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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้สำเร็จลุล่วงลงได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอืจาก 

ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ  

ดร.วรกัญญาพิไล แกระหัน กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ให้ความกรุณาเอาใจใส่  

ดูแลให้คำปรึกษา คำแนะนำ ตลอดจนให้ความช่วยเหลือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข

ข้อบกพร่อง ส่งผลใหว้ิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ผู้วจิัยรู้สกึซาบซึง้ในความ

อนุเคราะห์และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

  ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร รองศาสตราจารย์  

ดร.สายันต์ บุญใบ ดร.วหิาญ พละพร นางฉวีวรรณ มีสติ ดร.ชาติชาย ก่อคุณ  

นายกานต์ นักลำ นายไชยนะคร บัวระพันธ์ นางวราภา สามาอาพัฒน์ นางขนิตา จันปุ่ม  

นางหยาดทิพย์ ซีซอง ที่กรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจิัย ตลอดจนเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญในการเสนอแนวทางการพัฒนางานวิจัยครั้งนีใ้ห้สำเร็จลุล่วง  

  ขอขอบคุณ คณาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครทุกท่าน ที่ได้ให้ความรู้ในหลักการและประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ อีกทั้งให้การ

สนับสนุนและเป็นกำลังใจใหก้ับผูว้ิจัย  

  ขอขอบคุณ ผู้อำนวยการโรงเรียน ครูผูส้อน จากสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหารที่ได้ให้ความกรุณาตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิัยและอำนวย 

ความสะดวกในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี้  

  และที่สำคัญที่สุด ขอขอบคุณบิดา มารดา ครูบาอาจารย์ รวมทั้งนักศึกษา

ปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา รุ่นที่ 20/1 ที่ได้ให้การสนับสนุนและช่วยเหลอื

ในทุก ๆ ด้าน ทั้งคอยให้กำลังใจแก่ผูว้ิจัยตลอดมา คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์

ฉบับนี ้ขอบูชาพระคุณของบิดามารดา ครูอาจารย์ ที่ได้อบรมสั่งสอนและสนับสนุนข้าพเจ้า

ตั้งแต่ตน้ จนถึงปัจจุบัน  

 

 ทักษิณ มวลมนตรี 
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ชื่อเรื่อง    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 

    และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

    การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ผู้วิจัย    ทักษิณ มวลมนตรี 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  

    ดร.วรกัญญาพิไล  แกระหัน 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2564 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิ

วิสัยทัศนข์องผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย คือ ผูบ้ริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร 

จำนวน 339 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) 

ประกอบด้วย ผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 113 คน และครูผู้สอน จำนวน 226 คน เครื่องมอื

ที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามประมาณค่า คอื ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน มีค่า

ความเช่ือมั่น .951 และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าความเชื่อม่ัน .971 สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ

สมมตฐิานโดยใช้การวิเคราะห์ t-test, F-test (One-Way ANOVA) ใช้ค่าสหสัมพันธ์อย่าง

ง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation) 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมาก 

  2. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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 3. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดโรงเรยีนโดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 4. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 5. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 6. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครทูี่ควรได้รับการพัฒนา มจีำนวน 4 ด้าน ได้แก่ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ด้าน

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความรับผดิชอบ 

คำสำคัญ: ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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ABSTRACT 

 The purpose of this research was to examine the relationship between 

visionary leadership of school administrators and teachers’ motivation on job 

performance in schools under the Mukdahan Primary Educational Service Area Office. 

The sample, obtained through multi-stage random sampling, consisted of 113 school 

administrators and 226 teachers, yielding a total of 339 participants from schools 

under the Mukdahan Primary Educational Service Area Office. The research instrument 

was a rating scale questionnaire containing: school administrators’ leadership with a 

reliability of .951, and teaches’ motivation on job performance with a reliability of .971. 

Statistics for data collection were frequency, percentage, mean, and standard 

deviation. The hypothesis testing was done through t-test, One-Way ANOVA, and 

Pearson’s product-moment correlation. 

 The findings were as follows: 

  1. The visionary leadership of school administrators and the teachers’ 

motivation on job performance, as perceived by participants was overall at a high 

level. 
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  2. The visionary leadership of school administrators and teachers’ 

motivation on job performance, as perceived by participants as a whole was not 

different. 

  3. The visionary leadership of school administrators and teachers’ 

motivation on job performance, as perceived by participants from different school 

sizes, as a whole was different at the statistical significance level of .01.  

  4. The visionary leadership of school administrators as perceived by 

participants, classified by work experience as a whole was not different, whereas the 

overall teachers’ motivation on job performance was different at the statistical 

significance level of .01.  

  5.The visionary leadership of school administrators and the teachers’ 

motivation on job performance had a positive relationship at the statistical significance 

level of .01.  

  6. The visionary leadership of school administrators and the teachers’ 

motivation on job performance consisted of four aspects needing improvement: vision 

implementation, career advancement, job characteristics, and responsibility. 

Keywords: Visionary Leadership of School Administrators, Teachers’ Motivation on Job  

                Performance  
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 ครูในศตวรรษที่ 21 ต้องเป็นครูมอือาชีพที่รอบรู้ทั้งเนือ้หาวิชาการและวธิีการ

จัดการเรยีนรู้ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเทคโนโลยี เป็นครูที่มีคุณภาพ 

รักในวิชาชีพและพร้อมที่จะเรียนรูพ้ัฒนาตนเอง สามารถจัดกระบวนการเรียนรู้ให้พัฒนา

ผูเ้รียนได้เต็มตามศักยภาพเพื่อให้ผู้เรยีนมคีุณภาพสามารถแข่งขันกับโลกภายนอกและ

ปรับตัวใหท้ันกับความเปลี่ยนแปลงของสังคมปัจจุบันได้ (วิจารณ์ พานิช, 2555, หน้า 1) 

การจัดการเรียนการสอนต้องอาศัยครูที่มีความรู้ ความสามารถอันจะเกือ้กูลให้ผู้เรียน

สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร ครูต้องมีความสามารถสูงในการจัดการเรียน 

การสอนเพื่อให้ผูเ้รียนได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มตามศักยภาพตามแนวการปฏิรูปการเรียนรู้

ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (สมหวัง พิธิยานุวัฒน์, 2550, หน้า 1) 

ซึ่งในการบริหารจัดการนั้น สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร เป็น

หนว่ยงานหลักในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานได้กำหนดนโยบาย เป้าหมาย และมาตรการ

ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาครูและบุคลากรทางการศกึษาที่มุ่งเน้นพัฒนาระบบการ

สรรหาการแก้ปัญหาครูผูส้อนขาดแคลนให้เหมาะสมและเพียงพอ พัฒนาผูบ้ริหารโรงเรียน

และครูผูส้อนให้เป็นผูเ้ชี่ยวชาญในอาชีพ พัฒนาจิตสำนึกอุดมการณ์ มีวสิัยทัศน์ที่กว้างไกล 

ส่งเสริมวชิาชีพครูให้เป็นวิชาชีพที่ได้รับการยกย่องใหค้รูได้ทำงานอย่างมีเกียรติ มีความ 

ก้าวหน้ามีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานในอาชีพ ในปัจจุบันโครงสรา้งขอบข่ายการบริหาร

โรงเรียนตามนโยบายของกระทรวงศกึษาธิการและสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ได้แก่ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การ

บริหารงานงบประมาณและการบริหารทั่วไป และเมื่อพิจารณาการบริหารงานบุคคลนับว่า

เป็นภารกิจที่สำคัญมากเรื่องหนึ่งของผู้บริหารสถานศกึษา ทั้งนี้เพราะงานของโรงเรียน 

ทุกด้านจะสำเร็จเรียบร้อยด้วยดีขึ้นอยู่กับบุคลากรในสถานศกึษาทุกคน โรงเรียนที่มีขนาด

ใหญ่และขนาดเล็ก ซึ่งเดิมส่วนหนึ่งสังกัดกรมสามัญศึกษา ส่วนหนึ่งสังกัดสำนักงานการ

ประถมศึกษา เมื่อยุบรวมเป็นหน่วยงานเดียวกันย่อมมีปัญหาดา้นการบริหารงานและ 
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บริหารงานบุคคลอย่างแน่นอน ปัญหาอาจมากบ้างน้อยบ้างแตกต่างกันไปตามบริบทของ 

แต่ละโรงเรียนและการบริหารจัดการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งนโยบายช่วงการเปลี่ยนแปลง

ผูบ้ริหารระดับสูง รัฐบาลมีนโยบายเน้นการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการ 

ศกึษาจากส่วนกลางไปยังโรงเรียนและไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยมุ่งหวังใหก้าร

กระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศกึษาเป็นเครื่องมอืที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการ

จัดการศึกษาเพื่อสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ (รุ่ง แก้วแดง, 2545, หน้า 8) 

 การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ่งต่อการปฏิรูปการศกึษาทีมุ่่งประเด็น

หลักสำคัญในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นสำคัญ การปฏิรูประบบการ

บริหารจัดการศกึษาและการมสี่วนร่วมในการจัดการศึกษาเพื่อดำเนนิการให้เป็นไปตาม

พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

หมวด 7 มาตรา 52 ให้กระทรวงศกึษาธิการส่งเสริมให้มีระบบการพัฒนาครู และบุคลากร

ทางการศึกษาให้มคีุณภาพและมมีาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพช้ันสูงโดยการ

กำกับและประสานให้สถาบันที่ทำหนา้ที่ผลติและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาให้มี

ความพรอ้มและมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และพัฒนาบุคลากรประจำการ

อย่างต่อเนื่อง ดังนัน้รัฐบาลจงึจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอย่างเพียงพอ รวมทั้งการมสี่วนร่วมในการจัดการศกึษาเพื่อดำเนินการให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม สร้างเสริมความรู้ และปลูกฝัง

จติสำนึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมอืงการปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมี

พระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข สนับสนุนการค้นคว้าวิจัยในศลิปวิทยาการต่าง ๆ เร่งรัด

พัฒนาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาประเทศ พัฒนาวิชาชีพครูและส่งเสริม

ภูมปิัญญาท้องถิ่น ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ ขยายโอกาสทางการศกึษาให้แก่

ประชากรวัยเรียนได้รับการพัฒนาใหเ้ป็นบุคคลที่มคีุณธรรมนำความรูต้ามหลักเศรษฐกิจ

พอเพียง ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐานและการกระจายอำนาจการ

บริหารจัดการศกึษาและสอดคล้องกับสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานในการ

ทำบทบาทของหน่วยงานดูแลสถานศกึษาระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน ยกเว้นสถานศกึษาในสังกัดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้กำหนดนโยบาย

ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา กลยุทธ์ที่สำคัญคือส่งเสริม

ความก้าวหน้าของครูให้มวีิทยฐานะที่สูงขึน้ให้สอดคล้องกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ

นักเรียนและรายได้ของครู โดยประสานกับสถาบันอุดมศกึษาผลติครูที่มวีิชาเอกตรงกับ
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ความตอ้งการและมีความสามารถในการจัดการเรียนรู้ตามความแตกต่างของผู้เรยีนและ

บริบทของโรงเรียน (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2557, หน้า 28 - 30) 

 ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนเป็นพฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนที่แสดงออกถึงการมองภาพความสำเร็จของโรงเรยีนที่ดำเนินการบริหาร

จัดการแล้วบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สภาพการณ์ทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และการประเมินวิสัยทัศน โดยการกำหนดทิศทางและเป้าหมายเพื่อ

สร้างอนาคตผ่านวิสัยทัศน์ของโรงเรียน สอดคล้องกับทัศนยี์ ไชยเจรญิ (2557, หน้า 7)  

ที่กล่าวไว้ว่าภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารที่แสดงออก

ถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยการ

กำหนดทิศทางและเป้าหมายเพื่อสรา้งอนาคตผ่านวิสัยทัศน์ของโรงเรียน เช่น การเผยแพร่

วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ มองปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์การว่าเป็นสิ่งท้าทาย กระตุน้

ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และคดินอกกรอบในการทำงานและสร้างบรรยากาศที่สนับสนุน 

ความคิดสร้างสรรค์ สอดคล้องกับแนวคิดของวิรัช สงวนวงศ์วาน (2557, หน้า 243 - 244) 

ได้กล่าวว่า ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์มคีวามเชื่อมโยงกับผูน้ำที่มีบารมี แต่ผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ต้องมี

ความสามารถ มวีิสัยทัศน์ที่น่าเชื่อถือ น่าดึงดูดใจซึ่งสามารถอธิบายและนำไปปฏิบัติให้เป็น

ผลได้จริง รวมทั้งต้องใชค้วามมวีิสัยทัศน์ที่ทำให้การดำเนินงานขององค์การในสถานการณ์

ปัจจุบันดีขึ้น ผูน้ำที่มวีิสัยทัศน์จึงเน้นการคาดการณ์ในอนาคต การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และกำหนดแนวทางปฏิบัติและปรับองค์การให้

สอดคล้องกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างถูกต้องและสิ่งที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นการแสดงออกของครู

ในการปฏิบัติตามต่อสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมทีั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลเพื่อบรรลุ

เป้าหมาย ได้แก่ ด้านความสำเร็จในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ดา้นความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต  

ด้านความรับผดิชอบ เป็นต้น 

 ในการปฏิบัติงานของครูจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยู่ในระดับใดก็ตาม 

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนเป็นปัจจัยส่วนหนึ่งที่จะกระตุ้นให้ครูมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน เพราะถ้าหากครูมแีรงจูงใจในการทำงาน ผลที่เกิดขึ้นตามมาย่อมเกิด

ผลสำเร็จอย่างสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ธร สุนทรายุทธ (2551, หนา้ 295)  

กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่อินทรีย์กระตุ้นให้มีการตอบสนองอย่างมีทิศทางและ 
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ดำเนนิไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามที่ต้องการแรงจูงใจนีอ้าจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในอินทรีย์

ของบุคคล ได้แก่ ความสนใจความต้องการแรงขับเจตคติหรอืเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอกมา

กระตุน้อันได้แก่ แรงกระตุ้น (Incentive) ความต้องการของกลุ่มเป็นต้น และสอดคล้องกับ 

จันทรานี สงวนนาม (2553, หนา้ 252 – 253) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจมีส่วนเกี่ยวข้องกับความ

ต้องการ (Needs) แรงขับ (Drivers) ซึ่งเกิดขึ้นภายในตัวบุคคล ส่วนเครื่องล่อหรอืสิ่งจูงใจ 

(Incentives) เกิดจากการจูงใจภายนอก เช่น การให้รางวัลหรอืสิ่งตอบแทนเป็นต้น 

เมื่อบุคคลเกิดความต้องการทำให้เกิดแรงขับ แรงขับที่เกิดขึ้นจะไปกระตุ้นให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา ด้วยการกำหนดทิศทางหรอืเป้าหมายที่จะแสดงพฤติกรรมเพื่อ

สนองความตอ้งการและสอดคล้องกับสัมนา รธนิธย์ (2553, หนา้ 133) ได้กล่าวว่า 

แรงจูงใจในความปรารถนาที่จะกระทำการใด ๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของ

บุคคลในการที่จะอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัล

เป็นผลตอบแทนการกระทำนั้น ๆ เป็นสิ่งจูงใจ (Incentives) ที่จะเป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นทำให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เช่น รางวัล คำชมเชย ให้เกิดแรงขับ คอื แรงผลักดันที่

เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลอันเนื่องมาจากความต้องการและสอดคล้องกับพัชร ี 

เหลืองอุดม (2554, หนา้ 17) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เป็นพลังกระตุน้ให้แต่ละบุคคล

แสดงออกซึง่พฤติกรรมในการกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งดว้ยความพึงพอใจ ตัง้ใจและเต็มใจเป็น

สิ่งที่ช้ีทิศทางหรอืแนวทางใหบุ้คคลกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ 

ตั้งไว้ และสอดคล้องกับภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 113) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นภาพที่

กระตุน้ให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในทิศทางที่ตนต้องการ ทั้งนีเ้พื่อ

ไปสู่จุดหมายปลายทางที่กำหนดและสอดคล้องกับจริายุทธ แก้วเนย (2556, หนา้ 3 - 4) 

ได้กล่าวว่า แรงจูงใจคือสิ่งที่เป็นพลังกระตุน้ให้แต่ละบุคคลกระทำพฤติกรรมเป็นสิ่งที่ช้ี

ทิศทางหรอืแนวทางให้บุคคลกระทำพฤติกรรมเพื่อบรรลุตามเป้าหมายของแต่ละคนและ

เป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนัน้ ๆ ให้คงอยู่และสามารถปฏิบัติงานด้วยความ 

เต็มใจและเกิดประสิทธิภาพและแนวคิดของสมุทร ชำนาญ (2556, หนา้ 265) ได้กล่าวว่า

แรงจูงใจเป็นการจูงใจเป็นกระบวนที่เกิดขึน้แก่บุคคลในการใชค้วามพยายาม (Effort) 

ผลักดันให้เกิดผลการกระทำอย่างต่อเนื่อง (Persistence) มีแนวทาง (Direction) ที่แน่นอน

เพื่อไปสู่เป้าหมาย (Goal) ที่ต้องการ สามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจ คือ กระบวนการกระตุ้นให้

มนุษย์แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมทีิศทางและเป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการ โดยมีแรง 

ขับหรอืการกระตุ้นจากภายในตัวบุคคล และสิ่งจูงใจที่เกิดจากการจูงใจภายนอก 
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 จากเหตุผลดังกล่าวมาข้างต้นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร เพื่อเป็น

แนวทางนำมาปรับปรุงและวางแผนการพัฒนาภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างเป็นระบบ มีคุณภาพทางการศกึษาอย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาบุคลากรอันส่งผลต่อการจัดการศกึษา

ต่อไป 

คำถามของการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัย ไว้ดังนี ้ 

  1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนในโรงเรียน 

อยู่ในระดับใด 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน มีมากน้อยเพียงใด 

  3. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน แตกต่างกันหรอืไม่ อย่างไร  

  4. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหารตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน แตกต่างกัน

หรอืไม่ อย่างไร 

  5. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหารตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน แตกต่างกัน

หรอืไม่ อย่างไร  
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  6. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน มคีวามสัมพันธ์กันหรอืไม่ อย่างไร 

  7. แนวทางพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศกึษามุกดาหาร มีอะไรบ้าง 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

  2. เพือ่ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหารตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน  

   3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหารตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

   4. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มีขนาด

ต่างกัน 

  5. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหารตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

ต่างกัน  

  6. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ของระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 
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  7. เพื่อหาแนวทางพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรยีนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้กำหนดสมมตฐิานการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนอยู่ในระดับ

มาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหารตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน แตกต่างกัน 

  4. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหารตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน แตกต่างกัน  

  5. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน แตกต่างกัน  

  6. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหารตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน มีความสัมพันธ์กันทางบวก 
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ความสำคัญของการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ให้ความสำคัญของการวิจัย ดังนี้ 

  1. ทำให้ทราบถึงภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหารตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน  

  2. ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการกำหนดนโยบายและการดำเนินงาน

ของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

  3. ผลที่ได้จากการวิจัยจะเป็นพืน้ฐานสำหรับการใชภ้าวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและเป็นข้อมูลสารสนเทศเพื่อใช้

เป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงแก้ไขภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร  

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี ้ 

  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

   การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ดังนี้ 

    1.1 ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 

     จากที่ได้สังเคราะห์เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของ Hickman & Silva (1984; อ้างถึงใน ทัศนีย์ ไชยเจรญิ, 2557, 

หนา้ 5) มี 3 ด้าน ประกอบด้วย 

      1.1.1 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
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      1.1.2 ดา้นการเผยแพร่วิสัยทัศน์  

      1.1.3 ด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  

    1.2 และแนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ตามทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (1959, pp. 209 - 211) ม ี6 ด้าน ประกอบด้วย  

     1.2.1 ดา้นความสำเร็จในงาน 

     1.2.2 ด้านการยอมรับนับถือ 

     1.2.3 ดา้นความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ 

     1.2.4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

     1.2.5 ดา้นความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต  

     1.2.6 ด้านความรับผดิชอบ  

   2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

    2.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรในโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ที่ปฏิบัติงานในปีการศกึษา 2563 

จำนวน 246 โรงเรียนรวม 2,886 คน จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน 260 คน ครูผู้สอน 

จำนวน 2,626 คน 

    2.2 กลุ่มตัวอย่าง การวิจัยครั้งนี ้กลุ่มตัวอย่างคอื บุคลากรใน

โรงเรียน ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – Stage Random 

Sampling) โดยผู้วจิัยใช้ วธิีการกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จากการเปิดตารางเครซี่และ

มอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553 หน้า 43) ได้กลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 339 คน จำแนกเป็นผู้บริหาร สถานศึกษา จำนวน 113 คน และครูผู้สอน 

จำนวน 226 คน 

   3. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา  

    ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้กำหนดเป็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

ดังนี้  

     3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่  

      3.1.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

        3.1.1.1 ผู้บริหารโรงเรียน  

        3.1.1.2 ครูผู้สอน  
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      3.1.2 ขนาดของโรงเรียน  

        3.1.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

        3.1.2.2 โรงเรยีนขนาดกลาง  

        3.1.2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ  

       3.1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

        3.1.3.1 นอ้ยกว่า 10 ปี  

        3.1.3.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี  

       3.1.3.3 มากกว่า 20 ปี  

     3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ 

      3.2.1 ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน มี 3 ดา้น 

ประกอบด้วย 

        3.2.1.1 ดา้นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

        3.2.1.2 ดา้นการเผยแพร่วิสัยทัศน์  

       3.2.1.3 ดา้นการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  

      3.2.2 การจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 6 ด้าน 

ประกอบด้วย  

       3.2.2.1 ด้านความสำเร็จในงาน  

       3.2.2.2 ด้านการยอมรับนับถือ 

       3.2.2.3 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ 

       3.2.2.4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

       3.2.2.5 ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต  

       3.2.2.6 ดา้นความรับผดิชอบ 
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหาการวิจัย ได้ดังภาพประกอบ 1 

 

         ตัวแปรอิสระ                                              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

1. สถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง  

     1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน  

     1.2 ครูผูส้อน  

2. ขนาดโรงเรยีน  

     2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก  

     2.2 โรงเรียนขนาดกลาง  

     2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ /  

ใหญ่พิเศษ 

 3. ประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน 

     3.1 น้อยกว่า 10 ปี  

     3.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี  

     3.3 มากกว่า 20 ปี 
 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ มี 3 ด้าน 

 1. การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) 

 2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) 

 3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 6 ด้าน  

 1. ด้านความสำเร็จในงาน 

 2. ด้านการยอมรับนับถือ 

 3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

 4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

 5. ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต  

 6. ด้านความรับผิดชอบ  

แนวทางการพัฒนาภาวะผูเ้ชิงวิสัยทัศน์ และแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมการ

แสดงออกของผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล วเิคราะห์สภาพการณ์ทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การ โดยการกำหนดทิศทางและเป้าหมายเพื่อสร้างอนาคตผ่าน 

วิสัยทัศน์ของโรงเรียน ประกอบด้วย  

   1.1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง โรงเรียนมีการเก็บรวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกับจุดอ่อน จุดแข็งของบุคคล สถานที่ ทรัพยากร และเวลามีการวิเคราะห์กำหนด

ภาพทีพึงประสงค์ในอนาคตขององค์การ มีขั้นตอนการสร้างความรูค้วามเข้าใจในการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมกัน มีการสร้างความเข้าใจและตระหนักในสถานภาพปัจจุบันและศักยภาพ

ของหน่วยงานในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน และสนใจในความคดิเห็นของผูอ้ื่นโดยเฉพาะ

ความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

   1.2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ หมายถึง โรงเรียนมกีารสื่อสารให้ทุกคนทราบ

ทั้งผูท้ี่เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องเพื่อให้ทราบ มีแผนการที่กำหนดไว้เพื่อเป็นการเชญิชวน 

ให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมให้ความร่วมมอื มกีารเลือกใช้วิธีการสื่อสารที่มคีวามเหมาะสม 

และมีประสิทธิภาพ มกีารสร้างเครือข่ายการสื่อสารกับบุคลากรทั้งภายในและภายนอก

องค์การให้เกิดการยอมรับวิสัยทัศน์ขององค์การ และมีโน้มน้าวทำใหบุ้คลากรในองค์การ

เข้าใจและยอมรับวิสัยทัศน์ที่สรา้งขึ้น 

   1.3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง โรงเรียนมีการนำวิสัยทัศน์มา 

สู่การปฏิบัติ กำหนดเป็นเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ มีการดำเนินการตามแผนหรอืปฏิบัติตามกระบวนการ เป็นวงจรอย่างต่อเนื่องไป

เรื่อย ๆ จนกว่าจะประสบความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ มีการสื่อสารที่ดีแสดงออกถึงวิสัยทัศน์

ของตนอย่างเด่นชัดวางตนใหเ้ป็นที่ไว้วางใจ มีความมั่นใจในตนเองและเคารพความคิดเห็น

ของผู้อื่น มวีิสัยทัศน์ตรงตามปรัชญาของโรงเรียนและกำหนดนโยบายโครงการเพื่อนำ

ปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง มีวสิัยทัศน์ที่สร้างขึน้ดำเนนิไปเป็นผลสำเร็จและบรรลุ

สถานการณ์ในอนาคตที่ปรารถนา มกีารจัดโครงสร้างขององค์การให้พร้อมที่จะรับการนำ

วิสัยทัศน์ไปปฏิบัติและมีการคัดเลือกบุคลากรให้ทำงานที่เหมาะสมกับความรูค้วาม 

สามารถและพัฒนาบุคลากรใหม้ีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้ 
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  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การแสดงออกของครูในการ
ปฏิบัติตามต่อสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล เพื่อบรรลุเป้าหมาย 

   2.1 ดา้นความสำเร็จในงาน หมายถึง โรงเรียนปฏิบัติงานบรรลุตาม

เป้าหมายที่ตัง้ไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ปฏิบัติงานได้ทันภายในกำหนดเวลา
อย่างถูกต้อง ปฏิบัติงานเห็นผลสำเร็จได้ชัดเจน สามารถแก้ไขปัญหาของงานได้มีความ 

พึงพอใจในผลการทำงานของท่าน และมีความภาคภูมิใจในงานที่ได้ปฏิบัติ 

   2.2 ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง โรงเรียนมคีวามยอมรับในความ 

อาวุโสในฐานะเพื่อนร่วมงาน มีความร่วมมือและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีทั้งในด้านส่วนตัว 

และการปฏิบัติงาน บุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมอืในการทำงานกันทุกคนเพื่อใหง้าน

สำเร็จไปได้ดว้ยดีและบรรลุเป้าหมาย ปกครอง ชุมชนและท้องถิ่นยกย่องใหเ้กียรตใินอาชีพ
ครูเสมอและอาชีพครูมคีวามสำคัญและช่วยสร้างประโยชน์ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพ

อื่น ๆ 

   2.3 ดา้นความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ หมายถึง โรงเรียนได้รับการ
พัฒนาความรู ้ความสามารถจากการอบรมด้านความก้าวหน้า เปิดโอกาสให้บุคลากรไป

ศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ บุคลากรมีความรูส้ึกมั่นคงในหนา้ที่การทำงาน และความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
   2.4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง โรงเรียนได้รับคำแนะนำ 

ในการปฏิบัติงานจากผูบ้ังคับบัญชา ผู้บริหารสถานศกึษาให้คำแนะนำและยกย่องการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน มีความเป็นกันเองช่วยเหลอืซึ่งกันละกันเพื่อเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมและตรงกับความสามารถของตนเอง  

มีแผนการเรียนการสอนที่สามารถบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน และมีปริมาณทั้งในหนา้ที่

ประจำและที่ได้รับมอบหมายไม่มากหรือน้อยเกินไป 
   2.5 ดา้นความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต หมายถึง โรงเรียนมคี่า 

ตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ มคี่าตอบแทนที่ได้รับ

เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ได้รับความช่วยเหลือในเรื่องสวัสดิการ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล, เงินอุดหนุน ได้รับการสนับสนุน เครื่องมอื วัสดุอุปกรณ์ ในการปฏิบัติงาน 

มีการปฏิบัติงานของท่านมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพราชการ และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
   2.6 ด้านความรับผดิชอบ หมายถึง โรงเรียนมกีารช่วยเหลอืแก้ไขปัญหา

ร่วมกันในการปฏิบัติงาน สามารถแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในการประชุมหรือ

ปฏิบัติงาน มีการเข้าร่วมกิจกรรมกับเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ ได้รับความร่วมมอืและ 
สนับสนุนการทำงานซึ่งกันและกัน และมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานต่างสาขา 
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  3. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง หมายถึง ตำแหน่งของข้าราชการครูและ  
บุคลากรทางการศกึษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน  

   3.1 ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ที่ดำรงตำแหน่ง ผูอ้ำนวยการโรงเรียน หรือรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน หรอืรักษาราชการ
แทนตำแหน่งผูอ้ำนวยการโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ปีการศกึษา 2562  

   3.2 ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่หลักด้านการจัดการ

เรียนการสอนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร  

ปีการศกึษา 2562  

  4. ขนาดโรงเรยีน หมายถึง ลักษณะของโรงเรียนโดยจำแนกตามจำนวน
นักเรียน โดยโรงเรยีนที่สังกัดในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

จำแนกเป็น 3 ขนาด ดังนี ้ 

   4.1 โรงเรยีนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มนีักเรียน 1 - 120 คน  
    4.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มนีักเรียนตั้งแต่ 121 – 300 คน 

    4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนที่มนีักเรียนตัง้แต่  

301 - 1,500 คนขึ้นไป 
  5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่ได้ปฏิบัติงาน  

ในสภาพการดำรงตำแหน่งปัจจุบันที่ผ่านมาทั้งหมด โดยนับเป็นปี ดังนี้  

   5.1 นอ้ยกว่า 10 ปี หมายถึง ผูท้ี่ทำงานมาแล้วไม่เกิน 10 ปี 
   5.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี หมายถึง ผู้ที่ทำงานมาแล้ว อยู่ในระยะเวลา  

10 - 20 ปี  

   5.3 มากกว่า 20 ปี หมายถึง ผู้ที่ทำงานมาแล้วเกินกว่า 20 ปีขึ้นไป 
  6. สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร หมายถึง 

หน่วยงานของทางราชการที่จัดตั้งตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การกำหนดเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา เพื่อบริหารและจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศกึษา 
และมัธยมศกึษาตอนตน้ ประกอบไปด้วย สถานศกึษาจำนวน 246 โรงเรียน 

  7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนกับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การที่ผูว้ิจัยหาวิธีพัฒนาภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ 
ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้วจิัยนำผลการวิเคราะห์ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครู ร่างแบบ สัมภาษณ์แนวทางการพัฒนา โดยการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 
จำนวน 10 คน และนำเสนอเป็นแนวทางการพัฒนาต่อไป 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 

   1.1 ความหมายของผู้นำ 

    1.2 ความหมายของภาวะผู้นำ 

    1.3 ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 

    1.4 องค์ประกอบภาวะผู้นําเชิงวิสัยทัศน์ 

  2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    2.1 ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    2.2 ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    2.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    2.4 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  3. บริบทสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   3.1 งานวิจัยในประเทศ 

   3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 

 1. ความหมายของผู้นํา 

  นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของผู้นําไว้ดังนี้ 

   ธีระ รุญเจริญ (2550, หน้า 140) ได้ให้ความหมายของคําว่า ผูน้ํา คอื 

บุคคลที่จะมาประสานช่วยใหค้นทั้งหลายรวมกัน ไม่ว่าจะเป็นการอยู่ร่วมกันก็ตามหรือทํา

การร่วมกันก็ตามให้พากันไปด้วยดี สู่จุดหมายที่ดงีามตามภาวะผูน้ํา คอื คุณสมบัติ เช่น 

สติปัญญา ความดีงาม ความรู ้ความสามารถของบุคคลที่ชักนําให้คนทั้งหลายมา 

ประสานกันและพากันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดงีาม 

   ไกศลิฏ์ เปลรินทร์ (2552, หนา้ 49) กล่าวว่า ผูน้ํา คอื ผูท้ี่เป็นหลัก 

สําคัญให้กับองค์การ มคีวามรูใ้นเรื่องงานองค์การเป็นอย่างด ีสามารถใหค้ําแนะนําเพื่อน 

ร่วมงานได้ มีความรับผดิชอบต่อประสิทธิผลขององค์การ อุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคต 

และความสําเร็จในอนาคตขององค์การ ได้รับความเชื่อถือและเชื่อฟังจากเพื่อนร่วมงาน 

ในการจัดกิจกรรมในการสร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์การ เต็มใจรับฟังและพูดคุย 

กับเสียงเรียกร้องที่สรา้งสรรค์ และใหเ้ป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การ มีจิตใจที่เปิดกว้างและ

มีวสิัยทัศน์ แสวงหาโอกาส นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มคีวามเต็มใจ

ทํางานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่น และสภาพแวดล้อมที่ขาดลําดับสายบริหารโดยปล่อยให ้

ผูอ้ื่นเล่นบทบาทผูน้ําได้ 

   วิเชยีร ทองคลี่ (2554, หนา้ 15) กล่าวว่า ผู้นํา หมายถึง บุคคลที่สมาชิก

ในกลุ่มหรอืภายในองค์การยอมรับและเลือกหรอืแต่งตั้งให้มีอทิธิผลและบทบาท เหนอืกลุ่ม

สามารถที่จะจูงใจ ชักนําหรือชีน้ําให้สมาชิกของกลุ่มรวมหลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของ

กลุ่มให้บรรลุตามเป้าหมายโดยการร่วมกันของบุคคลภายในกลุ่ม 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 275) ได้ให้ความหมายของผู้นําไว้ดังนี้ 

ผูน้ําคือบุคคลที่ได้รับคัดเลือกจากกลุ่มให้เป็นหัวหน้าเป็นศูนย์กลาง เป็นผู้กําหนดเป้าหมาย 

ประพฤติปฏิบัติตนใหเ้หมาะสมกับบทบาทและขณะเดียวกันก็สามารถทําให้สมาชิกภายใน

กลุ่ม ปฏิบัติงานร่วมกัน มีความสมัครสมานสามัคคีกัน งานบรรลุสําเร็จไปตามเป้าหมาย 

ที่กําหนดไว้ 

   McFarland (1979, pp. 214 - 215) กล่าวว่า ผู้นํา คือ บุคคลที่ม ี

ความสามารถในการใชอ้ิทธิพลใหค้นอื่นทํางานในระดับต่าง ๆ ที่ตอ้งการให้บรรลุเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การชักจูงให้คนอื่นทํางานให้สําเร็จตามต้องการ 
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   Dubrin (1998, อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544, หนา้ 12) ได้

กล่าวถึงผูน้ํา (Leader) ว่าเป็นบุคคลที่ทําให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลสําเร็จโดย

เป็นผู้ที่มบีทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือเป็นบุคคล 

ที่ก่อใหเ้กิดความมั่นคงและช่วยเหลอืผู้อื่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

    จากความหมายของผูน้ํา สรุปได้ว่า ผู้นํา หมายถึง ผู้ที่มีอทิธิพลต่อ 

สมาชิกในองค์การเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับ สามารถชักจูงให้สมาชิกทํางานร่วมกัน 

มคีวามสมคัรสมานสามัคคีกัน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงานได้สําเร็จอย่างมี 

ประสิทธิภาพ   

 2. ความหมายของภาวะผู้นํา 

  ภาวะผูน้ํา (Leadership) เป็นคําผสมระหว่าง คําว่า “ภาวะ” กับ “ผูน้ํา” 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 บัญญัติคําว่า ภาวะและบัญญัติ 

คําใกล้เคียงกับคําว่า “ผูน้ํา” คือคําว่า หัวหน้า ซึ่ง “ภาวะ” มีความหมายว่าความมีหรอื 

ความเป็นหรือความปรากฏ หัวหน้า มคีวามหมายว่า ผู้เป็นใหญ่ในหมู่หนึ่ง ๆ เมื่อพิจารณา 

จากรากศัพท์ ภาวะผูน้ํา หมายถึง ผูใ้หญ่ในหมู่หนึ่ง ๆ รวมถึงนักวิจัยและนักปฏิบัติ

(Practitioners) จํานวนมากได้ศกึษา ค้นคว้า วิเคราะห์และใหค้วามหมายภาวะผูน้ํา 

แตกต่างกันออกไปตามแนวการศกึษาค้นคว้าและผลการศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ํา 

มีความหมายใกล้เคียงกับคําว่า ประชาธิปไตย (Democracy) ความรัก (Love) และสันติภาพ 

(Peace) (จงจติร ลานเที่ยง, 2556, หนา้ 13) สําหรบันิยามคําว่า ภาวะผูน้ํา มีนักวิชาการ 

จํานวนมากใหน้ิยามไว้ดังนี้ 

   ธวัช บุญยมณี (2550, หน้า 2) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ํา เป็นการ 

กระทําระหว่างบุคคล โดยบุคคลที่เป็นผู้นําจะใช้อทิธิพล (Influence) หรอืการดลบันดาลใจ

(Inspiration) ให้บุคคลอื่นหรอืกลุ่ม กระทําหรอืไม่กระทําบางสิ่งบางอย่างตามเป้าหมาย 

ที่ผู้นํากลุ่มหรอืองค์การกําหนดไว้ 

   วิโรจน์ สารวัตนะ (2553, หน้า 265) กล่าวว่า ภาวะผูน้ําหรอืภาวะความ 

เป็นผู้นํา (Leadership) เป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารจะใหม้ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่น  

มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามจุดหมายขององค์การผูบ้ริหารจะทําให้ตนม ี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่นก็คือ “อํานาจ” (Power) อํานาจนี้มาจากหลายแหล่งด้วยกัน 

โดยทั่วไปมีมาจาก 6 แหล่งที่สําคัญดังนี้คอื 
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    1. อํานาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอํานาจที่ดํารงอยู่ใน

สายบังคับบัญชาขององค์การ ตามอํานาจหน้าที่ (Authority) ของตําแหน่งนั้น 

    2. อํานาจในการให้รางวัล (Reward Power) เช่น การเลื่อนขั้น 

เงินเดอืน การเลื่อนตําแหน่ง การสนับสนุนการศกึษาหรือฝึกอบรม การยอมรับ เป็นต้น 

    3. อํานาจในการลงโทษ (Coercive Power) เมื่อมีพฤติกรรมที่ไม่พึง 

ประสงค์ เช่น การลดขั้นเงินเดือน การโยกย้าย การให้ออกจากงาน เป็นต้น 

    4. อํานาจในความเป็นผูเ้ชี่ยวชาญ (Expert Power) เนื่องจากมี 

ประสบการณ์ ความรู้และทักษะเชงิเทคนิคที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    5. อํานาจการมขี้อมูลสารสนเทศ (Information) เนื่องจากได้ 

ครอบครองและควบคุมข้อมูลสารสนเทศที่สําคัญและจําเป็นต่อการปฏิบัติงานและการ 

วางแผนขององค์กร 

   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2553, หนา้ 235) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเป็นศลิปะ 

หรอืเป็นกระบวนการที่ผู้นํามีอทิธิพลต่อผู้ตามในการที่จะให้ผู้ตามมีความเต็มใจและมี

ความกระตอืรอืร้นที่จะทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม ภาวะผูน้ําจงึเป็นสิ่งสําคัญ 

และจําเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงาน ความสามารถที่จะนําอย่างมปีระสิทธิผลเป็นกุญแจ 

สําคัญที่ทําให้การบริหารงานมีประสิทธิผล 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 282) ให้ความหมายของภาวะผูน้ําไว้ว่า 

ภาวะผูน้ํา หมายถึง ความสามารถของผู้นําในการใชศ้ลิปะ อทิธิพล อํานาจหนา้ที่และพลัง 

อํานาจที่มอียู่ เพื่อให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลดําเนินงานในหนา้ที่รับผิดชอบใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   ตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 14) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นําเป็น 

คุณลักษณะพฤติกรรม ความสามารถหรอืกระบวนการที่เป็นปฏิสัมพันธ์หรอืเป็นวิถีการ 

ดําเนนิชีวิตของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น กลุ่มคน สามารถสร้างแรงบันดาลใจ 

สร้างความปรารถนา ทําให้เกิดความเชื่อถือ ศรัทธา ยอมรับความพยายาม การอุทิศตน 

การใชค้วามสามารถอย่างดีที่สุดและช่วยเพิ่มพลังอํานาจของผู้อื่น เพื่อให้บรรลุสําเร็จ  

ตามเป้าหมาย 

   สัมมา รธนิธย์ (2556, หนา้ 13) กล่าวว่า ภาวะผูน้ํา หมายถึง การใช้  

อิทธิพลของบุคคลหรอืของตําแหน่งโดยการจูงใจใหบุ้คคลหรอืกลุ่มปฏิบัติตามความคิดเห็น  

ความตอ้งการของตนดว้ยความเต็มใจ ยินดทีี่จะให้ความร่วมมอืเพื่อจะนําไปสู่การบรรลุ 
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วัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่กําหนดไว้ ภาวะผูน้ําจงึเป็นความสามารถของผู้นําในการชักจูง  

