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บทคัดยอ 
 การวิจัยนี้ มีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่สงผลตอ
ความ ทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน สังกัด สํานักงานเขต พ้ืนที่การศึกษา กลุมตัวอยางที่ใช
ในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จํานวน 443 คน ไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน การเก็บรวบรวมขอมูลกระทําโดยใช
แบบสอบถาม 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นบน
ฐานแนวคิดทฤษฎีของตัวแปร  วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  Windows  เพื่อหา
คาเฉลี่ย  (Χ )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D)  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  
(Pearson’s  product  moment  coefficient)  และใชโปรแกรมลิสเรล  version  8.30  ในการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน  (confirmatory  factor  analysis)  และตรวจสอบความสอดคลองระหวางรูปแบบ
ตามทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ 

 
 
*  ดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 
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ผลการวิจัยสรุปได  ดังนี้ 
 1.  รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่สงผลตอความทอแทในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น  มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยรูปแบบสุดทายมี

คาสถิติดังตอไปนี้   χ2= 46.36 ที่ df = 60  ,  P-value = 0.90 , RMSEA = 0.00 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.96 , 
CN = 839.11  SRMR = 0.03  และLargest  standardized  residual = 2.76 
 2.  ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางออม  และอิทธิพลรวมตอความทอแทในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียน  โดยเรียงคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานจากมากไปหานอย  มีดังนี้  (1)  อิทธิพล
ทางตรง  มี  2  ปจจัย  คือ  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากคณะครูในโรงเรียน  มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานเทากับ  -0.51  รองลงมาคือ  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหาร  มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพล        มาตรฐาน  เทากับ  0.32  (2)  อิทธิพลทางออม  มี  2  ปจจัย  คือ  ความเชื่ออํานาจ
แหงตน  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน  เทากับ  0.26  รองลงมา  คือ  การรับรูการสนับสนุนทางสังคม
จากเพื่อนผูบริหาร  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน  เทากับ  0.08   (3)  อิทธิพลรวม  มี  3  ปจจัย  คือ  
ความเชื่ออํานาจแหงตน  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน  เทากับ  0.47  รองลงมา  คือ  การรับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากคณะครูในโรงเรียนมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน  เทากับ  -0.45  และการรับรู
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหารมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน  เทากับ  0.40  ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณาคา  R square  พบวา  ตัวแปรที่นํามาศึกษาในรูปแบบ  สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความเครียดในงานและความทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนได  รอยละ  45  
และ  50  ตามลําดับ 

Abstract 
This study was to develop a  linear structural equation  model of factors affecting job burnout 

among primary school principals in Northeast Thailand. 
The research sample consisted of 443 principals drawn from 10 educational service area offices 

in Northeast Thailand.   The sampling method was the multi-stage random sampling, using  
questionnaires based on variables from review on theories and researches. 
 The collected  data were analyzed with SPSS for Windows software to obtain  basic statistics of  
the means ( x ), standard deviations (S.D.)   and Pearson’s Product Moment coefficients.  The LISREL 
Version 8.30 program was further employed to construct the linear structural equation model and for 
confirmatory factor analysis. 

The research findings were as follows: 
 1. The linear structural equation model of factors affecting job burnout among primary school 
principals as designed by the researcher was fitted with the empirical data. The final model developed 
showed that the fitness between the data and the model indices were as follows:  Chi-square = 46.36, df = 
60,  P-value = .90,  RMSEA = 0.00, GFI = 0.99,  AGFI = 0.96, CN = 839.11, SRMR = 0.03 and the 
largest standardized residual =  2.76. 

 2. The factors that had direct, indirect and total effect towards job burnout among 
primary school principals by decreasing order of standardized path coefficients were : (1) 
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Direct Effect : The factors which had the highest  direct effect on the job burnout among 
primary school principals was perceived social support from teachers in school which has 
the standardized path coefficient of  -0.51, followed by  perceived social support from peers 
with the coefficient of  0.32. (2)  Indirect Effect :  The indirect effect factors on the job 
burnout among primary school principals was locus of control with the standardized path 
coefficient of 0.26,  followed by perceived social support from peers with the coefficient of 
0.08. (3) Total Effect :  The factors having the  highest total effect on job burnout among 
primary school principals was locus of control with the standardized path coefficient of  
0.47, followed by  perceived social support from teachers and peers with the coefficient   of  
- 0.45 and 0.40 respectively. 
        The R-square of a structural linear equation model of job burnout among primary school principals  
can explain the variances of the principals’  job stress and job burnout with the prediction power of  0.45 
and 0.50 respectively. 
 
 
บทนํา 
 จากการที่ประเทศไทยไดประกาศใช 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติป พ.ศ. 2542 และ
ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 สงผลกระทบ
ตอการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาของไทยอยางเชน  
รัฐบาลตอง          ดําเนินการปฏิรูปการศึกษาใหม 
เริ่มตั้งแตการปฏิรูปการเรียนรู การปฏิรูปหลักสูตร 
การปฏิรูปการเรียนการสอน และการปฏิรูปโครงสราง
การบริหารจัดการ  เปนตน  ซึ่งการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวสงผลกระทบอยางใหญหลวง               ตอ
ผูบริหารโรงเรียนในฐานะเปนผูนําหลัก   และเปน
ศูนยกลางของการเปลี่ยนแปลงทุกอยางในโรงเรียน              
ซึ่งปจจุบันบทบาทของโรงเรียน  ไดเปลี่ยนไปจาก
เดิมโดยไดขยายขอบเขตความรับผิดชอบออกไป
ตามแรงกดดันและขอเรียกรองจากสังคมและ
การเมือง ซึ่งตราไวในพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ  ป พ.ศ.  2542                    ผูบริหารใน
ฐานะผูนําจะตองมีความสามารถบริหารจัดการตาม
บทบาทความรับผิดชอบที่ขยายขอบเขตออกไปให

ไดดวย   ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความ
คาดหวังของพระราชบัญญัติการศึกษา  ดังกลาว 
  ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนจึงตองเผชิญกับ
บทบาทภาระหนาที่  ความรับผิดชอบที่ซับซอน
แปลกใหม  และทาทายตอการบูรณาการศาสตรตาง 
ๆ มาใชในการบริหารงาน บริหารคน ตลอดจน การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง    อยางมีศิลปเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพบรรลุประสิทธิผลในการบริหาร
โรงเรียนใหกาวหนาตอไป  สามารถจัดการศึกษาให
สอดคลองกับความตองการ  และความสนใจของ
ผูเรียนและในขณะเดียวกันก็สามารถตอบสนอง
ความตองการของสังคมและประเทศชาติไดในที่สุด 
แตการบริหารโรงเรียนในยุคปฏิรูปการศึกษา 
เพื่อใหโรงเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งที่
เรียกวา   ดีกวา…ดีที่สุด…  หรือสูความเปนเลิศนั้น   
ไมไดเกิดจากผูบริหารแตฝายเดียว จําตองอาศัย
ความรวมมือจากบุคลากรทุกฝายในโรงเรียน  
โดยเฉพาะอยางยิ่ง  การสนับสนุนชวยเหลือจาก
คณะครูในโรงเรียน  เพราะเปนกลุมบุคคลที่ตอง
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ปฏิบัติงานดังกลาวอยูทุกวัน  ดังนั้น ผูบริหารจึงควร
ตระหนักถึงการทํางานรวมกับคณะครูเปนทีม  การ
บริหารงานโดยการกระจายอํานาจใหแกคณะครู   
ตลอดจนการตั้งเปาหมายรวมและตัดสินใจรวมกัน
วาจะมีวิธีการไปสู เปาหมายรวมนั้นไดอยางไร 
ผูบริหารจึงตองเปนผูมีบทบาทในการดําเนินการ
ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหสอดรับกับ
แนวคิดดังกลาวขางตน  ผูบริหารควรจะทําอยางไร
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารจัดการ
ที่แตกตางไปจากเดิมแตสามารถดําเนินไปไดดวยดี 
สิ่งตาง ๆ เหลานี้ลวนแตเปนงานที่แปลกใหม และ
ทาทายความสามารถของผูบริหารโรงเรียนทุกคน
เปนอยางยิ่ง     

การ เปลี่ ยนแปลงบทบาทหน าที่ ของ
ผูบริหารโรงเรียนตามที่กลาวมาแลวทําใหเกิดความ
คลุมเครือ      ความขัดแยงและภาระที่หนักใน
บทบาท ซึ่งสามารถเปนตัวการสําคัญที่กอใหเกิด
ความเครียด   และนํามาสูความทอแทในการ
บริหารงานของผูบริหารได จากประเด็นปญหาที่
กลาวมาแลวขางตน ถาผูบริหารรับรูวาตนเองไดรับ
การสนับสนุนชวยเหลือจากบุคคลรอบขาง  ซึ่ง
ประกอบดวย  คณะครูในโรงเรียน  เพื่อนผูบริหาร  
ผูบังคับบัญชา  ตลอดจนบุคคลในครอบครัว  ใน
การชวยเหลือ  แนะนํา  ใหคําปรึกษาเวลาเกิดปญหา
ในการบริหารงานใน              โรงเรียน  การ
ชวยเหลือสนับสนุนจากบุคคลดังกลาว  จะทําให
ผูบริหารรับรูถึงการสนับสนุนทางสังคม   เกิด
ความรูสึกอบอุน  รูสึกวาไดรับการดูแลเอาใจใส  
และสามารถพึ่งพาอาศัยกลุมบุคคลดังกลาวได   Jex 
(1998) ไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะการ
สนับสนุนในองคการ  ความเครียดในงานและผล
การปฏิบัติงาน พบวาการสนับสนุนทางสังคม หรือ 
การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูอื่นในที่
ทํางานจะชวยลดความเครียดในงานและผลที่เกิดขึ้น
จากความเครียดในงาน  เชน  ความทอแท  ได    
ดังนั้น  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงมีความตั้งใจที่จะนํา        
ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคล

สําคัญในชีวิต เชน  ผูบังคับบัญชา  คณะครูใน
โรงเรียน   เพื่อนผูบริหารและครอบครัว  มารวม
ศึกษาในการเปนปจจัยที่สงผลตอความทอแทในการ
บริหารงานของผูบริหารดวย  
 นอกจากนี้แลว  มีงานวิจัยหลายเรื่องที่
พบวา ความเชื่ออํานาจแหงตน (locus of control) มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล กลาวคือ บุคคลที่มี
ความเชื่ออํานาจในตน จะมีความรูสึกเปนอิสระ มี
ความพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน ต่ืนตัว  กลา
แสดงออก มีความเชื่อมั่นในตนเองและพอใจใน
ความสามารถของตน Lussier & Achua (2001)ได
รวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผูนํา
ที่ มีประสิทธิ ผลและพบว าคุณลักษณะ  (trait)             
ที่สําคัญประการหนึ่งของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
คือ การมีความเชื่ออํานาจในตน (internal locus of 
control) สวนบุคคลที่มีความเชื่อวาสิ่งตางๆ ที่เกิด
ขึ้นกับตนนั้นเกิดจากอิทธิพลของผูที่มีอํ านาจ
เหนือกวาหรือเกิดจากโชคและโอกาสเมื่อบุคคล
เหลานี้ประสบกับปญหาก็จะเกิดความเครียดไดงาย
และเมื่อมีความเครียดสะสมนานเขาก็จะเกิดความ
ทอแทไดในที่สุดซึ่งตรงกันขามกับผูบริหารที่มี
ความเชื่ออํานาจในตน   เมื่อเผชิญกับภาวะเครียดใน
งาน ก็จะสามารถที่จะเผชิญกับความเครียดและ
บริหารจัดการความเครียดไดอยางมีประสิทธิผล 
สงผลใหมีความทอแทในงานต่ําลงดวย  ดังนั้น 
ผู วิจัยจึงมีความสนใจที่จะนําตัวแปรความเชื่อ
อํานาจแหงตน มารวมศึกษาในครั้งนี้ดวยเชนกัน  
โดยการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดคัดเลือกตัวแปรหรือ
ปจจัยที่คาดวาจะสงผลตอความทอแทในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  จํานวน 6 ปจจัย
ไดแก  1) ความเครียดในงาน  2)  ความเชื่ออํานาจ
แหงตน  3) การรับรู      การสนับสนุนทางสังคม
จากผูบังคับบัญชา 4) การรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากคณะครูในโรงเรียน  5) การรับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหาร และ 6) การ
รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวมาทํา          
การศึกษา โดยศึกษาในรูปแบบของความสัมพันธ
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 วัตถุประสงคของการวิจัย โครงสรางเชิงเสน (linear structural relationship or 
LISREL) ซึ่งเปนรูปแบบที่ใชพิสูจนความสัมพันธ
เชิงสาเหตุ ระหวางตัวแปรไดอยางสมบูรณ และ
สามารถอธิบายไดวา         ตัวแปรสาเหตุแตละตัวมี
อิทธิพลเทาไร เปนอิทธิพลทางตรงหรืออิทธิพล
ทางออมและมีทิศทางแบบใดตอ              ตัวแปร
ตาม  องคความรูที่ไดรับจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
อาจนําไปสูการสรางระบบการพัฒนาผูบริหาร  เชน  
โครงการเตรียม  ผูบริหารใหม   หรือการจัดทํา
โครงการชวยเหลือผูบริหารในการบริหารจัดการ
โรงเรียนอยาง       มีประสิทธิผล  ซึ่งสงผลตอการ
ลดความทอแทในการบริหารงานลงได  อันจะเปน
ประโยชนตอตัวผูบริหาร             คณะครู  นักเรียน  
และโรงเรียนในที่สุด  โดยในการศึกษาครั้งนี้มี
วัตถุประสงค   สมมติฐาน  และกรอบแนวคิด ใน
การวิจัยดังนี้ 

เ พื่ อ พั ฒ น า รู ป แ บ บ ค ว า ม สั ม พั น ธ
โครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่สงผลตอความทอแท
ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 
สมมติฐานการวิจัย 
              รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ของปจจัยที่สงผลตอความทอแทในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนที่ผู วิจัยพัฒนาขึ้นมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 และจากการรวบรวมเอกสารและการวิจัย
ที่กลาวมาทั้งหมดสามารถจะเขียนเปนกรอบแนวคิด
ใน          การวิจัยความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ของปจจัยที่สงผลตอความทอแทในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนครั้งนี้ ไดดังนี้ 

 

ความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา 

ความสําคัญของผูบังคับบัญชา 

การสนับสนนุจากคณะครู 

ความขัดแยงกับคณะครู 

ความสําคัญของคณะครู 

การสนับสนนุจากเพื่อน 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

ความขัดแยงกับเพื่อน 

ความสําคัญของเพื่อน 

การสนับสนนุจากครอบครัว 

ความขัดแยงกับครอบครัว 

ความสําคัญของครอบครัว 

การรับรูการสนับสนุน

ทางสังคมจาก 

ผูบังคับบัญชา 

การรับรูการสนับสนุน

ทางสังคมจากคณะคร ู

ในโรงเรียน 

การรับรูการสนับสนุน

ทางสังคมจากเพื่อน

ผูบริหาร 

การรับรูการสนับสนุน

ทางสังคมจาก

ครอบครัว 

ความเครียด 

ในงาน 
 

ความทอแทใน
การบริหารงาน 

ความเครยีดจากงาน 

จากการประสานสัมพันธ 

การเปนตวักลางประสานความขัดแยง 

ความเครยีดจากบทบาท 

การลดคาความเปนบุคคล 

การลดความสาํเร็จสวนบุคคล 

ความเชื่ออํานาจบุคคลอื่น 

ความเชื่อโชคและโอกาส 
ความเชื่ออํานาจ 

แหงตน 

ความเชื่ออํานาจในตน 

ความออนลา 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  

  ประชากรในการวิจั ยครั้ งนี้ เปน
ผูบริหารโรงเรียน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาในภาค
ตะวันออก        เฉียงเหนือ ปการศึกษา 2546 จํานวน 
12,764 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยอาศัย
เกณฑของ Stevens (1986)  ซึ่งกลาววา  การกําหนด
ขน า ด ก ลุ ม ตั ว อ ย า ง สํ า ห รั บ ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน   ควรใชกลุม         
ตัวอยาง  20  หนวยตอตัวแปรตนที่เปนตัวทํานาย
หนึ่งตัวแปร ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้กําหนดตัวแปรไว 
22 ตัว ดังนั้นผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  
จํานวน 443 คน จากนั้นทําการสุมกลุมตัวอยาง โดย
วิธีการสุมแบบหลาย        ขั้นตอน  ( multi – stage  
random  sampling ) 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  เ ค รื่ อ งมื อที่ ใ ช ในก าร วิ จั ย เ ป น
แบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงเปน  8  ตอน  คือ

ตอนที่ 1          แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ทั่วไปของกลุมตัวอยาง  ตอนที่ 2  แบบสอบถาม
ความเชื่ออํานาจแหงตน  ตอนที่ 3  แบบสอบถามการ
รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากคณะครูในโรงเรียน  ตอนที่ 5 
แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก
เพื่อนผูบริหาร ตอนที่ 6 แบบสอบถามการรับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว   ตอนที่ 7 
แบบสอบถามความเครียดในงาน  และตอนที่ 8 
แบบสอบถามความทอแทในการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนซึ่งแบบสอบถามทุกตอนมีคา
ความตรงเชิง โครงสรางจาการวิ เคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน  และมีคาความเที่ยงดังแสดง
ในตาราง 1  และ         ตาราง 2 
 
ตาราง 1.   การตรวจสอบคาความตรงเชิงโครงสราง
ของตัวแปร   กับเกณฑดัชนีวัดความสอดคลองจาก 

                   การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
คาสถิติ  

แบบสอบถามการวิจัย 

จํ านวน
ตัวแปร χ 2 

 

df p RMSEA GFI 
 

AGFI 
 

SRMR 

1. ความเชื่ออํานาจแหงตน 
2. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูบังคับบัญชา 
3.  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากคณะครู
ในโรงเรียน 
4. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
ผูบริหาร 
5. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว 
6. ความเครียดในงาน 
7.  ความทอแทในการบริหารงาน 

15 
25 
 
25 
 
25 
 
25 
25 
22 
 

6.81 
43.09 
 
66.01 
 
39.4 
 
61.49 
75.46 
34.18 

28 
69 
 
125 
 
62 
 
120 
139 
85 
 

1.00 
1.00 
 
1.00 
 
0.99 
 
1.00 
1.00 
1.00 
 

0.00 
0.00 
 
0.00 
 
0.00 
 
0.00 
0.00 
0.00 
 

1.00 
0.99 
 
0.99 
 
0.99 
 
0.99 
0.99 
0.99 
 

0.99 
0.97 
 
0.97 
 
0.96 
 
0.97 
0.97 
0.98 
 

0.01 
0.27 
 
0.02 
 
0.03 
 
0.04 
0.02 
0.02 
 

 
 
ตารางที่    2  คาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
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คาความเที่ยง  
แบบสอบถามการวิจัย การทดลองใช 

(n=30) 
กลุมตัวอยาง 
(n=443) 

1. ความเชื่ออํานาจแหงตน 
2. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา 
3.  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากคณะครูในโรงเรียน 
4. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหาร 
5. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว 
6. ความเครียดในงาน 
7.  ความทอแทในการบริหารงาน 

