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ABSTRACT 

 

This research aims to study:  1)  the level of work stress factors of administrators 

under the Secondary Educational Service Area Office Prachinburi Nakhon Nayok, 2) the 

level of school administrative effectiveness under the Secondary Educational Service 

Area Office Prachinburi Nakhon Nayok, and 3 )  work stress factors of administrators 

affecting the school administrative effectiveness under the Secondary Educational 

Service Area Office Prachinburi Nakhon Nayok. 

 The population of this research consisted of 210 administrators and heads of 

departments under the Secondary Educational Service Area Office Prachinburi Nakhon 

Nayok.  The research instrument used for collecting data was a five- point Likert scale 

questionnaire with a reliability of .93. The data were analyzed using the statistical analysis 

of mean, standard deviation, and multiple regression analysis by the enter method.  

 The research results revealed that:  1)  the overall average level of work stress 

factors among administrators was high, 2)  the overall average level of the school 

administrative effectiveness was high, and 3) the work stress factors affecting the school 

administrative effectiveness were job descriptions, roles and duties in the organization,  

professional advancement, and interpersonal relationships. These factors could predict 

the school administrative effectiveness at 49.80% with the statistical significance level of .05.  
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บทท่ี 1 

บทนำ 

 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

 การศึกษาเปนเครื่องมือสำคัญในการสรางคน สรางสังคม และสรางชาติ เปนกลไกหลักในการ

พัฒนากำลังคนใหมีคุณภาพ สามารถดำรงชีวิตอยูรวมกับบุคคลอ่ืนในสังคมไดอยางเปนสุขในกระแสการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกศตวรรษที่ 21 เนื่องจากการศึกษามีบทบาทสำคัญในการสรางความ

ไดเปรียบของประเทศเพื่อการแขงขันและยืนหยัดในเวทีโลก ภายใตระบบเศรษฐกิจและสังคมที ่เปน

พลวัต ประเทศตางๆ ทั่วโลกจึงใหความสำคัญและทุมเทกับการพัฒนาการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของตนใหสามารถกาวทันการเปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ ภูมิภาค 

และของโลกควบคูกับการธำรงรักษาอัตลักษณของประเทศ ในสวนของประเทศไทยไดใหความสำคัญกับ

การจัดการศึกษา การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของคนไทยใหมีทักษะ ความรู ความสามารถ 

และสมรรถนะที่สอดคลองกับความตองการของตลาดงานและการพัฒนาประเทศ ภายใตแรงกดดัน

ภายนอกจากกระแสและแรงกดดันภายในประเทศท่ีเปนปญหาวิกฤตท่ีประเทศตองเผชิญ เพ่ือใหคนไทย

มีคุณภาพชีวิตที่ดี สังคมไทยเปนสังคมคุณธรรม จริยธรรม และประเทศสามารถกาวขามกับดักประเทศ 

ที่มีรายไดปานกลางไปสูประเทศที่พัฒนาแลว รองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งในปจจุบันและอนาคต

โดยการเปลี ่ยนแปลงที ่สำคัญและสงผลกระทบตอระบบการศึกษา ระบบเศรษฐกิจและสังคมของ

ประเทศไทย (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560)  

 ประสิทธิผลของสถานศึกษาเกิดจากการที่สถานศึกษามีสภาพทางสังคม บรรยากาศและ

สิ่งแวดลอมรอบๆ ตัวผูเรียนที่เอื้ออำนวยตอการเรียนรูอยางเหมาะสม มีความพรอมในดานทรัพยากร

ตางๆ เอกสาร สื่อวัสดุ อุปกรณ เทคโนโลยีที่เหมาะสม มีงบประมาณ และทรัพยากรมนุษยเพียงพอ ตองมี

การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน โดยองคประกอบประสิทธิผลของสถานศึกษาเปนระบบสังคม

ที่จะตองจัดความสัมพันธภายนอกกับกระบวนการภายในองคการใหสอดคลองกับเงื่อนไขของกระบวนการ

ศึกษาของสังคม ระบบของสถานศึกษาจะมั่นคงก็ตอเมื่อสรางผลผลิตใหเปนที่ยอมรับและสอดคลองกับ

ความตองการของสังคม วัตถุประสงคของสถานศึกษา คือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนการจัดสรรทรัพยากร

อยางมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนตอสภาวะแวดลอมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก 

และสามารถสรางความพึงพอใจในการทำงานของครู ซึ่งประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษายอมข้ึน 

อยูกับผูบริหารเปนสำคัญ ภายใตขอจำกัดของการบริหารสถานศึกษาเปนแนวทางหนึ่งที่จะชวยใหการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารบรรลผุลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกำหนด คือ การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 
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ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารสถานศึกษามีฐานะเปนนักบริหาร มีหนาที่ทำใหสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค 

เปนผูมีหนาที่ที่จะตองสงเสริมใหเกิดเปนระบบความรวมมือในการปฏิบัติงาน เพราะไมเพียงแตตองเผชิญ

กับความยุงยากจากบุคคลภายในสถานศึกษาเทานั้น แตยังตองเผชิญกับบุคคลภายนอกสถานศึกษาดวย 

บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาเปนปจจัยสำคัญในการรวมกลุม และจูงใจคนเพ่ือกอใหเกิดผลตอ

การเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานและเสริมสรางความกาวหนาของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพตาม

นโยบายท่ีกำหนดไว (รัตนา เหลืองาม, 2562) 

 การบริหารเปนการใชศาสตรและศิลปของบุคคลท่ีรวมมือกันดำเนินกิจกรรมหรืองานใหบรรลุ

วัตถุประสงคที่วางไวรวมกัน โดยอาศัยกระบวนการ และทรัพยากรทางการบริหารเปนปจจัยอยางประหยัด 

และใหเกิดประโยชนสูงสุด ผูบริหารจะบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดนั ้นตองมี

ความรู ความเขาใจในเรื่องของทฤษฎีและหลักการบริหาร เพ่ือจะไดนำความรูไปประยุกตใชใหเหมาะสม

กับการทำงาน สถานการณและสิ่งแวดลอม จึงพูดไดวาผูบริหารที่ประสบความสำเร็จ คือ ผูที่สามารถ

ประยุกตเอาศาสตรการบริหารไปใชไดอยางมีศิลปะ (จิตรา แกวมะ, 2563) ซึ่งผูบริหารในทุกองคการ

เปนบุคคลหนึ่งท่ีตองเผชิญกับความเครียด เนื่องจากตองปฏิบัติตนตองบริหารงานใหเปนไปตามนโยบาย

ของผูบริหารระดับสูง ตองปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ที่มีความแตกตางทางความคิด 

และผูบริหารยังตองบริหารบนความคาดหวังของเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาซึ่งคิดวาผูบริหารตองเกง

ตองดี ตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่เหมาะสมกับอาชีพ มีความรู ความสามารถ มีความคิด

ริเริ่มสรางสรรค สำหรับผูบริหารสถานศึกษาตองบริหารงานตามนโยบายของรัฐบาลของผูบริหารระดับ

กระทรวง และนโยบายของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยตองนำนโยบายไปสูการ

ปฏิบัติ นอกจากที่กลาวมาแลวผูบริหารสถานศึกษายังตองมีความสัมพันธที ่ดีกับผูรวมงาน นักเรียน 

ผูปกครอง บุคคลอื่นในชุมชน และยังมีเกณฑมาตรฐานวิชาชีพและจรรณยาบรรณวิชาชีพที่ผูบริหาร

สถานศึกษาตองยึดและปฏิบัติตาม จึงทำใหผูบริหารสถานศึกษาตองปรับตนเองตามความคาดหวังของ

สังคมและกฎเกณฑที่มีอยู ซึ่งภาวะดังกลาวจึงนาจะเปนปจจัยเสี่ยงที่สงผลตอการเกิดความเครียดได 

(ศักดิ์ชัย ภูเจริญ, 2559) อีกทั้งการทำงานของบุคคลแตละหนวยงานจะประกอบไปดวยบุคลากรหลาย

ฝายที่ทำงานรวมกัน ซึ่งมีภารกิจที่รับผิดชอบมากยอมกอใหเกิดปญหาตางๆ ที่เปนเหตุใหเกิดความเครียด

ในการทำงานได 

 ความเครียดเปนประเด็นที่นาสนใจ เพราะวาไมมีบุคคลใดสามารถหลีกเลี่ยงความเครียดได 

ความเครียดไมใชสิ่งไมดี แตถาบุคคลมีความเครียดมากเกินไปก็ไมดี เนื่องจากจะทำใหมีปญหาดานจิตใจ

และสงผลตอสุขภาพรางกาย แตบุคคลจะอยู โดยปราศจากความเครียดเลยก็เปนไปไมได เพราะ

ความเครียดเปนสวนหนึ่งของชีวิตที่ทำใหทุกคนมีความตื่นตัว กระตือรือรนในการทำกิจกรรมตางๆ       

ซึ่งแตละบุคคลมีความสามารถในการรับมือกับความเครียดในระดับที่แตกตางกัน และมีการตอบสนอง
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ตอความเครียดแตกตางกันดวย โดยความเครียดเปนการแสดงการตอบโตของรางกายที่มีตอแรงกดดัน        

ซึ่งอาจเกิดจากปจจัยภายในตัวบุคคลหรือปจจัยภายในนอกก็ได และความเครียดสามารถเกิดขึ้นกับคน

ทุกเพศทุกวัยทุกอาชีพ นอกจากจะสงผลตอจิตใจของบุคคลแลว ยังสงผลเสียตอสุขภาพรางกายและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององคกรดวย (มันทนา วังถนอมศักดิ์, 2558) ความเครียดจากการปฏิบัติงาน

จึงเปนเรื่องสำคัญในองคกร โดยในระดับบุคคลมีผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา หากบุคคลมีความเครียด

เรื้อรังจะเพ่ิมโอกาสเสี่ยงตอการเปนโรคหัวใจ นอกจากนี้ความเครียดยังนำไปสูปญหาทางพฤติกรรม เชน 

การสูบบุหรี่ การดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล และการใชสารเสพติด และปญหาทางสังคม ไดแก การแยกตัว

ออกจากสังคม และในระดับองคกรมีผลการศึกษาจำนวนมากพบวา ความเครียดมีผลตอการขาดงาน  

ทำใหประสิทธิผลของการทำงานลดลง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลดลง และการออกจากงานเพ่ิม

มากขึ้น (Moustaka & Konstantinidis, 2010) โดยปจจัยที่มีผลใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ไดแก ดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการพัฒนาทาง

อาชีพการงาน ดานลักษณะองคกร และดานความสมดุลระหวางชีวิตทำงานและชีวิตสวนตัว สอดคลองกับ 

(พรพิสุทธิ์ พรหมเทศน, 2562) ที่กลาวถึงปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานเปนสถานการณที่ตอบสนอง

ตอการทำงานที่กระตุนรางกายและจิตใจทำใหบุคคลขาดความสมดุล สงผลทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางรางกาย จิตใจ และความสามารถในการปฏิบัติงานลดลง แบงออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย ดาน

สิ่งแวดลอม ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะองคการ และดาน

ลักษณะบุคคล 

 จากปญหาท่ีกลาวมาขางตนเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ผนวกกับการ

ศึกษาวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ซึ่งสะทอนใหเห็นปจจัยความเครียดที่เกิดข้ึน 

จากการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธของบุคคล ดานบทบาทหนาที่ใน

องคการ และดานความกาวหนาในวิชาชีพ ปจจัยดังกลาวสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

ประกอบดวย การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง การแกปญหาภายในสถานศึกษา การพัฒนา 

เจตคติทางบวกของนักเรียน และการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา ผลของการศึกษาครั้งนี้ทำใหได

ขอมูลและสารสนเทศใหกับบุคคล หนวยงาน หรือองคกรที่เกี่ยวของ ไดใชขอมูลเพื่อพัฒนาสถานศึกษา 

อันเปนการลดความเครียดจากการปฏิบัติงานของผูบริหาร ทำใหมุงปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ 

อันจะสงผลตอคุณภาพของสถานศึกษา คุณภาพของผูเรียน และคุณภาพของการศึกษาไทยตอไป 

 

1.2 คำถามของการวิจัย 

 1.2.1 ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก อยูในระดับใด 
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 1.2.2 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

ปราจีนบรุี นครนายก อยูในระดับใด 

 1.2.3 ปจจัยใดบางที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก และสงผลอยางไร 

 

1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.3.1 เพื่อศึกษาระดับปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

 1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

 1.3.3 เพื่อศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผล          

การบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

 1.4.1 ขอบเขตดานประชากร และกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา และหัวหนาฝายบริหารงาน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก จำนวน 210 คน (สำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก, 2566) 

 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 

  การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  

จากการสังเคราะหปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ประกอบดวย 1) ดานลักษณะงาน 

2) ดานความสัมพันธของบุคคล 3) ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร 4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ  

  ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา จากการสังเคราะหองคประกอบที ่เกี ่ยวกับ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 1) ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

2) ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 3) ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา 4) ดานการปรับ 

เปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา  

 1.4.3 ตัวแปร  

  1.4.3.1 ตัวแปรตน คือ ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ไดแก 
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    1)  ดานลักษณะงาน 

    2) ดานความสัมพันธของบุคคล 

    3) ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร 

    4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

  1.4.3.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ไดแก 

    1) ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

    2) ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 

    3) ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา 

    4) ดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 

 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 

 ผูวิจัยไดกำหนดคำจำกัดความที่ใชในการวิจัย เพื่อใหเกิดความเขาใจความหมายเฉพาะของ

คำท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ 

 1.5.1 ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง ภาวะความกดดันในตัวบุคคลที ่เกิดจาก      

การปฏิบัติงาน ไดแก ภาระงาน เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะสงผลกระทบตอดานรางกาย จิตใจ และประสิทธิภาพ

ในการทำงานของผูปฏิบัติงาน ซึ่งในแตละบุคคลจะมีวิธีการแสดงออกของความเครียดที่แตกตางกัน 

สงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายและไมบรรลุตามเปาหมายท่ีกำหนดไว 

 1.5.2 ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงาน ความสัมพันธของบุคคล 

บทบาทหนาที่ สิ ่งแวดลอม และความกาวหนาของอาชีพในการปฏิบัติงาน สงผลตอการทำงานของ

บุคลากรในองคกร ซ่ึงปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  

 1) ดานลักษณะงาน หมายถึง ปริมาณของงานที่มีความเหมาะสมกับความสามารถ 

ทักษะเฉพาะ ผูบริหารปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและงานแบบเรงดวนไดตามกฎ ระเบียบ ขั้นตอน    

ตามระยะเวลาท่ีกำหนด รวมถึงการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

 2) ดานความสัมพันธของบุคคล หมายถึง บุคลากรในหนวยงานมีความรักใครกลมเกลียว

ใหความเคารพและใหเกียรติ ไววางใจ เชื่อถือ ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน รวมถึงมีความสามัคคี              

ใหความรวมมือและสนับสนุนตลอดจนการรับฟงความคิดเห็น  

 3) ดานบทบาทหนาที่ในองคกร หมายถึง การกำหนดนโยบาย คำสั่งขององคกรและ

แนวทางการปฏิบัติงานตามโครงสราง ขอบเขต มีความชัดเจน การจัดสรรบุคลากรที่รับผิดชอบตรงตาม

หนาท่ีในปฏิบัติงานตาม กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ตามแผนการดำเนินงานของสถานศึกษา และมีอิสระ     

ในการปฏิบัติงาน 
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  4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีและแกไข

ปญหาตางๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน โดยผูรับผิดชอบไดปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ ซึ่งไดรับ

มอบหมายงานที่สำคัญและรูสึกพึงพอใจตอตนเอง การมีโอกาสไดเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตำแหนงใหสูงข้ึน

และไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รวมท้ังการไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

 1.5.3 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา หมายถึง ความสำเร็จของสถานศึกษาที่สามารถ

ดำเนินงานของสถานศึกษา โดยการใชทรัพยากรตางๆ จนบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของ

สถานศึกษาทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซึ่งสงผลใหผู บริหารและบุคลากรในสถานศึกษารูสึก         

พึงพอใจในผลสำเร็จของการดำเนินงานนั้น ประกอบดวย  

  1) ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ผูบริหารและครู

สามารถดำเนินงานในโรงเรียน จนสามารถทำใหนักเรียนสวนใหญมีทักษะการอาน การเขียน และการ

คิดคำนวณ การคิดวิเคราะห คิดอยางมีวิจารณญาณ สูงกวาเกณฑที่สถานศึกษากำหนด แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นและแกปญหาอยางมีเหตุผล มีทักษะการทำงานเปนทีม ใชเทคโนโลยีและการสื่อสารเพ่ือ

พัฒนาตนเอง สรางโครงการ โครงงาน ชิ้นงานในการสรางนวัตกรรม มีการเรียนรูตามหลักสูตรสถานศึกษา

ในดานความรู ความเขาใจทักษะกระบวนการตางๆ ใหมีความกาวหนาใหมีผลสัมฤทธิ์ และผลการ

ทดสอบระดับชาติ รวมทั้งมีความรูและมีเจตคติที่ดีพรอมที่จะศึกษาตอในระดับชั้นที่สูงขึ้น การทำงาน

และอาชีพสุจริต 

 2) ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง ผู บริหารและครูสามารถ

ดำเนินการในโรงเรียนเพื่อใหนักเรียนมีคุณลักษณะและคานิยมที่ดี มีสุขภาวะทางรางกายและจิตใจที่ดี      

มีความภาคภูมิใจในทองถิ่น เห็นคุณคาของความเปนไทย มีสวนรวมในการอนุรักษวัฒนธรรม ประเพณี 

และภูมิปญญาไทย และสามารถยอมรับและอยูรวมกันบนความแตกตางระหวางบุคคล 

 3) ดานการแกไขปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารและครูรวมกันแกไข         

ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางมีขั้นตอน เพื่อการพัฒนางานใหเกิดผลสำเร็จเมื่อเกิดเหตุการณฉุกเฉิน    

ตามเปาหมายที่กำหนด มีการประชุม นิเทศ กำกับ ติดตาม ใหคำปรึกษาเพื่อหาแนวทางในการปองกัน

ดูแลและชวยเหลือนักเรียนเหมาะสมกับสภาพสังคม รวมทั้งการสรางขวัญและกำลังใจในการดำเนิน      

งานตางๆ และใชวิธีการประนีประนอมในการแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 

 4) ดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ผู บริหารและครูรวมกัน

กำหนดนโยบายที่มีความยืดหยุน พัฒนา การดำเนินงานและปรับเปลี่ยนนโยบายตางๆ อยางตอเนื่อง

สม่ำเสมอ สงเสริมใหชุมชนทองถิ่นมีสวนรวมในการจัดการศึกษา และมีแหลงเรียนรูที่หลากหลายและ

เหมาะสมกับความตองการของผูเรียน ปรับเปลี่ยนการเรียนการสอนเหมาะสมกับผูเรียน ใชสื่อการเรยีน

การสอนท่ีหลากหลาย รวมท้ังปรับเปลี่ยนอาคาร สถานท่ีเพ่ือใหเกิดบรรยากาศในดานการเรียนรู 
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1.6 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผล

การบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ตามแนว 

ความคิดของนักการศึกษา ซึ่งมีปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่ตรงกัน ประกอบดวย

นักการศึกษา ดังนี ้ Manabete (2016); Adebola, O. Jaiyeoba & Mukhtari Ado Jibril (2011); 

Jandaghi and others (2011); Hellriegel Slocum & Richard (1998); Warshaw (1979); คริสตมาส  

ลิ่มรัตนะกุล (2566); ปภาลักษณ โสมแผว (2565); ธีรวัฒน ศิริวิโรจนกุล (2563); สุภาภรณ ตั้งดำเนินสวัสดิ์ 

(2562); ดอน รูปสม (2562); พรพิสุทธิ์ พรหมเทศน (2562); นาตยา สุวรรณจันทร (2560); เกรียงศักด์ิ 

บางเมืองแสน (2559); ศักดิ์ชัย ภูเจริญ (2559) และ ณัฐธิดา สุพรรณภพ (2559)   

 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ตามแนวความคิดของนักการศึกษา ซึ่งมีองคประกอบท่ี

เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาที่ตรงกัน ประกอบดวยนักการศึกษา ดังนี้ Kreitner and 

Kinicki (2007); Hoy and Miskel (2001); Mott (1972); อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565); พรเทพ เหมรานนท 

(2564); ศรายุทธ เมืองคำ (2563); สมสมัคร พงษศิริพัฒน (2563); ประจัญ เดชสุภา (2562); ขวัญพิชชา 

มีแกว (2562); รัตนา เหลืองงาม (2562); กีรติกรณ รักษาดี (2561); ทิพวรรณ สำเภาแกว (2560) และ

เสกสันต รอดยอย (2560) โดยเขียนเปนแผนภูมิกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพท่ี 1.1           
  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.7.1 ทำใหทราบปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

 1.7.2 ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานที่เกี ่ยวของใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ               

ในการกำหนดนโยบาย เพ่ือพัฒนาประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

ดานลักษณะงาน          ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

1) ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทาง 

 การเรียนสูง  

2) ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 

3) ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา 

4) ดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 

ดานความสัมพันธของบุคคล 

ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร 

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน          



 
 

บทท่ี 2  

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การวิจัย เรื่อง ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการ

บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ผูวิจัยไดศึกษา

คนควาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังมีรายละเอียดตามหัวขอ ตอไปนี้ 

 2.1 หลักการและแนวคิดเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  2.1.1 ความหมายเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  2.1.2 สาเหตุของความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  2.1.3 ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 

 2.2 หลักการและแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

  2.2.1 ความหมายเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

  2.2.2 ความสำคัญเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

  2.2.3 องคประกอบเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

 2.3 สภาพการดำเนินงานการบริหารสถานศึกษา 

 2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

2.1 หลกัการและแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

 2.1.1 ความหมายเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  มีนักการศึกษาไดใหความหมายเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงานไวตางๆ กัน ดังนี้ 

  คริสตมาส ลิ่มรัตนะกุล (2566) กลาววา ความเครียด หมายถึง สภาวะรางกายและ

จิตใจที ่ถูกกระตุ น ถูกกดดัน บีบคั ้น วิตกกังวล คุกคามจิตใจ ไมสบายใจ จากสภาพแวดลอมหรือ

เหตุการณปญหาท่ีเผชิญ ทำใหเกิดความเครียดและการแสดงออก ไดแก นอนไมหลับ วิตกกังวล ปวดหัว 

หรือซึมเศรา เปนตน สงผลกระทบตอท้ังทางกายและจิตใจ 

  หยาดพิรุณ พันธชวย (2565) กลาววา ความเครียด หมายถึง สภาวะทางรางกาย      

จิตใจ และพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งไดรับผลกระทบมาจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
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ภายนอกที ่จะกดดันจนกอใหเกิดความทุกขและความไมสบายใจ และเสียความสมดุลในตนเอง             

โดยจะแสดงออกท้ังทางดานรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม ซ่ึงอาจสงผลตอสุขภาพใหมีปญหาตามมา 

   ปภาลักษณ โสมแผว (2565) กลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง เปน

ภาวะความเครียด เปนภาวะความกดดัน ในตัวบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนเพ่ือนรวมงาน 

ภาระงาน 

  อาทยา พงศไพบูลย (2565) กลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง        

สภาวะความกดดันที่มาจากการปฏิบัติงาน ทำใหรูสึกไมสบายทั้งรางกายและจิตใจ เกิดความวิตกกังวล 

ความขัดแยงในใจหรือความคับของใจ อันเปนผลมาจากความคาดหวังหรือความมุ งหมายกับสิ ่งท่ี      

เปนจริง หรือผลลัพธในการปฏิบัติงานไมสอดคลองหรือขัดแยงกัน 

  ธีรวัฒน ศิริวิโรจนกุล (2563) กลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง         

สภาวะความกดดันของแตละบุคคลที่เกิดขึ้นจากสาเหตุตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทำงาน ซึ่งจะสงผล

กระทบตอรางกายและจิตใจของผูปฏิบัติงาน ท้ังในดานท่ีดีและดานท่ีไมด ี

   พรพิสุทธิ ์ พรหมเทศน (2562) กลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง         

เปนความรูสึกดานจิตใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกทั่วไปในการทำงาน เปนสภาวะที่ไมสมดุลที่มีผลมาจาก

การทำงาน ซึ ่งสงผลตอรางกายและจิตใจทำใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาและกอใหเกิดผลตอ

ประสิทธิภาพในการทำงาน ท้ังในดานบวกและในดานลบ 

  นาตยา สุวรรณจันทร (2560) กลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง เปน

การตอบสนองของรางกาย จิตใจ และอารมณ ในสภาวะการทำงานที่กดดัน ทำใหประสทธิภาพในการ

ทำงานลดลง ไมสามารถทำงานใหบรรลุไดตามเปาหมายท่ีกำหนดไวได ซ่ึงสงผลเสียตอตัวบุคคลเองและ

องคกรดวย 

  ณัฐธิดา สุพรรณภพ (2559) กลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง เปน

สภาวะความรูสึกของบุคคลตอความไมสมดุลของปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทำงาน ซึ่งจะสงผล

กระทบตอรางกาย จิตใจ และประสิทธิภาพในการทำงานของบุคคลท้ังในทางบวกและทางลบ 

  Whereas, Leka, Griffiths and Cox (2004) กลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การตอบสนองของผู คนเมื ่อเกิดแรงกดดันจากการทำงาน สงผลกระทบตอการทำงาน            

ทำใหงานไมประสบผลสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดไว 

   Cooper and Marshall (1976) กลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง เปน

การคุกคามจากปจจัยท่ีเก่ียวกับงาน เชน งานมากเกินไป ความสับสนในบทบาท ความขัดแยงในบทบาท 

งานท่ีตองรับผิดชอบสูง สัมพันธภาพระหวางสมาชิกในการทำงานไมดี และสภาพการทำงานไมดี 
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  จากความหมายดังกลาว ผูวิจัยสรุปไดวา ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง    

ภาวะความกดดันในตัวบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนภาระงาน เพื่อนรวมงาน ซึ่งจะสงผล

กระทบตอดานรางกาย จิตใจ และประสิทธิภาพในการทำงานของผูปฏิบัติงาน ซึ่งในแตละบุคคลจะมี

วิธีการแสดงออกของความเครียดท่ีแตกตางกัน สงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมาย และไมบรรลุ

ตามเปาหมายท่ีกำหนดไว 

   2.1.2 สาเหตุของความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  มีนักการศึกษาไดกลาวถึงสาเหตุของความเครียดในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 

  หยาดพิรุณ พันธชวย (2565) สรุปไดวา สาเหตุของความเครียดในการทำงานเกิดได    

กับทุกสภาวะ ไมวาจะเปนความเครียดจากภายใน ซึ่งไดแก ภาระงาน สภาพแวดลอมในการทำงาน 

สัมพันธภาพในหนวยงาน โครงสรางขององคกร บรรยากาศ ความกาวหนาในอาชีพ ความรับผิดชอบ    

การเปลี ่ยนแปลงภายในองคกร เปนตน และจากภายนอก ไดแก ปญหาครอบครัว วิกฤติการณ         

โรคระบาด การเงิน การเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม เศรษฐกิจ เปนตน ซ่ึงท้ังหมดเหลานี้ลวนเปนสาเหตุ

ท่ีสงผลใหเกิดความเครียดในการทำงานท้ังสิ้น 

  ธีรวัฒน ศิริวิโรจนกุล (2563) สรุปไดวา สาเหตุที ่ทำใหเกิดความเครียดในการ

ปฏิบัติงานแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก ดานบุคคล คือ ความเครียดที่เกิดขึ้นจากบุคลิกภาพของแตละ

บุคคล ความขัดแยงระหวางครอบครัวกับการทำงาน สภาพแวดลอมทางสังคม ประเพณี วัฒนธรรม 

ปญหาดานเศรษฐกิจ และดานสิ่งแวดลอม คือ ความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

โดยทั ่วไปจะเกิดขึ ้นจากลักษณะงาน บทบาทหนาท่ี สัมพันธภาพกับบุคคลอื ่นในการปฏิบัต ิงาน 

ความกาวหนาในวิชาชีพ โครงสรางและบรรยากาศในองคกร และความสมดุลระหวางชีวิตทำงานและ

ชีวิตสวนตัว  

  ชุติมา พระโพธิ์ (2558) สรุปไดวา สาเหตุของความเครียดในการทำงาน มีสาเหตุ         

มาจากปจจัยในตัวงาน บทบาทในองคการ การพัฒนาอาชีพความกาวหนาในอาชีพ โครงสรางของ

บรรยากาศขององคการ และสัมพันธภาพในการทำงาน 

Cooper and Cartwright (1997) ไดกลาวถึง สาเหตุของความเครียดในการทำงาน ดังนี ้

  1) ปจจัยท่ีเก่ียวกับตัวงาน ประกอบดวย สภาพการทำงานท่ีไมเหมาะสม ปริมาณงาน

ที่มากเกินไป ปริมาณงานที่นอยเกินไป การทำงานเปนกะ การทำงานที่ตองใชชั ่วโมง การทำงานท่ี

