

การท างานท่ีถูกสุขลักษณะและได้มาตรฐาน  ( x̄ = 4.36 , SD = 0.72) 
 
ตารางท่ี 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของ
ความเป็นมนุษย์ 
                    

(n=60) 
ข้อที่ คุณภาพชีวิตในการท างานของครู x̄  S.D. ระดับ 

โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของ
ความเป็นมนุษย ์

1 บุคลากรมีโอกาสในการใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่ใน
การปฏิบัติงานอย่างเตรียมท่ี 

4.45 0.69 มาก 

2 บุคลากรมีโอกาสท่ีจะพัฒนาความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

4.43 0.64 มาก 

3 บุคลากรใช้ความสามารถตามทักษะท่ีมีอยู่ใน
การท างาน 

4.47 0.65 มาก 

4 ผู้บริหารท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า
และรู้สึก    ท้าทายในการท างาน 

4.30 0.76 มาก 

5 บุคลากรมีความรู้ สึกว่ ามี ส่ วนร่ วม ในการ
ปฏิบัติงานกับคนในองค์กร 

4.38 0.69 มาก 
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รวม 4.40 0.68 มาก 
จากตารางท่ี 12 พบว่า ระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์(Y3) 
อยู่ในระดับมาก (4.40) เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.68 มีการกระจายของ
ข้อมูลมาก แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย

ดังนี้ บุคลากรใช้ความสามารถตามทักษะท่ีมีอยู่ในการท างาน ( x̄ = 4.47 , SD = 0.65) บุคลากรมี

โอกาสในการใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานอย่างเตรียมท่ี ( x̄ = 4.45 , SD = 0.69) บุคลากรมี

โอกาสท่ีจะพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน ( x̄ = 4.43 , SD = 0.64) บุคลากรมีความรู้สึกว่ามี

ส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับคนในองค์กร ( x̄ = 4.38 , SD = 0.69)ผู้บริหารท าให้บุคลากรรู้สึกว่า

ตนเองมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ( x̄ = 4.30 , SD = 0.76) 
 
ตารางท่ี 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านความก้าวหน้าและ 

(n=60) 
ข้อที่ คุณภาพชีวิตในการท างานของครู x̄  S.D. ระดับ 

ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
1 ผู้บริหารมีความสนใจการให้โอกาสบุคลากรได้

ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
4.30 0.76 มาก 

2 ผู้บริหารโรงเรียนบริหารงานโดยความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

4.17 0.83 มาก 

3 บุคลากรรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน 4.38 0.66 มาก 
4 บุคลากรได้ใช้ความรู้และทักษะท่ีเพิ่มข้ึนในการ

ท างานในอนาคต 
4.30 0.67 มาก 

5 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการพัฒนา
ร่วมกันภายในองค์กร 

4.30 0.80 มาก 

รวม 4.29 0.74 มาก 
 

จากตารางท่ี 13 พบว่าระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน(Y4) อยู่ในระดับมาก 
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(4.29) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.74 มีการกระจายของข้อมูลมาก 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ บุคลากรรู้สึกมี

ความมั่นคงในการท างาน ( x̄ = 4.38 , SD = 0.66) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการพัฒนา

ร่วมกันภายในองค์กร ( x̄ = 4.30 , SD = 0.80 )ผู้บริหารมีความสนใจการให้โอกาสบุคลากรได้ศึกษา

หาความรู้เพิ่มเติม ( x̄ = 4.30 , SD = 0.76) บุคลากรได้ใช้ความรู้และทักษะท่ีเพิ่มขึ้นในการท างานใน

อนาคต ( x̄ = 4.30 , SD = 0.67) ผู้บริหารโรงเรียนบริหารงานโดยความแตกต่างระหว่างบุคคล          

( x̄ = 4.17 , SD = 0.83) 
ตารางท่ี 14 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 ด้านการบูรณาการทาง 

(n=60) 
ข้อที่ คุณภาพชีวิตในการท างานของครู x̄  S.D. ระดับ 

การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรที่
ท างาน 

1 บุคลากรมีความรู้สึกถึงคุณค่าท่ีได้รับการ
ยอมรับภายในองค์กร 

4.38 0.70 มาก 

2 มีการร่วมมือกันท างานและการบูรณาการจาก
คนภายในองค์กร 

4.42 0.67 มาก 

3 บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
เพื่อนร่วมงานและขององค์กร 

4.43 0.65 มาก 

4 บุคลากรภายในองค์กรไม่มีการแบ่งชนช้ัน
วรรณะในการท างาน 

4.40 0.67 มาก 

5 บุคลากรมีความรู้สึกว่าภายในองค์กรไม่มีอคติ
และการท าลายซึ่งกันและกัน 

4.45 0.67 มาก 

รวม 4.41 0.67 มาก 
 

จากตารางท่ี 14 พบว่าระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านการบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน(Y5) อยู่ในระดับ
มาก (4.41) เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.67 มีการกระจายของข้อมูลมาก 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
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ข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ บุคลากรมี

ความรู้สึกว่าภายในองค์กรไม่มีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน ( x̄ = 4.45 , SD = 0.67) บุคลากรมี

ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของเพื่อนร่วมงานและขององค์กร ( x̄ = 4.43 , SD = 0.65) มีการ

ร่วมมือกันท างานและการบูรณาการจากคนภายในองค์กร ( x̄ = 4.42 , SD = 0.67) บุคลากรภายใน

องค์กรไม่มีการแบ่งชนช้ันวรรณะในการท างาน ( x̄ = 4.40 , SD = 0.67) บุคลากรมีความรู้สึกถึงคุณ

ค่าท่ีได้รับการยอมรับภายในองค์กร ( x̄ = 4.38 , SD = 0.70) 
 

ตารางท่ี 15 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านแนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคน
ภายในองค์กรท่ีท างาน 

(n=60) 
ข้อที่ คุณภาพชีวิตในการท างานของครู x̄  S.D. ระดับ 

แนวคิดเก่ียวกับสิทธิและหน้าที่ของคนภายใน
องค์กรที่ท างาน 

1 ภายในองค์กรให้สิทธิกับบุคลากรอย่างชัดเจน 4.59 0.61 มากท่ีสุด 
2 บุคลากรสามารถปกป้องสิทธิตามวัฒนธรรม

