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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอืเป็นอย่างดียิ่ง

จาก ดร.เพ็ญผกา ปัญจนะ ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และรองศาสตราจารย์ 

ดร.ไชยา ภาวะบุตร กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ใหค้วามกรุณาเอาใจใส่ ดูแล ให้

คำปรึกษา คำแนะนำ ตลอดจนให้ความช่วยเหลอืในการตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไข

ข้อบกพร่องต่าง ๆ ส่งผลให้วิทยานิพนธ์สำเร็จลุล่วงดว้ยดี ผู้วจิัยรู้สกึซาบซึง้ในความเมตตา 

และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ ผูช่้วยศาสตราจารย์  

ดร.ธวัชชัย ไพใหล อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครนายศริิวัฒน์ ลำพุทธา ศกึษานิเทศก์ชำนาญการ

พิเศษ ดร.สุรจิตย์ ผวิงาม ผู้อำนวยการโรงเรียนภูทอกวิทยา นางสาวสุภาพร โคตรรวิทย์  

ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนกุดบงพิทยาคาร นางพรทิพา นันตะสุข ศกึษานิเทศก์   

ชำนาญการพิเศษ นายกิตติรงค์ บุญคง ศกึษานิเทศก์ ดร.สุรสิทธิ์ สิทธิอมร ผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนบึงกาฬ ดร.วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ ผูอ้ำนวยการโรงเรียนเหล่าคามพิทยาคม             

นายณดล คุนาคม ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนพรเจริญวิทยา และนางสมสมัย คำภูษา 

ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเหล่าคามพิทยาคมรัชมังคลาภิเษก ที่กรุณาเป็นผูเ้ชี่ยวชาญ

ตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย ตลอดจนเป็นผู้เช่ียวชาญเสนอแนวทางการพัฒนาในการวิจัย       

ครั้งนีจ้นสำเร็จลุล่วง 

 ขอขอบพระคุณ ผูบ้ริหารและครูผู้สอนโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ทุกคน ที่ได้กรุณาตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิัยและ

อำนวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย จงึขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 และที่สำคัญที่สุด ขอขอบคุณบิดา มารดา และสมาชิกในครอบครัวทุกคนที่ให้

การสนับสนุนและช่วยเหลอืในทุก ๆ ด้าน คอยดูแลและให้กำลังใจแก่ผูว้ิจัยตลอดมา 

 คุณค่าและประโยชน์ของวทิยานพินธ์ฉบับนี ้ขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา 

มารดา ครูบาอาจารย์ ที่ได้อบรมสั่งสอนและสนับสนุนการศกึษาของขา้พเจ้าตั้งแต่ต้นจน 

ปัจจุบัน 

ณัฐธิดา สุระเสนา 
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ชื่อเรื่อง    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ 

    ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    มัธยมศกึษา เขต 21 

ผู้วิจัย    ณัฐธิดา  สุระเสนา 

กรรมการที่ปรกึษา ดร.เพ็ญผกา  ปัญจนะ 

    รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2564 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาระดับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา  

เขต 21 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

และจังหวัดที่ต่างกัน ศกึษาความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูและหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563 จำนวน 335 คน 

ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรยีน 

จำนวน 76 คน และครูผูส้อน จำนวน 259 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหาร มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.94  

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.93 และแบบสัมภาษณ์ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานข 

องครู สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที 

(t-test) ชนิด Independent Samples  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearsons’ product-moment 

correlation coefficient) 
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 ผลการวิจัย พบว่า 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน และประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่จำแนกตาม

จังหวัด โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่จำแนกตามขนาดโรงเรียน

และจังหวัด โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม

พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  6. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู โดยแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนเสนอแนะไว้ 2 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ได้แก่ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ผูบ้ริหารตอ้งมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีให้ความช่วยเหลือครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และภาวะ

ผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ผูบ้ริหารควรใหค้วามไว้วางใจครูในการปฏิบัติงาน และ 2) แนวทางการ

พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เสนอแนะไว้ 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความสำเร็จ

ของงาน ส่งเสริมให้ครูตระหนักและเน้นความสำคัญในการทำงาน ด้านลักษณะของงาน                 

ทีป่ฏิบัติ มอบหมายงานหน้าที่ความรับผดิชอบใหต้รงตามความสามารถและความสนใจ 

ของครู ด้านสภาพการทำงาน ควรมกีารนเิทศ กำกับ ติดตามและตรวจสอบการทำงานของ

ครูอย่างต่อเนื่อง และด้านความสัมพันธ์กับ เพื่อนร่วมงาน ควรจัดกิจกรรมให้ครูได้มีโอกาส

ทำงานร่วมกัน และได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

 

คำสำคัญ:  ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were: to explore the levels of school 

administrators’ leadership and teachers’ performance motivation, to compare  

the levels of school administrators’ leadership and teachers’ performance motivation, 

classified by positions, school sizes, work experiences, and provinces, to examine  

the relationship between school administrators’ leadership and teachers’ performance 

motivation, and to establish guidelines for developing school administrators’ leadership 

and teachers’ performance motivation. The sample consisted of 335 participants,  

The samples, obtained through Stratified Random Sampling, including 76 school 

administrators and 259 teachers working under the Secondary Educational Service 

Area Office 21 in the 2020 academic year. The research instruments for data 

collection were a set of questionnaires, comprising school administrators’ leadership 

and teachers’ performance motivation with the reliability of .94 and .93, respectively, 

and interview forms on guidelines for developing school administrators’ leadership 

affecting teaches’ performance motivation. Statistics for data analysis were mean, 

standard deviation, Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, and Pearson’s 

product-moment correlation coefficient.  

 The findings were as follows: 

  1. Leadership of school administrators as a whole and in each aspect 

was at a high level. 
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  2. Performance motivation of teachers as a whole and in each aspect 

was at a high level. 

  3. Leadership of school administrators as perceived by participants with 

different positions, school sizes, and work experiences as a whole differed  at the level 

of .01 of significance overall, whereas in terms of provinces, overall, there was no 

difference. 

  4. Performance motivation of teachers as perceived by participants with 

different positions and work experiences as a whole was different at the level of .01 of 

significance, whereas in terms of school sizes and provinces, overall, there was no 

difference. 

  5. The leadership of school administrators and performance motivation of 

teachers had a positive correlation at a moderate level at the .01 level of significance.  

  6. The guidelines for developing school administrators’ leadership and 

teachers’ performance motivation included two aspects as follows: 1) School 

administrators’ leadership consisted of Relation-Oriented Leadership; school 

administrators must build a good professional relationship and provide fair assistance to 

individual teachers. In terms of Participative Leadership, school administrators should 

build trust among teachers in performing tasks, and 2) Guidelines for developing 

teachers’ motivation performance consisted of four aspects: Firstly, perceived task 

achievements; school administrators should raise teachers’ awareness and focus on 

the importance of work performance. Secondly, job characteristics; school 

administrators should assign teachers to perform job duties and responsibilities that suit 

their abilities and interests. In terms of working conditions, school administrators should 

provide continuous supervision, monitoring and inspection of teachers’ performance.             

In terms of coworker relationship, school administrators should organize activities to 

create opportunities for teacher collaboration by concentrating on teachers’ joint work 

and sharing knowledge.  

 

Keywords: Administrative Leadership, Teachers’ Motivation Performance  
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม เกิดขึน้อย่างรวดเร็วและ

ต่อเนื่องเป็นไปอย่างสลับซับซ้อน จงึทำให้องค์กรหรอืหน่วยงานทางการศกึษาที่สามารถ

ช่วงชิงความได้เปรียบทางดา้นการจัดการศกึษา มโีอกาสที่จะประสบความสำเร็จได้ดีกว่า 

โดยปัจจัยแห่งความสำเร็จที่ได้มาเกิดจากความรวดเร็ว (Speed) ในการตอบสนองความ

ต้องการและการมนีวัตกรรม (Innovation) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)  

การมบีุคลากรที่มทีักษะในการปฏิบัติงาน การเรียนรู้ โดยในสภาพการณ์ของสังคม               

ที่ความรูเ้ป็นเรื่องของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและเป็นสิ่งจำเป็นของการเรียนรูต้่อ

การเสริมสร้างความก้าวหน้าให้กับการปฏิบัติงานและหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบและ การดำรงชีวิตอย่างปกติสุข แต่สิ่งหนึ่งที่การเปลี่ยนแปลงนำพ่วงติดมาด้วย 

คือ สัญญาณที่บ่งชีใ้ห้บุคลากรทางการศึกษา ในทุกส่วนทุกฝ่าย เร่งปรับตัวและพัฒนาใน

การเตรียมความพร้อม เพื่อก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลง อย่างมปีระสิทธิภาพ (สำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน, สำนักงานการบริหารงานบุคคลและนิตกิาร, 2559, 

หนา้ 235) ดังที่มกีารกล่าวถึงยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ซึ่งเป็นการบูร

ณาการและเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ชาติ กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

ฉบับที่ 12 โดยกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) กำหนดว่า ประเทศ

มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาให้คนไทยมีความสุข และตอบสนองต่อการบรรลุซึ่ง

ผลประโยชน์แห่งชาติ ในการที่จะพัฒนาคุณภาพชีวติ สร้างรายได้ระดับสูง และสร้าง

ความสุขของคนไทย สังคมมีความมั่นคง เสมอภาคและเป็นธรรม ประเทศสามารถแข่งขัน

ได้ในระบบเศรษฐกิจ หรอื การเป็นไทยแลนด์ 4.0 (พรชัย เจดามาน และคณะ, 2559,  

หนา้ 2)  

 การศกึษาเป็นกลไกในการพัฒนา ส่งเสริมและปลูกฝังแนวความคิดใหก้ับ

พลเมอืงและเยาวชนของชาติ ซึ่งเป็นตัวแปรสำคัญของสมรรถนะและความสามารถในการ



2 

แข่งขันระยะยาว (Long Term Competitiveness) ที่เป็นข้อต่อหลักและบริบทที่สำคัญของ

การออกแบบภายใต้การขับเคลื่อนของการปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู้เพื่อการพัฒนา 

อันเชื่อมโยงกับมนุษย์และสังคมในพลวัตการเปลี่ยนแปลงของการก้าวสู่ศตวรรษที่ 21 และ

การเป็นไทยแลนด์ 4.0 การปฏิรูปการศกึษา จงึเป็นโจทย์สำคัญสำหรับทุกภาคส่วน จำเป็น

อย่างยิ่งที่จะต้องมีการดำเนินการปฏิรูปที่มปีระสิทธิภาพ และจะสำเร็จได้ก็ต้องด้วยการ

บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ พร้อมรับกับความท้าทายความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น        

ซึ่งทักษะสำคัญสำหรับคนยุคศตวรรษที่ 21 และการเป็นไทยแลนด์ 4.0 ดังกล่าว 

จำเป็นต้องอาศัยการบริหารจัดการ การมทีุนมนุษย์ (Human Capital) ที่มปีระสิทธิภาพ 

(พรชัย เจดามาน และคณะ, 2559, หนา้ 5) โดยทิศทางใหม่ในการพัฒนาการศกึษาไทยสู่

ยุค 4.0 จงึเป็นโจทย์ที่สำคัญสำหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งตอ้งเผชิญกับความท้าทายใน

การจัดการศกึษาที่มกีารเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคลและองค์กร ตลอดจน การบริหาร

สถานศกึษาเพื่อขับเคลื่อนและนาพาสถานศกึษาให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย  

ที่ได้กำหนดไว้ ให้สัมฤทธิ์ผลต่อไป (ปณตนนท์ เถียรประภากุล, 2561, หน้า 1998) 

 ผูน้ำสูงสุดในสถานศกึษาซึ่งก็คือผู้บริหารสถานศกึษาเป็นบุคคลที่มบีทบาท

สำคัญและเป็นกุญแจแห่งความสำเร็จในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้มปีระสิทธิภาพ

พร้อมรับกับความท้าทายและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในยุคการศกึษา 4.0 เพราะ

นอกจากจะปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจแล้ว ยังเป็นจุดเชื่อมนโยบายกับการปฏิบัติ ที่ใกล้ชิดกับ

ผูเ้รียนมากที่สุด จะต้องเป็นผูท้ี่มคีุณลักษณะที่ด ีมีความรู ้ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ 

มีคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงานแล้ว จะต้องมีการปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลง

ในด้านต่าง ๆ ทั้งค่านิยม ความเชื่อ ประเพณี วัฒนธรรม ตลอดจนควาเปลี่ยนแปลง

นโยบาย สังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป อย่างรวดเร็ว ในการพัฒนาการ

จัดการศกึษาเป็นที่ยอมรับของครูและบุคลากรในสถานศกึษา ซึ่งมอีิทธิพลที่จะทำให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานภายใต้ความไว้วางใจ ความร่วมมือ ความ

เชื่อมัน่ ความศรัทธา อันจะส่งผลต่อการดำเนินงานในสถานศกึษาให้บรรลุผลสำเร็จตาม

เป้าหมาย ดังที่ กวี วงศ์พุฒ (2555, หน้า 14 - 15) ได้สรุปเกี่ยวกับผูน้ำไว้ 5 ประการ คอื 

1) ผู้นำ หมายถึง ผูซ้ึ่งเป็นศูนย์กลางหรอืจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือน

แกนขงกลุ่มเป็นผู้มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผูอ้ื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่มมีอทิธิพลต่อการ

ตัดสินใจของกลุ่มสูง 2) ผู้นำ หมายถึง บุคคลซึ่งนำกลุ่มหรอืพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรอื

จุดมุ่งหมายที่วางไว้ แม้แต่เพียงช้ีแนะให้กลุ่มไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางก็ถือว่าเป็นผูน้ำ  
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ทั้งนีร้วมถึงผู้นำที่นำกลุ่มออกนอกลู่นอกทางดว้ย 3) ผูน้ำ หมายถึง บุคคลซึ่งสมาชิกส่วน

ใหญ่คัดเลือกหรือยกใหเ้ขาเป็นผู้นำของกลุ่มซึ่งเป็นไปโดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติของ

บุคคลเป็นฐานและสามารถแสดงพฤติกรรมของผู้นำได้ 4) ผู้นำ หมายถึง บุคคลซึ่งมี

คุณสมบัติเฉพาะบางอย่าง คือ สามารถสอดแทรกอิทธิพลบางประการอันก่อใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้มากที่สุด 5) ผู้นำ หมายถึง บุคคลซึ่งสามารถนำกลุ่มไปในทางที่

ต้องการเป็นบุคลที่มสี่วนร่วมและเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรอืพฤติกรรม

ความเป็นผู้นำ และดังที่ ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2555, หน้า 8 - 9) กล่าวว่า การที่ผูน้ำทั้ง

ผูน้ำโดยทั่วไปและผูน้ำการศกึษาของไทยจะต้องเข้าใจการเปลี่ยนแปลงและเข้าใจปัญหา

ของสังคมไทยได้อย่างดีและเชื่อมโยงการศกึษากับสังคมไทยนั้น จำเป็นต้องมคีุณสมบัติ

หลัก ดังนี้ 1)ความสามารถในการวิเคราะห์ 2) ความสามารถในการสร้างสรรค์ 3) 

ความสามารถในการสร้างผลงาน และ 4) ความสามารถในด้านความรับผิดชอบเป็นการ

แสดงความเป็นผู้มคีุณธรรมจริยธรรม ซึ่ง การบริหารสถานศกึษาในยุคการศกึษา 4.0           

ให้ประสบความสำเร็จได้นั้น ตอ้งอาศัยผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มภีาวะผูน้ำ (Leadership)   

(ปณตนนท์ เถียรประภากุล, 2561, หนา้ 2000) 

 ภาวะผูน้ำเป็นความสามารถที่จะใช้อทิธิพลของผูน้ำในการชักจูงให้บุคคลหนึ่ง

หรอืกลุ่มบุคคลมีพฤติกรรมคล้อยตามและยอมปฏิบัติหรอืดำเนนิกิจกรรม ที่นำไปสู่

ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ดว้ยความเห็นใจ (วุฒิพร ประทุมพงษ์, 2556, 

หนา้ 37) ดังนั้นภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนจงึเป็นการกระทำหรอืการแสดงออกที่ผู้อื่น

สามารถสังเกตเห็นได้ของผู้บริหารโรงเรียนในฐานะเป็นผู้นำกลุ่มที่สามารถโน้มน้าวจติใจ

ครูใหป้ฏิบัติการสอนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สร้างความเข้าใจ และความตระหนักใหเ้กิด

ขึน้กับบุคลากรในโรงเรียน สร้างความสามัคคี ร่วมแรงร่วมใจ และร่วมมอืกันทำงาน         

ทุกอย่าง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ ซึ่งเป็นการแสดงออกของ

ผูน้ำแบบต่างๆ หรอืหลายแบบ (จิรปรียา แผ่นสุวรรณ, 2556, หนา้ 8) โดยลักษณะผูน้ำที่ดี

มีหลายอย่าง ลักษณะหลักที่สำคัญ ได้แก่ 1) การมคีวามสัมพันธ์ที่ดกีับผูร้่วมงาน โดยให้

ผูร้่วมงานเข้าใจและปฏิบัติภารกิจจนประสบความสำเร็จ สามารถทำงานร่วมกันได้ผลด ี

สำนกึในหน้าที่และความรับผดิชอบ 2) การมเีหตุผลและอุดมการณ์กว้างไกล 3) การมี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ยุติธรรม 4) การมคีวามอดทนอดกลั้นและกล้าเผชิญต่อ

เหตุการณ ์5) การมไีหวพริบ ใจกว้าง มีหลักธรรมประจำใจ 6) การตัดสินใจอย่างรอบคอบ 

ถูกต้อง และทันเวลา 7) การรูจ้ักใช้ขดีความสามารถขององค์กรและบุคคล 8) การมี
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ความสามารถในการใชภ้าวะผูน้ำเพื่อการเปลี่ยนแปลงและ 9) การมบีุคลิกภาพที่ด ีซึ่ง

ผูบ้ริหารจำต้องมีศักยภาพในการใชภ้าวะผูน้ำอย่างเหมาะสมในการสร้างความสัมพันธ์ที่มี

อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันของทุกคนในองค์กร สามารถสร้าง

ความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุนทุกคนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร สามารถใช้ศิลป์

และกระบวนการของการมีอิทธิพลต่อบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล และสามารถทำให้ผู้เกี่ยวข้อง

เกิดศรัทธา มีความเชื่อถือ มีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานตลอดทั้งสามารถสร้างสภาวะ

แวดล้อม สนับสนุนให้ร่วมมือกันสร้างประโยชน์ในการปฏิบัติหนา้ที่ (ธีระ รุญเจรญิ, 2553, 

หนา้ 163 - 164) และมีนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามเห็นที่ตรงกันเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารซึ่งสามารถสังเคราะห์ออกมาได้ทั้งหมด 4 ด้าน คอื 1) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 

2) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 3) ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม และ 4) ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

การเปลี่ยนแปลง ซึ่งได้จากการสังเคราะห์เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ของกระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 11) ธร สุนทรายุทธ (2551, 

หนา้ 327 - 366) ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 125) ศิรพิงษ์ เศาภายน (2552,  

หนา้ 139 - 140) ธีระ รุญเจรญิ (2553, หน้า 163 - 164) ปณตนนท์ เถียรประภากุล 

(2561, หนา้ 1994) สุบัน มุขธระโกษา และคณะ (2561, หนา้ 457) Arnold & Feldman 

(1986, pp. 375 - 393) Cohen (1990) Lewin and et al (1992, pp. 271 - 299) Hersey 

and Blanchand (1993, p. 158) Bass and Avoilio (1994, pp. 3 - 4) Robbins (1996, p. 

366) Yulk (2000, p. 106) และ Hoy & Miskel (2001, pp. 396 - 397) และดังที่ Robbins 

(2001, p. 42) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศกึษาที่มีภาวะผู้นำย่อมจะส่งผลใหก้ารจัดการศกึษา

ในสถานศกึษา เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้แน่นอน โดยการ

บริหารสถานศกึษาโดยบริบททั่วไป นับได้ว่า งานบริหารบุคคลถือเป็นหัวใจของการบริหาร 

บรรดาทรัพยากรบริหาร 4 อย่างที่เรียกย่อ ๆ ว่า “4 MS” ได้แก่ บุคลากร (Man) เงิน 

(Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) และการจัดการ (Management) นั้น บุคลากรได้รับว่า

เป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดในการบริหาร เพราะบุคคลเป็นผูจ้ัดหาเป็นผู้ใชท้รัพยากรด้านอื่น ๆ 

ไม่ว่าจะเป็น เงนิ วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ เพราะความสำเร็จของงานขึ้นอยู่กับบุคคล

ผูร้่วมงาน (รณกฤต รนิทะชัย, 2557, หนา้ 1) เพราะหากบุคลากรหรอืครูผูส้อนมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลให้การทำงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่กระตุ้นใหบุ้คคล

แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่ภายในเพื่อจูงใจให้คนชอบ และรัก
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งานที่ปฏิบัติ กระตุ้นใหเ้กิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรใหป้ฏิบัติงานได้อย่างมพีลัง 

อย่างเต็มใจ มทีิศทาง และมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการภายในบุคคล 

และเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงานโดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู บุญเลิศ 

ตองตดิรัมย์ (2559, หนา้ 10) โดยแรงจูงใจเป็นสิ่งสำคัญสำหรับผูบ้ริหารโดยจะต้องเอาใจ

ใส่อยู่เสมอการใชก้ำลังบังคับอาจไม่ก่อใหเ้กิดความสำเร็จของงาน ไม่ใช่วิธีแก้ปัญหาในการ

ปฏิบัติงานที่ถูกต้อง การจูงใจแบบการปฏิบัติเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องสนใจศกึษาปัจจัยใน

อันที่จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยู่เสมอ และจะต้องเปรียบเทียบ

สถานการณ์ของการจูงใจในการหล่อหลอมจิตใจของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

อันจะก่อใหเ้กิดพลังสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ และตามเป้าหมาย

ที่ได้กำหนดไว้ (เกียรตศิักดิ์ แสนอว้น, 2560, หนา้ 39) มีนักการศกึษาหลายท่านได้ให้

ความเห็นที่ตรงกันเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูซึ่งสามารถสังเคราะห์ออกมา

ได้ทั้งหมด 8 ด้าน คอื 1) ความสำเร็จของงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ 4) ความรับผดิชอบ 5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 6) สภาพการทำงาน              

7) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ 8) ผลประโยชน์ตอบแทน ซึ่งได้จากการสังเคราะห์

เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ของ  

บุตร ีจารุโรจน์ และคณะ (2550, หน้า 200) ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 132 - 133)  

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553, หนา้ 159) เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 74 - 78) 

Herzberg and et al (1959, pp. 113 - 115) Lawler (1977, p. 119) Weiten (1997, p. 383) 

Robbins & Coulter (2005, p. 395) Gibson and et al (2006, pp. 135 – 136) และ Kinicki 

and Kreitner (2006, p.152) และการบริหารการศึกษาในสถานศกึษาเพื่อให้สถานศกึษา

ประสบผลสำเร็จนัน้ ปัจจัยสำคัญต่อการเสริมสร้างการเรียนรู้ในโรงเรียน คอื ระบบการ

บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และการมีส่วนร่วม ซึ่งตรงตามมาตรา 22 ว่าดว้ยการจัด

การศกึษาต้องยึดหลักว่าผูเ้รียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเองได้ และถือ

ว่าผู้เรยีนมีความสำคัญที่สุด กระบวนการจัดการศกึษาต้องส่งเสริมให้ผูเ้รียนสามารถ

พัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพดังนัน้ผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึมีบทบาทที่สำคัญ

อย่างยิ่ง ในฐานะผูน้ำหลัก ซึ่งมีภาระหน้าที่สำคัญคือ เป็นผู้นำทางการศกึษา มคีวาม

รับผิดชอบในการบริหารงานด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 โรงเรียนในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ครอบคลุมพืน้ที่

จังหวัดในจังหวัดหนองคาย จำนวน 31 โรงเรียน และจังหวัดบึงกาฬ จำนวน 25 โรงเรียน 
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รวม 56 โรงเรียน โดยสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ได้ดำเนินการ

สนับสนุนการจัดการศกึษาตามนโยบายกระทรวงศกึษาธิการ และขับเคลื่อนนโยบายตาม

ยุทธศาสตร์ของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน เพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาและยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา ใหบ้รรลุเป้าหมายตัวชีว้ัดที่สำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานกำหนด โดยมีการกำกับ ตดิตาม และตรวจสอบผลการ

ดำเนนิงานเป็นระยะ โดยภาพรวมในการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ   

ซึ่งจากผลการดำเนินงานปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ที่ผ่านมา มหีลายปัจจัยที่ส่งผลให้การ

ดำเนนิงานยังไม่เป็นที่น่าพึงพอใจ โดยมีปัจจัยที่นำไปสู่ความสำเร็จและปัญหาอุปสรรคที่

ต้องแก้ไขดังนี้ ปัจจัยที่นำไปสู่ความสำเร็จ มีดังนี ้1) ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ำ และสามารถนำ

องค์กรได้เป็นอย่างดี 2) บุคลากรทางการศกึษาสามารถทางานเป็นทีมที่ดี และส่งผลใหเ้กิด

กระบวนการทำงานที่มีส่วนร่วมทุกฝ่าย 3) สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา          

เขต 21 กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาครบ

ทุกยุทธศาสตร์ทุกประเด็น สอดคล้องกับนโยบายของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน และ 4) สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สนับสนุนให้มีการ

ดำเนนิงานในรูปแบบสหวิทยาเขตและสร้างเครอืข่ายความร่วมมอืทั้งระดับเขตพื้นที่และ

สถานศกึษา โดยให้ผูม้ีส่วนได้เสียเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา ส่วน

ปัญหาอุปสรรค มีดังนี้ 1) มีการปรับเปลี่ยนผูบ้ริหารการศกึษาบ่อย ส่งผลใหน้โยบายมี  

การปรับเปลี่ยน 2) บุคลากรมีการโอนย้ายและบรรจุแต่งตัง้ดำรงตำแหน่งใหม่ เกิดการ

ปฏิบัติงานไม่เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 3) บุคลากรไม่ได้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ปฏิบัติงานไม่

ตรงกับความรู้ความสามารถ และยังอยู่ในช่วงเวลาการปฏิรูปกระทรวงศึกษา ทำให้ครู  

ขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน (สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21, 

2562 หนา้ 106) 

 จากเหตุผลดังกล่าวผูว้ิจัยจึงสนใจที่จะศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 เพื่อนำไปเป็นแนวทางในการพัฒนาที่มุ่งผลต่อความสำเร็จ

ในการจัดการศกึษาในโรงเรียน ให้มคีุณภาพและหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ต่อไป 
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คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน อยู่ในระดับใด 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน อยู่ในระดับใด 

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

  5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน มีความสัมพันธ์กันหรอืไม่อย่างไร 

  6. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ประกอบด้วย

อะไรบ้าง 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

  2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 
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  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน 

  4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน 

  5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน  

  6. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกัน 
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  5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู        

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

 

ความสำคัญของการวจิัย 

 การศกึษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ดังนี้ 

  1. ทำให้ได้สารสนเทศสำหรับผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ในการนำไปประกอบกระบวนการบริหารอย่างมรีะบบเพื่อ

สร้างแรงจูงใจในการทำงานของครูผู้สอนและช่วยใหโ้รงเรียนมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  2. ผลการวิจัยเป็นสารสนเทศพื้นฐานสำหรับสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 เพื่อประกอบการพิจารณาให้การสนับสนุนส่งเสริมการสร้างภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อให้เกิดประสทิธิผลโรงเรียนในด้านต่าง ๆ และเพื่อใหค้รูมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาต่อไป 

  3. ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการนำภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษามา

ใช้ในการบริหารงานโรงเรียนและแรงจูงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในการจัด

การศกึษาในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 และจังหวัด

อื่น ๆ 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ผูว้ิจัย

ได้กำหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. ขอบเขตของเนื้อหา 

   การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

มัธยมศกึษา เขต 21 ดังนี้ 
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    1.1 ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรยีน ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์

เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียนของ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 11) ธร สุนทรายุทธ (2551, หนา้ 327 - 366)               

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 125) ศิริพงษ์ เศาภายน (2552, หนา้ 139 - 140)          

ธีระ รุญเจริญ (2553, หนา้ 163 - 164) ปณตนนท์ เถียรประภากุล (2561, หนา้ 1994)       

สุบัน มุขธระโกษา และคณะ (2561, หนา้ 457) Arnold & Feldman (1986, pp. 375 - 

393) Cohen (1990) Lewin and et al (1992, pp. 271 - 299) Hersey and Blanchand 

(1993, p. 158) Bass and Avoilio (1994, pp. 3 - 4) Robbins (1996, p. 366) Yulk      

(2000, p. 106) และ Hoy & Miskel (2001, pp. 396 - 397) ได้ภาวะผู้นำของผู้บริหาร

โรงเรียน 4 ด้าน ดังนี้ 

     1.1.1 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 

     1.1.2 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

     1.1.3 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

     1.1.4 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

    1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้วิจัยได้ทำการสังเคราะห์

เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูของ            

บุตร ีจารุโรจน์ และคณะ (2550, หน้า 200) ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 132 - 133) 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553, หนา้ 159) เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 74 - 78) 

Herzberg and et al (1959, pp. 113 - 115) Lawler (1977, p. 119) Weiten (1997, p. 383) 

Robbins & Coulter (2005, p. 395) Gibson and et al (2006, pp. 135 – 136) และ Kinicki 

and Kreitner (2006, p.152) ได้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 8 ด้าน ดังนี้ 

     1.2.1 ด้านความสำเร็จของงาน 

     1.2.2 ด้านการยอมรับนับถือ 

     1.2.3 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ 

     1.2.4 ด้านความรับผดิชอบ 

     1.2.5 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     1.2.6 ด้านสภาพการทำงาน 

     1.2.7 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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     1.2.8 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนีไ้ด้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563 จำนวนทั้งสิ้น 

2,213 คน จำแนกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 76 คน และครูผู้สอน จำนวน 2,137 คน 

จากทั้งหมด 56 โรงเรียน 

   2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563            

การกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใชต้ารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 

1970, pp. 607 - 610, อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 43) ได้กลุ่มตัวอย่าง

จำนวน 327 คน แต่ในการวิจัยครั้งนีใ้ช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 335 คน จำแนกเป็นผู้บริหาร

โรงเรียน จำนวน 76 คน และครูผูส้อน จำนวน 259 คน จากโรงเรยีน 56 โรงเรียน วิธีสุ่ม

ตัวอย่างใชก้ารสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) 

  3. ตัวแปรที่ศึกษา 

   ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ กำหนดเป็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  

ดังนี้ 

    3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

     3.1.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

      3.1.1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

      3.1.1.2 ครูผูส้อน 

     3.1.2 ขนาดโรงเรียน 

      3.1.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

      3.1.2.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

      3.1.2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 

     3.1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

      3.1.3.1 น้อยกว่า 10 ปี 

      3.1.3.2 10 - 20 ปี 

      3.1.3.3 มากกว่า 20 ปี 



12 

     3.1.4 จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน 

      3.1.4.1 จังหวัดหนองคาย 

      3.1.4.2 จังหวัดบึงกาฬ 

    3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ 

     3.2.1 ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรยีน 

      3.2.1.1 ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

      3.2.1.2 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

      3.2.1.3 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

      3.2.1.4 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

     3.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

      3.2.2.1 ด้านความสำเร็จของงาน 

      3.2.2.2 ด้านการยอมรับนับถือ 

      3.2.2.3 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ 

      3.2.2.4 ด้านความรับผดิชอบ 

      3.2.2.5 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

      3.2.2.6 ด้านสภาพการทำงาน 

      3.2.2.7 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

      3.2.2.8 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ผูว้ิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน 

4 ด้าน คอื 1) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 3) ภาวะผู้นำแบบมี

ส่วนร่วม และ 4) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง ซึ่งได้จากการสังเคราะห์เอกสารทาง

วิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนของ

กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 11) ธร สุนทรายุทธ (2551, หนา้ 327 - 366)             

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 125) ศิริพงษ์ เศาภายน (2552, หนา้ 139 - 140)          

ธีระ รุญเจริญ (2553, หนา้ 163 - 164) ปณตนนท์ เถียรประภากุล (2561, หนา้ 1994)       
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สุบัน มุขธระโกษา และคณะ (2561, หนา้ 457) Arnold & Feldman (1986, pp. 375 - 

393) Cohen (1990) Lewin and et al (1992, pp. 271 - 299) Hersey and Blanchand 

(1993, p. 158) Bass and Avoilio (1994, pp. 3 - 4) Robbins (1996, p. 366) Yulk (2000, 

p. 106) และ Hoy & Miskel (2001, pp. 396 - 397) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

8 ด้าน คอื 1) ด้านความสำเร็จของงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านความก้าวหนา้ใน

ตำแหน่งหน้าที่ 4) ด้านความรับผดิชอบ 5) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 6) ด้านสภาพการ

ทำงาน 7) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ 8) ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ซึ่งได้

จากการสังเคราะห์เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูของ บุตรี จารุโรจน์ และคณะ (2550, หนา้ 200) ภารดี อนันต์นาวี 

(2551, หนา้ 132 - 133) เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553, หนา้ 159) เมตตา สอนเสนา 

(2557, หนา้ 74 - 78) Herzberg and et al (1959, pp. 113 - 115) Lawler (1977, p. 119) 

Weiten (1997, p. 383) Robbins & Coulter (2005, p. 395) Gibson and et al (2006, pp. 

135 – 136) และ Kinicki and Kreitner (2006, p.152) จงึสรุปเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย

ดังภาพประกอบ 1 
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ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ความหมายของคำศัพท์ที่ใช้ในการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ผูว้ิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

โรงเรียนที่แสดงถึงความรูค้วามสามารถในการบริหารจัดการตลอดจนการแสดงออกใน

1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

   1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

   1.2 ครูผูส้อน 

2. ขนาดโรงเรยีน 

   2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

   2.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

   2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ /  

ใหญ่พิเศษ 

3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

   3.1 น้อยกว่า 10 ปี 

   3.2 10 - 20 ปี 

   3.3 มากกว่า 20 ปี 

4. จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน 

   4.1 จังหวัดหนองคาย 

   4.2 จังหวัดบึงกาฬ 

 1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

   1.1 ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

   1.2 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

   1.3 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

   1.4 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   2.1 ด้านความสำเร็จของงาน 

   2.2 ด้านการยอมรับนับถือ 

   2.3 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ 

   2.4 ด้านความรับผดิชอบ 

   2.5 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   2.6 ด้านสภาพการทำงาน 

   2.7 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

   2.8 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 
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ลักษณะการใชอ้ำนาจหน้าที่ในการจูงใจครูหรอืบุคลากรทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานอย่าง

เต็มความสามารถโดยมีจุดหมายใหบ้รรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายของสถานศกึษา

ร่วมกัน ประกอบด้วย 

   1.1 ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน หมายถึง พฤติกรรมผู้นำที่แสดงออกใน 

ลักษณะการแสดงวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้ครูทราบอย่างชัดเจน               

มีกำหนดกฎระเบียบและแนวทางในการปฏิบัติงาน มอบภาระงานใหค้รูตามความรู้

ความสามารถ แสดงออกถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงานของครู มีความคาดหวังว่างานที่

มอบหมายใหค้รูทำจะประสบความสำเร็จ กำกับ ตดิตามการปฏิบัติงานของครูอย่างใกล้ชิด 

ให้การสนับสนุนใหค้รูจัดทำผลงานทางวิชาการและพัฒนาตนเองใหม้ีวทิยฐานะสูงขึ้น              

ให้ครูปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและแนวทางในการปฏิบัติงานที่กำหนดไว้ ใช้อำนาจในการ

ตัดสินใจสั่งการด้วยตนเอง และคอยกระตุ้นใหค้รูค้นหาวิธีการ รับการอบรม ประชุม 

สัมมนา เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

   1.2 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงความ 

มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดแีละให้ความช่วยเหลือครูทุกคน ปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเสมอภาคและ

ยุติธรรม ทำให้ครูรู้สกึเป็นกันเองเวลาพบปะสนทนากัน ช่วยเหลอืและแนะนำครูด้วยความ

เต็มใจ รูจ้ักสร้างแรงจูงใจใหค้รูได้ใชค้วามพยายามในการปฏิบัติงาน เอาใจใส่ดูแลเกี่ยวกับ

สวัสดิการต่าง ๆ สำหรับครู ให้การยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลแก่ครูที่ปฏิบัติงานสำเร็จ 

นิเทศการปฏิบัติงานของครูแบบกัลยาณมติร มีวาจาสร้างสรรค์ให้เกิดบรรยากาศที่ดีใน

การทำงาน และรู้จักสรรหาวิธีทำให้ครูปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ 

   1.3 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่

แสดงออกถึงการเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและพัฒนาการ

ปฏิบัติงาน ให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ สร้างบรรยากาศให้เกิดความ

ร่วมมอืในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ครูได้ปฏิบัติงานตามความรูค้วามสามารถของ

ตนเอง ใหค้รูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ให้ความไว้วางใจครูอย่างเต็มที่ ให้ครูมสี่วนร่วมใน

การกำหนดเป้าหมายและแผนการปฏิบัติงาน ให้ครูมีส่วนร่วมในประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ให้ครูมสี่วนร่วมในการพิจารณาความดีความชอบของตนเองและเพื่อนร่วมงาน และให้       

ทุกคนในโรงเรยีนมีส่วนร่วมในการช่ืนชม ยินดีกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

   1.4 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการ

แสดงออกของผูบ้ริหารถึงการมวีิสัยทัศน์ที่ดี ทันสมัยและเหมาะกับสังคมที่มีการ
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เปลี่ยนแปลงในด้านการจัดการศกึษา กำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่มีความสอดคล้องกับ

บริบทของสถานศึกษาและท้องถิ่น ส่งเสรมิให้มีการใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการ

รวมถึงการปฏิบัติงาน บริหารงานโดยเน้นการกระจายอำนาจ มีไหวพริบ และมอบหมาย 

ให้ครูปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถ สนับสนุนให้ครูค้นหาเทคนิค วิธีการ รวมถึง

นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการจัดการเรยีนการสอน เป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติตน           

และปฏิบัติงาน มีความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมี

วิสัยทัศน์ อุดมการณ์ และค่านิยมที่แสดงใหเ้ห็นถึงการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง พลังผลักดันและกระตุ้นใหค้รู

หรอืบุคลากรใช้ความรูค้วามสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ

เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่กำหนดหรอืตอบสนองความต้องการ และมีความ

พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ประกอบด้วย 

   2.1 ด้านความสำเร็จของงาน หมายถึง ความรูส้ึกต้องการทำงานให้

สำเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย มีความต้องการทำงานที่ได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพ

และเกิดประสทิธิผล รู้สกึภูมิใจที่สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้ได้ด้วย

ตนเอง มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบการปฏิบัติงานสำคัญๆ จนประสบผลสำเร็จ มีผลการ

ปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ และไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับ

งานและพอใจกับงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน 

   2.2 ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง ความรู้สกึคาดหวังต่อผลที่เกิดขึน้

จากการมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน การได้รับการ 

ยกย่อง ชมเชย และรางวัลจากการปฏิบัติงานทำให้รู้สึกต้องการทำงานได้ดียิ่งขึน้ การได้รับ

ความไว้วางใจจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานให้รับผดิชอบงานที่มีความสำคัญ การได้รับ

การยอมรับในความรูค้วามสามารถทั้งการปฏิบัติหน้าที่ในงานพิเศษและการจัดการเรยีน

การสอน จากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน นักเรียน ชุมชน และบุคคลภายนอกโรงเรยีน เป็นที่

ปรึกษาเกี่ยวกับงานให้กับเพื่อนร่วมงานเป็นประจำ และการได้รับโอกาสเสนอความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ 

   2.3 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจ

ต่อสภาพตำแหน่งในการปฏิบัติงาน ได้รับการสนับสนุนใหเ้ข้ารับการฝกึอบรมและศึกษา

ต่อหรอืดูงานในสถานที่ต่าง ๆ การได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ทำผลงานทาง
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วิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ มีโอกาสก้าวหนา้ในหนา้ที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน                

มีความรูส้ึกพอใจกับการเลื่อนตำแหน่งและเงินเดือน มีโอกาสได้รับความก้าวหนา้ในการ

เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ และได้รับการพิจารณาการประเมินผลงาน ผลการปฏิบัติงาน          

อย่างยุตธิรรมและมีมาตรฐาน 

   2.4 ด้านความรับผดิชอบ หมายถึง ความรูส้ึกรับผดิชอบต่อการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ โดยรับผดิชอบงานที่ได้รับมอบหมายทั้ง

การจัดการเรียนการสอนและงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างด ีให้ความสำคัญ

กับการปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับมอบหมายและการจัดการเรียนการสอน มคีวามตัง้ใจ เอา

ใจใส่ในการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย มีส่วน

ร่วมในการรับผิดชอบการปฏิบัติงานต่าง ๆ ของโรงเรียนทุกกิจกรรม มีความรูส้ึกว่างานที่

ได้รับมอบหมายมคีวามสำคัญเสมอ และพร้อมที่จะรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย

จนกว่างานจะสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   2.5 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การได้รับผิดชอบสอนใน

รายวิชา และการปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายที่ตรงตามความรูค้วามสามารถ 

เป็นงานที่ช่วยพัฒนาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เป็นงานที่มีการ

วางแผน จัดระบบงาน มีขัน้ตอน แนวทางในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีความท้าทายและ

ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความยากง่าย สามารถยืดหยุ่นได้ตามความ

เหมาะสม และเป็นงานที่มีการกำหนดขอบเขตของอำนาจหน้าที่และภารกิจในการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

   2.6 ด้านสภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทั่วไปทางกายภาพ และ

สิ่งแวดล้อมในการทำงาน เช่น การมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องมอื และเครื่องอำนวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ มีแหล่งเรียนรูแ้ละคน้คว้าสำหรับครูนักเรียนอย่าง

เพียงพอและเหมาะสม การจัดตารางสอนมคีวามเหมาะสมกับธรรมชาติของวิชาที่สอน            

มีการส่งเสริมให้ครูมวีัฒนธรรมการทำงานจากการจัดกิจกรรม PLC และการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์ร่วมกัน การมีความสะดวกและปลอดภัยในการเดินทางไปโรงเรียน                

มีบรรยากาศในการทำงานที่ส่งเสริมและสนับสนุนการทำงานเป็นทีม และมีการจัด

บรรยากาศของสถานที่ปฏิบัติงานที่เอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงาน 

   2.7 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่เพื่อนร่วมงานให้

การสนับสนุน ช่วยเหลอืและร่วมมอืกันปฏิบัติงานจนสำเร็จ ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืครู
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เมื่อมีปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวด้วยความเต็มใจ ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทุกคน

มีความสามัคคีและให้ความร่วมมอืกันในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารมคีวามเป็นกันเอง รับฟัง

ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากครูและบุคลากรทุกคนเป็นอย่างดี ผูบ้ริหารให้ความ

สนิทสนมและเป็นกันเองกับครูทุกคน ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเปิดโอกาสใหค้รูแสดง

ความคิดเห็นต่อกรณีความขัดแย้งในโรงเรียน และการที่ครูได้รับความร่วมมอืจากเพื่อน

ร่วมงานในการทำงานเป็นทีม 

   2.8 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ความเหมาะสมของเงนิเดือน

กับปริมาณงานและหน้าที่ความรับผดิชอบ โดยเงินเดอืนมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ 

การได้รับการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนเงนิเดือนมีความยุติธรรม โดยวิธีการ

พิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนเงินเดอืนเป็นไปอย่างยุตธิรรม การเลื่อนขั้นเงินเดือน

ในโรงเรยีนเป็นที่พอใจของครูและบุคลากรในโรงเรยีน การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตาม

ความจำเป็นต่าง ๆ ในโรงเรียน และการได้รับการสนับสนุนสวัสดิการด้านที่พักอาศัย  

  3. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง หมายถึง ตำแหน่งของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

   3.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ที่ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการโรงเรียน หรือรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563 

   3.2 ครูผูส้อน หมายถึง ข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่การสอนในโรงเรยีน 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พุทธศักราช 2546 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563 

  4. ขนาดโรงเรยีน หมายถึง ลักษณะของโรงเรียนโดยจำแนกตามจำนวน

นักเรียน โดยโรงเรยีนที่สังกัดในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

จำแนกเป็น 3 ขนาด ดังนี้ 

   4.1 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มนีักเรียน 499 คนลงมา 

   4.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต่           

500 - 1,499 คน  

   4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต่         

1,500 คนขึ้นไป 
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  5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่

ในช่วงผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อนได้รับการแต่งตัง้ใหด้ำรงตำแหน่งจนถึงเวลาปัจจุบัน

แบ่งเป็น 

   5.1 น้อยกว่า 10 ป ีหมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วงผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งจนถึงเวลาปัจจุบัน ของผู้บริหาร

โรงเรียนหรอืครูผูส้อน ที่นอ้ยกว่า 10 ปี 

   5.2 10 - 20 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วงผูบ้ริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งจนถึงเวลาปัจจุบัน ของผู้บริหาร

โรงเรียนหรอืครูผูส้อน ตัง้แต่ 10 - 20 ป ี

   5.3 มากกว่า 20 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วงผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งจนถึงเวลาปัจจุบัน ของผู้บริหาร

โรงเรียนหรอืครูผูส้อนที่มากกว่า 20 ปี ขึน้ไป 

  6. จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน หมายถึง จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน ซึ่งเป็นโรงเรียน

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ได้แก่ จังหวัดหนองคาย และ

จังหวัดบึงกาฬ 

  7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 หมายถึง 

แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู โดยผู้วิจัยจะนำผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากสถิติ ของภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมมาพจิารณาถ้าพบว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านใดมีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าโดยรวม แล้วผูว้ิจัย

จะนำด้านดังกล่าวไปสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 10 คน เพื่อให้

ผูเ้ชี่ยวชาญนำเสนอวิธีหรอืแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ดา้นนั้นต่อไป 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในงานวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยได้นำเสนอ

ประเด็นที่สำคัญตามลำดับดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

   1.1 ความหมายของการบริหารโรงเรียน 

   1.2 ขอบข่ายการบริหารโรงเรียน 

   1.3 ความหมายของภาวะผู้นำ 

   1.4 ความหมายของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

   1.5 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

   2.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   2.3 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  3. บริบทของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

 การบริหารโรงเรยีน เป็นอำนาจหน้าที่ของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ต้องดูแล

รับผิดชอบบริหารจัดการให้การทำงานในโรงเรยีนมีคุณภาพ มีนักการศกึษา นักบริหาร 

และนักวิชาการได้กล่าวถึง การบริหารโรงเรยีน ขอบข่ายการบริหารโรงเรียน ภาวะผูน้ำ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน และแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนไว้ใน

มุมมองที่แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
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  1. ความหมายของการบริหารโรงเรยีน 

   มีนักบริหารและนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของการบริหาร

โรงเรียนไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    อัชราภรณ์ มาตรา (2555, หนา้ 13) ได้สรุปความหมายของการ

บริหารสถานศกึษาไว้ว่า การบริหารสถานศกึษา หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคล        

หลายคนร่วมมอืกันดำเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน นับตั้งแต่

บุคลิกภาพ ความรูค้วามสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อให้มคี่านิยมตรงกับความ

ต้องการของสังคมโดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล 

พัฒนาตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตนดำเนินชีวติอยู่ 

    นฤชยา นนท์ยะโส (2556, หนา้ 50) ได้สรุปว่า การบริหาร

สถานศกึษา หมายถึง การดำเนินงานโดยบุคคลกลุ่มต่าง ๆ ร่วมกันเพื่อจัดบริการทาง

การศกึษาแก่ผูเ้รียนหรอืสมาชิกในสังคม โดยมุ่งหวังให้มีความรูค้วามสามารถ และมี

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ ตามที่สังคมและประเทศตอ้งการ 

    อคีราภ์รัตน์ วรรณรัตน์ (2556, หนา้ 14) ได้สรุปความหมายของการ

บริหารโรงเรียนไว้ว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง กระบวนการดำเนินงานเพื่อให้บรรลุ

จุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่การบริหารที่สำคัญ คือ การวางแผนการจัดองค์การ 

การนำ และการควบคุม ผูบ้ริหารเป็นบุคคลที่ทำงานร่วมกับบุคคลอื่น หรอืกลุ่มเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผูบ้ริหารเป็นผูบ้งการพฤติกรรมของคนอื่น การทำงานของ

ผูบ้ริหารอาจใชแ้รงจูงใจการสั่งการ หรือการใชก้ฎระเบียบในการบังคับบัญชาคนอื่นให้

ทำงานโดยยึดวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก 

    อุ่นทยา ผาผง (2556, หน้า 13 - 14) ได้สรุปความหมายของการ

บริหารโรงเรียนไว้ว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง กระบวนการดำเนินงานเพื่อให้บรรลุ

จุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่การบริหารที่สำคัญ คือ การวางแผน การจัด

องค์การ การนำ และการควบคุม ผู้บริหารเป็นบุคคลที่ทำงานร่วมกับบุคคลอื่น หรือกลุ่ม

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้บริหารเป็นผูบ้งการพฤติกรรมของคนอื่น การ