หรอืโน้มน้าวผูอ้ื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้อย่างกระตอืรือร้นและ 

เป็นการผูกมัดหรอืหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแลว้กระตุ้นใหด้ําเนินไปสู่  

เป้าหมาย 

   Gibson and Donnelly (1997, p. 272) กล่าวว่า ภาวะผูน้ํา หมายถึง การ 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้นําที่เป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลงเป็น 

บุคคลที่มอีิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ ในกลุ่ม ภาวะผูน้ําจึงเกี่ยวข้องกับการใชอ้ิทธิพลและ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรม 

และการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุ่ม ทั้งนีก้ารเปลี่ยนแปลงนั้นตอ้งมุ่งไปสู่การบรรลุ 

เป้าหมายในเชิงกลุ่มด้วย 

   Bass (1990, อ้างถึงใน จงจิตร ลานเที่ยง, 2556, หนา้ 16) ได้สรุป 

รวบรวมความหมายของภาวะผู้นําตามที่มีผู้ให้ไว้ และได้จําแนกความหมายของภาวะผู้นํา 

เป็น 12 กลุ่ม ดังนี้ 

    1. ภาวะผู้นําในฐานะที่เน้นกระบวนการของกลุ่ม (Leadership as a 

Focus of Group Process) ตามแนวคดินีก้ําหนดตําแหน่งของผู้นําเป็นศูนย์กลางหรือเป็น 

แกนกลางของกิจกรรมของกลุ่ม นิยามตามแนวคิดนี้จงึสะท้อนว่าผูน้ําเป็นจุดร่วมของความ 

ร่วมมอืจากบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มที่มีความแตกต่างกัน 

     2. ภาวะผูน้ําในฐานะที่เน้นกระบวนการของกลุ่ม (Leadership as 

Personality and Its Effect) คํานยิามของภาวะผูน้ําตามแนวคิดนี้ส่วนมากจะให้นยิามตาม

คุณลักษณะที่ปรุงแต่ง (Personality Attributes) หรอืคุณสมบัติที่เป็นจุดเด่นของตัวผูน้ําเอง 

ซึ่งสามารถทําให้ผู้อื่นเต็มใจที่จะปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลสําเร็จ 

     3. ภาวะผูน้ําในฐานะที่เป็นการกระทําหรอืพฤติกรรม (Leadership is 

an Act or Behavior) ตามแนวคิดนี ้เน้นการกระทําหรอืพฤติกรรมของผูน้ําที่มีผลให้เกิดการ 

กระทําในบุคคลอื่นหรือพฤติกรรมของผูน้ําร่วมกับผูอ้ื่นในการดําเนินงานร่วมกัน เป็นคํา 

นิยามที่พยายามบอกว่า “ผู้นําทําอะไร” 

     4. ภาวะผูน้ําในฐานะที่เป็นเครื่องมอืบรรลุเป้าหมาย (Leadership as 

an Instrument of Goal Achievement) นิยามของภาวะผู้นําตามแนวคิดนี ้เชื่อว่า ผูน้ําเป็น  

แรงขับเคลื่อนสําคัญที่ช่วยในการจูงใจและประสานงานขององค์การบรรลุตามเป้าหมาย 

ที่กําหนด 
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    5. ภาวะผูน้ําในฐานะที่เป็นผลที่เกิดขึน้จากการปฏิสัมพันธ์ 

(Leadership is an Emerging Effect of Interaction) นิยามของภาวะผูน้ําตามแนวคิดนี้ 

เชื่อว่า ผูน้ําเป็นสาเหตุ (Cause) ที่ทําให้เกิดการกระทําของกลุ่ม แต่เชื่อว่าภาวะผูน้ําเป็นผล 

(Result) ที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่มมากกว่า โดยสรุปนิยามของ 

กลุ่มนี้เช่ือว่า ภาวะผูน้ําเป็นผลหรอืสิ่งที่งอกเงยตามมา (Effect or Outgrowth) หรอืสิ่งที่ 

เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มเป็นหลัก 

    6. ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท (Leadership as 

a Differentiated) เป็นกลุ่มของนยิามที่มพีื้นฐานมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ซึ่งมี 

มุมมองว่า สมาชิกของระบบทางสังคมจะมีบทบาทที่แตกต่างกันตามความจําเป็นในการทํา 

ให้ระบบสังคมนัน้เจรญิก้าวหนา้ ภาวะผู้นําเป็นส่วนหนึ่งของสังคมที่กําหนดบทบาทไว้ 

อย่างชัดเจนในแง่ความต้องการและบทบาทที่แตกต่างกันในระบบสังคมหรอืกลุ่ม สมาชิก 

แต่ละคนจะมีบทบาทหน้าที่ความรับผดิชอบงานที่ตนได้รับมอบหมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ของกลุ่ม ภาวะผูน้ําตามแนวคิดนีจ้งึเป็นบทบาทที่เกิดขึน้จากการบูรณาการบทบาทของ 

บุคคลอื่นเพื่อสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ระบบสังคม 

    7. ภาวะผูน้ําในฐานะที่มุ่งด้านโครงสรา้ง (Leadership is the Initiation 

Structure) ทัศนะผูน้ําตามแนวคิดนี ้เป็นกระบวนการในการรเิริ่มและดํารงรักษาโครงสรา้ง 

ของบทบาทและรูปแบบความสัมพันธ์ของบทบาทต่าง ๆ มกีารระบุหน้าที่ของภาวะผู้นํา 

ในการทําให้ระบบตัดสินใจต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลตาม 

โครงสรา้งการบริหารจัดการองค์การ 

    8. ภาวะผูน้ําในฐานะที่เป็นศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมตาม 

(Leadership as Art Inducting Compliance) เป็นกลุ่มของนยิามที่มองภาวะผูน้ําในแง่การ 

หล่อหลอมกลุ่มเข้ากับเจตจํานงความตอ้งการและความปรารถนาของผูน้ําที่ทําให้เกิด

ความยินยอมตามและเป็นการใชอ้ิทธิพลในลักษณะทางเดียว คอื จากผูน้ําถึงผู้ตามโดยไม่

สนใจ ความต้องการของผูต้าม การนยิามภาวะผูน้ําตามแนวคิดนี้ จึงมองผู้นําเป็นผู้ควบคุม

ทางสังคมต่อบุคคลอื่นหรอืภาวะผูน้ําเป็นศลิปะที่ก่อใหเ้กิดการยินยอมที่ผู้อื่นพร้อมที่จะ

ปฏิบัติในสิ่งที่ผู้นําต้องการ 

    9. ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นการใชอ้ิทธิพล (Leadership as Exercise of 

Influence) คําว่าอิทธิพล ตามนิยามของแนวคิดนีไ้ม่ใช่การครอบงํา (Dominance) การ 

ควบคุม (Control) หรอืการบีบบังคับให้ตอ้งทําตาม (Forcing of Compliance) แต่อย่างใดแต่
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มีความหมายเป็นการใช้ความพยายามดว้ยวาทะและกระบวนการสื่อสารที่ทําให้เกิดการ

เห็นคล้อยตามหรอืเป็นกิจกรรมดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่สามารถก่อให้เกิดความ

ร่วมมอืในการสู่เป้าหมาย เมื่อคนเหล่านั้นเห็นพ้องดว้ยหรือมีความตอ้งการเช่นนั้น ด้วย

เช่นกัน 

    10. ภาวะผูน้ําในฐานะที่เป็นรูปแบบของการจูงใจ (Leadership as the 

Form of Persuasion) นิยามภาวะผูน้ําตามแนวคิดนี ้สะท้อนถึงการจูงใจผู้อื่นด้วยวิธีการใช ้

เหตุผลอย่างหนักแน่น เพื่อใหเ้กิดการเห็นดเีห็นงามตามตน 

    11. ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นความสัมพันธ์ของอํานาจ (Leadership as 

Power Relationship) เป็นนิยามภาวะผูน้ําที่มาจากบทบาทการใชอ้ํานาจ โดย French and 

Raven (1959) ได้ให้นิยามภาวะผูน้ําจากแง่มุมของความสัมพันธ์ของอํานาจแบบต่าง ๆ ที่ 

เกิดขึ้นระหว่างสมาชิกของกลุ่ม เช่น ความสัมพันธ์ของอํานาจระหว่างบุคคล (Interpersonal 

Power) เป็นผลที่เกิดจากอํานาจต่าง ๆ ได้แก่ อํานาจจากการอ้างอิง (Referent Power) 

อํานาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) อํานาจจากการให้รางวัล (Reward Power) 

อํานาจจากการบังคับ (Coercive Power) และอํานาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 

เป็นต้น 

    12. ภาวะผูน้ําในฐานะที่เป็นการผสมผสานขององค์ประกอบต่าง ๆ  

(Leadership as a Combination of Elements) นิยามภาวะผูน้ําตามแนวคิดนีเ้กิดขึ้นจากการ 

ผสมผสานนิยามต่าง ๆ ของภาวะผูน้ํา เกิดเป็นนิยามใหม่ที่ให้ความหมายคลอบคลุมหลาย 

ด้านมากขึ้น ตัวอย่างเช่น ภาวะผูน้ําคือการใชอ้ิทธิพลที่มิใช่การบังคับข่มขู่เพื่อประสาน

สมาชิกใหร้วมกันเป็นกลุ่มในการปฏิบัติภารกิจให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกลุ่ม (Jago, 

1982) หรอืเป็นนิยามที่เป็นการผสมผสานระหว่างอํานาจกับบุคลิกภาพ ซึ่งเป็นนิยามของ

ภาวะผูน้ําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) ที่แสดงถึงการเป็นผู้ที่มีความ

กล้าหาญ เอาใจใส่ผูอ้ื่น ยึดมั่น และขับเคลื่อนด้วยค่านิยมและมีความสามารถในการปฏิบัติ

ภารกิจในสถานการณ์ที่ขาดความชัดเจน และในสถานการณ์ที่มคีวามสลับซับซ้อนใหเ้กิด

ผลดไีด้ 

   Lunenburg & Omstein (2000, p. 133) ได้ให้ความหมายของคําว่า 

“ภาวะผู้นํา” หมายถึง การชักจูงให้บุคคลอื่นต้ังใจทํางาน ตามจุดมุ่งหมายของกลุ่มที่บุคคล 

นั้นเป็นสมาชิก 
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   Owens (2004, p. 263) ให้ความหมายของคําว่า ภาวะผูน้ํา หมายถึง  

การใชอ้ิทธิพลเหนอืคนอื่น เพื่อให้เกิดผลตามจุดมุ่งหมาย ลดความขัดแย้งและสร้างความ  

พึงพอใจแก่ผูต้าม 

   Robbins (2005) ให้ความหมายของภาวะผู้นําว่าเป็นความสามารถใน 

การใชอ้ิทธิพลของบุคคลต่อกลุ่มเพื่อให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   Nothouse (2012, อ้างถึงใน สุพรรัตน์ สัตตธนชัยภัทร, 2557, หน้า 13) 

กล่าวว่า ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการของบุคคลที่มอีิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลเพื่อให้สามารถ 

บรรลุเป้าหมายร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิผล 

    จากความหมายที่ได้กล่าวข้างตน้สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ํา คือ 

ความสามารถของบุคคลในการใชก้ระบวนการต่าง ๆ เพื่อก่อใหเ้กิดความร่วมมือของ

องค์การ สามารถกระตุ้นและจูงใจให้ผูอ้ื่นคล้อยตาม เกิดแรงบันดาลใจอย่างมเีหตุผล เห็น

ด้วยกับเป้าหมายขององค์การและผูต้ามพยายามยามหาหนทางลงมือปฏิบัติ เพื่อใหป้ระสบ

ผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ 

 3. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวไว้เกี่ยวกับความหมายของ

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ ไว้เช่น  

   เนตรพัณณา ยาวิราช (2550) กล่าวไว้ถึงภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ 

หมายถึง ผูน้ำที่มวีิสัยทัศน์กว้างไกลเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีสำนึกของความเร่งด่วนใน

การเปลี่ยนแปลงให้มคีวามสอดคล้องกับคนในองค์การ มกีารนำวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้

อย่างสมดุลและมีความคิดกว้าไกลไปข้างหน้าอยู่เสมอ  

   จริะพร เรอืงจิระชูพร (2552) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำเชิงสร้างสรรค์ คอื 

ความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์นัน้ไปสู่สมาชิก โดยผู้นำต้องทำให้เกิดความชัดเจน

ในวิสัยทัศน์ว่าจะต้องทำกิจกรรมอะไรและมีเป้าหมายอย่างไร โดยการสื่อสารด้วยคำพูด

และข้อความที่เขียนความสามารถที่แสดงออกถึงวิสัยทัศน์ไม่เพียงแต่คำพูดแต่เป็น

พฤติกรรมและการกระทำของผู้นำที่แสดงออกมาต้องมีความสม่ำเสมอและสอดคล้อง

สนับสนุนกับวิสัยทัศน์และความสามารถนำวิสัยทัศน์ไปใช้ได้จริง  

   ทัศนยี์ ไชยเจรญิ (2557, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล 

วิเคราะห์สภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยการกำหนดทิศทางและ
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เป้าหมายเพื่อสร้างอนาคตผ่านวิสัยทัศน์ของโรงเรียน เช่น การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์มองปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์การว่าเป็นสิ่งท้าทาย กระตุ้นใหเ้กิดความคิด

สร้างสรรค์และคิกนอกกรอบในการทำงาน และสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนความคิด

สร้างสรรค์ 

   วิรัช สงวนวงศ์วาน (2557, หนา้ 243 - 244) ได้กล่าวว่า ผู้นำเชิง

วิสัยทัศน์มคีวามเชื่อมโยงกับผูน้ำที่มบีารมีแต่ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ตอ้งมคีวามสามารถ 

มีวสิัยทัศน์ที่น่าเชื่อถือ น่าดึงดูดใจซึ่งสามารถอธิบายและนำไปปฏิบัติให้เป็นผลได้จรงิ 

รวมทั้งตอ้งใชค้วามมีวสิัยทัศน์ที่ทำให้การดำเนินงานขององค์การในสถานการณ์ปัจจุบัน 

ดีขึ้น ผูน้ำที่มวีิสัยทัศน์จงึเน้นการคาดการณ์ในอนาคต การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และกำหนดแนวทางปฏิบัติและปรับองค์การให้

สอดคลอ้งกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างถูกต้อง  

   อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558, หนา้ 3) สิ่งที่สามารถกระตุ้นความตอ้งการ 

ความสนใจที่จะมีเพิ่มมากขึ้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคคลใหป้ฏิบัติงาน เพื่อ

บรรลุเป้าหมาย  

   รักเกียรติ หงษ์ทองและธนพงษ์ อุดมทรัพย์ (2559, หน้า 71 - 87) กล่าว

ไว้ว่า คุณลักษณะของภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์นั้นถูกแฝงอยู่ในคุณลักษณะและบุคลิกภาพ

ของแต่ละคนอยู่แล้ว การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์จึงเน้นพฤติกรรมหลักที่

สำคัญ ได้แก่ เป็นผูน้ำในการทำงานที่ท้าทาย มีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ 

และส่งเสริมสมาชิกใหม้ีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มแีรงบันดาลใจและกระตือรือรน้ด้วยการ

ทำให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับสมาชิก และส่งเสริมการทำงานเป็นทีมให้การสนับสนุน

สมาชิกพร้อมทำตนเองให้เป็นต้นแบบตัวอย่างที่ดีแก่สมาชิก สำหรับนักวิชาการ

ต่างประเทศหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ ไว้ดังนี้  

   Davis and Newstrom (1989, pp. 245 - 253) กล่าวไว้ว่า วสิัยทัศน์เป็น

สิ่งทีส่ำคัญประการแรกที่ผู้นำจะต้องมีและจะต้องสามารถเผยแพร่วิสัยทัศน์นั้นไปสู่ครูและ

ผูท้ี่เกี่ยวข้องต่าง ๆ โดยมุ่งหวังให้บรรลุวิสัยทัศน์นัน้  

   Keller (1992, pp. 489 - 502) ได้ให้ความหมายภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์

ว่า หมายถึง ความสามารถของผู้นำในการกำหนดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน โดยการกระตุ้นให้

ผูต้ามมคีวามคิดสร้างสรรค์ คิดนอกกรอบ สามารถสื่อสารถ่ายโอนข้อมูลข่าวสารได้อย่าง

ชัดเจน สนับสนุนส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพผู้ตามอย่างต่อเนื่อง มีการสร้างเครอืข่าย 

และสร้างนวัตกรรม  
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   Manning and Rabertson (2002) อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ คือ 

ผูน้ำต้องมอีิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมและเป็นผู้ที่รเิริ่มการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอและ  

   Wilmore (2002) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์เกิดจากการรวบรวม 

ข้อมูลและคำนึงถึงความตอ้งการของสมาชิกเงื่อนไขและความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ ของ 

องค์การอย่างแท้จริง คอื วิสัยทัศน์นัน้จะต้องความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมของโรงเรียน  

   Robbin and Coulter (2003, pp. 196 - 227) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำ

เชงิวิสัยทัศน์ไว้ว่า หมายถึง ความสามารถของผู้นำในการสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ใน

อนาคตขององค์การตอ้งให้เห็นว่าองค์การจะเจริญเติบโตและมีสภาพที่ดขีึ้นจากปัจจุบัน

อย่างน่าเชื่อถือ น่าสนใจและมีความเป็นไปได้จริงวิสัยทัศน์ หากได้รับการเลือกและปฏิบัติ

อย่างเหมาะสมจะเป็นพลังขับเคลื่อนต่อการสร้างอนาคตขององค์การซึ่งในกระบวนการนี้

ทักษะพรสวรรค์และทรัพยากรจะถูกนำมาใช้ไปอย่างเต็มที่เพื่อทำให้วิสัยทัศน์ปรากฏ 

เป็นจรงิ  

   Zaccaro and Banks (2004) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ คือ 

พฤติกรรมของผูน้ำที่มวีิสัยทัศน์ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่มคีวามสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์  

   Bass and Riggio (2006, p. 6) ได้ให้ความหมายของผู้นำจะต้องมี

วิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผูต้าม ผูน้ำจะต้องมคีวามสม่ำเสมอมากกว่า

การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้นำเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่า

จะทำในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นำจะเป็นผู้ที่มศีลีธรรมและมีจรยิธรรมสูงหลกีเลี่ยงการใชอ้ำนาจ

เพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวมและผู้นำจะต้องแสดงการ

อุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน 

   Hatch (2009, pp. 16 - 21) ได้ให้ความหมายภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ 

หมายถึง ความสามารถของผูน้ำในการคาดการณ์เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อ

สภาวการณ์ในอนาคต ทำให้องค์การสามารถดำเนินงานไปสู่เป้าหมายขององค์การโดยการ

เพิ่มประสิทธิภาพและความรับผดิชอบใหก้ับผูต้ามได้ร่วมตัดสินใจซึ่งผู้นำจะต้องเป็นผู้นเิทศ

ให้คำปรึกษาและสนับสนุนบุคลากรได้พัฒนาคุณภาพของผลผลติและการบริการรวมถึง

การปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างทำให้ผูต้ามเกิดความไว้วางใจ สำคัญประการแรกที่ผูน้ำ 

จะต้องมแีละจะต้องสามารถเผยแพร่วิสัยทัศน์นัน้ไปสู่ครูและผู้เกี่ยวข้อง 

    จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ คือ  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงออกถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ 
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สภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยการกำหนดทิศทางและเป้าหมายเพื่อ 

สร้างอนาคตผ่านวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

 4. องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ 
  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ไว้ดังนี้ 

   สุพาน ีสฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 260) กล่าวถึง คุณลักษณะที่สำคัญของ

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ ดังนี้ 1) มีวสิัยทัศน์ที่เด่นชัดและเป็นวิสัยทัศน์ที่ดีและเหมาะสม 2) มี

ความตอ้งการสิ่งใหม่ ๆ นำพาองค์การ กล่าวคอื เป็นผู้บุกเบิกกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมใน

องค์การ 3) มีความกระตอืรอืร้นพรอ้มรับการเปลี่ยนแปลง กระตุน้คนอื่นให้มวีิสัยทัศน์

ร่วมกัน 4) มีความต้องการที่จะช่วยเหลอืผูอ้ื่นเสมอ เน้นการทำงานเป็นทีมและสนับสนุน

ช่วยเหลอืผูบ้ังคับบัญชา 5) เป็นตัวอย่างที่ดใีห้กับผูอ้ื่นใหเ้ห็นการประพฤติปฏิบัติที่

เหมาะสมและ 6) มีความต้องการที่จะบรรลุในสิ่งที่ได้กำหนดไว้ด้วยความตัง้ใจ (Mind) และ

หัวใจ (Heart) ที่จะทุ่มเท  

   สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553) กล่าวถึง

องค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย การกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

กำหนดค่านิยมของโรงเรียน การสร้างศรัทธาและเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติตนเอง  

มีศักยภาพ มรีะบบการสื่อสารที่ดี การสร้างบรรยากาศในโรงเรยีน  

   ไพฑูรย์ สนิลารัตน์ (2553, หนา้ 21) อธิบายถึงคุณลักษณะและ

พฤติกรรมของภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ไว้ว่า 1) ต้องมคีวามสามารถในการกำหนดเป้าหมาย 

สาระตามเป้าหมาย และวิธีการตามเป้าหมายและสาระนั้น 2) ต้องเก่ง รอบรู้ มวีิธีการ

พร้อมกันไป ไม่ใช่ชำนาญเฉพาะวิธีการบริหารแต่ขาดความรู้ในทิศทางหรอืวิสัยทัศน์ และ 

3) มีคุณลักษณะที่สำคัญ ได้แก่ การสร้างวสิัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

(Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี 

   ทัศนยี์ ไชยเจรญิ (2557, หน้า 6) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นำ

เชงิวิสัยทัศน์ ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และ

การเป็นแบบอย่างที่ด ี 

   อุไรวรรณ ภูชาดา (2558, หนา้ 57 - 67) ได้กำหนดองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ คือ การสรา้งวิสัยทัศน์การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดแีละการประเมินวิสัยทัศน์  
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   สถาบันเพิ่มผลผลติแห่งชาติ (2553) อธิบายไว้ว่าองค์ประกอบของภาวะ 

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย สร้างวิสัยทัศน์ สร้างฝันให้เป็นจรงิ สร้างโอกาสและให้ 

อำนาจและให้อำนาจแก่ผูป้ฏิบัติ สร้างพลังผูน้ำที่ดนี่าเชื่อถือและสร้างจรยิธรรม  

   อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558, หนา้ 22) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ ได้แก่ 1) ดา้นความสำเร็จในการทำงาน 2) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

3) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 4) ด้านค่าตอบแทนสวัสดิการ 5) ด้าน 

สภาพแวดล้อมและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  

   รักเกียรติ หงส์ทอง และธนพงษ์ อุดมทรัพย์ (2559, หน้า 79 - 80) 

องค์ประกอบของภาวะผูน้ำ มีดังนี ้1) การนำองค์การ หมายถึง การกำหนดทิศทางของ

องค์การดว้ยการสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ รวมถึงการ

เป็นแบบอย่างที่ดแีละสามารถสร้างบรรยากาศองค์การให้เอือ้อำนวยต่อการปฏิบัติงาน  

2) การตดิต่อสื่อสาร หมายถึง กระบวนการสร้างความเข้าใจใหก้ับบุคคลอื่นที่ต้องอาศัย

ทักษะการตดิต่อสื่อสารช่องทางการติดต่อสื่อสารยุทธศาสตร์และรูปแบบการติดต่อ 

สื่อสาร 3) การรวมพลังจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นบุคคลอื่นให้เกิดความพยายาม ความ

เต็มใจในการปฏิบัติงาน โดยการตอบสนองความตอ้งการ การรับรู้ความคาดหวังและ

เป้าหมายของบุคคลและการเสริมแรงโดยการเสริมแรงทั้งทางบวกและทางลบเพื่อให้

บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการ 4) การนำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่มองเห็นปัญหาของ

องค์การและเกิดวามรูส้ึกถึงการเปลี่ยนแปลงขององค์การ ผ่านกระบวนการสร้างความ

ร่วมมอื การมอบอำนาจให้กับบุคคล การตรวจสอบความก้าวหน้าการเปลี่ยนแปลง และ

การสรา้งวัฒนธรรมเชงิบวก 5) ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการหา

วิธีการและแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานด้วยความคิดริเริ่ม ความคล่องแคล่วในการคิด 

ความยดืหยุ่นในการคิด และความละเอียดลออในการคิด  

   Hickman and Silva (1984) กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชงิ

วิสัยทัศน์ ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และการ

เป็นแบบอย่างที่ด ี 

   Bennis andNanus (1985) องค์ประกอบภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์โดยเน้น

พฤติกรรม ได้แก่  

    1) เป็นผู้นำในการทำงานที่ท้าทาย มีความสามารถในการสร้าง 

นวัตกรรมใหม่ ๆ และส่งเสริมสมาชิกใหม้ีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ การสร้างวิสัยทัศน์  
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(Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) 

การเป็นแบบอย่างที่ด ี(Role Model) และการประเมินวิสัยทัศน์ (Evaluating) 2) มีแรง

บันดาลใจและกระตือรือรน้ โดยการทำให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับสมาชิกและมีการส่งเสริม

การทำงานเป็นทีมให้การสนับสนุนสมาชิก และ 3) ทำตนเป็นแบบตัวอย่างที่ดีแก่สมาชิก 

อันจะนำมาซึ่งความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  

   Westley and Mintzberg (1989, pp. 17 - 32) องค์ประกอบของภาวะ 

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 3) การ 

มอบอำนาจ 4) การคิดเชิงกลยุทธ์ 5) การคิดสรา้งสรรค์ 6) ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและ  

7) การยึดมั่นในอุดมการณ์  

   Sergiovanni (1990, pp. 23 - 27) องค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชิง

วิสัยทัศน์ ได้แก่ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating)  

3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) 4) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role model) และ  

5) การประเมนิวิสัยทัศน์  

   Evaluating) Kotter (1990, pp. 103 - 112) ได้สรุปองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 1) การสร้างวาระแห่งการเปลี่ยนแปลง ต้องคำนึง

วิสัยทัศน์ที่จะสื่อสารถึงผลประโยชน์ที่มีความชอบธรรม มีกลยุทธ์สำหรับการใช้วิสัยทัศน์ 

รวมถึงกลยุทธ์ที่เป็นแรงผลักดันทุกอย่างในองค์การและสภาพแวดล้อม 2) การสร้าง

เครือข่ายการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตามกลยุทธ์ต้องอาศัยความร่วมมอื การยินยอมและ

การทำงานเป็นทีม ให้ความสำคัญกับบุคคลที่มแีรงจูงใจ เพราะกลุ่มคนเหล่านี้จะทำให้

วิสัยทัศน์เป็นจรงิ ความสามารถในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง โดยผูน้ำเป็นผู้สร้าง

วิสัยทัศน์ให้เป็นตัวกำหนดทิศทางขององค์การในอนาคตแลว้จึงจัดวางคน พรอ้มทั้ง 

สือ่ความหมายใหเ้ข้าใจในวิสัยทัศน์ และสร้างแรงจูงใจแก่คนเหล่านั้นให้สามารถเอาชนะ

อุปสรรคเพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ ดังนัน้จะเห็นได้ว่าปัจจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำมีความสำคัญอย่าง

ยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงในองค์การและมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสำเร็จขององค์การในปัจจุบันและอนาคต  

   Braun (1991, p. 26) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชงิสร้างสรรค์ 

ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  

   Nanus (1992, p. 8) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์  

ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ การมอบ 

อำนาจ การคิดเชงิกลยุทธ์ และการสร้างนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง  
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   Fisher (1993, pp. 123 - 129); Leithwood and et al. (1999, p. 6);  

(Dubrin. 2006, p. 94) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 

การสรา้งวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  

    จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นำ 

เชงิวิสัยทัศน์ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผูว้ิจัยได้ทำการ สังเคราะห์

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน จากแนวคิดของนักการศกึษาหลายท่าน  

ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์ดังตาราง 1 

ตาราง 1 การสังเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 
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1 . การสรา้งวิสัยทัศน์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 12 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 12 

3. การปฏิบัติตาม 

วิสัยทัศน ์

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 12 

4. การเป็นแบบอย่างทีด ี  ✓ ✓ ✓  ✓   ✓    5 

5. การประเมนิวิสัยทัศน์     ✓        1 

6. การสรา้งนวัตกรรม         ✓    1 

7. การมอบอํานาจ    ✓     ✓    2 

8. การคิดเชิงกลยุทธ์       ✓  ✓    2 

9. ความคิดสรา้งสรรค์  ✓     ✓      2 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 
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10. ผูน้ําการเปลี่ยนแปลง       ✓      1 

11. การยึดมัน่ในอุดมการณ์        ✓     1 

12. การทํางานเป็นทีม           ✓  1 

13. การสรา้งแรงจูงใจ   ✓          1 

14. การสรา้งความศรัทธา  ✓ ✓          2 

15. บรรยากาศเชงิบวก  ✓           1 

รวม 3 7 6 5 4 4 6 4 7 3 4 3 56 

 จากตาราง 1 จะเห็นว่าจากการสังเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ซึ่งคาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยพิจารณา

ความสอดคล้องกับบริบทการศกึษา และเลือกเกณฑ์ความถี่ตั้งแต่ระดับ 6 ขึน้ไปหรอื   

ร้อยละ 50 มาเป็นองค์ประกอบภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ จึงสรุปได้ว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ำ 

เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนในการวิจัยครั้งนี้ มีทั้งหมด 3 ด้านประกอบด้วย 1) การ

สร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

  4.1 องค์ประกอบภาวะผู้นำวิสัยทัศน์ 

   4.1.1 นิยามของภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ 

    คำว่า “ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์” (visionary leadership) ได้ถูกพัฒนา 

จากแนวคิดภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงซึ่ง ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ (2550) กล่าวไว้ว่าภาวะ 
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ผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) จะกว้างครอบคลุมแนวคิดของ 

ภาวะผูน้ำเชงิบารมี (charismaticleadership) ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ (visionary leadership) 

รวมทั้งภาวะผูน้ำเชิงวัฒนธรรม (cultural leadership) จากทัศนะนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน

ต่างก็มีแนวคิดที่สอดคล้องกันนั่นคือ ผู้นำจะตระหนักถึงการสร้างวิสัยทัศน์ที่แหลมคม เป็น

วิสัยทัศน์ที่อธิบายใหเ้ห็นว่าองค์การในอนาคตมีลักษณะมีการเจรญิเติบโตลักษณะใดและมี

สภาพที่ดขีึน้จากปัจจุบันอย่างไร องค์การที่ประสบความสำเร็จทุกองค์การล้วนมีผู้นำที่มี

วิสยัทัศน์ ดังเช่น ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้อธิบายภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ หมายถึง 

ความสามารถของผู้นำในการรูจ้ักและเข้าใจสภาพการณ์ขององค์การเป็นอย่างด ีสามารถ

กำหนดบทบาทและทิศทางขององค์การได้อย่างชัดเจน รวมถึงขยายความคิดให้คนยอมรับ

และปรับเปลี่ยนให้คนอื่นช่วยทำให้กำลังใจกับทุกคนและบันทึกงานไว้และเผยแพร่อย่าง

กว้างขวาง ส่วนสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (2553) ได้กำหนดสมรรถนะ

ด้านความเป็นผู้นำ (leadership competencies) ซึ่งถือเป็นสมรรถนะสำคัญเฉพาะที่ช่วยให้

บุคคลนำผู้อื่นไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์และภารกิจหลักนั้น และได้

อธิบายความหมายภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ (visionary leadership) หมายถึง ความสามารถ

ของผู้นำในการสร้างและสื่อสารภารกิจหลักขององค์การที่มาจากแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์ 

ระบบค่านยิมได้ ดังนัน้พฤติกรรมที่สำคัญของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่จะแสดงพฤติกรรมคือ

สามารถอธิบายวิสัยทัศน์และภารกิจหลักขององค์การต่อคนอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอก

องค์การได้ทำให้แน่ใจว่าแผนกลยุทธ์ขององค์การและการปฏิบัติงานสอดคล้องกันกับ

วิสัยทัศน์และภารกิจหลัก ซึ่งสอดคล้องกับสำนักบริหารงานการมัธยมศกึษาตอนปลาย 

(2553) ได้อธิบายความหมายภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร

โรงเรียนในการกำหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ของโรงเรียนโดยมุ่งเน้นคุณภาพผูเ้รียนและมีการ

สื่อสารทิศทางวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติและสร้างแรงจูงใจกระตุน้บุคลากรให้มีส่วนร่วมในการ

ทำให้โรงเรียนประสบความสำเร็จ ส่วน เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) ระบุว่าภาวะผูน้ำ

วิสัยทัศน์ หมายถึง ผูน้ำที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (change agent)  

มีสำนึกของความเร่งด่วนในการเปลี่ยนแปลงใหค้วามสอดคล้องกับทุกคนในองค์การ มีการ

นำวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างสมดุลและมีความคิดก้าวไกลไปข้างหน้าอยู่เสมอในส่วน

ของ Finkelstein & Hambrick (1996); Westley & Mintzberg (1989, อ้างถึงในเสนาะ    

กลิ่นงาม, 2551) กล่าวว่า ผู้นำที่มีวสิัยทัศน์ คือ ผู้นำที่มองการณ์ไกลและมีวสิัยทัศน์ใช้ 

กลยุทธ์ในการบริหารและนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จในอนาคต Herb Kelleher, Jack Welch,  
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Steve Jobs and Bill Gates (สุรีพันธุ์ เสนานุช, 2553) ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ หมายถึง ผูน้ำ 

ที่มวีิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สามารถบอกได้ว่าองค์การตอ้งการเป็นอย่างไร หลังจากนั้นก็จะ

ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ออกมาเป็นกลยุทธ์ในการบริหารจัดการแลว้สร้างแรงบันดาลใจให้

บุคลากรปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ เช่นเดียวกับ สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ (2545) กล่าวว่า 

จากข้อความ “จงเป็นนักฝันบอกเพื่อนร่วมงานถึงความฝันพร้อมทั้งชีท้างที่สามารถไปถึง

ฝันนั้น” แสดงถึงความเป็น “ผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์” และให้ความหมายของภาวะผู้นำวิสัยทัศน์

ว่าผูน้ำที่สามารถสร้างวิสัยทัศน์ให้เห็นว่าในอนาคตองค์การควรเป็นอย่างไร จากนั้นจงึทำ

การสื่อสารความคดิดังกล่าวแก่ผูต้ามให้เข้าใจวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน โดยใช้หลักการโน้ม

น้าวใจผู้ตามให้เห็นคล้อยตามผู้นำ Robbin (2003) ได้ให้ความหมายภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ 

หมายถึง ความสามารถของผูน้ำในการสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์การ 

โดยชี้ให้เห็นว่าองค์การจะเจริญเติบโตและมีสภาพที่ดขีึ้นจากปัจจุบันอย่างน่าเชื่อถือ 

น่าสนใจ และมีความเป็นไปได้จริงวิสัยทัศน์เช่นนีห้ากได้รับการเลือกและปฏิบัติอย่าง

เหมาะสมจะเป็นพลังขับเคลื่อนต่อการสร้างอนาคตขององค์การ ซึ่งในกระบวนการนี ้

ทักษะ พรสวรรค์และทรัพยากรจะถูกนำมาใช้ไปอย่างเต็มที่เพื่อทำให้วิสัยทัศน์ปรากฏ 

เป็นจรงิ Zhang Ruimin (n.d. อ้างถึงใน สุรพีันธุ์ เสนานุช, 2553) ได้อธิบายถึง ภาวะผูน้ำ

วิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของผู้นำในการมองเห็นสิ่งที่คนอื่นมองไม่เห็นและ

สามารถสร้างภาพอนาคตให้เป็นจรงิดว้ยการผลักดันคนในองค์การไปสู่เป้าหมายเดียวกัน

โดยการให้ความสำคัญกับ 3 สิ่งดังนี้ 1) การเปิดโอกาสให้พนักงานแต่ละคนสร้างผลงาน

อย่างเต็มที่ ตอบสนองความตอ้งการระดับที่ 5 (self-actualization needs) ตามทฤษฎีของ 

Maslow ดังนัน้ จงึตอ้งปรับโครงสรา้งองค์การที่ส่งเสริมโอกาสดังกล่าวโดยการทำให้มช้ัีน

บังคับบัญชาน้อยที่สุดและให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีม 2) สร้างระบบการให้

รางวัลเมื่อทีมงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่สามารถทำตามความตอ้งการของตลาด  

3) สร้างความแตกต่างที่โดดเด่นขององค์การ โดยใหค้วามสำคัญกับนวัตกรรมที่ล้ำยุค  

ส่วน พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ หมายถึง  

ความสามารถของผู้นำในการสร้างวิสัยทัศน์ที่แหลมคมเป็นวิสัยทัศน์ที่อธิบายใหเ้ห็นว่า

องค์การหรอืประเทศในอนาคตมีลักษณะ มีการเจริญเติบโตลักษณะใดและมีสภาพที่ดขีึน้

จากปัจจุบันอย่างไร เช่นเดียวกับสุรีพันธุ์ เสนานุช (2553) ได้อธิบายความหมายภาวะผูน้ำ

เชงิวิสัยทัศน์ หมายถึง ลักษณะของผูน้ำที่มคีุณสมบัติหลายประการที่เอือ้ต่อความสำเร็จ

ขององค์การ โดยมีแนวทางในการปฏิบัติที่ชัดเจนตั้งแต่การสรา้งวิสัยทัศน์ การนำไปสู่การ 
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ปฏิบัติ การสร้างโอกาส การสร้างพลังและการสร้างจริยธรรม ซึ่งเป็นที่ยอมรับของ 

บุคลากรในองค์การจากแนวคิดของนักวิชาการดังที่กล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ำเชิง

วิสัยทัศน์ ผูน้ำนั้นต้องเป็นผู้มีวสิัยทัศน์ (having vision) วิสัยทัศน์เป็นสิ่งจำเป็นที่ผู้นำจะขาด

มิได้ เพราะเป็นพลังที่สร้างความหมาย (meaning) และวัตถุประสงค์ (purpose) ของการ

ทำงานในองค์การ ดังนั้นภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ ผูน้ำต้องมวีิสัยทัศน์ใชเ้ป็นฐานของการ

ปฏิบัติงานที่รับผดิชอบทั้งหลาย ซึ่ง Manasse (1986) ได้ให้ทัศนะว่าถ้าต้องการให้องค์การ

มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผูน้ำจำเป็นต้องมีความสามารถในการตัดสินใจในเรื่อง 

ที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเป็นในอนาคตขององค์การ โดยเริ่มต้นจากการมวีิสัยทัศน์ส่วนตัว 

(personal vision) ของผู้นำก่อน แล้วจึงหล่อหลอมให้กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วม (shared 

vision) กับผูร้่วมงานทั้งหลาย จากนั้นจงึช่วยกันสื่อสารวิสัยทัศน์ร่วมดังกล่าว พร้อมทั้ง

มอบอำนาจการตัดสินใจ (empower) แก่ผูท้ี่ตอ้งปฏิบัติใหเ้ป็นจรงิตามวิสัยทัศน์นั้น และ

จากแนวคิดภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของ Westley & Mintzberg (1989) ได้กล่าวไว้ว่าภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์เป็นกระบวนการที่มีพลวัตรซึ่งเกี่ยวพันกัน 3 ขั้นตอน ดังนี้ 1) เป็น

ภาพลักษณ์ (image) ที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การ 2) มีการสื่อสารเพื่อให้เกิดการ

ร่วม (shared) ต่อวิสัยทัศน์ 3) ให้อำนาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม (empowered) เพื่อใหค้น

เหล่านีส้ามารถนำวิสัยทัศน์ร่วมสู่การปฏิบัติใหก้ลายเป็นจริงในที่สุด ส่วนสุขสรรค์ กันตะบุตร 

(2552) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ เป็นการบริหารจัดการโดยผูน้ำเป็นผู้กำหนด

วิสัยทัศน์ขององค์การสร้างแรงจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นทิศทางหรอืเป้าหมายของ

องค์การที่จะไปและยอมปฏิบัติตามโดยใหอ้ำนาจการตัดสินใจในระดับหนึ่ง เพื่อให้การ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า Hatch (2009) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์

หมายถึง ความสามารถของผูน้ำในการคาดการณ์เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อ

สภาวการณ์ในอนาคต ทำใหอ้งค์การสามารถดำเนินงานไปสู่เป้าหมายขององค์การ โดย

การเพิ่มประสทิธิภาพและความรับผิดชอบให้กับผูต้ามได้ร่วมตัดสนิใจซึ่งผูน้ำจะต้องเป็น 

