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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้อย่างด ีดว้ยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดีจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จนิดา ลาโพธิ์ ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และ ดร.ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาแนะนำ 

เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมาตั้งแต่เริ่มต้นจน

สำเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบขอบพระคุณ

คณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลอืการทำวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร รองศาสตราจารย์  

ดร.สายันต์ บุญใบ นางรัชนี สมรฤทธิ์ นางณัฏฐ์ชญา วีระชานนท์ นางสาวอรปภา กวดวงศ์ษา 

นางราวรรณ์ สุขรี นายจิราวัฒน์ วงศ์พิมพ์คำ นายธนพัฒน์ อภัยโส นายก้าน จ้งจันศร ี 
นายเมอืงแมน หารทรงชัย นายสิทธิชัย โรจน์ธนปัญญา นายสิทธินพรัตน์ พลิายนต์  
และนายธนวัฒน์ นาระวิน ที่กรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย ตลอดจน 

เป็นผู้เช่ียวชาญในการเสนอแนวทางการพัฒนาในกานวิจัยครั้งนีใ้ห้สำเร็จลุล่วงได้ดว้ยดี  
 ขอขอบพระคุณ คณาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครทุกท่าน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ที่ได้ให้ความรู้

ในหลักการและประสบการณท์ี่เป็นประโยชน์ อกีทั้งให้การสนับสนุนและเป็นกำลังใจใหก้ับ

ผูว้ิจัย 

 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โรงเรียนในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ทุกท่านที่ได้ให้ความกรุณาตอบ

แบบสอบถามเพื่อการวจิัยและอำนวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี ้ 

 และที่สำคัญที่สุด ขอขอบคุณบิดา มารดา ครูบาอาจารย์ รวมทั้งนักศึกษา

ปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา รุ่น 22/2 ที่ได้ให้การสนับสนุนและช่วยเหลอื    

ในทุก ๆ ด้าน ทั้งคอยให้กำลังใจแก่ผูว้ิจัยตลอดมา 

  คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดา 

ของผู้วจิัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผู้วจิัยสามารถดำรงตนและ

บรรลุผลสำเร็จในปัจจุบัน 

 

สมศักดิ์  ยางเบือก 
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ชื่อเรื่อง     ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

     ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

     การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

ผู้วิจัย     สมศักดิ์ ยางเบือก 

กรรมการที่ปรกึษา  ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.จนิดา ลาโพธิ์  

     ดร.ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ 

ปริญญา     ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์     2566 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์  

หาอำนาจพยากรณ์ และหาแนวทางการพัฒนา ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 การวิจัยครั้งนี้ ใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 331 คน จำแนกเป็น 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 75 คน และครูผูส้อน จำนวน 256 คน จากโรงเรยีน จำนวน 

75 โรงเรียน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียนและประสบการณ์

ในการทำงาน กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan 

และใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) 

เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล คอื แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ ประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา มีค่าอำนาจ

จำแนก ระหว่าง 0.374-0.864 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.975 และแบบสอบถาม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มคี่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.435-0.873 

และค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.977 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานการทดสอบ t-test ชนิด Independent Samples การวิเคราะห์ 

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ

เพียร์สัน (Pearson's Product - Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์            

การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression analysis) 

 



III 

 ผลการวิจัยพบว่า 

   1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

     2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

     3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งและขนาดของโรงเรียน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

ไม่แตกต่างกัน 

     4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งและ

ประสบการณ์ในการทำงานไม่แตกต่างกัน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

      5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู

ในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน มีความสัมพันธ์ทางบวก 

อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .500  

   6. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 1 ด้าน ที่สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

     Yt′ = 2.714 + .394X4  

      ZYt′ = .556Z4  

   7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน คือ ดา้นภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to examine, compare, and identify the 

relationship, determine the predictive power, and establish guidelines for developing 

school administrators' leadership affecting performance motivation of teachers in 

schools under Nakhon Phanom Primary Educational Service Area Office 2. The sample 

consisted of 331 participants with different positions, school sizes, and work 

experience, including 75 school administrators, and 256 teachers from 75 schools.  

The sample size was also calculated by using Krejcie and Morgan Table, and multi -

stage random sampling. The instruments for data collection were two sets of 5-rating 

scale questionnaires focusing on school administrators’ leadership, with the 

discriminative power from 0.374 to 0.864 and the reliability of 0.975, and a 

performance motivation of teachers with the discriminative power from 0.435 to 

0.873 and the reliability of 0.977. The statistics for data analysis included percentage, 

mean, standard deviation, Independent Samples t - test, One - Way ANOVA, 

Pearson's product - moment correlation coefficient, and Stepwise multiple regression 

analysis. 
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  The findings revealed that: 

   1. The school administrators’ leadership, as perceived by participants, 

was overall at a high level. 

   2. The performance motivation of teachers in schools, as perceived 

by participants, was overall at a high level. 

      3. The school administrators’ leadership, as perceived by participants  

with different positions and school sizes, showed differences at the .01 level of 

significance, except for work experience, which showed no differences. 

      4. The performance motivation of teachers in schools as perceived by  

participants with different positions and work experience showed no differences, 

except for school sizes, which showed differences at the .01 level of significance. 
      5. The school administrators’ leadership and the performance 

motivation of teachers in schools, as perceived by participants, had a moderate level 

of positive relationship at the .01 level of significance, with the correlation coefficient of 

.500. 

   6. The school administrators’ leadership in at least one aspect was 

able to predict the teachers' performance motivation in schools at the .01 level of 

significance, which was results-oriented leadership (X4). The equation for multiple 

regression analysis of raw scores and standardized scores could be summarized, 

respectively as follows: 

    Yt′ = 2.714 + .394X4  

      ZYt′ = .556Z4  

      7. The development guideline for school administrators’ leadership  

affecting teachers' performance motivation in schools should emphasize results-

oriented leadership. 

 

Keywords:  Leadership of School Administrators, Performance Motivation of Teachers 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2545 (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 มาตรา 10 ได้บัญญัติไว้ว่า  

การจัดการศกึษาต้องจัดให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ไม่น้อยกว่า 12 ปี ที่รัฐตอ้งจัดใหอ้ย่างทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ้่าย มาตรา 17 

ได้บัญญัติไว้ว่าให้มกีารศกึษาภาคบังคับจำนวน 9 ปี โดยให้เด็กซึ่งมีอายุย่างเข้าปีที่ 7  

เข้าเรียนในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานจนอายุย่างเข้าปีที่ 16 เว้นแต่สอบได้ช้ันปีที่ 9 ของการ 

ศกึษาภาคบังคับ หลักเกณฑ์และวิธีการนับอายุใหเ้ป็นไปตามที่กำหนดในกฎกระทรวง  

และ ในมาตรา 24 กล่าวถึงการจัดกระบวนการเรียนรู้ใหส้ถานศกึษาและหน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้องดำเนนิการดังต่อไปนี ้จัดเนือ้หาสาระและกิจกรรมใหส้อดคล้องกับความสนใจ

และความถนัดของผูเ้รียน โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ฝึกทักษะกระบวน 

การคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ และการประยุกต์ความรู้มาใช้เพื่อป้องกัน 

และแก้ไขปัญหา จัดกิจกรรมให้ผู้เรยีนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง ฝกึการปฏิบัติ 

ให้ทำได้ คิดเป็น ทำเป็น รักการอ่านและเกิดการใฝ่รูอ้ย่างต่อเนื่อง จัดการเรียนการสอน

โดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่าง ๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม 

ค่านยิมที่ดงีามและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้สอน

สามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อการเรียนการสอน และอำนวยความสะดวก

เพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้และมีความรอบรู้ (ราชกิจจานุเบกษา, 2562, หนา้ 49-53)  

 การบริหารและการจัดการสถานศกึษาให้มคีุณภาพนั้น ผู้ที่มบีทบาทสำคัญคือ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาถือว่าเป็นผู้นำ ซึ่งผูน้ำคือผูท้ี่มบีทบาทสำคัญในการบริหารกิจกรรม

ต่าง ๆ ดังนั้นผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องมีภาวะผู้นำ ซึ่งภาวะผูน้ำเป็นกระบวนการสร้าง 

และพัฒนาการทำงานกับคนในสถานศกึษา เป็นการสร้างแรงจูงใจในการทำงานเป็นการใช้

มนุษย์สัมพันธ์ การสื่อสารระหว่างบุคคล เป็นการสร้างบรรยากาศต่อองค์การ เพื่อช่วยใน

การสรา้งความเจรญิก้าวหน้า และการพัฒนาสถานศกึษาและนำไปสู่เป้าหมาย  
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จงึกล่าวได้ว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มคีุณภาพนั้นจำเป็นต้องอาศัยความรูค้วามสามารถ 

ที่มภีาวะผูน้ำหากผู้บริหารขาดภาวะผูน้ำแล้วก็จะส่งผลกระทบต่อสถานศกึษา ทั้งด้าน

ชื่อเสียง ค่านิยมและผลสัมฤทธิ์ โดยเฉพาะสังคมปัจจุบันเป็นยุคดิจิตอลขอ้มูลข่าวสาร

สามารถสื่อสารกันได้อย่างรวดเร็ว (จรุณ ีเก้าเอี้ยน, 2557, หน้า 94) ภาวะผูน้ำมี

ความสำคัญต่อการพัฒนาองค์การเป็นอย่างยิ่ง ผูน้ำในสถานศกึษาเป็นผูท้ี่มบีทบาทต่อ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาและต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน

โดยรวมทั้งหมดขององค์การ ทั้งนีเ้พราะผู้นำหรอืผูบ้ริหารนัน้เป็นผู้ควบคุมดูแลและมี

อิทธิพลต่อการดำเนินงาน ซึ่งทำให้ผลการปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์

ขององค์การ ดังนั้น ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึเป็นสิ่งสำคัญในการขับเคลื่อน

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกับหนา้ที่ของภาระงาน เพื่อทำให้การทำงาน

ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษามีประสิทธิผลและส่งผลต่อ

คุณภาพของผู้เรยีนใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ (กมลทิพย์ บุญโพธิ์, 2561, หนา้ 14) 

 แรงจูงใจของครูจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยู่ในระดับใดก็ตาม             

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นปัจจัยส่วนหนึ่งที่จะกระตุ้นให้ครูมแีรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ผลักดันและกระตุ้นใหค้รูใช้ความรูค้วามสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่กำหนด ตอบสนองความ

ต้องการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน เพราะถ้าหากครูมแีรงจูงใจในการทำงาน  

แล้วผลที่เกิดขึ้นตามมาย่อมเกิดผลสำเร็จอย่างสูงสุดต่อองค์กรนั้น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของเย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หน้า 21) กล่าวว่าแรงจูงใจมคีวามสำคัญและ

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรให้เกิดความสามารถทำงานตามหนา้ที่  

ที่ได้รับผดิชอบมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร ทำให้ลด               

ความขดัแย้งและปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรได้ แต่ละบุคคลสามารถทำงานตามเป้าหมาย

ขององค์กร มขีวัญและกำลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับสุกขะ ลาชะพล 

(2562, หนา้ 25) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจมีความสำคัญมากต่อการทำงานทำให้มคีวาม

กระตอืรอืร้นอยากที่จะทำงานทุ่มเทและใช้ความอดทน พยายามทำงานใหม้ีคุณภาพ         

มากขึ้นเรื่อย ๆ สร้างสรรค์พัฒนางานและองค์กร การจูงใจเป็นสิ่งที่สำคัญในการทำงาน 

ให้องค์กรประสบความสำเร็จและทำใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการหรอืหมายถึงการ

กระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายองค์กรควรมีการ      

จูงใจ เช่นการกำหนดเป้าหมายการเสริมแรง การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ และ 
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สอดคล้องกับเปรมทิพย์ คำทะเนตร (2564, หน้า 29) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสำคัญ 

ต่อความสำเร็จขององค์กร ดังนัน้ เรื่องของแรงจูงใจจึงเป็นหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารทุก

ระดับที่ตอ้งทำหนา้ที่จูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้ใช้ศักยภาพในการทำงานเพื่อพัฒนาองค์กร 

การเข้าใจแรงจูงใจของตนเองและคนอื่นทำให้รู้วธิีที่จะสนองความตอ้งการของคนและ

กลายเป็นบุคคลที่รูใ้จคนอื่นได้ดี อันจะนำไปสู่การสร้างเสริมแรงจูงใจในการทำงานที่ด ี        

สิ่งสำคัญที่สุดและเป็นงานที่ท้าทายที่สุดก็คือ ความสามารถของผูบ้ริหารที่จะใช้แรงจูงใจ 

ที่เหมาะสมเพื่อเป็นสิ่งจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่งมั่นและพร้อมจะทุ่มเทการทำงาน

เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ได้ดำเนนิการจัด

การศกึษาตั้งแต่ก่อนระดับประถมศึกษา ประถมศกึษา มัธยมศกึษาตอนต้น โดยที่มี

สถานศกึษาในความรับผดิชอบ  จำนวน 181 แห่ง  ประกอบด้วย 6 อำเภอ  ได้แก่ 

อำเภอท่าอุเทน อำเภอบ้านแพง อำเภอศรีสงคราม อำเภอโพนสวรรค์ อำเภอนาหว้า  

และอำเภอนาทม โดยมีพันธกิจในการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพผูเ้รียนใหม้ีสมรรถนะ

ตามหลักสูตรและคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาศักยภาพ 

และคุณภาพผูเ้รียนใหม้ีสมรรถนะตามหลักสูตรและคุณลักษณะในศตวรรษ ที่ 21 พัฒนา

ผูเ้รียนใหม้ีความสามารถและมีความเป็นเลิศ เพื่อสร้างขดีความสามารถในการแข่งขัน 

และการพัฒนาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศกึษาให้เป็นมอือาชีพ มีสมรรถนะด้าน

ภาษาและการใชเ้ทคโนโลยีดจิทิัล จากผลการดำเนินงานที่ผ่านมาพบว่า ผลการประเมิน

โดยรวมอยู่ในระดับ ดีมาก  ดังนี้ อยู่ในระดับ ดเียี่ยม 2  ตัวบ่งช้ี ได้แก่ ตัวบ่งช้ีที่ 2

สถานศกึษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาปฐมวัยและการศกึษาขั้นพื้นฐาน เพื่อการ

ประกันคุณภาพการศกึษา และตัวบ่งชีท้ี่ 6 ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความพึง

พอใจในการบริหารและการจัดการศึกษา รวมทั้งการให้บริการอยู่ในระดับดีมาก จำนวน  

2 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ ตัวบ่งช้ีที่ 3 ผูเ้รียนระดับปฐมวัยและระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานมคีุณภาพ

ตามหลักสูตร และตัวบ่งชีท้ี่ 4 ประชากรวัยเรียนได้รับสิทธิและโอกาสทางการศกึษาขั้น

พืน้ฐานเท่าเทียมกัน ศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้หรอืมีความรูท้ักษะพืน้ฐานในการประกอบ

อาชีพ อยู่ในระดับดี จำนวน 1 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ ตัวบ่งชีท้ี่ 1 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามี

ผลงานที่แสดงความสำเร็จและเป็นแบบอย่างได้ และอยู่ในระดับพอใช้ จำนวน 1 ตัวบ่งช้ี 

ได้แก่ ตัวบ่งช้ีที่ 5 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

ในสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาและสถานศกึษามีผลงานเชงิประจักษ์ตามเกณฑ์ ได้รับการ 
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ยกย่องเชดิชูเกียรติ จากผลการประเมินโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก ทั้งนีเ้นื่องจากสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 มกีระบวนการขับเคลื่อนนโยบายสู่การ

ปฏิบัติ การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 ให้บรรลุตามเป้าหมาย บริหารจัดการอย่างเป็นระบบ กำหนดทิศทาง

ยุทธศาสตรแ์ละกลยุทธ์ จุดเน้นในการพัฒนาการศกึษา โดยมุงเนน้ผู้เรยีนเป็นสำคัญ 

ตลอดจนการมสี่วนร่วมในการพัฒนา การศกึษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา  

และบุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในการปฏิบัติงาน

ของทุกกลุ่ม/หน่วย มีความมุ่งม่ันตั้งใจและเห็นคุณค่าในการขับเคลื่อนนโยบาย โดยนำ

นโยบายสู่การปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล  

(สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2, 2564, หน้า 49 - 50) 

 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว ผูว้ิจัยจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาเกี่ยวกับ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูและเป็นข้อเสนอแนะแก่ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการหาแนวทาง

พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน เพื่อรักษาครูที่ดแีละเก่งให้อยู่กับ

องค์กร ตลอดจนสามารถนำไปเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรทางการศกึษาอันเป็น

ประโยชน์กับทางการศกึษาต่อไป 

 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

อยู่ในระดับใด  

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 อยู่ในระดับใด  

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ 
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ในการทำงานที่ต่างกัน แตกต่างกันหรอืไม่ อย่างไร  

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียนและ

ประสบการณ์ในการทำงานที่ต่างกัน แตกต่างกันหรอืไม่ อย่างไร  

  5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 สัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร  

  6. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาด้านใดบ้าง ที่มอีำนาจพยากรณ์ 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

  7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 เป็นอย่างไร 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

 1. เพื่อศกึษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2  

  2. เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2   

  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน  

และประสบการณ์ในการทำงาน  

  4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 
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การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการทำงาน  

  5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

  6. เพื่อหาอำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม  

เขต 2  

  7. เพื่อหาแนวทางพัฒนาภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2  

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม  

เขต 2 อยู่ในระดับมาก  

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม  

เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ 

ในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ  

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน  

และประสบการณ์ในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน 
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  5. ความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 มีความสัมพันธ์เชิงบวก  

  6. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาอย่างนอ้ย 1 ด้าน มอีำนาจพยากรณ์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา

และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

   

ความสำคัญของการวจิัย 

 จากการศกึษาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 ผลการวิจัยในครั้งนีค้าดว่าจะได้ประโยชน์ ดังนี้ 

  1. ทราบถึงภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

นครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน  

  2. ผลการวิจัยเป็นสารสนเทศพื้นฐานสำหรับสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 เพื่อประกอบการพิจารณาให้การสนับสนุนส่งเสริม 

ปัจจัยในการบริหารงานวิชาการโรงเรียนให้เกิดประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

ในการจัดการศกึษาต่อไป 

  3. ผลการวิจัยเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 และเขตพื้นที่การศกึษาอื่น ๆ 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัยเรื่องภาวะผู้นำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ผูว้ิจัยได้

กำหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้ 
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  1. ขอบเขตของเนื้อหา 

     1.1 ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา โดยผูว้ิจัยได้ สังเคราะห์จาก

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ เพ็ญศริิกรณ์ ประเทียบอินทร์ (2559, หนา้ 150), 

ปณตนนท์ เถียรประภากุล (2561, หนา้ 1994), สุบัน มุขธระโกษา และคณะ (2561,  

หนา้ 457), บุนยะสิด ยดทิวงสา (2562, หนา้ 56), นฤมล สุวรรณรงค์ (2564, หน้า 12), 

House & Mitchell (1974), Cohen (1990), Robbins (1996), Howell & Costly (2001), 

Williams (2001) ผูว้ิจัยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์ที่มรีะดับความถี่ตัง้แต่ 5 ขึ้นไป  

หรอื ตั้งแต่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป จะได้ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 4 ด้าน ได้แก่ 

    1.1.1 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

    1.1.2 ภาวะผูน้ำทางวิชาการ 

       1.1.3 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

       1.1.4 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

     1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน โดยผู้วิจัยได้ สังเคราะห์

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2555, หน้า 10 - 11),    

จริายุทธ แก้วเนย (2556, หน้า 3 – 4), เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 74 - 78),  

นารินทร์ทิพย์ สงิห์งอย (2563, หนา้ 13 - 15), มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13),  

Wiles (1967, pp. 239 - 231), Herzberg and et al (1959, pp. 113 – 115), Bentley and 

Kempel (1970, p. 4), Gilmer (1970, p. 255), Gibson and et al (2006, pp. 135 - 136) 

ผูว้ิจัยใชเ้กณฑ์ในการสังเคราะห์ที่มีระดับความถี่ตั้งแต่ 5 ขึน้ไป หรอื ตั้งแต่รอ้ยละ 50 ขึน้ไป 

จะได้ภาวะผูน้ำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 6 ด้าน ได้แก่ 

    1.2.1 ดา้นความก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน 

                  1.2.2 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 

                  1.2.3 ด้านความสำเร็จของงาน 

                  1.2.4 ด้านการยอมรับนับถือ   

                  1.2.5 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

                  1.2.6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
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  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

   2.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  ปีการศกึษา 2565 

จำนวน  2,356 คน  จำแนกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 181 คน และครูผูส้อน 

จำนวน 2,175 คน จากทั้งหมด 181 โรงเรียน (สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2, 2565, หน้า 4)  

   2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

ปีการศกึษา 2565 การกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน 

(Krejcie and Morgan, 1970, pp. 607 - 610, อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หนา้ 

43) ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 331 คน จำแนกเป็นกลุ่มผู้บริหารสถานศกึษา  จำนวน 75 คน 

และครูผูส้อน จำนวน 256 คน จากโรงเรียน 75 โรงเรียน วิธีสุ่มตัวอย่างใชก้ารสุ่มแบบ

หลายขั้นตอน (Multi – Stage Random Sampling) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หนา้ 49)          

  3. ตัวแปรที่ศึกษา 

         3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็นดังนี้ 

           3.1.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

              3.1.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

                       3.1.1.2 ครูผู้สอน 

                  3.1.2 ขนาดของโรงเรียน  

         3.1.2.1 ขนาดเล็ก 

     3.1.2.2 ขนาดกลาง 

     3.1.2.3 ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 

    3.1.3 ประสบการณ์ในการทำงาน 

                       3.1.3.1 นอ้ยกว่า 10 ปี 

                   3.1.3.2 10 - 20 ปี 

                   3.1.3.3 มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

     3.2 ตัวแปรตาม คือ ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

             3.2.1 ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา 4 ด้าน 
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     3.2.1.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

     3.2.1.2 ภาวะผูน้ำทางวิชาการ 

                   3.2.1.3 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

     3.2.1.4 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

                  3.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 6 ด้าน 

                   3.2.2.1 ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

                   3.2.2.2 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 

                   3.2.2.3 ด้านความสำเร็จของงาน 

                   3.2.2.4 ด้านการยอมรับนับถือ   

                   3.2.2.5 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

                   3.2.2.6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ 

ภาพประกอบ 1 กรอบ

แนวคิดของการวิจัย ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 2. ภาวะผู้นำทางวิชาการ 

    3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

    4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ       

 

 

 

    
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน 

     1. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

     2. ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน 

     3. ด้านความสำเร็จของงาน 

     4. ด้านการยอมรับนับถือ   

     5. ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ในองค์กร 

 
  

    

   
 

1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

   1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

   1.2 ครูผูส้อน  

2. ขนาดของโรงเรียน  

   2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก  

   2.2 โรงเรียนขนาดกลาง  

   2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 

3. ประสบการณ์ในการทำงาน 

   3.1 นอ้ยกว่า 10 ปี 

   3.2 10 – 20 ปี 

   3.3 มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

นครพนม เขต 2 

 

ตัวแปรตาม 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของ

การวิจัย 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ความหมายของคำศัพท์ที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษานครพนม เขต 2 ผูว้ิจัยจึงได้กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 
 1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร 

ที่จะก่อใหเ้กิดกิจกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลง โดยใช้อทิธิพล กระตุ้น ชีน้ำ ผลักดัน โน้มนา้ว  

ด้วยกลยุทธ์ต่าง ๆ ตลอดจนการแสดงออกในลักษณะการใชอ้ำนาจหน้าที่ในการจูงใจครู

หรอืบุคลากรทางการศกึษาให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและกระตือรือรน้ในการ

ทำสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการโดยมีความสำเร็จของโรงเรียนเป็นเป้าหมายร่วมกัน 

ประกอบด้วย  

   1.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง การที่ผูบ้ริหารเป็นผู้ผลักดัน 

การเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ใหเ้กิดการตระหนักรู้คุณค่าวสิัยทัศน์ มีความรูส้ึก

ชื่นชม ภาคภูมใิจและให้ความเคารพนับถือแก่ผู้บริหาร มีการกระตุ้นและจูงใจใหค้รู

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย มีการคิดแก้ปัญหาและ

ตัดสินใจอย่างมีเหตุผล มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มุ่งพัฒนาบุคลากรไปสู่

ความสามารถที่สูงขึน้ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์กร  

 1.2 ภาวะผูน้ำทางวิชาการ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษา ในการนำความรู้ ทักษะ เทคนิควิธีการต่าง ๆ มาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ต่อการ

ดำเนนิงานวิชาการ ตลอดจนการกำหนดวัตถุประสงค์ การจัดทำพันธกิจ การจัดทำ

เป้าหมายโดยรวม การส่งเสริมบรรยากาศแห่งการเรยีนรู้ การจัดหาทรัพยากรที่จำเป็น

เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้ การนิเทศ ติดตาม การประเมินครู การพัฒนาบุคลากรรวมถึงการ

สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูบ้ริหารโรงเรียน ครู นักเรียนและชุมชน และพัฒนานักเรียนให้

เป็นบุคคลที่มคีุณภาพตามความมุ่งหมายของหลักสูตร 

      1.3 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออก

ถึงการเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและพัฒนาการปฏิบัติงาน     

ครูเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ สร้างบรรยากาศให้เกิดความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ครูได้ปฏิบัติงานตามความรูค้วามสามารถของตนเองอย่างเต็ม

ความรูค้วามสามารถ ให้ความไว้วางใจครูอย่างเต็มที่ มีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย

และแผนการปฏิบัติงาน ให้ครูมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณา 
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ความดคีวามชอบของตนเองและเพื่อนร่วมงาน และให้ทุกคนในโรงเรยีนมีส่วนร่วมในการ

ชื่นชมยินดีกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของโรงเรียน    

 1.4 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 

ที่แสดงออกในลักษณะการแสดงวสิัยทัศน์ เป้าหมายในการปฏิบัติงานใหค้รูทราบอย่าง

ชัดเจน มีการกำหนดกฎระเบียบและแนวทางในการปฏิบัติงาน มอบภาระงานให้ครูตาม

ความรูค้วามสามารถ แสดงออกถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงานของครู มีความคาดหวังว่า

งานที่มอบหมายใหค้รูทำจะประสบความสำเร็จ กำกับ ติดตามการปฏิบัติงานของครู      

อย่างใกล้ชิด ใหก้ารสนับสนุนให้ครูจัดทำผลงานทางวิชาการ คอยกระตุ้นใหค้รูรับ           

การอบรม ประชุม สัมมนา และพัฒนาตนเองให้มีวทิยฐานะสูงขึ้น เพื่อปรับปรุงและ

พัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง        
  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน หมายถึง เป็นสภาวะที่เป็น

แรงกระตุ้นหรอืเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้ครูเกิดพฤติกรรมหรือแสดง

พฤติกรรมที่อยากจะทำงาน ให้แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความตอ้งการที่มีอยู่

ภายใน เพื่อจูงใจให้ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลใน

องค์กรใหป้ฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้น

ต้องการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลสูงสุด ประกอบไปด้วย 

       2.1 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ 

ต่อสภาพตำแหน่งในการปฏิบัติงาน ที่ได้รับในการเลื่อนช้ันเลื่อนตำแหน่งหน้าที่ที่สูงขึน้  

ตามทักษะ ความสามารถ เวลาในการทำงาน ผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งอาจจะออกมา 

ในรูปแบบของอำนาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในตำแหน่งงานจงึเป็น

แรงจูงใจในการทำงาน และพัฒนาความก้าวหนา้ในอาชีพงาน โดยโอกาสในการเลื่อนช้ัน

เลื่อนตำแหน่งที่เกิดขึน้นั้น ควรเป็นไปอย่างยุตธิรรมและมีมาตรฐาน 

          2.2 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึง เงินเดอืน ค่าจ้าง 

ค่าตอบแทนสวัสดิการ และผลประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ ซึ่งทางราชการมอบใหแ้ก่บุคลากร 

ซึ่งจะจูงใจให้ผู้ที่มคีวามสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร ทำให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน เพราะมองเห็นว่าองค์กรมีความมั่นคงในด้านการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ใหแ้ก่

บุคลากร ทำให้องค์กรสามารถที่จะสรรหาบุคลากรที่มคีวามสามารถมาบริหารงาน          

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ และนำมาซึ่งความเจรญิเติบโตขององค์กรต่อไป 
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 2.3 ด้านความสำเร็จของงาน หมายถึง การทำงานด้วยความรวดเร็ว 

และด้วยความเต็มใจทำงานที่รับผดิชอบใหส้ำเร็จอย่างรวดเร็ว ทำให้งานไม่คั่งค้าง ไม่ละทิง้

หรอืหลงลืมงานได้ เมื่องานไม่คั่งค้างสุขภาพจติในการทำงานก็ดีด้วย ผูป้ฏิบัติงานจะมี

แรงจูงใจในการทำงาน มคีวามภาคภูมใิจและเชื่อม่ันในตัวเอง มคีวามกระตอืรอืร้น 

ที่จะปฏิบัติงาน ทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ และจะเกิดความรูส้ึกพอใจ ซึ่งอาจเป็นงานที่ได้รับ

มอบหมายหรอืไม่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาก็ตามจะเป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อให้เกิด

ความเต็มใจในการทำงานต่อ ๆ ไป 

 2.4 ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ผูบ้ังคับบัญชา  

เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทั่วไปในสังคมใหค้วามสำคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชม

ยินดี การให้เกียรติและยอมรับ ในความรู้ ความสามารถ เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น  

ได้รับความน่าเชื่อถอื ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน การได้รับโอกาสเสนอ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหด้ีขึ้น 

 2.5 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคลากรสามารถ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ต่าง ๆ ที่ตรงกับความรู้ความสามารถ ของบุคลากรเป็นงานที่ถนัด 

น่าสนใจ ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติงานนั้นอย่างเต็มใจ 

มีความรูส้ึกพอใจในภาระหน้าที่และเอาใจใส่ ขยัน เสียสละ มีความรับผดิชอบ มีความ

สามัคคีและสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผูร้่วมงานได้ด ีรวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้

อย่างสมบูรณ์หรอืทำงานได้เสร็จในเวลาที่กำหนด ซึ่งจะนำมาซึ่งการประสบความสำเร็จ 

ในการบริหารองค์กร  

 2.6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร หมายถึง การประสาน 

สัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ให้มีความสามัคคีกันในกลุ่ม 

สามารถทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี การได้รับการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยินดี 

การให้กำลังใจจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่องานบรรลุผลสำเร็จ รวมทั้งการ

แนะนำเมื่องานไม่บรรลุผลสำเร็จ การให้การสนับสนุน และเกือ้กูลซึ่งกันและกัน ความสนิท

สนมกลมเกลียวกัน ใหค้วามช่วยเหลอืในการปฏิบัติงาน ซี่งจะเป็นการเพิ่มขวัญกำลังใจ  

เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทำใหบุ้คลากรในองค์กรแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ  

 3. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง หมายถึง ตำแหน่งของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ตำแหน่งผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 
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   3.1 ผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาที่ดำรงตำแหน่งผูอ้ำนวยการโรงเรียน หรอืรองผู้อำนวยการโรงเรียน  

หรอืผูท้ี่รักษาการในตำแหน่งผู้อำนวยการโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

   3.2 ครูผูส้อน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพซึ่งทำหน้าที่หลักทางดา้นการ

เรียนการสอนหรอืส่งเสริมการเรยีนรู้ของผู้เรยีนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

      4. ขนาดของโรงเรียน หมายถึง ลักษณะของโรงเรียนโดยจำแนกตามจำนวน

นักเรียน โดยโรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

จำแนกออกได้เป็น 3 ขนาด ดังนี้ 

   4.1 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มนีักเรียน  

จำนวนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 120 คน  

           4.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มนีกัเรียน จำนวน 121 - 300 คน 

           4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนที่มนีักเรียน 

จำนวน 301 คน ขึ้นไป 

     5. ประสบการณ์ในการทำงาน หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่ทำอยู่

ในช่วง ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนทีไ่ด้รับการแต่งตัง้ให้ดำรงตำแหน่งจนถึงเวลา

ปัจจุบันจำแนกเป็น 

          5.1 นอ้ยกว่า 10 ปี หมายถึง ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์การในการทำงานน้อยกว่า 10 ปี 

            5.2 10 – 20 ปี หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์การในการทำงานระหว่าง 10 – 20 ปี  

            5.3 มากกว่า 20 ปีขึ้นไป หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน            

ที่มปีระสบการณ์การในการทำงานมากกว่า 20 ปี 

  6. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 หมายถึง 

หน่วยงานของทางราชการที่จัดตั้งตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การกำหนด

ขอบเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา เพื่อบริหารและจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน ระดับ

ประถมศึกษาภายในจังหวัดนครพนม ซึ่งมีเขตอำเภอในพืน้ที่บริการ จำนวน 6 อำเภอ 

ได้แก่ อำเภอท่าอุเทน อำเภอนาหว้า อำเภอบ้านแพง อำเภอศรีสงคราม อำเภอนาทม 
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และอำเภอโพนสวรรค์ 

  7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 หมายถึง แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน โดยผู้วิจัยจะ

นำผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากค่าสถิต ิค่าอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยรวมมาพิจารณาว่าภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาด้านใดมีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

แล้วผู้วจิัยจะนำด้านดังกล่าวไปสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 

คน เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญนำเสนอแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาต่อไป 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2  ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ศกึษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยสามารถ

สรุปสาระสำคัญ ดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

          1.1 ความหมายของภาวะผูน้ำ 

           1.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำ   
      1.3 คุณลักษณะของผู้นำ 

             1.4 ความหมายภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

   1.5 ความสำคัญภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา   
      1.6 องค์ประกอบภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

      2.1 ความหมายแรงจูงใจ 

      2.2 ความสำคัญแรงจูงใจ 

      2.3 ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

      2.4 ความสำคัญแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

      2.5 องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

     3. บริบทสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

                 3.1 ข้อมูลทั่วไป 

                 3.2 การจัดการศกึษา 

   3.3 วสิัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมขององค์กร 

   3.4 กลยุทธ์ 

   3.5 จุดเน้นการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 
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     4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

      4.1 งานวิจัยภายในประเทศ  

      4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา 

 1. ความหมายของภาวะผู้นำ  

     มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของภาวะผูน้ำไว้ ดังนี้ 
       พิพัฒน์พงษ์ วิเศษ (2560, หนา้ 22) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำเป็นสิ่ง 

ที่สำคัญและเป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาได้ในตัวบุคคลมีหลักการพืน้ฐานคอืเชื่อม่ันในตัวเอง  

กล้าทำสิ่งใหม่ๆ และมีทักษะการสื่อสารและโน้มน้าวใจบุคคลอื่น หากผูน้ำในองค์กรใด 

มีภาวะผูน้ำก็จะสามารถทำให้องค์กรนั้นประสบผลสำเร็จสูง เพราะบุคลากรที่มภีาวะผู้นำ

นั้นสามารถทำให้ผูร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาพึงพอใจผลการปฏิบัติงานขององค์กร  

ซึ่งส่งผลทำให้องค์กรประสบผลสำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ 

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

หมายถึง กระบวนการใชค้วามสามารถของผู้นำในการใชอ้ิทธิพล หรอืกระบวนการชักจูง 

โน้มนา้ว หรอืกระตุ้นจิตใจให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลในหน่วยงานปฏิบัติหรอืละเว้นการ

ปฏิบัติตามความตอ้งการด้วยความเต็มใจ เพื่อนำไปสู่เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 

       มนัส ทวีกัน (2561, หนา้ 19) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง  

การใชอ้ิทธิพลและศลิปะในการชักจูง จูงใจ ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืกลุ่มเพื่อให้ปฏิบัติหนา้ที่

อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

       ชลนิชา ศลิาพงษ์ (2564, หน้า 25) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำ คอื 

ความสามารถในการนำหรือการมภีาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพเป็นผลใหเ้กิดการเปลี่ยน 

แปลงกิจกรรมของกลุ่มเป็นการผสมผสานคุณลักษณะต่าง ๆ ของผูน้ำที่ช่วยสามารถจูงใจ

บุคคลอื่นให้ทำงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ำเร็จ เป็นการใชอ้ำนาจทั้งทางตรงและทางอ้อม 

หรอืการมีอิทธิพลต่อกลุ่มที่ทำให้สมาชิกในกลุ่มทำตามที่ตอ้งการ เป็นความสัมพันธ์

ระหว่างผู้นำกับผู้ตามซึ่งผูน้ำใช้อทิธิพลต่อพฤติกรรมของกลุ่ม และเป็นเครื่องมอืสำคัญที่

ทำให้กลุ่มบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
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       ณัฐพล วรรณศรี (2564, หน้า 15) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง การ

ที่บุคคลคนหนึ่งสามารถใช้ศิลปะในการโน้มน้าวจิตใจ หรอืใช้อทิธิพลของบุคคลในตำแหน่ง

หนา้ที่เพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตาม เพื่อบรรลุในเป้าหมายของส่วนรวมอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลด้วยความเต็มใจ และทุ่มเททั้งกายใจ สมาชิกในกลุ่มใหก้ารยอมรับใน