ขององค์การได้ 
4.48 0.65 มาก 

3 บุคลากรภายในองค์กรมีความเคารพในสิทธิ
ส่วนตัวซึ่งกันและกนั 

4.55 0.62 มากท่ีสุด 

4 บุคลากรภายในองค์กรไม่มีความขัดแย้งกันใน
การท างาน 

4.53 0.65 มากท่ีสุด 

5 บุคลากรได้รับงานท่ีเหมาะสมกับผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรม 

4.57 0.64 มากท่ีสุด 

รวม 4.54 0.63 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 15 พบว่าระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านแนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ีท างาน
(Y6) อยู่ในระดับมาก (4.54) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.63 มีการ
กระจายของข้อมูลมาก แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจาก
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มากไปน้อยดังนี้ ภายในองค์กรให้สิทธิกับบุคลากรอย่างชัดเจน ( x̄ = 4.59 , SD = 0.61)บุคลากร

ได้รับงานท่ีเหมาะสมกับผลตอบแทนท่ียุติธรรม ( x̄ = 4.57 , SD = 0.64) บุคลากรภายในองค์กรมี

ความเคารพในสิทธิส่วนตัวซึ่งกันและกัน ( x̄ = 4.55 , SD = 0.62) บุคลากรภายในองค์กรไม่มีความ

ขัดแย้งกันในการท างาน ( x̄ = 4.53 , SD = 0.65) บุคลากรสามารถปกป้องสิทธิตามวัฒนธรรมของ

องค์การได้ ( x̄ = 4.48 , SD = 0.65)  
 
 
ตารางท่ี 16 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิต
โดยรวม 

(n=60) 
ข้อที่ คุณภาพชีวิตในการท างานของครู x̄  S.D. ระดับ 

ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม 
1 บุคลากรรู้สึกว่ามีความสมดุลกันระหว่างการ

ท างานและชีวิตประจ าวัน 
4.68 0.56 มากท่ีสุด 

2 บุคลากรสามารถแบ่งเวลาของการท างานและ
ชีวิตประจ าวันได้ดี 

4.73 0.52 มากท่ีสุด 

3 บุคลากรใช้ระยะเวลาในการเดินทางมาท างาน
ได้อย่างเหมาะสม 

4.73 0.53 มากท่ีสุด 

4 บุคลากรมีสัดส่วนเวลาท่ีเหมาะสมระหว่างเวลา
ว่างของตนเองและครอบครัวได้ 

4.79 0.49 มากท่ีสุด 

5 บุ ค ลา ก รมี สั ด ส่ ว น ท่ี เห ม าะ สมร ะ หว่ า ง
ความก้าวหน้าและความได้รับความดีความชอบ
ในการท างานได้ 

4.80 0.45 มากท่ีสุด 

รวม 4.74 0.51 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 16 พบว่าระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม (Y7) อยู่ในระดับมาก 
(4.74) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.51 มีการกระจายของข้อมูลมาก 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
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ข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ บุคลากรมี

สัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างความก้าวหน้าและความได้รับความดีความชอบในการท างานได้         ( x̄ 
= 4.80 , SD = 0.45) บุคลากรมีสัดส่วนเวลาท่ีเหมาะสมระหว่างเวลาว่างของตนเองและครอบครัวได้ 

( x̄ = 4.79 , SD = 0.49) บุคลากรใช้ระยะเวลาในการเดินทางมาท างานได้อย่างเหมาะสม ( x̄ = 

4.73 , SD = 0.53) บุคลากรสามารถแบ่งเวลาของการท างานและชีวิตประจ าวันได้ดี ( x̄ = 4.73 , SD 

= 0.52) บุคลากรรู้สึกว่ามีความสมดุลกันระหว่างการท างานและชีวิตประจ าวัน         ( x̄ = 4.68 , 
SD = 0.56) 
ตารางท่ี 17 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับ
สังคม 

(n=60) 
ข้อที่ คุณภาพชีวิตในการท างานของครู x̄  S.D. ระดับ 

ความเก่ียวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม 
1 บุคลากรมีความรู้สึกว่ากิจกรรมหรืองานท่ีท า

นั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
4.88 0.36 มากท่ีสุด 

2 บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์การมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

4.89 0.32 มากท่ีสุด 

3 บุคลากรคิดว่าองค์กรได้ท าประโยชน์ให้สังคม
เพื่อเพิ่มคุณค่าขององค์กร 

4.91 0.33 มากท่ีสุด 

4 บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์กรได้เพิ่มคุณค่าของ
อาชีพของคนในองค์กร 
 

4.89 0.36 มากท่ีสุด 

5 บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของ
ตนเอง 

4.92 0.33 มากท่ีสุด 

รวม 4.89 0.34 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 17 พบว่าระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ด้านความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม(Y8) อยู่ในระดับ
มากท่ีสุด (4.89) เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่า 0.34 มีการกระจายของข้อมูล
มาก แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณา
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เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ 

บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง ( x̄ = 4.92 , SD = 0.33) บุคลากรคิดว่าองค์กรได้

ท าประโยชน์ให้สังคมเพื่อเพิ่มคุณค่าขององค์กร ( x̄ = 4.91 , SD = 0.33) บุคลากรมีความรู้สึกว่า

องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม ( x̄ = 4.89 , SD = 0.32) บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์กรได้เพิ่ม

คุณค่าของอาชีพของคนในองค์กร ( x̄ = 4.89 , SD = 0.36) บุคลากรมีความรู้สึกว่ากิจกรรมหรืองาน

ท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( x̄ = 4.88 , SD = 0.36)  
ตอนที่ 4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู   
              สังกัดส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

ในการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของครู   สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่ามัชฌิม
เลขคณิต  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
product Moment correlation coefficient)  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังรายละเอียด ตามตารางท่ี 
18  
ตารางท่ี 18 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 

                        
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

          คุณภาพชีวิตใน     
       การท างานของครู 
 
 
 
 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยน 
แปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและ
เป็นธรรม (Y

1 ) 

สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณ
ะ

และปลอดภัย (Y
2 ) 

โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของ

ความเป็นมนุษย์ (Y
3 ) 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Y
4 ) 