ผูน้ิเทศใหค้ำปรึกษาและสนับสนุนบุคลากรได้พัฒนาคุณภาพของผลผลติและการบริการ 

รวมถึงการปฏิบัติตนใหเ้ป็นแบบอย่างทำให้ผูต้ามเกิดความไว้วางใจ Kupur (2007) ได้

อธิบายความหมายภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของผู้นำในการกำหนด

วิสัยทัศน์อย่างชัดเจน โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามมีความคิดสร้างสรรค์ คิดนอกกรอบ 

สามารถสื่อสาร ถ่ายโอนข้อมูลข่าวสารได้อย่างชัดเจน สนับสนุนส่งเสริมให้มีการพัฒนา

ศักยภาพผู้ตามอย่างต่อเนื่องมกีารสร้างเครือข่ายและสร้างนวัตกรรม ส่วน Kahan (2008)  

กล่าวว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีภาวะผูน้ำวิสัยทัศน์จะทำงานในลักษณะบูรณาการ โดยมีการ 
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เชื่อมโยงวิสัยทัศน์จะทำงานในลักษณะบูรณาการ โดยมีการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์สู่เป้าหมาย 

ที่วางไว้เน้นภาพรวม โดยใช้ความมุ่งมั่นตั้งใจและปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีจนิตนาการ

และมุ่งผลลัพธ์ที่สามารถจับต้องได้ รวมถึงการมองอนาคตต้องอาศัยความคิด จินตนาการ

ที่กว้างไกล เพื่อความสำเร็จของโรงเรียน ยิ่งศักดิ์ นันทิวรรณกุล (2550) กล่าวว่า การเป็น

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ คอื การเป็นผู้ที่เห็นในสิ่งที่ผู้อื่นมองไม่เห็นคิดในสิ่งที่ผู้อื่นคิดไม่ถึงที่สำคัญ

คือเชื่อในความคิดของตนในอันที่จะแตกต่างและผลักดันให้เกิดขึ้น อนุวัฒน์ ศุภชุติกุล 

(2551) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ หมายถึง การนำองค์การอย่างมีวสิัยทัศน์ ซึ่งผูน้ำ

ระดับสูงควรกำหนดทิศทาง สรา้งค่านิยมที่มุ่งเน้นอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม มีการตั้งความ

คาดหวังไว้ระดับสูง กำหนดกลยุทธ์ ระบบงาน วธิีการสู่ความเป็นเลิศ ชีน้ำกิจกรรมต่าง ๆ 

และการตัดสินใจขององค์กร มีการกระตุ้นจูงใจ และสนับสนุนเจ้าหน้าที่ทุกคนมีส่วนร่วม

พัฒนาเรยีนรู้สร้างนวัตกรรมและใช้ความคิดสร้างสรรค์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

(2548) ได้อธิบายถึงหลักการสำคัญของผูน้ำที่มวีิสัยทัศน์คอืการท้าทาย กระบวนการ 

(challenge the process) หมายถึง การเป็นผูก้ล้าบุกเบิกมีความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริม

นวัตกรรม และสนับสนุนบุคคลที่มคีวามคิดด ีมีความกระตอืรอืร้น (be enthusiastic) 

หมายถึง การกระตุ้นบุคคลอื่นโดยใช้ความกระตอืรอืร้นส่วนตัวเพื่อเขา้ร่วมด้านวิสัยทัศน์ 

เช่นเดียวกับ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าวถึง ความหมายของภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ 

ว่าเป็นความสามารถของผู้นำในการสร้างวิสัยทัศน์ ซึ่งวิสัยทัศน์นัน้จะทำให้ผู้นำสามารถ

นำพาองค์การไปยังทิศทางที่ถูกต้องเหมาะสมและสามารถวางรากฐานขององค์การได้

อย่างยั่งยนืพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และการแข่งขันที่เกิดขึน้ได้กล่าวโดยสรุป จากทัศนะ

ความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา ผูว้ิจัยสรุปนิยามคำว่า “ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์” หมายถึง 

ความสามารถของผู้นำในการสร้างวิสัยทัศน ์(formulating) กำหนดทิศทางและเป้าหมาย

เพื่อสร้างอนาคตขององค์การ กระตุ้นใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์และคิดนอกกรอบในการ 

ทำงาน มกีารเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) โดยการโน้มน้าว จูงใจให้บุคลากรยึดมั่นและ 

ร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน มีการปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์ (implementing) โดยการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ กระตุ้นการทำงานเป็นทีม กระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการ

ทำงานอย่างเต็มความสามารถ โดยมุ่งเน้นการกระจายและเพิ่มอำนาจแก่บุคลากร และ 

การเป็นแบบอย่างที่ดี (role model) มีความซื่อสัตย์และยึดมั่นสิ่งที่ถูกต้องในการทำงาน  

มีการประพฤติตนดีปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 
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  4.2 แนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ 

   ทฤษฎีภาวะผูน้ำยุคใหม่ในยุคของการเปลี่ยนแปลงหรอืยุคบูรณาการแห่ง

องค์การ (integrated) นั้น ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership) ถือได้ว่าเปน็ทฤษฎี

ของการศึกษาภาวะผูน้ำแนวใหม่หรอืเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (modern paradigm) โดยแสดง

ความคาดหวังต่อการสร้างการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ (paradigm shift) โดยใช้

กระบวนทัศน์ใหม่และทฤษฎีระบบ (system theory) ผสมผสานกัน (Belhiah, 2007) 

เนื่องจากองค์การปัจจุบันควรมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงเพื่อยกระดับการดำเนินงานของ

องค์การให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขันที่สูงขึน้ 

   ดังนัน้ภาวะผูน้ำที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจและจูงใจใหบุ้คลากร 

ในองค์การได้ดำเนินงานอย่างเต็มความสามารถ และยกระดับการปฏิบัติงานให้สูงขึน้ 

เช่นเดียวกับภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (paradigm shift) 

ไปสู่ความเป็นผู้นำที่มวีิสัยทัศน์ (visionaryleader) ที่สามารถสร้างวิสัยทัศน์ ถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ แสดงออกถึงวิสัยทัศน์และสามารถที่จะทำให้วิสัยทัศน์นัน้เป็นจรงิ ซึ่งภาวะผูน้ำ

ลักษณะนีก้ำลังเป็นที่ต้องการอย่างยิ่งในโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership) ที่มกีารศกึษาวิจัยมากในช่วง

ตั้งแต่ทศวรรษ 1980 เป็นต้นมา ได้บ่งบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยผู้นำจะมุ่งเนน้

การเปลี่ยนแปลงเรื่องค่านิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมองการณ์ไกลไปในอนาคต 

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์จะให้ความสำคัญต่อการประเมินเพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจของ 

ผูต้าม ซึ่งภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์เป็นส่วนหนึ่งของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง  

(transformational leadership) ทั้งนีเ้พราะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะใช้การจูงใจให้ผูต้ามเกิด 

การเพิ่มความพยายามในการทำงานมากขึ้นกว่าปกติ ซึ่งมาจากผู้ตามมีระดับความมั่นใจ

ต่อผลของงานที่ได้รับมอบหมายและความมุ่งม่ันต่อความสำเร็จค่อนข้างสูง ในที่สุดผลที่ได้

จากการทำงานก็จะก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง (transformed) ที่ดขีึน้ ดว้ยเหตุนี้ความ

คาดหวัง (expectation) ของผูต้ามจงึเป็นปัจจัยสำคัญต่อการเพิ่มแรงจูงใจแก่ผูต้าม  

(สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์, 2545) สอดคล้องกับแนวคิดของ จรีะพร เรอืงจิระชูพร (2553)  

ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีบูรณาการของภาวะผูน้ำ (integrative theory) เป็นรูปแบบภาวะผู้นำ

สมัยใหม่ ประกอบด้วย ภาวะผูน้ำแบบความสามารถพิเศษ (charismatic leadership) ภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership) และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (transformational 

leadership) และได้อธิบายถึงคุณลักษณะที่สำคัญ 3 ประการของภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ 
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ที่ส่งผลต่อความสำเร็จดังนี้ 1) ความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์นัน้ไปสู่สมาชิก  

โดยผู้นำต้องทำให้เกิดวามชัดเจนในวิสัยทัศน์ว่าต้องทำกิจกรรมอะไร และมีเป้าหมายอะไร 

โดยการสื่อสารด้วยคำพูดและขอ้ความที่เขียน 2) ความสามารถที่แสดงออกถึงวิสัยทัศน์ 

ไม่เพียงแต่คำพูดแต่เป็นพฤติกรรมและการกระทำของผูน้ำที่แสดงออกมาต้องมีความ

สม่ำเสมอและสอดคล้องสนับสนุนกับวิสัยทัศน์ 3) ความสามารถที่จะทำให้วิสัยทัศน์นั้นเป็น

จรงิโดยขยายขอบเขตใช้ได้กับสภาวะแวดล้อมที่ต่างกันได้อย่างหลากหลายขณะที่ Bennis 

(1989) ได้กล่าวถึง ผูน้ำที่มีประสิทธิผลจะเพียงแต่มวีิสัยทัศน์เท่านั้นยังไม่เพียงพอแต่

จะต้องเผยแพร่วิสัยทัศน์นั้นให้สมาชิกเข้าใจอย่างชัดเจนโดยเน้นที่ผลผลติเป้าหมายและ 

ทิศทางการดำเนินงาน ในปี 1997 Bennis ได้กล่าวถึงหลัก 5 ประการของความเป็นผูน้ำเชิง

วิสัยทัศน์ ดังนี้ 1) ความเป็นผูน้ำในการทำงานที่ท้าทาย สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และส่งเสริม

ผูอ้ื่นให้มคีวามคิดรเิริ่มใหม่ ๆ ที่ท้าทาย 2) มีแรงบันดาลใจและกระตอืรอืร้นโดยการทำให้

เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกับผูอ้ื่น 3) ส่งเสริมการทำงานเป็นทีมให้การสนับสนุนผู้อื่น 4) ทำตนเป็น

ต้นแบบตัวอย่างที่ดีแก่ผูอ้ื่น และ 5) นำมาซึ่งการบรรลุความสำเร็จสูงสุดในการทำงานจาก

จติวิญญาณอย่างแท้จรงิ ในขณะที่ Davis and Thomas (1989) มีความเห็นในทำนอง 

เดียวกันว่า วสิัยทัศน์เป็นสิ่งที่สำคัญประการแรกที่ผู้นำจะต้องมแีละจะต้องสามารถ

เผยแพรว่ิสัยทัศน์นัน้ไปสู่ครูและผูเ้กี่ยวข้องต่าง ๆ โดยมุ่งหวังให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น 

เช่นเดียวกับ Licata and others (1990) ได้ศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์พบว่าผูน้ำที่มวีิสัยทัศน์

นั้นนอกจากจะสามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การได้อย่างชัดเจนแล้ว ยังต้อง

สามารถทำให้สมาชิกยินดเีสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้บรรลุ

วิสัยทัศน์นัน้ ส่วน Caldwell and Spinks (1990) ได้ยืนยันไว้อย่างชัดเจนว่า การมีวสิัยทัศน์

เพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ สิ่งสำคัญที่ผูน้ำจะต้องกระทำให้ได้คือการทำให้สมาชิกมี 

จติผูกพันกับวิสัยทัศน์นัน้ และสามารถหล่อหลอมวิสัยทัศน์นั้นลงสู่นโยบาย แผนงานและ

กิจวัตรประจำวันภายในองค์การได้เป็นผลสำเร็จด้วย Braun (1991); Zaccaro & Banks 

(2004) ได้เสนอจากผลการศกึษาพฤติกรรมของผู้นำที่มีวสิัยทัศน์ ประกอบด้วย การสร้าง

วิสัยทัศน ์(formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

ที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ (implementing) ซึ่งสอดคล้องกับ DuBrin (1998) ที่ได้สรุปจาก

การศกึษาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์องค์การของ Larwood, et al. ว่าผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (strategic 

leader) ไม่ใช่เพียงแต่สร้างวิสัยทัศน์เท่านั้น แต่จะต้องสื่อสารวิสัยทัศน์ให้คนอื่น ๆ รับทราบ

และนำไปสู่การปฏิบัติด้วยวิธีการต่าง ๆ ต่อมา Bass & Avolio (1994, cited in Bass & 

Riggio, 2006) ได้กล่าวถึงสิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติ คือ ผู้นำจะต้องมวีิสัยทัศน์และสามารถ
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ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผูต้าม ผูน้ำจะต้องมีความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตผู้นำเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง 

ผูน้ำจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ 

ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม และผู้นำ

จะต้องแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นำจะแสดง

ความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ำ

จะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การรวม 

ทั้งกระตุน้ผูต้ามให้มคีวามคิดสร้างสรรค์ รวมถึงผู้นำต้องมบีทบาทในการพัฒนาวิสัยทัศน์ 

ที่จะนำทางเป้าประสงค์ขององค์การและวิธีปฏิบัติการมีการตดิต่อวิสัยทัศน์ และสื่อสาร

ความหมายใหชั้ดเจน ทำใหเ้กิดจติวิญญาณแห่งการเป็นทีม (team spirit) ความกระตือรอืร้น 

การมองโลกในแง่ด ีความผูกพันต่อเป้าประสงค์ วสิัยทัศน์ร่วมและการเชื่อมต่อภายในกลุ่ม

งานและองค์การซึ่งประกอบด้วย การตดิต่อสื่อสารวิสัยทัศน์ใชส้ัญลักษณ์ที่จะเน้นย้ำความ

พยายามของผู้ตามและการเป็นแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสมภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ 

(visionary leadership) เป็นกระบวนการจัดการเชิงรุก (proactive management) และเป็น

ปรากฏการณ์ที่เป็นพลวัตโดยมีลักษณะทางกลยุทธ์เป็นพืน้ฐานที่นำไปสู่รูปแบบของ

วิสัยทัศน์ของภาวะผูน้ำ (Manning & Robertson, 2002; Westley & Mintzberg, 1989) มีสิ่ง

ที่เป็นพืน้ฐานของภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์อยู่ 2 ประการคือ 1) ผูน้ำต้องพยายามที่จะมี

อิทธิพลต่อสภาพแวดล้อม (to influence the environment) และ 2) ผูน้ำต้องพยายามที่จะ

ริเริ่มสู่การเปลี่ยนแปลง (initiators of change) ขณะที ่Nanus (1992) ศาสตราจารย์ด้าน

การจัดการมหาวิทยาลัยเซาเทอร์นแคลิฟอร์เนีย ผู้มีความเชี่ยวชาญเรื่องภาวะผูน้ำกล่าวว่า 

“หากปราศจากภาวะผูน้ำ องค์การก็เสมือนเรอืชูชีพที่อยู่ท่ามกลางทะเลบ้า โดยไม่มีไมพ้าย 

เข็มทิศ แผนที่และความหวัง” ประการสำคัญองค์การต้องการผูน้ำที่มีวสิัยทัศน์ (visionary 

leadership) ซึ่งเขาเน้นว่าวสิัยทัศน์เสมือนอนาคตที่เป็นจริงเชื่อถือได้และดึงดูดขององค์การ 

และเป็นเป้าหมายที่ก้าวไปสู่สภาพที่ดกีว่าเดิมและเป็นที่ปรารถนาของทุกฝ่าย เป็นสิ่งที่

สร้างความหมายในวิถีชีวติของบุคลากรในองค์การนัน้ สร้างพลังในการก้าวไปสู่และสร้าง

มาตรฐานแห่งความสำเร็จและเป็นตัวเชื่อมปัจจุบันกับอนาคต การจะพัฒนาวิสัยทัศน์ให้

บรรลุตามเป้าหมายขององค์การได้นั้นผู้บริหารจะต้องเลือกวิสัยทัศน์ที่ดีที่สุดที่สอดคล้อง

กับความเป็นจริงและมีความเป็นไปได้ในอนาคต และมีความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับการ 

พัฒนาวสิัยทัศน์“ 
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ตาราง 2 ตารางการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ 
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เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

ณ
ัฐว

ุฒ
ิ  เ

ตม
ยีส

ุวร
รณ

 (2
55

0)
 

ไพ
ทูร

ย์ 
สิน

ลา
รัต

น์ 
(2

55
3)

 

สพ
ฐ.

 (2
55

3)
 

สำ
นัก

งา
นก

าร
บริ

หา
รง

าน
มัธ

ยม
ศึก

ษา
ตอ

นป
ลา

ย 
(2

55
3)

 

เน
ตร์

พัน
นา

  ย
าว

ริา
ช 

(2
55

0)
 

เส
นา

ะ 
 ก

ล่น
งา

ม 
(2

55
1) 

สุรี
พัน

ธ์ 
เส

นา
นุช

 (2
55

3)
 

Ro
bb

in 
(2

00
3)

 

สุข
สร

รค
์  ก

ันต
ะบ

ุตร
 (2

55
2)

 

รว
ม 

1 ด้านความสามารถในการ
รู้จักและเข้าใจสภาพการณ์

ขององค์การ 

 ✓        1 

2 ความสามารถในการกำหนด
บทบาทและทิศทางองค์การ 

 ✓        1 

3 ความสามารถในการสื่อสาร

ภารกิจหลัก 

 ✓ ✓       2 

4 เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง           

5 ใช้กลยุทธ์ในการบริหารงาน           

6 เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง ✓         1 

7 เป็นผู้ให้กำลังใจกับบุคลากร
ทุกคน 

  ✓ ✓      2 

8 กำหนดวัตถุประสงค์ 

วิสัยทัศน์และพันธกิจ 
     ✓ ✓   2 

9 กำหนดวิสัยทัศนร์่วมกัน  ✓   ✓ ✓ ✓  ✓ 5 

10 มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน      ✓    1 

11 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  ✓ ✓  ✓  ✓   4 

12 การเผยแพร่วิสัยทัศน์  ✓ ✓  ✓  ✓  ✓ 5 

รวม 1 6 4 1 3 3 4  2 24 
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 จากตาราง 2  องค์ประกอบย่อยภาวะผูน้ำเชงิเชิงวิสัยทัศน์ ผูว้ิจัยใช้เกณฑ์

ความถี่ตัง้แต่ 4 ขึน้ไปได้องค์ประกอบย่อยดังนี้ 1) ด้านการสรา้งวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) ดา้น

การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และ 3) ดา้นการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

 องค์ประกอบที่ 1 การสร้างวสิัยทัศน์ร่วมกัน การกำหนดวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียน กำหนดค่านยิมของโรงเรียน การสร้างศรัทธาและเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติ

ตนเอง มีศักยภาพ มรีะบบการสื่อสารที่ดี การสร้างบรรยากาศในโรงเรียน การมวีิสัยทัศน์

ในการบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียนเป็นปัจจัยสำคัญที่จะนำพาโรงเรียนให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผูน้ำจะเป็นผู้ที่มวีิสัยทัศน์ในการ

บริหารจัดการโดยจะต้องเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการบริหารจัดการในด้านการจัดตั้ง/

ย้าย/รวม/ยุบเลิก/การให้บริการ มีทักษะในการบริหารงบประมาณ ในด้านเงนิอุดหนุน/เงนิ

รายได้และการจัดสื่อ/การเบิกจ่ายงบประมาณเป็นต้นในโรงเรียน มีทักษะในการบริหารงาน

บุคคลในด้านการสรรหา/กำหนดค่าตอบแทน/การประเมินผลงานและพัฒนาบุคลากร       

ในโรงเรียนให้บุคลากร และผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการในโรงเรียน        

มีความรู้และความเข้าใจในมาตรฐานการจัดการศกึษาในโรงเรียน มีความรูแ้ละความเข้าใจ

ในการบริหารงานทั่วไปในโรงเรียน มีความรูแ้ละความเข้าใจในการบริหารงานวิชาการใน

โรงเรียน 

  ในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องดำเนนิการร่วมกับ

บุคลากรในโรงเรียนดำเนินการดังนี้ 

   1. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับจุดอ่อนจุดแข็ง 

ของบุคคลสถานที่ ทรัพยากร และเวลา ทั้งภายใน และภายนอกองค์การ 

   2. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการวิเคราะห์กำหนดภาพทีพึงประสงค์ในอนาคต

ขององค์การ 

   3. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีขัน้ตอนการสร้างความรูค้วามเข้าใจในการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมกัน 

   4. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสร้างความเข้าใจและตระหนักในสถานภาพ

ปัจจุบันและศักยภาพของหน่วยงานในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

   5. ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านสนใจในความคดิเห็นของผูอ้ื่นโดยเฉพาะ

ความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
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 องค์ประกอบที่ 2 การเผยแพร่วสิัยทัศน์ ภายหลังจากมีการกำหนดวิสัยทัศน์

ของโรงเรียน กำหนดค่านิยมของโรงเรยีน การสร้างศรัทธาและเป็นแบบอย่างที่ดใีนการ

ปฏิบัติตนเอง มีศักยภาพ มีระบบการสื่อสารที่ดี การสร้างบรรยากาศในโรงเรียนจะต้องมี

การเผยแพร่วิสัยทัศน์ของโรงเรียนให้ผู้มสี่วนได้เสียนั้นคือครูและบุคลากรทางการศึกษา  

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผู้ปกครองนักเรียน นักเรียนและหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องได้รับทราบโดยมีตัวชีว้ัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ดังนี้ 

   1. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสื่อสารให้ทุกคนทราบทั้งผูท้ี่เกี่ยวข้องและไม่

เกี่ยวข้องเพื่อให้ทราบว่าเราคือใครมีภารกิจอะไรและมีจุดหมายอย่างไร 

   2. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีแผนการที่กำหนดไว้เพื่อเป็นการเชญิชวนให้บุคคล

เข้ามามีส่วนร่วมใหค้วามร่วมมอื 

   3. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการเลือกใช้วิธีการสื่อสารที่มีความเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ 

   4. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสร้างเครือข่ายการสื่อสารกับบุคลากรทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การให้เกิดการยอมรับวิสัยทัศน์ขององค์การ 

   5. ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถอธิบาย และโน้มน้าวทำให้บุคลากรใน

องค์การเข้าใจและยอมรับวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น      

 องค์ประกอบที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ภายหลังจากมีการกำหนด

วิสัยทัศน์ของโรงเรียน กำหนดค่านยิมของโรงเรียน การสร้างศรัทธาและเป็นแบบอย่างที่ดี

ในการปฏิบัติตนเอง มศีักยภาพ มีระบบการสื่อสารที่ดี การสร้างบรรยากาศในโรงเรียน 

จะต้องมกีารเผยแพร่วิสัยทัศน์ของโรงเรียนให้ผู้มีส่วนได้เสียนั้นคอืครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผูป้กครองนักเรียน นักเรียนและหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องได้รับทราบ ผู้บริหารโรงเรียนและครู บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรยีนทุกฝ่าย

ต้องร่วมกันปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้พร้อมทั้งมีการประเมนิวิสัยทัศน์ควบคู่กันไป

ด้วยจะได้มกีารปรับปรุงวสิัยทัศน์ใหม่ให้สอดคล้องและตรงตามความตอ้งการของโรงเรยีน    

โดยมีตัวชีว้ัดด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และการประเมินวิสัยทัศน์ดังนี้ 

  1. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการนำวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ กำหนดเป็นเป้าหมาย 

แผนยุทธศาสตร์ และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์   

  2. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการดำเนินการตามแผนหรอืปฏิบัติตามกระบวนการ 

เป็นวงจรอย่างต่อเนื่องไปเรื่อย ๆ จนกว่าจะประสบความสำเร็จตามวิสัยทัศน์  
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  3. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสื่อสารที่ดแีสดงออกถึงวิสัยทัศน์ของตนอย่าง

เด่นชัดวางตนใหเ้ป็นที่ไว้วางใจ มคีวามมั่นใจในตนเองและเคารพความคิดเห็นของผูอ้ื่น 

  4. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีวสิัยทัศน์ตรงตามปรัชญาของโรงเรียนและกำหนด

นโยบายโครงการเพื่อนำปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง   

  5. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีวสิัยทัศน์ที่สร้างขึน้ ดำเนินไปเป็นผลสำเร็จและบรรลุ

สถานการณ์ในอนาคตที่ปรารถนาและประเมินวิสัยทัศน์    

  6. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการจัดโครงสรา้งขององค์การให้พร้อมที่จะรับการนำ

วิสัยทัศน์ไปปฏิบัติและประเมินวิสัยทัศน์      

  7. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการคัดเลือกบุคลากรใหท้ำงานที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถและพัฒนาบุคลากรใหม้ีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่

กำหนดไว้และประเมินวิสัยทัศน์      

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ประกอบด้วย ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูความสำคัญของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ

ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งมีรายละเอียดนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

 1. ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูดังนี้  

   เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หนา้ 314) กล่าวไว้ว่า การจูงใจ หมายถึง 

ความพยายามที่จะชักจูงให้ผูอ้ื่นแสดงออกหรอืปฏิบัติตามต่อสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีทั้ง

ภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เอง แต่มูลเหตุจูงใจอันสำคัญคือความตอ้งการ 

(Needs) ความตอ้งการของบุคคลเกิดจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งของบุคคลนั้น เป็นการขาดความ

สมดุลทั้งทางร่างกายและสภาพแวดล้อมภายนอกบุคคลมีความตอ้งการสิ่งต่าง ๆ และมี

ความตอ้งการหลายระดับความตอ้งการของบุคคล การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 

สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการ

แรงจูงใจในการทำงานจงึเป็นความพยายามของบุคคลในการทำงานให้เจริญก้าวหน้า  

   ศริิพร จันทศรี (2550, หนา้ 4) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครู หมายถึง การที่ครูโรงเรยีนเอกชนมีความปรารถนาหรอืความตอ้งการที่ 
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จะปฏิบัติงานให้เกิดความสำเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในที่จะปฏิบัติงานแลว้ 

มีความสุข ไม่เกิดความเบื่อหน่าย ท้อถอย เป็นผูท้ี่รักในงาน มีความตั้งใจจริง ทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายให้ 

ประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  
   กันตยา เพิ่มผล (2551, หน้า 110) กล่าวถึงแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะ 

ที่อนิทรีย์ถูกกระตุ้นหรอืผลักดันโดยแรงจูงใจให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา  

เพื่อบรรลุเป้าประสงค์ที่หวังไว้ มีคำหลายคำที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจอย่างใกล้ชิด เช่น 

ความตอ้งการ (Need) ความพยายาม (Striving) ความปรารถนา (Desire) แรงขับ (Drive) 

ความทะเยอทะยาน (Ambition) เป็นต้น  

   อดุลย์ ทองจำรูญ (2556, หนา้ 6) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู หมายถึง ปัจจัยจูงใจ แรงจูงใจหรอืแรงผลักดันให้บุคคลที่ปฏิบัติงาน

แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรอืแนวทางของพฤติกรรมให้

บุคคลกระทำสิ่งต่าง ๆ ให้สำเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตามแรงจูงใจ

ของบุคคล โดยแบ่งออกเป็นแรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายใน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและ

ปัจจัยการบำรุงรักษา  

   จริายุทธ แก้วเนย (2556, หน้า 3 - 4) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เป็นพลัง

กระตุน้ให้แต่ละบุคคลกระทำพฤติกรรมเป็นสิ่งที่ชีท้ิศทางหรอืแนวทางให้บุคคลกระทำ

พฤติกรรม เพื่อบรรลุตามเป้าหมายของแต่ละคนและเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนรักษา

พฤติกรรมนัน้ ๆ ให้คงอยู่และสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเกิดประสทิธิภาพ 

แรงจูงใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน 4 ด้าน ได้แก่ ความสำเร็จของงานด้านการยอมรับ 

ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผดิชอบ และด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน  

   วชรินาท ดอนแก้วม (2556, หนา้ 125 - 126) อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์  

ณ นคร (2557, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู คอื ความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของครูเนื่องจากได้รับปัจจัยต่าง ๆ เป็นการตอบแทน

เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางธรรมชาติ ทั้งเป็นความตอ้งการทางด้านร่างกายและ

ความตอ้งการทางดา้นจติใจปัจจัยที่เป็นตัวกำหนดสำคัญที่สุดของประสิทธิผลทางการ

บริหารของผู้บริหารมี 3 ด้าน คอื ปัจจัยด้านคุณลักษณะผูน้ำของผูบ้ริหาร ได้แก่ วุฒิ

การศกึษา ประสบการณ์การบริหาร ความสามารถในการบริหาร ความเชื่อของผูบ้ริหาร 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมการบริหาร ได้แก่ ภาวะผูน้ำ การตัดสินใจ แรงจูงใจ การติดต่อ 

สื่อสาร การมสี่วนร่วมและปัจจัยด้านสถานการณ์ของโรงเรยีน ได้แก่ ขนาดของโรงเรียน  
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การสนับสนุนทางสังคมของครูแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู บรรยากาศของโรงเรียน  

และสถานะเศรษฐกิจทางสังคมภายนอกที่ทำให้ครูมคีวามพึงพอใจ มีความสำเร็จในการ

ผลตินักเรียนและโรงเรียนมีประสิทธิผล  

   Hoy & Miskel (1991, pp. 286 – 291) และการที่ผูบ้ริหารโรงเรียนจะ 

บริหารโรงเรียนได้มีประสิทธิผลหรือไม่นัน้ย่อมขึน้อยู่กับปัจจัยหลายอย่าง ปัจจัยที่สำคัญ  

ได้แก่ ปัจจัยด้านโรงเรียน ปัจจัยด้านชีวสังคมของผูบ้ริหาร ปัจจัยด้านพฤติกรรมการ 

บริหาร ปัจจัยด้านครู และปัจจัยด้านนักเรียน 

    Pinder (1984) การจูงใจที่เป็นลักษณะนามธรรม กล่าวคือ เป็นวิธีการที่

ชักนำพฤติกรรมผู้อื่นใหป้ระพฤติปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ พฤติกรรมของคนเกิดขึ้นได้ตอ้งมี

แรงจูงใจ (Motive) เหตุนีก้ารจูงใจเป็นเรื่องที่เกี่ยวโยงกับสิ่งเร้าหรอืแรงจูงใจ  

   Pendley (1985, p. 98); Hoy and Miskel (1982, p. 248) กล่าวได้ว่า 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จในการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นอย่างมากทั้งนี ้

เพราะผูบ้ริหารโรงเรียนมีอำนาจในการตัดสินใจดำเนินงานต่าง ๆ 4 งาน ทั้งด้านโรงเรียน 

ด้านการบริหาร ดา้นครู และอื่น ๆ ภายในโรงเรียนเป็นส่วนใหญ่การใช้แรงจูงใจเป็นสิ่ง

สำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งสำหรับผูบ้ริหารโรงเรียนเพราะครูส่วนใหญ่จะมีปัญหาในด้าน

ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัญหาสืบเนื่องมาจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู จึงทำให้โรงเรียนประสบกับปัญหาครูย้าย ช่วยราชการ หรือเกษียณอายุก่อน

กำหนด การเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่งไม่เป็นระบบชัดเจนและไม่แน่นอน การรับผดิชอบงาน 

ที่หนักหรือไม่ตรงตามที่ถนัด ทำให้ครูเกิดข้อโต้แย้งต่าง ๆ จงึเป็นอุปสรรคสำคัญต่อการ

ทำงานของครู ทำให้อาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพการเรียนการสอนอย่างยิ่ง ดังนั้น

ผูบ้ริหารโรงเรียนจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ครู

เพื่อใหค้รูเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และเกิดความภูมิใจในอาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ 

    Weihrich & Koontz (1993, p. 462) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ (Motivation) 

หมายถึง แรงผลักดันจากความต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์เพื่อให้

แสดงออกมาตามที่ต้องการ อาจกล่าวได้ว่าผูบ้ริหารจะใช้การจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทำ

สิ่งต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชาก็อาจจะใช้วธิีเดียวกันกับ

ผูบ้ริหาร 
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    จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ความหมายแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครู คือ การแสดงออกของครูในการปฏิบัติตามต่อสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมทีั้ง 

ภายในและภายนอกตัวบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

 2. ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู เช่น  

   เจนประโคน (2550, หนา้ 12 – 18) กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจ 

มี 3 ประการ กล่าวคือ ความสำคัญที่มตี่อองค์การความสำคัญที่มตี่อผูบ้ริหารและ

ความสำคัญต่อบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการบริหารงานและการบริหารบุคคลในอัน

ที่จะตอบสนองความต้องการทางดา้นพฤติกรรมของมนุษย์ให้แก่องค์กรหรอืหน่วยงานซึ่ง 

ได้แก่ 1) เพื่อเป็นการช่วยให้องค์การได้คนดีมีความรูค้วามสามารถเข้ามาร่วมทำงาน และ

รักษาคนดี ๆ เหล่านั้นไว้ให้อยู่ในองค์การต่อไปให้นานที่สุดเท่าที่จะนานได้ 2) เพื่อเป็นการ

ช่วยทำให้องค์การได้มีความมั่นใจว่าบุคลากรจะทำงานตามที่ถูกจา้งไว้อย่างเต็มความรู้

ความสามารถ 3) เพื่อเป็นการช่วยส่งเสริมพฤติกรรมของบุคคลในการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

และเพื่อประโยชน์ขององค์การโดยส่วนรวม ความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงาน การ

บริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพผูบ้ริหารจำเป็นอย่างยิ่งที่จะให้ความสำคัญกับแรงจูงใจ 

ในการที่จะควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ที่ต่างก็เกิดขึ้นโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุ้นและมี

จุดมุ่งหมาย แตกต่างกันนี ้ใหแ้สดงออกในรูปแบบและทิศทางที่เป็นประโยชน์ต่อความ 

สำเร็จขององค์การ การจูงใจจึงมีความสำคัญกับองค์การต่อผูบ้ริหารและต่อบุคคลที่

ทำงาน  

   เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หนา้ 316) ดังนี้  

    1. ความสำคัญต่อองค์การ การจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์การ โดยช่วย

ให้คนดี มีความสามารถมาร่วมงานกับองค์การและอยู่กับองค์การ ทำให้องค์การมั่นใจว่า

บุคลากรจะทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถและช่วยเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่ม

สร้างสรรค์เพื่อประโยชน์ขององค์การ  

    2. ความสำคัญต่อผู้บริหาร การจูงใจมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร โดยช่วย

ให้การมอบหมายงานอำนาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยขจัดปัญหา

ข้อขัดแย้งในการบริหารและเอือ้อำนวยต่อการสั่งการ  
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    3. ความสำคัญต่อบุคลากร การจูงใจนอกจากมีประโยชน์ต่อองค์การ

และผูบ้ริหารแล้วยังมปีระโยชน์ต่อบุคลากรขององค์การด้วย กล่าวคอื ช่วยใหบุ้คลากร

สามารถสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์การและสนองต่อความตอ้งการของตนเองได้ 

พร้อม ๆ กัน สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับองค์การได้สะดวกขึ้น ได้รับความยุติธรรมจาก 

องค์การและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องค่าตอบแทนและมีขวัญกำลังใจในการ 

ทำงาน 

 3. ความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงาน  

  มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี (2551, อ้างถึงใน กันตยา เพิ่มผล, 2551, หน้า 

110) มีดังนี้ 

   1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลังให้บุคคล พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่

สำคญัต่อการกระทำหรอืพฤติกรรมของมนุษย์ในการทำงานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูสูง ย่อมทำให้ขยันขันแข็ง กระตอืรอืร้น กระทำให้สำเร็จ ซึ่งตรงขา้ม

กับบุคคลที่ทำงานประเภท “เชา้ชาม เย็นชาม” ที่ทำงานเพียงเพื่อให้ผ่านไปวัน ๆ 

   2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานของครูให้บุคคล 

ความพยายาม (Persistence) ทำให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คดิหาวิธีนาความรู้

ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ใหเ้ป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุดไม่ท้อถอย 

หรอืละความพยายามง่าย ๆ แมจ้ะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลสำเร็จด้วยดี  

ก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหด้ีขึ้นเรื่อย ๆ 

   3. การจูงใจให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงานของครูมกีาร

เปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทำงานหรอืวิธีทำงานในบางครัง้ก่อใหเ้กิดการค้นหา

พบช่องทางการดำเนินงานที่ดขีึน้ หรอืประสบความสำเร็จมากกว่านักจิตวิทยาบางคน 

เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลง เป็นเครื่องหมายของความเจรญิก้าวหน้าของบุคคล แสดงใหเ้ห็น

ว่าบุคคลกำลังแสวงหาการเรียนรู ้สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวติ บุคคลที่มแีรงจูงใจในการทำงานสูง 

เมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่สำเร็จบุคคลก็มักค้นหาสิ่งผดิพลาด และ

พยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งทำใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงการทำงานในที่สุดทำให้

เกิดแนวการเปลี่ยนแปลงการทำงานจนในที่สุดทำให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะ

ต่างจากแนวทางเดิม 

   4. การจูงใจในการปฏิบัติงานของครูช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่

สมบูรณ์ใหบุ้คคล บุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจะเป็นบุคคลที่มคีวามมุ่งม่ัน

ทำงานให้เกิดความเจรญิก้าวหน้าและมุ่งมั่นทำงานที่ตนรับผิดชอบให้เจรญิก้าวหน้า จัดว่า
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บุคคลผู้นัน้มจีรรยาบรรณในการทำงาน (Work Ethics) ผูม้ีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน

ของครูเป็นบุคคลที่มคีวามรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการปฏิบัติงาน ซึ่งลักษณะ

ดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผูท้ี่ลักษณะดังกล่าวนี้ มักจะไม่มีเวลาเหลือพอที่จะ

คิดและทำในสิ่งที่ไม่ดีความสำคัญของแรงจูงใจ  

  Kinicki & William (อ้างถึงใน กันตยา เพิ่มผล, 2551, หน้า 112) ได้กล่าวถึง 

ความสำคัญของแรงจูงใจ ดังนี้ 1) ทำให้การปฏิบัติงานของครูในองค์การ (Doing your  

Organization) เป็นปกติที่ผู้บริหารต้องการครูที่มคีวามสามารถเข้ามาทำงานร่วมกันใน 

องค์การ 2) ทำให้ครูมคีวามจงรักภักดี (Stay with your organization) ไม่ว่าจะเป็นช่วงเวลา 

ทีส่ภาพเศรษฐกิจของโรงเรียนจะดีหรอืไม่ก็ตามโรงเรียนก็ต้องใชค้รูที่ดแีละมีความ 

สามารถอยู่กับโรงเรียนได้ตลอดไป 3) ทำให้ครูรักษาระเบียบวินัย (Show up for work at 

our organization) ในองค์การหลายแห่งนั้น การขาดงานหรอืการไม่ตรงต่อเวลาของครูคือ 

พฤติกรรมที่ถือว่าเป็นปัญหาใหญ่ที่ไม่ต้องการให้เกิดขึ้น 4) ทำให้ครูได้มีหนา้ที่

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Perform better for your organization) ครูบาง

คนทำงานเพียงเพื่อไม่ใหโ้ดนไล่ออก แต่ในทางกลับกันองค์การตอ้งการพนักงานที่มี

ความสามารถอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 5) ทำให้ครูทุ่มเทให้กับองค์การมากขึ้น 

(Do extra for your organization) โดยส่วนใหญ่องค์การมักมีความคาดหวังให้ครูในโรงเรียน

การปฏิบัติงานใหม้ากกว่าหน้าที่ความรับผดิชอบของตนเอง รู้จักจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้

ปฏิบัติงาน หลังจากได้รับการกระตุ้นจากผู้บังคับการปฏิบัติงานจะได้ประสิทธิภาพ จึงจะ

ตัดสินว่าผูบ้ริหารมคีุณภาพเพียงใด สำหรับผูป้ฏิบัติงานของตนเองว่าได้รับการสนองความ

ต้องการของตนเองหรอืไม่ ฉะนั้นความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำหรับ

ผูป้ฏิบัติงาน คอื เป็นการตอบสนองความต้องการของแต่ละคน เมื่อได้รับการตอบสนอง

แล้วประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะเกิดขึ้น  

   จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ความสำคัญของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสูงยอมส่งผลใหอ้งค์การนัน้ ๆ 

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ นอกจากนั้นยังมบีุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจ

ให้บุคคลมุ่งมั่นทำงานให้เจริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างคนให้ดไีด้เพราะการปฏิบัติงาน

ของครูเป็นหัวใจหลักสำคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ ทำให้ชีวติมคีุณค่าและจากความหมาย

ของแรงจงูใจ สามารถกล่าวได้ว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึน้หลังจากความตอ้งการของมนุษย์  

ความตอ้งการจะนำไปสู่การสร้างแรงจูงใจหรอืตอบสนองความต้องการตามเป้าหมายใน 

ลำดับต่อไป 
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 4. องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