ความสามารถและยินยอมให้เป็นตัวแทนของกลุ่ม 

   ไชยา ภาวะบุตร (2565, หน้า 25) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำเป็นการใช้ 

อิทธิพลของผู้นำกับผูต้าม โดยการโน้มนา้วใจ การสร้างค่านยิมและความเชื่อให้คล้อยตาม

และปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ตลอดจนการสรา้งเครือข่ายความสัมพันธ์ให้

เกิดขึ้นภายในองค์การ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ 

       DuBrin (2004, p. 3) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำ คือ ความสามารถในการ

โน้ม น้าว กระตุ้น สนับสนุนให้ผู้อื่นหรือกลุ่มเกิดความมุ่งมั่นทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย

ส่วนรวม หรอืเป้าหมายองค์การ 

       Daft (2008, pp. 4 - 5) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำเป็นความสัมพันธ์ที่มี

อิทธิพลระหว่างผู้นำ (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซึ่งจะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purposes) ขององค์กรได้  

       สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำ คอื ความสามารถในการชักจูงให้สมาชิกในองค์กร

ทำงานร่วมกัน มีความสมัครสมานสามัคคีกัน กระตุ้นและจูงใจบุคคลอื่นให้ทำงานที่ได้รับ

มอบหมายใหส้ำเร็จ เป็นการใชอ้ำนาจทั้งทางตรงและทางออ้ม เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ส่วนรวมหรอืเป้าหมายองค์การ จนนำไปสู่ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ดว้ย

ความเต็มใจได้ 

 2. ความสำคัญของภาวะผู้นำ 

      มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของภาวะผูน้ำไว้ ดังนี้   
   ธนเสฏฐ์ ภารดีรุจริา (2559, หนา้ 12) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำมี 

ความสำคัญต่อการบริหาร เพื่อนำมาใช้ในการบริหารงานในองค์กร ผูบ้ริหารจะต้องใช้

ภาวะผูน้ำที่เหมาะสมในการชักจูงโน้มน้าวผูอ้ื่นให้ดำเนินการร่วมกัน มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน

จนประสบผลสำเร็จที่เป็นวัตถุประสงค์ขององค์กร 

       ไชยา ภาวะบุตร (2560, หน้า 25) ได้กล่าวว่า การปฏิบัติงานใน

หน่วยงานหรอืองค์การใด ๆ ก็ตามทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนสำคัญในการขับเคลื่อน

กลไกการทำงานให้ดำเนินไป เพื่อบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรอืองค์การนัน้ ซึ่งในการ
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ขับเคลื่อนกลไกการทำงานนีเ้องทำให้เกิดการใช้ภาวะผู้นำขึ้นในหน่วยงานหรอืองค์การ 

บุคคลที่สามารถใช้ภาวะผูน้ำจนทำให้ผูร้่วมปฏิบัติงานเกิดการยอมรับทั้งทางกาย โดยการ

ลงมอืปฏิบัติตาม และทางใจ คอืการชื่นชม ยินดี เห็นชอบด้วย โดยให้สมาชิกทุกคนเกิดการ 

ร่วมมอืร่วมใจพึงพอใจ ทำให้บุคคลที่ใชภ้าวะผูน้ำถือเป็นผู้นำในหน่วยงานหรือองค์กรนั้น ๆ  

       พิพัฒน์พงษ์ วิเศษ (2560, หนา้ 22) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเป็นสิ่งที่

สำคัญและเป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาได้ในตัวบุคคล มีหลักการพืน้ฐานคอื เชื่อมั่นในตัวเอง 

กล้าทำสิ่งใหม่ ๆ และมีทักษะการสื่อสารและโน้มน้าวใจบุคคลอื่น หากผูน้ำในองค์กรใดมี

ภาวะผูน้ำก็ จะสามารถทำใหอ้งค์กรนั้นประสบผลสำเร็จสูง เพราะบุคลากรที่มภีาวะผูน้ำ

นั้นสามารถทำ ใหผู้ร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา พึงพอใจผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

ซึ่งส่งผลทำให้ องค์กรประสบผลสำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้  

       อัศนยี์ สุกิจใจ (2560, หน้า 23) ได้กล่าวว่า ผู้นำเป็นบุคคลที่มี

ความสำคัญที่สุดต่อความสำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ผู้นำเป็นบุคคลที่มอีิทธิพล

ในการบังคับบัญชา มอบหมายในกำกับดูแลให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร  

และผู้นำจำเป็นต้องตดิต่อ ประสานงานกับบุคคลอื่นอยู่เสมอ การจัดการเรียนการสอนนั้น 

จำเป็นต้องอาศัยผูน้ำที่มคีวามรอบรู้ทางดา้นวิชาการ ทั้งนี้เนื่องจากผู้บริหารสถานศกึษา 

ที่มภีาวะผูน้ำทางวิชาการ ย่อมสามารถบริหารปรับปรุงพัฒนาและส่งเสริมวิชาการ 

ให้ได้ผลดยีิ่งขึ้น 

   ภัสราภรณ์ ผอมทอง (2561, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเป็นปัจจัย

สำคัญอย่างยิ่งต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การอย่างชัดเจนภายใต้ภาวะความ 

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก และเป็นคุณสมบัติสำคัญที่ผู้บริหารพึงควรมีซึ่งมี

ผลกระทบต่อผูร้่วมงาน องค์กร สิ่งแวดล้อม เพราะในยุคของการแข่งขันจำเป็นอย่างยิ่งที่

ผูบ้ริหารตอ้งมีคุณลักษณะภาวะผูน้ำเพื่อนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   นราธิป โชคชยสุนทร (2562, หนา้ 16) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำ 

มีความสำคัญในการบริหาร ผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ำในการบริหารจะส่งผลให้ผูร้่วมงาน 

มีความเต็มใจ มคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้งานที่ออกมาอย่างมคีุณภาพ 

และตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

       สุชาติ พันธ์ก้อม (2563, หน้า 22) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำมคีวามสำคัญ

ต่อกระบวนการเชิงบริหารทุกระบบ ทุกงาน ซึ่งเป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผูน้ำให้เต็ม

ความสามารถ ให้เกิดพลัง อิทธิพลในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผูร้่วมงานให้ร่วมมอื
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ร่วมใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้ผู้นำเกิดบารมี ได้ความเชื่อม่ัน  

ความนับถือ กำลังใจ ความอบอุ่น ในการรวมทีมหรอืกลุ่มดำเนนิกิจกรรมให้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

   ธีรนันท์ โมธรรม (2564, หน้า 29) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำ 

มีความสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารงาน โดยผู้บริหารจะต้องใช้ภาวะผู้นำที่

เหมาะสมในการชักจูงโน้มน้าวผูอ้ื่นให้ดำเนนิการร่วมกัน และนำโรงเรียนไปสู่ความสำเร็จ

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
       สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำ มคีวามสำคัญต่อการพัฒนาองค์การเป็นอย่างยิ่ง ผู้นำ

เป็นผู้ที่มบีทบาทต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาและต่อ

ผลสัมฤทธิ์ของงานโดยรวม ทั้งหมดขององค์การ เพราะผูน้ำนั้นเป็นผู้ควบคุมดูแล และมี

อิทธิพลต่อการ ดำเนนิงาน ซึ่งทำให้ผลการปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 3. คุณลักษณะของผู้นำ 

      มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอคุณลักษณะของผูน้ำที่ดไีว้ ดังนี้   
       รัตนา นาคมุสิก (2558, หน้า 17 - 18) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะความ

เป็นผู้นำว่าผูน้ำจะต้องมีคุณสมบัติและต้องคุณลักษณะอย่างอื่นประกอบอีกหลายอย่างที่

จะทำให้ได้รับการยอมรับและสามารถจูงใจ โน้มน้าวจิตใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตาม

และทำให้องค์การประสบความสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งลักษณะ

ความเป็นผูน้ำ คอืเป็นผูม้ีบุคลิกภาพด ีทัศนคติที่ดี มีบุคลิกลักษณะความเป็นผู้นำ มี

อิทธิพล มีความสามารถในการจูงใจและสื่อความคิดของตนเองให้ผูอ้ื่นรับทราบ และเขา้ใจ

ตรงกันมคีวามเชื่อมันในตนเอง มีอำนาจเหนอืบุคคลอื่น มีความรูค้วามสามารถในการ

บริหารจัดการ มีวสิัยทัศน์ มีมนุษยสัมพันธ์ดี มีปฏิสัมพันธ์ดีต่อบุคคลอื่นและผูร้่วมงาน          

มีคุณธรรมจริยธรรม ฉลาดรอบรู้ ทันสมัยทันเหตุการณ์ข่าวสารบ้านเมือง มีความสามารถ

ในการสื่อสาร สามารถใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ได้พัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อส่งผลใหก้าร

ดำเนนิงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

   นพดล ศุภวิทยาเจริญกุล (2560, หน้า 49) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะของ

ผูน้ำ คอืการที่ผูน้ำรู้จักปรับตัวใหเ้ขากับสิ่งแวดล้อมและสถานการต่าง ๆ โดยใช้

ประสบการณ์แนวคิดและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ ให้สามารถดึงความสามารถในตัวผู้นำ

ออกมาให้เต็มประสิทธิภาพไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพ การพบปะสังคม ความรูส้ติปัญญา 
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การเป็นคนที่มกีารแสดงออกที่เหมาะสม มคีวามอดทนทางดา้นอารมณ์สูงซึ่งเป็น

คุณลักษณะของผูน้ำที่ถูกยอมรับนับถือทั้งในกลุ่มงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชา บุคคลที่พบเห็น 

   อาริษา วัฒนครใหญ่ (2560, หนา้ 22) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของ

ผูบ้ริหาร เป็นลักษณะหรอืพฤติกรรม กระบวนการที่ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงการบริหาร

จัดการในสถานศกึษาหรือสิ่งที่ดีที่มใีนตัวของผูบ้ริหารอันเกิดจากความรู้ ความสามารถ

เกี่ยวกับภาวะผู้นำ การมวีิสัยทัศน์ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความสามารถทางภาษามี

ความสามารถในการประสานสัมพันธ์ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ด ีผู้บริหารเป็นผู้ที่มบีทบาท             

และมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการดำเนินงานขององค์การไม่ว่าจะเป็นของรัฐหรอืเอกชน 

เพราะผูบ้ริหารเป็นผู้ดำเนินกิจการต่าง ๆ ในองค์การ รวมทั้งควบคุมบังคับบัญชา            

การดำเนินงานต่าง ๆในสถานศกึษา ผูบ้ริหารจะต้องเป็นผู้นำนโยบายและโครงการต่าง ๆ 

ไปสู่การปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้คุณลักษณะความสามารถของผูบ้ริหารมสี่วน

เกี่ยวข้องต่อผลการดำเนินงานในองค์การ ถ้าผูบ้ริหารมีคุณลักษณะความสามารถที่

เหมาะสมถูกต้อง เป็นที่ยอมรับในการบริหารงานย่อมได้รับความร่วมมอื ร่วมใจจาก

ผูร้่วมงานเป็นอย่างด ีทำให้ผลงานมคีุณภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

สถานศกึษา 

       ปิยพร บุญใบ (2563, หน้า 31) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะและทักษะของ

ผูน้ำต้องมวีิสัยทัศน์มองเห็นภาพอนาคต รู้จักกระจายงานให้ทีมงานอย่างเหมาะสม ตอ้ง

สร้างทีมงานได้ จะต้องเป็นคนที่ทำงานให้สำเร็จโดยเน้นทั้งงาน เน้นทั้งคน และในการสร้าง

ทีมงานที่ดีตอ้งสรา้งแรงบันดาลใจให้พนักงานได้ มพีลังในการสร้างกำลังใจใหก้ับทีมงาน 

และต้องเป็นผู้พัฒนาคนอื่นอยู่เสมอ 

       ชลนิชา ศลิาพงษ์ (2564, หน้า 29) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะที่ดี 

ของผู้นำเป็นลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกอันมิได้เกิดมาพร้อมกับตัวบุคคล แต่เป็น

พฤติกรรมที่ได้รับการอบรม ฝึกฝน และเรียนรู้ในภายหลัง คุณลักษณะที่ดขีองผู้นำควรเป็น

ผูท้ี่มคีวามรู้ ความสามารถ สร้างสรรค์มีความ ร่วมมือร่วมใจใหเ้กิดขึ้นในระหว่างผูร้่วมงาน

และผูใ้ต้บังคับบัญชา กล้าตัดสินใจ ลักษณะเด่นเป็นคนกล้าแสดงออก มกีารแสดงออก 

ที่เหมาะสม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีบุคลิกดี เป็นที่น่านับถือ น่าไว้วางใจมคีวามรับผดิชอบ 

มีความกระตอืรอืร้น มอีารมณ์ขัน อบอุ่น มสีติใน การควบคุมตนเอง ทั้งทางดา้นจิตใจ 

และร่างกาย รูจ้ักตนเอง มีเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจนและพร้อมที่จะเป็นผู้ที่กล้า

เปลี่ยนแปลงหรอืริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ เสมอ 
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   ปานหทัย ธรรมรัตน์ (2564, หน้า 26) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะและ

ทักษะของผู้นำว่า ผูน้ำต้องมีวสิัยทัศน์มองเห็นภาพอนาคต รูจ้ักกระจายงานให้ทีมงาน 

อย่างเหมาะสม ต้องสร้างทีมงานได้ จะต้องเป็นคนที่ทำงานให้สำเร็จ โดยเน้นทั้งงาน  

เน้นทั้งคนและในการสร้างทีมงานที่ดีตอ้งสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานได้  

มีพลังในการสร้างกำลังใจใหก้ับทีมงาน และต้องเป็นผู้พัฒนาคนอื่นอยู่เสมอ  
   Stogdill (1974, pp. 62 - 65) ได้รวบรวมผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

บุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของผู้นำว่าควรเป็นผู้มีเชาว์ปัญญาดี มีนิสัยรักการค้นคว้า 

เป็นที่พึ่งในเรื่องที่ตนรับผดิชอบได้ ชอบกิจกรรมและงานสังคม และต้องมฐีานะทาง

เศรษฐกิจทางสังคมดี เขาได้สรุปผลการวิจัยบุคลิกลักษณะของผูน้ำว่าปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์สูงสุดกับผูน้ำ คือ ความสามารถในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การเป็นที่รู้จัก 

มีความเด่นดัง ความสามารถในการเข้าสังคมความสามารถในการคิด วิเคราะห์ ตัดสินใจ 

ความกล้าที่จะคิด ที่จะทำ ความตอ้งการที่จะทำให้ดีกวาคนอื่น อารมณ์ขันที่ไม่หยาบโลน 

ความร่วมมอือันดีมีชีวติชีวาสดชื่น แต่งกายดี ความสามารถในการกีฬา    

      Dubrin (2007, p. 33) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลและทักษะที่

สามารถนำไปสู่การเป็นผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพ ประกอบด้วย คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 

(Personality traits) ภาวะผูน้ำในด้านการจูงใจ (Leadership motives) ภาวะผูน้ำด้าน 

สติปัญญา (Cognitive factors and leadership)  

      สรุปได้ว่า คุณลักษณะของผูน้ำ เป็นลักษณะพฤติกรรมการแสดงออก        

อันมไิด้เกิดมาพร้อมกับตัวบุคคล แต่เป็นพฤติกรรมที่ได้รับการอบรม ฝกึฝนและเรียนรู้        

ในภายหลัง คุณลักษณะของผู้นำที่ดคีวรเป็นผู้ที่มคีวามรู้ ความสามารถ สร้างสรรค์       

ความร่วมมอืร่วมใจใหเ้กิดขึ้นในระหว่างผูร้่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา มมีนุษย์สัมพันธ์ที่ด ี

บุคลิกดี เป็นที่น่านับถือ น่าไว้วางใจ มีความรับผิดชอบ มีความกระตอืรอืร้น มสีติในการ

ควบคุมตนเอง ทั้งทางดา้นจิตใจและร่างกาย มีเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน พร้อมที่จะ

เป็นผูท้ี่กล้าเปลี่ยนแปลง รเิริ่มสิ่งใหม่ ๆ รู้จักปรับตัวใหเ้ข้ากับทุกสถานการณ์และเรียนรู้

พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 
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 4. ความหมายภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา 

      มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาไว้ ดังนี้   
       จรีวรรณ ผลไพร (2559, หน้า 8) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา หมายถึง การกระทำหรอืการปฏิบัติหนา้ที่ของผู้บริหารสถานศกึษาตลอดจน

การแสดงออกในลักษณะการใชอ้ำนาจหน้าที่ในการจูงใจ ทั้งทางกาย จิตใจ และอารมณ์ 

เพื่อให้บุคลากรในบังคับบัญชาปฏิบัติงานในหน้าที่หรือที่ได้รับมอบหมายบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ 

   ธุมากร เจดีย์คำ (2559, หน้า 11) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกในรูปของกระบวนการความสามารถ 

หรอืกิจกรรมซึ่งให้เกิดอทิธิพลของบุคคลอื่นโดยที่บุคคลอื่นจะคล้อยตามหรอืปฏิบัติตาม 

ผูน้ำเพื่อให้การดำเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งให้ร่วมมอื 

ประสานงานกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารและการมี 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 

   บุญเลิศ ตองตดิรัมย์ (2559, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่มอีิทธิพลต่อครูให้

ยอมรับและทำตาม โดยการโน้มนา้ว สร้างแรงบันดาลใจ ชักจูง ชีน้ำ กระตุ้น หรือวิธีการ

ต่าง ๆ โดยมีจุดหมายใหบ้รรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

   สุวรรณา สว่างสาลี (2559, หนา้ 17) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มอีิทธิพลต่อ

ผูร้่วมงานเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย ใช้กระบวนการสังการตามสถานการณ์ 

การมปีฏิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ ภาวะผูน้ำเป็นการมปีฏิสัมพันธ์ 

ทีไม่หยุดนิ่งของกระบวนการ 3 อย่าง ที่มคีวามเกี่ยวเนื่องและมีอทิธิพลต่อกัน ได้แก่ ผูน้ำ 

(Leaders) ผูต้าม (Follows) และสถานการณ์(Situations) นำไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติ

และบรรลุผลตามเป้าหมาย การที่ผูบ้ริหารของกลุ่มมพีฤติกรรมในการจูงใจ การโน้มนา้ว

จติใจผูร้่วมงานในองค์การให้เกิดความร่วมมอื ประสานงานในการทุ่มเทกำลังความคิด 

ความรูค้วามสามารถใน การปฏิบัติงาน เพื่อก่อใหเ้กิดพลังร่วมของกลุ่มให้การบริหาร

บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
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   สุรีรัตน์ โตเขียว (2560, หน้า 8) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารโรงเรยีนที่จะก่อใหเ้กิดกิจกรรม 

หรอืการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียนโดยใช้การชักชวน จูงใจให้

บุคคลปฏิบัติตามความคิดเห็น ตามความตอ้งการของผูบ้ริหารด้วยความเต็มใจ  

และยินดีที่จะให้ความร่วมมือ ซึ่งผูน้ำต้องมีอทิธิพลต่อบุคคลหรือโรงเรียนที่ก่อใหเ้กิด 

การทำกิจกรรม หรอืการ เปลี่ยนแปลงเป็นผู้นำสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ และต้องเป็นผูส้ร้าง

วัฒนธรรมที่ดใีห้แก่โรงเรียน 

   วาทิตยา ราชภักดี (2561, หนา้ 39) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึงความรูค้วามสามารถในการบริหาร 

คือ มีวสิัยทัศน์ มีความรู้ความสามารถทางวิชาการ มกีารสร้างสรรค์และพัฒนาการทำงาน 

ใช้หลักเหตุผลในการบริหาร มีความสามารถในการประสานงานมกีารนเิทศ ติดตาม  

และประเมินผลการปฏิบัติงานของครู และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ด ีเพื่อการโน้มน้าว 

หรอืจูงใจใหทุ้กฝ่ายในโรงเรียนปฏิบัติงานในหน้าที่ตามความรับผดิชอบของตนอย่างเต็มที่ 

จนนำไปสู่ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ดว้ยความเต็มใจ 

   นราธิป โชคชยะสุนทร (2562, หนา้ 18) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง บทบาทการกระทำหรอืการปฏิบัติของผูบ้ริหารที่มีอิทธิพล

หรอืแรงจูงใจ ในการผลักดันบุคลากร ในสถานศกึษา ใหม้ีความเต็มใจ และกระตอืรอืร้น 

ในการทำสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ ให้สถานศกึษาประสบผลสำเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

ที่กำหนดไว้ 

   โอเด โพธิจกฺโก (วิลันดอน) (2563, หนา้ 27) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ำที่แสดงออก เพื่อสร้างสรรค์หรือสร้าง

ศรัทธา และสร้างความกลมเกลียว ความร่วมมอืร่วมใจให้เกิดขึน้ ระหว่างผูร้่วมงานหรือ   

ผูต้ามเพื่อปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้นำหรือผู้บริหารต้องการ บรรลุตามวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

   นฤมล สุวรรณรงค์ (2564, หนา้ 22) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่แสดงถึงความรู้ ความสามารถในการ

บริหารโรงเรียนรวมถึงการแสดงออกในลักษณะการใช้อำนาจหน้าที่ในการจูงใจครู             

ให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถโดยมีจุดหมายให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรอืเป้าหมาย

ของสถานศกึษาร่วมกัน เช่น ภาวะผู้นำแบบมุ่งงาน ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง ความสัมพันธ์ 
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ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ำทางวิชาการ 

  สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารที่จะก่อใหเ้กิดกิจกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลง โดยใช้อทิธิพล กระตุ้น ช้ีนำ ผลักดัน 

โน้มนา้ว ด้วยกลยุทธ์ต่าง ๆ ตลอดจนการแสดงออกในลักษณะการใชอ้ำนาจหน้าที่ในการ

จูงใจครูหรือบุคลากรทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและกระตือรือรน้

ในการทำสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการโดยมีความสำเร็จของโรงเรยีนเป็นเป้าหมายร่วมกัน  

 

 5. ความสำคัญภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา   
 มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาไว้ ดังนี้  

   ปราณี เข็มทอง (2557, หน้า 24) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา เป็นเครื่องมอืชี้ให้เห็นความสำเร็จของหน่วยงาน งานจะดำเนินไปด้วยดีและ

บรรลุวัตถุประสงค์ย่อมขึน้อยู่กับทักษะและศลิปะในการบริหารงานของผู้นำผูบ้ริหาร

สถานศกึษาต้องทำหน้าที่เป็นผู้นำ เป็นตัวอย่างในด้านพฤติกรรมและเป็นผูก้ำหนด

พฤติกรรมของบุคลากรในสถานศกึษา ซึ่งมีผลต่อความสำเร็จขององค์กรในอันที่จะ

ดำเนนิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้เป็นอย่างมาก 

   พิชามญช์ุ ม่วงแก้ว (2559, หนา้ 15) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษา มีความสำคัญโดยแสดงบทบาทความเป็นผู้นำซึ่งมีอทิธิพลและอำนาจหนา้ที่

ในการบริหารจัดการในอันที่จะบังคับบัญชา เพื่อการอำนวยการการตดิต่อสื่อสาร               

ให้องค์การมุ่งไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย 

    สุนทร สายคำ (2560, หน้า 27) ได้กล่าวว่า การบริหารงานในปัจจุบันนี้ 

ผูบ้ริหารทุกคนจำเป็นต้องใชภ้าวการณ์เป็นผูน้ำเข้ามาเกี่ยวข้อง เพราะจะสามารถได้ใชห้รอื

พยายามชีค้วามสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา หรอืพนักงานออกมาในการปฏิบัติงานให้

มากที่สุด พงึระลึกไว้เสมอว่าพนักงานทุกคนมคีวามสำคัญอย่างมากในการปฏิบัติงานเป็น

ผูท้ี่ผลักดันให้งานทุกอย่างของกิจการนั้นสามารถดำเนินการไปได้อย่างราบรื่น                   

การบริหารงานที่ดีจะต้องมีผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ำ และเก่งงาน เก่งคน เก่งคิด เก่งการ

ดำเนนิชีวิตไปพร้อม ๆ กัน 
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   ปณตนนท์ เถียรประภากุล (2561, หนา้ 19) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน เป็นทักษะที่มาจากศักยภาพภายในตัวของผู้บริหารโรงเรียนและมี

ความสำคัญยิ่งสำหรับการปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้รับนโยบายมาสู่การปฏิบัติโดยผูบ้ริหาร

โรงเรียนต้องมีการปรับใช้ภาวะผูน้ำให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์และความรู้ 

ความสามารถของครูและบุคลากรในโรงเรียน 

   นาราธิป โชคชยสุนทร (2563, หนา้ 19) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นเครื่องมอืชีใ้ห้เห็นความสำเร็จของสถานศกึษา งานจะดำเนินไปได้

ด้วยดี ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาถือเป็นสิ่งสำคัญที่ใชใ้นการขับเคลื่อนให้

สถานศกึษามีคุณภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2564, หน้า 32) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร

โรงเรียน เป็นองค์ประกอบที่สำคัญและนำความสำเร็จ ความมปีระสิทธิภาพ  

และประสิทธิภาพผล ผูบ้ริหารทุกคนจำเป็นต้องใช้ภาวการณ์เป็นผู้นำเข้ามาเกี่ยวข้อง 

เพราะจะสามารถได้ใชห้รอืพยายามชีค้วามสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา 

  สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสำคัญเป็นเครื่องมอื

ชีใ้ห้เห็นความสำเร็จขององค์กร งานจะดำเนินไปด้วยดีและบรรลุวัตถุประสงค์ย่อมขึน้อยู่

กับทักษะและศลิปะในการบริหารงานของผู้นำ ผู้บริหารสถานศกึษาต้องทำหน้าที่เป็นผู้นำ 

เป็นตัวอย่างในด้านพฤติกรรมต่าง ๆ และเป็นผู้กำหนดพฤติกรรม 

ของบุคลากรในองค์กร ซึ่งมีผลต่อความสำเร็จขององค์ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 

 

 6. องค์ประกอบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา  

      มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาไว้ ดังนี้   
   เพ็ญศริิกรณ์ ประเทียบอินทร์ (2559, หนา้ 150) ได้ศึกษาองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มผีลต่อการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยในสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ำสำหรับผู้บริหารสถานศกึษา ได้แก่ 

1) การมวีิสัยทัศน์ 2) มีจรยิธรรม 3) นำทางวิชาชีพ 4) นำทางวิชาการ  

5) นำการเปลี่ยนแปลง และ 6) สร้างแรงบันดาลใจ 

   ปณตนนท์ เถียรประภากุล (2561, หนา้ บทคัดย่อ) ได้นำเสนอภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในยุคการศกึษา 4.0 ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ำที่แท้จริง  
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2) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 3) ภาวะผูน้ำเชงิสร้างสรรค์  และ 4) ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม  

   สุบัน มุขธระโกษา และคณะ (2561, หนา้ 457) กล่าวถึง 

คุณลักษณะของผูบ้ริหารสถานศกึษา ดังนี้ 1) การเป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 2) การมจีติ

วิญญาณนักบริหาร 3) การเป็นผู้นำทางวิชาการ 4) การมคีวามรูค้วามสามารถในการ

บริหาร และ 5) การมีผลงานที่แสดงถึงความชำนาญการ 

   บุนยะสิด ยดทิวงสา (2562, หนา้ 56) ได้ศึกษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่

ส่งผลสำเร็จในการประกันคุณภาพการศกึษาของวิทยาลัยครูสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้นำ

สำหรับผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 1) การมีวสิัยทัศน์ 2) การมุ่งเน้นผลสำเร็จ  

3) การเสริมสร้างแรงจูงใจ 4) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 5) ความมีบารมี 6) การดลใจ  

7) การมุ่งหาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล และ 8) การกระตุน้การใช้ปัญญา 

   นฤมล สุวรรณรงค์ (2564, หนา้ 12) ได้สรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผู้นำแบบ 

มุ่งความสัมพันธ์ 3) ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 4) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง  

และ 5) ภาวะผู้นำทางวิชาการ 

   House & Mitchell (1974) ได้สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ  

ของผู้บริหารไว้ ดังนี้ 1) ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์  2) ภาวะผูน้ำทางวิชาการ และ 3) ผู้นำแบบ

สนับสนุน 

   Cohen (1990) ได้ทำการวิเคราะห์บทความด้านภาวะผู้นำทางการศกึษา

ที่ปรากฏอยู่ในวารสารต่าง ๆ พบว่า มีแนวคิดสำคัญด้านภาวะผูน้ำอยู่ 6 ประเด็น ได้แก่      

1) ดา้นการเรียนการสอน (Instructional) 2) ดา้นการเปลี่ยนแปลง (Transformational)           

3) ดา้นส่งเสริมคุณธรรม (Moral)  4) ดา้นส่งเสริมการมีส่วนร่วม (Participative  5) ดา้น

การบริหารจัดการ (Managerial)  และ 6) ดา้นความเท่าทันสถานการณ์ (Contingent)  

   Robbins (1996, p. 366) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา 

แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 1) ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบใช้อำนาจผู้บริหาร

ใช้อำนาจเผด็จการสูงไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่า

การชมเชย การตดิต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับ

เบือ้งบน  2) ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาแบบใช้อำนาจเชิงเมตตา ปกครองแบบพ่อ

ปกครองลูก ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาจูงใจโดยการให้รางวัลแต่บางครัง้ขู่ลงโทษ
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ย่อมใหก้ารตดิต่อสื่อสารจากเบือ้งล่างสู่เบือ้งบนได้บ้าง รับฟังความ คิดเห็นจาก

ผูใ้ต้บังคับบัญชาบ้างและบางครัง้ยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิด

ของผู้บังคับบัญชา 3) ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาแบบปรึกษาหารือ ผู้บริหารจะให้

ความไว้วางใจและการตัดสินใจแต่ไม่ใช่ทั้งหมดจะใช้ความคิดและความเห็นของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ ให้รางวัลเพื่อสรา้งแรงจูงใจจะลงโทษนาน ๆ ครั้งและใช้การบริหาร

แบบมีส่วนร่วมมีการตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง จากระดับล่างขึน้บน และจากระดับบนลง

ล่าง และ 4) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาแบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง โดยผู้บริหาร

จะให้ความไว้วางใจและเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา

เสมอ มกีารใหร้างวัลตอบแทนเป็นความม่ันคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่มมกีารบริหารแบบมี

ส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหนา้ มีการตดิต่อสื่อสารแบบ 2 

ทาง จากระดับบนและระดับล่าง ในระดับเดียวกันหรือในกลุ่ม ผูร้่วมงานสามารถตัดสินใจ

เกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 

   Howell & Costly (2001) ได้สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหาร ไว้ดังนี้ 1) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 2) ภาวะผูน้ำทางวิชาการ และ 3) ผูน้ำแบบ

สนับสนุน 

   Williams (2001) ได้สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหาร  

ไว้ดังนี ้1) การมีวิสัยทัศน์ 2) การมุ่งเน้นผลสำเร็จ และ 3) การส่งเสริมการมสี่วนร่วม 

จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา โดยผูว้ิจัยทำการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์ตัวแปรการศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

 นครพนม เขต 2 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์           3 30.00 

2. ภาวะผูน้ำแบบคุณธรรมจรยิธรรม           2 20.00 

3. ภาวะผูน้ำที่แท้จริง           1 10.00 

4. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง           5 50.00 

5. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ           5 50.00 

6. ภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์             1 10.00 

7. ภาวะผูน้ำเชงินวัตกรรม           1 10.00 
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ตาราง 1 (ต่อ)  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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8. ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์           2 20.00 

9. ภาวะผู้นำด้านการเรียนการสอน           1 10.00 

10. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ   
        5 50.00 

11. ภาวะผู้นำแบบสั่งการ           1 10.00 

12. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม           5 50.00 

13. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์           2 20.00 

14. ภาวะผูน้ำทางวิชาชีพ 
  

        2 20.00 
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ตาราง 1 (ต่อ)  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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15. ภาวะผูน้ำแบบสนับสนุน           3 30.00 

16. ภาวะผู้นำแบบเชงิบารมี           1 10.00 

17. ภาวะผูน้ำแบบสร้างแรงบันดาลใจ           2 20.00 

18. ภาวะผูน้ำแบบบริหารจัดการ   
        2 20.00 

19. ภาวะผู้นำแบบความเท่าทันสถานการณ์           1 10.00 

20. ภาวะผูน้ำแบบกระตุน้การใชป้ัญญา           1 10.00 
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 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยสังเคราะห์ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา จากงานวิจัย

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และเลือกภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มคี่าความถี่ตั้งแต่ 5 ขึน้ไป          
ได้องค์ประกอบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาจำนวน 4 ด้าน ได้แก่ 1) ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 2) ภาวะผูน้ำทางวิชาการ 3) ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม และ 4) ภาวะผู้นำแบบ

มุ่งผลสำเร็จ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

      1.1 ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

       มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

     กุหลาบ หงษ์ทอง (2559, หน้า 89) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำการ 

เปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงใหเ้ห็น 

ในการจัดการหรอืการทำงานเป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยน 

สภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการ 

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร้่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ 

ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงาน 

จะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ การคำนึงถึงเอกัตถะบุคคล การกระตุ้นปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ 

     รัตตกิรณ์ จงวิศาล (2559, หนา้ 247) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการทำงาน  

เป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานหรอืผู้ตาม โดยการเปลี่ยนสภาพ 

หรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานหรอืผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม 

ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานหรือผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพ

มากขึ้น ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงาน 

หรอืผูต้าม มองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม 

     พัชร ีพลอยเทศ (2560, หน้า 21) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการบริหารองค์กรของผู้บริหารที่ทำให้ผูร้่วมงานสามารถ

ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตั้งใจไว้แต่ต้น ส่งผลใหอ้งค์กรมกีารพัฒนา

ทันความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
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 ปิยะวรรณ คดิโสดา (2561, หนา้ 37) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำ 

แบบเปลี่ยนแปลง คอื รูปแบบภาวะผู้นำที่ผูน้ำให้ความสนใจต่อการทำงานข้องผูต้าม 

โดยจะพัฒนาผูต้ามให้ทำงานเต็มขดีศักยภาพไปพร้อมกัน ผลของผู้นำที่กระทบต่อผู้ตาม 

ได้แก่ ผูต้ามให้ความไว้วางใจ มีความรูส้ึกชื่นชม ให้ความจงรักภักดีและความเคารพนับถือ

ต่อผู้นำจนสามารถส่งผลให้เกิดแรงจูงใจทำงาน ได้ผลมากกว่าความหวังเดิมที่กำหนดไว้ 

     วีรชาติ กาญจนกัณโห (2562, หนา้ 30) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการ หรอื

การทำงานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานใหสู้งขึ้นกว่าความ

พยายามที่คาดหวัง เป็นผลใหก้ารปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและ

ศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้นโดยผูบ้ริหารแสดงบทบาท ทำให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ ตระหนักรู้

ภารกิจและวิสัยทัศน์ มคีวามจงรักภักดี และเป็นข้อจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองการณ์ไกลกว่า

ความสนใจของตน ซึ่งจะนำไปสู่ประโยชน์ขององค์การ 

     Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio (1994, p. 7) ได้กล่าวว่า  

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะของผู้นำที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถ

ในการกระตุน้ให้เกิดความสนใจระหว่างผูร้่วมงานและผู้อื่นให้มองเห็นถึงแง่มุมใหม่ ๆ  

ในการทำงานและการทำให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ 

(Vision) ของทีมและขององค์การ รวมถึงมีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและ           

ผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น โดยผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะชักนำให้

ผูร้่วมงานและผูต้ามมองไปไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเพื่อนำไปสู่สิ่งที่ดีกว่าและมี

ประโยชน์ ต่อกลุ่มมากกว่า ทั้งนีผู้น้ำการเปลี่ยนแปลงจะชักนำผูต้ามให้ทำงานได้ผลงาน

มากกว่าที่ผู้ตามได้ตั้งใจไว้ตั้งแต่ต้น และผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมักจะใช้การท้าทายเพื่อนา

ไปสู่การบรรลุผลงานในระดับที่สูงขึน้ 

 Bernard M. Bass (1997, p. 130 - 139) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูน้ำจะเป็นผู้กระตุ้นใหผู้ต้ามมคีวามต้องการที่สูงขึน้ ทำให้

ตระหนักถึงความต้องการ สำนกึในความสำคัญคุณค่าของจุดมุ่งหมาย และว่าที่จะทำให้

บรรลุจุดมุ่งหมาย ให้คำนึงถึงประโยชน์ของทีม องค์การ นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วน

ตน และยกระดับความตอ้งการให้สูงขึน้ 

  สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้บริหาร 

เป็นผู้ผลักดันการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ใหเ้กิดการตระหนักรู้คุณค่าวิสัยทัศน์  
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มีความรูส้ึกชื่นชม ภาคภูมิใจและใหค้วามเคารพนับถือแก่ผูบ้ริหาร มีการกระตุ้นและจูงใจ 