ยาวนาน งานท่ีตองมีความเสี่ยงตอรางกาย งานท่ีตองเดินทาง การเปลี่ยนเทคโนโลยี 

  2) ปจจัยดานบทบาทในองคการ ประกอบดวย ความไมชัดเจน ความสับสนในบทบาท 

ความขัดแยงในบทบาท หนาท่ี ความรับผิดชอบในองคกร 
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  3) ปจจัยดานสมัพันธภาพในที่ทำงาน ประกอบดวย ความสัมพันธกับหัวหนา ลูกนอง 

เพ่ือนรวมงาน และลูกคา 

4) ความสำเร็จและความกาวหนาในอาชีพ 

5) โครงสรางและบรรยากาศในองคการ 

6) ปจจัยอ่ืนนอกเหนือจากงาน 

Breakwell (1990) ไดกลาวถึง สาเหตุท่ีทำใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 1) ลักษณะงานท่ีขาดการติดตอกับสังคมเปนเวลานาน 

2) งานท่ีไมมีความม่ันคง มีการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารและลักษณะของงาน 

3) ทำงานโดยไมทราบมาตรฐานของหนวยงานนั้น 

4) คาตอบแทนข้ันต่ำหรือขาดการสนับสนุนความกาวหนาจากหนวยงาน 

5) ขาดอิสระในการทำงาน หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

6) งานหนักและมากจนเกินไปมีโอกาสเกิดความผิดพลาด 

7) ความสัมพันธของบุคคลในหนวยงานไมดี 

8) การเสียเวลาโดยเปลาประโยชน 

9) การติดตอสื่อสารภายในหนวยงานไมดี 

10)  งานท่ีทำนาเบื่อหนาย 

     Schermerhom, Hunt and Osborn (1991) กลาววา สาเหตุท่ีทำใหเกิดความเครียด

ในการปฏิบัติงาน แบงเปน 3 ดาน คือ 

  1) ดานบุคคล ไดแก ความตองการ ความสามารถ และบุคลิกภาพ 

  2) ดานงาน ไดแก ลักษณะของงาน บทบาทความสัมพันธระหวางบุคคลและความ 

กาวหนาในอาชีพ 

3) ดานภายนอกงาน ไดแก ครอบครัว และเศรษฐกิจ 

    Ivancevich and Matterson (1987) กลาววา สาเหตุที่ทำใหเกิดความเครียดในการ

ปฏิบัติงาน แบงออกเปน 4 ดาน คือ 

  1) ดานบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ภูลำเนา การศึกษา และสุขภาพ 

  2) ดานความแตกตางในการรับรู ไดแก บุคลิกภาพ ความอดทนตอปญหา และความ

เชื่ออำนาจภายนอกตน  

  3) ดานปจจัยภายในองคกร แบงเปน ระดับบุคคล ไดแก ความคลุมเครือในบทบาท 

ความขัดแยงในบทบาท ปริมาณของงาน ความรับผิดชอบตอคนและสิ ่งของ ระดับกลุ ม ไดแก 
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ความสัมพันธระหวางบุคคล และความขัดแยงภายในกลุม ระดับองคกร ไดแก สภาพแวดลอมในองคกร 

บรรยากาศในองคกร และการจัดการองคกร 

  4) ดานปจจัยภายนอกองคกร ไดแก การสนับสนุนจากครอบครัว ปญหาเศรษฐกิจ                   

ท่ีอยูอาศัย และการเดินทาง  

  จากสาเหตุของความเครียดในการปฏิบัติงานดังกลาว ผู ว ิจ ัยสรุปไดวา สาเหตุ            

ของความเครียดในการปฏิบัติงาน เกิดไดกับทุกสภาวะ ไมวาจะเปนความเครียดจากปจจัยภายใน         

เชน ภาระงาน สภาพแวดลอมในการทำงาน บทบาทในองคการ การพัฒนาอาชีพ ความกาวหนาใน

อาชีพ ความมั่นคงของอาชีพ ความสัมพันธระหวางบุคคล และความเครียดจากปจจัยภายนอก เชน            

ปญหาครอบครัว ปญหาเศรษฐกิจ วิกฤติการณโรคระบาด สิ่งที่ชวยใหอดทนกับความเครียดได คือ 

ความสามารถในการปรับตัวกับสิ่งตางๆ เมื่อตกอยูในสถานการณนั้นๆ รวมทั้งจัดการกับความเครียดให

ถูกตองตามหลัก วิธีการท่ีเหมาะสม 

 2.1.3 ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  มีนักการศึกษากลาวถึงปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 

คริสตมาส ลิ ่มรัตนะกุล (2566) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัต ิงาน

ประกอบดวย 

  1) ลักษณะงาน หมายถึง เนื้อหาสาระของงาน ความยากงายของงาน ปริมาณงาน                    

ที่มากเกินไปหรือนอยเกินไป งานที่มีลักษณะเปนกะ หรือใชระยะเวลาในการทำงานที่ยาวนาน รวมถึง

ระยะเวลาท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน เปนปจจัยท่ีทำใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานได 

  2) บทบาทหนาที ่ในองคกร หมายถึง องคกรกำหนดบทบาทหนาที ่และความ

รับผิดชอบใหแกบุคลากร และทำความเขาใจในบทบาทหนาที่นั้นอยางชัดเจน หากมีความคลุมเครือใน

บทบาทอาจเกิดความขัดแยงหรือความเครียดในการปฏิบัติงาน 
  3) สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ ก ับเพื ่อนรวมงานและ

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หากมีความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทำงานรวมกัน และมีความเขาใจ  

ซึ่งกันและกัน ใหความรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงาน แตหากมีความสัมพันธที่ไมดีตอกัน ทำใหเกิด

ความไววางใจต่ำ และชวยเหลือเก้ือกูลต่ำ สงผลใหเกิดความเครียดในการทำงาน 
  4) ความสำเร็จและกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ปฏิบัตงิานจนประสบความสำเร็จ และ

ไดรับการตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนงใหสูงขึ้น การไดรับการยอมรับ รวมท้ัง   

มีโอกาสไดศึกษาหาความรู เพิ ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม หากไมเปนอยางที่คาดหวังกอใหเกิด

ความเครียดได 
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  5) โครงสรางและบรรยากาศในการทำงาน หมายถึง สภาพการณตางๆ ภายใน

องคการ หรือลักษณะของโครงสรางของที่ทำงานและสัมพันธภาพในที่ทำงานที่มีผลตอความเครียด                 

ในการปฏิบัติงาน เชน โครงสรางของหนวยงาน อุปกรณเครื่องใชสถานที่ตั ้ง ความสัมพันธระหวาง

บุคลากรในหนวยงานที่เกี ่ยวของกับการตัดสินใจในการทำงาน ความขัดแยงในองคกร การแขงขัน                     

ชิงดีชิงเดนกัน กฎระเบียบท่ีเขมงวดเกินไปไมมีการยืดหยุน ขาดขวัญกำลังใจในการทำงาน 
ปภาลักษณ โสมแผว (2565) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  

  1) ดานลักษณะบุคคล หมายถึง ความรูสึก ความคิด เจตคติ ความกังวล อารมณของ

ผูบริหารโรงเรียน ความกดดันภายในตนเองของผูบริหารโรงเรียน สุขภาพรางกายของผูบริหารโรงเรียน 

  2) ดานลักษณะงาน หมายถึง ปริมาณงานของผู บริหารโรงเร ียนที ่มากเก ินไป                

ความยากลำบากในการทำงาน เวลาในการทำงานไมเหมาะสมกับปริมาณของงาน นโยบายและคุณภาพ

งานไมตรงตามความสามารถหรือเกินความสามารถของผูบริหารโรงเรียน หรืองานที่ไดรับมอบหมายมี

ความเรงดวนเกินไป 

  3) ดานสภาพแวดลอม หมายถึง ความเครียดที ่เกิดจากสถานการณหรือสิ ่งที ่อยู

รอบตัวของผูบริหารโรงเรียนที่มีผลตอรางกาย สุขภาพของผูบริหารโรงเรียน เชน ความรอนความเย็น 

มลภาวะทางอากาศ มลภาวะทางเสียง 

  4) ดานความสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางผูบริหาร

โรงเรียนกับผูปฏิบัติงาน ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ขาดความชวยเหลือซึ่งกันและกัน ขาดความจริงใจ 

ไมการยอมรับซึ ่งกันและกัน ความขัดแยงในองคกร การแกงแยงชิงดีกัน การแบงพรรคแบงพวก                 

การไมใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน การไมไววางใจและเชื่อถือในความสามารถ 

ธีรวัฒน ศิริวิโรจนกุล (2563) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

  1) ดานลักษณะงาน หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาเกิดความรูสึกกดดันในการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากงานที่ปฏิบัติมีปริมาณ ขั้นตอน ความซ้ำซอน และชั่วโมงในการปฏิบัติงานที่มาก

เกินไป งานท่ีปฏิบัติไมตรงกับความถนัดและความสามารถ ตองใชทักษะเฉพาะทางมากเกินไป โดยงานท่ี

ปฏิบัติสวนใหญเปนงานที่มีความจำเปนเรงดวน ตองใชความรับผิดชอบสูงมาก ทรัพยากรที่ใชในการ

ปฏิบัติงานมีจำกัด และมีปญหาดานการใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 

  2) ดานบทบาทหนาท่ี หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาเกิดความรูสึกกดดันในการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากการกำหนดขอบเขตและอำนาจหนาที่ในการปฏิบัติงานไมชัดเจน ขาดขอมูลท่ี

สำคัญ และขาดอิสระในการตัดสินใจ งานที่ไดรับมอบหมายไมเหมาะสมขาดความเปนธรรม งานที่ตอง

ปฏิบัติไปไมถึงเปาหมายท่ีวางไว และเกิดความขัดแยงระหวางตนเองกับงานท่ีปฏิบัติ 
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  3) ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษา

เกิดความรูสึกกดดันในการปฏิบัติงาน เนื่องจากเกิดความขัดแยงในการปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เกิดความรูสึกโดดเดี่ยวหรือถูกทอดทิ้งในการปฏิบัติงาน ไมไดรับ

ความรวมมือจากบุคลากรในโรงเรียนและชุมชน มีปญหาในการปฏิบัติงานรวมกับเพศตรงขาม บุคลากร

ในโรงเรียนขัดแยงและใชอารมณในการปฏิบัติงาน 

  4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาเกิดความรูสึก

กดดันในการปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความซ้ำซากจำเจ ไมทาทาย งานที่ตองปฏิบัติ     

มีโอกาสกาวหนานอย ขาดโอกาสในการพัฒนาอยางตอเนื่อง ไมไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

ชุมชน และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

  5) ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาเกิด

ความรูสึกกดดันในการปฏิบัติงาน เนื่องจากนโยบายและแนวทางปฏิบัติงานของตนสังกัดขาดความ

ชัดเจนยากแกการนำไปปฏิบัติ โครงสรางการจัดสายงานบังคับบัญชาในโรงเรียนมีการแยกยอย         

มากเกินไป ขาดความชัดเจน การจัดบุคลากรไมสอดคลองกับความสามารถ และลักษณะงาน            

ขาดเครื่องมือและอุปกรณสภาพแวดลอมไมเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน บุคลากรขาดขวัญและกำลังใจ

จากผูบังคับบัญชา และขาดบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

  6) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษาเกิดความรูสึกกดดันในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการท่ีไมสามารถบริหารจัดการเวลาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ทำใหเกิดความขัดแยงขึ้นระหวางชีวิตกับการทำงาน ซึ่งจะสงผลทำใหไมสามารถแสดง

บทบาทหนาท่ีในดานตางๆ ไดอยางเหมาะสม 

สุภาภรณ ตั้งดำเนินสวัสดิ์ (2562) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย  

  1) ลักษณะงาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพของงาน ภาระงาน ชั่วโมงการ

ทำงาน การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทำงาน 

  2) บทบาทหนาที่ในองคกร ไดแก หนาที่และความรับผิดชอบ ขอมูลเกี่ยวกับตัวงาน 

และความตองการความเทาเทียมกันของสถานภาพการทำงานในองคกร 

  3) สัมพันธภาพระหวางบุคคล ไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในหนวยงาน 

ไดแก ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน มิตรภาพ และการพัฒนาตนเองทางอาชีพ 

  4) การพัฒนาทางอาชีพการงาน ไดแก โอกาสไดรับรางวัลจากการทำงาน ความกาวหนา

ในเสนทางอาชีพ ตำแหนงงาน และการพัฒนาตนเองทางอาชีพ 
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  5) ลักษณะองคกร ไดแก นโยบายขององคกร การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการ

สื่อสารในองคกรท่ีมีผลตอความเครียด 

  6) ความสมดุลระหวางชีวิตทำงานและชีวิตสวนตัว ไดแก เวลาในการทำงาน เวลาชีวิต

สวนตัว และความสุขในการทำงานและความสุขชีวิตสวนตัว 

ดอน รูปสม (2562) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  

  1) ดานลักษณะงาน หมายถึง รายละเอียดเกี่ยวกับงานที่ตองรับผิดชอบตามตำแหนง

หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ขอบเขตของงาน ความรูความสามารถที่เหมาะสมกับงาน ความยากงายใน                     

ตัวงาน ความซับซอนของกระบวนการ ปริมาณงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความซ้ำซาก จำเจของงาน 
  2) ดานความสำเร็จและความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ความสามารถในการทำงาน

และแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากงาน โดยผูรับผิดชอบงานไดกระทำจนประสบผลสำเร็จ และรูสึก                  

พึงพอใจตอตนเอง การมีโอกาสไดเลื ่อนขั้นหรือตำแหนงใหสูงขึ ้น การเลื่อนเงินเดือน และไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน รวมท้ังการไดรับโอกาสในการพัฒนา

ตนเอง 

  3) ดานสัมพันธภาพภายในองคกร หมายถึง ความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลกับ

บุคคลหรือระหวางบุคคลกับกลุมคน ไดแก กลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ในเรื่อง

ของความชวยเหลือ สนับสนุน ความรวมมือ ความสามัคคี การยอมรับความสามารถ 

  4) ดานสิ่งแวดลอมภายในองคกร หมายถึง สถานการณหรือสิ่งที่อยูรอบๆ ตัวที่อาจ

สงผลตอการกดดันหรือถูกคุกคาม จนทำใหขาราชการเกิดความเครียดได เชน อุณหภูมิ แสง เสียง 

ความชื้น ความสะอาดภายในหองทำงาน อุปกรณหรือเครื่องมือเครื่องใชในหองทำงาน 
  5) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือน โบนัส เงินประจำตำแหนง              

คาเชาบาน หรือรายไดอ่ืนๆ ท่ีไดจากการทำงาน เชน รายไดจากการขายสินคา รายไดจากคาเชา สวัสดิการ

คารักษาพยาบาล 

  6) ดานบทบาทหนาที่ในองคการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ถูกผูอื่นคาดหวังวา

จะตองแสดงออกใหสอดคลองเหมาะสมกับตำแหนงหนาที่การงานของบุคคลนั้น ในที่นี้หมายถึง ความ 

ไมชัดเจนในบทบาทของตำแหนง ความไมสอดคลองของลักษณะงานกับความสามารถ ลักษณะของงาน 

ทักษะในการปฏิบัติงาน งานไมตรงกับความสามารถหรือความถนัด ความขัดแยงตอคำสั่งที่ไดรับจาก

ผูบังคับบัญชา 

พรพิสุทธิ์ พรหมเทศน (2562) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน แบงเปน                        

5 ดาน ดังนี้  
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  1) ดานสิ ่งแวดลอม หมายถึง สถานที่ทำงานไมเหมาะสม แออัดเกินไป ใกลกับ

มลภาวะทางเสียง มีเสียงรบกวน การเดินทางไปทำงานที่การจราจรติดขัด ความเหน็ดเหนื่อยจากการ

ทำงานความเครียดจากภัยพิบัติตาง ๆ 

  2) ดานลักษณะงาน หมายถึง ปริมาณงานมากเกินไป ความยากลำบากในการทำงาน 

เวลาในการทำงานไมเหมาะสมกับปริมาณของงาน นโยบายและคุณภาพงานไมตรงตามความสามารถ

หรือเกินความสามารถ เวลาเรงดวนเกินไป 

  3) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับ

ผูปฏิบัติงาน ผูรวมงาน ความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ไมไดรับความไววางใจ และเชื่อถือในความสามารถ 

จากผูบังคับบัญชาในระดับสูงข้ึนไป ขาดความจริงใจ ไมยอมรับซ่ึงกันและกัน 
  4) ดานลักษณะองคการ หมายถึง ความคลุมเครือในบทบาทหนาท่ี ในการปฏิบัติ

หลายดาน ความขัดแยงในบทบาทๆ มากนอยเกินไป การมีสวนรวม และการรับผิดชอบตอบุคคลอ่ืน 

  5) ดานลักษณะบุคคล หมายถึง เพศ อายุ การศึกษา ที่สงผลตอความตองการ 

ความรู สึก ความคิดเจตคติ ความวิตกกังวล และการแปลความหมาย จากการรับรู สิ ่งตางๆ และ           

ดานสรีระของบุคคล การพักผอนไมเพียงพอ การรับประทานอาหารไมดี สุขภาพไมแข็งแรง รวมถึง      

ความพิการของรางกาย 

นาตยา สุวรรณจันทร (2560) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  

  1) ดานลักษณะงาน หมายถึง การท่ีผูบริหารศึกษามีความรูสึกกดดันดานรางกายและ

จิตใจ เนื่องจากปริมาณของงานทักษะในการปฏิบัติงานการทำงานท่ีไมตรงกับความถนัด และความสามารถ 

งานท่ีทำมีข้ันตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไปตองใชความรับผิดชอบสูง มีชั่วโมงการทำงานมาก มีความเรงรัด 

รวดเร็ว และเรงดวน ทรัพยากรในการปฏิบัติงานมีจํากัด ลักษณะงานไมมีความปลอดภัยตอสุขภาพกาย 

สุขภาพจิต 

  2) ดานบทบาทหนาท่ี หมายถึง การที ่ผู บริหารรูสึกกดดันดานรางกายและจิตใจ 

เนื่องจากขอบเขตและอำนาจหนาที่ ซึ่งเกิดจากการกำหนดอำนาจหนาที่ไมชัดเจน การไดรับมอบหมาย

งานไมเหมาะสมไมเปนธรรม มีงานที่รับผิดชอบมากเกินไป ขาดอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ซ่ึงไมไดนำผลประเมินมาใชในการปรับปรุงงาน โดยมีความขัดแยงในการทำงาน มีความขัดแยงในตนเอง 

และขัดแยงกับเพ่ือนรวมงานในงานท่ีตองปฏิบัติงานรวมกัน 

  3) ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื ่นในการปฏิบัต ิงาน หมายถึง การที ่ผ ู บร ิหาร

สถานศึกษามีความรูสึกกดดันดานรางกายและจิตใจ เนื่องจากการรูสึกโดดเดี่ยว ไมไดรับความรวมมือ    

จากบุคลากรในหนวยงานและชุมชน เกิดปญหาในการทำงานรวมกับเพศตรงขาม บุคลากรในหนวยงาน

เกิดความขัดแยงในการแขงขัน เรื ่องความดีความชอบ มีความสัมพันธตอกันเชิงลบ ใชอารมณตอ      
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เพื่อนรวมงาน บรรยากาศองคกรขาดความอบอุน ขาดการสนับสนุน จากผูบังคับบัญชา ชุมชน และ

หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

  4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง การที่ผู บริหารสถานศึกษามีความรู สึก

กดดันดานรางกายและจิตใจ เนื่องจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย ขาดโอกาสในการเลื่อน

ขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ งานที่ปฏิบัติไมทาทายซ้ำซาก จำเจ ไมสงเสริมความคิดสรางสรรค มองไมเห็น

เสนทางในการเติบโตในสายงาน ขาดโอกาสในการทำผลงานเพื่อเลื่อนตำแหนง และไดรับการพิจารณา

เลื่อนตำแหนงลาชา เมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น ขาดโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และขาด

การสนับสนุนอยางจริงจังจากผูบังคับบัญชา 

  5) บรรยากาศในองคกร หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษามีความรูสึกกดดันดาน

รางกายและจิตใจ เนื่องจากนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานของตนสังกัดขาดความชัดเจน และ

ยากท่ีจะนำสูการปฏิบัติ โครงสรางการจัดสายงานในหนวยงานมีการแยกยอยมาก ทำใหการจัดสายงาน

บังคับบัญชา การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการ

ปฏิบัติงานมีไมเพียงพอ การจัดบุคลากรในโรงเรียนไมสอดคลองกับความสามารถ และลักษณะงานท่ี

ไดรับมอบหมาย บรรยากาศในโรงเรียนไมเปนบรรยากาศแหงมิตรภาพ บุคลากรขาดความรับผิดชอบตอ

งานท่ีไดรับมอบหมาย และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมเหมาะสม 

 เกรียงศักดิ ์ บางเมืองแสน (2559) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย  

  1) ดานลักษณะงาน หมายถึง งานที ่ไดรับผิดชอบมีมากเกินไปการประชุมอบรม

สัมมนาคอนขางมาก ไมมีความชำนาญในงานที่รับผิดชอบตองทำงานตามวิธีที ่กำหนดมาให ทั้งๆ ท่ี

สามารถทำดวยวิธีอ่ืนท่ีดีกวานี้ งานท่ีรับผิดชอบไปไมถึงเปาหมายและตองเรงทำงานเพ่ือใหเสร็จทันเวลา 

และมักจะมีงานเรงดวนหรือโครงการพิเศษแทรกเขามาอยูเสมอ 

  2) ดานบทบาทในองคการ หมายถึง การไดรับมอบหมายงานที่ยากไมตรงกับความรู

ความสามารถขอบเขตหนาที่ในการปฏิบัติงานไมชัดเจนตองปฏิบัติงานหลายๆ อยางพรอมกันในเวลา

เดียวกัน ลักษณะงานท่ีไมทาทายความสามารถงานท่ีทำมีคำชี้แจง หรือคำสั่งไมชัดเจน การแสดงบทบาท

ท่ีเครงขรึมในการทำงาน และการทำงานในเรื่องท่ีประชากรและชุมชนใหความสนใจเปนพิเศษ 

  3) ดานความสำเร็จและความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การไมสามาถแกไขปญหาใน

งานตัวเองจนนาพอใจ การไมมีโอกาสพัฒนาตนเองตามที่คาดหวัง การขาดโอกาสเลื่อนตำแหนงหนาท่ี

การงาน ผูบังคับบัญชาไมสนับสนุนใหหาความรูเพิ่มเติม เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันไมเหมาะสมกับ

ปริมาณงาน การไมรับการอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพการทำงาน ไมไดรับเบี้ยเลี้ยงพิเศษนอกเหนือจาก

เงินเดือนประจำ ความกังวลเก่ียวกับการโยกยายตำแหนงหรือหนวยงาน 
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  4) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง เพื่อนรวมงานไมใหความรวมมือและ

สนับสนุนในการปฏิบัติงาน มีการแขงขันกันในหมูเพ่ือนรวมงานตลอดเวลา ผูรวมงานกลาวถึงทานในทาง

ที่ไมดี ผูรวมงานเกิดความขัดแยงแบงพรรคแบงพวกกันเอง ผูบังคับบัญชาไมปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ

ขอบังคับ ของโรงเรียนและทางราชการ เพ่ือนรวมงานในหนวยงานไมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน       

  5) ดานผู บังคับบัญชา หมายถึง ไมสามารถปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชา       

ไดอยางถูกตอง ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยไมพิจารณาตามความสามารถ ผูบังคับบัญชาใหความ

สนใจในการปฏิบัติงานไมเทาเทียมกัน ผูบังคับบัญชาตัดสินใจผิดพลาดเพราะเชื่อเหตุผลของกลุมที่ขาด

ประสบการณหรือชอบพอเปนพิเศษ ผู บังคับบัญชามักจะไมปรึกษาหารือเกี ่ยวกับการปฏิบัติงาน          

และผูบังคับบัญชาไมสงเสริมใหลูกนองมีความกาวหนาและมีการพัฒนาตัวเอง 

ศักดิ์ชัย ภูเจริญ (2559) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน ดังนี้  

  1) ดานลักษณะงาน หมายถึง สภาพการทำงานที่ตองใชความพยายามสูง มีความยาก 

ลำบากเกินไป และมีสภาวะที่หนักเกินไปอันเนื่องจากปริมาณงานที่ตองทำมีมาก ใชสมาธิสูง ตองตัดสินใจ 

ท่ีมีความหมายตอตนเอง คนในองคกร และสวนรวม 

  2) ดานบทบาทในองคการ หมายถึง สภาพการทำงานที่ไดรับขอมูล ขาวสาร ที่ไมชัดเจน 

ขอบเขตความรับผิดชอบและเปาหมายของงานที่ไมชัดเจน ผูบังคับบัญชามอบหมายงานไมชัดเจน                

การประสานงานท่ีคลุมเครือ การตองใชเทคโนโลยีใหมๆ ในการทำงาน 

  3) ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน หมายถึง สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชาไมดี มีความไววางใจต่ำ ความชวยเหลือเกื้อกูลกันต่ำ ขาดความจริงใจ ไมใสใจในการชวย

แกไขปญหา 

  4) ดานบรรยากาศในการทำงาน หมายถึง สภาพการทำงานที่มีการคุกคามตออิสรภาพ 

การจับผิด การไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ การขาดการใหคำแนะนำปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจาก

ผูบังคับบัญชา การติดตอสื่อสารท่ีไมดีมีข้ันตอนท่ียุงยาก 

  5) ดานสาเหตุนอกองคกร หมายถึง สภาพการทำงานที่มีความกดดันจากภายนอก

องคกร ปญหาครอบครัว วิกฤตของชีวิต ความยุงยากทางการเงิน การขาดการยอมรับจากบุคคลภายนอก

และชุมชน 

ณัฐธิดา สุพรรณภพ (2559) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการทำงาน ประกอบดวย 

  1) ดานลักษณะงาน หมายถึง งานในหนาที่ที่รับผิดชอบมีปริมาณมากไมสมดุลกับ

จำนวนพนกังาน งานท่ีกระทำมีความเรงดวนและตองแขงกับเวลา การขาดทักษะ การขาดความสามารถ

และการทำงานไมตรงกับความสามารถ งานมีข้ันตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไปทำใหเกิดปญหาในการ
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จัดเก็บเอกสารใหเปนระบบ งานที่มีความรับผิดชอบสูง ไมมีความชัดเจนของบทบาทและหนาท่ี งานท่ี

ตองใชเทคโนโลยีใหมๆ หรือเปนงานท่ีซ้ำซาก จำเจ งานท่ีพนักงานรูสึกวาไมมีความสำคัญ 

  2) ดานความสำเร็จและความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การขาดโอกาสกาวหนาใน

อาชีพ การไมสามารถแกไขปญหาการทำงาน การขาดความภูมิใจในผลงาน การไมไดรับความสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชาในเรื่องตางๆ เชน การหาความรูเพิ่มเติม การเลื่อนตำแหนง รวมทั้งเงินเดือนไมเหมาะสม

กับปริมาณงานและหนาท่ี  

  3) ดานความสัมพันธ หมายถึง ปญหาท่ีเกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล

หรือกลุมบุคคลในสถานที่ทำงาน ไดแก ปญหาความสัมพันธที่เกิดกับเพื่อนรวมงานที่อยูในหนวยงาน

เดียวกันและตางหนวยงาน ปญหาความสัมพันธที่เกิดกับผูบังคับบัญชาโดยทางตรงและทางออมในเรื่อง

ของความรวมมือ ความชวยเหลือ ความสามัคคี การยอมรับความสามารถและคำปรึกษาแนะนำ 

  4) ดานโครงสรางนโยบายและบรรยากาศขององคการ หมายถึง ลักษณะของโครงสราง

หรือหนวยงานที่สังกัดไมเหมาะสม การมีปญหาการเมืองในหนวยงาน การที่พนักงานมีแนวความคิดใน

การทำงานขัดแยงกับนโยบายขององคการ ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรม ไมรับผิดชอบ ไมชวยแกไข

ปญหา และนโยบายการบริหารไมชัดเจน ปญหาการเขาใจผิด ลักษณะสภาพแวดลอมการทำงาน

เหมาะสม การขาดแคลนอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช การขาดขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

  Manabete (2016) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน แบงไดดังตอไปนี้  

  1) บทบาทหนาในองคกร หมายถึง โครงสรางองคกร รวมถึงการมีสวนรวมหรือการไมมี

สวนรวมในการตัดสินใจ รูปแบบการจัดการและรูปแบบการสื่อสารไมชัดเจนขององคกร 

 2) ลักษณะบุคคล หมายถึง อาการที่เกิดขึ้นทางอารมณที่รูสึกหวั่นไหว ไมสบายใจ 

เกิดความตึงเครียดควบคุมตัวเองไมได หรือเปนผลมาจากการคาดเหตุการณลวงหนาตอเหตุการณหรือ

สถานการณท่ีจะเกิดข้ึนท่ีตนเองกำหนดข้ึนมา 

 3) ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน หมายถึง สัมพันธภายในองคกรเพื ่อให 

พนักงานเขามามีสวนรวมในการดำเนินกิจกรรม โดยกิจกรรมดังกลาวอาจจะเปนกิจกรรมสานสัมพันธ   

เพ่ือสรางสรรคความสัมพันธระหวางพนักงาน และลดการเกิดความขัดแยงภายในองคกร 
 4) สภาพแวดลอม หมายถึง สภาพแวดลอมในการทำงานที ่ไมเอื ้ออำนวย และ