.7137 

.8829 

.7853 

.8795 

.7885 

.9307 

.8498 
 

.7413 

.8528 

.8283 

.8878 

.8077 

.9558 

.8569 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล แบงเปน 4 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะกลุม
ตัวอยางและลักษณะการแจกแจงของตัวแปร ตอนที่ 
2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรที่
ใชในการวิจัย ตอนที่ 3 การวิเคราะหความสัมพันธ
ระหว างปจจั ยที่ส งผลตอความทอแท ในการ
บริหารงานและปจจัยความทอแทในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียน โดยการวิเคราะหคาสถิติ
บรรยายตัวแปร     ไดแก คาเฉลี่ย ( X ) สวน 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  คาคะแนนซี (Z-Score) 
สําหรับทดสอบสมมติฐานความเบ  (Skewness) 
ความโดง (Kurtosis) คา ไค - สแควร  สําหรับ
ทดสอบสมมติฐานการแจกแจงปกติและค า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ               ของเพียรสัน 
(Pearson correlation coefficient) และตอนที่ 4 ทํา
การวิเคราะหความสัมพันธ  โครงสรางเชิงเสนเพื่อ
ทดสอบความสอดคลองของรูปแบบสมมติฐานกับ
ขอมูลเชิงประจักษ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย  เรื่องการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่ สงผล
ตอความทอแทในการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา   สรุป
ไดดังนี้ 
 ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห ค ว า ม สั ม พั น ธ
โครงสรางเชิงเสนปจจัยที่สงผลตอความทอแทใน
การบริหารงาน          ของผูบริหารโรงเรียน โดย
พิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลอง
กลมกลืนระหวางรูปแบบที่ผู วิจัยพัฒนาขึ้นกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  พบวา  รูปแบบความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่สงผลตอความทอแท
ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  มีความ
สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษตาม
สมมติฐานการวิจัยที่กําหนดไว  โดยรูปแบบสุดทาย
ภายหลังการปรับมีคาchi – square เทากับ  46.36  ที่ 
df  เทากับ  60 คา p-value  เทากับ  0.90   คา  
RMSEA เทากับ  0.00  คา CN  เทากับ  839.11  คา 
GFI  เทากับ  0.99  คา AGFI  เทากับ  0.96  แสดงวา
รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในเชิงทฤษฎีมีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  และตัวแปรแฝง       
ภายนอกที่นํามาศึกษา คือ ตัวแปรความเชื่ออํานาจ
แหงตน  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากคณะ
ครูใน           โรงเรียน การรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากเพื่อนผูบริหาร  สงผลอยางมีนัยสําคัญตอ
ตัวแปรแฝงภายใน  คือ       ความเครียดในงาน   
และความทอแทในการบริหารงานในขณะที่ตัวแปร
แฝ งก า ร รั บ รู ก า รสนั บสนุ นท า งสั ง ค มจ า ก  
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ผูบังคับบัญชา   และการรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากครอบครัว  สงผลอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอตัวแปรภายในดังกลาว  และพบวาตัวแปร
ทุกตัวในรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวน  
ของตัวแปรภายในแตละตัวไดรอยละ  45  และ  50  
ตามลําดับ  และเมื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง  อิทธิพล
ทางออม  และอิทธิพลรวม พบวา ความเชื่ออํานาจ
แหงตน  มีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความเครียด
ในงาน  ดวยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล เทากับ  0.63 
การรับรูการสนับสนุนจากเพื่อนผูบริหาร   มี
อิทธิพลทางตรงดานบวกตอความเครียดในงาน               
ดวยมีค าสัมประสิทธิ์ อิทธิพล   เท ากับ    0.19  
สําหรับอิทธิพลทางตรงตอความทอแทในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  พบวา  การรับรู
การสนับสนุนทางสังคมจากคณะครูในโรงเรียนมี
อิทธิพลทางตรง  ดานลบ         ตอความทอแทใน
การบริหารงาน   ดวยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล    
เทากับ - 0.51 และการรับรูการสนับสนุน       ทาง
สังคมจากเพื่อนผูบริหาร     มีอิทธิพลทางตรงตอ
ความทอแทในการบริหารงาน  มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพล      เทากับ  0.32   อิทธิพลทางออม    พบวา    
ความเช่ืออํานาจแหงตน  มีอิทธิพลทางออม     ต

        

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงระหวางตัว
แปรภายในรูปแบบและตัวแปรภายในรูปแบบ 
พบวาความเครียดในงาน  มีอิทธิพลทางตรงตอ
ความทอแทในการบริหารงาน   ของผูบริหาร
โรงเรียน  ดวยคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล  เทากับ  0.42  
และเมื่อพิจารณาคา  R – Square  พบวา  ตัวแปรที่
นํ ามาศึกษาในรูปแบบสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรความเครียดในงานและความ
ทอแทในการบริหารงานของผูบริหาร   โรงเรียน  
ไดรอยละ 45  และ 50  ตามลําดับ 

อ
ความทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  
ผานความเครียดในงาน   ดวยมีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เทากับ 0.26  และการ รับรูการสนับสนุน
ทางสังคมจากเพื่อนผูบริหาร มีอิทธิพลทางออมตอ
ความทอแท ในการบริหารงานของผู บริหาร    
โรง เรี ยนผ านความ เครี ยดในงาน   ด วยมีค า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  0.08  อิทธิพลรวม 
พบวา ความเชื่ออํานาจแหงตน  มีอิทธิพลรวมตอ
ความเครียดในงาน  ดวยคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เทากับ  0.63   การรับรูการสนับสนุนจากเพื่อน
ผูบริหาร มีอิทธิพลรวมตอความเครียดในงาน  ดวย
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพล เทากับ  0.19  อิทธิพลรวม
ตอความทอแทในการบริหารงาน พบวา  ความเชื่อ
อํานาจแหงตน  มีอิทธิพลรวมตอความทอแทในการ

บริหารงาน  ดวยคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล  เทากับ  
0.47  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากคณะครู
ในโรงเรียน  มีอิทธิพลรวมตอความทอแทในการ
บริหารงาน  ดวยคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  -
0.45   การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
ผูบริหาร  มีอิทธิพลรวมตอความทอแทในการ
บริหารงาน  ดวยคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  
0.40 

การอภิปรายผล 
 การวิจัย เรื่องการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่สงผล
ตอความทอแทในการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียน  มีผลการวิจัยซึ่งผูวิจัยขออภิปรายผลเปน
ประเดน็  ดังตอไปนี้ 
                1.  รูปแบบความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนของปจจัยท่ีสงผลตอความทอแท
ในการบริห าร ง านของผู บ ริห าร โ ร ง เ รี ยนที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้น   พบวา มีความสอดคลองกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษ  และสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความทอแทในการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียน ไดรอยละ 50 ซึ่งถือไดวาเปน     
รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิง เสน   ที่มี
นัยสําคัญทางสถิติเปนที่นาเชื่อถือและยอมรับได  
แตอยางไรก็ตามนาจะมีตัวแปรที่เกี่ยวของและมี
ความสําคัญบางตัวแปร   ที่ยังไมไดถูกเลือกเขามา
ศึกษาในรูปแบบ ถาสามารถนําตัวแปรที่เกี่ยวของ



 9 

เหลานั้น   เชน   ตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียน  หรือตัวแปรบรรยากาศของโรงเรียน  เปน
ตน    เขามาวิเคราะหรวมดวยอาจทําใหสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความทอแทในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนไดเพิ่มขึ้น 
                 2.  ปจจัยท่ีสงผลตอความทอแท
ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน    จาก
ผลการวิจัยที่พบวา    ความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนของปจจั ยที่ส งผลตอความทอแท ในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษนั้น  ถือวาเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัย  ที่กําหนดไว   ซึ่งแสดงให
เห็ นว าป จ จั ยที่ ส ง ผลต อความท อแท ในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  สามารถยืนยัน
ความสัมพันธตอความทอแทในการบริหารงานของ 
ผูบริหารโรงเรียน  ทั้งอิทธิพลทางตรง  อิทธิพล
ทางออม  และอิทธิพลรวมจาก         ผลการวิจัย
ดังกลาวผูวิจัยนํามาอภิปรายผล  ดังนี้  1) ปจจัยที่มี
อิทธิพลทางตรงตอความทอแทในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียน  จากการวิจัยพบวา  มีปจจัย
อยู   3   ปจจั ยที่ มี อิทธิพลทางตรงสู งสุด เรี ย ง
ตามลําดับ  คือ        การรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากคณะครูในโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงดาน
ลบสูงสุด  ซึ่งเปนไปตาม          สมมุติฐานการวิจัยที่
กําหนดไว  นั่นแสดงวา  เมื่อใดก็ตามที่ผูบริหาร
โรงเรี ยนไดรับการสนับสนุนจากคณะครูใน           
โรงเรียน  และรับรูวาการสนับสนุนนั้นเปนไปใน
ทางบวก   จะทํ า ให ผู บ ริ ห ารรู สึ กผ อนคลาย
ความเครียดและลดความทอแทในการบริหารงาน
ลงได  ซึ่งผลการคนพบสอดคลองกับงานวิจัยของ  
Jex  (1998)  และ หัทยา (2541)  ที่พบวาตัวแปรการ
รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลในองคการมี
อิทธิพลอยางสูงตอความทอแทใน            การ
บริหารงาน  ในภาวะการของการบริหารบนความ
เปลี่ยนแปลงในยุคการปฏิรูปการศึกษา  ภาระงาน
ตาง ๆ         ที่ทางโรงเรียนตองดําเนินการใหเกิด

ความโปรงใส ผูปกครองสามารถตรวจสอบไดวา 
บุตรหลานของตนไดเรียนในสิ่งที่ ผูปกครองหรือ
ชุมชนคาดหวังไวหรือไม โรงเรียนไดทําในสิ่งที่
เรียกวาการพัฒนาเยาวชนมากนอยเพียงใด ความ
คาดหวังของผูปกครองหรือชุมชนตอโรงเรียนเปน
ภาระงานของคณะครูทุกคนในโรงเรี ยน  แต
ผูบริหารดูจะตองรับผิดชอบมากกวาใครในฐานะ
เปนผูนําในสถานศึกษานั้น  ๆ  ในการที่จะตอง
ขับเคลื่อนโรงเรียนตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา   
การจัดทําระบบประกันคุณภาพภายในของโรงเรียน
เพื่อรอรับการประเมินจากหนวยงาน    ภายนอก 
การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาขึ้นมาใชเอง การ
จัดทําโครงการวิจัยในช้ันเรียน เพื่อแกปญหาการ
เรียน   การสอน  และการจัดระบบการดูแลนักเรียน 
เปนตน  สิ่งตาง ๆ เหลานี้เปนภาระงานที่ใหม และ
โรงเรียนไมเคยดําเนินการมากอน ลักษณะของงาน
ที่คลุม เครือไม ชัด เจน  ยอมทํ าใหผูปฏิบั ติ เกิด
ความเครียด  เบื่อหนายและ        ทอถอย คณะครูก็
เชนเดียวกัน เมื่อตกอยูในภาวะดังกลาวขางตนครูก็
ไมอยากจะปฏิบัติงานพิเศษอื่นๆ ที่นอกเหนือจาก
งานดานการเรียนการสอนอันเปนภารกิจประจําวัน
ซึ่งก็เปนงานที่หนักอยูแลว  นอกจากนี้  ภาระงานที่
เกิดขึ้นใหมก็ เปนงานที่ใหมสําหรับคณะครูใน
โรงเรียน  เชน  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
ขึ้นมาใชเอง  ถาคณะครูขาดความรูความเขาใจใน
เนื้องาน   ไมทราบวาจะปฏิบั ติงานใหประสบ
ความสําเร็จไดอยางไร   ยอมทําใหคณะครูเกิด
ความเครียดในการปฏิบัติงาน  สงผลกระทบตอการ
ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน  ไมอยากทํางาน  
และการที่ผูบริหารรับรูวาคณะครูไมสนับสนุน
ชวยเหลือในการปฏิบัติงานของโรงเรียนใหบรรลุ
เปาหมาย  ก็จะเกิดความเครียด  และนํามาสูความ
ทอแทในการบริหารงานในที่สุด  มีทฤษฎีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ซึ่ง  
Bass และ Avolio (อางถึงใน  Lussier และ  Achua , 
2001)  กลาวไววา ภาวะ       ผูนําการเปลี่ยนแปลง
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จะมุงใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจ และเกิดความมุ
มานะพยายามที่จะทุมเทและอุทิศตนแก    องคการ 
โดยไมคํานึงถึงผลประโยชนตอบแทน ซึ่งผูบริหาร
โรงเรียนจะตองทํางานใหเปนแบบอยางในเรื่องของ
การเสียสละ ทุมเทเพื่องาน นอกจากนี้แลวยังตองมี
วิสัยทัศนมองไปขางหนาวา โรงเรียนควรจะมีการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อไปสูความสําเร็จไดอยางไรใน
อนาคต ตลอดจนสามารถสื่อสารวิสัยทัศนนี้    แก
ครูทุก ๆ คนในโรงเรียนเพื่อใหครูมองเห็นเปาหมาย
ปลายทางที่ชัดเจน   และผูบริหารตองเปนผูนํา   ใน
การนําสมาชิกปฏิบั ติงานตาง  ๆ  เพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย ซึ่งถาผูบริหารสามารถจูงใจคณะครูใน
โรงเรียน  เพื่อใหไดมาซึ่งการสนับสนุนในการ
บริหารงานแลว  จะทําใหผูบริหาร เกิดความอบอุน
ใจ  มีพลังใจในการทํางาน  อันนํามาสูการลด
ความ เครี ยดในงานและความท อแท ในการ
บริหารงานไดในที่สุด 
 แตอยางไรก็ตาม มีขอคิดวาการที่จะใช
ภาวะผูนําแตเพียงอยางเดียว ในยุคปจจุบันซึ่งเปนยุค
ปฏิรูป         การศึกษา ซึ่งเนนในเรื่องการปฏิรูป
หลักสูตร การปฏิรูปตาง ๆ  เชน  การปฏิรูปการ
เรียนรูโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ มีการเปลี่ยนแปลง
ระบบการประเมินผลของนักเรียนโดยเนนที่การ
ประเมินตามสภาพจริง การใหครูตองทําวิจัยในชั้น
เรียน เพื่อแกปญหาการเรียนการสอน เปนตน สิ่งที่
กลาวมาทั้งหมดเปนงานทางดานวิชาการที่เปนงาน
ใหม งานที่ยากและซับซอน คณะครูสวนใหญใน
โรงเรียน เปนผูจบการศึกษามานานแลว ความรูยอม
ลาสมัยไปบาง อาจจะกาวไมทันการเปลี่ยนแปลง
ทางดานวิชาการดังกลาวมา ดังนั้น ถึงแมวา ครูจะมี
ความศรัทธา มีความเชื่อมั่นและพรอมจะอุทิศตน
ทุมเทเพื่อโรงเรียนตามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารแลวก็ตาม แตการขาดความรูความ
เขาใจในเนื้องาน การไมทราบวาจะทํางานอยางไร
ใหเปนผลสําเร็จก็จะทําใหคณะครูเกิดความกดดัน
ดานจิตใจ นํามาสูความเครียด ความทอแท และการ