ให้ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย มีการคิดแก้ปัญหา 

และตัดสินใจอย่างมีเหตุผล มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มุ่งพัฒนาบุคลากรไปสู่

ความสามารถที่สูงขึน้ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์กร 

      1.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

     เบญจภรณ์ ผนิสู่ (2558, หน้า 14) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีหน้าที่และความรับผดิชอบในการนำ

การพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะต้องมี

ความรู ้ทักษะและความสามารถในการแปลงแนวความคิดและกลยุทธ์ของโครงการให้เป็น 

แผนปฏิบัติงาน และการดำเนินงานที่สร้างผลงานที่เป็นรูปธรรม 

     นาตยา ทับยาง (2561, หน้า 15) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งในการบริหารจัดการสถานศกึษาและงานต่าง ๆ จะ

สำเร็จลุล่วงไปได้ตอ้งเกิดจากความร่วมมือร่วมจากบุคคลหลายฝ่าย ทั้งนี้จะต้องทำใหก้าร

ดำเนนิงานเป็นไปด้วยความเต็มใจอย่างเต็มศักยภาพตามความรู้ความสามารถของบุคคล

นั้น ๆ โดยผู้บริหารจะต้องเป็นผู้นำในการขับเคลื่อนให้สถานศกึษาไปสู่ความสำเร็จที่ตั้งไว้ 

     วิไลลักษณ์ สดีา (2562, หน้า 24) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำการ 

เปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งสำหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา เพราะผูบ้ริหารถือเป็น

บุคคลที่สำคัญในการเชื่อมโยงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการในสถานศกึษา เพื่อนำนโยบาย 

ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีคุณภาพสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรและนำองค์กรไปสู่ 

ความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

     สิทธิชัย อุสาพรม (2562, หนา้ 33) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อความคิด สร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ผู้ตาม 

ทำให้ทุกคนยอมรับ ยอมทำตามทุ่มเททั้งกำลังกายกำลังใจมองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ 

ของผู้นำ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนำองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงสามารถมองการณ์ไกล 

และสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้เร็ว 

     อรอุมา ศรปีระทุมวงศ์ (2563, หนา้ 22) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ

การ เปลี่ยนแปลงมีความสำคัญ ต่ออิทธิพลความคดิ การสร้างแรงจูงใจ การยอมรับ 



36 

การทุ่มเท ทั้งกายและใจและความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ 

     พิศมัย สุวรรณบุผา (2564, หนา้ 19) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่มคีวามสำคัญอย่างยิ่งสำหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา เพราะผูบ้ริหาร 

ถือเป็นบุคคลที่มคีวามสำคัญในการเชื่อมโยงกับบุคลากรระดับต่าง ๆ ในสถานศกึษา 

เพื่อนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติอย่างมคีุณภาพสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร 

และนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
    สรุปได้ว่า ผู้นำเป็นบุคลสำคัญในการเชื่อมโยงการนำนโยบาย 

หรอืคำสั่งสู่การปฏิบัติได้อย่างมคีุณภาพ สรา้งความพึงพอใจให้แก่ผู้ร่วมผูป้ฏิบัติงาน 

และนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย หากไม่มกีารเตรียมการเพื่อให้ทันกับการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตก็จะยากที่จะอยู่รอดได้ในยุคโลกาภวิัตน์ ดังนัน้ ภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจึงมคีวามสำคัญอย่างยิ่ง 

      1.3 องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

 กุหลาบ หงษ์ทอง (2559, หน้า 89) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำ  

การเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูน้ำแสดงให้ 

เห็นในการจัดการหรือการทำงานเป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการ 

เปลี่ยนสภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม  

ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้ และมีศักยภาพมากขึ้น  

ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร้่วมงานมองไกลเกินกว่า 

ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม มีองค์ประกอบ 4 ประการ คอื 

1) การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การคำนึงถึงเอกัตถะบุคคล 3) การกระตุ้นปัญญา  

และ 4) การสร้างแรงบันดาลใจ 

 วิไลลักษณ์ สดีา (2562, หน้า 12) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำการ 

เปลี่ยนแปลง เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการทำงาน  

โดยการเปลี่ยนสภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึน้กว่าความพยายาม

ที่คาดหวัง ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์จูงใจให้ผูต้ามมองไกลเกินกว่า 

ความสนใจไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคมซึ่งกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ตามนี้จะ

กระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ประกอบด้วย 1) การมอีิทธิพล 
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อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา  

และ 4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

     เนตรนภา เจตน์จำนงค์ (2564, หนา้ 6-7) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่สรา้งแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานสามารถคิดและตัดสินใจด้วยตนเอง กระตุ้นจูงใจผู้ร่วมงานใหก้ระทำมากกว่าที่

คาดหวังไว้ สร้างความผูกพันต่อองค์กร มีวสิัยทัศน์กว้างไกล สามารถกระตุ้นการคิด

สร้างสรรค์หาทางเลือกหรอืวิธีการใหม่ ๆ การแก้ปัญหาในการทำงาน สามารถเผชิญ

ปัญหาและคุณลักษณะที่เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผูต้าม ส่งผลใหอ้งค์กรได้รับการ

พัฒนาเท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมใน 4 องค์ประกอบ 1) การสรา้งบารมี 2) การ

สร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้การใช้ปัญญา และ 4) การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล  

     อภสิรา มุ่งมาตร (2564, หน้า 16 - 18) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่แสดงออกใหเ้ห็นถึงกระบวนการบริหารจัดการ

การศกึษาที่มุ่งจะทำใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษาให้ความไว้วางใจ ใหค้วามจงรักภักดี

และเคารพนับถือต่อผู้บริหาร จนสามารถส่งผลใหผ้ลสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 1) ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  2) ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

และ 5) ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 

    สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง คือ การที่ผูน้ำ 

มพีฤติกรรมการแสดงออกของการมวีิสัยทัศน์ที่ดี ทันสมัยและเหมาะกับสังคมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงในด้านการจัดการศกึษา กำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่มีความสอดคล้อง 

กับบริบทของสถานศึกษาและท้องถิ่น ส่งเสริมให้มกีารใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการ

รวมถึงการปฏิบัติงาน บริหารงานโดยเน้นการกระจายอำนาจ มีไหวพริบ และมอบหมาย 

ให้ครูปฏิบัติงานตามความรู้ ความสามารถ สนบัสนุนให้ครูค้นหาเทคนิค วธิีการ รวมถึง

นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการจัดการเรยีนการสอน เป็นแบบอย่างที่ดี ในการปฏิบัติตน 

และปฏิบัติงาน มีความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

และมีวสิัยทัศน์ อุดมการณ์และค่านิยมที่แสดงใหเ้ห็นถึงการเป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
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  2. ภาวะผู้นำทางวชิาการ 

      2.1 ความหมายของภาวะผู้นำทางวิชาการ 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำทาง

วิชาการไว้ ดังนี้ 

     ปฏิมา คำชมภู (2560, หนา้ 20) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำทาง

วิชาการ หมายถึง สิ่งที่ผู้บริหารสถานศกึษาให้การช้ีนำ ส่งเสริม สนับสนุน และแนวโน้มจูง

ใจในการพัฒนางานวิชาการที่เกี่ยวข้องกับการกำหนดภารกิจของโรงเรียน การพัฒนาการ

เรียนการสอน และการสร้างบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ของผู้เรยีน ตามเป้าหมายที่ตัง้

ไว้เพื่อให้การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลต่อ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

     นิชานันท์ ราวัน (2560, หน้า 23) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำทาง

วิชาการ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้รูปแบบของอทิธิพลระหว่าง

ผูบ้ริหารและสมาชิก หรอืใช้อิทธิพลของตำแหน่งกระตุ้นครูใหป้ฏิบัติเพื่อนำสู่การบรรลุ

เป้าหมายของกลุ่มตามที่ได้กำหนดไว้ ประกอบด้วย การกำหนดภารกิจของโรงเรียน  

การจัดการด้านการเรียนการสอน และการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ 

         ชลนิชา ศลิาพงษ์ (2564, หน้า 31) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำทาง

วิชาการ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการนำความรู้ ทักษะ 

ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการดำเนินงานวิชาการ และกิจกรรม 

การเรียนการสอนให้บรรลุผลสำเร็จ ทำให้กระบวนการจัดการเรยีนการสอนมี

ประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารสถานศกึษาที่มภีาวะผูน้ำทางวิชาการ จะต้องดำเนินการ

เกี่ยวกับการ บริหารงานวิชาการ เช่น การกำหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และพันธกิจการ

เรียนรู้ การบริหารหลักสูตร การบริหารจัดการการเรียนการสอน การส่งเสริมบรรยากาศ

แห่งการเรียนรู้ การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา และพัฒนานักเรียนให้เป็นบุคคล

ที่มคีุณภาพตามความมุ่งหมายของหลักสูตร 

 นฤมล สุวรรณรงค์ (2564, หนา้ 40 - 41) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำ 

ทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงออกถึงความรู้ 

ความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์เพื่อกำหนดเป้าหมายทางวิชาการ โดยมุ่งเน้น

การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน มีการประชุม ช้ีแจงพันธกิจ เป้าหมาย  

ทางวิชาการของโรงเรียน ให้ความช่วยเหลอืและให้คำปรึกษาแก่ครูด้านการจัดการเรียน 
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การสอน การนำหลักสูตรไปใช้และการประเมินผลการพัฒนาหลักสูตร มีการนเิทศ กำกับ 

ติดตาม ประเมินผลการจัดการเรียนการสอน การรายงานผลสัมฤทธิ์ และความก้าวหน้า

ของนักเรียน มีแนวทางในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ไม่กระทบต่อการจัดการเรียนการสอน 

ส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรเข้ารับการอบรม สัมมนาเกี่ยวกับเทคนิค วิธีการสอน และเป็นผู้

มีความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรการจัดการเรียนรู้ และการวัดและประเมินผล 

         ปวีณา บุทธิจักร์ (2564, หน้า 27) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำทาง

วิชาการ หมายถึง ลักษณะของผู้นำทางวิชาการ ซึ่งต้องมบีทบาทสำคัญในการบริหาร

จัดการการเรียนการสอนในโรงเรียนรวมถึงมบีทบาทในด้านการจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาของสถานศกึษา การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดบรรยากาศที่ส่งเสริม

วิชาการการพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการ การเป็นผูท้ี่มปีระสิทธิภาพและการประเมิน

คุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

         สรรเพชญ ไตรยงค์ (2564, หนา้ 30) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำทาง

วิชาการ หมายถึง คุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่แสดงออกของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ในการร่วมมอืกับคณะครูและผู้ที่เกี่ยวข้องในการจัดการเรียนการสอนส่งผลให้ผูเ้รียน

บรรลุผลสำเร็จในการเรียนรู้ ด้านการจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา ด้านการจัดบรรยากาศที่ส่งเสริมทางวิชาการ  

ด้านการพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการ ด้านการเป็นผู้นำที่มปีระสิทธิภาพ และด้านการ

ประเมินคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

 ไชยา ภาวะบุตร (2565, หน้า 90) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ำทาง 

วิชาการ หมายถึง ความใส่ใจอย่างมากของผูน้ำโดยเฉพาะผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา และผูบ้ริหารโรงเรียนต่อพฤติกรรมของครูที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรม ที่มผีลต่อ

ความก้าวหน้าของนักเรียน มุ่งเนน้ที่พฤติกรรมของครู ซึ่งจะช่วยเพิ่มพูนการเรียนรู้ของ

นักเรียน รวมถึงการใส่ใจกับสภาพอื่น ๆ ขององค์การ เช่น การวัฒนธรรมของสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา ซึ่งผูน้ำเชื่อว่ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนและครู  

การนยิามวัตถุประสงค์ของโรงเรียน การจัดทำพันธกิจของโรงเรียน การจัดทำเป้าหมาย

โดยรวมของโรงเรียน การบริหารจัดการเรยีนการสอนและการส่งเสริมบรรยากาศของ

โรงเรียน การจัดหาทรัพยากรที่จำเป็นเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ การนเิทศและประเมินครู  

การประสานงานโครงการ การพัฒนาบุคลากร และการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับผูบ้ริหาร 

โรงเรียนและเพื่อนครูกับนักเรียนและชุมชน เป็นศลิปะและความสามารถของผูบ้ริหาร 
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โรงเรียนในการสร้างอทิธิพลต่อผูร้่วมงานในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อนำผูร้่วมงาน คือ  

ครูใหค้วามร่วมมอืปฏิบัติงานไปสู่ความมปีระสิทธิภาพปละประสิทธิผลของการเรียน 

การสอนและการเรียนรูข้องนักเรียน 

 Girvin (2001, p. 1) ได้กล่าวว่า ผูบ้ริหารในฐานะผูน้ำทางวิชาการ  

ว่าผู้บริหารถือเป็นแกนกลางของความพยายามในฐานะผูม้ีวสิัยทัศน์กว้างไกล ผู้จัดระเบียบ 

องค์การ ผูน้ำและผูป้ระเมินเพื่อเป็นการรับประกันความก้าวหน้าทางวิชาการของโรงเรียน 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อที่จะทำให้นักเรียนประสบผลสำเร็จในการเรียนรูสู้งขึ้น 

         McEwan (2003, p. 6) ได้นิยามความหมายของภาวะผู้นำทาง

วิชาการ หมายถึง ภาวะผู้นำที่เกี่ยวข้องโดยตรงต่อกระบวนการเรียนการสอน 

ประกอบด้วย ครูผูส้อน นักเรียนและหลักสูตร มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

         สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำทางวิชาการ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการนำความรู ้ทักษะ เทคนิควิธีการต่าง ๆ มาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ 

ต่อการดำเนินงานวิชาการ ตลอดจนการกำหนดวัตถุประสงค์ การจัดทำพันธกิจ  

การจัดทำเป้าหมายโดยรวม การส่งเสริมบรรยากาศแห่งการเรยีนรู้ การจัดหาทรัพยากร 

ที่จำเป็นเพื่อให้เกิดการเรียนรู ้การนิเทศติดตาม การประเมินครู การพัฒนาบุคลากร 

รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับผูบ้ริหารโรงเรียน ครู นักเรียนและชุมชน และพัฒนา

นักเรียนให้เป็นบุคคลที่มคีุณภาพตามความมุ่งหมายของหลักสูตร 

      2.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำทางวิชาการ 

            มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นำทาง

วิชาการไว้ ดังนี้   
เพ็ญนภา พลับฉิม (2559, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำทาง 

วิชาการ เป็นคุณลักษณะที่สำคัญของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการเน้นกิจกรรมการเรียน

การสอน แก้ไขการจัดการเรียนการสอน เป็นความสามารถโน้มน้าวจูงใจหรือชีน้ำบุคคล 

ในสถานศกึษา และผูเ้กี่ยวข้องใหเ้ข้าใจและตระหนักในจุดมุ่งหมายของการจัดการศกึษา 

การส่งเสริมและสนับสนุนกลุ่มเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย นำความรู ้ทักษะ 

ต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ กำกับติดตามให้บุคคลทำงานเป็นระบบ แนะแนว 

ประสานงานให้ความสะดวก สร้างความเชื่อม่ัน ความนับถือ กำลังใจและความอบอุ่น 

ในการร่วมงาน ดูแลให้ความช่วยเหลอืให้ผูร้่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ 

ตามจุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้  
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     ปรียาภรณ์ เรอืงเจรญิ (2560, หน้า 24) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ

ทางวิชาการมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพการสอนของครูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

ของนักเรียน ผูบ้ริหารสถานศกึษายุคใหม่จะต้องมีความเป็นผู้นำทางวิชาการ ใช้โอกาส 

ใช้ความเป็นผู้นำอย่างเต็มศักยภาพและหันมาทุ่มเทให้กับงานบริหารเป็นหลัก ผูบ้ริหารที่มี

ภาวะผูน้ำจะสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อบรรยากาศขององค์กร 

เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

     ฉัตรชัย จันทา (2563, หนา้ 25) ได้สรุปไว้ว่า ความสำคัญของ

ภาวะผูน้ำทางวิชาการ เป็นงานที่สำคัญและเป็นงานหลักในการบริหารของสถานศึกษา  

คือมุ่งให้การเรยีนการสอนของสถานศึกษาประสบความสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ และ

ผูเ้รียนมีคุณภาพ จงึถือว่าเป็นหัวใจของการจัดการศกึษาผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องหา

ความสนใจและใหค้วามสำคัญอย่างมาก 

 ปานหทัย ธรรมรัตน์ (2564, หนา้ 35) ได้สรุปไว้ว่า ผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาจะต้องเป็นผู้ที่ให้ความสนใจใหค้วามสำคัญงานวิชาการ การพัฒนาผูเ้รียน 

ให้มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและมีความรูค้วามเข้าใจในทฤษฎีปรัชญา หลักสูตรต่าง ๆ 

ที่ใชใ้นโรงเรยีนมีความเข้าใจในวิธีการสอนแบบต่าง ๆ สนับสนุนให้ครูใช้สื่อและนวัตกรรม

การสอน เป็นแบบอย่างที่ดีในเชงิวิชาการ สนับสนุนและส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการ 

ของโรงเรียนส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ นิเทศและกำกับ 

ให้การเรยีนการสอนเป็นไปตามแผนการสอนที่กำหนดสร้างบรรยากาศที่ดีต่อการทำงาน

เป็นหมู่คณะของครู บรรยากาศการเรียนรู้ของผูเ้รียน ตลอดจนการปรับปรุงโรงเรียน      

อย่างต่อเนื่อง 

    สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำทางวิชาการมคีวามสำคัญ เป็นคุณลักษณะ 

ที่สำคัญของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มตี่อคุณภาพการสอนของครู และผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรียน ผูบ้ริหารสถานศกึษายุคใหม่จะต้องมีความเป็นผู้นำทางวิชาการ  

ใช้โอกาสใช้ความเป็นผู้นำอย่างเต็มศักยภาพและหันมาทุ่มเทให้กับงานบริหารเป็นหลัก 

ผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ำจะสามารถทำงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ส่งผลต่อบรรยากาศ 

ขององค์กร เพื่อใหส้ามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และทำให้การบริหาร

สถานศกึษาประสบความสำเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
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      2.3 องค์ประกอบภาวะผู้นำทางวิชาการ 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นำทาง

วิชาการไว้ ดังนี้   
         จรยิาภรณ์ พรหมมิ (2559, หนา้ 22) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำทาง 

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นบทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหารในการปฏิบัติกิจกรรม  

เพื่อพัฒนางานการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน 3 องค์ประกอบ คอื 1) การกำหนด 

ภารกิจของโรงเรียน ได้แก่ ด้านการกำหนดเป้าหมาย และดา้นการสื่อสารเป้าหมาย 

ของโรงเรียน 2) การจัดการด้านการเรียนการสอน ได้แก่ ด้านการนิเทศและประเมินผล

ด้านการสอน ด้านการประสานงานการใช้หลักสูตร และด้านการตรวจสอบความก้าวหน้า

ของนักเรียน และ 3) ด้านการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียน ได้แก่  

ด้านการควบคุมที่ใชเ้วลาในการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน ด้านการดูแลเอาใจใส่ครู

และนักเรียนอย่างใกล้ชิด ด้านการจัดให้มสีิ่งจูงใจใหก้ับครู ด้านการส่งเสริมให้มกีารพัฒนา

วิชาชีพ ด้านการพัฒนาและสร้างมาตรฐานด้านวิชาการ และด้านการจัดให้มีสิ่งส่งเสริม

สภาพการเรียนรู้ 

 ไชยา ภาวะบุตร (2560, หน้า 200) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำ 

ทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนว่าเป็นสิ่งสำคัญที่ผู้บริหารได้แสดงบทบาทหนา้ที่ 

อย่างสร้างสรรค์ที่สามารถโน้มน้าวใจ ดังนี้ 1) การจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

ของสถานศกึษา 2) การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 3) การจัดบรรยากาศที่ส่งเสริม 

ทางวิชาการ 4) การพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการ 5) การเป็นผู้นำที่มปีระสิทธิภาพ  

และ 6) การประเมินคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา  

          เสาวภาพันธ์ ศรปีระเสริฐ (2560, หนา้ 7-8) ได้สรุปไว้ว่าภาวะ

ผูน้ำทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษา

ในการจูงใจผูร้่วมงานให้แสดงออกในทางปฏิบัติถึงความสามารถในการบริหารงานวิชาการ

ที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงพัฒนาและส่งเสริมงานวิชาการให้ประสบความสำเร็จ มี 5 ด้าน 

ดังนี้ 1) ด้านการกำหนดพันธกิจ 2) ด้านการบริหารหลักสูตรและการสอน 3) ด้านการนเิทศ

การสอน 4) ด้านการกำกับติดตามความก้าวหน้าของนักเรียน และ 5) ด้านการส่งเสริม

บรรยากาศการเรียนการสอน 
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 สรายุทธ สิมมาจันทร์ (2563, หนา้ 14) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำ 

ทางวิชาการ หมายถึง ลักษณะและพฤติกรรมของบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถใช้ปัญญา

และเป็นต้นแบบที่ดดี้านการศกึษา ซึ่งภาวะผูน้ำทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี ้1) การกำหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย พันธกิจ 2) การจัดการ

หลักสูตรและการสอน 3) การพัฒนาครู 4) การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ และ 5) นิเทศ

ติดตามการเรียนการสอน 

 สรรเพชญ ไตรยงค์ (2564, หนา้ 15) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำ 

ทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรมความเป็นผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ที่ตอ้งรับผดิชอบ

ต่อการจัดการเรียนการสอนหรอืงานวิชาการของสถานศกึษา เกี่ยวข้องกับการปรับปรุง

พัฒนาส่งเสริมงานวิชาการให้ประสบความสำเร็จ โดยมีบทบาทครอบคลุมตามภารกิจ 

สามารถวัดได้จากแบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึ้น ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 1) การจัดทำ

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 2) การพัฒนาหลักสูตร 3) การจัด

บรรยากาศที่ส่งเสริมทางวิชาการ และ 4) การประเมินคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

    สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางวิชาการ หมายถึง 

คุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่แสดงออกของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการร่วมมือกับคณะครู

และผูท้ี่เกี่ยวข้องในการจัดการเรียนการสอน ส่งผลให้ผูเ้รียนบรรลุผลสำเร็จในการเรียนรู้ 

ด้านการจัดทำ แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา ดา้นการพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษา ด้านการจัดบรรยากาศที่ส่งเสริมทางวิชาการ ด้านการพัฒนาบุคลากร 

ด้านวิชาการ ดา้นการเป็นผู้นำที่มปีระสิทธิภาพ และด้านการประเมินคุณภาพการศึกษา

ของสถานศกึษา 

  3. ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

       3.1 ความหมายของภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

       มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของภาวะผูน้ำแบบ 

มีส่วนร่วมไว้ ดังนี ้  
     จริาพร เจรญิชัย (2558, หนา้ 62) ได้สรุปไว้ว่า การส่งเสริม 

การมสี่วนร่วมในด้านภาวะผูน้ำผูบ้ริหารโรงเรียนต้องเป็นผู้ที่มคีวามเข้าใจวัฒนธรรม 

การมสี่วนร่วมของท้องถิ่น ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีวิสัยทัศน์เข้าใจวัฒนธรรม  

รู้จักการใชเ้ครื่องมอืต่าง ๆ มีการจัดการที่ดี เขา้ใจการเมอืง สังคม เป็นผู้มีจรยิธรรม 

กระตุน้ความคิด กระตุ้นการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจด้วยการประชุมแลกเปลี่ยน 
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ความคิดเห็นจากผูใ้ต้บังคับบัญชาก่อนการตัดสินใจ 

     ศรัณยา มาทิพย์ (2560, หน้า 22) ได้สรุปไว้ว่า ผู้นำแบบมี             

ส่วนร่วมอย่างแท้จริง หมายถึง ผูน้ำที่มกีารประเมินความก้าวหน้าแบบสองทาง โดย

ความสำเร็จขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมของคนในองค์กร ผู้บริหารให้ความไว้วางใจและเชื่อถือ

ผูใ้ต้บังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มกีารให้รางวัลตอบแทน

เป็นความม่ันคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน 

มีการประเมินความก้าวหน้า มกีารตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับล่าง 

ในระดับเดียวกันหรอืในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่ม

ผูบ้ริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 

 ปิยะวรรณ คดิโสดา (2561, หนา้ 39) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบ 

มีส่วนร่วม หมายถึง แบบภาวะผูน้ำที่ให้ความสำคัญกับผูใ้ต้บังคับบัญชามีความไว้วางใจ

และเชื่อมั่นอย่างเต็มที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีอสิระในการทำงาน และมีโอกาสประชุมร่วมกัน

ตัดสินใจกับผูบ้ริหารในการทำงาน และผูบ้ังคับบัญชารับฟังความคดิเห็นและพยายาม 

ใช้แนวคิดของผูใ้ต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจ 

 สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หนา้ 22) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบ 

การมสี่วนร่วม (Participating leadership) หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมที่คอย 

สนับสนุนและเน้นการมีส่วนร่วมร่วมกับในการทำงานกับครูคอยให้กำลังใจตดิต่อสื่อสาร 

กันอย่างเป็นประจำสม่ำเสมอ เช่น มีการประชุมการปฏิบัติงานเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และแสดงออกถึงการเอาใจใส่รวมถึงการใหค้วามสำคัญ 

 นฤมล สุวรรณรงค์ (2564, หนา้ 37) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบ 

มีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการบริหารงาน และดำเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ โดยการมีส่วนร่วมของครูเสมอ กระตุ้นให้ครูแสดงความคิดเห็นในการ

พัฒนางาน ขอคำปรึกษาจากครูในการมอบหมายงานที่ตรงความสามารถสร้างบรรยากาศ

ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทำงาน ใหโ้อกาสครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่วนร่วม 

ในการกำหนดเป้าหมายและแผนการปฏิบัติงาน มสี่วนร่วมในการตดิตาม และประเมินผล  

มีส่วนร่วมในการกำหนดเกณฑ์และวิธีการในการพิจารณาความดี ความชอบในการ

ปฏิบัติงาน และร่วมกันชื่นชมผลสำเร็จของการปฏิบัติงาน 

 Robbins (2007, p. 366) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาแบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง โดยผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจและเช่ือถือ 
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ผูใ้ต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มกีารให้รางวัลตอบแทน

เป็นความม่ันคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วมตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน  

มีการประเมินความก้าวหน้า มกีารตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง จากระดับบนและระดับล่าง 

ในระดับเดียวกันหรอืในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่ม

ผูบ้ริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 

 Howell & Costley (2001, p. 122) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบ 

มีส่วนร่วม จะก่อใหเ้กิดปฏิกิริยาโต้ตอบเชิงจิตวิทยาให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามเช่นผูต้ามจะเกิด

ความรูส้ึกพึงพอใจที่ได้รับการยอมรับในความสามารถของตน เกิดการควบคุมตนเอง 

มีความเป็นอิสระ และเกิดความก้าวหน้าส่วนตน นอกจากนี้ยังเกิดความรู้สกึพึงพอใจ 

ต่อผู้นำต่องานที่ทำและต่อองค์การที่สังกัด อันทำให้เกิดแรงจูงใจและเกิดพันธะสัญญา 

ต่อการตัดสินใจทั้งหลายทั้งปวงที่ตนเป็นผู้หนึ่งที่ร่วมคิดและผลกระทบของปฏิกิรยิาโต้ตอบ

เชงิจิตวทิยานี้ จะส่งผลถึงพฤติกรรมของผูต้ามและผลงานที่เกิดขึ้นนัน้ คือ ผู้ตามจะมีผล

การปฏิบัติงานที่ดขีึน้ และสร้างผลผลิตได้มากขึ้น การตัดสินใจขององค์การคุณภาพเพิ่มขึน้ 

และเป็นการพัฒนาศักยภาพของผู้ตามด้วย อย่างไรก็ตามการใช้ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วมนี้

ต้องอาศัยเวลามาก จึงก่อใหเ้กิดความสิน้เลืองและอาจนำไปสู่การต่อต้านของผู้จัดการ 

บางคนได้ เช่นกัน 

    สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของ 

ผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

และพัฒนาการปฏิบัติงาน ครูเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ สร้างบรรยากาศ 

ให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ครูได้ปฏิบัติงานตามความรู้

ความสามารถของตนเองอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ ใหค้วามไว้วางใจครูอย่างเต็มที่ 

มีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายและแผนการปฏิบัติงาน ใหค้รูมีส่วนร่วมในประเมินผล

การปฏิบัติงานการพิจารณาความดคีวามชอบของตนเองและเพื่อนร่วมงาน และใหทุ้กคน

ในโรงเรยีนมีส่วนร่วมในการชื่นชมยินดีกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

      3.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของภาวะผูน้ำ

แบบมีส่วนร่วมไว้ ดังนี้  

     นงคราญ ศุกระมณี, (2558, หนา้ 9) ได้สรุปไว้ว่า การบริหาร  

แบบมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้้มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารจัดการศึกษา 
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ทั้งที่เป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งเข้ามามีส่วนร่วมบริหารในกิจกรรมต่าง ๆ  

ของสถานศกึษาทั้งทางตรงและทางออ้ม มีลักษณะของการร่วมรับรู้ร่วมทำ ร่วมคิด 

ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติร่วมควบคุมและตรวจสอบ 

     สุทธิรา เกษมราษฎร์ (2559, หนา้ 28) ได้สรุปไว้ว่า ประโยชน์ 

ของการมีส่วนร่วมเป็นสิ่งสำคัญในการบริหารงาน การมีส่วนร่วมทำใหเ้กิดความคิด 

ที่หลากหลาย เกิดการต่อต้านลดลงส่งเสริมการยอมรับมากขึ้น สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูล

และประสบการณ์เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน นำไปสู่การตัดสินใจที่มีคุณภาพ 

มากขึ้น รวมถึงการบริหารแบบมีส่วนร่วมทำใหเ้กิดความร่วมมอืรวมพลังความสามัคคี 

การทำงานเป็นทีมเป็นกลุ่มทำให้มกีารสนับสนุนการทำงานสร้างผลงานได้มากขึ้นในเวลา 

ที่จำกัด เกิดกระบวนการประชาธิปไตย 

 ไชยา หานุภาพ (2564, หน้า 39 - 40) ได้สรุปไว้ว่า ประโยชน์ของ 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมจะทำให้เกิดความรู้สกึรับผดิชอบร่วมกัน ทำให้เกิดความคิด 

ที่หลากหลาย ลดการต่อต้านลง มีการส่งเสริมการยอมรับมากขึน้ สามารถแลกเปลี่ยน

ข้อมูลและประสบการณ์ เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน เพิ่มแรงจูงใจและมีความคิด

ริเริ่มในการทำงานเป็นผลมาจากการทำงานเป็นทีมและช่วยเพิ่มประสิทธิผลและผลผลติ

ของงานมากขึ้น 

    สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วมมีความสำคัญ เป็นกระบวนการ 

ที่ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องได้มสี่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายและการตัดสินใจในเรื่องที่สำคัญ

ต่อการบริหารหน่วยงาน โดยมีลักษณะของการร่วมรับรู้ ร่วมทำ ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ  

ร่วมปฏิบัติ ร่วมควบคุมและตรวจสอบในการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมอีิสระ  

โดยกระทำด้วยความเต็มใจ เพื่อให้งานนั้นดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

      3.3 องค์ประกอบภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

       มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นำแบบ 

มีส่วนร่วมไว้ ดังนี้ 

 กมลชนก ศรีวรรณา (2561, หนา้ 25 - 26) ได้สังเคราะห์ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของการมสี่วนร่วม สรุปได้ว่า การมสี่วนร่วมที่เป็น

ที่ยอมรับกันทั่วไปว่าเป็นหลักสำคัญ ๆ ม ี6 ด้าน ดังนี ้1) การไว้วางใจกัน 2) ความยึดมั่น 

ผูกพันต่อกัน 3) การกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 4) ความมีอิสระในการ 

ปฏิบัติงาน 5) การมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ และ 6) การมสี่วนร่วมในการประเมินผล 
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 ไชยา หานุภาพ (2564, หน้า 13 - 14) ได้สรุปไว้ว่า การบริหาร 

แบบมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้มสี่วนร่วมในการกำหนด

เป้าหมายและการตัดสินใจในเรื่องที่สำคัญต่อการบริหารหน่วยงาน โดยมีลักษณะของ  

การร่วมรับรู้ ร่วมทำ ร่วมคิด ร่วมตัดสนิใจ ร่วมปฏิบัติ ร่วมควบคุมและตรวจสอบในการ

ดำเนนิกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมอีิสระ โดยกระทำด้วยความเต็มใจเพื่อให้งานนั้นดำเนินไป

อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 1) การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน 2)         

ความยึดมั่นผูกพัน 3) ความเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในงาน และ 4) การไว้วางใจกัน 

     นฤมล สุวรรณรงค์ (2564, หนา้ 37) ได้สรุปไว้ว่า การส่งเสริม

การมสี่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหม้ีส่วน ร่วมรับรู้และเสนอความเห็นในการ

ตัดสินใจปัญหาต่าง ๆ การแสดงความคิดเห็นอื่น ๆ การที่บุคคลในองค์กรหรอืต่างองค์กร

ได้ร่วมกันเพื่อจัดการงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการร่วมกันอย่างมปีระสิทธิภาพและ

สำเร็จทั้งทางตรงและทางอ้อม การส่งเสริมการมสี่วนร่วมกันอยู่ 2 ลักษณะ คอื                   

1) การส่งเสริมการมสี่วนร่วมโดยตรง และ 2) การส่งเสริมการมสี่วนร่วมโดยอ้อม 

     ธีระนันต์ โมธรรม (2564, หนา้ 38) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบ

การมสี่วนร่วม มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ดา้นการส่งเสริมการมสี่วนร่วม 2) ด้านการ

ส่งเสริมความร่วมมือ และ 3) ดา้นการทำงานเป็นทีม 

     United Nations (1981, อ้างถึงในนงนุช สุระเสน, 2555, หนา้ 46) 

กล่าวถึง สหประชาชาติให้ความหมายการมีส่วนร่วม (Participation) ไว้ดังนี ้1) การมีส่วน

ร่วมได้รับผลประโยชน์จากการพัฒนา 2) การเข้ามีส่วนร่วมให้เกิดการพัฒนา  

และ 3) การเข้ามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจในเรื่องพัฒนา 

    สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม หมายถึงการเปิด

โอกาสใหม้ีส่วนร่วมรับรู้และเสนอความเห็นในการตัดสินใจปัญหาต่าง ๆ การแสดง          

ความคิดเห็นอื่น ๆ การที่บุคคลในองค์กรหรอืต่างองค์กรได้ร่วมกันเพื่อจัดการงานใหบ้รรลุ

เป้าหมายที่ตอ้งการร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและสำเร็จทั้งทางตรงและทางอ้อม 

  4. ภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

      4.1 ความหมายของภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของภาวะผูน้ำแบบ

มุ่งผลสำเร็จไว้ ดังนี้ 
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 จริาพร เจรญิชัย (2558, หน้า 61) ได้สรุปว่า การมุ่งเน้นผลสำเร็จ  

หมายถึง ลักษณะภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลกับความสำเร็จของงาน โดยเฉพาะผู้นำทาง

การศกึษาในการพัฒนาโรงเรียน ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ภาพระหว่างผูน้ำสมาชิก 

ในกลุ่ม โครงสร้างของงาน ซึ่งงานนั้นมีเป้าหมาย กระบวนการและแนวทางการทำงาน 

ที่ชัดเจนและแน่นอนมากน้อยเพียงใดโครงสรา้งของงานและอำนาจในตำแหน่ง ระดับ

อำนาจที่ให้แก่ผู้นำในตำแหน่งที่สามารถใหร้างวัล หรอืลงโทษลูกน้องได้ สิ่งเหล่านีเ้ป็น

ตัวกำหนดผลสำเร็จของงาน 

 ฐปนีย์ นารี (2558, หน้า 44) ได้สรุปไว้ว่า การมุ่งเน้นความสำเร็จ  

ของงาน (Achievement–Oriented leadership) ว่าเป็นพฤติกรรมที่ผู้นำกำหนดเป้าหมาย  

ที่ท้าทาย สร้างความมีมาตรฐานดา้นความเป็นเลิศสูง (High standard of excellence)  

แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาและแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการ 

ตั้งความคาดหวังต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชา 

จะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้สำเร็จ 

 บุญเลิศ ตองตดิรัมย์ (2559, หนา้ 9) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบ 

เน้นงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่มุ่งให้ความสำคัญของผลการ

ปฏิบัติงานให้ความสำคัญกับครูน้อยมาก มองว่าครูเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งในการทำงาน 

ให้สำเร็จ เข้มงวดต่อวิธีการทำงานตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด ใช้อำนาจบังคับ

บัญชาให้ครูปฏิบัติตาม คดิและควบคุมแผนงานทั้งหมดด้วยตนเอง ชอบออกคำสั่งในการ 

ปฏิบัติงาน วางแผนแบบเจ้านายกับลูกน้องและใช้วธิีการตำหนิและลงโทษมากกว่ายกย่อง 

ชมเชย 

     ปรเมศร์ เรืองสา (2559, หน้า 7) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำด้าน         