ทรัพยากรไมเพียงพอ ขาดการสนับสนุนและความเปนอิสระ และการตัดสินใจ สภาพแวดลอมในการ

ทำงานอาจรวมถึงแรงกดดันทางกายภาพ เชน สภาพอากาศ ขนาดของสถานท่ี สภาวะอากาศ 

 5) ลักษณะงาน หมายถึง ภาระงาน ปริมาณของงาน เวลาของงานท่ีเรงดวน 

   Adebola, O. Jaiyeoba & Mukhtari Ado Jibril (2011) ไดศึกษาปจจัยความเครียด

ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  
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   1) ผูบังคับบัญชา  

  2) ลักษณะงาน  

  3) สภาพแวดลอม  

  4) เศรษฐกิจและการเงิน  

  5) ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน  

  6) ลักษณะบุคคล  

Jandaghi and others (2011) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการทำงาน ประกอบดวย 

1) เปนงานท่ีตองอาศัยทักษะท่ีหลากหลาย 

2) ลักษณะงาน 

3) ความสำคัญของงาน 

4) การมีอิสระการทำงาน 

  Hellriegel, Slocum and Richard (1998) ไดอธิบายถึงปจจัยความเครียดในการ

ปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

  1) ปริมาณงานที่มาก บุคคลมีภาระที่ตองรับผิดชอบงานเปนจำนวนมากในขณะที่มี

เวลาการทำงานไมเพียงพอ  

  2) เงื ่อนไขหรือสภาพแวดลอมในสถานที่ทำงาน บุคคลที่ไมสามารถควบคุมตัวเอง

ไมใหพนถูกจากสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้น ไดแก อุณหภูมิที่เปลี่ยนแปลง เสียงที่ดังเกินไป แสงสวางท่ี                

ไมเหมาะสมหรือแมแตปญหาการสื่อสารในการสงตองานที่ทำระหวางบุคคล หากปลอยใหเกิดปญหา

ดังกลาวเปนเวลานานจะสงผลใหบุคคลนั้นเกิดความเครียด 

  3) ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี และบทบาทหนาท่ีไมชัดเจน ความขัดแยงในบทบาท

อันเกิดจากท่ีบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคลในองคกรถูกกำหนดข้ึน และมีความสับสนเก่ียวกับงานท่ีตอง

กระทำหรือไมตองกระทำ บทบาทที่มีความคลุมเครือเกิดจากที่บุคคลไมไดรับความชัดเจน หรือการ

อธิบายถึงหนาที ่ความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย ความขัดแยงในบทบาท และบทบาทท่ี

คลุมเครือมีสวนสำคัญท่ีจะกอใหเกิดความเครียดในการทำงาน 

  4) การพัฒนาทางอาชีพ โดยสาเหตุหลักของความเครียดในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของ

กับการวางแผนและพัฒนาทางอาชีพ ไดแก ความกาวหนา การสับเปลี่ยนโยกยาย การมีโอกาสในการ

พัฒนาตนเอง และความม่ันคงในอาชีพ เชน การไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในตำแหนงหรือ

การไมไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในตำแหนง สามารถทำใหพนักงานเครียดได ปจจุบัน

กระแสการเปลี่ยนแปลงขององคการ และการลดขนาดขององคการกระทบกระเทือนตออาชีพ เม่ือ

หนวยงานและทีมงานมีการเปลี่ยนแปลงพนักงาน สวนใหญรับผลกระทบทำใหเกิดปญหาในการปรับตัว
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เพื่อใหเขากับการเปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนาตนเองใหสามารถทำงานได ความไมมั่นคงของตำแหนงท่ี

ดำรงอยูอาจเกิดการยุบเลิก เปนสาเหตุใหพนักงานเครียดมากข้ึน 

  5) ความสัมพันธระหวางบุคคล โดยบุคคลที่มีความพันธที่ดีกับเพื่อน ลูกนอง และ

ผูใตบังคับบัญชา เปนบุคคลที่องคการปรารถนาเพราะสามารถชวยเหลือผูอื่นและองคกร เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายได หากสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมดี ทำใหขาดความไววางใจระหวางบุคคลและระหวาง

หนวยงาน ผลท่ีตามมาคือ ทำใหไมมีการสั่งการระหวางบุคคล และทำใหไมมีการมอบหมายงานท่ีเกิดข้ึน 

บุคคลจะเกิดความเครียดทางจิตใจ และจนรูสึกวาถูกคุกคามเก่ียวกับงาน 

  Warshaw (1979) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการทำงาน ประกอบดวย  

  1) ลักษณะงานและสภาพแวดลอม ไดแก ปริมาณงาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

เชน ลักษณะของสถานท่ีทำงาน สารพิษ สารเคมี ฝุนละออง เปนตน 

  2) โครงสรางงาน ประกอบดวย ความยากงายของงาน มาตรฐานการทำงาน กะหรือ

ผลัดในการทำงาน กฎระเบียบ ความซ้ำซาก จำเจของงาน  

  3) บทบาทในองคกร เปนบทบาทของบุคคลในองคการ แบงออกเปนความสับสนใน

บทบาท และความขัดแยงในบทบาท 

  4) ความสัมพันธระหวางบุคคล เกิดจากการมีโอกาสในการพบปะสังสรรคกับเพื่อน

รวมงาน การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน การมีความรูสึกวาไมถูกแบงแยกจากการบังคับบัญชา นอกจากนี้

ยังเก่ียวของกับการติดตอกับลูกคา ผูมารับบริการ และบุคคลอ่ืนภายนอกองคการ 

  5) การเปลี ่ยนแปลงในสถานที่ทำงาน เชน หัวหนาใหม เพื ่อนรวมงานใหม การ

เปลี่ยนแปลงกลุมทำงาน วิธีการทำงาน 

  จากแนวค ิดของ Warshaw (1979) ; Hellriegel Slocum and Richard (1998) ; 

Jandaghi and others (2011) ; Adebola, O. Jaiyeoba and Mukhtari Ado Jibril (2011) , Manabete 

(2016); ณัฐธิดา สุพรรณภพ (2559); ศักดิ์ชัย ภูเจริญ (2559); เกรียงศักดิ์ บางเมืองแสน (2559); นาตยา 

สุวรรณจันทร (2560); พรพิสุทธิ์ พรหมเทศน (2562); ดอน รูปสม (2562); สุภาภรณ ตั้งดำเนินสวัสดิ์ (2562); 

ธีรวัฒน ศิริวิโรจนกุล (2563); ปภาลักษณ โสมแผว (2565) และ คริสตมาส ลิ่มรัตนะกุล (2566) ที่ได

กลาวถึงปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร สามารถสรุปการสังเคราะหไดดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะหปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน  
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1. ดานลักษณะบุคคล                4 6 

2. ดานลักษณะงาน 
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    

 

 

   
 

 

1

3* 1 

3. ดานสภาพแวดลอม                5 5 

4. ดานความสัมพันธ

ของบุคคล                

1

1* 2 

5. ดานบทบาทหนาที่ใน

องคการ                

1

0* 3 

6. ดานความกาวหนาใน

วิชาชีพ                6* 4 

7. ดานโครงสรางและ

บรรยากาศในองคกร                4 6 

8. ดานสาเหตุนอก

องคกร                1 8 

9. ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตการทำงาน

และชีวิตสวนตัว            

 

    2 8 

10. ดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ                1 9 

11. ดานลักษณะ

องคการ                2 8 

12. ดานผูบังคับบัญชา                2 8 

13. ดานการเงิน                2 8 

14. ลักษณะงานและ

สภาพแวดลอม                1 9 

15. โครงสรางงาน                1 9 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะหปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

     

  จากตารางท่ี 2.1 การสังเคราะหปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน สรุปไดวา ปจจัย

ความเครียดในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดทำการเลือกปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน โดยเรียงลำดับ                 

ที่มีความถี่ตั้งแต 6 ขึ้นไป ไดแก 1) ดานลักษณะงาน  2) ดานความสัมพันธของบุคคล 3) ดานบทบาท

หนาท่ีในองคกร และ 4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ  

1) ดานลักษณะงาน  

   มีนักการศึกษาไดใหความหมายดานลักษณะงานไวหลากหลาย ดังนี้ 
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16. การเปล่ียนแปลง                        

ในสถานที่ทำงาน                1 9 

17. ปริมาณงานที่มาก                1 9 

18. เง่ือนไขหรือ

สภาพแวดลอมใน

สถานที่ทำงาน                1 9 

19. ความขัดแยงในบทบาท

หนาที่หรือบทบาทที่ไม

ชัดเจน                

 

 

1 

 

 

9 

20. การพัฒนาทาง

อาชีพ                2 8 

21. ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล                3 7 

22. เปนงานที่ตองอาศัย

ทักษะที่หลากหลาย                1 9 

23. ความสำคัญของ

งาน                1 9 

24. การมีอิสระในการ

ทำงาน                1 9 
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                      วิศรุต มากกลาง (2566) ดานลักษณะงาน คือ ปริมาณงานของผูบริหารที่มาก

เกินไป ความลำบากในการทำงาน ปริมาณงานท่ีไมเหมาะสมกับกำหนดเวลา งานท่ีไดรับมอบหมายไมตรงกับ

ความสามารถ หรือเกินความสามารถของผูบริหาร 

  ปภาลักษณ โสมแผว (2565) ดานลักษณะงาน หมายถึง ปริมาณงานของผูบริหาร        

ท่ีมากเกินไป ความยากลำบากในการทำงาน เวลาในการทำงานไมเหมาะสมกับปริมาณของงาน นโยบาย

และคุณภาพงานไมตรงตามความสามารถหรือเกินความสามารถของผูบริหาร หรืองานท่ีไดรับมอบหมาย

มีความเรงดวนเกินไป 

  ประภารัตน จิรสินไพศาล (2564) ดานลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงาน                     

มีความสำคัญกับการปฏิบัติงานคอนขางมาก ทำใหบุคลากรสามารถรับรูขอบเขตความรับผิดชอบในการ

ทำงาน โดยงานที่ทำนั้นควรมีการสรางแรงจูงใจในการทำงานใหกับบุคลากร เพื่อใหบุคลากรเกิดความมุงม่ัน

ในการทำงาน และจะสรางคุณคาใหแกการทำงานได โดยที่องคกรมีสวนชวยใหเกิดสิ่งนี้ไดดวยการปลูกฝง

บุคลากรใหมีทัศนคติที่ดีตองาน และทำใหรูสึกวางานที่ตนทำนั้นมีประโยชน สามารถสรางคุณคาใหแก

องคกรได ซึ่งจะเปนสวนที่ชวยกระตุนใหบุคลากรมีจิตสำนึกที่ดีตองานของตน ทำใหเกิดการพัฒนา

ศักยภาพตอไปดวย ลักษณะของงานนั้นจะเปนสิ่งที่ชวยจูงใจใหบุคลากรมีความตองการปฏิบัติงานใหดี 

ใหเปนท่ียอมรับนับถือ และตองการท่ีจะประสบความสำเร็จได 

  พรพิสุทธิ์ พรหมเทศน (2562) ดานลักษณะงาน หมายถึง ปริมาณงานมากเกินไป     

ความยากลำบากในการทำงาน เวลาในการทำงานไมเหมาะสมกับปริมาณของงาน นโยบายและคุณภาพงาน

ไมตรงตามความสามารถหรือเกินความสามารถ เวลาเรงดวนเกินไป 

    สุภาภรณ ตั้งดำเนินสวัสดิ์ (2562) ดานลักษณะงาน หมายถึง สภาพแวดลอมทาง

กายภาพของงาน ภาระงาน ชั่วโมงการทำงาน การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึน

จากการทำงาน 

      ดอน รูปสม (2562) ดานลักษณะงาน หมายถึง รายละเอียดเกี่ยวกับงานที่ตอง

รับผิดชอบตามตำแหนงหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ขอบเขตของงาน ความรูความสามารถที่เหมาะสม      

กับงาน ความยากงายในตัวงาน ความซับซอนของกระบวนการ ปริมาณงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ความซ้ำซากจำเจของงาน 

     พรรณทิพา สุตาสุข (2560) ดานลักษณะงาน หมายถึง สถานการณที่ผู บริหาร

สถานศึกษาจะตองปฏิบัติงานใหทันตามกำหนดเวลา งานที ่ปฏิบัติตองใชความพยายามสูงเกิน

ความสามารถ หรือมีชั่วโมงการทำงานมากตองปฏิบัติงาน 

  นาตยา สุวรรณจันทร (2560) ดานลักษณะงาน หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษา      

มีความรูสึกกดดันดานรางกายและจิตใจ เนื่องจากปริมาณของงาน ทักษะในการปฏิบัติงาน การทำงานท่ี
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ไมตรงกับความถนัดและความสามารถ งานที่ทำมีขั ้นตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไป ตองใชความ

รับผิดชอบสูง มีชั่วโมงการทำงานมาก มีความเรงรัด รวดเร็ว และเรงดวน ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน    

มีจํากัด ลักษณะงานไมมีความปลอดภัยตอสุขภาพกาย สุขภาพจิต 

  Adebola, O. Jaiyeoba and Mukhtari Ado Jibril (2011) ดานลักษณะงาน 

หมายถึง ภาระงาน งานท่ีไดรับหมาย งานท่ีมีเวลาจำกัดในการทำงาน ความยากลำบากในการทำงาน  

     Manabete (2016) ดานลักษณะงาน หมายถึง ภาระงาน ปริมาณของงาน เวลา

ของงานท่ีเรงดวน 

  ผูวิจัยสรุปไดวา ดานลักษณะงาน หมายถึง ปริมาณของงานที่มีความเหมาะสมกับ

ความสามารถ ทักษะเฉพาะ ผูบริหารปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและงานแบบเรงดวนไดตามกฎ 

ระเบียบ ข้ันตอน ตามระยะเวลาท่ีกำหนด รวมถึงการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม  

2) ดานความสัมพันธของบุคคล 

  มีนักการศึกษาไดใหความหมายดานความสัมพันธของบุคคลไวหลากหลาย ดังนี้ 

  ปภาลักษณ โสมแผว (2565) ดานความสัมพันธของบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ

ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ขาดความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ขาดความ

จริงใจ ไมมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน ความขัดแยงในองคกร การแกงแยงชิงดีกัน การแบงพรรคแบงพวก 

การไมใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน การไมไววางใจและเชื่อถือในความสามารถ 

    พรพิสุทธิ์ พรหมเทศน (2562) ดานความสัมพันธของบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ

ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน ผูรวมงาน ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน ไมไดรับความไววางใจ และ

เชื่อถือในความสามารถ 

  สุภาภรณ ตั้งดำเนินสวัสดิ์ (2562) ดานความสัมพันธของบุคคล หมายถึง ความ 

สัมพันธระหวางบุคคลภายในหนวยงาน ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน มิตรภาพ และความไวใจ                

ซ่ึงกันและกัน 

    ดอน รูปสม (2562) ดานความสัมพันธของบุคคล หมายถึง ความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนระหวาง 

บุคคลกับบุคคล หรือระหวางบุคคลกับกลุมคน ไดแก กลุมเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา

ในเรื่องขอความชวยเหลือ สนับสนุน ความรวมมือ ความสามัคคี การยอมรับความสามารถ 

     พรรณทิพา สุตาสุข (2560) ดานความสัมพันธของบุคคล หมายถึง ความเขาใจใน

บทบาทหนาที่ของบุคลากรในหนวยงาน การมีปฏิสัมพันธตอกันทางดานบุคลิกภาพ การปฏิบัติตน      

การใหความรวมมือกันในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการมีแนวทางและเปาหมายในการปฏิบัติงาน เพื่อให

บรรลุผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค 
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  นาตยา สุวรรณจันทร (2560) ดานความสัมพันธของบุคคล หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษา มีความรูสึกกดดันดานรางกายและจิตใจ เนื่องจากการรูสึกโดดเดี่ยว ไมไดรับความรวมมือ

จากบุคลากรในหนวยงานและชุมชน เกิดปญหาในการทำงานรวมกับเพศตรงขาม บุคลากรในหนวยงาน

เกิดความขัดแยงในการแขงขันเรื่องความดีความชอบ มีความสัมพันธตอกันเชิงลบ ใชอารมณตอเพื่อน

รวมงาน บรรยากาศองคกรขาดความอบอุน ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ชุมชน และหนวยงาน

ท่ีเก่ียวของ 

    ศักดิ ์ชัย ภู เจริญ (2559) ดานความสัมพันธของบุคคล หมายถึง สัมพันธภาพ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไมดี มีความไววางใจตามความชวยเหลือเกื้อกูลกันตามความ

จริงใจ ไมใสใจในการชวยแกไขปญหา 

    Adebola, O. Jaiyeoba and Mukhtari Ado Jibril (2011) ดานความสัมพันธ

ของบุคคล หมายถึง ความเครียดท่ีเกิดจากความสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน เชน การขัดแยงกับเพ่ือน

รวมงาน การถูกนินทาวารายจากเพ่ือนรวมงาน การไมใหความรวมมือของเพ่ือนรวมงาน 

  ผูวิจัยสรุปไดวา ดานความสัมพันธของบุคคล หมายถึง บุคลากรในหนวยงาน                     

มีความรักใครกลมเกลียว ใหความเคารพและใหเกียรติ ไววางใจ เชื่อถือ ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

รวมถึงมีความสามัคคี ใหความรวมมือและสนับสนุน ตลอดจนการรับฟงความคิดเห็น  

3) ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร 

  มีนักการศึกษาไดใหความหมายดานบทบาทหนาท่ีในองคการไวหลากหลาย ดังนี้ 

     ปภาลักษณ โสมแผว (2565) ดานบทบาทหนาที่ในองคกร หมายถึง ความไมชัดเจน

ในบทบาทของผูบริหารในองคกร บทบาทมากเกินไป หรือนอยเกินไป โครงสรางองคกรท่ีไมชัดเจน คำสั่ง 

นโยบาย แนวทางในการปฏิบัติงานของตนสังกัดขาดความชัดเจน การขาดอิสระในการตัดสินใจ รวมไปถึง

การจัดสรรบุคลากรท่ีเหมาะสม จนทำใหผูบริหารเกิดความเครียด 

  ธีรวัฒน ศิริวิโรจนกุล (2563) ดานบทบาทหนาที่ในองคกร หมายถึง ความไมชัดเจน

ในการกำหนดบทบาทหนาที่ ทำใหบุคคลที่มุงมั่นในการทำงานมีความเครียดสูง และการตองปฏิบัติงาน

หลายบทบาทในเวลาเดียวกันใหมีขอบกพรองในดานลักษณะงานก็จะกอใหเกิดความเครียด 
     สุภาภรณ ตั้งดำเนินสวัสดิ์ (2562) ดานบทบาทหนาที่ในองคกร หมายถึง นโยบาย

ขององคกร การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการสื่อสารในองคกรท่ีไมชัดเจน 

  ดอน รูปสม (2562) ดานบทบาทหนาที่ในองคกร หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล             

ที่ถูกผูอื่นคาดหวังวาจะตองแสดงออกใหสอดคลอง เหมาะสมกับตำแหนงหนาที่การงานของบุคคลนั้น              

ในท่ีนี้หมายถึง ความไมชัดเจนในบทบาทของตำแหนง ความไมสอดคลองของลักษณะงานกับความ 
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สามารถ ลักษณะของงาน ทักษะในการปฏิบัติงาน งานไมตรงกับความสามารถหรือความถนัด ความขัดแยง

ตอคำสั่งท่ีไดรับจากผูบังคับบัญชา 

  ศักดิ์ชัย ภูเจริญ (2559) ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร หมายถึง สภาพการทำงานท่ี

ไดรับขอมูลขาวสารไมชัดเจน ขอบเขตความรับผิดชอบ และเปาหมายของงานท่ีไมชัดเจน ผูบังคับบัญชา 

มอบหมายงานไมชัดเจน การจัดสรรงานท่ีคลุมเครือ การตองใชเทคโนโลยีใหมๆ ในการทำงาน  

    เกรียงศักดิ์ บางเมืองแสน (2559) ดานบทบาทหนาที่ในองคกร หมายถึง ขอบเขต

หนาที่ในการปฏิบัติงานไมชัดเจนตองปฏิบัติงานหลายๆ อยางพรอมกันในเวลาเดียวกัน ลักษณะงานท่ี 

ไมทาทายความสามารถงานที่ทำ มีคำชี้แจง หรือคำสั่งไมชัดเจน การแสดงบทบาทที่เครงขรึมในการ

ทำงาน และการทำงานในเรื่องท่ีประชาชนและชุมชนใหความสนใจเปนพิเศษ 

    Manabete (2016) ดานบทบาทหนาที่ในองคการ หมายถึง โครงสรางองคกร 

รวมถึงการมีสวนรวมหรือการไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ รูปแบบการจัดการและรูปแบบการสื่อสาร                 

ไมชัดเจนขององคกร 

  ผูวิจัยสรุปไดวา ดานบทบาทหนาที่ในองคกร หมายถึง การกำหนดนโยบาย คำสั่ง

ขององคกร และแนวทางการปฏิบัติงานตามโครงสราง ขอบเขต มีความชัดเจน การจัดสรรบุคลากร             

ที่รับผิดชอบตรงตามหนาท่ีในการปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ตามแผนการดำเนินงานของ

สถานศึกษา และมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

  มีนักการศึกษาไดใหความหมายดานความกาวหนาในวิชาชีพไวหลากหลาย ดังนี้ 

    วิโรษณา ทองโชติ (2565) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง บทบาทใดๆ ท่ี

เปลี่ยนแปลงและเกิดความกาวหนาในสายอาชีพ ความรูสึกถึงคุณคาอาจออกมาในรูปแบบสถานภาพ                 

ที่สูงขึ้น เปนสวนหนึ่งที่ทำใหพอใจในการปฏิบัติงาน การไดเลื่อนตำแหนง การไดรับสิ่งตอบแทนดวย

ความสามารถ และการประสบผลสำเร็จในอาชีพตามเปาหมายของแตละบุคคล  

    ธีรวัฒน ศิริวิโรจนกุล (2563) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง การท่ีผูบริหาร

สถานศึกษาเกิดความรูสึกกดดันในการปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความซ้ำซาก จำเจ       

ไมทาทาย งานที่ตองปฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย ขาดโอกาสในการพัฒนาอยางตอเนื่อง ไมไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ชุมชน และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

    ดอน รูปสม (2562) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา

ความสามารถในการทำงานและแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากงาน โดยผูรับผิดชอบงานไดกระทำจน

ประสบผลสำเร็จ และรูสึกพึงพอใจตอตนเอง การมีโอกาสไดเลื ่อนขั้นหรือเลื่อนตำแหนงใหสูงข้ึน         
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การเลื่อนเงินเดือนและไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน 

รวมท้ังการไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

  นาตยา สุวรรณจันทร (2560) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง การที่ผูบริหาร

สถานศึกษามีความรูสึกกดดันดานรางกายและจิตใจ เนื่องจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย 

ขาดโอกาสในการเลื่อนขั้นเงินเดือน กรณีพิเศษ งานที่ปฏิบัติไมทาทายซ้ำซาก จำเจ ไมสงเสริมความคิด

สรางสรรค มองไมเห็นเสนทางในการเติบโตในสายงาน ขาดโอกาสในการทำผลงานเพื่อเลื่อนตำแหนง 

และไดรับการพิจารณาเลื่อนตำแหนงลาชาเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น ขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง

อยางตอเนื่อง และขาดการสนับสนุนอยางจริงจังจากผูบังคับบัญชา 

    London and Stumph (1982) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง การ

เปลี่ยนบทบาทในการทำงานที่ใหผลตอบแทนที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทำงาน การเปลี่ยนแปลงตางๆ         

ที่รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงที่ทำใหเกิดความกาวหนา เลื่อนตำแหนง การเลื่อนระดับขั้น หรือคาตอบแทน 

ตลอดจนความพอใจตอชีวิต ความรูสึกถึงคุณคาของตนเอง ซึ่งอาจออกมาในรูปของสถานภาพที่สูงข้ึน 

หรืออำนาจหนาท่ี ซ่ึงเปนเปาหมายในอาชีพของแตละคน 

   Cooper and Cartwright (1997) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง ความ

คาดหวังในดานความกาวหนาและความสำเร็จในอาชีพการงาน ซึ่งถาหากไมเปนไปตามสิ่งที่คาดหวังไว              

ก็จะเกิดเปนความเครียดได  

   ผูวิจัยสรุปไดวา ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติ

หนาที ่และแกไขปญหาตางๆ ที ่เกิดจากการปฏิบัติงาน โดยผู ร ับผิดชอบไดปฏิบัติงานจนประสบ

ความสำเร็จ ซ่ึงไดรับมอบหมายงานที่สำคัญและรูสึกพึงพอใจตอตนเอง การมีโอกาสไดเลื่อนขั้นหรือ

เลื่อนตำแหนงใหสูงขึ้น และไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รวมทั้งการไดรับโอกาสในการพฒันา

ตนเอง 

 

2.2 หลกัการและแนวคิดเกี่ยวกับประสทิธิผลการบริหารสถานศึกษา 

 2.2.1 ความหมายเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

  มีนักการศึกษาไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษาไวตางๆ กัน ดังนี้ 

  อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน มีความพึงพอใจในการทำงานและยังรวมถึงการบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคในการจัด 

การศึกษาโดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและ

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ตลอดจนความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
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พัฒนาโรงเรียนใหเขากับสภาพแวดลอมท้ังภายในภายนอก รวมท้ังความสามารถในการแกปญหาภายใน

สถานศึกษาจนทำใหเกิดความพอใจในการทำงาน ซ่ึงเปนการมองประสิทธิภาพท้ังระบบ 

  พรเทพ เหมรานนท (2564) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การที่องคการ        

ไดดำเนินงานใดๆ โดยการใชทรัพยากรตางๆ จนเกิดผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานหรือตรงตามความ

ตองการ และผลนั้นสอดคลองกับเปาหมายที่กำหนดไว เชน การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก และสามารถปรับตัวใหเขากับ

สิ่งแวดลอมท่ีถูกบีบบังคับได  

  อภิรัตน ชางเกวียน (2564) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ผลสำเร็จของการ

ปฏิบัติงานในองคการที่สามารถควบคุมปจจัยตางๆ ไดตามวัตถุประสงคที่วางไว ทั้งในดานคุณภาพและ

ปริมาณ ซึ่งรวมถึงผลการดำเนินการ 3 ดาน ไดแก ประสิทธิภาพและความนาเชื่อถือของกระบวนการ

ทรัพยากรมนุษย และมนุษยสัมพันธ และนวัตกรรมและการปรับตัวตอสิ่งแวดลอม 

  สมสมัคร พงษศิริพัฒน (2563) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ผลสำเร็จท่ีบรรลุ

ตามวัตถุประสงคของสถานศึกษาที่กำหนดไว โดยผานกระบวนการจัดการเรียนรู เพื่อใหสถานศึกษา

สามารถปรับเปลี่ยนใหเขากับสภาวะแวดลอมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก ใหสามารถแกปญหา

ภายในสถานศึกษา และพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของสถานศึกษาใหเจริญกาวหนาเปนไป

ตามเปาหมายของสถานศึกษา 

  ชัยอานนท แกวเงิน (2563) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ระดับความสามารถ

ในการบรรลุเปาหมายที่กำหนดไวลวงหนาของสถานศึกษา หรือการที่สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานได

เสร็จสิ้น และประสบผลสำเร็จเปนอยางดี ผูบริหารและบุคลากรสถานศึกษารูสึกพอใจในผลสำเร็จของ

งานนั้น รวมทั้งความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยูของสถานศึกษาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายของสถานศึกษาอยางคุมคา และสถานศึกษาสามารถดำเนินการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

  ประจัญ เดชสุภา (2562) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ความสำเร็จของ

สถานศึกษาที่สามารถทำหนาที่ใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว โดยใชความสามารถและประสบการณของ

ผูบริหารในการดำเนินงาน เพ่ือโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหเกิดผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

  กีรติกรณ รักษาดี (2561) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถในการ

บริหารจัดการการศึกษาของสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมายที่กำหนดไว ทั้งนี้พิจารณาจากความสามารถ

ในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติ

ทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในภายนอก รวมทั้งความสามารถใน

การแกปญหาภายในโรงเรียน 
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  ธีรยุทธ คลายศรีโพธิ์ (2560) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ผลการจัดการ 

ศึกษาของสถานศึกษาเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่กำหนดไว โดยมุงเนนไปที่การพัฒนานักเรียนใหมี

พัฒนาการดานรางกาย อารมณ สังคม สติปญญา และคุณลักษณะอันพึงประสงคเปนสำคัญ ทั้งนี้

ประสิทธิผลของสถานศึกษายอมเกิดจากการบริหารจัดการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

  ผูวิจัยสรุปไดวา ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ความสำเร็จของสถานศึกษา       

ท่ีสามารถดำเนินงานของสถานศึกษาโดยการใชทรัพยากรตางๆ จนบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของ

สถานศึกษาทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซึ่งสงผลใหผู บริหารและบุคลากรในสถานศึกษารูสึก                   

พึงพอใจในผลสำเร็จของการดำเนินงานนั้น 

 2.2.2 ความสำคัญเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา  

  มีนักการศึกษาไดกลาวถึงความสำคัญเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษาไว ดังนี้ 