การบูรณ
าการทางสังคมภายในองค์กรที่

ท างาน (Y
5 ) 

แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าที่ของคน

ภายในองค์กรที่ท างาน (Y
6 ) 

ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม 

(Y
7 ) 

ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับ
สังคม (Y

8 ) 

(Y
tot ) 

การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (X1) 

.421** .374** .399** .572** .376** .261** .239** .225** .474** 

การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) .401** .384** .426** .637** .403** .316** .285** .242** .509** 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(X3) 

1.00** .648** .580** .520** .561** .480** .395** .256** .744** 

การค านึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (X4) 

.487** .406** .457** .648** .437** .326** .323** .286** .553** 

(Xtot) .649** .515** .534** .691** .509** .394** .356** .292** .652** 
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จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ

คุณภาพชีวิตในการท างานของครู   สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยการ
ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน (Xtot) มีความสัมพันธ์ กับ คุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  (Ytot) มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  (rXY = 0.652**)   ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกัน 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของครู   สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  โดย
ภาพรวมพบว่า   ด้านท่ีมากท่ีสุด ได้แก่  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา (X3) มีความสัมพันธ์ กับ  ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
(Y1)  โดยมีความสัมพันธ์แบบสอดคล้องกันอยู่ระดับมาก  (rXY = 0.744**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 และด้านท่ีน้อยท่ีสุด ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) กับความเกี่ยวเนื่องของ
ชีวิตการท างานกับสังคม (Y8) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกันอยู่ในระดับต่ า (rXY = .225**) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
(Xtot)  กับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูใน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  
แต่ละด้าน(Y1-8)  ด้านท่ีมากท่ีสุด ได้แก่ ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y2) 
กับ การกระตุ้นการใช้ปัญญา (X3) เป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกันอยู่ในระดับต่ า (rXY = .648**) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และด้านท่ีน้อยท่ีสุด ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(X1) กับความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม (Y8) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกันอยู่
ในระดับต่ า (rXY = .225**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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บทที่ 5  
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ทราบ 1) เพื่อทราบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 2) เพื่อทราบคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 3) เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
เขต1 เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และตอบข้อค าถามของการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  ท่ีเป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 60 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 4 คน ประกอบไปด้วย ผู้บริหาร รองผู้บริหาร
หรือผู้ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีแทนผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 2 คน และข้าราชการครู จ านวน 2 คน รวม 
240 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 
cor relation coefficient) สามารถสรุปผล อภิปรายผล และน าเสนอข้อเสนอแนะได้ดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย เรื่องภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรง เรียนกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 สามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต1 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มีค่า 
0.83 มีการกระจายข้อมูลมาก แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท้ัง 4 ด้าน เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปน้อยดังนี้ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงความเป็นปัจเจก
บุคคลการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
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2. คุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต
1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มีค่า 0.62 มีการ
กระจายข้อมูลมาก แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท้ัง 4 ด้าน เรียงล าดับตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไป
น้อยดังนี้ ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิ ตโดยรวม 
แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ีท างาน ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน โอกาสในการใช้และพัฒนา
ศักยภาพของความเป็นมนุษย์ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ี
เพียงพอและเป็นธรรม  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน(Xtot)  กับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  แต่ละด้าน
(Y1-8)  ด้านท่ีมากท่ีสุด ได้แก่ ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  (Y2) กับ การ
กระตุ้นการใช้ปัญญา (X3) เป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกันอยู่ในระดับปานกลาง (rXY = .652**) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และด้านท่ีน้อยท่ีสุด ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(X1) กับความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม (Y8) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกันอยู่
ในระดับต่ า (rXY = .225**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เมื่อพิจารณา ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  มีความสัมพันธ์กันในทุกด้าน 
 

การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิต
ในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 มีข้อค้นพบหลายประเด็นท่ี
ควรน ามาพิจารณา ผู้วิจัยจึงน าข้อค้นพบมาอภิปรายผลเพื่อความชัดเจน ดังนี้  

1. ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 พบว่า โดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่เป็นตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้ว่า อยู่ในระดับปาน
กลาง ท้ังนี้จากการตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในช่วง วัยวุฒิและมีคุณวุฒิท่ีใกล้เคียงกัน 
จึงตอบแบบสอบถามไปในทิศทางเดียวกัน และด้วยการจากท่ีโรงเรียนเป็นโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
จึงมีผลมาจากการที่ได้รับนโยบายจากกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อพัฒนาและเปล่ียนแปลงไปในแนวทาง
เดียวกัน รวมท้ัง ทางกระทรวงศึกษาธิการมีการสนับสนุนการพัฒนาเป็นอบรมบุคลากรเพื่อให้มี
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ประสิทธิภาพสูง จึงท าให้ผู้บริหารก็จ าเป็นต้องมีการเปล่ียนแปลงในการบริหารมากยิ่งขึ้น เพื่อรองรับ
นโยบายต่างๆท่ีสอดคล้องกับโรงเรียนเพื่อให้โรงเรียนมีประสิทธิผลมากท่ีสุด และการวิจัยสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ ธวัชชัย หอมยามเย็น ซึ่งได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ภาพรวมของการวิจัยอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตมากไปน้อย พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด นั่นแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานเป็นบุคลากรจะสังเกตเห็นตัวอย่างจากผู้บริหารได้มากท่ีสุด และผู้บริหารสารถช่วยให้
บุคลากรเกิดแรงในการท างาน ความมุ่งมั่นในการท างาน รวมถึงการต้ังใจในการท างานมากขึ้นจาก
แรงผลักดันจากผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าท่ีจะสามารถท าพาโรงเรียนเรียนไปสู้เป้าหมายท่ีวางไว้ ล าดับ
รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา จะเห็นได้ว่าผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงใน
ด้านนี้ จะสามารถกระตุ้นให้บุคลากรดึงความสามารถเฉพาะบุคคลออกมาใช้เพื่อสร้างประสิทธิภาพ
ของการท างานเพื่อให้เกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด แต่ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้การพูดหรือน าแนวทางให้ถูก 
เพื่อดึงศักยภาพของบุคคลากรออกมาท างานได้อย่างมีประสิทธิผลจึงท าให้ด้านการค านึ งด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา อยู่ในระดับมาก ล าดับต่อมาคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านนี้คือ
ผู้บริหารมีเป้าหมายและแนวทางต่อการด าเนินงานเพื่อให้บุคลากรมองเป็นภาพการพัฒนาท่ีจะ
ด าเนินการเป็นขั้นตอน ซึ่งจะเห็นได้ว่า ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในด้านนี้จะมีแนวทางท่ี
ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาองค์กรไปตามแนวทางเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายอย่างแท้จริง ล าดับสุดท้ายคือ 
ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล จะเห็นได้ว่ายู่ล าดับสุดท้าย แต่ยังอยู่ในระดับมาก คือผู้บริหารท่ี
มองเห็นความส าคัญและความสารถของบุคลากรรายบุคคล และสามารถให้งานแนะแนวทางงานท่ี
บุคลากรนั้นๆมีความเช่ียวชาญตามงานท่ีมอบหมายให้ จะท าให้บุคลากรต้ังใจและท างานท่ีได้รับ
มอบหมายออกมาอยากมีประสิทธิผลรวมไปถึงงานท่ีออกมาจากความต้ังใจจริงของบุคคลากร เพราะ
ผู้บริหารท่ีเห็นความส าคัญของบุคลากร ผู้บริหารจะสามารถดึงความสามารถรายบุคคลออกมาใช้ได้
อย่างไร้ขีดจ ากัด2. จากผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และยังมีบางด้านท่ีอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้อยู่ท่ีระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้ตอบแบบตอบ
ถามอยู่ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ซึ่งมีความพร้อมในการท างาน รวมท้ังมี
สวัสดีการและความพร้อมของสถานท่ีในการท างาน จึงท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับ
มาก อีกท้ังยังสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 เป็นเขตการท างานท่ีมีความอ านวย
ความสะดวกท่ีพร้อม จึงท าให้ไม่มีข้อเปรียบเทียบมากนัก เมื่อครูมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างานจึงท า
ให้ประสิทธิภาพในการท างานเกิดประสิทธิผลมากตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ชูชาติ 
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ชอบช่ืนชมและแน่งน้อย ชูนิกร ท่ีจัดท าการวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู พบว่า
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ด้านความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม มีค่ามัชฌิมเลขคณิต
มากท่ีสุด เนื่องจากครูทุกคนมีความคิดตรงกันว่าการท างานเป็นการท างานเพื่อสังคมและเป็นงานท่ี
เสียสละอย่างยิ่งเมื่อตอบแบบสอบถามในการช่วยและมีปฏิสัมพันกับสังคมจะท าให้ผลของการตอบ
แบบสอบถามอยู่ในระดับมาก  ล าดับต่อมาคือด้านความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม โดยส่วน
ใหญ่ ครูจะมีชีวิตความเป็นครุตลอดเวลา เพราะในการท างานไม่ได้แบ่งเป็นช่วงเวลาท่ีตายตัว จะต้อง
มีงานตลอดเวลา หรือแม้กระท่ังการท างานในเวลาเย็นหรือเวลาวันหยุดเสาร์อาทิตย์ หรือแม้กระท่ัง
งานเร่งด่วนท่ีเกิดจากการงานสอนหรืองานท่ีได้รับมอบหมายอื่นๆ ซึ่งท าให้การท างานไม่มีเวลาท่ี
แน่นอน ดังนั้นการท างานจึงเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต ล าดับต่อมาคือ ด้านแนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าท่ี
ของคนภายในองค์กรท่ีท างาน การท างานจะต้องมีชีวิตท่ีเกี่ยวกับกับคนในองค์กรอยู่เสมอ เพราะการ
ท างานจะมีสายงานและต าแหน่งหน้าท่ี จึงท าให้จ าเป็นต้องเกี่ยวข้องกับคนในองค์กรตลอดเวลา รวม
ไปถึงสิทธิต่างๆ เช่น การบริการต่างๆ ความอ านวยความสะดวก ท่ีพึ่งมี ล าดับต่อมา ด้านการบูรณา
การทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน ในการท างานในองค์กรท่ีอยู่ด้วยกันเป็นสังคมจะมีการ
เอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่และอยู่กันเป็นพี่เป็นน้อง รวมไปถึงการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน จึงท าให้การบูร
ณาการทางสังคมมีความจ าเป็นต่อการใช้ชีวิตในการท างาน ด้านต่อมาคือด้านส่ิงแวดล้อมในการ
ท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย เพราะการท างานของครู ไม่ว่าจะเป็นการสอน การอบรม 
จ าเป็นต้องให้มีสภาพแวดล้อมท่ีเอื้ออ านวยต่อการท างาน และเป็นท่ีท่ีมีความเงียบเพื่อก่อให้เกิดสมาติ
ในการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียนเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  ล าดับต่อมา โอกาสในการใช้
และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์ ด้านเป็นด้านท่ีได้รับการสนับสนุนจากกระทรวงและ
โรงเรียนเพื่อเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทุกคนได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีความสามารถมาก
ขึ้น โดยเป็นการพัฒนาตามความสนใจของตนเองและความถนัดในแต่ละด้านของตัวเอง เพื่อน ามา
ถ่ายทอดให้สู้เพื่อนร่วมงานและนักเรียน ล าดับรองสุดท้ายคือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน เนื่องจากครูคืองานราชการ ย่อมมีความมั่นคงในอาชีพอยู่แล้ว ผู้ตอบแบบสอบถามจึงไม่ค่อยให้
ความส าคัญมากนักกับด้านนี้ แต่จะเล็งเห็นว่า ความก้าวหน้ามีอยู่ในการท างานคือ เป็นผู้บริหารใน
สายงานนี้ ด้านสุดท้ายคือด้านค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ครูเป็นงานท่ี
ค่อนข้างหนักและไม่เป็นเวลา แต่ค่าตอบแทนในปัจจุบันไม่สมเหตุสมผลเท่า ท่ีควร โดยเฉพาะ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ท่ีมีค่าใช้จ่ายหรือค่าครองชีพท่ีสูงแต่ค่าตอบแทนได้ไม่
เท่าท่ีควรจะเป็น ผู้ตอบแบบสอบถามจึงให้ด้านนี้อยู่ในล าดับท้ายท่ีสุด  
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ข้อเสนอแนะ   
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตใน

การท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้  

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 ครั้งนี้ ในส่วนของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านกระตุ้นการใช้ปัญญา มี
ค่ามัชณิมเลขคณิตน้อยกว่าด้านอื่นๆ ในส่วนของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู พบว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานของครู ด้านค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยกว่า
ด้านอื่นๆ ผู้วิจัยขอเสนอแนะต่อไปนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนด้านกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้บริหารควร
พัฒนาตนเองโดยการเข้ารับการอบรมในด้านการใช้เทคนิคการน าเสนอแนวคิดและการสร้างกระบวนการ
เรียนรู้ในแก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้สร้างกระบวนการคิดเพื่อต่อยอดในกระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง 
และผู้บริหารควรตระหนักถึงองค์ความรู้ที่ผู้บริหารสามารถถ่ายทอดให้แก่บุคลากรในโรงเรียนได้อย่าง
แท้จริง 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานของด้านค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม 
ผู้บริหารควรจัดให้มีสวัสดีการหรือกองทุนที่สามารถรองรับความต้องการของบุคลากรในโรงเรียนได้ เช่น 
กองทุนกู้ยืมเพื่อการศึกษาของบุตร หรือ กองทุนกู้ยืมอ่ืนๆ เพื่อให้บุคลากรที่มีความจ าเป็นมีสิทธิได้กู้ยืม 
หรือ สวัสดีการอ่ืนๆที่สามารถตอบสนองความต้องการให้แต่บุคคลากรได้ 

ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัยครั้งต่อไป 
1. การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอในในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1    
2. การวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1    
3. การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1    
4. การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของ

สถานศึกษาครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1    
5. การวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของครูส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน

วิชาชีพครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1    
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รายนามผู้เขี่ยวชาญ 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาเพื่อการวิจัย (IOC) ของผู้เช่ียวชาญท้ัง 5 ท่าน 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตใน

การท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

 

ตอนท่ี 1 : ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 

 

ข้อที่ ข้อค าถาม IOC แปลผล 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   

1 พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้บุคลากรเกิด ความศรัทธาใน
ตัวของผู้บริหาร 

1 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจและความ
ภาคภูมิใจ 

1 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารโรงเรียนมีความเช่ือมั่นในตนเอง 0.8 สอดคล้อง 
4 ผู้บริหารโรงเรียนมีความเป็นผู้น าท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไป

ในทางท่ีดีขึ้น 
1 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารโรงเรียนมีวิ สัยทัศน์ท่ีสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีของ
บุคลากร 

1 สอดคล้อง 

การสร้างแรงบันดาลใจ   
6 พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนท าให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจได้ 1 สอดคล้อง 

7 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ท่ีไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน 0.8 สอดคล้อง 
8 พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนอุทิศตนเพื่องานและเพื่อบุคลากร 1 สอดคล้อง 

9 ผู้บริหารโรงเรียนบทบาทในการพัฒนาเพื่อส่วนรวมและสังคม 1 สอดคล้อง 
10 ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพยายามในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น 
1 สอดคล้อง 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา   
11 ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ใน

การแก้ปัญหา 
1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ ข้อค าถาม IOC แปลผล 

12 ผู้บริหารโรงเรียนมีการใช้สัญลักษณ์ จิตนาการและภาษาท่ีเช้าใจ
ง่าย 

1 สอดคล้อง 

13 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจและยอมรับบทบาทของ
ตนเองมากขึ้น 

1 สอดคล้อง 

14 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานท่ี
บุคลากรต้องการได้ 

1 สอดคล้อง 

15 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพยายามในการ
ปฏิบัติงานและแก้ปัญหางานด้วยความเรียนร้อย 

1 สอดคล้อง 

การค านึกถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
16 ผู้บริหารโรงเรียนสร้างกระบวนการวิจัยและยกระดับความต้องการ

ของบุคลากรได้ 
1 สอดคล้อง 

17 ผู้บริหารโรงเรียนบริหารงานโดยความแตกต่างระหว่างบุคคล 1 สอดคล้อง 

18 ผู้บริหารโรงเรียนมีการมุ่งพัฒนาบุคลากรโดยเน้นการพัฒนา
รายบุคคล 

1 สอดคล้อง 

19 ผู้บริหารโรงเรียนเอาใจใส่ในความต้องการของบุคลากรแต่ละคน 1 สอดคล้อง 

20 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมั่นคง มีความ
จริงใจและการรับฟังเหตุผลของผู้บริหาร 

1 สอดคล้อง 
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ตอนที่ 2 : คุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 

ข้อที่ คุณภาพชีวิตการท างาน IOC แปลผล 

ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม   
1 ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นมีความเพียงพอในการ

ด ารงชีวิต 
0.8 สอดคล้อง 

2 ค่าตอบแทนมีความสมเหตุสมผลตามมาตรฐานของค่าครองชีพท่ีใช้
ในการด ารงชีวิต 

1 สอดคล้อง 

3 ค่าตอบแทนมีความยุติธรรมท่ีเกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทน
จากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีท า 

0.8 สอดคล้อง 

4 ค่าตอบแทนจากการท างานท่ีคล้ายคลึงกันของคนในองค์กรมีความ
เท่าเทียมกัน 

1 สอดคล้อง 

5 บุคลากรได้รับเงินค่าตอบแทนจากผลการปฏิบัติงานของท่ีเป็น
ธรรม 

1 สอดคล้อง 

สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย   
6 บุคลากรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายท่ีดีไม่เกิดผลเสียต่อ

สุขภาพ 
1 สอดคล้อง 

7 ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและได้มาตรฐาน 1 สอดคล้อง 
8 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมสุขภาพท้ังด้านร่างกายและ

จิตใจ 
1 สอดคล้อง 

9 ส่ิงแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัยทางร่างกาย 1 สอดคล้อง 

10 สภาพแวดล้อมการท างานไม่มีกล่ิน เสียง และส่ิงท่ีรบกวนต่อการ
ท างาน 

1 สอดคล้อง 

โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์   
11 บุคลากรมีโอกาสในการใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานอย่าง