มุ่งงาน หมายถึง พฤติกรรมผู้นำที่แสดงออกในลักษณะแจกแจงงาน การกำหนดระเบียบ

แผนและวิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนการกำหนดช่องทางในการตดิต่อสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก

อย่างรัดกุมเคร่งครัด ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นไปตามตำแหน่ง

หนา้ที่และภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

 ปิยะวรรณ คดิโสดา (2561, หนา้ 40) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำแบบ 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ำที่ตัง้เป้าหมายในการทำงานไว้สูง เพื่อเป็นการ 

ท้าทายความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นำในรูปแบบนีจ้ะเน้นความเป็นเลิศในการ

ปฏิบัติงาน มั่นใจในความสามารถของผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าจะปฏิบัติงานได้สำเร็จตาม 
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มาตรฐานที่ตั้งไว้ โดยจะเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถอย่าง 

เต็มศักยภาพ และจะยกย่องชมเชยเมื่องานนั้นสำเร็จ 
 บุนยะสิด ยดธิวงสา (2562, หนา้ 62) ได้สรุปไว้ว่า การมุ่งเนน้ 

ผลสำเร็จ หมายถึง การบริหารที่ใหค้วามสำคัญต่อผลการดำเนินงานและการตรวจวัด

ผลสำเร็จในการดำเนินงานขององค์กร ทั้งในแง่ของปัจจัยนำเข้ากระบวนการผลผลิต 

และผลลัพธ์ มกีารกำหนดตัวบ่งช้ีวัดผลการดำเนินงาน กำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ไว้ล่วงหน้า 

 Yulk (2000, p. 106) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร 

สถานศกึษาแบบมุ่งงาน พฤติกรรมของผูน้ำประเภทนี้จะใส่ใจที่ความสำเร็จของงานเป็น

อันดับแรก โดยการใชบุ้คลากรและทรัพยากรต่าง ๆ อย่างมปีระสิทธิภาพ และรักษาไว้ 

ซึ่งลำดับขั้นของการสั่งการและความเชื่อมั่นของการดำเนินงาน 

สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ หมายถึง พฤติกรรมของ 

ผูบ้ริหารที่แสดงออกในลักษณะการแสดงวสิัยทัศน์ เป้าหมายในการปฏิบัติงานให้ครูทราบ

อย่างชัดเจน มีการกำหนดกฎระเบียบและแนวทางในการปฏิบัติงาน มอบภาระงานใหค้รู

ตามความรูค้วามสามารถ แสดงออกถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงานของครู มคีวาม

คาดหวังว่างานที่มอบหมายให้ครูทำจะประสบความสำเร็จ กำกับ ติดตามการปฏิบัติงาน

ของครูอย่างใกล้ชิด ให้การสนับสนุนให้ครูจัดทำผลงานทางวิชาการ คอยกระตุ้นให้ครู 

รับการอบรม ประชุม สัมมนา และพัฒนาตนเองให้มีวิทยฐานะสูงขึ้น เพื่อปรับปรุงและ

พัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

      4.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของภาวะผูน้ำ

แบบมุ่งผลสำเร็จไว้ ดังนี้ 

     ฐปนีย์ นารี (2558, หน้า 44) ได้กล่าวว่า การมุ่งเน้นความสำเร็จ  

ของงาน (Achievement – Oriented leadership) ว่าเป็นพฤติกรรมที่ผู้นำกำหนดเป้าหมาย  

ที่ท้าทาย สร้างความมีมาตรฐานดา้นความเป็นเลิศสูง (High standard of excellence)  

แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาและแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการ 

ตั้งความคาดหวังต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ดว้ยการแสดงความมั่นใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะ 

สามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้สำเร็จ 
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     บุญเลิศ ตองตดิรัมย์ (2559, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำแบบ 

เน้นงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่มุ่งใหค้วามสำคัญของผลการ

ปฏิบัติงาน ให้ความสำคัญกับครูน้อยมากมองว่าครูเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการทำงาน 

ให้สำเร็จ เข้มงวดต่อวิธีการทำงานตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด ใช้อำนาจบังคับ

บัญชาให้ครูปฏิบัติตาม คดิและควบคุมแผนงานทั้งหมดด้วยตนเอง ชอบออกคำสั่งในการ

ปฏิบัติงาน วางแผนแบบเจ้านายกับลูกน้อง และใช้วธิีการตำหนิและลงโทษมากกว่ายกย่อง

ชมเชย  

     ปรเมศร์ เรืองสา (2559, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ำด้าน        

มุ่งงาน (Initiating Structure) หมายถึง พฤติกรรมผูน้ำที่แสดงออกในลักษณะแจกแจงงาน  

การกำหนดระเบียบแผนและวิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนการกำหนดช่องทางในการติดต่อ

สัมพันธ์ระหว่างสมาชิกอย่างรัดกุมเคร่งครัด ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับผูใ้ต้บังคับบัญชา

เป็นไปตามตำแหน่งหนา้ที่และภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จมคีวามสำคัญ เป็นรูปแบบ 

ภาวะผูน้ำที่ตัง้เป้าหมายในการทำงานไว้สูง เพื่อเป็นการท้าทายความสามารถของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ำในรูปแบบนีจ้ะเน้นความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน มีความมั่นใจ 

ในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าจะปฏิบัติงานได้สำเร็จตามมาตรฐานที่ตั้งไว้  

โดยจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ  

และจะยกย่องชมเชยเมื่องานนั้นสำเร็จ 

      4.3 องค์ประกอบภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้นำ

แบบมุ่งผลสำเร็จไว้ ดังนี้ 

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

ในแบบมุ่งความสำเร็จของงาน หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 

สร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการตัง้ความคาดหวังต่อผูบ้ังคับบัญชา 

ด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มมีาตรฐานสูง 

ได้สำเร็จ 
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     ปรเมศร์ เรืองสา (2559, หน้า 7) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ำด้าน       

มุ่งงาน (Initiating Structure) หมายถึง พฤติกรรมผูน้ำที่แสดงออกในลักษณะแจกแจงงาน  

การกำหนดระเบียบแผนและวิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนการกำหนดช่องทางในการติดต่อ 

สัมพันธ์ระหว่างสมาชิกอย่างรัดกุมเคร่งครัด ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับผูใ้ต้บังคับบัญชา

เป็นไปตามตำแหน่งหนา้ที่และภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

     บุนยะสิด ยดทิวงสา (2562, หนา้ 56) ได้ศึกษา ภาวะผู้นำของ 

ผูบ้ริหารที่ส่งผลสำเร็จในการประกันคุณภาพการศกึษาของวิทยาลัยครูสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้นำ 

สำหรับผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย ดังนี้ 1) การมวีิสัยทัศน์ 2) การมุ่งเน้นผลสำเร็จ  

3) การเสริมสร้างแรงจูงใจ 4) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 5) ความมีบารมี 6) การดลใจ  

7) การมุ่งหาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล และ 8) การกระตุน้การใช้ปัญญา 

    สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำแบบมุ่งเน้นผลสำเร็จ คือ ลักษณะ 

ภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลกับความสำเร็จของงาน โดยเฉพาะผู้นำทางการศกึษาในการ

พัฒนาโรงเรยีน ประกอบด้วย  ความสัมพันธ์ภาพระหว่างผู้นำกับสมาชิกในกลุ่ม โครงสรา้ง

ของงานที่มีเป้าหมายชัดเจน กระบวนการและแนวทางการทำงานที่ชัดเจนและแน่นอนมาก

น้อยเพียงใด โครงสร้างของงานและอำนาจในตำแหน่ง ระดับอำนาจที่ให้แก่ผูน้ำในตำแหน่ง

ที่สามารถใหร้างวัลหรอืลงโทษผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ สิ่งเหล่านีเ้ป็นปัจจัยตัวกำหนดผลสำเร็จ

ของงาน 
  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาข้างตน้ สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารที่จะก่อใหเ้กิดกิจกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลง โดยใช้อทิธิพล กระตุ้น ชี้นำ 

ผลักดัน โน้มน้าวด้วยกลยุทธ์ต่าง ๆ ตลอดจนการแสดงออกในลักษณะการใชอ้ำนาจหน้าที่

ในการจูงใจครูหรอืบุคลากรทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและ

กระตอืรอืร้นในการทำสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการโดยมีความสำเร็จของโรงเรียนเป็นเป้าหมาย

ร่วมกัน ซึ่งจากการสังเคราะห์ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำ        

ของผู้บริหารสถานศกึษา มีทั้งหมด 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง  
2) ภาวะผูน้ำทางวิชาการ 3) ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม และ 4) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ 
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แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 1. ความหมายแรงจูงใจ 

     มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของแรงจูงใจไว้ ดังนี้        
   อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 18) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ  

คือ สภาวะที่เป็นแรงกระตุ้นหรอืเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้บุคคล 

เกิดพฤติกรรมหรอืแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณ 

และพฤติกรรมจากการเรียนรูเ้พื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการ  

      ทิศชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 18) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ เป็นการมุ่ง

ที่จะทำงานหรอืเต็มใจในการทำงาน ผลงานที่ออกมาจะดีและผูท้ี่ทำงานก็จะมีความสุข 

โดยมีเป้าหมายหรอืทำเพื่อสิ่งที่ตนต้องการ ใหค้วามสำคัญกับจติใจของผู้ปฏิบัติงานและ

การประยุกต์แรงจูงใจในการบริหารหรอืสร้างพฤติกรรมของคนในองค์การการแสดงออก

ถึงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเข้าใจถึงความสำคัญของการสร้างแรงจูงใจเป็นอย่างดแีละ

มีกระบวนการทางจิตวทิยาที่ผู้บริหารให้เกิดจุดหมายทางพฤติกรรมและทิศทางโดยการใช้

วิธีจูงใจต่าง ๆ ที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มใจปฏิบัติงานตามความมุ่งหมายขององค์การ

อย่างทุ่มเท 

   ประชุมพร บุญมา (2561, หนา้ 40) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือชักนำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

หรอืวัตถุประสงค์หรอืเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการแรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน 

และแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มแีรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทำสิ่งต่าง ๆ 

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัลหรอืคำชมส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจ 

ภายนอกจะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผูอ้ื่นและมักที่จะหวังรางวัลหรอืผลตอบแทน 

   สุกขะ ลาชะพล (2562, หน้า 23) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะ

ของความเต็มใจในการทำงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร ตอบสนองความพึงพอใจ

ของผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารและผู้ที่ถูกจูงใจนั้น จะต้องมีความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่

พฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุ้นขบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นการตอบสนองอย่าง

มีทิศทางและดำเนินไปสู่เป้าหมายตามที่ต้องการ แรงจูงใจนีอ้าจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายใน

อินทรีของบุคคล ได้แก่ ความสนใจความต้องการแรงขับ เจตคต ิหรอืเกิดขึ้นจากสิ่งที่เร้า

ภายนอกมากระตุ้น ได้แก่ แรงกระตุ้นความต้องการของกลุ่มเป็นต้น การผลักดันให้มีการ

กระทำในทิศทางที่ต้องการ ซึ่งการจูงใจประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คอื ทิศทางของ 
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การกระทำ การใช้แรงพยายาม และความต่อเนื่องในการกระทำนั้น 

   นิชานันท์ วรรณกุล (2564, หนา้ 18 - 19) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง ปัจจัยที่ทำให้ผู้นั้นปฏิบัติงานด้วยความตัง้ใจ เต็มใจ พรอ้มใจ และพึงพอใจที่จะ

ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

โดยนอกจากนี้ยังช่วยส่งผลให้บุคคลมีความต้องการในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างสุดความสามารถ โดยประกอบด้วยความยินดี

และความเต็มใจของบุคคล ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้การ

ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มแีรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่มีความ

กระตอืรอืร้น มีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรอืปัญหา เป็นปัจจัย 

ที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   เปรมทิพย์ คำทะเนตร (2564, หนา้ 22 - 23) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง สภาวะของความเต็มใจในการทำงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ

ตอบสนองความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารและผูท้ี่ถูกจูงใจนั้นจะต้องมี

ความสามารถในการปฏิบัติ หนา้ที่ พฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุน้กระบวนการ 

ที่อนิทรีย์ถูกกระตุ้นให้ ตอบสนองอย่างมทีิศทาง และดำเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal)  

ตามที่ต้องการ แรงจูงใจนี้ อาจจะเกิดจากสิ่งเร้าหรอืพลังภายในของแต่ละบุคคล ได้แก่ 

ความสนใจ ความต้องการ แรงขับ เจตคติหรอืเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้น  

อันได้แก่ แรงกระตุ้น (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่ม โดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อม 

ให้แสดงพฤติกรรมอย่างใด อย่างหนึ่งออกมา เพื่อไปสู่เป้าหมายที่ตนเองตอ้งการ 

   Robbins (2005, p. 87) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง 

กระบวนการที่มีความพยายามของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้น (Energized)  

ชีน้ำ (Directed) และรักษาใหค้งอยู่ (Sustained) จนกระทั่งงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย 

      สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ทำให้ผูน้ั้นปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ 

เต็มใจ และพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กรให้ประสบความสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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 2. ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

      มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูไว้ ดังนี้        
       อดุลย์ ทองจำรูญ (2556, หนา้ 6) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู หมายถึง ปัจจัยจูงใจ แรงจูงใจหรอืแรงผลักดันให้บุคคลที่ปฏิบัติงาน 

แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรอืแนวทางของพฤติกรรมให้

บุคคลกระทำสิ่งต่าง ๆ ให้สำเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตามแรงจูงใจ

ของบุคคล โดยแบ่งออกเป็นแรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายใน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 

และปัจจัยการบำรุงรักษา     

       ณปภัช อำพวลิน (2557, หน้า 31) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการทำงาน 

หมายถึง ความรู้สกึชอบหรือเจตคติที่ดีต่องานที่กำลังปฏิบัติอยู่ มีผลทำให้เกิดการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยแรงกายและสติปัญญา เป็นปัจจัยที่สำคัญที่มผีลต่อ

ความสำเร็จของงานที่บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นผลจากการได้รับ

การตอบสนองต่อแรงจูงใจหรอืความต้องการของแต่ละบุคคลในแนวทางที่พึงประสงค์  

ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์การ 

       อิสรยิา แก้วเนย (2557, หน้า 10) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการทำงาน 

หมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในของบุคคล มีอทิธิพลทำให้กำหนดทิศทางและการใช้ความพยายาม

ในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์การจูงใจจงึเป็นสิ่งเร้า ซึ่งทำให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่ม 

ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทำหรือเป็นสภาพภายใน ซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลที่มี

พฤติกรรมที่ทำให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได้มนุษย์มีความ

ต้องการทางดา้นร่างกาย (น้ำอากาศอาหาร พักผ่อน และที่อยู่อาศัย) และมีความต้องการ

ทางดา้นอื่น ๆ เช่น การยกย่อง สถานะความรักความผูกพันกับบุคคลอื่น ความรูส้ึกที่ดี 

การให้การประสบความสำเร็จ โดยทั่วไปจะมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผ่านไป และ         

ความตอ้งการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย 

       บุญเลิศ ตองตดิรัมย์ (2559, หนา้ 10) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่กระตุ้นใหบุ้คคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรม 

ที่แสดงถึงความตอ้งการที่มีอยู่ภายในเพื่อจูงใจให้คนชอบ และรักงานที่ปฏิบัติ กระตุ้นให้

เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรใหป้ฏิบัติงานได้อย่างมพีลัง อย่างเต็มใจ มีทิศทาง  

และมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการภายในบุคคล และเพื่อใหบ้รรลุ 
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เป้าหมาย ในการปฏิบัติงาน 

   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 59) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง พลังผลักดันและกระตุ้นใหค้รูหรอืบุคลากรใช้ความรู้

ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

หรอืวัตถุประสงค์ที่กำหนดหรอืตอบสนองความต้องการ และมีความพึงพอใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

   สุกขะ ลาชะพน (2564, หน้า 23) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง  

ภาวะของความเต็มใจในการทำงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ตอบสนองความ       

พึงพอใจของผูป้ฏิบัติงาน ผู้บริหารและผูท้ี่ถูกจูงใจจะต้องมคีวามสามารถในการปฏิบัติ

หนา้ที่พฤติกรรมในตัวของบุคคล ซึ่งถูกกระตุ้นขบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นการ

ตอบสนองอย่างมทีิศทางและดำเนนิไปสู่เป้าหมายตามที่ต้องการ แรงจูงใจนี้อาจจะเกิด

จากสิ่งเร้าภายในอินทรีย์ของบุคคล ได้แก่ ความสนใจความต้องการแรงขับ เจตคติ หรอื

เกิดขึ้นจากสิ่งที่เร้าภายนอกมากระตุ้น ได้แก่ แรงกระตุ้นความตอ้งการของกลุ่มการ

ผลักดันให้มกีารกระทำในทิศทางที่ตอ้งการ ซึ่งการจูงใจ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ  

คือ ทิศทางของการกระทำ การใชแ้รงพยายาม และความต่อเนื่องในการกระทำนั้น   

  สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นสภาวะที่เป็นแรงกระตุ้น

หรอืเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้ครูเกิดพฤติกรรมหรอืแสดงพฤติกรรมที่

อยากจะทำงาน ให้แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความตอ้งการที่มีอยู่ภายใน เพื่อจูงใจ

ให้ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ กระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรใหป้ฏิบัติงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการและมีความพึง

พอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 3. ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

      มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูไว้ ดังนี้        
       เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 21) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ 

มคีวามสำคัญและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรใหเ้กิด

ความสามารถมาร่วมทำงานตามหนา้ที่ที่ได้รับผิดชอบในทางรเิริ่มสร้างสรรค์ใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององค์กร การบริหารงานองค์การดีขึน้บุคคลในองค์การทำงานตามหน้าที่ 

ที่ได้รับผดิชอบอย่างเต็มความสามารถมีการปฏิสัมพันธ์ที่ดลีดความขัดแย้งและปัญหา 
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ต่าง ๆ ขององค์กรได้มาก แต่ละบุคคลทำงานตามเป้าหมายขององค์กรขวัญและกำลังใจที่ดี

ในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพและความสามารถ

ของตนอย่างเต็มที่ในทิศทางที่นำไปสู่การบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

       อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 23) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจมี

ความสำคัญและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจส่งผลใหอ้งค์กรนั้น ๆ 

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการเจริญก้าวหน้าเพราะจะเกิดการทุ่มเทกำลังงานและ

ความสามารถอย่างเต็มที่และโดยไม้รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพื่อให้ผลงานสำเร็จตามนโยบายและ

เป้าหมายของงานจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่น

ทำงานให้มีความเจริญก้าวหนา้ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้แก่ผูน้ั้นช่วยให้

ใช้ชีวติอย่างมคีวามหมายและช่วยสร้างคนให้ดีเพราะการทำงานเป็นหัวใจสำคัญส่วนหนึ่ง

ของชีวติมนุษย์ทำให้ชีวิตมคีุณค่า 

       ทิศชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 23) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ 

มีความสำคัญต่อการทำงานทำให้เกิดการกระทำ มีความอยากที่จะทำงาน มีความตัง้อก

ตั้งใจในการทำงาน ทุ่มเทและใชค้วามพยายามในการทำงานใหม้ีคุณภาพมากขึ้น 

สร้างสรรค์ พัฒนางานและองค์การ การจูงใจเป็นสิ่งที่สำคัญในการทำงานใหอ้งค์การ

ประสบความสำเร็จโดยการตอบสนองต่อความตอ้งการ การตอบสนองวัตถุประสงค์ของ

องค์การการจูงใจเป็นองค์ประกอบความสำคัญต่อการจัดการแสดงพฤติกรรมที่ทำให้

องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการหรอืหมายถึงการกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม

ออกมาเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย องค์การควรมีการจูงใจ เช่น การกำหนดเป้าหมาย 

การเสริมแรง การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ 

       บุญวัฒน์ คำชูราษฎร์ (2564, หนา้ 60) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจมี

ความสำคัญและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจส่งผลใหอ้งค์การนั้น ๆ 

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการเจริญก้าวหน้า เพราะจะเกิดการทุ่มเทพลังงาน และความ 

สามารถอย่างเต็มที่และโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพื่อให้ผลงานสำเร็จตามนโยบายและ

เป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งเชื่อว่า การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคล

มุ่งม่ันในการทำงาน เพื่อใหเ้จรญิความก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์

ให้แก่ผูน้ั้นดว้ย 

       ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 54) ได้สรุปไว้ว่า ความสำคัญของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสูงยอมส่งผลให้
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องค์การนัน้ ๆ บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ นอกจากนั้นยังมบีุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่าการ

สร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นทำงานใหเ้จริญก้าวหนา้ ยังช่วยเสริมสร้างคนให้ดีได้เพราะ

การปฏิบัติงานของครูเป็นหัวใจหลักสำคัญส่วนหนึ่งของชีวติมนุษย์ ทำให้ชีวิตมคีุณค่า 

และจากความหมายของแรงจูงใจสามารถกล่าวได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึน้หลังจาก

ความตอ้งการของมนุษย์ ความต้องการจะนำไปสู่การสร้างแรงจูงใจหรอืตอบสนองความ

ต้องการตามเป้าหมายในลำดับต่อไป 

      สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมคีวามสำคัญอย่างมาก และมี

ความจำเป็นอย่างยิ่งที่ครูทุกโรงเรยีนจะต้องมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะการที่ครูมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจะส่งผลใหอ้งค์การนั้น ๆ มคีวามเจรญิก้าวหน้า บรรลุ

เป้าหมายที่ตอ้งการ ทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้  

ประสบผลสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กรนั้น 

 4. ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

      มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

ของครูไว้ ดังนี้        
       ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg and others (1959, pp. 133 - 155)  

ได้ทำการศกึษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ได้ศึกษาวา  

“คนเราตองการอะไรจากงาน” คำตอบที่พบคือ บุคคลตองการความสุขจากการปฏิบัติงาน 

และได้แนวคิดวาควรจะแยกองคประกอบที่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานออกเป็น 2  

องคประกอบ คอื ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน  

    1. องคประกอบที่เกี่ยวกับตวังานโดยตรง ซึ่งทำใหเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานองคประกอบนีเ้รียกวาปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู่ 5 ประการ คอื  

     1.1 ความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคคล  

(Achievement ) หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นและประสบ

ความสำเร็จอย่างด ีมคีวามสามารถในการแกปญหาต่าง ๆ และรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึน้

ครั้นผลงานสำเร็จเขาจงึเกิดความรูสึกพอใจและปลืม้ใจในผลของงานอยางยิ่ง  

     1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง 

การได้รับการยอมรับนับถือไม่วาจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผู้มาขอ 

คำปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนีจ้ะอยู่ในรูปของการยกยองชมเชย 

แสดงความยินดี การใหกำลังใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับ
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ความสามารถเมื่อได้ปฏิบัติงาน อย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลสำเร็จ ซึ่งจะเกิดหลังจากการ

ได้รับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  

   1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง  

งานที่นาสนใจ มีความสัมพันธ์กับความสามารถเป็นงานที่ตองอาศัยความคิดสรา้งสรรค์

และความท้าทาย ใหลงมอืทำเพื่อความสำเร็จของงานหรอืเป็นงานที่มลีักษณะทำเสร็จ         

สมบูรณในตัวเอง 

        1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกตอการที่

ได้รับมอบหมายใหรับผดิชอบงานใหม่ ๆ โดยกำหนดความรับผดิชอบไวอย่างชัดเจน            

และมีอสิระในการดำเนินการ ไม่มีการตรวจหรอืควบคุมอย่างใกลชิด  

     1.5 ความก้าวหนา (Advancement) หมายถึง ได้รับการ 

เลื่อนขัน้ ตำแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลในองคกร การมโีอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม 

หรอืได้รับการฝกอบรมสามารถนำความรูที่เรยีนมาไปปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความก้าวหน้า

แกตนเอง 

    2. องคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน องคประกอบ 

ชนิดนี้เรยีกวา ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors)  

     2.1 เงินเดอืน (Salary) หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รับจากการ 

ปฏิบัติงานและการเลื่อนขัน้เงนิเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน  

     2.2 โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility  

of Growth) หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนตำแหนงภายในหน่วยงานแลว 

ยังหมายถึง สถานการณที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ  

     2.3 ความสัมพันธ์กับผูร้่วมงานประกอบไปด้วย 

ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (Inter Personal Relations with Superior, 

Subordinate, Peers) หมายถึง การตดิตอไม่วาจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธ์

อันดีต่อกันสามารถปฏิบัติงานร่วมกัน มคีวามเขาใจซึ่งกันและกันอย่างดี  

     2.4 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นที่ 

ยอมรับถือของสังคม  

2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration)  

หมายถึง การจัดการและการบริหารองคกรการตดิตอสื่อสารภายในองคกร  
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     2.6 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions)  

หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถึง 

อุปกรณ์หรือเครื่องมอืต่าง ๆ  

     2.7 ความเป็นอยู่สวนตัว (Personal life) หมายถึง ความ 

รูสึกที่ด ีหรอืไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากการงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองย้าย

ไปปฏิบัติงานในที่แหงใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวทำใหเขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับ

งานในที่ใหม ่ 

     2.8 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล 

ที่มตี่อความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรอืความมั่นคงขององคกร  

     2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision- 

Technical) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการดำเนินงานหรอืความยุติธรรม

ในการบริหาร 

องคประกอบทั้ง 2 ปัจจัยนีเ้ป็นสิ่งที่คนตองการเพราะเป็นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน องคประกอบปัจจัยจูงใจเป็นองคประกอบที่สำคัญ ทำใหเกิดความสุขใน

การ ปฏิบัติงานเมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี้จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ผลที่ตามมา คอื คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปัจจัยค้ำจุนจะทำหนาที่

เป็นตัวปองกันมิใหคนเกิดความไม่เป็นสุข หรอืไม่พึงพอใจในงานขึน้ช่วยทำใหคนเปลี่ยน

ทัศนคต ิจากการไม่อยากปฏิบัติงานมาสู่ความพรอมที่จะปฏิบัติงานและจากผลการศกึษา

ของ herzberg พบวา องคประกอบ 5 ชนิดแรกที่เป็นปัจจัยจูงใจนั้นมีความสำคัญอย่างมาก 

ที่จูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยตรง จากการที่ Herzberg ได้สอบถาม 

ความเห็นจากกลุ่มตัวอย่างปรากฏวา องคประกอบเหลานีเ้ป็นที่ตองการของกลุ่มตัวอย่าง

อยูในระดับสูง ตั้งแต่รอ้ยละ 20 ถึง 41 สวนปัจจัยค้ำจุนนั้นปรากฏวา มีความสำคัญน้อย 

ตอการที่จะจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแต่จะเป็นเพียงตัวปองกันมใิห

เกิดความไม่พึงพอใจในงานเทานั้น และบางองคประกอบมีความสำคัญน้อยมาก 

       ทฤษฎีความตอ้งการแสวงหาของแมคเคลแลนด์ McClelland                   

(1980, p. 201) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจพืน้ฐานของบุคคล 3 ประการ ได้แก่  

             1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive)  

เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความตอ้งการที่จะดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลสำเร็จสูงสุด 

โดยมีความมานะพยายาม ขยัน อดทนเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมาย 
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ที่กำหนดไว้บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งความมุ่งหวัง หรอืเป้าหมายไว้สูง  

และมีความพยายามมากกว่าผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ 

          2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ตอ้งการเป็น

ที่ยอมรับของผูอ้ื่นหรอืสังคม บุคคลที่มแีรงจูงใจประเภทนีสู้งมักจะเป็นผูท้ี่ชอบเข้าสังคม 

เป็นที่พึ่งพาอาศัยของบุคคลอื่น ให้ความช่วยเหลอืและร่วมมอืกับผูอ้ื่น  

มีความเมตตา โอบอ้อมอารีเห็นใจผูอ้ื่นเสมอ ซึ่งแรงจูงใจด้านนีก้็จะทำให้ผูอ้ื่นรักใคร่

ยอมรับนับถือ  

    3. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจ 

ที่ตอ้งการเป็นผู้นำของบุคคลต้องการมีอำนาจเหนอืบุคคลอื่นทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรม 

และไม่ชอบธรรม เช่น การขยันทำงาน ใชค้วามสามารถในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้ได้รับการ

ยอมรับให้เป็นผู้นำ ถือเป็นการได้อำนาจอย่างเป็นธรรมแต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง 

หรอืทำลายล้าง ถือเป็นการได้มาซึ่งอำนาจไม่เป็นธรรม 

   ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (1954, pp. 80 - 91) ได้ตั้งสมมตฐิาน

เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับความตอ้งการ ไว้ 3 ข้อ ดังนี้ 

    1. มนุษย์มีความตอ้งการอยู่เสมอไม่มทีี่สิ้นสุด  

    2. ความตอ้งการเมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่ทำใหเ้กิด

พฤติกรรมหรอืเรียกว่าลดแรงขับต่อพฤติกรรม (Drive Reduction)  

    3. ความต้องการของมนุษย์จะเรียงลำดับตามความสำคัญ Abraham 

Maslow สรุปว่า ความตอ้งการของมนุษย์จะช่วยกระตุ้นและนำทางไปสู่พฤติกรรมที่จะทำ

ให้ประสบความสำเร็จได้ และความต้องการของมนุษย์มีหลายระดับด้วยกัน โดยเรียงจาก

ความตอ้งการระดับต่ำไปสู่ระดับสูง ดังนี้  

      3.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs)  

เป็นความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษย์ ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นต้น           

สิ่งเหล่านี้ลว้นเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับชีวิต ดังนั้น องค์กรจึงตอ้งมีผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 

เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน บ้านพัก และระยะเวลาพักผ่อน เป็นต้น  

   3.2 ความตอ้งการด้านความมั่นคงและปลอดภัย (Safety Needs)  

เป็นความตอ้งการชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และการทำงานที่จะดำรงอยู่อย่างราบรื่นไม่เสี่ยง 

ต่อการบาดเจ็บ การตกงาน หรอืการเสียชวีิต ดังนัน้ องค์กรจงึตอ้งมีสวัสดิการ

รักษาพยาบาล การประกันสังคม การประกันชีวติ รายได้จากการปลดเกษียณอายุรวมทั้ง 
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การมสีหภาพแรงงานอีกด้วย  

     3.3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เป็นความ

ต้องการเป็นที่ยอมรับหรอืได้รับความรักในสถานภาพที่เป็นสมาชิกของกลุ่ม ดังนัน้ องค์กร

จงึตอ้งจัดให้มกีิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ เช่น การแข่งขันกีฬา การจัดงาน 

ปีใหมแ่ละกิจกรรมชมรม เป็นต้น 

     3.4 ความตอ้งการทางด้านเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) 

เป็นความตอ้งการให้ผู้อื่นยกย่องสรรเสริญในลักษณะที่เหนอืกว่าในเรื่องต่าง ๆ จนตนเอง 

ม ีความรู้สกึภาคภูมใิจ และเห็นคุณค่าของตนเอง ดังนั้น องค์กรจึงตอ้งจัดให้มกีารประกาศ

ยกย่อง อาทิ คำชื่นชมลงเป็นข้อความในวารสารขององค์กร ตลอดจนการมอบหมายงาน  

ที่มคีวามสำคัญเพิ่มขึน้เพื่อเปิดโอกาสใหไ้ด้แสดงศักยภาพของตน รวมไปถึงการสนับสนุน 

การฝึกอบรม และการศกึษาต่อ เพื่อความก้าวหนา้ในตำแหน่งงานอันจะเป็นขวัญกำลังใจ 

ต่อไปในอนาคต 

     3.5 ความต้องการความสมหวังของชีวติ (Self- actualization 

Needs) เป็นความตอ้งการที่เกิดจากความตระหนักในตนเอง ไม่เกี่ยวข้องกับระดับความสูง 

หรอืต่ำของตำแหน่งหน้าที่การงาน แต่เป็นความต้องการที่สูงที่สุดของมนุษย์ ซึ่งแต่ละคนมี

ความตอ้งการที่ไม่เหมอืนกัน ดังนัน้ องค์กรจงึตอ้งศึกษาถึงตัวบุคคลแต่ละคนโดยเปิด

โอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น การมอบหมายงานให้ตรงกับศักยภาพของแต่ละบุคคล 

   ทฤษฎี x และทฤษฎี y ของ McGregor (1960, pp. 215 - 217) Douglas 

McGregor ให้แนวความคิดว่าในการบังคับบัญชาผูบ้ริหารแต่ละคนนั้นจะขึน้อยู่กับความเชื่อ

เกี่ยวกับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าเป็นอย่างไร การบริหารงานของเขาจะขึน้อยู่กับทัศนะและ

ความคิดของเขาเองที่เกี่ยวกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา และ

แรงจูงใจของผูใ้ต้บังคับบัญชา McGregor ได้ตัง้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ขึ้น สรุปได้ ดังนี้ 

    ทฤษฎี X ได้ตัง้ขอ้สมมตฐิานว่า “คนโดยพืน้ฐานแล้วจะมีลักษณะ        

เป็นคนที่เกียจคร้านและหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมีความจำเป็นที่จะต้อง 

มีการบังคับให้ทำงาน”  

    ทฤษฎี Y ได้ตัง้ขอ้สมมตฐิานว่า “คนโดยพืน้ฐานแล้วมีความ

ขยันหมั่นเพียร ให้ความร่วมมอืและสนับสนุน มีความรับผดิชอบในหน้าที่การงาน” 

ผูบ้ริหารที่เชื่อในทฤษฎี X ย่อมจะใช้มาตรการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดจะใช้วธิี

จูงใจด้วยผลตอบแทนทางด้านการเงินและผลประโยชน์พิเศษอื่น ๆ มีการคุกคามด้วยการ
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ลงโทษเป็นประการสำคัญ ส่วนผูบ้ริหารที่เชื่อในทฤษฎี Y จะพยายามจัดสิ่งแวดล้อมในการ

ทำงานให้เหมาะสม ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาควบคุมตนเองและจะส่งเสริมการพัฒนา

ความสามารถของบุคคลเป็นสำคัญ  

        ทฤษฎี X จะตั้งอยู่บนสมมติฐานการตอบสนองความตอ้งการในระดับ

ต่ำเท่านั้น (ความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการความปลอดภัย) ในการจูงใจ

บุคคลในองค์การจึงคาดหมายเกี่ยวกับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่า  

     1) ปฏิบัติตามคำสั่งเท่านั้น  

     2) มีความสนใจในการปรับปรุงงานน้อยมาก  

 3) จะมีการหยุดพักหรือหลีกเลี่ยงงานมากที่สุดเท่าที่จะทำได้  

     4) ต้องการผลตอบแทนทางด้านการเงนิเท่านั้น  

        ทฤษฎี Y จะตั้งอยู่บนสมมติฐานของการตอบสนองในระดับสูง  

(ความมชืี่อเสียงและความสมหวังในชีวิต) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมาย

เกี่ยวกับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่า  

     1) ปฏิบัติงานมากกว่าที่กำหนดให้  

     2) ให้ความสนใจในการปรับปรุงงานให้ดีขึน้  

     3) ไม่ยอมเสียเวลาในการทำงาน  

     4) ต้องการใหเ้ป็นที่ยอมรับของผู้อื่น  

  สรุปได้ว่า จากทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจะพบได้ว่า

มีเนื้อหาสาระสำคัญส่วนใหญ่ที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งจะแตกต่างบ้างเพียงบางประเด็นเท่านั้น 

โดยแต่ละทฤษฎียังคมีการศึกษาเพิ่มเติมอยู่เสมอในเวลาต่อมา ดังนั้น ผูบ้ริหารที่ดีจงึตอ้ง

รู้จักประยุกต์ประเด็นการสร้างแรงจูงใจที่ทุกทฤษฎีมีความเห็นสอดคล้องกันนำไปใช้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูต่อไป 

 5. องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

         มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูไว้ ดังนี้   
   ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2555, หนา้ 10 - 11) ได้กล่าวว่า สิ่งที่ส่งผล 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล คอื 1) วิธีการจูงใจ 2) เงินค่าตอบแทน

ที่ยุติธรรม 3) ความพอใจในงาน 4) ความมั่นคงในงาน 5) การเลื่อนช้ันเลื่อนตำแหน่งที่

ยุติธรรม 6) สิ่งแวดล้อมในการทำงานมคีวามเหมาะสม และ 7) ภาวะผู้นำที่ซื่อสัตย์ 
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และมีสมรรถนะ  

       จริายุทธ แก้วเนย (2556, หน้า 3 – 4) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจของบุคลากร

ต่อการปฏิบัติงาน 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความสำเร็จของงานด้านการยอมรับ  

2) ดา้นลักษณะของงาน 3) ด้านความรับผดิชอบ และ 4) ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่ 

การงาน  

       เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 74 - 78) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบ 

ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจากแนวคิดและงานวิจัยทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านความสำเร็จของงาน 2) ด้านความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งงาน 3) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 4) ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน 5) ด้านสภาพการทำงาน และ 6) ด้านเงนิเดือน 