  ปภาลักษณ โสมแผว (2565) ความสำคัญประสิทธิผลของสถานศึกษา เปนการท่ี                 

ทุกภาคสวนไดเห็นผลของการดำเนินการที่เปนประจักษ เพื่อไดรับการสนับสนุนจากทุกภาคสวน และ

เปนการประเมินตนเอง 

  พรเทพ เหมรานนท (2564) ความสำคัญประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ การที่จะ

กลาววาองคการมีประสทธิผลโดยคำนึงถึงแตผลสำเร็จท่ีจะเกิดข้ึนของงานเพียงอยางเดียวยอมไมถูกตอง 

จะตองพิจารณาลึกลงไปอีกวาผลสำเร็จของงานนั้นสนองตอบหรือบรรลุวัตถุประสงคขององคการหรือไม 

ประเมินผลการดำเนินงานกับแผนงานที่กำหนด การดำเนินงานในแตละกิจกรรมยอมตองมีการวางแผน

กำหนดหนาที่ ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใชอำนาจหนาที่บริหารการปฏิบัติงานใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

  อภิรัตน ชางเกวียน (2564) ประสิทธิผลของสถานศึกษา มีความสำคัญในแงของการ

ชวยตรวจสอบและวัดความสำเร็จของสถานศึกษา มีผลสะทอนประเมินไดวา สถานศึกษาจะอยูรอดหรือ

ลมสลาย 

  รัตนา เหลืองาม (2562) ความสำคัญประสิทธิผลของสถานศึกษา เปนเรื่องที่สำคัญ   

อยางยิ่งในการบริหารองคกร เพราะวาการที่องคกรจะประสบผลสำเร็จหรือไมนั ้น ขึ้นอยูกับการมี

ประสิทธิผลขององคกร ซึ่งหากบริหารจัดการแลวไมประสบความสำเร็จและไมบรรลุตามวัตถุหรือ

เปาหมายท่ีตั้งไว ก็มีผลทำใหองคกรไมสามารถดำรงอยูตอไปได 

  ขวัญพิชชา มีแกว (2562) ประสิทธิผลของสถานศึกษา เปนเรื ่องสำคัญที่ผู บริหาร

สถานศึกษาตองคำนึงถึง และหาตัวชี้วัดใหไดวาอะไรบางที่ผูบริหารควรนำมาเปนประเด็นในการพิจารณา

ประกอบรายละเอียด เพื่อตรวจสอบการประเมินตนเองใหเกิดความมั่นใจวา สถานศึกษามีคุณภาพดี                

มีประสิทธิผลท่ีเกิดจากการบริหารจริงท่ีสำคัญไปกวานั้น ผูบริหารสถานศึกษาจำเปนตองศึกษาวิเคราะห



41 
 

วามีองคประกอบใดบางที่สงผลตอประสิทธิผลในการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา              

เพื่อหาจุดออน จุดแข็งของปจจัยเหลานั้นมาวางแผนพัฒนาสถานศึกษา พรอมทั้งมีการประเมินประสิทธิผล

ของสถานศึกษาอยางตอเนื่อง 

  ประจัญ เดชสุภา (2562) ประสิทธิผลของสถานศึกษา มีความสำคัญตอการบริหาร

องคการใหประสบความสำเร ็จ ซึ ่งสามารถชวยตรวงสอบ วัตถุประสงคการจัดตั ้งสถานศึกษา                         

ชวยประเมินผลการดำเนินงานกับแผนงานที่กำหนด และประเมินผลความสำเร็จกับวัตถุประสงค 

เปรียบเทียบผลงานที่ดำเนินการไดตามแผนงานกับวัตถุประสงคขององคการที่คาคหวังตั้งเปาหมาย              

และวัตถุประสงคท่ีชัดเจน 

  ณธิดา โกรทินธาคม (2560) ความสำคัญประสิทธิผลของสถานศึกษาชวยตรวจสอบ

วัตถุประสงคการจัดตั้งองคการ เปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงขอมูลดานตางๆ ของสถานศึกษาและประสิทธิผลนั้น

เปนองคประกอบของความสำเร็จแตเปนสิ่งที่ไมคงที่เสมอไปหากไมมีการพัฒนา รวมถึงประสิทธิผลนั้น

เปนเกณฑท่ีแสดงใหเห็นถึงความสำเร็จของสถานศึกษาดวย 

  ผูวิจัยสรุปไดวา ความสำคัญของประสิทธิผลของสถานศึกษา เปนเรื่องท่ีสำคัญอยางยิ่ง

ในการบริหารองคกร เพราะจะตองพิจารณาลึกลงไปวาผลสำเร็จของงานนั้นตอบสนองหรือบรรลุวัตถุ 

ประสงคขององคกรหรือไม ทั้งนี้การที่องคกรจะประสบความสำเร็จหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับสถานศึกษาวา              

มีการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาอยางตอเนื่องหรือไม 

 2.2.3 องคประกอบเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

  มีนักการศึกษาไดกลาวถึงองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษาไว ดังนี้  

  อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา               

ไวดังนี้  

  1) การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของผูบริหารและครู 

ในโรงเรียนที่รวมกันจัดการศึกษาใหประสบผลสำเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค ครูและบุคลากรมีการ

ยอมรับแนวคิด วิธีการ ตลอดจนเทคนิคการสอนใหมๆ มาใชในการจัดการเรียนการสอน มีบรรยากาศ

สิ่งแวดลอมภายในสถานศึกษา สงเสริมใหครูมีความกระตือรือรนในการทำงาน มีบรรยากาศความรวมมือ

ในการปฏิบัติงานเปนอยางดี ครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเองอยูเสมอ เพื่อใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ครูและบุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับตนเองใหเขากับสิ่งแวดลอมไดดี                 

ครูและบุคลากรมีความกระตือรือรนในการทำงาน สถานศึกษาจัดทำหลักสูตรทองถิ่นใหสอดคลองกับ

ความตองการของผูเรียน 

  2) การแกปญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาและครูรวมกันแกไข

ปญหาตางๆ ที ่เกิดขึ ้นในสถานศึกษาไดเปนอยางดี ผู บริหารและครูสามารถจัดลำดับความสำคัญ           
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ในการแกปญหาของสถานศึกษาได มีการตัดสินใจสั่งการไดอยางมีขั ้นตอน ปฏิบัติงานโดยคำนึงถึง

ผลประโยชนสูงสุดของโรงเรียนเปนสำคัญ ผูบริหารสถานศึกษา และบุคลากรรวมมือกันแกปญหาตางๆ  

ที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาไดลุลวงเสมอเมื่อเกิดเหตุการณฉุกเฉิน ผูบริหารและครูในสถานศึกษา

สามารถควบคุมสถานการณได ผูบริหารสถานศึกษาใหความสนใจและมุงม่ันแกปญหาเม่ือมีความขัดแยง

หรือแตกความสามัคคีของครูและบุคลากร 

  3) การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียนเพิ่มมากขึ้น โดยโรงเรียนไดจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสำคัญ มีการจัดกิจกรรมหรือ

โครงการที่พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทำใหนักเรียนมีผลงานทางวิชาการและสามารถเขาศึกษาตอ

ในระดับท่ีสูงข้ึนได 

  4) การพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก หมายถึง ผลการดำเนินงานของโรงเรียน 

ในการพัฒนานักเรียนใหมีคุณธรรมจริยธรรมและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ประพฤติตนตามระเบียบวินัย 

มีความกระตือรือรน มีความรูและนำทักษะชีวิตมาใชในการพัฒนาตนเองและแกปญหา มีสวนรวม                 

ในกิจกรรมสาธารณประโยชน มีความรูความเขาใจในการนำแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการ

ดำเนินชีวิต 

                 พรเทพ เหมรานนท (2564) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา    

ไวดังนี้ 

  1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง การท่ี

ผูบริหารและครูในสถานศึกษาสามารถดำเนินงานในโรงเรียน จนสามารถทำใหนักเรียนสวนใหญมี

ผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนที่ดี ใหไดผลตรงตามจุดหมายของการเรียนการสอนตรงตามเนื้อหาสาระ        

การบริหารจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพ เรื่องคุณภาพของนักเรียนควรจะพิจารณาถึงสวนประกอบตางๆ 

ไดแก การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจของนักเรียน ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความเชื่อม่ันในตนเอง ความ 

ปรารถนาและความคาดหวังตางๆ รวมท้ังการประพฤติปฏิบัติตนอยางเหมาะสม มีจริยธรรม คุณธรรม 

คานิยมที่ดีงาม ซึ่งลักษณะดังกลาวนับวาเปนลักษณะที่พึงประสงคตามที่คาดหวัง และมีความตองการ

อยางมาก 

  2) ความพึงพอใจในการทำงานของครู หมายถึง ความรูสึกทางจิต ทางอารมณ หรือ

ทัศนคติของครูที่มีตอการทำงาน สามารถปฏิบัติงานใหสำเร็จลุลวงตามเปาประสงคท่ีกำหนดไว มีความ

พึงพอใจตองานที่รับผิดชอบ มีมุมมองวางานนั้นมีความสำคัญ พึงพอใจตอผลตอบแทนของงาน คาจาง

แรงงาน สวัสดิการ ตัวงาน เนื้องาน สถานท่ีทำงาน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา นโยบาย

แผนงาน มาตรการ กระบวนการ โอกาสในการเรียนรู การพัฒนาวิชาชีพ การลาออก การอุทิศตน ความ

อิสระในการปฏิบัติงาน โอกาสในการไดรับขอมูลขาวสาร การใชทักษะที่หลากหลาย โอกาสในการ                
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ไดเลื่อนตำแหนง ซ่ึงผูบริหารจำเปนตองสรางและรักษาระดับความพึงพอใจในการทำงานของครูใหอยูใน

ระดับสูง เพราะความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลตอการทำงานของครูมีผลกระทบไปยังกลุมอ่ืน 

  3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของ

ผูบริหารและครูในการรวมพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการดำเนินงาน จะตองมีความสามารถในการปรับตัว                 

ไดอยางเหมาะสม การกำหนดนโยบายตางๆ ของสถานศึกษาจะตองสอดคลอง และทันสมัยกับความ

เจริญกาวหนาและความเปลี่ยนแปลง นโยบายของสถานศึกษาไมควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไมได        

จะทำใหลาสมัย เพ่ือใหสามารถปรับตัวอยูในสังคมได 

  4) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก หมายถึง การที่ครูและ

ผูบริหารสามารถดำเนินการในสถานศึกษา เพ่ือใหนักเรียนเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยท่ีดี

และทำใหนักเรียนรูจักพัฒนาตนเอง มีเจตคติท่ีดีตอการศึกษาเลาเรียน มีความม่ันคงทางจิตใจ มีเหตุผล

ยอมรับกฎกติกาของสังคมท่ีไดกำหนดข้ึน และปฏิบัติดวยความจริงใจ มีจิตใจเปนประชาธปิไตย ยอมรับ

และเคารพความคิดเห็นของสวนรวม 

  5) ความสามารถในการแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของครู

และผูบริหารท่ีรวมมือกันในการแกปญหาตาง ๆ ผูบริหารสถานศึกษาตองสามารถบริหารความขัดแยงให

อยูในระดับที่เหมาะสมที่จะมีผลดีตอการพัฒนางาน ความสามารถในการแกปญหาสถานศึกษาในระดับ

ท่ีเหมาะสม จะมีผลดีตอการพัฒนางาน สามารถโนมนาวความคิด คานิยม ความตองการแตละเปาหมาย

ท่ีตางกันใหปรับเปลี่ยนไปในแนวทางเดียวกัน เพ่ือใหเกิดผลสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนด 

ศรายุทธ เมืองคำ (2563) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา                  

ไวดังนี้ 

  1) ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ประสิทธิผลของการศึกษาที่สรางความเชื่อม่ันไดสูง ชุมชนมีความพึงพอใจในการจัดการเรียนการสอน

ของโรงเรียน นักเรียนไดรับรางวัลจากการเขารวมประกวดกิจกรรมวิชาการกับหนวยงานราชการตางๆ 

จนทำใหนักเรียนในโรงเรียนสวนใหญมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน โดยเฉลี่ยอยูในระดับสูง 

  2) ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก หมายถึง การที่ครู

และผูบริหารสามารถดำเนินการในสถานศึกษา ท้ังการบริหารและการอบรมคุณธรรมของนักเรียน 

เพ่ือใหนักเรียนเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยท่ีดี มีความกระตือรือรนตอการศึกษา ประพฤติตน

ตามระเบียบวินัยของโรงเรียน มีสวนรวมในการทำงานและแสดงความคิดเห็นกับเพื่อน ใชสติปญญาใน

การทำงาน และแกปญหาในชีวิตประจำวัน 

  3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารและครูในการรวมพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการดำเนินงาน ทั้งดานวิชาการการเรียนการสอน 
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เพื่อใหสถานศึกษามีความกาวหนาทันกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยพิจารณาจากหลักสูตร

ของสถานศึกษาที่สอดคลองกับบริบทของสถานศึกษาและชุมชน ทันสมัยตอสภาพแวดลอมในปจจุบัน  

มีการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสำคัญ มีการใชสื่อการเรียนการสอนที่เหมาะสม มีการวัดผล

ประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย 

  4) ดานความสามารถในการแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบริหารและครูที่รวมมือกันในการแกปญหาตางๆ ท้ังดานการเรียนการสอน การปกครองนักเรียนและ

งานที่รับผิดชอบอื่นๆ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา มีการสรางขวัญ

และกำลังใจในการปฏิบัติงานโดยวิธีการตางๆ เชน การยกยองชมเชย หรือการใหรางวัลในบางโอกาส 

สรางบรรยากาศในสถานศึกษาใหเกิดความเปนมิตรใหความรวมมือรวมใจแกบุคลากรทุกฝาย 

สมสมัคร พงษศิริพัฒน (2563) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา

ไวดังนี้ 

  1) การปรับตัว หมายถึง สถานศึกษามีการปรับเปลี่ยน และพัฒนาสภาพแวดลอม

ภายในของสถานศึกษาสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายนอก โดยใชกระบวนการการมีสวนรวมในการ

แกปญหาและมีวิธีการ และระเบียบใหมๆ 

  2) การบรรลุเปาหมาย หมายถึง สถานศึกษากำหนดวัตถุประสงคในการจัดตั้งสถานศึกษา

ชัดเจน และจัดหาทรัพยากรจากแหลงตางๆ เพื่อนำมาใชในการจัดการศึกษาและจัดทำแผนงาน และ

บริหารงบประมาณไดอยางมีประสิทธิภาพ และจัดใหมีเครื่องมือเครื่องใชประกอบการปฏิบัติงานอยาง

เพียงพอ และใชทรัพยากรอยางคุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 

  3) การบูรณาการ หมายถึง สถานศึกษามีกิจกรรมสรางความสัมพันธระหวางครูและ

ผูบริหารในสถานศึกษา และสงเสริมความสัมพันธโดยการรวมลงมือในการปฏิบัติงานของสถานศึกษา 

โดยมีวิธีการสานความสัมพันธกับคณะครูหลากหลายวิธี เพื่อใหผูบริหาร ครูและบุคลากร มีความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน 

  4) การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม หมายถึง สถานศึกษามีคานิยมที่ยึดถือรวมกันอยาง

ชัดเจน และปรับปรุงสมรรถภาพของครูและเจาหนาท่ีอยางตอเนื่อง มีเปาหมายในการปฏิบัติงานรวมกัน

เปนไปในแนวทางเดียวกัน และมีวัฒนธรรมในการทำงานท่ีเปนเอกลักษณของสถานศึกษา และผูบริหาร

สรางแรงจูงใจในการทำงานใหกับบุคลากรทุกระดับอยางท่ัวถึง 

ประจัญ เดชสุภา (2562) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา                  

ไวดังนี้ 

  1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ความ 

สามารถของผูบริหารและครูผูสอนในการบริหารงานในสถานศึกษา เพ่ือใหเกิดผลบรรลุวัตถุประสงคและ
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เกิดประสิทธิผลสูงสุดตอตัวผูเรียน ทั้งดานการจัดการเรียนการสอน ดานอาคารสถานที่ ดานบุคลากร

และเทคโนโลยี เพ่ือเอ้ือใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับสูง 

  2) ความสามารถในการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารและครูผูสอนในดานการดำเนินการอบรมสั่งสอน พัฒนานักเรียนใหเปนบุคคลที่สมบูรณ            

ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ รวมถึงการมีคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนทักษะความสามารถในการ

ดำรงชีวิตอยูในสังคมอยางเปนสุข 

  3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารและครูในสถานศึกษาท่ีรวมกันพัฒนา ปรับเปลี่ยนการดำเนินงาน ดานการบริหาร ดานการ

จัดการเรียนการสอน ดานหลักสูตร ดานอุปกรณและเทคโนโลยี รวมทั้งดานอาคารสถานท่ี เพื่อให                       

เกิดบรรยากาศทางวิชาการ ทางดานการเรียนรู เพื ่อใหสถานศึกษามีความกาวหนาเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนไป 

  4) ความสามารถในการแกไขปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบริหารและครูผูสอนรวมมือรวมใจกันในการแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น ตลอดจนแกไขปญหา ความ

ขัดแยงของบุคลากรภายในสถานศึกษา ซึ่งผูบริหารจะตองมีความยุติธรรมสามารถเปนที่ปรึกษา และ

สรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารและครู เพ่ือใหการปฏิบัติงานดำเนินไปดวยดีบรรลุตามวัตถุประสงค

ของสถานศึกษา 

ขวัญพิชชา มีแกว (2562) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา                    

ไวดังนี้ 

  1) ดานความพึงพอใจในการทำงานของครู หมายถึง ความสามารถของผูบริหารและ

ครูในสถานศึกษา สรางนโยบายมาตรการและขอตกลงรวมกันในการปฏิบัติงาน และปรับปรุงวิธีการ

ปฏิบัติงานตามหนาที่ดวยนวัตกรรมใหมๆ ที่มีคุณคาตอการพัฒนาสถานศึกษารวมกัน การจัดกิจกรรม 

รวมกัน การมอบรางวัลแกกัน มีการสรางขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน การใหโอกาสครูในการสอนพิเศษ

เพื่อเสริมรายได ตลอดจนการสรางความพึงพอใจตอระบบการบริหารงานของสถานศึกษา สรางความ           

พึงพอใจในคาตอบแทน สวัสดิการ เงินเดือน และความกาวหนาในวิชาชีพ 

  2) ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารและครูในสถานศึกษาในพัฒนาความคิดสรางสรรคคิดอยางเปนระบบ พัฒนา

คุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน เพิ่มคะแนนปลายปและการทดสอบระดับชาติของนักเรียน และ

สรางผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอยูในระดับที่สูงขึ้น นักเรียนสามารถสอบแขงขันเขาเรียนใน

สถานศึกษาอ่ืนได ผลงานของนักเรียนไดรับรางวัล สามารถเขาศึกษาตอในระดับท่ีสูง นักเรียนท่ีจบชั้นสูงสุด

ของสถานศึกษา และมีอาชีพการทำงานท่ีด ี
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  3) ดานความสามารถในการแกปญหาในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของ

ผู บริหารและครูในสถานศึกษาในการใหคำปรึกษาในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรภายใน

สถานศึกษา การแกไขสถานการณฉุกเฉินหรือปญหาเฉพาะหนาของสถานศึกษาที่เกิดขึ้น การใชวิธีการ

ประนีประนอมยุติธรรมในการแกปญหาที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษา ประสานความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน

ภายในสถานศึกษา สรางความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถปรับปรุงการบริหารจัดการสถานศึกษาใหทัน

ตอสภาพแวดลอมที ่เปลี ่ยนแปลงไป นิเทศ กำกับ ติดตาม ใหคำปรึกษา และแกไขปญหาในการ

ปฏิบัติงานแกครู และรวมมือกับครูและบุคลากรแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ทำใหการดำเนินงานสำเร็จตาม

เปาหมายที่ตั้งไว จัดใหมีการประชุมเพื่อหาแนวทางในการปองกันดูแลและชวยเหลือนักเรียนในสถานศึกษา

ใหมีคุณภาพ และปรับกฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ใหเหมาะสมกับสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลง 

รัตนา เหลืองาม (2562) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา               

ไวดังนี้ 

  1) ความสามารถในการพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของผู บริหาร

สถานศึกษาในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงภายในสถานศึกษา โดยมีการวางแผนการดำเนินงานเพื่อให

สถานศึกษาสามารถดำเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ครูและบุคลากรมีสวนรวมใน

กระบวนการพัฒนาสถานศึกษา มีการสงเสริม สนับสนุนใหไดรับการพัฒนาตนเอง ตลอดจนใหมีการศึกษา

ดูงาน การศึกษาตอ และนิเทศติดตามการพัฒนาวิชาชีพครู และใหคำแนะนำ กำลังใจอยางสม่ำเสมอ 

  2) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน หมายถึง พฤติกรรมการเรียนรูของผู เรียนที่เกิดจาก             

ความสนใจ มีความคาดหวังในการสำเร็จการศึกษา มีความตองการจะพัฒนาตนเอง เรียนรูดวยตนเอง                 

มีความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบ ใฝรูใฝเรียน รูจักวางแผน ทำตามแผนที่กำหนดไวและประเมิน 

ผลความกาวหนาของตนเอง เพื่อใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น ใชเวลาวางใหเกิดประโยชนใน

การศึกษาคนควาหาความรูในเรื่องที่เกี่ยวกับการเรียนและความรูทั่วๆ ไปดวยตนเอง จากแหลงเรียนรู 

ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

  3) ความพึงพอใจในการทำงานของครู หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอการทำงาน

ภายในสถานศึกษา ซึ่งจะชวยใหการทำงานประสบความสำเร็จ โดยพิจารณาจากสภาพการทำงาน 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ รวมถึงความกาวหนา ความมั่นคงในการทำงาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน และ

สวัสดิการอ่ืนๆ ไดรับความไววางใจ และมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงตามความตองการและความรู ความ 

สามารถของตนเอง มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งถาหาก

ผูบริหารสถานศึกษาสรางสรรคใหครูมีความพึงพอใจในการทำงานสูง ก็จะมีผลทำใหการเรียนการสอน

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ คณะครูรวมมือรวมใจกันทำงานเพ่ือความสำเร็จของสถานศึกษา 
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  4) การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา หมายถึง การจัดการทรัพยากรทางการศึกษา

ของสถานศึกษา โดยผูบริหารสถานศึกษามีความจำเปนอยางยิ่งในการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยาง

จำกัดใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคา ตรงตามเปาหมายและวัตถุประสงคของการจัดการศึกษา มีการ

วางแผนการจัดสรรและกระจายทรัพยากร เชน ทรัพยากรทางการเงิน วัสดุอุปกรณทางการศึกษา 

อาคารสถานที่ใหเอื้อตอการเรียนรู ปรับปรุง ซอมแซมทรัพยากรภายในสถานศึกษาใหมีความพรอม

สำหรับการใชงานตลอดเวลา รวมถึงจัดสรรบุคลากรในการทำงานใหมีความเหมาะสมกับความรู ความ 

สามารถ และสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมปลูกฝงจิตสำนึกในการทำงานในสถานศึกษา 

  5) การมีสวนรวม หมายถึง การที่ชุมชนเขาไปมีสวนรับทราบ สนับสนุน หรือใหความ

รวมมือในกิจกรรมหรือการดำเนินการในดานตางๆ ที่สถานศึกษาจัดขึ้น เพื่อขับเคลื่อนใหการจัดการ 

ศึกษาดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยยึดหลักการมีสวนรวม มีการสรางจิตสำนึกใหบุคลากรใน

สถานศึกษามีวัฒนธรรมในการทำงานรวมกัน และสถานศึกษาเองก็เปนแหลงเรียนรูใหกับชุมชนดวย 

  6) การประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การประเมินผล ติดตามตรวจสอบคุณภาพ

และควบคุมมาตรฐานการศึกษาในการบริหารจัดการ และการดำเนินกิจกรรมของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนา

คุณภาพผูเรียนอยางตอเนื่อง เปนการสรางความเชื่อม่ันใหกับผูรับบริการทางการศึกษาวาการดำเนินการ

จัดการศึกษาของสถานศึกษามีประสิทธิภาพ และทำใหผูเรียนมีคุณภาพหรือมีคุณลักษณะที่พึงประสงค

ตามมาตรฐานการศึกษาที่กำหนด โดยสถานศึกษามีการวางแผนการจัดการศึกษาและกรอบเวลาท่ี

ชัดเจน จัดทำแผนพัฒนาการศึกษาที่สอดคลองตามมาตรฐานการศึกษา มีการเก็บรวบรวมขอมูล และ

วิเคราะหขอมูลการดำเนินงานของสถานศึกษา เพื่อจัดทำรายงานประจำปอยางเปนระบบและสามารถ

ตรวจสอบได 

กีรติกรณ รักษาดี (2561) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษาไว ดังนี้ 

  1) ดานลักษณะองคการ หมายถึง ความมากนอยของการกระจายอำนาจ การแบงงาน

ตามความชำนาญเฉพาะดาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับของสถานศึกษา ขนาดของสถานศึกษา ชวงการ

บังคับบัญชา การใชเทคโนโลยีสำหรับการบริหารจัดการศึกษา 

  2) ดานลักษณะของสภาพแวดลอม หมายถึง สภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ

นโยบายการบริหารงานบุคคล รูปแบบการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากรใน

สถานศึกษา 

  3) ดานลักษณะของพนักงาน หมายถึง ความผูกพันที่มีตอสถานศึกษา และผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสถานศึกษา 
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  4) ดานนโยบายการบริหารและปฏิบัติ หมายถึง การกำหนดเปาหมายของสถานศึกษา 

การติดตอสื่อสาร ภาวะผูนำ การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน การปรับตัวของสถานศึกษา และ

การริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

ทิพวรรณ สำเภาแกว (2560) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา 

4 ดาน ดังนี ้

  1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ความ 

สำเร็จของสถานศึกษาที่สามารถดำเนินงานจนบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่วางไวโดยผูบริหาร

สถานศึกษาสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา สนับสนุนใหครูจัดหาสื่อเทคโนโลยี จัดกิจกรรม

อบรมพัฒนานักเรียนดานคุณธรรม จริยธรรม ใหแหลงเรียนรูทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา เพ่ือ

พัฒนาระดับคุณภาพใหนักเรียนมีความรูและทักษะ ในการคิดวิเคราะห คิดสังเคราะห มีวิจารณญาณ                

มีความคิดสรางสรรครูจักพัฒนาและแสวงหาความรูดวยตนเอง มีสุนทรียภาพของชีวิต มีคุณธรรมและ

จริยธรรม รักการอาน นักเรียนมีทักษะท่ีจำเปนตามหลักสูตรการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน นักเรียนมีความสามารถ

ทางดานวิชาการ นักเรียนไดรับรางวัลจากการแขงขันทักษะทางวิชาการเปนตัวแทนของสถานศึกษาไป

แขงขันระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หรือระดับจังหวัด และเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียนอยูในระดับดีเปน

ท่ีพึงพอใจของผูปกครอง 

  2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก หมายถึง ความสำเร็จของ

สถานศึกษาที่สามารถดำเนินงานจนบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่วางไว โดยผูบริหารสถานศึกษา

สงเสริมและสนับสนุนติดตามจัดกิจกรรมแนะแนวการศึกษาและอาชีพ ใหกับนักเรียน ใหนักเรียนเปน                 

ผูมีความรูความสามารถและประสบการณ มีคุณธรรม จริยธรรม ประพฤติตนเปนคนดี มีระเบียบวินัยท่ีดี

รูจักพัฒนาตนเอง และมีเจตคติท่ีดีตอการศึกษา 

  3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ความสำเร็จของ

สถานศึกษาที่สามารถดำเนินงานจนบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่วางไว โดยผูบริหารสถานศึกษา

สงเสริมและสนับสนุนใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัดกระบวนการเรียนรูอยางหลากหลาย จัดทำหลักสูตร 

ใหสอดคลองกับสภาพปญหาความตองการและความสามารถของผูเรียน และใหสถานศึกษาพัฒนา

เปลี่ยนแปลงวิธีดำเนินงานดานวิชาการ บุคลากร งบประมาณ และบริหารทั่วไป ใหเปนระบบ มีการจัดสรร

ทรัพยากรไดอยางลงตัวเหมาะสม พัฒนาระบบการบริหารจัดการภายในสถานศึกษาใหเปนองคกรท่ี

ทันสมัย มีคุณภาพ มีการนำเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ทันกับเหตุการณ

หรือสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนไป 

  4) ความสามารถในการแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสำเร็จของ

สถานศึกษาที่สามารถดำเนินงานจนบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่วางไว โดยผูบริหารสถานศึกษา
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สงเสริมและสนับสนุนสถานศึกษา นิเทศ กำกับ ติดตาม ใหคำปรึกษา หาทางปองกันแกไขปญหาตางๆ   

ท้ังดานการพัฒนาและการใชหลักสูตร ดานการสนับสนุนการวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา ดานการปกครองนักเรียน ดานบรรยากาศและสิ่งแวดลอมในโรงเรยีน 

และงานรับผิดชอบอ่ืนๆ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา 

เสกสันต รอดยอย (2560) ไดกำหนดองคประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา               