เตรียมท่ี 
1 สอดคล้อง 

12 บุคลากรมีโอกาสท่ีจะพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน 1 สอดคล้อง 

13 บุคลากรใช้ความสามารถตามทักษะท่ีมีอยู่ในการท างาน 1 สอดคล้อง 

14 ผู้บริหารท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ท้าทายในการท างาน 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ คุณภาพชีวิตการท างาน IOC แปลผล 

15 บุคลากรมีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับคนในองค์กร 1 สอดคล้อง 

ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน   
16 ผู้บริหารมีความสนใจการให้โอกาสบุคลากรได้ศึกษาหาความรู้

เพิ่มเติม 
1 สอดคล้อง 

17 ผู้บริหารโรงเรียนบริหารงานโดยความแตกต่างระหว่างบุคคล 1 สอดคล้อง 

18 บุคลากรรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน 1 สอดคล้อง 

19 บุคลากรได้ใช้ความรู้และทักษะท่ีเพิ่มข้ึนในการท างานในอนาคต 1 สอดคล้อง 

20 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการพัฒนาร่วมกันภายในองค์กร 1 สอดคล้อง 

การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรที่ท างาน  สอดคล้อง 

21 บุคลากรมีความรู้สึกถึงคุณค่าท่ีได้รับการยอมรับภายในองค์กร 1 สอดคล้อง 

22 มีการร่วมมือกันท างานและการบูรณาการจากคนภายในองค์กร 1 สอดคล้อง 

23 บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของเพื่อนร่วมงานและ
ขององค์กร 

1 สอดคล้อง 

24 บุคลากรภายในองค์กรไม่มีการแบ่งชนช้ันวรรณะในการท างาน 1 สอดคล้อง 

25 บุคลากรมีความรู้สึกว่าภายในองค์กรไม่มีอคติและการท าลายซึ่งกัน
และกัน 

1 สอดคล้อง 

แนวคิดเก่ียวกับสิทธิและหน้าที่ของคนภายในองค์กรที่ท างาน   

26 ภายในองค์กรให้สิทธิกับบุคลากรอย่างชัดเจน 1 สอดคล้อง 

27 บุคลากรสามารถปกป้องสิทธิตามวัฒนธรรมขององค์การได้ 1 สอดคล้อง 

28 บุคลากรภายในองค์กรมีความเคารพในสิทธิส่วนตัวซึ่งกันและกัน 1 สอดคล้อง 

29 บุคลากรภายในองค์กรไม่มีความขัดแย้งกันในการท างาน 1 สอดคล้อง 

30 บุคลากรได้รับงานท่ีเหมาะสมกับผลตอบแทนท่ียุติธรรม 1 สอดคล้อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม   

31 บุคลากรรู้ สึกว่ ามีความสมดุลกันระหว่ างการท างานและ
ชีวิตประจ าวัน 

1 สอดคล้อง 

32 บุคลากรสามารถแบ่งเวลาของการท างานและชีวิตประจ าวันได้ดี 1 สอดคล้อง 

33 บุคลากรใช้ระยะเวลาในการเดินทางมาท างานได้อย่างเหมาะสม 1 สอดคล้อง 

34 บุคลากรมีสัดส่วนเวลาท่ีเหมาะสมระหว่างเวลาว่างของตนเองและ 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ คุณภาพชีวิตการท างาน IOC แปลผล 

ครอบครัวได้ 

35 บุคลากรมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างความก้าวหน้าและความได้รับ
ความดีความชอบในการท างานได้ 

1 สอดคล้อง 

ความเก่ียวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม   

36 บุคลากรมีความรู้สึกว่ากิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

1 สอดคล้อง 

37 บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม 1 สอดคล้อง 

38 บุคลากรคิดว่าองค์กรได้ท าประโยชน์ให้สังคมเพื่อเพิ่มคุณค่าของ
องค์กร 

1 สอดคล้อง 

39 บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์กรได้เพิ่มคุณค่าของอาชีพของคนใน
องค์กร 

1 สอดคล้อง 

40 บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง 1 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ข  

หนังสือขอทดลองเคร่ืองมือ รายชื่อโรงเรียนทดลองเคร่ืองมือ 

และผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือวิจัย 
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  102 

รายชื่อโรงเรียนทดลองเคร่ืองมือ 

 

เขตโรงเรียน ล าดับ โรงเรียน 
สพม.1 1 โรงเรียนทวีธาภิเศก 
สพม.1 2 โรงเรียนวัดราชบพิธ 
สพม.1 3 โรงเรียนสตรีวัดระฆัง 
สพม.1 4 โรงเรียนวัดอนิทาราม 
สพม.1 5 โรงเรียนมัธยมวัดหนองแขม 
สพม.1 6 โรงเรียนศึกษานารีวิทยา 
สพม.1 7 โรงเรียนสตรีวัดอัปสรสวรรค์ 
สพม.2 8 โรงเรียนหอวงั 
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Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 240 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 240 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.920 60 
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ภาคผนวก ค  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างแบบสอบถามเพือ่การวิจัย  

และแบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อการวิจัย 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
 

ล าดับ โรงเรียน 
1 สวนกุหลาบวิทยาลัย 
2 เตรียมอุดมศึกษา 
3 ไตรมิตรวิทยาลัย 
4 เทพศิรินทร์ 
5 เบญจมราชาลัยในพระบรมราชูปถัมภ์ 
6 มักกะสันพิทยา 
7 วัดสระเกศ 
8 วัดสังเวช 
9 สายปัญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ์ 
10 สตรีวิทยา 
11 โยธินบูรณะ 
12 สามเสนวิทยาลัย 
13 ศรีอยุธยา ในพระอุปถัมภ์ฯ 
14 ราชวินิต มัธยม 
15 มัธยมวัดเบญจมบพิตร 
16 ราชนันทาจารย์สามเสนวิทยาลัย 2 
17 วัดบวรนิเวศ 
18 วัดราชาธิวาส 
19 ศีลาจารพิพัฒน ์
20 โยธินบูรณะ 2 (สุวรรณสุทธาราม) 
21 สันติราษฎร์วิทยาลัย 
22 มัธยมวัดมกุฏกษัตริย์ 
23 วัดน้อยนพคุณ 
24 ชิโนรสวิทยาลัย 
25 ฤทธิณรงค์รอน 
26 อุบลรัตนราชกัญญาราชวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร 
27 สวนอนันต์ 
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ล าดับ โรงเรียน 
28 มัธยมวัดดุสิตาราม 
29 มัธยมวัดนายโรง 
30 วัดบวรมงคล 
31 สุวรรณารามวิทยาคม 
32 วิมุตยารามพิทยากร 
33 นวมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา พุทธมณฑล 