   นารินทร์ทิพย์ สงิห์งอย (2563, หนา้ 13 - 15) ได้กล่าวว่า การจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความสำเร็จในการทำงาน  

2) การได้รับการยอมรับ 3) ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 4) ความรับผิดชอบ  

และ 5) ลักษณะงานที่ทำ 

   มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

2) เงินเดอืนและผลตอบแทน 3) นโยบายและการบริหารงาน 4) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  

5) ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ และ 6) ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

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

แรงจูงใจในการทำงานว่าปัจจัยที่สำคัญที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแบ่ง 

ออกเป็น 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้น ประกอบด้วย 5 ด้าน 

ได้แก่ 1.1) ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 1.2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

1.3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 1.4) ด้านความรับผิดชอบ และ 1.5) ด้านความก้าวหน้า  

2) ปัจจัยค้ำจุนหรอืปัจจัยป้องกันรักษา ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ 2.1) ด้านนโยบาย

และการบริหาร 2.2) ด้านการปกครองบังคับบัญชา 2.3) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน 2.4) ด้านสภาพการทำงาน และ 2.5) ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

   Wiles (1967, pp. 239 - 231) ได้กล่าวว่า ขวัญในการปฏิบัติงาน 

บุคลากร ประกอบด้วย 8 ประการ ดังนี้ 1) ความมั่นคงปลอดภัย 2) ความพึงพอใจใน

สภาพงานที่ดี 3) ความรูส้ึกเป็นเจ้าของ 4) การได้รับความยุติธรรม 5) ความรูส้ึกสัมฤทธิ์ 
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ผลในการงาน 6) ความรู้สกึตนเองมคีวามสำคัญ 7) การมสี่วนร่วมกำหนดนโยบาย  

และ 8) การยอมรับความสามารถของตนเอง 

       Bentley and Kempel (1970, p. 4) ได้ศึกษาเกี่ยวกับขวัญในการทำงาน

และกล่าวว่าขวัญเป็นการแสดงออกทางด้านอารมณ์ และจิตใจของบุคคลที่มตี่องานที่ทำ

ขึน้อยู่กับองค์ประกอบ 10 ประการ คือ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูบ้ริหาร  

2) ความพอใจในหน้าที่การงาน 3)สัมพันธภาพระหว่างครู 4) เงินเดอืน 5) ปริมาณ           

การสอน 6) หลักสูตร 7) สถานภาพครู 8) ชุมชนกับการสนับสนุนการศกึษา 9) อาคาร

สถานที่และการบริการ และ 10) ภาวะกดดันทางสังคม  

       Gilmer (1970, p. 255) ได้ให้องค์ประกอบที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 10 ประการ ดังนี้ 1) ความมั่นคงในงาน 2) โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

3) หน่วยงานและการจัดการ 4) ค่าจา้ง 5) ลักษณะงานที่ทำ 6) การนเิทศงาน 7) ลักษณะ

ทางสังคม 8) การติดต่อสื่อสาร 9) สภาพการทำงาน และ 10) ประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ  

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

(Alderfer) ได้ทดสอบทฤษฎคีวามตอ้งการของมาสโลว์ผลจากการวิจัยพบว่า ในทางปฏิบัติ

ไม่ตรงกันกับทฤษฎีจึงได้ปรับเปลี่ยนความตอ้งการให้เข้าใจได้ง่ายยิ่งขึ้น ซึ่งได้สร้างทฤษฎี

ความตอ้งการที่ตั้งใหม่ขึน้ว่า “ทฤษฎีความตอ้งการ ซีอาร์ จี” ดังนี้ 1) ความตอ้งการดำรง

อยู่ 2) ความตอ้งการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น และ 3) ความต้องการเจรญิก้าวหน้า  

ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์ ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์ตัวแปรการศกึษาองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

            ประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 
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1. ด้านความสำเร็จของงาน           6 60.00 

2. ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ           3 30.00 

3. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน           7 70.00 

4. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร           5 50.00 

5. ด้านความมั่นคงในงานที่ปฎิบัติ           4 40.00 

6. ด้านความตอ้งการดำรงอยู่           1 10.00 

7. ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน           6 60.00 

8. ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ           6 60.00 
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ตาราง 2 (ต่อ)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

 1
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9. ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ           5 50.00 

10. ด้านนโยบายและการบริหารงาน           4 40.00 

11. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน           2 20.00 

12. ด้านความพอใจในการทำงาน           3 30.00 

13. ด้านสภาพการทำงาน           4 40.00 

14. ด้านภาวะผูน้ำที่ซื่อสัตย์และมีสมรรถนะ           1 10.00 

15. ด้านความเข้าใจการปฏิบัติงาน           1 10.00 
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ตาราง 2 (ต่อ)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 
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16. ด้านการปกครองบังคับบัญชา           1 10.00 

17. ด้านความวิตกกังวลในการทำงาน           1 10.00 

18. ด้านการสนับสนุนการศึกษาจากชุมชน           1 10.00 

19. ด้านความมั่นคงปลอดภัย           1 10.00 

20. ด้านการได้รับความเป็นธรรม           1 10.00 

21. ด้านความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์กร           1 10.00 
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 จากตาราง 2 ผูว้ิจัยสังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

จากงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และเลือกแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ที่มคี่าความถี่ตั้งแต่ 5 ขึน้ไป ได้องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

จำนวน 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน 2) ด้านเงินเดือนและ

ผลตอบแทน 3) ด้านความสำเร็จของงาน 4) ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ  

5) ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ 6) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  1. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

       1.1 ความหมายของความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

       มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งงานไว้ ดังนี้  

 สุมัธนา สร้อยสน (2558, หน้า 9) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้าใน 

การทำงาน หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพของบุคคลหรอืตำแหน่ง  

ในสถานที่ทำงาน โอกาสในการเลื่อนตำแหน่งหรอืระดับที่สูงขึน้และมีโอกาสได้รับการ 

พัฒนาความรู ้ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาส 

ศกึษาต่อ อบรม ดูงาน 

         ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559, หน้า 7) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้าใน 

อาชีพงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงานซึ่งจะส่งผลตอบแทนทั้งทางดา้น

จติวิทยาหรอืผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการทำงานการเปลี่ยนแปลงทางด้านต่าง ๆ 

เหล่านี้จึงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่ก่อใหเ้กิดความก้าวหนา้ในงานการเลื่อนตำแหน่งหรอื

เงินเดอืน ตลอดถึงความพึงพอใจในชวีิต ความรูส้ึกว่าตนเองมคี่า ซึ่งอาจจะออกมาใน

รูปแบบของอำนาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหนา้ในอาชีพงานจงึเป็นผลสุดท้าย

ของการจัดการอาชีพที่เริ่มต้นดว้ยการวางแผนอาชีพงาน ก่อนที่จะพัฒนาไปสู่การพัฒนา

อาชีพงาน และพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพงานในที่สุด 

         ธนาโชต ิโชติช่วง (2559, หน้า 23) ได้สรุปไว้ว่า การเปลี่ยนแปลง 

ในสถานะหรอืตำแหน่งของบุคคลในองค์กร แต่ในกรณีที่บุคคลย้ายตำแหน่งจากแผนกหนึ่ง

ไปยังอีกแผนกหนึ่งขององค์กร โดยไม่มกีารเปลี่ยนแปลงสถานะถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาส

ใหม่มีความรับผิดชอบมากขึ้น เรยีกได้ว่าเป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่

ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานอย่างแท้จริง 
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         ประชุมพร บุญมา (2561, หนา้ 10) ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการ

เจริญก้าวหน้า หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนซึ่งเกิดจากการได้รับ

ความสำเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความรูส้ึกนึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ ได้แก่ การรเิริ่ม 

บุกเบิก การพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความสำเร็จของงาน 

          สุกขะ ลาชะพล (2562, หน้า 39) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้า  

หรอืโอกาสเจริญเติบโตในตำแหน่ง หมายถึง ความสำเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิด 

และมุ่งหวังเอาไว้ ความคิดริเริ่มบุกเบิก ความรูค้วามสามารถที่นำมาพัฒนาศักยภาพ 

ของตน ความรับผดิชอบความสำเร็จของงานและลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย  

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการอบรมสัมมนา ศกึษาดูงานเพื่อความ

เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ ความรูค้วามสามารถที่มอียู่เพื่อส่งเสริมความเจรญิก้าวหน้า 

ของตนในการปฏิบัติงาน โอกาสได้เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น และได้รับความยุติธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบจากผู้บังคับบัญชา 

         ณัฐธิดา สุรเสนา (2564, หน้า 73-74) ได้สรุปไว้ว่า 

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจต่อสภาพตำแหน่งในการ

ปฏิบัติงาน ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมและศึกษาต่อหรอืดูงานในสถานที่ 

ต่าง ๆ การได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ทำผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ        

มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน มีความรูส้ึกพอใจกับการเลื่อน

ตำแหน่งและเงินเดอืน มีโอกาสได้รับความก้าวหนา้ในการเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น และได้รับ

การพิจารณาการประเมินผลงาน ผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

     บุญวัฒน์ คำชูราษฎร์ (2564, หนา้ 90) ได้สรุปไว้ว่า 

ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้นส่งผล 

ให้ได้รับการเปลี่ยนแปลงเลื่อนตำแหน่งหนา้ที่การงานให้สูงขึ้น ได้รับการพิจารณา            

เลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นพิเศษ ได้มโีอกาสรับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้น          

ในวิชาชีพจากการปฏิบัติงานตลอดจนมโีอกาสศึกษาต่อ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน        

เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถของตนเอง 

      สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจต่อ

สภาพตำแหน่งในการปฏิบัติงาน ที่ได้รับในการเลื่อนช้ันเลื่อนตำแหน่งหนา้ที่ 

ที่สูงขึน้ ตามทักษะ ความสามารถ เวลาในการทำงาน ผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งอาจจะ

ออกมาในรูปแบบของอำนาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  
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จงึเป็นแรงจูงใจในการทำงาน และพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพงาน โดยโอกาสในการ 

เลื่อนช้ันเลื่อนตำแหน่งที่เกิดขึน้นั้น ควรเป็นไปอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

   1.2 ความสำคัญของความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของความก้าวหน้า

ในตำแหน่งงานไว้ ดังนี้  

     สิรปิัญญ์ ศรนอก (2557, หนา้ 58) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจที่สำคัญ 

อีกด้านที่เกี่ยวข้องที่บุคลากรใฝ่ฝันและต้องการและคาดหวังเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน 

คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ดังนัน้ ความก้าวหน้าเมื่องานประสบความสำเร็จ 

ก็ได้รับการตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาส 

ได้ศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝกึอบรม สรุปได้ว่าความก้าวหนา้ในหน้าที่การ 

งาน หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น การมโีอกาสได้ศกึษาหาความรู้ 

เพิ่มเติมหรอืได้รับการฝกึอบรมสามารถนำความรูท้ี่เรียนมาปฏิบัติงานเพื่อให้เกิด 

ความก้าวหน้าแก่ตนเอง ส่งเสริมสนับสนุนใหค้รูได้รับการอบรมศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูน 

ความรูค้วามสามารถและพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานใหม้ีความชำนาญยิ่งขึน้ตลอดทั้ง

ส่งเสริมใหค้รูได้เลื่อนตำแหน่งให้สูงขึน้ และในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อน

ตำแหน่งเลื่อนวิทยะฐานะและพจิารณาความดีความชอบ 

     ธนาโชต ิโชติช่วง (2559, หน้า 23) ได้กล่าวว่า ความสำคัญในการ

ได้รับความก้าวหน้า คือการเปลี่ยนแปลงในสถานะหรอืตำแหน่งของบุคคลในองค์กร แต่ใน

กรณีที่บุคคลย้ายตำแหน่งจากแผนกหนึ่งไปอกีแผนกหนึ่งขององค์กร โดยไม่มีการ

เปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสใหม่ มีความรับผิดชอบมากขึ้น เรียกได้ว่า

เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบ แต่ไม่ใช่ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานอย่างแท้จริง 

     เศวต สิมประดิษฐพันธ (2561 หนา้ 81) ได้กล่าววา การเลื่อนขัน้

เลื่อนตำแหนง หมายถึง แรงกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความรูส้ึกหรือทัศนคตทิี่ดตีอการ 

พิจารณาให้ความดีความชอบให้ได้รับการเลื่อนขัน้เลื่อนเงินเดอืนที่สูงขึน้และได้รับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม การมโีอกาสในการเลื่อน 

ตำแหนงที่สูงขึ้น เป็นช่องทางของความก้าวหนาในตำแหน่งหน้าที่จะทำให้บุคคล  

เกิดความรู้สกึมั่นคงและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นองคประกอบเกี่ยวกับการให 

ความดคีวามชอบการมโีอกาสที่ได้รับการเลื่อนตำแหน่ง ซึ่งเป็นช่องทางความก้าวหนา้ 

ในตำแหน่งหน้าที่ โดยได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุตธิรรมจะทำให้บุคคล 
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เกิดความรู้สกึมั่นคงและพึงพอใจต่องาน 

    สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในตำแหน่งงานมคีวามสำคัญอย่างยิ่งต่อ

บุคลากรในองค์กร จะเป็นแรงกระตุนใหผูป้ฏิบัติงานเกิดความรูสึกหรอืทัศนคตทิี่ดีตอการ 

พิจารณาใหความดีความชอบให้ได้รับการเลื่อนขัน้ เลื่อนเงินเดือนที่สูงขึ้น และได้รับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม การมโีอกาสในการเลื่อน 

ตำแหนงที่สูงขึ้น เป็นชองทางของความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ จะทำให้บุคคลเกิด

ความรูส้ึกมั่นคงและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นองคประกอบเกี่ยวกับการให้ความดี

ความชอบ 

   1.3 องค์ประกอบความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

            มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบความก้าวหน้า   

ในตำแหน่งงานไว้ ดังนี้ 

 กมลวรรณ ยอดมาลี (2558 หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งการทำงาน หมายถึง การได้มโีอกาสในการเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นจากผลการ

ปฏิบัติงานในองค์กร การได้รับโอกาสในการศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมให้ได้วุฒิ

การศกึษาสูงขึน้ การได้รับการอบรมเพื่อใหม้ีโอกาสในการเพิ่มทักษะและพัฒนาการ

ปฏิบัติงานอยู่เสมอซึ่งจะทำให้มโีอกาสในการเจริญก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่การทำงาน

รวมถึงสภาพและรายได้หากมีบุคคลมีลักษณะดังกล่าวจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ลัดดาวัลย์ สำราญ (2561 หนา้ 123) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบ 

ความก้าวหน้าและม่ันคงในสายอาชีพ ประกอบด้วย 1) ดา้นการพัฒนาตนเอง  

2) ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ 3) ความมั่นคงในสายอาชีพ  

 ดวงกมล วิเชยีรสาร (2562 หนา้ 13) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ 1) ความเจรญิในตำแหน่งหนา้ที่ 2) ความเจรญิก้าวหน้า 

ในเงนิเดือน และ 3) ความเจรญิก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 

 ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 63) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโต มีตัวช้ีวัดที่สามารถวัด

พฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความเป็นไปได้ในการ

เจริญเติบโต ดังนี ้1) ผูบ้ริหารโรงเรียนให้บุคลากรมีค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ

ตำแหน่งหน้าที่ความรับผดิชอบ 2) ผู้บริหารโรงเรียนให้บุคลากรมีค่าตอบแทนที่ได้รับ

เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 3) ผูบ้ริหารโรงเรียนใหบุ้คลากรได้รับความ
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ช่วยเหลอืในเรื่องสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงนิอุดหนุน 4) ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้

ให้บุคลากรได้รับการสนับสนุน เครื่องมอืวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน และ 5) ผู้บริหาร

โรงเรียนกระตุ้นใหบุ้คลากรมีการปฏิบัติงานและมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพราชการ 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน คือ  

การมคี่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสม การได้รับความช่วยเหลือในเรื่องสวัสดิการ การได้รับ

สนับสนุนเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานและมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การที่จะ

ได้รับความก้าวหน้าในชีวิตการทำงาน การศกึษาต่อและเขา้รับการอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ความรูค้วามสามารถ การเลื่อนตำแหน่งงานสูงขึ้นเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติและส่งผลต่อ

ความมั่นคงของชีวติ 

    2. ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน  

    2.1 ความหมายของเงนิเดือนและผลตอบแทน 

            มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของเงนิเดือนและ

ผลตอบแทนไว้ ดังนี ้  
         ทิศชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 44) ได้สรุปไว้ว่า เงนิเดือน 

และค่าจา้ง หมายถึง รายได้ที่รับเป็นประจำ และค่าตอบแทนที่ได้รับและรายได้ที่เกิดจาก

กิจกรรมอื่น ๆ รายได้จากการทำงานนั้นยุติธรรมกับสภาพงาน และเพียงพอที่จะใช้จ่าย 

ในครอบครัว รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ แรงจูงใจของครูในการคาดหวังที่จะได้รับรางวัล  

เช่น ได้รับการยกย่อง ได้รับเงนิเดือนเพิ่มขึน้จากการปฏิบัติงาน การได้รับเงินเดอืนที่

เพียงพอต่อการดำรงชีวติ อยู่ในสังคมอย่างมีความสุข การได้รับความเป็นธรรมในการ

พิจารณาเลื่อนขัน้ การมีสวัสดิการอย่างเพียงพอ เช่น กองทุน สวัสดิการ เงนิช่วยเหลอื

พิเศษ ความเหมาะสมของระบบเงินบำเหน็จหรอืบำนาญข้าราชการ 

         สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หนา้ 6) ได้สรุปไว้ว่า เงนิเดือน 

หมายถึง ค่าตอบแทนที่ครูพึงได้รับใหเ้หมาะสมกับการทำงานอย่างเต็มความสามารถตาม

ตำแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายเพียงพอต่อการนำไปใช้ดำเนินชีวิตประจำวัน และมีการมอบ

รางวัลพิเศษสำหรับครูที่ประสบผลสำเร็จในด้านต่าง ๆ อย่างยุตธิรรม 

         ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หนา้ 43) ได้สรุปไว้ว่า ผลประโยชน์ 

ตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่

พอใจของบุคลากรที่ทำงาน 
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         พรเพชร บุตรดี (2563, หน้า 32) ได้สรุปไว้ว่า เงนิเดือน (Salary 

Payment and Welfare) หมายถึง รายได้ประจำ รายได้พิเศษ และสวัสดิการที่ได้รับ ได้แก่ 

ผลประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ ซึ่งทางราชการมอบใหแ้ก่บุคลากร ได้แก่ เงินบำเหน็จ บำนาญ 

การรักษาพยาบาล เบีย้เลีย้ง วันหยุดงาน ที่พักอาศัย และสวัสดิการอื่น ๆ อย่างเหมาะสม 

และเพียงพอ จงึจะทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 61) ได้สรุปไว้ว่า เงินเดือนและ 

ผลตอบแทน คือ สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานใน รูปเงนิรวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

ในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงานความพึง พอใจหรือไม่พึงพอใจในเงนิเดือน

หรอืค่าจา้งแรงงานหรอือัตราการเพิ่มเงินเดือน 
         Herzberg (1959 อ้างถึงใน อภชิาติ ครองยศ, 2560, หน้า 71)  

ได้กล่าวว่า เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทำงาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 

ค่าตอบแทน ความถึงสวัสดิการประโยชน์เกือ้กูลอื่น ๆ ตามความเหมาะสมของเงนิเดือน 

และขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ 

            สรุปได้ว่า เงนิเดือนและผลตอบแทน หมายถึง เงินเดือน ค่าจ้าง 

ค่าตอบแทนสวัสดิการ และผลประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ ซึ่งทางราชการมอบใหแ้ก่บุคลากร 

ซึ่งจะจูงใจให้ผู้ที่มคีวามสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร ทำให้เกิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน เพราะมองเห็นว่าองค์กรมีความมั่นคงในด้านการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

ให้แก่บุคลากร ทำให้องค์กรสามารถที่จะสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถมาบริหารงาน

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ และนำมาซึ่งความเจรญิเติบโตขององค์กรต่อไป 

   2.2 ความสำคัญของเงนิเดือนและผลตอบแทน 

            มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของเงินเดอืนและ

ผลตอบแทนไว้ ดังนี้ 

 กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557, หน้า 265) ได้สรุปไว้ว่า เงนิเดือน  

สวัสดิการ และผลประโยชน์มีความสำคัญที่จะจูงใจให้ผู้ที่มคีวามสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน

ในองค์การ เพราะมองเห็นว่าองค์การนี้มคีวามมั่นคงในด้านการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่

บุคลากรทำให้องค์การสามารถที่จะสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถมาบริหารงานเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์และนำมาซึ่งความเจรญิเติบโตขององค์การต่อไป 

 เศวต สิมประดิษฐพันธ (2560 หน้า 75) ได้สรุปไว้ว่า ความสำคัญ 

ของเงนิเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ ดังนี้ 1) ดานความสำคัญตอตัวผูป้ฏิบัติงาน  
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ได้แก่ 1.1) คาตอบแทนเป็นรายได้หลักเพื่อจะนำมาดำรงชีวติใชจ่ายประจำวันของตน 

และครอบครัว 1.2) คาตอบแทนเป็นตัวเสริมความมั่นคงทั้งในปจจุบันและในอนาคต  

1.3) เป็นแรงจูงใจใหบุคคลทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ และ 2) ด้านความสำคัญ 

ตอองคกร ได้แก่ 2.1) เป็นเครื่องมอืที่ใชในการบริหารงานบุคคลใหบรรลุผล โดยการใชคา

ตอบแทนเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2.2) เป็นต้นทุนในการดำเนินงานที่มีผลตอกำไร

และความก้าวหนาขององคกร 

  ทิสชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 41) ได้สรุปไว้ว่า เงินเดือน  

และค่าจา้ง หมายถึง รายได้ที่รับเป็นประจำและค่าตอบแทนที่ได้รับ รายได้ที่เกิดจาก

กิจกรรมอื่น ๆ รายได้จากการทำงานนั้นยุติธรรมกับสภาพงาน และเพียงพอที่จะใช้จ่าย 

ในครอบครัว รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ แรงจูงใจของครูในการคาดหวังที่จะได้รับรางวัล  

เช่น ได้รับการยกย่อง ได้รับเงนิเดือนเพิ่มขึ้นจากการปฏิบัติงาน การได้รับเงินเดอืนที่

เพียงพอต่อการดำรงชีวติอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข การได้รับความเป็นธรรมในการ

พิจารณาเลื่อนขัน้ การมีสวัสดิการอย่างเพียงพอ เช่น กองทุนสวัสดิการ เงนิช่วยเหลอื

พิเศษ ความเหมาะสมของระบบเงนิบำเหน็จหรอืบำนาญข้าราชการ 

สรุปได้วา เงนิเดือนและผลตอบแทนมคีวามสำคัญกับแรงจูงใจ 

ในการทำงาน เป็นแรงกระตุ้นด้านปัจจัยหรอืองคประกอบที่เกี่ยวของกับงานที่ได้รับตอบ

แทนจากการทำงานเป็นรายเดือนที่ได้รับอยู่ในปจจุบัน เงนิคาตอบแทนพิเศษ เงินวทิยฐานะ 

เงินรางวัล และสวัสดิการที่ได้รับในรูปแบบต่าง ๆ ที่ทางราชการจัดใหซึ่งจะตองมีความ 

เป็นธรรม ที่จะสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้

และนำมาซึ่งความเจรญิเติบโตขององค์การต่อไป 

   2.3 องค์ประกอบเงนิเดือนและผลตอบแทน 

            มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบเงินเดือนและ

ผลตอบแทนไว้ ดังนี้ 

     วรพจน์ บุษราคัมวดี (2556, หนา้ 165-166) ได้สรุปไว้ว่า           

หลักของสิ่งจูงใจ ประกอบด้วย 1) การจ่ายค่าจ้างตามเกณฑ์ เป็นวิธีการที่ใชก้ันอย่าง

แพร่หลายและเป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คคลปฏิบัติงาน การจ้างตามเกณฑ์เกิดจากระดับตำแหน่ง

งาน นอกจากนีย้ังเป็นตัวกำหนดจำนวนเงนิที่บุคคลจะได้รับ เช่น เงินประกันชีวติ เงินโบนัส  

เงินชดเชย เงนิตอบแทน เป็นต้น โดยทั่วไปผูบ้ริหารสามารถกำหนดกฎเกณฑ์การจ่ายเงนิ

ตอบแทนหรอืเงินชดเชยใหก้ับบุคคลากร ได้แก่ จากเวลาที่เขาใชป้ฏิบัติงานตามลำพัง  
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จากผลการปฏิบัติงานตามลำพัง และจากการพิจารณารวมกันทั้งเวลาและผลการ

ปฏิบัติงาน และ 2) การเลื่อนช้ันตำแหน่ง เป็นวิธีที่มีประสิทธิผลมากที่สุด เนื่องจากบุคคล

จะได้รับสถานภาพที่สมเกียรตเิพิ่มขึน้นอกจากเงนิ เช่น ได้รับการยกย่อง บุคคลทั่วไปรู้จัก 

ด้วยเหตุนี้จึงเป็นที่พึงปรารถนาของบุคลากร ดังนั้น ผู้บริหารระดับสูงจะต้องกำหนด

หลักเกณฑ์การพิจารณาให้รอบคอบยุติธรรมและเสมอภาค เพราะถ้าเกิดความไม่ยุติธรรม

อาจก่อใหเ้กิดความเสียขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานได้ 

     เศวต สิมประดิษฐพันธ (2560 หน้า 75 - 76) ได้สรุปไว้ว่า 

แรงจูงใจด้านเงนิเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ อาจแบงได้เป็นรูปแบบของตัวเงินและ

ไม่ใช่ตัวเงิน ดังนี้ 1) แรงจูงใจด้านเงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการในรูปแบบของตัวเงนิ 

ได้แก่ 1.1) คาตอบแทนในรูปของตัวเงนิโดยตรง หมายถึง ค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้าง 

ได้แก่ ค่าจ้าง เงนิเดือน โบนัส คานายหนาซึ่งเป็นค่าตอบแทนพิเศษ ตามผลงาน คาคุณวุฒิ

หรอื ประสบการณ ค่าทำงานล่วงเวลา ค่าทำงานตามกะและค่าพาหนะขนสง 1.2) คาตอบ

แทนในรูปของตัวเงินทางออม หมายถึง คาตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับตามกฎหมายที่กำหนด  

ได้แก การประกันสังคม การประกันการว่างงาน รวมทั้งคาตอบแทนที่องคการจัดให

พนักงานในชวงเทศกาลวันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผ่อน วันลาป่วย ลาคลอดบุตรและ

ผลประโยชนอื่น ได้แก ค่ารักษาพยาบาล การประกันชีวิต เงินบำเหน็จบำนาญ การทุพพล

ภาพ สวัสดิการ เสื้อผา ที่อยู่อาศัย อาหาร ศูนย์ดูแลเด็กเล็ก เงนิช่วยเหลอืบุตรและค่าเล่า

เรียนบุตร และ 2) แรงจูงใจด้านเงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่ไม่ใช่ในรูปแบบของ

ตัวเงิน ประกอบด้วยย สภาพแวดลอมในองคกร สภาพแวดลอมในการทำงาน การยกยอง

ชมเชย การใหรางวัลหรอืสิ่งจูงใจ มโีอกาสเลื่อนตำแหนง การมีสวนร่วมแสดงความคิดเห็น 

การกำหนดวัตถุประสงคของงาน และการมีขอมูลยอนกลับสามารถเสนอขอคิดเห็นปญหา

และแนวทางการแกไข การปฏิบัติงานได้อย่างอสิระ รวมไปถึงการที่พนักงานมีความพึง

พอใจในการทำงาน 

     พรเพชร บุตรดี (2563 หน้า 32) ได้สรุปไว้ว่า เงนิเดือน 

ประกอบด้วย รายได้ประจำ รายได้พิเศษและสวัสดิการที่ได้รับ ได้แก่ ผลประโยชน์เกือ้กูล

ต่าง ๆ ซึ่งทางราชการมอบใหแ้ก่บุคลากร ได้แก่ เงนิบำเหน็จ บำนาญ การรักษาพยาบาล 

เบีย้เลีย้ง วันหยุดงาน ที่พักอาศัย และสวัสดิการอื่น ๆ อย่างเหมาะสมและเพียงพอ จึงจะ

ทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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สรุปได้ว่า องค์ประกอบเงินเดือนและผลตอบแทน คือ เงนิที่ได้รับ 

ตอบแทนจากการทำงานเป็นรายเดือนที่ได้รับอยู่ในปจจุบัน เงินคาตอบแทนพิเศษ  

เงินวทิยฐานะ เงนิรางวัล และสวัสดิการที่ได้รับในรูปแบบต่าง ๆ ที่ทางราชการจัดให้ 

  3. ด้านความสำเร็จของงาน 

  3.1 ความหมายของความสำเร็จของงาน 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของความสำเร็จ

ของงานไว้ ดังนี้   
         วรวิมล ทองเยียม (2558, หน้า 7) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จของ

งาน หมายถึง ความสำเร็จสมบูรณ์ของงาน ความสามารถในการแก้ปัญหา มองเห็น

ผลงาน ความชัดเจนของงาน เป็นความสำเร็จที่วัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย  

ตามกำหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน   

 อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558, หนา้ 3) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จ 

ในงานที่ทำ หมายถึง ความสำเร็จของครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงความสุข 

ความพึง พอใจในการปฏิบัติงาน ทั้งต่องานตนเองและการทำงานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน  

การทำงานสามารถส่งผลดีต่อการดำรงชีวติในปัจจุบัน 

 ศรัณยา มาทิพย์(2560, หน้า 10) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จในการ 

ทำงาน หมายถึง ผลจากการทำงานที่ตรงตามเป้าหมายขององค์กรและตนเอง ความพึง

พอใจในประสิทธิผลจากการทำงานในองค์กรและความสำเร็จในการแก้ไขจัดการกับ 

ปัญหาที่เกิดขึน้ได้ 

         ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หนา้ 37) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จ 

ในการทำงานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิน้และประสบ

ความสำเร็จอย่างด ีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 

ผลงานสำเร็จของเขาจึงเกิดความรูส้ึกพอใจและปลืม้ใจในผลสำเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 

         เปรมทิพย์ คำทะเนตร (2564, หนา้ 44) ได้สรุปไว้ว่า การได้รับ

ความสำเร็จในงาน หมายถึง ความสำเร็จของงานเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ทุ่มเทกายใจในการ

ทำงานจนสำเร็จลุล่วงดว้ยดี ผู้ปฏิบัติงานจะมีแรงจูงใจ ความภาคภูมใิจและเชื่อม่ันในตัวเอง

และมีความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานของตนเองต่อไป 
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         ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 70) ได้สรุปไว้ว่า ความสำเร็จของ

งาน หมายถึง ความรูส้ึกต้องการทำงานให้สำเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย มีความตอ้งการ

ทำงานที่ได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล รูส้ึกภูมใิจ ที่สามารถแก้ไข

ปัญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้ได้ด้วยตนเอง มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบการปฏิบัติงาน

สำคัญๆ จนประสบผลสำเร็จ มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักษ์ปรากฏชัดเจน สามารถ 

ตรวจสอบได้ และไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงานที่รับผดิชอบในปัจจุบัน 

         บุญวัฒน์ คำชูราษฎร์ (2564, หนา้ 83) ได้สรุปว่า ด้าน

ความสำเร็จในงานที่ทำ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรอืแรงกระตุ้น ส่งผลให้สามารถ

ทำงานได้สมบูรณ์โดยใช้ความรูค้วามสามารถ ประสบการณ์และความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์

ในการปฏิบัติงานใหป้ระสบความสำเร็จ รู้จักป้องกันปัญหาและแก้ปัญหาต่าง ๆ ตาม

สถานการณ์ที่เกิดขึ้น เมื่องานประสบความสำเร็จจงึเกิดความรูส้ึกพอใจและเกิดความ

ภาคภูมิใจในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ เป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อใหเ้กิดความเต็มใจในการ

ทำงานต่อ ๆ ไป 

      สรุปได้ว่า ความสำเร็จของงาน หมายถึง การทำงานด้วยความรวดเร็ว และ

ด้วยความเต็มใจทำงานที่รับผดิชอบใหส้ำเร็จอย่างรวดเร็ว ทำให้งานไม่คั่งค้าง  

ไม่ละทิ้งหรอืหลงลมืงานได้ เมื่องานไม่คั่งค้างสุขภาพจิตในการทำงานก็ดีด้วย ผูป้ฏิบัติงาน

จะมีแรงจูงใจในการทำงาน มีความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตัวเอง มีความกระตอืรือร้น 

ที่จะปฏิบัติงาน ทำงานให้บรรลุผลสำเร็จและจะเกิดความรูส้ึกพอใจ ซึ่งอาจเป็นงานที่ได้รับ

มอบหมายหรอืไม่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาก็ตามจะเป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อให้เกิด

ความเต็มใจในการทำงานต่อ ๆ ไป 

  3.2 ความสำคัญของความสำเร็จของงาน 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของความสำเร็จ

ของงานไว้ ดังนี้ 

 ธนิตา นาพรม (2558, หน้า 44) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จในการ 

ปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบสำคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากความหมาย

ดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การที่ครูสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้นัน้ย่อมทำให้เกิดแรงจูงใจและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป 

 ธนัชชา ชาสงวน (2558, หน้า 7 - 8) ได้กล่าวว่า การได้รับความ 

สำเร็จเป็นความรูส้ึกพึงพอใจและปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงาน การที่ครูคาดหวังไว้ว่า 
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เมื่อตัง้ใจทำงานที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลให้มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได้ประสบ 

ความสำเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนมากขึ้นบุคคลสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จ 

โดยใช้ความสามารถในการใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์งานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

 แผนงาน โครงการ กิจกรรม ปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้งและได้รับคำยกย่องชมเชยจาก 

เพื่อนร่วมงาน เมื่องานสำเร็จส่งผลถึงความสำเร็จและความก้าวหน้าในหนา้ที่การทำงาน 

     ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จ             

ในการปฏิบัติงาน เป็นความภูมใิจในความสำเร็จของงานมคีวามตั้งใจทำงานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานช่วยใหป้ระสบความสำเร็จและเป็น

ประโยชน์ต่อโรงเรียน สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จโดยใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจกรรม ปฏิบัติงานเต็มที่ทุกครั้ง               

และได้รับคำยกย่องชมเชยทำให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

     กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563, หนา้ 5) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของ

งาน คือ การที่ครูและบุคลากรปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จบรรลุตาม

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ระหว่างการ

ปฏิบัติงานได้และผ่านพ้นไปได้ดว้ยดี รวมถึงยังได้รับการช่ืนชมจาก ผูบ้ังคับบัญชาและ      

จากเพื่อนร่วมงานทำให้เกิดความภาคภูมใิจในความสำเร็จของงาน อีกทั้งยังช่วยสร้างเสริม

กำลังใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดียิ่ง ๆ ขึน้ไป ทั้งนีค้วามสำเร็จจะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้า

ไม่ได้รับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานและการช่วยเหลือสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา 

  สรุปได้ว่า ความสำเร็จของงานมคีวามสำคัญต่อแรงจูงใจในการทำงาน เป็น

ความรูส้ึกต้องการทำงานใหส้ำเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย มีความต้องการทำงานที่ได้รับ

มอบหมายให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล รูส้ึกภูมใิจ ที่สามารถแก้ไขปัญหาในการ

ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ การปฏิบัติงานสำคัญ ๆ        

จนประสบผลสำเร็จและมีประสิทธิผลมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักษ์ปรากฏชัดเจน 

สามารถตรวจสอบได้และไม่รูส้ึกเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงานที่รับผดิชอบใน

ปัจจุบัน 

  3.3 องค์ประกอบความสำเร็จของงาน 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบความสำเร็จของ

งานไว้ ดังนี้ 
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 รุ่งลาวรรณ บำรุงศรี (2558, หนา้ 41) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จ 

ในงานที่ทำ หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิน้และประสบความสำเร็จอย่างดี 

เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรูจ้ักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงาน

สำเร็จจึงรูเ้กิดความรู้สกึภาคภูมใิจและปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้น 

     วรวิมล ทองเยียม (2558, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของ

งาน หมายถึง ความสำเร็จสมบูรณ์ของงาน ความสามารถในการแก้ปัญหามองเห็นผลงาน 

ความชัดเจนของงานเป็นความสำเร็จที่วัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายตาม

กำหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

     ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 61) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสำเร็จในงาน มีตัวชีว้ัดที่สามารถวัดพฤติกรรมการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความสำเร็จของงานได้ ดังนี้ 1) ผูบ้ริหาร

โรงเรียนปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

2) ผูบ้ริหารโรงเรียนปฏิบัติงานได้ทันภายในกำหนดเวลาอย่างถูกต้อง 3) ผูบ้ริหารโรงเรียน

ปฏิบัติงานเห็นผลสำเร็จได้ชัดเจน 4) ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถแก้ไขปัญหาของงานได้  

5) ผูบ้ริหารโรงเรียนพึงพอใจในผลการทำงานของท่าน และ 6) ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ได้ปฏิบัติ 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบความสำเร็จของงาน คือ การที่บุคลากร 