ไวดังนี้ 

  1) ดานความสามารถทางวิชาการ หมายถึง ผลสำเร็จของสถานศึกษาในการทำให 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน โดยเฉลี่ยรวมอยูท่ี 3.00-4.00 มีการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรียนใหอยูในระดับที่สูงขึ้นอยางตอเนื่อง นักเรียนสามารถสอบเขาเรียนตอในระดับชั้น ม.1 ของ

โรงเรียนท่ีมีการแขงขันสูงเพ่ิมมากข้ึน นักเรียนไดรับรางวัลจากการเขารวมแขงขันทักษะทางดานวิชาการใน

รอบปการศึกษา การเขาศึกษาตอในระดับชั้นท่ีสูงข้ึนของนักเรียนอยูในระดับท่ีนาพอใจ และสถานศึกษา

ไดพัฒนาหลักสูตร สื่อการเรียนการสอน รวมท้ังกิจกรรมการเรยีนรูอยางสม่ำเสมอและตอเนื่อง  

  2) ดานคุณลักษณะที ่พึงประสงค หมายถึง ผลสำเร็จของสถานศึกษาในการจัด

กิจกรรมสรางเสริมวินัย และประชาธิปไตยเปนประจำและตอเนื่อง นักเรียนมีความรู ความสามารถ   

และทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเองได นักเรียนมีความมุงมั ่น ใฝเรียนรู และกระตือรืนรน                    

ตอการเรียนรู นักเรียนมีเหตุผลและสามารถยอมรับนับถือตนเอง และนับถือผูอื่นดวยความเขาใจ และ

สถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และคานิยมท่ีพึงประสงค  

  3) ดานความสามารถในการแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ผลสำเร็จของ

สถานศึกษาในการแกไขปญหาการบริหารงานวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูบริหาร

สถานศึกษาและคณะครูมีความสามารถในการแกไขสถานการณฉุกเฉิน/ปญหาเรงดวนของสถานศึกษาท่ี

เกิดขึ้นได ผูบริหารสถานศึกษาสรางความรวมมือกับคณะครู คณะกรรมการสถานศึกษา และผูปกครอง 

ในการสรางความรวมมือในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาใหสำเร็จลุลวงไปไดดวยดี ผูบริหาร

สถานศึกษาสามารถใหคำปรึกษาและแนวทางการแกปญหาในการบริหารงานวิชาการกับคณะครู และ

บุคลากรภายในสถานศึกษาได และสามารถประนีประนอมในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาได  

  4) ความสามารถในการพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ผลสำเร็จของสถานศึกษาที่ผูบริหาร

สถานศึกษาและคณะครูยอมรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาไดอยางเหมาะสม มีการพัฒนา

อาคารสถานที่และจัดสภาพแวดลอมในสถานศึกษาใหเอื้อตอการเรียนรูของนักเรียน สถานศึกษามีการนำ 

นวัตกรรมเทคโนโลยีทางการศึกษามาใชปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม ผูบริหาร

สถานศึกษา และคณะครู จัดกระบวนการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม สอดคลองกับสังคมและความ
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ตองการของชุมชน และสถานศึกษามีการพัฒนาสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงเหมาะสมกับสภาพสังคม

ในปจจุบัน 

Kreitner and Kinicki (2007) ไดกลาวถึงประสิทธิผลของสถานศึกษาประกอบดวย

ความสามารถ 4 ประการ คือ  

1) การทำใหสำเร็จตามเปาหมาย  

2) การไดมาซ่ึงทรัพยากร  

3) กระบวนการจัดการภายใน 

4) กลยุทธสรางความพึงพอใจ 

Hoy and Miskel (2001) กลาววา ประสิทธิผลของสถานศึกษา พิจารณาจากตัวแปร 

4 ประการ คือ  

1) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก  

3) ความสามารถในการปรับตัวและพัฒนาใหเขากับสิ่งแวดลอม  

4) ความสามารถในการแกไขปญหาภายในสถานศึกษา 

  Mott (1972) ไดกลาวถึงประสิทธิผลของสถานศึกษาประกอบดวย ความสามารถ          

4 ประการ ไดแก  

1) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

3) ความสามารถในการปรับตัวและพัฒนาใหเขากับสิ่งแวดลอม 

4) ความสามารถในการแกไขปญหาภายในสถานศึกษา 

  จากแนวค ิดของ Mott (1972) ; Hoy and Miskel (2001); Kreitner and Kinicki 

(2007); เสกสันต รอดยอย (2560); ทิพวรรณ สำเภาแกว (2560); กีรติกรณ รักษาดี (2561); รัตนา   

เหลืองาม (2562); ขวัญพิชา มีแกว (2562); ประจัญ เดชสุภา (2562); สมสมัคร พงษศิริพัฒน (2563); 

ศรายุทธ เมืองคำ (2563); พรเทพ เหมรานนท (2564) และ อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) ที่ไดกลาวถึง

องคประกอบเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สามารถสรุปสังเคราะหไดดังตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2  การสังเคราะหองคประกอบเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 

 

   จากตารางท่ี 2.2 การสังเคราะหองคประกอบเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา       

สรุปไดวาองคประกอบเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา ผูวิจัยไดทำการเลือกองคประกอบเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยเรียงลำดับท่ีมีความถ่ีตั้งแต 7 ข้ึนไป ไดแก 1) ดานการผลิตนักเรียนใหมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 3) ดานการแกปญหาภายใน

สถานศึกษา และ 4) ดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา  

องคประกอบเกี่ยวกับ 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
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1. การปรับเปลี่ยนและพัฒนา

สถานศึกษา              7* 2 

2. การแกปญหาภายในสถานศึกษา              9* 1 

3. การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง              9* 1 

4. การพัฒนาเจตคติทางบวกของ

นักเรียน              7* 2 

5. ความพึงพอใจในการทำงาน                  

ของครู              3 3 

6. ความสามารถในการปรับตัวให    

เขากับสภาพแวดลอม              2 4 

7. การปรับตัว              1 5 

8. การบรรลุเปาหมาย              1 5 

9. การบูรณาการ              1 5 

10. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม              1 5 

11. การบริหารทรัพยากรทางการ 

ศึกษา              1 5 

12. การมีสวนรวม              1 5 

13. การประกันคุณภาพการศึกษา              1 5 

14. ดานลักษณะองคการ              1 5 

15. ดานลักษณะของสภาพแวดลอม              1 5 

16. ดานลักษณะของพนักงาน              1 5 

17. ดานนโยบายการบริหารและ

ปฏิบัติ              1 5 

18. การทำใหสำเร็จตามเปาหมาย              1 5 

19. การไดมาซึ่งทรัพยากร              1 5 

20. กระบวนการจัดการภายใน              1 5 

21. กลยุทธสรางความพึงพอใจ              1 5 

22. ดานความสามารถทางวิชาการ              1 5 

23. ดานคุณลักษณะที่พึงประสงค              1 5 
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1) ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

  มีนักการศึกษาไดใหความหมายการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง           

ไวหลากหลาย ดังนี้ 

    พรเทพ เหมรานนท (2564) การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนสูง 

หมายถึง การที่ผูบริหารและครูในสถานศึกษาสามารถดำเนินงานในโรงเรียน จนสามารถทำใหนักเรียน

สวนใหญมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนท่ีดี ใหไดผลตรงตามจุดหมายของการเรียนการสอนตรงตามเนื้อหาสาระ 

การบริหารจัดการท่ีดีมีประสิทธิภาพเรื่องคุณภาพของนักเรียนควรจะพิจารณาถึงสวนประกอบตางๆ ไดแก 

การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจของนักเรียน ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความเชื่อม่ันในตนเอง ความปรารถนา

และความคาดหวังตางๆ รวมท้ังการประพฤติปฏิบัติตนอยางเหมาะสม มีจริยธรรม คุณธรรม คานิยมท่ีดีงาม 

ซ่ึงลักษณะดังกลาวนับวาเปนลักษณะท่ีพึงประสงคตามท่ีคาดหวัง และมีความตองการอยางมาก 

  ศรายุทธ เมืองคำ (2563) การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนสูง  

หมายถึง ประสิทธิผลของการศึกษาที่สรางความเชื่อม่ันไดสูง ชุมชนมีความพึงพอใจในการจัดการเรียน

การสอนของโรงเรียน นักเรียนไดรับรางวัลจากการเขารวมประกวดกิจกรรมวิชาการกับหนวยงาน

ราชการ จนทำใหนักเรียนในโรงเรียนสวนใหญมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเฉลี่ยอยูในระดับสูง 

    วิบูลอร นิลพิบูลย (2563) การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนจนทำใหนักเรียนในโรงเรียนสวนใหญ มีผลสัมฤทธิ ์ทาง              

การเรียน โดยเฉลี่ยอยูในระดับสูง ซึ่งพิจารณาไดจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่พัฒนาการ

ระดับสูง และนักเรียนสามารถเขาศึกษาตอในระดับสูงข้ึน 

    ขวัญพิชชา มีแกว (2562) การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารและครูในสถานศึกษาพัฒนาความคิดสรางสรรค คิดอยางเปนระบบ พัฒนา

คุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน เพิ่มคะแนนปลายปและการทดสอบระดับชาติของนักเรียน และ

สรางผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอยูในระดับที่สูงขึ้น นักเรียนสามารถสอบแขงขันเขาเรียนใน

สถานศึกษาอื่นได ผลงานของนักเรียนไดรับรางวัล สามารถเขาศึกษาตอในระดับที่สูง นักเรียนที่จบชั้นสูงสุด

ของสถานศึกษา และมีอาชีพการทำงานท่ีดี 

  ประจัญ เดชสุภา (2562) การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารและครูผูสอนในการบริหารงานในสถานศึกษา เพื่อใหเกิดผลบรรลุวัตถุประสงค

และเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอตัวผูเรียนท้ังดานการจัดการเรียนการสอน ดานอาคารสถานท่ี ดานบุคลากร

และเทคโนโลยี เพ่ือเอ้ือใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับสูง 

    Mott (1972) ไดกลาวถึง การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

คุณภาพที่เกิดกับผูเรียน นอกจากจะเปนผูที่มีความสนใจในการศึกษาเลาเรียน มีความรู ความสามารถ
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ทางวิชาการดีเยี่ยม มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในรายวิชาตางๆ สูงเปนที่นาพอใจ มีการพัฒนาความรู

ความสามารถ ทักษะ เจตคติ คานิยม และคุณธรรมตางๆ ที่พึงปรารถนาใหเพียงพอตอการดำรงชีวิต 

และอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

    Hoy and Ferguson (1985) การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

หมายถึง ความใฝรู รักการอาน แสวงหาความรูดวยตนเองของนักเรียน เปนพฤติกรรมการเรียนรูของ

ผูเรียนท่ีเกิดจากความสนใจ ตระหนัก เห็นความสำคัญมีความตองการจะพัฒนาตนเองเรียนรูดวยตนเอง 

มีความรับผิดชอบ อยากรู อยากเห็น รูจักวางแผนทำตามแผนท่ีกำหนดไว และประเมินผลความกาวหนา

ของตนเอง ใชเวลาวางใหเกิดประโยชนในการศึกษาคนควา หาความรูในเรื่องที่เกี่ยวกับการเรียน และ

ความรูท่ัว ๆ ไปดวยตนเองจากแหลงเรียนรูท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน 

      ผูวิจัยสรุปไดวา การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ผูบริหาร

และครูสามารถดำเนินงานในโรงเรียน จนสามารถทำใหนักเรียนสวนใหญมีทักษะการอาน การเขียนและ

การคิดคำนวณ การคิดวิเคราะห คิดอยางมีวิจารณญาณสูงกวาเกณฑที่สถานศึกษากำหนด แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นและแกปญหาอยางมีเหตุผล มีทักษะการทำงานเปนทีม ใชเทคโนโลยีและการสื่อสารเพ่ือ

พัฒนาตนเอง สรางโครงการ โครงงาน ชิ้นงานในการสรางนวัตกรรม มีการเรียนรูตามหลักสูตรสถานศึกษา

ในดานความรู ความเขาใจ ทักษะกระบวนการตางๆ ใหมีความกาวหนาใหมีผลสัมฤทธิ์ และผลการ

ทดสอบระดับชาติ รวมทั้งมีความรูและมีเจตคติที่ดีพรอมที่จะศึกษาตอในระดับชั้นที่สูงขึ้น การทำงาน

และอาชีพสุจริต 

1) ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 

  มีนักการศึกษาไดใหความหมายการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเร ียนไว

หลากหลาย ดังนี้ 

    อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) การพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง                

ผลการดำเนินงานของโรงเรียนในการพัฒนานักเรียนใหมีคุณธรรมจริยธรรม และคุณลักษณะท่ี                    

พึงประสงค ประพฤติตนตามระเบียบวินัย มีความกระตือรือรน มีความรูและนำทักษะชีวิตมาใชในการ

พัฒนาตนเองและแกปญหา มีสวนรวมในกิจกรรมสาธารณประโยชน มีความรูความเขาใจในการนำแนว

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการดำเนินชีวิต 
       พรเทพ เหมรานนท (2564) การพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง การ

ที่ครูและผูบริหารสามารถดำเนินการในสถานศึกษา เพื่อใหนักเรียนเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มี

ระเบียบวินัยท่ีดีและทำใหนักเรียนรูจักพัฒนาตนเอง มีเจตคติท่ีดีตอการศึกษาเลาเรียน มีความม่ันคงทาง

จิตใจ  มีเหตุผลยอมรับกฎกติกาของสังคมที ่ไดกำหนดขึ้น และปฏิบัติดวยความจริงใจ มีจิตใจเปน

ประชาธิปไตยยอมรับและเคารพความคิดเห็นของสวนรวม 
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         ศรายุทธ เมืองคำ (2563) การพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง การท่ี

ครูและผูบริหารสามารถดำเนินการในสถานศึกษา ท้ังการบริหารและการอบรมคุณธรรมของนักเรียน 

เพ่ือใหนักเรียนเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยท่ีดีมีความกระตือรือรนตอการศึกษา ประพฤติ

ตนตามระเบียบวินัยของโรงเรียน มีสวนรวมในการทำงานและแสดงความคิดเห็นกับเพื่อน ใชสติปญญา

ในการทำงานและแกปญหาในชีวิตประจำวัน 

         วิบูลอร นิลพิบูลย (2563) การพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารโรงเรียนในการดำเนินงานดานการบริหารและการอบรมสั่งสอนนักเรียน         

ใหนักเรียนมีเจตคติที่ดีตอการศึกษาเลาเรียน มีระเบียบวินัย และความประพฤติเรียบรอย มีคุณธรรม 

จริยธรรมและคุณลักษณะอันพึงประสงค มีความคิดริเริ่มสรางสรรค รูจักพัฒนาตนเอง ยอมรับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน 

       ประจัญ เดชสุภา (2562) การพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง

ความสามารถของผูบริหารและครูผูสอนในดานการดำเนินการอบรมสั่งสอน พัฒนานักเรียนใหเปนบุคคล

ท่ีสมบูรณท้ังทางดานรางกายและจิตใจรวมถึงการมีคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนทักษะความสามารถใน

การดำรงชีวิตอยูในสังคมอยางเปนสุข 

       Mott (1972) การพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง ความคิดเห็นทาที

ความรูสึก หรือพฤติกรรมของผูที่ไดรับการศึกษา แสดงออกในทางที่ดีงามสมเหตุสมผล และสอดคลอง

กับความตองการของสังคม การศึกษานอกจะสรางเสริมความเจริญใหบุคคลทั้ง 4 ดาน กลาวคือ ดาน

รางกายใหสมบูรณแข็งแรงพัฒนาการสวนตาง ๆ อยางเหมาะสมกับวัย ดานสติปญญามีความใฝรูใฝเรียน 

รู จ ักคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล และมีความคิดอยางสรางสรรค ดานสังคม สามารถนำความรู

ความสามารถและทักษะอันจำเปน เพื ่อนำไปใชในการดำรงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัตนไดอยางมี

ความสุขและดานจิตใจ รูจักเหตุผล มีวินัย คุณธรรม จริยธรรมอยางเหมาะสมและดีงามแลว ทัศนคติ

ทางบวกจะเปนผลที่เกิดจากผูไดรับการศึกษาครบถวนท้ัง 4 ดานดังกลาวแลว ผูที่มีทัศนคติทางบวกจะ

เปนผูที ่มีความรูสึกแสดงออกซึ่งพฤติกรรมตาง ๆ เปนที่พึงประสงคของสังคมโดยสวนรวม มีจิตใจ

กวางขวางไมทำตนตอตานหรือถดถอยหนีสังคม มีความม่ันคงทางจิตใจมีเหตุผล ยอมรับกฎกติกาของ

สังคมที่ไดกำหนดข้ึน และปฏิบัติดวยความจริงใจ มีจิตใจเปนประชาธิปไตยยอมรับและเคารพความ

คิดเห็นของสวนรวม เห็นความสำคัญและคุณคาของการอยูรวมกันในสังคม ใหความรวมมือรวมใจตอ

การปฏิบัติภารกิจของสวนรวมใหสำเร็จลุลวงดวยดี เปนผูที่มีความสามารถควบคุมจิตใจ และมีวินัย      

ในตนเอง อดกลั้น และเผชิญหนากับสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม ประพฤติปฏิบัติตัวเปนตัวอยาง

ท่ีดีของสังคม รูจักเอ้ือเฟอเผื่อแผ มีความเอ้ืออาทรตอเพ่ือนมนุษย เปนแบบอยางท่ีดีของสังคม ตลอดจน
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สามารถดำเนินการอบรมสั่งสอนนักเรียนใหเปนคนดี มีคุณธรรมจริยธรรม อยูในระเบียบวนิัย รูจักพัฒนา

ตนเอง มีเจตคติท่ีดีตอการศึกษาและอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

       Hoy and Miskel (2001) การพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง การท่ี

ครูและผูบริหารสามารถอบรมคุณธรรมของนักเรียนเพ่ือใหนักเรียนเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัยท่ีดี 

และทำใหนักเรียนเปนบุคคลแหงการเรียนรู 

    ผูวิจัยสรุปไดวา การพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน หมายถึง ผูบริหารและครู

สามารถดำเนินการในโรงเรียนเพื่อใหนักเรียนมีคุณลักษณะและคานิยมที่ดี มีสุขภาวะทางรางกายและ

จิตใจที่ดี มีความภาคภูมิใจในทองถิ่น เห็นคุณคาของความเปนไทย มีสวนรวมในการอนุรักษวัฒนธรรม 

ประเพณี และภูมิปญญาไทย และสามารถยอมรับและอยูรวมกันบนความแตกตางระหวางบุคคล 

2) ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา 

     มีนักการศึกษาไดใหความหมายการแกปญหาภายในสถานศึกษาไวหลากหลาย ดังนี้ 

    อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหาร

สถานศึกษาและครูรวมกันแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาไดเปนอยางดี ผูบริหารและครู

สามารถจัดลำดับความสำคญัในการแกปญหาของสถานศึกษาได มีการตัดสินใจสั่งการไดอยางมีขั้นตอน 

ปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงผลประโยชนสูงสุดของโรงเรียนเปนสำคัญ ผูบริหารสถานศึกษา และบุคลากร

รวมมือกันแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาไดลุลวงเสมอเมื่อเกิดเหตุการณฉุกเฉิน ผูบริหาร

และครูในสถานศึกษาสามารถควบคุมสถานการณได ผูบริหารสถานศึกษาใหความสนใจและมุงม่ัน

แกปญหา เม่ือมีความขัดแยงหรือแตกความสามัคคีของครูและบุคลากร 
    พรเทพ เหมรานนท (2564) การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความ 

สามารถของครูและผูบริหารท่ีรวมมือกันในการแกปญหาตางๆ ผูบริหารสถานศึกษาตองสามารถบริหาร        

ความขัดแยงใหอยูในระดับที่เหมาะสมที่จะมีผลดีตอการพัฒนางาน ความสามารถในการแกปญหา

สถานศึกษาในระดับที ่เหมาะสมจะมีผลดีตอการพัฒนางาน สามารถโนมนาวความคิด คานิยม          

ความตองการแตละเปาหมายที่ตางกัน ใหปรับเปลี่ยนไปในแนวทางเดียวกัน เพื่อใหเกิดผลสำเร็จตาม

เปาหมายท่ีกำหนด 
    ศรายุทธ เมืองคำ (2563) การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารและครูที่รวมมือกันในการแกปญหาตางๆ ท้ังดานการเรียนการสอน การปกครองนักเรียน

และงานที่รับผิดชอบอื่นๆ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา มีการสราง

ขวญัและกำลังใจในการปฏิบัติงานโดยวิธีการตางๆ เชน การยกยองชมเชยหรือการใหรางวัลในบางโอกาส 

สรางบรรยากาศในสถานศึกษาใหเกิดความเปนมิตรใหความรวมมือรวมใจแกบุคลากรทุกฝาย 



56 
 

    ขวัญพิชชา มีแกว (2562) การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารและครูในสถานศึกษา ในการใหคำปรึกษาในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรภายใน

สถานศึกษา การแกไขสถานการณฉุกเฉินหรือปญหาเฉพาะหนาของสถานศึกษาที่เกิดขึ้น การใชวิธีการ

ประนีประนอมยุติธรรมในการแกปญหาที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษา ประสานความขัดแยงที่เกิดข้ึน

ภายในสถานศึกษา สรางความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถปรับปรุงการบริหารจัดการสถานศึกษาใหทัน

ตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป นิเทศ กำกับ ติดตาม ใหคำปรึกษา และแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน

แกครู และรวมมือกันกับครูและบุคลากรแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ทำใหการดำเนินงานสำเร็จตามเปาหมาย

ที่ตั้งไว จัดใหมีการประชุมเพื่อหาแนวทางในการปองกันดูแล และชวยเหลือนักเรียนในสถานศึกษาใหมี

คุณภาพ และปรับกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ตางๆ ใหเหมาะสมกับสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลง 

    ประจัญ เดชสุภา (2562) การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารและครูผูสอนรวมมือรวมใจกันในการแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนแกไขปญหาความ

ขัดแยงของบุคลากรภายในสถานศึกษา ซึ่งผูบริหารจะตองมีความยุติธรรมสามารถเปนที่ปรึกษาและ

สรางความสัมพันธอันดีระหวางผู บริหารและครู เพื ่อใหการปฏิบัติงานดำเนินไปดวยดีบรรลุตาม

วัตถุประสงคของสถานศึกษา 

    เสกสันต รอดยอย (2560) ไดกลาวถึง การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง 

ผลสำเร็จของสถานศึกษาในการแกไขปญหาการบริหารงานวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ผูบริหารสถานศึกษาและคณะครูมีความสามารถในการแกไขสถานการณฉุกเฉิน/ปญหา

เรงดวนของสถานศึกษาที่เกิดข้ึนได ผูบริหารสถานศึกษาสรางความรวมมือกับคณะครู คณะกรรมการ

สถานศึกษา และผูปกครอง ในการสรางความรวมมือในการแกปญหาที่เกิดข้ึนภายในสถานศึกษาให

สำเร็จลุลวงไปไปไดดวยดี ผูบริหารสถานศึกษาสามารถใหคำปรึกษาและแนวทางการแกปญหาในการ

บริหารงานวิชาการกับคณะครูและบุคลากรภายในสถานศึกษาได และสามารถประนีประนอมในการ

แกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาได 
    Mott (1972) การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง การที ่โรงเรียนจะมี     

ประสิทธิผลนั้น ปจจัยที่สำคัญประการหนึ่งก็คือ ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนเพราะ       

ในโรงเรียน ประกอบดวย คนหลายกลุมหลายฝายมาทำงานรวมกัน ความขัดแยงยอมเกิดขึ้นได บุคคล

แตละคนมีความคิด คานิยม ความตองการ และเปาหมายตางกัน ซึ่งที่จริงความขดัแยงเปนสิ่งที่ดี ทำให

เกิดความคิดสรางสรรค แตผูบริหารโรงเรียนตองบริหารความขัดแยงใหอยูในระดับที่เหมาะสม จะมีผล

ตอการพัฒนางาน เพราะถามีความขัดแยงมากเกินไปจะทำใหเกิดความไมไววางใจ ขาดความรวมมือ              

ในการทำงาน ทำลายความสมานฉันท สรางความเปนศัตรูและนำไปสูการลดประสิทธิภาพในการทำงาน 

และการออกจากงานได ซ่ึงยอมมีผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
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  ผูวิจัยสรุปไดวา การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารและครูรวมกัน

แกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีข้ันตอน เพ่ือการพัฒนางานใหเกิดผลสำเร็จเม่ือเกิดเหตุการณฉุกเฉิน 

ตามเปาหมายที่กำหนด มีการประชุม นิเทศ กำกับ ติดตาม ใหคำปรึกษา เพื่อหาแนวทางในการปองกัน

ดูแลและชวยเหลือนักเรียนเหมาะสมกับสภาพสังคม รวมท้ังการสรางขวัญและกำลังใจในการดำเนินงาน

ตางๆ และใชวิธีการประนีประนอมในการแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 

3) การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 

  มีนักการศึกษาใหความหมายการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาไวหลากหลาย ดังนี้ 

  อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) การปรับเปลี ่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง 

ความสามารถของผู บริหารและครูในโรงเรียนที่รวมกันจัดการศึกษาใหประสบผลสำเร็จบรรลุตาม

วัตถุประสงค ครูและบุคลากรมีการยอมรับแนวคิดวิธีการ ตลอดจนเทคนิคการสอนใหมๆ มาใชในการ

จัดการเรียนการสอน มีบรรยากาศสิ่งแวดลอมภายในสถานศึกษา สงเสริมใหครูมีความกระตือรือรนใน

การทำงานมีบรรยากาศความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี ครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนา

ตนเองอยูเสมอเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ครูและบุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับ

ตนเองใหเขากับสิ่งแวดลอมไดดี ครูและบุคลากรมีความกระตือรือรนในการทำงาน สถานศึกษาจัดทำ

หลักสูตรทองถ่ินใหสอดคลองกับความตองการของผูเรียน 
   พรเทพ เหมรานนท (2564) การปรับเปลี ่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารและครูในการรวมพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการดำเนินงาน จะตองมีความสามารถ

ในการปรับตัวไดอยางเหมาะสม การกำหนดนโยบายตางๆ ของสถานศึกษา จะตองสอดคลองและทันสมัยกับ

ความเจริญกาวหนาและความเปลี่ยนแปลง นโยบายของสถานศึกษาไมควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไมได               

จะทำใหลาสมัย เพ่ือใหสามารถปรับตัวอยูในสังคมได 

    ศรายุทธ เมืองคำ (2563) การปรับเปลี ่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารและครูในการรวมพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการดำเนินงาน ท้ังดานวิชาการ      

การเรียนการสอน เพื่อใหสถานศึกษามีความกาวหนา ทันกับสภาพแวดลอมที่เปลี ่ยนแปลงไปโดย

พิจารณาจากหลักสูตรของสถานศึกษาที่สอดคลองกับบริบทของสถานศึกษาและชุมชน ทันสมัยตอ

สภาพแวดลอมในปจจุบัน มีการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสำคัญ มีการใชสื่อการเรียนการสอน                

ท่ีเหมาะสม มีการวัดผลประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย 

    วิบูลอร นิลพิบูลย (2563) การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ความ 

สามารถของผูบริหารโรงเรียนในการปรับเปลี่ยนการดำเนินงานดานการบริหาร ดานการจัดการเรียนการสอน

การปรับปรุงหลักสูตรเพื่อใหโรงเรียนกาวหนา มีสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการเรียนการสอนใหมๆ 

ทันกับสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางเหมาะสม 
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    ประจัญ เดชสุภา (2562) การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ความ 

สามารถของผูบริหารและครูในสถานศึกษาที่รวมกันพัฒนาปรับเปลี่ยนการดำเนินงานดานการบริหาร 

ดานการจัดการเรียนการสอน ดานหลักสูตร ดานอุปกรณและเทคโนโลยี รวมทั้งดานอาคารสถานท่ี

เพื่อใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการทางดานการเรียนรู เพื่อใหสถานศึกษามีความกาวหนาเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนไป 

    Hoy and Ferguson (1985) การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง              

เปนความสามารถของผู บร ิหารและครูในโรงเรียนที ่ร วมกันพัฒนาเปลี ่ยนแปลงวิธ ีดำเนินงาน                                 

ท้ังดานวิชาการ การเรียนการสอน เพ่ือใหโรงเรียนมีความกาวหนา ทันกับสภาพท่ีเปลี่ยนไปโดยพิจารณา

จากลักษณะการยอมรับของครูตอการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ท้ังดานบริหารและการเรียนการสอน 

ความสามารถ ความรวดเร็วของครูตอการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินการของตนเอง ความ

กระตือรือรนท่ีไดจากการปรับปรุงหรือพัฒนาโรงเรียน 
    Hoy and Miskel (1991) การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง โรงเรียน ซ่ึง

เปนองคการทางการศึกษา ประกอบดวย ผูบริหารโรงเรียน ครู อาจารย นักเรียน และนักการภารโรง ทำใหเกิด

การเรียนการสอนอยางสมบูรณ การจัดการศึกษาทำใหเกิดประสิทธิผลนั้น โรงเรียนจะตองมีความสามารถใน