34 โพธิสารพิทยากร 
35 มหรรณพาราม 
36 ทีปังกรวิทยาพัฒน์(ทวีวัฒนา)ในพระราชูถัมภ์ฯ 
37 ทีปังกรวิทยาพัฒน์(วัดน้อยใน)ในพระราชูปถัมภ์ฯ 

38 สุวรรณพลับพลาพิทยาคม 
39 ศึกษานารี 
40 ธนบุรีวรเทพีพลารักษ์ 
41 มัธยมวัดดาวคนอง 
42 วัดราชโอรส 
43 บางปะกอกวิทยาคม 
44 แจงร้อนวิทยา 
45 บางมดวิทยา  
46 วัดพุทธบูชา 
47 อิสลามวิทยาลัยแห่งประเทศไทย 
48 รัตนโกสินทร์สมโภชบางขุนเทียน 
49 สวนกุหลาบวิทยาลัย ธนบุรี 
50 พิทยาลงกรณ์พิทยาคม 
51 มัธยมวัดสิงห์ 
52 ทวีธาภิเศก บางขุนเทียน 
53 นวลนรดิศวิทยาคม รัชมังคลาภิเษก 
54 ปัญญาวรคุณ 
55 วัดรางบัว 
56 ราชวินิตบางแคปานข า 
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ล าดับ โรงเรียน 
57 วัดนวลนรดิศ 
58 จันทร์ประดิษฐารามวิทยาคม 
59 ไชยฉิมพลีวิทยาคม 
60 วัดประดู่ในทรงธรรม 
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แบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามความคิดเห็นฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ (1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ (2) คุณภาพชีวิตใน
การท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

1. ผู้ตอบแบบสอบถามคือ คณะผู้บริหาร 2 ท่าน และข้าราชการครู 2 
ท่าน รวมผู้ตอบแบบสอบถามในโรงเรียนท้ังส้ิน 4 ท่าน 

2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 
ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
ตอบท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1   
3. ข้อมูลท่ีท่านตอบจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ 

ประการได้ หากแต่จะเป็นความคิดเห็นท่ีมีประโยชน์ต่อคุณภาพในการบริหารงานโรงเรียน ซึ่งสามารถ
น าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาการศึกษาได้เป็นอย่างดี จึงขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามให้
ครบทุกข้อค าถามและทุกตอนตามความเป็นจริงเพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพราะ
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์เท่านั้นจึงจะสามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ผลการวิจัยได้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงท่ีได้สละเวลาอันมีค่าให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามความคิดเห็นครั้งนี้ 

นางสาวธัญลักษณ์ โพธิ์ช่วย 
             นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต 

  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็น 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 

 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็น 
1 เพศ 

 ชาย 
 

 หญิง 
2 อายุ 

 น้อยกว่า 30 ปี 
 อายุ 41-50 ปี 

 
 อายุ 31-40 ปี 
 อายุ 51 ปีข้ึนไป 

3 ระดับการศึกษา 

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาเอก 

 
 ปริญญาโท 
 

4 ต าแหน่งหน้าท่ี 

 ผู้บริหารโรงเรียน  

 รองผู้บริหารโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติ
ราชการแทน หรือรักษาการแทน 

ข้าราชการครู 

 
 
 

5 ประสบการณ์การปฏิบัติงานในโรงเรียนนี้ 
  น้อยกว่า 1 ปี 

 11-20 ปี 

 มากกว่า 31 ปี 

 1-10 ปี 

 21-30 ปี 
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ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 
ค าช้ีแจง แบบสอบถาม มีท้ังหมด 28 ข้อ โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องท่ีมีการปฏิบัติตรงกับ 
      ความเป็นจริงมากท่ีสุด 
  

ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมาก  
ระดับ 3หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง  
ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย  
ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

 
 

ข้อที่ 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

1 พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้บุคลากรเกิด ความศรัทธาใน
ตัวของผู้บริหาร 

     

2 ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจและความ
ภาคภูมิใจ 

     

3 ผู้บริหารโรงเรียนมีความเช่ือมั่นในตนเอง      
4 ผู้บริหารโรงเรียนมีความเป็นผู้น าท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไป

ในทางท่ีดีขึ้น 
     

5 ผู้บริหารโรงเรียนมีวิ สัยทัศน์ท่ีสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีของ
บุคลากร 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ  
6 พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนท าให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจได้      

7 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ท่ีไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน      
8 พฤติกรรมท่ีผู้บริหารโรงเรียนอุทิศตนเพื่องานและเพื่อบุคลากร      
9 ผู้บริหารโรงเรียนบทบาทในการพัฒนาเพื่อส่วนรวมและสังคม      
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ข้อที่ 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

10 ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพยายามในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น 

     

การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
11 ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ใน

การแก้ปัญหา 
     

12 ผู้บริหารโรงเรียนมีการใช้สัญลักษณ์ จิตนาการและภาษาท่ีเช้าใจ
ง่าย 

     

13 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจและยอมรับบทบาทของ
ตนเองมากขึ้น 

     

14 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานท่ี
บุคลากรต้องการได้ 

     

15 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพยายามในการ
ปฏิบัติงานและแก้ปัญหางานด้วยความเรียนร้อย 

     

การค านึกถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
16 ผู้บริหารโรงเรียนสร้างกระบวนการวิจัยและยกระดับความต้องการ

ของบุคลากรได้ 
     

17 ผู้บริหารโรงเรียนบริหารงานโดยความแตกต่างระหว่างบุคคล      

18 ผู้บริหารโรงเรียนมีการมุ่งพัฒนาบุคลากรโดยเน้นการพัฒนา
รายบุคคล 

     

19 ผู้บริหารโรงเรียนเอาใจใส่ในความต้องการของบุคลากรแต่ละคน      
20 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมั่นคง มีความ