   ศริิพร จันทศรี (2550, หนา้ 4) องค์ประกอบของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 1) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) ด้านความรับผดิชอบ  

3) ด้านการยอมรับนับถือ 4) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ 5) ด้านความสำเร็จ 

ในการปฏิบัติงาน  

   ทิพมาศ แก้วซิม (2552, หนา้ 1) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีดังนี้ 1) สภาพการทำงาน 2) ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล 3) นโยบายและการบริหารขององค์การ 4) ความรูค้วามสามารถของผูบ้ังคับบัญชา

โดยตรง 5) ค่าตอบแทนหรือเงนิเดือนขัน้พืน้ฐาน 6) ความรูส้ึกที่ทำให้เกิดความสำเร็จ  

7) ความรูส้ึกได้รับการยอมรับ 8) ความรูส้ึกรับผิดชอบ 9) ความก้าวหน้าในการทำงาน  

10) ความรู้สกึชอบหรือไม่ชอบ 

   จริายุทธ แก้วเนย (2556, หน้า 3 – 4) แรงจูงใจของบุคลากรต่อการ

ปฏิบัติงาน 4 ด้าน ได้แก่ ความสำเร็จของงานด้านการยอมรับ ด้านลักษณะของงาน ดา้น

ความรับผดิชอบ และด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน องค์ประกอบของแรงจูงใจเป็น

กระบวนการที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา เพราะมนุษย์มีความตอ้งการ (Need) ซึ่งทำให้เกิดความ

สมดุลในร่างกายและจติใจ ก่อใหเ้กิดแรงขับ (Drives) หรอืแรงจูงใจ (Motives) ที่จะทำให้

เกิดพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย (Goals) ที่สามารถสนองความต้องการนัน้ ๆ เมื่อบุคคลได้รับ

การตอบสนองแรงขับหรอืแรงจูงใจ ก็จะลดลงพลังทาใหเ้กิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  

   สุพาน ีสฤษฎ์วานิช (2549, หนา้ 197) ได้แก่ 1) ความต้องการ (Needs) 

ความตอ้งการของมนุษย์เกิดจากการขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งในตัวของบุคคล ซึ่งเป็นการขาดดุลย

ภาพทั้งทางร่างกายและสภาพแวดล้อมภายนอก ทุกคนมคีวามต้องการหลายระดับความ

ต้องการของมนุษย์อาจจัดแบ่งได้โดยวิธีต่าง ๆ  

   กันตยา เพิ่มผล (2551, หน้า 112) แต่ที่นยิมกันมี 2 อย่าง คือ ความ

ต้องการด้านสรีระ (Physiological Need) หรอืบางที่เรียกว่าความตอ้งการขั้นตน้ (Primary 

Needs) และความตอ้งการทางดา้นสังคมหรอืด้านจติวิทยา (Social or Psychological Need) 

บางครัง้เรียกว่า ความตอ้งการขัน้รองลงมา (Secondary Needs) 
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   Barnard (1974, p. 33) ได้สรุปแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมี 

องค์ประกอบหลายประการด้วยกัน คอื 1) สิ่งที่จูงใจ ซึ่งเป็นวัตถุ ได้แก่ เงนิ สิ่งของหรอื

สภาวะทางกายที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นการตอบแทน ชมเชย หรือเป็นรางวัลที่เขาได้

ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานเป็นอย่างดี 2) สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลที่ไม่ใช้วัตถุ จัดเป็น

สิ่งจูงใจที่สำคัญในการช่วยเหลอืหรอืส่งเสริมความร่วมมอืในการปฏิบัติงานมากกว่ารางวัล

ที่เป็นวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาส บุคคลจะได้รับแตกต่างจากคนอื่น เช่น เกียรติภูมิ 

ตำแหน่ง การให้สิทธิพิเศษและการมีอำนาจ เป็นต้น 3) สภาพทางการที่พึงปรารถนา 

หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่ ทำงาน เครื่องมอื เครื่องใชส้ำนักงาน 

สิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญอันก่อใหเ้กิดความสุขใน

การปฏิบัติงาน 4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ่งจูงใจที่อยู่ระหว่างความมอีำนาจมาก

ที่สุดกับความท้อแท้มากที่สุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของ

หน่วยงานที่สนองความตอ้งการของบุคคลในด้านความภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝมีือ ความรู้สกึ

เท่าเทียมกัน การได้มโีอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ้ื่น รวมทั้งการได้แสดงความ

ภักดีต่อหน่วยงาน 5) ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับผู้ร่วมงาน

ในหน่วยงาน ซึ่งสัมพันธ์กับความเป็นไปได้ดว้ยดี จะทำให้เกิดความผูกพันและความพอใจ

ร่วมกับหน่วยงาน 6) การปรับสภาพการปฏิบัติงานให้เหมาะกับวิธีและทัศนคติของบุคคล 

หมายถึง การปรับปรุงงาน วิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร 

ซึ่งแต่ละคนมีความสามารถแตกต่างกัน 7) โอกาสที่จะมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวาง หมายถึง 

การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในงานเป็นบุคคลสำคัญคนหนึ่งในหน่วยงาน  

มีความรูส้ึกเท่าเทียมกันในหมู่เพื่อนร่วมงานและมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน 8) สภาพการ

อยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในด้านสังคมหรือความมั่นคงทางสังคมซึ่งจะ

ทำให้บุคคลมีหลักประกันและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน เช่น การรวมตัวจัดตั้งสมาคม

ของผู้ปฏิบัติงานเพื่อสร้างประโยชน์ร่วมกัน 

   จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู คือ  

    1. ด้านความสำเร็จในงาน 

     2. ด้านการได้รับความยอมรับ 

     3. ด้านความก้าวหน้า 

     4. ด้านลักษณะของงาน 
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     5. ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต 

     6. ด้านความรับผดิชอบ 

 5. ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครู  

ประกอบด้วย ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ ทฤษฎี x ทฤษฎี y ของแมคเกร์เกอร์  

ทฤษฎีแรงจูงใจของ E.R.G และทฤษฎีปัจจัย มีรายละเอียดนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

   5.1 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์ 

    Maslow (1954, pp. 80 - 91 อ้างถึงในกันตยา เพิ่มผล, 2551, หนา้ 

115) ได้กล่าวถึง ความตอ้งการของมนุษย์เป็น 5 ลำดับ ซึ่งลำดับ 1 - 4 เป็นความต้องการ

ขั้นตน้ ลำดับที่ 5 เป็นความต้องการขั้นสูงสุด มีดังนี้ 

     ขั้นที่ 1 ความตอ้งการทางสรีระ (Physiological Needs) ซึ่งเป็น

ความตอ้งการทางลำดับต่ำสุด ความต้องการแรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เช่น 

ต้องการอาหาร อากาศ น้ำ และที่อยู่อาศัย เพื่อสนองความต้องการเหล่านี ้องค์กรจะต้อง

ให้เงินเดือนอย่างเพียงพอแก่บุคคลจะรับภาระสภาพการดำรงชีวิตอยู่ได้ (เช่น อาหาร และ

ที่อยู่อาศัย) โดยทั่วไปความตอ้งการทางร่างกายจะถูกตอบสนองด้วยรายได้ที่เพียงพอและ

สภาพแวดล้อมของงานที่ดี เช่น หอ้งน้ำสะอาด แสงสว่างที่มเีพียงพอ อุณหภูมทิี่สบายและ

การระบายอากาศที่ดี  

     ขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ความ

ต้องการนี้เป็นลำดับความต้องการขัน้ที่ 2 ซึ่งถูกกระตุ้นภายหลังจากความตอ้งการทาง

ร่างกายถูกตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัย หมายถึง ความตอ้งการ

สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางดา้นร่างกายและจิตใจ หากองค์การ

สามารถตอบสนองความตอ้งการนีไ้ด้หลากหลายแนวทาง เช่น การให้ประกันชีวติและ

สุขภาพ สภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัย กฎ และข้อบังคับที่ยุติธรรม และการยอมรับ

ให้มสีหภาพแรงงาน เป็นต้น  

     ขั้นที่ 3 ความตอ้งการทางสังคม (Belonging Needs) หมายถึง 

ความตอ้งการที่จะร่วมและได้รับการยอมรับในสังคม ความเป็นมติรและความรักเพื่อน

ร่วมงาน เช่น ความอยากมีเพื่อน มีพวกพ้อง มกีลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก เป็นต้น 

     ขั้นที่ 4 ความตอ้งการเป็นที่ยอมรับยกย่องและให้เกียรติยศ

ชื่อเสียง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการระดับที่ 4 ความต้องการเหล่านีห้มายถึงความ
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ต้องการของบุคคลที่จะสร้างการเคารพตนเอง และการชมเชยจากบุคคลอื่นจะเป็นความ

ต้องการประเภทนี้ เช่น การประกาศ “บุคคลดีเด่น” ประจำเดือนถือเป็นตัวอย่างของการ

ตอบสนองความตอ้งเกียรติยศ ช่ือเสียง  

     ขั้นที่ 5 ความตอ้งการความสมหวังในชีวิต (Self–Actualization 

needs) ความตอ้งการความสมหวังของชีวติคือความต้องการระดับสูงสุด เป็นความ

ต้องการที่จะบรรลุความสมหวังของตนเองด้วยการใชค้วามสามารถ ทักษะ และศักยภาพ 

อย่างเต็มที ่บุคคลที่ถูกใจด้วยความต้องการความสมหวังของชีวิต และแสวงหางานที่ 

ท้าทายความสามารถ 

   5.2 ทฤษฎี x ทฤษฎี y ของแมคเกร์เกอร์  

    ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2539, หนา้ 369) ทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมของ

บุคคลแสดงออก ในข้อสมมุติ 2 ประการ โดย Douglas McGregor ในชื่อของทฤษฎี x และ

ทฤษฎี Y ซึ่ง McGregor ได้ศึกษาถึงวิธีการที่ผู้บริหารมองตัวเองสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ทัศนะ

คตินี้ตอ้งการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษย์ ซึ่งมีขอ้สมมุติ 2 ประการ เกี่ยวกับ

ลักษณะของบุคคลดังนี้  

     1. ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X assumptions) ข้อสมมุติ

แบบดั้งเดิมเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ McGregor เกี่ยวกับทฤษฎี X ดังนี้ 1) โดยทั่วไป

ไม่ชอบการทำงานและจะหลีกเลี่ยงงาน ถ้าสามารถทำได้ 2) จากลักษณะของมนุษย์ที่ไม่

ชอบทำงาน คนส่วนใหญ่จึงต้องถูกบังคับ ควบคุม สั่งการ และใช้วธิีการลงโทษเพื่อให้ใช้

ความพยายามให้เพียงพอเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และ 3) มนุษย์โดยเฉลี่ย

พอใจการถูกบังคับต้องการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อยและต้องการ

ความปลอดภัย  

     2. ข้อสมมุติเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y assumptions) ข้อสมมติ

แบบดั้งเดิมเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ McGregor เกี่ยวกับทฤษฎี Y ดังนี้ 1) การใช้

ความพยายามทางกายภาพ และความพยายามทางดา้นจติใจในการทำงานตามธรรมชาติ 

ไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรือการพักผ่อน 2) การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษ 

ไม่ใช่วิธีเดียวในการใชค้วามพยายามให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจึงใช้การ

ควบคุมตัวเองเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ 3) ระดับการให้บรรลุวัตถุประสงค์  

ขึน้อยู่กับขนาดของรางวัลที่สัมพันธ์กับความสำเร็จ 4) มนุษย์โดยเฉลี่ยเรียนรู้ภายใต้สภาพ 

ที่เหมาะสมไม่เพียงแตก่ารยอมรับความผดิชอบ แต่มกีารแสวงหาด้วย 5) สมรรถภาพ 
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ขึน้อยู่กับระดับจตินาการะดับสูง ความซื่อสัตย์และความคิดสรา้งสรรค์ และ 6) ภายใต้ 

สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของความเป็นมนุษย์โดยเฉลี่ยมี

การใชป้ระโยชน์บางส่วน  

     จากสมมตฐิาน 2 ประการที่แตกต่างกับทฤษฎี X เป็นการมองโลก

ในแง่รา้ย ไม่ยืดหยุ่น การควบคุมจงึเป็นสิ่งสำคัญที่ผู้บังคับบัญชาใช้ควบคุมผู้ใต้บังคับ 

บัญชาในทางตรงกันข้าม ทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดี ยืดหยุ่นได้และเป็นกลไกที่มุ่ง 

ที่การควบคุมตนเองร่วมกับความตอ้งการส่วนตัว และความตอ้งการขององค์การเป็นที่น่า

สงสัยว่าแต่ละข้อสมมุตจิะมีผลกระทบต่อผูบ้ริหารที่จะแก้ปัญหาในหน้าที่และกิจกรรมใน

การจัดการ  

   5.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของ E.R.G  

    ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2543, หนา้ 115) ได้กล่าวถึงความตอ้งการ

ออกเป็น 3 กลุ่ม คอื กลุ่มที่ 1 ความต้องการเพื่อดำรงชีวิต (Existing Needs) ความต้องการ

ที่จัดอยู่ในกลุ่มนี ้รวมความต้องการด้านกายภาพกับความตอ้งการด้านความปลอดภัย

ทางดา้นวัตถุที่อธิบายถึงความตอ้งการสองขัน้ตอนแรกในทฤษฎีการจูงใจของ Maslow  

ไว้ดว้ยกันและความต้องการแบบนีจ้ะเป็นแบบที่ว่าหากมีผู้หนึ่งได้รับความต้องการที่ว่านี ้

อีกฝ่ายหนึ่งก็จะเป็นฝ่ายเสียความต้องการนีไ้ป กลุ่มที่ 2 ความตอ้งการมสีัมพันธภาพ 

(Relatedness Needs) ความตอ้งการนีค้ือความต้องการในด้านการที่จะมีมนุษย์สัมพันธ์กับ

บุคคลอื่น ๆ เช่น กับสมาชิกในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน บุคคลที่ตนเองเกี่ยวพันด้วย ความ

ต้องนีต้รงกันข้ามกับความต้องการเพื่อดำรงชีวติความพอใจของพวกเขาจะขึน้อยู่กับการ

แบ่งส่วนซึ่งกันและกัน ความเข้าใจร่วมกันและอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ที่มตี่อกันและกลุ่ม 

ที่ 3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ความตอ้งการนี้เป็นผลจากการ 

ที่บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อมของเขา เช่น ครอบครัว งาน 

กิจกรรมด้านสันทนาการ ความพอใจในความเจรญิก้าวหน้า ได้มาจากการที่บุคคลนั้น

เผชิญปัญหาในสภาพแวดล้อมที่ทำให้เขาได้ใชค้วามสามารถที่มอียู่อย่างเต็มที่หรอืได้

พัฒนาความสามารถใหเ้พิ่มมากขึ้น ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 3 ประการ แต่ละอันของ

ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. อธิบายได้ในรูปแบบของเป้าหมายที่ทำให้ตอ้งมกีารดำเนินงาน

เพื่อให้ได้เป้าหมายที่ตอ้งการนัน้มาในรูปแบบของขบวนการ จากขบวนการนี้เองจึงจะได้รับ 

ความพึงพอใจที่ต้องการได้ สำหรับความตอ้งการเพื่อดำรงชีวติ เป้าหมายก็คือสิ่งของที่เป็น  

วัตถุและขบวนการก็จะกลายเป็นแพ้-ชนะ และการที่คนหนึ่งได้รับประโยชน์ก็จะมี 
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ความสัมพันธ์กับฝ่ายที่เสียประโยชน์ในด้านความต้องการมสีัมพันธภาพ เป้าหมาย คือ  

การสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น (บุคคลหรือกลุ่ม) และขบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งเป้าหมายนั้น

คือ การแลกเปลี่ยนความคิดและความรูส้ึกร่วมที่มีต่อกัน สำหรับความตอ้งการความ

เจริญก้าวหน้า เป้าหมายก็คือสภาพสิ่งแวดล้อมที่มีอยู่และมีขบวนการร่วมแบบต่าง ๆ ของ

บุคคลคนหนึ่งที่จะสามารถแยกแยะความแตกต่างการผสมผสานตัวเองในฐานะที่เป็น

มนุษย์ที่จะดำเนินชีวติในสภาพแวดล้อมนั้นได้  

    ทฤษฎีการจูงใจแบบนีม้ีสิ่งที่ต้องพิสูจน์อยู่หลายประการ ซึ่งสรุปได้

ดังนี้ 1) ความตอ้งการเพื่อการดำรงชีวิตได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจนอ้ยเท่าใด 

ความตอ้งการเพื่อดำรงชีวติก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านั้น 2) ความต้องการ 

มีสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความตอ้งการเพื่อ

ดำรงชีวติก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 3) ความตอ้งการเพื่อการดำรงชีวติ

ได้รับการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจมากเท่าใด ความตอ้งการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่ง 

ที่พึงปรารถนามากขึ้นเท่านั้น 4) ความตอ้งการมสีัมพันธ์ภาพได้รับการตอบสนองใหเ้กิด

ความพอใจน้อยเท่าใด ความต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้น

เท่านั้น 5) ความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อย

เท่าใดความตอ้งการความต้องการมสีัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้น

เท่านั้น 6) ความตอ้งการสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด

ความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านั้น 7) ความ

เจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด ความต้องการความ

เจริญก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากขึ้นเท่านั้น 

   5.4 ทฤษฎีปัจจัยจับคู่ของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory)  

    Herzberg (1959, p. 71 อ้างถึงในกันตนา เพิ่มผล, 2552, หนา้ 116) 

ได้ทำการศกึษาเพื่อหาคำตอบว่าประสบการณ์จากการทำงานแบบใดที่ทำให้บุคคล

เหล่านัน้เกิดความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีเป็นพิเศษ หรอืความรู้สกึที่มตี่อประสบการณ์แบบนั้น

เป็นไปในทางบวก ทางลบ ซึ่งคำตอบที่ได้จากการศกึษาถูกเรียกว่าปัจจัยจูงใจ (Motivator 

Factor) และปัจจัยค้าจุน (Hygiene factors) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับงานโดยตรง

เป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คคลชอบและรักที่ปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล 

ในองค์การให้ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ได้แก่ 1) ความสำเร็จในการทำงานของ 

บุคคล คือ พนักงานต้องมีความรู้สกึว่าเขาทำงานได้สำเร็จ ซึ่งอาจจะทั้งหมดหรอืบางส่วน  



52 

2) การได้การยอมรับนับถือ คอื พนักงานต้องมคีวามรู้สึกว่าความสำเร็จของตนเองนัน้ 

มีบุคคลอื่นรับรู้และได้รับการยอมรับ 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือ พนักงานต้องมี

ความรูส้ึกว่างานที่ทำนัน้มคีวามน่าสนใจและน่าทำ 4) ความรับผิดชอบ คือ พนักงานต้องมี

ความรูส้ึกว่าตนเองจะต้องมีสิ่งที่ตอ้งรับผดิชอบทั้งต่อตนเองและต่องาน 5) ความก้าวหน้า

และการเจรญิเติบโต คอื พนักงานต้องรูส้ึกว่าตนเองมีศักยภาพที่จะเจริญก้าวหนา้ในหน้าที่

งาน รวมถึงตอ้งตระหนักว่าเขามโีอกาสเรียนรู้เพิ่มขึน้จากงานที่ทำมีทักษะหรอืความ

ชำนาญจากการปฏิบัติงานและปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ำจุนให้แรงจูงใจในการ

ทำงานของบุคคลมีผลตลอดเวลา ถ้าละปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 1) เงินเดือน 

หมายถึง เงนิเดือนและการเลื่อนขัน้เลื่อนเงนิเดือนในหน่วยงานนัน้ ๆ เป็นที่พอใจของ

บุคลากรในการทำงาน 2) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง

การที่บุคคลจะได้รับการเลื่อนตำแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยังหมายถึงสถานการณ์ 

ทีบุ่คคลได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 3) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี  

4) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดี อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่

ของเขาให้มคีวามสุขและพอใจกับการทำงานในแห่งใหม่ 5) ความมั่นคงในการทำงาน 

หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อความมั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรอื

ความมั่นคงขององค์การ 6) วิธีปกครองของผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ังคับบัญชาในการดำเนินงาน หรอืความยุติธรรมในการบริหาร 

   นอกจากนีม้ีนักวิจัย นักการศกึษา ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันออกไป ดังนี ้ 

    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  
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     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) ตัวกำหนดทิศทางของพฤติกรรมและช่วย 

ให้พฤติกรรมการทำงานที่เหมาะสมคงสภาพอยู่ได้ซึ่งทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ กล่าวถึง 

องค์ประกอบที่สำคัญในการทำงานของบุคคล 3 ประการ ดังนี ้ 

     1. คุณลักษณะของเอกัตบุคคล (Individual characteristics) เป็น 

ลักษณะเฉพาะของบุคคลแต่ละคนซึ่งไม่เหมอืนกันในการทำงานแต่ละบุคคลจะนำ 

คุณลักษณะเฉพาะของตนเข้าไปในหน่วยงานหรือสถานการณ์การทำงานและเป็น

ตัวกำหนดว่าบุคคลทำงานเป็นอย่างไร โดยทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับลักษณะเฉพาะ

ของบุคคลในการทำงาน 3 ประการ 

      1.1 ความสนใจ (Interests) เป็นตัวกำหนดทิศทางของ 

พฤติกรรมในการทำงานของบุคคลคนที่ทำงานด้วยความสนใจในงานนั้นมักจะตั้งใจในงาน 

มากเป็นแรงจูงใจภายในแม้จะมสีิ่งอื่นมาดึงดูดใจก็จะไม่ยอมเปลี่ยนแปลงความสนใจง่าย ๆ  

      1.2 เจตคติ (Attitudes) ได้แก่ เจตคติต่อตนเอง ต่องานและต่อ 

สภาพการณ์ในการทำงาน เจตคตเิป็นตัวแปรที่สำคัญตัวหนึ่งต่อแรงจูงใจในการทำงานถ้า 

บุคคลมีเจตคติหรอืความรูส้ึกที่ไม่ดีต่องาน ต่อหัวหน้างาน หรอืต่อสภาพการทำงานบุคคล 

เน้นก็จะขาดแรงจูงใจในการทำงานหรอืแม้แต่เจคติต่อตนเองในลักษณะที่เป็นมโนทัศน์

ตนเอง (Self-image) เช่น ตนเองคิดว่าตนเองเป็นบุคคลที่ขาดความรู้ความสามารถ ทำงาน 

ไม่ค่อยประสบความสำเร็จก็มักจะไม่ค่อยทุ่มเทให้กับงานมากนักเพราะไม่มั่นใจในตนเอง 

ผลก็คืองานที่ทำออกมาไม่ได้ผลดีเท่าที่ควรในลักษณะเช่นนั้นผูบ้ริหารหรอืหัวหน้างานจะ

ช่วยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปรับมโนทัศน์ตนเองได้ คือ ต้องพยายามให้ความสำคัญต่อบุคคล

นั้น และพยายามกระตุ้นให้รู้ว่าทุกคนล้วนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและช่วยใหง้านของ 

องค์การ บรรลุเป้าหมาย  
      1.3 ความต้องการ (Needs) ความตอ้งการเป็นตัวกระตุ้นให้

บุคคลทำงานเพื่อประสบผลสำเร็จและสนองความอยากของคนแต่ละคนทั้งในระดับ 
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พืน้ฐานและระดับสูงเป็นตัวแปรที่สำคัญยิ่งในการแสดงพฤติกรรมในการทำงาน ทฤษฎีที่

เกี่ยวข้อง ได้แก่ ทฤษฎีของมาสโลว์  

     2. ลักษณะของงาน (Job characteristics) ความสำคัญในการ 

ทำงาน ประกอบด้วย ตัวงานและสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการทำงานจะเป็นตัวกระตุ้นหรือส่งผลให้ 

การทำงานของแต่ละบุคคลในหน่วยงานมีความตอ้งการหรอืไม่ต้องการงานนั้น ๆ ต่อไป 

เช่น งานที่ทำเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของบุคคลหรอืไม่ทำให้มีผลต่อความ

ต้องการหรอืแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลด้วย  

     3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Work environment) ธรรมชาติ 

ขององค์การหรอืสภาพต่าง ๆ ในการทำงาน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมการทำงาน 2 

ประการ ได้แก่  

      3.1 สภาพแวดล้อมบุคคลเป็นสภาพแวดล้อมที่พบเห็นอยู่เป็น 

ประจำ เช่น เพื่อนร่วมงานมีผลต่อการทำงานทั้งกระบวนการทำงานและผลที่ออกมาจะทำ 

ให้งานที่ทำออกมาในสภาพที่ดหีรอืไม่ดีตรงตามวัตถุประสงค์และหัวหนา้งานหรอื 

ผูบ้ังคับบัญชาจะเป็นผู้ควบคุมงานให้เป็นไปตามเป้าหมายของผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยตรง 

และลักษณะความเป็นผู้นําของหัวหน้างานก็มีอิทธิพลต่อความสามารถและเสรีภาพในการ

ทํางานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานอีกด้วย 

      3.2 สภาพแวดล้อมทั่วไปเป็นสภาพแวดล้อมที่เกิดจากการ 

ดําเนนิงานขององค์การ (Organizational action) ได้แก่ ระบบ หรอืวิธีการให้ความดี 

ความชอบ บรรยากาศในองค์การต่อกระบวนการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานของ 

แต่ละบุคคล 

    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553, หนา้ 159) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

แรงจูงใจในการทํางานว่ามี 4 ด้าน คอื 1) ลักษณะงาน 2) ความสัมพันธ์ของผูร้่วมงาน  

3) ผลประโยชน์ตอบแทนและ 4) ความก้าวหนา้ เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 74 - 78) 

ได้สังเคราะห์องค์ประกอบ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจากแนวคิดและงานวิจัย

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ได้ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

     1. ด้านความสําเร็จของงาน หมายถึง ความรู้สกึต้องการทํางานให ้

สําเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมายความต้องการที่จะทํางานใหเ้สร็จสิน้โดยเร็วเมื่อมีปัญหา  

เกิดขึ้นจากการทํางานจะรีบแก้ไขทันทีเพื่อใหง้านสําเร็จเร็วที่สุดรูส้ึกภูมใิจที่สามารถแก้ไข  

ปัญหาที่เกิดขึน้ได้ด้วยตนเองรูส้ึกว่าเพื่อนร่วมงานเข้ามาช่วยกันทํางานเพื่อให้งานเสร็จเร็ว  

ขึน้ไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับงานที่ทําและพอใจกับงานที่ได้ทํา 
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     2. ดา้นความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน หมายถึง ความพึงพอใจต่อ 

สภาพตําแหน่งและผลตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน มีความรูส้ึกพอใจกับการเลื่อนตําแหน่ง 

และเงินเดอืน มีโอกาสก้าวหนา้ในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน ได้รับการสนับสนุนให้ 

เข้ารับการฝกึอบรมและศกึษาต่อหรอืดูงานในสถานที่ต่าง ๆ ผลตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน 

ได้รบัความยุติธรรม ได้รับการสนับสนุนการทํางานเป็นอย่างดจีากผู้บังคับบัญชาและได้รับ 

การยอมรับคุณค่าในการทํางานด้วยใจจริง 

     3. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ความรู้สึกคาดหวัง 

ต่อการที่ผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา การได้รับการ 

ยกย่องชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชาทําให้รู้สกึต้องการทํางานได้ดียิ่งขึ้น ได้รับคําชมจากเพื่อน 

ร่วมงาน ความตอ้งการให้ผู้ขอคําปรึกษาเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ และมอบหมายงานในโอกาส 

พิเศษใหท้ําต้องการที่จะได้รับแต่งตั้งให้ทํางานในหน้าที่สําคัญ ๆ อันเนื่องมาจากการที่

ผูบ้ังคับบัญชาเห็นความสําคัญในตัวท่าน ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการจัดสรรการ 

ปฏิบัติหน้าที่แก่ท่าน 

     4. ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 

การที่ได้มกีารติดต่อสัมพันธ์ไม่ว่าจะเป็นกริยา วาจา ท่าทางต่าง ๆ ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ 

อันดีตอ่กันและมีความเข้าใจและสามารถร่วมปฏิบัติงานด้วยกันได้เป็นอย่างดี 

     5. ด้านสภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทั่วไปทางกายภาพ 

รวมถึงสิ่งแวดล้อมในการทํางาน เช่น สถานที่ทํางาน อุปกรณ์เครื่องมอืต่าง ๆ รวมทั้ง 

บรรยากาศในการทํางาน 

     6. ด้านเงินเดือน หมายถึง เงนิเดือน หรอืค่าจา้ง ค่าตอบแทน 

ที่ได้รับจากการทํางานในหน่วยงานน้ัน ๆ อาจรวมถึงการเลื่อนขัน้เงนิเดือนในหน่วยงาน 

นั้นดว้ย 

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

แรงจูงใจในการทํางานว่าปัจจัยที่สําคัญที่ทําให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแบ่ง 

ออกเป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 

(Motivation factors) เป็นปัจจัยที่ทําให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัย 

สนับสนุนที่ทําให้บุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้น ทําใหช้อบและรักงานทําให้บุคคลในองค์การ 

ปฏิบัติงานได้ อย่างมปีระสิทธิภาพเป็นปัจจัยที่นําไปสู่การพัฒนาทัศนคตทิางบวกและการ

จูงใจที่แท้จริง ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
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     1. ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement)  

     2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition)  

     3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself)  

     4. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 

     5. ด้านความก้าวหน้า (Advancement) 

     ปัจจัยค้ำจุนหรอืปัจจัยป้องกันรักษา (Hygiene factors) หมายถึง 

ปัจจัยที่จะค้ำจุนให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรอืมี 

ลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึน้ 

เป็นแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ำจุน 

ประกอบด้วย 5 ประการ คือ 

     1. ด้านนโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) 

     2. ต้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision)  

      3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers)  

      4. ด้านสภาพการทํางาน (Work conditions) 

      5. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) 

    Lawler (197. p. 119) ได้สรุปว่าจากสมมตฐิานที่กล่าวมาแล้วทฤษฎี

ความคาดหวังที่อธิบายกระบวนการการเกิดแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวัง 

จงึประกอบด้วย องค์ประกอบ 3 ประการ คอื 

     1. ความคาดหวังในโอกาสที่จะได้รับผลลัพธ์หรอืผลตอบแทน 

(Performance Outcome Expectancy) อธิบายได้ว่าบุคคลเมื่อได้ปฏิบัติงานไปแล้วเขา

คาดหวังว่าจะได้รับบางสิ่งบางอย่างเป็นผลลัพธ์หรอืผลตอบแทนและการทํางานอย่างหนึ่ง 

อาจนําไปสู่ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนได้หลายชนิดที่แตกต่างกัน 

     2. ความสําคัญของผลลัพธ์หรอืผลตอบแทน (Valency) อธิบายได้ 

ว่าเป็นความพอใจต่อผลลัพธ์หรือผลตอบแทน ซึ่งบุคคลแต่ละคนจะรู้สึกพึงพอใจต่อ 

ผลลัพธ์หรือเห็นว่าผลลัพธ์แต่ละอย่างมคีวามสําคัญต่อตนเองมากน้อยแตกต่างกัน เช่น 

บางคนอาจพอใจผลตอบแทนที่เป็นเงินเดือนมากกว่าการได้รับการยอมรับนับถือ ขณะที่  

บางคนให้ความสําคัญต่อผลตอบแทนที่เป็นความกาวหนา้ในหน้าที่การงาน หรอืความรูส้ึก  

ว่าตนเองได้รับความสําเร็จ เป็นต้น 
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     3. ความคาดหวังเกี่ยวกับความเป็นไปได้ที่สามารถทําใหง้าน 

สําเร็จ (Effort-performance expectancy) อธิบายได้ว่าเป็นความเช่ือหรอืความคาดหวังของ 

แต่ละบุคคลว่าเมื่อใชค้วามพยายามในการทํางานอย่างหนึ่งแล้ว 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 ความต้องการความ

สนุกสนานเพลิดเพลิน เป็นต้น 

    Robbins & Coulter (2005, p. 395) ได้สรุปทฤษฎีสองปัจจัยของ 

เฮอร์ซเบอร์ก ไว้ 2 ลักษณะ คอื ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) และปัจจัยสุขอนามัย 

(hygiene factors) ดังนี้ 

     1. ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นใหเ้กิด 

แรงจูงใจในการทํางาน ทําใหก้ารทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลติเพิ่มขึน้ทําให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ได้แก่ ความสําเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะ 

ของงาน ความรับผดิชอบความก้าวหน้า ความเจรญิเติบโต ซึ่งจัดอยู่ในความต้องการขั้นที่ 

4 และขั้นที่ 5 ตามทฤษฎีลําดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ 

     2. ปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกนัไม่ให ้

บุคคลเกิดความรูส้ึกไม่พึงพอใจในงาน ปัจจัยสุขอนามัยจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของ

งาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ  

ผูบ้ังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดอืนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา สถานะของอาชีพ และความมั่นคง  

ในงาน จะเห็นได้ว่าปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ์กับความตอ้งการด้านร่างกาย ความ  

ต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง และความตอ้งการทางสังคม ตามทฤษฎีลําดับขั้น  
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ความต้องการของมาสโลว์ การปรับปรุงดา้นสุขอนามัยนีจ้ะไม่ทําให้บุคคลเกิดความ 

พึงพอใจในงานของพนักงาน แต่เป็นการป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ 

    Gibson and et al (2006, pp. 135 - 136) กล่าวว่า แอลเตอร์เฟอร์ 

(Alderfer) ได้ทดสอบทฤษฎคีวามตอ้งการของมาสโลว์ ผลจากการวิจัยพบว่าในทางปฏิบัติ

ไม่ตรงกันกับทฤษฎีจึงได้ปรับเปลี่ยนความตอ้งการให้เข้าใจได้ง่ายยิ่งขึ้น ซึ่งได้สร้างทฤษฎี

ความตอ้งการที่ตั้งใหม่ขึน้ว่า “ทฤษฎีความตอ้งการ ซีอาร์ จี” (Existence - Relatedness - 

Growth Theory: ERG) ดังนี้ 

     1. ความต้องการดํารงอยู่ (Existence needs: E) เป็นความต้องการ

ของมนุษย์ขั้นพืน้ฐานที่จะต้องทําให้มีชีวติอยู่รอดได้โดยเป็นการตอบสนองทางดา้นสรีระ

ร่างกาย ได้แก่ ความตอ้งการทางกาย และความตอ้งการความม่ันคงปลอดภัยให้แก่ 

ร่างกายตัวเอง ความตอ้งการนีเ้ป็นการรวมความตอ้งการขัน้ที่ 1 และช้ันที่ 2 ของมาสโลว์ 

รวมเข้าด้วยกัน 

     2. ความตอ้งการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น (Relatedness needs: R) 

ความตอ้งการนี้ แอลเดอร์เฟอร์ ได้ให้ความสําคัญมาก เพราะถือว่ามนุษย์จะดํารงชีวติอยู่

ไม่ได้เพียงลําพัง แต่การรวมตัวเป็นกลุ่มหรอืเป็นพวกนั้น มีความจําเป็นอย่างยิ่ง มนุษย์

ต้องการมีสัมพันธภาพดีกับเพื่อนร่วมงานกับบุคคลรอบข้าง เพื่อหวังใหส้ังคมยอมรับในตัว

ของเขาความตอ้งการขอ้นีต้รงกับความตอ้งการขัน้ที่ 3 ของมาสโลว์ 

     3. ความต้องการเจรญิก้าวหนา้ (Growth needs: G) เป็นความ

ต้องการของมนุษย์อันเป็นเป้าหมายสูงสุดที่มนุษย์ทุกคนมคีวามคาดหวังไว้ เพื่อตอ้งการ 

ความสําเร็จในชวีิตในหนทางขา้งหนา้ที่การงานของตน สังคมจะได้ยอมรับและยกย่อง 

สรรเสริญความต้องการข้อนีต้่างกับความตอ้งการขั้นที่ 4 และขั้นที่ 5 ของมาสโลว์จะเห็น

ว่าความต้องการทั้ง 3 กลุ่มของแอลเดอร์เฟอร์ คอื ความต้องการดํารงชีวิต ความต้องการ

ติดต่อสมัพันธ์กันในสังคม และความต้องการเจริญก้าวหนา้ มีส่วนที่สอดคล้องกับความ

ต้องการของมาสโลว์บางประการ คือ ความตอ้งการเพื่อดํารงชีวติคล้ายกับความต้องการ

ทางด้านร่างกายและความปลอดภัยของมาสโลว์ ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์คล้ายกับ 

ความตอ้งการทางสังคมและความต้องการด้านความรัก ความตอ้งการเจริญก้าวหนา้ 

คล้ายกับความตอ้งการด้านเกียรตยิศชื่อเสียง และความสมหวังในชีวติ 
    Kinicki and Kreither (2006, p. 152) กล่าวว่า นักจิตวิทยาที่ศกึษา

เรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คือ เดวิด แมคคลีแลนด์ ซึ่งเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่

กระทําการเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งความต้องการความสําเร็จ มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการ
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กระทําซึ่ง ความสําเร็จนี้ในแง่ของการทํางาน หมายถึง ความตอ้งการทํางานที่ดี ทํางานนั้น

ให้ดีที่สุดและทําได้สําเร็จ เมื่อทํางานได้สําเร็จแล้วจะเป็นแรงกระตุ้นในการทํางานอืน่ให้

สําเร็จต่อไป แมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่า

ประกอบด้วยลักษณะดังต่อไปนี ้คอื มีความตอ้งการรับผดิชอบมาก ไม่เกี่ยงงาน และเมื่อ

เผชิญอุปสรรคก็มักค้นหาวิธีแก้ปัญหาใหไ้ด้ ไม่ยอมแพ้ปัญหา มีความตอ้งการผลสําเร็จสูง 

พนักงานลักษณะนี ้มักตั้งเป้าหมายใหสู้งเข้าไว้และพอใจกับการทํางานท้าทายความสามารถ 

เพื่อให้ถึงเป้าหมายนั้นให้ได้ ไม่กลัวเหนื่อย ไม่คิดว่าตนทํางานมากกว่าคนอื่น มีความ

ต้องการรับทราบผลการกระทําของตน พนักงานลักษณะนีจ้ะใคร่รูค้วามคิดคนอื่นมาก 

อยากรู้ว่า คนอื่นคิดอย่างไรหรอืรู้สึกอย่างไรกับผลงานของตนเองและอยากรู้ว่าสิ่งที่ทํา

ส่งผลต่องานของส่วนรวมหรอืผูอ้ื่นอย่างไร ถ้าไม่ได้รับทราบจะกังวลใจ ถ้าทราบว่าให้ผลดี

จะพึงพอใจ และเป็นแรงกระตุ้นใหก้ระทําอย่างอื่นต่อไป 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผูว้ิจัยได้ทำการ สังเคราะห์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากแนวคิดของนักการศกึษาหลายท่านซึ่งแสดง

รายละเอียดการสังเคราะห์ดังตาราง 3 

ตาราง 3 การสังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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1. ความสำเร็จของงาน ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 8 

2. การยอมรับนับถือ ✓ ✓  ✓ ✓   ✓   5 

3. ความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งหน้าที่ 

✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  7 

4. ความรับผดิชอบ ✓ ✓   ✓   ✓  ✓ 5 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 
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ถี่ 

5. ลักษณะของงาน 

ทีป่ฏิบัติ 

✓ ✓ ✓  ✓   ✓   5 

6. ลักษณะส่วนตัวของ 

บุคคล 

 ✓         1 

7. สภาพการทำงาน ✓ ✓  ✓ ✓  ✓    5 

8. ความสัมพันธ์กับ 

เพื่อนร่วมงาน 

✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  7 

9. ผลประโยชน์ตอบแทน ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓   6 

10. นโยบายและการ 

บริหาร 

✓    ✓   ✓   3 

11. การปกครองบังคับ 

บัญชา 

✓    ✓   ✓   3 

12. ความตอ้งการ 

ดำรงอยู่ 

        ✓  1 

13. ความต้องการ 

อิสรภาพ 

      ✓    1 

14. ความตอ้งการดูแล       ✓    1 

15. ความต้องการ 

มีอำนาจ 

      ✓    1 

16. ความต้องการ 

มีระเบียบเรียบร้อย 

      ✓    1 

รวม 10 6 4 6 10 3 7 9 3 2 60 
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 จากตาราง 3 ผูว้ิจัยเลือกแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่มีความถี่ตัง้แต่

ระดับ 5 ขึ้นไป ได้องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีทั้งหมด 6 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ด้านความสำเร็จในงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านความก้าวหน้า

ในตำแหน่งหน้าที่ 4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 5) ด้านความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโต 

6) ด้านความรับผดิชอบเพื่อตอบสนองความตอ้งการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้

ประสบความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยจงึนำ

ผลจากการสังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูทั้งหมด 6 ด้านมาใช้ในการวิจัย 