การปรับตัวไดอยางเหมาะสม การกำหนดนโยบายตางๆ ของโรงเรียนจะตองสอดคลอง และทันสมัย ทันกับ

ความเจริญกาวหนา และความเปลี่ยนแปลงตางๆ โดยเฉพาะดานการเรียนการสอน ควรมีนวัตกรรมและสื่อการ

สอนใหมๆ มีการคนควา และพัฒนาสื่ออุปกรณการสอนอยางสม่ำเสมอ ปรับปรุงอาคารสถานที่ใหสะอาดรม

รื่น เพื่อใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการ และเกิดบรรยากาศการเรียนรู ดังนั้น ผูบริหารและครูจะตองมีบทบาท

สำคัญตอการปรับตัวไมหยุดนิ่ง ตองพยายามปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโรงเรียน รูปแบบการบริหารงาน และการ

ดำเนินการตางๆ ใหมีความคลองตัวตอการปฏิบัติงาน ผูบริหารและครูตองเปนผูพัฒนา มีความคิดสรางสรรค

ใหเกิดสิ่งใหมๆ อยูเสมอ การจัดการเรียนการสอนใหนักเรียนมีความรูเพื่อใหสามารถปรับตัวอยูในสังคมได

อยางมีความสุขนัน้ จะตองมีเทคนิควิธีที่เหมาะสม ครูตองสรางกระบวนการ และวิธีการเรียนรูใหกับนกัเรียน 

ท้ังเนื้อหาวิชาและคุณธรรม จริยธรรมมากกวาที่จะบอกความรู หรือสอนหนังสือแบบธรรมดา เพราะวิธีการ

เรียนรู หรือกระบวนการเรียนรูของนักเรียนจะเปนวิธกีารติดตัวนักเรียนซ่ึงสามารถนำไปปรับใชตอการประกอบ

อาชีพ และพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีความสามารถ 

    ผูวิจัยสรุปไดวา การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหาร และครู

รวมกันกำหนดนโยบายที่มีความยืดหยุน พัฒนาการดำเนินงานและปรับเปลี่ยนนโยบายตางๆ อยาง

ตอเนื่องสม่ำเสมอ สงเสริมใหชุมชนทองถ่ินมีสวนรวมในการจัดการศึกษาและมีแหลงเรียนรูท่ีหลากหลาย

และเหมาะสมกับความตองการของผูเรียนปรับเปลี่ยนการเรียนการสอนเหมาะสมกับผูเรียน ใชสื่อการ

เรียนการสอนท่ีหลากหลาย รวมท้ังปรับเปลี่ยนอาคาร สถานท่ีเพ่ือใหเกิดบรรยากาศในดานการเรียนรู 
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2.3 สภาพการดำเนินงานการบริหารสถานศึกษา 

 2.3.1 การดำเนินงานการบริหารสถานศึกษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

ปราจีนบรุี นครนายก 

  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก (2566) มีพื้นที่รับผิดชอบ       

2 จังหวัด ไดแก จังหวัดปราจีนบุรี และจังหวัดนครนายก ซึ่งประกอบไปดวยโรงเรียนในสังกัด จำนวน                       

30 โรงเรียน จังหวัดปราจีนบุรี 19 โรงเรียน และจังหวัดนครนายก 11 โรงเรียน โดยการกระจายอำนาจการ

บริหารจัดการศึกษา แบงเปน 5 สหวิทยาเขต ไดแก สหวิทยาเขตทวารวดี สหวิทยาเขตศรีบูรพา สหวิทยาเข

ตนฤบดินทรจินดา สหวิทยาเขตขุนดานปราการชล และสหวิทยาเขตบานนา - องครักษ สำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาปราจีนบุรี นครนายก มุงเนนพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา โดยเรงพัฒนาครูและนักเรียนใหมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเพิ่มขึ้น ลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา เปดโอกาสใหผูเรียนไดมีโอกาสเรียนรูที่เทา

เทียมกัน โดยการจัดการศึกษาอยางมีคุณภาพมาตรฐานสากล บนพ้ืนฐานความเปนไทย โดยการมีสวนรวมของ

ทุกภาคสวน และขับเคลื่อนคุณภาพทางการศึกษาขั้นพื้นฐานสูมาตรฐานการศึกษาชาติ จากรายงานผลการ

ดำเนินงานประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั ้นพื้นฐาน (O–NET)                    

ปการศึกษา 2565 ตามที่กระทรวงศึกษาธิการไดกำหนดใหมีการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน 

(O–NET) เพื่อประเมินการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพสำหรับเด็กและเยาวชนทุกคน และไดดำเนินการตอเนื่อง 

ดังนั้น เพื่อเปนการสะทอนผลคุณภาพของนักเรียนในโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาปราจีนบุรี 

นครนายก จึงสรุปผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O–NET) ในระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 

และระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 ดังตอไปนี้ ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั ้นพื้นฐาน (O–NET) 

ระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 พบวา รายวิชาภาษาไทย (56.04) มีระดับคุณภาพคอนขางดี รายวิชาคณติศาสตร 

(26.15) มีระดับคุณภาพปานกลาง รายวิชาวิทยาศาสตร (33.04) มีระดับคุณภาพปานกลาง และรายวิชา

ภาษาอังกฤษ (33.68) มีระดับคุณภาพพอใช และผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O–NET) 

ระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 พบวา รายวิชาภาษาไทย (50.29) มีระดับคุณภาพคอนขางดี รายวิชาคณติศาสตร 

(22.99) มีระดับคุณภาพพอใช รายวิชาวิทยาศาสตร (30.42) มีระดับคุณภาพปานกลาง รายวิชาสังคมศึกษา 

ศาสนาและวัฒนธรรม (38.19) มีระดับคุณภาพปานกลาง และรายวิชาภาษาอังกฤษ (27.16) มีระดับคุณภาพ

ปานกลาง  

 

2.4 งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  ปภาลักษณ โสมแผว (2565) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความเครียดในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัย
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พบวา 1) ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  

2) ระดับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษ าโดยรวมอยูในระดับมาก 3) ความเครียดใน

การปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา จำแนกตามเพศของผูบริหารโรงเรียน และสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาที่โรงเรียนสังกัด โดยรวมไมแตกตางกัน สวนจำแนกตามขนาดโรงเรยีน

และประสบการณในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) ประสิทธิผลการ

บริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา จำแนกตามเพศของผูบริหารโรงเรียน ประสบการณในการปฏิบัตงิาน 

และสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีโรงเรียนสังกัด โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 สวนจำแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวม ไมแตกตางกัน 5) ความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารโดยรวมกับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพันธกันในทางบวก 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ำ (rxy = .158) 6) ความเครียดใน

การปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน ดานบทบาทหนาที่ในองคการ ดานความสัมพันธของบุคคลใน

หนวยงาน สามารถพยากรณประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา ไดอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 สวนดานลักษณะงานสามารถพยากรณประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา

ไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีอำนาจพยากรณรอยละ 6.50 และมีความคลาดเคลื่อน 

มาตรฐานของการพยากรณเทากับ ± .40402 7) แนวทางการปรับระดับความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร เสนอแนะไว 

3 ดาน ประกอบดวย 1) ดานบทบาทหนาที่ในองคการ ไดแก ผูบริหารกำหนดโครงสรางในการบริหาร และ

กำหนดภาระงานของแตละฝายหรือบุคคลใหชัดเจน 2) ดานความสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน ไดแก 

ผูบริหารโรงเรียนยอมรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝาย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และสรางขวัญ

และกำลังใจที่ดีใหกับบุคคลในหนวยงาน และ 3) ดานลักษณะงาน ไดแก จัดลำดับของความสำคัญของงาน

ใหเหมาะสม สรางเครือขายในการทำงาน และมอบหมายงานใหตรงกับความสามารถของบุคคล 

  ธีรวัฒน ศิริวิโรจนกุล (2563) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการความเครียดใน

การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 3        

ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร โดยภาพรวมและรายดานอยูใน

ระดับปานกลาง ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานลักษณะงาน 2) การเปรียบเทียบระดับความเครียดใน

การปฏิบัติงานของผูบริหาร จำแนกตามเพศพบวา โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน จำแนกตาม

ขนาดของสถานศึกษาพบวา โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3) แนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานพบวา ผูบริหารสถานศึกษาตองมีการวางแผนกอน

การดำเนินงาน มีการจัดระบบงาน สรางความชัดเจนในบทบาทหนาท่ี กระจายความรับผิดชอบใหกับ
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บุคลากร สรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงาน รูจักการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง วาง

โครงสรางการบริหารงานในองคกรใหมีความเหมาะสมและตองรูจักการบริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ 

  ดอน รูปสม (2562) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการ สังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดในภาค ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1) ไมมี

ปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพกับระยะเวลาการรับราชการท่ีสงผลตอความเครียด และพบวา ขาราชการ

สังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีระยะเวลาการรับราชการที่ตางกัน     

มีความเครียดไมแตกตางกัน และขาราชการสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ที่มีสถานภาพที่ตางกัน มีความเครียดตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 2) ตัวแปรที่สามารถ

พยากรณความเครียดของขาราชการ สังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ 

โดยอธิบายความแปรผันของความเครียดได รอยละ 37.8 

  พรพิสุทธิ์ พรหมเทศน (2562) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสำนักงานศึกษาธิการภาค 11     

ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสำนักงาน

ศึกษาธิการภาค 11 อยูในระดับนอย 2) ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ในสำนักงานศึกษาธิการภาค 11 อยูในระดับมาก 3) ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสำนักงานศึกษาธิการภาค 11 จำแนกตามตำแหนงทางการบรหิาร 

และประสบการณ การเปนผูบริหารโดยภาพรวมไมแตกตางกัน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม

แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 และจำแนกตามเพศโดยรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในสำนักงานศึกษาธิการภาค 11 จำแนกตามเพศ ตำแหนงทางการบริหาร ประสบการณการเปนผูบริหาร 

และขนาดของโรงเรียน โดยรวมทุกดานไมแตกตางกัน 5) ความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของผูบริหาร โดยรวมมีความสัมพันธเชิงลบกับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนของ

ผูบริหารโรงเรียน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 6) ตัวแปรปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสำนักงานศึกษาธิการภาค 11 พบวา จำนวน 2 ดาน ที่สามารถ

พยากรณประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานศึกษาธิการภาค 11 โดยรวมได

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานสิ่งแวดลอม                         

7) แนวทางการแกปญหาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ที่สงผลตอประสิทธิผลการ

บริหารงานโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสำนักงานศึกษาธิการภาค 11 ท่ีควรไดรับการพัฒนา 

จำนวน 2 ดาน คือ ดานสิ่งแวดลอม ดำเนินการโดยสำรวจความตองการวางแผนและดำเนินการพัฒนา 

ปรับปรุงสถานที่ทำงานใหเอื ้อตอการทำงาน ประเมินความพึงพอใจ และสรุปผลการพัฒนา และดาน
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ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดำเนินการโดยศึกษาภูมิหลังของบุคลากรเปนรายบุคคล จัดโครงสราง               

ใหเหมาะสม พัฒนาบุคลากร นิเทศงานแบบกัลยาณมิตร ผูบริหารควรมีการสื่อสารเปาหมายของการบริหาร

ใหมีความชัดเจน ใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม สรางบรรยากาศในองคกรใหเปนองคกรแหงความสุข 

  ดารารัตน ศรีโรจนศิลป (2561) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษา          

มีความเครียดในภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ผูบริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาด

ตางกัน มีความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 สวนผูบริหารสถานศึกษา               

ที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทำงาน และวิทยฐานะตางกัน มีระดับความเครียด          

ไมแตกตางกัน 3) ขอเสนอแนะในการลดความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาประกอบดวย ควรสงเสริม

และสนับสนุนระบบการจัดการที่ดีในสถานศึกษา การจัดทำโครงการที่เกี ่ยวของกับการผอนคลาย

ความเครียด ควรลดความซ้ำซอนของงาน เพื่อใหสะดวกตอการปฏิบัติงาน ยึดการเรียนการสอนเปน

สำคัญ ควรหากิจกรรมทำเม่ือเกิดความเครียด อาทิ การออกกำลังกาย หรือทำกิจกรรมชวยเหลือผูอ่ืน 

  นาตยา สุวรรณจันทร (2560) ไดศึกษาวิจัยเรื ่อง การศึกษาความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ผลการวิจัย 

พบวา ระดับความเครียดในการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง

ทุกดาน โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย คือ ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ ดาน

บทบาทหนาที่ ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

ตามลำดับ ผลการเปรียบเทียบระดับความเครียดในการการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาจำแนก

ตามเพศไมแตกตางกัน สวนจำแนกตามอายุ ประสบการณในการบริหาร และขนาดของสถานศึกษาท่ี

ปฏิบัติงาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญท่ีระดับ .05 ผลการศึกษาแนวทางการจัดการความเครียด

ในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา พบวา ควรมีการวางแผนงานใหชัดเจน กำหนดบทบาทหนาท่ี

ของบุคคลใหเหมาะสม โดยเนนการทำงานแบบมีสวนรวม สรางสัมพันธภาพระหวางบุคลากรทุกระดับ

ในการปฏิบัติงาน กำหนดเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพใหชัดเจน จัดโครงสรางบรรยากาศในสถานศึกษา

ใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน สรางวัฒนธรรมการเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน  

  เกรียงศักดิ์ บางเมืองแสน (2559) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย 

เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการครู โดยรวมและรายดาน

อยูในระดับปานกลางทุกดาน 2) ผลการเปรียบเทียบระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการครู

พบวา ขาราชการครูท่ีมีเพศ สถานภาพ และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีระดับความเครียดในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

  Gmelch and Swent (1981) ไดศึกษาปจจัยที่ทำใหเกิดความเครียดของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐโอเรกอน จำนวน 1,800 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่ทำใหเกิดความเครียด

มากที่สุด 10 อยาง คือ 1) การปฏิบัติตามกฎหมาย และนโยบายตางๆ 2) การประชุมที่ใชเวลามาก

เกินไป 3) การของบประมาณและการสนับสนุนแกโรงเรียน 4) การประเมินผลการทำงานของบุคลากร 

5) การแกปญหาความขัดแยง 6) การทำรายงานหรือเอกสารใหเสร็จทันเวลา 7) การเขารวมกิจกรรม

ของโรงเรียนนอกเวลา 8) การตัดสินใจที่สงผลกระทบกระเทือนตอผูใกลชิด 9) การถูกรบกวนจาก

โทรศัพทและผูมาเยือน 10) การทำงานเกินกวาท่ีจะทำใหเสร็จในเวลาทำงาน 

  Hull (1984) ไดศึกษาปจจัยที่ทำใหเกิดความเครียดกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา          

ในรัฐเทกซัส ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารท่ีมีอายุนอยกวา 50 ป มีความเครียดมากกวาผูบริหารท่ีมีอายุ

มากกวา 50 ป 2) ผู บริหารที่มีประสบการณในการทำงานนอยมีความเครียดมากกวา ผูบริหารที่มี

ประสบการณในการทำงานมากกวา 3) ผู บริหารโรงเรียนขนาดใหญมีความเครียดในการปฏิบัติงาน

มากกวาผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 4) ปจจัยที่ทำใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานมาก คือ การให     

ครูออก และวิกฤตการณทางดานการเงิน 

  Barkdoll (1991) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางผลกระทบทางบวกการบริหาร

ตนเอง และความเครียดกับพึงพอใจภายในและภายนอกของครู ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวาง 

ความเครียดของครูกับความพึงพอใจในการทำงานไมแนนอน ขึ ้นอยู กับระบบการใหรางวัลจูงใจ                  

ท้ังภายในและภายนอก นอกจากนี้ยังข้ึนอยูกับความแตกตางระหวางบุคคล ผลกระทบทางบวกและการ

บริหารตนเอง โดยที่การบริหารตนเองจะมีความสัมพันธทางลบกับความเคียด มีความสัมพันธทางบวก

กับความพึงพอใจในการทำงาน ความเครียดมีความสัมพันธทางลบอยางมากกับความพอใจภายในกับ

ความพอใจโดยรวม แตจะไมมีความสัมพันธกับความพอใจภายนอก 

  Monroe (2007) ไดทำการศึกษาเร ื ่อง ความเครียดในการบริหาร และระดับความ                

พึงพอใจในงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย รัฐอาริโซนา ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาตอนปลายในอาริโซนา มีภาระงานที่สูงมากเกินไป ซึ่งเปนความยากลำบากในการปฏิบัติตาม

รัฐบาลกลาง หรือของรัฐนโยบายของเขต และการใชเวลาในการทำงานมากเกินไปก็เปนแหลงสำคัญของ

ความเครียดในการบริหาร (Administrative Stress) และยังไดระบุวา การทำงานกับเพ่ือนรวมงานของพวกเขา 

ทำงานรวมกับนักเรียนและผูปกครอง และการนำโดยเปลี่ยนแปลงเชิงบวก (Leading Positive Changes) ท่ี

โรงเรียนเปนองคประกอบที่นาพอใจมากที่สุดของการทำงานของพวกเขา นอกจากนี้พวกเขายังรายงานถึง                  

ภาระงานที่มากเกินไป (Excessive Workload) อุปสรรคทางราชการ และการใชเวลามากเกินไปในการทำงาน                   

สิ่งเหลานี้ลวนเปนองคประกอบท่ีทำใหงานของพวกเขาไมนาพึงพอใจท่ีสุด 
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  Quenin (2010) ไดศึกษาตนเหตุของความเครียดของครู ซึ่งไดแก งานที่ทำไมนาสนใจ        

มีโอกาสในการกาวหนานอย งานมีมากเกินไป ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบริหารไมดี รายไดนอย 

ไมมีความปลอดภัยในการทำงาน นอกจากนั้นยังไดศึกษาถึงผลท่ีเกิดข้ึนหลังจากมีความเครียด พบวา แบงได

เปน 3 ทาง ดังนี้ 1) ทางกาย (Somatic Effect) ไดแก ปวดศีรษะ วิงเวียน นอนไมหลับ เหนื่อย 2) ทางจิต 

(Psychological Effect) ไดแก ไมพอใจในการทำงาน วิตกกังวล หงุดหงิดฉุนเฉียว อาจจะซึมเศรา 3) ทาง

พฤติกรรม (Behavioral Effect) ไดแก สูบบุหรี่จัด กระหาย หรือออกอาการติดยาเสพติด 

  Clark (2012) ไดศึกษาบทบาทภายนอกที่เปนองคประกอบสำคัญในเรื่องความเครียด

ที่เกิดจากการทำงานของอาจารยใหญโรงเรียนประถมศึกษา และมัธยมศึกษา ตัวแปร ไดแก สถานที่ตั้ง        

ของโรงเรียน ประเภทของโรงเรียน เพศของอาจารยใหญ และประสบการณของอาจารยใหญ ผลการศึกษา

พบวา ผูบริหารสวนใหญเขาใจความเครียดจากการทำงาน โดยเฉพาะจากปฏิสัมพันธกับบุคคลภายนอก เชน 

ผูปกครอง สมาชิก หรือตัวแทน สหภาพแรงงาน มากกวาการพบปะกับ ผูใตบังคับบัญชา หรือเจาหนาท่ี

ระดับรองๆ เชน กรรมการศึกษา และศึกษาธิการอำเภอ ผลการศึกษาสอดคลองกับผูวิจัยคนอื่นๆ แตพบวา 

การมีปฏิสัมพันธกับครูมักมีความเครียด สวนตัวแปรอ่ืนๆ ไมมีนัยสำคัญทางสถิติ ขณะเดียวกันอาจารยใหญ

ไมคิดวางานหนาท่ีของตนสราง หรือมีความเครียดแตอยางใด 

  Walter and Boyd (2012) ไดศึกษาการแกปญหาความเครียดแบบกลุม และผลกระทบที่มี

ตอสุขภาพของผูบริหาร สรุปไดวา ผูบริหารโรงเรียนประสบกับปญหาความเครียดอยางมาก โดยเฉพาะขอจํากัด 

หรือเงินเดือนในการบริหารมากกวาองคประกอบอื่นๆ ทั้งนี้ จากการสำรวจอาจารยใหญ ผูชวยอาจารยใหญ 

ศึกษาธิการอำเภอ ศึกษาธิการจังหวัด และผูบริหารจากสวนกลาง โรงเรียนประถมศึกษา มัธยมศึกษา ผูวิจัยได

กำหนดความเครียดได 35 ลักษณะ ซึ่งรวมถึงสถานการณ โดยแบงได 5 ประเภทใหญๆ ประเภทละ 7 ลักษณะ 

ไดแก 1) ความเครียดจากขอจํากัดของการบริหาร 2) ความรับผิดชอบ 3) ความสัมพันธระหวางบุคคล 4) ขอ

ขัดแยงภายในหนวยงาน 5) ความไมเขาใจในบทบาทหนาท่ี ผูวิจัยพบวา การบริหารไมวาจะเปนระดับใดก็ตามมัก

มีความเครียดเสมอ แตจะมีหลากหลายลักษณะขึ้นอยูกับคานิยม สุขภาพของผูบริหาร นอกจากนี้จะมีปญหาใน

เรื่องการบริหารเวลา โดยเฉพาะกิจกรรมท่ีตองอาศัยกฎเกณฑ ระเบียบ นโยบาย การรักษาไวซ่ึงมิตรภาพและความ 

สัมพันธระหวางบุคคลในองคกร และความเครียดมีความสัมพันธทางบวกกับดานการบริหารงานของอาจารยใหญ 

 จากผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมด พบวา ปจจัยความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษามีมากมายหลายดาน โดยผูวิจัยทำการศึกษา ไดแก ดานลักษณะงาน ดาน

ความสัมพันธของบุคคล ปจจัยดานบทบาทหนาท่ีในองคกร และดานความกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงปจจัยเหลานี้

สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

การพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน การแกปญหาภายในสถานศึกษา และการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

สถานศึกษา 



 
 

บทท่ี 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

โดยผูวิจัยไดดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

 3.1 ประชากร และกลุมตัวอยาง 

 3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 3.6 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากร และกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก ผูอำนวยการโรงเรียน และหัวหนาฝายบริหารงาน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก จำนวน 210 คน (สำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก, 2566) ปรากฏดังตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1 จำนวนประชากรท่ีใชในการวิจัยแบงตามจังหวัด สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 มัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

จังหวัด 
ประชากร 

ผูบริหาร หัวหนาฝายบริหารงาน 

ปราจีนบรุี 57 76 

นครนายก 33 44 

รวม 90 120 
 

ท่ีมา : สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก (ขอมูล ณ วันท่ี 25 มิถุนายน 2566) 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

ปราจีนบุรี นครนายก  ประกอบดวย 

 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนลักษณะแบบสอบถาม

แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารมีลักษณะเปน

แบบมาตราประมาณคา (Rating Scale) 5 โดยคาแตละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

  5 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมาก 

  3 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับนอย 

  1 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับนอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา มีลักษณะเปนแบบมาตรา

ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยคาแตละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

  5 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยูในระดับมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยูในระดับมาก 

  3 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยูในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยูในระดับนอย 

  1 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

3.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 การสรางและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือสำหรับเก็บขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยดำเนิน

ตามลำดับ ดังนี้ 

 3.3.1 ศึกษาเอกสารทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยม 

ศึกษาปราจนีบรุี นครนายก  

 3.3.2 นำขอมูลที่ไดจากการศึกษามาประมวล กำหนดขอบเขตเนื้อหาเพื่อดำเนินการสราง

เครื่องมือใหครอบคลุมเนื้อหา และกรอบแนวคิดการวิจัย 
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 3.3.3 สรางแบบสอบถามใหตรงตามกรอบแนวคิด และวัตถุประสงคในการวิจัย โดยอาศัย

การศึกษาเอกสารและงานที่เกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผล

การบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  

 3.3.4 นำแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 ทาน ประกอบดวยผูเชี่ยวชาญ     

ดานเนื้อหา หรือดานการบริหารสถานศึกษาจำนวน 3 ทาน ผูเชี่ยวชาญดานวัดผลประเมินผล 2 ทาน 

พิจารณาใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ความชัดเจนความ

ถูกตองเหมาะสมของภาษา การใชถอยคำและวลี และนำมาวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองระหวาง

ขอคำถามและวัตถุประสงคการวิจัย IOC (Index of Item Objective Congruence) จำนวน 5 ทาน 

โดยใชสูตรดังนี้ (ภาคผนวก) 

   

  IOC = ER/N 

 เม่ือ  IOC  หมายถึง  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถาม 

  R  หมายถึง  คะแนนของผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

  ER  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนผูเชี่ยวชาญแตละคน 

  N  หมายถึง  จำนวนผูเชี่ยวชาญ 

 การใหคะแนนผูเชี่ยวชาญแตละคนใหคะแนนตามหลักเกณฑ ดังนี้ 

  +1  เม่ือ ผูเชี่ยวชาญแนใจในคำถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 

  0  เม่ือ  ผูเชี่ยวชาญไมแนใจในคำถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 

  -1 เม่ือ ผูเชี่ยวชาญแนใจในคำถามนั้นไมมีความตรงตามเนื้อหา 

 3.3.5 นำแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที ่ยงตรง ความเที ่ยงตรงดานเนื ้อหา 

(Content validity) และแก  ไข เร ี ยบร อยไปทดลอง ใช   (Tryout) ก ับผู อำนวยการโรง เร ี ยน                   

รองผูอำนวยการโรงเรียน และหัวหนาฝายบริหารงาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 2 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 30 คน แลวนำมาวิเคราะหหาคาดัชนีความ

สอดคลองระหวางขอคำถามและวัตถุประสงคการวิจัย มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ระหวาง 0.60 – 

1.00 ของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

 3.3.6 การวิเคราะหหาคาความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถามในครั ้งนี ้ ผู ว ิจัยใชวิธีการหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟา (AIpha coefficient) ของ Cronbach (1990, pp.202-204) ไดคาความเชื่อม่ัน 0.93 
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3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยดำเนินการเปนข้ันตอน ดังนี้ 

 3.4.1 ติดตอประสานงานเพื่อจัดทำหนังสือราชการจากคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม นำไป 

ขอความอนุเคราะหจากผูอำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก                

ในการตอบแบบสอบถาม  

 3.4.2 สงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความอนุเคราะหไปยังสถานศึกษาที่เปนประชากร      

ใหผูตอบแบบสอบถาม เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม พรอมทั้งกำหนด        

วัน เวลา ในการเก็บขอมูลของแบบสอบถาม ไดแบบสอบถามคืนมาจำนวน 210 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

 3.4.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณทุกชุด เพื่อนำ

ขอมูลมาวิเคราะหตอไป 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนำขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมมาดำเนินการวิเคราะหตามวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยหาคาความถี่ (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage) 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผู บริหาร 1) ดาน

ลักษณะงาน 2) ดานความสัมพันธของบุคคล 3) ดานบทบาทหนาที่ในองคกร 4) ดานความกาวหนาใน

วิชาชีพ โดยการหาคาเฉลี่ย (μ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และการใหความหมายของคะแนน

เฉลี่ยแบบประมาณคา (Rating Scales) 5 ระดับ ซึ่งกำหนดตามแนวทางของลิเคิรท (Likert Scale)  

(อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2556) ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ย   4.51-5.00 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด 

  คะแนนเฉลี่ย   3.51-4.50 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติมาก 

  คะแนนเฉลี่ย   2.51-3.50   หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 

  คะแนนเฉลี่ย   1.51-2.50   หมายถึง  มีระดับการปฏิบัตินอย 

  คะแนนเฉลี่ย  1.00-1.50   หมายถึง  มีระดับการปฏิบัตินอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา มีลักษณะเปนแบบ

มาตราประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ประกอบดวย 1) ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง 2) ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 3) ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา 

4) ดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา โดยใชการหาคาเฉลี่ย (μ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 

และใชเกณฑการใหคะแนนตามแนวทางของลิเคิรท (Likert Scale) (อางถึงใน บญุชม ศรสีะอาด, 2556) ดังนี้  
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  คะแนนเฉลี่ย   4.51 - 5.00 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด 

  คะแนนเฉลี่ย   3.51 - 4.50 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติมาก 

  คะแนนเฉลี่ย   2.51 - 3.50 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 

  คะแนนเฉลี่ย   1.51 - 2.50 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัตินอย 

  คะแนนเฉลี่ย  1.00 - 1.50 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัตินอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

ปราจีนบุรี นครนายก 

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผู บริหารที ่สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก

โดยการถดถอยพหุคูณแบบนำเขาสมการท้ังหมด 

 

3.6 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผู ว ิจ ัยดำเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปเพื ่อวิเคราะหขอมูล ดังนี้               

การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ประกอบดวย 

 3.6.1 คารอยละ (Percentage) 

 3.6.2 คาคาความถ่ี (Frequency) 

 3.6.3 คาคาเฉลี่ย (Mean) 

 3.6.4 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3.6.5 คาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson's Product Moment Correlation 

Coefficient) 

 3.6.6 คาการวิเคราะหการถดถอยพหูคุณแบบนำเขาตัวแปรท้ังหมด 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ผูวิจัยขอเสนอผลการ

วิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามลำดับดังตอไปนี้ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณการทำงาน และตำแหนง 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหาร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผู บริหารที ่สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

 โดยการถดถอยพหุคูณแบบนำเขาสมการทั้งหมด โดยการวิจัยครั้งนี้ไดกำหนดสัญลักษณและ

อักษรยอท่ีใชในการนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

 ผูวิจัยใชสัญลักษณและอักษรยอ ดังตอไปนี้ 

 N  แทน  ประชากร 

 𝜇𝜇  แทน  คาเฉลี่ย 

 σ  แทน  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 t  แทน  คาสถิติการแจกแจงแบบที (t-distribution) 

 S.E.b  แทน  ความคลาดเคลื่อนของสัมประสิทธิ์ตัวพยากรณ 

 R  แทน  คาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณ 

 R2  แทน  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

 b  แทน  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณในรูปคะแนนดิบ         

 β  แทน  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณท่ีปรับคาเปนตัวแปรมาตรฐาน 

 r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
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 X1  แทน ดานลักษณะงาน 

 X2  แทน  ดานความสัมพันธของบุคคล 

 X3  แทน  ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร 

 X4  แทน  ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

 Y  แทน  ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

  𝑦𝑦′      แทน ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาท่ีไดจากการพยากรณใน 

     รูปคะแนนดิบ 

 𝑍𝑍′𝑦𝑦    แทน ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาท่ีไดจากการพยากรณใน 

  รูปคะแนนมาตรฐาน 

 VIF  แทน  คาปจจัยการขยายตวัของความแปรปรวน 

 Tolerance แทน  คาความคงทนของการยอมรับ 

  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  

 การวิเคราะหขอมูลทั ่วไปของผู ตอบแบบสอบถาม ไดแก จำแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณการทำงาน และตำแหนง ดังแสดงในตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จำนวนและรอยละของประชากร จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา  

  ประสบการณการทำงาน และตำแหนง 

 ขอมูลท่ัวไป จำนวน รอยละ 

1. เพศ     ชาย 70 33.34 

     หญิง 140 66.66 

2. อาย ุ     20 – 30 ป 15 7.15 

     31 – 40 ป 79 37.62 

     41 – 50 ป 71 33.81 

     51 ป ข้ึนไป 45 21.42 

3. ระดับการศึกษา     ปริญญาตร ี 88 41.90 

     ปริญญาโท 121 57.62 

     ปริญญาเอก 1 0.48 
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ตารางท่ี 4.1 จำนวนและรอยละของประชากร จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา  

  ประสบการณการทำงาน และตำแหนง (ตอ) 

 ขอมูลท่ัวไป จำนวน รอยละ 

4. ประสบการณการทำงาน     1 – 5 ป 2 0.96 

     6 – 10 ป 55 26.19 

     11 – 15 ป 103 49.04 

     16 – 20 ป 24 11.42 

     21 ปข้ึนไป 26 12.39 

5. ตำแหนง     ผูบริหารสถานศึกษา 90 42.86 

     หัวหนาฝายบริหารงาน 120 57.14 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามงานวิจัยสวนใหญ เปนเพศหญิง จำนวน 140 คน   

คิดเปนรอยละ 66.66 และเพศชาย จำนวน 70 คน คิดเปนรอยละ 33.34 ดานอายุสวนใหญ เปนกลุม             

ที่มีอายุระหวาง 31-40 ป จำนวน 79 คน คิดเปนรอยละ 37.32 รองลงมา เปนกลุมที่มีอายุ 41–50 ป 

จำนวน 71 คน คิดเปนรอยละ 33.81 และ อายุ 51 ป ขึ้นไป จำนวน 45 คน คิดเปนรอยละ 21.42   

ดานระดับการศึกษา สวนใหญสำเร็จการศึกษาปริญญาโท จำนวน 121 คน คิดเปนรอยละ 57.62         

ผู ที ่สำเร็จการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 88 คน คิดเปนรอยละ 41.90 และผู ที ่สำเร็จการศึกษา      

ปริญญาเอก จำนวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.48 ดานขอมูลเกี่ยวกับประสบการณการทำงานนั้น เปนผูที่มี

ประสบการณในการทำงาน 11–15 ป จำนวน 103 คน คิดเปนรอยละ 49.04 ซึ ่งเปนกลุ มที่ตอบ

แบบสอบถามสูงสุด รองลงมา มีประสบการณในการทำงาน 6–10 ป คิดเปนรอยละ 26.19, 21 ป     

ขึ ้นไป คิดเปนรอยละ 12.39 16–20 ป คิดเปนรอยละ 11.42 และ 1–5 ป คิดเปนรอยละ 0.96 

ตามลำดับ ดานตำแหนงสวนใหญ เปนตำแหนงหัวหนาฝายบริหารงาน จำนวน 120 คน คิดเปนรอยละ 

57.14 และผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 90 คน คิดเปนรอยละ 42.86 ตามลำดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 
 

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของ 

  ผูบริหาร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  

ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน μ σ แปลผล 

1. ดานลักษณะงาน 4.36 0.65 มาก 

2. ดานความสัมพันธของบุคคล 4.28 0.60 มาก 

3. ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร 4.40 0.60 มาก 

4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 4.28 0.61 มาก 

รวม 4.33 0.61 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร อยูใน

ระดับมาก (μ=4.33, σ=0.61) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี ้ ดานบทบาทหนาที่ในองคกร (μ=4.40, 

σ=0.60) ดานลักษณะงาน (μ=4.36, σ=0.65) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ (μ=4.28, σ=0.61) และ

ดานความสัมพันธของบุคคล (μ=4.28, σ=0.60) 

 

ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร  

  สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ดานลักษณะงาน 

ดานลักษณะงาน μ σ แปลผล 

1. ปริมาณงานเหมาะสมกับความสามารถของทาน 4.43 0.60 มาก 

2. งานท่ีไดรับผิดชอบเหมาะสมกับทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน 

    ของทาน 4.30 0.64 มาก 

3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับปริมาณงาน 4.05 0.67 มาก 

4. ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานหลังเวลาราชการกำหนด 4.35 0.65 มาก 

5. งานท่ีไดรับมอบหมายมีกฎระเบียบข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 4.45 0.70 มาก 

6. ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานท่ีรับมอบหมายแบบเรงดวนไดอยางมี   

   ประสิทธิภาพ 4.42 0.67 มาก 

7. ผูบริหารสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานได 4.49 0.59 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.36 0.65 มาก 
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 จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ดาน

ลักษณะงาน อยูในระดับมาก (μ=4.36, σ=0.65) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ ผู บริหารสามารถแกไข

ปญหาในการปฏิบัติงานได (μ=4.49, σ=0.59) งานที่ไดรับมอบหมายมีกฎระเบียบ ขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงาน (μ=4.45, σ=0.70) ปริมาณงานเหมาะสมกับความสามารถของทาน (μ=4.43, σ=0.60) 

ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานที่รับมอบหมายแบบเรงดวนไดอยางมีประสิทธิภาพ (μ=4.42, σ=0.67) 

ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานหลังเวลาราชการกำหนด (μ=4.35, σ=0.65) งานท่ีไดรับผิดชอบเหมาะสม

กับทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงานของทาน (μ=4.30, σ=0.64) และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ี

สอดคลองกับปริมาณงาน (μ=4.05, σ=0.67)  

 

ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของ 

  ผูบริหาร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  

  ดานความสัมพันธของบุคคล 

ดานความสัมพันธของบุคคล μ σ แปลผล 

1. เพ่ือนรวมงานสรางความรักใครกลมเกลียวกัน 4.45 0.54 มาก 

2. เพ่ือนรวมงานมีเคารพและใหเกียรติทาน 4.33 0.58 มาก 

3. เพ่ือนรวมงานไววางใจและเชื่อถือในความสามารถของทาน 4.08 0.62 มาก 

4. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 4.20 0.65 มาก 

5. เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 4.14 0.69 มาก 

6. เพ่ือนรวมงานใหการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 4.20 0.55 มาก 

7. เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคีในการปฏิบัติงาน 4.45 0.65 มาก 

8. เพ่ือนรวมงานรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 4.40 0.55 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.28 0.60 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ดานความสัมพันธ

ของบุคคล อยูในระดับมาก (μ=4.28, σ=0.60) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคีใน

การปฏิบัติงาน (μ=4.45, σ=0.65) เพ่ือนรวมงานสรางความรักใครกลมเกลียวกัน (μ=4.45, σ=0.54) เพ่ือน

รวมงานรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (μ=4.40, σ=0.55) เพื่อนรวมงานมีเคารพและใหเกียรตทิาน 

(μ=4.33, σ=0.58) เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน (μ=4.20, σ=0.65) เพื่อนรวมงาน
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ใหการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (μ=4.20, σ=0.55) เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

(μ=4.14, σ=0.69) และเพ่ือนรวมงานไววางใจและเชื่อถือในความสามารถของทาน (μ= 4.08, σ=0.62)  

 

ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของ 

  ผูบริหาร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  

  ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร 

ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร μ σ แปลผล 

1. ผูบริหารกำหนดนโยบาย คำสั่งและแนวทางในการปฏิบัติงาน        

   อยางชัดเจน 4.40 0.53 มาก 

2. ผูบริหารกำหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการปฏิบัตงิาน 

   อยางชัดเจน 4.37 0.52 มาก 

3. โครงสรางการบริหารโรงเรียนของทานมีความชัดเจน 4.30 0.65 มาก 

4. การจัดสรรบุคลากรสอดคลองกับบทบาทในการปฏิบัติงาน 4.53 0.56 มากท่ีสุด 

5. บุคลากรปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ขอบังคับของโรงเรียน 4.27 0.59 มาก 

6. ลำดับข้ันการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปตามสายบังคับบัญชา 4.33 0.67 มาก 

7. บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามแผนการดำเนินงาน 4.55 0.60 มากท่ีสุด 

8. บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 4.45 0.66 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.40 0.60 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร อยูในระดับมาก 

(μ=4.40, σ=0.60) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามแผนการดำเนินงาน (μ=4.55, 

σ=0.60) การจัดสรรบุคลากรสอดคลองกับบทบาทในการปฏิบัติงาน (μ=4.53, σ=0.56) บุคลากรมี

อิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน (μ=4.45, σ=0.66) ผูบริหารกำหนดนโยบาย คำสั่งและแนวทาง

ในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน (μ=4.40, σ=0.53) ผูบริหารกำหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานอยางชัดเจน (μ=4.37, σ=0.52) ลำดับขั้นการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปตามสายบังคับ

บัญชา (μ=4.33, σ=0.67) โครงสรางการบริหารโรงเรียนของทานมีความชัดเจน (μ=4.30, σ=0.65) 

และบุคลากรปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ขอบังคับของโรงเรียน (μ=4.27, σ=0.59)  
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของ 

  ผูบริหาร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  

  ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ μ σ แปลผล 

1. ทานสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีไดรับมอบหมาย 4.18 0.53 มาก 

2. ทานพึงพอใจกับเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพ 4.32 0.56 มาก 

3. ทานไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงานท่ีสำคัญอยูเสมอ 4.05 0.61 มาก 

4. ทานไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเหมาะสม 4.38 0.58 มาก 

5. ทานไดรับโอกาสเลื่อนข้ันหรือตำแหนงท่ีสูงข้ึน 4.20 0.61 มาก 

6. ทานไดรับโอกาสในการทำผลงานเพ่ือเลื่อนตำแหนง 4.30 0.68 มาก 

7. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการแสวงหาความรู  

   เพ่ิมเติมหรือศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน 4.39 0.70 มาก 

8. ทานไดรับการสงเสริมใหเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง 4.43 0.60 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.28 0.61 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ดานความกาวหนาในวิชาชีพ อยูในระดับมาก 

(μ=4.28, σ=0.61) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ ทานไดรับการสงเสริมใหเขารับการอบรมเพื่อพัฒนา

ตนเอง (μ=4.43, σ=0.60) ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการแสวงหาความรูเพิ่มเติม

หรือศึกษาในระดับที ่สูงขึ ้น (μ=4.39, σ=0.70) ทานไดรับการเลื ่อนขั้นเงินเดือนอยางเหมาะสม      

(μ=4.38, σ=0.58) ทานพึงพอใจกับเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพ (μ=4.32, σ=0.56) ทานไดรับ

โอกาสในการทำผลงานเพ่ือเลื่อนตำแหนง (μ=4.30, σ=0.68) ทานไดรับโอกาสเลื่อนข้ันหรือตำแหนงท่ี

สูงขึ ้น (μ=4.20, σ=0.61) ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่ไดรับมอบหมาย (μ=4.18, 

σ=0.53) และทานไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงานท่ีสำคัญอยูเสมอ (μ=4.05, σ=0.61)  
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

 

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัด 

  สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา μ σ แปลผล 

1. ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 4.26 0.61 มาก 

2. ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 4.39 0.62 มาก 

3. ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา 4.25 0.62 มาก 

4. ดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 4.23 0.64 มาก 

รวม 4.28 0.62 มาก 

 

 จากตารางที ่ 4.7 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา อยู ในระดับมาก           

(μ=4.28, σ=0.62) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน (μ=4.39, 

σ=0.62) ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (μ=4.26, σ=0.61) ดานการแกปญหา

ภายในสถานศึกษา (μ=4.25, σ=0.62) และดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา (μ=4.23, 

σ=0.64) 

 

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน 

  เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ 

  ทางการเรียนสูง 

ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง μ σ แปลผล 

1. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะในการอาน การเขียน และ 

   การคิดคำนวณ สูงกวาเกณฑท่ีสถานศึกษากำหนด 4.25 0.48 มาก 

2. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะการคิดวิเคราะห คิดอยางมี

วิจารณญาณ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแกปญหาอยางมีเหตุผล 4.27 0.57 มาก 

3. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะการทำงานเปนทีม 4.32 0.60 มาก 

4. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนใชเทคโนโลยีและการสื่อสารเพ่ือ

พัฒนาตนเอง 4.30 0.65 มาก 
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ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน 

  เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ 

  ทางการเรียนสูง (ตอ) 

ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง μ σ แปลผล 

5. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนสรางโครงการ โครงงาน ชิ้นงาน 

   ในการสรางนวัตกรรมได 4.15 0.65 มาก 

6. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีการเรียนรูตามหลักสูตรสถานศึกษา 

   ในดานความรู ความเขาใจทักษะกระบวนการตางๆ ใหมี 

   ความกาวหนาใหมีผลสัมฤทธิ์และผลการทดสอบระดับชาต ิ 4.30 0.72 มาก 

7. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีความรู ทักษะพ้ืนฐานในการศึกษาตอ 

ในระดับชั้นท่ีสูงข้ึน 4.23 0.57 มาก 

8. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีเจตคติท่ีดี พรอมท่ีจะศึกษาตอใน

ระดับชั้นท่ีสูงข้ึน การทำงานและอาชีพสุจริต 4.30 0.62 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.26 0.61 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดานการผลิตนักเรียนให

มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง อยูในระดับมาก (μ=4.26, σ=0.61) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ โรงเรียน

สงเสริมใหนักเรียนมีทักษะการทำงานเปนทีม (μ=4.32, σ=0.60) โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีการ

เรียนรูตามหลักสูตรสถานศึกษาในดานความรู ความเขาใจทักษะกระบวนการตางๆ ใหมีความกาวหนา

ใหมีผลสัมฤทธิ์ และผลการทดสอบระดับชาติ (μ=4.30, σ=0.72) โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนใช

เทคโนโลยีและการสื่อสารเพื่อพัฒนาตนเอง (μ=4.30, σ=0.65) โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีเจตคติที่ดี 

พรอมที่จะศึกษาตอในระดับชั้นที่สูงขึ ้น การทำงานและอาชีพสุจริต (μ=4.30, σ=0.62) โรงเรียน

สงเสริมใหนักเรียนมีทักษะการคิดวิเคราะห คิดอยางมีวิจารณญาณ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ

แกปญหาอยางมีเหตุผล (μ=4.27, σ=0.57) โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะในการอาน การเขียน

และการคิดคำนวณ สูงกวาเกณฑท่ีสถานศึกษากำหนด (μ=4.25, σ=0.48) โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียน

มีความรู ทักษะพ้ืนฐานในการศึกษาตอในระดับชั้นท่ีสูงข้ึน (μ= 4.23, σ=0.57) และโรงเรียนสงเสริมให

นักเรียนสรางโครงการ โครงงาน ชิ้นงานในการสรางนวัตกรรมได (μ=4.15, σ=0.65) 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัด 

  สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  ดานการพัฒนาเจตคติ 

  ทางบวกของนักเรียน  

ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน μ σ แปลผล 

1. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีคุณลักษณะและคานิยมท่ีด ี 4.33 0.58 มาก 

2. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีสุขภาวะทางรางกายและจิตใจท่ีดี 4.39 0.61 มาก 

3. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีความภูมิใจในทองถ่ิน 4.40 0.64 มาก 

4. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนเห็นคุณคาของความเปนไทย 4.28 0.63 มาก 

5. โรงเรียนสงเสรมิใหนักเรียนมีสวนรวมในการอนรุักษวัฒนธรรม 

    ประเพณี 4.27 0.61 มาก 

6. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีสวนรวมในการอนุรักษภูมิปญญาไทย 4.44 0.60 มาก 

7. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี

ความสุข 4.36 0.69 มาก 

8. โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนยอมรับและอยูรวมกันบนความแตกตาง

ระหวางบุคคล 4.65 0.57 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยรวม 4.39 0.62 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.9 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดานการพัฒนาเจตคติ

ทางบวกของนักเรยีน อยูในระดับมาก (μ=4.39, σ=0.62) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ โรงเรียนสงเสริมให

นักเรียนยอมรับและอยูรวมกันบนความแตกตางระหวางบุคคล (μ=4.65, σ=0.57) โรงเรียนสงเสริมให

นักเรียนมีสวนรวมในการอนุรักษภูมิปญญาไทย (μ=4.44, σ=0.60) โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีความ

ภูมิใจในทองถิ่น (μ=4.40, σ=0.64) โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีสุขภาวะทางรางกายและจิตใจที่ดี 

(μ=4.39, σ=0.61) โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนสามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข (μ=4.36, 

σ=0.69) โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีคุณลักษณะและคานิยมที่ดี (μ=4.33, σ=0.58) โรงเรียน

สงเสริมใหนักเรียนเห็นคุณคาของความเปนไทย (μ=4.28, σ=0.63) และโรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมี

สวนรวมในการอนุรักษวัฒนธรรมประเพณี (μ=4.27, σ=0.61) 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัด 

  สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  ดานการแกปญหา 

  ภายในสถานศึกษา 

ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา μ σ แปลผล 

1. ผูบริหารและครูรวมกันแกไขปญหาตางๆ เพ่ือใหเกิดผลสำเร็จ       

   ตามเปาหมายท่ีกำหนด  4.40 0.57 มาก 

2. ผูบริหารและครูรวมกันตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางมีข้ันตอน 4.05 0.61 มาก 

3. ผูบริหารและครูประชุม เพ่ือหาแนวทางในการปองกันดูแลและ 

   ชวยเหลือนักเรียนเหมาะสมกับสภาพสังคม 4.07 0.63 มาก 

4. ผูบริหาร นิเทศ กำกับ ติดตาม ใหคำปรึกษา เพ่ือใหการดำเนินงาน 

   สำเร็จตามเปาหมาย 4.35 0.63 มาก 

5. ผูบริหารสรางขวัญและกำลังใจในการดำเนินงานตางๆ เชน            

   การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 4.25 0.67 มาก 

6. ผูบริหารใชวิธีการประนีประนอมในการแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 4.36 0.61 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.25 0.62 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.10 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดานการแกปญหา

ภายในสถานศึกษา อยูในระดับมาก (μ=4.25, σ=0.62) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ ผู บริหารและครู

รวมกันแกไขปญหาตางๆ เพื่อใหเกิดผลสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนด (μ=4.40, σ=0.57) ผูบริหารใช

วิธีการประนีประนอมในการแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น (μ=4.36, σ=0.61) ผูบริหาร นิเทศ กำกับ 

ติดตาม ใหคำปรึกษา เพื่อใหการดำเนินงานสำเร็จตามเปาหมาย (μ=4.35, σ=0.63) ผูบริหารสราง

ขวัญและกำลังใจในการดำเนินงานตางๆ เชน การยกยองชมเชยและการใหรางวัล (μ=4.25, σ=0.67) 

ผูบริหาร และครูประชุมเพื่อหาแนวทางในการปองกันดูแลและชวยเหลือนักเรียนเหมาะสมกับสภาพ

สังคม (μ=4.07, σ=0.63) และผูบริหารและครูรวมกันตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางมีข้ันตอน (μ=4.05, 

σ=0.61) 
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัด 

  สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก  ดานการปรับเปลี่ยนและ 

  พัฒนาสถานศึกษา 

ดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา μ σ แปลผล 

1. โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายท่ีมีความยืดหยุน และปรับเปลี่ยนได

ตามความเหมาะสม 4.31 0.51 มาก 

2. โรงเรียนมีการพัฒนาและปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินงานในทุกๆ 

ดานอยางตอเนื่องสม่ำเสมอ 4.13 0.67 มาก 

3. โรงเรียนสงเสริมใหชุมชนทองถ่ินมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

    ของโรงเรียน 4.10 0.63 มาก 

4. โรงเรียนมีการพัฒนาดานการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับผูเรียน 4.20 0.73 มาก 

5. โรงเรียนสนับสนุนการใชสือ่การเรียนการสอนท่ีหลากหลาย 4.19 0.67 มาก 

6. โรงเรียนปรับเปลี่ยนอาคาร สถานท่ี เพ่ือสงเสริมใหเกิดบรรยากาศ 

   ในดานการเรียนรู 4.42 0.61 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.23 0.64 มาก 

  

 จากตารางที่ 4.11 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดานการปรับเปลี่ยน

และพัฒนาสถานศึกษา อยู ในระดับมาก (μ=4.23, σ=0.64) โดยเรียงตามลำดับ ดังนี ้ โรงเรียน

ปรับเปลี ่ยนอาคาร สถานท่ี เพื ่อสงเสริมใหเกิดบรรยากาศในดานการเรียนรู (μ=4.42, σ=0.61) 

โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายที่มีความยืดหยุน และปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสม (μ=4.31, 

σ=0.51) โรงเรียนมีการพัฒนาดานการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับผูเรียน (μ=4.20, σ=0.73) 

โรงเรียนสนับสนุนการใชสื่อการเรียนการสอนท่ีหลากหลาย (μ=4.19, σ=0.67) โรงเรียนมีการพัฒนา

และปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินงานในทุกๆ ดานอยางตอเนื่องสม่ำเสมอ (μ=4.13, σ=0.67) และ

โรงเรียนสงเสริมใหชุมชนทองถ่ินมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของโรงเรียน (μ=4.01, σ=0.63)  

 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหาร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

 ผูวิจัยทำการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก โดยนำตัวแปรพยากรณ ไดแก  
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ดานลักษณะงาน (X1) ดานความสัมพันธของบุคคล (X2) ดานบทบาทหนาที ่ในองคกร (X3) ดาน

ความกาวหนาในวิชาชีพ (X4) และประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา (Y) มาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของ Pearson (Pearson's product moment correlation coefficient) ดังแสดงในตาราง

ท่ี 4.12 

 

ตารางท่ี 4.12 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  ของผูบริหาร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 

ปจจัย X1 X2 X3 X4 Y 

X1 1.00     

X2 .566** 1.00    

X3 .540** .556** 1.00   

X4 .626** .643** .692** 1.00  

Y .618** .461** .593** .611** 1.00 

  **p ≤.01 

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงใหเห็นวา ความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผู บริหาร ทุกคู มีความสัมพันธกันอยู ในระดับมาก มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 และมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวาง 0.461 ถึง 0.618  

 เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร รายดาน 

พบวา ดานลักษณะงาน (rx1y = 0.618) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มากที่สุด รองลงมาคือ ดาน

ความกาวหนาในวิชาชีพ (rx4y = 0.611) ดานบทบาทหนาที ่ในองคกร (rx3y = 0.593) และดาน

ความสัมพันธของบุคคล (rx2y = 0.461) ตามลำดับ  
 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา

ปราจีนบุรี นครนายก โดยการถดถอยพหุคูณแบบนำเขาสมการทั้งหมด 

 ผูวิจัยทำการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร        

ที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบรุี 

นครนายก โดยนำตัวแปรพยากรณ ไดแก ดานลักษณะงาน (X1) ดานความสัมพันธของบุคคล (X2)    

ดานบทบาทหนาที ่ในองคกร (X3) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ (X4) และประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา (Y) มาวิเคราะหหาคาสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis by Enter)  
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 5.1 ตัวแปรอิสระแตละตัวไมมีความสัมพันธกัน โดยการตรวจสอบจากคาความคงทนของการ

ยอมรับ (Tolerance) และคาปจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน (VIF) ดังแสดงในตารางท่ี 4.13 
 

ตารางท่ี 4.13 คาความคงทนของการยอมรับ (Tolerance) และคาปจจัยการขยายตัวของ 

  ความแปรปรวน (VIF) ของตัวแปรอิสระในดานตางๆ 

ตัวแปร Tolerance VIF 

ดานลักษณะงาน (x1) .551 1.814 
ดานความสัมพันธของบุคคล (x2) .529 1.891 
ดานบทบาทหนาท่ีในองคการ (x3) .490 2.040 
ดานความกาวหนาในวิชาชีพ (X4) .386 2.588 

   

  จากตารางท่ี 4.13 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรอิสระทุกตัวคาความคงทนของการยอมรับ 

(Tolerance) ไมนอยกวา 0.10 และคาปจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน (VIF) นอยกวา 10 แสดง

ใหเห็นวา ตัวแปรอิสระทุกตัวไมมีลักษณะเปน Multicollinearity คือ ไมเกิดความสัมพันธกันเองของ           

ตัวแปรอิสระ  

 5.2 ผลการวิเคราะหปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผล

การบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก โดยการ               

หาคาสมการถดถอยพหุคูณแบบนำเขาสมการทั ้งหมด (Multiple Regression Analysis by Enter) 

ปรากฎดังตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 คาสมการถดถอยพหุคูณปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารท่ีสงผลตอ 

  ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

  ปราจีนบุรี นครนายก 

ตัวแปร b S.E.b β t Sig. 