ไมใหความชวยเหลือสนับสนุนแก   ผูบริหารใน
ที่สุด ซึ่งถาผูบริหาร        โรงเรียน สามารถเพิ่มพูน
ความรูความสามารถในงานดังกลาวขางตนใหแกครู 
เชนการเชิญวิทยากรมาบรรยายประกอบการอบรม
เชิงปฏิบัติการภายในโรงเรียน   การสงครูไปเขารับ
การอบรมสัมมนาอยางทั่วถึง การพาคณะครูไป
ศึกษาดูงานในโรงเรียนตาง ๆ ที่ประสบความสําเร็จ
ในดานตางๆ ดังกลาวมาแลวและเมื่อน้ัน ครูก็จะมี
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตางๆ  เพื่อ
ชวยเหลือทางโรงเรียนอันเปนเปาหมายของสถาบัน
และนอกจากนี้         ครูก็ยังบรรลุเปาหมายสวนตน
ในการนําความรูความสามารถที่ไดรับจากการที่
ผูบริหารจัดกิจกรรมตาง ๆ ให         มาใชในการ
สรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ซึ่งเปนหนทาง
นําไปสูความกาวหนาในวิชาชีพของตน    ซึ่ ง
นอกจากจะสงผลใหครูเปนบุคคลแหงการเรียนรู  
(Learned  person)  แลวยังสงผลตอโรงเรียนใหกาว
สูการเปน    องคการแหง  การเรียนรู  (Learning  
community  school) เชนเดียวกัน และเมื่อใดก็ตามที่
โรงเรียนสามารถพัฒนาตนเองไปสูความเปน       
องคการแหงการเรียนรูได  ยอมสงผลกระทบ
ทางบวกตอประสิทธิผลทางโรงเรียนซึ่งสามารถวัด
ไดจากสัมฤทธิ์ผลของนักเรียน  ดังนั้น   ผูบริหาร
โรงเรียนที่คาดหวังการสนับสนุนทางสังคมจาก
คณะครูในโรงเรียน   จึงตองคิดวิธีการที่จะพัฒนา
ครูควบคูไปดวย  จึงจะทําใหความชวยเหลือนั้นมี
ประสิทธิผล  (2) ความเครียดในงานเปนตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางตรงดานบวกสูงสุด   ตอความทอแทใน
การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่กําหนดไว  แสดงใหเห็นวาผูบริหารที่มี
ความเครียดในงานสูงจะมีความทอแทในการ
บริหารงานสู งด วย   ซึ่ งสอดคลองกับทฤษฎี
ความเครียดในงานที่มีผู เขียนไวหลายดาน  เชน 
Kahn  และคณะ  (1964) ไดกลาว    ไวในทฤษฎีของ
เขาวา  ความเครียดในงานเกิดจากความคลุมเครือใน
บทบาท หมายความวาถาผูบริหารขาดความรูในการ
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ปฏิบั ติบทบาทหรือไมทราบว าจะปฏิบั ติตาม
บทบาทอยางไร  ก็จะทําใหขาดความมั่นใจในการ
ทํางาน เพราะไมสามารถคาดเดาถึงผลลัพธที่จะเกิด
ตามมาจากการบริหารงานของตนได ทําใหขาด
ความกระตือรือรนในการทํางานเกิดความตึงเครียด
ในการทํางาน   ผลการปฏิบัติงานลดต่ําลง ผูบริหาร
จะเริ่ม    เกิดความทอแทในการบริหารงานได 
นอกจากนี้การเกิดความขัดแยงในบทบาทที่ตนตอง
ปฏิบัติกับบุคลิกภาพสวนตน การรับบทบาทที่มาก
เกินไป  การมีภาระงานที่ เพิ่มมากขึ้นทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพซึ่งเกิดจากการบริหาร โรงเรียน
ในยุคปจจุบันที่ตองบริหารจัดการโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน บทบาทภาระและหนาที่ความรับผิดชอบ
ของผูบริหารเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยมีอํานาจ
บริหารจัดการแบบเบ็ดเสร็จในโรงเรียน มาเปนการ
บริหารงานแบบมีสวนรวม   ตองอาศัยความรวมมือ
จากบุคลากรหลายฝายทั้งในและนอก โรงเรียน     
เชน  คณะกรรมการสถานศึกษา คณะครู  ผูปกครอง  
และนักเรียน  เปนตน  เพ่ือใหงานของโรงเรียน
สําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่วางไว จากการวิเคราะห
หลักการ แนวคิด และทฤษฎีทางการบริหารซึ่งเปน
กระบวนทัศนใหมทางการบริหารของ  วิโรจน  สาร
รัตนะ  (2545)  ก็พบวา  ผูบริหารโรงเรียนในยุค
ป จจุบัน  จะมีบทบาทหน าที่ เ กี่ ย ว กันกับการ
เสริมสรางสิ่งตาง ๆ ขึ้นใน   โรงเรียนอยางนอยใน
ประเด็นตาง ๆ ดังนี้  คือ  การเสริมสรางความมี
ประสิทธิผลของโรงเรียน  การเสริมสรางความเปน
องคการวิชาชีพ การเสริมสรางการตัดสินใจรวม
และการมีวิสัยทัศนรวมการเสริมสรางกลุมบริหาร         
ตนเอง   การ เสริมสร างการติดตอสื่ อสารที่มี
ประสิทธิภาพการเสริมสรางการจูงใจเพื่อการ
สรางสรรค                   การเสริมสรางความเปนผูนํา
แหงการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางกระบวนการ
บริหารหลักสูตร  และการสอนที่มีประสิทธิภาพ  
และการเสริมสรางการพัฒนามนุษยใหเต็มศักยภาพ  
และเกิดประโยชนสูงสุด  การเปลี่ยนแปลงบทบาท