ทำงานของผู้บริหารอาจใชแ้รงจูงใจ การสั่งการ หรือการใชก้ฎระเบียบในการบังคับบัญชา

คนอื่นใหท้ำงานโดยยึดวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก 

    วิรัตน์ พงษ์มิตร (2557, หน้า 16) กล่าวว่า การบริหารสถานศกึษา 

หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการดำเนินงานของกลุ่มบุคคล แต่ละฝ่ายร่วมมือกัน 
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วางแผนดำเนินงาน การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม และการจัดการเกี่ยวกับงาน หรอื

กิจการในโรงเรียน โดยใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมในการให้การศึกษา มกีารกระจายอำนาจ

การบริหารและการจัดการทั้ง 4 ด้าน คอื ดา้นวิชาการ ดา้นงบประมาณ ด้านการ

บริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการจัดการศกึษา

แก่สมาชิกในสังคม 

    วสันต์ บัวชุม (2561, หนา้ 18) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารสถานศกึษา 

หมายถึง การบริหารสถานศกึษาที่ผู้บริหารร่วมมือกับบุคลากร ในการให้บริการทาง

การศกึษาแก่นักเรียน โดยอาศัยหน้าที่การบริหารที่สำคัญ คือ การวางแผน การจัด

องค์การ และการควบคุม เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของการจัดการศกึษา 

    วาทิตยา ราชภักดี (2561, หนา้ 23) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารโรงเรียน 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารร่วมมอืกับครูและบุคลากรในโรงเรียน ในการใหบ้ริการทาง

การศกึษาแก่เด็กเยาวชนและผูส้นใจ ซึ่งอาศัยหน้าที่การบริหารที่สำคัญ คอื การวางแผน 

การจัดองค์การ การนำ และการควบคุม เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายของโรงเรียน 

    Good (1973, อ้างถึงใน วุฒิพร ประทุมพงษ์, 2556, หน้า 10) ได้ให้

ความหมายไว้ว่า การบริหารสถานศกึษา หมายถึง การสั่งการ การควบคุมดูแลงานและ

การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่เป็นภาระหน้าที่ของสถานศกึษา เพื่อให้การปฏิบัติงานเหล่านั้น

นำไปสู่ความสัมฤทธิ์ผลในการจัดการศกึษาให้ตรงเป้าหมายทุกประการ 

    จากความหมายของการบริหารโรงเรียนข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหาร

โรงเรียน หมายถึง การที่ผูบ้ริหารและบุคลากรในโรงเรียนร่วมมอกันในการบริหารจัดการ

และการบริการทางการศึกษาแก่นักเรียนและผูท้ี่สนใจ ซึ่งอาศัยหน้าที่การบริหารที่สำคัญ 

และมีการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการทั้ง 4 ด้าน คอื ดา้นวิชาการ ด้าน

งบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป เพื่อให้บรรลุตาม

เป้าหมายของโรงเรียน 

  2. ขอบข่ายการบรหิารโรงเรียน 

   มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหข้อบข่ายการบริหารโรงเรียนไว้แตกต่างกัน

มากมาย ดังนี้  

    ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ได้กำหนดสาระสำคัญไว้ใน

มาตรา 39: ว่า ให้กระทรวงกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศกึษา โดยแบ่ง
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ขอบข่ายงานบริหารสถานศึกษาไว้ 4 ด้าน (สำนักงานคณะกรรมการศกึษาแห่งชาติ         

สำนักนายกรัฐมนตร,ี 2553, หนา้ 14) คือ 1) งานการบริหารวิชาการ 2) งานการบริหาร

งบประมาณ 3) งานการบริหารงานบุคคล 4) งานการบริหารทั่วไป 

    วุฒิพร ประทุมพงษ์ (2556, หนา้ 11) ได้สรุปขอบข่ายงานสถานศกึษา

ไว้ว่า การจำแนกขอบข่ายงานสถานศกึษาของนักวิชาการชาวต่างประเทศและหน่วยงาน

ทางการศึกษาของไทยนั้นมีส่วนที่คล้ายคลึงกันโดยมีส่วนย่อยในรายละเอียดที่แตกต่างกัน 

และสถานศกึษาทุกประเภทไม่ว่าจะจัดงานบริหารออกเป็นรูปแบบใด หรอืจำแนกงาน

บริหารสถานศกึษาออกเป็นกี่ประเภท จำนวนมากหรือน้อยแตกต่างไปตามสภาพและ

ขนาดของสถานศกึษาเช่นใดก็ตาม ทุกสถานศกึษาต้องจัดให้มงีานวิชาการในสถานศกึษา

ของตนเองดว้ยทั้งสิ้น งานวิชาการจงึนับว่าเป็นงานที่มีความสำคัญหรอือาจเรียกได้ว่าเป็น

งานหลักของสถานศกึษา ส่วนงานอื่น ๆ ล้วนมาสนับสนุนงานวิชาการโดยใช้กระบวนการ

บริหารสถานศกึษาที่มคีุณภาพมาพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 

    สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, สำนักนโยบายและ

แผนการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2556, หนา้ 49 - 104) กล่าวถึงพระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และแก้ไขเพิ่มเติม  

(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 เป็นกฎหมายฉบับแรกที่ว่าด้วยการศกึษาแห่งชาติใช้เป็นหลักในการ

ปฏิรูปการศกึษาทั้งระบบ ได้กำหนดรายละเอียดสำหรับการนำไปปฏิบัติให้เกิดผลเป็น 

รูปธรรมไว้อย่างชัดเจน ในมาตรา 39 ให้กระทรวงกระจายอำนาจการบริหารและการจัด

การศกึษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาโดยตรง ดังนี้ 

     ขอบข่าย / ภารกิจการดำเนินการดา้นการบริหารวิชาการของ

สถานศกึษาตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคล มรีายละเอียดดังนี้ 

      1. การพัฒนาหรอืการดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาสาระ

หลักสูตรท้องถิ่น 

      2. การวางแผนงานด้านวิชาการ 

      3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

      4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

      5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

      6. การวัดผล ประเมินผล และดำเนินการเทียบโอนผลการเรียน 



25 

      7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

      8. การพัฒนาและส่งเสริมใหม้ีแหล่งเรียนรู้ 

      9. การนเิทศการศกึษา 

      10. การแนะแนว 

      11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

      12. การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

      13. การประสานความร่วมมอืในการพัฒนาวิชาการกับ

สถานศกึษาและองค์กรอื่น 

      14. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงานสถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 

      15. การจัดทำระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษา 

      16. การคัดเลือกหนังสอื แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 

      17. การพัฒนาและใช้สื่อและเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

     ขอบข่าย / ภารกิจการดำเนินงานด้านการบริหารงบประมาณของ

สถานศกึษาตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคล มรีายละเอียดดังนี้ 

      1. การจัดทำแผนงบประมาณและคำขอตั้งงบประมาณเพื่อ

เสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

      2. การจัดทำแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงนิ ตามที่ได้รับจัดสรร

งบประมาณจากสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง 

      3. การอนุมัตกิารใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 

      4. การขอโอนและขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

      5. การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 

      6. การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ 

      7. การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจาก

งบประมาณ 

      8. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา 
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      9. การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุน

เพื่อการศกึษา 

      10. การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

      11. การวางแผนพัสดุ 

      12. การกำหนดแบบรูปรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑ์ หรือสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงินงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

      13. การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดทำและ

จัดหาพัสดุ 

      14. การจัดหาพัสดุ 

      15. การควบคุมดูแล บำรุงรักษา และจำหน่ายพัสดุ 

      16. การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

      17. การเบิกเงินจากคลัง 

      18. การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงนิ 

      19. การนำเงินส่งคลัง 

      20. การจัดทำบัญชีการเงิน 

      21. การจัดทำรายงานทางการเงินและงบการเงิน 

      22. การจัดทำและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

     ขอบข่าย / ภารกิจการดำเนินการดา้นการบริหารงานบุคคลของ

สถานศกึษาตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคล มรีายละเอียดดังนี้ 

      1. การวางแผนอัตรากำลัง 

      2. การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากร                  

ทางการศึกษา 

      3. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

      4. การเปลี่ยนตำแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

      5. การดำเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 

      6. การลาทุกประเภท 

      7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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      8. การดำเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

      9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

เมื่อมีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีกระทำความผดิวินัยอย่างร้ายแรงและมีเหตุ 

สั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนใหด้ำเนินการภายในขอบเขตอำนาจตามที่

กฎหมายกำหนดในกรณีตำแหน่งครูผูช่้วยและตำแหน่งครูที่ยังไม่มีวทิยฐานะ 

      10. การรายงานการดำเนินการทางวนิัยและการลงโทษเสนอ

รายงานการลงโทษทางวินัยและการลงโทษให้ดำเนินการแก่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาไปยังผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา และ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่

การศกึษาพิจารณาตามหลักเกณฑ์และวธิีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

      11. การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

      12. การออกจากราชการ 

      13. การจัดระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ 

      14. การจัดทำบัญชีรายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการเสนอ

ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

      15. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

      16. การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

      17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

      18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมสำหรับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

      19. การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู

และบุคลากรทางการศกึษาดำเนนิการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและการขอต่อ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

เพื่อเสนอไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาให้ดำเนินการต่อไป 

      20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา         

การดำเนินการที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 

     ขอบข่าย / ภารกิจการดำเนินงานด้านการบริหารทั่วไปของ

สถานศกึษาตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคล มรีายละเอียดดังนี้ 

      1. การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
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      2. การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 

      3. การวางแผนการบริหารงานการศกึษา 

      4. งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

      5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

      6. การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

      7. งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

      8. การดำเนินงานธุรการ 

      9. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

      10. การจัดทำสำมะโนผู้เรยีน 

      11. การรับนักเรียน 

      12. การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวม หรอื

เลิกสถานศกึษาเสนอข้อมูลและความตอ้งการในการจัดตั้ง ยุบ รวม เลิก หรือเปลี่ยนสภาพ

สถานศกึษาไปยังเขตพื้นที่การศกึษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษา     

ขั้นพื้นฐาน 

      13. การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบ และ

ตามอัธยาศัย 

      14. การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

      15. การทัศนศกึษา 

      16. งานกิจการนักเรียน 

      17. การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

      18. การส่งเสริม สนับสนุน และประสานการจัดการศกึษาของ

บุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา ให้คำปรึกษา แนะนำ 

ส่งเสริม สนับสนุน และประสานความร่วมมือในการจัดการศกึษาร่วมกับบุคคล ชุมชน 

องค์กร หน่วยงาน และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา 

      19. การประสานราชการกับส่วนภูมภิาคและส่วนท้องถิ่น

ประสานความร่วมมอืกับหน่วยราชการส่วนภูมภิาคและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น             

ในการจัดและพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

      20. การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

      21. การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
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      22. แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการ

ลงโทษนักเรียน 

    จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ขอบข่ายการบริหารโรงเรียนมงีาน

หลกั ๆ 4 งาน ได้แก่ 1) การบริหารวิชาการ 2) การบริหารงบประมาณ 3) การบริหารงาน

บุคคล 4) การบริหารทั่วไป  

  3. ความหมายของภาวะผู้นำ 

   มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ำไว้แตกต่างกัน 

ดังนี้ 

    เกตุผกา มานะกิจ (2554, หนา้ 19) ได้สรุปความหมายของ

ความหมายของภาวะผู้นำไว้ว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง ความสามารถของผูน้ำที่มผีลให้บุคคล

หรอืกลุ่มบุคคลในองค์กรปฏิบัติตามให้เกิดความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้โดยใช้

ความรู ้ความสามารถ ทักษะ และเทคโนโลยีมาสนับสนุน 

    กวี วงศ์พุฒ (2555, หน้า 14 - 15) ได้สรุปเกี่ยวกับผูน้ำไว้ 5 ประการ 

คือ 1) ผู้นำ หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรอืจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมอืน

แกนขงกลุ่มเป็นผู้มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผูอ้ื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่มมีอทิธิพลต่อการ

ตัดสินใจของกลุ่มสูง 2) ผู้นำ หมายถึง บุคคลซึ่งนำกลุ่มหรอืพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรอื

จุดมุ่งหมายที่วางไว้ แม้แต่เพียงช้ีแนะให้กลุ่มไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางก็ถือว่าเป็นผูน้ำ 

ทั้งนีร้วมถึงผู้นำที่นำกลุ่มออกนอกลู่นอกทางดว้ย 3) ผูน้ำ หมายถึง บุคคลซึ่งสมาชิกส่วน

ใหญ่คัดเลือกหรือยกใหเ้ขาเป็นผู้นำของกลุ่มซึ่งเป็นไปโดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติ 

ของบุคคลเป็นฐานและสามารถแสดงพฤติกรรมของผูน้ำได้ 4) ผู้นำ หมายถึง บุคคลซึ่งมี

คุณสมบัติเฉพาะบางอย่าง คือ สามารถสอดแทรกอิทธิพลบางประการอันก่อใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้มากที่สุด 5) ผู้นำ หมายถึง บุคคลซึ่งสามารถนำกลุ่มไปในทางที่

ต้องการเป็นบุคลที่มสี่วนร่วมและเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรอืพฤติกรรม

ความเป็นผู้นำ 

    ชาตรี ปี้บ้านท่า (2555, หน้า 26) ได้สรุปความหมายของคำว่าภาวะ

ผูน้ำ ว่าคือกระบวนการที่ผู้นำใชอ้ิทธิพลของผูน้ำต่อบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล โดยใช้

กระบวนการตดิต่อสื่อสารและความสามารถในการให้ผู้อื่นยอมปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 

เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ 
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    เจษฎากรณ์ นันดิลก (2556, หนา้ 12)การใช้อทิธิพลของบุคคลหรอื

ของตำแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคลหรอืกลุ่มปฏิบัติตามความคดิเห็นความต้องการของตน

ด้วยความเต็มใจ ยินดทีี่จะให้ความร่วมมอืเพื่อจะนำไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม

ตามที่กำหนดไว้ ภาวะผูน้ำเป็นความสามารถในการชักจูงผูอ้ื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุ

วัตถุประสงค์ที่กำหนด และเป็นการผูกมัดหรอืหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

แล้วกระตุ้นใหด้าเนินไปสู่เป้าหมาย หรืออาจสรุปได้ว่าภาวะผูน้ำคือรูปแบบอิทธิพลระหว่าง

บุคคล (Interpersonal Influence) เป็นความสามารถในการนำของผูน้ำหรอืกลุ่ม ในอันที่จะ

ก่อใหเ้กิดการกระทำกิจกรรม หรอืการเปลี่ยนแปลงเพี่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

    คำเตียง ก่ำเกลีย้ง (2556, หนา้ 29) ได้สรุปว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการมคีวามรูค้วามสามารถในการบริหาร สามารถ

นิเทศติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน มวีิสัยทัศน์กว้างไกลสร้างสรรค์ผลงานอยู่เสมอ   

ใช้หลักเหตุผลในการบริหารงานสามารถประสานงานกับบุคคล หรอืหน่วยงานต่าง ๆ 

สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

    วุฒิพร ประทุมพงษ์ (2556, หนา้ 37) ได้สรุปว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง 

ความสามารถที่จะใช้อทิธิพลของผู้นำในการชักจูงใหบุ้คคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลมี

พฤติกรรมคล้อยตามและยอมปฏิบัติหรอืดำเนินกิจกรรม ที่นำไปสู่ความสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ดว้ยความเห็นใจ 

    ธนกร อัฒจักร (2557, หนา้ 38) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้นำไว้

ว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง บุคคลที่เป็นผู้นำใช้อำนาจในการเป็นผู้นำต่อบุคคลอื่นให้ปฏิบัติใน

สิ่งที่ตนต้องการตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

    ดาราวดี บรรจงช่วย (2560, หนา้ 11 - 12) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำ 

หมายถึง กระบวนการใชค้วามสามารถของผู้นำในการใชอ้ิทธิพล หรอืกระบวนการชักจูง 

โน้มนา้ว หรอืกระตุ้นจิตใจให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลในหน่วยงานปฏิบัติหรอืละเว้นการ

ปฏิบัติตามความตอ้งการด้วยความเต็มใจ เพื่อนำไปสู่เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 

    Yuki (2002, p. 345) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเป็นกระบวนการอิทธิพลของ

บุคคลคนหนึ่งที่มตี่อ คนอื่นในองค์กรในด้านต่าง ๆ ทั้งการเป็นคนชี้แนะ การจัดโครงสรา้ง 

การอำนวยการและการสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มบุคคล 
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    Daft (2005, p. 5) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำไว้ว่า ภาวะผู้นำ 

หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผูน้ำและผูต้ามซึ่งทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

    DuBrin (2009, p. 334 อ้างถึงใน จรีวรรณ ผลไพร, 2559, หนา้ 32) 

เสนอว่า ภาวะผูน้ำเป็นความสามารถในการบันดาลใจใหเ้กิดความเชื่อมั่น และสนับสนุน

บุคคลที่มคีวามปรารถนาจะทำงาน ให้ทำงานได้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

    จากความหมายของภาวะผู้นำขา้งตน้สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง 

ความสามารถของผู้นำที่ส่งผลใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจจนนำไปสู่

เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  4. ความหมายของภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

   มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

โรงเรียนไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    จริปรียา แผ่นสุวรรณ (2556, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง การกระทำหรอืการแสดงออกที่ผู้อื่นสามารถสังเกตเห็นได้ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในฐานะเป็นผู้นำกลุ่มที่สามารถโน้มน้าวจิตใจครูใหป้ฏิบัติการสอนได้

อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความเข้าใจ และความตระหนักให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในโรงเรียน 

สร้างความสามัคคี ร่วมแรงร่วมใจ และร่วมมือกันทำงานทุกอย่าง เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ ซึ่งเป็นการแสดงออกของผูน้ำแบบต่าง ๆ หรอื

หลายแบบ 

    ปราณี เข็มทอง (2557, หน้า 6) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร

สถานศกึษา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารเกี่ยวกับความสามารถในการใชอ้ิทธิพล 

อำนาจและจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา หรือกลุ่มปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเพื่อนำไปสู่

ความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ประกอบด้วย บทบาทผูน้ำ พฤติกรรมผู้นำ และ

คุณลักษณะผูน้ำ 

    จรีวรรณ ผลไพร (2559, หน้า 8) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา หมายถึง การกระทำ หรอืการปฏิบัติหน้าที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษาตลอดจน

การแสดงออกในลักษณะการใชอ้ำนาจหน้าที่ในการจูงใจ ทั้งทางกาย จิตใจ และอารมณ์ 

เพื่อให้บุคลากรในบังคับบัญชาปฏิบัติงานในหน้าที่หรือที่ได้รับมอบหมายบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ 
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    บุญเลิศ ตองตดิรัมย์ (2559, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่มอีิทธิพลต่อครูให้

ยอมรับและทำตาม โดยการโน้มนา้ว สร้างแรงบันดาลใจ ชักจูง ชีน้ำ กระตุ้น หรือวิธีการ

ต่าง ๆ โดยมีจุดหมายใหบ้รรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

    วาทิตยา ราชภักดี (2561, หนา้ 39) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึงความรูค้วามสามารถในการบริหาร 

คือ มีวสิัยทัศน์ มีความรู้ความสามารถทางวิชาการ มกีารสร้างสรรค์และพัฒนาการทำงาน 

ใช้หลักเหตุผลในการบริหาร มคีวามสามารถในการประสานงาน มีการนเิทศ ตดิตาม และ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของครู และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ด ีเพื่อการโน้มนา้วหรอื     

จูงใจใหทุ้กฝ่ายในโรงเรียนปฏิบัติงานในหนา้ที่ตามความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่          

จนนำไปสู่ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ดว้ยความเต็มใจ 

    จากความหมายของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียนข้างต้น สรุปได้ว่า 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึงความรู้

ความสามารถในการบริหารจัดการตลอดจนการแสดงออกในลักษณะการใชอ้ำนาจหน้าที่

ในการจูงใจครูหรอืบุคลากรทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถโดยมี

จุดหมายใหบ้รรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายของสถานศกึษาร่วมกัน 

  5. แนวคดิเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

   มีนักการศกึษา นักวิจัย และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการจัดการศึกษา      

ในสถานศกึษาให้แนวคิดเกี่ยวกับคุภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนแตกต่างกัน ดังนี้ 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 11) เสนอโมเดลภาวะผูน้ำเต็ม

รูปแบบโดยใช้เครื่องมอืวัดภาวะผูน้ำพหุองค์ประกอบและใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ำ 3 รูปแบบ ดังนี้ 

     1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง กระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อ

ผูร้่วมงานและผูต้ามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่า

ความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมี

ศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ 

จูงใจใหผู้้ร่วมงานและผู้ตามมองใหไ้กลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ

กลุ่มหรอืองค์การหรือสังคมซึ่งกระบวนการที่ผู้นำ มีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานหรอืผู้ตามนี้จะ

กระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรอืที่เรยีกว่า “4 I’s” คือ 
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      1.1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูน้ำ

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรอืเป็นโมเดลสำหรับผูต้าม ผูน้ำที่จะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ 

ศรัทธา ไว้วางใจและทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผู้นำและต้องการเลียนแบบผู้นำของเขา 

      1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้นำจะประพฤติ

ในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้

ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูต้าม ผูน้ำจะกระตุ้นจิตวญิญาณของทีม (team 

spirit) ให้มชีีวติชีวา มกีารแสดงออกซึ่งความกระตอืรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและ  

การคิดแง่บวก ผูน้ำจะทำให้ผูต้ามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูน้ำจะสร้างและสื่อ

ความหวังที่ผูน้ำต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ำจะแสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อ

เป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน ผูน้ำจะแสดงความเชื่อม่ันและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง

แนว่แน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ำจะช่วยให้ผู้ตามมองขา้มผลประโยชน์ของตน

เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้นำจะช่วยให้ผูต้ามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ

เป้าหมายระยะยาว 

      1.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้นำมีการกระตุ้น  

ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทำใหผู้้ตามมีความตอ้งการหา

แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดสิ่ง

ใหม่และสร้างสรรค์ 

      1.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ำจะมีความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำ ให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทำให้ผู้

ตามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผูน้ำจะเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษา ของผูต้ามแต่ละคน

เพื่อการพัฒนาผูต้ามผูน้ำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อ

ความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ำจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อ

ร่วมงานใหสู้งขึ้น 

     2. ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน เป็นกระบวนการที่ผูน้ำให้รางวัล

หรอืลงโทษผูต้ามขึน้อยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้นำใช้กระบวนการแลกเปลี่ยน

เสริมแรงตามสถานการณ์ผู้นำจูงใจผูต้ามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวัง ผู้นำช่วยให้        

ผูต้ามบรรลุเป้าหมาย ผูน้ำทำให้ผู้ตามมคีวามเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็น

คุณค่าของผลลัพธ์ที่กำหนด ซึ่งผู้นำจะต้องรูถ้ึงสิ่งที่ผู้ตามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่
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ต้องการ ผู้นำจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความสำเร็จตามเป้าหมาย 

ประกอบด้วย 

      2.1 การใหร้างวัลตามสถานการณ์ ผูน้ำแบบนีม้ักจูงใจให้

รางวัลเป็นการตอบแทน และมักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

      2.2 การบริหารงานแบบวางเฉย การเสริมแรงมักจะเป็น             

ทางลบหรือใหข้้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร 

ผูน้ำจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องานบกพร่องหรอืไม่ได้มาตรฐานการบริหารงานแบบวาง

เฉย แบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ 

       2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ผู้นำจะใช้วธิีการ

ดำเนนิงานกันไว้ดีกว่าแก้ ผู้นำจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้

ถูกต้องเพื่อป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรอืล้มเหลว 

       2.2.2 การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ ผูน้ำจะใช้วธิีการ

ทำงานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม 

     3. ภาวะผูน้ำแบบปล่อยตามสบาย หรอืพฤติกรรมความไม่มีผู้นำ 

ผูน้ำประเภทนี้เป็นผู้นำที่ปล่อยใหผู้ต้ามมอีิสระและเสรีภาพเต็มที่ในการทำงาน ปล่อยใหท้ำ

ตามใจชอบให้อำนาจกับผู้ตามในการตัดสินใจ และวินิจฉัยสั่งการในเรื่องต่าง ๆ ได้โดยไม่

ต้องรอฟังคำสั่งเปิดโอกาสใหทุ้กคนใช้เสรภีาพได้อย่างกว้างขวาง โดยที่ผู้นำไม่ต้องเข้าไปมี

ส่วนร่วมในการทำงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ หรอืถ้าจะมีส่วนร่วมก็เพียงเล็กน้อย 

    ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 327 - 366) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำตามแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ไว้ดังนี้ 

     1. ทฤษฎีผู้นำเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories of Leadership) 

แนวความคิดนีเ้ชื่อกันว่าคนเป็นผู้นำจะมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และ

จติใจ ความตอ้งการ แรงขับ และค่านิยมที่แตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผู้นำ โดยคุณลักษณะที่

มักพบในตัวผูน้ำ ได้แก้ ความมพีลังและความทะเยอทะยาน ความตอ้งการนำผูอ้ื่น ความ

สัตย์ซื่อ มีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความเฉลียวฉลาด และความ

รอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยังไม่มีข้อประกันว่าคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งมีผลต่อ

ความสำเร็จของผูน้ำเสมอไป 

     2. ทฤษฎีผู้นำเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories Leadership) 

แนวความคิดนีเ้ชื่อกันว่าการเป็นผู้นำที่มปีระสิทธิผลนั้น จำเป็นต้องมพีฤติกรรม ทักษะ 



35 

และเจตคติที่เหมาะสมโดยจำแนกพฤติกรรมที่ผูน้ำใช้ในการบริหารงานออกเป็น 2 ด้าน 

ได้แก่ พฤติกรรมที่มุ่งงาน กับพฤติกรรมที่มุ่งคนและจากพฤติกรรมทั้งสองด้านสามารถ

จำแนกออกเป็นแบบของผู้นำได้หลายแบบผูน้ำแต่ละแบบจะมีความเชื่อและมุมมองต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกัน แต่เชื่อกันว่าแบบของผู้นำที่มีประสิทธิภาพสูงสุดมี

พฤติกรรมที่มุ่งงานและมุ่งคนสูงทั้งสองด้าน 

     3. ทฤษฎีผู้นำเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่องว่าแมคุ้ณลักษณะของผูน้ำก็ดี พฤติกรรมที่สะท้อนออกมา

ในรูปแบบของผู้นำก็ดี จะมีผลต่อความมปีระสิทธิผลของผู้นำก็ตามแต่สถานการณ์เป็น

องค์ประกอบสำคัญที่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จของผู้นำ ได้มผีูเ้สนอแนวคิดทฤษฎีในด้านนี้

ขึน้หลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler) ซึ่งเน้นการจับคู่ระหว่างแบบ

ภาวะผูน้ำกับตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ์ กล่าวคือ ต้องปรับเงื่อนไขของสถานการณ์ให้

สอดคล้องกับแบบภาวะผูน้ำ ส่วนทฤษฎีวถิีทาง เป้าหมายจะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างแบบ

ผูน้ำกับลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชาและลักษณะของงาน เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความ

คาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ คนเหล่านีจ้ะเกิดแรงจูงใจก็ต่อเมื่อตนเชื่อว่ามี

ความสามารถพอที่จะทำงานนั้นได้หรอืเมื่อเชื่อว่าการใช้ความพยายามของตนในการ

ทำงานจะประสบความสำเร็จแน่นอนหรอืได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า ดังนั้นผู้นำจงึตอ้งใช้แบบ

ผูน้ำที่เหมาะสมในการสร้างแรงจูงใจ การขจัดอุปสรรคขัดขวาง การพัฒนาความสามารถ

ตลอดจนการให้ความช่วยเหลอืต่าง ๆ แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงานและ

มั่นใจต่อผลสำเร็จที่เกิดขึ้น 

     4. ทฤษฎีผู้นำเชงิความสามารถพิเศษ (Charismatic Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกันว่า ผูน้ำเป็นผู้มคีวามสามารถในการทำงานมากหรอื

ความสามารถในการทำนายเหตุการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถด้านวาทะ

ในการจูงใจผูอ้ื่นให้คล้อยตามเลื่อมใสศรัทธาเป็นผู้ที่เป็นแบบอย่างในการวางตนได้

เหมาะสม มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและรู้จักสร้างบริบทที่เหมาะสมในการทำใหว้ิสัยทัศน์ของตน

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ผูต้ามจึงรูส้ึกไว้วางใจและผูกพันทั้งต่อตัวผูน้ำ และ

ต่อวิสัยทัศน์ของผูน้ำ 

     5. ทฤษฎีผู้นำเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกันว่า ผูน้ำเชงิปฏิรูปจะมุ่งการกระทำต่าง ๆ ที่ให้เกิดการ

ปฏิรูปการเปลี่ยนแปลงที่ดใีหม่ ๆ และการสร้างความมีชีวติชีวาใหม่ให้แก่องค์การ มี
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อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นรายบุคคล การสร้างแรงดลใจแก่

ผูต้าม และการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผูน้ำเชิงปฏิรูปจึงแตกต่างกับทฤษฎีภาวะผูน้ำอื่น ๆ      

ที่มุ่งเน้นกระบวนการแลกเปลี่ยน โดยเมื่อผู้ตามปฏิบัติภารกิจสำเร็จก็จะได้รับผลตอบแทน 

ผูน้ำเชิงปฏิรูปจึงมแีนวโน้มด้านความมปีระสิทธิผลสูงและเป็นที่นยิมมากในปัจจุบัน 

    ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 125) กล่าวว่า ลักษณะของภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุ่มหรอืองค์การ โดยผู้นำ           

แต่ละคนจะแสดงลักษณะของภาวะผู้นำที่แตกต่างกัน 2 แบบ ดังต่อไปนี้ 

     1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบมุ่งเน้นผลผลิต หมายถึง 

ผูน้ำทีใ่ห้ความสำคัญกับการดำเนินงานและผลลัพธ์ โดยผู้นำจะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นให้

สมาชิกทำงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ส่วนตัวสมาชิกเป็นเพียงปัจจัยที่ทำให้งาน

สำเร็จเท่านั้น 

     2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบมุ่งเน้นผู้ร่วมงาน 

หมายถึง ผูน้ำที่ให้ความสำคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและสมาชิกของกลุ่มโดยที่ผู้นำ

จะให้ความสนใจและเอาใจใส่กับปัญหาต่าง ๆ ทั้งในที่ทำงานและเรื่องส่วนตัวที่เกิดขึน้ของ

สมาชิก 

    ศริิพงษ์ เศาภายน (2552, หนา้ 139 - 140) ได้กล่าวถึงทฤษฎีวถิีทาง

สู่เป้าหมาย (Path - Goal Theory) ของ Martin, House and Colleagues ไว้ว่า ทฤษฎีนี้

ต้องการอธิบายผลของพฤติกรรมผูน้ำที่มตี่อพนักงานในด้านแรงจูงใจ ความพึงพอใจ 

ความพยายาม และการปฏิบัติที่เป็นไปตามปัจจัยทางสถานการณ์ของพนักงานและ

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โดยสรุปพฤติกรรมผู้นาออกเป็น 4 ประการคือ 

     1. ภาวะผู้นำแบบสั่งการอย่างเดียว (Directive Leadership) ผูน้ำ

แบบสั่งการจะบอกใหลู้กน้องรูว้่าเขาจะต้องทำงานอะไรบ้าง โดยอาจมกีารแนะนำงานว่า

จะต้องทำอะไร ทำอย่างไร กำหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ขอให้ลูกน้องปฏิบัติตาม

กฎเกณฑ์ที่ตัง้ไว้ตามตารางและให้ความร่วมมอืในการทำงาน อธิบายบทบาทของตนเอง 

ในฐานะผูน้ำกลุ่ม ภาวะผูน้ำแบบสั่งการคล้ายคลึงกับผลงานของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

     2. ภาวะผูน้ำแบบให้การสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็น

ลักษณะผูน้ำที่ให้ความเป็นมิตร ชอบช่วยเหลอื เอาใจใส่ต่อความต้องการ สถานภาพและ

เข้ากับลูกน้องได้ด ีผู้นำแบบนีจ้ะปฏิบัติต่อลูกน้องเท่าเทียมกันและมักจะอยู่ห่างจากการ 

ทำงานของลูกน้องโดยทำให้เกิดบรรยากาศสบาย ๆ และสนุกสนาน รูปแบบของภาวะผูน้ำ 
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เช่นนี้ คล้ายกับที่นักวิจัยจากมหาวิยาลัยโอไฮโอเรียกว่าเป็นผู้นำที่คำนึงถึงผู้อื่น 

     3. ภาวะผูน้ำแบบร่วมคิดร่วมทำ (Participative Leadership)            

ผูน้ำแบบนีจ้ะปรึกษางานกับลูกน้อง ยอมรับฟังความคิดเห็นและพยายามใช้ความคิดของ

ลูกน้องมาใช้ในการตัดสินใจ 

     4. ภาวะผูน้ำที่ยึดผลสำเร็จของงานเป็นหลัก (Achievement -

Oriented Leadership) ผูน้ำชนิดนี้จะกำหนดเป้าหมายไว้ท้าทายลูกน้อง โดยย้ำให้ผลงาน

เป็นเลิศ และแสดงให้ลูกน้องมั่นใจในความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้มาตรฐาน 

    ธีระ รุญเจริญ (2553, หนา้ 163 - 164) ได้กล่าวว่า ลักษณะผูน้ำที่ดี

มีหลายอย่าง ลักษณะหลักที่สำคัญ ได้แก่ 1) การมคีวามสัมพันธ์ที่ดกีับผูร้่วมงาน โดยให้

ผูร้่วมงานเข้าใจและปฏิบัติภารกิจจนประสบความสำเร็จ สามารถทำงานร่วมกันได้ผลด ี

สำนกึในหน้าที่และความรับผดิชอบ 2) การมเีหตุผลและอุดมการณ์กว้างไกล 3) การมี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ยุติธรรม 4) การมคีวามอดทนอดกลั้นและกล้าเผชิญต่อ

เหตุการณ์ 5) การมไีหวพริบ ใจกว้าง มีหลักธรรมประจำใจ 6) การตัดสินใจอย่างรอบคอบ 

ถูกต้อง และทันเวลา 7) การรูจ้ักใช้ขดีความสามารถขององค์กรและบุคคล 8) การมี

ความสามารถในการใชภ้าวะผูน้ำเพื่อการเปลี่ยนแปลงและ 9) การมบีุคลิกภาพที่ด ีซึ่ง 

ผูบ้ริหารจำต้องมีศักยภาพในการใชภ้าวะผูน้ำอย่างเหมาะสมในการสร้างความสัมพันธ์ที่มี

อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันของทุกคนในองค์กร สามารถสร้าง

ความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุนทุกคนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร สามารถใช้ศิลป์

และกระบวนการของการมีอิทธิพลต่อบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล และสามารถทำให้ผู้เกี่ยวข้อง

เกิดศรัทธา มีความเชื่อถือ มีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานตลอดทั้งสามารถสร้างสภาวะ

แวดล้อม สนับสนุนให้ร่วมมือกันสร้างประโยชน์ในการปฏิบัติหนา้ที่ 

    ปณตนนท์ เถียรประภากุล (2561, หนา้ 1994) ได้นำเสนอภาวะผู้นำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในยุคการศกึษา 4.0 ทั้ง 4 ประเภท ประกอบด้วย  

     1. ภาวะผู้นำที่แท้จริง เป็นคุณลักษณะที่สำคัญของผู้บริหาร

สถานศกึษาซึ่งเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนสถานศกึษาในยุคการศกึษา 4.0 ให้สำเร็จได้

อย่างยั่งยนื  

     2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง เป็นคุณลักษณะของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่จะต้องเป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษาทั้งด้านโครงสรา้งกระบวน

ทัศน์ใหม่ในการจัดการศกึษาและการปรับองค์กรตลอดจนการดำเนินงานในสถานศึกษาให้
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สอดคล้องกับนโยบายการศึกษา 4.0 โดยต้องมวีิสัยทัศน์ใช้เป็นฐานของการปฏิบัติงานที่

รับผิดชอบในสถานศกึษา  

     3. ภาวะผูน้ำเชิงสร้างสรรค์ เป็นคุณลักษณะของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่กล้าออกจากกรอบติดยึดและเปลี่ยนแปลงการดำเนินการศกึษาในทุก ๆ  

ด้าน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน และเปลี่ยนแปลงวิธีการ

ทำงาน ไปสู่การพัฒนาผูเ้รียนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของการเกิด

นวัตกรรมและผลิตภาพที่แท้จริง  

     4. ภาวะผูน้ำเชิงนวัตกรรม เป็นคุณลักษณะของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่มคีวามสำคัญต่อทิศทางในการสร้างนวัตกรรมใหเ้กิดขึ้นในองค์กร โดย

จะต้องให้ความสำคัญความคิดสร้างสรรค์ มนุษยสัมพันธ์ ความสามารถในการเรียนรูแ้ละ

การแบ่งปันภาวะผูน้ำ ซึ่งจะนำไปสู่กระบวนทัศน์การจัดการศกึษาแนวใหม่ที่เน้นการผลิต

ความรูแ้ละสร้างนวัตกรรม 

    สุบัน มุขธระโกษา และคณะ (2561, หนา้ 457) กล่าวถึงคุณลักษณะ

ของผู้บริหารสถานศกึษายุคไทยแลนด์ 4.0 ควรมีคุณลักษณะดังนี้ 1) การเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 2) การมีจิตวิญญาณนักบริหาร 3) การเป็นผู้นำทางวิชาการ 4) การมีความรู้

ความสามารถในการบริหาร และ 5) การมีผลงานที่แสดงถึงความชำนาญการในการ

บริหารสถานศกึษา สรุปได้ว่า “ผู้บริหารสถานศกึษายุคไทยแลนด์ 4.0” จะต้องมี

คุณลักษณะที่โดดเด่นใน 5 ด้าน ได้แก่การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง มจีิตวิญญาณนัก

บริหาร เป็นผูน้ำทางวิชาการ มีความรูค้วามสามารถในการบริหาร มีผลงานที่แสดงถึง

ความชำนาญการในการบริหารสถานศกึษา จงึจะสามารถสร้างศรัทธาในทีมงานได้ซึ่งจะ

ส่งผลใหก้ารบริหารประสบความสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    Arnold & Feldman (1986, pp. 375 - 393) ได้กล่าวถึงทฤษฎี 

ภาวะผูน้ำแบบบูรณาการไว้ว่าในช่วงกลางปี ค.ศ. 1970 – ค.ศ. 1979 ได้มกีารเปลี่ยน

กระบวนทัศน์ทางการศกึษาทฤษฎีภาวะผูน้ำแบบบูรณาการหรือทฤษฎีภาวะผูน้ำเชิงบารมี 

โดยทฤษฎีนีไ้ด้เช่ือมทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้ำตามสถานการณ์เข้า

ด้วยกัน เพื่อความสำเร็จและความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ตาม ผู้วิจัยพยายามศึกษาว่า 

ผูน้ำบางคนเต็มใจทำงาน มีความรูส้ึกอยากสนับสนุน พัฒนา ตอบสนองหรอืช่วยเหลอืผูอ้ื่น

หรอืช่วยเหลอืองค์การมากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง เพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามทฤษฎีจะทำให้สามารถ 
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วิเคราะห์พฤติกรรมและคุณลักษณะของผูน้ำที่มปีระสิทธิผลได้สะดวกยิ่งขึน้กว่าพฤติกรรม

อย่างเดียวกันของผูม้ีอำนาจแตกต่างกันต่อผูต้าม ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ด้วย ทฤษฎี

ภาวะผูน้ำที่สำคัญตามกระบวนทัศน์นี้ได้แก่ ทฤษฎีผู้นำเชงิบารมี (Charismatic Leadership) 

ทฤษฎีความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ทฤษฎีภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ทฤษฎีภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (Strategic 

Leadership) ทฤษฎีภาวะผูน้ำแบบผูใ้ห้บริการ (Stewardship Leadership) ทฤษฎีภาวะผู้นำ

แบบผูร้ับใช้ (Servant Leadership) ทฤษฎีภาวะผู้นำทางวิชาการ (Instructional Leadership) 

    Cohen (1990) ได้ทำการวิเคราะห์บทความด้านภาวะผู้นำทาง

การศกึษาที่ปรากฏอยู่ในวารสารต่าง ๆ ตัง้แต่ปี ค.ศ. 1985 – ค.ศ. 1995 พบว่า มีแนวคิด

สำคัญด้านภาวะผู้นำอยู่ 6 ประเด็น ได้แก่ ด้านการเรียนการสอน (Instructional) ซึ่งเป็น

ประเด็นที่อาจารย์ใหญ่มีอทิธิพลต่อครูไปสู่ทิศทางที่ช่วยปรับปรุงระดับผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรียนให้สูงขึ้น ด้านการเปลี่ยนแปลง (Transformational) ซึ่งเป็นประเด็นที่อาจารย์ใหญ่

ต้องสามารถเพิ่มขดีความสามารถและความเอาใจใส่ต่อผลงานของคณะครูในโรงเรียน 

ให้สูงขึ้น ด้านส่งเสริมคุณธรรม (Moral) ได้แก่ การที่อาจารย์ใหญ่มีอทิธิพลต่อผูอ้ื่นใน

ประเด็นที่เกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติที่มคีุณธรรมจริยธรรม ทำให้ทุกคนสามารถแยกแยะ

ประเด็นใดถูกหรือผิด ควรปฏิบัติหรอืควรละเว้น ด้านส่งเสริมการมีส่วนร่วม (Participative) 

ได้แก่การได้เข้ามาร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนโดยสมาชิกที่ประกอบขึน้เป็นชุมชน

โรงเรียน ด้านการบริหารจัดการ (Managerial) ซึ่งได้แก่ การบริหารโรงเรยีนอย่างมี

ประสิทธิภาพ ด้านความเท่าทันสถานการณ์ (Contingent) ได้แก่ การสร้างความสามารถ

ของฝ่ายต่าง ๆ ใหม้ีความยืดหยุ่นเพื่อรองรับสถานการณ์ที่อาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 

    Lewin and et al (1992, pp. 271 - 299) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 

     1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบอัตถนิยมหรืออัตตา   

จะตัดสินใจด้วยตนเองไม่มเีป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวผู้นำเอง คิดถึง

ผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งทำให้เกิดศัตรูได้ ผูน้ำลักษณะนีจ้ะใช้ได้ดีใช้ช่วงภาวะวิกฤติ

เท่านั้น ผลของการมผีู้นำลักษณะนีจ้ะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง  

และไม่เกิดความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

     2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบประชาธิปไตยใช้การ

ตัดสินใจของกลุ่มหรอืให้ผูต้ามมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม 
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ทำงานเป็นทีม มกีารสื่อสารแบบ 2 ทาง ทำให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทำงาน 

     3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบตามสบายหรอืเสรีให้

อิสระกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการกำหนดเป้าหมายที่

แน่นอน ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะทำให้เกิดความคับข้องใจหรอืความไม่พอใจของ

ผูร้่วมงานได้และได้ผลงานต่ำ การทำงานของผูน้ำลักษณะนี้เป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม 

ถ้ากลุ่มมคีวามรับผดิชอบและมีแรงจูงใจในการทำงานสูง สามารถควบคุมกลุ่มได้ดีมี

ผลงานและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

    Hersey and Blanchand (1993, p. 158) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาแบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 

     1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบบอกทุกอย่าง ผูน้ำ

ประเภทนี้จะให้คำแนะนำอย่างใกล้ชิดและดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชดิ 

     2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบขายความคิดโดยผู้นำ

ประเภทนี้จะคอยชีแ้นะว่าผู้ตามขาดความสามารถในการทำงาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการ

สนับสนุนให้ทำพฤติกรรมนั้นโดยการให้รางวัลก็จะทำให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน

และกระตอืรอืร้นที่จะทำงานมากขึน้ 

     3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบเน้นการทำงานแบบมี

ส่วนร่วม ผูน้ำประเภทนี้จะคอยอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม  

มีการตดิต่อสื่อสาร 2 ทางหรอืรับฟังเรื่องราวปัญหาต่าง ๆ จากผู้ตาม คอยใหค้วาม

ช่วยเหลอืในด้านต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

     4. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาแบบมอบหมายงานให้ทำ

ผูบ้ริหารเพียงใหค้ำแนะนำและช่วยเหลอืเล็ก ๆ น้อย ๆ ผูต้ามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่าง 

เพราะถือว่าผูต้ามที่มีความพร้อมในการทำงานระดับสูงสามารถทำงานให้มปีระสิทธิภาพ

ได้ด ี

    Bass and Avoilio (1994, pp. 3 - 4) ได้เสนอโมเดลภาวะผูน้ำแบบ

เต็มรูปแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นำตามรูปแบบภาวะผูน้ำที่เขาเคย

สอนไว้ในปี ค.ศ.1985 โมเดลนีจ้ะประกอบด้วยภาวะผูน้ำ 3 แบบใหญ่ คือ ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ำการแลกเปลี่ยน (Transactional 

Leadership) และภาวะผูน้ำแบบปล่อยตามสบาย (Laissez faire Leadership) หรอื 

พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้นำ (Non-Leadership Behavior) 
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    Robbins (1996, p. 366) กล่าวว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา

แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 

     1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบใช้อำนาจผู้บริหารใช้

อำนาจเผด็จการสูงไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการ

ชมเชย การตดิต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบือ้งบน 

     2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบใช้อำนาจเชิงเมตตา 

ปกครองแบบพ่อปกครองลูก ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาจูงใจโดยการให้รางวัลแต่

บางครัง้ขู่ลงโทษย่อมใหก้ารติดต่อสื่อสารจากเบือ้งล่างสู่เบือ้งบนได้บ้าง รับฟังความ

คิดเห็นจากผูใ้ต้บังคับบัญชาบ้างและบางครั้งยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุม

อย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 

     3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบปรึกษาหารือ ผู้บริหาร

จะให้ความไว้วางใจและการตักสินใจแต่ไม่ใช่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ ให้รางวัลเพื่อสรา้งแรงจูงใจจะลงโทษนาน ๆ ครั้งและใช้การบริหาร

แบบมีส่วนร่วมมีการตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง จากระดับล่างขึน้บนและจากระดับ                 

บนลงล่าง 

     4. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาแบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 

โดยผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจและเชื่อถือผูใ้ต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ มกีารให้รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม           

มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตัง้จุดประสงค์ร่วมกัน มกีารประเมินความก้าวหนา้ มกีาร

ติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง จากระดับบนและระดับล่าง ในระดับเดียวกันหรือในกลุ่ม

ผูร้่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 

    Yulk (2000, p. 106) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศึกษา

สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ประกอบด้วย 

     1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบมุ่งงาน พฤติกรรมของ

ผูน้ำประเภทนี้จะใส่ใจที่ความสำเร็จของงานเป็นอันดับแรก โดยการใชบุ้คลากรและ

ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างมปีระสิทธิภาพและรักษาไว้ซึ่งลำดับขั้นของการสั่งการและ          

ความเช่ือมั่นของการดำเนินงาน 

     2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

พฤติกรรมของผูน้ำประเภทนีจ้ะให้ความสำคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างกันเป็นอันดับแรก 
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พยายามส่งเสริมความร่วมมอืกันในการทำงาน การเพิ่มความพงึพอใจในงานของบุคลากร 

     3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมของผูน้ำแบบนีจ้ะใส่ใจที่การปรับปรุงยุทธศาสตร์ในการตัดสินใจ การปรับตัว

เพื่อให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง เพิ่มความยืดหยุ่นและนวัตกรรม ทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงหลัก ๆ ในกระบวนการทำงาน ในกระบวนการทำงาน ผลผลิตหรอืบริการ 

    Hoy & Miskel (2001, pp. 396 - 397) ได้แบ่งคุณลักษณะของผูน้ำ

ออกไว้ดังนี้ คือ 1) ความเป็นผู้มคีวามสามารถ (Capacity) ประกอบด้วย ความมีไหวพริบ 

การตื่นตัว ทันต่อเหตุการณ์การใชเ้วลาและภาษาพูด ความเป็นผู้รเิริ่มและความเป็นผู้

ตัดสินปัญหาทีด่ี 2) ความเป็นผู้มคีวามสำเร็จ (Achievement) ประกอบด้วย ความสำเร็จ

ทางดา้นวิชาการและการแสวงหาความรู้ 3) ความเป็นผู้มีความรับผดิชอบ (Responsibility) 

ได้แก่ การเป็นที่พึ่งของคนอื่นได้ มคีวามสม่ำเสมอ ม่ันคง อดทนกล้าพูดกล้าทำ เชื่อมั่น 

ในตนเอง และมีความทะเยอทะยาน 4) ความเป็นผูม้ีส่วนร่วม (Participation) ในด้าน

กิจกรรม ด้านสังคมใหค้วามร่วมมอื รู้จักปรับตัวและมีอารมณ์ขัน 5) ความเป็นผู้มีฐานะ

ทางสังคม (Status) มีตำแหน่งฐานะทางสังคมเป็นที่รู้จักทั่วไป 

    จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผูว้ิจัยได้ทำการ

สังเคราะห์ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน จากแนวคิดของนักการศกึษาหลายท่าน                

ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน 
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1. ภาวะผู้นำด้านบุคลิกภาพ  √   √           2 13.33 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน  √ √ √      √   √ √  6 40.00 

3. ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ 

 √ √ √ √     √ √   √  7 46.67 

4. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม    √ √    √ √ √  √  √ 7 46.67 

5. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการ

เปลี่ยนแปลง 

√ √   √ √ √ √ √   √  √  9 60.00 

6. ภาวะผู้นำแบบสั่งการ    √       √  √   3 20.00 

7. ภาวะผูน้ำแบบให้การ

สนับสนุน 

   √       √  √   3 20.00 

43 

 



44 

ตาราง 1 (ต่อ)  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 
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8. ภาวะผูน้ำด้านคุณธรรม

จรยิธรรม 

    √    √       2 13.33 

9. ภาวะผู้นำด้านการแก้ปัญหา

และการตัดสินใจ 

    √          √ 2 13.33 

10. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ  √   √  √ √        4 26.67 

11. ภาวะผู้นำแบบผูร้ับใช้        √        1 6.67 

12. ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน √ √      √    √    4 26.67 

13. ภาวะผูน้ำแบบตนเอง          √      1 6.67 

14. ภาวะผูน้ำแบบปล่อยปละ

ละเลย 

√         √  √    3 20.00 
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ตาราง 1 (ต่อ)  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 
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15. ภาวะผูน้ำแบบมอบหมาย

งานให้ทำ 

          √     1 6.67 

16. ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์        √        1 6.67 

17. ภาวะผูน้ำเชงิสร้างสรรค์     √ √          2 13.33 

18. ภาวะผูน้ำที่แท้จรงิ      √          1 6.67 

19. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม      √          1 6.67 
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 จากตาราง 1 จะเห็นว่าจากการสังเคราะห์ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน  

ซึ่งคาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ของผู้เช่ียวชาญจำนวน 

15 คน และใช้เกณฑ์ร้อยละ 40 ในการคัดเลือก จงึสรุปได้ว่าภาวะผู้นำของผู้บริหาร

โรงเรียนมีทั้งหมด 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผู้นำแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ 3) ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม และ 4) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง  

แต่ละด้านมรีายละเอียดที่จะนำเสนอ ตามลำดับ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

   มีนักการศกึษา นักวิจัย และนักวิชาการกล่าวถึงภาวะผู้นำแบบมุ่งงานไว้

แตกต่างกัน ดังนี้ 

    จริปรียา แผ่นสุวรรณ (2556, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำแบบ 

มุ่งงาน หมายถึง ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติต่อเพื่อนร่วมงานโดยให้การ

สนับสนุนให้จัดทำผลงานให้มากขึ้น และดีกว่าเดิม ไว้วางใจใหผู้ร้่วมงานได้แสดงออกใน

การตัดสินใจ มีความคาดหวังผลสำเร็จของการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปตาม

กฎระเบียบที่กำหนดไว้ รวมถึงตัดสินใจสั่งการโดยไม่ปรึกษากับเพื่อนร่วมงาน โดยสร้าง

แรงจูงใจให้เชื่อมั่นในความคิดของผู้บริหารว่ามีประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

    เจษฎากรณ์ นันดิลก (2556, หนา้ 5 - 6) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำใน

แบบมุ่งความสำเร็จของงาน (Achievement-oriented Leadership) หมายถึง พฤติกรรมที่

ผูน้ำกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างความมมีาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการตัง้

ความคาดหวังต่อผูบ้ังคับบัญชาด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถ

ปฏิบัติงาน ที่มีมาตรฐานสูงได้สำเร็จ 

    ปราณี เข็มทอง (2557, หน้า 31) ได้สรุปไว้ว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาแบบมุ่งงาน เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารปฏิบัติงานโดยตั้งจุดประสงค์ในการ

ทำงาน และชี้แจงจุดประสงค์ใหผู้ร้่วมงานทราบอย่างชัดเจน เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน โดยมีจุดประสงค์ที่ตัง้ไว้เป็นหลัก และผู้บริหารจะสร้างแรงจูงใจให้

ผูร้่วมงานมคีวามพยายามไปถึงจุดประสงค์ใหไ้ด้ การแสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะเป็นไปในลักษณะที่เน้นความเข้าใจในการดำเนินการตามกฎระเบียบ

แบบแผนขององค์การ การสื่อความหมายที่เป็นระบบในหน่วยงานและวิธีการดำเนินงาน

ต่าง ๆ ตามขั้นตอนที่กำหนดเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่กำหนด ผูน้ำแบบนีจ้ะมีลักษณะของ
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ความกระตอืรอืร้น มีความคิดริเริ่ม จะพิถีพิถันกับการมอบหมายงาน และมีความคาดหวัง

ในผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูงเพื่อให้ได้ตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้ และจะเน้น

ถึงกำหนดเวลาที่ตอ้งทำให้เสร็จ 

    บุญเลิศ ตองตดิรัมย์ (2559, หนา้ 9) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบเน้น

งาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่มุ่งใหค้วามสำคัญของผลกาปฏิบัติงาน 

ให้ความสำคัญกับครูน้อยมาก มองว่าครูเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งในการทำงานใหส้ำเร็จ 

เข้มงวดต่อวิธีการทำงานตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด ใช้อำนาจบังคับบัญชาให้ครู

ปฏิบัติตาม คดิและควบคุมแผนงานทั้งหมดด้วยตนเอง ชอบออกคำสั่งในการปฏิบัติงาน 

วางแผนแบบเจ้านายกับลูกน้อง และใช้วธิีการตำหนแิละลงโทษมากกว่ายกย่องชมเชย 

    ปรเมศร์ เรืองสา (2559, หน้า 7) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำด้านมุ่งงาน 

(Initiating Structure) หมายถึงพฤติกรรมผูน้าที่แสดงออกในลักษณะแจกแจงงาน การ

กำหนดระเบียบแผนและวิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนการกำหนดช่องทางในการตดิต่อสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิกอย่างรัดกุม เคร่งครัด ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นไป 

ตามตำแหน่งหน้าที่และภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

    Ritchie and Thomson (1984, p. 439) กล่าวว่าภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน

เป็นพฤติกรรมผู้นำระหว่างความสัมพันธ์ของตัวผู้นำกับสมาชิกในหน่วยงานที่มุ่งงานเป็น

หลัก และคาดหวังในผลสำเร็จของการปฏิบัติงาน โดยที่ผู้นำสามารถสร้างรูปแบบที่ดใีน

การจัดหน่วยงานสร้างแนวทางในการตดิต่อสื่อสาร และกระบวนการที่ดีเพื่อความสำเร็จ

ของงาน ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้นำที่มุ่งระบุงาน และความรับผดิชอบที่เจาะจงของสมาชิก

แต่ละคนให้ชัดเจน กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน การประสานกิจกรรมของพนักงาน 

การมุ่งความสำคัญของกำหนดการมุ่งการกำกับอย่างใกล้ชิดเพื่อที่จะทำงานใหส้ำเร็จ 

    Yulk (2000, p. 106) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา

แบบมุ่งงาน พฤติกรรมของผูน้ำประเภทนี้จะใส่ใจที่ความสำเร็จของงานเป็นอันดับแรก โดย

การใชบุ้คลากรและทรัพยากรต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพและรักษาไว้ซึ่งลำดับขั้นของการ

สั่งการและความเชื่อมั่นของการดำเนินงาน 

    จากความหมายของภาวะผู้นำแบบมุ่งงานข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะ

ผูน้ำแบบมุ่งงาน หมายถึง พฤติกรรมผูน้ำที่แสดงออกในลักษณะการแสดงวิสัยทัศน์และ

เป้าหมายในการปฏิบัติงานใหค้รูทราบอย่างชัดเจน มีกำหนดกฎระเบียบและแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน มอบภาระงานใหค้รูตามความรู้ความสามารถ แสดงออกถึงความมั่นใจในการ
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ปฏิบัติงานของครู มีความคาดหวังว่างานที่มอบหมายใหค้รูทำจะประสบความสำเร็จ กำกับ 

ติดตามการปฏิบัติงานของครูอย่างใกล้ชิด ให้การสนับสนุนให้ครูจัดทำผลงานทางวิชาการ

และพัฒนาตนเองให้มีวทิยฐานะสูงขึ้น ให้ครูปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานที่กำหนดไว้ ใช้อำนาจในการตัดสินใจสั่งการด้วยตนเอง และคอยกระตุ้นใหค้รู

ค้นหาวิธีการ รับการอบรม ประชุม สัมมนา เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง 

  2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

   มีนักการศกึษา นักวิจัย และนักวิชาการกล่าวถึงภาวะผู้นำแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    ปราณี เข็มทอง (2557, หน้า 31 - 32) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบ 

มุ่งความสัมพันธ์ หมายถึง ลักษณะของผูน้ำที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งจะเป็นไปในลักษณะเน้นเสริมสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร ผูน้ำ

แบบนีจ้ะมีลักษณะของการดูแลเอาใจใส่ มีความไว้วางใจต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็น 

ให้การยอมรับนับถือ ใหค้วามอบอุ่น มีความปรองดองกันระหว่างผู้นำและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ผูท้ี่มกีารเอาใจใส่สูงจะสนับสนุน เปิดโอกาสให้มกีารตดิต่อสื่อสารและให้มีส่วนร่วม ซึ่งจะ

ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือร่วมใจกันทำงานด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 

    ปรเมศร์ เรืองสา (2559, หน้า 7) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำด้านมุ่ง

ความสัมพันธ์ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงความเป็นมิตร ความเป็นกันเอง 

ความไว้เนือ้เชื่อใจ ความเห็นอกเห็นใจ การใหเ้กียรตยิกย่องและความจริงใจอันอบอุ่นของ

ผูน้ำหรอืผูบ้ังคับบัญชาที่มตี่อผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หน้า 5) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำแบบ 

การแนะ หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมต่อครูด้วยความเป็นมิตร คอยใหค้ำชีแ้นะใน

การปฏิบัติงาน และคอยให้การสนับสนุน คำปรึกษาในการปฏิบัติงาน รวมถึงการช่วยแก้ไข

ปัญหาของครูด้วยคำพูด ท่าทาง พฤติกรรมการสนับสนุน อกีทั้งสร้างบรรยากาศที่ดีต่อ

การทำงาน ดว้ยการยกย่องชมเชยเมื่อครูทำดี 

    Ritchie and Thomson (1984, p. 439) กล่าวว่าภาวะผู้นำแบบมุ่ง

สัมพันธ์เป็นพฤติกรรมผู้นำที่เน้นความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม สนใจความแตกต่างระหว่าง

บุคคล และความตอ้งการของมนุษย์มุ่งรักษาขวัญ และกำลังใจให้กลุ่มมีความสัมพันธ์กัน

อย่างด ีมีความไว้วางใจกัน มีความนับถือซึ่งกันและกัน ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับผูต้าม 
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หรอืผูร้่วมงานเป็นอย่างอบอุ่น และเป็นกันเองเปิดโอกาสใหท้ำงานได้อย่างอสิระเต็มที่กับ

การทำงานและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง พร้อมทั้งมีเทคนิค และวธิีสร้าง

แรงจูงใจในการทำงานได้อย่างเต็มที่ 

    Yulk (2000, p. 106) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา

แบบมุ่งความสัมพันธ์ พฤติกรรมของผูน้ำประเภทนี้จะใหค้วามสำคัญกับความสัมพันธ์

ระหว่างกันเป็นอันดับแรก พยายามส่งเสริมความร่วมมอืกันในการทำงาน การเพิ่มความ

พึงพอใจในงานของบุคลากร 

    จากความหมายของภาวะผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ข้างต้น สรุปได้ว่า 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและ

ให้ความช่วยเหลือครูทุกคน ปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเสมอภาคและยุติธรรม ทำให้ครูรู้สกึ

เป็นกันเองเวลาพบปะสนทนากัน ช่วยเหลอืและแนะนำครูด้วยความเต็มใจ รูจ้ักสร้าง

แรงจูงใจให้ครูได้ใช้ความพยายามในการปฏิบัติงาน เอาใจใส่ดูแลเกี่ยวกับสวัสดิการต่าง ๆ 

สำหรับครู ใหก้ารยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลแก่ครูที่ปฏิบัติงานสำเร็จ นิเทศการ

ปฏิบัติงานของครูแบบกัลยาณมิตร มีวาจาสร้างสรรค์ใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 

และรู้จักสรรหาวิธีทำให้ครูปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ 

  3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

   มีนักการศกึษา นักวิจัย และนักวิชาการกล่าวถึงภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม

ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    ปุณณดา คำนันท์ (2555, หน้า 6) ได้สรุปไว้ว่า พฤติกรรมภาวะผู้นำ

แบบให้เข้ามามีส่วนร่วม ผู้นำระบบนีจ้ะยึดถือระบบสมมตฐิานเกี่ยวกับตัวคนตามทฤษฎี Y 

ของ Douglas McGregor ผูน้ำที่มคีวามเชื่อม่ันและไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชาในทุกเรื่องอย่าง

เต็มที่ การตัดสินใจสั่งการกระจายไปกว้างขวางทั่วองค์การ ผู้นำใช้อำนาจหนา้ที่เป็น

ทางการน้อยมาก ผูน้ำเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นในการ

แก้ปัญหาร่วมกัน ผู้นำแบบนี้มักจะเรยีกว่าผูน้ำแบบประชาธิปไตย 

    เจษฎากรณ์ นันดิลก (2556, หนา้ 6) ได้สรุปไว้ว่าภาวะผูน้ำแบบให้มี

ส่วนร่วม (Participative leadership) หมายถึงพฤติกรรมผูน้ำที่แสดงต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา

ด้วยการขอข้อคำปรึกษาก่อนที่จะตัดสินใจ รวมถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการขอความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะ กระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีการประชุมกับ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในที่ทำงานบ่อย ๆ ผูน้ำแบบมีส่วนร่วมจะกระตุ้นให้เกิดการอภปิรายของ 



50 

กลุ่มและเขียนข้อเสนอแนะต่าง ๆ ขึ้นในสถานที่ทำงาน 

    ณปภัช อำพวลิน (2557, หน้า 6) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบมี         

ส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึงพฤติกรรมต่อครูในการให้

ความสำคัญ กระตุ้นใหค้รูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจวางแผนการปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

มีการประชุมเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นก่อนการ

ตัดสินใจ และยึดถือมติของที่ประชุมในการปฏิบัติงานเสมอ 

    จรีวรรณ ผลไพร (2559, หน้า 61) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำด้านการ

ส่งเสริมการมีส่วนร่วม หมายถึง ผู้บริหารสถานศกึษาที่ให้ความเช่ือมั่นและการให้ความ

ไว้วางใจครูอย่างเต็มที่ เป็นมิตรกับครู ให้ความสำคัญ เห็นความสำคัญ และเห็นคุณค่าของ

ครู สรา้งบรรยากาศให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริม

การทำงานเป็นทีม กระตุ้นใหค้รูได้แสดงออกและให้ความอิสระแก่ครูในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มกำลังความรูค้วามสามารถ รับฟังความคิดเห็นของครู จัดประชุมเพื่อรับทราบ

ปัญหาการตัดสินใจและระดมความคดิพิจารณาการเสนอความคิดของครูอย่างจริงจัง มี

การนเิทศหรือติดตามดูแลการปฏิบัติงานของครูโดยใช้กลุ่มนิเทศมากกว่าจะนิเทศคนเดียว 

    ศรัณยา มาทิพย์ (2560, หน้า 22) ได้สรุปไว้ว่า ผู้นำแบบมีส่วนร่วม

อย่างแท้จริง หมายถึง ผู้นำที่มกีารประเมนิความก้าวหน้าแบบสองทาง โดยความสำเร็จ

ขึน้อยู่กับการมสี่วนร่วมของคนในองค์กร ผู้บริหารใหค้วามไว้วางใจและเชื่อถอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มกีารให้รางวัลตอบแทน

เป็นความม่ันคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน 

มีการประเมินความก้าวหน้า มกีารตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับล่าง 

ในระดับเดียวกันหรอืในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่ม

ผูบ้ริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 

    สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หนา้ 22) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบการมี

ส่วนร่วม (Participating leadership) หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมที่คอย

สนับสนุนและเน้นการมีส่วนร่วมร่วมกับในการทำงานกับครูคอยให้กำลังใจตดิต่อสื่อสาร

กันอย่างเป็นประจำสม่ำเสมอ เช่น มีการประชุมการปฏิบัติงานเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และแสดงออกถึงการเอาใจใส่รวมถึงการใหค้วามสำคัญ 

    Hersey and Blanchand (1993, p. 221) กล่าวว่าภาวะผู้นำแบบมีส่วน

ร่วม เป็นรูปแบบผูน้ำซึ่งมุ่งความสัมพันธ์สูง และมุ่งงานต่ำ ดังนัน้ภาวะผูน้ำของผู้นำที่ใช้คอื
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มุ่งสนับสนุนการเติบโตและการปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ ด้วยการพัฒนาทักษะการแนะแนว และ

การปฏิบัติงาน เช่น การใช้ทรัพยากรร่วมกับพนักงาน มีการใชข้้อมูล และมีการใชก้าร

สื่อสารเพื่อการตัดสินใจร่วมกัน 

    Robbins (1996, p. 366) กล่าวว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา

แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง โดยผูบ้ริหารจะใหค้วามไว้วางใจและเชื่อถือผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ มกีารใหร้างวัลตอบแทนเป็นความมั่นคง

ทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ต้ังจุดประสงค์ร่วมกัน มกีารประเมิน

ความก้าวหน้า มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง จากระดับบนและระดับล่าง ในระดับ

เดียวกันหรือในกลุ่มผูร้่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหาร

และกลุ่มผูร้่วมงาน 

    จากความหมายของภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วมข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะ

ผูน้ำแบบมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึงการเปิดโอกาสใหค้รู

แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและพัฒนาการปฏิบัติงาน ให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมใน

การจัดกิจกรรมต่าง ๆ สร้างบรรยากาศให้เกิดความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้

ครูได้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถของตนเอง ใหค้รูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ให้

ความไว้วางใจครูอย่างเต็มที่ ให้ครูมสี่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายและแผนการ

ปฏิบัติงาน ใหค้รูมสี่วนร่วมในประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้ครูมสี่วนร่วมในการพิจารณา

ความดคีวามชอบของตนเองและเพื่อนร่วมงาน และให้ทุกคนในโรงเรยีนมีส่วนร่วมในการ

ชื่นชม ยินดีกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

  4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

   มีนักการศกึษา นักวิจัย และนักวิชาการกล่าวถึงภาวะผู้นำแบบมุ่งการ

เปลีย่นแปลงไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    จรีวรรณ ผลไพร (2559, หน้า 54) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำด้านการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดกว้างไกล ทันสมัยต่อสังคมที่

เปลี่ยนแปลงไปทางดา้นการจัดการศึกษา ดูแลสอนทักษะและสามารถกระตุ้น

ความสามารถใหค้รูปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ มีการริเริ่ม กระตุ้นการมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจที่สำคัญ การกระตุน้การแข่งขันความคิด การตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 

การส่งเสริมความร่วมมอื และการทำงานเป็นทีมของครู รวมทั้งส่งเสริมการแก้ปัญหาแบบ 

สร้างสรรค์ในการบริหารความขัดแย้งต่าง ๆ ดำเนินการปรับปรุงโครงสร้างขององค์กร 



52 

และระบบการบริหาร เพื่อเน้นละสร้างค่านิยมและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร 

    นนทกร อรุณโน (2559, หน้า 20) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการทำงาน

เป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงสภาพหรอืเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผู้ร่วมงานใหสู้งขึ้นกว่าความพยายามคาดหวัง พัฒนาความสามารถของ

ผูร้่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 

    รัตตกิรณ์ จงวิศาล (2559, หนา้ 247) กล่าวว่า ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการทำงาน              

เป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานหรอืผู้ตาม โดยการเปลี่ยนสภาพหรือ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานหรอืผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรอืผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น 

ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร้่วมงานหรอืผู้ตามมอง

ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรอืสังคม 

    กุหลาบ หงษ์ทอง (2559, หน้า 89) ได้สรุปไว้ว่าภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงใหเ้ห็นใน

การจัดการหรอืการทำงานเป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยน

สภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการ

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร้่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ

ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงาน

จะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ การคำนึงถึงเอกัตถะบุคคล การกระตุ้นปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ 

    พัชร ีพลอยเทศ (2560, หน้า 21) ได้สรุปไว้ว่าภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการบริหารองค์กรของผู้บริหารที่ทำให้ผูร้่วมงาน 

สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตัง้ใจไว้แต่ตน้ ส่งผลใหอ้งค์กรมีการ

พัฒนาทันความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

    Bass and Avolio (1994, p. 321) กล่าวว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานและผูต้าม

โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่
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คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และศักยภาพ      

มากขึ้น ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การจูงใจให้ 

ผูร้่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม

องค์การหรอืสังคมซึ่งกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานหรอืผูต้ามนี้จะกระทำโดย

ผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรียกว่า “4I’s” (Four I’s) คือ 

     1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์หรือการสร้างบารม ี(Idealized 

Influence หรอื Charisma Leadership : II หรอื CL) หมายถึงการที่ผู้นำประพฤติตัวเป็น

แบบอย่างหรอืเป็นโมเดลสำหรับผูต้าม ผูน้ำจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือศรัทธา ไว้วางใจ 

และทำให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อร่วมงานกันผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ

เหมอืนกับผูน้ำและต้องการเลียนแบบผูน้ำของเขาสิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง

คุณลักษณะนี ้คอื ผู้นำจะต้องมวีิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้ามผู้นำจะ 

มีความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์

วิกฤต ผู้นำเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้องผูน้ำจะเป็นผู้ที่มศีลีธรรมและมีจริยธรรม

สูงผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มผู้นำจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 

ความมสีมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อ

และค่านิยมของเขา ผูน้ำจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจ 

ของผู้ตาม และทำให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ำ โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี

จุดประสงค์ร่วมกัน ผูน้ำแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการ

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการผู้ตามจะเลียนแบบผูน้ำและพฤติกรรมของผูน้ำจากการสร้าง

ความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจึง

รักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหนา้ที่ขององค์การ 

     2. การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM )

หมายถึงการที่ผูน้ำจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้าง

แรงจูงใจภายในการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูต้าม ผูน้ำจะกระตุ้นจติ

วิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มชีีวติชีวา มกีารแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น โดย

การสรา้งเจตคตทิี่ดแีละการคิดในแง่บวก ผู้นำจะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของ

อนาคต ผูน้ำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ำจะแสดงการอุทิศตัว

หรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นำจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้
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เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ำจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้ม

ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผูน้ำจะช่วยใหผู้ต้ามพัฒนาความ

ผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสรา้งแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึน้

ผ่านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยใหผู้้ตามจัดการ

กับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

     3. การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation : IS) 

หมายถึงการที่ผูน้ำมีการกระตุ้นผู้ตามใหต้ระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน  

ทำให้ผู้ตามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่

ที่ดกีว่าเดิมเพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้นำมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่าง

เป็นระบบ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มกีารตัง้สมมุตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) 

การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจ

และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบของปัญหา มี

การให้กำลังใจผูต้ามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผูน้ำมีการกระตุ้นให้ผู้ตาม 

แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก

ความคิดของผูน้ำผู้นำทำให้ผูต้ามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมี

วิธีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาของผูร้่วมงานทุกคน ผูต้าม

จะได้รับการกระตุ้นใหต้ั้งคาถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การ 

กระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนที่สำคัญของการพัฒนาความสามารถของผูต้ามในการที่จะ

ตระหนัก เข้าใจและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

     4. การคำนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล(Individual Consideration: IC) 

หมายถึง ผูน้ำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ำให้การดูแลเอาใจใส่ผู้

ตามเป็นรายบุคคลและทำใหผู้ต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความสาคัญ ผู้นำจะเป็นโค้ช (Coach) 

และเป็นที่ปรึกษา(Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผูต้ามผู้นำจะเอาใจใส่เป็น

พิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ำ

จะพัฒนาศักยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึน้ นอกจากนี้ผูน้ำจะมีการปฏิบัติต่อ 

ผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน 

คำนงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความตอ้งการ การ 
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ประพฤติของผูน้ำแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น          

บางคนได้รับกำลังใจมากกว่า บางคนได้รับอำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคน

มีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่าบางคนมโีครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้นำมกีารส่งเสริมการสื่อสาร

สองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around)                

มีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นการส่วนตัว ผู้นำสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็น 

ปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรอืเป็นเพียง

ปัจจัยการผลิต ผูน้ำจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) 

ผูน้ำจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ 

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผูน้ำจะดูแล    

ผูต้ามว่าต้องการคำแนะนา การสนับสนุนและการช่วยใหก้้าวหน้าในการทำงานที่

รับผิดชอบอยู่หรอืไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอบ 

    Yulk (2000, p. 106) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา

แบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมของผูน้ำแบบนีจ้ะใส่ใจที่การปรับปรุงยุทธศาสตร์ใน

การตัดสินใจ การปรับตัวเพื่อให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง เพิ่มความยืดหยุ่นและ

นวัตกรรม ทำใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงหลักๆ ในกระบวนการทำงาน ในกระบวนการทำงาน 

ผลผลิตหรอืบริการ 

    จากความหมายของภาวะผู้นำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลงข้างตน้ สรุปได้

ว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารถึง

การมวีิสัยทัศน์ที่ดี ทันสมัยและเหมากับสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงในด้านการจัดการศกึษา 

กำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่มีความสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาและท้องถิ่น 

ส่งเสริมให้มีการใชเ้ทคโนโลยีในการบริหารจัดการรวมถึงการปฏิบัติงาน บริหารงานโดย

เน้นการกระจายอำนาจ มีไหวพริบ และมอบหมายใหค้รูปฏิบัติงานตามความรู้

ความสามารถ สนับสนุนให้ครูค้นหาเทคนิค วธิีการ รวมถึงนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการ

จัดการเรยีนการสอน เป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติตน และปฏิบัติงาน มีความมุ่งมั่นใน

การปฏิบัติงานใหส้ำเร็จ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีวสิัยทัศน์ อุดมการณ์ และ

ค่านยิมที่แสดงใหเ้ห็นถึงการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนข้างต้น 

สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำเป็นความสามารถของผู้นำที่ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามด้วย

ความเต็มใจจนนำไปสู่เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์การ จากความหมายข้างต้น
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ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนจึงหมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึง

ความรูค้วามสามารถในการบริหารจัดการตลอดจนการแสดงออกในลักษณะการใช้อำนาจ

หนา้ที่ในการจูงใจครูหรอืบุคลากรทางการศกึษาให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถโดยมี

จุดหมายใหบ้รรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายของสถานศกึษาร่วมกัน ซึง่จากการสังเคราะห์

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน สรุปได้ว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนมีทั้งหมด 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 3) ภาวะผูน้ำ

แบบมีส่วนร่วม และ 4) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเป็นความรู้สกึที่ทำให้ครูมีความกระตอืรือร้น 

ที่จะปฏิบัติงาน มีนักการศกึษา นักบริหาร และนักวิชาการได้กล่าวถึง ความหมายของ

แรงจูงใจ ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูไว้ในมุมมองที่แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 

  1. ความหมายของแรงจูงใจ 

   มีนักบริหารและนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ 

ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    ภาคภูมิ ภูมิศาสตร์ (2555, หนา้ 13) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ 

มีพลังและมีทิศทาง นั่นคือ แรงจูงใจจะทำหน้าที่เป็นตัวกระตุน้ให้คนมกีารกระทำเพื่อไปสู่

จุดหมายปลายทางแรงจูงใจ มทีังแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลทีมีแรงจูงใจ

ภายในจะมีความสุขในการกระทำสิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตัวเขาเองไม่ได้หวัง

รางวัลหรอืคำชม ส่วนบุคคลทีมแีรงจูงใจภายนอกจะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจาก

ผูอ้ื่นหวังรางวัลหรอืผลตอบแทน 

    สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555, หนา้ 24) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ

หมายถึง พลังภายในของแต่ละบุคคลที่ถูกกระตุน้โดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อมให้แสดง

พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพื่อไปสู่เป้าหมายที่ตนเองต้องการหรอืมีผู้ทำ             

การชักจูง 

    จริปรียา แผ่นสุวรรณ (2556, หนา้ 32) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจเป็น

กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระทำหรอืดิน้รนเพื่อให้บรรลุ
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วัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่

เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้า

ปกติ คอื การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิด

จากแรงจูงใจ เช่น พนักงานตั้งใจทำงานเพื่อหวังความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

    ธร สุนทรายุทธ (2556, หน้า246) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการ

ทีอนิทรีย์ถูกกระตุ้นใหม้ีการตอบสนองอย่างมทีิศทาง และดำเนินไปสู่เป้าหมาย (Gold)  

ตามทีต้องการ แรงจูงใจนีอ้าจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในอินทรีย์ของบุคคล ได้แก่ ความสนใจ 

ความตอ้งการ แรงขับ เจตคติหรือเกิดขึน้จากสิงเร้าภายนอกมากระตุ้นอันได้แก่                 

แรงกระตุ้น (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่ม เป็นต้น เมือบุคคลสามารถตอบสนองและ

ไปสู่จุดมุ่งหมายได้ก็จะทำใหค้วามเข้มของแรงจูงใจลดลงและเปลี่ยนเป้าหมายในการแสดง

พฤติกรรมต่อไป 

    เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 55) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

พลังผลักดันภายในของแต่ละบุคคลที่ถูกกระตุน้ความรู้สึกใหบุ้คคลใช้ความรูค้วามสามารถ

ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่กำหนดหรอืตอบสนองความตอ้งการ และมีความ 

พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

    บุญเลิศ ตองตดิรัมย์ (2559, หนา้ 47) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง เหตุผล กระบวนการ สาเหตุ สภาวะ หรอืสภาพการณ์ที่กระตุ้นใหบุ้คคล

แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่ภายใน อย่างมพีลัง อย่างเต็มใจ 

อย่างมีทิศทาง และเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

    ประชุมพร บุญมา (2561, หนา้ 40) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือชักนำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

หรอืวัตถุประสงค์หรอืเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการแรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน

และแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มแีรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทำสิ่งต่าง ๆ 

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัลหรอืคำชมส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจ

ภายนอกจะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผูอ้ื่นและมักที่จะหวังรางวัลหรอืผลตอบแทน 

    Sprinthall (1991, p. 521) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงขับหรอืความ

ต้องการที่จะแสดงออกที่ถูกชีน้ำไปตามเส้นทางหรอืหลีกเลี่ยงจากเป้าประสงค์บางประการ

จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสภาวะภายในมคีวามบกพร่องหรอืเกิดความต้องการจะดึงให้บุคคล

กระทำไปยังทิศทางหรอืหลีกเลี่ยงจุดมุ่งหมายบางอย่าง 
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    Weiten (1997, p. 379) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความตอ้งการ (needs) 

ความอยาก (wants) ความสนใจ (interests) และความปรารถนา (desire) ที่ชักจูงบุคคลไป

ในทิศทางที่แน่วแน่ หรอืการกล่าวสั้น ๆ ว่า การจูงใจก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่มุ่งสู่จุดมุ่งหมาย 

    จากความหมายของแรงจูงใจข้างต้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

พลังผลักดันภายในของแต่ละบุคคลที่ถูกเร้าหรอืกระตุ้นโดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อมให้

แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพื่อไปสู่เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

  2. ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   มีนักบริหารและนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูและพนักงานราชการ หมายถึง ความรู้สกึต่อผลการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายเป็นความพอใจ ความตอ้งการ รักที่จะทำงานและความไม่พอใจ หรอืไม่ต้องการ 

ไม่มีความสุขที่จะทำงาน 

    จริปรียา แผ่นสุวรรณ (2556, หนา้ 32) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง พลังกระตุ้นพฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้ความสามารถในการทำงาน

บรรลุวัตถุประสงค์ ความต้องการ ความปรารถนา หรือความอยากที่จะปฏิบัติตามบทบาท

หนา้ที่ของครูเนื่องจากได้รับปัจจัยต่าง ๆ เป็นค่าตอบแทน เพื่อตอบสนองความต้องการ

ตามธรรมชาติทั้งที่เป็นความตอ้งการทางด้านร่างกาย และจติใจ 

    ณปภัช อำพวลิน (2557, หน้า 31) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการ

ทำงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรอืเจตคติที่ดีต่องานที่กำลังปฏิบัติอยู่ มีผลทำใหเ้กิดการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยแรงกาย และสติปัญญา เป็นปัจจัยที่สำคัญที่มผีล

ต่อความสำเร็จของงานที่บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นผลจากการ

ได้รับกาตอบสนองต่อแรงจูงใจหรอืความต้องการของแต่ละบุคคลในแนวทางที่พึงประสงค์ 

ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์การ 

    เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 9) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันและกระตุ้นความรูส้ึกภายในของบุคลากรที่จะใช้ความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่กำหนดหรอืตอบสนองความต้องการ 

และมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 



59 

    วธัญญา อุบายลับ (2557, หนา้ 41) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งกระตุ้นพฤติกรรมการทำงานของบุคลากร หรอืสิ่งโน้มน้าวให้

บุคลากรแสดงพฤติกรรมการทำงานในเชิงบวก ได้แก่ ความตัง้ใจ ความเต็มใจ และความ

ร่วมมอืในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่

องค์กรตั้งไว้ 

    อิสิริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หนา้ 10) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ

ในการทำงาน หมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในของบุคคล มีอทิธิพลทำให้กำหนดทิศทางและการใช้

ความพยายามในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์การจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้าซึ่งทำให้บุคคลเกิด

ความคิดริเริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทำหรอืเป็นสภาพภายในซึ่งเป็นสาเหตุ

ให้บุคคลที่มพีฤติกรรมที่ทำให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได้

มนุษย์มีความต้องการทางด้านร่างกาย (น้ำ อากาศ อาหาร พักผ่อน และที่อยู่อาศัย) และมี 

ความตอ้งการทางดา้นอื่น ๆ เช่น การยกย่อง สถานะความรักความผูกพันกับบุคคลอื่น 

ความรูส้ึกที่ดกีารให้การประสบความสำเร็จ โดยทั่วไปจะมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผ่าน

ไปและความต้องการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย 

    บุญเลิศ ตองตดิรัมย์ (2559, หนา้ 10) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่กระตุ้นใหบุ้คคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่

แสดงถึงความตอ้งการที่มีอยู่ภายในเพื่อจูงใจใหค้นชอบ และรักงานที่ปฏิบัติ กระตุ้นให้เกิด

ความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรใหป้ฏิบัติงานได้อย่างมพีลัง อย่างเต็มใจ มทีิศทาง และ

มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการภายในบุคคล และเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ในการปฏิบัติงาน 

    จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูข้างตน้สรุปได้

ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง พลังผลักดันและกระตุ้นใหค้รูหรอืบุคลากร

ใช้ความรูค้วามสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อบรรลุ

เป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่กำหนดหรอืตอบสนองความตอ้งการ และมีความพึงพอใจที่

จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

  3. แนวคดิเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   มีนักวิจัย นักการศกึษา ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
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    บุตร ีจารุโรจน์ และคณะ (2550, หน้า 200) กล่าวถึง ทฤษฎี 2 

ปัจจัย (Two factor theory) ของ เฮอร์ซเบอร์ก ที่กล่าวถึงปัจจัยจูงใจไว้ว่า ประกอบด้วย 

     1. ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 

      1.1 ความสำเร็จของงาน 

      1.2 การยอมรับนับถือ 

      1.3 ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

      1.4 ความรับผดิชอบ 

      1.5 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     2. ปัจจัยค้ำจุน ประกอบด้วย 

      2.1 นโยบายและการบริหาร 

      2.2 การปกครองบังคับบัญชา 

      2.3 ความสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน 

      2.4 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

      2.5 เงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

    ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 132 - 133) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจกับ

การทำงานไว้ว่า แรงจูงใจเป็นตัวกระตุน้ (Drives) ตัวกำหนดทิศทางของพฤติกรรมและ 

ช่วยใหพ้ฤติกรรมการทำงานที่เหมาะสมคงสภาพอยู่ได้ซึ่งทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ กล่าวถึง

องคป์ระกอบที่สำคัญในการทำงานของบุคคล 3 ประการ ดังนี้ 

     1. คุณลักษณะของเอกัตบุคคล (Individual characteristics) เป็น

ลักษณะเฉพาะของบุคคลแต่ละคนซึ่งไม่เหมอืนกันในการทำงานแต่ละบุคคลจะนำคุณ

ลักษณะเฉพาะของตนเข้าไปในหน่วยงานหรอืสถานการณ์การทำงานและเป็นตัวกำหนดว่า

บุคคลทำงานเป็นอย่างไร โดยทฤษฎีแรงจูงใจของวรูมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะเฉพาะของ

บุคคลในการทำงาน 3 ประการ 

      1.1 ความสนใจ (Interests) เป็นตัวกำหนดทิศทางของ

พฤติกรรมในการทำงานของบุคคลคนที่ทำงานด้วยความสนใจในงานนั้นมักจะตั้งใจในงาน

มากเป็แรงจูงใจภายใน แม้จะมีสิ่งอื่นมาดึงดูดใจก็จะไม่ยอมเปลี่ยนแปลงความสนใจง่าย ๆ 

      1.2 เจตคต ิ(Attitudes) ได้แก่ เจตคติต่อตนเอง ต่องาน และต่อ

สภาพการณ์ในการทำงาน เจตคตเิป็นตัวแปรที่สำคัญตัวหนึ่งต่อแรงจูงใจในการทำงาน ถ้า

บุคคลมีเจตคติหรอืความรูส้ึกที่ไม่ดีต่องาน ต่อหัวหน้างาน หรอืต่อสภาพการทำงานบุคคล
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นั้นก็จะขาดแรงจูงใจในการทำงานหรอืแม้แต่เจคติต่อตนเองในลักษณะที่เป็นมโนทัศน์ต่อ

ตนเอง (Self-image) เช่น ตนเองคิดว่าตนเองเป็นบุคคลที่ขาดความรู้ความสามารถ ทำงาน

ไม่ค่อยประสบความสำเร็จก็มักจะไม่ค่อยทุ่มเทให้กับงานมากนักเพราะไม่มั่นใจในตนเอง

ผลก็คืองานที่ทำออกมาไม่ได้ผลดีเท่าที่ควรในลักษณะเช่นนีผู้บ้ริหารหรอืหัวหน้างานจะช่วย

ให้ผู้ใต้บั้งคับบัญชาปรับมโนทัศน์ต่อตนเองได้คอืต้องพยายามให้ความสำคัญต่อบุคคลนั้น

และพยายามกระตุ้นใหรู้้ว่าทุกคนล้วนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและช่วยใหง้านขององค์การ

บรรลุเป้าหมาย 

      1.3 ความต้องการ (Needs) ความตอ้งการเป็นตัวกระตุ้นให้

บุคคลทำงานเพื่อประสบผลสำเร็จและสนองความอยากของคนแต่ละคนทั้งใน

ระดับพืน้ฐานและระดับสูงเป็นตัวแปรที่สำคัญยิ่งในการแสดงพฤติกรรมในการทำงาน

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ทฤษฎีของมาสโลว์ 

     2. ลักษณะของงาน (Job characteristics) ความสำคัญในการ

ทำงานประกอบด้วยตัวงานและสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการทำงานจะเป็นตัวกระตุ้น หรอืส่งผลให้

การทำงานของแต่ละบุคคลในหน่วยงานมีความตอ้งการหรอืไม่ต้องการงานนั้น ๆ ต่อไป 

เชน่ งานที่ทำเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของบุคคลหรอืไม่ทำให้มีผลต่อความ

ต้องการ หรอืแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลด้วย 

     3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Work environment) ธรรมชาติ

ขององค์การ หรอืสภาพต่าง ๆ ในการทำงานประกอบด้วยสภาพแวดล้อมการทำงาน 2 

ประการ ได้แก่ 

      3.1 สภาพแวดล้อมบุคคลเป็นสภาพแวดล้อมที่พบเห็นอยู่เป็น

ประจำ เช่น เพื่อนร่วมงานมีผลต่อการทำงานทั้งกระบวนการทำงานและผลที่ออกมาจะทำ

ให้งานที่ทำออกมาในสภาพที่ดหีรอืไม่ดีตรงตามวัตถุประสงค์และหัวหนา้งานหรอื

ผูบ้ังคับบัญชาจะเป็นผู้ควบคุมงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย ให้คุณให้โทษ ดูแลการทำงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง และลักษณะความเป็นผู้นำของหัวหน้างานก็มีอทิธิพลต่อ

ความสามารถและเสรีภาพในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานอีกด้วย 

      3.2 สภาพแวดล้อมทั่วไปเป็นสภาพแวดล้อมที่เกิดจากการ

ดำเนนิงานขององค์การ (Organizational action) ได้แก่ ระบบ หรอืวิธีการให้ความดี

ความชอบ บรรยากาศในองค์การต่อกระบวนการทำงาน และแรงจูงใจในการทำงานของ

แต่ละบุคคล 
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    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553, หนา้ 159) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการทำงานว่ามี 4 ด้าน คอื 1) ลักษณะงาน 2) ความสัมพันธ์ของผูร้่วมงาน  

3) ผลประโยชน์ตอบแทน และ 4) ความก้าวหนา้ 

    เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 74 - 78) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบ

ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจากแนวคิดและงานวิจัยทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ ได้ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

     1. ด้านความสำเร็จของงาน หมายถึง ความรู้สกึต้องการทำงาน 

ให้สำเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมายความต้องการที่จะทำงานให้เสร็จสิ้นโดยเร็วเมื่อมีปัญหา

เกิดขึ้นจากการทำงานจะรีบแก้ไขทันทีเพื่อใหง้านสำเร็จเร็วที่สุดรูส้ึกภูมใิจที่สามารถแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึน้ได้ด้วยตนเองรูส้ึกว่าเพื่อนร่วมงานเข้ามาช่วยกันทำงานเพื่อให้งานเสร็จ       

เร็วขึ้นไม่รูส้ึกเหน็ดเหนื่อยกับงานที่ทำและพอใจกับงานที่ได้ทำ 

     2. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน หมายถึง ความพึงพอใจต่อ

สภาพตำแหน่งและผลตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน มีความรูส้ึกพอใจกับการเลื่อนตำแหน่ง

และเงินเดอืน มีโอกาสก้าวหนา้ในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน ได้รับการสนับสนุนให้

เข้ารับการฝกึอบรมและศกึษาต่อหรอืดูงานในสถานที่ต่าง ๆ ผลตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน 

ได้รบความยุติธรรม ได้รับการสนับสนุนการทำงานเป็นอย่างดจีากผู้บังคับบัญชาและได้รับ

การยอมรับคุณค่าในการทำงานด้วยใจจริง 

     3. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ความรู้สึกคาดหวัง

ต่อการที่ผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา การได้รับการ

ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาทำให้รู้สกึต้องการทำงานได้ดียิ่งขึ้น ได้รับคำชมจากเพื่อน

ร่วมงาน ความตอ้งการให้ผู้ขอคำปรึกษาเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ และมอบหมายงานในโอกาส

พิเศษใหท้ำ ตอ้งการที่จะได้รับแต่งตัง้ให้ทำงานในหน้าที่สำคัญ ๆ อันเนื่องมาจากการที่

ผูบ้ังคับบัญชาเห็นความสำคัญในตัวท่าน ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการจัดสรรการ

ปฏิบัติหน้าที่แก่ท่าน 

     4. ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 

การที่ได้มกีารตดิต่อสัมพันธ์ไม่ว่าจะเป็นกริยา วาจา ท่าทางต่าง ๆ ซึ่งแสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกันและมีความเข้าใจและสามารถร่วมปฏิบัติงานด้วยกันได้เป็นอย่างดี 

     5. ด้านสภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทั่วไปทางกายภาพ 

รวมถึงสิ่งแวดล้อมในการทำงาน เช่น สถานที่ทำงาน อุปกรณ์เครื่องมอืต่าง ๆ รวมทั้ง 
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บรรยากาศในการทำงาน 

     6. ด้านเงินเดือน หมายถึง เงนิเดือน หรอืค่าจา้ง ค่าตอบแทนที่

ได้รับจากการทำงานในหน่วยงานนั้น ๆ อาจรวมถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงาน            

นั้นดว้ย 

    Herzberg and et al (1959, pp. 113 - 115) ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการทำงานว่าปัจจัยที่สำคัญที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแบ่ง

ออกเป็น 2 ปัจจัยคือปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation 

factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยสนับสนุน 

ที่ทำให้บุคคลทำงานเพิ่มมากขึ้นทำให้ชอบและรักงานทำให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยที่นำไปสู่การพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จรงิ 

ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 

     1. ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล (Achievement)  

     2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition)  

     3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) 

     4. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility)  

     5. ด้านความก้าวหน้า (Advancement) 

    ปัจจัยค้ำจุน หรอืปัจจัยป้องกันรักษา (Hygiene factors) หมายถึง 

ปัจจัยที่จะค้ำจุนให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรอืมี

ลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึน้ 

เป็นแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ำจุน 

ประกอบด้วย 5 ประการ คือ 

     1. ด้านนโยบายและการบริหาร (Company policy and 

administration) 

     2. ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 

     3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers)  

     4. ด้านสภาพการทำงาน (Work conditions) 

     5. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) 

    Lawler (1977, p. 119) ได้สรุปว่าจากสมมตฐิานที&กล่าวมาแล้ว

ทฤษฎีความคาดหวังที่อธิบายกระบวนการการเกิดแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวัง            
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จงึประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คอื 

     1.ความคาดหวังในโอกาสที่จะได้รับผลลัพธ์หรอืผลตอบแทน 

(Performance Outcome Expectancy) อธิบายได้ว่าบุคคลเมื่อได้ปฏิบัติงานไปแล้วเขา

คาดหวังว่าจะได้รับบางสิ่งบางอย่างเป็นผลลัพธ์หรอืผลตอบแทน และการทำงานอย่างหนึ่ง

อาจนำไปสู่ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนได้หลายชนิดที่แตกต่างกัน 

     2. ความสำคัญของผลลัพธ์หรอืผลตอบแทน (Valency) อธิบายได้

ว่าเป็นความพอใจต่อผลลัพธ์หรือผลตอบแทน ซึ่งบุคคลแต่ละคนจะรู้สึกพึงพอใจต่อ

ผลลัพธ์ หรอืเห็นว่าผลลัพธ์แต่ละอย่างมคีวามสำคัญต่อตนเองมากน้อยแตกต่างกัน เช่น 

บางคนอาจพอใจผลตอบแทนที่เป็นเงินเดือนมากกวาการได้รับการยอมรับนับถือ ขณะที่

บางคนให้ความสำคัญต่อผลตอบแทนที่เป็นความกาวหนา้ในหน้าที่การงาน หรคืวามรูส้ึก

ว่าตนเองได้รับความสำเร็จ เป็นต้น 

     3. ความคาดหวังเกี่ยวกับความเป็นไปได้ที่สามารถทำใหง้าน

สำเร็จ (Effort-performance expectancy) อธิบายได้ว่าเป็นความเช่ือหรอืความคาดหวังของ

แต่ละบุคคลวาเมื่อใชค้วามพยายามในการทำงานอย่างหนึ่งแล้ว ตนเองสามารถทำให้

เกิดผลสำเร็จของงานได้มากน้อยแค่ไหนหากบุคคลคาดหวังว่าถึงใช้ความพยายามแล้วแต่

ไม่สามารถทำให้งานสำเร็จได้ แรงจูงใจก็จะต่ำกว่าเมื่อคาดหวังไว้ว่าหากใช้ความพยายาม

แล้วจะสามารถทำให้งานสำเร็จได้ 

    Weiten (1997, p. 383) กล่าวว่า ทฤษฎีส่วนใหญ่ได้แบ่งแรงจูงใจของ

มนุษย์ออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจด้านร่างกาย (Biologic motives) เกิดจากความ

ต้องการทางร่างกาย เช่น ความหวิ ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิที่

เหมาะสม ความตอ้งการขับถ่าย ความต้องการการนอนหลับและพักผ่อนความตอ้งการ

แสดงออกความก้าวร้าว เป็นต้น และแรงจูงใจทางสังคม (Social motives) เกิดจาก

ประสบการณ์ทางสังคม เช่น ความต้องการความสำเร็จ ความต้องการความสัมพันธ์ 

ความตอ้งการอิสรภาพ ความตอ้งการดูแลปกป้อง ความตอ้งการมอีำนาจและความ

ต้องการความสนใจของผูอ้ื่น ความต้องการมรีะเบียบเรียบร้อย ความต้องการ 

ความสนุกสนานเพลิดเพลิน เป็นต้น 

    Robbins & Coulter (2005, p. 395) ได้สรุปทฤษฎีสองปัจจัยของ  

เฮอร์ซเบอร์ก ไว้ 2 ลักษณะ คอื ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) และปัจจัยสุขอนามัย 

(hygiene factors) ดังนี้ 
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     1. ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นใหเ้กิด

แรงจูงใจในการทำงาน ทำใหก้ารทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ผลผลติเพิ่มขึน้ ทำให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ได้แก่ ความสำเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะ

ของงาน ความรับผดิชอบความก้าวหน้า ความเจรญิเติบโต ซึ่งจัดอยู่ในความต้องการขั้นที่ 

4 และขั้นที่ 5 ตามทฤษฎีลำดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ 

     2. ปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกนัไม่ให้

บุคคลเกิดความรูส้ึกไม่พึงพอใจในงาน ปัจจัยสุขอนามัยจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของ

งาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา สภาพการทำงาน เงินเดอืนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา สถานะของอาชีพ และความมั่นคง

ในงาน จะเห็นได้ว่าปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ์กับความตอ้งการด้านร่างกาย ความ

ต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง และความตอ้งการทางสังคม ตามทฤษฎีลำดับขั้น

ความตอ้งการของมาสโลว์ การปรับปรุงดา้นสุขอนามัยนีจ้ะไม่ทำให้บุคคลเกิดความ 

พึงพอใจในงานของพนักงาน แต่เป็นการป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ 

    Gibson and et al (2006, pp. 135 – 136) กล่าวว่า แอลเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer) ได้ทดสอบทฤษฎคีวามตอ้งการของมาสโลว์ ผลจากการวิจัยพบว่าในทางปฏิบัติ

ไม่ตรงกันกับทฤษฎีจึงได้ปรับเปลี่ยนความตอ้งการให้เข้าใจได้ง่ายยิ่งขึ้น ซึ่งได้สร้างทฤษฎี

ความตอ้งการที่ตั้งใหม่ขึน้ว่า “ทฤษฎีความตอ้งการ อี อาร์ จ ี” (Existence – Relatedness 

– Growth Theory : ERG) ดังนี้ 

     1. ความต้องการดำรงอยู่ (Existence needs : E) เป็นความ

ต้องการของมนุษย์ขั้นพืน้ฐานที่จะต้องทำให้มีชีวติอยู่รอดได้โดยเป็นการตอบสนองทางดา้น

สรีระร่างกาย ได้แก่ ความต้องการทางกาย และความต้องการความมั่นคงปลอดภัยให้แก่

ร่างกายตัวเอง ความตอ้งการนีเ้ป็นการรวมความตอ้งการขัน้ที่ 1 และขั้นที่ 2 ของมาสโลว์

รวมเข้าด้วยกัน 

     2. ความตอ้งการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น (Relatedness needs: R) 

ความตอ้งการนี้ แอลเดอร์เฟอร์ ได้ให้ความสำคัญมาก เพราะถือว่ามนุษย์จะดำรงชีวติอยู่

ไม่ได้เพียงลำพัง แต่การรวมตัวเป็นกลุ่มหรอืเป็นพวกนั้น มีความจำเป็นอย่างยิ่ง มนุษย์

ต้องการมีสัมพันธภาพดีกับเพื่อนร่วมงาน กับบุคคลรอบข้าง เพื่อหวังให้สังคมยอมรับ              

ในตัวของเขา ความต้องการข้อนี้ตรงกับความตอ้งการขั้นที่ 3 ของมาสโลว์ 
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     3. ความต้องการเจรญิก้าวหนา้ (Growth needs: G) เป็นความ

ต้องการของมนุษย์อันเป็นเป้าหมายสูงสุดที่มนุษย์ทุกคนมคีวามคาดหวังไว้ เพื่อตอ้งการ

ความสำเร็จในชวีิตในหนทางขา้งหนา้ที่การงานของตน สังคมจะได้ยอมรับและยกย่อง

สรรเสริญความต้องการข้อนีต้่างกับความตอ้งการขั้นที่ 4 และขั้นที่ 5 ของมาสโลว์ 

    จะเห็นว่าความตอ้งการทั้ง 3 กลุ่มของแอลเดอร์เฟอร์ คือความ

ต้องการดำรงชีวติ ความต้องการติดต่อสัมพันธ์กันในสังคม และความต้องการ

เจริญก้าวหน้า มีส่วนที่สอดคล้องกับความตอ้งการของมาสโลว์บางประการ คอืความ

ต้องการเพือ่ดำรงชีวติคล้ายกับความตอ้งการทางด้านร่างกายและความปลอดภัยของ       

มาสโลว์ ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์คล้ายกับความตอ้งการทางสังคมและความ

ต้องการด้านความรัก ความต้องการเจริญก้าวหน้าคล้ายกับความตอ้งการด้านเกียรตยิศ

ชื่อเสียงและความสมหวังในชีวติ 

    Kinicki and Kreitner (2006, p.152) กล่าวว่านักจิตวิทยาที่ศึกษาเรื่อง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์คือ เดวิด แมคคลีแลนด์ ซึ่งเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทำการ

เพื่อให้ได้มาซึ่งความตอ้งการความสำเร็จ มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระทำ ซึ่ง

ความสำเร็จนี้ในแง่ของการทำงาน หมายถึง ความตอ้งการทำงานที่ดี ทำงานนั้นให้ดีที่สุด 

และทำได้สำเร็จ เมื่อทำงานได้สำเร็จแลว้จะเป็นแรงกระตุ้นทำงานอื่นให้สำเร็จต่อไป 

แมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ว่าประกอบด้วยลักษณะ 

ดังต่อไปนี ้คอืมีความตอ้งการรับผดิชอบมาก ไม่เกี่ยงงาน และเมื่อเผชิญอุปสรรคก็มัก

ค้นหาวิธีแก้ปัญหาให้ได้ ไม่ยอมแพ้ปัญหา มีความตอ้งการผลสำเร็จสูง พนักงานลักษณะนี้

มักตั้งเป้าหมายใหสู้งเข้าไว้และพอใจกับการทำงานท้าทายความสามารถ เพื่อให้ถึง

เป้าหมายนั้นให้ได้ ไม่กลัวเหนื่อย ไม่คิดว่าตนทำงานมากกว่าคนอื่น มีความตอ้งการ

รับทราบผลการกระทำของตน พนักงานลักษณะนี้จะใคร่รูค้วามคิดคนอื่นมาก อยากรู้ว่า

คนอื่นคดิอย่างไรหรอืรู้สกึอย่างไรกับผลงานของตนเองและอยากรู้ว่าสิ่งที่ทำส่งผลต่องาน

ของส่วนรวมหรอืผูอ้ื่นอย่างไร ถ้าไม่ได้รับทราบจะกังวลใจ ถ้าทราบว่าใหผ้ลดีจะพึงพอใจ

และเป็นแรงกระตุ้นให้กระทำอย่างอื่นต่อไป 

    จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผูว้ิจัยได้ทำการ

สังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากแนวคิดของนักการศกึษาหลายท่าน  

ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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1. ความสำเร็จของงาน √ √  √ √ √ √ √  √ 8 80.00 

2. การยอมรับนับถือ √ √  √ √   √   5 50.00 

3. ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ √  √ √ √ √  √ √  7 70.00 

4. ความรับผดิชอบ √ √   √   √  √ 5 50.00 

5. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ √ √ √  √   √   5 50.00 

6. ลักษณะส่วนตัวของบุคคล  √         1 10.00 

7. สภาพการทำงาน √ √  √ √   √   5 50.00 

8. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน √  √ √ √  √ √ √  7 70.00 

9. ผลประโยชน์ตอบแทน √  √ √ √ √  √   6 60.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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10. นโยบายและการบริหาร √    √   √   3 30.00 

11. การปกครองบังคับบัญชา √    √   √   3 30.00 

12. ความตอ้งการดำรงอยู่         √  1 10.00 

13. ความต้องการอิสรภาพ       √    1 10.00 

14. ความตอ้งการดูแลปกป้อง       √    1 10.00 

15. ความต้องการมอีำนาจ       √    1 10.00 

16. ความต้องการมรีะเบียบเรียบร้อย       √    1 10.00 
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 จากตาราง 2 จะเห็นว่าจากการสังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่ง

คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ของผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 10 คน 

และใช้เกณฑ์ร้อยละ 50 ในการคัดเลือก จึงสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

มีทั้งหมด 8 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความสำเร็จของงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ  

3) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 4) ด้านความรับผดิชอบ 5) ด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ 6) ด้านสภาพการทำงาน 7) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ 8) ด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทน แต่ละด้านมีรายละเอียดที่จะนำเสนอ ตามลำดับ ดังนี้ 

  1. ด้านความสำเร็จของงาน 

   มีนักวิชาการ นักวิจัย และนักการศกึษากล่าวถึงด้านความสำเร็จของงาน

ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จของ

งาน หมายถึง ความรูส้ึกต้องการทำงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ตามเป้าหมาย ความตอ้งการที่

จะทำงานให้เสร็จสิน้โดยเร็ว เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นจากการทำงานจะรีบแก้ไขทันทีเพื่อใหง้าน

สำเร็จเร็วที่สุดรูส้ึกภูมิใจที่สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ ได้ด้วยตนเอง รูส้ึกว่าเพื่อน

ร่วมงานเข้ามาช่วยกันทำงาน เพื่อใหง้านเสร็จเร็วขึ้น ไม่รู้สกึเหน็ดเหนื่อยกับงานที่ทำ และ 

พอใจกับงานที่ได้ทำอยู่ในปัจจุบัน 

    เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 75) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จของงาน 

หมายถึง ความรู้สกึต้องการทำงานใหส้ำเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมายความตอ้งการที่จะ

ทำงานให้เสร็จสิ้นโดยเร็ว เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้จากการทำงานจะรีบแก้ไขทันทีเพื่อให้งาน

สำเร็จเร็วที่สุด รู้สกึภูมิใจที่สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ได้ด้วยตนเอง รู้สกึว่าเพื่อนร่วมงาน

เข้ามาช่วยกันทำงานเพื่อให้งานเสร็จเร็วขึน้ ไม่รู้สกึเหน็ดเหนื่อยกับงานที่ทำและพอใจกับ

งานที่ได้ทำในปัจจุบัน 

    อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, หน้า 67) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จของงาน 

หมายถึง การใชค้วามรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนสำเร็จและ 

พึงพอใจในผลสำเร็จนั้น 

    ศรัณยา มาทิพย์ (2560, หน้า 10) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จในการ

ทำงาน หมายถึง ผลจากการทำงานที่ตรงตามเป้าหมายขององค์กรและตนเอง ความ 

พึงพอใจในประสิทธิผลจากการทำงานในองค์กรและความสำเร็จในการแก้ไขจัดการกับ

ปัญหาที่เกิดขึน้ได้ 
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    สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หนา้ 7) ได้สรุปไว้ว่า ความสัมฤทธิ์ผลการ

ทำงาน หมายถึง การที่ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสำเร็จลุล่วง เมื่อได้รับมอบหมาย โดย

ครูสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและสามารถปฏิบัติงานออกมาด้วยความตอ้งการที่

จะทำจนประสบผลสำเร็จและมีประสทิธิผล 

    ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หน้า 37) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จใน

การทำงานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทางานได้เสร็จสิน้และประสบ

ความสำเร็จอย่างด ีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 

ผลงานสำเร็จของเขาจึงเกิดความรูส้ึกพอใจและปลืม้ใจในผลสำเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 

    จากความหมายของความสำเร็จของงานข้างต้น สรุปได้ว่า ดา้น

ความสำเร็จของงาน หมายถึง ความรู้สึกต้องการทำงานให้สำเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย       

มีความตอ้งการทำงานที่ได้รับมอบหมายใหม้ีประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล รู้สึกภูมใิจ

ที่สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบ

การปฏิบัติงานสำคัญ ๆ จนประสบผลสำเร็จ มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏ

ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ และไม่รู้สกึเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงานที่รับผดิชอบ

ในปัจจุบัน 

  2. ด้านการยอมรับนับถือ 

   มีนักวิชาการ นักวิจัย และนักการศกึษากล่าวถึงด้านการยอมรับนับถือไว้

แตกต่างกัน ดังนี้ 

    แก้วสุข เกษมสุข (2554, หน้า 44) ได้สรุปว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหน้าที่ของกันและกัน ยอมรับในความ

แตกต่างของกันและกันด้วยความจริงใจ และพรอ้มที่จะร่วมกันทำงานด้วยความเต็มใจ 

    คณิต ทิพย์โอสถ (2555, หนา้ 31) ได้สรุปว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหน้าที่ของกันและกัน ยอมรับในความ

แตกต่างของกันและกันด้วยความจริงใจและพร้อมที่จะร่วมกันทำงานด้วยความเต็มใจ 

    ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 29-30) ได้สรุปว่า การยอมรับนับถือซึ่ง

กันและกัน หมายถึง การที่สมาชิกทีมยอมรับในความรู้ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ความ

แตกต่างด้านความคิด อารมณ์ ความรูส้ึก ความเข้าใจ สิทธิอันพงึมพีึงได้ บทบาทหนา้ที่

ของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจรงิใจ ใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน จะให้ความสำคัญต่อการทำงาน

เป็นทีม กล่าวคอื จะทำใหบ้รรยากาศการทำงานมีความเป็นกันเองเพื่อนร่วมทีมกล้าที่จะ



71 

 

 

แสดงออกอย่างตรงไปตรงมา ให้ความช่วยเหลอืซึ่งกันและกันอย่างใกล้ชิดส่งผลใหก้าร

ทำงานสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

    ณัฏฐา บุตรเผยีน (2555, หน้า 7) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทและหนา้ที่ของกันและกัน ยอมรับใน

ความแตกต่างของกันและกันด้วยความจริงใจและพร้อมที่จะร่วมกันทำงานด้วยความ 

เต็มใจ 

    ธวัฒน์ แดนดี (2557, หน้า 30) ได้สรุปไว้ว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่องชมเชยและไว้วางใจจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เกี่ยวกับผลงานที่ประสบความสำเร็จและได้รับการ

ยอมรับว่า เป็นบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถในองค์การ 

    อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, หน้า 68) ได้สรุปไว้ว่า การได้รับการยอบรับ

นับถือ หมายถึง การที่ผูร้่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา และบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องใหก้ารยอมรับ 

ชมเชย ยกย่อง ในความรูค้วามสามารถในผลสำเร็จของงานที่ได้ปฏิบัติ 

    ศรัณยา มาทิพย์ (2560, หน้า 10) ได้สรุปไว้ว่า การได้รับการยอมรับ

นับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้าง รวมไปถึงบุคคลในองค์กร จาก

การทำหน้าที่หรอืการปฏิบัติงานที่ประสบความสำเร็จหรอืโดยตำแหน่งหนา้ที่งานที่สูง 

    กมลชนก ศรีวรรณา (2561, หนา้ 64) ได้สรุปไว้ว่า การยอมรับนับถือ

ซึ่งกันและกัน หมายถึง การเคารพในบทบาทหนา้ที่ของกันและกัน การยอมรับในความรู้

ความสามารถของคนอื่นด้วยความจริงใจ และให้เกียรติซึ่งกันและกัน 

    ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หน้า 38) ได้สรุปไว้ว่า การได้รับการ

ยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชาจากเพื่อนจาก

ผูม้าขอรับคำปรึกษา หรอืจากบุคคลในงานด้วยกัน การยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในรูปของการ

ยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กำลังใจ หรอืการแสดงออกอื่น ๆ ที่ส่อให้เห็นถึง 

การยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลสำเร็จ การยอมรับ 

นับถือจะแฝงอยู่กับความสำเร็จในงานด้วย 

    จากความหมายของด้านการยอมรับนับถือข้างต้น สรุปได้ว่า ด้านการ

ยอมรับนับถือ หมายถึง ความรูส้ึกคาดหวังต่อผลที่เกิดขึน้จากการมผีลการปฏิบัติงานเป็น

ที่ยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัลจากการ

ปฏิบัติงานทำให้รู้สกึต้องการทำงานได้ดียิ่งขึน้ การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและ 
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เพื่อนรว่มงานให้รับผดิชอบงานที่มีความสำคัญ การได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถทั้งการปฏิบัติหนา้ที่ในงานพิเศษและการจัดการเรยีนการสอน จากผู้บริหาร 

เพื่อนร่วมงาน นักเรียน ชุมชน และบุคคลภายนอกโรงเรียน เป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกับงานให้กับ

เพื่อนร่วมงานเป็นประจำ และการได้รับโอกาสเสนอความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการ

พัฒนาการปฏิบัติงานใหด้ีขึ้น 

  3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

   มีนักวิชาการ นักวิจัย และนักการศกึษากล่าวถึงด้านความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555, หนา้ 8 - 9) ได้สรุปไว้ว่า 

ความก้าวหน้าในงาน หมายถึงความพึงพอใจต่อสถานภาพ ตำแหน่ง และผลตอบแทนที่

ได้รับในปัจจุบัน มีความรู้สึกพอใจกับการเลื่อนตำแหน่งและเงินเดือนมีโอกาสก้าวหนา้ใน

หนา้ที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝกึอบรมและศกึษาต่อ

หรอืดูงานในสถานที่ต่างแๆ ได้รับความยุติธรรม ได้รับการสนับสนุนการทำงานเป็นอย่างดี

จากผู้บังคับบัญชา และได้รับการยอมรับในคุณค่าในการทำงานด้วยใจจริง 

    วธัญญา อุบายลับ (2557, หนา้ 65) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้า 

หมายถึง การที่ครูในสถานศกึษามีโอกาสในการเลื่อนระดับตำแหน่งที่สูงขึน้ ได้รับ

ความก้าวหน้าในทักษะ (skill) วิชาชีพ เพื่อความมั่นคงและความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่

การงานที่ดขีึน้โดยได้รับโอกาสอย่างยุติธรรมจึงจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

    ธวัฒน์ แดนดี (2557, หน้า 32) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหนา้ในหน้าที่

การงาน หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับการเลื่อนตำแหน่งไปสู่ระดับที่สูงกว่าเดิม การ

ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ฝึกอบรมสัมมนา และดูงาน เพื่อพัฒนาความรู้

ความสามารถ และเพิ่มพูนทักษะที่นำมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

    เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 76) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งงาน หมายถึง ความพึงพอใจต่อสภาพตำแหน่งและผลตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน 

มีความรูส้ึกพอใจต่อสภาพตำแหน่งและผลตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน มีความรูส้ึกพอใจ

กับการเลื่อนตำแหน่งและเงินเดือน มีโอกาสก้าวหน้าในหนา้ที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน 

ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมและศกึษาต่อหรอืดูงานในสถานที่ต่าง ๆ 

ผลตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน ได้รับความยุติธรรม ได้รับการสนับสนุนการทำงานเป็น

อย่างดจีากผู้บังคับบัญชาและได้รับการยอมรับคุณค่าในการทำงานด้วยใจจริง 
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    จติรา นำ้ใส (2559, หน้า 9) ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการ

เจริญก้าวหน้า หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ซึ่งเกิดจากการได้รับ

ความสำเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ในการสอนและได้รับความสำเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามที่ 

นึกคิดและตามที่มุ่งหวังเอาไว้ ได้แก่ ความริเริ่มบุกเบิกความรูค้วามสามารถที่สามารถ 

นำมาพัฒนาศักยภาพของตน ความรับผิดชอบ ความสำเร็จของงานและลักษณะของงานที่

ได้รับมอบหมาย 

    อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, หน้า 68) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งการงาน หมายถึง มีโอกาสได้พัฒนาตนเองเพื่ออนาคตที่จะได้เลื่อนตำแหน่งใน

ระดับที่สูงขึน้ เมื่อได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ตั้งใจและงานประสบความสำเร็จ 

    เกียรตศิักดิ์ แสนอ้วน (2560, หน้า 9) ได้สรุปไว้ว่าความตอ้งการ

ความเจรญิก้าวหน้า หมายถึง การได้รับความสำเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ในงานและได้รับ

ความสำเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ ได้แก่ ความคิดริเริ่มบุกเบิก

ความรูค้วามสามารถที่สามารถนำมาพัฒนาศักยภาพตน ความรับผิดชอบ ความสำเร็จ

ของงานและลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย 

    ศรัณยา มาทิพย์ (2560, หน้า 10) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้า 

หมายถึง การพัฒนาในหน้าที่การงาน อาจถูกกำหนดโดยเงนิเดือน ตำแหน่ง หรอื

ค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่เพิ่มขึ้นจากประสิทธิภาพในการทำงานหรือระยะเวลาการ

ทำงาน 

    ประชุมพร บุญมา (2561, หนา้ 10) ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการ

เจริญก้าวหน้า หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนซึ่งเกิดจากการได้รับ

ความสำเร็จในทุกสิ่งทุกอย่าง ตามความรูส้ึกนึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ ได้แก่ การรเิริ่ม

บุกเบิก การพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความสำเร็จของงาน 

    ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หน้า 40) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้า 

หมายถึง ได้รับการเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ มีโอกาสศกึษาเพื่อหา

ความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝึกอบรม 

    จากความหมายของด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ขา้งตน้ สรุป

ได้ว่า ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจต่อสภาพตำแหน่ง

ในการปฏิบัติงาน ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมและศึกษาต่อหรือดูงานใน

สถานที่ต่าง ๆ การได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนใหท้ำผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อน         



74 

วิทยฐานะ มีโอกาสก้าวหน้าในหนา้ที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน มีความรู้สกึพอใจกับการ

เลื่อนตำแหน่งและเงินเดือน มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น และ

ได้รับการพิจารณาการประเมินผลงาน ผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

  4. ด้านความรับผิดชอบ 

   มีนักวิชาการ นักวิจัย และนักการศกึษากล่าวถึงด้านความรับผดิชอบไว้

แตกต่างกัน ดังนี้ 

    สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ความรับผดิชอบ

ต่องาน หมายถึง ความรู้สึกมุ่งม่ันรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัติในหนา้ที่เมื่อได้รับมอบหมาย

จากผู้บังคับบัญชาทันที และรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดรีู้สกึว่างานที่ได้รับ

มอบหมายมีความสำคัญ ความต้องการให้หน่วยงานแจ้งให้ทราบก่อนที่จะสั่งให้มีการ

ปฏิบัติงานเพื่อประสิทธิภาพของงาน และมีการอบรมผู้ปฏิบัติงานก่อนดำเนินงาน มีการ

ปรึกษาหารอื การวางแผนก่อนการดำเนินงานและร่วมปฏิบัติงานด้วยความรับผดิชอบกับ

ทุกคนในหน่วยงาน และพร้อมที่จะรับผิดชอบจนกว่างานจะสำเร็จ โดยปฏิบัติงานตาม

ระเบียบอย่าง เคร่งครัด 

    ธวัฒน์ แดนดี (2557, หน้า 31) ได้สรุปไว้ว่า ความรับผิดชอบ 

หมายถึง การที่ข้าราชการครูมคีวามสามารถในการแก้ปัญหา หรือปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้อย่างเต็มที่ 

    ศรัณยา มาทิพย์ (2560, หน้า 10) ได้สรุปไว้ว่า ความรับผดิชอบ 

หมายถึง การได้รับมอบหมายงานที่มคีวามเหมาะสมทั้งทางด้านลักษณะงานและปริมาณ

ของงาน ตามความสามารถและความถนัดและสามารถปฏิบัติงานเหล่านั้นได้บรรลุตาม

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

    ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หน้า 39) ได้สรุปไว้ว่า ความรับผดิชอบ 

หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมี

อำนาจในการรับผดิชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรอืควบคุมอย่างใกล้ชิด 

    สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หนา้ 7) ได้สรุปไว้ว่า ความรับผดิชอบ 

หมายถึง การได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงานจากผูบ้ริหาร โดยตรงกับสายงานที่จะสามารถ

ปฏิบัติจนสามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้อย่างเต็มใจและทางานได้อย่างเต็มที่ 

    จากความหมายของความรับผดิชอบข้างตน้ สรุปได้ว่า ด้านความ

รับผิดชอบ หมายถึง ความรู้สึกรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
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อย่างเต็มที่ โดยรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายทั้งการจัดการเรียนการสอนและงานพิเศษ

อื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี ให้ความสำคัญกับการปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับ

มอบหมายและการจัดการเรียนการสอน มคีวามตัง้ใจ เอาใจใส่ในการจัดการเรียนการสอน

และการปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ ของโรงเรียนทุกกิจกรรม มีความรูส้ึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมี

ความสำคัญเสมอ และพรอ้มที่จะรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายจนกว่างานจะสำเร็จ

ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   มีนักวิชาการ นักวิจัย และนักการศกึษากล่าวถึงด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ หมายถึง ความรูส้ึกที่มตี่องานที่ทำว่าตรงตามความรู้ความสามารถที่ได้ศกึษามา 

ความตัง้ใจในปฏิบัติงานอย่างจริงจังเพื่อใหง้านที่ได้รับมอบหมายบรรลุวัตถุประสงค์ การ

ได้รับการมอบหมายใหท้ำงานที่คนอื่นไม่ต้องการจะทำ เสียสละเพื่อหน้าที่การงานและ 

พึงพอใจที่ได้ทำงานนอกเหนอืจากงานในหน้าที่เพิ่มขึ้น 

    ธวัฒน์ แดนดี (2557, หน้า 28 - 29) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เป็นงานที่

ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ งานที่ปฏิบัติตอ้งพัฒนาความรู้และ

เพิ่มพูนประสบการณ์ ซึ่งทำให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และเป็นแรงจูงใจให้

ข้าราชการครูปฏิบัติงานอย่างตัง้ใจและปฏิบัติงานนั้น ๆ จนสำเร็จ 

    วธัญญา อุบายลับ (2557, หนา้ 54) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะของงาน 

หมายถึง งานที่บุคลากรในสถานศกึษา ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู ้ความสามารถ เป็นงาน

ที่น่าสนใจ และท้าทายความสามารถใหอ้ยากทำงานตั้งแต่ต้นจบจบกระบวนการ หรอืได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาหรอืผูร้่วมงาน 

    อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, หน้า 68) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

หมายถึง ความน่าสนใจของงานที่รับผดิชอบอยู่เป็นงานที่เหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถ และท้าทายในการปฏิบัติ 

    ศรัณยา มาทิพย์ (2560, หน้า 10) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะของงาน 

หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ท้าทายความสามารถหรอืเป็นงานที่



76 

เรียบง่าย ปริมาณงาน งานที่มโีอกาสเรียนรู้และพัฒนา งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับ

ความรูค้วามสามารถ 

    สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หนา้ 7) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะของงาน 

หมายถึง เนื้อหาของงานที่ได้รับมอบหมายไม่หนักเกินความสามารถของครูที่จะสามารถ

ปฏิบัติได้ รวมไปถึงตอ้งมคีวามสัมพันธ์กับความรู้ 

ความสามารถและความถนัดของครูด้วย 

    ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หน้า 38) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายใหต้้อง

ลงมอืทำหรอืเป็นงานที่มลีักษณะสามารถทำตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยลำพังแต่ผูเ้ดียว 

    จากความหมายของลักษณะของงานที่ปฏิบัติข้างตน้ สรุปได้ว่า           

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การได้รับผดิชอบสอนในรายวิชา และการ

ปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายที่ตรงตามความรูค้วามสามารถ เป็นงานที่ช่วย

พัฒนาความรูแ้ละเพิ่มพูนประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เป็นงานที่มีการวางแผน จัด

ระบบงาน มขีั้นตอน แนวทางในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีความท้าทายและส่งเสริมให้

เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความยากง่าย สามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม และ

เป็นงานที่มีการกำหนดขอบเขตของอำนาจหน้าที่และภารกิจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

  6. ด้านสภาพการทำงาน 

   มีนักวิชาการ นักวิจัย และนักการศกึษากล่าวถึงด้านสภาพการทำงาน      

ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 78) ได้สรุปไว้ว่า สภาพการทำงาน 

หมายถึง สภาพทั่วไปทางกายภาพ รวมถึงสิ่งแวดล้อมในการทำงาน เช่น สถานที่ทำงาน 

อุปกรณ์เครื่องมอืต่าง ๆ รวมทั้งบรรยากาศในการทำงาน 

    อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, หน้า 68) ได้สรุปไว้ว่า สภาพการทำงาน 

หมายถึง การปฏิบัติตามกฎระเบียบที่กำหนดไว้และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

วัสดุ อุปกรณ์ สื่อการสอน บรรยากาศ สถานที่ 

    สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หนา้ 6) ได้สรุปไว้ว่า สภาพของการทำงาน 

หมายถึง ความสะดวกสบายในสถานที่ในการทำงาน รวมถึงสภาพแวดล้อมในการทำงานที่

เอือ้ต่อการดำเนินงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะด้านการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน รวมไปถึง

อุปกรณ์ที่ใชใ้นการทำงานด้านต่าง ๆ 
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    ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หน้า 43) ได้สรุปไว้ว่า สภาพการ

ทำงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน เครื่องมอื

อุปกรณ์การทำงานและความรูส้ึกถึงความมั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพและ

องค์การ 

    จากความหมายของสภาพการทำงานข้างต้น สรุปได้ว่า ด้านสภาพ

การทำงาน หมายถึง สภาพทั่วไปทางกายภาพ และสิ่งแวดล้อมในการทำงาน เช่น การมี

วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ และเครื่องอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ มี

แหล่งเรียนรู้และค้นคว้าสำหรับครูนักเรียนอย่างเพียงพอและเหมาะสม การจัดตารางสอน

มีความเหมาะสมกับธรรมชาติของวิชาที่สอน มีการส่งเสริมใหค้รูมีวัฒนธรรมการทำงาน

จากการจัดกิจกรรม PLC และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน การมีความสะดวกและ

ปลอดภัยในการเดินทางไปโรงเรียน มีบรรยากาศในการทำงานที่ส่งเสริมและสนับสนุนการ

ทำงานเป็นทีม และมีการจัดบรรยากาศของสถานที่ปฏิบัติงานที่เอื้ออำนวยต่อการ

ปฏิบัติงาน 

  7. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

   มีนักวิชาการ นักวิจัย และนักการศกึษากล่าวถึงด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงานไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    วธัญญา อุบายลับ (2557, หนา้ 56) ได้สรุปไว้ว่า ความสัมพันธ์ของ

ผูร้่วมงาน หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดี

ต่อกันสามารถทำงานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกันรวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา มคีวามสามัคคีร่วมมอืในการทำงาน เพื่อผลสำเร็จตาม

ภาระหน้าที่ของหน่วยงาน 

    เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 77) ได้สรุปไว้ว่า ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่ได้มกีารตดิต่อสัมพันธ์ไม่ว่าจะเป็นกริยา 

วาจา ท่าทางต่าง ๆ ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันและมีความเข้าใจและสามารถร่วม

ปฏิบัติงานด้วยกันได้เป็นอย่างดี 

    จติรา นำ้ใส (2559, หน้า 8 - 9) ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการสัมพันธ์ 

หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูซึ่งเกิดจากสัมพันธภาพระหว่างเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและการได้รับการยอมรับจาก

บุคคลอื่น ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา การมสี่วน
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ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรยีน การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้ังคับบัญชา 

    อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, หน้า 68) ได้สรุปไว้ว่า ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การตดิต่อระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันในการทางานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 

    ประชุมพร บุญมา (2561, หนา้ 10) ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการ

ความสมัพันธ์ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและการได้รับ

การยอมรับจากบุคคลอื่น ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา การมสี่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน และการได้รับการยกย่องจากเพื่อ

ร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา 

    ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หน้า 42) ได้สรุปไว้ว่า ความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การสานความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร การ

ติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันและสามารถทำงาน

ร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

    จากความหมายของความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานข้างต้น สรุปได้ว่า 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน 

ช่วยเหลอืและร่วมมอืกันปฏิบัติงานจนสำเร็จ ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลอืครูเมื่อมีปัญหาทั้ง

เรื่องงานและเรื่องส่วนตัวด้วยความเต็มใจ ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทุกคนมคีวามสามัคคี

และให้ความร่วมมอืกันในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารมคีวามเป็นกันเอง รับฟังความคิดเห็น 

และข้อเสนอแนะจากครูและบุคลากรทุกคนเป็นอย่างดี ผูบ้ริหารให้ความสนิทสนมและเป็น

กันเองกับครูทุกคน ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นต่อกรณี

ความขัดแย้งในโรงเรยีน และการที่ครูได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการทำงาน

เป็นทีม 

  8. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

   มีนักวิชาการ นักวิจัย และนักการศกึษากล่าวถึงด้านผลประโยชน์ตอบ

แทนไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553, หนา้ 159) กล่าวว่า ผลประโยชน์ตอบ

แทน หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าที่ความรับผดิชอบ  
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เงินเดอืนที่ได้รับในปัจจุบันสัมพันธ์กับค่าครองชีพ การจัดสวัสดิการใหแ้ก่บุคลากรตาม

ความจำเป็นต่าง ๆ ในหน่วยงาน วิธีการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนขัน้เงินเดือน

ประจำปีของขา้ราชการเป็นไปอย่างยุตธิรรม ความยุติธรรมในการเลื่อนเงนิเดือน 

    กฤษณา เกิดพืช (2553, หน้า 33) กล่าวว่า ความพึงพอใจต่อรายได้ 

หมายถึง ความพึงพอใจต่อเงนิรายได้ประจำหรือรายได้พิเศษที่เป็นค่าตอบแทนจากการ

ทำงานของบุคคลในหน่วยงานที่ได้รับเป็นประจำทุกเดือน จากความรูค้วามสามารถและ

แรงงานที่ได้ลงมือทำงานในหนา้ที่ของตนเอง 

    วธัญญา อุบายลับ (2557, หนา้ 61) ได้สรุปไว้ว่า ผลประโยชน์ตอบ

แทน หมายถึง รายได้ ประจำรายได้พิเศษและสวัสดิการที่ได้รับ ได้แก่ ผลประโยชน์เกือ้กูล

ต่าง ๆ ซึ่งทางราชการมอบใหแ้ก่บุคลากร ได้แก่ เงนิบำเหน็จ บำนาญ การรักษาพยาบาล 

เบีย้เลีย้ง วันหยุดงาน ที่พักอาศัย และสวัสดิการอื่น ๆ ได้รับอย่างเหมาะสมและเพียงพอ  

จงึจะทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 77) ได้สรุปไว้ว่า ด้านเงินเดือน 

หมายถึง เงนิเดือนหรอืค่าจ้าง ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการทำงานในหน่วยงานนั้น ๆ          

อาจรวมถึงการเลื่อนขั้นเงนิเดือนของหน่วยงานนั้นด้วย 

    อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, หน้า 68) ได้สรุปไว้ว่า เงนิเดือนหรือ

ผลประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง เงนิเดือนที่ได้รับ ค่าตอบแทนอื่น ๆ ในการปฏิบัติงาน

นอกเหนอืจากเงนิเดือนที่ได้รับปกติ และค่าสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับความมั่นคงในงาน 

    สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หนา้ 6) ได้สรุปไว้ว่า เงินเดือน หมายถึง 

ค่าตอบแทนที่ครูพึงได้รับให้เหมาะสมกับการทำงานอย่างเต็มความสามารถ ตามตำแหน่ง

งานที่ได้รับมอบหมาย เพียงพอต่อการนำไปใช้ดำเนินชีวิตประจำวัน และมีการมอบรางวัล

พิเศษสาหรับครูที่ประสบผลสำเร็จในด้านต่าง ๆ อย่างยุติธรรม 

    ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หน้า 43) ได้สรุปไว้ว่า ผลประโยชน์

ตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็น 

ที่พอใจของบุคลากรที่ทำงาน 

    จากความหมายของผลประโยชน์ตอบแทนข้างต้น สรุปได้ว่า ด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ความเหมาะสมของเงินเดือนกับปริมาณงานและหนา้ที่

ความรับผดิชอบ โดยเงินเดือนมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ การได้รับการพิจารณาความ

ดีความชอบเพื่อเลื่อนเงนิเดือนมคีวามยุติธรรม โดยวิธีการพิจารณาความดีความชอบเพื่อ
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เลื่อนเงนิเดือนเป็นไปอย่างยุติธรรม การเลื่อนขั้นเงินเดือนในโรงเรยีนเป็นที่พอใจของครู

และบุคลากรในโรงเรียน การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตามความจำเป็นต่าง ๆ ใน

โรงเรียน และการได้รับการสนับสนุนสวัสดิการด้านที่พักอาศัย 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเป็นพลังผลักดันและกระตุน้

ให้ครูหรอืบุคลากรใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่กำหนดหรือตอบสนองความต้องการ 

และมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด จากการสังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สรุปได้ว่าแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู มีทั้งหมด 8 ด้าน ประกอบด้วย 1) ความสำเร็จของงาน 2) การ

ยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ 4) ความรับผิดชอบ 5) ลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ 6) สภาพการทำงาน 7) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ 8) ผลประโยชน์ 

ตอบแทน 

 

บริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 (2562, หน้า 1 - 16) ได้จัดทำ

รายงานผลการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 โดยมี

ข้อมูลพื้นฐานทั่วไปและทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ดังนี้ 

  1. ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป 

   1.1 ประวัติความเป็นมา 

    พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม  

(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 หมวด 2 มาตรา 10 กล่าวถึงการศกึษา

ขั้นพื้นฐานไว้ว่า การศกึษาต้องจัดใหบุ้คคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศกึษา

ขั้นพื้นฐานไม่น้อยกว่าสบิสองปีที่รัฐต้องจัดใหอ้ย่างทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ้่าย 

การจัดการศกึษาสาหรับบุคคลซึ่งมีความบกพร่องทางร่างกาย จติใจ สติปัญญา อารมณ์ 

สังคม การสื่อสารและการเรียนรู ้หรอืมีร่างกายพิการ หรอืทุพพลภาพ หรอืบุคคลซึ่ง 

ไม่สามารถพึ่งตนเองได้ หรือไม่มีผู้ดูแล หรอืด้อยโอกาส ตอ้งจัดใหบุ้คคลดังกล่าวมีสทิธิ

และโอกาสได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นพิเศษ กอปรกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
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แห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) กรอบทิศทางแผนการศกึษาแห่งชาติ  

(พ.ศ. 2560 - 2574) แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี และแผนยุทธศาสตร์การปฏิรูปการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน (พ.ศ. 2558 - 2563) ได้ให้ความสำคัญต่อการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานต่อ 

ประชากรวัยเรียนใหไ้ด้รับโอกาสทางการศกึษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ 

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 เป็นหน่วยงานที่

จัดตัง้ขึ้นตามประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เมื่อวันที่ 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ทำหน้าที่

ส่งเสริม สนับสนุน กำกับ ติดตามการบริหารจัดการศกึษาของโรงเรียนมัธยมศกึษาในเขต

พืน้ที่การศกึษาจังหวัดหนองคาย รวม 9 อำเภอ จำนวนโรงเรียน 31 โรงเรียน และในเขต

ท้องที่จังหวัดบึงกาฬ รวม 8 อำเภอ จำนวนโรงเรียน 25 โรงเรียน ให้สามารถจัดการศกึษา 

ในระดับมัธยมศึกษาเพื่อบริการประชาชนให้เป็นคนดี มีคุณธรรม เป็นคนเก่ง มีความรู้

ความสามารถ มคีุณภาพตรงตามจุดเน้นและเป้าหมายของสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศกึษาธิการ และความต้องการของชุมชนและของประชาชน

จังหวัดหนองคาย และจังหวัดบึงกาฬ บริหารจัดการในรูปแบบองค์คณะบุคคลบนพืน้ฐาน

ของหลักธรรมาภบิาล 

   1.2 ภารกิจขององค์กร 

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีภารกิจหลักใน

การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษาในระดับมัธยมศึกษา เพื่อให้เป็นไปตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 และมี

อำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

     1. จัดทำนโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศกึษาของเขต

พืน้ที่การศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนา

การศกึษาขั้นพื้นฐานและความตอ้งการของท้องถิ่น 

     2. วเิคราะห์การจัดตัง้งบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของ

สถานศกึษาและหน่วยงานในเขตพืน้ที่การศกึษา และแจง้การจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้

หน่วยงานข้างต้นทราบ รวมทั้งกำกับ ตรวจสอบ ติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของ

หน่วยงานดังกล่าว 

     3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับ

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

     4. กำกับ ดูแล ตดิตามและประเมินผลสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 
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ในเขตพืน้ที่การศกึษา 

     5. ศกึษา วเิคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้าน

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

     6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากร

บุคคล เพื่อส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศกึษาและพัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

     7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษา และประเมินผล

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

     8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศกึษาของสถานศกึษา

เอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพืน้ที่

การศกึษา 

     9. ดำเนนิการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

     10. ประสาน ส่งเสริมการดำเนินการของคณะอนุกรรมการและ

พัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

     11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หรอืหน่วยงาน

ต่างๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะสำนักงานผูแ้ทน

กระทรวงศึกษาธิการในเขตพืน้ที่การศกึษา 

     12. ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจกรรมภายในเขตพืน้ที่การศกึษาที่

มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรอืปฏิบัติงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 

   1.3 โครงสร้างสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ประกอบด้วย 6 

กลุ่ม 1 หน่วย ดังนี้ 

     1.3.1 กลุ่มอำนวยการ 

     1.3.2 กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 

     1.3.3 กลุ่มบริหารงานบุคคล 

     1.3.4 กลุ่มนโยบายและแผน 

     1.3.5 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 

     1.3.6 กลุ่มนเิทศตดิตาม และประเมินผลการจัดการศกึษา 
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     1.3.7 หน่วยตรวจสอบภายใน 

   1.4 ข้อมูลพื้นฐานทางการศึกษา 

    สำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จัดการศกึษาระดับ

มัธยมศกึษา ครอบคลุมพื้นที่จังหวัดหนองคายและจังหวัดบึงกาฬ  

     1.4.1 ข้อมูลโรงเรียนจำแนกตามขนาด 

      1.4.1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก (1 - 499 คน) จำนวน 31 โรงเรียน 

      1.4.1.2 โรงเรียนขนาดกลาง (500 - 1,499 คน) จำนวน  

16 โรงเรียน 

      1.4.1.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ (1,500-2,499 คน) จำนวน  

9 โรงเรียน 

      รวม 56 โรงเรียน 

  2. ทศิทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

   2.1 วิสัยทัศน์  

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 บริหารจัด

การศกึษาในเขตเศรษฐกิจพิเศษและพื้นที่ชายแดน สู่ความเป็นเลิศตามศาสตร์พระราชา  

ได้มาตรฐานสากล 

   2.2 พันธกิจ 

    2.2.1 ส่งเสริมการจัดการศึกษา ให้กับนักเรียนอย่างทั่วถึง เท่าเทียม 

และมีคุณภาพ 

    2.2.2 เร่งรัดพัฒนาคุณภาพนักเรียน ใหม้ีความรู ้ทักษะวิชาการ 

ทักษะชีวติ ทักษะวิชาชีพ มีคุณธรรมและคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 

    2.2.3 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา ให้มีจติวิญญาณและ

สมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ 

    2.2.4 บริหารจัดการดว้ยศาสตร์พระราชาและมีนวัตกรรมในการ

พัฒนาคุณภาพการศกึษา 

    2.2.5 พัฒนาองค์กรใหเ้ป็นองค์กรแห่งคุณธรรม โปร่งใส ปราศจาก

คอร์รัปช่ัน 

   2.3 นโยบาย 

    2.3.1 ด้านการจัดการศกึษาเพื่อความม่ันคงของมนุษย์และของชาติ 
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    2.3.2 ด้านการจัดการศกึษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันของ

ประเทศ 

    2.3.3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 

    2.3.4 ดา้นการสร้างโอกาส ในการเข้าถึงบริการทางการศกึษาที่มี

คุณภาพ มีมาตรฐานและลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา 

    2.3.5 ด้านการจัดการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิตที่เป็นมติรกับ

สิ่งแวดล้อม 

    2.3.6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการศกึษา 

  2.4 เป้าประสงค์ 

    2.4.1 นักเรียนเห็นคุณค่าความสาคัญของสถาบันชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตรยิ์ และการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็น

ประมุข 

    2.4.2 นักเรียนมคีุณธรรม จริยธรรม มคีวามรู ้ทักษะวิชาการ ทักษะ

ชีวติ ทักษะวิชาชีพ และมีศักยภาพในการแข่งขันในเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษและพืน้ที่

ชายแดน 

    2.4.3 ครูและบุคลากรทางการศกึษามีจติวิญญาณ มสีมรรถนะตาม

มาตรฐานวิชาชีพและเป็นครูมอือาชีพ 

    2.4.4 นักเรียนได้รับการศกึษาอย่างทั่วถึง เท่าเทียม มีคุณภาพ  

มีกองทุนเพื่อลดความเหลื่อมล้าทางการศกึษาและมีระบบดูแลช่วยเหลอืนักเรียนที่มี 

ความเข้มแข็ง 

    2.4.5 สถานศกึษามีภาพลักษณ์ และภูมทิัศน์เป็นระเบียบ สะอาด  

ร่มรื่น สวยงามและมีบรรยากาศเอื้อต่อการเรียนรู้ 

    2.4.6 การบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลด้วยศาสตร์พระราชา 

มีนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

 จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ผูน้ำองค์กรได้ตระหนักถึงกระบวนการการ

ทำงานที่มุ่งสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย จงึได้กำหนดให้มีกระบวนการในการทำงานที่

ชัดเจน และแนวทางในการพัฒนาสู่ความสำเร็จตามโมเดลการพัฒนาองค์กรดังนี้ 
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 มาตรการ 

  1. ด้านการจัดการศกึษาเพื่อความมั่นคงของมนุษย์และของชาติ 

   1.1 น้อมนำแนวพระราชดาริ สบืสานพระราชปณิธานและ 

พระบรมราโชบายด้านการศกึษา หรอื “ศาสตร์พระราชา” มาใช้ในการบริหารและการ

จัดการกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยนื 

   1.2 เสริมสรา้ง ยึดมั่นในสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตรยิ์ และการ

ปกครองในระบบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

   1.3 ปลูกฝังนักเรียนให้มีคุณธรรม จริยธรรม คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ตามค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ 

   1.4 เสริมสร้างความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับภัยคุกคามในรูปแบบใหม่ เช่น 

อาชญากรรมและความรุนแรงในรูปแบบต่าง ๆ สิ่งเสพติด ภัยพิบัติจากธรรมชาติ ภัยจาก

โรคอุบัติใหม่ ภัยจากไซเบอร์ 

   1.5 เสริมสร้างระบบดูแลช่วยเหลอืนักเรียนให้มคีวามเข้มแข็งและพัฒนา

สถานศกึษาสีขาวปลอดยาเสพติดอย่างต่อเนื่อง โดยยึดหลักการ 6 มาตรการ ได้แก่ 

ป้องกัน ค้นหา รักษา เฝ้าระวัง และบริหารจัดการ ภายใต้กลยุทธ์ 4 ตอ้ง 2 ไม่ 

   1.6 ส่งเสริมและพัฒนาขีดความสามารถการจัดการศกึษาโรงเรียนในเขต

พืน้ที่พิเศษให้เหมาะสมตามบริบทพืน้ที่ ได้แก่ เขตระเบียงเศรษฐกิจ เขตพื้นที่ชายแดนและ

เขตเศรษฐกิจพิเศษ 

  2. ด้านการจัดการศกึษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

   2.1 ปรับปรุงหลักสูตรให้เหมาะสมสอดคล้องกับบริบทพืน้ที่เขตเศรษฐกิจ

พิเศษและพื้นที่ชายแดนและความเปลี่ยนแปลง 

   2.2 ส่งเสริมการเรียนการสอนให้นักเรียนมีการสื่อสารภาษาอังกฤษและ

ภาษาประเทศคู่ค้าและภาษาอาเซียนอย่างนอ้ย 1 ภาษา 

   2.3 พัฒนาระบบวัดผลประเมินผลทุกระดับให้มีคุณภาพและมาตรฐาน

นำไปสู่การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนอย่างเต็มตามศักยภาพ 

   2.4 ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้เรียนมีนสิัยรักการอ่านแสวงหาความรู้ดว้ย

ระบบดิจทิัล 
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   2.5 ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ที่ให้ผู้เรยีนได้เรียนรู้ผ่านกิจกรรมการ

ปฏิบัติจริง (Active Learning) เน้นทักษะกระบวนการให้เกิดทักษะการคิดวิเคราะห์               

คิดแก้ปัญหาและคิดสร้างสรรค์ในทุกกลุ่มสาระการเรียนรู ้ทั้งในและนอกห้องเรียน 

   2.6 ส่งเสริมให้ผูเ้รียนมีสมรรถนะมทีักษะชีวิต ทักษะการเรียนรู้ใน

ศตวรรษที่ 21 และทักษะภาษาคอมพิวเตอร์ coding เป็นภาษาที่ 3 

   2.7 สนับสนุนการผลิต จัดหา และใช้สื่อการเรียนการสอน เทคโนโลยี 

นวัตกรรม และสิ่งอำนวยความสะดวกที่หลากหลาย รวมทั้งการพัฒนาหอ้งสมุด และ 

แหล่งเรียนรู้ สะอาด ปลอดภัย ภายในสถานศกึษาเพื่อใหเ้รียนรู้ได้อย่างเต็มตามศักยภาพ 

   2.8 ส่งเสริมสถานศกึษาการจัดหลักสูตรทักษะอาชีพควบคู่กับวิชา

สามัญ เช่น ทวิศกึษา หลักสูตรระยะสั้น 

   2.9 ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนสู่ความเป็นเลิศและมีศักยภาพ        

ในการแข่งขันในทุกระดับ 

   2.10 ส่งเสริมสนับสนุนการจัดกิจกรรมแนะแนวเพื่อการศกึษาต่อและ

การประกอบอาชีพอย่างเข้มแข็งต่อเนื่อง และเป็นรูปธรรม 

   2.11 เร่งรัดสถานศกึษายกระดับผลการประเมินทุกระดับ PISA , O-NET 

   2.12 ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพนักเรียนสู่ความเป็นเลิศในสาขาด้าน

ต่างๆ เช่น ห้องเรียนพิเศษ หอ้งเรียนอัจฉริยะ วทิยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ 