คาคงท่ี (b) .564 .272  2.078 .000 

ดานลักษณะงาน (X1) .378 .072 .350 5.256 .000** 

ดานความสัมพันธของบุคคล (X2) -.032 .072 -.030 -.446 .656 

ดานบทบาทหนาท่ีในองคกร (X3) .265 .072 .262 3.704 .000** 

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ (X4) .243 .084 .230 2.889 .000** 

R2 = .498 R = .706      
**มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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  จากตารางท่ี 4.14 พบวา แสดงใหเห็นวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

ปราจีนบรุี นครนายก โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.706 สวนคาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ (R2) เทากับ 0.498 หมายถึง ตัวพยากรณทุกตัวรวมกันพยากรณประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา รอยละ 49.80 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

  เมื ่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณรายดาน พบวา ดานที่มีคา

อำนาจจำแนกมากที่สุด คือ ดานลักษณะงาน (X1) มีคาสัมประสิทธิ ์การพยากรณเทากับ 0.378 

รองลงมา ดานบทบาทหนาที ่ในองคกร (X3) มีคาสัมประสิทธิ ์การพยากรณเทากับ 0.265 ดาน

ความกาวหนาในวิชาชีพ (X4) มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ 0.243 และดานความสัมพันธของ

บุคคล (X2) สามารถพยากรณประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ได แตไมมีนัยสำคัญทางสถิติ  

  สามารถเขียนสมการพยากรณปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารท่ีสงผล

ตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี 

นครนายก ในรูปคะแนนดิบได ดังนี้ 
 

         𝑦𝑦′ = 0.546 + 0.378X1 + -0.032X2 + 0.265X3 + 0.243X4  
  

  สามารถเขียนสมการพยากรณปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารท่ีสงผล

ตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี ในรูป

คะแนนมาตรฐานไดดังนี้  
 

                  𝑍𝑍′𝑦𝑦  = 0.350X1 + -0.030X2 + 0.262X3 + 0.230X4  
  

  จากสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน อธิบายไดดังนี ้

  1) ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก กลาวคือ หากปจจัย

ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดานลักษณะ

งาน (X1) เพิ่มขึ้น 1 หนวยมาตรฐาน จะทำใหประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา (Y) มีเพิ่มขึ้น .350 

หนวยมาตรฐาน เมื่อควบคุมปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการ

บริหารสถานศึกษาดานอ่ืนๆ ใหคงท่ี  

  2) ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก กลาวคือ หากปจจัย
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ความเครียดในการปฏิบัติงานของผู บริหารที ่ส งผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดาน

ความสัมพันธของบุคคล (X2) เพ่ิมข้ึน 1 หนวยมาตรฐาน จะทำใหประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา (Y) 

มีเพ่ิมข้ึน .-030 หนวยมาตรฐาน เม่ือควบคุมปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาดานอ่ืนๆ ใหคงท่ี 

  3) ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก กลาวคือ หากปจจัย

ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดานบทบาท

หนาที่ในองคกร (X3) เพิ่มขึ้น 1 หนวยมาตรฐาน จะทำใหประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา (Y) มี

เพิ่มขึ้น .262 หนวยมาตรฐาน เมื่อควบคุมปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาดานอ่ืนๆ ใหคงท่ี 

  4) ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก กลาวคือ หากปจจัย              

ท่ีความเครียดในการปฏิบัติงานของผู บริหารที ่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดาน

ความกาวหนาในวิชาชีพ (X4) เพ่ิมข้ึน 1 หนวยมาตรฐาน จะทำใหประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา (Y) 

มีเพิ่มขึ้น .230 หนวยมาตรฐาน เมื่อควบคุมปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาดานอ่ืนๆ ใหคงท่ี 

 

 



 
 

บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
 การวิจัยปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก มีวิธีดำเนินการวิจัย

ดังนี้ ประชากร คือ ผูบริหารสถานศึกษา และหัวหนาฝายบริหารงาน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก จำนวน 210 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม                  

มีคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือเทากับ 0.93 เก็บขอมูลไดคิดเปนรอยละ 100 ดำเนินการวิเคราะห                 

ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผู บริหารที ่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา         

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปเพ่ือ

วิเคราะหขอมูลทางสถิติ ดังนี ้ คาความถี ่ คาเฉลี ่ย คารอยละ คาสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน การหา                       

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบนำเขาสมการท้ังหมด  

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค ดังนี้ 

 5.1.1 ผลการศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผู บริหาร พบวา มีคาเฉลี่ย             

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ ดานบทบาทหนาที่ในองคกร ดานลักษณะงาน            

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ และดานความสัมพันธของบุคคล  

 5.1.2 ผลการศึกษาประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา พบวา มีคาเฉลี่ยโดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก โดยเรียงตามลำดับ ดังนี้ ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน ดานการผลิตนักเรียนให

มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา และดานการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

สถานศึกษา 

 5.1.3 ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ไดรอยละ 49.80 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

เมื่อพิจารณาแตละปจจัย พบวา ปจจัยที่มีอำนาจพยากรณ คือ ดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาท่ี    

ในองคกร ดานความกาวหนาในวิชาชีพ ดานความสัมพันธของบุคคล สามารถพยากรณปจจัย

ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาได อยางไมมี

นัยสำคัญทางสถิติ 
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5.2 การอภิปรายผล 

           จากการศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการ

บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก ผูวิจัยนำเสนอ

การอภิปรายผล ดังนี้ 

 5.2.1 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน ดานบทบาทหนาที่ในองคกร 

ภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจากบุคคลนั้นตองมีความรูและเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเอง 

ประกอบดวย การปฏิบัติตนในสิ่งที่ถูกที่ควร ดวยความรับผิดชอบตามสถานภาพของตนเอง ใหกระทำ

การใดๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั ้งไว และตองอยูในกฎ ระเบียบ แบบแผน ขอบังคับของสังคม 

รวมถึงการมีความรับผิดชอบตอตนเองใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค หรือความตองการท่ีตั้งไว ซ่ึงการรูและ

เขาใจบทบาทหนาท่ีของตนเองเปนสวนสำคัญท่ีนำไปสูความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารท่ีสงผล

ตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา เพราะความรูและเขาใจบทบาทหนาที่ในองคกรของตนเอง หาก

บุคคลนั้นไมมีความรูและไมเขาใจบทบาทหนาที่ในองคกรของตนเอง ขาดความตระหนักรู วางแผนการ

ดำเนินผิดพลาด สงผลใหเกิดความเครียดดานบทบาทหนาท่ีในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับ ปภาลักษณ โสมแผว 

(2565) พบวา การที่ผูบริหารมีความเครียดในการปฏิบัติงานดานบทบาทหนาที่ในองคกร จึงพยายาม

บริหารงานใหมีความชัดเจน ทำตามคำสั่ง นโยบาย การบริหารงานตางๆ ดวยความระมัดระวัง จึงสงผล

ใหผู บริหาร บริหารจัดการกำหนดหนาที่ของบุคลากรไดอยางชัดเจนและเหมาะสม จึงสงผลดีตอ

ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน 

    5.2.2 ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้

เนื่องจากการบริหารการศึกษาในปจจุบันมีความสำคัญและจำเปนยิ่งขึ้น เพราะการศึกษานอกจากจะ

เปนเรื่องที่มีความซับซอนยุงยากแลวยังประกอบดวยดานอื่นๆ อีกมากมาย ท่ีเปนผลสะทอนตอการ

บริหารการศึกษาทำใหเกิดปญหาอยูสม่ำเสมอ ซึ่งผูบริหารการศึกษาจะตองเผชิญปญหาเหลานั้นอยู

ตลอดเวลา ซึ ่งในการบริหารสถานศึกษาผู บริหารจะตองอาศัยความรู ความสามารถ ทักษะ และ

ประสบการณ ตลอดจนเพื่อบริหารงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารสถานศึกษา

จำเปนตองศึกษาวิเคราะหวามีองคประกอบใดบางที ่สงผลตอประสิทธิผลในการบริหารและการ          

จัดการศึกษาของสถานศึกษ าเพื่อหาจุดออน จุดแข็งของปจจัยเหลานั้น มาวางแผนพัฒนาภายใน

สถานศึกษา โดยพิจารณาการพัฒนาคุณภาพผูเรียนใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกายและจิตใจ เชน 

จัดการเรียนรูตามหลักสูตรสถานศึกษา สงเสริมใหนักเรียนมีทักษะในการอาน การเขียน และการคิด

คำนวณ การใชเทคโนโลยี และสงเสริมใหนักเรียนสามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข นอกจากนี้

ผูบริหารและครูรวมกันแกไขปญหาตางๆ ภายในสถานศึกษา โดยกำหนดนโยบายท่ีมีความยืดหยุน และ

ปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสม เพื่อใหเกิดผลสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนด ซึ่งสอดคลองกับ อภิสรา 
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ศรีบุศยกุล (2565) กลาววา ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน            

มีความพึงพอใจในการทำงาน และยังรวมถึงการบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา

โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และความสามารถใน

การพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ตลอดจนความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน

ใหเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในภายนอก และรวมทั้งความสามารถในการแกปญหาภายในสถานศึกษา

จนทำใหเกิดความพอใจในการทำงานซ่ึงเปนการมองประสิทธิภาพท้ังระบบ 

 5.2.3 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผู บริหารที ่ส งผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก             

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 เรียงลำดับ ดังนี้ ดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาที่ในองคกร ดาน

ความกาวหนาในวิชาชีพ และดานความสัมพันธของบุคคล 

  5.2.3.1 ดานลักษณะงานสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ทั้งนี้เนื่องจาก 

ปริมาณงานของผูบริหารโรงเรียนที่มากเกินไป ตองใชทักษะเฉพาะทางมาก โดยงานที่ปฏิบัติสวนใหญ

เปนงานที่มีความจำเปนเรงดวน ตองใชความรับผิดชอบสูงมาก ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานมีจำกัด 

และมีปญหาดานการใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยที่ทำใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานได 

ซึ่งสอดคลองกับ ปภาลักษณ โสมแผว (2565) พบวา ปริมาณงานของผูบริหารโรงเรียนที่มากเกินไป 

สงผลตอความยากลำบากในการทำงาน เวลาในการทำงานไมเหมาะสมกับปริมาณของงาน นโยบายและ

คุณภาพงานไมตรงตามความสามารถ หรือเกินความสามารถของผูบริหารโรงเรียน หรืองานที่ไดรับ

มอบหมายมีความเรงดวนเกินไป 

  5.2.3.2 ดานบทบาทหนาที่ในองคกรสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา      

ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลนั้นตองมีความรูและเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเอง การปฏิบัติตนในสิ่งที่ถูกที่ควร      

ดวยความรับผิดชอบตามสถานภาพของตนเอง ใหกระทำการใดๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว และ

ตองอยู ในกฎ ระเบียบ แบบแผน ขอบังคับของสังคม เปนสวนสำคัญที่นำไปสู ความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา เพราะความรูและเขาใจบทบาท

หนาที่ในองคกรของตนเอง หากบุคคลนั้นไมมีความรูและไมเขาใจบทบาทหนาที่ในองคกรของตนเอง 

ขาดความตระหนักรู วางแผนการดำเนินผิดพลาด สงผลใหเกิดความเครียดดานบทบาทหนาที่ในองคกร 

ซ่ึงสอดคลองกับ ธีรวัฒน ศิริวิโรจนกุล (2563) พบวา ความไมชัดเจนในการกำหนดบทบาทหนาท่ี ทำให

บุคคลที่มุงมั่นในการทำงานมีความเครียดสูง และการตองปฏิบัติงานหลายบทบาทในเวลาเดียวกันใหมี

ขอบกพรองในดานลักษณะงานก็จะกอใหเกิดความเครียด 

  5.2.3.3 ดานความกาวหนาในวิชาชีพสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารสถานศึกษาสามารถในการทำงานและแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากงาน โดย
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ผูรับผิดชอบงานไดกระทำจนประสบผลสำเร็จและรูสึกพึงพอใจตอตนเอง การมีโอกาสไดเลื่อนขั้นหรือ

ตำแหนงใหสูงข้ึน การเลื่อนเงินเดือน และไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับนับถือ

จากบุคคลอื่น รวมทั้งการไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง ซึ่งสอดคลองกับ คริสตมาส ลิ่มรัตนะกุล 

(2566) พบวา ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ และไดรับการตอบ สนองในเรื่อง

ของการไดรับเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนงใหสูงขึ้น การไดรับการยอมรับ รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาหาความรู

เพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 

    5.2.3.4  ดานความสัมพันธของบุคคลสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

ทั้งนี้ในการทำงานในองคกรหรือหนวยงาน การสรางความรักใครกลมเกลียวกัน มีเคารพและใหเกียรติ

ทาน ไววางใจและเชื่อถือในความสามารถของทาน สนับสนุน ยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

เพื่อใหการทำงานดำเนินไปไดอยางราบรื่น หากสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมดี ทำใหขาดความไววางใจ

ระหวางบุคคลและระหวางหนวยงาน ผลท่ีตามมาคือ ทำใหไมมีการสั่งการระหวางบุคคล และทำใหไมมี

การมอบหมายงานที่เกิดขึ้น บุคคลจะเกิดความเครียดทางจิตใจ และจนรูสึกวาถูกคุกคามเกี่ยวกับงาน   

ซ่ึงสอดคลองกับ คริสตมาส ลิ่มรัตนะกุล (2566) พบวา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา หากมีความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทำงานรวมกัน และมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน 

ใหความรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงาน แตหากมีความสัมพันธที่ไมดีตอกัน ทำใหเกิดความไมไววางใจ 

และไมชวยเหลือเก้ือกูล สงผลใหเกิดความเครียดในการทำงาน 

 

5.3 ขอเสนอแนะ  

          5.3.1 ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช  

  5.3.1.1 จากการวิจัยพบวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร โดยรวม

อยูในระดับมาก สวนปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารนอยที่สุด ดานความสัมพันธของ

บุคคล ดังนั ้น ผู บริหารพยายามรักษาความสัมพันธที ่ดีของตนเองกับครูที ่อยู ในโรงเรียน จนเกิด

ความสัมพันธระหวางผูบริหารและเพ่ือนรวมงานดี ทำใหเกิดความสามัคคีของครูและผูบริหารในโรงเรียน

จึงสงผลตอการทำงานไดดียิ่งข้ึน 

  5.3.1.2 จากการวิจัยพบวา ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณารายดานประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษานอยที่สุดคือ ดานการปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาสถานศึกษา ดังนั้น ผูบริหารและหนวยงานตนสังกัดควรกำหนดนโยบายสนับสนุน พัฒนา และ

สงเสริมการปรับเปลี่ยน และพัฒนาสถานศึกษา 

  5.3.1.3 จากการวิจัยพบวา ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผล

ตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษามากที่สุด เปนปจจัยดานลักษณะงาน ดังนั้น ผูบริหารควรกำหนด
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ภารกิจความรับผิดชอบอยางชัดเจน มอบหมายปริมาณงานกับบุคลากรใหเหมาะสมและเพียงพอ 

กระจายปริมาณงานใหเหมาะสมกับบุคลากร เพื่อสามารถมอบหมายงานใหสอดคลองกับความสามารถ 

ตลอดจนการติดตอสื่อสารท่ีมีความชัดเจน เพ่ือวางแผนในการดำเนินงานใหตรงตามเปาหมาย 

          5.3.2 ขอเสนอแนะในกาทำวิจัยในครั้งตอไป 

  5.3.2.1 ควรศึกษาแนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร  

  5.3.2.2 ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา เพ่ือท่ีจะนำ

ผลการวิจัยไปประยุกตใชตามความเหมาะสมในโอกาสตอไป 
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ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา และเพื่อศึกษาปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

            2. แบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 

   ตอนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

                ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน  

   ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา  

         3. ในการตอบแบบสอบถามขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริงตาม

ความเห็นของทาน ผูวิจัยจะเก็บขอมูลไวเปนความลับโดยจะนำขอมูลที่ไดไปใชประโยชนเพื่อการวิจัย

และจะนำเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น 

 

ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่งท่ีทานไดกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

     นางสาวสมคิด   นึกถึง 

นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนท่ี 1  

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ในชอง (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงท่ีสุด 

  

 1. เพศ 

  (   )  ชาย  (   )  หญิง 

 2. อาย ุ

   (   )  20 - 30 ป        (   )  31 - 40 ป 

   (   )  41 - 50 ป            (   )  51 ป ข้ึนไป 

  3. ระดับการศึกษา 

   (   )  ปริญญาตรี 

   (   )  ปริญญาโท 

   (   )  ปริญญาเอก 

  4. ประสบการณการปฏิบัติงาน (เกิน 6 เดือนนับเปน 1 ป) 

   (   )  ต่ำกวา 1 ป 

   (   )  1 - 5 ป 

   (   )  6 - 10 ป 

   (   )  11 - 15 ป 

   (   )  16 - 20 ป 

   (   )  21 ปข้ึนไป 

  5. ตำแหนง 

   (   )  ผูอำนวยการโรงเรียน 

   (   )  รองผูอำนวยการโรงเรียน 

   (   )  หัวหนาฝายบริหารงานบุคคล 

   (   )  หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป 

   (   )  หัวหนาฝายบริหารงานวชิาการ 

   (   )  หัวหนาฝายบริหารงานงบประมาณ 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 

 

คำช้ีแจง  โปรดอานขอความอยางละเอียดและทำเครื่องหมาย   ลงใน �  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของ

ทานมากท่ีสุด โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง   ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับมากท่ีสุด  

 ระดับ 4   หมายถึง   ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับมาก  

 ระดับ 3   หมายถึง   ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับปานกลาง  

 ระดับ 2 หมายถึง    ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับนอย  

 ระดับ 1 หมายถึง   ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

ขอ ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ดานลักษณะงาน 

1 ปริมาณงานเหมาะสมกับความสามารถของทาน      

2 งานท่ีไดรับผิดชอบเหมาะสมกับทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน

ของทาน 
     

3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับปริมาณงาน      

4 ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานหลังเวลาราชการกำหนด      

5 งานท่ีไดรับมอบหมายมีกฎระเบียบข้ันตอนในการปฏิบัติงาน      

6 ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานท่ีรับมอบหมายแบบเรงดวน                  

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     

7 ผูบริหารสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานได      

ดานความสัมพันธของบุคคล 

1 เพ่ือนรวมงานสรางความรักใครกลมเกลียวกัน      

2 เพ่ือนรวมงานมีเคารพและใหเกียรติทาน      

3 เพ่ือนรวมงานไววางใจและเชื่อถือในความสามารถของทาน      

4 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน      

5 เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน      

6 เพ่ือนรวมงานใหการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน      

7 เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคีในการปฏิบัติงาน      
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ขอ ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ดานความสัมพันธของบุคคล (ตอ) 

8 เพ่ือนรวมงานรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน      

ดานบทบาทหนาท่ีในองคการ 

1 ผูบริหารกำหนดนโยบาย คำสั่งและแนวทางในการปฏิบัติงาน         

อยางชัดเจน 
     

2 ผูบริหารกำหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการปฏิบัตงิาน

อยางชัดเจน 
     

3 โครงสรางการบริหารโรงเรียนของทานมีความชัดเจน      

4 การจัดสรรบุคลากรสอดคลองกับบทบาทในการปฏิบัติงาน      

5 บุคลากรปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ขอบังคับของโรงเรียน      

6 ลำดับข้ันการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปตามสาย                   

บังคับบัญชา 
     

7 บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามแผนการดำเนินงาน      

8 บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน      

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

1 ทานสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีไดรับมอบหมาย      

2 ทานพึงพอใจกับเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพ      

3 ทานไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงานท่ีสำคัญอยูเสมอ      

4 ทานไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเหมาะสม      

5 ทานไดรับโอกาสเลื่อนข้ันหรือตำแหนงท่ีสูงข้ึน      

6 ทานไดรับโอกาสในการทำผลงานเพ่ือเลื่อนตำแหนง      

7 
ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการแสวงหา

ความรู เพ่ิมเติมหรือศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน 
     

8 ทานไดรับการสงเสริมใหเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง      
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

คำช้ีแจง  โปรดอานขอความอยางละเอียดและทำเครื่องหมาย   ลงใน �  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของ

ทานมากท่ีสุด โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง   ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับมากท่ีสุด  

 ระดับ 4   หมายถึง   ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับมาก  

 ระดับ 3   หมายถึง   ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับปานกลาง  

 ระดับ 2 หมายถึง    ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับนอย  

 ระดับ 1 หมายถึง   ระดับการปฏิบัติของทานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

ขอ ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

1 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะในการอาน การเขียนและ

การคิดคำนวณ สูงกวาเกณฑท่ีสถานศึกษากำหนด 
     

2 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะการคิดวิเคราะห คิดอยาง

มีวิจารณญาณ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแกปญหาอยางมี

เหตุผล 

     

3 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะการทำงานเปนทีม      

4 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนใชเทคโนโลยีและการสื่อสาร                   

เพ่ือพัฒนาตนเอง 
     

5 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนสรางโครงการ โครงงาน ชิ้นงาน        

ในการสรางนวัตกรรมได 
     

6 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีการเรียนรูตามหลักสูตร

สถานศึกษาในดานความรู ความเขาใจทักษะกระบวนการ   

ตางๆ ใหมีความกาวหนาใหมีผลสัมฤทธิ์และผลการทดสอบ

ระดับชาติ 

     

7 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีความรู ทักษะพ้ืนฐานในการ 

ศึกษาตอในระดับชั้นท่ีสูงข้ึน 
     

8 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีเจตคติท่ีดี พรอมท่ีจะศึกษาตอ

ในระดับชั้นท่ีสูงข้ึน การทำงานและอาชีพสุจริต 
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ขอ ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 

1 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีคุณลักษณะและคานิยมท่ีดี      

2 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีสุขภาวะทางรางกายและ  

จิตใจท่ีดี 
     

3 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีความภูมิใจในทองถ่ิน      

4 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนเห็นคุณคาของความเปนไทย      

5 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีสวนรวมในการอนุรักษ

วัฒนธรรมประเพณี 
     

6 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีสวนรวมในการอนุรักษ                

ภูมิปญญาไทย 
     

7 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนได                    

อยางมีความสุข 
     

8 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนยอมรับและอยูรวมกันบน                   

ความแตกตางระหวางบุคคล 
     

ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา 

1 ผูบริหารและครูรวมกันแกไขปญหาตางๆ เพ่ือใหเกิดผล

สำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนด  
     

2 ผูบริหารและครูรวมกันตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางมี

ข้ันตอน 
     

3 ผูบริหารและครูประชุม เพ่ือหาแนวทางในการปองกันดูแล

และชวยเหลือนักเรียนเหมาะสมกับสภาพสังคม 
     

4 ผูบริหาร นิเทศ กำกับ ติดตาม ใหคำปรึกษา เพ่ือใหการ

ดำเนินงานสำเร็จตามเปาหมาย 
     

5 ผูบริหารสรางขวัญและกำลังใจในการดำเนินงานตางๆ               

เชน การยกยองชมเชย และการใหรางวัล 
     

6 ผูบริหารใชวิธีการประนีประนอมในการแกไขปญหาตางๆ         

ท่ีเกิดข้ึน 
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ขอ ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ดานการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา 

1 โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายท่ีมีความยืดหยุน และ

ปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสม 
     

2 โรงเรียนมีการพัฒนาและปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินงาน              

ในทุกๆ ดานอยางตอเนื่องสม่ำเสมอ 
     

3 โรงเรียนสงเสริมใหชุมชนทองถ่ินมีสวนรวมในการจัด

การศึกษาของโรงเรียน 
     

4 โรงเรียนมีการพัฒนาดานการเรียนการสอนใหเหมาะสม

กับผูเรียน 
     

5 โรงเรียนสนับสนุนการใชสื่อการเรียนการสอนท่ี

หลากหลาย 
     

6 โรงเรียนปรับเปลี่ยนอาคาร สถานท่ีเพ่ือสงเสริมให                   

เกิดบรรยากาศในดานการเรียนรู 
     

 

------------------------------ ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในครั้งนี้ ------------------------------ 
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ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



114 
 

การหาคาความสอดคลองระหวางขอคำถามกับเนื้อหา (IOC) 

 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 
 

ขอท่ี ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 

คะแนนความเห็น 

ของผูเช่ียวชาญ 

คา
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

1 2 3 4 5 

ดานลักษณะงาน 

1 ปริมาณงานเหมาะสมกับความสามารถ

ของทาน +1 +1 0 +1 0 0.6 ใชได 

2 งานท่ีไดรับผิดชอบเหมาะสมกับทักษะ

เฉพาะในการปฏิบัติงานของทาน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีสอดคลอง

กับปริมาณงาน +1 +1 0 +1 0 0.6 ใชได 

4 ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานหลังเวลา

ราชการกำหนด +1 +1 0 +1 +1 0.6 ใชได 

5 งานท่ีไดรับมอบหมายมีกฎระเบียบ

ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

6 ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานท่ีรับ

มอบหมายแบบเรงดวนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

7 ผูบริหารสามารถแกไขปญหาในการ

ปฏิบัตงิานได +1 +1 0 1 +1 0.8 ใชได 

ดานความสัมพันธของบุคคล 

1 เพ่ือนรวมงานสรางความรักใคร                   

กลมเกลียวกัน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

2 เพ่ือนรวมงานมีเคารพและใหเกียรติทาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

3 เพ่ือนรวมงานไววางใจและเชื่อถือใน

ความสามารถของทาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอท่ี ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 

คะแนนความเห็น 

ของผูเช่ียวชาญ 

คา
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

1 2 3 4 5 

ดานความสัมพันธของบุคคล (ตอ) 

4 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือ                     

ซ่ึงกันและกัน +1 +1 +1 +1 0 0.8 ใชได 

5 เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการ

ปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

6 เพ่ือนรวมงานใหการสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 0 0.8 ใชได 

7 เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคีในการ

ปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

8 เพ่ือนรวมงานรับฟงความคิดเห็น                

ซ่ึงกันและกัน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

ดานบทบาทหนาท่ีในองคการ 

1 ผูบริหารกำหนดนโยบาย คำสั่งและ

แนวทางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

2 ผูบริหารกำหนดขอบเขตความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

3 โครงสรางการบริหารโรงเรียนของทาน                  

มีความชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

4 การจัดสรรบุคลากรสอดคลองกับบทบาท

ในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

5 บุคลากรปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ 

ขอบังคับของโรงเรียน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

6 ลำดับข้ันการปฏิบัติงานของบุคลากร

เปนไปตามสายบังคับบัญชา +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

7 บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามแผน                

การดำเนินงาน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 
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ขอท่ี ปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงาน 

คะแนนความเห็น 

ของผูเช่ียวชาญ 

คา
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

1 2 3 4 5 

ดานบทบาทหนาท่ีในองคการ (ตอ) 

8 บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

1 ทานสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจาก

งานท่ีไดรับมอบหมาย +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

2 ทานพึงพอใจกับเสนทางความกาวหนา     

ในวิชาชีพ +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

3 ทานไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงาน                   

ท่ีสำคัญอยูเสมอ +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

4 ทานไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนอยาง

เหมาะสม +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

5 ทานไดรับโอกาสเลื่อนข้ันหรือตำแหนง                    

ท่ีสูงข้ึน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

6 ทานไดรับโอกาสในการทำผลงานเพ่ือ

เลื่อนตำแหนง +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

7 ทานไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในการแสวงหาความรู 

เพ่ิมเติมหรือศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

8 ทานไดรับการสงเสริมใหเขารับการ

อบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอประสิทธผิลการบริหารสถานศึกษา 

 

ขอท่ี 
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผล                       

การบริหารสถานศึกษา 

คะแนนความเห็น 

ของผูเช่ียวชาญ 

คา
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

1 2 3 4 5 

ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

1 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะใน

การอาน การเขียนและการคิดคำนวณ 

สูงกวาเกณฑท่ีสถานศึกษากำหนด +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

2 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะ           

การคิดวิเคราะห คิดอยางมีวิจารณญาณ 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแกปญหา

อยางมีเหตุผล +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

3 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะการ

ทำงานเปนทีม +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

4 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนใช

เทคโนโลยีและการสื่อสารเพ่ือพัฒนา

ตนเอง +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

5 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนสราง

โครงการ โครงงาน ชิ้นงานในการ              

สรางนวัตกรรมได +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

6 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีการเรียนรู

ตามหลักสูตรสถานศึกษาในดานความรู 

ความเขาใจทักษะกระบวนการตางๆ ให

มีความกาวหนาใหมีผลสัมฤทธิ์และผล

การทดสอบระดับชาติ +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

7 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีความรู 

ทักษะพ้ืนฐานในการศึกษาตอใน

ระดับชั้นท่ีสูงข้ึน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 
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ขอท่ี 
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผล                       

การบริหารสถานศึกษา 

คะแนนความเห็น 

ของผูเช่ียวชาญ 

คา
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

1 2 3 4 5 

ดานการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (ตอ) 

8 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีเจตคติท่ีดี 

พรอมท่ีจะศึกษาตอในระดับชั้นท่ีสูงข้ึน 

การทำงานและอาชีพสุจริต +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน  

1 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมี

คุณลักษณะและคานิยมท่ีดี +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

2 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีสุขภาวะ

ทางรางกายและจิตใจท่ีด ี +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

3 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีความ

ภูมิใจในทองถ่ิน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

4 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนเห็นคุณคา

ของความเปนไทย +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

ดานการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 

5 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีสวนรวม

ในการอนุรักษวัฒนธรรมประเพณี +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

6 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนมีสวนรวม

ในการอนุรักษภูมิปญญาไทย +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

7 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนสามารถอยู

รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

8 โรงเรียนสงเสริมใหนักเรียนยอมรับและ

อยูรวมกันบนความแตกตางระหวาง

บุคคล +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 
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ขอท่ี 
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผล                       

การบริหารสถานศึกษา 

คะแนนความเห็น 

ของผูเช่ียวชาญ 

คา
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

1 2 3 4 5 

ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา 

1 ผูบริหารและครูรวมกันแกไขปญหาตางๆ 

เพ่ือใหเกิดผลสำเร็จตามเปาหมายท่ี

กำหนด  +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

2 ผูบริหารและครูรวมกันตัดสินใจแกไข

ปญหาไดอยางมีข้ันตอน +1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใชได 

3 ผูบริหารและครูประชุม เพ่ือหาแนวทาง

ในการปองกันดูแลและชวยเหลือ

นักเรียนเหมาะสมกับสภาพสังคม +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

4 ผูบริหาร นิเทศ กำกับ ติดตาม ให

คำปรึกษา เพ่ือใหการดำเนินงานสำเร็จ

ตามเปาหมาย +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

5 ผูบริหารสรางขวัญและกำลังใจในการ

ดำเนินงานตางๆ เชน การยกยองชมเชย

และการใหรางวัล +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

6 ผูบริหารใชวิธีการประนีประนอมในการ

แกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

ดานการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา 

1 โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายท่ีมี               

ความยืดหยุน และปรับเปลี่ยนได                   

ตามความเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

2 โรงเรียนมีการพัฒนาและปรับเปลี่ยน

วิธีการดำเนินงานในทุกๆ ดาน อยาง

ตอเนื่องสม่ำเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

3 โรงเรียนสงเสริมใหชุมชนทองถ่ิน              

มีสวนรวมในการจัดการศึกษาของ

โรงเรียน +1 +1 -1 +1 +1 0.6 ใชได 
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ขอท่ี 
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผล                       

การบริหารสถานศึกษา 

คะแนนความเห็น 

ของผูเช่ียวชาญ 

คา
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

1 2 3 4 5 

ดานการแกปญหาภายในสถานศึกษา (ตอ) 

4 โรงเรียนมีการพัฒนาดานการเรียน             

การสอนใหเหมาะสมกับผูเรียน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

5 โรงเรียนสนับสนุนการใชสื่อการเรียน

การสอนท่ีหลากหลาย +1 +1 -1 +1 +1 0.6 ใชได 

6 โรงเรียนปรับเปลี่ยนอาคารสถานท่ี                 

เพ่ือสงเสริมใหเกิดบรรยากาศในดาน

การเรียนรู +1 +1 -1 +1 +1 0.6 ใชได 
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