ประกอบด้วย 

   1. ดา้นความสำเร็จในงาน 

   2. ดา้นการยอมรับนับถือ 

   3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

   4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

   5. ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต  

   6. ด้านความรับผดิชอบ 

  1. องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสำเร็จในงาน      

มีตัวชี้วัดที่สามารถวัดพฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้าน

ความสำเร็จของงานได้ดังนี้ 

   1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล      

   1.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนปฏิบัติงานได้ทันภายในกำหนดเวลาอย่างถูกต้อง  

   1.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนปฏิบัติงานเห็นผลสำเร็จได้ชัดเจน     

   1.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถแก้ไขปัญหาของงานได้      

   1.5 ผูบ้ริหารโรงเรียนพึงพอใจในผลการทางานของท่าน     

   1.6 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความภาคภูมใิจในงานที่ได้ปฏิบัติ     

  2. องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถอื       

มีตัวชี้วัดที่สามารถวัดพฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านการ

ยอมรับนับถือ ดังนี้ 
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   2.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพื่อน

ร่วมงาน  

   2.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีความร่วมมือและช่วยเหลอืกัน

เป็นอย่างดีทั้งในด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน      

   2.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมอืในการ

ทำงานกันทุกคนเพื่อให้งานสำเร็จไปได้ดว้ยดีและบรรลุเป้าหมาย      

   2.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากร ผูป้กครอง ชุมชนและท้องถิ่น

ยกย่องใหเ้กียรตใินอาชีพครูเสมอ      

   2.5 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมองเห็นและศรัทธาว่าอาชีพครู

มีความสำคัญและช่วยสร้างประโยชน์ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอื่น ๆ     

  3. องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ มีตัวชีว้ัดที่สามารถวัดพฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ดังนี้ 

   3.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรรับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับ

ตำแหน่งหน้าที่      

   3.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู ้

ความสามารถจากการอบรมด้านความก้าวหนา้      

   3.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศกึษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  

   3.4 ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การ

ทำงาน      

  4. องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ มีตัวชี้วัดที่สามารถวัดพฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติดังนี้ 

   4.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรได้รับคำแนะนำในการปฏิบัติงาน

จากผู้บังคับบัญชา      

   4.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้คำแนะนำและยกย่องการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน  
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   4.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีความเป็นกันเองช่วยเหลอื 

ซึ่งกันละกันเพื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน      

   4.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีการมอบหมายงานได้อย่าง

เหมาะสมและตรงกับความสามารถของตนเอง      

   4.5 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีแผนการเรียนการสอนที่

สามารถบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน      

   4.6 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นใหบุ้คลากรมีปริมาณงานทั้งในหน้าที่ประจำ

และที่ได้รับมอบหมายไม่มากหรอืน้อยเกินไป      

  5. องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความเป็นไปได้ในการ

เจริญเติบโต มีตัวชี้วัดที่สามารถวัดพฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต ดังนี้ 

   5.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้บุคลากรมีค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ

ตำแหน่งหน้าที่ความรับผดิชอบ      

   5.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้บุคลากรมีค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ

สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน      

   5.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้บุคลากรได้รับความช่วยเหลอืในเรื่องสวัสดิการ 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินอุดหนุน      

   5.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรได้รับการสนับสนุน เครื่องมอื 

วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน      

   5.5 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานและมีโอกาส

ก้าวหน้าในอาชีพราชการ      

  6. องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ        

มีตัวชี้วัดที่สามารถวัดพฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความ

รับผิดชอบดังนี้ 

   6.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีการช่วยเหลือแก้ไขปัญหา

ร่วมกันในการปฏิบัติงาน      

   6.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะในการประชุมหรอืปฏิบัติงาน      
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   6.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมกับเพื่อน

ร่วมงานอยู่เสมอ            

   6.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรได้รับความร่วมมอืและสนับสนุน

การทำงานซึ่งกันและกัน      

   6.5 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานกับ

เพื่อนร่วมงานต่างสาขา   

บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เรียบเรียงเนื้อหาบริบท สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ประกอบด้วย ข้อมูลพืน้ฐาน อาณาเขตติดต่อ วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร ภารกิจหลักและอำนาจหน้าที่และโครงสร้างการบริหาร  

ซึ่งมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ (สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร, 

2563, เข้าถึงได้จาก www.mukdahan.org)  

  1. ข้อมูลพื้นฐาน 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร เลขที่ 17  

ถนนวิวิธสุรการ อำเภอเมืองมุกดาหาร จังหวัดมุกดาหาร รหัสไปรษณีย์ 49000 โทรศัพท์ 

0-4261-1532 โทรสาร 0-4261-3040 Website http://www.mukdahan.org/ 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตั้งอยู่บริเวณศูนย์

ราชการจังหวัดมุกดาหาร อยู่ทางทิศตะวันออกของศาลากลางจังหวัดมุกดาหาร ลักษณะ

เป็นอาคารคอนกรีตเสริมเหล็ก 2 ช้ัน หลังคาทรงจ่ัว รูปตัวยู ก่อสร้างเมื่อปี พ.ศ. 2530 

เดิมเป็นอาคารสำนักงานศกึษาธิการจังหวัดมุกดาหาร และสำนักงานสามัญศกึษาจังหวัด

มุกดาหาร 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร มีหน้าที่รับผดิชอบ

บริหารจัดการศกึษาแก่ประชากรวัยเรียน ครอบคลุมใน 7 อำเภอ คือ อำเภอเมือง

มุกดาหาร อำเภอคำชะอี อำเภอดอนตาล อำเภอนิคมคำสรอ้ย อำเภอดงหลวง อำเภอ

หนองสูง และอำเภอหว้านใหญ่ 
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  2. อาณาเขตติดต่อกับอำเภอต่าง ๆ ดังน้ี 

   ทิศเหนอื ตดิต่อกับอำเภอธาตุพนม อำเภอนาแก จังหวัดนครพนมและ

อำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

   ทิศใต้ ตดิต่อกับอำเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร อำเภอชานุมาน จังหวัด

อำนาจเจรญิ และอำเภอหนองพอก จังหวัดร้อยเอ็ด 

   ทิศตะวันออก ติดต่อกับ แขวงสะหวันนะเขต สปป.ลาวโดยมีแม่น้ำโขง

เป็นเส้นกั้นพรมแดน 

   ทิศตะวันตก ติดต่อกับอำเภอเขาวง อำเภอกุฉินารายณ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ 

  3. วิสัยทัศน์ 

   การศกึษาขั้นพื้นฐานของประเทศไทย มีคุณภาพและมาตรฐานระดับ

สากล บนพื้นฐานความเป็นไทย 

  4. พันธกิจ 

   1. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชากรวัยเรียนทุกคน ได้รับการศกึษาอย่าง

ทั่วถึงและมีคุณภาพ  

   2. ส่งเสริมให้ผูเ้รียนมีคุณธรรมจริยธรรม มคีุณลักษณะอันพึงประสงค์

ตามหลักสูตร และค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ  

   3. พัฒนาระบบบริหารจัดการที่เน้นการมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้างความ

รับผดิชอบต่อคุณภาพการศึกษา และบูรณาการการจัดการศกึษา 

  5. เป้าประสงค์ 

   1. นักเรียนระดับก่อนประถมศกึษาและระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานทุกคน

มีพัฒนาการที่เหมาะสมตามวัยและมีคุณภาพ  

   2. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพืน้ฐานอย่าง

ทั่วถึง มคีุณภาพและเป็นธรรม 

   3. ครู ผูบ้ริหารสถานศกึษา และบุคลากรทางการศกึษาอื่น มทีักษะ 

ที่เหมาะสมและทำงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 

   4. สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา และสถานศกึษามีประสิทธิภาพและเป็น

กลไกขับเคลื่อนการศกึษาขั้นพืน้ฐานสู่คุณภาพระดับมาตรฐานสากล  
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   5. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา เน้นการทำงานแบบบูรณาการ การ

บริหารแบบมีส่วนร่วม จากทุกภาคส่วนในการจัดการศึกษา กระจายอำนาจ และความ

รับผิดชอบสู่สถานศกึษา 

   6. วัฒนธรรมองค์กร ยิ้มไหว้ทักทาย เต็มใจบริการ หอ้งทำงานแสนสุข 

อนุรักษ์ผา้ไทย  

   7. ภารกิจหลักและอำนาจหน้าที่ 

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร เป็นหน่วยงาน

ทางการศึกษาที่อยู่ภายใต้การกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

มีอำนาจหน้าที่ตามมาตรา 37 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ดังนี้ 

     1. ดำเนนิการให้เป็นไปตามอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการ 

เขตพื้นที่การศกึษา (มาตรา 36) 

     2. มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการศกึษาที่กำหนดไว้ในกฎหมายนี้ 

(พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศกึษาธิการ) และกฎหมายอื่น และ 

     3. อำนาจหนา้ที่ ดังนี้ 

      3.1 จัดทำนโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศกึษา 

แผนการศกึษา แผนพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐานและความตอ้งการของท้องถิ่น 

      3.2 วิเคราะห์การจัดตัง้งบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของ

สถานศกึษาและหน่วยงานในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา และแจ้งจัดสรร

งบประมาณที่ได้รับใหห้น่วยงานข้างตน้รับทราบ และกำกับตรวจสอบติดตามการใช้จ่าย

งบประมาณของหน่วยงาน ดังกล่าว 

      3.3 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับ

สถานศกึษา  

      3.4 กำกับ ดูแลติดตาม และประเมินผลสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

      3.5 ศกึษา วเิคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ 

ด้านการศกึษา  

      3.6 ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากร

บุคคลเพื่อส่งเสรมิสนับสนุนการจัดและพัฒนาการศกึษา  
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      3.7 จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษาและประเมินผล

สถานศกึษา  

      3.8 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศกึษาของ

สถานศกึษาของเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กร

วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลาย  

      3.9 ดำเนนิการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและ

พัฒนาการศกึษา  

      3.10 ประสาน ส่งเสริมการดำเนนิงานของคณะอนุกรรมการ 

และคณะทำงานด้านการศกึษา 

      3.11 ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงาน 

ภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะสำนักงานผูแ้ทน 

กระทรวงศึกษาธิการ  

      3.12 ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาที่มไิด้ระบุให้เป็นหน้าที่ของผูใ้ดโดยเฉพาะหรอืปฏิบัติงานอื่นตามที่

ได้รับมอบหมาย 

   8. บทบาท หน้าที่ 

    ส่วนราชการในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร 

เขต 1 มีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 

     1. กลุ่มอำนวยการ มีอำนาจหนา้ที่ดังต่อไปนี ้

      1.1 ปฏิบัติงานสารบรรณของสำนักงานเขต 

      1.2 ดำเนนิการเกี่ยวกับงานช่วยอำนวยการ 

      1.3 ดำเนนิการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม และ

ยานพาหนะ 

      1.4 จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองค์กร

สำนักงานเขต 

      1.5 ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการและผลงานของสำนักงาน

เขตและส่วนราชการในสังกัด 

      1.6 เผยแพร่และให้บริการข้อมูลข่าวสาร 
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      1.7 ประสานการดำเนินงานระหว่างหน่วยงานภายในและ

ภายนอกเขตพื้นที่การศกึษา 

      1.8 ประสานงานที่เกี่ยวกับการสรรหากรรมการและ

อนุกรรมการในระดับต่าง ๆ 

      1.9 ปฏิบัติหน้าที่อื่นทีเ่กี่ยวขอ้งกับกิจการภายในของสำนกังานเขต 

ที่มใิช่งานของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 

      1.10 ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพในสำนักงานเขต 

สถานศกึษาและหน่วยงานทางการศึกษา 

      1.11 ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของ

หน่วยงานอืน่ที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

     2. กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

      2.1 วางแผนอัตรากำลัง กำหนดตำแหน่งและวิทยฐานะ 

      2.2 สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ย้าย โอน และการออกจากราชการ 

ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

      2.3 ดำเนนิงานบำเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ 

      2.4 พัฒนาบุคลากร ส่งเสริม ยกย่อง เชดิชูเกียรต ิและพัฒนา

มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 

      2.5 ดำเนนิงานวินัย อุทธรณ์ รอ้งทุกข์ และการดำเนินคดี 

ของรัฐ 

      2.6 ปฏิบัติงานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล

ของเขตพืน้ที่การศกึษา 

      2.7 จัดทำมาตรฐาน คุณภาพงาน กำหนดภาระงานขั้นต่ำและ

เกณฑ์การประเมินผลงานสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาของสำนักงานเขต 

      2.8 ประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคลและจัดทำรายงาน

ประจำปีที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาใน

หน่วยงานการศกึษาเพื่อเสนอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเขตพื้นที่การศกึษาและ

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

      2.9 ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของ

หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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     3. กลุ่มนโยบายและแผน มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

      3.1 ศกึษา วเิคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ

เพื่อการบริหารและการจัดการศกึษา 

      3.2 จัดทำนโยบายและแผนพัฒนาการศกึษาให้สอดคล้องกับ

นโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษาแผนพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐานและความ

ต้องการของท้องถิ่น 

      3.3 วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของ

สถานศกึษาและแจง้การจัดสรรงบประมาณ 

      3.4 ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใช้จ่าย

งบประมาณและผลการปฏิบัติตามนโยบายและแผน 

      3.5 ดำเนนิการเกี่ยวกับการจัดตัง้ ยุบ รวม เลิก และโอน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

      3.6 ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการเขตพืน้ที่การศึกษา 

      3.7 ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของ 

หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

     4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศกึษา มอีำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

      4.1 ส่งเสริมการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานในรูปแบบการศึกษา 

ในระบบการศกึษานอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัย 

      4.2 ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานของ

บุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพสถาบันศาสนา สถานประกอบการและ

สถาบันสังคมอื่น 

      4.3 ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้

สามารถจัดการศกึษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศกึษา 

      4.4 ส่งเสริมการจัดการศกึษาสำหรับผูพ้ิการ ผู้ดอ้ยโอกาสและ

ผูม้ีความสามารถพิเศษ 

      4.5 ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพอนามัย กีฬาและ

นันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด เนตรนารี ผู้บำเพ็ญประโยชน์นักศึกษาวิชาทหาร 

ประชาธิปไตย วนิัยนักเรียน การพทิักษ์สิทธิเด็กและเยาวชนและงานกิจการนักเรียนอื่น 

      4.6 ส่งเสริมสนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 
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      4.7 ส่งเสริมงานกิจกรรมพิเศษและงานโครงการ 

อันเนื่องมาจากพระราชดำริ 

      4.8 ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการใชส้ารเสพติด 

และส่งเสริมป้องกัน แก้ไข และคุม้ครองความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมทั้งระบบ

ดูแลช่วยเหลอืนักเรียน 

      4.9 ดำเนินงานวิเทศสัมพันธ์ 

      4.10 ประสาน ส่งเสริมการศกึษากับการศาสนาและการ

วัฒนธรรม 

      4.11 ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ สิ่งแวดล้อมทางการศกึษาและ

ภูมปิัญญาท้องถิ่น 

      4.12 ประสานและส่งเสริมสถานศกึษาให้มบีทบาทในการสร้าง

ความเข้มแข็งของชุมชน 

      4.13 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ 

หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

     5. กลุ่มนเิทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศกึษา มอีำนาจ

หนา้ที่ดังต่อไปนี้ 

      5.1 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน หลักสูตรการศกึษาระดับก่อนประถมศกึษาและหลักสูตรการศกึษาพิเศษ 

      5.2 ศกึษา วเิคราะห์ วจิัย เพื่อพัฒนาหลักสูตร การสอนและ

กระบวนการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

      5.3 วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมิน

เกี่ยวกับการวัดและการประเมินผลการศกึษา 

      5.4 วิจัย พัฒนา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกัน

คุณภาพการศกึษา รวมทั้งประเมิน ติดตามและตรวจสอบคุณภาพการศกึษา 

      5.5 นิเทศ ตดิตาม และประเมินผลการจัดการศกึษา 

      5.6 ศกึษา วเิคราะห์ วิจัย พัฒนา ส่งเสริมและพัฒนาสื่อ

นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศกึษา 

      5.7 ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการตดิตาม ตรวจสอบ 

ประเมินผลและนิเทศการศึกษาของเขตพืน้ที่การศกึษา 
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      5.8 ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของ

หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

     6. กลุ่มบริหารงานการเงินและสนิทรัพย์ มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

      6.1 ดำเนนิงานเกี่ยวกับงานบริหารการเงิน 

      6.2 ดำเนนิงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี 

      6.3 ดำเนนิงานเกี่ยวกับงานบริหารงานพัสดุ 

      6.4 ดำเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบริหารสินทรัพย์ 

      6.5 ให้คำปรึกษาสถานศกึษาเกี่ยวกับการดำเนินงานบริหาร

การเงนิ งานบัญชี งานพัสดุและงานบริหารสินทรัพย์ 

      6.6 ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของ

หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

   9. จำนวนโรงเรียน 

    โรงเรียนในสังกัดสำนักงานการศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

ปีการศกึษา 2562 จำนวน 7 อำเภอ ประกอบด้วย อำเภอเมือง อำเภอนิคมคำสร้อย 

อำเภอดอนตาล อำเภอดงหลวง อำเภอคำชะอี อำเภอหว้านใหญ่ และอำเภอหนองสูง 

จำนวน 246 โรงเรียน รวมทั้งสิน้ 2,901 คน โดยจำแนกตามขนาดของสถานศกึษา 

ประกอบด้วย โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 233 โรง โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 9 โรง 

โรงเรียนขนาดใหญ่ จำนวน 4 โรง รวมทั้งสิน้ 246 โรง (สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร, 2562) 
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ตาราง 4 จำนวนโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

อำเภอ 
โรงเรียน 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

1. อำเภอเมือง 77 1 2 

2. อำเภอนิคมคำสร้อย 30 2 1 

3. อำเภอดอนตาล 34 2 - 

4. อำเภอดงหลวง 25 4 - 

5. อำเภอคำชะอี 33 - 1 

6. อำเภอหว้านใหญ่ 15 - - 

7. อำเภอหนองสูง 19 - - 

รวม 233 9 4 

ที่มา : สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร (2562) 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้รวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร มีดังนี้ 

   1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน   

    พรศิลป์ ศรีเรอืงไร (2552, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัย

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ี

เขต 2 พบว่า ด้านความสำเร็จในการทำงาน มปีัจจัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 

ด้านลักษณะของงาน อยู่ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู พบว่า ครูที่มวีุฒิการศึกษามีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน

แตกต่างกันเกือบทุกด้าน ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่แตกต่างกัน และครูที่มี

ประสบการณ์การทำงานที่แตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านแตกต่าง

กันในด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าและด้านลักษณะของงาน 
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    ทัศนยี์ ไชยเจรญิ (2557, หน้า 83 - 84) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารกับบรรยากาศองค์การโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศกึษา อำเภอเขาฉกรรจ์ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านมดีังนี้ ด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ดา้นการเป็น

แบบอย่างที่ด ีดา้นการสร้างวิสัยทัศน์และด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

    อุไรวรรณ ภูชาดา (2558, หนา้ 57 - 67) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง

การพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศกึษาในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า มอีงค์ประกอบ 5 ด้าน  

คือ การสร้างวิสัยทัศน์ (Visionary Implementation) การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ (Visionary 

Articulation) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Visionary Implementation) การเป็นแบบอย่างที่ดี 

(Role Model) และการประเมินวิสัยทัศน์ (Visionary Evaluation) 

   1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

    โกมล บัวพรม (2553, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

สุราษฏร์ธานี เขต 3 พบว่า 1) ครูโรงเรียนมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากโดย

เรียงจากค่าเฉลี่ยสูงที่สุดไปหาต่ำที่สุดตามลำดับ คอื ด้านงานที่ทำในปัจจุบัน ด้านเพื่อน

ร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชาช้ันตน้ ด้านการเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่งและด้านเงินเดือน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2) ครูที่มเีพศต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย

ภาพรวมไม่แตกต่าง 3) ครูที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มรีะดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 คอื ด้านงานที่ทำในปัจจุบัน โดยครูที่มีประสบการณ์ในการทำงาน 21 ปี

ขึน้ไป มรีะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

1 - 10 ปี 

    ยุทธภูม ิช่างเหล็ก (2553, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในเครือข่ายทุ่งตะโก 2 ในสังกัดสำนักงานเขต 

พืน้ที่ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 อำเภอทุ่งตะโก จังหวัดชุมพร พบว่า ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย ดังนี ้ด้านความมั่นคงใน

การทำงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดรองลงมา คือ ดา้นความพึงพอใจในหนา้ที่การงาน ด้าน 

ปริมาณการปฏิบัติงาน ดา้นนโยบายการบริหาร ด้านค่าตอบแทน และด้านอาคารสถานที่ 



74 

    กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ที่สง่ผลต่อความจงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด ผลการศกึษาพบว่า 

บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด มีความจงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 

โดยมีความจงรักภักดีต่อองค์กรในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สกึและด้านการ

รับรู้ ตามลำดับแสดงให้เห็นว่าบุคคลากรในวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ดได้รับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรได้ค่อนขา้งดี พิจารณาจากการที่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมและด้านรายย่อย ได้แก่ ด้านความต้องการความสำเร็จ ด้านความตอ้งการความ

ผูกพันและด้านความตอ้งการอำนาจในระดับปานกลาง ซึ่งแมว้่าแรงจูงใจจะยังไม่ได้มีถึงใน

ระดับที่สูง แต่ความสำคัญของแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนเป็น 

แรงขับหรอืแรงผลักดันให้บุคลากรมีความตัง้ใจและกระตอืรอืร้นในการทำงาน ทุ่มเท

เสียสละและทางานอย่างเต็มใจและเต็มความสามารถ  

    กันตพัฒน์ เกียรติ์วัชร์ (2556) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงเรยีนราชวินติประถมบางแค สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

กรุงเทพมหานคร พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูที่มเีพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันซึ่งไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 3) ผลการเปรียบเทียบ

แรงจูงใจของครูที่มปีระสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตาม

สมมตฐิานการศกึษาข้อที่ 2 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมคีวามแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

    จริายุทธ แก้วเนย (2556, หน้า 3 - 4) ได้ทำการศกึษาวิจัย เรื่อง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายโรงเรยีนรักษ์เจ้าราม อำเภอ 

บ้านด่านลานหอย จังหวัดสุโขทัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอายุ 

41 – 50 ปี มีวุฒกิารศกึษาปริญญาตรี มีประสบการณ์การสอนระหว่าง 16 - 20 ปี 

ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้าราชการครูมคีวาม 

คิดเห็นสอดคล้องไปในทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูที่มีต่อการปฏิบัติงานทุกด้านมแีรงจูงใจมากทุกข้อ เรียงจากค่า

มากไปหาน้อย คอื ด้านความรับผดิชอบ ดา้นความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน ดา้นการ

ยอมรับนับถือ ด้านความสำเร็จของงานและด้านลักษณะของงานตามลำดับ  
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    อดุลย์ ทองจำรูญ (2556, หน้า 90 - 91) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่อง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครูที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพืน้ที่อำเภอแก้งคร้อ 

จังหวัดชัยภูมิ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ใน

ระดับสูง และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับ

สูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความรับผดิชอบ ด้านความสำเร็จในการทำงานและด้าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามลำดับ ส่วนจำแนกตามกลุ่มแสดงใหเ้ห็นว่าอายุต่างกันและ

ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามตอ้งการต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หนา้ 77 - 78) ได้ทำการศึกษา

วิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) พบว่า ครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในด้านสถานะทางอาชีพอยู่ในระดับ 

มากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นอันดับแรก รองลงมา

คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด ดา้นความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความมั่นคงในการทำงาน ดา้นโอกาสได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ดา้น

ลักษณะงานที่ทำ ดา้นสภาพการทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายและ

การบริหาร ด้านวิธีการปกครอง บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้า ด้านเงนิเดือนอยู่ในระดับ

มาก และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว แต่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จำแนกตามวุฒิการศกึษาของครูและขนาดของโรงเรียนต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูไม่แตกต่างกัน จึงเป็นการปฏิเสธสมมตฐิานการวิจัยผลการทดสอบสมมตฐิานเพื่อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำแนกตามเพศประสบการณ์ในการทำงาน

และรายได้ต่อเดือนของครู พบว่า ครูที่มเีพศ ประสบการณ์ในการทำงานและรายได้ต่อ

เดือน ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

    อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558, หน้า 22) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศกึษาในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพ

และบริหารธุรกิจจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูและบุคลากรทางการศกึษา ในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ จำแนก
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ตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมแล้วครูและบุคลากรที่มีประสบการณ์

ในการปฏิบัติงาน ต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันและ

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ดา้นค่าตอบแทน สวัสดิการแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

    วชรินาท ดอนแก้ว (2562, หนา้ 124) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่อง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเครือข่ายขุนน่าน อำเภอเฉลิมพระเกียรติ  

จังหวัดน่าน พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาแต่ละด้านเรียงตามลำดับจากมากไปน้อย เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มาก โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรูส้ึกที่ทำให้เกิดความสำเร็จ อยู่ใน

ระดับมากรองลงมา คือ ดา้นสภาพการทำงาน อยู่ในระดับมาก ด้านค่าตอบแทนหรือ

เงินเดอืนขั้นพื้นฐาน อยู่ในระดับมาก ด้านความรู้ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาโดยตรง

อยู่ในระดับมาก ด้านความรู้สึกชอบหรอืไม่ชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ส่วนด้าน

ความรูส้ึกรับผดิชอบ อยู่ในระดับมาก ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การอยู่ในระดับ

มาก ด้านความรูส้ึกที่ได้รับการยอมรับอยู่ในระดับมาก ดา้นความรูส้ึกชอบหรอืไม่ชอบงาน

ที่ปฏิบัติและด้านความรู้สึกรับผดิชอบอยู่ในระดับปานกลาง ตามลำดับและ 2) เปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำแนกตาม เพศ วุฒิการศกึษาและประสบการณ์ในการ

ทำงาน พบว่า ครูในโรงเรยีนที่มี เพศ วุฒิการศกึษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ขอ้เสนอแนะ ได้แก่ 1) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาควรส่งเสริมการอบรมเพื่อพัฒนาสนับสนุนด้านความรูค้วามสามารถของครู

ตามความเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมายเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ความรูส้ึกรับผดิชอบ 2) ผู้บริหารสถานศกึษาควรให้ความสำคัญในด้านความดีความชอบ 

มีการปรับปรุงเกี่ยวกับพิจารณาความดีความชอบของครูใหม้ีความเป็นธรรมเหมาะสมกับ

ความรู ้ความสามารถและสวัสดิการต่าง ๆ 3) ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรใช้ความรู้

ความสามารถและศักยภาพที่มกีารนำมาปรับใช้ในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียนเพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความรูค้วามสามารถของผู้บังคับบัญชาโดยตรง  

4) ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรสนับสนุนให้ครูมกีารศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ และมอบหมาย

หนา้ที่ที่เหมาะสมกับความสามารถที่ครูถนัดเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูด้านความก้าวหน้าในการทำงานและ 5) บริหารควรมีความเป็นกันเองในการบริหาร 
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เพื่อลดความอดึอัดในการปฏิบัติงานของครูซึ่งอาจเพิ่มแรงจูงใจในการอยากที่จะปฏิบัติงาน 

มากขึ้น 

  2. งานวจิัยต่างประเทศ 

   Linder and Buford (2002) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centers 

พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะงานที่น่าสนใจ ด้านค่าตอบแทนที่ด ี 

ด้านการได้รับการยอมรับในงานที่ทำด้านสภาพการทำงานที่ดี ด้านโอกาสความก้าวหน้า

และการได้เลื่อนตำแหน่ง ด้านการได้รับรู้ข้อมูลของเหตุการณ์ ด้านความจงรักภักดี  

ด้านกฎระเบียบที่มคีวามเหมาะสม และด้านการได้รับความช่วยเหลือ เมื่อประสบปัญหา 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 

   Brown-Howard (2007, Abstract) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง  

รูปแบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจของครูในเมืองจอร์เจยี รัฐคาโรไลนา  

ตอนใต้ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า รูปแบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนไม่มีผลต่อแรงจูงใจ  

ของครู ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจจากภายใน แรงจูงใจจากภายนอกหรือแรงจูงใจโดยทั่วไป

นอกจากนั้นครูที่มปีระสบการณ์ และแบบแผนแตกต่างกัน การประเมินรูปแบบภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารจึงไม่แตกต่างกันแต่มีแรงจูงใจแตกต่าง 

   Dennis (2009, Abstracts) ได้วิจัยเรื่องพฤติกรรมภาวะผูน้ำของหัวหน้า

สถานศกึษาตามการรับรู้ของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาในรัฐเซาท์แคโลไรนา ผลการวิจัย 

พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย การเป็นผูม้ีวสิัยทัศน์ 

การเป็นนักวางแผน การเป็นนักสื่อสาร การมีบุคลิกภาพที่ดกีารเป็นผู้มคีุณธรรม 

จรยิธรรม และความสามารถในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ 

พฤติกรรมภาวะผูน้ำของครู จำแนกตามประเภทของสถานศกึษาไม่แตกต่างกันอย่างม ี

นัยสำคัญทางสถิติ  

   Mardel Smith Higginson (2011, abstract) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของ

ครูใหญ่ในโรงเรยีนประถมตามแนวความคิดภาวะผูน้ำทางการเรียนการสอนและการใชก้าร

รับรู้เวลาใช้การสำรวจและสัมภาษณ์ ผู้บริหาร 30 คน ในโรงเรยีนเทศบาลเมอืงชานเมือง 

ในยูทาแบบสอบถาม 84 คำถามและการสัมภาษณ์เป็นคำถามปลายเปิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ 

ทางการเรยีนการสอนและการรับรู้ ช่วงของเวลา พบว่าการใชเ้วลารับรู้การเป็นผู้นำทาง

วิชาการแตกต่างกันและการรับรู้การใชเ้วลาในการจัดการเรียนการสอนมากกว่ากิจกรรม
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อื่นของโรงเรียนเพื่อสร้างแนวความคิดของตัวเองจาก 10.7% ถึง 100% ของเวลาของ

ครูใหญ่มั่นที่ 7.0 - 38% ของเวลาทั้งหมดในการเป็นผู้นำการเรยีนการสอนแต่จำนวนเงิน

เฉลี่ยของเวลาที่ใช้ในการเรียนการสอนเป็นผู้นำคือ 20% ของเวลาทั้งหมดของครูใหญ่

ทีมงานมเีวลามากขึ้นที่เกี่ยวข้องกับความหมายแคบของการเป็นผู้การเรียนการสอนที่

มุง่มั่นมากขึ้นของเวลา ทั้งหมดของพวกเขาในการเป็นผู้นำการเรียนการสอนครูใหญ่ที่

ชีใ้ห้เห็นว่าการฝกึการให้คำปรึกษาและทำงานร่วมกันเป็นกิจกรรมที่สำคัญที่สุดของการ

เป็นผู้นำการเรียนการสอนใช้เวลาทำงานการเรียนการสอนเหล่านี้เป็นผูน้ำมากกว่าผูว้่าจา้ง

ผูท้ี่กล่าวว่ากิจกรรมอื่น ๆ ที่มคีวามสำคัญมากที่สุดงานส่วนใหญ่ มักจะมีความเป็นผูน้ำ

การเรียนการสอนเมื่อผู้นำใหค้วามสำคัญกับกิจกรรมในหอ้งเรียนและครูจากการศกึษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ 

   Muhammod Azeem (2012) ได้ศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ  

โรงเรียนการศกึษาในระดับรัฐปัญจา ประเทศปากีสถาน องค์ประกอบของประสทิธิผลของ  

โรงเรียน มทีั้งสิน้ 17 องค์ประกอบ ผลศกึษาพบว่า ความเป็นผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนเป็น  

กุญแจสำคัญในประสิทธิผลของโรงเรียน รวมถึงความสัมพันธ์กับชุมชน การพัฒนาครู และ 

การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานในประเทศ โดยออกแบบหลักสูตรตามความตอ้งการของ 

สังคมและการเรียนการสอนโดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

  จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำ

เชงิวิสัยทัศน์และแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร สรุปได้ว่าองค์ประกอบภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนในการวิจัยครั้งนี้ มีทั้งหมด 3 ด้านประกอบด้วย  

   1. การสร้างวิสัยทัศน์  

   2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และ 

   3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

  และเพื่อตอบสนองความตอ้งการของครู และการสร้างแรงจูงใจให้ครูมี

ความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุดในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยจึงนำผลจากการสังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ทั้งหมด 6 ด้านมาใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
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   1. ดา้นความสำเร็จในงาน 

   2. ดา้นการยอมรับนับถือ 

   3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

   4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

   5. ด้านความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโต  

   6. ด้านความรับผดิชอบ 
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บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวจิยั 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร มีวธิีดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิตทิี่ไข้ในการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากรการวิจัย (Research Population) ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2563 

ทั้งหมด 246 โรงเรียน จํานวน 2,886 คน ซึ่งจําแนกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 260 คน 

ครูผูส้อน จํานวน 2,626 คน (สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร, 2563) 

โดยจําแนกตามรายละเอียดดังนี้ 

  1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 144 โรงเรียน 

   ผูบ้ริหารโรงเรียนทั้งหมด จํานวน 144 คน  

   ครูผูส้อน ทั้งหมด จํานวน 1,487 คน 

    รวม 1,624 คน  

  1.2 โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 88 โรงเรียน 

   ผูบ้ริหารโรงเรียนทั้งหมด จํานวน 88 คน  

   ครูผูส้อน ทั้งหมด จํานวน 748 คน 

    รวม 843 คน 
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  1.3 โรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ จํานวน 14 โรงเรียน 

    ผูบ้ริหารโรงเรียนทั้งหมด จํานวน 28 คน  

    ครูผูส้อน ทั้งหมด จํานวน 391 คน 

    รวม 419 คน 

ตาราง  5  จำนวนโรงเรียนจำแนกตามโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง  

 โรงเรียนขนาดใหญ่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

อำเภอ ใหญ่/ใหญ่
พิเศษ 

กลาง เล็ก รวม 

เมืองมุกดาหาร 4 32 43 79 

คำชะอ ี 1 11 22 34 

นิคมคำสร้อย 3 11 20 34 

ดอนตาล 3 11 22 36 

หว้านใหญ่ 0 5 10 15 

หนองสูง 0 6 12 18 

ดงหลวง 3 12 15 29 

รวม 14 88 144 246 

 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ได้แก่ บุคลากรในโรงเรียน คือ ผู้บริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศึกษา 

2563 จํานวน 339 คน ผู้บริหาร 113 คน ครูผู้สอน 226 คน กำหนดขอ้มูลขนาดตัวอย่าง

ของ เครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, 607 - 610, อ้างถึงใน บุญชม      

ศรสีะอาด, 2553, หน้า 43) แล้วเลือกตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน       

(Multi-Stage Random Sampling) ดังนี้  

  2.1 เลือกจากทุกอำเภอทั้ง 7 อำเภอ โรงเรียนที่เป็นตัวอย่าง ใช้การสุ่มอย่าง

ง่าย (Simple Random Sampling) ได้ตัวอย่างทั้งสิ้น 113 โรงเรียน จำแนกอำเภอและขนาด

โรงเรียน ดังนี้ 

    2.1.1 อำเภอเมืองมุกดาหาร จำนวน 35 โรงเรียน แยกเป็นโรงเรียน  

ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 4 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 13 โรงเรียน และโรงเรยีนขนาดเล็ก  

18 โรงเรียน 
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    2.1.2 อำเภอคำชะอี จำนวน 15 โรงเรียน แยกเป็นโรงเรียน ขนาดใหญ่/

ใหญ่พิเศษ 1 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 5 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก 9 โรงเรียน  

    2.1.3 อำเภอนิคมคำสร้อย จำนวน 17 โรงเรียน แยกเป็นโรงเรียนขนาด

ใหญ่/ใหญ่พิเศษ 3 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 5 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก 

9 โรงเรียน  

    2.1.4 อำเภอดอนตาล จำนวน 17 โรงเรียน แยกเป็น โรงเรียนขนาดใหญ่/

ใหญ่พิเศษ 3 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 5 โรงเรียน และโรงเรียน ขนาดเล็ก 9 โรงเรยีน  

    2.1.5 อำเภอหว้านใหญ่ จำนวน 6 โรงเรียน แยกเป็นโรงเรียนขนาดกลาง 

2 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก 4โรงเรียน  

    2.1.6 อำเภอหนองสูง จำนวน 8โรงเรียน แยกเป็นโรงเรียน ขนาดกลาง  

3 โรงเรียน และโรงเรยีนขนาดเล็ก 5 โรงเรียน 

    2.1.7 อำเภอดงหลวง จำนวน 15 โรงเรียน แยกเป็นขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 

3 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 6 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก 6 โรงเรียน  

   2.2 ตัวอย่างในแตล่ะโรงเรียน ประกอบด้วย ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อน 

โดยมีวิธีการสุ่มตัวอย่าง ดังนี ้ 

    2.2.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชก้ารเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  

จำนวน 113โรงเรียน จำนวน 113 คน  

    2.2.2 ครูผูส้อน เลือกโดยการสุ่มอย่างง่าย จากครูในโรงเรียน 226 

โรงเรียน จำนวน 226 คน  

   2.3 สุ่มโรงเรียนที่จะใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple 

Random Sampling)  

   2.4 กำหนดผูต้อบแบบสอบถามแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โรงเรียน

ละ 3 คน คอื ผูบ้ริหารโรงเรียน หรอืรองผู้อำนวยการโรงเรียน หรอืรักษาการแทน 

ตำแหน่งผู้บริหารโรงเรยีน จำนวน 1 คน และครูผู้สอน จำนวน 2 คน 
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ตาราง  6  จำนวนประชากรและตัวอย่าง ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนจำแนกตามขนาด   

 ของโรงเรียนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

 มุกดาหาร 
 

อำเภอ 

 

จำนวนโรงเรียน

ประชากร 

(โรงเรียน) 

จำนวนโรงเรียนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

(โรงเรียน) 

จำนวนโรงเรียน

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

 

ให
ญ

่/ให
ญ

่พิเ
ศษ

 

กล
าง

 

เล
็ก 

รว
ม 

ให
ญ

่/ให
ญ

่พิเ
ศษ

 

กล
าง

 

เล
็ก 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ู 

รว
ม 

เมืองมุกดาหาร 4 32 43 79 4 13 18 35 35 70 105 

คำชะอ ี 1 11 22 34 1 5 9 15 15 30 45 

นิคมคำสร้อย 3 11 20 34 3 5 9 17 17 34 51 

ดอนตาล 3 11 22 37 3 5 9 17 17 34 51 

หว้านใหญ่ 0 5 10 15 0 2 4 6 6 12 18 

หนองสูง 0 6 12 18 0 3 5 8 8 16 24 

ดงหลวง 3 12 15 29 3 6 6 15 15 30 45 

รวม 14 88 144 246 14 39 60 113 113 226 339 
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ตาราง 7 แสดงโรงเรียนตัวอย่าง จำแนกตามอำเภอและขนาดของโรงเรียน 

อำเภอ 
ขนาดของโรงเรียน 

โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ่ 

เมืองมุกดาหาร 1. บ้านกุดแข้ใต้ 

2. บ้านนาคำน้อย 

3. บ้านคำเขือง  

4. บ้านโค้งสำราญ 

5. บ้านเหมืองบ่า 

6. บ้านโนนศรี 

7. บ้านนาโด่ 

8. บ้านหนองแอก 

9. บ้านป่าหวาย  

10. บ้านโนนตูม  

11. บ้านนาโสกน้อย  

12. คำสายทอง

วิทยา 

13. เมืองใหม่ 

14. บ้านศูนย์ไหม 

15. บ้านนาสองหอ้ง 

16. บ้านคำเม็ก 

17. บ้านดงมัน 

18. บ้านเหมอืงบ่า  

1. บ้านคำป่าหลาย 

2. บ้านโป่งโพน 

3. บ้านกุดแข้ 

4. คำอาฮวนศรี 

สุราษฎร์วิทยา 

5. บ้านดองมอน 

6. แก้งนาบอนพิทยา

สรรค์ 

7. บ้านเหล่าป่าเป้ด 

8. บ้านพังคอง 

9. บ้านนาโปใหญ่

โคกสุวรรณ 

10. บ้านเหล่าคราม 

11. บ้านโพนสวาง 

12. บ้านหนองหอย

ป่าหวาย 

13. บ้านสามขัว 

14. บ้านหนองแคน

นาจาน 

1. มุกดาลัย 

2. อนุบาลมุกดาหาร 

3. บ้านสามขา

มิตรภาพที่ 3 

4. บ้านนาตะแบง1 

 