ภาษาต่างประเทศ ดนตร ีกีฬา และความสามารถอื่น ๆ เป็นต้น 

   2.13 ส่งเสริมการเรียนรู้เชิงบูรณาการแบบสหวิทยาการ เช่น สเต็มศึกษา 

(Science Tecnology Engineering and Mathematics Education:STEM Education) การสอน 

coding จติศกึษา PBL, PLC 

   2.14 ส่งเสริมสนับสนุนการทาวิจัยเพื่อพัฒนาหลักสูตรกระบวนการ

เรียนรู้ การวัดและประเมินผล และนำผลการวิจัยไปพัฒนาคุณภาพการศกึษาอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  3. ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 

   3.1 เร่งรัดพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพ เช่น 

จัดทำแผนอัตรากาลัง การสรรหา การบรรจุแต่งตัง้ให้สอดคล้องกับบริบทความต้องการ

ของสถานศกึษา โดยยึดหลักธรรมาภบิาล 
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   3.2 เร่งรัดพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษานาเทคโนโลยีมาใช้ใน

การจัดการเรียนรูอ้ย่างมคีุณภาพ 

   3.3 เสริมสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศกึษามีขวัญและ

กำลังใจในการทำงาน 

   3.4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สามารถจัดการเรียนรู้      

อย่างมีคุณภาพ เชื่อมโยงกับการเลื่อนวิทยฐานะในรูปแบบที่หลากหลาย เช่น TEPE Online 

(Teachers and Educational Personnels Enhancement Based on Mission and Functional 

Areas as Majors) ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community : 

PLC) การเรียนรู้ผ่านกิจกรรมการปฏิบัติจริง (Active Learning) 

  4. ด้านการสร้างโอกาส ในการเข้าถึงบริการทางการศึกษาที่มคีุณภาพ            

มีมาตรฐานและลดความเหลื่อมล้ำทางการศกึษา 

   4.1 ส่งเสริมนักเรียนทุกคนได้รับโอกาสทางการศกึษา อย่างทั่วถึง           

เท่าเทียม และมีคุณภาพ 

   4.2 สถานศกึษามีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนที่เข้มแข็งและมี

ประสิทธิภาพ 

   4.3 จัดตั้งกองทุนลดความเหลื่อมล้าทางการศกึษาเพื่อเสริมสรา้ง

คุณภาพและศักยภาพนักเรียน 

   4.4 ส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีในการจัดการศกึษาให้ครอบคลุม

และทั่วถึง 

   4.5 ส่งเสริมการเข้าถึงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตความเร็วสูง               

(Hi-speed Internet) ที่ใชก้ารพัฒนาศกึษาทางไกลผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Distance 

learning information technology : DLIT), การพัฒนาคุณภาพการศกึษาด้วยเทคโนโลยี

การศกึษาทางไกลผ่านดาวเทียม (Distance Learning Television : DLTV) ฯลฯ เพื่อการ 

พัฒนาการจัดการเรียนการสอนและการแสวงหาความรู้ของนักเรียน 

  5. ด้านการจัดการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

   5.1 ปลูกฝังสร้างจติสานึกในการรักษ์สิ่งแวดล้อม มีคุณธรรมจริยธรรม 

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสู่การปฏิบัติในการดาเนนิชีวิต 

   5.2 สนับสนุนให้สถานศกึษาพัฒนาหลักสูตรกระบวนการเรียนรู้ แหล่ง

เรียนรู้และสื่อการเรียนรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างเสริมคุณภาพชวีิตที่เป็นมติรกับ 
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สิ่งแวดล้อม 

   5.3 สร้างเครอืข่ายความร่วมมอืกับภาคีเครือข่ายในการอนุรักษ์และ

พัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

   5.4 เร่งรัดพัฒนาอาคารเรียนอาคารประกอบปรับภูมิทัศน์ที่เอือ้ต่อการ

จัดการเรยีนรู้ 

   5.5 เสริมสร้างความเข้มแข็งระบบความปลอดภัยในสถานศึกษาให้มี

ประสิทธิภาพ 

   5.6 ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนโรงเรียนในโครงการพระราชดำริ 

เช่น สวนพฤกษศาสตร์ และการเรียนรูต้ามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงให้ได้รับการ

พัฒนาอย่างเต็มรูปแบบ 

  6. ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการศกึษา 

   6.1 เร่งรัดพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มปีระสิทธิภาพ 

    6.1.1 พัฒนาระบบวางแผน การนาแผนไปสู่การปฏิบัติ การกำกับ 

ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล เพื่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

    6.1.2 พัฒนาระบบงบประมาณและการสนับสนุนค่าใช้จ่ายเพื่อ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    6.1.3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจทิัล เพื่อการจัดการศกึษาที่มี

มาตรฐานเชื่อมโยงและเข้าถึงได้ 

    6.1.4 สร้างความเข้มแข็ง และยกระดับคุณภาพสถานศึกษาตาม

บริบทของพื้นที่และนโยบายที่สำคัญเร่งด่วนที่โรงเรียนประสบปัญหาวกิฤต โรงเรียนขนาด

เล็ก โรงเรียนประชารัฐ (ดีใกล้บ้าน) โรงเรยีนสุจริต โรงเรียนคุณธรรม โรงเรียนหอ้งเรียน

ดนตรี - กีฬา และโรงเรียนมาตรฐานสากล รวมทั้งโรงเรียนในโครงการตามนโยบาย

เร่งด่วนของกระทรวงศกึษาธิการ 

    6.1.5 ส่งเสริมระบบประกันคุณภาพภายในและภายนอกของ

สถานศกึษาให้เข้มแข็ง 

    6.1.6 ยกยกย่องเชดิชูเกียรติเครอืข่ายสหวิทยาเขต สถานศกึษา และ

องค์คณะบุคคลที่มีผลงานเชิงประจักษ์ 

   6.2 สร้างความเข้มแข็งในการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและบริหาร

จัดการแบบกระจายอำนาจ 
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    6.2.1 ส่งเสริมการบริหารจัดการเขตพืน้ที่การศกึษา โดยใช้เครอืข่าย

สหวิทยาเขตและสถานศกึษาเป็นฐาน และรูปแบบการบริหารแบบกระจายอานาจ 

    6.2.2 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจัดทำแผนบูรณาการจัด

การศกึษาร่วมกับสานักงานศกึษาธิการจังหวัดและภาคส่วนการศกึษาในระดับจังหวัด 

    6.2.3 สร้างความเข้มแข็งในการยกระดับคุณภาพการศึกษารูปแบบ

เครือข่าย ได้แก่ เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพการจัดการศกึษา ศูนย์พัฒนากลุ่มสาระ

การเรียนรู ้และสหวิทยาเขต 

    6.2.4 ส่งเสริมการจัดพัฒนาโรงเรียนประชารัฐอย่างต่อเนื่องและ

ยั่งยืน 

   6.3. ส่งเสริมการมสี่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน 

    6.3.1 ส่งเสริมสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผูป้กครอง 

ชุมชน สังคม และสาธารณชนให้มคีวามรู ้ความเข้าใจ สร้างความตระหนัก เข้าใจ เข้าถึงใน

การจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน การกากับดูแล ตลอดจนการเข้ามามสี่วนร่วมรับผดิชอบใน

การพัฒนาคุณภาพนักเรียน 

    6.3.2 ประสานสถาบันหรอืหน่วยงานทางการศกึษาให้มีการคัดเลือก 

(โควตา) นักเรียนเข้าศึกษาต่อด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

   6.4. การพัฒนาองค์กรใหเ้ป็นองค์กรแห่งคุณธรรม โปร่งใส ปราศจาก

คอร์รัปช่ัน 

    6.4.1 จัดทาประกาศขอ้ตกลงเจตนารมณ์ / ธรรมนูญ/ปฏิญญา 

ร่วมกันของผูบ้ริหารและสมาชิกในองค์กรที่จะพัฒนาให้เป็นองค์กรคุณธรรม 

    6.4.2 กำหนดคุณธรรมเป้าหมาย “ปัญหาที่อยากแก้” และ “ความดี

ที่อยากทา” ที่สอดคล้องกับปัญหาคุณธรรมขององค์กร หรอืคุณธรรม 4 ประการ พอเพียง 

วินัย สุจริต จิตอาสา เช่น การใช้วัสดุสำนักงานอย่างประหยัด มาปฏิบัติงานตรงเวลา          

การบริการดว้ยความโปร่งใส จัดจิตอาสาช่วยเหลอืสังคม ฯลฯ 

    6.4.3 จัดทำแผนการดาเนินงานด้านส่งเสริมคุณธรรมและจัด

บุคลากร / ทีมงาน / ผูร้ับผิดชอบการดำเนินงานส่งเสริมคุณธรรมในองค์กรตามประเด็น

คุณธรรมเป้าหมายองค์กร 

    6.4.4 ดำเนินงานกิจกรรมส่งเสริมคุณธรรมในองค์กรตามคุณธรรม

เป้าหมาย และแผนงานที่กำหนดเป็นระบบและต่อเนื่องมากขึ้น 
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    6.4.5 จัดระบบติดตาม รายงาน ประเมินผล และจัดกิจกรรมรณรงค์

แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อพัฒนาปรับปรุง แก้ไขการดำเนินงานส่งเสริมคุณธรรมในองค์กร

อย่างต่อเนื่อง 

    6.4.6 ดำเนินงานขององค์กรตาม “ปัญหาที่อยากแก้” และ “ความดี

ที่ อยากทำ” ตามคุณธรรมพอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา เพิ่มมากขึ้น 

    6.4.7 จัดกระบวนการยกย่องเชดิชู การทาความดีหรือบุคคลผู้มี

คุณธรรมในรูปแบบต่าง ๆ เช่น บุคคลคุณธรรม โครงการดีเด่นด้านส่งเสริมคุณธรรม           

ส่วนงานดีเด่นด้านคุณธรรม ฯลฯ 

    6.4.8 เพิ่มประเด็นคุณธรรมเป้าหมาย ในมิตกิารนาหลักศาสนา และ

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมากำหนดเป็นปัญหาที่อยากแก้ ความดีที่อยากทา เพิ่มเตมิ

จากคุณธรรมอื่น ๆ อย่างชัดเจน 

    6.4.9 จัดทำความรู้จากการดำเนนิงานองค์กรคุณธรรม สามารถเป็น

แหล่งเรียนรู้และถ่ายทอดขยายผลไปสู่องค์กรอื่นได้ 

 ตัวชี้วัด 

  1. ด้านการจัดการศกึษาเพื่อความมั่นคงของมนุษย์และของชาติ 

   1.1 ร้อยละ 100 ของสถานศึกษามีการบูรณาการ “ศาสตร์พระราชา”  

มาใช้ในการจัดกระบวนการเรียนการสอนอย่างยั่งยืน 

   1.2 ร้อยละ 100 ของนักเรียนมคีวามรูค้วามเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับ

สถาบันหลัก ชาติ ศาสนาพระมหากษัตรยิ์ผ่านกระบวนการเรียนรู้ประวัติศาสตร์และความ

เป็นพลเมือง 

   1.3 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาปลูกฝังและเสริมสร้างวิถีประชาธิปไตย 

ความสามัคคี สมานฉันท์ สันติวธิีต่อต้านการทุจริตคอรัปช่ัน และยึดมั่นในการปกครอง

ระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

   1.4 ร้อยละ 100 ของนักเรียนมคีุณธรรม จรยิธรรม คุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ตามหลักสูตรและค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ 

   1.5 ร้อยละ 100 ของนักเรียนมคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับภัยคุกคามใน

รูปแบบใหม่ เช่น อาชญากรรมและความรุนแรงในรูปแบบต่าง ๆ สิ่งเสพติด ภัยพิบัติจาก

ธรรมชาติ ภัยจากโรคอุบัติใหม่ ภัยจากไซเบอร์ (ผอ.สมพงศ์) 
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   1.6 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาในเขตพัฒนาเศรษฐกิจ (หนองคาย)          

มีการพัฒนาการจัดการศกึษาตามบริบทและสร้างนวัตกรรมทางการศึกษา อย่างน้อย

โรงเรียนละ 1 นวัตกรรม 

   1.7 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาในเขตพืน้ที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ 

และพืน้ที่ชายแดน มกีารพัฒนาการจัดการศกึษาตามบริบทและสร้างนวัตกรรมทาง

การศกึษา อย่างน้อยโรงเรยีนละ 1 นวัตกรรม 

  2. ด้านการจัดการศกึษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

   2.1 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาปรับปรุงหลักสูตรสอดคล้องกับบริบท

เขตเศรษฐกิจพิเศษและพื้นที่ชายแดน 

   2.2 ร้อยละ 80 ของนักเรียนผ่านเกณฑ์การประเมินความสามารถด้าน

การใชภ้าษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 

   2.3 ร้อยละ 80 ของสถานศึกษาจัดการเรยีนการสอนภาษาอาเซียนหรอื

ภาษาประเทศคู่ค้า อย่างน้อย 1 ภาษา 

   2.4 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษามีกระบวนการวัดและประเมินผลที่มี

คุณภาพและมาตรฐานด้วยวิธีการหลากหลาย 

   2.5 ร้อยละ 100 ของนักเรียนแต่ละระดับช้ันอ่านคล่องเขียนคล่องได้ตาม

เกณฑ์ที่ สพฐ.กำหนด 

   2.6 ร้อยละ 100 ของนักเรียนอ่านหนังสอืตามเกณฑ์ที่ สพฐ. กำหนด 

   2.7 ร้อยละ 100 ของนักเรียนได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้มนีิสัย          

รักการอ่าน 

   2.8 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาจัดกิจกรรมส่งเสริมรักการอ่าน การ

สร้างบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรูแ้ละจัดใหม้ีการประกวดแข่งขันนวัตกรรมหอ้งสมุด 

   2.9 ร้อยละ 100 ของนักเรียนได้รับการส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ที่ให้

ผูเ้รียนได้เรียนรูผ้่านกิจกรรมการปฏิบัติจริง (Active Learning) 

   2.10 ร้อยละ 100 ของนักเรียนมีทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 จากการเรียนรู้

ในการปฏิบัติจรงิตามสภาพความตอ้งการ และบริบทของแต่ละพืน้ที่ 

   2.11 ร้อยละ 20 ของสถานศกึษาในเขตพืน้ที่เศรษฐกิจพิเศษ จัดหลักสูตร

อาชีพควบคู่กับวิชาสามัญ 
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   2.12 ร้อยละ 100 ของนักเรียนได้รับการปลูกฝังทักษะกระบวนการ

วิทยาศาสตร์ และจติวิทยาศาสตร์ 

   2.13 ร้อยละ 100 สถานศกึษาได้รับการส่งเสริมสนับสนุนการผลิต จัดหา 

และใช้สื่อการเรียนการสอนเทคโนโลยี นวัตกรรมเพื่อเพิ่มศักยภาพการเรียนรู้ 

   2.14 ร้อยละ 100 สถานศกึษาได้รับการส่งเสริมสนับสนุนการจัด

หลักสูตร ทักษะอาชีพคู่กับวิชาสามัญ 

   2.15 ร้อยละ 100 ของนักเรียนได้รับการพัฒนาผูเ้รียนตามความจำเป็น

พิเศษตามศักยภาพด้วยรูปแบบที่เหมาะสม 

   2.16 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาได้รับการส่งเสริมการจัดกิจกรรมแนะ

แนวเพื่อการศึกษาต่อและการประกอบอาชีพอย่างเข้มแข็งเป็นรูปธรรม 

   2.17 ร้อยละ 100 ของนักเรียนที่มคีะแนนการทดสอบทางการศกึษา

ระดับชาติ (O-NET) มากกว่าร้อยละ 50 ในแต่ละกลุ่มสาระมีจานวนเพิ่มขึน้ จากปี

การศกึษาที่ผ่านมา 

   2.18 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาที่ได้รับการเตรียมความพร้อมในการ

ประเมินระดับนานาชาติตามโครงการ PISA 

   2.19 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาจัดการเรียนรู้เชิงบูรณาการแบ 

สหวิทยาการตามแนวทางสะเต็มศกึษา (STEM Education) มีนวัตกรรมที่สร้างมูลค่าเพิ่ม

สอดคล้องกับประเทศไทย 4.0 

   2.20 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาได้รับการส่งเสริมสนับสนุนการทำ

วิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 

   2.21 ร้อยละ 100 ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิจัยในช้ันเรยีน 

และนาผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนากระบวนการเรียนการสอน วัดผล ประเมินผลและ

การบริหารจัดการ 

  3. ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 

   3.1 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จัดทาแผน

อัตรากำลัง การสรรหา การบรรจุแต่งตัง้ตามความตอ้งการของสถานศกึษา 

   3.2 ร้อยละ 100 ของครูและบุคลากรทางการศกึษาได้รับการพัฒนาผ่าน

สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ทันสมัย 
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   3.3 ร้อยละ 100 ของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้

สามารถจัดการเรียนรูอ้ย่างมีคุณภาพ เชื่อมโยงกับการเลื่อนวทิยฐานะในรูปแบบที่

หลากหลาย 

   3.4 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 21 มีระบบการ

ประเมินและพัฒนาครูผูช่้วย 

   3.5 ร้อยละ 100 ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสุขในการ

ปฏิบัติงาน 

  4. ด้านการสร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการทางการศึกษาที่มคีุณภาพ            

มีมาตรฐานและลดความเหลื่อมล้ำทางการศกึษา 

   4.1 ร้อยละ 100 ของประชากรวัยเรียนภาคบังคับได้รับโอกาสในการ

เข้าถึงบริการทางการศกึษาอย่างทั่วถึง มคีุณภาพ และเสมอภาค 

   4.2 ร้อยละ 100 ของนักเรียนที่จบการศกึษาภาคบังคับได้รับโอกาส      

ในการศกึษาต่อการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

   4.3 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษามีอัตราการออกกลางคันของผู้เรียน

ลดลง 

   4.4 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษามีระบบดูแลช่วยเหลอืนักเรียนที่มี

ประสิทธิภาพ 

   4.5 ร้อยละ 100 ของนักเรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพในระบบ

ดูแลช่วยเหลอืนักเรียน 

   4.6 ร้อยละ 100 ของนักเรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพในระบบ

ส่งเสริมความประพฤตินักเรียน 

   4.7 ร้อยละ 100 ของนักเรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพในระบบ

คุ้มครองนักเรียน 

   4.8 ร้อยละ 100 ของนักเรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพในการ

สร้างภูมคิุ้มกันทางสังคม 

   4.9 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาทาข้อตกลงกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง        

ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

   4.10 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีกองทุนลด

ความเหลื่อมล้าทางการศกึษา 
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   4.11 ร้อยละ 100 ของนักเรียนได้ใชเ้ทคโนโลยีทางการศกึษาอย่างทั่วถึง 

  5. ด้านการจัดการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

   5.1 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาจัดกิจกรรมส่งเสริมสนับสนุนการสร้าง

จติสำนึกรักษ์สิ่งแวดล้อมมีคุณธรรมจริยธรรมและน้อมนาแนวคิดตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง 

   5.2 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาพัฒนาหลักสูตรกระบวนการเรียนรู้และ

สื่อการเรียนรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างเสริมคุณภาพชวีิตที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม 

   5.3 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษามีเครอืข่ายความร่วมมอืกับภาคส่วน

ต่าง ๆ ในการอนุรักษ์และพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

   5.4 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาปรับปรุงภูมทิัศน์ภายในโรงเรียนที่เอื้อ

ต่อการเรียนรู้ 

   5.5 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาปรับปรุงอาคารเรียนอาคารประกอบ 

ให้มคีวามพรอ้มในการใช้งาน 

   5.6 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาได้รับการส่งเสริมสนับสนุนการบริหาร

จัดการขยะอย่างครบวงจร 

   5.7 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษามีการจัดระบบความปลอดภัยใน

สถานศกึษาและถือปฏิบัติอย่างเขม้ข้น 

  6. ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการศกึษา 

   6.1 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พัฒนาระบบการ

วางแผน การนำแผนสู่การปฏิบัติ การกำกับ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล เพื่อการ

บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

   6.2 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาจัดทำแผนใช้จ่ายงบประมาณ

สอดคล้องกับแนวทางการดำเนินงานโครงการสนับสนุนค่าใชจ้่ายในการจัดการศกึษา         

ขั้นพื้นฐาน 

   6.3 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีการบริหาร

จัดการแบบมีส่วนร่วมอย่างเข้มแข็ง 

   6.4 ร้อยละ 100 ของสถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ผู้ปกครอง ชุมชน สังคมมสี่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพนักเรียน 
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   6.5 ร้อยละ 80 ของสถานศึกษามีระบบประกันคุณภาพภายในและ

ภายนอกที่มปีระสิทธิภาพ 

   6.6 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีการยกย่องเชดิชู

เกียรตขิองสถานศกึษาที่มกีารบริหารจัดการที่เป็นเลิศ มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ 

   6.7 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีการประสาน

ข้อมูลกับสถาบันหรอืหน่วยงานทางการศกึษาในการคัดเลือก (โควตา) ผู้เรยีนเข้าศกึษาต่อ

ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

   6.8 องค์กรมีการประกาศข้อตกลงเจตนารมณ์ / ธรรมนูญ / ปฏิญญา 

ร่วมกันของผูบ้ริหารและสมาชิกในองค์กรที่จะพัฒนาให้เป็นองค์กรคุณธรรม 

   6.9 องค์กรมีการกาหนดคุณธรรมเป้าหมาย “ปัญหาที่อยากแก้” และ 

“ความดีที่อยากทา” ที่สอดคล้องกับปัญหาคุณธรรมขององค์กร หรอืคุณธรรม 4 ประการ 

พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา เช่น การใช้วัสดุสานักงานอย่างประหยัด มาปฏิบัติงานตรง

เวลา การบริการด้วยความโปร่งใส จัดจิตอาสาช่วยเหลือสังคม ฯลฯ 

   6.10 องค์กรมีการจัดทาแผนการดาเนินงานด้านส่งเสริมคุณธรรมและ

จัดบุคลากร / ทีมงาน / ผู้รับผดิชอบการดำเนินงานส่งเสริมคุณธรรมในองค์กรตามประเด็น

คุณธรรมเป้าหมายองค์กร 

   6.11 องค์กรมีการดาเนินงานกิจกรรมส่งเสริมคุณธรรมในองค์กรตาม

คุณธรรมเป้าหมาย และแผนงานที่กำหนดเป็นระบบและต่อเนื่องมากขึ้น 

   6.12 องค์กรมีการจัดระบบติดตาม รายงานประเมินผลและจัดกิจกรรม

รณรงค์แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อพัฒนา ปรับปรุง แก้ไขการดำเนินงานส่งเสริมคุณธรรมใน

องค์กรอย่างต่อเนื่อง 

   6.13 องค์กรมีผลสาเร็จการดำเนนิงานขององค์กรตาม “ปัญหาที่อยาก

แก้” และ “ความดีที่อยากทำ” ตามคุณธรรมพอเพียง วินัย สุจรติ จิตอาสา เพิ่มมากขึ้น 

   6.14 องค์กรมีกระบวนการยกย่องเชดิชู การทำความดีหรอืบุคคลผู้มี

คุณธรรมในรูปแบบต่าง ๆ เช่น บุคคลคุณธรรม โครงการดีเด่นด้านส่งเสริมคุณธรรม   

ส่วนงานดีเด่นด้านคุณธรรม ฯลฯ 

   6.15 องค์กรมีการเพิ่มประเด็นคุณธรรมเป้าหมาย ในมิติการนำหลัก

ศาสนา และหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมากำหนดเป็นปัญหาที่อยากแก้ ความดีที่ 

อยากทำ เพิ่มเติมจากคุณธรรมอื่น ๆ อย่างชัดเจน 
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   จากการศกึษาลริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา          

เขต 21 สรุปได้ว่า สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ทำหน้าที่ส่งเสริม 

สนับสนุน กำกับ ติดตามการบริหารจัดการศกึษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพืน้ที่

การศกึษาจังหวัดหนองคาย รวม 9 อำเภอ จำนวนโรงเรียน 31 โรงเรียน และในเขตท้องที่

จังหวัดบึงกาฬ รวม 8 อำเภอ จำนวนโรงเรียน 25 โรงเรียน ให้สามารถจัดการศกึษา 

ในระดับมัธยมศึกษาเพื่อบริการประชาชนให้เป็นคนดี มีคุณธรรม เป็นคนเก่ง มีความรู้

ความสามารถ มคีุณภาพตรงตามจุดเน้นและเป้าหมายของสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศกึษาธิการ และความต้องการของชุมชนและของประชาชน

จังหวัดหนองคาย และจังหวัดบึงกาฬ บริหารจัดการในรูปแบบองค์คณะบุคคลบนพืน้ฐาน

ของหลักธรรมาภบิาล 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  สำหรับงานวิจัยในประเทศ ผูว้ิจัยขอเสนองานวิจัยของนักการศกึษา 

หลายท่าน ดังต่อไปนี้ 

   1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรยีน 

    จรีวรรณ ผลไพร (2559, หน้า 91 - 92) ได้ทำการวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครูกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 6 ในจังหวัด

ฉะเชงิเทรา ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 6 ในจังหวัดฉะเชงิเทรา ในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ย

สูงสุดคือ ด้านการส่งเสริมจริยธรรม รองลงมาคือ ด้านการส่งเสริมการมสี่วนร่วม และ

ค่าเฉลี่ยต่ำสดุคือ ดา้นความเท่าทันสถานการณ์ 

    ปรเมศร์ เรืองสา (2559, หน้า 104 - 105) ได้ทำการวิจัยเรื่อง

การศกึษาความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาในทัศนคติของ

ข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 ผลการวิจัยพบว่า  

1) ขา้ราชการครู มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
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2) ขา้ราชการครูที่มีอายุต่างกัน มคีวามเห็นมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภาวะผู้นำของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ข้าราชการครูที่

มีอายุราชการต่างกัน มคีวามเห็นมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 4) ข้าราชการครูที่

ปฏิบัติงานตามขนาดของโรงเรียนต่างกัน มีความเห็นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาพรวม

และรายด้าน เมื่อพิจารณารายคู่ พบว่า ขนาดของโรงเรียนขนาดเล็กที่มนีักเรียนไม่เกิน 

499 คน มีความคิดเห็นแตกต่างกันกับโรงเรียนขนาดใหญ่ที่มนีักเรียน 1,500 คนขึ้นไป 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

    นพพล ศุภวทิยาเจริญกุล (2560, หนา้ 115 - 116) ได้ทำการวิจัย

เรื่อง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 พบว่า 1) ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูมีความแตกต่างกัน 3) ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

และครูที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน และ  

4) ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มขีนาด

แตกต่างกันมีความคิดเห็น แตกต่างกัน 

    ดาราวดี บรรจงช่วย (2560, หนา้ 82 - 84) ได้ทำการวิจัยเรื่องภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร โดยภาพรวม พบว่ามีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณธรรม จรยิธรรมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ 

ด้านการมีวสิัยทัศน์ ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ ส่วนด้านความฉลาดทางอารมณ์ 

มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าด้านอื่น ๆ 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา
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มัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร จำแนกตามอายุ จำแนกตามวุฒิการศกึษา และ

จำแนกตามประสบการณ์ โดยภาพรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้านไม่แตกต่างกัน 3) ผลการ

เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร จำแนกตาม 

ขนาดของสถานศกึษาที่สังกัดโดยภาพรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้านแตกต่างกันอย่าง 

มีนัยสำคัญที่ 0.05 

    ผ่องพรรณ พลราช (2560, หนา้ 100 - 102) ได้ทำการวิจัยเรื่อง

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 29 ผลวจิัยพบว่า 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนมคีวามคิดเห็น

เกี่ยวกับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาในศตวรรษ

ที่ 21 โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการวิจัยทางการศึกษา การ

ประเมินผลและการวางแผน แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง 

สถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ.05 ยกเว้นด้านในการกำหนดนโยบาย และการปกครอง และด้านด้านการ

วิจัยทางการศกึษา การประเมินผลและการวางแผนไม่แตกต่างกัน 4) ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในสถานศกึษาที่มขีนาดแตกต่างกัน มคีวามคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านความเป็นผู้นำ 

ที่มวีิสัยทัศน์ ด้านในการกำหนดนโยบาย และการปกครอง ด้านการบริหารจัดการองค์กร 

ด้านการเรียนรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    ธวัฒน์ แดนดี (2557, หน้า 111 - 113) ได้ทำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด สำนักเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 29 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ครูตามความคิดเห็นของข้าราชการครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่
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การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 จำแนกตามรายด้านและภาพรวม พบว่า โดยภาพรวม

ข้าราชการครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 29 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ข้าราชการครู มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งด้านที่มีค่าคะแนน

เฉลี่ยสูงสุด 3 ลำดับแรก ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ รองลงมาด้านความรับผิดชอบ 

และด้านความสำเร็จในชวีิต ตามลำดับ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 ที่มอีายุ

แตกต่างกัน มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านความรับผดิชอบ และด้านความสำเร็จใน

ชีวติ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้าน

การยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน และด้านปัจจัยด้าน

กายภาพ ไม่แตกต่างกัน 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัด สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 29 มีประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ดา้นความรับผิดชอบ และด้านความสำเร็จในชวีิต แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ส่วน ดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับ

ถือ ดา้นความก้าวหนา้ใน ตำแหน่งหน้าที่การงาน และด้านปัจจัยด้านกายภาพ ไม่แตกต่าง

กัน 4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด สำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 จำแนกตามระดับการศกึษา โดยภาพรวมมีระดับ

การศกึษาไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความตอ้งการขั้นพืน้ฐาน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความตอ้งการขัน้พื้นฐาน ด้าน

ความตอ้งการความปลอดภัยและม่ันคง ด้านความตอ้งการความผูกพันหรือการยอมรับ 

ด้านความตอ้งการการยกย่อง ด้านความต้องการความสำเร็จในชีวิต ไม่แตกต่างกัน 

    เกียรตศิักดิ์ แสนอ้วน (2560, หน้า 73 - 75) ได้ทำการวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการใชอ้ำนาจของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนระดับมัธยมศกึษาในอำเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใชอ้ำนาจการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอำเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
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โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ดา้นอำนาจอ้างอิง ด้านอำนาจการให้รางวัล          

ด้านอำนาจตามกฎหมาย ด้านอำนาจเช่ียวชาญ และด้านอำนาจการบังคับ ตามลำดับ  

2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศกึษาในอำเภอสอยดาว จังหวัด

จันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ 

ในระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความตอ้งการเจริญก้าวหน้า ด้าน 

ความตอ้งการดำรงชีวติ และด้านความตอ้งการสัมพันธ์ ตามลำดับ 3) การใชอ้ำนาจการ

บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศกึษาในอำเภอสอยดาว 

จังหวัดจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 โดยรวมมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ดา้นอำนาจการให้รางวัล ดา้นอำนาจการบังคับ ดา้นอำนาจตามกฎหมาย และ

ด้านอำนาจเช่ียวชาญ มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ยกเว้นด้านอำนาจอ้างอิง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

    ประชุมพร บุญมา (2561, หนา้ 74 - 76) ได้ทำการวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการใชพ้ลังอำนาจของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนในจังหวัดชลบุรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 18 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้พลังอำนาจของผู้บริหารสถานศกึษาใน

จังหวัดชลบุรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 โดยรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจ

เชี่ยวชาญ อำนาจข่าวสาร อำนาจอา้งองิ อำนาจการใหร้างวัล อำนาจการติดต่อเชื่อมโยง 

และอำนาจบังคับ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนในจังหวัดชลบุรี

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ดา้นความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการ

ดำรงชีวติ และด้านความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้า 3) การใชพ้ลังอำนาจของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนในจังหวัดชลบุรี สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 โดยรวมมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่าง 

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูปฏิบัติการสอน โดยรวมด้านความตอ้งการดำรงชีวติ ด้านความตอ้งการ 

ความสัมพันธ์ และด้านความตอ้งการการเจรญิก้าวหน้ากับการใชพ้ลังอำนาจของผูบ้ริหาร 
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สถานศกึษา 

    ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หนา้ 92 - 95) ได้ทำการวิจัยเรื่อง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย 

พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยค้ำจุน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 จำแนกตามเพศ พบว่า แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 ปัจจัยจูงใจ จำแนกตามเพศ โดยรวมและ

รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านความสำเร็จในการ

ทำงานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ และปัจจัยค้ำจุน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิต ิจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 ปัจจัยจูงใจ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสำเร็จในการทำงานของ

บุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ แตกต่างกันอย่าง

ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ จำแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียน ในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 7 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ 

   1.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    ปราณี เข็มทอง (2557, หน้า 72 - 73) ได้ทำการวิจัยเรื่องการศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 7 ผลการวิจัย

พบว่า 1) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
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มัธยมศกึษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรกคือ ด้านความสำเร็จของงาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับ และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติตามลำดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 โดยรวมมคีวามสัมพันธ์ทางบวกใน

ระดับสูงมาก อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุก

ด้านอยู่ในระดับสูง อย่ามีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    เมตตา สอนเสนา (2557,หน้า 128 - 131) ได้ทำการวิจัยเรื่องภาวะ

ผูน้ำทางการเรียนการสอนของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 ผลการวิจัย

พบว่า 1) ภาวะผูน้ำทางการเรียนการสอนของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

ได้แก่ ด้านการพัฒนาครูใหเ้ป็นครูมอือาชีพ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดได้แก่ ด้านการ

บริหารหลักสูตรการเรียนการสอน 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านเงินเดือน และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุดได้แก่ ด้านความสำเร็จของ

งาน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำทางการเรียนการสอนของผู้บริหารสถานศึกษาที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 25 อยู่ระหว่าง 0.60 – 0.78 พบว่าภาวะผูน้ำทางการเรียนการสอนของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มี

ความสัมพันธ์มาก อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ภาวะผูน้ำทางการเรียน

การสอนของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 อยู่ระหว่าง 0.60 – 0.78 อยู่ใน

ระดับมาก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 พบว่ามี 4 ด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 1) ด้านการสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอื้อต่อการเรียนรู ้2) ด้าน

การบริหารหลักสูตรการเรียนการสอน 3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของนักเรียน 4) ด้าน

การนเิทศและการประเมินผลการปฏิบัติงานสอน โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

เท่ากับ 0.71 มีค่าสัมประสิทธ ิ์การทำนายหรืออำนาจพยากรณ์ร้อยละ 71 ซึ่งมีค่านัยสำคัญ 
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ทางสถิติที่ระดับ .01 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  สำหรับงานวิจัยต่างประเทศ ผู้วจิัยขอเสนองานวิจัยของนักการศกึษา 

หลายท่าน ดังต่อไปนี้ 

   Michael (2003, Abstracts) ได้วจิัยความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 2 กลุ่ม ใน 4 ด้าน คือ อัตราการเข้า

เรียน อัตราการลาออก อัตราการเรียนจบตามเวลาที่กำหนดไว้ในหลักสูตร และอัตราการ

เรียนต่อ ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารทั้งสองกลุ่มมีค่าคะแนนเปอร์เซ็นไทล์สูงกว่า 30 มี

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงสูง สำหรับประสิทธิผลของโรงเรยีน พบว่า ประสทิธิผลด้านการ

มาเรียน และอัตราการลาออกกลางคันระหว่างโรงเรียนมัธยมศกึษาต่อเนื่องมปีระสิทธิผล

สูงกว่าโรงเรียนมัธยมศกึษาปกติ และผลการวิจัยยังพบอีกว่าผู้บริหารหญิง และผูบ้ริหาร

ชาย ทีม่ีประสบการณ์การทำงานมาก มภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมาก 

   Duckworth (2005, Abstracts) ได้ททำการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำกับการใชอ้ำนาจพืน้ฐานของผูบ้ริหาร ผลการศกึษาพบว่า การใชอ้ำนาจทั้ง 7 

แหล่งของผู้บริหารมีความสอดคล้องกัน เช่น ความขัดแย้งไม่ลงรอยกันผู้นำอาจจะอยู่ใน

อันตราย หากใช้อำนาจในทางที่ผิด หรอืการไม่ใช้อำนาจพื้นฐานทั้งหลายอย่างเต็ม

ศักยภาพ ในสถานการณ์อันใดอันหนึ่งจำเป็นสำหรับผูน้ำที่จะเรียนรู้เพื่อสังเกตพืน้ฐาน

อำนาจทั้งหลายใหด้ีขึ้น แล้วพัฒนาความชำนาญในการใช้อำนาจตามตำแหน่งหนา้ที่ และ

นำไปพัฒนาการปฏิบัติ 

   Stewart (2006, Abstracts) ได้ศึกษาวิเคราะห์พัฒนาการทางความคิด

เกี่ยวกับการทำงานของ Burns, Bass, Avolio and Leithwood มากกว่า 4 ทศวรรษที่ผ่านมา 

แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำได้กลายเป็นส่วนประกอบที่สำคัญและมคีวามซับซ้อนมาก

ขึน้ การอภปิรายส่วนใหญ่ปรากฏใหเ้ห็นชัดว่ามีรูปแบบเหมาะสมกับผูน้ำทางด้านการศกึษา

มากกว่า หลักของนักประพันธ์มี 2 รูปแบบแนวความคิด คอื ภาวะผูน้ำแห่งการเรยีนรู ้และ

ภาวะผูน้ำแห่งการเปลี่ยนแปลง ซึ่งงานวิจัยนี้จะพิจารณาถึงแนวความคิด และสังเกตการ

พัฒนาของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงว่าวิวัฒนาการมาจากการทำงานของ Burns, Bass, 

Avolio and Leithwood อย่างไรก็ตามงานวิจัยนีจ้ะอภิปรายถึงข้อขัดแย้งทางความคิดและ

มุมมองที่แตกต่างจากการประเมินค่าของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ผู้เขียนได้ให้เหตุผลว่า

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะค่อย ๆ พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อจะนำไปสู่ผลลัพธ์ที่
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เหมาะสมต่อความตอ้งการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนในบริบทของหลักการศกึษา และการ

ปฏิรูปโรงเรียน 

   Dennis (2009, Abstracts) ได้วิจัยเรื่องพฤติกรรมภาวะผูน้ำของหัวหนา้

สถานศกึษาตามการรับรู้ของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาในรัฐเซาท์แคโลไรนา ผลการวิจัย

พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย การเป็นผูม้ีวสิัยทัศน์ 

การเป็นนักวางแผน การเป็นนักสื่อสาร การมีบุคลิกภาพที่ด ีการเป็นผู้มคีุณธรรม

จรยิธรรม และความสามารถในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ ผลการเปรียบเทียบการรับรู้

พฤติกรรมภาวะผูน้ำของครู จำแนกตามประเภทของสถานศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ 

   McCarthy (2009, Abstracts) ได้วิจัยเรื่องความสัมพันธ์ของพฤติกรรม

ภาวะผูน้ำกับความก้าวหน้าในการบริหารสถานศกึษา ตามการรับรู้ของครูมัธยมศึกษา

โรงเรียนมัธยมศกึษาทางตะวันออกเฉียงใต้รัฐเพนซิลวาเนีย กลุ่มตัวอย่างเป็นครูผู้สอนใน

สถานศกึษา ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษามีคุณลักษณะ

สำคัญ ได้แก่ การเป็นผู้มคีวามฉลาดทางอารมณ์ การมีคุณธรรมจริยธรรม การมี

บุคลิกภาพที่ดี การมีความรู้ความสามารถรอบด้าน และการกล้าตัดสินใจ และพฤติกรรม 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์อย่างมนีัยสำคัญกับความก้าวหน้าใน

การบริหารสถานศกึษาในระดับสูง 

  จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า จากผลการวิจัยส่วนมากพบว่าระดับภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน ซึ่งภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมคีวามสัมพันธ์กัน และภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนมี

อำนาจในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งผู้วจิัยจะนำไปใช้ในการ

ตั้งสมมตฐิานการวิจัยและประกอบการอภิปรายผลการวิจัยในลำดับต่อไป 

 จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนข้างต้น 

สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำเป็นความสามารถของผู้นำที่ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามด้วย

ความเต็มใจจนนำไปสู่เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์การ จากความหมายข้างต้น

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนจงึหมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึง

ความรูค้วามสามารถในการบริหารจัดการตลอดจนการแสดงออกในลักษณะการใช้อำนาจ
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หนา้ที่ในการจูงใจครูหรอืบุคลากรทางการศกึษาให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถโดยมี

จุดหมายใหบ้รรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายของสถานศกึษาร่วมกัน ซึ่งจากการสังเคราะห์

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน สรุปได้ว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนมีทั้งหมด 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 3) ภาวะผูน้ำ

แบบมีส่วนร่วม และ 4) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง และจากการศกึษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูเป็นพลังผลักดันและกระตุ้นใหค้รูหรอืบุคลากรใช้ความรู้ความสามารถ

ของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่

กำหนดหรือตอบสนองความตอ้งการ และมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบ

ความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด จากการสังเคราะห์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สรุปได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีทั้งหมด 8 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ความสำเร็จของงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหนา้ในตำแหน่ง

หนา้ที่ 4) ความรับผดิชอบ 5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 6) สภาพการทำงาน  

7) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ 8) ผลประโยชน์ตอบแทน และจากการศกึษา

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู พบว่า จากผลการวิจัยส่วนมากพบว่าระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากเช่นกัน ซึ่งภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมี

ความสัมพันธ์กัน และภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนมีอำนาจในการพยากรณ์แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู 

 



 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 เป็นการวิจัยความสัมพันธ์ ซึ่งผูว้ิจัยได้ดำเนินการไปตามลำดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรยีนกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ประกอบด้วย 

   1. ประชากร 

   2. กลุ่มตัวอย่าง 

   3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

   4. การสร้างเครื่องมอืในการวิจัย 

   5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   6. การจัดกระทำข้อมูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

   7. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

  ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 21 
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ตอนที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา 

เขต 21 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน สังกัด

สำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563 จำนวนทั้งสิ้น 2,213 

คน จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 76 คน และครูผูส้อน จำนวน 2,137 คน จาก

ทั้งหมด 56 โรงเรียน 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563 การกำหนด

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างใชต้ารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp. 

607 - 610, อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 43) ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 327 คน 

แต่ในการวิจัยครั้งนี้ใชก้ลุ่มตัวอย่างจำนวน 335 คน จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 

76 คน และครูผูส้อน จำนวน 259 คน จากโรงเรยีน 56 โรงเรียน วิธีสุ่มตัวอย่างใช้การสุ่ม

ตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) ดังนี้ 

   2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 35 โรงเรียน การสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

ผูบ้ริหารโรงเรียน ผูว้ิจัยเลือกผู้บริหารโรงเรียนทุกคนเป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้กลุ่มตัวอย่างที่

เป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 38 คน และสุ่มครูผูส้อน โรงเรียนละ 2 คน โดยใช้การสุ่ม

แบบง่ายโดยการจับสลากแบบใส่คืน ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผูส้อน จำนวน 70 คน 

รวมกลุ่มตัวอย่างในโรงเรยีนขนาดเล็ก 108 คน 

   2.2 โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 12 โรงเรียน การสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

ผูบ้ริหารโรงเรียน ผูว้ิจัยเลือกผู้บริหารโรงเรียนทุกคนเป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้กลุ่มตัวอย่างที่

เป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 16 คน และสุ่มครูผู้สอน โรงเรยีนละ 6 คน โดยใช้การสุ่ม

แบบง่ายโดยการจับสลากแบบใส่คืน ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผูส้อน จำนวน 72 คน 

รวมกลุ่มตัวอย่างในโรงเรยีนขนาดกลาง 88 คน 

   2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ จำนวน 9 โรงเรียน การสุ่มกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารโรงเรียน ผู้วจิัยเลือกผูบ้ริหารโรงเรียนทุกคนเป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้
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กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 22 คน และสุ่มครูผูส้อน โรงเรียนละ 13 คน 

โดยใช้การสุ่มแบบง่ายโดยการจับสลากแบบใส่คืน ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผูส้อน จำนวน 

117 คน รวมกลุ่มตัวอย่างในโรงเรียนขนาดใหญ่และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 139 คน 

  ดังนัน้จะได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหารโรงเรียนจำนวน 76 คน และ

ครูผูส้อน จำนวน 259 คน ดังรายละเอียดที่แสดงใน ตาราง 3 – 5 

 

ตาราง 3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 35 โรงเรียน 

รายชื่อโรงเรียนขนาดเล็ก 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
โร

งเ
รีย

น 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
โร

งเ
รีย

น 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

1. หนิโงมพิทยาคม 1 18 19 1 2 3 

2. กวนวันวิทยา 1 10 11 1 2 3 

3. เวียงคำวิทยาคาร 1 14 15 1 2 3 

4. พระธาตุบังพวนวิทยา 0 20 20 0 2 2 

5. ค่ายบกหวานวิทยา 1 11 12 1 2 3 

6. โคกคอนวิทยาคม 1 26 27 1 2 3 

7. ถ่อนวิทยา 1 17 18 1 2 3 

8. ท่าบ่อพิทยาคม 1 13 14 1 2 3 

9. หนองนางพิทยาคม 1 12 13 1 2 3 

10. เดื่อวิทยาคาร 1 17 18 1 2 3 

11. พานพร้าว 1 25 26 1 2 3 

12. พระพุทธบาทวิทยาคม 1 21 22 1 2 3 

13. วรลาโภนุสรณ์ 1 12 13 1 2 3 

14. วังม่วงพิทยาคม 1 20 21 1 2 3 

15. ฝางพิทยาคม 1 18 19 1 2 3 

16. นาหนังพัฒนศกึษา 1 24 25 1 2 3 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

รายชื่อโรงเรียนขนาดเล็ก 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
โร

งเ
รีย

น 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
โร

งเ
รีย

น 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

17. ร่มธรรมานุสรณ์ 1 15 16 1 2 3 

18. โนนคำพิทยาคม 1 13 14 1 2 3 

19. โพนทองประชาสรรค์ 1 16 17 1 2 3 

20. หนองยองพิทยาคม รัชมังคลาภเิษก 2 23 25 2 2 4 

21. สมสนุกพิทยาคม 1 12 13 1 2 3 

22. นาดีพิทยาคม 2 18 20 2 2 4 

23. พระบาทนาสิงห์พิทยาคม 1 19 20 1 2 3 

24. หนองเข็งวิทยาคม 1 18 19 1 2 3 

25. โพธิ์ทองวิทยานุสรณ์ 1 21 22 1 2 3 

26. นาสวรรค์พิทยาคม 1 29 30 1 2 3 

27. หนองหัวช้างวิทยา 1 24 25 1 2 3 

28. ศรสีำราญวิทยาคม 1 12 13 1 2 3 

29. หนองหิ้งพิทยา 2 24 26 2 2 4 

30. โสกก่ามวิทยา 1 14 15 1 2 3 

31. เหล่าคามพิทยาคม รัชมังคลาภเิษก 1 27 28 1 2 3 

32. ประชานิมิตพทิยานุกูล 2 11 13 2 2 4 

33. เจ็ดสีวิทยาคาร 1 23 24 1 2 3 

34. ท่าดอกคำวิทยาคม 1 11 12 1 2 3 

35. ภูทอกวิทยา 1 16 17 1 2 3 

รวม 38 624 662 38 70 108 
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ตาราง 4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 12 โรงเรียน 

รายชื่อโรงเรียนขนาดกลาง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
โร

งเ
รีย

น 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
โร

งเ
รีย

น 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

1. หนองคายวิทยาคาร 2 56 58 2 6 8 

2. สังคมวิทยา 1 43 44 1 6 7 

3. น้ำสวยวิทยา 1 34 35 1 6 7 

4. โพธิ์ตากพิทยาคม 2 29 31 2 6 8 

5. เซิมพทิยาคม 1 35 36 1 6 7 

6. ปากสวยพิทยาคม 1 35 36 1 6 7 

7. กุดบงพิทยาคาร 1 45 46 1 6 7 

8. ศรีชมภูวทิยา 1 33 34 1 6 7 

9. วังหลวงพิทยาสรรพ์ 1 46 47 1 6 7 

10. ประชาบดีพิทยาคม 1 32 33 1 6 7 

11. บึงโขงหลงวิทยาคม 2 57 59 2 6 8 

12. บุ่งคล้านคร 2 42 44 2 6 8 

รวม 16 487 503 16 72 88 
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ตาราง 5 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ จำนวน 9 โรงเรยีน 

รายชื่อโรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
โร

งเ
รีย

น 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
โร

งเ
รีย

น 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

1. ปทุมเทพวิทยาคาร* 4 172 176 4 13 17 

2. ท่าบ่อ 2 122 124 2 13 15 

3. ชุมพลโพนพิสัย* 5 139 144 5 13 18 

4. โซ่พิสัยพิทยาคม 2 91 93 2 13 15 

5. ปากคาดพิทยาคม 1 91 92 1 13 14 

6. บึงกาฬ* 2 143 145 2 13 15 

7. พรเจริญวิทยา 2 81 83 2 13 15 

8. เซกา 2 88 90 2 13 15 

9. ศรวีิไลวิทยา 2 99 101 2 13 15 

รวม 22 1,026 1,048 22 117 139 

 * โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 

หมายเหตุ : สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563 

 3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) 

จำนวน 1 ฉบับ โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีนที่

ปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแนวตรวจสอบรายการ 

(Check List) มีรายละเอียดดังนี้ 

    1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

     1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

     1.2 ครูผูส้อน 
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    2. ขนาดโรงเรยีน 