หนาที่ของผูบริหารตามที่กลาวมาแลว  คือสาเหตุ
ของการเกิดความเครียดในงานที่ผูบริหารประสบใน
ปจจุบัน และเปนปจจัยเชิงสาเหตุของการเกิดความ
ทอแทในงานของผูบริหารได   ดังนั้นผูบริหาร
โรงเรียนจําเปนตองเรียนรู วิธีการบริหารจัดการ
โรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพ    เชน  เทคนิคการ
บริหารเวลา   ผูบริหารตองเรียนรูและสามารถ
บริหารเวลาของตนใหเกิดประสิทธิผลที่สุด   ตอง
รูจักวิธีการเรียงลําดับความสําคัญของงาน  (priority)  
วางานใดเปนงานที่สําคัญ  งานใดเปนงานสําคัญ  
แตไมเรงดวน  งานใดเปนงานเรงดวนแตไมสําคัญ  
หรืองานใดเปนงานที่ทั้งสําคัญและเรงดวน  และ
ควรจะจัดเรียงลําดับความสําคัญอยางไร   เมื่อ
วางแผนและปฏิบัติตามแผนที่วางไวก็ควรจะมีการ
ตรวจสอบวาไดปฏิบัติไปตามแผนหรือไมอยางไร  
การปฏิบั ตินั้นมีประสิทธิผลมากนอยเพียงใด      
การบริหารจัดการเวลา   จะทําใหผูบริหารมองเห็น
ลําดับความเคลื่อนไหวและความกาวหนาของงาน 
ทําใหภาระงานที่ดูวามาก  อาจจะมีการขับเคลื่อนไป
ไดอยางมีประสิทธิภาพและยังมี เวลาเหลือให
ผูบริหารไดทํากิจกรรมนันทนาการเพื่อผอนคลาย
สุขภาพจิตของตนเอง เปนตน 
 นอกจากเทคนิคการบริหารเวลาแลว ( 
Lussier  และ  Achua, 2001)  ยังกลาวถึงภาวะผูนํา
แบบแทนที่  (Leadership substitutes theory) ไววา  
ผูบริหารเอง  ไมสามารถที่จะประจําอยูองคการ
เพื่อที่จะบริหารจัดการ         องคการอยางเดียว
เทานั้น  แตภาระงานภายนอกองคการยังมีอีกมากที่
ร อคอยการประส านและคว ามร วมมื อ จ าก        
ผูบริหาร จากภาวะนี้เขาไดเสนอรูปแบบภาวะผูนํา
แบบแทนที่ เข ามาใช ในการแกปญหา  นั่นคือ  
ผูบริหาร           โรงเรียน ในขณะที่บริหารงาน
จะตองมีการพัฒนาผูตามใหกาวขึ้นมาเปนผูนําให
ได   ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของการบริหารกลุม  
(Self – managing group)  และแนวคิดของคุรุสภาที่
ไดจัดทํามาตรฐานวิชาชีพของผูบริหารไวโดยใน
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มาตรฐานขอ  11  กลาววา  ผูบริหารตองเปนผูนํา
และสรางผูนํา นั่นคือผูบริหารจะตองคํานึงถึง ความ         
กาวหนาในอาชีพของผูตามดวย และอีกเทคนิคหนึ่ง
ของการบริหารงานแบบแทนที่  คือ ผูบริหาร
โรงเรียนสามารถใชสถานการณเปนตัวแทนของ
ภาวะผู นํ า ในสถานการณที่ ผู บ ริห าร มีความ
จําเปนตองไปติดตอราชการเพื่อประสานความ
รวมมืออันจะนํามาซึ่งทรัพยากรการบริหารที่ใชใน
โรงเรียน นั่นคือ การทําใหเกิดความชัดเจนของเนื้อ
งานหรือภาระงานที่มีอยู    การเขียนลําดับขั้นของ
การทํางานแตละช้ินไวอยางชัดเจนวามีลํ าดับ
ขั้นตอนใน    การปฏิบัติอยางไร  เมื่อผูใดเขามา
ปฏิบัติก็สามารถปฏิบัติไดทันที  ไมตองรอผูนํา  การ
สรางสถานการณขึ้นมาแทนที่ภาวะผูนําเชนนี้  จะ
ทําใหผูบริหารมีเวลาเพียงพอที่จะบริหารงานหลาย 
ๆ อยางและหลาย ๆ จุดในเวลาเดียวกัน สําหรับ
องคประกอบความเครียดดานการเปนตัวกลาง
ประสานความสัมพันธ    ดูออกจะเปนเรื่องที่ทําให
ผูบริหารโรงเรียนเกิดความหนักใจมิใชนอย เพราะ
การบริหารจัดการงานในโรงเรียนใหมีประสิทธิผล
จําเปนตองอาศัยทรัพยากรหลายอยางเชน  คน  เงิน  
วัสดุอุปกรณ  เปนตน  แตทรัพยากรการบริหารไม
วาจะเปนดานบุคลากร      งบประมาณ  หรือวัสดุ
อุปกรณ   โรงเรียนประถมศึกษาเล็ก ๆ  ก็มักจะมี
ขอจํากัดในจุดนี้  ในขณะที่ภาระงานของโรงเรียน
เล็กก็มีเทา ๆ กับโรงเรียนใหญ  ไมวาจะเปนเรื่อง
ของการประกันคุณภาพ  การจัดทํ าหลักสูตร
สถานศึกษา หรือการพัฒนาปรับปรุงผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนใหผานเกณฑประเมิน
ระดับชาติ      ซึ่งขอจํากัดนี้       ผูบริหารจะตอง
เรียนรู เทคนิคการตอรองเพื่อใหไดมาซึ่ งการ
สนับสนุนไมวาจะเปนเรื่องของคน  เงิน  ตลอดจน
สื่อเทคโนโลยีทางการศึกษา  เชน  คอมพิวเตอร  
ตลอดจนหองปฏิบัติการตาง ๆ ที่จะชวยเสริมสราง
และพัฒนาการเรียนรูใหเกิดขึ้นกับผูเรียน  อันเปน
เปาหมายสุดทายของการบริหารจัดการโรงเรียน  

ผูบริหารโรงเรียนอาจจะตองใชเทคนิคในการสราง
เ ค รื อ ข า ย ร วมกั บ โ ร ง เ รี ยนอื่ น  ๆ  ตลอดจน
สถาบันการศึกษาอื่น ๆ ในทองถิ่นเพื่อประโยชนใน
การแลกเปลี่ยนทรัพยากรและ หรือความรวมมือตาง 
ๆ ผูบริหารตองเรียนรูที่จะบริหารจัดการความ
ขัดแยงที่ เกิดขึ้นในโรงเรียน  ไมวาจะเปนความ
ขัดแยงระหวางครูกับครู  ครูกับนักเรียน  หรือครูกับ
ผูปกครอง  ตลอดจน       ผูบริหารกับคณะกรรมการ
สถานศึกษาเปนตน  การบริหารงานแบบเนนความ
รวมมือดูจะเปนเทคนิคที่เหมาะสมกับภาวะการ
บริหารงานในยุคปจจุบันที่ ต องอาศัยความรู 
ความสามารถ  จากบุคลากรทุกฝาย  โดยมีผูบริหาร       
โรงเรียนเปนผูคอยเชื่อมโยงและประสานความ
รวมมือจากบุคลากรทุกฝายที่ เกี่ยวของ  และเมื่อ
ผูบริหารสามารถบริหารจัดการความขัดแยงที่
เ กิ ด ขึ้ น ใ น โ ร ง เ รี ย น   ส ร า ง แ ล ะ ป ร ะ ส า น
ความสัมพันธกับหนวยงานอื่น ๆ การเจรจา ตอรอง
เพื่อใหไดทรัพยากรทางการบริหารมาใชในการ
บริหารจัดการโรงเรียนได ก็จะทําใหผูบริหารเกิด
ความ        มั่นใจและเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง
สงผลให ความเครียดในงานลดต่ํา  และมีอิทธิพล
ตอการลดความทอแท       ในการบริหารงานไดใน
ที่สุด  (3) ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนทางสังคม
จากเพื่อนผูบริหาร เปนตัวแปรที่                  มี
อิทธิพลทางตรง  และอิทธิพลทางออมดานบวกตอ
ความ เครี ยดในงานและความท อแท ในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่กําหนดไว แตเนื่องจากตัวแปรการรับรู
การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรที่มีลักษณะ
ตรงกันขามกับตัวแปรความเครียดในงาน และความ
ทอแทในการบริหารงาน  ดังนั้น จึงนาจะสงอิทธิพล
ดานลบคลายกับตัวแปรการรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากคณะครูในโรงเรียน ซึ่งสงอิทธิพลรวม
และอิทธิพลออมดานลบ ตอความทอแทในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน แตเนื่องจากวาตัว
แปรในกลุมการรับรูการสนับสนุนทางสังคม ก็
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เชนเดียวกันกับตัวแปรความเชื่ออํานาจแหงตน 
เพราะประกอบไปดวย              3 องคประกอบหลัก 
ๆ คือ  การรับรูการสนับสนุน  การรับรูความขัดแยง  
และการรับรูความสําคัญของเพื่อน         ผูบริหาร   
ซึ่งผูบริหารจะรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก
ลักษณะของสัมพันธภาพโดยรวมของทั้ งสาม            
องคประกอบและเมื่อดูจากผลการวิจัย  พบวาตัว
แปรการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
ผูบริหารสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
องคประกอบความสําคัญของเพื่อนผูบริหารได
เทากับ 0.93  และอธิบายองคประกอบความขัดแยง
ไดเทากับ  0.91  ในขณะที่อธิบายความแปรปรวน
ขององคประกอบการสนับสนุนไดเทากับ 0.59 นั่น
แสดงวา ผูบริหารโรงเรียนมีการรับรูเกี่ยวกับการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหารในดาน
ความสําคัญและความขัดแยงสูง  นั่นคือผูบริหาร
โรงเรียน  มองวา  เพื่อนผูบริหารมีความสําคัญตอ
ตน  แตลักษณะของสัมพันธภาพจะออกมาใน
ลักษณะที่มีความขัดแยงทั้งนี้อาจจะเปนเพราะวา ใน
การบรหิารโรงเรียนในยุคปฏิรูปการศึกษา             มี
การกระจายอํานาจการบริหารจัดการมาที่โรงเรียน
ให ผู บ ริ ห ารโรง เ รี ยนมี โอกาส เต็ มที่ ในการ
แสดงออกถึง       ศักยภาพในการบริหารจัดการ
โรงเรียน  ประกอบกับการมีระบบการประเมิน
คุณภาพโรงเรียนจากหนวยงานภายนอก  ทําให
ผูบริหารโรงเรียนไมวาจะเปนโรงเรียนขนาดเล็ก
หรือขนาดใหญตางก็ตองรีบเรงปรับปรุงโรงเรียน
ของตน โรงเรียนใดที่ไมไดรับการประเมินจาก
หนวยงานภายนอกผูบริหารก็จะเครียด นอกจากจะ
โดยภาระงานแล ว ยั ง เครี ยด เพราะต อ งคอย
เปรียบเทียบกับโรงเรียนอื่น ๆ ไมวาจะเปนเรื่องการ
สอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนโดยใช
ขอสอบระดับประเทศ  (NT) ก็จะมีการเปรียบเทียบ
เรียงลําดับวา   โรงเรียนใดอยูในเกณฑลําดับที่      
เทาใดในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดังนั้นจึงจะดู
เหมือนวาจะเปนการแขงขันกันโดยทางออม การ

สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหารจึงนาจะทํา
ใหผูบริหารโรงเรียนเกิดความเครียด     เพิ่มขึ้นและ
เมื่อใดที่ผูบริหาร         โรงเรียนพบวา ตนเองมี
ข อจํ ากั ดต า ง  ๆ  ทั้ ง ในด านส วนตนหรือด าน
ทรัพยากรการบริหาร ไมสามารถบริหารงานได
อยางมีประสิทธิภาพ   เทากับโรงเรียนอื่น ๆ ก็จะทํา
ใหเกิดความเครียดในงานและนํามาสูความทอแท
ในการบริหารงานตามมาในที่สุด 
 สวนอีกสาเหตุหนึ่ งของการรับรูการ
สนับสนุนจากเพื่อนผูบริหารดวยกันกลับทําให    
ผูบริหารโรงเรียนมีความเครียดในงานและความ
ทอแทในการบริหารงานเพิ่มขึ้น อาจจะเปนเพราะวา 
แนวทางการประเมินโรงเรียนที่ผูบริหารรับผิดชอบ
ในปจจุบันนี้  เปนการประเมินตามสภาพจริง  เชน  
การประเมินคุณภาพของโรงเรียนจากผลสัมฤทธิ์
ของนักเรียนเปรียบเทียบกับเกณฑระดับชาติ หรือ
การประเมินภายนอกจาก สมศ. เปนตน  ซึ่งโดยทาง
ทฤษฎีแลวก็เปนเรื่องที่ถูกตอง แตถาจะวิเคราะหให
ลึกลงไปถึงเงื่อนไข ตามทฤษฎีเชิงระบบ (Systems 
approach)  แลวจะพบวา โรงเรียนแตละโรงเรียน
ตางก็มีปจจัยนําเขา (input) ที่แตกตางกัน ไมวาจะ
เปนทรัพยากรทางการบริหาร เชน จํานวนของครู
ตอนักเรียน หรือระดับช้ันเรียน เชน บางโรงเรียน
เปนโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก มีครู 3 คน แต
เปดสอน 6 ระดับ เชนนี้ เปนตน และยังปจจัยที่เปน
ตัวนักเรียน ปจจัยของการไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากชุมชนและทองถิ่น ฯลฯ  สิ่งตาง ๆ ที่กลาว
มาลวนแลวแตสงผลถึงปจจัยปอนออก (Output) 
แทน      ทั้งสิ้น  ซึ่งยังไมรวมถึงกระบวนการบริหาร 
(process) ที่มีความสําคัญอีกตัวแปรหนึ่ง ดังนั้น จะ
เห็นวาการประเมินในเชิงเปรียบเทียบดูจะมีขอจํากัด 
เพราะไมสามารถแกไขปญหาความไมเทาเทียมกัน
ของโรงเรียนได และรังแตจะกอใหเกิดความเครียด  
ความกดดันและนํ ามาซึ่ งความทอแท ในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนไดในที่สุดและที่
สําคัญผูบริหารโรงเรียนตางก็มุงหนาที่จะพัฒนา
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โรงเรียนจนละเลยการสรางเครือขายทางสังคมที่
เปนลักษณะของสัมพันธภาพทางบวกคือ  การให
การสนับสนุนอยางแทจริง  แตกลับพัฒนาสัมพันธ
ภาพดานความ    ขัดแยงโดยการแขงขันกัน  จึงเปน
ที่นาเสียดายพลังความคิดจากผูบริหารโรงเรียน  ซึ่ง
จัดวาเปนบุคคลที่ผานการ   คัดเลือกตามระบบมา
เปนอยางดี  เพื่อใหไดคนดี  คนเกง  มาเปนผูบริหาร  
แตดวยระบบราชการที่เปนอยู  ทําใหไมสามารถ
รวมพลังของผูบริหารสรางเปนเครือขายทางสังคม
ได  มีทฤษฎีทางจิตวิทยาที่กลาวถึงเรื่องของการ
แขงขันวา การแขงขันที่มีประสิทธิผลมากที่สุด  คือ
การแขงขันกับตนเอง   (Self – competition)  
โรงเรียนก็เชนเดียวกัน  ถามุงบริหารจัดการโดยเนน
การแขงขันกับตนเองแลว  จะทําใหผูบริหารและ
คณะครูในโรงเรียนลดความกดดันในการทํางาน  
แตจะสรางมาตรฐานในการพัฒนาโรงเรียนแขงขัน
กับตนเองใหดีขึ้นเรื่อยๆ  จนบรรลุเปาหมายของ
โรงเรียนตามความคาดหวังของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติในภาพรวม  และจากประเด็นตรง
นี้เอง      นาจะทําใหผูบริหารโรงเรียนหันกลับมาให
ความรวมมือสนับสนุนซึ่ งกันและกัน   เพราะ
เปาหมายในการบริหารไดเปลี่ยนแปลงไป ลักษณะ
นี้จะทําใหประเทศชาติไดมีโอกาสใชพลังความคิด
และสติปญญาของผูบริหาร          โรงเรียน ซึ่งถือวา
เปนบุคคลที่มีศักยภาพแลวไดเกิดประโยชนสูงสุด  
(4) ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมตอ
ความทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน
จากผลการวิจัย  พบวา  ตัวแปรความเชื่ออํานาจ        
แหงตน  เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมและอิทธิพล
ทางออมดานบวก ตอความทอแทในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียน   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
การวิจัยที่ต้ังไวตัวแปรความเชื่ออํานาจแหงตน เปน
ตัวแปรที่มีตัวแปรสังเกตอยู  3  ตัว ซึ่งแยกเปนความ
เช่ืออํานาจบุคคลอื่นที่มีอํานาจเหนือกวา   ความเชื่อ
อํานาจในโชคและโอกาส   และความเชื่ออํานาจใน
ตน    โดยจากผลการวิ เคราะหขอมูล  ความเชื่อ

อํ า น า จ แ ห ง ต น ส า ม า ร ถ อ ธิ บ า ย ค ว า ม              
แปรปรวนของตัวแปรทั้ง 3  โดยมีคาน้ําหนัก
องคประกอบ เทากับ .93  .51  และ  .09 ตามลําดับ 
นั่นคือ  สามารถอธิบายความแปรปรวนของความ
เช่ืออํานาจบุคคลอื่นไดดีที่สุด และอธิบายความเชื่อ
ในโชคและโอกาสและความเชื่ออํานาจในตนได
รองลงมาตามลําดับ จากการที่ผูบริหารโรงเรียน มี
ความเชื่อวา เหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับ   ตนเอง 
เปนสิ่งที่ตนเองควบคุมไมได ตองอยูภายใตอิทธิพล
ของผูอื่น   ก็จะกอใหเกิดสงสัยไมแนใจ ไมเช่ือมั่น
ในตนเอง นํามาสูการเกิดความเครียด   สอดคลอง
กับทฤษฎีความเครียดในงานของ Karasek (1979) ที่
กลาวไววา เมื่อใดก็ตามที่บุคคลรับรูวา ตนเองไมมี
ความสามารถ ในการควบคุมงานที่ตนปฏิบัติ ไม
สามารถกําหนดตารางการทํางานไดดวยตนเอง จะ
ทําใหเกิดความเครียดในงานและสามารถนําไปสู
ความทอแทในการทํางานไดในที่สุด 
 ซึ่งผลจากการวิจัยครั้งนี้ พบวาความเช่ือ
อํานาจแหงตน มีอิทธิพลรวม  และอิทธิพลทางออม
ดานบวก       สูงสุด ตอความเครียดในงานและความ
ทอแทในการบริหารงาน  ยอมเปนสิ่งช้ีชัดลงไปถึง 
ความเครียดและความทอแทของผูบริหารโรงเรียน 
เกิดจากการรับรูวาการปฏิบัติงานของตนขึ้นอยูกับ
อํานาจ หรือ อิทธิพลของผูอื่นที่มีอํานาจเหนือกวา 
หรืออาจจะเปนเพราะโชคหรือโอกาส  แตไมไดเกิด
จากความสามารถที่แทจริงของตน  การรับรูความ
เ ช่ืออํ านาจแหงตนเกิดขึ้นจากการเรียนรู จาก  
ประสบการณที่ตนเองไดรับ ถาบุคคลทําพฤติกรรม
ลงไปโดยมีความคาดหวังวาจะไดรับการเสริมแรง
หรือรางวัลจากความมุมานะพยายามในการทํา
พฤติกรรมนั้นและเมื่อบุคคลไดรับการเสริมแรงตาม
ความคาดหวังของตน ก็จะกอใหเกิดความมั่นใจใน
ความคาดหวังครั้งตอไปวา จะตองไดรับการ
เสริมแรงในพฤติกรรมที่ทําลงไปอีก   (Rotter , 
1966)   ซึ่งในทางพุทธศาสนาก็มีความเชื่อใน
ลักษณะนี้ นั่นคือทําดีไดดี ทําช่ัวไดช่ัว บุคคลที่เช่ือ
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วา ทําดีไดดี  ทําช่ัวไดช่ัว จะเชื่อวาผลดีและผลเสียที่
เกิดขึ้นกับตนนั้น สวนใหญมีสาเหตุมาจากตนเอง
ทั้งอดีต และปจจุบัน  ดังนั้น  ตนจึงสามารถควบคุม
สิ่งแวดลอมของตนไดบุคคลที่มีความเชื่อลักษณะนี้ 
เรียกวาเปนบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งจาก
การศึกษาวิจัยในเรื่องพฤติกรรมของคนเกง คนดี 
และมีความสุขของบุคคลโดย  ดวงเดือน  และคณะ 
(2528) ไดมีขอคนพบเกี่ยวกับจิตลักษณะ  8  
ประการ     ที่จะทําใหบุคคลเกง  ดี  และมีความสุข  
ซึ่ง  ดวงเดือน  ไดเขียนสรุปไวในทฤษฎีตนไม
จริยธรรมของเขาวา      ความเชื่ออํานาจในตน เปน 
1 ใน 8  ของลักษณะทางจิตใจ   ที่เปนแกนกลางของ
พฤติกรรม   ซึ่งจัดไดวาเปนลักษณะพื้นฐานของ
จิตใจ การเชื่อวา ทําดีไดดีนั้น ทําใหบุคคลรับรูวาตน
เปนผูกระทําและตนสามารถควบคุมผลที่เกิดจาก
การกระทําของตนได ซึ่งจะแผขยายไปใน
พฤติกรรมประเภทอื่น ๆ ในที่สุด เชน การเปนคนที่
มีเหตุผล เปนตน   นอกจากนี้ลักษณะความเชื่อ
อํานาจในตนยังทําใหเปนบุคคลที่รับผิดชอบสูงดวย 
(Hallander, 1981 : 123)  และดวงเดือน  ยังพบอีกวา 
ความ เชื่ ออํ านาจในตนนั้ น  เ กิ ดควบคู ไปกับ
สุขภาพจิตที่ดี   และบุคคลที่มีสุขภาพจิตดี      ก็
ยอมจะมีความเครียดตํ่า  และนําไปสูความทอแทใน
ระดับต่ําในที่สุด 
 จากระบบราชการไทย  เมื่อพิจารณาตาม
ความเชื่อทางสังคมและวัฒนธรรมไทย  จะพบวา 
ไดให         ความสําคัญกับระบบอุปถัมภเปนอยาง
มาก และยึดมั่นในระบบอาวุโส การใหเกียรติกับ
ผูใหญ  และผูมีอํานาจ ระบบการบริหารการศึกษาก็
เปนระบบหนึ่งในระบบราชการไทยที่หลีกหนี
ปรากฏการณนี้ไมพน กระทรวง      ศึกษาธิการ แต
เดิม เคยบริหารราชการแบบรวมอํ านาจไวที่
สวนกลาง   การพิจารณาให เลื่อนขั้นเงินเดือน                  
การพิจารณาโยกยายงาน  การประเมินเพื่อพิจารณา
ผลการปฏิบั ติงานของ  ผูบริหารอาจจะไมได
ประเมินตามสภาพจริง ที่ เกิดจากเนื้องาน หรือ

ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานของผูบริหาร
จริง ๆ แตอาจจะประเมินจากระบบพวกพอง ระบบ
การอุปถัมภ  การโยกยายงานก็เชนเดียวกัน  ตาม
ทฤษฎีทางการบริหารเชื่อวา การโยกยายงาน       
(job rotation) เปนการหมุนเวียนสถานที่ทํางานเพื่อ
เปนการลดความจําเจในงานทําใหลดความเครียด
อันเนื่อง        มาจากความเบื่อหนาย   และเมื่อ
ผูบริหารยายไปอยูสถานศึกษาแหงใหมจะไดมี
โ อ ก า ส ใ ช ค ว า ม รู ค ว า มส า ม า ร ถ ต ล อ ด จน
ประสบการณเดิมที่มีอยูมาใชในการบริหารหรือ
แกปญหาในสถานที่ทํางานใหมได  แตในระบบ          
ราชการไทย     แนวคิดเรื่องการโยกยายกลับ
กลายเปนเรื่องของการใหรางวัล (reward)  หรือ  
การลงโทษ  (punishment)  นั่นคือ    ผูบริหาร
โรงเรียนจะรับรูวาถาไดรับคําสั่ง  โยกยายใหไป
ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดใหญขึ้น คือการ
ไดรับรางวัล สวนถาไดโยกยายไปปฏิบัติงานใน
โรงเรียนที่มีขนาดเล็กลง  ถือวาเปนการ      ลงโทษ 
และนอกจากนี้      ผูบริหารโรงเรียนยังรับรูวา  
ระบบการเลื่อนขั้นหรือระบบการโยกยาย เปนสิ่งที่
กระทําโดยคณะกรรมการกลุมหนึ่ง ซึ่งมีอิทธิพลใน
การช้ีนําเรื่องการใหรางวัลหรือการลงโทษ และ
เมื่อใดที่การพิจารณา   ตางๆ  ที่มีผลกระทบตอ
ผูบริหารโรงเรียน   เชน   การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  เปนตน ไมไดต้ังอยูบนเกณฑของการ
ประเมินที่   ชัดเจน   โปรงใส    เปนธรรม  และ
สามารถตรวจสอบไดแลว และเมื่อใดที่การประเมิน
บุคคลไมไดประเมินจากผลงาน  (performance 
based assessment)  แตประเมินโดยใชแนวคิดที่วา 
เพื่อความเหมาะสม โดยไมสามารถอธิบายสิ่งที่
เกิดขึ้นใหชัดเจน   โปรงใส และทําใหเกิดความ
เขาใจที่ดีไดแลว  ผูบริหารโรงเรียน ก็จะมองไปถึง
สิ่งแวดลอมที่    เกี่ยวของกับเหตุการณ   นั่นคือ 
พิจารณาวาอะไรคือสาเหตุของ การไดรับรางวัล 
หรือการ      ถูกลงโทษ และเมื่อเหตุการณที่เกิดขึ้น
ซ้ํ าแลวซ้ํ า เลา  ผูบริหารโรงเรียนก็จะสรุปเปน
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ความคิดรวบยอดเกี่ยวกับ        เหตุผลหรือที่มาของ
การไดัรับรางวัลหรือการลงโทษนั้น ๆ และเมื่อใดก็
ต า มที่ ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ลก า รปฏิ บั ติ ง า น ขอ ง        
ผูบริหารโรงเรียนยังไมไดต้ังอยูบนพื้นฐานของ การ
ประเมินตามสภาพจริง แตเปนการประเมินจาก
พ้ืนฐานอื่นๆ    ที่นอกเหนืออํานาจควบคุมของ
ผูบริหาร ผูบริหารจึงมักจะรับรูวา ตนไมสามารถ
ควบคุมผลลัพธที่จะเกิดกับตนไดจึงทําใหไมเกิด
ความเชื่ออํานาจในตนเองแตกลับแสวงหาแหลง
พ่ึงพิงจากภายนอก ดังนั้นการที่ผูบริหารโรงเรียนจะ
ใชเวลา และความพยายามที่จะทุมเทใหกับการ
ปฎิบัติงานในโรงเรียน เพื่อใหบรรลุเปาหมายก็มี
น อยลง  และ เนื่ อ งจากตามที่ กล าวมาแล วว า  
ผูบริหารเกิดการเรียนรูถึงแหลงที่มาของรางวัลแลว
วามาจากแหลงใด  ดังนั้น               ผูบริหาร
โรงเรียนสวนหนึ่งจึงมักจะไมอยูในโรงรียนเพื่อ
ช วย เหลือแกปญหาที่ เ กิ ดขึ้ นกับคณะครูและ
โรงเรียนอันเปนภาระหนาที่ที่รับผิดชอบโดยตรง 
แตกลับทําพฤติกรรมตามที่ตนเกิดการเรียนรูมาวา
เปนพฤติกรรมที่ทําแลวจะไดรับรางวัล    ตอบแทน 
ซึ่งปรากฏการณดังกลาวสงผลกระทบตอการจัด
การศึกษาของประเทศไทยอยางใหญหลวง แสดง
ใหเห็นโดยนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่
ตกต่ํา  และไมสามารถสอบผานเกณฑการวัดผล   
ระดับชาติ   รวมไปถึงความทอแทของครูอันเกิด
จากความเครียดในงานที่แกไขไมได  จะหวังพึ่ง
ผูบริหาร            โรงเรียนในการชวยเหลือแกไข    
ผูบริหารก็ ไมอยู โรง เรี ยนสักที  จึ งทํ า ใหการ
บริหารงานโรงเรียนไรประสิทธิผลในที่สุด 
 ดังนั้น  ถาผูบริหารโรงเรียนสามารถลด
ความเชื่ออํานาจบุคคลอื่น  หรือลดความเชื่อในโชค
และโอกาสลง  ก็จะสงผลกระทบตอการมีความเชื่อ
อํานาจในตนสูงขึ้น  ผูบริหารโรงเรียนก็จะมีความ
เช่ือมั่นในความสามารถของตน   เ ช่ือมั่นวาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เกิดขึ้นเพราะ  ผลงาน
ของตน  เขาก็จะใชเวลาสวนใหญใน        การคิด