จริงใจและการรับฟังเหตุผลของผู้บริหาร 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 
ค าช้ีแจง แบบสอบถาม มีท้ังหมด  ข้อ โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีมีการปฏิบัติตรงกับความเป็น
จริงมากท่ีสุด 

ระดับ 5 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
ระดับ 4 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของครูอยู่ในระดับมาก  
ระดับ 3หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของครูอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

 

ข้อที่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม  
1 ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นมีความเพียงพอในการ

ด ารงชีวิต 
     

2 ค่าตอบแทนมีความสมเหตุสมผลตามมาตรฐานของ       ค่าครอง
ชีพที่ใช้ในการด ารงชีวิต 

     

3 ค่าตอบแทนมีความยุ ติ ธรรม ท่ี เกิดจากการเปรียบ เทียบ
ค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีท า 

     

4 ค่าตอบแทนจากการท างานท่ีคล้ายคลึงกันของคนในองค์กรมี
ความเท่าเทียมกัน 

     

5 บุคลากรได้รับเงินค่าตอบแทนจากผลการปฏิบัติงานของท่ีเป็น
ธรรม 

     

สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
6 บุคลากรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายท่ีดีไม่เกิดผลเสียต่อ

สุขภาพ 
     

7 ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและได้มาตรฐาน      
8 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมสุขภาพท้ังด้านร่างกายและ

จิตใจ 
     

9 ส่ิงแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัยทางร่างกาย      
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ข้อที่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

10 สภาพแวดล้อมการท างานไม่มีกล่ิน เสียง และส่ิงท่ีรบกวนต่อการ
ท างาน 

     

โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์  
11 บุคลากรมีโอกาสในการใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานอย่าง

เตรียมท่ี 
     

12 บุคลากรมีโอกาสท่ีจะพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน      

13 บุคลากรใช้ความสามารถตามทักษะท่ีมีอยู่ในการท างาน      

14 ผู้บริหารท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและรู้สึก    ท้าทาย
ในการท างาน 

     

15 บุคลากรมีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับคนใน
องค์กร 

     

ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  
16 ผู้บริหารมีความสนใจการให้โอกาสบุคลากรได้ศึกษาหาความรู้

เพิ่มเติม 
     

17 ผู้บริหารโรงเรียนบริหารงานโดยความแตกต่างระหว่างบุคคล      

18 บุคลากรรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน      

19 บุคลากรได้ใช้ความรู้และทักษะท่ีเพิ่มข้ึนในการท างานในอนาคต      

20 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการพัฒนาร่วมกันภายในองค์กร      

การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรที่ท างาน  

21 บุคลากรมีความรู้สึกถึงคุณค่าท่ีได้รับการยอมรับภายในองค์กร      

22 มีการร่วมมือกันท างานและการบูรณาการจากคนภายในองค์กร      

23 บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของเพื่อนร่วมงานและ
ขององค์กร 

     

24 บุคลากรภายในองค์กรไม่มีการแบ่งชนช้ันวรรณะในการท างาน      

25 บุคลากรมีความรู้สึกว่าภายในองค์กรไม่มีอคติและการท าลายซึ่ง
กันและกัน 

     

แนวคิดเก่ียวกับสิทธิและหน้าที่ของคนภายในองค์กรที่ท างาน  
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ข้อที่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

26 ภายในองค์กรให้สิทธิกับบุคลากรอย่างชัดเจน      

27 บุคลากรสามารถปกป้องสิทธิตามวัฒนธรรมขององค์การได้      

28 บุคลากรภายในองค์กรมีความเคารพในสิทธิส่วนตัวซึ่งกันและกัน      

29 บุคลากรภายในองค์กรไม่มีความขัดแย้งกันในการท างาน      

30 บุคลากรได้รับงานท่ีเหมาะสมกับผลตอบแทนท่ียุติธรรม      

ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม  

31 บุคลากรรู้ สึกว่ามีความสมดุลกันระหว่ างการท างานและ
ชีวิตประจ าวัน 

     

32 บุคลากรสามารถแบ่งเวลาของการท างานและชีวิตประจ าวันได้ดี      

33 บุคลากรใช้ระยะเวลาในการเดินทางมาท างานได้อย่างเหมาะสม      

34 บุคลากรมีสัดส่วนเวลาท่ีเหมาะสมระหว่างเวลาว่างของตนเอง
และครอบครัวได้ 

     

35 บุคลากรมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างความก้าวหน้าและความ
ได้รับความดีความชอบในการท างานได้ 

     

ความเก่ียวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม  

36 บุคลากรมีความรู้สึกว่ากิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

     

37 บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม      

38 บุคลากรคิดว่าองค์กรได้ท าประโยชน์ให้สังคมเพื่อเพิ่มคุณค่าของ
องค์กร 

     

39 บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์กรได้เพิ่มคุณค่าของอาชีพของคนใน
องค์กร 

     

40 บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง      
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ประว ัติผู้เขียน 
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ชื่อ-สกุล นางสาวธัญลักษณ์ โพธิ์ช่วย 
วัน เดือน ปี เกิด 12 พฤศจิกายน พ.ศ. 2533 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2552       จบการศึกษามัธยมศึกษาปีท่ี 6   

      โรงเรียนจอมสุรางค์อุปถัมภ์   
                    อ าเภอเมืองพระนครศรีอยุธยา              
                    จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
พ.ศ. 2557      จบการศึกษาปริญญาตรี  
      ศึกษาศาสตร์บัณฑิต (ศษ.บ.)   
      วิชาเอก การสอนภาษาจีนในฐานะภาษาต่างประเทศ  
      มหาวิทยาลัยศิลปากร อ าเภอเมืองนครปฐม        
                    จังหวัดนครปฐม  
พ.ศ. 2557   ศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัณฑิต   
      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยศิลปากร อ าเภอเมืองนครปฐม        
                    จังหวัดนครปฐม  
ประวัติการท างาน  
พ.ศ. 2558       บรรจุรับราชการ ต าแหน่งครูผู้ช่วย   
                     โรงเรียนทวีธาภิเศก  
                     จังหวัดกรุงเทพมหานคร ฯ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 6/23 ม. 1 ต. ประตูชัย อ. พระนครศรีอยุธยา   
จ.พระนครศรีอยุธยา 13000     
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