     2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

     2.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

     2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 

    3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

     3.1 น้อยกว่า 10 ปี 

     3.1 10 - 20 ปี 

     3.3 มากกว่า 20 ปี 

    4. จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน 

     4.1 จังหวัดหนองคาย 

     4.2 จังหวัดบึงกาฬ 

   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน     

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จำนวน 4 ด้าน ซึ่งมีลักษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

ประกอบด้วย 

    1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

    2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

    3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

    4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จำนวน 8 ด้าน ซึ่งมีลักษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

ประกอบด้วย 

    1. ด้านความสำเร็จของงาน 

    2. ด้านการยอมรับนับถือ 

    3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

    4. ด้านความรับผิดชอบ 

    5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

    6. ด้านสภาพการทำงาน 
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    7. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

    8. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

   สำหรับแบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของ  

เรนซิสไลเคอร์ท (Rensis Likert Method) มคีวามหมายและค่าน้ำหนัก ดังนี้ 

    ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน / แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 อยู่ในระดับ

มากที่สุด ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

    ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน / แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 อยู่ในระดับ

มาก ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

    ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน / แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 อยู่ในระดับ

ปานกลาง ให้มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

    ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน / แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 อยู่ในระดับ

น้อย ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

    ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน / แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 อยู่ในระดับ

น้อยที่สุด ให้มคี่าน้ำหนักเท่ากับ 1 คะแนน 

   การแปลความหมายของคะแนน ผูว้ิจัยได้กำหนดการวัดระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน / แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยใช้ค่าเฉลี่ยของคะแนนเป็น

ตัวชี้วัด ซึ่งกำหนดเกณฑ์ดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 121) 

    ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 อยู่ในระดับมากที่สุด 

    ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  
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เขต 21 อยู่ในระดับมาก 

    ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 อยู่ในระดับปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรยีน / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 อยู่ในระดับน้อย 

    ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรยีน / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 4. การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 

  ผูว้ิจัยได้ดำเนินการสร้างแบบสอบถามซึ่งเป็นเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยตาม

ขั้นตอนต่อไปนี้ 

   4.1 ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร ตำรา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.2 ศกึษาวิธีการสร้างแบบสอบถามด้วยตนเองโดยอาศัยข้อมูลจาก

การศกึษาตามข้อ 1 ซึ่งมีเนื้อหาครอบคลุมขอบข่ายการดำเนินงานเกี่ยวกับความสัมพันธ์

ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แล้วกำหนด

คำถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของ 

เรนซิสไลเคอร์ท (Rensis Likert Method) 

   4.3 นำร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบและใหค้ำแนะนำในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับ

จุดมุ่งหมายของการวิจัย 

   4.4 ปรับปรุงแก้ไขร่างแบบสอบถามตามคำแนะนำของคณะกรรมการที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

   4.5 นำร่างแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้ว เสนอผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ

ความถูกต้องทั้งความเที่ยงตรงดา้นโครงสร้าง (Construct Validity) และด้านเนื้อหา 

(Content Validity) ดา้นรูปแบบของแบบสอบถาม (Format) ดา้นการใชภ้าษา (Wording) 

และด้านอื่น ๆ ของข้อคำถามแต่ละข้อที่เห็นสมควรให้ปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้เกิดความ

สมบูรณ์ ผูเ้ช่ียวชาญประกอบด้วย 
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    4.5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ อาจารย์ประจำหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    4.5.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล อาจารย์ประจำหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    4.5.3 นายศิรวิัฒน์ ลำพุทธา ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดหนองคาย 

    4.5.4 ดร. สุรจติย์ ผวิงาม ผู้อำนวยการโรงเรียนภูทอกวิทยา   

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

    4.5.5 นางสาวสุภาพร โคตรวิทย์ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียน         

กุดบงพิทยาคาร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

   4.6 ทำหนังสอืขอรับการพิจารณาจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ ต่อ

สถาบันวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และได้รับการอนุมัติวันที่ 16 เดือนพฤศจกิายน 

พ.ศ.2563 โดยมีเลขที่หนังสือ 052 / 2563 ออกโดยคณะกรรมการจรยิธรรมในมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ลงนามโดย นางสาวสุธาสิน ีคุปตะบุตร ประธานกรรมการ

จรยิธรรมวจิัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   4.7 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try - out)           

กับผูบ้ริหารและครูผูส้อนในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 23 จำนวน 50 ชุด มีรายละเอียดดังนี้ 

    4.7.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 3 โรงเรียน 

    4.7.2 โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 3 โรงเรียน  

    4.7.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ จำนวน 3 โรงเรียน  

   4.8 นำแบบสอบถามที่ทดลองใชไ้ปคำนวณหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อ 

โดยการหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item total 

Correlation) ตามวิธีการของเพียร์สัน โดยตัดข้อที่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แอลฟา      

(α - Coerelation) ต่ำกว่า 0.23 ออกไป นำคำถามที่ใช้ได้ มาหาความเชื่อมั่น (Reliability) 

ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยใช้สัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s             

α - Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 117) ได้ค่าความเชื่อม่ันของ
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แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารเท่ากับ 0.94 และค่าอำนาจจำแนกของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารรายข้ออยู่ระหว่าง 0.30 – 0.74 และได้ค่า

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเท่ากับ 0.93 และ

ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายข้ออยู่

ระหว่าง 0.25 – 0.80 

   4.9 นำร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

อีกครั้ง 

   4.10 จัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และนำไปใช้ในการเก็บ  

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วจิัยมีวธิีการเก็บรวบรวมดังนี้ 

   5.1 ผูว้ิจัยยื่นคำร้องในการตรวจสอบจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ไปยัง

คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ใหอ้อกหนังสอื

รับรองจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

   5.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจัยเสนอคำร้องต่อสำนักงานบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ให้ออกหนังสือขอความร่วมมอืไปยังโรงเรียน         

เพื่อขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

   5.3 ผูว้ิจัยแจกแบบสอบถามจำนวน 335 ฉบับ เก็บข้อมูลด้วยตนเองได้ 

แบบสอบถามกลับคืนมา 335 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

 6. การจัดกระทำข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 

  การจัดกระทำข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามลำดับ

ดังนี้ 

   6.1 นำแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกต้อง 

และความสมบูรณ์ ในการตอบแบบสอบถาม แล้วคัดเลือกเอาเฉพาะฉบับที่สมบูรณ์ 

   6.2 นำแบบสอบถามที่คัดเลือกเอาไว้ไปตรวจคะแนนเป็นรายข้อตาม

เกณฑ์ที่กำหนด 

   6.3 นำคะแนนที่ได้จากข้อ 6.2 ไปวิเคราะห์หาค่าสถิติต่าง ๆ โดยใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ทั้งนี้ได้วิเคราะห์ตามสมมตฐิานการวิจัย 
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   6.4 การวิเคราะห์สถิติเชิงอ้างองิ เพื่อวเิคราะห์หาความสัมพันธ์ของ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยใช้วธิีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์          

อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) 

    ในการแปลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้กำหนดการแปลความหมาย ดังนี้ (ชูศร ีวงศ์รัตนะ, 

2550, หนา้ 314) ดังนี้ 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.90 ขึน้ไป หมายถึง ความสัมพันธ์

ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 - 0.89 หมายถึง ความสัมพันธ์

ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 - 0.69 หมายถึง ความสัมพันธ์

ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ต่ำกว่า 0.30 หมายถึง ความสัมพันธ์

ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์

ระดับต่ำ 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ต่ำกว่า 0.00 หมายถึง ความสัมพันธ์

ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ไม่มี

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

 7. สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

  เพื่อให้การวเิคราะห์ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จงึได้วิเคราะห์ขอ้มูล

ตามลำดับขั้นตอนโดยใช้ค่าสถิตดิังนี้ 

   7.1 สถิตพิืน้ฐาน 

    7.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage)  

    7.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

    7.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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   7.2 สถิตทิี่ใชใ้นการหาคุณภาพเครื่องมอื 

    7.2.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยใช้

การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อรายการกับประเด็นหลักของเนื้อหา (IOC) 

    7.2.2 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item total Correlation) ของเพียร์สัน 

(Pearson)  

    7.2.3 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) 

   7.3 สถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมติฐาน 

    7.3.1 สมมตฐิานข้อที่ 1 และ 2 ทั้งในภาพรวมและรายด้าน ใชค้่าเฉลี่ย 

(X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

    7.3.2 สมมติฐานข้อ 3 และ 4 ในส่วนของการทดสอบสมมตฐิาน

เกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยใช้สถานภาพการดำรงตำแหน่ง คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน และการเปรียบเทียบโดยใช้จังหวัด คือ จังหวัดหนองคายและจังหวัดบึงกาฬ  

ใช้การทดสอบที (t - test) ชนิด Independent Samples  

    7.3.3 สมมตฐิานข้อ 3 และ 4 ในส่วนของการทดสอบสมมตฐิาน

เกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยใช้ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ใช้การทดสอบเอฟ (F - test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way 

ANOVA) ในกรณีพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของ

เชฟเฟ่ (Scheffé - Method) วเิคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม 

    7.3.4 สมมตฐิานข้อ 5 ใช้วธิีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) 
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ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา 

เขต 21 

 เมื่อวเิคราะห์ขอ้มูล ถ้าผลการวิจัยพบว่าการดำเนินงานโดยใช้ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ย

โดยรวม จะนำภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ด้านนั้น ๆ มาสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญจำนวน 10 คน แล้วสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีรายละเอียดดังนี้ 

  1. ผูเ้ชี่ยวชาญในการหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 จำนวน 10 คน จำแนกเป็นอาจารย์ในระดับอุดมศกึษา จำนวน 2 คน ศกึษานิเทศก์ 

จำนวน 2 คน ผูอ้ำนวยการโรงเรยีน จำนวน 3 คน และครูผูส้อน จำนวน 3 คน ดังนี ้

   1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ อาจารย์ประจำหลักสูตร                 

ครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   1.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล อาจารย์ประจำหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   1.3 นางพรทิพา นันตะสุข ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

   1.4 นายกิตติรงค์ บุญคง ศึกษานิเทศก์ สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 

   1.5 ดร.สุรสทิธิ์ สิทธิอมร ผู้อำนวยการโรงเรียนบึงกาฬ สำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

   1.6 ดร.วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ ผูอ้ำนวยการโรงเรียนเหล่าคามพทิยาคม  

รัชมังคลาภเิษก สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

   1.7 ดร.สุรจติย์ ผวิงาม ผูอ้ำนวยการโรงเรียนภูทอกวิทยา สำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 
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   1.8 นายณดล คุนาคม ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนพรเจรญิวิทยา 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

   1.9 นางสาวสุภาพร โคตรวิทย์ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนกุดบง 

พิทยาคาร สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

   1.10 นางสมสมัย คำภูษา ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเหล่าคามพิทยาคม  

รัชมังคลาภเิษก สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  ในการหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ผู้วิจัยได้นำภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยโดยรวม มาร่างเป็นแบบสัมภาษณ์ แล้ว 

นำเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกต้องเหมาะสมแลว้นำไปใช้

สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญต่อไป 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ผูว้ิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามลำดับหัวข้อ

ต่อไปนี ้

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การเสนอผลการวิจัยในครั้งนี ้เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยได้กำหนด

สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  N   แทน จำนวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 

  X̅   แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

  S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนน 

  t   แทน ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาแบบ t – test 

  F   แทน ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาแบบ F – test 

  df   แทน ระดับขั้นความเป็นอิสระ 

  SS   แทน ผลรวมกำลังสองของคะแนน 

  MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกกำลังสองของคะแนน 

  *   แทน ความมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  **   แทน ความมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  Rxy   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 

  X1   แทน ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 

  X2   แทน ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

  X3   แทน ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

  X4   แทน ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

  Xt   แทน ภาพรวมของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

  Y1   แทน ด้านความสำเร็จของงาน 

  Y2   แทน ด้านการยอมรับนับถือ 

  Y3   แทน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

  Y4   แทน ด้านความรับผดิชอบ 

  Y5   แทน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

  Y6   แทน ด้านสภาพการทำงาน 

  Y7   แทน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

  Y8   แทน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

  Yt   แทน ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลพืน้ฐาน ผูว้ิจัยได้ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียน โดยการหาค่าร้อยละ 

  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวจิัย ดังนี้ 

   1. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ที่ว่า “ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก” โดยการหาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
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   2. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก” โดยการหาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

   3. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 ที่ว่า “ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกัน” ในส่วน 

ของการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยจำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน ใช้การทดสอบที (t - test) ชนิด Independent Samples 

และในส่วนของการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยจำแนกตามขนาด

โรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ใช้การทดสอบเอฟ (F - test) แบบการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในกรณีพบความแตกต่างของ

ค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffé - Method) วเิคราะห์

ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม 

   4. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 4 ที่ว่า “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกัน” ในส่วน 

ของการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยจำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน ใช้การทดสอบที (t - test) ชนิด Independent Samples 

และในส่วนของการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยจำแนกตามขนาด

โรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ใช้การทดสอบเอฟ (F - test) แบบการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในกรณีพบความแตกต่างของ

ค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffé - Method) วเิคราะห์

ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม 

   5. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 5 ที่ว่า “ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน มีความสัมพันธ์กันทางบวก” 
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โดยใช้วธิีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product - 

Moment Correlation Coefficient) 

  ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลพืน้ฐานผูว้ิจัยได้ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวเิคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ขอ้มูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ ผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ดังตาราง 6 

 

ตาราง 6 จำนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจำแนกตามสถานภาพการดำรง 

ตำแหน่ง ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม N ร้อยละ 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

   1. ผูบ้ริหารโรงเรียน 

   2. ครูผูส้อน 

 

76 

259 

 

22.69 

77.31 

รวม 335 100.00 

ขนาดโรงเรยีน 

   1. โรงเรียนขนาดเล็ก 

   2. โรงเรียนขนาดกลาง 

   3. โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 

 

108 

88 

139 

 

32.24 

26.27 

41.49 

รวม 335 100.00 
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ตาราง  6 (ต่อ) 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม N ร้อยละ 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

   1. น้อยกว่า 10 ปี 

   2. 10 - 20 ปี 

   3. มากกว่า 20 ปี 

 

145 

102 

88 

 

43.28 

30.45 

26.27 

รวม 335 100.00 

จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน 

   1. จังหวัดหนองคาย 

   2. จังหวัดบึงกาฬ 

 

185 

150 

 

55.22 

44.78 

รวม 335 100.00 

 

 จากตาราง 6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม มีจำนวน 335 คน   

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งพบว่า เป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 76 คน           

คิดเป็นรอ้ยละ22.69 และเป็นครูผูส้อน จำนวน 259 คน คดิเป็นรอ้ยละ 77.31 

 เมื่อจำแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม          

ส่วนใหญ่เป็นผู้อยู่ในโรงเรยีนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ จำนวน 139 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.49 

รองลงมาอยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 108 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.24 และน้อยที่สุด    

อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 26.27 

 เมื่อจำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี จำนวน 145 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.28 

รองลงมาคือ ตั้งแต่ 10 – 20 ปี จำนวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 30.45 และน้อยที่สุดคือ 

มากกว่า 20 ปี จำนวน 88 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.27 

 เมื่อจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ใน

โรงเรียนในจังหวัดหนองคาย จำนวน 185 คน คดิเป็นร้อยละ 55.22 รองลงมาอยู่ในจังหวัด

บึงกาฬ จำนวน 150 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.78 
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  ตอนที่ 2 การวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ดังน้ี 

   1. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ที่ว่า “ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก” โดยการหาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) แล้วเปรียบเทียบกบัเกณฑ์การแปลความหมายตามที่กำหนดไว้ ดังนี้ 

    1.1 ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

โดยรวม ดังตาราง 7 

 

ตาราง 7 ระดับภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อนโดยรวม 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1.ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 4.23 .18 มาก 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 4.06 .21 มาก 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 4.14 .25 มาก 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 4.22 .24 มาก 

รวม 4.16 .13 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.16) เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ภาวะ

ผูน้ำแบบมุ่งงาน (X̅ = 4.23) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X̅ = 4.22) ภาวะผูน้ำแบบ

มีส่วนร่วม (X̅ = 4.14) และภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X̅ = 4.06) 

    1.2 ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

รายด้าน ดังตาราง 8 – 11 
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ตาราง 8 ระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

 ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 
 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. ผูบ้ริหารแสดงวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานให้ครูทราบอย่างชัดเจน 

4.13 .35 มาก 

2. ผูบ้ริหารกำหนดกฎระเบียบและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นไปตามแผนที่วางไว้ 

4.24 .44 มาก 

3. ผูบ้ริหารมอบภาระงานใหค้รูตามความรู้

ความสามารถ 

4.27 .46 มาก 

4. ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงาน

ของครูว่าสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จ 

4.27 .44 มาก 

5. ผูบ้ริหารมคีวามคาดหวังว่างานที่มอบหมายใหค้รูทำ

จะประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 

4.17 .42 มาก 

6. ผูบ้ริหารกำกับ ติดตามการปฏิบัติงานของครูอย่าง

ใกล้ชิดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแผนงานที่วางไว้ 

4.29 .49 มาก 

7. ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนให้ครูจัดทำผลงานทาง

วิชาการและพัฒนาตนเองใหม้ีวทิยฐานะสูงขึ้น 

4.22 .44 มาก 

8. ผูบ้ริหารให้ครูปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและ

แนวทางในการปฏิบัติงานที่กำหนดไว้ 

4.27 .47 มาก 

9. ผูบ้ริหารใชอ้ำนาจในการตัดสินใจสั่งการด้วยตนเอง

เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.22 .41 มาก 

10. ผูบ้ริหารคอยกระตุ้นให้ครูค้นหาวิธีการ รับการ

อบรม ประชุม สัมมนา เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการ

ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

4.18 .39 มาก 

รวม 4.23 .18 มาก 
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 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน ดา้น  

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า           

อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ ผูบ้ริหาร

กำกับ ตดิตามการปฏิบัติงานของครูอย่างใกล้ชิดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแผนงานที่วางไว้  

(X̅ = 4.29) ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงานของครูว่าสามารถทำงานที่ 

ได้รับมอบหมายได้สำเร็จ (X̅ = 4.27) และผูบ้ริหารมอบภาระงานให้ครูตามความรู้

ความสามารถ (X̅ = 4.27) 

 

ตาราง 9 ระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน          

ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. ผูบ้ริหารมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดแีละให้ความช่วยเหลอืครู 

ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

4.30 .46 มาก 

2. ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเสมอภาคและ

ยุติธรรม 

4.14 .49 มาก 

3. ผูบ้ริหารทำให้ครูรูส้ึกเป็นกันเองเวลาพบปะสนทนากัน 4.06 .39 มาก 

4. ผูบ้ริหารช่วยเหลอืและแนะนำครูด้วยความเต็มใจ 4.09 .51 มาก 

5. ผูบ้ริหารรู้จักสร้างแรงจูงใจใหค้รูได้ใชค้วามพยายาม

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

3.99 .44 มาก 

6. ผูบ้ริหารเอาใจใส่ดูแลเกี่ยวกับสวัสดิการต่าง ๆ 

สำหรับครู 

4.00 .52 มาก 

7. ผูบ้ริหารให้การยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลแก่ครูที่

ปฏิบัติงานสำเร็จอย่างสม่ำเสมอ 

4.00 .48 มาก 

8. ผูบ้ริหารนเิทศการปฏิบัติงานของครูแบบ

กัลยาณมติร 

4.03 .47 มาก 
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ตาราง  9 (ต่อ) 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

9. ผูบ้ริหารมวีาจาสร้างสรรค์ใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีใน

การทำงาน 

4.01 .44 มาก 

10. ผูบ้ริหารสรรหาวิธีทำให้ครูปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถด้วยความเต็มใจ 

4.00 .46 มาก 

รวม 4.06 .21 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.06) เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 

ลำดับแรก คือ ผูบ้ริหารมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดแีละให้ความช่วยเหลอืครูทุกคนอย่างเท่าเทียม

กัน (X̅ = 4.30) ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเสมอภาคและยุติธรรม (X̅ = 4.14) และ

ผูบ้ริหารช่วยเหลือและแนะนำครูด้วยความเต็มใจ (X̅ = 4.09) 

 

ตาราง 10 ระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน       

ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นและ

พัฒนาการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

4.05 .48 มาก 

2. ผูบ้ริหารให้ครูมสี่วนร่วมในการจัดกิจกรรมใน

โรงเรียน 

4.13 .58 มาก 

3. ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้เกิดความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

4.03 .52 มาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

4. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้ปฏิบัติงานตามความรู้

ความสามารถของตนเอง 

4.14 .60 มาก 

5. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

4.16 .52 มาก 

6. ผูบ้ริหารให้ความไว้วางใจครูอย่างเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.10 .51 มาก 

7. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการกำหนด

เป้าหมายและแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

4.16 .57 มาก 

8. ผูบ้ริหารเปิดโอการให้ครูมีส่วนร่วมในประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของตนเอง 

4.25 .52 มาก 

9. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการพิจารณา

ความดคีวามชอบของตนเองและเพื่อนร่วมงาน 

4.23 .56 มาก 

10. ผูบ้ริหารให้ทุกคนในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการช่ืนชม 

ยินดีกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

4.19 .49 มาก 

รวม 4.14 .25 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขต        

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน        

ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ 

ผูบ้ริหารเปิดโอการให้ครูมสี่วนร่วมในประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง (X̅ = 4.25) 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการพิจารณาความดีความชอบของตนเองและ       

เพื่อนร่วมงาน (X̅ = 4.23) และผูบ้ริหารให้ทุกคนในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการช่ืนชม ยินดีกับ

ความสำเร็จในการปฏิบัติงานของโรงเรยีน (X̅ = 4.19) 
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ตาราง 11  ระดับภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน       

ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ที่ดี ทันสมัยและเหมาะกับสังคมที่

มีการเปลี่ยนแปลง 

4.18 .48 มาก 

2. ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่มคีวาม

สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาและท้องถิ่น 

4.25 .49 มาก 

3. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มกีารใช้เทคโนโลยีในการบริหาร

จัดการรวมถึงการปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

4.26 .47 มาก 

4. ผูบ้ริหารบริหารงานโดยเน้นการกระจายอำนาจไปยัง

กลุ่มงานต่าง ๆ เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการ

ปฏิบัติงาน 

4.17 .44 มาก 

5. ผูบ้ริหารมไีหวพริบ และมอบหมายใหค้รูปฏิบัติงาน

ตามความรูค้วามสามารถ 

4.26 .48 มาก 

6. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูค้นหาเทคนิค วธิีการ รวมถึง

นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการจัดการเรยีนการสอน 

4.20 .45 มาก 

7. ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติตน และ

ปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับจากครูทุกคน 

4.27 .49 มาก 

8. ผูบ้ริหารมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 4.20 .45 มาก 

9. ผูบ้ริหารมคีวามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานใหส้ำเร็จ 4.19 .48 มาก 

10. ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ อุดมการณ์ และค่านิยมที่แสดง

ให้เห็นถึงการเป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

4.24 .46 มาก 

รวม 4.22 .24 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขต     

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน       

ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.22) เมื่อพิจารณา      
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เป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3            

ลำดับแรก คือ ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติตน และปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับ        

จากครูทุกคน (X̅ = 4.27) ผู้บริหารส่งเสริมให้มกีารใชเ้ทคโนโลยีในการบริหารจัดการรวมถึง

การปฏิบัติงานในโรงเรียน (X̅ = 4.26) และผูบ้ริหารมไีหวพริบ และมอบหมายใหค้รู             

ปฏิบัติงานตามความรูค้วามสามารถ (X̅ = 4.26) 

   2. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก” โดยการหาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) แล้วเปรียบเทียบกบัเกณฑ์การแปลความหมายตามที่กำหนดไว้ ดังนี้ 

    2.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

โดยรวม ดังตาราง 12 

 

ตาราง  12 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

โดยรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. ด้านความสำเร็จของงาน 3.86 .21 มาก 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 4.34 .17 มาก 

3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 4.29 .19 มาก 

4. ด้านความรับผิดชอบ 4.07 .21 มาก 

5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.94 .27 มาก 

6. ด้านสภาพการทำงาน 3.93 .21 มาก 

7. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.87 .23 มาก 

8. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 4.26 .19 มาก 

รวม 4.07 .14 มาก 
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 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.07) เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก 

คือ ด้านการยอมรับนับถือ (X̅ = 4.34) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ (X̅ = 4.29) 

และด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X̅ = 4.26) 

    2.2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

รายด้าน ดังตาราง 13 - 20 

 

ตาราง 13  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน       

ด้านความสำเร็จของงาน 

ด้านความสำเร็จของงาน 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. ความรู้สกึต้องการทำงานใหส้ำเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย 3.91 .47 มาก 

2. มีความภาคภูมใิจและพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน

ของตนเอง 

3.87 .41 มาก 

3. มีความตอ้งการทำงานที่ได้รับมอบหมายให้มี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

3.72 .56 มาก 

4. รู้สกึภูมิใจที่สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่

เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง 

3.94 .53 มาก 

5. มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบการปฏิบัติงานสำคัญ ๆ 

จนประสบผลสำเร็จ 

3.84 .49 มาก 

6. มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏชัดเจน 

สามารถตรวจสอบได้ 

3.91 .29 มาก 

7. ไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงานที่

รับผิดชอบในปัจจุบัน 

3.81 .52 มาก 

รวม 3.86 .21 มาก 



136 

 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

ด้านความสำเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.86) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ 

รู้สกึภูมิใจที่สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้ได้ด้วยตนเอง (X̅ = 3.94)           

มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ (X̅ = 3.91) และ

ความรูส้ึกต้องการทำงานใหส้ำเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย (X̅ = 3.91) 

 

ตาราง  14 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

 ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านการยอมรับนับถือ 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บริหาร และ

เพื่อนร่วมงาน 

3.98 .55 มาก 

2. การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัลจากการ

ปฏิบัติงานทำให้รู้สกึต้องการทำงานได้ดียิ่งขึน้ 

4.43 .59 มาก 

3. การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงานใหร้ับผิดชอบงานที่มคีวามสำคัญ 

4.12 .33 มาก 

4. การได้รับการยอมรับในความรูค้วามสามารถทั้งการ

ปฏิบัติหน้าที่ในงานพิเศษและการจัดการเรียนการสอน

จากผู้บริหาร ผู้ร่วมงาน และนักเรียน 

4.45 .50 มาก 

5. การได้รับการยอมรับ ยกย่องและชื่นชมในการ

ปฏิบัติงานจากบุคคลภายนอกและชุมชน 

4.48 .50 มาก 

6. เป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกับงานให้กับเพื่อนร่วมงานเป็น

ประจำ 

4.47 .50 มาก 

7. การได้รับโอกาสเสนอความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ใน

การพัฒนาการปฏิบัติงานใหด้ีขึ้น 

4.41 .49 มาก 

รวม 4.34 .17 มาก 
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 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า

อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ การ

ได้รับการยอมรับ ยกย่องและช่ืนชมในการปฏิบัติงานจากบุคคลภายนอกและชุมชน  

(X̅ = 4.48) เป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกับงานให้กับเพื่อนร่วมงานเป็นประจำ (X̅ = 4.47) และการ

ได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถทั้งการปฏิบัติหนา้ที่ในงานพิเศษและการจัดการ

เรียนการสอนจากผู้บริหาร ผูร้่วมงาน และนักเรียน (X̅ = 4.45) 

 

ตาราง 15 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. มีความรูส้ึกพึงพอใจต่อสภาพตำแหน่งในการ

ปฏิบัติงาน 

4.20 

 

.40 มาก 

2. ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมและศกึษา

ต่อหรอืดูงานในสถานที่ต่าง ๆ 

4.25 .44 มาก 

3. การได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ทำผลงานทาง

วิชาการเพื่อเลื่อนวทิยฐานะ 

4.27 .45 มาก 

4. ทุกคนในโรงเรยีนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

อย่างเท่าเทียมกัน 

4.32 .47 มาก 

5. มีความรูส้ึกพอใจกับการเลื่อนตำแหน่งและเงินเดือน 4.40 .49 มาก 

6. มีโอกาสได้รับความก้าวหนา้ในการเลื่อนตำแหน่งที่

สูงขึ้น 

4.23 .42 มาก 

7. ได้รับการพิจารณาการประเมินผลงาน ผลการ

ปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

4.34 .47 มาก 

รวม 4.29 .19 มาก 
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 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.29) เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 

ลำดับแรก คือ มีความรูส้ึกพอใจกับการเลื่อนตำแหน่งและเงินเดอืน (X̅ = 4.40) ได้รับการ

พิจารณาการประเมินผลงาน ผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน (X̅ = 4.34) 

ทุกคนในโรงเรยีนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน (X̅ = 4.32) 

 

ตาราง 16 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

 ด้านความรับผดิชอบ 

ด้านความรับผดิชอบ 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. มีความรูส้ึกรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่         

ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 

4.22 .41 มาก 

2. รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายทั้งการจัดการเรยีน

การสอนและงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

เป็นอย่างดี 

4.22 .42 มาก 

3. ให้ความสำคัญกับการปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับ

มอบหมายและการจัดการเรียนการสอน 

4.19 .39 มาก 

4. มีความตัง้ใจ เอาใจใส่ในการจัดการเรียนการสอน

และการปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

4.16 .36 มาก 

5. มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

ของโรงเรียนทุกกิจกรรม 

3.93 .56 มาก 

6. มีความรูส้ึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความสำคัญ

เสมอ 

3.80 .44 มาก 

7. พร้อมที่จะรับผดิชอบงานที่ได้รับมอบหมายจนกว่า

งานจะสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

3.96 .36 มาก 

รวม 4.07 .21 มาก 
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 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

ด้านความรับผดิชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.07) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า

อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ มี

ความรูส้ึกรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ (X̅ = 4.22) 

รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายทั้งการจัดการเรียนการสอนและงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับ

มอบหมายเป็นอย่างดี (X̅ = 4.22) และให้ความสำคัญกับการปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับ

มอบหมายและการจัดการเรียนการสอน (X̅ = 4.19) 

 

ตาราง 17  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. การได้รับผิดชอบสอนในรายวิชาที่ตรงตามความรู้

ความสามารถ 

3.83 .61 มาก 

2. การได้รับผิดชอบให้ปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับ

มอบหมายตรงตามความรูค้วามสามารถ 

3.96 .43 มาก 

3. เป็นงานที่ช่วยพัฒนาความรูแ้ละเพิ่มพูน

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

3.94 .48 มาก 

4. เป็นงานที่มกีารวางแผน จัดระบบงาน มีขั้นตอน 

แนวทางในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

3.99 .64 มาก 

5. งานที่ปฏิบัติมคีวามท้าทายและส่งเสริมให้เกิด

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

3.93 .42 มาก 

6. งานที่ปฏิบัติมคีวามยากง่าย สามารถยืดหยุ่นได้ตาม

ความเหมาะสม 

3.88 .57 มาก 

7. เป็นงานที่มีการกำหนดขอบเขตของอำนาจหน้าที่และ

ภารกิจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

4.05 .47 มาก 

รวม 3.94 .27 มาก 
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 จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ 

เป็นงานที่มีการกำหนดขอบเขตของอำนาจหน้าที่และภารกิจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

(X̅ = 4.05) เป็นงานที่มีการวางแผน จัดระบบงาน มีขัน้ตอน แนวทางในการปฏิบัติงาน

อย่างชัดเจน (X̅ = 3.99) และการได้รับผดิชอบให้ปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย

ตรงตามความรูค้วามสามารถ (X̅ = 3.96) 

 

ตาราง 18 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

 ด้านสภาพการทำงาน 

ด้านสภาพการทำงาน 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมอื และเครื่องอำนวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

3.84 .50 มาก 

2. มีแหล่งเรียนรูแ้ละค้นคว้าสำหรับครูนักเรียนอย่าง

เพียงพอและเหมาะสม 

3.84 .45 มาก 

3. การจัดตารางสอนมคีวามเหมาะสมกับธรรมชาติของ

วิชาที่สอน 

3.91 .43 มาก 

4. มีการส่งเสริมให้ครูมวีัฒนธรรมการทำงานจากการ

จัดกิจกรรม PLC และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน 

3.93 .42 มาก 

5. การมคีวามสะดวกและปลอดภัยในการเดินทางไป

โรงเรียน 

4.18 .39 มาก 

6. มีบรรยากาศในการทำงานที่ส่งเสริมและสนับสนุน

การทำงานเป็นทีม 

3.85 .40 มาก 

7. มีการจัดบรรยากาศของสถานที่ปฏิบัติงานที่

เอือ้อำนวยต่อการปฏิบัติงาน 

3.98 .57 มาก 

รวม 3.93 .21 มาก 



141 

 

 

 จากตาราง 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

ด้านสภาพการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า

อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ การมี

ความสะดวกและปลอดภัยในการเดินทางไปโรงเรียน (X̅ = 4.18) มีการส่งเสริมใหค้รูมี

วัฒนธรรมการทำงานจากการจัดกิจกรรม PLC และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน 

(X̅ = 3.93) การจัดตารางสอนมคีวามเหมาะสมกับธรรมชาติของวิชาที่สอน (X̅ = 3.91) 

 

ตาราง 19 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน      

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและร่วมมอื

กันปฏิบัติงานจนสำเร็จ 

3.98 .40 มาก 

2. ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือครูเมื่อมปีัญหาทั้งเรื่อง

งานและเรื่องส่วนตัวด้วยความเต็มใจ 

4.06 .23 มาก 

3. ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทุกคนมีความสามัคคีและ

ให้ความร่วมมอืกันในการปฏิบัติงาน 

3.85 .43 มาก 

4. ผูบ้ริหารมีความเป็นกันเอง รับฟังความคิดเห็น และ

ข้อเสนอแนะจากครูและบุคลากรทุกคนเป็นอย่างดี 

3.82 .57 มาก 

5. ผูบ้ริหารให้ความสนิทสนมและเป็นกันเองกับครูทุกคน 3.76 .49 มาก 

6. ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเปิดโอกาสใหค้รูแสดง

ความคิดเห็นต่อกรณีความขัดแย้งในโรงเรียน 

3.86 .48 มาก 

7. การที่ครูได้รับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานในการ

ทำงานเป็นทีม 

3.75 .47 มาก 

รวม 3.87 .23 มาก 
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 จากตาราง 19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.87) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ

แรก คอื ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืครูเมื่อมปีัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวด้วยความ

เต็มใจ (X̅ = 4.06) เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและร่วมมอืกันปฏิบัติงานจน

สำเร็จ (X̅ = 3.98) ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นต่อกรณี

ความขัดแย้งในโรงเรยีน (X̅ = 3.86) 

 

ตาราง 20 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน          

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
ค่าสถิต ิ(N = 335) การแปล

ความหมาย X̅ S.D. 

1. การได้รับการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อน

เงินเดอืนมคีวามยุติธรรม 

4.07 .26 มาก 

2. ความเหมาะสมของเงนิเดือนกับปริมาณงานและ

หนา้ที่ความรับผดิชอบ 

4.20 .55 มาก 

3. การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตามความจำเป็น 

ต่าง ๆ ในโรงเรียน 

4.32 .47 มาก 

4. การได้รับการสนับสนุนสวัสดิการด้านที่พักอาศัย 4.36 .48 มาก 

5. เงินเดอืนมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ 4.39 .49 มาก 

6. วิธีการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนเงินเดือน

เป็นไปอย่างยุตธิรรม 

4.20 .40 มาก 

7. การเลื่อนขั้นเงินเดือนในโรงเรยีนเป็นที่พอใจของครู

และบุคลากรในโรงเรียน 

4.29 .45 มาก 

รวม 4.26 .19 มาก 
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 จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ 

เงินเดอืนมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ (X̅ = 4.39) การได้รบัการสนับสนุนสวัสดิการด้าน

ที่พักอาศัย (X̅ = 4.36) การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตามความจำเป็นต่าง ๆ ในโรงเรียน 

(X̅ = 4.32) 

   3. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 ที่ว่า “ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกัน” ในส่วนของ

การทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยจำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน ใช้การทดสอบที (t - test) ชนิด Independent Samples 

และในส่วนของการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยจำแนกตามขนาด

โรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ใช้การทดสอบเอฟ (F - test) แบบการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในกรณีพบความแตกต่างของ

ค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffé - Method) วเิคราะห์

ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม 

    3.1 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ดังตาราง 21 

 

ตาราง 21  การเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ผูบ้ริหาร

โรงเรียน 
ครูผูส้อน 

t Sig 

X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 4.30 .27 4.20 .14 3.12** .00 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ผูบ้ริหาร

โรงเรียน 
ครูผูส้อน 

t Sig 

X̅ S.D. X̅ S.D. 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 4.24 .13 4.01 .20 11.99** .00 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 4.36 .17 4.08 .23 11.30**  

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 4.30 .29 4.20 .22 2.90** .00 

รวม 4.30 .12 4.12 .10 12.63** .00 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (α.01; t333 = 2.58) 

 

 จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบการเปรียบเทยีบภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ทั้งโดยรวม

และรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิาน

ที่ตัง้ไว้ โดยผู้บริหารโรงเรียนมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผูส้อนทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน 

    3.2 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน ดังตาราง 22 – 23 

 

ตาราง 22 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

โรงเรียน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

ระหว่างกลุ่ม .34 2 .17 5.42** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 10.58 332 .03 

รวม 10.92 334  
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

โรงเรียน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ 

ระหว่างกลุ่ม 2.72 2 1.36 36.61** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 12.32 332 .04 

รวม 15.04 334  

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วน

ร่วม 

ระหว่างกลุ่ม 1.29 2 .65 11.19** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 19.13 332 .06 

รวม 20.42 334  

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการ

เปลี่ยนแปลง 

ระหว่างกลุ่ม 4.02 2 2.01 43.33** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 15.41 332 .05 

รวม 19.43 334  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

โรงเรียนโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .38 2 .19 11.52** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 5.44 332 .02 

รวม 5.82 334  

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F.01 (2,332) = 4.66) 

 

 จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ผูว้ิจัยจงึทำการ

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffé - Method)       

ดังตาราง 23 
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ตาราง 23 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีนเป็นรายคู่ 

ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 
ขนาดโรงเรยีน 

ขนาดโรงเรยีน 

 
เล็ก กลาง 

ใหญ่ /  

ใหญ่พิเศษ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่ง

งาน 

 X̅ 4.23 4.18 4.26 

เล็ก 4.23 - 0.05 0.03 

กลาง 4.18 - - 0.08** 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 4.26 - - - 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ 

 X̅ 4.16 4.11 3.96 

เล็ก 4.16 - 0.05 0.20** 

กลาง 4.11 - - 0.15** 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 3.96 - - - 

3. ภาวะผูน้ำแบบมี

ส่วนร่วม 

 X̅ 4.21 4.05 4.16 

เล็ก 4.21 - 0.16** 0.05 

กลาง 4.05 - - 0.11** 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 4.16 - - - 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

การเปลี่ยนแปลง 

 X̅ 4.16 4.10 4.35 

เล็ก 4.16 - 0.06 0.19** 

กลาง 4.10 - - 0.25** 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 4.35 - - - 

ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน

โดยรวม 

 X̅ 4.19 4.11 4.18 

เล็ก 4.19 - 0.08** 0.01 

กลาง 4.11 - - 0.07** 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 4.18 - - - 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีนเป็นรายคู่ โดยรวม พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนขนาดกลางมีความคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอน

ที่อยู่ในโรงเรยีนขนาดเล็ก และโรงเรยีนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกันคู่อื่น ๆ         

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน ผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนขนาดกลาง มคีวามคิดเห็นน้อยกว่าผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็น

ไม่แตกต่างกัน 

 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียน

ขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ มีความคิดเห็นน้อยกว่าผู้บริหารโรงเรยีนและครูผูส้อนที่อยู่ใน

โรงเรียนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วน

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่

แตกต่างกัน 

 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนขนาด

กลางมคีวามคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรยีนขนาดเล็ก และ

โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 และภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ใน

โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ มคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่

อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็น

ไม่แตกต่างกัน 

    3.3 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ดังตาราง 24 – 25 
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ตาราง 24  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

โรงเรียน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

ระหว่างกลุ่ม .07 2 .03 1.02 

 

.36 

 ภายในกลุ่ม 10.86 332 .03 

รวม 10.93 334  

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ 

ระหว่างกลุ่ม .677 2 .34 7.83** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 14.36 332 .04 

รวม 15.04 334  

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วน

ร่วม 

ระหว่างกลุ่ม 2.83 2 1.41 26.67** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 17.60 332 .05 

รวม 20.42 334  

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการ

เปลี่ยนแปลง 

ระหว่างกลุ่ม .11 2 .05 0.93 

 

.39 

 ภายในกลุ่ม 19.33 332 .06 

รวม 19.44 334  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

โรงเรียนโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .42 2 .21 13.02** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 5.40 332 .02 

รวม 5.82 334  

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F.01 (2,332) = 4.66) 

 

 จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม พบว่า แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่า ภาวะผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ และภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ำแบบมุ่งงานและภาวะผู้นำแบบมุ่งการ
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เปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน ผูว้ิจัยจงึทำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่

โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffé - Method) ดังตาราง 25 

 

ตาราง 25 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเป็นรายคู่ 

ภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 

ประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 

น้อยกว่า 

10 ปี 

10 – 20 

ปี 

มากกว่า  

20 ป ี

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ 

 X̅ 4.04 4.03 4.14 

น้อยกว่า 10 ปี 4.04 - 0.01 0.10** 

10 – 20 ปี 4.03 - - 0.11** 

มากกว่า 20 ปี 4.14 - - - 

2. ภาวะผูน้ำแบบมี

ส่วนร่วม 

 X̅ 4.06 4.15 4.28 

น้อยกว่า 10 ปี 4.06 - 0.09** 0.22** 

10 – 20 ปี 4.15 - - 0.13** 

มากกว่า 20 ปี 4.28 - - - 

ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน

โดยรวม 

 X̅ 4.13 4.16 4.22 

น้อยกว่า 10 ปี 4.13 - 0.03 0.09** 

10 – 20 ปี 4.16 - - 0.06** 

มากกว่า 20 ปี 4.22 - - - 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเป็นรายคู่ โดยรวม พบว่า 

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี มีความ

คิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 

10 ปี และตั้งแต่ 10 – 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียน
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และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกันคู่อื่น ๆ มคีวามคิดเห็น                          

ไม่แตกต่างกัน 

 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ ผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็น

มากกว่าผู้บริหารโรงเรยีนและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี 

และตั้งแต่ 10 – 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 ส่วนภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์

ในการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี และตั้งแต่ 10 – 20 ปี อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 และผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

ตั้งแต่ 10 – 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์

ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    3.4 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน ดังตาราง 26 

 

ตาราง 26 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 
หนองคาย บึงกาฬ 

t Sig 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 4.22 .20 4.23 .16 -0.49 .63 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 4.07 .21 4.04 .21 1.24 .21 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 4.14 .25 4.14 .25 0.06 .95 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 4.23 .24 4.21 .24 0.82 .41 

รวม 4.17 .15 4.16 .10 0.76 .45 
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 จากตาราง 26 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อน จำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน            

ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

   4. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 4 ที่ว่า “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกัน” ในส่วนของ

การทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน ใช้การทดสอบที (t - test) ชนิด Independent Samples และในส่วน

ของการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยจำแนกตามขนาดโรงเรียน และ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ใช้การทดสอบเอฟ (F - test) แบบการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในกรณีพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการ

ทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffé - Method) วเิคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่

ตามความเหมาะสม 

    4.1 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ดังตาราง 27 

 

ตาราง 27  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ผูบ้ริหาร

โรงเรียน 
ครูผูส้อน 

t Sig 

X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านความสำเร็จของงาน 4.16 .16 3.77 .12 22.59** .00 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 4.49 .12 4.30 .16 9.90** .00 

3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 4.38 .18 4.26 .18 5.18** .00 

4. ด้านความรับผิดชอบ 4.14 .10 4.05 .22 5.23** .00 



152 

ตาราง 27 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ผูบ้ริหาร

โรงเรียน 
ครูผูส้อน 

t Sig 

X̅ S.D. X̅ S.D. 