คำชะอ ี 1. บ้านนาปุ่ง  

2. บ้านกลาง 

3. บ้านดงยาง  

4. ไทยรัฐวิทยา 11 

(บ้านแข)้  

5. บ้านซ่ง 

6. บ้านดอนป่าแคน 

1. ชุมชนบ้านคำชะอี 

2. บ้านโพนงาม 

3. บ้านหนองบง 

4. บ้านโนนสังข์ศร ี

5. บ้านซ่ง 

 

บ้านน้ำเที่ยงวันครู 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

อำเภอ 
ขนาดของโรงเรียน 

โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ่ 

คำชะอ ี

 

 

7. บ้านนาหลวง 1 

8. บ้านโคก2 

9. บ้านหนองกะปาด 

 

 

 

 

 

 

นิคมคำสร้อย 1. บ้านอุ่มไผ ่

2. บ้านหว้ยกอก 1 

3. บ้านนิคมร่มเกล้า 

4. บ้านโนนสะอาด 2 

5. หนองข่าประชา

อุทิศ 

6.บ้านเหล่าหลวง

เตาถ่าน 

7. บ้านคำไหล 

8. บ้านม่วงไข่ 

9. บ้านโนนเกษม 

1. บ้านขอนแก่น 

2. บ้านคำนางโอก 

3. บา้นป่าเตย 

4. คณะเทศบาล

นครกรุงเทพฯ3 

5. บ้านนาสอง

เหมอืง 

1. บ้านคำบง 1 

2. บ้านคำสร้อย  

3. บำรุงพงศ์

อุปถัมภ์ 

 

 

 

 

 

 

ดอนตาล 

 

 

 

 

 

 

1. บ้านหว้ยกอก 2 

2. บ้านคำดู ่

3. บ้านภูลอ้ม 

4. บ้านนายาง 

5. บ้านนาสะโน 

1. บ้านโพนสว่าง 

2. บ้านนาโพธิ์ 

3. สยามกลการ 4 

4. บ้านนาสะเม็ง 

5. บ้านป่าไร่ป่าชาด

วิทยา 

6. บ้านหนองเม็ก 

7. บ้านนาทาม 

8. บ้านโนนสวาท 

9. บ้านนาโพธิ์ 

1. ชุมชนดอนตาล 

2. นาสะเม็งวทิยา 

3. บ้านบาก 2 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

อำเภอ 

ขนาดโรงเรยีน 

โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาด

ใหญ่/ใหญ่พิเศษ 

หว้านใหญ่ 1. เมืองพาลุกากรภูมิ 

2. บ้านทรายทอง 

3. บ้านนาแพงโคกน้ำ

สร้าง 

4. ชุมชนบ้านบาง

ทรายน้อย 

1. บ้านขามป้อม 

2. บ้านหว้านใหญ่ 

 

 

หนองสูง 1. บ้านวังนอง 

2. บ้านหนองโอใหญ่ 

3. บ้านภู 

 

1. ชุมชนเมอืงหนองสูง 

2. บ้านบุ่ง 

3. บ้านงิ้ว 

4. บ้านคำพอก1 

5. บ้านโนนยาง 

 

ดงหลวง 1. หมูบ่้านป่าไม้ 

2. บ้านย้อมพัฒนา 

3. บ้านนาหลัก 

4. บ้านมะนาว 

5. บ้านสยามกลกาล5 

6. บ้านปากช่อง 

1. บ้านนาหนิกอง 

2. บ้านสานแว้ 

3. บ้านดงหลวง 

4. บ้านหนองคอง 

5. บ้านก้านเหลืองดง 

6. ชุมชนบ้าน 

หนองบัว 

1. บ้านชะโนด 2 

2. บ้านหนองยาง 

3. ร่มเกล้า 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 

 1. เคร่ืองมือและการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  1.1 ลักษณะของเครื่องมอื  

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จำนวน 2 ชุด 

สำหรับผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน เป็นแบบสอบถามที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้นมาจากการ

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหารแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  

    ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายงาน (Check List) 

    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศกึษามุกดาหาร มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

แบ่งออกเป็น 5 ระดับตามแนวความคิดของลเิคอร์ท (Likert’s Scale) (บุญชม ศรสีะอาด, 

2556, หนา้ 82)  

    ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร  

  1.2 การสรา้งมอืและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื  

   การสรา้งเครื่องมอืในการวิจัยในครั้งนีม้ีขัน้ตอนการสร้างดังนี้  

    1. ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร ตำรา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู เพื่อนำมาวิเคราะห์และใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม  

    2. ศกึษาวิธีสร้างเครื่องมอืจากทฤษฎี หลักการ แนวคิด และเอกสาร

ที่เกี่ยวข้อง 

    3. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อ

ตรวจสอบและให้คำแนะนำในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย  
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    4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามคำแนะนำของคณะกรรมการที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

    5. นำแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมอื เพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา ความถูกต้องเหมาะสมของภาษาการ

ใช้ถ้อยคำ โดยคณะผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน ซึ่งมรีายนามดังนี้ 

     5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์

และประธานกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎี

บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

      5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ คณะกรรมการบริหาร

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     5.3 นายณรงค์ โล่ห์คำ รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาชำนาญการพิเศษ สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

     5.4 นายกานต์ นักลำ ผูอ้ำนวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนบ้าน 

คำสรอ้ย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

     5.5 นางวราภา สามาอาพัฒน์ ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านกุดโงง้ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

    6. ทำหนังสอืขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ต่อ

สถาบันวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และได้รับการอนุมัติวันที่ 5 ตุลาคม 2563  

โดยมีเลขที่หนังสอื 027/2563 ออกโดยคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ลงนามโดย นางสาวสุธาสิน ีคุปตะบุตร ประธานกรรมการ

จรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    7. นำแบบสอบถามมาประเมิน วเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างขอ้คำถามกับวัตถุประสงค์ (IOC: Index of Item Objective Congruence) แล้วเลือก

ข้อที่มคี่าดัชนีความสอดคล้อง ตั้งแต่ .05 ขึ้นไป โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาข้อคำถาม

ดังนี้ 

     ให้ +1 ถ้าแน่ใจว่าคำถามนัน้วัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

     ให้ 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าคำถามนั้นวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

     ให้ -1 ถ้าแน่ใจว่าคำถามนัน้วัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์  
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     8. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญและนำ

กลับไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาอีกครั้ง เมื่อได้ความเห็นชอบแล้ว ผูว้ิจัยได้

นำเครื่องมอืการวิจัยที่ผู้เช่ียวชาญได้ตรวจสอบแล้ว ให้คณะกรรมจรยิธรรมในมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ตรวจสอบรับรอง แล้วนำแบบสอบถามที่ได้รับการรับจาก

คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ ไปทดลองใช้ (Try out) กับผูบ้ริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อน จำนวน 50 คน   

     9. หาค่าอำนาจจำแนกรายข้อของแบบสอบถามโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อย่างง่าย ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมและละด้าน (Item total 

correlation) แล้วเลือกพิจารณาข้อคำถามที่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ที่มีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 (ค่า r ตั้งแต่ .23 ขึน้ไป) 

    10. นำข้อคำถามจากข้อ 8 ที่มคี่าอำนาจจำแนกเข้าเกณฑ์มาหาค่า

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ (Reliability) โดยใช้วธิีการหาค่าสัมประสิทธิ์ 

อัลฟ่าตามวิธีของครอนบาค โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 

     10.1 แบบสอบถามมีคุณภาพ ดังนี้ 

      10.1.1 ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน มีค่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง .834 - .850 และมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .951 

      10.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง .803 - 824 และมีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ .971 

    11. นำแบบสอบถามฉบับดังกล่าวเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์อีกครั้ง เมื่อได้แบบสอบถามที่มีคุณภาพแล้วนำไปพิมพ์เป็นฉบับจรงิแล้วใช้เก็บ

ข้อมูลต่อไป 

    12. ตรวจสอบแบบสอบถามและจัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์

เพ่อนำไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง โดยผูว้ิจัยจะทำการแจกแบบสอบถามและชีแ้จง

แบบสอบถามให้ผู้ตอบแบบสอบถามและเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผูว้ิจัยเสนอคำร้องต่อสำนักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ทำหนังสอืเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์ เพื่อขอความร่วมมอืในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล 

  2. ผูว้ิจัยตดิตามขอรับแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง 

  3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล คำนวณค่าสถิต ิโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป

ดังนี้  

   1. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม

วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ แล้วนำเสนอในรูปตารางประกอบความ

เรียง 

   2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า วเิคราะห์โดย

การหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   3. นำแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหารมาตรวจให้คะแนน ตามแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด (2558, หนา้ 

82) แสดงระดับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยกำหนดดังนี้  

   3.1 เกณฑ์ในการตรวจสอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นในแต่ละ

ข้อคำถามในระดับใดระดับหนึ่งเพียงระดับเดียว คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ

น้อยที่สุดโดยมีเกณฑ์ให้คะแนนดังนี้ 

    5 หมายถึง มรีะดับภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์/แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ระดับมากที่สุด  

     4 หมายถึง มีระดับภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์/แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ระดับมาก  
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     3 หมายถึง มรีะดับภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์/แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ระดับปานกลาง  

     2 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์/แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ระดับน้อย  

     1 หมายถึง มรีะดับภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์/แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ระดับน้อยที่สุด  

   3.2 การแปลผล วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเมื่อนำมา

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย ได้กำหนดในการแปลผลข้อมูลไว้ 5 ระดับดังนี้  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 82)  

    ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง มรีะดับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด  

     ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง มีระดับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก  

     ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มรีะดับภาวะภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียน/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง  

     ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย  

     ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ โดยใช้สถิต ิ

ดังนี้  

  1. สถิตพืน้ฐาน ได้แก่  

   1.1 ค่าความถี่ (frequency) 

    1.2 รอ้ยละ (Percentage)  

    1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean)  

    1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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   2. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  

    2.1 การหาค่าค่า IOC (lndex ofitem objective congruence) 

ของแบบสอบถาม  

   3. สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมุตฐิาน 

   3.1 สมมุตฐิานข้อที ่1 และ 2 ทั้งในภาพรวมและรายด้านใช้ค่าเฉลี่ย  

( x̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 

   3.2 สมมุตฐิานข้อที ่3 ในส่วนของการทดสอบสมมุตฐิานเกี่ยวกับการ

เปรียบเทียบโดยใช้สถานภาพการดำรงตำแหน่งคอืผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนใช้สถิต ิ

ทดสอบ t-test ชนิด Independent samples  

   3.3 สมมุตฐิานข้อที่ 4 และข้อ 5 ในส่วนของการทดสอบสมมุตฐิาน

เกี่ยวกับการเปรียบเทียบโดยใช้ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานใช้

สถิตทิดสอบ เอฟ (F-Test) แบบวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

ในกรณีพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ 

(Scheffe-Method) หรอื LSD วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม  

   3.4 สมมุติฐานข้อที่ 6 ใช้วธิีการหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อย่างง่าย

ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 

ตอนที่ 2 การหาแนวทางพัฒนาการดำเนินการภาวะผู้นำทางวชิาการ   

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหาร 

 ผูว้ิจัยนำผลการวิจัยที่ได้มาจัดทำแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยพิจารณา 

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม แล้วผูว้ิจัย 

จะนำด้านดังกล่าวไปสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อสัมภาษณ์ ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน จำแนก

เป็นอาจารย์ในระดับอุดมศึกษา จำนวน 2 ท่าน ศึกษานิเทศก์ 2 ท่าน ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

3 ท่าน และครูผูส้อน 3 ท่าน เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญเสนอวิธีหรอืแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ำ   

เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนต่อไป โดยมีรายชื่อผู้เช่ียวชาญในการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
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  1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  คณบดีคณะครุศาสตร์และ

ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ  คณะกรรมการบริหารหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

  3. ดร.วิหาญ พละพร ผูอ้ำนวยการกลุ่มนิเทศตดิตามผลชำนาญการพิเศษ  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  4. นางฉวีวรรณ  มีสติ ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร                 

  5. ดร.ชาติชาย ก่อคุณ  ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนมุกดาลัย 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร                       

  6. นายกานต์  นักลำ ผูอ้ำนวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนบ้านนาคำสร้อย 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร    

  7. นายไชยนคร  บัวระพันธ์  ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้าน

ขอนแก่น สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

  8. นางวราภา สามาอาพัฒน์  ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนบ้านกุดโงง้  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร    

  9. นางขนติา จันปุ่ม ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านป่าไร่ป่าชาด  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  10. นางหยาดทิพย์  ซีซอง ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านนาอุดม  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ครั้งนี้ ผูว้ิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนด

สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไว้ ดังนี้ 

  n  แทน จำนวนผูต้อบแบบสอบถาม 

  x̅   แทน ค่าเฉลี่ย  

  S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  %  แทน ร้อยละ 

  t  แทน ค่าสถิตกิารแจกแจง t (t-test) 

  F  แทน ค่าสถิตกิารแจกแจง F (F-test) 

  df  แทน ค่าระดับช้ันแห่งความอิสระ 

  SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกำลังสอง 

  MS แทน ค่าความแปรปรวน 

  *  แทน การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  **  แทน การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  Rxy  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามุกดาหาร 
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  S  แทน ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 

  S1  แทน ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ดา้นการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมกัน 

  S2  แทน ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ดา้นการเผยแพร่

วิสัยทัศน ์

  S3  แทน ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ดา้นการปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์ 

  E  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  E1  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความสำเร็จในงาน 

  E2  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านการยอมรับนับถือ 

  E3  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งหน้าที่ 

  E4  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

  E5  แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความเป็นไปได้ในการ

เจริญเติบโต 

  E6  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความรับผดิชอบ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้นำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลำดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามของ

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จำแนกเป็นตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ทำงาน 

  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

โรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

โดยรวมและรายด้าน 

   2.1 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวม 
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   2.2 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร รายด้าน 

   2.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคดิเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวม  

   2.4 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคดิเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร รายด้าน 

  ตอนที่ 3 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ 

ของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร โดยรวมและรายด้าน 

   3.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อนในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยรวมและรายด้าน 

   3.2 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร และครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวมและรายด้าน 

  ตอนที่ 4 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรยีน 

   4.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน ในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรียน 

   4.2 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรยีน 
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  ตอนที่ 5 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

   5.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน ในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ใน

การทำงาน 

   5.2 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

  ตอนที่ 6 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร  

  ตอนที่ 7 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ และแรงจูงในในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้จัดส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร จำนวน 339 ฉบับ 

ได้กลับคืนมาทั้งหมด 339 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจัยได้

นำเสนอตามลำดับดังนี้ 

  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามของ

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จำแนกเป็นตำแหน่ง คือ ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ขนาดของ

โรงเรียน คอื ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษ และประสบการณ์

ทำงาน คอื นอ้ยกว่า 10 ปี ระหว่าง 10 - 20 ปี และมากกว่า 20 ปี 
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ตาราง  8 จำนวนข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามจำแนกตาม ตำแหน่ง  

 คือ ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ขนาดของโรงเรียน คือ ขนาดเล็ก  

 ขนาดกลาง และขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษ และประสบการณ์ทำงาน  

 คือ น้อยกว่า 10 ปี ระหว่าง 10 - 20 ปี และมากกว่า 20 ป ี

ที่ ผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่าง 

N ร้อยละ 

1 ตำแหน่ง 

          ผูบ้ริหารโรงเรียน 

          ครูผู้สอน 

 

113 

226 

 

33.30 

66.70 

รวม 339 100.00 

2 ขนาดของโรงเรียน 

          ขนาดเล็ก 

          ขนาดกลาง 

          ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 

 

180 

117 

42 

 

53.10 

34.50 

12.40 

รวม 339 100.00 

3 ประสบการณ์ในการทำงาน 

          น้อยกว่า 10 ปี 

          ระหว่าง 10 - 20 ปี 

          มากกว่า 20 ปี 

 

120 

167 

52 

 

35.40 

49.30 

15.30 

รวม 339 100.00 

 จากตาราง 8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ดำรงตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน จำนวน   

113 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.30 และครูผูส้อน จำนวน 226 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66.70 

โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 53.10 ขนาดกลาง จำนวน 117 คน    

คิดเป็นรอ้ยละ 34.50 และขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40 

ประสบการณ์ในการทำงาน นอ้ยกว่า 10 ปี จำนวน 120 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.40 ระหว่าง 

10 - 20 ปี 167 คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 และมากกว่า 20 ปี จำนวน 52 คน คิดเป็นรอ้ย

ละ 15.30  
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  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

โรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

โดยรวมและรายด้าน 

   2.1 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวม 

    การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ตาราง  9 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ด้าน ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ของผู้บริหาร �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

2 

3 

การสรา้งวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

4.28 

4.27 

4.22 

.64 

.64 

.63 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.26 .56 มาก 

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.26) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้การสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมกัน (x̅ = 4.28) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (x̅ = 4.27) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (x̅ = 4.22) 

   2.2 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร รายด้าน 

    2.2.1 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 
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ตาราง 10 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ข้อ ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ของผู้บริหาร �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 

โรงเรียนมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ

จุดอ่อน จุดแข็งของบุคคล สถานที่ ทรัพยากร 

และเวลาทั้งภายใน และภายนอกองค์การ 

โรงเรียนมีการวิเคราะห์กำหนดภาพ 

ที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การ 

โรงเรียนของท่านมขีั้นตอนการสร้างความรู ้

ความเข้าใจในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

โรงเรียนของท่านมกีารสร้างความเข้าใจและ

ตระหนักในสถานภาพปัจจุบันและศักยภาพของ

หน่วยงานในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านสนใจในความคดิเห็น

ของผู้อื่นโดยเฉพาะความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการ

สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

 

 

4.34 

 

4.27 

 

4.26 

 

 

4.29 

 

 

4.25 

 

 

.70 

 

.80 

 

.76 

 

 

.73 

 

 

.76 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 4.28 .64 มาก 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.28) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 

ลำดับ ดังนี้ โรงเรียนมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับจุดอ่อน จุดแข็งของบุคคล สถานที่ 

ทรัพยากร และเวลาทั้งภายใน และภายนอกองค์การ (x̅ = 4.34) โรงเรียนของท่านมีการ

สร้างความเข้าใจและตระหนักในสถานภาพปัจจุบันและศักยภาพของหน่วยงานในการสรา้ง

วิสัยทัศน์ร่วมกัน (x̅ = 4.29) และโรงเรียนมีการวิเคราะห์กำหนดภาพที่พึงประสงค์ใน

อนาคตขององค์การ (x̅ = 4.27) 
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 2.2.2 การวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์   

ตาราง 11 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

ข้อ ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ของผู้บริหาร �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

4 

 

 

 

5 

โรงเรียนของท่านมกีารสื่อสารให้ทุกคนทราบ 

ทั้งผูท้ี่เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องเพื่อให้ทราบว่า

เราคอื ใครมีภารกิจอะไรและมีจุดหมายอย่างไร 

โรงเรียนของท่านมแีผนการที่กำหนดไว้เพื่อเป็น

การเชญิชวนให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมใหค้วาม

ร่วมมอื 

โรงเรียนของท่านมกีารเลือกใช้วธิีการสื่อสาร 

ที่มคีวามเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

โรงเรียนของท่านมกีารสร้างเครือข่ายการ

สื่อสารกับบุคลากรทั้งภายใน และภายนอก

องค์การให้เกิดการยอมรับวิสัยทัศน์ของ

องค์การ 

โรงเรียนของท่านสามารถอธิบาย และโน้มน้าว

ทำให้บุคลากรในองค์การเข้าใจ และยอมรับ

วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น 

 

 

4.26 

 

 

4.33 

 

4.20 

 

 

 

4.29 

 

 

4.31 

 

 

.72 

 

 

.71 

 

.83 

 

 

 

.79 

 

 

.71 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 4.27 .64 มาก 

 จากตาราง 11 พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.27) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ 

ดังนี้ โรงเรียนของท่านมีแผนการที่กำหนดไว้เพื่อเป็นการเชญิชวนให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วม
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ให้ความร่วมมอื (x̅ = 4.33) โรงเรยีนของท่านสามารถอธิบาย และโน้มนา้วทำให้บุคลากร

ในองค์การเข้าใจ และยอมรับวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น (x̅ = 4.31) และโรงเรียนของท่านมีการ

สร้างเครือข่ายการสื่อสารกับบุคลากรทั้งภายใน และภายนอกองค์การให้เกิดการยอมรับ

วิสัยทัศน์ขององค์การ (x̅ = 4.29) 

    2.2.3 การวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 3 การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์

ตาราง 12 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

ข้อ ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ของผู้บริหาร �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

โรงเรียนของท่านมกีารนำวิสัยทัศน์มาสู่การ

ปฏิบัติ กำหนดเป็นเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์ 

และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

โรงเรียนของท่านมกีารดำเนินการตามแผน 

หรอืปฏิบัติตามกระบวนการ เป็นวงจรอย่าง

ต่อเนื่องไปเรื่อย ๆ จนกว่าจะประสบ

ความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ 

โรงเรียนของท่านมกีารสื่อสารที่ดีแสดงออกถึง

วิสัยทัศน์ของตนอย่างเด่นชัดวางตนให้เป็นที่

ไว้วางใจ มีความมั่นใจในตนเองและเคารพ

ความคิดเห็นของผู้อื่น 

โรงเรียนของท่านมวีิสัยทัศน์ตรงตามปรัชญา

ของโรงเรียนและกำหนดนโยบายโครงการเพื่อ

นำปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง 

 

 

4.25 

 

 

 

4.18 

 

 

 

4.17 

 

 

4.19 

 

 

.77 

 

 

 

.82 

 

 

 

.83 

 

 

.80 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

มาก 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ข้อ ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ของผู้บริหาร �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

5 

 

 

6 

 

7 

โรงเรียนของท่านมวีิสัยทัศน์ที่สรา้งขึ้น ดำเนิน

ไปเป็นผลสำเร็จและบรรลุสถานการณ์ใน

อนาคตที่ปรารถนา 

โรงเรียนของท่านมกีารจัดโครงสร้างของ

องค์การ 

ให้พร้อมที่จะรับการนำวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 

โรงเรียนของท่านมกีารคัดเลือกบุคลากรให้

ทำงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ

พัฒนาบุคลากรให้มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้ 

 

 

4.26 

 

4.27 

 

 

 

 

4.29 

 

 

.75 

 

.74 

 

 

 

 

.80 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

 

 

มาก 

รวม 4.22 .62 มาก 

 จากตาราง 12 พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.22) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย       

3 ลำดับ ดังนี้ โรงเรียนของท่านมกีารคัดเลือกบุคลากรให้ทำงานที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถและพัฒนาบุคลากรใหม้ีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่

กำหนดไว้ (x̅ = 4.29) โรงเรียนของท่านมีการจัดโครงสร้างขององค์การให้พร้อมที่จะรับ

การนำวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ (x̅ = 4.27) และโรงเรียนของท่านมีวสิัยทัศน์ที่สร้างขึ้น ดำเนินไป

เป็นผลสำเร็จและบรรลุสถานการณ์ในอนาคตที่ปรารถนา (x̅ = 4.26) 

   2.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคดิเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวม  

    การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 
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ตาราง 13 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ด้าน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

ด้านความสำเร็จในงาน 

ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต 

ด้านความรับผดิชอบ 

4.23 

4.25 

4.15 

4.17 

4.27 

4.16 

.63 

.68 

.70 

.64 

.65 

.67 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.20 .60 มาก 

 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ด้านความเป็นไปได้ในการ

เจริญเติบโต (x̅ = 4.27) ด้านการยอมรับนับถือ (x̅ = 4.25) ด้านความสำเร็จในงาน 

 (x̅ = 4.23) 

   2.4 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคดิเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร รายด้าน 

    2.4.1 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 1 ด้านความสำเร็จในงาน 
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ตาราง 14 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 1 ด้านความสำเร็จในงาน 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

4 

5 

 

6 

โรงเรียนของท่านปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย 

ที่ตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โรงเรียนของท่านปฏิบัติงานได้ทันภายใน

กำหนดเวลาอย่างถูกต้อง 

โรงเรียนของท่านปฏิบัติงานเห็นผลสำเร็จได้ชัดเจน 

โรงเรียนของท่านสามารถแก้ไขปัญหาของงานได้ 

โรงเรียนของท่านพึงพอใจในผลการทำงาน 

ของท่าน 

โรงเรียนของท่านมคีวามภาคภูมใิจในงานที่ได้

ปฏิบัติ 

 

4.24 

 

4.16 

4.21 

4.25 

 

4.24 

 

4.29 

 

.81 

 

.80 

.77 

.74 

 

.73 

 

.78 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.23 .63 มาก 

 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 1 ด้านความสำเร็จในงาน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.23) เมื่อพจิารณา

เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ 

โรงเรียนของท่านมคีวามภาคภูมใิจในงานที่ได้ปฏิบัติ (x̅ = 4.29) โรงเรียนของท่านสามารถ

แก้ไขปัญหาของงานได้ (x̅ = 4.25) และโรงเรียนของท่านพึงพอใจในผลการทำงานของท่าน 

(x̅ = 4.26) 

    2.2.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 2 ด้านการยอมรับนับถือ 
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ตาราง 15 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 2 ด้านการยอมรับนับถือ 

 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

 

4 

 

5 

โรงเรียนมีความยอมรับในความอาวุโสในฐานะ

เพื่อนร่วมงาน 

โรงเรียนของท่านมคีวามร่วมมอืและช่วยเหลอืกัน

เป็นอย่างดีทั้งในด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน 

โรงเรียนของท่านบุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะ

ร่วมมอืในการทำงานกันทุกคนเพื่อให้งานสำเร็จไป

ได้ดว้ยดีและบรรลุเป้าหมาย 

โรงเรียนของท่านผู้ปกครอง ชุมชนและท้องถิ่น 

ยกย่องใหเ้กียรตใินอาชีพครูเสมอ 

อาชีพครูมีความสำคัญและช่วยสร้างประโยชน์

ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอื่น ๆ 

 

4.30 

 

4.31 

 

 

4.25 

 

4.24 

 

4.19 

 

.80 

 

.80 

 

 

.81 

 

.81 

 

.82 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.25 .68 มาก 

 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 2 ด้านการยอมรับนับถือ ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.25) เมื่อพจิารณา

เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ 

โรงเรียนของท่านมคีวามร่วมมอืและช่วยเหลอืกันเป็นอย่างดทีั้งในด้านส่วนตัวและการ

ปฏิบัติงาน (x̅ = 4.31) โรงเรียนมีความยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพื่อนร่วมงาน 

 (x̅ = 4.30) และโรงเรียนของท่านบุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมอืในการทำงานกันทุกคน

เพื่อให้งานสำเร็จไปได้ดว้ยดีและบรรลุเป้าหมาย (x̅ = 4.25) 

    2.2.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 3 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งหนา้ที่ 
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ตาราง 16 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 3 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง 

 หนา้ที่ 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

ท่านได้รับผดิชอบงานที่เหมาะสมกับตำแหน่ง

หนา้ที่ 

โรงเรียนของท่านได้รับการพัฒนาความรู ้

ความสามารถจากการอบรมด้านความก้าวหนา้ 

โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศกึษา

ต่อในระดับที่สูงขึน้ 

โรงเรียนของท่านบุคลากรมีความรูส้ึกมั่นคง 

ในหน้าที่การทำงาน 

 

4.18 

 

4.17 

 

4.12 

 

4.16 

 

.82 

 

.84 

 

.85 

 

.82 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.15 .70 มาก 

 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 3 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับ มาก  

(x̅ = 4.15) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไป

หาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ท่านได้รับผดิชอบงานที่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ โรงเรียนของ

ท่านได้รับการพัฒนาความรู้ (x̅ = 4.18) ความสามารถจากการอบรมด้านความก้าวหน้า 

(x̅ = 4.17) และโรงเรียนของท่านบุคลากรมคีวามรูส้ึกมั่นคงในหน้าที่การทำงาน  

(x̅ = 4.16) 

    2.2.4  การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 4 ด้านลักษณะของานที่ปฏิบัติ 
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ตาราง 17 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 4 ด้านลักษณะของานที่ปฏิบัติ 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

โรงเรียนของท่านได้รับคำแนะนำในการปฏิบัติงาน

จากผู้บังคับบัญชา 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้คำแนะนำและยกย่องการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

โรงเรียนของท่านมคีวามเป็นกันเองช่วยเหลอื 

ซึ่งกันละกันเพื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 

โรงเรียนของท่านมกีารมอบหมายงานได้อย่าง

เหมาะสมและตรงกับความสามารถของตนเอง 

โรงเรียนของท่านมแีผนการเรียนการสอน 

ที่สามารถบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน 

โรงเรียนของท่านมปีริมาณทั้งในหน้าที่ประจำ 

และที่ได้รับมอบหมายไม่มากหรอืน้อยเกินไป 

 

4.15 

 

4.14 

 

4.13 

 

4.20 

 

4.29 

 

4.24 

 

.82 

 

.87 

 

.93 

 

.78 

 

.75 

 

.70 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.17 .64 มาก 

 จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 4 ด้านลักษณะของานที่ปฏิบัติ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.17) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ 
ดังนี้ โรงเรียนของท่านมีแผนการเรียนการสอนที่สามารถบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน 

(x̅ = 4.29) โรงเรียนของท่านมีปริมาณทั้งในหนา้ที่ประจำและที่ได้รับมอบหมายไม่มากหรอื

น้อยเกินไป (x̅ = 4.24) และโรงเรยีนของท่านมกีารมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมและ
ตรงกับความสามารถของตนเอง (x̅ = 4.20) 

    2.2.5  การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 5 ด้านความเป็นไปได้ในการ 
เจริญเติบโต 
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ตาราง 18 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 5 ด้านความเป็นไปได้                      

 ในการเจริญเติบโต 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

โรงเรียนของท่านมคี่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสม

กับตำแหน่งหน้าที่ความรับผดิชอบ 

โรงเรียนของท่านมคี่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสม

กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

โรงเรียนของท่านได้รับความช่วยเหลอืในเรื่อง

สวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินอุดหนุน 

โรงเรียนของท่านได้รับการสนับสนุน เครื่องมอื 

วัสดุอุปกรณ์ ในการปฏิบัติงาน 

โรงเรียนของท่านมกีารปฏิบัติงานของท่านมีโอกาส

ก้าวหน้าในอาชีพราชการ 

 

4.24 

 

4.29 

 

4.29 

 

4.30 

 

4.23 

 

.73 

 

.77 

 

.80 

 

.79 

 

.81 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.27 .65 มาก 

 จากตาราง 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 5 ด้านความเป็นไปได้ในการตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.27) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ 

ดังนี้ โรงเรียนของท่านได้รับการสนับสนุน เครื่องมอื วัสดุอุปกรณ์ ในการปฏิบัติงาน        

(x̅ = 4.30) โรงเรียนของท่านมีค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

(x̅ = 4.29 และโรงเรียนของท่านได้รับความช่วยเหลอืในเรื่องสวัสดิการ เช่น  

ค่ารักษาพยาบาล, เงินอุดหนุน (x̅ = 4.29) 

    2.2.6 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านที่ 6 ด้านความรับผิดชอบ 
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ตาราง 19 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 6 ด้านความรับผิดชอบ 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู �̅� S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

โรงเรียนของท่านมกีารช่วยเหลอืแก้ไขปัญหา

ร่วมกันในการปฏิบัติงาน 

โรงเรียนของท่านสามารถแสดงความคดิเห็น 

ข้อเสนอแนะในการประชุมหรอืปฏิบัติงาน 

โรงเรียนของท่านเข้าร่วมกิจกรรมกับเพื่อน

ร่วมงานอยู่เสมอ 

โรงเรียนของท่านได้รับความร่วมมอืและสนับสนุน

การทำงานซึ่งกันและกัน 

โรงเรียนของท่านมคีวามยินดีที่จะปฏิบัติงานกับ

เพื่อนร่วมงานต่างสาขา 

 

4.22 

 

4.18 

 

4.16 

 

4.14 

 

4.11 

 

.80 

 

.81 

 

.81 

 

.83 

 

.86 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.16 .67 มาก 

 จากตาราง 19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านที่ 6 ด้านความรับผิดชอบ ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.16) เมื่อพจิารณาเป็น

รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ โรงเรยีน
ของท่านมีการช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาร่วมกันในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.22) โรงเรียนของท่าน

สามารถแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในการประชุมหรอืปฏิบัติงาน (x̅ = 4.18) และ

โรงเรียนของท่านเข้าร่วมกิจกรรมกับเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ (x̅ = 4.16) 

  ตอนที่ 3 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
มุกดาหาร โดยรวมและรายด้าน 

   3.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ 

ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อนในโรงเรียน 
สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยรวมและรายด้าน 
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ตาราง 20 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร 

 โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อนในโรงเรยีน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

 จากตาราง 20 พบว่า ระดับภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน        

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 

   3.2 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร และครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวมและรายด้าน 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์

ของผู้บริหาร 

ตำแหน่ง 

t-test Sig 

ผู้บริหาร

โรงเรยีน 

(N = 113) 

ครูผู้สอน 

(N = 226) 

x̅ S.D. x̅ S.D 

1. การสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมกัน 

4.35 .64 4.24 .64 1.492 .137 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 4.27 .67 4.27 .62 .000 1.00 

3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 4.30 .58 4.24 .55 .796 .427 

รวม 4.30 .58 4.24 .55 .859 .391 
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ตาราง 21 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

 จากตาราง 21 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเห็นน้อยกว่าครูผูส้อน ส่วนด้านที่เหลือไม่มีความแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 4 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรยีน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

ตำแหน่ง 

t-test Sig 

ผู้บริหาร

โรงเรยีน 

(N = 113) 

ครูผู้สอน 

(N = 226) 

x̅ S.D. x̅ S.D 

1. ด้านความสำเร็จในงาน 4.24 .63 4.22 .64 .240 .810 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 4.16 .70 4.30 .66 -1.855 .064 

3. ด้านความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งหน้าที่ 

4.04 .73 4.21 .67 -2.053* .041 

4. ด้านลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ 

4.14 .68 4.19 .62 -.692 .489 

5. ด้านความเป็นไปได้ 

ในการเจรญิเติบโต 

4.22 .70 4.29 .62 -.846 .398 

6. ด้านความรับผดิชอบ 4.06 .73 4.21 .64 -1.954 .052 

รวม 4.14 .64 4.24 .58 -1.340 .181 
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   4.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน ในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรียน 

ตาราง 22 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร 

 โรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

 โรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรียน 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. การสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.111 

135.449 

140.560 

2 

336 

338 

2.556 

.403 

6.340** .002 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.069 

135.995 

139.064 

2 

336 

338 

1.534 

.405 

3.791* .024 

3. การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.378 

129.496 

132.874 

2 

336 

338 

1.689 

.385 

4.383* .013 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.695 

104.533 

108.228 

2 

336 

338 

1.848 

.311 

5.939** .003 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 22 พบว่า การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ 

เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ 
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ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การสรา้งวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์ มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จงึนำด้านดังกล่าว

ไปเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วธิีของ LSD ดังตาราง 23 

ตาราง 23 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร 

 โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน ในโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามขนาด 

 โรงเรียน จำแนกเป็นรายคู่ 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

ขนาดโรงเรียน 

 

 

 

ขนาดโรงเรียน 

ขน
าด

เล
็ก 

ขน
าด

กล
าง

 

ขน
าด

ให
ญ

่ 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

 

 x̅ 4.39 4.17 4.10 

ขนาดเล็ก 4.39 - .22** .29** 

ขนาดกลาง 4.17 - - .07 

ขนาดใหญ่ 4.10 - - - 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

 

 x̅ 4.35 4.23 4.07 

ขนาดเล็ก 4.35 - .12 .28** 

ขนาดกลาง 4.23 - - .16 

ขนาดใหญ่ 4.07 - - - 

3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  x̅ 4.32 4.13 4.08 

ขนาดเล็ก 4.32 - .18* .23 

ขนาดกลาง 4.13 - - -.05 

ขนาดใหญ่ 4.08 - - - 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

ขนาดโรงเรียน 

 

 

 

ขนาดโรงเรียน 

ขน
าด

เล
็ก 

ขน
าด

กล
าง

 

ขน
าด

ให
ญ

่ 

รวม 

 x̅ 4.35 4.18 4.08 

ขนาดเล็ก 4.35 - .17** .27** 

ขนาดกลาง 4.18 - - .09 

ขนาดใหญ่ 4.08 - - - 

 จากตาราง 23 พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดโรงเรยีน เป็นรายคู่ โดยรวม พบว่า ผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก มคีวามเห็นมากกว่าผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่อย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น      

รายด้าน พบว่า  

 การสรา้งวิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงาน

อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก มีความเห็นมากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงาน

อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรยีนขนาดใหญ่ อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน  

 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่ใน

โรงเรียนขนาดเล็ก มีความเห็นมากกว่า โรงเรียนขนาดใหญ่ อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่

ในโรงเรยีนขนาดเล็ก มีความเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่

ในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลือไม่มีความ

แตกต่างกัน 
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   4.2 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรยีน 

ตาราง 24 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามขนาด

 โรงเรียน 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านความสำเร็จ 

ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

11.580 

126.399 

137.979 

2 

336 

338 

5.790 

.376 

15.391** .000 

2. ด้านการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.324 

147.672 

156.996 

2 

336 

338 

4.662 

.440 

10.607** .000 

3. ด้านความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

10.169 

155.496 

165.665 

2 

336 

338 

5.085 

.463 

10.987** .000 

4. ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

13.857 

127.586 

141.443 

2 

336 

338 

6.928 

.380 

18.246** .000 

5. ด้านความเป็นไปได้ 

ในการเจรญิเติบโต 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.881 

134.580 

144.461 

2 

336 

338 

4.940 

.401 

12.334** .000 

6. ด้านความรับผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.083 

148.778 

155.861 

2 

336 

338 

3.542 

.443 

7.998** .000 

 



118 

ตาราง 24 (ต่อ) 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.849 

113.916 

123.765 

2 

336 

338 

4.925 

.339 

14.526** .000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 24 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรยีน โดยรวมและรายด้าน มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงได้นำด้านทั้งหมดไปเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วธิีของ LSD 

ดังตาราง 25 

ตาราง 25 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามขนาด 

 โรงเรียน จำแนกเป็นรายคู่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 

 

ขนาดโรงเรียน 

 

 

 

ขนาดโรงเรียน 

ขน
าด

เล
็ก 

ขน
าด

กล
าง

 

ขน
าด

ให
ญ

่ 

1. ด้านความสำเร็จในงาน  x̅ 4.40 4.04 4.01 

ขนาดเล็ก 4.40 - .36** .39** 

ขนาดกลาง 4.04 - - .03 

ขนาดใหญ่ 4.01 - - - 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 

 

ขนาดโรงเรียน 

 

 

 

ขนาดโรงเรียน 

ขน
าด

เล
็ก 

ขน
าด

กล
าง

 

ขน
าด

ให
ญ

่ 

2. ด้านการยอมรับนับถือ  x̅ 4.41 4.10 4.01 

ขนาดเล็ก 4.41 - .30** .39** 

ขนาดกลาง 4.10 - - .09 

ขนาดใหญ่ 4.01 - - - 

3. ด้านความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งหน้าที่ 

 x̅ 4.31 3.94 4.09 

ขนาดเล็ก 4.31 - .37** .22 

ขนาดกลาง 3.94 - - -.15 

ขนาดใหญ่ 4.09 - - - 

4. ด้านลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ 

 x̅ 4.36 3.95 3.98 

ขนาดเล็ก 4.36 - .41** .37** 

ขนาดกลาง 3.95 - - -.03 

ขนาดใหญ่ 3.98 - - - 

5. ด้านความเป็นไปได้ในการ

เจริญเติบโต 

 x̅ 4.42 4.13 3.98 

ขนาดเล็ก 4.42 - .29** .43** 

ขนาดกลาง 4.13 - - .14 

ขนาดใหญ่ 3.98 - - - 

6. ด้านความรับผดิชอบ  x̅ 4.29 3.98 4.08 

ขนาดเล็ก 4.29 - .30** .20 

ขนาดกลาง 3.98 - - -.10 

ขนาดใหญ่ 4.08 - - - 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 

 

ขนาดโรงเรียน 

 

 

 

ขนาดโรงเรียน 

ขน
าด

เล
็ก 

ขน
าด

กล
าง

 

ขน
าด

ให
ญ

่ 

รวม 

 x̅ 4.37 4.02 4.03 

ขนาดเล็ก 4.37 - .34** .33** 

ขนาดกลาง 4.02 - - .00 

ขนาดใหญ่ 4.03 - - - 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 25 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตามขนาดโรงเรียน เป็นรายคู่ โดยรวม พบว่า ผู้บริหารโรงเรยีน และ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรยีนขนาดเล็ก มคีวามเห็นมากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรยีนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