พัฒนาโรงเรียนใหเปนไปตาม เปาหมายที่วางไว ซึ่ง
ในปจจุบัน ระบบราชการไทยก็ไดเอื้อตอการปฏิบัติ
ตามแนวคิดเรื่องการกระจายอํานาจ จากสวนกลาง
มายังสวนภูมิภาคมากยิ่งขึ้น ในกระทรวงศึกษาธิการ 
ก็ไดมีการกระจายอํานาจมายังเขตพื้นที่การศึกษา 
และบางสวนกระจายไปที่โรงเรียนโตยตรง   โดยให
โรงเรียนเปน            นิติบุคคล มีการบริหารงานโดย
ใชโรงเรียนเปนฐาน (school based management)  
ทําใหมองเห็นในเชิงทฤษฎีวาเปนเรื่องที่ถูกตองใน
การสรางความเชื่ออํานาจในตนใหแกผูบริหารจาก
การมอบใหเขามีอํานาจและสิทธิใน        การบริหาร
จัดการโรงเรียนไดอยางเต็มที่ ไมวาจะเปนการ
ดําเนินการปรับปรุง  แกไข และพัฒนา แตในทาง
ปฏิบัติแลว เกิดขอสงสัยมากมายตามมา  เชน การ
กระจายอํานาจการบริหารจัดการดังกลาว เปนการ
กระจายอํานาจอยางแทจริงมาที่โรงเรียนจริงหรือไม 
หรือเปนเพียงแตการกระจายอํานาจตามทฤษฎี
เทานั้น แตการปฏิบัติก็ยังเปนเชนเดิม  ซึ่งถาเปนไป
ในลักษณะเดิมที่ผูบริหารโรงเรียนจะตองรอรับฟง
นโยบายจากหนวยเหนือ  เพื่อนํานโยบายลงสูการ
ปฏิบั ติที่โรงเรียน   ซึ่ งบางครั้ งการปฏิบั ติตาม
นโยบายเดิมยังไมบรรลุผลตามเปาหมาย  แตเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางการบริหารราชการบานเมือง  ตอง
เปลี่ยนแปลงผูดูแลนโยบายเปนคนใหม  นโยบาย
เดิมที่กําลังปฏิบัติอยูก็ถูกยกเลิกไป ตองมาปฏิบัติ
ตามนโยบายใหมของผูมีอํานาจรับผิดชอบถามี
ความคิดเห็นขัดแยงหรือไมปฏิบัติตามนโยบาย
หนวยเหนือ   ก็มักจะถูกลงโทษ   ไมทางตรงก็
ทางออม  ลักษณะเชนนี้สงผลกระทบตอการรับรู
ความเชื่ออํานาจแหงตนของผูบริหาร  ซึ่งปรากฏใน
ผลการวิจัยครั้งนี้อยางชัดเจนวาผูบริหารโรงเรียนมี
ความเชื่ออํานาจบุคคลอื่น   ที่มีอิทธิพล  ดังนั้น  ถา
ระบบการบริหารราชการยังเปนแบบเดิมก็เปนการ
ยากที่จะเปลี่ยนการรับรูของ ผูบริหาร โรงเรียน ให
เปนผูมีความเชื่ออํานาจในตนอันจะทําให เกิด
คุณประโยชนอย า งยิ่ งต อการบริหารจั ดการ 
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โรงเรียน  มีงานวิจัยเกี่ยวของกับความเชื่ออํานาจใน
ตน  เชน ศักดิ์ชัย  (2532) ศึกษาความเชื่ออํานาจใน
ตนของครู พบวา จิตลักษณะนี้มีบทบาทสําคัญตอ  
พฤติกรรมการทํางานมาก ถาครูมีความเชื่ออํานาจ
ภายในตนสูงแมเพียงอยางเดียวก็มีพฤติกรรมการ
ทํางานสูง แตถาครูมีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา จะมี
พฤติกรรมการทํางานต่ําอยาง ชัดเจน ซึ่งสอดคลอง
กับ ผลวิจัยใน  ครั้งนี้ ที่พบวาความเชื่ออํานาจบุคคล
อื่น  ความเชื่อในเรื่องโชค และโอกาสมีอิทธิพลรวม
และอิทธิพลทางออมสูงสุดดานบวกตอการรับรู
ความ เครี ยดในงาน  และความทอแท ในการ
ปฏิบัติงาน  หมายความวา  ถาผูบริหารโรงเรียนมี
ความเชื่ออํานาจบุคคลอื่นมากเทาใด  ก็จะเกิด
ความเครียดในงาน  และสงผลตอความทอแทใน
การบริหารงานมากเทานั้น  ซึ่งเปนผลเสียตอการ
บริหารจัดการโรงเรียนเปนอยางยิ่ง ดังนั้น        ถา
สามารถพัฒนาผูบริหารโรงเรียนใหเปนผูมีความ
เช่ืออํานาจในตนเพิ่มขึ้นคาดวานาจะลดความเครียด
ในงาน  และความทอแทในการบริหารงานของ
ผูบริหารลงได  และนั่นยอมมีผลกระทบตอพฤติ
กรรมการบริหารงาน       โรงเรียน ใหมีประสิทธิผล
เพิ่มขึ้นไดในที่สุด ซึ่งมีผลการวิจัยรองรับแนวคิด
ดังกลาว เชน ผลการวิจัย  การสรางโปรแกรม
ฝกอบรมทางพุทธพฤติกรรมศาสตรแกครูของ  ออม
เดือน  (2536)  พบวา  ครูที่เขารับการฝกอบรมทาง
พุทธพฤติกรรมศาสตรมีความเชื่ออํานาจในตนสูง
กวาครูที่ไมไดเขารับการฝก  และออมเดือน   ไดวิจัย
ทดลองเปรียบเทียบกลุมที่ เขาอบรมทางพุทธ  กับ
กลุมที่เขารับการอบรมทางพฤติกรรมศาสตร  ผล
วิจัยพบวากลุมที่เขารับการฝกทางพุทธ ที่เนนเรื่อง  
ทําดีไดดี  ทําช่ัวได ช่ัว มีความเชื่ออํานาจในตน
สูงขึ้นมากกวากลุมที่ฝกทาง            พฤติกรรม
ศาสตร  ดังนั้นนาจะเปนขอยืนยันไดวา  ความเชื่อ
อํานาจในตนสามารถพัฒนาใหเพิ่มขึ้นได 
 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 1 .  จากผลการวิจั ยพบว า  ตัวแปรที่ มี
อิทธิพลรวมและอิทธิพลทางออมสูงสุดตอตัวแปร
ทั้งความเครียด        ในงาน  และความทอแทในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  คือตัวแปรความ
เช่ืออํานาจบุคคลอื่น  และความเชื่อในโชค  และ
โอกาสมากกวาความเชื่ออํานาจในตน    จึงแสดงให
เห็นวา  ผูบริหารโรงเรียนที่มีความเชื่ออํานาจนอก
ตนสูง  จะเปนผูที่มีความเครียดในงานสูง  และ
สงผลตอความทอแทในการบริหารงานสูงดวย  
ดังนั้น  การที่จะลดความเครียดในงาน  และความ
ทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนลงได  
ผูเกี่ยวของกับการพัฒนาผูบริหารโรงเรียน  และตัว
ผูบริหารโรงเรียนเองนาจะศึกษาวิธีการเสริมสราง
ความเชื่ออํานาจในตน  ใหเกิดขึ้น      ในตัวของ
ผูบริหารโรงเรียนใหได  และเมื่อใดก็ตามที่ผูบริหาร
โรงเรียนมีจิตลักษณะในดานนี้แลว    ผูบริหารก็จะ
เกิดการรับรูวาตนเองสามารถควบคุมผลลัพธตางๆ  
ที่ เกิดขึ้นจากการกระทําของตนได    ผูบริหาร
โรงเรียนก็จะมีความเชื่อมั่นในตนเอง  สามารถ
บริหารจัดการโรงเรียนไดอยางมีประสิทธิผล สงผล
ตอการลดความเครียดในงานและความทอแทใน
การบริหารงานไดในที่สุด  ซึ่งวิธีการเสริมสราง
ความเชื่ออํานาจในตนใหแกผูบริหาร             อาจ
กระทําไดหลายวิธี   เชน   วิธีการฝกอบรมการ
เสริมสรางอํานาจในตน   ก็ เปนวิธีการหนึ่งที่มี
ผลการวิจัยรองรับ  ดังที่กลาวมาแลวในการอภิปราย
ผล 
 2.  จากผลการวิจัยที่พบวา  การรับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากคณะครูในโรงเรียน  มี
อิทธิพลทางตรงดานลบสูงสุดตอความทอแทในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  หมายความวา  
ถาผูบริหารโรงเรียนรับรูวาคณะครูในโรงเรียนให
การสนับสนุนตนเองแลว   ความทอแทในการ
บริหารงานโรงเรียนก็จะลดต่ําลง  จากผล    การวิจัย
ในขอนี้   ผูที่ เกี่ ยวของกับการพัฒนาผูบริหาร
โรงเรียน   รวมทั้งผูบริหารโรงเรียนสามารถนําไป
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เปน         แนวทางในการคนหาวิธีการที่จะใหไดมา
ซึ่งความรวมมือ  ชวยเหลือ  และการสนับสนุนทาง
สังคมของคณะครูในโรงเรียน  ซึ่งอาจจะตองจัดทํา
โครงการฝกอบรมภาวะผูนําที่ เหมาะสมในการ
บริหารโรงเรียนในยุคปฏิรูป            การศึกษา  
ตลอดจนเทคนิควิธีการ  สรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานใหแกครู  เชน  การสงเสริมใหมีโอกาส         
กาวหนาในวิชาชีพ    การสงเสริมสนับสนุนใหครู
เปนผูมีความรอบรูในศาสตรของตน  มีการศึกษา
คนควา       สรางสรรค  ตลอดจนฝกอบรมผูบริหาร
เกี่ยวกับการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ ไป
ใชในการจัดการเรียนการสอนของตน  เปนตน  เมื่อ
ครูรับรูว า   ตนเองไดรับการสนับสนุนให เกิด
ความกาวหนาในวิชาชีพ  ก็จะเกิดความพึงพอใจ  
มองเห็นคุณคาของการสนับสนุน   และใหการ
สนับสนุนยอนกลับมาที่ผูบริหาร  โดยการใหความ
รวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานตามภารกิจของ
โรงเรียน  ทําใหผูบริหารสามารถบริหารโรงเรียนได
บรรลุ         เปาหมาย  สงผลตอการลดความทอแท
ในการบริหารงานของผูบริหารไดในที่สุด 
 3.  จากผลการวิจัยที่พบวา  ความเครียดใน
งานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกสูงสุดตอความทอแท
ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน ดังนั้นผูที่
รับผิดชอบในการพัฒนาผูบริหารโรงเรียน  และตัว
ผูบริหารโรงเรียนเอง  ควรตระหนักถึงความสําคัญ
และหาวิธีการบริหารจัดการความเครียดในงาน เชน 
การจัดโครงการฝกอบรมการบริหารจัดการเวลา  
การฝ กอบรม เทคนิคการมอบหมายงานที่ มี
ประสิทธิผล   การฝกอบรมเทคนิคการเจรจา    
ตอรองเพื่อใหไดมาซึ่งการสนับสนุนทรัพยากร
ทางการบริหาร  และเทคนิคการบริหารจัดการความ
ขัดแยงในงาน  เปนตน 
 4.  และจากผลการวิจัยที่พบวา  การรับรู
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหารมี
อิทธิพลทั้งทางตรง  ทางออม  และอิทธิพลรวมดาน
บวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ถึงแมจะไมใชตัว

แปรที่มีอิทธิพลสูงสุด  แตมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึง
แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของตัวแปรนี้  ซึ่งเปน
อิทธิพลดานบวก   หมายความวา   ยิ่ งผูบริหาร
โรงเรียนรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
ผูบริหารมากเทาใด  ผูบริหารยิ่งมีความเครียดและ
ความทอแทในการบริหารงานมากขึ้นเทานั้น  
ดังนั้นผูรับผิดชอบในการพัฒนาผูบริหารโรงเรียน  
จึงควรพิจารณาหาวิธีการเปลี่ยนเจตคติตอการรับรู
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหารใหเปน
เจตคติในทางบวก  นั่นคือ  มุงเนน    การรับรูการ
สนับสนุนทางสังคมในมิติของการสนับสนุนให
มากกวามิติความขัดแยง  ซึ่งอาจกระทําได  โดยการ
จัดตั้งเครือขายทางสังคมระหวางโรงเรียน  การมี
นโยบายมุงเนนการชวยเหลือสนับสนุนระหวาง
โรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษาดวยกัน  การลดการ
แขงขันระหวางโรงเรียน   แตมุงเนนการสงเสริมให
โรงเรียนมีการแขงขันพัฒนากับตนเอง  เปนตน 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1. เนื่องจากตัวแปรที่ผูวิจัยนํามาศึกษาใน
ครั้ ง นี้ อ ธิ บ า ย ค ว ามแปรปรวนขอ งตั ว แป ร
ความ เครี ยดในงานและความท อแท ในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนไดเพียงรอยละ 45  
และ  50  ตามลําดับ ดังนั้นจึงควรพิจารณานําตัว
แปรอื่น  ๆ  ที่อาจสงผลตอความทอแทในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมาใชในการศึกษา
เพิ่มเติม เชน ภาวะผูนําของผูบริหาร หรือบรรยากาศ
ของโรงเรียน  เปนตน 

2.  ในการวิจัยครั้งตอไป  ควรมีการสราง
รูปแบบที่ใชในการวิจัยเปนรูปแบบทางเลือกไว
อย างนอย   3   รูปแบบเพื่ อการทดสอบความ
สอดคลองกลมกลืนของรูปแบบสมมติฐานการวิจัย
กับขอมูลเชิงประจักษแลวเมื่อพบวารูปแบบใดมี
ความสอดคลองกลมกลืนดีที่สุด ก็เลือกรูปแบบนั้น 
มาใชอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร        ที่
ตองการศึกษา 
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 3. เนื่องจากผลการวิจัยพบวา  ปจจัยที่
ส งผลตอความทอแท ในการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนสูงสุด  คือ  ตัวแปรความเชื่อ
อํานาจแหงตน ดังนั้นควรทําการวิจัยเพื่อพัฒนา  
รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่
สงผลตอความเชื่ออํ านาจในตนของผูบริหาร
โรงเรียน  หรือการพัฒนารูปแบบการสรางความเชื่อ
อํานาจในตนของผูบริหารโรงเรียน ทั้งนี้เพื่อใหได
ขอมูลในเชิงลึกและมีความชัดเจนยิ่งขึ้น ถึงวิธีการ
พัฒนาความเชื่ออํานาจในตน  โดยใชวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพประกอบกัน อันจะนําไปสู
การสรางองคความรูเรื่องการลดความเครียดในงาน 
และความทอแทในการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียนไดดียิ่งขึ้น 

4. เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่
ส งผลตอความทอแท ในการบริหารงานของ 

ผูบริหารโรงเรียน       ที่มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลอยู
ในระดับสู งรองลงมา   ไดแก   ตัวแปร   และ
ความเครียดในงาน     ดังนั้นจึงควรทําการวิจัย
เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหาร  จัดการ
ความเครียดของผูบริหารโรงเรียน  และหรือปจจัยที่
ส งผลตอความรวมมือในการปฏิบั ติงานของ
โรงเรียนใหบรรลุเปาหมาย  เปนตน  ซึ่งในการทํา
วิจัยเกี่ยวกับความเครียด      ในงาน  อาจศึกษาใน
รูปแบบของการวิเคราะหพหุระดับ  (HLM)  ทั้งนี้
เนื่องจากตัวแปรความเครียดในงานสามารถศึกษา
ไดใน  3  ระดับ  คือ  ระดับบุคคล  ระดับองคการ  
และระดับสิ่งแวดลอมภายนอก  ซึ่งผลการวิจัยอาจ
ทําใหไดแนวทางในการบริหารจัดการความเครียด
ในงานที่ลึกซึ้งและดียิ่งขึ้น 
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