5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.23 .21 3.85 .22 13.32** .00 

6. ด้านสภาพการทำงาน 4.17 .13 3.86 .17 16.73** .00 

7. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.20 .14 3.77 .14 23.36** .00 

8. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 4.39 .20 4.22 .17 7.27** .00 

รวม 4.27 .10 4.01 .08 23.34** .00 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (α.01; t333 = 2.58) 

 

 จากตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน

แตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ โดยผู้บริหาร

โรงเรียนมีความคิดเห็นมากกว่าครูผูส้อนทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน 

    4.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน ดังตาราง 28 - 29 

 

ตาราง 28 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านความสำเร็จของงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.75 2 .88 21.76** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 13.37 332 .04 

รวม 15.12 334  
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ตาราง 28 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม .78 2 .39 13.74** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 9.41 332 .03 

รวม 10.19 334  

3. ด้านความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม .14 2 .07 1.94 

 

.14 

 ภายในกลุ่ม 11.57 332 .03 

รวม 11.71 334  

4. ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม .51 2 .25 6.05** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 13.93 332 .04 

รวม 14.44 334  

5. ด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม .53 2 .26 3.70* 

 

.03 

 ภายในกลุ่ม 23.79 332 .07 

รวม 24.32 334  

6. ด้านสภาพการทำงาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.56 2 1.28 36.11** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 11.79 332 .04 

รวม 14.35 334  

7. ด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม .03 2 .01 .29 

 

.75 

 ภายในกลุ่ม 17.32 332 .05 

รวม 17.35 334  

8. ด้านผลประโยชน์ตอบ

แทน 

ระหว่างกลุ่ม 1.08 2 .54 15.46** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 11.56 332 .03 

รวม 12.64 334  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .03 2 .01 .73 

 

.48 

 ภายในกลุ่ม 6.45 332 .02 

รวม 6.48 334  

  * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F.05 (2,332) = 3.02) 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F.01 (2,332) = 4.66) 

 



154 

 จากตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน โดยรวม พบว่า ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตาม

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ดา้นความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน

ความรับผดิชอบ ด้านสภาพการทำงาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 1 ด้าน คือ ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส่วนด้านที่

เหลือไม่แตกต่างกัน ผูว้ิจัยจึงทำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วธิี

ของเชฟเฟ่ (Scheffé - Method) ดังตาราง 29 

 

ตาราง 29 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีนเป็นรายคู่ 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 
ขนาดโรงเรยีน 

ขนาดโรงเรยีน 

 
เล็ก กลาง 

ใหญ่ /  

ใหญ่พิเศษ 

1. ด้านความสำเร็จ

ของงาน 

 X̅ 3.95 3.77 3.84 

เล็ก 3.95 - 0.18** 0.11** 

กลาง 3.77 - - 0.07* 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 3.84 - - - 

2. ด้านการยอมรับ

นับถือ 

 X̅ 4.28 4.36 4.39 

เล็ก 4.28 - 0.08** 0.13** 

กลาง 4.36 - - 0.03 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 4.39 - - - 

3. ด้านความ

รับผิดชอบ 

 X̅ 4.01 4.11 4.08 

เล็ก 4.01 - 0.10** 0.07* 

กลาง 4.11 - - 0.03 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 4.08 - - - 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 
ขนาดโรงเรยีน 

ขนาดโรงเรยีน 

 
เล็ก กลาง 

ใหญ่ /  

ใหญ่พิเศษ 

4. ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ 

 X̅ 3.98 3.96 3.89 

เล็ก 3.98 - 0.02 0.09* 

กลาง 3.96 - - 0.06 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 3.89 - - - 

5. ด้านสภาพการ

ทำงาน 

 X̅ 4.04 3.81 3.93 

เล็ก 4.04 - 0.23** 0.11** 

กลาง 3.81 - - 0.12** 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 3.93 - - - 

6. ด้านผลประโยชน์

ตอบแทน 

 X̅ 4.19 4.24 4.32 

เล็ก 4.19 - 0.05 0.13** 

กลาง 4.24 - - 0.08** 

ใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 4.32 - - - 

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีนเป็นรายคู่ พบว่า ดา้นความสำเร็จของงาน 

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็กมีความคดิเห็นมากกว่าผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียน

ขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ใน

โรงเรียนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ด้านการยอมรับนับถือ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก

มีความคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง และ
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โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรยีนที่มขีนาดต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 ด้านความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็กมี

ความคิดเห็นน้อยกว่าผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนกลาง อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนขนาด

เล็กมีความคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่ / 

ใหญ่พิเศษ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่

ในโรงเรยีนที่มขีนาดต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีน

ขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารโรงเรยีนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนขนาดใหญ่ 

/ ใหญ่พิเศษ อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่

ในโรงเรยีนที่มขีนาดต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 ด้านสภาพการทำงาน ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก

มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง และ

โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ มีความคิดเห็นมากกว่า

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียน

ขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ใน

โรงเรียนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วน

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่

แตกต่างกัน 

    4.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ดังตาราง 30 - 31 
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ตาราง 30 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านความสำเร็จของงาน 

ระหว่างกลุ่ม .33 2 .17 3.70* 

 

.03 

 ภายในกลุ่ม 14.79 332 .05 

รวม 15.12 334  

2. ด้านการยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม .01 2 .00 0.09 

 

.92 

 ภายในกลุ่ม 10.18 332 .03 

รวม 10.19 334  

3. ด้านความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม .36 2 .18 5.22** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 11.35 332 .03 

รวม 11.71 334  

4. ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม .03 2 .02 0.39 

 

.68 

 ภายในกลุ่ม 14.41 332 .04 

รวม 14.44 334  

5. ด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม .35 2 .17 2.41 

 

.09 

 ภายในกลุ่ม 23.97 332 .07 

รวม 24.32 334  

6. ด้านสภาพการทำงาน 

ระหว่างกลุ่ม .27 2 .14 3.21* 

 

.04 

 ภายในกลุ่ม 14.08 332 .04 

รวม 14.35 334  

7. ด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม .17 2 .09 1.65 

 

.19 

 ภายในกลุ่ม 17.18 332 .05 

รวม 17.35 334  

 

 



158 

ตาราง 30 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

8. ด้านผลประโยชน์ตอบ

แทน 

ระหว่างกลุ่ม 1.23 2 .62 17.95** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 11.40 332 .03 

รวม 12.64 334  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .23 2 .12 6.14** 

 

.00 

 ภายในกลุ่ม 6.24 332 .02 

รวม 6.47 334  

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F.05 (2,332) = 3.02) 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F.01 (2,332) = 4.66) 

 

 จากตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม พบว่า โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 2 

ด้าน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ และด้านผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ดา้นความสำเร็จของงาน 

และด้านสภาพการทำงาน ส่วนด้านที่เหลือไม่แตกต่างกัน ผูว้ิจัยจึงทำการทดสอบความ

แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffé - Method) ดังตาราง 31 
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ตาราง 31 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเป็นรายคู่ 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

ประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 

น้อยกว่า 

10 ปี 

10 – 20 

ปี 

มากกว่า  

20 ป ี

1. ด้านความสำเร็จ

ของงาน 

 X̅ 3.82 3.88 3.90 

น้อยกว่า 10 ปี 3.82 - 0.06 0.08* 

10 – 20 ปี 3.88 - - 0.02 

มากกว่า 20 ปี 3.90 - - - 

2. ด้านความก้าวหน้า

ในตำแหน่งหน้าที่ 

 X̅ 4.25 4.31 4.32 

น้อยกว่า 10 ปี 4.25 - 0.06 0.07* 

10 – 20 ปี 4.31 - - 0.01 

มากกว่า 20 ปี 4.32 - - - 

3. ด้านสภาพการ

ทำงาน 

 X̅ 3.90 3.95 3.97 

น้อยกว่า 10 ปี 3.90 - 0.05 0.07* 

10 – 20 ปี 3.95 - - 0.02 

มากกว่า 20 ปี 3.97 - - - 

4. ด้านผลประโยชน์

ตอบแทน 

 X̅ 4.20 4.28 4.34 

น้อยกว่า 10 ปี 4.20 - 0.08** 0.14** 

10 – 20 ปี 4.28 - - 0.06 

มากกว่า 20 ปี 4.34 - - - 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู

โดยรวม 

 X̅ 4.04 4.09 4.10 

น้อยกว่า 10 ปี 4.04 - 0.05* 0.06** 

10 – 20 ปี 4.09 - - 0.01 

มากกว่า 20 ปี 4.10 - - - 

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 31 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเป็นรายคู่ โดยรวม พบว่า 

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี มีความ

คิดเห็นนอ้ยกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตั้งแต่  

10 – 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี อย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

ที่ต่างกันคู่อื่น ๆ มคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสำเร็จของงาน ด้านความก้าวหนา้

ในตำแหน่งหน้าที่ และด้านสภาพการทำงาน ผูบ้ริหารโรงเรยีนและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นนอ้ยกว่าผูบ้ริหารโรงเรียน

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกันคู่

อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 ส่วนด้านผลประโยชน์ตอบแทน ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นนอ้ยกว่าผูบ้ริหารโรงเรียน

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตั้งแต่ 10 – 20 ปี และประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียน

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็น                       

ไม่แตกต่างกัน 

    4.4 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน จำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน ดังตาราง 32 
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ตาราง 32 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หนองคาย บึงกาฬ 

t Sig 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านความสำเร็จของงาน 3.86 .22 3.85 .21 0.61 .54 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 4.33 .18 4.36 .16 -1.19 .24 

3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 4.30 .20 4.28 .17 1.24 .22 

4. ด้านความรับผิดชอบ 4.07 .19 4.07 .23 0.04 .97 

5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.95 .28 3.92 .25 0.92 .36 

6. ด้านสภาพการทำงาน 3.93 .21 3.94 .19 -0.37 .71 

7. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.87 .24 3.87 .20 0.18 .85 

8. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 4.25 .21 4.27 .18 -0.55 .58 

รวม 4.07 .15 4.07 .12 0.24 .81 

 

 จากตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อน จำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน พบว่า โดยรวมและรายด้านทุกด้าน            

ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

   5. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 5 ที่ว่า “ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน มีความสัมพันธ์กันทางบวก” 

โดยใช้วธิีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product - 

Moment Correlation Coefficient) ดังตาราง 33 
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ตาราง 33 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากตัวแปรทั้งหมด 

ตัวแปร Xt X1 X2 X3 X4 Yt Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 

Xt  .489** .418** .750** .686** .518** .490** .328** .258** .074 .327** .397** .500** .348** 

X1   -.117* .086 .335** .300** .228** .237** .201** .106 .205** .171** .299** .134* 

X2    .235** -.119* .271** .354** .045 .140* .017 .238** .264** .272** .044 

X3     .346** .377** .431** .218** .115* .009 .229** .365** .369** .234** 

X4      .284** .149** .278** .174** .058 .118* .134* .253** .382** 

Yt       .682** .634** .561** .387** .796** .731** .792** .646** 

Y1        .527** .198** -.108* .332** .625** .709** .306** 

Y2         .371** .049 .285** .159** .635** .435** 

Y3          .006 .404** .223** .394** .432** 

Y4           .461** .346** -.007 .216** 

Y5            .643** .537** .357** 

Y6             .437** .303** 

Y7              .435** 

Y8               

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 33 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน 

โดยรวม (Xt) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวม (Yt) มีความสัมพันธ์ทางบวก  

อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.518 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน มีความสัมพันธ์

ทางลบ อยู่ในระดับต่ำ กับภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (r = - 0.117) อย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับต่ำ กับภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

(r = 0.086) อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับ              

ปานกลาง กับภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (r = 0.335) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

  ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับต่ำ         

กับภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (r = 0.235) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี

ความสัมพันธ์ทางลบ อยู่ในระดับต่ำ กับภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (r = - 0.119) 

  ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง  

กับภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (r = 0.346) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความสำเร็จของงาน มีความสัมพันธ์

ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง กับด้านการยอมรับนับถือ (r = 0.527) ดา้นลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ (r = 0.332) ดา้นสภาพการทำงาน (r = 0.625) และดา้นผลประโยชน์ตอบ

แทน (r = 0.306) มคีวามสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับต่ำ กับด้านความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ (r = 0.198) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 มีความสัมพันธ์ทางลบ 

อยู่ในระดับต่ำ กับด้านความรับผดิชอบ (r = - 0.108) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 และมีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับสูง กับด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

(r = 0.709) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ด้านการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง          

กับด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ (r = 0.371) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

(r = 0.635) และด้านผลประโยชน์ตอบแทน (r = 0.435) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับต่ำ กับด้านความรับผดิชอบ (r = 0.049) อย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับต่ำ กับด้านลักษณะของงานที่ 

ปฏิบัติ (r = 0.285) และด้านสภาพการทำงาน (r = 0.159) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
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  ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับต่ำ 

กับด้านความรับผดิชอบ (r = 0.006) อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ มีความสัมพันธ์ทางบวก 

อยู่ในระดับปานกลาง กับด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (r = 0.404) ดา้นความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน (r = 0.394) และด้านผลประโยชน์ตอบแทน (r = 0.402) อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับต่ำ กับด้านสภาพการทำงาน 

(r = 0.223) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ด้านความรับผดิชอบ ความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลางกับ       

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (r = 0.461) และด้านสภาพการทำงาน (r = 0.346) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธ์ทางลบ อยู่ในระดับต่ำ กับด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน(r = - 0.007) อย่างไม่มีมีนัยสำคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

อยู่ในระดับต่ำ กับด้านผลประโยชน์ตอบแทน (r = 0.216) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ 

ระดับ .01 

  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง 

กับด้านสภาพการทำงาน (r = 0.643) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (r = 0.537) 

และด้านผลประโยชน์ตอบแทน (r = 0.357) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ด้านสภาพการทำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง           

กับด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (r = 0.437) และด้านผลประโยชน์ตอบแทน  

(r = 0.303) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ใน

ระดับปานกลาง กับด้านผลประโยชน์ตอบแทน (r = 0.435) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

  ส่วนด้านอื่น ๆ รายละเอียดแต่ละด้านดังตาราง 34 – 42 
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ตาราง 34  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา              

เขต 21 โดยรวม 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม (Yt) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (X1) 0.300** ปานกลาง 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X2) 0.271** ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 0.377** ปานกลาง 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X4) 0.284** ต่ำ 

5. โดยรวม (Xt) 0.518** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 34 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

ภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.518) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน (r = 0.300) และภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (r = 0.377)                       

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ำ

แบบมุ่งความสัมพันธ์ (r = 0.271) และภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (r = 0.284)           

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 35 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา          

เขต 21 ด้านความสำเร็จของงาน 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านความสำเร็จของงาน (Y1) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (X1) 0.228** ต่ำ 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านความสำเร็จของงาน (Y1) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X2) 0.354** ปานกลาง 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 0.431** ปานกลาง 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X4) 0.149** ต่ำ 

5. โดยรวม (Xt) 0.490** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 35 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านความสำเร็จของงาน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.490) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน (r = 0.228) และภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

(r = 0.149) มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะ

ผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (r = 0.354) และภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (r = 0.431) มี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 36 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา          

เขต 21 ดา้นการยอมรับนับถือ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านการยอมรับนับถือ (Y2) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (X1) 0.237** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X2) 0.045 ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 0.218** ต่ำ 
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ตาราง 36 (ต่อ) 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านการยอมรับนับถือ (Y2) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X4) 0.278** ต่ำ 

5. โดยรวม (Xt) 0.328** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 36 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการยอมรับนับถือ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.328) เมื่อพจิารณาเป็น

รายด้านพบว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน (r = 0.237) ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (r = 0.218) 

และภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (r = 0.278) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (r = 0.045)                   

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

ตาราง 37 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา          

เขต 21 ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ (Y3) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (X1) 0.201** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X2) 0.140* ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 0.115* ต่ำ 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X4) 0.174** ต่ำ 

5. โดยรวม (Xt) 0.258** ต่ำ 

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 37 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ อย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ (r = 0.258) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน (r = 0.201) และภาวะผูน้ำแบบมุ่งการ

เปลี่ยนแปลง (r = 0.174) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ส่วนภาวะผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (r = 0.140) และภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม  

(r = 0.115) มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตาราง 38 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา          

เขต 21 ด้านความรับผดิชอบ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านความรับผดิชอบ (Y4) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (X1) 0.106 ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X2) 0.017 ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 0.009 ต่ำ 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X4) 0.058 ต่ำ 

5. โดยรวม (Xt) 0.074 ต่ำ 

 

 จากตาราง 38 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านความรับผดิชอบ อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ โดย

ภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ (r = 0.074) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะ

ผูน้ำแบบมุ่งงาน (r = 0.106) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (r = 0.017) ภาวะผูน้ำแบบมี

ส่วนร่วม (r = 0.009) และภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (r = 0.058) มคีวามสัมพันธ์

อยู่ในระดับต่ำ อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
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ตาราง 39 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา          

เขต 21 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Y5) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (X1) 0.205** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X2) 0.238** ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 0.229** ต่ำ 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X4) 0.118* ต่ำ 

5. โดยรวม (Xt) 0.327** ปานกลาง 

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 39 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.327) เมื่อ

พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (r = 0.201) ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ (r = 0.238) และภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (r = 0.229) มคีวามสัมพันธ์           

อยู่ในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ำแบบมุ่งการ

เปลี่ยนแปลง (r = 0.118) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่        

ระดับ .05 
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ตาราง 40  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

 เขต 21 ด้านสภาพการทำงาน 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านสภาพการทำงาน (Y6) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (X1) 0.171** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X2) 0.264** ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 0.365** ปานกลาง 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X4) 0.134* ต่ำ 

5. โดยรวม (Xt) 0.397** ปานกลาง 

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 40 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านสภาพการทำงาน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.397) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน (r = 0.171) และภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์  

(r = 0.264) มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูน้ำ

แบบมีส่วนร่วม (r = 0.365) มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (r = 0.134) มีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 41 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Y7) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (X1) 0.299** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X2) 0.272** ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 0.369** ปานกลาง 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X4) 0.253** ต่ำ 

5. โดยรวม (Xt) 0.500** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 41 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.500) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (r = 0.299) ภาวะผู้นำแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ (r = 0.272) และภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (r = 0.253) มี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ำแบบมี

ส่วนร่วม (r = 0.369) มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 
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ตาราง 42 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา        

เขต 21 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (Y8) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน (X1) 0.134* ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X2) 0.044 ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 0.234** ต่ำ 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (X4) 0.382** ปานกลาง 

5. โดยรวม (Xt) 0.348** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 42 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.348) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน (r = 0.134) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (r = 0.234) มคีวามสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง  

(r = 0.382) มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ (r = 0.044) มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ 
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 ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรยีนและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 

  จากผลการศกึษาความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 

21 พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นผู้วิจัยจึงหาแนวทางการ

พัฒนาโดยนำด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยโดยรวมของภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

จำนวน 2 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ และภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำนวน 4 ด้าน คือ ด้านความสำเร็จของงาน ดา้น

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านสภาพการทำงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ผูว้ิจัยจงึนำภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 2 ด้าน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูทั้ง 4 ด้าน ไปหาแนวพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยผู้วิจัยนำ

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 2 ด้าน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

จำนวน 4 ด้าน จัดทำแบบสัมภาษณ์ เพื่อไปหาแนวทางในการพัฒนาโดยการสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน จากนั้นจงึนำมาวิเคราะห์เนื้อหา นำเสนอเป็นแนวทางการ

พัฒนา ดังนี้ 

   1. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

    1.1 ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

     ดังคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 

      “...ศกึษาในองค์กรที่มกีารปฏิบัติที่เป็นเลิศ…” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...จัดอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการในด้านการพัฒนาศักยภาพ

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ใหผู้บ้ริหารโรงเรียน เพื่อพัฒนาทักษะการเป็นผูน้ำที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ศกึษาดูงานหน่วยงานที่ปฏิบัติเป็นเลิศดา้นการพัฒนา

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร เพื่อนำมาเป็นแบบอย่างการบริหารจัดการ…” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 
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      “...ผู้บริหารโรงเรียนควรได้ออกนิเทศโรงเรียนอื่น ๆ ซึ่งเป็นการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เกี่ยวกับมุมมองในการปฏิบัติงานของครูและการบริหารงานของผูน้ำแต่

ละโรงเรยีน เพื่อนำมาปรับใช้กับโรงเรียนของตนเอง ส่งเสริมและจัดกิจกรรมที่สามารถ

พัฒนาทั้งระบบของโรงเรียน เพื่อเป็นการกระตุ้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

อีกทั้งยังเป็นการสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างครูในโรงเรียน เพื่อนำไปสู่การพัฒนาโรงเรยีน

อย่างมีประสิทธิภาพ จัดให้มีการแข่งขันกีฬาเพื่อกระชับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม

โรงเรียน…” 

(พรทิพา นันตะสุข, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ผู้บริหารโรงเรียนตอ้งมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีให้ความช่วยเหลอื

ครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน พร้อมกับรับฟังความคิดเห็น ยกย่องชมเชย เพื่อเป็นขวัญ

กำลังใจในการทำงานของครู…” 

(กิตติรงค์ บุญคง, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...การศกึษาดูงานในองค์กรที่ปฏิบัติเป็นเลิศ และผูบ้ริหารตอ้ง

มีกัลยาณมติรที่ดี วางตัวเป็นกลาง ยกย่อง ชมเชย ให้รางวัลแก่ผูท้ี่สามารถปฏิบัติงานได้

สำเร็จตามเป้าหมาย เพื่อเป็นการสร้างขวัญกำลังใจให้แก่ผู้ที่ปฏิบัติงาน…” 

(สุรสิทธิ์ สิทธิอมร, สัมภาษณ์ 1 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

      “...ควรจัดใหม้ีการศกึษาดูงานในโรงเรยีนที่มกีารปฏิบัติเป็น

เลิศเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ อีกทั้งควรจัดให้มกีารอบรมให้ผู้บริหารเพื่อ

เพิ่มพูนทักษะในการบริหารในด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์…” 

(วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...ผู้บริหารควรมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดแีละให้ความช่วยเหลือครู 

ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และรู้จักสร้างแรงจูงใจให้ครูได้ใช้ความพยายามในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ…” 

(สุรจติย์ ผิวงาม, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 
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      “...ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มวีาจาสร้างสรรค์ใหเ้กิดบรรยากาศที่ดี

ในการทำงานและรู้จักสร้างแรงจูงใจให้ครูได้ใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ…” 

(ณดล คุณาคม, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

      “...ผู้บริหารควรให้การยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลแก่ครูที่

ปฏิบัติงานสำเร็จอย่างสม่ำเสมอ และนิเทศการปฏิบัติงานของครูแบบกัลยาณมติร…” 

(สุภาพร โคตรวิทย์, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ผู้บริหารควรสรรหาวิธีทำให้ครูปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถด้วยความเต็มใจ และสร้างแรงจูงใจให้ครูได้ใช้ความพยายามในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ…” 

(สมสมัย คำภูษา, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

    จากคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 ท่าน สามารถสังเคราะห์

ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ด้านภาวะผูน้ำแบบ            

มุ่งความสัมพันธ์ ดังตาราง 43 

 

ตาราง 43 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน              

ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

      ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 

แนวทางพัฒนา 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

คน
ที่ 

10
 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1. ศกึษาดูงาน

หน่วยงานที่มีความ

เป็นเลิศ 

√ √   √ √     4 40 

2. จัดอบรมสัมมนา

เชงิปฏิบัติการ 

 √    √     2 20 
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ตาราง 43 (ต่อ) 

      ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 

แนวทางพัฒนา 
คน

ที่ 
1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

คน
ที่ 

10
 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

3. ผูบ้ริหารโรงเรียน

ควรได้ออกนิเทศ

โรงเรียนอื่น ๆ 

  √        1 10 

4. จัดให้มกีารแข่งขัน

กีฬาเพื่อกระชับ

ความสัมพันธ์

ระหว่างกลุ่มโรงเรยีน 

  √        1 10 

5. ผูบ้ริหารโรงเรียน

ต้องมีมนุษย์สัมพันธ์

ที่ด ี

   √ √  √  √  4 40 

6. สร้างแรงจูงใจ    

ให้ครูได้ 

   √   √ √  √ 4 40 

7. ผูบ้ริหารควรเป็นผู้

ที่มวีาจาสร้างสรรค์ 

       √   1 10 

8. นิเทศการ

ปฏิบัติงานของครู

แบบกัลยาณมติร 

        √  1 10 

 

 จากตาราง 43 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

โรงเรียน ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ จากการเสนอแนะแนวทางการพัฒนาของ

ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน และใช้เกณฑ์ร้อยละ 40 ในการคัดเลือก สามารถสรุปเป็นแนว

ทางการพัฒนาได้ดังนี้ 

   1. ศกึษาดูงานหน่วยงานที่ปฏิบัติเป็นเลิศด้านการพัฒนาภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหาร เพื่อนำมาเป็นแบบอย่างการบริหารจัดการ 
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   2. ผูบ้ริหารตอ้งมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีให้ความช่วยเหลอืครูทุกคนอย่างเท่า

เทียมกัน พร้อมกับรับฟังความคิดเห็น ยกย่องชมเชย เพื่อเป็นขวัญกำลังใจในการทำงาน

ของครู 

   3. ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจใหค้รูได้ใชค้วามพยายามในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ 

    1.2 ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

     ดังคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 

      “...จัดอบรมเชงิปฏิบัติการเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม

เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรได้มีโอกาสเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมากที่สุด…” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...จัดประชุมเพื่อปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ำเสมอและต่อเนื่องอย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 ครั้ง เพื่อเน้นการมสี่วนร่วม และเปิดโอกาส

ให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน และให้ทุกคนร่วม

แสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน…” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...ภาคีเครือข่าย โดยผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ 

คณะกรรมการสถานศกึษา ผูป้กครองนักเรียน ชุมชน เข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน มีการนิเทศการสอน ซึ่งเป็นกระบวนการปฏิบัติงานร่วมกัน

ระหว่างผู้บริหารโรงเรยีนและผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งทำหน้าที่นเิทศ โดยการช่วยเหลือ 

สนับสนุน ส่งเสริม ใหค้ำแนะนำ เพื่อที่จะพัฒนาหรอืปรับปรุงคุณภาพการจัดการเรียนการ

สอนของครู เพื่อให้ได้มาซึ่งผลสัมฤทธิ์สูงสุดในการเรียนของนักเรียน…” 

(พรทิพา นันตะสุข, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ผู้บริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้แสดงความคิดเห็น และให้ครูได้

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ เพื่อเป็นการปฏิบัติงานในรูปแบบกัลยาณมติร…” 

(กิตติรงค์ บุญคง, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 
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      “...ผู้บริหารโรงเรียนตอ้งเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็น และให้ครูได้ปฏิบัติงานตรงตามความถนัดอย่างเต็มที่ เพื่อที่จะใหผ้ล

ของการทำงานนั้นมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้…” 

(สุรสิทธิ์ สิทธิอมร, สัมภาษณ์ 1 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

      “...ผู้บริหารควรให้ความไว้วางใจครูในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มที่…” 

(วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายและ

แผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน และเปิดช่องทางให้เข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานใน

ทุกช่องทาง…” 

(สุรจติย์ ผิวงาม, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...มกีารสร้างบรรยากาศใหเ้กิดความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน

ในโรงเรยีน ให้ครูรู้สกึอยากเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน…” 

(ณดล คุณาคม, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้เกิดความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานในโรงเรยีน เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานใน

โรงเรียน…” 

(สุภาพร โคตรวิทย์, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศให้เกิดความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานในโรงเรยีน และผูบ้ริหารให้ครูมสี่วนร่วมในการจัดกิจกรรมในโรงเรยีน…” 

(สมสมัย คำภูษา, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 จากคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 ท่าน สามารถสังเคราะห์ข้อเสนอแนะแนว

ทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ดา้นภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ดังตาราง 44 
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ตาราง 44  การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน              

ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

      ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 

แนวทางพัฒนา 
คน

ที่ 
1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

คน
ที่ 

10
 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1. จัดอบรมเชิง

ปฏิบัติการเกี่ยวกับ

การบริหารแบบมี

ส่วนร่วม 

√          1 10 

2. จัดประชุมเพื่อ

ปรึกษาหารอืในการ

ปฏิบัติงานอย่าง

สม่ำเสมอ 

 √         1 10 

3. เปิดโอกาสให้

บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

 √ √     √   3 30 

4. เปิดโอกาสให้

บุคลากรร่วมแสดง

ความคิดเห็น และ

ตัดสินใจร่วมกัน 

 √  √ √   √ √  5 50 

5. ให้ความไว้วางใจ

ครูในการปฏิบัติงาน 

   √ √ √ √ √ √ √ 7 70 

6. เปิดโอกาสใหค้รูมี

ส่วนร่วมในการ

กำหนดเป้าหมายของ

โรงเรียน 

      √ √   2 20 
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  จากตาราง 44 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

โรงเรียน ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม จากการเสนอแนะแนวทางการพัฒนาของ

ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน และใช้เกณฑ์ร้อยละ 40 ในการคัดเลือก สามารถสรุปเป็น       

แนวทางการพัฒนาได้ดังนี้ 

   1. ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และ

การตัดสินใจในการปฏิบัติงานภายในโรงเรียน 

   2. ผูบ้ริหารควรใหค้วามไว้วางใจครูในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

อย่างเต็มที่ 

   2. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

    2.1 ด้านความสำเร็จของงาน 

     ดังคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 

      “...ศกึษาเอกสาร และนวัตกรรมด้านความสำเร็จของงานด้วย

ตนเอง…” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...ตอ้งสนับสนุนส่งเสริมให้ครูตระหนักและเน้นความสำคัญใน

การทำงานแลว้ประสบความสำเร็จ โดยต้องสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน และ

ควรส่งเสริมให้บุคลากรทุกคน มคีวามภาคภูมใิจในการทำงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย

และพันธกิจของงาน…” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรมีการส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้ครูในการทำงาน 

เพื่อให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ และควรมีการสร้างขวัญและกำลังใจ ยกย่อง 

ชมเชย เมื่อครูหรือบุคลากรทำงานได้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายของงานที่วางไว้…” 

(พรทิพา นันตะสุข, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 
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      “...ตอ้งมสี่วนช่วยสนับสนุนส่งเสริมใหค้รูปฏิบัติงานจนประสบ

ผลสำเร็จ และส่งเสริมให้ครูตระหนักถึงความสำคัญในการปฏิบัติงานเพื่อความประสบ

ความสำเร็จ…” 

(กิตติรงค์ บุญคง, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...กระตุ้นใหบุ้คลากรทุกคน ตัง้ใจทำงานที่ได้รับมอบหมาย 

เพื่อมใีห้บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้…” 

(สุรสิทธิ์ สิทธิอมร, สัมภาษณ์ 1 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

      “...สร้างแรงบันดาลใจในการทำงาน เพื่อให้ครูตระหนักถึง

ความสำเร็จของงาน…” 

(วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...ผู้บริหารควรเชื่อมั่นและไว้ใจให้ครูได้ลงมอืปฏิบัติงานอย่าง

เต็มที…่” 

(สุรจติย์ ผิวงาม, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...ยกย่อง ชมเชย ครูหรือบุคลากรเมื่อพวกเขาปฏิบัติงานได้

สำเร็จผลสัมฤทธิ์ผลตามที่ตั้งไว้…” 

(ณดล คุณาคม, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรส่งเสริมให้ครูได้รับการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้

ตนเอง เพื่อนำมาปฏิบัติงาน และสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน…” 

(สุภาพร โคตรวิทย์, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...กระตุ้นใหค้รูตระหนักถึงความสำคัญในการทำงานแล้ว

ประสบความสำเร็จ และสร้างความภาคภูมใิจในความสำเร็จของการทำงาน ด้วยการกล่าว

ยกย่อง…” 

(สมสมัย คำภูษา, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 
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 จากคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 ท่าน สามารถสังเคราะห์ข้อเสนอแนะแนว

ทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นความสำเร็จของงาน ดังตาราง 45 

 

ตาราง 45 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            

ด้านความสำเร็จของงาน 

      ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 

แนวทางพัฒนา 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

คน
ที่ 

10
 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1. ศกึษาเอกสาร 

และนวัตกรรมด้าน

ความสำเร็จของงาน

ด้วยตนเอง 

√          1 10 

2. สร้างขวัญและ

กำลังใจ ยกย่อง 

ชมเชย เมื่อครูหรือ

บุคลากรทำงานได้

สำเร็จ 

 √ √ √ √ √  √ √ √ 8 80 

3. ส่งเสริมให้

บุคลากรทุกคน มี

ความภาคภูมใิจใน

การทำงาน 

 √         1 10 

4. ส่งเสริมและสร้าง

แรงจูงใจให้ครูในการ

ทำงาน 

  √  √ √ √    4 40 

5. ส่งเสริมใหค้รู

ปฏิบัติงานจนประสบ

ผลสำเร็จ 

    √      1 10 
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 จากตาราง 45 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ด้านความสำเร็จของงาน จากการเสนอแนะแนวทางการพัฒนาของผู้เช่ียวชาญ 

จำนวน 10 คน และใช้เกณฑ์รอ้ยละ 40 ในการคัดเลือก สามารถสรุปเป็นแนวทางการ

พัฒนาได้ดังนี้ 

   1. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้ครูในการทำงาน เพื่อให้งาน

ออกมาอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   2. ส่งเสริมใหค้รูตระหนักและเนน้ความสำคัญในการทำงานแล้วประสบ

ความสำเร็จ โดยต้องสรา้งขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

    2.2 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     ดังคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 

      “...อบรมเชิงปฏิบัติการ…” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...มอบหมายงานหน้าที่ความรับผดิชอบ ให้ปฏิบัติงานตาม

ความตอ้งการและความถนัดของบุคลากร และควรมกีารบรรยายหรอืพรรณนางานให้

ชัดเจน เพื่อที่ครูจะได้ปฏิบัติงานตามบทบาท หน้าที่และภาระงานที่ได้รับมอบหมาย…” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...มอบหมายงานและหน้าที่ให้ตรงตามความสนใจ และความ

ถนัดของบุคลากร เพื่อให้เขาทำงานได้อย่างเต็มที่และอย่างเต็มความสามารถ…” 

(พรทิพา นันตะสุข, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรให้ครูศกึษาเกี่ยวกับลักษณะของงานให้เข้าใจอย่างถ่อง

แท้ เพื่อที่ครูจะได้ปฏิบัติงานตามบทบาท หน้าที่และภาระงานที่ได้รับมอบหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ…” 

(กิตติรงค์ บุญคง, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 
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      “...สำรวจความสนใจในการทำงาน เพื่อมอบหมายงานหนา้ที่

ความรับผดิชอบ ให้ปฏิบัติงานตามความตอ้งการและความสามารถของบุคลากรทุกคน 

และให้ความรูแ้ละไขข้อข้องใจในงานนั้น ๆ เมื่อครูหรอืบุคลากรมีคำถามหรอืไม่เข้าใจใน

งานที่ได้รับมอบหมาย…” 

(สุรสิทธิ์ สิทธิอมร, สัมภาษณ์ 1 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

      “...ควรมีการบรรยายใหค้วามรูเ้กี่ยวกับงานอย่างชัดเจน เพื่อที่

ครูจะได้ปฏิบัติงานตรงตามลักษณะงานนั้น ๆ…” 

(วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...เปิดโอกาสใหค้รูหรอืบุคลากรได้ทำงานตามความสนใจ  

ความถนัด และตรงกับสายงานที่เรียนมา และใหอ้ิสระครูหรอืบุคลากรได้แสดงความ

คิดเห็น และใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน…” 

(สุรจติย์ ผิวงาม, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรมีการจัดอบรม ใหค้วามรู้เชิงปฏิบัติการ เพื่อให้ครูหรอื

บุคลากรได้เรียนรูแ้ละลงมอืทำ…” 

(ณดล คุณาคม, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...มอบหมายงานหน้าที่ความรับผดิชอบ ให้ตรงตามความ

สนใจของครูหรอืบุคลากร และเพื่อที่ครูจะได้ปฏิบัติงานตามภาระงานที่ได้รับมอบหมาย

อย่างมีประสิทธิภาพ ควรมีการบรรยาย หรอือธิบายเกี่ยวกับงานให้ชัดเจน…” 

(สุภาพร โคตรวิทย์, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...มอบหมายภาระงานให้ตรงกับความสามารถ และความ

ชำนาญเฉพาะด้านของครูแต่ละคน และเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นเสนอแนะ และ

ริเริ่มงานเองได้…” 

(สมสมัย คำภูษา, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 
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   จากคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 ท่าน สามารถสังเคราะห์ข้อเสนอแนะ

แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

ดังตาราง 46 

 

ตาราง 46 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

      ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 

แนวทางพัฒนา 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

คน
ที่ 

10
 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1. อบรมเชิง

ปฏิบัติการ 

√       √   2 20 

2. มอบหมายงาน

ตรงตาม

ความสามารถ 

 √ √  √  √  √ √ 6 60 

3. ปฏิบัติหน้าที่

ตามที่ได้รับ

มอบหมาย 

 √  √ √  √  √  5 50 

4. อธิบายเกี่ยวกับ

งานเมื่องานมีปัญหา

ได้ 

    √      1 10 

5. บรรยายให้ความรู้

เกี่ยวกับงานอย่าง

ชัดเจน 

     √   √  2 20 

6. ให้อิสระครูหรอื

บุคลากรได้แสดง

ความคิดเห็น และใช้

ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน 

      √   √ 2 20 



186 

 จากตาราง 46 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จากการเสนอแนะแนวทางการพัฒนาของผู้เช่ียวชาญ 

จำนวน 10 คน และใช้เกณฑ์รอ้ยละ 40 ในการคัดเลือก สามารถสรุปเป็นแนวทางการ

พัฒนาได้ดังนี้ 

  1. ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้ตรงตาม

ความสามารถและความสนใจของครูหรือบุคลากร 

  2. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และภาระงานที่

ได้รับมอบหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    2.3 ด้านสภาพการทำงาน 

     ดังคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 

      “...นเิทศตดิตามปฏิบัติงาน…” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรมีการแจกแจงพรรณนางานในหน้าที่และบทบาทตาม

สายงานใหม้ีความชัดเจน เพื่อที่ครูจะได้รับรู้และปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของการทำงาน 

และควรมีการนเิทศ กำกับ ติดตามและตรวจสอบการทำงานอย่างต่อเนื่อง และ

สม่ำเสมอ…” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรมีการนเิทศ กำกับ ติดตามและตรวจสอบการทำงาน

อย่างต่อเนื่อง และสม่ำเสมอ และควรมกีารสนับสนุนเครื่องมอืเครื่องใชว้ัสดุอุปกรณ์ และ

สิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ…” 

(พรทิพา นันตะสุข, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรมีการนเิทศ กำกับ ติดตามและตรวจสอบการทำงาน

อย่างต่อเนื่อง และสม่ำเสมอ เพื่อให้บุคลากรได้รับคำแนะนำและนำไปปรับปรุงในการ

ปฏิบัติงานต่อไป…” 

(กิตติรงค์ บุญคง, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 
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      “...ควรอำนวยความสะดวกและจัดหาเกี่ยวกับ วัสดุ อุปกรณ์ 

เครื่องมือที่ครูหรือบุคลากรต้องการใชใ้นการปฏิบัติงาน และนิเทศ ตดิตามงาน อย่าง

สม่ำเสมอ…” 

(สุรสิทธิ์ สิทธิอมร, สัมภาษณ์ 1 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

      “...ควรมีการนเิทศ กำกับ ติดตามและให้คำแนะนำในการ

ทำงานของครูหรอืบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ…” 

(วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...จัดหาวัสดุ อุปกรณ์ ใหแ้ก่ครูหรอืบุคลากรในการปฏิบัติงาน

อย่างเพียงพอ…” 

(สุรจติย์ ผิวงาม, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...เมื่อมอบหมายภาระงานต่าง ๆ ไปแล้ว ผูบ้ริหารควรมีการ

ติดตาม หรอืนิเทศการทำงานของครูหรอืบุคลากร เพื่อตรวจสอบและให้คำแนะนำในการ

ปฏิบัติงานต่อไป…” 

(ณดล คุณาคม, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรมีวัสดุ อุปกรณ์ดี ๆ และอำนวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานของครูหรือบุคลากร และควรมีการนิเทศ กำกับ ตดิตามการทำงานอย่าง

ต่อเนื่อง…” 

(สุภาพร โคตรวิทย์, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...จัดหาวัสดุ อุปกรณ์ ตามที่ครูหรือบุคลากรต้องใชใ้นการ

ปฏิบัติงานให้เพียงพออยู่เสมอ และนิเทศการทำงาน…” 

(สมสมัย คำภูษา, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 
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   จากคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 ท่าน สามารถสังเคราะห์ข้อเสนอแนะ

แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านสภาพการทำงาน ดังตาราง 47 

 

ตาราง 47  การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            

ด้านสภาพการทำงาน 

      ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 

แนวทางพัฒนา 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

คน
ที่ 

10
 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1. มีการนเิทศ 

ติดตามผลการ

ปฏิบัติงาน 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 10 100 

2. ควรแจกแจงงาน

ให้มคีวามชัดเจน 

 √         1 10 

3. ควรมีการ

สนับสนุนสิ่งอำนวย

ความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานอย่าง

เพียงพอ 

  √  √  √  √ √ 5 50 

 

 จากตาราง 47 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ด้านสภาพการทำงาน จากการเสนอแนะแนวทางการพัฒนาของผู้เช่ียวชาญ 

จำนวน 10 คน และใช้เกณฑ์รอ้ยละ 40 ในการคัดเลือก สามารถสรุปเป็นแนวทางการ

พัฒนาได้ดังนี้ 

  1. ผูบ้ริหารควรมีการนเิทศ กำกับ ติดตามและตรวจสอบการทำงานของครู

อย่างต่อเนื่อง และสม่ำเสมอ เพื่อให้ครูได้รับคำแนะนำและนำไปปรับปรุงในการปฏิบัติงาน 

  2. ผูบ้ริหารควรควรสนับสนุนเครื่องมอืเครื่องใชว้ัสดุอุปกรณ์ และสิ่งอำนวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 
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    2.4 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

     ดังคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 

      “...ศกึษาองค์กรที่มกีารปฏิบัติงานเป็นเลิศ…” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

      “...ควรมีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และประเมินผล

การปฏิบัติงาน โดยการจัดกิจกรรมพัฒนาองค์การโดยกิจกรรม Walk Rally …” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 30 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรมีการจัดกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ และแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ในองค์กร…” 

(พรทิพา นันตะสุข, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...จัดกิจกรรมอบรม หรอืกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อน

ร่วมงานใหแ้ก่บุคลากร…” 

(กิตติรงค์ บุญคง, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรสลับสับเปลี่ยน กลุ่มทำงานให้กับครูหรอืบุคลากร 

เพื่อให้มโีอกาสได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ ในองค์กร…” 

(สุรสิทธิ์ สิทธิอมร, สัมภาษณ์ 1 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

      “...ควรเปิดโอกาสใหค้รูหรือบุคลากรได้ทำกิจกรรมร่วมกัน 

และติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน…” 

(วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรจัดกิจกรรมให้ครุหรือบุคลากรได้ทำร่วมกัน และดูแล

เอาใจใส่ตลอดจนกระตุ้นให้ครูยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน…” 

(สุรจติย์ ผิวงาม, สัมภาษณ์ 28 มกราคม 2564) 
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      “...ควรให้ครูหรอืบุคลากรได้ทำงานร่วมกันอย่างใกล้ชิด           

จนกลายเป็นความสนิทสนม และจะเกิดเป็นความผูกพันกันในองค์กรในที่สุด…” 

(ณดล คุณาคม, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรให้ความเป็นธรรมต่อทุกฝ่าย เพื่อลดความขัดแย้งใน

องค์กร และนอกจากนั้น ยังช่วยใหค้นในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดตี่อกันด้วย และควรจัด

กิจกรรมให้ครูหรือบุคลากรได้ทำความรูจ้ัก แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน…” 

(สุภาพร โคตรวิทย์, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

      “...ควรปลูกฝังให้ครูหรือบุคลากรที่ทำงานร่วมกัน รูจ้ักการ

สร้างขวัญและกำลังใจดี ๆ ให้กันและกัน…” 

(สมสมัย คำภูษา, สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2564) 

 

   จากคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 ท่าน สามารถสังเคราะห์ข้อเสนอแนะ

แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ดังตาราง 48 

 

ตาราง 48 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

      ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 

แนวทางพัฒนา 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

คน
ที่ 

10
 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1. ศกึษาองค์กรที่มี

การปฏิบัติงานเป็น

เลิศ 

√          1 10 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

      ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 

แนวทางพัฒนา 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

คน
ที่ 

10
 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

2. ควรมีการจัด

กิจกรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ และ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

 √ √ √  √ √ √ √ √ 8 80 

3. จัดกิจกรรมอบรม    √       1 10 

4. เปิดโอกาสใหไ้ด้

เปลี่ยนเพื่อนร่วมงาน 

    √      1 10 

5. ดูแลเอาใจใส่

ตลอดจนกระตุ้นให้

ครูยอมรับความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน 

      √    1 10 

6. ควรใหค้วามเป็น

ธรรมต่อทุกฝ่าย เพื่อ

ลดความขัดแย้งใน

องค์กร 

       √   1 10 

 

 จากตาราง 48 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน จากการเสนอแนะแนวทางการพัฒนาของ

ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน และใช้เกณฑ์ร้อยละ 40 ในการคัดเลือก สามารถสรุปเป็นแนว

ทางการพัฒนาได้ดังนี้ 

  1. ผูบ้ริหารควรจัดกิจกรรมให้ครูได้มีโอกาสทำงานร่วมกัน และได้

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในบทที่ 4 จะนำเสนอเป็นบทสรุปและอภปิรายผล 

ในบทที่ 5 ต่อไป 



บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัย อภปิรายผลการวิจัย และ

นำเสนอข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. สมมตฐิานของการวิจัย 

  3. วิธีดำเนนิการวิจัย 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภปิรายผลการวิจัย 

  6. ข้อเสนอแนะ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

  2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน  

  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน 

  4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 
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จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน 

  5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน  

  6. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน มีความสัมพันธ์กันทางบวก 
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วธิีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนีไ้ด้ดำเนินการ ดังนี้ 

  1. ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563 จำนวนทั้งสิ้น 

2,213 คน จำแนกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 76 คน และครูผู้สอน จำนวน 2,137 คน 

จากทั้งหมด 56 โรงเรียน 

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศกึษา 2563 การ

กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 

1970, pp. 607 - 610, อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 43) ได้กลุ่มตัวอย่าง

จำนวน 327 คน แต่ในการวิจัยครั้งนีใ้ช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 335 คน จำแนกเป็นผู้บริหาร

โรงเรียน จำนวน 76 คน และครูผูส้อน จำนวน 259 คน จากโรงเรยีน 56 โรงเรียน วิธีสุ่ม

ตัวอย่างใชก้ารสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) 

  3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

   3.1 เครือ่งมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaires) จำนวน 1 ฉบับ โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีนที่

ปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแนวตรวจสอบรายการ 

(Check List) 

    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จำนวน 4 ด้าน ซึ่งมีลักษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จำนวน 8 ด้าน ซึ่งมีลักษณะ 
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เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

   สำหรับแบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของ  

เรนซิสไลเคอร์ท (Rensis Likert Method) 

   ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืโดยการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

ความถูกต้อง ความเหมาะสมของภาษา โดยผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน ได้ค่า IOC ตั้งแต่ 

0.8 ถึง 1 และนำไปทดลองใช้ (Try out) กับผูบ้ริหารและครูผู้สอนในสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 20 จำนวน 50 ชุด ซึ่งไม่ใช่ตัวอย่าง 

วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารเท่ากับ 0.94 และค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารรายข้ออยู่ระหว่าง 0.30 – 0.74 และได้ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเท่ากับ 0.93 และค่าอำนาจจำแนกของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายข้ออยู่ระหว่าง 0.25 – 0.80 

   3.2 แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 

  4. การจัดกระทำข้อมูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

   การจัดกระทำข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยได้ดำเนินการ

ตามลำดับดังนี้ 

    4.1 นำแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกต้อง 

และความสมบูรณ์ ในการตอบแบบสอบถาม แล้วคัดเลือกเอาเฉพาะฉบับที่สมบูรณ์ 

    4.2 นำแบบสอบถามที่คัดเลือกเอาไว้ไปตรวจคะแนนเป็นรายข้อตาม

เกณฑ์ที่กำหนด 

    4.3 นำคะแนนที่ได้จากข้อ 4.2 ไปวิเคราะห์หาค่าสถิตติ่าง ๆ โดยใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ทั้งนีไ้ด้วเิคราะห์ตามสมมตฐิานการวิจัย 

    4.4 การวิเคราะห์สถิติเชิงอ้างองิ เพื่อวเิคราะห์หาความสัมพันธ์ของ

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยใช้วธิีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่าง

ง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) 



197 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

   เพื่อให้การวเิคราะห์ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จงึได้วิเคราะห์

ข้อมูลตามลำดับขั้นตอนโดยใช้ค่าสถิตดิังนี้ 

    5.1 สถิตพิืน้ฐาน 

     5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage)  

     5.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

     5.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

    5.2 สถิตทิี่ใชใ้นการหาคุณภาพเครื่องมอื 

     5.2.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม          

เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยประเมินความสอดคล้อง

ของนยิามศัพท์เฉพาะและข้อคำถามของตัวแปรแต่ละตัวแปร โดยใช้การหาค่าดัชนี        

ความสอดคล้องระหว่างขอ้รายการกับประเด็นหลักของเนื้อหา (IOC) 

     5.2.2 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item total Correlation)        

ของเพียร์สัน (Pearson)  

     5.2.3 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

coefficient) 

    5.3 สถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมติฐาน 

     5.3.1 สมมติฐานข้อที่ 1 และ 2 ทั้งในภาพรวมและรายด้าน             

ใช้ค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

     5.3.2 สมมตฐิานข้อ 3 และ 4 ในส่วนของการทดสอบสมมตฐิาน

เกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยใช้สถานภาพการดำรงตำแหน่ง คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน และการเปรียบเทียบโดยใช้จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน คอื จังหวัดหนองคายและจังหวัด

บึงกาฬ ใชก้ารทดสอบที (t - test) ชนิด Independent Samples  

     5.3.3 สมมติฐานข้อ 3 และ 4 ในส่วนของการทดสอบสมมตฐิาน

เกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยใช้ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ใช้การทดสอบเอฟ (F - test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way 

ANOVA) ในกรณีพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของ 
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เชฟเฟ่ (Scheffé - Method) วเิคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม 

     5.3.4 สมมตฐิานข้อ 5 ใช้วธิีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 สรุปผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 สรุปผลได้ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวม อยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงตามลำดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย คอื ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำ

แบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ ตามลำดับ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวม อยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงตามลำดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คอื ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง

หนา้ที ่และด้านผลประโยชน์ตอบแทน ตามลำดับ 

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน พบว่า 

   3.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรยีน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารโรงเรยีนมีความคิดเห็นมากกว่า

ครูผูส้อนทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน 

   3.2 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรยีน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 
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จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   3.3 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรยีน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ และ

ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ำ

แบบมุ่งงานและภาวะผู้นำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน 

   3.4 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน พบว่า 

   4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารโรงเรยีนมีความคิดเห็นมากกว่า

ครูผูส้อนทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน 

   4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน โดยรวม พบว่า ไม่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จ

ของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผดิชอบ ด้านสภาพการทำงาน และด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 1 ด้าน 

คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส่วนด้านที่เหลือไม่แตกต่างกัน 

   4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 
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จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งหนา้ที่ 

และด้านผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 

2 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จของงาน และด้านสภาพการทำงาน ส่วนด้านที่เหลือไม่

แตกต่างกัน 

   4.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน พบว่า โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวม ความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ใน

ระดับปานกลาง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.518 

  6. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มดีังนี้ 

   6.1 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

    6.1.1 ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

     6.1.1.1 ศกึษาดูงานหน่วยงานที่ปฏิบัติเป็นเลิศดา้นการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหาร เพื่อนำมาเป็นแบบอย่างการบริหารจัดการ 

     6.1.1.2 ผูบ้ริหารตอ้งมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีให้ความช่วยเหลอืครูทุก

คนอย่างเท่าเทียมกัน พร้อมกับรับฟังความคิดเห็น ยกย่องชมเชย เพื่อเป็นขวัญกำลังใจใน

การทำงานของครู 

     6.1.1.3 ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจให้ครูได้ใช้ความพยายามใน

การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

    6.1.2 ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

     6.1.2.1 ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้ครูมสี่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น และการตัดสินใจในการปฏิบัติงานภายในโรงเรียน 

     6.1.2.2 ผูบ้ริหารควรให้ความไว้วางใจครูในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มที่ 
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   6.2 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    6.2.1 ด้านความสำเร็จของงาน 

     6.2.1.1 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจใหค้รูในการ

ทำงาน เพื่อให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 

     6.2.1.2 ส่งเสริมใหค้รูตระหนักและเน้นความสำคัญในการทำงาน

แล้วประสบความสำเร็จ โดยต้องสรา้งขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

    6.2.2 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     6.2.2.1 ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้ตรง

ตามความสามารถและความสนใจของครูหรอืบุคลากร 

     6.2.2.2 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่

และภาระงานที่ได้รับมอบหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    6.2.3 ด้านสภาพการทำงาน 

     6.2.3.1 ผูบ้ริหารควรมีการนิเทศ กำกับ ตดิตามและตรวจสอบ

การทำงานของครูอย่างต่อเนื่อง และสม่ำเสมอ เพื่อให้ครูได้รับคำแนะนำและนำไปปรับปรุง

ในการปฏิบัติงาน 

     6.2.3.2 ผูบ้ริหารควรควรสนับสนุนเครื่องมอืเครื่องใชว้ัสดุอุปกรณ์ 

และสิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

    6.2.4 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

     6.2.4.1 ผูบ้ริหารควรจัดกิจกรรมใหค้รูได้มโีอกาสทำงานร่วมกัน 

และได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

อภิปรายผลการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 ผูว้ิจัยอภปิรายผลตามผลการวิจัย ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวม อยู่ใน

ระดับมาก เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน เรยีงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน ภาวะผูน้ำ  
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แบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ตามลำดับ ที่เป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนเป็นปัจจัยที่มี

ความสำคัญต่อการบริหารจัดการภายในโรงเรียนเป็นอย่างมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งด้าน        

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติตน         

และปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับจากครูทุกคน ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มกีารใชเ้ทคโนโลยีในการ

บริหารจัดการรวมถึงการปฏิบัติงานในโรงเรียน และผู้บริหารมไีหวพริบ และมอบหมายให้     

ครูปฏิบัติงานตามความรูค้วามสามารถ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ดาราวดี บรรจงช่วย 