  1. ด้านความสำเร็จในงาน พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่

ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก มคีวามเห็นมากกว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน 

ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

  2. ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่

ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก มคีวามเห็นมากกว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน 

ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

  3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรยีนขนาดเล็ก มคีวามเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วน

คู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 
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  4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่

ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก มคีวามเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่

ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

  5. ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรยีนขนาดเล็ก มคีวามเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรยีนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

  6. ด้านความรับผดิชอบ พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงาน

อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก มีความเห็นมากกว่า ผู้บริหารโรงเรยีน และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงาน

อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความ

แตกต่างกัน 

  ตอนที่ 5 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ 

ของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

   5.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน ในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ใน

การทำงาน 
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ตาราง 26 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ 

 ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน  

 ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร  

 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. การสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.080 

139.480 

140.560 

2 

336 

338 

.540 

.415 

1.301 .274 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.281 

135.783 

139.064 

2 

336 

338 

1.640 

.404 

4.059* .018 

3. การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.162 

130.712 

132.874 

2 

336 

338 

1.081 

.389 

2.779 .064 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.892 

106.335 

108.228 

2 

336 

338 

.946 

.316 

2.990 .052 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 26 พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยรวมไม่มีความ

แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ มีความแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จึงนำด้านดังกล่าวไปเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วธิี

ของ LSD ดังตาราง 27 
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ตาราง 27 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร 

 โรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน ในโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตาม 

 ประสบการณ์ในการทำงาน จำแนกเป็นรายคู่ 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรยีน 
ประสบการณ์ใน 

การทำงาน 

 

 

 

ประสบการณ์ในการ

ทำงาน 

น้อ
ยก

ว่า
 1

0 
ปี 

ระ
หว

่าง
 1

0 
- 

20
 ป

ี 

มา
กก

ว่า
 2

0 
ปี 

1. การเผยแพร่วิสัยทัศน์  x̅ 4.14 4.33 4.38 

น้อยกว่า 10 ปี 4.14 - -.19* -.23* 

ระหว่าง 10 - 20 ปี 4.33 - - .04 

มากกว่า 20 ปี 4.38 - - - 

 จากตาราง 27 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านการเผยแพร่

วิสัยทัศน์ ตามความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์

ในการทำงาน เป็นรายคู่ พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรยีน

ขนาดเล็ก มคีวามเห็นน้อยกว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียน

ขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลือไม่

มีความแตกต่างกัน 

   5.2 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 
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ตาราง 28 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

 จำแนกตามประสบการในการทำงาน 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านความสำเร็จ 

ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.247 

134.732 

137.979 

2 

336 

338 

1.623 

.401 

4.048* .018 

2. ด้านการยอมรับ 

นับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.903 

154.093 

156.996 

2 

336 

338 

1.452 

.459 

3.165* .043 

3. ด้านความก้าวหน้า

ในตำแหน่งหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.164 

161.501 

165.665 

2 

336 

338 

2.082 

.481 

4.331* .014 

4. ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.112 

137.331 

141.443 

2 

336 

338 

2.056 

.409 

5.030** .007 

5. ด้านความเป็นไปได้

ในการเจรญิเติบโต 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.052 

142.409 

144.461 

2 

336 

338 

1.026 

.424 

2.420 .090 

6. ด้านความ

รับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.095 

151.766 

155.861 

2 

336 

338 

2.048 

.452 

4.533* .011 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.312 

120.453 

123.765 

2 

336 

338 

1.656 

.358 

4.620** .010 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 28 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จำแนกตามประสบการในการทำงาน โดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสำเร็จในงาน 

ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่และด้านความรับผดิชอบ  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จงึได้นำด้านดังกล่าวไป

เปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้วธิขีอง Scheffe หรอื LSD ตามความเหมาะสม ดังตาราง 29 

ตาราง 29 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามขนาด 

 ประสบการณ์ในการทำงาน จำแนกเป็นรายคู่ 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

 

ประสบการณ์ใน

การทำงาน 

 

 

 

ประสบการณ์ในการทำงาน 
น้อ

ยก
ว่า

 1
0 

ป ี

ระ
หว

่าง
 1

0 
- 

20
 ป

 ี

มา
กก

ว่า
 2

0 
ป ี

1. ด้านความสำเร็จ 

ในงาน 

 x̅ 4.13 4.33 4.14 

น้อยกว่า 10 ปี 4.13 - -.19* -.00 

ระหว่าง 10 - 20 ปี 4.33 - - .19 

มากกว่า 20 ปี 4.14 - - - 

2. ด้านการยอมรับ 

นับถือ 

 x̅ 4.15 4.35 4.20 

น้อยกว่า 10 ปี 4.15 - -.19* -.04 

ระหว่าง 10 - 20 ปี 4.35 - - .14 

มากกว่า 20 ปี 4.20 - - - 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

 

ประสบการณ์ใน

การทำงาน 

 

 

 

ประสบการณ์ในการทำงาน 

น้อ
ยก

ว่า
 1

0 
ป ี

ระ
หว

่าง
 1

0 
- 

20
 ป

 ี

มา
กก

ว่า
 2

0 
ป ี

3. ด้านความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งหน้าที่ 

 x̅ 4.04 4.27 4.05 

น้อยกว่า 10 ปี 4.04 - -.22* -.01 

ระหว่าง 10 - 20 ปี 4.27 - - .21 

มากกว่า 20 ปี 4.05 - - - 

4. ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ 

 x̅ 4.05 4.28 4.08 

น้อยกว่า 10 ปี 4.05 - -.22** -.02 

ระหว่าง 10 - 20 ปี 4.28 - - .20* 

มากกว่า 20 ปี 4.08 - - - 

6. ด้านความ

รับผิดชอบ 

 x̅ 4.04 4.27 4.06 

น้อยกว่า 10 ปี 4.04 - -.22* -.01 

ระหว่าง 10 - 20 ปี 4.27 - - .20 

มากกว่า 20 ปี 4.06 - - - 

รวม 

 x̅ 4.10 4.30 4.13 

น้อยกว่า 10 ปี 4.10 - .20** -.03 

ระหว่าง 10 - 20 ปี 4.30 - - .17 

มากกว่า 20 ปี 4.13 - - - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 29 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน เป็นรายคู่ โดยรวม 

พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 10 ป ี       

มีความเห็นน้อยกว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการทำงาน 
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ระหว่าง 10 - 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่าง

กัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 ด้านความสำเร็จในงาน พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่มปีระสบการณ์

ในการทำงานน้อยกว่า 10 ปี มีความเห็นนอ้ยกว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์ในการทำงาน ระหว่าง 10 - 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

 ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์

ในการทำงานน้อยกว่า 10 ปี มีความเห็นนอ้ยกว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์ในการทำงาน ระหว่าง 10 - 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 10 ปี มีความเห็นน้อยกว่า ผู้บริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการทำงาน ระหว่าง 10 - 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 10 ปี มีความเห็นน้อยกว่า ผู้บริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการทำงาน ระหว่าง 10 - 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน และพบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนที่

มีประสบการณ์ในการทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการทำงาน มากกว่า 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

 ด้านความรับผดิชอบ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่มปีระสบการณ์

ในการทำงานน้อยกว่า 10 ปี มีความเห็นนอ้ยกว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์ในการทำงาน ระหว่าง 10 - 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนคู่ที่เหลอืไม่มีความแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 6 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร  
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ตาราง 30  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน  

 และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน  

 และครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

 มุกดาหาร โดยรวมและรายด้าน 

  S S1 S2 S3 E E1 E2 E3 E4 E5 E6 

S 1                     

S1 .920** 1                   

S2 .911** .825** 1                 

S3 .829** .619** .594** 1               

E .755** .622** .627** .763** 1             

E1 .705** .585** .530** .764** .879** 1           

E2 .693** .569** .587** .689** .921** .739** 1         

E3 .667** .557** .573** .647** .911** .730** .764** 1       

E4 .664** .523** .551** .697** .896** .795** .743** .812** 1     

E5 .688** .569** .568** .695** .906** .804** .919** .714** .743** 1   

E6 .697** .586** .604** .668** .931** .732** .845** .925** .790** .761** 1 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 30 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร โดยรวม (RES = .755) สัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคัญอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ทั้ง 3 ด้าน มี

ความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

  ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่า สัมพันธ์กันในทางบวกกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยสำคัญอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RE1S = .622)  

  ด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ พบว่า สัมพันธ์กันในทางบวกกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยสำคัญอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RE2S = .627) 

  ด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ พบว่า สัมพันธ์กันในทางบวกกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยสำคัญอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RE3S = .763) 
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  เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนด้วยกันเอง พบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยตัวแปรภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร (S) ได้แก่ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมกัน (S1) กับด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ (S2) มีความสัมพันธ์มากที่สุด คอื มีคา่

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .825 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (S1) กับด้านการ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (S3) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสอง คือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

เท่ากับ .619 ด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ (S2) กับด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (S3)  

มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสาม คอื มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .594 

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยกัน

เอง พบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์เชงิบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปร

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (E) ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ (E3) กับ

ด้านความรับผดิชอบ (E6) มคีวามสัมพันธ์มากที่สุด คอื มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 

.925 ด้านการยอมรับนับถือ (E2) กับด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต (E5) มี

ความสัมพันธ์เป็นอันดับสอง คือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .919 ด้านการยอมรับ

นับถือ (E2) กับ ด้านความรับผดิชอบ (E6) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสาม คอื มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .845 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ และแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน

ของครูในโรงเรียนสังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร 

 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยผู้วิจัยได้ศกึษา

ตามกรอบแนวคิด ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปรากฏดังตาราง 31 - 32 

 

 

 

 

 



130 

ตาราง 31 การนำเสนอระดับภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ 

 ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษามุกดาหาร เพื่อนำมาหาแนวทางพัฒนา 

ภาวะผู้นำเชิงวสิัยทัศน์ของ

โรงเรยีน 
ค่าเฉลี่ย 

แปลความเมื่อ

เทยีบค่าเฉลี่ย 
สรุป 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.28 สูงกว่า - 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 4.27 สูงกว่า - 

3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 4.22 ต่ำกว่า หาแนวทางพัฒนา 

รวม 4.26 -  

ตาราง 32 การนำเสนอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคดิเห็นของ 

 ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษามุกดาหาร เพื่อนำมาหาแนวทางพัฒนา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 
ค่าเฉลี่ย 

แปลความเมื่อ

เทยีบค่าเฉลี่ย 
สรุป 

ด้านความสำเร็จในงาน 4.23 สูงกว่า - 

ด้านการยอมรับนับถือ 4.25 สูงกว่า - 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง

หนา้ที่ 

4.15 ต่ำกว่า 

 

หาแนวทางพัฒนา 

 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.17 ต่ำกว่า หาแนวทางพัฒนา 

ด้านความเป็นไปได้ในการ

เจริญเติบโต 

4.27 สูงกว่า 

 
- 

ด้านความรับผดิชอบ 4.16 ต่ำกว่า หาแนวทางพัฒนา 

รวม 4.20 - - 

 จากตาราง 31 และ 32 พบว่า ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน มี 1 

ด้าน คอื การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 3 ด้าน คอื ด้าน

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความเป็นไปได้ใน
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การเจรญิเติบโต มาร่างหาแนวทางพัฒนา โดยการนำไปสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน     

10 ท่าน เพื่อหาแนวทางพัฒนา จากนั้นจึงนำมาวิเคราะห์เพื่อเสนอแนวทางพัฒนา ดังนี้ 

  1. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับภาวะผูน้ำ 

เชงิวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ปรากฏผล ดังนี้  

    “...การที่ผูน้ำเปิดโอกาสให้ผูต้ามทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจ 

ในการทำงานเท่าที่จะสามารถกระทำได้ การมสี่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ในโรงเรยีน 

ร่วมคิดร่วมทำให้ทุกภาคส่วนได้เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการดำเนินงานพัฒนา ร่วมคิด ร่วม

ตัดสินใจ แก้ปัญหาของตนเอง ผูบ้ริหารที่มีวสิัยทัศน์ที่ดีในการที่จะพัฒนาโรงเรียนจะทำให้

มีการปฏิบัติงานที่ดีตามไปด้วยแสดงว่ามันเกิดจากความร่วมมอืหรอืการมีส่วนร่วมของครู

บุคลากรในโรงเรียน ก็จะเกิดขึ้นจากผูบ้ริหารการคิดแบบการมสี่วนร่วมในการแสดงออก

ซึ่งเป็นภาพแห่งอนาคตของโรงเรียนถ้าหากว่าเขาได้มสี่วนร่วมก็จะทำให้การปฏิบัติงาน

ออกมาดีและทำยังไงจะให้เค้าเป็นเจ้าของในการคิดในการตัดสินใจเป็นรายการในอนาคต

ของเขาเอง ซึ่งถ้าเป็นแบบนั้นแลว้ครูเหล่านั้นก็พร้อมยินดีที่จะให้ความร่วมมอื แล้วก็ความ

ร่วมมอื ความร่วมแรง ร่วมใจ ด้วยความเต็มใจความพึงพอใจที่จะเข้ามาสู่การปฏิบัติหน้าที่

ให้โรงเรียนเจริญต่อไป...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) 

    “...ศกึษาดูงานจากองค์กรที่เป็นเลิศเกี่ยวกับองค์กรที่มคีวามเป็นผู้นำ

เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน...” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) 

    “...ผูบ้ริหารการคิดแบบการมีส่วนร่วมในการแสดงออกซึ่งเป็นภาพ

แห่งอนาคตของโรงเรียนถ้าหากว่าเขาได้มสี่วนร่วมก็จะทำให้การปฏิบัติงานออกมาดี...” 

 (วิหาญ พละพร, สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2564) 

    “...ผูบ้ริหารควรนำหลักของปรัชญาของโรงเรียนและกำหนดนโยบาย

โครงการที่ชัดเจนและนำ หลักการที่ดำเนินการให้ชัดเจน ผูบ้ริหารควรเลือกบุคลากรทำงาน

ที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถและพัฒนาส่งเสริมบุคลากรใหม้ีความก้าวหน้าและ

ทำงานด้วยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้...” 

 (ฉวีวรรณ มีสต,ิ สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2564) 
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    “...สิ่งที่จะทำให้วิสัยทัศน์ ประสบผลสำเร็จ คอื กลยุทธ์ซึ่งวิสัยทัศน์  

ที่จะเกิดขึ้นขัน้จะต้องเป็นวิสัยทัศน์ร่วม มาจากการวิเคราะห์แผน มกีารจัดประชุมเชิง

ปฏิบัติการในการวิเคราะห์เพื่อกำหนดกลยุทธ์...” 

 (ชาติชาย ก่อคุณ, สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564)   

    “...ผูบ้ริหารโรงเรียนที่ดีนอกจากจะมีเป้าหมายที่ชัดเจนแลว้ควรมี

วิสัยทัศน์ที่กว้างไกล การมีวิสัยทัศน์ที่ดีและกว้างไกลนั้นจะทำให้สามารถนำทีมตลอดจน

พาลูกน้องไปในทิศทางที่ดีและเหมาะสมได้ เห็นอนาคตที่ไกลกว่าและทำใหท้ีมก้าวหนา้ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ...” 

 (กานต์ นักลำ, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2564)  

    “...มีการนำวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ กำหนดเป็นเป้าหมาย แผน

ยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ มีการดำเนินการตามแผนหรอื

ปฏิบัติตามกระบวนการเป็นวงจรอย่างต่อเนื่อง...” 

 (ไชยนคร บัวระพันธ์, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564)   

    “...ผูบ้ริหารโรงเรียนที่ดีนอกจากจะมีเป้าหมายที่ชัดเจนแลว้ควรมี

วิสัยทัศน์ที่กว้างไกล การมีวิสัยทัศน์ที่ดีและกว้างไกลนั้นจะทำให้สามารถนำทีมตลอดจน

พาลูกน้องไปในทิศทางที่ดีและเหมาะสมได้ เห็นอนาคตที่ไกลว่า และทำใหท้ีมก้าวหน้าได้

ไกลกว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนที่ขาดวิสัยทัศน์ก็อาจทำให้การทำงานของทีมย่ำอยู่กับที่ได้หรอื

การทำงานไม่เกิดประโยชน์ในระยะยาว หรอืแม้แต่มองไม่เห็นหนทางในการพัฒนา

ตลอดจนทำสิ่งที่ตนรับผดิชอบอยู่ใหป้ระสบความสำเร็จหรือดขีึน้ได้ การเปิดรับสิ่งใหม่ ๆ  

ก็ทำให้เราคน้พบวิธีการทำงานใหม่ ๆ ค้นพบวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ ผูบ้ริหารโรงเรียนที่รัก

การค้นหาสิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลา เปิดรับความรู้แบบไม่จำกัด รักที่จะเรียนรูอ้ย่างสม่ำเสมอ 

ก็ย่อมทำให้เกิดการพัฒนาตัวเองและรักความก้าวหน้าอยู่เสมอ ในขณะเดียวกันก็จะช่วย

บริการงาน ตลอดจนทำให้ครูเปิดโลกใหม่ ๆ ได้เสมอ...” 

 (วราภา สามาอาพัฒน์, สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564)   

    “...มีการนำวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ กำหนดเป็นเป้าหมาย แผน

ยุทธศาสตร์ และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ มีการดำเนินการตามแผนหรอื

ปฏิบัติตามกระบวนการ เป็นวงจรอย่างต่อเนื่อง มีการสื่อสารที่ดีแสดงออกถึงวิสัยทัศน์ของ
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ตนอย่างเด่นชัดวางตนใหเ้ป็นที่ไว้วางใจ มีความมั่นใจในตนเองและเคารพความคิดเห็นของ

ผูอ้ื่น มวีิสัยทัศน์ตรงตามปรัชญาของโรงเรียนและกำหนดนโยบายโครงการเพื่อนำปรัชญา

ของโรงเรียนไปปฏิบัติจริงวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น ดำเนินไปเป็นผลสำเร็จและบรรลุสถานการณ์

ในอนาคตที่ปรารถนา มีการจัดโครงสร้างขององค์การให้พร้อมที่จะรับการนำวิสัยทัศน์ไป

ปฏิบัติ การคัดเลือกบุคลากรให้ทำงานมทีี่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถและพัฒนา

บุคลากรใหม้ีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้...” 

 (ขนิตา จันปุ่ม, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2564)  

    “...ผูบ้ริหารต้องกำหนดเป็นเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์และกิจกรรม

ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์โรงเรียนของท่านมกีารดำเนนิการตามแผนหรอืปฏิบัติตาม

กระบวนการ เป็นวงจรอย่างต่อเนื่องเรื่อย ๆ จนกว่าจะประสบความสำเร็จตามผูบ้ริหาร

ต้องมีการสื่อสารที่ดแีสดงวิสัยทัศน์อย่างเด่นชัดวางตนใหเ้ป็นที่ไว้วางใจ มีความมั่นใจใน

ตนเองและเคารพความคิดเห็นของผูอ้ื่น ผูบ้ริหารควรนำหลักของปรัชญาของโรงเรียนและ

กำหนดนโยบายโครงการที่ชัดเจนและนำหลักการที่ดำเนินการให้ชัดเจน ผูบ้ริหารควรเลือก

บุคลากรทำงานที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถและพัฒนาส่งเสริมบุคลากรให้มี

ความก้าวหน้าและทำงานด้วยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์              

ที่กำหนดไว้...” 

 (หยาดทิพย์ ซีซอง, สัมภาษณ์ 20 มกราคม 2564) 

  สรุปแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ในด้านการปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์ได้ดังน้ี 

   1. ผูบ้ริหารตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ต้ามทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจใน

การทำงานเท่าที่จะสามารถกระทำได้ 

   2. ผูบ้ริหารตอ้งกำหนดเป็นเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์ และกิจกรรม 

ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์โรงเรียน 

   3. ผูบ้ริหารนำวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ กำหนดเป็นเป้าหมาย แผน

ยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
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 สรุปแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูดังน้ี 

  2. ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 
   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับการพัฒนา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ สรุปได้ดังนี ้ 

    “...การที่ผูบ้ริหารได้ใหค้รูและบุคลากรในโรงเรียนได้ทำงานใน

ตำแหน่งหน้าที่หรอืส่วนที่เขาพอใจและมีความถนัดแล้วนั้น เขาเหล่านัน้ก็จะทำงานด้วย

ความเต็มใจและเต็มกำลัง ซึ่งเมื่อทำงานแบบเต็มที่เต็มใจเต็มเวลาแล้วก็ย่อมจะส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ของครูเองตามมาด้วย การประเมนิผลงานเชิงประจักษ์เกิด

คุณภาพของการทำงานที่ด ีและก็จะนำไปสู่การเติบโตในหน้าที่การงาน...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) 

    “...จัดอบรมสัมมนาให้ครู โดยผูท้ี่ประสบความสำเร็จ...” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) 

    “...การทำงานแบบเต็มที่เต็มใจเต็มเวลาแล้วก็ย่อมจะส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในตำแหน่ง...” 

(วิหาญ พละพร, สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2564) 

    “...ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ให้

ความสำคัญในเรื่องการศกึษาหาความรู ้จัดโรงเรียนให้เป็นแหล่งเรียนรู้ ผูบ้ริหารควรสร้าง

ความมั่นใจใหก้ับบุคลากรใหม้ีความรู้สกึมั่นคงในหนา้ที่การทำงาน ให้มีทัศนคติที่ดีในงานที่

ปฏิบัติจะทำให้งานมีประสิทธิภาพ...” 

 (ฉวีวรรณ มีสต,ิ สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2564) 

    “...ผู้บริหารต้องให้ขวัญและกำลังใจ และเป็นแบบอย่างของบุคลากร

ในการทำงาน ส่งเสริมการพัฒนาครูในการศกึษาดูงาน...” 

 (ชาติชาย ก่อคุณ, สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564)   

    “...การที่ผูบ้ริหารได้ใหค้รูและบุคลากรในโรงเรียนได้ทำงาน ใน

ตำแหน่งหน้าที่หรอืส่วนที่เขาพอใจและมีความถนัดแล้วนั้น เขาเหล่านัน้ก็จะทำงานด้วย

ความเต็มใจและเต็มกำลัง...” 

 (กานต์ นักลำ, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2564)  



135 

    “...เปิดโอกาสใหค้รูได้รับการพัฒนาความรู้ รับผดิชอบงานที่

เหมาะสมกับตำแหน่งหนา้ที่ส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรไปศกึษาต่อในระดับที่สูงขึ้น...” 

 (ไชยนคร บัวระพันธ์, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564)   

    “...ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งสามารถสร้างแรงบันดาลใจ ตลอดจน

กระตุน้ให้คนอื่นเกิดแรงใจในการทำงานได้ สามารถที่จะผลักดันให้งานนั้นก้าวหน้าได้ดี

พร้อมกับความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่...” 

 (วราภา สามาอาพัฒน์, สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564)   

    “...ครูควรได้รับการพัฒนาความรู ้ความสามารถจากการอบรม 

รับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ เปิดโอกาสให้บุคลากรไปศกึษาต่อในระดับที่

สูงขึ้น ครู มคีวามรูส้ึกมั่นคงในหน้าที่การทำงาน...” 

 (ขนิตา จันปุ่ม, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2564)  

    “...ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับตัวบุคคล เหมาะสมกับ

ตำแหน่งหน้าที่ เพื่อให้การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ในโรงเรยีนได้รับการพัฒนาความรู ้ความสามารถจากการอบรมด้านความก้าวหน้าอย่าง

ทั่วถึงให้รางวัล ขวัญกำลังใจและเห็นความสำคัญของบุคลากร รับฟังความคิดเห็นเพื่อการ

พัฒนางานในสถานศกึษาร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเรื่องการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน 

รับฟัง ในข้อเสนอของบุคลากร ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรไปศกึษาต่อในระดับที่

สูงขึ้น ให้ความสำคัญในเรื่องการศึกษาหาความรู้ จัดโรงเรียนให้เป็นแหล่งเรียนรู ้ผู้บริหาร

ควรสร้างความมั่นใจใหก้ับบุคลากรใหม้ีความรูส้ึกมั่นคงในหนา้ที่การทำงาน ให้มีทัศนคติที่

ดีในงานที่ปฏิบัติจะทำให้งานมปีระสิทธิภาพ...” 

 (หยาดทิพย์ ซีซอง, สัมภาษณ์ 20 มกราคม 2564) 

  จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

   1. การที่ผูบ้ริหารได้ใหค้รูและบุคลากรในโรงเรียนได้ทำงานในตำแหน่ง

หนา้ที่หรอืส่วนที่เขาพอใจ 

   2. ครูควรได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถจากการอบรม 

รับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ 
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   3. ผูบ้ริหารโรงเรียน ตอ้งสามารถสร้างแรงบันดาลใจ ตลอดจนกระตุ้น

ให้คนอื่นเกิดแรงใจในการทำงานได้ 

  3. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติปรากฏผลดังนี้  

    “...ผูบ้ริหารที่ดีต้องรูว้่าผูใ้ต้บังคับบัญชาของตัวเองถนัดด้านไหนเก่ง

อะไร เหมือนคำพูดที่ว่า “ดูคนออก บอกคนได้ ใช้คนเป็น เห็นคนดี” ไปดูเขาว่ามีความรู้

ความสามารถด้านใด ต้องเอาความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาช่วยกัน ความโดดเด่น

ของแต่ละคนอาจแตกต่างกัน ตอ้งเอามาช่วยกันและใครที่ไม่เก่งก็มาเป็นผู้ช่วยมาเป็นผู้นำ

ในการดำเนินการและความสามารถในการทำงานแต่ละคนอาจจะมีลักษณะงานหลาย ๆ 

อย่างไม่ได้บอกว่าทำงานหน้าเดียวและมีความสามารถด้านนีก้็เป็นผู้นำและผู้ตามเป็นเพื่อน

ร่วมงานกันไป...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) 

    “...จัดอบรมเสวนาให้ครู โดยผู้ที่ประสบความสำเร็จ...” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) 

    “...ควรมอบหมายงานให้เหมาะสมแต่ละบุคคลอาจจะมีลักษณะงาน

หลาย ๆ อย่างไม่ใช่การทำงานหน้าเดียวผูบ้ริหารควรฝึกให้มคีวามรอบรู้ทุกงาน             

ในโรงเรยีน...” 

(วิหาญ พละพร, สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2564) 

    “....ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมและตรงกับ

ความสามารถของตนเอง ผู้บริหารควรประเมินและนิเทศการสอนเพื่อใหเ้กิดการพัฒนานำ

ข้อปัญหาไปปรับปรุงแก้ไขในการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ควรใหบุ้คลากรได้จัดทำแผนปฏิบัติ

การเพื่อให้ทราบถึงความก้าวหน้าและสามารถบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน ผูบ้ริหารควร

มอบหมายงานทั้งในหน้าที่ประจำและหน้าที่การสอนไม่มากหรอืน้อยเกินไป...” 

 (ฉวีวรรณ มีสต,ิ สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2564) 
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    “...ผู้บริหารต้องมอบหมายงานให้บุคลากรให้ตรงกับความรู้ ความ

สามารถ...” 

 (ชาติชาย ก่อคุณ, สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564)   

    “...การสร้างความเชื่อม่ันและศรัทธาให้บุคลากรในสถานศกึษาจะทำ

ให้งานเกิดผลสำเร็จโดยที่เราไม่ต้องมีการบังคับหรือออกคำสั่งงานที่ทำจะเกิดประโยชน์ต่อ

สถานศกึษา...” 

 (กานต์ นักลำ, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2564)  

    “...แนะนำในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ยกย่องการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน มอบหมายงานตามความสามารถสร้างความศรัทธาให้เกิดกับ          

บุคลาการ...” 

 (ไชยนคร บัวระพันธ์, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564)   

    “...การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติทำให้งานประสบความสำเร็จได้ง่ายขึ้นดว้ย ผูบ้ริหารโรงเรียนที่สามารถสร้างแรง

บันดาลใจที่ดีให้กับครูได้ จะทำให้ครูเกิดความเชื่อม่ัน ทำงานได้อย่างไม่กังวล และมีคนอยู่

เคียงข้างเขาเสมอ...” 

 (วราภา สามาอาพัฒน์, สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564)   

    “...ได้รับคำแนะนำในการปฏิบัติงานจากผูบ้ังคับบัญชา ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาให้คำแนะนำและยกย่องการปฏิบัติงานของครูผูส้อน โรงเรียนของท่านมีความ

เป็นกันเองช่วยเหลอืซึ่งกันละกันเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน มกีารมอบหมายงานได้

อย่างเหมาะสมและตรงกับความสามารถของตนเอง มีแผนการเรียนการสอนที่สามารถ

บรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน ปริมาณงานทั้งในหนา้ที่ประจำและที่ได้รับมอบหมาย

เหมาะสม...” 

 (ขนิตา จันปุ่ม, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2564)  

    “...ผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็น และให้คำแนะนำ คำปรึกษาแก่

บุคลากรเป็นบุคคลที่สามารถใหค้ำแนะนำให้บุคลากรได้ ควรสร้างความเชื่อมั่นในตัว

ผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารควรให้คำแนะนำและยกย่องการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สร้างขวัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรสร้างความเป็นกันเองช่วยเหลอืซึ่งกันละกันเพื่อเกิด
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ปัญหาในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมและตรงกับ

ความสามารถของตนเอง ผู้บริหารควรประเมินและนิเทศการสอนเพื่อใหเ้กิดการพัฒนา   

นำข้อปัญหาไปปรับปรุงแก้ไขในการจัดกิจกรรมการเรยีนรูค้วรใหบุ้คลากรได้จัดทำ

แผนปฏิบัติการเพื่อให้ทราบถึงความก้าวหนา้และสามารถบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน 

ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานทั้งในหน้าที่ประจำและหน้าที่การสอนไม่มากหรอืน้อยเกินไป...” 

 (หยาดทิพย์ ซีซอง, สัมภาษณ์ 20 มกราคม 2564) 

  จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

   1. ควรมอบหมายงานให้เหมาะสมแต่ละบุคคลอาจจะมีลักษณะงาน

หลาย ๆ อย่าง 

   2. สร้างความเชื่อม่ัน และศรัทธาให้บุคลากรในสถานศึกษาจะทำให้งาน

เกิดผลสำเร็จโดยที่เราไม่ต้องมกีารบังคับ 

   3. แนะนำในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ยกย่องการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน มอบหมายงานตามความสามารถสร้างความศรัทธา 

  4. ด้านความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโต 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต ปรากฏผลดังนี้  

    “...การทำงานในแต่ละด้าน ผูบ้ริหารตอ้งมอบหมายใหชั้ดเจนมีการ

กำกับติดตามแบบเป็นกัลยาณมิตร เป็นผู้ใหค้ำปรึกษา ส่งเสริม สนับสนุนมากกว่าการ

ตำหนิหรอือาจให้กำลังใจให้เขาทำงานในหน้าที่ที่รับผดิชอบด้วยความเต็มใจ เต็ม

ความสามารถ สรา้งให้ครูรักในงานที่ได้รับมอบหมาย ทำดีตอ้งได้ผลดีตอบแทน ส่งเสริมให้

กำลังใจเมื่อผดิพลาด สร้างให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจในองค์กร...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) 

    “...ศกึษาดูงาน จัดอบรมเสวนาโดยผูท้ี่ประสบความสำเร็จ...” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) 

    “...ควรมีการกำกับติดตามแบบเป็นกัลยาณมิตร เป็นผู้ให้คำปรึกษา 

ส่งเสริม สนับสนุนมากกว่าการตำหนิ หรอืให้มบีทบาทในการทำงาน มอบหมายงานใหท้ำ

ด้วยความเต็มใจ...” 

(วิหาญ พละพร, สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2564) 
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    “...ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้ทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อสรา้ง

ความรัก ความสามัคคี ในหมู่คณะ ผูบ้ริหารควรใหค้วามร่วมมอื และสนับสนุนการทำงาน

ของบุคลากรใหค้วามสำคัญซึ่งกันและกัน ผูบ้ริหารควรควรสร้างเครือข่ายกับโรงเรียน 

อื่น ๆ หรอืเครอืข่ายต่างสาขาเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน...” 

 (ฉวีวรรณ มีสต,ิ สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2564) 

    “...ผู้บริหารต้องกำกับ ติดตาม นิเทศในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มีปฏิทินในการกำหนดเวลาเพื่อตรวจสอบ กำกับ ตดิตาม นิเทศ และแต่งตัง้คณะกรรมการ

ในการตดิตาม กำกับ และนิเทศ...” 

 (ชาติชาย ก่อคุณ, สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564)   

    “...ความรับผดิชอบในหน้าที่ถือว่าสำคัญโดยเฉพาะครูผูส้อนถ้าครู

ขาดความพร้อมไม่เข้าสอนตามช่ัวโมงเรยีนก็จะเกิดปัญหา ควรหาแนวทางแก้ไขปัญหา    

ที่เกิดขึน้ให้ได้ไวที่สุด การเป็นคนมีความรับผิดชอบจะทำให้เราทำงานได้อย่างมีวนิัยด้วย 

และทำให้งานนั้นราบรื่น ประสบความสำเร็จ...” 

 (กานต์ นักลำ, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2564) 

    “...มีการช่วยเหลือแก้ไขปัญหาร่วมกันในการปฏิบัติงานสามารถแสดง

ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะร่วมกันเพื่อหาแนวทางพัฒนางาน...” 

 (ไชยนคร บัวระพันธ์, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564)  

    “...สามารถสร้างใหทุ้กคนเกิดความร่วมมือกันได้ เมื่อทุกคนร่วมแรง 

ร่วมใจ ร่วมมอื ก็จะทำให้การทำงานประสบความสำเร็จได้ ตัวอย่างที่ดีดา้นความ

รับผิดชอบสูง ทั้งในส่วนของงานที่ตนเองตอ้งทำและงานของครูที่ตนดูแล เมื่อเกิดความ

ผดิพลาดก็ต้องกล้าที่จะรับผดิ ในขณะเดียวกันก็ต้องรีบหาทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ให้ได้ไว

ที่สุด การเป็นคนมีความรับผดิชอบจะทำให้เราทำงานได้อย่างมีวนิัยด้วย และทำให้งานนั้น

ราบรื่น ประสบความสำเร็จ...” 

 (วราภา สามาอาพัฒน์, สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564) 

    “...มีการช่วยเหลือแก้ไขปัญหาร่วมกันในการปฏิบัติงานสามารถแสดง

ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ ในการประชุมหรอืปฏิบัติงาน เข้าร่วมกิจกรรมกับเพื่อนร่วมงาน
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อยู่เสมอ ได้รับความร่วมมอืและสนับสนุนการทำงานซึ่งกันและกัน มีความยินดีที่จะ

ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานต่างสาขา...”  

 (ขนิตา จันปุ่ม, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2564)  

    “...ผูบ้ริหารควรมกีารช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาร่วมกันในการปฏิบัติงาน 

เมือเกิดปัญหาควรมกีารร่วมแก้ไข และพัฒนาร่วมกัน ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ได้แสดงความสามารถแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ ในการประชุมหรอืปฏิบัติงาน 

บริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้ทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อสรา้งความรัก ความสามัคคี  

ในหมู่คณะ ผูบ้ริหารควรให้ความร่วมมอืและสนับสนุนการทำงานของบุคลากรให้ความ 

สำคัญซึ่งกันและกัน ผูบ้ริหารควรสร้างเครือข่ายกับโรงเรียนอื่น ๆ หรือเครือข่ายต่างสาขา

เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน...” 