(2560, หนา้ 82 - 84) ได้ทำการวิจัยเรื่องภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้         

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร ผลการวิจัย

พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู      

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร โดยภาพรวม              

พบว่ามีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยของ ผ่องพรรณ พลราช (2560,             

หนา้ 100 - 102) ได้ทำการวิจัยเรื่องภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21          

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 ผลวจิัยพบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21         

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ใน         

ระดับมาก และผลการวิจัยของ ปรเมศร์ เรอืงสา (2559, หนา้ 104 - 105) ได้ทำการวิจัย      

เรื่องการศกึษาความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในทัศนคติของ

ข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 ผลการวิจัยพบว่า 

ข้าราชการครู มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด                

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวม อยู่ใน

ระดับมาก เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุก

ด้าน เรยีงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คอื ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ และด้านผลประโยชน์ตอบแทน ตามลำดับ ที่เป็นเช่นนี้

อาจเป็นเพราะว่า การปฏิบัติงานของครูตอ้งอาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ

อย่างยิ่งด้านด้านการยอมรับนับถือ เนื่องจากครูต้องการการได้รับการยอมรับ ยกย่องและ

ชื่นชมในการปฏิบัติงานจากบุคคลภายนอกและชุมชน อีกทั้งยังเป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกบังาน
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ให้กับเพื่อนร่วมงานเป็นประจำ และการได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถทั้งการ

ปฏิบัติหน้าที่ในงานพิเศษและการจัดการเรียนการสอนจากผู้บริหาร ผูร้่วมงาน และ

นักเรียน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ เกียรตศิักดิ์ แสนอ้วน (2560, หน้า 73 - 75) ได้ทำ

การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอำเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า การใชอ้ำนาจการ

บริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอำเภอสอยดาว จังหวัด

จันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 โดยรวมและรายด้าน        

อยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยของ ประชุมพร บุญมา (2561, หนา้ 74 - 76) ได้ทำการวิจัย

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอำนาจของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนในจังหวัดชลบุรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 18 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนใน

จังหวัดชลบุรีสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 โดยรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ดา้นความตอ้งการความสัมพันธ์ ดา้น

ความตอ้งการดำรงชีวติ และด้านความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า และผลการวิจัยของ  

ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หนา้ 92 - 95) ได้ทำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรยีน

ในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ทีต่ั้งโรงเรียนที่ต่างกัน พบว่า 

   3.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรยีน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยผูบ้ริหาร

โรงเรียนมีความคิดเห็นมากกว่าครูผูส้อนทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน ทั้งนีอ้าจเป็น
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เพราะว่าการบริหารจัดการเป็นหนา้ที่หลักของผูบ้ริหาร ซึ่งผู้บริหารเป็นผู้ที่มอีำนาจในการ

บริหารจัดการ สามารถโน้มน้าวหรอืจูงใจใหทุ้กฝ่ายในโรงเรียนปฏิบัติงานในหน้าที่ตาม

ความรับผดิชอบของตนอย่างเต็มที่ ดังที่ วาทิตยา ราชภักดี (2561, หนา้ 39) ได้สรุปไว้ว่า 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงถึงความรูค้วามสามารถ 

ในการบริหาร คอื มีวสิัยทัศน์ มีความรูค้วามสามารถทางวิชาการ มีการสร้างสรรค์และ

พัฒนาการทำงาน ใช้หลักเหตุผลในการบริหาร มีความสามารถในการประสานงาน มีการ

นิเทศ ตดิตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของครู และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อ

การโน้มนา้วหรอืจูงใจใหทุ้กฝ่ายในโรงเรียนปฏิบัติงานในหนา้ที่ตามความรับผดิชอบของตน

อย่างเต็มที่ จนนำไปสู่ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ดว้ยความเต็มใจ สอดคล้อง

กับผลการวิจัยของ นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล (2560, หนา้ 115 - 116) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูมีความแตกต่างกัน 

   3.2 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรยีน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลางมีความคิดเห็นนอ้ยกว่าผูบ้ริหารโรงเรยีน

และครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่มีขนาด

ต่างกันคู่อื่นๆ มคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปรเมศร์ เรอืงสา 

(2559, หนา้ 104 - 105) ได้ทำการวจิัยเรื่องการศกึษาความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในทัศนคตขิองข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 29 ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูที่มีอายุต่างกัน มีความเห็นมีความ

คิดเหน็เกี่ยวกับแบบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 ผลการวิจัยของ ดาราวดี บรรจงช่วย (2560, หนา้ 82 - 84) ได้ทำการ

วิจัยเรื่องภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบความ

คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู สังกัดสำนักงานเขต
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พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร จำแนกตามขนาดของสถานศกึษาที่

สังกัดโดยภาพรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05 และ

ผลการวิจัยของ นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล (2560, หน้า 115 - 116) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีน

ที่มขีนาดแตกต่างกันมีความคิดเห็น แตกต่างกัน 

   3.3 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า             

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ และภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ       

ทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ำแบบมุ่งงานและภาวะผู้นำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง      

ไม่แตกต่างกัน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ใน

การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี และตั้งแต่ 10 – 20 ปี อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่

ต่างกันคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปรเมศร์            

เรืองสา (2559, หน้า 104 - 105) ได้ทำการวิจัยเรื่องการศกึษาความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบ

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในทัศนคตขิองขา้ราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูที่มีอายุราชการต่างกัน        

มีความเห็นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05 ผลการวิจัยของ ผ่องพรรณ พลราช (2560, หนา้ 

100 - 102) ได้ทำการวิจัยเรื่องภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 ผลวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และผลการวิจัยของ นพพล ศุภวทิยาเจริญกุล (2560, หนา้ 115 - 116) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
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สกลนคร เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นแตกต่างกัน  

   3.4 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน ไม่

เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าทั้งผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่อยู่

จังหวัดหนองคายและบึงกาฬอยู่ในบริบทที่คล้ายคลึงกัน จงึมคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ดังคำสัมภาษณ์ของ สุรสิทธิ์ สิทธิอมร (สัมภาษณ์, 1 กุมภาพันธ์ 2564) ได้เสนอว่าบริบท

ของการจัดการศกึษารวมถึงบริบทในการบริหารจัดการในจังหวัดหนองคายและบึงกาฬ

ค่อนข้างทีจ่ะไม่แตกต่างกัน เพราะสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

จงึอาจจะทำให้ความคิดเห็นที่มตี่อภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรยีน ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ไม่แตกต่างกัน และ ณดล คุนาคม (สัมภาษณ์, 27 

มกราคม 2564) ได้เสนอว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนในจังหวัดหนองคายและจังหวัด

บึงกาฬอยู่ในบริบทโรงเรียนที่คล้ายคลึงกันจึงมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารไม่

แตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนที่ต่างกัน พบว่า 

   4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยผูบ้ริหาร

โรงเรียนมีความคิดเห็นมากกว่าครูผูส้อนทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน ทั้งนีอ้าจเป็น

เพราะว่าการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหาร ไม่ว่าจะเป็นด้านการ

ยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ และด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีส่วนเกี่ยวข้องกับเรื่องดังกล่าวในทุก ๆ เรื่อง จงึทำให้ผูบ้ริหารโรงเรียน

และครูผูส้อนมีความคิดเห็นแตกต่างกันออกไป โดยที่ผู้บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็น
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มากกว่าครูผูส้อน ดังคำสัมภาษณ์ของ สุรสิทธิ ์สิทธิอมร (สัมภาษณ์, 1 กุมภาพันธ์ 2564) 

ได้เสนอว่าผู้บริหารคือบุคคลที่มอีำนาจหน้าที่ในการบริหารจัดการภายในโรงเรียน และมี

หนา้ที่ในการสร้างแรงจู.ใจในการปฏิบัติงานให้กับครูในโรงเรียน จงึมีความคิดเห็นมากกว่า

ครูผูส้อนในเรื่องของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน และสุภาพร โคตรรวิทย์ 

(สัมภาษณ์, 27 มกราคม 2564) ได้เสนอว่าผูบ้ริหารมีส่วนสำคัญในการสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานใหค้รูเป็นอย่างยิ่ง ผูบ้ริหารจึงน่าจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจู.ใจในการ

ปฏิบัติงานของครูมากมากครูผู้สอน 

   4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม ขนาดโรงเรยีน โดยรวม พบว่า ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 

5 ด้าน ได้แก่ ดา้นความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผดิชอบ ด้าน

สภาพการทำงาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 จำนวน 1 ด้าน คือ ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส่วนด้านที่เหลือไม่แตกต่างกัน 

ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนขนาดต่างกันนั้นต่างก็ปฏิบัติงานและปฏิบัติ

หนา้ที่ไม่ได้แตกต่างกัน การได้รับการเสริมแรง หรือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจงึเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน จึงทำให้มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  

ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หนา้ 92 - 95) ได้ทำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 7 จำแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียน ในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 7 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ 

   4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

จำแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
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พบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ และด้านผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จของงาน และด้าน

สภาพการทำงาน ส่วนด้านที่เหลอืไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารโรงเรยีน

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นน้อยกว่า

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตั้งแต่ 10 – 20 ปี อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอน

ที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกันคู่อื่น ๆ        

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธวัฒน์ แดนดี (2557, หนา้ 111 

- 113) ได้ทำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา 

สังกัด สำนักเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 29 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาเขต 29 มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความรับผิดชอบ          

และด้านความสำเร็จในชวีิต แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน ดา้น

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าใน ตำแหน่งหน้าที่การงาน 

และด้านปัจจัยด้านกายภาพ ไม่แตกต่างกัน และผลการวิจัยของ ภัทรดา จำนงประโคน 

(2561, หนา้ 92 - 95) ได้ทำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนใน

กลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนในกลุ่มสหวิทยาเขตวัง

บูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 จำแนกตาม

ประสบการณ์การทำงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยา

เขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 ปัจจัย

จูงใจ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

   4.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 
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จำแนกตาม จังหวัด พบว่า โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตาม

สมมตฐิานทีต่ั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในทั้งสองจังหวัดทำงาน

ในบริบทที่คล้ายคลึงกันจึงทำให้มคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ดังคำสัมภาษณ์ของ พรทิพา 

นันตะสุข (สัมภาษณ์, 27 มกราคม 2564) ได้เสนอว่าในมุมมองที่ตนเองเป็นศกึษานิเทศก์ที่

ต้องออกโรงเรยีนทั้งในจังหวัดหนองคายและจังหวัดบึงกาฬพบว่าโดยส่วนมากแล้วรงเรยีน

ที่สังกัดทั้งสองจังหวัดมีการบริหารจัดการและสภาพแวดล้อมค่อนข้างใกล้เคียงกัน ดังนัน้

มุมมองในเรื่องของแรงจูงใจในการแปฏิบัติงานของครูจึงไม่น่าจะแตกต่างกัน และสุรจติย์ 

ผวิงาม (สัมภาษณ์, 28 มกราคม 2564) ได้เสนอว่าในฐานะที่ตนเองเป็นผู้บริหารโรงเรยีน

ซึ่งได้มโีอกาสออกเยี่ยมและออกประเมินโรงเรียนต่าง ๆ ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า ในแต่ละโรงเรียนค่อนข้างที่จะมีบริบทที่เหมอืนกัน 

รวมไปถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน และนโยบายจากสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาก็เป็น

นโยบายเดียวกัน ดังนั้นความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูที่อยู่ในทั้งสองจังหวัดจงึไม่

แตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวม ความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ใน

ระดับปานกลาง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.518 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจ

เป็นเพราะว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน มีความเข้าใจและมีความคิดเห็นว่าภาวะผู้นำ

ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนนั้นมีความสัมพันธ์

กันทางบวก เพราะภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนไม่ว่าจะเป็นด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ำแบบมุ่งการ

เปลี่ยนแปลง ล้วนส่งผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การมีวนิัย

และการรักษาวินัย การยอมรับนับถือ ความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ ผลประโยชน์ตอบ

แทน และด้านอื่นๆ ที่มคีวามเกี่ยวข้องกับครูด้วย สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปราณี  

เข็มทอง (2557, หน้า 72 - 73) ได้ทำการวจิัยเรื่องการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน            

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก          

ในระดับสูงมาก อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า       
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ทุกด้านอยู่ในระดับสูง อย่ามีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการวิจัยของ เมตตา 

สอนเสนา (2557,หน้า 128 - 131) ได้ทำการวิจัยเรื่องภาวะผูน้ำทางการเรียนการสอนของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำทางการเรียนการสอนของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25         

อยู่ระหว่าง 0.60 – 0.78 พบว่าภาวะผูน้ำทางการเรยีนการสอนของผู้บริหารสถานศกึษามี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีความสัมพันธ์มาก อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 ดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 

   1.1 จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรยีนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยโดยรวม มีจำนวน 2 ด้าน คือ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์        

และภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ำกว่า

ค่าเฉลี่ยโดยรวม มีจำนวน 4 ด้าน คอื ด้านความสำเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ ด้านสภาพการทำงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ดังนัน้ควรมีการ

ส่งเสริมภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านดังกล่าว

ให้อยู่ในระดับมากถึงมากที่สุดเพื่อเกิดการพัฒนาในด้านภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูต่อไป 

   1.2 จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุก

ด้าน เรยีงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน ภาวะผูน้ำแบบ

มุ่งการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 
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ตามลำดับ ในการบริหารงานควรมีการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และเสริมทักษะการ

พัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร เพื่อให้สามารถนำไปพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรยีนได้ 

  2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

   ควรนำภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในด้านที่มคีวามสัมพันธ์ต่อกันต่ำ ไปทำการวิจัยในรูปแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพื่อ

แก้ปัญหาและพัฒนาภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียนให้มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงขึน้ 
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           และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

           สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

           มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

3. นายศิริวัฒน์ ลำพุทธา       ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สำนักงาน 

           ศกึษาธิการจังหวัดหนองคาย 

4. นายสุรจติย์ ผวิงาม        ผูอ้ำนวยการโรงเรียนภูทอกวิทยา  

           สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

5. นางสาวสุภาพร โคตรวิทย์      ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนกุดบงพิทยาคาร  

           สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญที่เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำ 

ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครู 

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 21 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ  อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

           และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

           สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

           มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล  อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

           และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

           สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

           มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

3. นางพรทิพา นันตะสุข       ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

           สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

4. นายกิตติรงค์ บุญคง        ศกึษานิเทศก์  

           สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

5. ดร. สุรสิทธิ์ สิทธิอมร       ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบึงกาฬ  

           สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

6. ดร. วรีะเชษฐ์ ฮาดวิเศษ       ผูอ้ำนวยการโรงเรียนเหล่าคามพทิยาคม  

           รัชมังคลาภเิษก สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           มัธยมศกึษาเขต 21 

7. ดร. สุรจติย์ ผวิงาม       ผูอ้ำนวยการโรงเรียนภูทอกวิทยา  

           สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

8. นายณดล คุนาคม        ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนพรเจรญิวิทยา  

           สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

9. นางสาวสุภาพร โคตรวิทย์      ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนกุดบงพิทยาคาร  

           สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

10. นางสมสมัย คำภูษา       ครูชำนาญการพิเศษ  เหล่าคามพทิยาคม  

           รัชมังคลาภเิษก สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           มัธยมศกึษาเขต 21 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายชื่อโรงเรียนที่ใช้ในการเก็บข้อมูลทดลองใช้เครื่องมือวจิัย 
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รายชื่อโรงเรียนทีใ่ช้ในการเก็บข้อมูลทดลองใช้เครือ่งมือวิจัย 

 โรงเรียนที่ใชใ้นการเก็บข้อมูลทดลองใช้เครื่องมอืวิจัยเป็นโรงเรียนในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 จำนวน 9 โรงเรียน ดังนี้ 

  1. โรงเรียนมัธยมวานรนวิาส 

  2. โรงเรียนสว่างแดนดิน 

  3. โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา 

  4. โรงเรียนหนองหลวงศึกษา 

  5. โรงเรยีนมัธยมวาริชภูมิ 

  6. โรงเรียนส่องดาววิทยาคม 

  7. โรงเรียนนิคมน้ำอูนเจริญวิทยา 

  8. โรงเรียนหนองแวงวิทยา 

  9. โรงเรียนท่าแร่ศึกษา 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือรับรองจริยธรรมการวจิัยในมนุษย์ 
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ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรยีนกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้ใชส้อบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 2. ผูต้อบแบบสอบถามนี้คอื ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ขอความ

อนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อ 

 3. ข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามนี้จะไม่มีผลต่อตัวของท่านแต่ประการใด

เพราะผูว้ิจัยจะนำผลไปวิเคราะห์ในภาพรวม คำตอบของท่านจะมีประโยชน์เป็นอย่างยิ่งต่อ

การวิจัยและการบริหารงานในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 

  ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า คงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

                   นางสาวณัฐธิดา สุระเสนา 

         นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

                         มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 

สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

คำช้ีแจง ให้ท่านทำเครื่องหมาย √ ลงใน (   ) ที่เห็นว่าตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 

 1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

  (   )  ผูบ้ริหารโรงเรียน 

  (   )  ครูผูส้อน 

 

 2. ขนาดของโรงเรียน 

  (   )  โรงเรยีนขนาดเล็ก 

  (   )  โรงเรียนขนาดกลาง 

  (   )  โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 

 

 3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

  (   )  น้อยกว่า 10 ปี 

  (   )  10 - 20 ปี 

  (   )  มากกว่า 20 ปี 

 

 4. จังหวัด 

  (   )  จังหวัดหนองคาย 

  (   )  จังหวัดบึงกาฬ 
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คำชี้แจง โปรดอ่านแบบสอบถามในแต่ละข้ออย่างชัดเจน แล้วทำเครื่องหมาย √ ลงใน

ช่องว่างทางขวามือช่องใดช่องหนึ่งที่ตรงกับความเป็นจริง / ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

เพียงข้อละ 1 เครือ่งหมาย ตามเกณฑ์ดังนี้ 

  5   หมายถึง   มภีาวะผูน้ำของผู้บริหาร ระดับมากที่สุด 

  4   หมายถึง   มภีาวะผูน้ำของผู้บริหาร ระดับมาก 

  3   หมายถึง   มภีาวะผูน้ำของผู้บริหาร ระดับปานกลาง 

  2   หมายถึง   มภีาวะผูน้ำของผู้บริหาร ระดับน้อย 

  1   หมายถึง   มภีาวะผูน้ำของผู้บริหาร ระดับน้อยที่สุด 

ตัวอย่างแบบสอบถาม 

ข้อ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

0 ผูบ้ริหารแสดงวสิัยทัศน์และเป้าหมายในการปฏิบัติงาน

ให้คณะครูทราบอย่างชัดเจน 

√     

 

คำอธิบาย  

 จากตัวอย่างขอ้ 0 ผูต้อบทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องหมายเลข 5 แสดงว่า ท่าน

มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน “ผูบ้ริหารแสดง

วิสัยทัศน์และเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้คณะครูทราบอย่างชัดเจน” อยู่ในระดับ 

มากที่สุด 

 

 

 

ตอนที่ 2 

ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 21 
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ข้อ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

1 ผูบ้ริหารแสดงวสิัยทัศน์และเป้าหมายในการปฏิบัติงาน

ให้ครูทราบอย่างชัดเจน 

     

2 ผูบ้ริหารกำหนดกฎระเบียบและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นไปตามแผนที่วางไว้ 

     

3 ผูบ้ริหารมอบภาระงานให้ครตูามความรูค้วามสามารถ      

4 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงานของ

ครูว่าสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จ 

     

5 ผูบ้ริหารมคีวามคาดหวังว่างานที่มอบหมายใหค้รูทำจะ

ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 

     

6 ผูบ้ริหารกำกับ ตดิตามการปฏิบัติงานของครูอย่าง

ใกล้ชิดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแผนงานที่วางไว้ 

     

7 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนให้ครูจัดทำผลงานทางวิชาการ

และพัฒนาตนเองให้มีวทิยฐานะสูงขึ้น 

     

8 ผูบ้ริหารให้ครูปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและแนวทางใน

การปฏิบัติงานที่กำหนดไว้ 

     

9 ผูบ้ริหารใช้อำนาจในการตัดสินใจสั่งการดว้ยตนเองเพื่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

10 ผูบ้ริหารคอยกระตุ้นให้ครูค้นหาวิธีการ รับการอบรม 

ประชุม สัมมนา เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน

อย่างต่อเนื่อง 

     

      2. ภาวะผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

11 ผูบ้ริหารมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและให้ความช่วยเหลือครู 

ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

     

12 ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเสมอภาคและยุติธรรม      

13 ผูบ้ริหารทำให้ครูรู้สกึเป็นกันเองเวลาพบปะสนทนากัน      

14 ผูบ้ริหารช่วยเหลอืและแนะนำครูด้วยความเต็มใจ      
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ข้อ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

15 ผูบ้ริหารรูจ้ักสร้างแรงจูงใจให้ครูได้ใช้ความพยายามใน

การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

     

16 ผูบ้ริหารเอาใจใส่ดูแลเกี่ยวกับสวัสดิการต่างๆ สำหรับครู      

17 ผูบ้ริหารให้การยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลแก่ครูที่

ปฏิบัติงานสำเร็จอย่างสม่ำเสมอ 

     

18 ผูบ้ริหารนเิทศการปฏิบัติงานของครูแบบกัลยาณมิตร      

19 ผูบ้ริหารมวีาจาสร้างสรรค์ใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีในการ

ทำงาน 

     

20 ผูบ้ริหารสรรหาวิธีทำให้ครูปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถด้วยความเต็มใจ 

     

      3. ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

21 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นและ

พัฒนาการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

     

22 ผูบ้ริหารให้ครูมสี่วนร่วมในการจัดกิจกรรมในโรงเรยีน      

23 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้เกิดความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

     

24 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้ปฏิบัติงานตามความรู้

ความสามารถของตนเอง 

     

25 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน

การปฏิบัติงานในโรงเรียน 

     

26 ผูบ้ริหารให้ความไว้วางใจครูอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน

ที่ได้รับมอบหมาย 

     

27 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการกำหนด

เป้าหมายและแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

     

28 ผูบ้ริหารเปิดโอการให้ครูมสี่วนร่วมในประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของตนเอง 
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ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

29 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการพิจารณา

ความดคีวามชอบของตนเองและเพื่อนร่วมงาน 

     

30 ผูบ้ริหารให้ทุกคนในโรงเรียนมสี่วนร่วมในการช่ืนชม ยินดี

กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

     

      4. ภาวะผู้นำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

31 ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ที่ดี ทันสมัยและเหมาะกับสังคมที่มี

การเปลี่ยนแปลง 

     

32 ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่มคีวาม

สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาและท้องถิ่น 

     

33 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการใช้เทคโนโลยีในการบริหาร

จัดการรวมถึงการปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

     

34 ผูบ้ริหารบริหารงานโดยเน้นการกระจายอำนาจไปยัง

กลุ่มงานต่างๆ เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 

     

35 ผูบ้ริหารมไีหวพริบ และมอบหมายใหค้รูปฏิบัติงานตาม

ความรูค้วามสามารถ 

     

36 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูค้นหาเทคนิค วธิีการ รวมถึง

นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการจัดการเรยีนการสอน 

     

37 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติตน และ

ปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับจากครูทุกคน 

     

38 ผูบ้ริหารมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน      

39 ผูบ้ริหารมคีวามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ      

40 ผูบ้ริหารมีวิสัยทัศน์ อุดมการณ์ และค่านยิมที่แสดงให้

เห็นถึงการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
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คำชี้แจง โปรดอ่านแบบสอบถามในแต่ละข้ออย่างชัดเจน แล้วทำเครื่องหมาย √ ลงใน

ช่องว่างทางขวามือช่องใดช่องหนึ่งที่ตรงกับความเป็นจริง / ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

เพียงข้อละ 1 เครื่องหมาย ตามเกณฑ์ดังนี้ 

 5   หมายถึง   มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับมากที่สุด 

 4   หมายถึง   มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับมาก 

 3   หมายถึง   มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับปานกลาง 

 2   หมายถึง   มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับน้อย 

 1   หมายถึง   มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับน้อยที่สุด 

 

ตัวอย่างแบบสอบถาม 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      1. ด้านความสำเร็จของงาน 

0 ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายถูกต้องสำเร็จทุก

ขั้นตอน 

√     

 

คำอธิบาย  

 จากตัวอย่างขอ้ 0 ผูต้อบทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องหมายเลข 5 แสดงว่า ท่าน

มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความสำเร็จของงาน “ปฏิบัติงาน

ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายถูกต้องสำเร็จทุกขั้นตอน” อยู่ในระดับมากที่สุด 

 

 

 

 

ตอนที่ 3 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      1. ด้านความสำเร็จของงาน 

1 ความรูส้ึกต้องการทำงานใหส้ำเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย √     

2 มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ

ตนเอง 

     

3 มีความตอ้งการทำงานที่ได้รับมอบหมายใหม้ี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

     

4 รู้สกึภูมิใจที่สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่

เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง 

     

5 มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบการปฏิบัติงานสำคัญๆ จน

ประสบผลสำเร็จ 

     

6 มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏชัดเจน สามารถ

ตรวจสอบได้ 

     

7 ไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงานที่รับผิดชอบ

ในปัจจุบัน 

     

      2. ด้านการยอมรับนับถือ 

8 มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อน

ร่วมงาน 

     

9 การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัลจากการ

ปฏิบัติงานทำให้รู้สกึต้องการทำงานได้ดียิ่งขึน้ 

     

10 การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน

ให้รับผดิชอบงานที่มีความสำคัญ 

     

11 การได้รับการยอมรับในความรูค้วามสามารถทั้งการ

ปฏิบัติหน้าที่ในงานพิเศษและการจัดการเรียนการสอน

จากผู้บริหาร ผู้ร่วมงาน และนักเรียน 

     

12 การได้รับการยอมรับ ยกย่องและชื่นชมในการปฏิบัติงาน

จากบุคคลภายนอกและชุมชน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

13 เป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกับงานให้กับเพื่อนร่วมงานเป็นประจำ √     

14 การได้รับโอกาสเสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ

พัฒนาการปฏิบัติงานใหด้ีขึ้น 

     

      3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

15 มีความรูส้ึกพึงพอใจต่อสภาพตำแหน่งในการปฏิบัติงาน      

16 ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมและศกึษาต่อ

หรอืดูงานในสถานที่ต่าง ๆ 

     

17 การได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ทำผลงานทาง

วิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 

     

18 ทุกคนในโรงเรียนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่าง

เท่าเทียมกัน 

     

19 มีความรูส้ึกพอใจกับการเลื่อนตำแหน่งและเงินเดือน      

20 มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น      

21 ได้รับการพิจารณาการประเมินผลงาน ผลการปฏิบัติงาน

อย่างยุตธิรรมและมีมาตรฐาน 

     

      4. ด้านความรับผิดชอบ 

22 มีความรูส้ึกรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มที่ 

     

23 รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายทั้งการจัดการเรียนการ

สอนและงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี 

     

24 ให้ความสำคัญกับการปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับมอบหมาย

และการจัดการเรียนการสอน 

     

25 มีความตั้งใจ เอาใจใส่ในการจัดการเรยีนการสอนและ

การปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

     

26 มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบการปฏิบัติงานต่าง ๆ           

ของโรงเรียนทุกกิจกรรม 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

27 มีความรู้สกึว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความสำคัญเสมอ      

28 พร้อมที่จะรับผดิชอบงานที่ได้รับมอบหมายจนกว่างาน

จะสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

     

      5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

29 การได้รับผิดชอบสอนในรายวิชาที่ตรงตามความรู้

ความสามารถ 

     

30 การได้รับผิดชอบให้ปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับ

มอบหมายตรงตามความรูค้วามสามารถ 

     

31 เป็นงานที่ช่วยพัฒนาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน 

     

32 เป็นงานที่มีการวางแผน จัดระบบงาน มขีั้นตอน แนวทาง

ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

33 งานที่ปฏิบัติมีความท้าทายและส่งเสริมให้เกิดความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ 

     

34 งานที่ปฏิบัติมีความยากง่าย สามารถยืดหยุ่นได้ตาม

ความเหมาะสม 

     

35 เป็นงานที่มีการกำหนดขอบเขตของอำนาจหน้าที่และ

ภารกิจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

      6. ด้านสภาพการทำงาน 

36 มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมอื และเครื่องอำนวยความสะดวก

ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

     

37 มีแหล่งเรยีนรู้และค้นคว้าสำหรับครูนักเรียนอย่าง

เพียงพอและเหมาะสม 

     

38 การจัดตารางสอนมคีวามเหมาะสมกับธรรมชาติของวิชา

ที่สอน 

     

39 มีการส่งเสริมให้ครูมวีัฒนธรรมการทำงานจากการจัด

กิจกรรม PLC และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

40 การมคีวามสะดวกและปลอดภัยในการเดินทางไป

โรงเรียน 

     

41 มีบรรยากาศในการทำงานที่ส่งเสริมและสนับสนุนการ

ทำงานเป็นทีม 

     

42 มีการจัดบรรยากาศของสถานที่ปฏิบัติงานที่เอือ้อำนวย

ต่อการปฏิบัติงาน 

     

      7. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

43 เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและร่วมมอืกัน

ปฏิบัติงานจนสำเร็จ 

     

44 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืครูเมื่อมปีัญหาทั้งเรื่องงาน

และเรื่องส่วนตัวด้วยความเต็มใจ 

     

45 ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทุกคนมคีวามสามัคคีและให้

ความร่วมมอืกันในการปฏิบัติงาน 

     

46 ผูบ้ริหารมคีวามเป็นกันเอง รับฟังความคิดเห็น และ

ข้อเสนอแนะจากครูและบุคลากรทุกคนเป็นอย่างดี 

     

47 ผูบ้ริหารให้ความสนิทสนมและเป็นกันเองกับครูทุกคน      

48 ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความ

คิดเห็นต่อกรณีความขัดแย้งในโรงเรยีน 

     

49 การที่ครูได้รับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานในการ

ทำงานเป็นทีม 

     

      8. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

50 การได้รับการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อน

เงินเดอืนมีความยุติธรรม 

     

51 ความเหมาะสมของเงนิเดือนกับปริมาณงานและหน้าที่

ความรับผดิชอบ 

     

52 การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตามความจำเป็นต่าง ๆ 

ในโรงเรียน 
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ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

53 การได้รับการสนับสนุนสวัสดิการดา้นที่พักอาศัย      

54 เงินเดอืนมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ      

55 วิธีการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนเงนิเดือน

เป็นไปอย่างยุตธิรรม 

     

56 การเลื่อนขัน้เงินเดือนในโรงเรียนเป็นที่พอใจของครูและ

บุคลากรในโรงเรียน 

     



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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ตาราง 49 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ข้อ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

      1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

1 ผูบ้ริหารแสดงวสิัยทัศน์และเป้าหมายใน

การปฏิบัติงานใหค้รูทราบอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารกำหนดกฎระเบียบและแนวทาง

ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นไปตามแผนที่

วางไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารมอบภาระงานให้ครตูามความรู้

ความสามารถ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานของครูว่าสามารถทำงานที่

ได้รับมอบหมายได้สำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารมคีวามคาดหวังว่างานที่

มอบหมายใหค้รูทำจะประสบความสำเร็จ

ตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารกำกับ ตดิตามการปฏิบัติงานของ

ครูอย่างใกล้ชิดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม

แผนงานที่วางไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนให้ครูจัดทำ

ผลงานทางวิชาการและพัฒนาตนเองใหม้ี

วิทยฐานะสูงขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารให้ครูปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ

และแนวทางในการปฏิบัติงานที่กำหนดไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารใช้อำนาจในการตัดสินใจสั่งการ

ด้วยตนเองเพื่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

10 ผูบ้ริหารคอยกระตุ้นให้ครูค้นหาวิธีการ 

รับการอบรม ประชุม สัมมนา เพื่อ

ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

      2. ภาวะผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

11 ผูบ้ริหารมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและให้ความ

ช่วยเหลอืครู 

ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเสมอ

ภาคและยุติธรรม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

13 ผูบ้ริหารทำให้ครูรู้สกึเป็นกันเองเวลา

พบปะสนทนากัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

14 ผูบ้ริหารช่วยเหลอืและแนะนำครูด้วย

ความเต็มใจ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

15 ผูบ้ริหารรูจ้ักสร้างแรงจูงใจให้ครูได้ใช้

ความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ 

1 0 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

16 ผูบ้ริหารเอาใจใส่ดูแลเกี่ยวกับสวัสดิการ

ต่าง ๆ สำหรับครู 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

17 ผูบ้ริหารให้การยกย่อง ชมเชย และให้

รางวัลแก่ครูที่ปฏิบัติงานสำเร็จอย่าง

สม่ำเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

18 ผูบ้ริหารนเิทศการปฏิบัติงานของครูแบบ

กัลยาณมติร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

19 ผูบ้ริหารมวีาจาสร้างสรรค์ใหเ้กิด

บรรยากาศที่ดใีนการทำงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

20 ผูบ้ริหารสรรหาวิธีทำให้ครูปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

      3. ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

21 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความ

คิดเห็นและพัฒนาการปฏิบัติงานใน

โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

22 ผูบ้ริหารให้ครูมสี่วนร่วมในการจัด

กิจกรรมในโรงเรยีน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

23 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้เกิดความ

ร่วมมอืในการปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

24 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้ปฏิบัติงาน

ตามความรูค้วามสามารถของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

25 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

26 ผูบ้ริหารให้ความไว้วางใจครูอย่างเต็มที่ใน

การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

27 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการ

กำหนดเป้าหมายและแผนการปฏิบัติงาน

ของโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

28 ผูบ้ริหารเปิดโอการให้ครูมสี่วนร่วมใน

ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

29 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการ

พิจารณาความดีความชอบของตนเองและ

เพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

30 ผูบ้ริหารให้ทุกคนในโรงเรียนมสี่วนร่วมใน

การช่ืนชม ยินดีกับความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงานของโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

      4. ภาวะผู้นำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

31 ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ที่ดี ทันสมัยและเหมาะ

กับสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

32 ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่มี

ความสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา

และท้องถิ่น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

33 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการใช้เทคโนโลยีใน

การบริหารจัดการรวมถึงการปฏิบัติงาน

ในโรงเรยีน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

34 ผูบ้ริหารบริหารงานโดยเน้นการกระจาย

อำนาจไปยังกลุ่มงานต่างๆ เพื่อความ

สะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

35 ผูบ้ริหารมไีหวพริบ และมอบหมายใหค้รู

ปฏิบัติงานตามความรูค้วามสามารถ 

1 0 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

36 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูค้นหาเทคนิค 

วิธีการ รวมถึงนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ใน

การจัดการเรียนการสอน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

37 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติตน 

และปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับจากครูทุก

คน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

38 ผูบ้ริหารมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

39 ผูบ้ริหารมคีวามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 

ให้สำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

40 ผูบ้ริหารมีวิสัยทัศน์ อุดมการณ์ และ

ค่านยิมที่แสดงใหเ้ห็นถึงการเป็นผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 

ตาราง 50 ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

      1. ด้านความสำเร็จของงาน 

1 ความรูส้ึกต้องการทำงานใหส้ำเร็จลุล่วงได้

ตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในผลการ

ปฏิบัติงานของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 มีความตอ้งการทำงานที่ได้รับมอบหมายให้

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 รู้สกึภูมิใจที่สามารถแก้ไขปัญหาในการ

ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบการปฏิบัติงาน

สำคัญๆ จนประสบผลสำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏ

ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 ไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงาน

ทีร่ับผิดชอบในปัจจุบัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 



286 

ตาราง 50 (ต่อ) 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

      2. ด้านการยอมรับนับถือ 

8 มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจาก

ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัล

จากการปฏิบัติงานทำให้รูส้ึกต้องการ

ทำงานได้ดียิ่งขึน้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและ

เพื่อนร่วมงานให้รับผดิชอบงานที่มี

ความสำคัญ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

11 การได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถทั้งการปฏิบัติหนา้ที่ในงาน

พิเศษและการจัดการเรยีนการสอนจาก

ผูบ้ริหาร ผู้ร่วมงาน และนักเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 การได้รับการยอมรับ ยกย่องและชื่นชมใน

การปฏิบัติงานจากบุคคลภายนอกและ

ชุมชน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

13 เป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกับงานให้กับเพื่อน

ร่วมงานเป็นประจำ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

14 การได้รับโอกาสเสนอความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดี

ขึน้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 50 (ต่อ) 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

      3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

15 มีความรูส้ึกพึงพอใจต่อสภาพตำแหน่ง 

ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

16 ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรม

และศกึษาต่อหรอืดูงานในสถานที่ต่างๆ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

17 การได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ทำ

ผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

18 ทุกคนในโรงเรียนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่

การงานอย่างเท่าเทียมกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

19 มีความรูส้ึกพอใจกับการเลื่อนตำแหน่งและ

เงินเดอืน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

20 มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อน

ตำแหน่งที่สูงขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

21 ได้รับการพิจารณาการประเมินผลงาน  

ผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและมี

มาตรฐาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

      4. ด้านความรับผิดชอบ 

22 มีความรูส้ึกรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงานใน

หนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

23 รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายทั้งการ

จัดการเรยีนการสอนและงานพิเศษอื่นๆ ที่

ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

24 ให้ความสำคัญกับการปฏิบัติงานพิเศษที่

ได้รับมอบหมายและการจัดการเรียนการ

สอน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 50 (ต่อ) 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

25 มีความตั้งใจ เอาใจใส่ในการจัดการเรยีน

การสอนและการปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ           

ที่ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

26 มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบการปฏิบัติงาน

ต่าง ๆ ของโรงเรียนทุกกิจกรรม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

27 มีความรู้สกึว่างานที่ได้รับมอบหมายมี

ความสำคัญเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

28 พร้อมที่จะรับผดิชอบงานที่ได้รับมอบหมาย

จนกว่างานจะสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

      5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

29 การได้รับผิดชอบสอนในรายวิชาที่ตรงตาม

ความรูค้วามสามารถ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

30 การได้รับผิดชอบให้ปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ  

ที่ได้รับมอบหมายตรงตามความรู้

ความสามารถ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

31 เป็นงานที่ช่วยพัฒนาความรู้และเพิ่มพูน

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

32 เป็นงานที่มีการวางแผน จัดระบบงาน           

มีขัน้ตอน แนวทางในการปฏิบัติงานอย่าง

ชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

33 งานที่ปฏิบัติมีความท้าทายและส่งเสริมให้

เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

34 งานที่ปฏิบัติมีความยากง่าย สามารถ

ยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 
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ตาราง 50 (ต่อ) 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

35 เป็นงานที่มีการกำหนดขอบเขตของอำนาจ

หนา้ที่และภารกิจในการปฏิบัติงานอย่าง

ชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

      6. ด้านสภาพการทำงาน 

36 มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมอื และเครื่องอำนวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง

เพียงพอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

37 มีแหล่งเรยีนรู้และค้นคว้าสำหรับครูนักเรียน

อย่างเพียงพอและเหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

38 การจัดตารางสอนมคีวามเหมาะสมกับ

ธรรมชาติของวิชาที่สอน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

39 มีการส่งเสริมให้ครูมวีัฒนธรรมการทำงาน

จากการจัดกิจกรรม PLC และการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

40 การมคีวามสะดวกและปลอดภัยในการ

เดินทางไปโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

41 มีบรรยากาศในการทำงานที่ส่งเสริมและ

สนับสนุนการทำงานเป็นทีม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

42 มีการจัดบรรยากาศของสถานที่ปฏิบัติงาน

ทีเ่อือ้อำนวยต่อการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

      7. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

43 เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ

และร่วมมอืกันปฏิบัติงานจนสำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

44 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืครูเมื่อมปีัญหาทั้ง

เรื่องงานและเรื่องส่วนตัวด้วยความเต็มใจ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 50 (ต่อ) 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

45 ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทุกคนมคีวาม

สามัคคีและให้ความร่วมมือกันในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

46 ผูบ้ริหารมคีวามเป็นกันเอง รับฟังความ

คิดเห็น และข้อเสนอแนะจากครูและ

บุคลากรทุกคนเป็นอย่างดี 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

47 ผูบ้ริหารให้ความสนิทสนมและเป็นกันเอง

กับครูทุกคน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

48 ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเปิดโอกาสใหค้รู

แสดงความคิดเห็นต่อกรณีความขัดแย้งใน

โรงเรียน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

49 การทีค่รูได้รับความร่วมมอืจากเพื่อน

ร่วมงานในการทำงานเป็นทีม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

      8. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

50 การได้รับการพิจารณาความดีความชอบ

เพื่อเลื่อนเงนิเดือนมีความยุติธรรม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

51 ความเหมาะสมของเงนิเดือนกับปริมาณงาน

และหน้าที่ความรับผดิชอบ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

52 การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตามความ

จำเป็นต่าง ๆ ในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

53 การได้รับการสนับสนุนสวัสดิการดา้น 

ทีพ่ักอาศัย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

54 เงินเดอืนมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ 0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

55 วิธีการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อน

เงินเดอืนเป็นไปอย่างยุตธิรรม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 50 (ต่อ) 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

56 การเลื่อนขัน้เงินเดือนในโรงเรียนเป็นที่พอใจ

ของครูและบุคลากรในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

ค่าอำนาจจำแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 



294 
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ตาราง 51  ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.85 

1 .36 

2 .56 

3 .48 

4 .58 

5 .42 

6 .44 

7 .65 

8 .49 

9 .66 

10 .44 

2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.87 

11 .31 

12 .65 

13 .52 

14 .58 

15 .49 

16 .50 

17 .47 

18 .31 

19 .55 

20 .30 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.83 

21 .37 

22 .64 

23 .61 

24 .31 
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ตาราง 51 (ต่อ) 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

 

25 .60 

26 .55 

27 .49 

28 .43 

29 .44 

30 .44 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.87 

31 .33 

32 .51 

33 .74 

34 .39 

35 .49 

36 .67 

37 .69 

38 .63 

39 .51 

40 .61 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหาร เท่ากับ 0.94 

 

 จากตาราง 51 พบว่า ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) มคี่าอยู่

ระหว่าง 0.30 – 0.74 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.23 หมดทุกข้อ และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหาร เท่ากับ 0.94 ซึ่งแยกเป็นรายด้านได้ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.85 

  2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.87 

  3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.83 

  4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.87 
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ตาราง 52 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

1. ด้านความสำเร็จของงาน 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.84 

1 .36 

2 .37 

3 .33 

4 .32 

5 .41 

6 .35 

7 .44 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.83 

8 .35 

9 .25 

10 .44 

11 .43 

12 .44 

13 .26 

14 .31 

3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.86 

15 .36 

16 .47 

17 .33 

18 .74 

19 .80 

20 .38 

21 .38 

4. ด้านความรับผิดชอบ 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.81 

22 .52 

23 .57 

24 .49 



298 

ตาราง 52 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

 

25 .42 

26 .45 

27 .30 

28 .41 

5. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.86 

29 .48 

30 .39 

31 .47 

32 .46 

33 .46 

34 .40 

35 .33 

6. ด้านสภาพการทำงาน 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.84 

36 .36 

37 .55 

38 .66 

39 .35 

40 .38 

41 .25 

42 .77 

7. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.85 

43 .43 

44 .69 

45 .30 

46 .72 

47 .26 

48 .41 

49 .41 
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ตาราง 52 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

8. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.85 

50 .68 

51 .76 

52 .66 

53 .30 

54 .58 

55 .28 

56 .25 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เท่ากับ 0.93 

 

 จากตาราง 52 พบว่า ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) มคี่าอยู่

ระหว่าง 0.25 – 0.80 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.23 หมดทุกข้อ และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เท่ากับ 0.93 ซึ่งแยกเป็นรายด้าน

ได้ ดังนี้ 

  1. ด้านความสำเร็จของงาน ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.84 

  2.ด้านการยอมรับนับถือ ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.83 

  3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 

0.86 

  4. ด้านความรับผิดชอบ ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.81 

  5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.86 

  6. ด้านสภาพการทำงาน ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.84 

  7. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.85 

  8. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.85 
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ภาคผนวก ซ 

ตัวอย่างผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปมาลงในตาราง 
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Descriptives 

 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

X1     .02193 

โรงเรียนขนาดกลาง 88 4.1761 .16609 .01770 

โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่

พิเศษ 
139 4.2561 .13785 .01169 

Total 335 4.2260 .18085 .00988 

X2 โรงเรียนขนาดเล็ก 108 4.1574 .12244 .01178 

โรงเรียนขนาดกลาง 88 4.1068 .17538 .01870 

โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่

พิเศษ 
139 3.9561 .24141 .02048 

Total 335 4.0606 .21220 .01159 

X3 โรงเรียนขนาดเล็ก 108 4.2056 .23713 .02282 

โรงเรียนขนาดกลาง 88 4.0455 .24160 .02575 

โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่

พิเศษ 
139 4.1576 .24137 .02047 

Total 335 4.1436 .24728 .01351 

X4 โรงเรียนขนาดเล็ก 108 4.1556 .24162 .02325 

โรงเรียนขนาดกลาง 88 4.0977 .20565 .02192 

โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่

พิเศษ 
139 4.3475 .19939 .01691 

Total 335 4.2200 .24123 .01318 

Xt โรงเรียนขนาดเล็ก 108 4.1866 .14908 .01435 

โรงเรียนขนาดกลาง 88 4.1065 .12413 .01323 

โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่

พิเศษ 
139 4.1793 .11176 .00948 

Total 335 4.1625 .13200 .00721 
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ANOVA 

 

 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

X1 Between Groups .345 2 .173 5.417 .005 

Within Groups 10.579 332 .032   

Total 10.924 334    

X2 Between Groups 2.718 2 1.359 36.610 .000 

Within Groups 12.322 332 .037   

Total 15.040 334    

X3 Between Groups 1.289 2 .645 11.185 .000 

Within Groups 19.134 332 .058   

Total 20.424 334    

X4 Between Groups 4.023 2 2.012 43.331 .000 

Within Groups 15.413 332 .046   

Total 19.436 334    

Xt Between Groups .378 2 .189 11.515 .000 

Within Groups 5.442 332 .016   

Total 5.820 334    

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฌ 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนา 
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แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 

ชื่อผู้วิจัย ณัฐธิดา สุระเสนา    นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

          มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประธานกรรมการที่ปรกึษาวทิยานิพนธ์ ดร.เพ็ญผกา ปัญจนะ 

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์    รองศาสตราจารย์ ดร. ไชยา ภาวะบุตร 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์............................................................................................................... 

สถานที่ทำงาน................................................................................................................... 

วัน / เดือน / ปี ที่สัมภาษณ์................................................................................................ 

เริ่มการสัมภาษณ์เวลา........................................จบการสัมภาษณ์เวลา............................. 

ประเด็นคำถาม 

1. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

 1.1 ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ มีแนวทางอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 1.2 ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม มีแนวทางอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

 2.1 ด้านความสำเร็จของงาน มีแนวทางอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 2.2 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีแนวทางอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 2.3 ด้านสภาพการทำงาน มีแนวทางอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 2.4 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีแนวทางอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ญ 

ภาพประกอบการวิจัย 
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ภาพประกอบ 2 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ รองศาสตราจารย์ ดร. สายันต์ บุญใบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร. ธวัชชัย ไพใหล 
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ภาพประกอบ 4 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ นางพรทิพา นันตะสุข 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ นายกิตตริงค์ บุญคง 
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ภาพประกอบ 6 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ นายณดล คุนาคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ นางสาวสุภาพร โคตรวิทย์ 
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ภาพประกอบ 8 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ นางสมสมัย คำภูษา 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ        ณัฐธิดา สุระเสนา 

วัน เดือน ปีเกิด       วันที่ 16 สิงหาคม พ.ศ. 2535 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน     บ้านเลขที่ 305 หมู่ที่ 12 ตำบลศรวีิไล 

        อำเภอศรีวไิล จังหวัดบึงกาฬ 38210 

ตำแหน่งปัจจุบัน      ครู 

สถานที่ทำงาน       โรงเรียนศรวีิไลวิทยา ตำบลศรวีิไล 

        อำเภอศรีวไิล จังหวัดบึงกาฬ 38210 

 

ประวัติการศกึษา  

 พ.ศ. 2548    ช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 

        โรงเรียนอนุบาลวิศษิฐ์อำนวยศิลป์ ตำบลวิศษิฐ์ 

        อำเภอบึงกาฬ จังหวัดหนองคาย 

 พ.ศ. 2554    ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนบึงกาฬ 

        อำเภอบึงกาฬ จังหวัดหนองคาย 

 พ.ศ. 2559    ปริญญาครุศาตรบัณฑิต (ค.บ.)  

        วิชาเอกสังคมศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 

 พ.ศ. 2564    ปริญญาครุศาตรมหาบัณฑิต (ค.ม.)  

        สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

ประวัติการทำงาน  

 พ.ศ. 2559 – 2561  ครูผูช่้วย โรงเรียนศรวีิไลวิทยา  

        อำเภอศรีวไิล จังหวัดบึงกาฬ 

 พ.ศ. 2561 – ปัจจุบัน ครู โรงเรียนศรวีิไลวิทยา  

        อำเภอศรีวไิล จังหวัดบึงกาฬ 
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