 (หยาดทิพย์ ซีซอง, สัมภาษณ์ 20 มกราคม 2564) 

  จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

   1. ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้ทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อสรา้ง

ความรัก ความสามัคคี ในหมู่คณะ 

   2. ผูบ้ริหารควรมีการช่วยเหลือแก้ไขปัญหาร่วมกันในการปฏิบัติงาน   

เมือ่เกิดปัญหาควรมีการร่วมแก้ไข 

   3. ผูบ้ริหารตอ้งกำกับ ตดิตาม นิเทศในการปฏิบัติงานของบุคลากร       

มีปฏิทินในการกำหนดเวลาเพื่อตรวจสอบ กำกับ ตดิตาม นิเทศ และแต่งตัง้คณะกรรมการ

ในการตดิตาม กำกับ และนิเทศ 

  สรุปแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ในด้านการปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์ได้ดังน้ี 

   1. ผูบ้ริหารตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ต้ามทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจใน

การทำงานเท่าที่จะสามารถกระทำได้ 

   2. ผูบ้ริหารตอ้งกำหนดเป็นเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์และกิจกรรม   

ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์โรงเรียน 

   3. ผูบ้ริหารนำวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ กำหนดเป็นเป้าหมาย แผน

ยุทธศาสตร์ และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์    
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  สรุปแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูดังน้ี 

   1. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ สรุปได้ดังนี้ 

    1.1 การที่ผูบ้ริหารได้ใหค้รูและบุคลากรในโรงเรียนได้ทำงาน  

ในตำแหน่งหน้าที่หรอืส่วนที่เขาพอใจ 

    1.2 ครูควรได้รับการพัฒนาความรู ้ความสามารถจากการอบรม 

รับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ 

    1.3 ผูบ้ริหารโรงเรียน ตอ้งสามารถสร้างแรงบันดาลใจ ตลอดจน

กระตุน้ให้คนอื่นเกิดแรงใจในการทำงานได้ 

               2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สรุปได้ดังนี ้

    2.1 ควรมอบหมายงานให้เหมาะสมแต่ละบุคคลอาจจะมีลักษณะงาน

หลาย ๆ อย่าง 

    2.2 สร้างความเชื่อมั่น และศรัทธาให้บุคลากรในสถานศกึษาจะทำให้

งานเกิดผลสำเร็จโดยที่เราไม่ตอ้งมกีารบังคับ 

    2.3 แนะนำในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ยกย่องการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน มอบหมายงานตามความสามารถสร้างความศรัทธา 

                3. ด้านความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโต สรปุได้ดังนี้ 

   3.1 ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อสรา้ง

ความรัก ความสามัคคี ในหมู่คณะ 

   3.2 ผูบ้ริหารควรมีการช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาร่วมกันในการปฏิบัติงาน 

เมือเกิดปัญหาควรมกีารร่วมแก้ไข 

   3.3 ผูบ้ริหารต้องกำกับ ตดิตาม นิเทศในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

มีปฏิทินในการกำหนดเวลาเพื่อตรวจสอบ กำกับ ตดิตาม นิเทศ และแต่งตัง้คณะกรรมการ

ในการตดิตาม กำกับ และนิเทศ 

 



บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยในครั้งนี้ มคีวามมุ่งหมายเพื่อศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ

เชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้ดำเนินการสรุปผลการวิจัย อภิปราย

ผลและข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. สมมตฐิานการวิจัย 

  3. วิธีดำเนนิการวิจัย 

   3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   3.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภปิรายผลการวิจัย 

  6. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน และแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 
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  2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มขีนาดแตกต่างกัน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน 

  4. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน 

  5. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามุกดาหาร 

  6. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหาร 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมติฐานไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  2. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน มีความแตกต่างกัน 

  3. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ที่ปฏิบัติ

หนา้ที่ในโรงเรียนที่มขีนาดแตกต่างกัน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

มีความแตกต่างกัน  
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  4. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ที่มี

ประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและ 

ครูผูส้อน มีความแตกต่างกัน 
  5. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร 

วธิีดำเนินการวจิัย 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2563 จำนวน 

2,886 คน จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 260 คน และครูผู้สอน จำนวน 2,626 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2563 

กำหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางสำเร็จรูปของ Krejicie & Morgan จำนวน 339 คน 

จำแนกเป็น ผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 113 คน และครูผู้สอน จำนวน 226 คน จากโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 

ซึ่งมีวธิีการวิธีการสุ่ม ดังนี้ 

    1.2.1 เลือกจากทุกอำเภอทั้ง 7 อำเภอ โรงเรียนที่เป็นตัวอย่างใชก้าร

สุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ได้ตัวอย่างทั้งสิ้น 113 โรงเรียน จำแนกอำเภอ

และขนาดโรงเรยีน ดังนี้ 

     1.2.1.1 อำเภอเมอืงมุกดาหาร จำนวน 35 โรงเรียน แยกเป็น

โรงเรียน ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 4 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 13 โรงเรียน และโรงเรยีน

ขนาดเล็ก 18 โรงเรียน 

      1.2.1.2 อำเภอคำชะอี จำนวน 15 โรงเรียน แยกเป็นโรงเรียน 

ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 1 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 5 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก  

9 โรงเรียน  
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     1.2.1.3 อำเภอนิคมคำสร้อย จำนวน 17 โรงเรียน แยกเป็น

โรงเรียน ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 3 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 5 โรงเรียน และโรงเรียน

ขนาดเล็ก 9 โรงเรียน  

     1.2.1.4 อำเภอดอนตาล จำนวน 17 โรงเรียน แยกเป็นโรงเรียน

ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 3 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 5 โรงเรียน และโรงเรยีน ขนาดเล็ก 

9 โรงเรียน  

     1.2.1.5 อำเภอหว้านใหญ่ จำนวน 6 โรงเรียน แยกเป็นโรงเรียน

ขนาดกลาง 2 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก 4 โรงเรียน  

     1.2.1.6 อำเภอหนองสูง จำนวน 8 โรงเรียน แยกเป็นโรงเรียน 

ขนาดกลาง 3 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก 5 โรงเรียน 

      1.2.1.7 อำเภอดงหลวง จำนวน 15 โรงเรียน แยกเป็นขนาดใหญ่/

ใหญ่พิเศษ 3 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 6 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก 6 โรงเรยีน  

     1.2.2 ตัวอย่างในแต่ละโรงเรียน ประกอบด้วย ผูบ้ริหาร โรงเรียน และ

ครูผูส้อน โดยมีวธิีการสุ่มตัวอย่าง ดังนี้  

      1.2.2.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน ใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) จำนวน 113 โรงเรียน จำนวน 113 คน  

      1.2.2.2 ครูผูส้อน เลือกโดยการสุ่มอย่างง่าย จากครูในโรงเรียน  

226 โรงเรียน จำนวน 226 คน  

     1.2.3 สุ่มโรงเรียนที่จะใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การสุ่มอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling)  

     1.2.4 กำหนดผูต้อบแบบสอบถามแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

โรงเรียนละ 3 คน คอื ผู้บริหารโรงเรียน หรือรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน หรอืรักษาการแทน 

ตำแหน่งผู้บริหารโรงเรยีน จำนวน 1 คน และครูผู้สอน จำนวน 2 คน 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 ลักษณะเครื่องมือ 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จำนวน 2 ชุด 

สำหรับผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน เป็นแบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึน้ใหม่ จากการ

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษามุกดาหารแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
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    ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายงาน

(Check List) 

    ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับตามแนวความคิดของลเิคอร์ท (Likert’s Scale)  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 82)  

    ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ 

เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  2.2 คุณภาพเครื่องมอื 

   2.2.1 ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง .834 - .850 และมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .951 

   2.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง  

.803 - 824 และมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .971 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 

   1. ผูว้ิจัยเสนอคำร้องต่อสำนักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครทำหนังสอืขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์ เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล 

   2. ผูว้ิจัยตดิตามขอรับแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง 

   3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล  

  ผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล คำนวณค่าสถิต ิโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูปดังนี ้ 
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    1. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถามวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ แล้วนำเสนอในรูปตาราง

ประกอบความเรยีง 

    2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า วเิคราะห์

โดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

    3. นำแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหารมาตรวจให้คะแนน ตามแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด (2558, 

หนา้ 82) แสดงระดับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยกำหนดดังนี้  

    3.1 เกณฑ์ในการตรวจสอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นในแต่

ละขอ้คำถามในระดับใดระดับหนึ่งเพียงระดับเดียว คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ

น้อยที่สุดโดยมีเกณฑ์ให้คะแนนดังนี้ 

     5 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับมากที่สุด  

      4 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับมาก  

      3 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับปานกลาง  

      2 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับน้อย  

      1 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับน้อยที่สุด  

     3.2 การแปลผล วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเมื่อนำมา

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย ได้กำหนดในการแปลผลข้อมูลไว้ 5 ระดับดังนี้  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 82)  

     ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง มรีะดับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด  

      ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง มีระดับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมาก  

      ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มรีะดับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง  
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      ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย  

      ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

สรุปผลการวิจัย  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร สรุปได้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.26) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (x̅ = 4.28) การ

เผยแพร่วิสัยทัศน์ (x̅ = 4.27) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (x̅ = 4.22) ตามลำดับ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมอยู่

ในระดับมาก (x̅ = 4.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ด้านความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโต (x̅ = 4.27) 

ด้านการยอมรับนับถือ (x̅ = 4.25) ด้านความสำเร็จในงาน (x̅ = 4.23) ตามลำดับ 

  3. ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 

  4. ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นน้อยกว่าครูผูส้อน ส่วนด้านที่เหลือไม่มี

ความแตกต่างกัน 
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  5. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรยีนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ และด้านการปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน์ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  6. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรยีน โดยรวมและรายด้านมีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  7. การเปรียบเทียบภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  8. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความสำเร็จในงาน  

ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่และด้านความรับผดิชอบ 

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  9. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนใน

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหารโดยรวม (RES = .755) 

สัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคัญอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01  
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  10. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สรุปได้ดังนี้  

   10.1 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ มีแนวทางดังนี ้1) ผูบ้ริหารต้องเปิดโอกาส

ให้ผู้ตามทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจในการทำงานเท่าที่จะสามารถกระทำได้  

2) ผูบ้ริหารต้องกำหนดเป็นเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์โรงเรียน 3) ผูบ้ริหารนำวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ กำหนดเป็นเป้าหมาย แผน

ยทุธศาสตร์ และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

   10.2 ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ มีแนวทางดังนี้ 1) การที่ผูบ้ริหารได้

ให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้ทำงาน ในตำแหน่งหน้าที่หรอืส่วนที่เขาพอใจ 2) ครูควร

ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถจากการอบรม รับผดิชอบงานที่เหมาะสมกับ

ตำแหน่งหน้าที่ 3) ผูบ้ริหารโรงเรียน ตอ้งสามารถสร้างแรงบันดาลใจ ตลอดจนกระตุ้นให้

คนอื่นเกิดแรงใจในการทำงานได้ 

   10.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีแนวทางดังนี้ 1) ควรมอบหมายงาน

ให้เหมาะสมแต่ละบุคคลอาจจะมีลักษณะงานหลาย ๆ อย่าง 2) สร้างความเชื่อมั่น และ

ศรัทธาให้บุคลากรในสถานศกึษาจะทำให้งานเกิดผลสำเร็จโดยที่เราไม่ต้องมกีารบังคับ  

3) แนะนำในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ยกย่องการปฏิบัติงานของครูผูส้อน 

มอบหมายงานตามความสามารถสร้างความศรัทธา 

   10.4 ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต มีแนวทางดังนี้ 1) ผูบ้ริหาร

ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้ทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อสร้างความรัก ความสามัคคี ในหมู่

คณะ 2) ผูบ้ริหารควรมกีารช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาร่วมกันในการปฏิบัติงาน เมื่อเกิดปัญหา

ควรมีการร่วมแก้ไข 3) ผูบ้ริหารตอ้งกำกับ ตดิตาม นเิทศในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

มีปฏิทินในการกำหนดเวลาเพื่อตรวจสอบ กำกับ ตดิตาม นิเทศ และแต่งตัง้คณะกรรมการ

ในการตดิตาม กำกับ และนิเทศ 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรยีนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ผูว้ิจัยขอนำเสนอการอภปิรายผลในประเด็นสำคัญ ดังนี้  

  1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

สามารถแยกอภปิรายได้ ดังนี้ 

   1.1 ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่ง

สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารโรงเรียนในปัจจุบันจะเน้นการ

บริหารที่มีความเป็นเลิศในด้านการบริหารจัดการในทุกด้าน เนน้ผลงานเชิงประจักษ์และ

ทันต่อนโยบายและสถานการณ์ทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป และมีการกำหนดเป้าหมายและ

วิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทัศนีย์ ไชยเจริญ 

(2557, หนา้ 83 - 84) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิง

วิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารกับบรรยากาศองค์การโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา อำเภอ

เขาฉกรรจ์ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า ภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านมีดังนี้ 

ด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ด้านการเป็นแบบอย่างที่ด ีด้านการสร้างวิสัยทัศน์และด้านการ

เผยแพร่วิสัยทัศน์ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุไรวรรณ ภูชาดา (2558, หน้า 57 - 67) 

ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า  

มีองค์ประกอบ 5 ดา้น คอื การสรา้งวิสัยทัศน์ (Visionary Implementation) การเผยแพร่

วิสัยทัศน์ (Visionary Articulation) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Visionary Implementation) 

การเป็นแบบอย่างที่ด ี(Role Model) และการประเมินวิสัยทัศน์ (Visionary Evaluation)  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทัศนยี์ ไชยเจริญ (2557, หนา้ 83 - 84) ได้ทำการศึกษาวิจัย

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารกับบรรยากาศองค์การ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา อำเภอเขาฉกรรจ์ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร โดยรวมอยู่ใน
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ระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านมดีังนี้ ด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ดา้นการเป็น

แบบอย่างที่ด ีดา้นการสร้างวิสัยทัศน์ และด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

   1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะครูได้รับการยกย่องชมเชยจาก

ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานอยู่เสมอได้รับมอบหมายจากผู้บริหารใหเ้ป็น

คณะทำงานหรอืเข้าร่วมในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เป็นประจำ เมื่อเสนอความคิดเห็น

ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง จึงส่งผลให้ครูมีความสุขในการทำงาน และตระหนกั

รู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จในโรงเรยีน จึงทำให้มแีรงจูงใจในการทำงานอยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 77 - 78) 

ได้ทำการศกึษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) พบว่า ครูมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในด้านสถานะทางอาชีพอยู่

ในระดับมากที่สุดและสอดคล้องกับงานวิจัยของ โกมล บัวพรม (2553, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสุราษฎร์ธาน ีเขต 3 พบว่า 1) ครูในโรงเรียนมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยเรียงจากค่าเฉลี่ยสูงที่สุดไปหาต่ำที่สุดตามลำดับ คอื ดา้น

งานที่ทำในปัจจุบัน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ด้านผูบ้ังคับบัญชาชั้นต้น ดา้นการเลื่อนขั้นเลื่อน

ตำแหน่งและด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ยุทธภูมิ ช่างเหล็ก (2553, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนในเครือข่ายทุ่งตะโก 2 ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ชุมพร เขต 2 อำเภอทุ่งตะโก จังหวัดชุมพร พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย ดังนี ้ด้านความมั่นคงในการทำงาน  

มีค่าเฉลี่ยสูงสุดรองลงมา คือ ดา้นความพึงพอใจในหน้าที่การงาน ด้านปริมาณการ

ปฏิบัติงาน ด้านนโยบายการบริหาร ดา้นค่าตอบแทน และด้านอาคารสถานที่และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ กันตพัฒน์ เกียรติ์วัชร์ (2556) ทำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนราชวินติประถมบางแค สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกด้านอยู่ใน

ระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิรายุทธ แก้วเนย (2556, หนา้ 3 - 4) ได้
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ทำการศกึษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายโรงเรยีน

รักษ์เจ้าราม อำเภอบ้านด่านลานหอย จังหวัดสุโขทัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูที่มีต่อการปฏิบัติงานทุกด้านมีแรงจูงใจมากทุกข้อเรียงจากค่ามากไปหาน้อย 

คือ ด้านความรับผดิชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านการยอมรับนับถือ  

ด้านความสำเร็จของงาน และดา้นลักษณะของงานตามลำดับ และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของอดุลย์ ทองจำรูญ (2556, หนา้ 90 - 91) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรครูที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพื้นที่อำเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ 

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูงและ 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูงสุด รองลงมา 

ได้แก่ ด้านความรับผดิชอบ ด้านความสำเร็จในการทำงาน และด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติตามลำดับ ส่วนจำแนกตามกลุ่ม แสดงให้เห็นว่าอายุต่างกันและระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานต่างกัน มีความต้องการต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

แตกต่างกัน 

  2. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่

สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนต่างก็

เห็นว่าผู้บริหารเป็นผูท้ี่มภีาวะผู้นำ มวีิสัยทัศน์ สามารถสร้างกลยุทธ์และวัฒนธรรมของ

โรงเรียน รวมทั้งมีวสิัยทัศน์ที่ใหม่ มีความคิดที่ทันยุคทันสมัย ได้คิดค้นนวัตกรรมให้มาสู่

การเปลี่ยนแปลง ผลติภัณฑ์และเทคโนโลยี เป็นผู้นำที่เน้นให้ผู้ตามรูส้ึกถึงความเชื่อและ

คุณภาพร่วมกันมากกว่าเป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสใหทุ้กภาคส่วนมี

โอกาสแสดงความคิดเห็นถึงการกำหนดเป้าหมายของสถานศกึษารับทราบปัญหาอุปสรรค 

ดังนัน้จงึทำให้ผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อนมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Brown-Howard (2007, Abstract) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง 

รูปแบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจของครูในเมืองจอร์เจยี รัฐคาโรไลนา 

ตอนใต้ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า รูปแบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนไม่มีผลต่อแรงจูงใจ 

ของครู ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจจากภายใน แรงจูงใจจากภายนอกหรือแรงจูงใจโดยทั่วไป

นอกจากนั้นครูที่มปีระสบการณ์ และแบบแผนแตกต่างกัน การประเมินรูปแบบภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหารจึงไม่แตกต่างกันแต่มีแรงจูงใจแตกต่าง  
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  3. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะครูผูส้อนทุกคนปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 

ประสานความร่วมมอืเพื่อพัฒนานักเรียนและโรงเรยีน ร่วมมอืกันออกแบบกิจกรรมการ

เรียนรูเ้พื่อให้นักเรียนได้เรียนรูต้ลอดจนมีผลการปฏิบัติงานที่ค่อนข้างได้รับการชื่นชมใน

การทำงาน และครูทุกคนมีส่วนร่วมในความสำเร็จที่เกิดขึ้น จงึทำให้สถานภาพแตกต่างกัน

มีความเห็นไม่แตกต่างกัน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของอดุลย์ ทองจำรูญ  

(2556, หนา้ 90 - 91) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู

ที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพืน้ที่อำเภอแก้งครอ้ จังหวัดชัยภูมิ พบว่าอายุต่างกัน และ

ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามตอ้งการต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงาน แตกต่างกันและสอดคล้องกับงานวิจัยของวชิรนาท ดอนแก้ว (2562, 

หนา้ 124) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเครือข่าย 

ขุนน่าน อำเภอเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดน่าน พบว่า เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู จำแนกตาม เพศ วุฒิการศกึษา และประสบการณ์ในการทำงาน พบว่า ครูใน

โรงเรียนที่ม ีเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานแตกต่างกัน ข้อเสนอแนะ ได้แก่ 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรส่งเสริมการ

อบรมเพื่อพัฒนาสนับสนุนด้านความรูค้วามสามารถของครูตามความเหมาะสมกับงาน 

ที่ได้รับมอบหมายเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรู้สกึรับผดิชอบ 2) ผู้บริหาร

สถานศกึษาควรใหค้วามสำคัญในด้านความดีความชอบ มกีารปรับปรุงเกี่ยวกับพิจารณา

ความดคีวามชอบของครูให้มีความเป็นธรรมเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถและ

สวัสดิการต่าง ๆ 3) ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรใช้ความรู้ความสามารถ และศักยภาพที่มกีาร

นำมาปรับใช้ในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียนเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

ด้านความรูค้วามสามารถของผู้บังคับบัญชาโดยตรง 4) ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรสนับสนุน

ให้ครูมกีารศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ และมอบหมายหน้าที่ที่เหมาะสมกับความสามารถที่

ครูถนัดเพื่อเป็นการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความก้าวหนา้ในการทำงาน

และ 5) บริหารควรมคีวามเป็นกันเองในการบริหารเพื่อลดความอึดอัดในการปฏิบัติงาน

ของครูซึ่งอาจเพิ่มแรงจูงใจในการอยากที่จะปฏิบัติงานมากขึ้น 
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  4. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามขนาดโรงเรยีน โดยรวมและรายด้าน  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนทุกคนปฏิบัติหน้าอย่างเต็มความสามารถ 

ประสานความร่วมมอืเพื่อพัฒนานักเรียนและโรงเรยีน จงึทำให้มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง

กัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 77 - 78)  

ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนมัธยมศึกษาสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) พบว่า ครูมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในด้านสถานะทางอาชีพอยู่ 

ในระดับมากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นอันดับแรก 

รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความสำเร็จใน

การปฏิบัติงานของบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความมั่นคงในการทำงาน ดา้นโอกาส

ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความรับผดิชอบ ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

ด้านลักษณะงานที่ทำ ดา้นสภาพการทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบาย

และการบริหาร ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้า ด้านเงนิเดือนอยู่ใน

ระดับมาก และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว แต่มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน จำแนกตามวุฒิการศกึษาของครูและขนาดของโรงเรียนต่างกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูไม่แตกต่างกัน  

  5. การเปรียบเทียบเทียบภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยรวมไม่มี

ความแตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน ต่างก็มีความคดิเห็นว่าโรงเรียนต่างก็มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนตามที่ต้องการมีเป้าหมายในการบริหารและจัดการ

อย่างชัดเจนและมุ่งเน้นคุณภาพของผู้เรยีนเป็นสำคัญ 

  6. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึง่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน ต่างก็มีความคิดเห็นว่าโรงเรียนมีประสทิธิผลตามที่ตอ้งการ 

มีเป้าหมายในการบริหารและการจัดการศกึษาอย่างชัดเจนและมุ่งเนน้คุณภาพผูเ้รียนเป็น

สำคัญ มเีป้าหมายในการบริหารและการจัดการศกึษาอย่างชัดเจนและมุ่งเน้นคุณภาพ

ผูเ้รียนเป็นสำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จริายุทธ แก้วเนย (2556, หนา้ 3 - 4)  

ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนรักษ์เจ้าราม อำเภอบ้านด่านลานหอย จังหวัดสุโขทัย พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม 

มีประสบการณ์การสอนระหว่าง 16 - 20 ปี ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากและส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานของข้าราชการครูมคีวามคิดเห็นสอดคล้องไปในทางเดียวกันเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูที่มีต่อการ

ปฏิบัติงานทุกด้านมีแรงจูงใจมากทุกข้อเรียงจากค่ามากไปหาน้อย คอื ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความสำเร็จ

ของงาน และด้านลักษณะของงาน ตามลำดับซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อดุลย์  

ทองจำรูญ (2556, หนา้ 90 - 91) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรครูที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพืน้ที่อำเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูม ิพบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ดา้นการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความสำเร็จในการทำงาน และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามลำดับ 

ส่วนจำแนกตามกลุ่ม แสดงให้เห็นว่าอายุต่างกันและระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน  

มีความตอ้งการต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรศิลป์ ศรีเรอืงไร (2552, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง

ปัจจัยในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ปทุมธาน ีเขต 2 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ครูที่มี

ประสบการณ์การทำงานที่แตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านแตกต่าง

กันในด้านความรับผดิชอบ ด้านความก้าวหน้าและด้านลักษณะของงานและไม่สอดคล้อง

กับงานวิจัยของโกมล บัวพรม (2553, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสุราษฎร์ธานี 

เขต 3 พบว่า ครูที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และแต่ผลการวิจัยสอดคล้องกับรายด้านที่พบว่า 
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มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านงานที่ทำในปัจจุบัน โดย

ครูที่มปีระสบการณ์ในการทำงาน 21 ปีขึ้นไป มรีะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครู

ที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 1 - 10 ปี และผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ

อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558, หนา้ 22) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูและบุคลากรทางการศกึษาในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจจังหวัด

เชยีงใหม่ พบว่า การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ จำแนกตามประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน พบว่าในภาพรวมแลว้ครูและบุคลากรที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันแต่สอดคล้องกันในเมื่อ

พิจารณารายด้านที่ผลการวิจัยพบว่า ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกันและสอดคล้องกับผลการวิจัย

ของกันตพัฒน์ เกียรติ์วัชร์ (2556) ที่ทำวจิัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงเรียนราชวินติประถมบางแคสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษากรุงเทพมหานคร 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานการศกึษาข้อที่ 2 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05     

  7. คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และ

ครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวม 

สัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคัญอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะ

ผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารโรงเรียน 

ให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ทำใหค้รูผู้สอนรู้สกึว่าได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ ได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ริหาร สร้างวสิัยทัศน์ใหม่ ระดมความร่วมมอืผูกพันต่อ

โรงเรียนและจะสามารถทำงานได้ดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทัศนีย์ ไชยเจรญิ (2557, 

หนา้ 83 - 84) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารกับบรรยากาศองค์การโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อำเภอเขาฉกรรจ์ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ำเชิง
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วิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านมดีังนี้ ด้านการ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ดา้นการเป็นแบบอย่างที่ด ีด้านการสร้างวิสัยทัศน์และด้านการ

เผยแพร่วิสัยทัศน์ 

ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 

 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

   1.1 ผลการวิจัยพบว่าด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศนม์ีค่าเฉลี่ยต่ำกว่า

ค่าเฉลี่ยรวม ดังนั้นผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหผู้ต้ามทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจในการ

ทำงานเท่าที่จะสามารถกระทำได้ การมสี่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ในโรงเรียน ร่วมคิด 

ร่วมทำให้ทุกภาคส่วนได้เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการดำเนินงานพัฒนา ร่วมคดิ ร่วม

ตัดสินใจ แก้ปัญหาของตนเอง ผูบ้ริหารที่มีวสิัยทัศน์ที่ดีในการที่จะพัฒนาโรงเรียนจะทำให้

มีการปฏิบัติงานที่ดีตามไปด้วย แสดงว่ามันเกิดจากความร่วมมอืหรอืการมีส่วนร่วมของครู

บุคลากรในโรงเรยีน ก็จะเกิดขึ้นจากผูบ้ริหารการคิดแบบการมสี่วนร่วมในการแสดงออก

ซึ่งเป็นภาพแห่งอนาคตของโรงเรียนถ้าหากว่าเขาได้มสี่วนร่วมก็จะทำให้การปฏิบัติงาน

ออกมาดี และทำยังไงจะให้เป็นเจ้าของในการคิดในการตัดสินใจเป็นรายการในอนาคตของ

เขาเอง ซึ่งถ้าเป็นแบบนั้นแล้วครูเหล่านั้นก็พร้อมยินดีที่จะให้ความร่วมมอื แล้วก็ความ

ร่วมมอื ความร่วมแรง ร่วมใจ ด้วยความเต็มใจความพึงพอใจที่จะเข้ามาสู่การปฏิบัติหน้าที่

ให้โรงเรียนเจริญต่อไป 

   1.2 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม 

ดังนัน้ผูบ้ริหารควรให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้ทำงานในตำแหน่งหน้าที่หรอืส่วนที่เขา

พอใจและมีความถนัด ทำงานด้วยความเต็มใจและเต็มกำลัง ซึ่งเมื่อทำงานแบบเต็มที่  

เต็มใจ เต็มเวลาแล้วก็ย่อมจะส่งผลต่อความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ของครูเองตามมา

ด้วย การประเมินผลงานเชิงประจักษ์เกิดคุณภาพของการทำงานที่ดี และก็จะนำไปสู่การ

เติบโตในหน้าที่การงาน 

   1.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวมดังนัน้

ผูบ้ริหารตอ้งรูว้่าผูใ้ต้บังคับบัญชาของตัวเองถนัดด้านไหน เก่งอะไร เหมอืนคำพูดที่ว่า  

“ดูคนออก บอกคนได้ ใช้คนเป็น เห็นคนดี” ไปดูเขาว่ามีความรูค้วามสามารถด้านใด ตอ้ง

เอาความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาช่วยกัน ความโดดเด่นของแต่ละคนอาจแตกต่างกัน 
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ต้องเอามาช่วยกันและใครที่ไม่เก่งก็มาเป็นผู้ช่วยมาเป็นผูน้ำในการดำเนินการและ

ความสามารถในการทำงานแต่ละคนอาจจะมีลักษณะงานหลาย ๆ อย่างไม่ได้บอกว่า

ทำงานหนา้เดียวและมีความสามารถด้านนีก้็เป็นผู้นำและผู้ตามเป็นเพื่อนร่วมงานกันไป 

   1.4 ความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโตมีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม

ดังนัน้ผูบ้ริหารต้องมอบหมายใหชั้ดเจนมีการกำกับติดตามแบบเป็นกัลยาณมิตร เป็นผู้ให้

คำปรึกษา ส่งเสริม สนับสนุนมากกว่าการตำหน ิหรอือาจให้กำลังใจให้เขาทำงานในหน้าที่

ที่รับผดิชอบด้วยความเต็มใจ เต็มความสามารถ สรา้งให้ครูรักในงานที่ได้รับมอบหมาย  

ทำดีตอ้งได้ผลดีตอบแทน ส่งเสริมให้กำลังใจเมื่อผิดพลาด สร้างให้เกิดความร่วมแรงร่วม

ใจในองค์กร 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

   2.1 ควรมีการศกึษาสภาพภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 

ถึงจุดเด่น หรอืแนวปฏิบัติที่ดีที่จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   2.2 ควรมกีารศกึษาเปรียบเทียบระหว่างโรงเรียนที่มีขนาดเดียวกันหรือ

ขนาดแตกต่างกัน ผลการศึกษาภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูจากเดิมหรอืไม่  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในการหาค่า IOC  

จำนวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์และประธาน

คณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

  2. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ คณะกรรมการบริหารหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. นายณรงค์ โล่ห์คำ รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาชำนาญ

การพิเศษ สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  4. นายกานต์ นักลำ ผูอ้ำนวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนบ้านคำสรอ้ย  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  5. นางวราภา สามาอาพัฒน์ ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านกุดโงง้ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในการหาแนวทางพัฒนา  

จำนวน 10 ท่าน ประกอบด้วย 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์และประธาน

คณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ คณะกรรมการบริหารหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ดร.วิหาญ พละพร ผูอ้ำนวยการกลุ่มนิเทศตดิตามผลชำนาญการพิเศษ  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

 4. นางฉวีวรรณ  มีสติ ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร                 

 5. ดร.ชาติชาย ก่อคุณ  ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนมุกดาลัย 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร                       

 6. นายกานต์  นักลำ ผูอ้ำนวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนบ้านนาคำสร้อย 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร    

 7. นายไชยนคร  บัวระพันธ์  ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้าน

ขอนแก่น สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

 8. นางวราภา สามาอาพัฒน์  ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนบ้านกุดโงง้  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร    

 9. นางขนติา จันปุ่ม ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านป่าไร่ป่าชาด  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

 10. นางหยาดทิพย์  ซีซอง ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านนาอุดม  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการวิจัย 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 
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แบบสอบถาม 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหารแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด เพื่อให้

ผูต้อบแบบสอบถามได้ระบุปัญหาหรอืข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ

เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

2. โปรดพิจารณาว่าท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไรว่าแบบสอบถามความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยกาเครื่องหมาย ✓ ลงใน

ช่องความคิดเห็นช่องใดช่องหนึ่งและขอความอนุเคราะห์ท่านได้ตอบคำถามทุกข้อ 
 

ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณที่ท่านได้สละเวลาอันมีค่าเพื่อตอบแบบสอบถาม  

โปรดส่งแบบสอบถามด้วยซองที่แนบมาด้วยภายใน 2 สัปดาห์ ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

มา ณ โอกาสนี้ 

นายทักษิณ  มวลมนตรี 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. ตำแหน่ง  

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

 ครูผูส้อน  

2. ขนาดของโรงเรยีน               

 โรงเรียนขนาดเล็ก 

 โรงเรียนขนาดกลาง               

 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ       

3. ประสบการณ์ทำงาน 

 น้อยกว่า 10 ปี 

 ระหว่าง 10 - 20 ปี 

 มากกว่า 20 ปี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในรายการเป็นการสำรวจระดับความคิดเห็นของท่าน 

โดยเขียนเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑ์การ

พิจารณาดังนี้ 

 5 หมายถึง มคีวามคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง มคีวามคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง มคีวามคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง มคีวามคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

1 โรงเรียนมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับจุดอ่อน  

จุดแข็งของบุคคล สถานที่ ทรัพยากร และเวลา  

ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

     

2 โรงเรียนมีการวิเคราะห์กำหนดภาพที่พึงประสงค์ 

ในอนาคตขององค์การ 
     

3 โรงเรียนของท่านมขีั้นตอนการสร้างความรู้ 

ความเข้าใจในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
     

4 โรงเรียนของท่านมกีารสร้างความเข้าใจและตระหนัก

ในสถานภาพปัจจุบันและศักยภาพของหน่วยงาน 

ในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

     

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านสนใจในความคดิเห็นของ

ผูอ้ื่นโดยเฉพาะความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมกัน 

     

2. การเผยแพร่วสิัยทัศน์ 

6 โรงเรียนของท่านมกีารสื่อสารให้ทุกคนทราบ 

ทั้งผูท้ี่เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องเพื่อให้ทราบว่าเรา 

คือใครมีภารกิจอะไรและมีจุดหมายอย่างไร 

     

7 โรงเรียนของท่านมแีผนการที่กำหนดไว้เพื่อเป็นการ

เชญิชวนให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมให้ความร่วมมอื 
     

8 โรงเรียนของท่านมกีารเลือกใช้วธิีการสื่อสารที่มคีวาม

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
     

9 โรงเรียนของท่านมกีารสร้างเครือข่ายการสื่อสาร 

กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การให้เกิด

การยอมรับวิสัยทัศน์ขององค์การ 
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ข้อ ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

10 โรงเรียนของท่านสามารถอธิบาย และโน้มน้าวทำให้

บุคลากรในองค์การเข้าใจและยอมรับวิสัยทัศน์ 

ที่สรา้งขึ้น 

     

3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

11 โรงเรียนของท่านมกีารนำวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ 

กำหนดเป็นเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์และกิจกรรม

ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

     

12 โรงเรียนของท่านมกีารดำเนินการตามแผนหรือปฏิบัติ

ตามกระบวนการเป็นวงจรอย่างต่อเนื่องไปเรื่อย ๆ 

จนกว่าจะประสบความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ 

     

13 โรงเรียนของท่านมกีารสื่อสารที่ดีแสดงออกถึง

วิสัยทัศน์ของตนอย่างเด่นชัดวางตนให้เป็นที่ไว้วางใจ 

มีความมั่นใจในตนเองและเคารพความคิดเห็น 

ของผู้อื่น 

     

14 โรงเรียนของท่านมวีิสัยทัศน์ตรงตามปรัชญาของ

โรงเรียนและกำหนดนโยบายโครงการเพื่อนำปรัชญา

ของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง 

     

15 โรงเรียนของท่านมวีิสัยทัศน์ที่สรา้งขึ้น ดำเนนิไปเป็น

ผลสำเร็จและบรรลุสถานการณ์ในอนาคตที่ปรารถนา 
     

16 โรงเรียนของท่านมกีารจัดโครงสร้างขององค์การ 

ให้พร้อมที่จะรับการนำวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 
     

17 โรงเรียนของท่านมกีารคัดเลือกบุคลากรใหท้ำงาน 

ทีเ่หมาะสมกับความรูค้วามสามารถและพัฒนา

บุคลากรใหม้ีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ

วิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความสำเร็จในงาน 

1 โรงเรียนของท่านปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย 

ที่ตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
     

2 โรงเรียนของท่านปฏิบัติงานได้ทันภายในกำหนดเวลา

อย่างถูกต้อง 
     

3 โรงเรียนของท่านปฏิบัติงานเห็นผลสำเร็จได้ชัดเจน      

4 โรงเรียนของท่านสามารถแก้ไขปัญหาของงานได้      

5 โรงเรียนของท่านพึงพอใจในผลการทางานของท่าน      

6 โรงเรียนของท่านมคีวามภาคภูมใิจในงานที่ได้ปฏิบัติ      

2. ด้านการยอมรับนับถอื 

7 โรงเรียนมีความยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพื่อน

ร่วมงาน 
     

8 โรงเรียนของท่านมคีวามร่วมมอืและช่วยเหลอืกันเป็น

อย่างดทีั้งในด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน 
     

9 โรงเรียนของท่านบุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมอื 

ในการทำงานกันทุกคนเพื่อให้งานสำเร็จไปได้ดว้ยดี

และบรรลุเป้าหมาย 

     

10 โรงเรียนของท่านผู้ปกครอง ชุมชนและท้องถิ่นยกย่อง

ให้เกียรตใินอาชีพครูเสมอ 
     

11 อาชีพครูมีความสำคัญและช่วยสร้างประโยชน์ให้กับ

สังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอื่น ๆ  
     

3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

12 ท่านได้รับผดิชอบงานที่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่      

13 โรงเรียนของท่านได้รับการพัฒนาความรู ้

ความสามารถจากการอบรมด้านความก้าวหนา้ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

14 โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศกึษา 

ต่อในระดับที่สูงขึน้ 
     

15 โรงเรียนของท่านบุคลากรมีความรูส้ึกมั่นคงในหน้าที่

การทำงาน 
     

4. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

16 โรงเรียนของท่านได้รับคำแนะนำในการปฏิบัติงาน 

จากผู้บังคับบัญชา 
     

17 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้คำแนะนำและยกย่อง 

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน 
     

18 โรงเรียนของท่านมคีวามเป็นกันเองช่วยเหลอืซึ่งกัน 

และกันเพื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
     

19 โรงเรียนของท่านมกีารมอบหมายงานได้อย่าง

เหมาะสมและตรงกับความสามารถของตนเอง 
     

20 โรงเรียนของท่านมแีผนการเรียนการสอนที่สามารถ

บรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน 
     

21 โรงเรียนของท่านมปีริมาณทั้งในหน้าที่ประจำ 

และที่ได้รับมอบหมายไม่มากหรอืน้อยเกินไป 
     

5. ด้านความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโต 

22 โรงเรียนของท่านมคี่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสม 

กับตำแหน่งหน้าที่ความรับผดิชอบ 
     

23 โรงเรียนของท่านมคี่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสม 

กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
     

24 โรงเรียนของท่านได้รับความช่วยเหลอืในเรื่อง

สวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล, เงินอุดหนุน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

25 โรงเรียนของท่านได้รับการสนับสนุน เครื่องมอื วัสดุ

อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน 
     

26 โรงเรียนของท่านมกีารปฏิบัติงานของท่านมีโอกาส

ก้าวหน้าในอาชีพราชการ 
     

6. ด้านความรับผิดชอบ 

27 โรงเรียนของท่านมกีารช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาร่วมกัน

ในการปฏิบัติงาน 
     

28 โรงเรียนของท่านสามารถแสดงความคดิเห็น 

ข้อเสนอแนะ ในการประชุมหรอืปฏิบัติงาน 
     

29 โรงเรียนของท่านเข้าร่วมกิจกรรมกับเพื่อนร่วมงาน 

อยู่เสมอ 
     

30 โรงเรียนของท่านได้รับความร่วมมอืและสนับสนุน 

การทำงานซึ่งกันและกัน 
     

31 โรงเรียนของท่านมคีวามยินดีที่จะปฏิบัติงานกับเพื่อน

ร่วมงานต่างสาขา 
     

 

ข้อเสนอแนะ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรยีนและ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

คำชี้แจง 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ในครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ศกึษาภาวะผู้นำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

จำนวน 3 ด้าน พบว่า มภีาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 1 ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวมและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำนวน 6 ด้าน พบว่า  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำนวน 4 ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม ได้แก่ 

ความก้าวหน้าในหนา้ที่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติและดา้นความรับผดิชอบ ผู้วิจัยจึง

ต้องการแสวงหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน เพื่อเป็น

แนวทางให้แก่ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูส้อนและผูท้ี่เกี่ยวข้องได้นำข้อมูลไปใช้ใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อการบริหารงานโรงเรียนต่อไป 

 จงึเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ท่าน ซึ่งเป็นผู้เช่ียวชาญได้กรุณาให้ความ

คิดเห็นในการแสวงหาแนวทางในการพัฒนาที่เหมาะสมต่อไป ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ 

ของผู้บริหารโรงเรยีนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

............................................................. 

ชื่อผู้วิจัย นายทักษิณ มวลมนตร ีนักศกึษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ประธานที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล  

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ ดร.วรกัญญาพิไล แกระหัน 

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

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

วัน/เดือน/ปี ที่ให้สัมภาษณ์................................................................................................. 

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

ประเด็นคำถาม 

 1. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 

ด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ อย่างไร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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 2. ท่านมแีนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ อย่างไร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

 3. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ อย่างไร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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 4. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความ

รับผิดชอบ อย่างไร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านได้ให้ความอนุเคราะห์เพื่องานวิจัยในครั้งนี้ 

นายทักษิณ มวลมนตรี นักศกึษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

 

ภาคผนวก ง  

ค่าคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 33  แบบสรุปผลการหาค่า IOC ของแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ 

 เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ตอนที ่ ข้อที่ 
ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

ผลรวม 
ค่า 

IOC 

การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

1 1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

1 17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 4 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

2 5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 33  (ต่อ) 

ตอนที ่ ข้อที่ 
ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

ผลรวม 
ค่า 

IOC 

การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

2 11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 13 +1 +1 0 +1 0 3 0.60 ใช้ได้ 

2 14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 34  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ 

 ผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

 

 

 

 

 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ค่าความเชื่อม่ัน   .918 

 

 

 

1 .834 

2 .763 

3 .850 

4 .781 

5 .740 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

ค่าความเชื่อม่ัน .860 

 

 

 

6 .611 

7 .739 

8 .683 

9 .781 

10 .580 

3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

ค่าความเชื่อม่ัน .889 

11 .576 

12 .675 

13 .766 

14 .793 

15 .731 

16 .524 

17 .730 

ค่าความเชื่อม่ัน .951   
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ตาราง 35  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

1. ด้านความสำเร็จในงาน 

ค่าความเชื่อม่ัน .906 

1 .771 

2 .729 

3 .803 

4 .713 

5 .723 

6 .737 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 

ค่าความเชื่อม่ัน .868 

7 .621 

8 .675 

9 .824 

10 .727 

11 .619 

3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

ค่าความเชื่อม่ัน .881 

12 .684 

13 .781 

14 .777 

15 .744 

4. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ค่าความเชื่อม่ัน .841 

16 .769 

17 .688 

18 .577 

19 .597 

20 .471 

21 .627 

5. ด้านความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต 

ค่าความเชื่อม่ัน .869 

22 .719 

23 .634 

24 .713 

25 .655 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

 26 .746 

6. ด้านความรับผดิชอบ 

ค่าความเชื่อม่ัน .878 

27 .687 

28 .687 

29 .768 

30 .724 

31 .698 

ค่าความเชื่อม่ัน .971   
 

 

 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

ภาคผนวก จ  

ภาพประกอบการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางการพัฒนา 
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ภาพประกอบ 2 สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร 

คณบดีคณะครุศาสตร์ และประธานคณะกรรมการบริหารหลักครุศาสตรมหาบัณฑิต  

และหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร สัมภาษณ์ 15 มกราคม 2564 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 สัมภาษณ์ ดร.ชาติชาย ก่อคุณ ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนมุกดาลัย สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

สัมภาษณ์ 21 มกราคม 2564   
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ภาพประกอบ 4 สัมภาษณ์ นายไชยนคร  บัวระพันธ์   

ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านขอนแก่น สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร สัมภาษณ์ 15 มกราคม 2564 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 สัมภาษณ์ ดร.วิหาญ พละพร 

ผูอ้ำนวยการกลุ่มนิเทศตดิตามผลชำนาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษามุกดาหาร สัมภาษณ์ 15 มกราคม 2564 
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ภาพประกอบ 6 สัมภาษณ์ นางฉวีวรรณ มสีติ 

ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร                 

 สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2564 
 

 
 ภาพประกอบ 7 สัมภาษณ์ นางหยาดทิพย์ ซีซอง 

ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านนาอุดม สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหาร สัมภาษณ์ 15 มกราคม 2564 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ - สกุล      นายทักษิณ มวลมนตรี 

วัน เดือน ปีเกิด    วันที่ 19 เดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2523 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน   บ้านเลขที่ 414 หมู่ 3 บ้านโคกสูง ตำบลบางทรายใหญ่ 

      อำเภอเมืองมุกดาหาร จังหวัดมุกดาหาร 

ตำแหน่งปัจจุบัน    ครู คศ.1 

สถานที่ทำงาน     โรงเรียนบ้านขามป้อม ตำบลบางทรายน้อย อำเภอหว้านใหญ่ 

      จังหวัดมุกดาหาร 

ประวัติการศกึษา  

 พ.ศ. 2536  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านงัวบา ตำบลงัวบา 

      อำเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2539  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรียนงัว ตำบลงัวบา 

      อำเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2542  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนงัวบาวิทยาคม  

                                อำเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2547  ปริญญาธุรกิจศาสตรบัณฑิต (บธ.บ.)  

      สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ  

      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

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

      สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน  

 พ.ศ. 2560  ครูผูช่้วย โรงเรียนบ้านขามป้อม ตำบลบางทรายน้อย  

      อำเภอหว้านใหญ่ จังหวัดมุกดาหาร 

 พ.ศ. 2562  ครู คศ. 1 โรงเรียนบ้านขามป้อม ตำบลบางทรายน้อย  

      อำเภอหว้านใหญ่ จังหวัดมุกดาหาร 

 