มีความสามารถในการทำงานตามหนา้ที่ต่าง ๆ ได้รับมอบหมายได้ประสบความสำเร็จ 

และสามารถป้องกันและแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้ รวมทั้งส่งผลถึงความก้าวหนา้ 

ในหน้าที่การงานด้วย 

  4. ด้านการยอมรับนับถอื 

       4.1 ความหมายของการยอมรับนับถอื 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของการได้รับ

ความยอมรับนับถือไว้ ดังนี ้  
 ธวัฒน์ แดนดี (2557, หน้า 30) ได้สรุปไว้ว่า การยอมรับนับถือ  

หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่องชมเชยและไว้วางใจจาก 

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เกี่ยวกับผลงานที่ประสบความสำเร็จและได้รับการ 

ยอมรับว่า เป็นบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถในองค์การ 
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 สุมัธนา สร้อยสน (2558, หน้า 9) ได้สรุปว่า การได้รับการยอมรับ  

ยกย่องในผลงาน หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกับความสำเร็จ การได้รับการชมเชย 

ชื่นชม เช่ือถอื ไว้วางใจ หรอืการดำเนินงานจากผูบ้ังคับบัญชา ผูร้่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

และบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือก็จะทำให้เกิดการไม่ยอมรับ การได้ 

รับคำตำหนติิเตยีนหรอืการกล่าวโทษ 

     ธนัชชา ชาสงวน (2558, หน้า 8) ได้สรุปว่า การได้รับความ

ยอมรับนับถือ คอื การยกย่องชมเชยได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา               

การสนับสนุน จากเพื่อนร่วมงานหรอืผูอ้ื่น ทำให้เกิดความภูมใิจผู้บริหารโรงเรียน เพื่อน

ร่วมงานและ บุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรูค้วามสามารถในการทำงานและตำแหน่งหนา้ที่

การงานภายใน 

 อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, หน้า 68) ได้สรุปไว้ว่า การได้รับการ 

ยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ผูร้่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาและบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องให้การ

ยอมรับ ชมเชย ยกย่อง ในความรู้ความสามารถในผลสำเร็จของงานที่ได้ปฏิบัติ 

     กมลชนก ศรีวรรณา, (2561, หนา้ 64) ได้สรุปไว้ว่า การยอมรับ 

นับถือซึ่งกันและกัน หมายถึง การเคารพในบทบาทหนา้ที่ของกันและกัน การยอมรับ 

ในความรู้ความสามารถของคนอื่นดว้ยความจรงิใจ และให้เกียรตซิึ่งกันและกัน  

 ภัทรดา จำนงประโคน, (2561, หนา้ 38) ได้สรุปไว้ว่า การได้รับ 

การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาจากเพื่อน

จากผู้มาขอรับคำปรึกษา หรอืจากบุคคลในงานด้วยกัน การยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในรูป 

ของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กำลังใจหรอืการแสดงออกอื่น ๆ ที่ส่อให้

เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลสำเร็จ  

     ณัฐธิดา สุระเสนา, (2564, หนา้ 71 - 72) ได้สรุปไว้ว่า การ

ยอมรับนับถือ หมายถึง ความรูส้ึกคาดหวังต่อผลที่เกิดขึน้จากการมผีลการปฏิบัติงานเป็น

ที่ยอมรับจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัลจากการ

ปฏิบัติงานทำให้รู้สกึต้องการทำงานได้ดียิ่งขึน้ การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร 

และเพื่อนร่วมงานให้รับผดิชอบงานที่มีความสำคัญ การได้รับการยอมรับในความรู้ 

ความสามารถทั้งการปฏิบัติหนา้ที่ในงานพิเศษและการจัดการเรยีนการสอน จากผู้บริหาร 

เพื่อนร่วมงาน นักเรียน ชุมชน และบุคคลภายนอกโรงเรียน เป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกับงาน 

ให้กับเพื่อนร่วมงานเป็นประจำ และการได้รับโอกาสเสนอความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ในการ  
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พัฒนาการปฏิบัติงานใหด้ีขึ้น 

     บุญวัฒน์ คำชูราษฎร์ (2564, หนา้ 85) ได้สรุปไว้ว่า การได้รับ

ความยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้า หรือแรงกระตุ้นส่งผลใหไ้ด้รับความ

ไว้วางใจความน่าเชื่อถอืและยอมรับในความรู้ ความสามารถใหป้ฏิบัติหน้าที่ที่สำคัญไม่ว่า

จากผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อน ร่วมงานและผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องใหม้ีโอกาสแสดง

ความรู ้ความสามารถ ความคิดเห็นและ ศักยภาพในตนเองจนเป็นที่ยอมรับ ซึ่งการยอมรับ

นีอ้าจอยู่ในรูปแบบการยกย่อง ชมเชย ชื่นชม แสดงความยินดีใหก้ำลังใจ แสดงออกถึง

ความเช่ือถอืไว้วางใจในผลงานและการ แสดงออกอื่น ๆ ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับ 

ในความสามารถเมื่องานบรรลุผลสำเร็จ 

 สรุปได้ว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ

บุคคลทั่วไปในสังคมใหค้วามสำคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดี การให้เกียรติ

และยอมรับ ในความรู้ ความสามารถ เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น ได้รับความ

น่าเชื่อถือ ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน การได้รับโอกาสเสนอความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ 

       4.2 ความสำคัญของการยอมรับนับถอื 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของการได้รับ

ความยอมรับนับถือไว้ ดังนี ้  
     ธนิตา นาพรม (2558, หน้า 44) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ

เป็นองค์ประกอบที่สำคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงสามารถสรุปได้ว่า การที่ครู

ได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่องชมเชยและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานเกี่ยวกับผลงานที่ประสบความสำเร็จ และได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มคีวามรู้

ความสามารถในองค์การ 

     บุษยมาส ผาดี (2563, หน้า 44) ได้กล่าวว่า การเป็นที่ยอมรับ 

นับถือของเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งสำคัญที่จะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์

ระหว่างมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวติมนุษย์ เพื่อส่งเสริมให้มนุษย์สามารถทำงานร่วมกัน

และดำรงชีวติร่วมกันอย่างมีคุณภาพ พึ่งพาและอยู่ร่วมกันกับผูอ้ื่น ช่วยเหลอืเกือ้กูลซึ่งกัน 

และกัน ดังนัน้การสร้างมนุษยสัมพันธ์หรอืการสร้างสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลอื่นนัน้ย่อมส่งผลต่อ

สัมพันธภาพอันยั่งยืนส่งเสริมความเข้าใจ และเสริมสร้างเจตคติที่ดีในการสร้างสัมพันธ์อันดี

ต่อกัน การเคารพนับถือซึ่งกันและกันก็เป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การควรมีใหแ้ก่กันและกัน 
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 นูรยิะห์ หะแว (2564 หน้า 47) ได้กล่าวว่า ดา้นการได้รับการ 

ยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้นส่งผลใหไ้ด้รับความไว้วางใจ  

ความน่าเชื่อถือและยอมรับในความรู้ความสามารถให้ปฏิบัติหน้าที่ที่สำคัญไม่ว่าจาก 

ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผูท้ี่มีส่วนเกี่ยวข้อง ให้มโีอกาสแสดง

ความรูค้วามสามารถ ความคิดเห็นและศักยภาพในตนเองจนเป็นที่ยอมรับ ซึ่งการยอมรับนี้

อาจอยู่ในรูปแบบการยกย่อง ชมเชย ชื่นชม แสดงความยินดี ให้กำลังใจ แสดงออกถึง

ความ เชื่อถือไว้วางใจในผลงานและการแสดงออกอื่น ๆ ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถเมื่องาน บรรลุผลสำเร็จ 

   สรุปได้ว่า การยอมรับมีความสำคัญอย่างมากต่อการจูงใจในการทำงาน 

บุคคลมีความตอ้งการการยอมรับ การยกย่องชมเชย ได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจาก

ผูบ้ังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรอืผูอ้ื่นทำให้เกิดความภูมใิจ ผูบ้ริหาร

โรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการทำงานและ

ตำแหน่งหน้าที่การงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่น การได้รับความไว้วางใจทำให้

บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

       4.3 องค์ประกอบการยอมรับนับถอื 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบการได้รับความ

ยอมรับนับถือไว้ ดังนี้ 

 ธวัฒน์ แดนดี (2557, หน้า 30) ได้สรุปไว้ว่า การยอมรับนับถือ  

หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่องชมเชยและไว้วางใจจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับผลงานที่ประสบความสำเร็จ และการได้รับการ

ยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถในองค์การ 
 กมลชนก ศรีวรรณา (2561, หนา้ 64) ได้สรุปไว้ว่า การยอมรับนับ 

ถือซึ่งกันและกัน หมายถึง การเคารพในบทบาทหน้าที่ของกันและกัน การยอมรับในความรู้

ความสามารถของคนอื่นด้วยความจริงใจ และการใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน 

     ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 61 - 62) ได้สรุปไว้ว่า 

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ มีตัวชี้วัดที่สามารถวัด

พฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านการยอมรับนับถือ ดังนี้ 1) 

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพื่อนร่วมงาน 2) ผู้บริหารโรงเรยีน

กระตุน้ให้บุคลากรมีความร่วมมอืและช่วยเหลอืกันเป็นอย่างดทีั้งในด้านส่วนตัวและ 
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การปฏิบัติงาน 3) ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมอืในการ

ทำงานกันทุกคนเพื่อให้งานสำเร็จไปได้ดว้ยดีและบรรลุเป้าหมาย 4) ผูบ้ริหารโรงเรียน

กระตุน้ให้บุคลากร ผู้ปกครอง ชุมชนและท้องถิ่นยกย่องใหเ้กียรตใินอาชีพครูเสมอ และ   

5) ผู้บริหารโรงเรยีนกระตุ้นให้บุคลากรมองเห็นและศรัทธาว่าอาชพีครูมีความสำคัญและ

ช่วยสร้างประโยชน์ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอื่น ๆ 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบการได้รับการยอมรับนับถือ คือ การที่ 

บุคคลได้รับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หน่วยงาน ผูป้กครองนักเรียน

และชุมชนชื่นชมในการแสดงความคิดเห็นและความรู้ความสามารถ ได้รับความเชื่อถือ

ได้รับเชญิใหเ้ข้าร่วมปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นการได้รับความ

ไว้วางใจและได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการต่าง ๆ ที่นำไปสู่ความสำเร็จ 

  5. ด้านคุณลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

       5.1 ความหมายของคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของคุณลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติไว้ ดังนี้   
 กมลวรรณ ยอดมาลี (2558, หนา้ 8) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะของ 

งานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความชัดเจนของทิศทางการบริหาร โครงสรา้งงานและกระบวนการ 

ทำงานที่บุคลากรได้รับมอบหมายหากโครงสร้างของงานชัดเจน กระบวนการปฏิบัติงาน  

มีรูปแบบมาตรฐานที่ชัดเจน ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน 

และมีความถนัดจะทำให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     รุ่งลาวรรณ บำรุงศรี (2558, หนา้ 44) ได้กล่าวว่า ลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าท้ายใช้ความรู้ 

ความสามารถ มคีวามหลากหลายหรอืเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทำได้จนจบ 

โดยลำพัง รวมทั้งการมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม 

     วรวิมล ทองเยี่ยม (2558, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน  

หมายถึง การลงมอืกระทำหรอืการทำงานเป็นชิน้เป็นอันซึ่งกำหนดเวลาเป็นกิจวัตร 

หรอืยืดหยุ่นได้อาจมกีารสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรืองานยากเป็นงานที่ชวนให้

ปฏิบัติไม่น่าเบื่อเป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์เป็นงานที่มคีุณค่า 

รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรอืทำงานได้เสร็จในเวลาอันสั้น  
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     อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, หน้า 68) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติ หมายถึง ความน่าสนใจของงานที่รับผดิชอบอยู่เป็นงานที่เหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถและท้าทายในการปฏิบัติ  

 ศรัณยา มาทิพย์ (2560, หน้า 10) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะของงาน  

หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 

 สกุลกานต์ โกสีลา (2561, หนา้ 7) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะของงาน  

หมายถึง เนื้อหาของงานที่ได้รับมอบหมายไม่หนักเกินความสามารถของครูที่จะสามารถ

ปฏิบัติได้ รวมไปถึงตอ้งมคีวามสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถ และความถนัดของครูด้วย  

 ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หนา้ 38) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะของ 

งานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้

ต้อง ลงมอืทำหรอืเป็นงานที่มลีักษณะสามารถทำตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยลำพังแต่ผูเ้ดียว 

 บุญวัฒน์ คำชูราษฎร, (2564, หนา้ 87) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะ 

ของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรอื แรงกระตุน้ส่งผลใหส้ามารถปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ที่ตรงกับความรูค้วามสามารถและความถนัดของบุคคลเป็นงานที่น่าสนใจ 

ส่งเสริมต่อความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ครูจงึเกิดความพึง พอใจ ทั้งในด้านนโยบายการ

บริหาร การมอบหมายงาน ระบบการสื่อสาร สิ่งอำนวยความ สะดวก และความร่วมมอื

ของบุคลากรเป็นแรงจูงใจใหป้ฏิบัติงานนั้นได้ด ีมคีวามสุขและ ทำงานอย่างเต็มใจ 

   สรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคลากร 

สามารถปฏิบัติงานในหนา้ที่ต่าง ๆ ที่ตรงกับความรู้ความสามารถ ของบุคลากรเป็นงาน 

ที่ถนัด น่าสนใจ ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานนั้น 

อย่างเต็มใจ มคีวามรูส้ึกพอใจในภาระหน้าที่และเอาใจใส่ ขยัน เสียสละ มีความรับผดิชอบ  

มีความสามัคคีและสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผูร้่วมงานได้ดี รวมทั้งสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ เสร็จในเวลาที่กำหนด ซึ่งจะนำมาซึ่งการประสบความสำเร็จ 

ในการบริหารองค์กร  

       5.2 ความสำคัญของคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของคุณลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติไว้ ดังนี้ 

 นิตพิล ภูตะโชติ (2557, หน้า 171) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของ 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติว่าบุคลากรจะมีความพึงพอใจในงานที่ตนเองชอบและสนใจมากกว่า 
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งานประเภทอื่น ซึ่งบุคลากรจะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อจะให้งานนั้นบรรลุผลสำเร็จ 

ถึงแม้จะยากลำบากเพียงใดก็จะไม่ท้อถอย บุคลากรบางกลุ่มชอบงานที่มีความท้าทาย  

เพื่อต้องการทดสอบความสามารถของตนว่าจะสามารถทำงานนั้นสำเร็จได้หรอืไม่  

หากสามารถทำงานได้สำเร็จก็แสดงให้เห็นถึงความมีศักยภาพของตน ทำใหเ้กิดความ

ภาคภูมิใจในความสามารถและความสำเร็จของตนเอง 

 สิรปิัญญ์ ศรนอก (2557, หน้า 54) ได้กล่าวว่า ในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรที่จะได้ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานออกมาเป็นผลงานลักษณะของงานซึ่งงาน 

ที่ท้าทายความสามารถหรอืเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ  

เป็นงานที่มีลักษณะพิเศษที่จะต้องใชค้วามสามารถเฉพาะตัวในการทำงานหรอืปฏิบัติงาน

ของบุคลากรนั้นลักษณะงานที่ปฏิบัติผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเป็นการผสมผสาน

ระหว่างพฤติกรรมซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานจะใหค้วามสำคัญกับการพัฒนา 

บุคลากรหรอืพนักงานให้มคีวามรู้ความสามารถเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอและเน้น 

การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคลากรหรอืพนักงานซึ่งจะต้องยอมรับ

ซึ่งกันและกันอย่างจริงจังในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานมกีารประยุกต์ใช้อย่าง 

มปีระสิทธิภาพจะมีส่วนมากในการบูรณาการเป้าหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรหรอื 

พนักงานหน่วยงานองค์กรใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกันนั่นคอืเป้าหมายสูงสุดขององค์กร  

ซึ่งจะนำมาซึ่งการประสบความสำเร็จในการบริหารองค์กร 

 ธนิตา นาพรม (2558, หนา้ 43) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ 

ปฏิบัติเป็นองค์ประกอบสำคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การที่ครูได้ปฏิบัติงานที่ตรง

กับความรูค้วามสามารถ เป็นงานที่ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

งานที่ปฏิบัติตอ้งพัฒนาความรูแ้ละเพิ่มพูนประสบการณ์ ซึ่งทำให้เกิดความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงาน และเป็นแรงจูงใจใหค้รูปฏิบัติงานอย่างตั้งใจและปฏิบัติงานนั้น ๆ จนสำเร็จ 

 ฐานรัตน์ จีนรัตน์ (2561 หน้า 58 - 59) ได้กล่าวว่า ลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติเป็นองค์ประกอบสำคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการที่ข้าราชการครู 

ได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถ มอีิสระในการจัดการเรยีนการสอนและมีอสิระในการปฏิบัติงาน  

งานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรูแ้ละเพิ่มพูนประสบการณ์ ซึ่งทำให้เกิดความพอใจในการ

ปฏิบัติงาน และเป็นแรงจูงใจให้ขา้ราชการครูปฏิบัติงานอย่างตั้งใจและปฏิบัติงานนั้น ๆ  

จนสำเร็จ 
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 ศุจนิันท์ เจนจติศิริ (2563 หนา้ 29) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะ 

ของงาน หมายถึง กรอบความคิดที่บุคคลมีต่องานของตนทั้งภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ

ของตนในงาน ทราบข้อมูลรายละเอียดของงานในแง่มุมต่าง ๆ ทั้งโครงสร้าง ความสำคัญ

และคุณค่าของงานที่สอดคล้องต่อความรูค้วามสามารถของตน รวมถึงการมีอสิระ        

ในการทำงานและสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม เพื่อให้การทำงานของตน 

มีประสิทธิภาพและส่งผลต่อการมแีรงจูงใจและความสุขในการทำงาน 

   สรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสำคัญอย่างมาก 

ต่อการทำงาน คอื การได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ เป็นงานที่ตนสนใจ 

และถนัดเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติตอ้งพัฒนาความรูแ้ละเพิ่มพูน

ประสบการณ์ ซึ่งทำให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานและเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบัติงาน

อย่างต้ังใจและปฏิบัติงานนั้น ๆ จนสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ 

       5.3 องค์ประกอบคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบคุณลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติไว้ ดังนี้ 

 อภชิาติ ครองยศ (2560, หน้า 59) ได้สรุปไว้ว่า การทำงานของ 

แต่ละคนย่อมขึน้อยู่กับมูลเหตุจูงใจที่เป็นแรงกระตุ้นให้แต่ละคนทำงาน ลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ ซึ่งผลงานจะดีหรือไม่ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้1) สิ่งแวดล้อมในการ

ทำงาน เช่น สถานที่ แสงสว่าง ระเบียบ กฎเกณฑ์บรรยากาศในการทำงาน เป็นต้น  

2) เศรษฐกิจ เป็นผลตอบแทนจากการทำงาน ได้แก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนัสการตอบแทน

จากการทำงาน เป็นต้น 3) ฐานะทางสังคม เป็นส่วนหนึ่งของงานและสังคม ตำแหน่งหน้าที่

การงานแต่ละคนได้รับการยอมรับจากสังคม ก็จะทำใหบุ้คคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจ 

และมีความรับผดิชอบงานมากขึ้น 4) เจตคติต่องาน ความรูส้ึกต่องานเป็นสิ่งที่มคีุณค่า 

จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม และ 5) ความอิสระในการทำงาน สามารถใช้

ความรูค้วามสามารถได้เต็มที่โดยไม่ได้รับการปีบบังคับจากผู้อื่น เป็นมูลเหตุจูงใจใหต้ั้งใจ

ทำงาน 

 ณัชชา ธงชัย (2563 หน้า 7) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบลักษณะ 

ของงาน หมายถึง เนื้อหา รูปแบบ คุณลักษณะ ระดับความยากง่ายของการทำงาน 

ประกอบด้วย 1) ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง การปฏิบัติงานโดยการใชค้วามรู้

ความสามารถและสติปัญญาในกิจกรรมที่หลากลายในการทำงานใดงานหนึ่ง ในการ
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ทำงานสิ่งนัน้ให้บรรลุเป้าหมายจนสำเร็จลุล่วง 2) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง 

การระบุส่วนของงานในกระบวนการทำงานที่พนักงานเริ่มต้นทำงาน และทำงานนั้นจน

สำเร็จลุล่วง 3) ความสำคัญของงาน หมายถึง ระดับความสำคัญของงานที่มีผลกระทบ 

ต่อตนเอง และงานของผูอ้ื่นรวมทั้งเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความรูส้ึกแห่งความสำเร็จ 

ในผลของงาน 4) ความมอีิสระในการทำงาน หมายถึง การมสีิทธิในการกำหนดแนวทาง

หรอืวางแผนในการทำงานนั้น ๆ ให้บรรลุผลสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ การตัดสินใจ

ภายใต้ขอบเขตในหน้าที่ความรับผดิชอบ และ 5) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง  

ผลการปฏิบัติงานในด้านเชิงปริมาณ และด้านคุณภาพในการรับรู้ขอ้มูลย้อนกลับจากผู้อื่น 

     ศุจนิันท์ เจนจติศิริ (2563 หนา้ 31 - 32) ได้สรุปไว้ว่า 

องค์ประกอบลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คอื 1) ความ

หลากหลายของทักษะ  หมายถึง คุณลักษณะงาน ที่มีความแตกต่างอันเนื่องมาจาก     

หลาย ๆ ด้านในหน่วยงาน ทำให้บุคคลต้องนำความรู้ความเชี่ยวชาญและความชำนาญ

เฉพาะตนมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 2) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน 

หมายถึง ระดับความมากน้อยที่บุคลากรได้ทำงานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมดและสามารถ

ระบุส่วนงานที่เกิดขึ้นจากความพยายามในการทำงานของตนตัง้แต่เริ่มต้นจนกระทั่งสิ้นสุด

กระบวนการได้ 3) ความสำคัญของงาน หมายถึง รายละเอียดของงานมีผลกระทบต่อชีวติ

ความเป็นอยู่ หรอืการทำงานของบุคคลหน่วยงานเดียวกันหรือบุคคลภายนอกหน่วยงาน  

4) ความมอีิสระในการตัดสินใจ หมายถึง การที่พนักงานมีอิสระในการคิดการตัดสินใจและ

การวางแผนวิธีปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผดิชอบของตนอย่างเต็มที่ และ 5) ข้อมูล

ย้อนกลับหรอืผลสะท้อนจากงาน หมายถึง ระดับความมากน้อยของบุคลากรที่ได้รับข้อมูล

โดยตรงและชัดเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทำงาน 

     ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 62 - 63) ได้สรุปไว้ว่า 

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีตัวชี้วัดที่สามารถ

วัดพฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นใหบุ้คลากรได้รับคำแนะนำในการปฏิบัติงานจาก

ผูบ้ังคับบัญชา 2) ผูบ้ริหารโรงเรียนให้คำแนะนำและยกย่องการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  

3) ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมคีวามเป็นกันเองช่วยเหลอืซึ่งกันละกันเพื่อเกิด

ปัญหาในการปฏิบัติงาน 4) ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีการมอบหมายงาน 

ได้อย่างเหมาะสมและตรงกับความสามารถของตนเอง 5) ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ 
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บุคลากรมีแผนการเรียนการสอนที่สามารถบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน และ 6) ผู้บริหาร

โรงเรียนกระตุ้นใหบุ้คลากรมีปริมาณงานทั้งในหนา้ที่ประจำและที่ได้รับมอบหมายไม่มาก 

หรอืน้อยเกินไป  

    สรุปได้ว่า องค์ประกอบคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือ 

การที่ข้าราชการครูได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถเป็นงานที่ตนสนใจ 

และถนัดเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติตอ้งพัฒนาความรูแ้ละเพิ่มพูน

ประสบการณ์ ซึ่งทำให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และเป็นแรงจูงใจใหข้้าราชการครู

ปฏิบัติงานอย่างตัง้ใจและปฏิบัติงานนั้น ๆ จนสำเร็จ เพราะการที่ทรัพยากรมนุษย์ภายใน

องค์การนัน้จะทำงานบรรลุเป้าหมายได้จำเป็นต้องมีเหตุจูงใจเป็นตัวกระตุ้นใหเ้กิดการ

ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

  6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

       6.1 ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความหมายของความสัมพันธ์ 

ระหว่างบุคคลในองค์กรไว้ ดังนี้ 

     วธัญญา อุบายลับ (2557, หนา้ 56) ได้สรุปไว้ว่า ความสัมพันธ์

ของผู้ร่วมงาน หมายถึง การตดิต่อระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์

อันด ีต่อกันสามารถทำงานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกันรวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่าง 

ผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา มคีวามสามัคคีร่วมมอืในการทำงาน เพื่อผลสำเร็จตาม 

ภาระหน้าที่ของหน่วยงาน 

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

สัมพันธ์ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูซึ่งเกิดจากสัมพันธภาพ

ระหว่างเพื่อน ร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา ความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและการได้รับ

การยอมรับจากบุคคลอื่น ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา การมสี่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน การได้รับการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา 

 ประชุมพร บุญมา (2561, หนา้ 10) ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการ  

ความสัมพันธ์ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ 

ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและการได้รับ 

การยอมรับจากบุคคลอื่น ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ 
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 ผูบ้ังคับบัญชา การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน และการได้รับการยกย่อง 

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา 

     ภัทรดา จำนงประโคน (2561, หนา้ 42) ได้สรุปไว้ว่า 

ความสัมพันธ์ กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การสานความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้ริหาร การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันและ

สามารถทำงานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

         ทิสชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 39) ได้สรุปไว้ว่า สัมพันธภาพ 

กับบุคลากรในองค์กร หมายถึง การประสานความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ 

กับผูบ้ังคับบัญชา การมสี่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน การได้รับการยกย่อง และการ

ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การมคีวามรูส้ึกอบอุ่นใจ เมื่ออยู่ท่ามกลาง

เพื่อนร่วมงาน มีการให้ความสนับสนุน และเกือ้กูลซึ่งกันและกัน ความสนิทสนมกลม

เกลียวระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลอืในการ

ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

         ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 78) ได้สรุปไว้ว่า ความสัมพันธ์ 

กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและร่วมมอืกัน

ปฏิบัติงานจนสำเร็จ ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลอืครูเมื่อมีปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว

ด้วยความเต็มใจ ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทุกคนมคีวามสามัคคีและให้ความร่วมมอืกัน 

ในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารมีความเป็นกันเอง รับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากครู

และบุคลากรทุกคนเป็นอย่างด ีผู้บริหารให้ความสนิทสนมและเป็นกันเองกับครูทุกคน 

ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นต่อกรณีความขัดแย้งใน

โรงเรียน และการที่ครูได้รับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานในการทำงานเป็นทีม 

         Huse & Cummings (1985, pp. 198 – 200) ได้สรุปไว้ว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

ที่ทำงานมบีรรยากาศของความเป็นมติรมีความอบอุ่น เอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยก 

เป็นหมู่ เป็นเหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมโีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

      สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร หมายถึง  

การประสานสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ให้มคีวาม

สามัคคีกันในกลุ่ม สามารถทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี การได้รับการยกย่อง ชมเชย  

การแสดงความยินดี การให้กำลังใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่องานบรรลุผล 
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สำเร็จ รวมทั้งการแนะนำเมื่องานไม่บรรลุผลสำเร็จ การให้การสนับสนุน และเกือ้กูลซึ่งกัน

และกัน ความสนิทสนมกลมเกลียวกัน ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ซี่งจะเป็นการ 

เพิ่มขวัญกำลังใจเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทำให้บุคลากรในองค์กรแสดงศักยภาพ 

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

       6.2 ความสำคัญของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอความสำคัญของความสัมพันธ์ 

ระว่างบุคคลในองค์กรไว้ ดังนี้ 

 เอมอร กฤษณะรังสรรค์ (2556, หนา้ 12) ได้กล่าวว่า การมี 

ความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่นเป็นสิ่งจำเป็นในการมชีีวิตอยู่ของมนุษย์ พัฒนาการทางสังคม

และความคิดความเข้าใจของบุคคลพัฒนาขึ้นจากการมีสัมพันธภาพกับผูอ้ื่น เอกลักษณ์

ของแต่ละบุคคล ความสำเร็จในอาชีพ การค้นพบความหมายของชีวติ และสุขภาพจติ 

ล้วนได้รับผลกระทบจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคล มนุษย์แต่ละคนถูกหล่อหลอมจาก

ประสบการณ์ใหม่ความคิด ความเช่ือ ทัศนคติและค่านิยมที่แตกต่างกัน ดังนั้นการเชื่อม

ความสัมพันธ์ระหว่างคน 2 คน จงึต้องอาศัยความเข้าใจถึงปัจจัยที่สำคัญที่ส่งผลต่อ

สัมพันธภาพที่มรีะหว่างกัน เพื่อบุคคลทั้งสองฝ่ายจะได้ประสบความสำเร็จในการสร้าง

สัมพันธภาพที่ดตี่อกันแต่ถ้าหากเป็นผู้บริหาร หรอืผูน้ำควรวางตัวให้เป็นที่ยอมรับและ

เชื่อถือศรัทธาย่อมเป็นหลักประกันได้ว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะให้ความร่วมมอือย่างจริงใจ

และปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจยิ่งขึน้ ภายใต้บรรยากาศแห่งความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

ผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูบ้ริหารจะทำให้การทำงานเป็นไปด้วยการเข้าใจซึ่งกันและกัน 

 กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557, หน้า 265) ได้กล่าวว่า  

ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชาควรเป็นการปฏิบัติต่อกันเพื่อ

ก่อใหเ้กิดความเข้าใจอันดี ยอมรับซึ่งกันและกัน มีความสนิทสนมคุ้นเคยรักใคร่นับถือเต็ม

ใจที่จะให้ความร่วมมอืซึ่งกันและกันเพื่อนำไปสู่การอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขและสามารถ

ร่วมมอืกัน ดำเนินงานของส่วนรวมให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เป็นความต้องการที่จะให้ 

และได้รับไมตรจีิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความตอ้งการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง

ประกอบด้วย ความต้องการความผูกพันหรอืการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม)  

ตามทฤษฎีของมาส โลว์ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองค์การมคีวามสัมพันธ์ที่ดี 

ต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ทำให้

เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผูต้าม 
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     เศวต สิมประดิษฐพันธ (2560 หน้า 30) ได้สรุปไว้วา เพื่อน

ร่วมงานเป็นองคประกอบที่สำคัญในการสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานของบุคคล

ภายในองคกรที่ทำงานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ทั้งใน

ด้านการงานสวนตัวและความสามารถในการทำงานร่วมกันเป็นอย่างดี ใหการยกยองนับ

ถือซึ่งกันและกัน มีความสามัคคี และมีบรรยากาศในการทำงานอย่างเป็นมิตร ซึ่งจะเป็น

องคประกอบที่สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ชนิน ทองประเสริฐ (2562 หนา้ 24) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อ 

องค์กรมีความสำคัญต่อการดำเนินงานขององค์กรเป็นอย่างมาก จะทำให้องค์กรได้มาซึ่ง

บุคลากรที่มคีุณค่าความเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่าง

เต็มที่ทำให้องค์กรสามารถต่อกรกับคู่แข่งขันและดำรงอยู่ภายใต้ความไม่แน่นอนของสภาพ

เศรษฐกิจได้อย่างยนืหยัดและม่ันคง ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความสามารถในขององค์กรในการ

ผลักดันให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้มากน้อยเพียงใดจากความหมายและ

ความคิดเห็นดังกล่าวจึงสามารถที่จะประมวลและ สรุปได้ว่า ความผูกพันจะส่งผลถึง 

ความพยายามและตั้งใจในการทำงานอย่างทุ่มเทยอมรับในเป้าหมายขององค์กรและมี

ความปรารถนาจะอยู่กับองค์กรเพื่อร่วมแรงร่วมใจในการทำงานให้องค์กรบรรลุผล        

อย่างสูงสุด 

 พรเพชร บุตรดี (2563 หน้า 33) ได้สรุปไว้ว่า ผูบ้ริหารจำเป็น 

ต้องสร้างสัมพันธภาพอันดีกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อเป็นการบำรุงขวัญการปฏิบัติงาน  

ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาให้สมบูรณ์ซึ่งต้องใช้หลักการบริหารหลายประการ 

โดยเริ่มจากการประชุมปรึกษาหารอื ร่วมกันซึ่งต้องยึดหลักประชาธิปไตย ให้อสิระในการ

แสดงความคิดเห็น ตั้งเป้าหมายร่วมกันเพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้ถึงจุดมุ่งหมายของงานและ

จุดมุ่งหมายขององค์กร ให้ทุกคนมคีวามรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ร่วมกันประเมินผล

งานขององค์กร และเมื่อประสบผลสำเร็จก็ใหก้ารแบ่งปันผลประโยชน์ร่วมกัน การบริหาร

ดังกล่าวจะเป็นการเพิ่มขวัญการปฏิบัติงานทำให้คนทำงานแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ 

 ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564 หน้า 16) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อ 

องค์กรมีความสำคัญโดยตรงต่อความสำเร็จขององค์การ ซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมที่ดีต่อองค์การ มีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การมคีวามเชื่อมั่นและเลื่อมใส

ศรัทธาในค่านิยมขององค์การ พร้อมที่จะปฏิบัติงานให้องค์การอย่างเต็มกำลัง 
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ความสามารถทำให้องค์การประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรเป็นสิ่งที่สำคัญ 

อย่างมากในการทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในโรงเรยีนทั้งผูบ้ริหารสถานศกึษา

และบุคลากร โดยมีการวางตัวที่น่าเลื่อมใสเป็นกันเอง ซื่อสัตย์สุจริต ยุติธรรม และพึ่งพา

อาศัยซึ่งกันและกันแบบพี่แบบน้อง สามารถปรึกษาหารอืในการปฏิบัติงาน และพร้อมที่จะ

ช่วยเหลอืซึ่งกันละกันด้วยความรักและเต็มใจอย่างเหมาะสม ซึ่งก่อใหเ้กิดความสัมพันธ์ที่ดี

ต่อกันและกันแล้วร่วมมือกันร่วมใจในการปฏิบัติงานจะส่งผลใหก้ารดำเนินงานขององค์กร

บรรลุเป้าหมายเป็นไปด้วยดี 

       6.3 องค์ประกอบความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

           มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอองค์ประกอบความสัมพันธ์ 

กับบุคคลในองค์กรไว้ ดังนี้ 

 ธีรดา ไชยบรรดิษฐ์ (2562, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ความสัมพันธ์ 

กับบุคลากรในองค์การ หมายถึง การยอมรับและยกย่องการทำงานของครูเพื่อนร่วมงาน

ยอมรับและยกย่องการทำงาน การให้ความช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานความรูส้ึกอบอุ่นใจ

เมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานมกีารให้ความสนับสนุนและเกือ้กูลซึ่งกันและกันเมื่อประสบ

ปัญหาในการทำงานเพื่อนร่วมงานยินดีที่จะช่วยเหลอื 

     Kanter (1968, pp.499 - 517) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อ

องค์กรมี 3 รูปแบบ คอื 1) ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ หมายถึง บุคคลได้เสียสละให้กับ

องค์การจนมคีวามคิดว่า เป็นการยากที่จะละทิง้องค์กรไปได้ 2) ความผูกพันแบบยึดติด 

หมายถึง ความผูกพันที่ทำใหบุ้คคลยึดตดิกับองค์กรโดยการใชเ้ทคนิค เช่น การสร้าง

เกียรตภิูมเิพื่อให้บุคคลยึดติดกับสิ่งนั้น ๆ เช่น เครื่องแบบหรอืเหรียญตรา และ 3) ความ

ผูกพันแบบควบคุม หมายถึง ความผูกพันที่บุคคลถูกทำให้ยึดติดกับวัฒนธรรมขององค์กร 

ซึ่งจะเป็นกรอบบังคับใหพ้ฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามที่องค์กรต้องการ 

     Sheldon (1971, pp. 143 - 149) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบที่

สำคัญต่อความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร คอื 1) ระยะเวลาที่ทำงานอยู่ในองค์กร  

2) ความผูกพันที่มีต่อเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ  

และ 3) ความสนใจในอาชีพและการพัฒนาประสบการณ์ 

     Potter Laweer and Hackman (1974, pp.604 - 609) ได้สรุปไว้

ว่าความผูกพันต่อองค์กร คือ 1) ความศรัทธายอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
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2) ความทุ่มเทพร้อมที่จะใช้ความพยายามในการทำงานเพื่อองค์กร และ 3) ความภักดี 

ตั้งใจอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 Yasuhiko Nagayama (1993, p. 15) ได้สรุปไว้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ดังนี ้1) จะได้รับการปฏิบัติที่ปราศจากอคติใด ๆ 2) จะได้รับ

การปฏิบัติอย่างเสมอภาคถ้วนหน้า และ 3) จะได้รับการปฏิบัติต่อกันอย่างเปิดเผยด้านการ

ยอมรับทางสังคมจัดเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์รองลงมาจากความต้องการ

ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย 

    สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลในองค์กร  

คือ การประสานความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา การมสี่วน

ร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน การได้รับการยกย่องและการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

และผูบ้ังคับบัญชา การมคีวามรูส้ึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงาน การให้ความ

สนับสนุนและเกือ้กูลซึ่งกันและกัน ความสนิทสนมกลมเกลียวระหว่างผู้บังคับบัญชา 

และผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีนข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน หมายถึง 

เป็นสภาวะที่เป็นแรงกระตุ้นหรอืเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้ครูเกิด

พฤติกรรมหรอืแสดงพฤติกรรมที่อยากจะทำงานให้แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดง 

ถึงความต้องการที่มอียู่ภายใน เพื่อจูงใจให้ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ กระตุ้นใหเ้กิดความ 

พึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรใหป้ฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ตามแรงจูงใจนั้นต้องการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ 

เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งจากการสังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มีทั้งหมด 6 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 2) ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  

3) ด้านความสำเร็จของงาน 4) ด้านการยอมรับนับถือ 5) ดา้นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

และ 6) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
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บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

1. ข้อมูลทั่วไป 

     สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

ถนนท่าดอกแก้ว - ศรสีงคราม บ้านปฏิรูป ตำบลศรสีงคราม อำเภอศรีสงคราม  

จังหวัดนครพน รหัสไปรษณีย์ 48150 โทร : 042-599265 โทรสาร : 042-599096 

2. การจัดการศึกษา 

     สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเกิดจากการที่พระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 ซึ่งเป็นกฎหมายทางการศึกษาที่เกิดขึน้ตาม

บทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2542 และบทบัญญัติ 

ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ประกอบกับพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารการกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช 2546 กำหนดให้การบริหารและ 

การจัดการขั้นพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นที่การศกึษาโดยคำนึงถึงปริมาณสถานศกึษาจำนวน

ประชากร วัฒนธรรมและความเหมาะสมด้านอื่น และใหม้ีสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษา เพื่อทำหน้าที่ในการดำเนินการให้เป็นไปตามอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการ

ตามที่กำหนดไว้ในกฎหมายนี้หรอืกฎหมายอื่น โดยสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาเป็นหน่วยงานที่อยู่ใต้การกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน ที่เกิดขึ้นตามที่กระทรวงศกึษาธิการประกาศกำหนดให้มีเขตพื้นที่การศึกษา 

เมื่อวันที่ 7 กรกฎาคม 2546 และประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เรื่อง ปรับปรุงแก้ไขการ

กำหนดเขตพืน้ที่การศกึษาและกำหนดเขตพื้นที่การศกึษาเพิ่มเติม พ.ศ. 2550 เมื่อวันที่ 9 

กุมภาพันธ์ 2550 และประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เรื่อง ปรับปรุงแก้ไขการกำหนดเขต

พืน้ที่การศกึษาและกำหนดเขตพืน้ที่การศกึษาเพิ่มเติม พ.ศ. 2551 เมื่อวันที่ 18 มกราคม 

2551 อาศัยอำนาจตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  

(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และพระราชบัญญัติบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ.2553 ตลอดจนประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เรื่อง การกำหนดและแก้ไขเปลี่ยนแปลง

เขตพื้นที่การศกึษาเป็นเขตพืน้ที่ประถมศึกษา ทั้งนี ้สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษานครพนม 

เขต 2 ได้ถูกประกาศเปลี่ยนแปลงเป็นสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 ประกอบด้วย อำเภอท่าอุเทน อำเภอบ้านแพง อำเภอศรีสงคราม อำเภอโพนสวรรค์ 

อำเภอนาหว้า และอำเภอนาทม โดยใหส้ำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม  



95 

เขต 2 ตั้งอยู่ที่อำเภอศรีสงคราม 

 3. วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมขององค์กร 

  3.1 วิสัยทัศน์ 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานได้มาตรฐานระดับสากล บนพืน้ฐานความเป็นไทย น้อมนำพระบรม

ราโชบายด้านการศกึษาสู่การพัฒนาคุณภาพอย่างยั่งยืน 

  3.2 พันธกิจ 

   3.2.1 ส่งเสรมิ สนับสนุน การจัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคง

ของสถาบันหลักของชาติ และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์

ทรงเป็นประมุข 

   3.2.2 ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีความสามารถความ 

เป็นเลิศทางวิชาการ เพื่อสร้างขดีความสามารถในการแข่งขันระดับสากล 

   3.2.3 ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพผูเ้รียนให้มี

สมรรถนะตามหลักสูตรและคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 

   3.2.4 ส่งเสริม สนับสนุน การสร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความ

เลื่อมลำ้ ให้ผูเ้รียนทุกคนได้รับบริการทางการศกึษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 

   3.2.5 ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการ

ศกึษาให้เป็นมอือาชีพ 

   3.2.6 ส่งเสรมิ สนับสนุน การจัดการศกึษาโดยยึดปรัชญาหลักเศรษฐกิจ

พอเพียง   

   3.2.7 จัดการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิตที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม 

และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 

   3.2.8 สังเสริม สนับสนุน การบริหารจัดการศกึษา โดยใช้เทคโนโลยี

ดิจทิัล (Digital Technology) เพื่อพัฒนามุ่งสู่ Thailand 4.0 

  3.3 ค่านิยมขององค์กร 

   “เป็นองค์กรแห่งความสุข เป็นองค์กรแห่งคุณธรรม” 
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 4. กลยุทธ์ 

  กลยุทธ์ที่ 1 การจัดการศึกษาเพื่อความมั่นคงของมนุษย์และของชาติ 

   1. ผู้เรยีนทุกคนที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรักในสถาบันหลัก 

ของชาติยึดม่ันการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

    1.1 ผูเ้รียนที่มพีฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรักในสถาบันหลัก 

ของชาติ ยึดมั่นการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

    1.2 สถานศึกษามีการนอ้มน้าพระบรมราโชบายด้านการศกึษา 

ของพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรรามาธิบดีศรีสนิทร มหาวชิราลงกรณฯ พระวชริเกล้า

เจ้าอยู่หัว และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ไปพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีคุณลักษณะ 

อันพึงประสงค์ตามที่กำหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    1.3 สถานศึกษาจัดบรรยากาศสิ่งแวดล้อม และจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

ให้ผู้เรยีนแสดงออกถึงความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคตทิี่ดตี่อบ้านเมอืงมีหลักคิดที่

ถูกต้องเป็นพลเมืองดีของชาติ มีคุณธรรม จรยิธรรม 

   2. ผู้เรยีนทุกคนมทีัศนคตทิี่ดีต่อบ้านเมือง มหีลักคิดที่ถูกต้องเป็น

พลเมอืงดขีองชาติมีคุณธรรม จริยธรรม มคี่านิยมที่พึงประสงค์ มีจิตสาธารณะ มีจิตอาสา 

รับผิดชอบต่อครอบครัวผูอ้ื่นและสังคมโดยรวม สื่อสัตย์ สุตจรติ มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อม

อารี มีวินัย และรักษาศีลธรรม 

    2.1 ผู้เรยีนมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมทีัศนคตทิี่ดีต่อบ้านเมอืง 

มีหลักคิดที่ถูกต้องเป็นพลเมืองดขีองชาติ มีคุณธรรม จรยิธรรม มีค่านิยมที่พึงประสงค์  

มีคุณธรรม อัตลักษณ์มีจิตสาธารณะ มีจิตอาสา รับผิดชอบต่อครอบครัว ผูอ้ื่น และสังคม

โดยรวม สื่อสัตย์ สุจรติ มัธยัสถ์อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย และรักษาศลีธรรม 

   3. ผู้เรยีนทุกคนมคีวามรู้ ความเข้าใจ และมีความพร้อมสามารถรับมอื

กับภัยคุกคามทุกรูปแบบที่มผีลกระทบต่อความมั่นคง เช่น ภัยจากยาเสพติด ความรุนแรง 

การคุกคามในชีวติและทรัพย์สินการค้ามนุษย์ อาชญากรรมไซเบอร์ และภัยพิบัติต่าง ๆ  

    3.1 ผู้เรยีนมีความรู้ ความเข้าใจ และมีความพร้อมสามารถรับมอื  

กับภัยคุกคามทุกรูปแบบที่มผีลกระทบต่อความมั่นคง เช่น ภัยจากยาเสพติด ความรุนแรง 

การคุกคามในชีวติและทรัพย์สิน การค้ามนุษย์ อาชญากรรมไ เบอร์ และภัยพิบัติต่าง ๆ 

เป็นต้น 
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  กลยุทธ์ที่ 2 ด้านการจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน

ของประเทศ 

   1. ผูเ้รียนทุกระดับใหม้ีความเป็นเลิศมีทักษะที่จ้าเป็นในศตวรรษที่ 21 

    1.1 ผู้เรยีนมีความเป็นเลิศทางดา้นวิชาการ มทีักษะความรู้ 

ที่สอดคล้องกับทักษะที่จ้าเป็นในศตวรรษที่ 21 

   2. ผู้เรยีนมีความเป็นเลิศตามความถนัดและความสนใจ นา้ไปสู่การ

พัฒนาทักษะวิชาชีพเป็นนักคิด เป็นผูส้ร้างนวัตกรรม เป็นนวัตกร 

    2.1 ผู้เรยีนระดับมัธยมศกึษาผ่านการประเมินสมรรถนะที่จ้าเป็นด้าน

การรูเ้รื่องการอ่าน(Reading Literacy) ด้านการรูเ้รื่องคณิตศาสตร์ (Mathematical Literacy) 

และด้านการรู้เรื่องวิทยาศาสตร์ (Scientific Literacy) ตามแนวทางการประเมิน PISA 

   3. ผู้เรยีนได้รับโอกาสเข้าสู่เวทีการแข่งขันระดับนานาชาติ 

    3.1 ผู้เรยีนที่มีศักยภาพได้รับโอกาสเข้าสู่เวทีการแข่งขันระดับ

นานาชาติ 

 กลยุทธ์ที่ 3 การส่งเสรมิ พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  1. หลักสูตรปฐมวัยและหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

มีการพัฒนาที่สอดคล้องกับแนวโน้มการพัฒนาของประเทศ 

  2. ผู้เรยีนได้รับการพัฒนาตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรและมีทักษะ

ความสามารถที่สอดคล้องกับทักษะที่จ้าเป็นในศตวรรษที่ 21 มคีวามยดืหยุ่น 

ทางดา้นความคิด สามารถทำงานร่วมกับผูอ้ื่นได้ภายใต้สังคมที่เป็นพหุวัฒนธรรม  

รวมถึงการวางพื้นฐานการเรียนรูเ้พื่อการวางแผนชีวติ ที่เหมาะสมในแต่ละช่วงวัย 

และน้าไปปฏิบัติได้ 

   2.1.ผู้เรยีนทุกระดับมีสมรรถนะสำคัญตามหลักสูตรมีทักษะ 

การเรียนรูใ้นศตวรรษที่ 21 (3R8C) 

  3. ผู้เรยีนได้รับการพัฒนาให้มคีวามรู้และทักษะน้าไปสู่การพัฒนานวัตกรรม 

   3.1 ผู้เรยีนช้ันประถมศกึษาปีที่ 3 ที่มคีะแนนผลการทดสอบ

ความสามารถพื้นฐานระดับชาติ (NT) ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด 

   3.2 ผู้เรยีนที่มคีะแนนผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขัน้พื้นฐาน 

(O-NET) มากกว่ารอ้ยละ 50 ในแต่ละวิชาเพิ่มขึ้นจากปีการศกึษาที่ผ่านมา 
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  4. ผูเ้รียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพเชื่อมโยงสู่อาชีพและการมี      

งานทำมีทักษะอาชีพที่สอดคล้องกับความตอ้งการของประเทศ 

   4.1 ผู้เรยีนที่จบการศกึษาช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3  

ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 มีทักษะการเรียนรูท้ี่เชื่อมโยงสู่อาชีพและการมีงานทำตามความถนัด 

และความตอ้งการของตนเองมทีักษะอาชีพที่สอดคล้องกับความตอ้งการของประเทศ 

วางแผนชีวิตและวางแผนทางการเงินที่เหมาะสมและน้าไปปฏิบัติได้ 

  5. ผู้เรยีนได้รับการพัฒนาให้มศีักยภาพในการจัดการสุขภาวะของตนเอง 

ให้มสีุขภาวะที่ดสีามารถดำรงชีวติอย่างมคีวามสุขทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 

   5.1 ผู้เรยีนทุกคนมทีักษะพืน้ฐานในการดำรงชีวติ สามารถดำรงชีวติอยู่

ในสังคมได้อย่างมีความสุข มีความยืดหยุ่นทางด้านความคิด สามารถทำงานร่วมกับผูอ้ื่น

ได้ ภายใต้สังคมที่เป็นพหุวัฒนธรรม 

   5.2 ผู้เรยีนทุกคนมศีักยภาพในการจัดการสุขภาวะของตนเองให้มสีุข

ภาวะที่ดี สามารถดำรงชีวติอย่างมีความสุขทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 

  6. ครู เปลี่ยนบทบาทจาก “ครูผูส้อน” เป็น “Coach” ผูใ้หค้ำปรึกษา

ข้อเสนอแนะการเรียนรู้หรอืผูอ้้านวยการการเรียนรู้ 

   6.1 ครู มีการเปลี่ยนบทบาทจาก “ครูผูส้อน” เป็น “Coach”  

ผูใ้ห้คำปรึกษาข้อเสนอแนะการเรียนรูห้รือผู้อ้านวยการการเรียนรู้ 

  7. ครู มีความรู้ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน และเป็น

แบบอย่างดา้นคุณธรรมและจรยิธรรม 

 กลยุทธ์ที่ 4 ด้านการสร้างโอกาสในการเข้าถงึบรกิารการศึกษา 

ที่มีคุณภาพ มีมาตรฐานและลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา 

  1. สถานศึกษาจัดการศกึษาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายโลกเพื่อการพัฒนาอย่าง

ยั่งยืน (Global Goals for Sustainable Development) 

  2. สถานศึกษากับองค์กรปกครองท้องถิ่น ภาคเอกชนและหน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้องในระดับพืน้ที่ร่วมมอืในการจัดการศกึษา 

   2.1 ผู้เรยีนทุกคนสามารถเข้าเรียนในสถานศกึษาที่มคีุณภาพ 

เป็นมาตรฐานเสมอกัน 

  3. สถานศึกษามีคุณภาพ และมีมาตรฐานตามบริบทของพื้นที่ 
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   3.1 สถานศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีมาตรฐานอย่างเหมาะสมตามบริบท 

ด้านประเภทขนาดและพืน้ที่ 

  4. งบประมาณ และทรัพยากรทางการศึกษามีเพียงพอ และเหมาะสม 

สอดคล้องกับสภาพข้อเท็จจรงิ โดยคำนึงถึงความจ้าเป็นตามสภาพพื้นที่ภูมศิาสตร์  

สภาพทางเศรษฐกิจและที่ตั้งของสถานศกึษา 

   4.1 ผู้เรยีนทุกคนได้รับจัดสรรงบประมาณอุดหนุนอย่างเพียงพอ  

และเหมาะสม สอดคล้องกับสภาพข้อเท็จจริง โดยคำนึงถึงความจา้เป็นตามสภาพพืน้ที่

ภูมศิาสตร์ สภาพทางเศรษฐกิจ และที่ตั้งของสถานศกึษา และความต้องการจา้เป็นพิเศษ

สำหรับผู้พกิาร 

   4.2 ผู้เรยีนได้รับการสนับสนุน วัสดุ อุปกรณ์ และอุปกรณ์ดิจิทัล (Digital 

Device) เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเรียนรูอ้ย่างเหมาะสมเพียงพอ 

   4.3 ครูได้รับการสนับสนุน วัสดุ อุปกรณ์และอุปกรณ์ดิจทิัล (Digital 

Device) เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการจัดกิจกรรมการเรยีนรูใ้ห้แก่ผูเ้รียน 

  5. งบประมาณเพื่อเป็นค่าใช้จ่าย และงบลงทุนแก่สถานศกึษา 

อย่างเหมาะสมเพื่อให้สถานศกึษาบริหารงานจัดการศกึษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

  6. นำเทคโนโลยีดจิทิัล (Digital Technology) มาเป็นเครื่องมอืให้ผู้เรียน 

ได้มโีอกาสเข้าถึงบริการด้านการศกึษาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   6.1 สถานศกึษานำเทคโนโลยีดิจทิัล (Digital Technology) มาใช้เป็น

เครื่องมือในการจัดกิจกรรมการเรียนรูใ้ห้แก่ผูเ้รียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  7. พัฒนาระบบการตดิตาม สนับสนุนและประเมินผลเพื่อสร้างหลักประกัน

สิทธิการได้รับการศกึษาที่มีคุณภาพของประชาชน 

   7.1 สถานศกึษามีระบบการดูแลช่วยเหลอืและคุ้มครองนักเรียนและการ

แนะแนวที่มปีระสิทธิภาพ 

   7.2 สถานศกึษาที่มรีะบบฐานข้อมูลประชากรวัยเรียนและสามารถ

นำมาใช้ในการวางแผนจัดการเรยีนรู้ให้แก่ผูเ้รียนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 กลยุทธ์ที่ 5 ด้านการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิตที่เป็นมิตรกับ

สิ่งแวดล้อม 

  1. สถานศึกษา นักเรียนได้รับการส่งเสริมด้านความรู ้การสร้างจิตสำนึก

ด้านการผลติและบริโภค ที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม 
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   1.1 สถานศกึษาในสังกัดมีนโยบายและจัดกิจกรรมให้ความรู้ที่ถูกต้อง

และสร้างจิตสำนึกด้านการผลติและบริโภคที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อมนำไปปฏิบัติใชท้ี่บ้าน

และชุมชน เช่น การส่งเสริมอาชีพที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม การลดใช้สารเคมีจากปุ๋ย 

และยาฆ่าแมลง ฯลฯ 

  2. สถานศึกษาสามารถนำเทคโนโลยีมาจัดทำระบบสารสนเทศ 

การเก็บข้อมูลดา้นความรูเ้รื่อง ฉลากสีเขียวเพื่อสิ่งแวดล้อม ฯลฯ และสามารถนำมา

ประยุกต์ใช้ในทุกโรงเรียน ตามแนวทาง Thailand 4.0 

   2.1 สถานศึกษามีการนำขยะมาใช้ประโยชน์ในรูปผลิตภัณฑ์และพลังงาน

เพื่อลดปริมาณขยะและมีส่งเสริมการคัดแยกขยะในชุมชนเพื่อลดปริมาณคาร์บอนที่

โรงเรียนและชุมชน 

   2.2 นักเรียนเรียนรู้จากแหล่งเรียนรู ้มกีารขยายผลแหล่งเรียนรู ้นักเรียน 

โรงเรียน ชุมชนเรียนรู้ดา้นการลดใช้พลังงาน การจัดการขยะและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมเพื่อ

เป็นแหล่งเรียนรู้ และตัวอย่างรูปแบบผลติภัณฑ์ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม เช่น โรงงาน

อุตสาหกรรมสีเขียว ฯลฯ 

   2.3 ครู และนักเรียนสามารถนำสื่อนวัตกรรมที่ผ่านกระบวนการคิดมา

ประยุกต์ใช้ในโรงเรียนการจัดการเรียนรู้ และประยุกต์ใช้ในชีวติประจำวันและชุมชนได้ตาม

แนวทาง Thailand 4.0 

  3. สถานศึกษามีการจัดทำนโยบายจัดซือ้จัดจา้งที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม 

  4. สถานศกึษามีการบูรณาการหลักสูตร กิจกรรมเรื่องวงจรชีวิต 

ของผลิตภัณฑ์การผลิตและบริโภค สู่การลดปริมาณคาร์บอนในโรงเรียนคาร์บอนต่ำ 

สู่ชุมชนคาร์บอนต่ำ 

   4.1 สถานศกึษามีการบูรณาการเรื่องการจัดการขยะแบบมีส่วนร่วม 

และการนำขยะมาใช้ประโยชน์รวมทั้งสอดแทรกในสาระการเรียนรูท้ี่เกี่ยวข้อง 

   4.2 นักเรียน สถานศกึษามีการเก็บข้อมูลเปรียบเทียบการลดปริมาณ

คาร์บอนไดออกไซต์ในการดำเนนิกิจกรรมประจำวันในสถานศกึษาและที่บ้าน และข้อมูล

ของ Carbon Footprint ในรูปแบบ QR CODE และ Paper less 

   4.3 ครู มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถพัฒนาสื่อ นวัตกรรม  

และดำเนินการจัดทำงานวิจัยด้านการสร้างสำนึกด้านการผลิตและบริโภคที่เป็นมติร 

กับสิ่งแวดล้อมได้ 
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  5. สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน และสำนักงานเขตพืน้ 

ที่การศกึษา โรงเรียนทุกโรงเรียนในสังกัดมีการปรับปรุงและพัฒนาเป็นหน่วยงานต้นแบบ

สำนักงานสีเขียว (GREEN OFFICE) เพื่อให้มบีริบทที่เป็นแบบอย่างอื่นหรอืสนับสนุน 

การเรียนรูข้องนักเรียนและชุมชน 

  6. สถานศึกษาในสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานจาก 225 

เขต มนีโยบายส่งเสริมความรูแ้ละสร้างจติสำนึกและจัดการเรียนรู้การผลิต และบริโภค 

ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

  7. สถานศกึษาต้นแบบนำขยะมาใช้ประโยชน์เพื่อลดปริมาณขยะทุกโรงเรยีน 

  8. มีสถานศกึษานวัตกรรมต้นแบบในการนำ 3RS มาประยุกต์ใช้ในการผลติ

และบริโภคที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อมทุกโรงเรียน 

  9. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการทำนโยบายการจัดซือ้จัดจา้งที่เป็น

มิตรกับสิ่งแวดล้อม 

    9.1 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา สถานศกึษามีการปรับปรุง 

และพัฒนาบุคลากรและสถานที่ใหเ้ป็นสำนักงานสีเขียวต้นแบบมีนโยบายการจัดซื้อจัดจา้ง

ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ของนักเรียนและชุมชน 

 กลยุทธ์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา 

   1. สถานศึกษา หรือกลุ่มสถานศกึษา มีความเป็นอิสระในการบริหาร 

และจัดการศกึษาครอบคลุม ดา้นการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ  

ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไป 

    1.1 สถานศกึษาได้รับการกระจายอ้านาจการบริหารจัดการศกึษา

อย่างเป็นอิสระ 

   2. สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามีการปรับเปลี่ยนให้เป็นหน่วยงาน 

ให้มคีวามทันสมัย พรอ้มที่จะปรับตัวใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา  

เป็นหน่วยงานที่มีหนา้ที่สนับสนุน ส่งเสริม ตรวจสอบ ติดตาม เพื่อให้สถานศกึษาสามารถ

จัดการศึกษาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    2.1 สถานศึกษา สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ได้รับการพัฒนาให้เป็น

หน่วยงานที่มีความทันสมัย ยืดหยุ่น คล่องตัวสูง พร้อมที่จะปรับตัวใหท้ันต่อการเปลี่ยน 

แปลงของโลกอยู่ตลอดเวลาเป็นหน่วยงานที่มหีน้าที่สนับสนุน ส่งเสริม ตรวจสอบ ติดตาม

เพื่อใหส้ถานศึกษาสามารถจัดการศกึษาได้อย่างมีประสิทธิภาพครอบคลุมทุกตำบล 
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   3. หน่วยงานทุกระดับ มีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติ 

มิชอบ บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 

    3.1 โรงเรียนในสังกัดทุกโรงเรียนมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริต 

และประพฤติมิชอบบริหารจัดการตามหลักธรรมาภบิาล 

    3.2 โรงเรียนในสังกัดทุกโรงเรียนต้องผ่านการประเมินคุณธรรม 

และความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity & Transparency 

Assessment: ITA) 

   4. หน่วยงานทุกระดับมีกระบวนการและการวิธีงบประมาณด้าน

การศกึษาเพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพการจัดการศกึษา โดยการจัดสรรงบประมาณ

ตรงสู่ผู้เรยีน 

    4.1 สถานศกึษาทุกแห่งมีขอ้มูลผู้เรยีนรายบุคคลที่สามารถเชื่อมโยง

กับข้อมูลต่าง นำไปสู่การวิเคราะห์เพื่อวางแผนการจัดการเรียนรูสู้่ผูเ้รียนได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพ (Big Data Technology) 

    4.2 สถานศกึษาทุกแห่งและหน่วยงานในสังกัดมีระบบฐานข้อมูล

สารสนเทศวิชาการผูเ้รียน ครู บุคลากรทางการศึกษา สถานศกึษา หน่วยงานในสังกัด 

   5. หน่วยงานทุกระดับ พัฒนานวัตกรรม และเทคโนโลยีดจิทิัล             

(Digital Technology) มาใช้ในการเพิ่มประสทิธิภาพการบริหารและการจัดการเรียน          

การสอนอย่างเป็นระบบ 

    5.1 สถานศึกษา สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และสำนักงาน

ส่วนกลาง นำนวัตกรรม และเทคโนโลยีดจิทิัล (Digital Technology) มาใช้ในการบริหาร

จัดการและตัดสินใจ ทั้งระบบ 

    5.2 สถานศึกษา สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และสำนักงาน

ส่วนกลางมีแพลตฟอร์มดิจิทัล (Digital Platform) เพื่อสนับสนุนภารกิจด้านบริหารจัด

การศกึษา 

    5.3 สถานศกึษาทุกแห่งมีระบบข้อมูลสารสนเทศที่สามารถใช้ในการ

วางแผนการจัดการศกึษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 5. จุดเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

  1. โรงเรียนไฉไล 

  2. มีการประกันคุณภาพภายในที่เข้มแข็ง 
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  3. นักเรียนอ่านได้ เขียนได้ คิดได้ ลายมือสวย 

  4. ผูบ้ริหารดี ครูดี บุคลากรดี มีความสามัคคี ทำหน้าที่ดีที่สุด 

 สรุปได้ว่า สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

มีโรงเรยีนในเขตบริการจำนวน 181 โรงเรียน ซึ่งเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นการจัดการศึกษา 

และการบริหารการศกึษาใหไ้ด้มาตรฐานในระดับสากล และได้รวมถึงการพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผู้เรยีนตามศักยภาพความต้องการของผู้เรยีนในทุกระดับ

การศกึษาให้กับทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยการมสี่วนร่วมในการพัฒนาและการบริหาร

การศกึษากับทุกหน่วยงานมีเครอืข่ายต่าง ๆ ที่มสี่วนได้เสียกับการศกึษา สำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 มีการประกันคุณภาพการศกึษาที่เหมาะสม 

โดยโรงเรยีนเป็นฐานแห่งการเรียนรู้ และการวางกลยุทธ์ที่สำคัญ คือการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา การพัฒนาระบบการศกึษา การบริหารจัดการศกึษา และการพัฒนาผูน้ำ 

ทางการศึกษาให้เป็นผู้มคีวามรูค้วามสามารถ ตลอดจนการบริหารจัดการภายในองค์กร  

จากบริบทของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ทำให้การนำ

องค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ ผู้อำนวยการโรงเรียนจะต้องมีศักยภาพในการพัฒนาการบริหาร

อย่างสร้างสรรค์ โดยต้องมีความรูค้วามสามารถที่เท่าทันต่อเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

อยู่ตลอดเวลา ตลอดจนต้องมีคุณธรรมและจรยิธรรมในตนเองและต่อผูอ้ื่น เพื่อให้การ

บริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

    1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   กันตพัฒน์ เกียรติ์วัชร์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรยีนราชวินิตประถมบางแค สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรยีนราชวินติประถมบางแค สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษากรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐานทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูที่มีเพศต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนราชวินติประถมบางแค สังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงาน 
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คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน  

3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูที่มปีระสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรนีราชวินติประถมบางแค สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษากรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิาน

การศกึษาข้อที่ 2 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   สุวิมล โตปิ่นใจ (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

2) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 จำแนกตามประเภท 

โรงเรียนโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ยกเว้น 

ด้านการมีความคิดริเริ่ม ด้านโน้มนา้วจิตใจ และด้านการเข้าสังคม แตกต่างกันอย่างไม่มี 

นัยสำคัญทางสถิติ 

   ณปภัช อำพวลิน (2557, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างแบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการทำงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) แบบภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพิษณุโลก

เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรูปแบบภาวะผูน้ำแต่ละแบบพบว่า

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ำมากทั้ง 4 แบบเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ภาวะผูน้ำแบบสนับสนุน ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ และภาวะ

ผูน้ำแบบสั่งการ 2) แรงจูงใจในการทำงานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านครูมีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับมากทั้ง 2 ด้าน เรียงลำดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการทำงานของครูมีความสัมพันธ์ 

ทางบวกในระดับต่ำที่ระดับ .05 (r = 0.11) ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ำ และมีความสัมพันธ์ 



105 

ทางบวกเมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ตามรูปแบบภาวะผู้นำทั้ง 4 แบบพบว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำที่มคีวามสัมพันธ์สูงสุดคือ ภาวะผู้นำแบบสนับสนุน มีความสัมพันธ์

ทางบวก (r = 0.12) กับแรงจูงใจในการทำงานของครูความสัมพันธ์ภาวะผูน้ำในระดับ

รองลงมาคือ ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = 0.09) กับความ 

พึงพอใจในการทำงานของครูส่วนความสัมพันธ์ภาวะผูน้ำ ลำดับสุดท้ายคือ ภาวะผู้นำ 

แบบมุ่งความสำเร็จของงานมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = 0.07) กับความพึงพอใจในการ

ทำงานของครู  

   ปราณี เข็มทอง (2557 บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การศกึษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 7  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครูผูส้อน

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขด 7 อยู่ในระดับมาก 2) ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7  

อยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 

อยู่ในระดับสูงมากมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   บุษบาวรรณ วุฒศิักดิ์ (2558, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  

2) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.O5 และ 3) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษามีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง ได้ดังนี้ 

ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาระยอง มีอทิธิพลคิดเป็นรอ้ยละ 57.0 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ประกอบด้วย ด้านการสร้างเงื่อนไข 

ให้ครูงอกงามทางความรู้และทักษะวิชาชีพ ด้านการรักษาดุลยภาพเชิงอารมณ์ และด้าน 
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การแก้ปัญหา ปัจจัยเพื่อการคงอยู่ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง มอีิทธิพลคิดเป็นรอ้ยละ 56.7 

พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ประกอบด้วย 

ด้านการแก้ปัญหา ด้านการรักษาดุลยภาพเชิงอารมณ์ และด้านการสร้างเงื่อนไขให้ครู 

งอกงามทางความรูแ้ละทักษะวิชาชีพ 

   ดาราวดี บรรจงช่วย (2560 บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

มัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ตามการรับรู้ของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัด

ชุมพร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อยดังนี ้ด้านคุณธรรม

จรยิธรรมดา้นการแกปญหาและการตัดสินใจ ด้านการมีวสิัยทัศน์ ด้านบุคลิกภาพและด้าน

ความฉลาดทางอารมณ์ ตามลำดับ ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา

ตามการรบัรู้ของครู เมื่อเปรียบเทียบตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนการเปรียบเทียบตามอายุ วุฒิการศกึษา และ

ประสบการณ์ในการทำงาน พบวา ไม่แตกต่างกัน 

   นพพล ศุภวทิยาเจริญกุล (2560, หนา้ 115 - 122) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

สกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้นำ 

ของผู้บริหารสถานศกึษาในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูมีความแตกต่างกัน 3) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความ 

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็น 

แตกต่างกัน และ 4) ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

ที่มขีนาดแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 

   อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หน้า 83 - 89) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

 ภาวะผู้นำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครผูลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้นำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาโดยรวม 
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อยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูงอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 คือ พฤติกรรมผูน้ำแบบพ่อแม่ พฤติกรรมผูน้ำแบบทีม พฤติกรรมผู้นำแบบ 

สายกลาง พฤติกรรมผูน้ำแบบมุ่งผลผลิต และพฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งสัมพันธ์ 4) สมการ

พยากรณ์ภาวะผูน้ำเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู เรียงตามลำดับ ประกอบด้วย พฤติกรรมผู้นำแบบพ่อแม่ พฤติกรรมผู้นำ

แบบมุ่งผลผลติและพฤติกรรมผู้นำ แบบสายกลางโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ

เท่ากับ .64 สามารถร่วมกัน พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูได้ร้อยละ 40  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   วีรชาติ กาญจนกัณโห (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีนสู่ยุคประเทศไทย 4.0 ของโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 พบว่า 1) ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและประสิทธิผลโรงเรยีนสู่ยุคประเทศไทย 4.0 ของโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครูผูส้อน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา

และประสิทธิผลโรงเรยีนสู่ยุคประเทศไทย 4.0 ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตามสถานภาพ ทั้งโดยรวม แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนประสิทธิผลโรงเรียนสู่

ยุคประเทศไทย 4.0 จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา จำแนกตามขนาดของ

โรงเรียน ทั้งโดยรวมและรายด้าน มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

ส่วนประสิทธิผลโรงเรยีนสู่ยุคประเทศไทย 4.0 จำแนกตามขนาดของโรงเรียนทั้งโดยรวม

และรายด้านไม่แตกต่างกัน 

   บุษยมาส ผาดี (2563, หน้า 87) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขดพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบว่า 1) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน  
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2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน  

3) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ . 01 และ 4) ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ คือ Y = 3.29 + 

0.17**X และสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ Zy = 0 17"*Zx จากสมการ

พยากรณ์ แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาในยุคศตวรรษที่ 21 เปลี่ยนไป 

1 หน่วย ทำให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ระยอง เขต 1 เปลี่ยนไป 0.17 หน่วย ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกน้อย  

จงึเสนอแนะว่า ผู้บริหารสถานศกึษาควรศกึษา พัฒนา เสริมสรา้งภาวะผูน้ำให้เกิดขึน้กับ

ตนเอง เพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครูหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อทำใหส้ถานศกึษาเป็น

องค์กรที่มปีระสิทธิภาพในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 

   เพ็ญนภา ศรแีปลก (2563, หนา้ 62) ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สระแก้ว ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้วจำแนกตามพืน้ที่การศกึษาและขนาดของสถานศกึษา 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

   ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ ในระดับปานกลางส่วนภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากและแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 2) 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตาม 2.1) สถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ภาวะผูน้ำ

แบบแลกเปลี่ยน โดยรวมไม่มคีวามแตกต่าง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มีความ

แตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
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2.2) ระดับการศกึษา พบว่า ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและรายด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน 2.3) ที่ตัง้ของโรงเรียน พบว่า ภาวะผูน้ำ

แบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและ 

รายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่าง มีนัยสำคัญที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยนโดยรวมและภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์ 

เชงิบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์ในระดับต่ำและสูง ตามลำดับ 4) ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ได้รอ้ยละ 55.90 5) 

แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา โดยดำเนินการ 

ดังนี้ 5.1) ด้านการเป็นต้นแบบนำทางผู้บริหารสถานศกึษาควรประพฤติตนให้เป็น

แบบอย่างอันดีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งด้านการปฏิบัติตน ดา้นความรู้ความสามารถ หรอื

การคิดการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมกัน 5.2) ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารสถานศกึษาควรจัดกิจกรรมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

กำหนดวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อเป้าประสงค์เดียวกันขององค์กร และ 5.3) ด้านการเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น ผู้บริหารสถานศกึษาควรอธิบายใหค้รูได้เข้าใจว่าบุคคลควรมี

การพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีน 

และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 แต่จำแนกตามจังหวัด โดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ  
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.01 แต่จำแนกตามขนาดโรงเรียนและจังหวัด โดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์  

6) แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูโดยแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน เสนอแนะไว้ 2 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ได้แก่ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ผูบ้ริหารตอ้งมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดใีห้ความช่วยเหลอืครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และภาวะ

ผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ผูบ้ริหารควรให้ความไว้วางใจครูในการปฏิบัติงานและ 2) แนวทางการ

พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเสนอแนะไว้ 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความสำเร็จ

ของงาน ส่งเสริมให้ครูตระหนักและเน้นความสำคัญในการทำงาน ด้านลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ มอบหมายงานหน้าที่ความรับผดิชอบใหต้รงตามความสามารถและความสนใจ

ของครู ด้านสภาพการทำงาน ควรมกีารนเิทศ กำกับ ติดตามและตรวจสอบการทำงาน

ของครูอย่างต่อเนื่อง และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ควรจัดกิจกรรมให้ครูได้มี

โอกาสทำงานร่วมกัน และได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

   สุธิกานต์ บริเอก (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก 2) การปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร สถานศกึษา

และครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

จังหวัดที่ตัง้ สถานศกึษา ประสบการณ์การทำงาน และขนาดของสถานศกึษา โดยรวมไม่

แตกต่างกัน 4) การปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง จังหวัดที่ตัง้

สถานศกึษา ประสบการณ์การทำงาน และขนาดของสถานศกึษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

5) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการปฏิบัติงานของครูผูส้อน โดยรวมมี

ความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ในระดับค่อนข้างสูง  

6) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษามีอำนาจพยากรณ์การปฏิบัติงานของครูผู้สอน คอื  

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ำทางเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยรวมอย่างมี 
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   พรทิพา สหีาคุณ (2565, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำ 

ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

2) ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) การเปรียบเทียบภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน แบ่งออกเป็น ดังนี ้

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งขนาดโรงเรยีน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

มีแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) การเปรียบเทียบการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่งและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มคีวามแตกต่างกัน  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 จำแนกตามขนาดโรงเรียนไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหาร มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.642 6) ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มี 6 ด้าน คอื ดา้นการ

เปลี่ยนแปลงอย่างมีอิทธิพล ดา้นคิดวิเคราะห์ปัญหาเพื่อพัฒนา ด้านกระตุ้นการใช้ปัญญา 

ด้านวิสัยทัศน์ทันเหตุการณ์ ด้านการพัฒนาทีมและองค์การและด้านแรงจูงใจเพื่อเป้าหมาย 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   ธนวัฒน์ โพธิรัชต์ (2566, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำ 

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาประจวบคีรขีันธ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ด้านภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมและรายด้านพบว่า ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

2) ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมและรายด้านพบว่า ความคิดเห็นอยู่ 

ในระดับมาก 3) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาประจวบคีรีขันธ์

พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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      1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

   วราพร พันธ์โพคา (2559, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ความพึง 

พอใจที่มตี่อการบริหารงานบุคลากรในสถานศกึษาของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาศรษีะเกษ เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า 1) ข้าราชการครูมีความ 

พึงพอใจที่มตี่อการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาสังกัด สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ

ความพึงพอใจที่มีต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาของข้าราชการครู มีดังนี้  

2.1) ข้าราชการครูที่มีตำแหน่งหน้าที่ต่างกันมีความพึงพอใจต่อการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษาของขา้ราชการครูพบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 2.2) ข้าราชการครูที่มี

ประสบการณ์การทำงานต่างกัน มคีวามพึงพอใจต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา 

จำแนกตามประสบการณ์การทำงานพบว่า โดยภาพรวมด้านการวางแผนอัตรากำลังครู

และการกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านการออกจากราชการ ไม่แตกต่างกัน  

ส่วนด้านวินัยและการรักษาวินัย แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที ่

มีประสบการณ์การทำงาน 10 - 15 ปี กับผูท้ี่มปีระสบการณ์ทำงานมากกว่า 15 ปีขึน้ไป 

มีความคิดเห็นแตกต่างกัน  

   อารีรัตน์ ศรวีิพันธุ์ (2559, หนา้ 52-57) ได้ทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่ม

โรงเรียนพานทอง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่ม

โรงเรียนพานทอง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จำแนก 

ตามวุฒิการศกึษา พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

ยกเว้นด้านความต้องการดำรงชีวติ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05  3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จำแนกตามประเภทโรงเรยีน 

โดยรวมและรายด้านมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) 

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 
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โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านความตอ้งการ

ดำรงชีวติ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, บทคัดย่อ) ทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างคอืผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำนวน 116 คน ผลการวิจัยพบว่า  

1) ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติของครูในโรงเรียนสังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครโดยรวม อยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) ความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีประสทิธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนครโดยรวมอยู่ ในระดับมากทุกด้าน 3) ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มี

เพศแตกต่างกันมีความ คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนครไม่แตกต่างกันส่วนผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มสีถานภาพวุฒิ

การศกึษา ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดโรงเรียนที่แตกต่างกันมีความคิดเห็น

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร

แตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 4) ความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนที่มเีพศ สถานภาพวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน

ที่มปีระสิทธิผล ของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครไม่แตกต่างกันส่วน

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่แตกต่างกันต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ. 05 5) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครในภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก (0.77) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 6) ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ระดับประสิทธิผลของ

โรงเรยีนโดยภาพรวม ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ. 01 คือ ดา้นความสำเร็จของ

งานที่ปฏิบัติดา้นนโยบาย และการบริหารงานด้านความเจรญิก้าวหน้าและด้านเงินเดือน

และผลประโยชน์ตอบแทน 7) แนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครใน 4 ด้าน คือ 

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความเจริญก้าวหน้า ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน และด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

   ทิศชากร แสนสุรวิงค์ (2562, หนา้ 139 - 140) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีนประถมศึกษา  
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สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ 

ในการทำงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ จำแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านบริหารวิชาการด้าน

บริหารงบประมาณและด้าน บริหารทั่วไปมีความแตกต่างกันอย่างมมีีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ส่วนด้านบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน 

   ธนากร คุ้มนายอ (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต       

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน ที่มสีถานภาพต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

และครูผูส้อน ที่มีสถานภาพต่างกัน โดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 4) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของ

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาด

ต่างกัน โดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน ที่มปีระสบการณ์ในตำแหน่งต่างกัน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน 

ไม่มีความแตกต่างกัน 

   สุกขะ ลาชะพน (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจใน

การทำงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในโรงเรียนประถมศึกษานคร 

ไกสอนพมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า  

1) ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร และประสิทธิผลการดำเนินงานของโรงเรียน

ประถมศึกษานครไกสอนพมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู อยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานของบุคลากร จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง และจำแนกตามประเภทของ 
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โรงเรียนโดยรวมไม่แตกต่างกัน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกันอย่าง 

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ประสิทธิผลการดำเนินงานของโรงเรียนประถมศกึษา  

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง และจำแนกตามประเภทของโรงเรียนโดยรวม 

ไม่แตกต่างกัน จำแนกตามขนาดโรงเรยีนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 4) ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลการดำเนินงานของโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมเท่ากับ .768 มีความสัมพันธ์

กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   นารินทิพย์ สิงห์งอย (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผูน้ำเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษานครพนมเขต 1 อยู่ระดับมาก 2) การจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนมเขต 1 อยู่ระดับมาก 3) ภาวะผู้นำเชงิ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนมเขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ขนาดของสถานศกึษาและอำเภอที่ตั้งของ

สถานศกึษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน ที่มีอำเภอที่ตั้งของสถานศกึษาแตกต่างกัน ด้านพฤติกรรมผู้นำ

แบบตามสบาย และด้านพฤติกรรมผู้นำแบบฉกฉวยโอกาส มคีวามคิดเห็นแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 4) การจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนมเขต 1 จำแนกตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่ม ีสถานภาพการดำรงตำแหน่งแตกต่างกัน โดยรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 และเมื่อจำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

ขนาดของสถานศกึษาและอำเภอที่ตั้งของสถานศกึษา มีความแตกต่างกันอย่างมีนัย 

สำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษากับการจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 1 มีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ .01 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .639  
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   มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า               

1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มสีถานภาพการดำรงตำแหน่งต่างกัน โดยรวมและ 

รายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหนา้ที่ 

ในโรงเรยีนที่มลีักษณะการเปิดสอนมคีวามแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

4) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนมี

ความสัมพันธ์กันทางบวก  

   ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำ

เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

โรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน 3) ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวม

แตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร โรงเรียนและครูผูส้อนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน



117 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

โรงเรียนและ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

6) ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ควร

ได้รับการพัฒนา มจีำนวน 4 ด้าน ได้แก่ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ดา้น ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความรับผดิชอบ 

   บุญวัฒน์ คำชูราษฎร (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

พบว่า 1) พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ 

ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 3) พฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จำแนกตาม สถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) พฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน พบว่า โดยรวม

ไม่แตกต่างกัน 5) พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า โดยรวม 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำแนกตามขนาดของโรงเรียน 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 6) พฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ พบว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ระดับ .758 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   เปรมทิพย์ คำทะเนตร. (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่องปัจจัย

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนครพบว่า 1) ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำ 
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การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยแรงจูงใจ 

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จำแนกตามสถานภาพ โดยรวม 

และรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ปัจจัยแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนจำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

4) ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน จำแนกตามโรงเรียนที่มีลักษณะการเปิดสอน

โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนการมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวม 

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5) ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนปัจจัย แรงจูงใจ ทั้ง 10 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 6) ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านการได้รับความสำเร็จในงาน ลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติ ความสัมพันธ์กับบุคลากร คุณภาพการบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร 

เงินเดอืนและค่าจา้ง มอีำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

โดยรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้รอ้ยละ 86.20 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.18728 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Yamada (2000, p. 143) ได้ทำการศกึษาเรื่อง ความรับผดิชอบ 

และสมรรถภาพในการเป็นผูน้ำทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาประถมศกึษาเมือง

เฟสโน รัฐแคลิฟอร์เนีย ผลการวิจัยพบว่า ความรับผดิชอบของผูบ้ริหารโรงเรียนขึ้นอยู่กับ 

1) เตรียมการในด้านการศกึษา 2) ประสบการณ์ในการบริหาร 3) เพศ 4) จำนวนครั้งใน

การนเิทศผู้ร่วมงาน และ 5) ขนาดของโรงเรียน ส่วนสมรรถภาพของผู้บริหารในการเป็น

ผูน้ำทางวิชาการนัน้ขึน้อยู่กับ 1) เพศ 2) การเตรียมการในด้านการศกึษา 3) ประสบการณ์ 

ในการบริหาร 4) จำนวนครั้งในการนเิทศผู้ร่วมงาน และ 5) ขนาดของโรงเรียนในการศกึษา 

ยังพบว่า มหาวิทยาลัยและโรงเรยีนในเขตพืน้ที่การศึกษา ควรจะได้มโีปรแกรมการ 

ฝกึอบรมผู้บริหารสถานศกึษา ในขอบข่ายของภาวะผูน้ำทางวิชาการ ซึ่งสามารถตัดสินใจ 

เกี่ยวกับหลักสูตรและเป็นผู้นำทางวิชาการแก่ครูผูส้อนได้ รวมทั้งสามารถประเมินผล  

เพื่อช่วยเหลอืคณะครูในฐานะผูน้ำทางวิชาการที่มีประสิทธิภาพจากที่กล่าวมประสิทธิภาพ 

ของผู้บริหาร  
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  Lucks (2002, abstract) ไดศ้กึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ 

แบบเปลี่ยนสภาพกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนเทศบาลในเมืองนิวยอร์คซิตี ้ผลการศกึษา 

สรุปได้ว่า ไม่พบหลักฐานที่สนับสนุนถึงความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพว่ามี 

ผลกระทบต่อแรงจูงใจของครูโรงเรยีนเทศบาลเมอืง กล่าวคอืการใช้ภาวะผูน้ำแบบเปลี่ยน 

สภาพของครูผู้ใหญ่ไม่ได้ช่วยสร้างแรงจูงใจของครูได้ดีไปกว่าการใชภ้าวะผูน้ำแบบอื่น ๆ 

  Ogomaka (2002, Abstract) ได้ทำการวิจัยเรื่อง องค์ประกอบของแรงจูงใจ

ของครูในสถานศกึษาสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ คือ       

การได้รับความเจริญก้าวหน้าในงานรองลงมา ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ 

ผลสัมฤทธิ์ในงาน ข้อตกลงทางศาสนา ส่วนความสัมพันธ์กับครูและนักเรียนความ

สนับสนุนจากผูป้กครอง ความมั่นคงปลอดภัย และเงินเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน 

การได้รับการยอมรับนับถือโอกาสที่จะก้าวหนา้และแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ นโยบายของ

เงินเดอืน ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น และสภาพการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก จากการวิจัยพบว่าปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ คอื ปัจจัยที่เกิดขึน้จาก

ปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายในมผีลต่อแรงจูงใจของการทำงาน 

  Ibrahim (2009, pp. 724 - 733) ได้ทำการวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูพบว่า ครูมีแรงจูงใจจากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ ความมั่นคงปลอดภัยใน

โรงเรียน ความสำเร็จของนักเรียน ความตอ้งการเป็นครูมอือาชีพ ระดับความเชื่อถือ 

ในตนเอง การได้รับการยอมรับในสังคม การได้รับผลการประเมินเชงิบวกความสำเร็จ 

ของงาน บรรยากาศในโรงเรียน สัมพันธภาพที่ดรีะหว่างครูการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง ตำแหน่งของงาน การรับรู้คุณค่าของความสำเร็จ การบริหารและการจัดการที่มี 

ประสิทธิภาพ ความปลอดภัยในเรื่องสุขภาพและการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุ 

นอกจากนีย้ังได้ศึกษาผลกระทบทางลบของระดับแรงจูงใจ ได้แก่ การแข่งขันการทำงาน 

 การอยู่ภายใต้ระเบียบการบังคับบัญชา และการขาดแคลนเทคโนโลยี 

  Barnes (2011. p. 113) ได้ทำการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับคะแนนสอบของนักเรียนในโรงเรียนขนาดกลาง

ที่ประสบผลสำเร็จในรัฐเทนเนสซี พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมคี่าสูง

กว่ามาตรฐานที่กำหนด ของ Kouzes and Posner และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคะแนน

นักเรียนในรายวิชาวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ และมีความสัมพันธ์เชิงบวกสูงสุดกับ

คะแนนสอบของนักเรียนในรายวิชาวิทยาศาสตร์ 



120 

  Bozman (2011, p. 86) ได้ทำการวิจัยเรื่องผลของรูปแบบภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหาร ประสิทธิภาพและความน่าเชื่อถอืของครูต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ 

นักเรียนโรงเรียนรัฐบาลขนาดกลางในรัฐเทนเนสซี พบว่า การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองของครูเป็นปัจจัยที่บ่งช้ีถึงอัตราความสำเร็จทางการเรียนของนักเรียนด้านการเขียน 

ด้านภาษา ด้านการอ่าน และคณิตศาสตร์ และรูปแบบของภาวะผู้นำของผู้บริหารมี

ความสัมพันธ์อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติกับอัตราการสำเร็จทางการศึกษาของนักเรียน 

จากการประเมินผลการเรียนวิชาคณิตศาสตร์ ซึ่งผลการศกึษานำไปสู่การกำหนดระบบ

ของโรงเรียนและการผลิตครูที่สามารถสร้างโปรแกรมการสอนด้วยตนเองเพื่อเป็นพืน้ฐาน 

ในการจัดตัง้ศูนย์การเรียนรู้มอือาชีพสู่ชุมชน เพื่อส่งเสริมให้เกิดความร่วมมอืในการ

ปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน โรงเรียนควรมีกำหนดระบบประเมิน 

การปฏิบัติหน้าที่ 

  Fang Yang (2011, Abstract) ได้ทำการศกึษาเรื่อง ลักษณะการทำงานและ

แรงจูงใจส่วนบุคคล: กรณีศึกษา เชิงลึกภายในองค์กรในเมืองหนิงโบ พบว่า แรงจูงใจที่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ เงินเดือน สภาพแวดล้อมการทำงาน สวัสดิการ ระบบ

การจ่ายโบนัส นโยบายของบริษัท ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หัวหน้างานที่ดี ความ

ปลอดภัยในการทำงาน ความรูส้ึกท้าทาย ความสำเร็จของงาน และความมอีิสระมีผลต่อ

การปฏิบัติงานในเชงิบวก ซึ่งเชื่อว่าปัจจัยเหล่านีส้ามารถช่วยใหอ้งค์กร  

ในเมอืงหนิงโบสามารถนำข้อมูลการสร้างแรงจูงใจเหล่านีไ้ปปรับใช้กับพนักงานในองค์กร 

ได้เป็นอย่างดี 

  Robert (2011, Abstract) ไดศ้กึษาการเกิดพฤติกรรมความเป็นผู้นำของ

ครูใหญ่ ดว้ยการทดสอบเกี่ยวกับความรับผดิชอบพืน้ฐานของครูใหญ่ โดยสอบถามครู 

โรงเรียนประถมในเมืองฟลอริดา้ เกี่ยวกับความสามารถในวิชาชีพ และลักษณะความเป็น 

ผูน้ำของครูใหญ่และพบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างความเข้าใจของครู ความพึงพอใจในการ

ทำงานและความรับผดิชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายกับการเกิดพฤติกรรมความเป็นผู้นำ

ของครูใหญ่ 

จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารที่จะก่อใหเ้กิดกิจกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลง โดยใช้อทิธิพล กระตุ้น ช้ีนำ ผลักดัน 

โน้มนา้ว ด้วยกลยุทธ์ต่าง ๆ ตลอดจนการแสดงออกในลักษณะการใชอ้ำนาจหน้าที่ในการ
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จูงใจครูหรือบุคลากรทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และกระตอืรอืร้น

ในการทำสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการโดยมีความสำเร็จของโรงเรยีนเป็นเป้าหมายร่วมกัน  

ซึ่งจากการสังเคราะห์ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษามีทั้งหมด 4 ด้าน ประกอบด้วย  

1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 2) ภาวะผู้นำทางวิชาการ 3) ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม  

และ 4) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ และจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรยีน หมายถึง เป็นสภาวะที่เป็นแรงกระตุ้นหรือเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุน้

ผลักดันให้ครูเกิดพฤติกรรมหรอืแสดงพฤติกรรมที่อยากจะทำงาน ให้แสดงออกซึ่ง

พฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่ภายใน เพื่อจูงใจให้ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ 

กระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรใหป้ฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการ และมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้

ประสบความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งจากการสังเคราะห์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนมีทั้งหมด 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ดา้นความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งงาน 2) ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 3) ดา้นความสำเร็จของงาน 4) ด้านการ

ยอมรับนับถือ 5) ดา้นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ 6) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์กร และจากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ผลการวิจัยส่วนมาก พบว่า 

ระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรยีนโดยรวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมีความสัมพันธ์กัน และภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

มีอำนาจในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ด้วยเหตุผลดังกล่าว 

ผูว้ิจัยจงึสนใจที่จะศกึษาภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 เพื่อเป็นองค์ความรูส้ำหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาและพัฒนาบทบาทภาวะผูน้ำของ

ตนเองเพื่อแสดงบทบาทของตนเองใหเ้หมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทหน้าที่ 

ที่ได้รับใหส้มบูรณ์ รวมทั้งกระตุ้นและส่งเสริมให้ครูมคีวามมุ่งมั่นและร่วมมอืกันในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ

ผูเ้รียนใหสู้งขึ้นตามที่ได้ตัง้เป้าหมายไว้ 

 



บทที่ 3 

วิธดีำเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2    

ซึ่งผูว้ิจยัได้ดำเนินการไปตามลำดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

    ตอนที่  1  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

ประกอบด้วย 

       1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

       2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

                        2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 

                        2.2 การสร้างและการหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

                 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

                 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

                 5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล   

  ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 ประกอบด้วย 

     1.  คุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญ   

     2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

     3. การวิเคราะห์ขอ้มูล  
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ตอนที่  1  ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2   ประกอบด้วย 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

                1.1 ประชากร  

                    ประชากรที่ใชใ้นวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน         

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  ปีการศกึษา 2565  

จำนวน  2,356 คน จำแนกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 181 คน และครูผูส้อน  

จำนวน  2,175 คน จากทั้งหมด 181 โรงเรียน (สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม  เขต 2, 2564,  หน้า  4)  

ตาราง 3  จำนวนโรงเรียนจำแนกตาม โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียน 

 ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 นครพนม เขต 2 

อำเภอ เล็ก กลาง ใหญ่ /ใหญ่พิเศษ  รวมทั้งหมด 

ท่าอุเทน 25 17 - 42 

บ้านแพง 17 8 1 26 

ศรสีงคราม 27 16 1 44 

นาหว้า 9 13 2 24 

โพนสวรรค์ 10 20 - 30 

นาทม 6 9 - 15 

รวม 94 83 4 181 

                1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

                    กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2   

ปีการศกึษา 2565  การกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน  

(Krejcie and Morgan, 1970, pp. 607-610, อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หนา้ 43) 
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 ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน  329 คน แต่ในการวิจัยครั้งนีใ้ช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 331 คน 

จำแนกเป็นกลุ่มผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 75 คน และครูผู้สอน จำนวน 256 คน  

จากโรงเรยีน 75 โรงเรียน วิธีสุ่มตัวอย่างใชก้ารสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – Stage 

Random Sampling) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 49) 

                        1.2.1 แบ่งโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 ออกเป็น 3 ประเภท ตามลักษณะขนาดของโรงเรียน ดังตาราง 4      

 

ตาราง 4  จำนวนประชากรตามขนาดโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    ประถมศึกษานครพนม เขต 2 (ข้อมูล 10 มถิุนายน 2565) 
 

ขนาดของโรงเรียน 
จำนวนโรงเรียนในสังกัด 

แยกตามขนาดของโรงเรียน 

โรงเรียนขนาดเล็ก 94 

โรงเรียนขนาดกลาง 83 

โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 4 

รวม 181 

                         

    1.2.2  กำหนดหน่วยการสุ่มโรงเรยีนของเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยใช้วธิีเลือกแบบเจาะจงของโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่

พิเศษทั้งหมด และสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีการจับสลากแบบใส่คืนของโรงเรียนขนาดกลาง  

และโรงเรียนขนาดเล็ก ได้จำนวนโรงเรียนแบ่งตามลักษณะขนาดโรงเรยีน ดังนี้       

                            1.2.2.1 โรงเรียนโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 94 โรงเรียน   

เป็นกลุ่มตัวอย่างจำนวน 38 โรงเรียน คิดเป็นรอ้ยละ 40                                

                            1.2.2.2 โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 83 โรงเรียนเป็นกลุ่มตัวอย่าง

จำนวน 33 โรงเรียน คิดเป็นรอ้ยละ 40 

                            1.2.2.1 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ จำนวน 4 โรงเรียน               

เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด เนื่องจากมีจำนวนน้อย คิดเป็นรอ้ยละ 100  

            1.2.3 กำหนดผูบ้ริหารตามกลุ่มตัวอย่างลักษณะขนาดโรงเรียน  

ได้กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 75 คน ดังนี ้

 



126 

                            1.2.3.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดเล็ก ใช้วิธีการ 

สุ่มแบบง่ายด้วยวิธีการจับสลากแบบใส่คืนใชเ้กณฑ์รอ้ยละ 40 จาก 94 โรงเรียน ได้กลุ่ม

ตัวอย่างผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 38 โรงเรียน โรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 38 คน         

                            1.2.3.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดกลาง ใช้วิธีการ

สุ่มแบบง่ายด้วยวิธีการจับสลากแบบใส่คืนใชเ้กณฑ์รอ้ยละ 40 จาก 83 โรงเรียน ได้กลุ่ม

ตัวอย่างผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 33 โรงเรียน  โรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 33 คน         

                            1.2.3.3 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ           

ใช้วธิีการสุ่มแบบเจาะจงใชเ้กณฑ์ร้อยละ 100 จาก 4 โรงเรียน ได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร

สถานศกึษา จำนวน 4 คน       

      1.2.3.4 การเลือกกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารใช้การเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) 

                      1.2.4 กำหนดครูผู้สอนตามกลุ่มตัวอย่างลักษณะขนาดโรงเรียน   

ได้กลุ่มตัวอย่างครูผูส้อน จำนวน 256 คน ดังนี ้   

                            1.2.4.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดเล็ก จำนวน 38          

โรงเรียน โรงเรียนละ 2 คน รวมทั้งสิน้ 76 คน โดยเป็นโรงเรยีนเดียวกันกับที่สุ่มผู้บริหาร

สถานศกึษา 

                            1.2.4.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดกลาง จำนวน 33 

โรงเรียน โรงเรียนละ 4 คน รวมทั้งสิน้ 132 คน โดยเป็นโรงเรียนเดียวกันกับที่สุ่มผู้บริหาร

สถานศกึษา 

                            1.2.4.3 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ  

จำนวน 4 โรงเรียน โรงเรยีนละ 12 คน รวมทั้งสิ้น 48 คน โดยเป็นโรงเรียนเดียวกันกับที่สุ่ม

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

      1.2.4.4 การเลือกกลุ่มตัวอย่างครูผูส้อนแต่ละโรงเรียนใชก้ารสุ่ม

แบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากแบบใส่คืน 

                     1.2.5 ดังนั้นได้กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 75 คน 

และกลุ่มตัวอย่างครูผูส้อน จำนวน 256 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 331 คน 
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ตาราง 5  กลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอำเภอ และขนาดของโรงเรียน 

ขนาดของโรงเรียน

แยกตามอำเภอ 
รายชื่อโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

ขนาดเล็ก 

(ท่าอุเทน) 

1. บ้านวังโพธิ์ 1 2 3 

2. บ้านตาลปากน้ำ 1 2 3 

3. บ้านนาหนองบก 1 2 3 

4. บ้านดอนดู่ 1 2 3 

5. บ้านท่าจำปา 1 2 3 

6. บ้านดอนแดง 1 2 3 

7. บ้านนาข่าท่า 1 2 3 

8. บ้านโคกสว่าง 1 2 3 

9. บ้านโพนแดง 1 2 3 

10. บ้านธาตุ 1 2 3 

ขนาดกลาง 

(ท่าอุเทน) 

11. บ้านพะทาย 1 4 5 

12. อุเทนวิทยาคาร 1 4 5 

13. บ้านโพนก่อ 1 4 5 

14. บ้านม่วงนาสีดา 1 4 5 

15. บ้านเวินพระบาท 1 4 5 

16.บ้านหนองเทา 1 4 5 

17. บ้านหาดกวน 1 4 5 

 

 

ขนาดเล็ก 

(บ้านแพง) 

18. บ้านโคกทรายทอง 1 2 3 

19. บ้านพืชผล 1 2 3 

20. บ้านดอนบาก 1 2 3 

21. บ้านหัวหาด 1 2 3 

22. บ้านนาโพธิ์ 1 2 3 

23. บ้านโพนทอง 1 2 3 

24.บ้านนาดีหัวภู 1 2 3 

 

https://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1048190090&Area_CODE2=4802
https://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1048190104&Area_CODE2=4802
https://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1048190112&Area_CODE2=4802
https://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1048190083&Area_CODE2=4802
https://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1048190100&Area_CODE2=4802
https://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1048190111&Area_CODE2=4802
https://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1048190105&Area_CODE2=4802
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ขนาดของโรงเรียน

แยกตามอำเภอ 
รายชื่อโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

ขนาดกลาง 

(บ้านแพง) 

25. บ้านนาเข 1 4 5 

26. บ้านนางัว 1 4 5 

27. ชุมชนไผ่ล้อม 1 4 5 

ขนาดใหญ่ 

(บ้านแพง) 
28. อนุบาลบ้านแพง 1 12 13 

ขนาดเล็ก  

(ศรสีงคราม) 

 

29. บ้านจอมศรี 1 2 3 

30. บ้านอีอูด 1 2 3 

31. บ้านเหล่า 1 2 3 

32. บ้านอุ่มไผ่ 1 2 3 

33. บ้านคําสว่าง 1 2 3 

34. บ้านนาคํา 1 2 3 

35. บ้านดอนแดง 1 2 3 

36. บ้านดอนมะจ่าง 1 2 3 

37. บ้านดงหนองบัว 1 2 3 

38. บ้านนาหนองหวาย 1 2 3 

39. บ้านศรีเวินชัย 1 2 3 

 

 

ขนาดกลาง 

(ศรสีงคราม) 

 

40. บ้านข่า 1 4 5 

41. บ้านขามเปีย้ 1 4 5 

42. บ้านนาอินทร์นาโอนาคอย

พัฒนา 
1 4 5 

43. บ้านนาโพธิ์ 1 4 5 

44. ชุมชนบ้านสามผง 1 4 5 

45. บ้านดงนอ้ย 1 4 5 

ขนาดใหญ่ 

 (ศรสีงคราม) 

46. บ้านปากอูน (ปากอูนผดุง

วิทย์) 
1 12 13 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ขนาดของโรงเรียน

แยกตามอำเภอ 
รายชื่อโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

ขนาดเล็ก 

(นาหว้า) 

47. บ้านดอนแดง 1 2 3 

48. บ้านสามัคคี 1 2 3 

49. บ้านกุดน้ำใส 1 2 3 

50. บ้านโนนกุง 1 2 3 

ขนาดกลาง 

(นาหว้า) 

 

51. บ้านตาลราษฎร์อุทิศ 1 4 5 

52. ชุมชนนางัว 1 4 5 

53. บ้านนาคอย 1 4 5 

54. บ้านอูนนา 1 4 5 

55. บ้านอูนยางคำ 1 4 5 

ขนาดใหญ่ 

(นาหว้า) 

56. บ้านนาหว้า 1 12 13 

57. ราษฎร์สามัคคี 1 12 13 

ขนาดเล็ก 

(โพนสวรรค์) 

 

58. บ้านหนองท่ม 1 2 3 

59. บ้านนาล้อมกุดตะกล้า 1 2 3 

60. บ้านนาผักหมนาหมากแงว 1 2 3 

61. บ้านนาใน 1 2 3 

ขนาดกลาง 

(โพนสวรรค์) 

62. บ้านดงวิทยาคาร 1 4 5 

63. บ้านขามเตีย้ใหญ่ 1 4 5 

64. บ้านเสาเล้า 1 4 5 

65. บ้านโพนสวรรค์ 1 4 5 

66. บ้านโพนบก 1 4 5 

67. บ้านโพนเพ็ก 1 4 5 

68. บ้านโพนจาน 1 4 5 

69. บ้านขว้างคลีชูชาติ 1 4 5 

ขนาดเล็ก 

(นาทม) 

70. บ้านดอนแดงดอนดู่ 1 2 3 

71. บ้านท่าพันโฮง 1 2 3 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ขนาดของโรงเรียน

แยกตามอำเภอ 
รายชื่อโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

ขนาดกลาง 

(นาทม) 

72. บ้านดอนเตย 1 4 5 

73. บ้านหนองซน 1 4 5 

74. บ้านนาดีวิทยา 1 4 5 

75. บ้านหมูม้น 1 4 5 

รวม 75 256 331 

 

ตาราง 6 สรุปประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน  

            สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

 

อำเภอ 

 

จำนวนโรงเรียน

ประชากร 

)โรงเรียน(  

จำนวนโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 

)โรงเรียน(  

จำนวนโรงเรียน

กลุ่มตัวอย่าง  

)คน(  

เล
็ก 

กล
าง

 

ให
ญ

่/ ใ
หญ

่พิเ
ศษ

 

รว
ม 

เล
็ก 

กล
าง

 

ให
ญ

่/ ใ
หญ

่พิเ
ศษ

 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

1. ท่าอุเทน 25 17 - 42 10 7 - 17 17 48 65 

2. บ้านแพง 17 8 1 26 7 3 1 11 11 38 49 

3. ศรสีงคราม 27 16 1 44 11 6 1 18 18 58 76 

4. นาหว้า 9 13 2 24 4 5 2 11 11 52 63 

5. โพนสวรรค์ 10 20 - 30 4 8 - 12 12 40 52 

6. นาทม 6 9 - 15 2 4 - 6 6 20 26 

รวม 94 83 4 181 38 33 4 75 75 256 331 
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 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    

                2.1 ลักษณะของเครื่องมือ         

                    เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนีใ้ช้แบบสอบถาม จำนวน 1 ฉบับ  

แบ่งออกเป็น 3 ตอน มีรายละเอียด ดังต่อไปนี ้            

                        ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผูต้อบ

แบบสอบถามประกอบด้วย สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน  

และประสบการณ์ในการทำงาน แบบสอบถามเป็นแบบมีตัวเลือกที่กำหนดคำตอบไว้ให้ 

(forced choice) ดังนี้ 

     1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

                               1.1  ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

                               1.2  ครูผูส้อน 

                2. ขนาดของโรงเรียน 

                     2.1  โรงเรียนขนาดเล็ก 

                     2.2  โรงเรียนขนาดกลาง 

                     2.3  โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 

                3. ประสบการณ์ในการทำงาน 

                      3.1  น้อยกว่า 10  ปี 

                      3.2  10 - 20 ปี 

                      3.3  มากกว่า 20  ปีขึน้ไป 

         ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำนวน 4 ด้าน ซึ่งมี

ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย   

น้อยที่สุด ประกอบด้วย 

              1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

               2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ 

               3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

               4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ    
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   ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

จำนวน 6 ด้าน ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก   

ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด ประกอบด้วย 

            1. ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน                             

          2. ด้านเงินเดอืนและผลตอบแทน 

          3. ด้านความสำเร็จของงาน 

          4. ด้านการยอมรับนับถือ   

          5. ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

                    6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

   สำหรับแบบสอบถามในตอนที่ 2 และ 3 เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(rating scale) ของไลเคิรท์ (Likert’s rating scale) โดยกำหนดระดับคะแนนออกเป็น 5 

ระดับ ดังนี้  

        ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา / แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 อยู่ในระดับน้อยที่สุด ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 1 คะแนน 

                       ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้ของนำผูบ้ริหารสถานศกึษา / แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 อยู่ในระดับน้อย ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

                      ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา / แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 อยู่ในระดับปานกลาง ให้มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

                       ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา / แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2  อยู่ในระดับมาก ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

                       ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา / แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 คะแนนากที่สุด ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 5 อยู่ในระดับม  
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   2.2 การสร้างและการหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ         

         การสรา้งเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ดำเนินการสร้าง 

เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมี ดังนี้      

    2.2.1  ศกึษาเอกสาร ตำรา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

      2.2.2 สรา้งแบบสอบถาม และนำร่างแบบสอบถามเสนออาจารย์ 

ที่ปรึกษา 

      2.2.3 นำร่างแบบสอบถามที่เสนออาจารย์ที่ปรึกษานำมาแก้ไข

แบบสอบถามให้สมบูรณ์ แล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้ง ก่อนให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ 

      2.2.4 ผู้วจิัยเสนอคำร้องต่อบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ให้ออกหนังสอืขอความร่วมมอืตรวจสอบเครื่องมือจากผู้เช่ียวชาญ 

                        2.2.5 นำร่างแบบสอบถามที่สรา้ง เสนอผูเ้ชี่ยวชาญ ตรวจสอบ

ความถูกต้องทั้งความเที่ยงตรงดา้นโครงสร้าง (Construct Validity) และด้านเนื้อหา 

(Content Validity) ด้านรูปแบบของแบบสอบถาม (Format) ด้านการใชภ้าษา (Wording) 

และด้านอื่น ของขอ้คำถามแต่ละข้อที่เห็นสมควรใหป้รับปรุงแก้ไข เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  

        2.2.5.1 อาจารย์สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

และมีประสบการณ์ในการสอนระดับบัณฑติศกึษาไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 2 คน ได้แก่ 

       1) รองศาสตราจารย์ ดร. ไชยา ภาวะบุตร ประธานหลักสูตร

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

       2) รองศาสตราจารย์ ดร. สายันต์ บุญใบ  อาจารย์ประจำ

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

          2.2.5.2 ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาโททางการศกึษา จำนวน 1 

คน ได้แก่ นางณัฐชญา วีระชานนท์ ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

     2.2.5.3 ผูอ้ำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาโททางการบริหารการศกึษา 
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 และมีประสบการณ์ในการบริหารสถานศกึษาไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 1 คน ได้แก่  

นายจิราวัฒน์ วงค์พิมพ์คำ ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านชัยมงคล  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

                               2.2.5.4 ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถม 

ศกึษานครพนม เขต 2 สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโททางการบริหารการศกึษา 

จำนวน 1 คน ได้แก่ นางราวรรณ์ สุขรี ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านดอนเตย  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

      2.2.6 นำผลการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญมาคำนวณหาค่า IOC 

(Index of item objective congruence) พบว่า ในการประเมินความสอดคล้องของ

แบบสอบถาม ด้านภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ทั้ง 40 ข้อ และด้านแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ทั้ง 60 ข้อ มคี่า IOC เท่ากับ 1.0 ทุกข้อ 

         2.2.7 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผูเ้ชี่ยวชาญ 

ไปนำเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อพจิารณาปรับปรุงแก้ไขอีกครั้ง 

    2.2.8 นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-out) กับโรงเรียน 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ที่ไม่ได้เป็น 

กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 10 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 50 คน รายละเอียดนำเสนอดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 จำนวนกลุ่มที่ทดลองใชเ้ครื่องมอื (Try out) 

ลำดับ รายชื่อโรงเรียน 

กลุ่มที่ทดลองใช้เครื่องมอื (Try out) 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 
ครูผูส้อน รวม 

1  บ้านโคกศรี 1 2 3 

2  บ้านนานอ 1 2 3 

3  บ้านนาข่าคำพอก 1 2 3 

4  บ้านหนองแวง 1 2 3 

5  บ้านพันห่าวดอนดู่ 1 4 5 

6  บ้านนาทม 1 4 5 

7  บ้านคำแม่นาง 1 4 5 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

ลำดับ รายชื่อโรงเรียน 

กลุ่มที่ทดลองใช้เครื่องมอื (Try out) 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 
ครูผูส้อน รวม 

8  บ้านดอนกลาง 1 4 5 

9  บ้านคำนกกก 1 4 5 

10  ปลาปากราษฏร์บำรุง 1 12 13 

รวม 10 40 50 

    2.2.9 นำข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (discrimination)  

และหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยคัดข้อคำถามที่มีค่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.23  

ขึน้ไปไว้ใช ้นำข้อคำถามไปคำนวณหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 

ทั้งฉบับโดยใช้สัมประสทิธิ์แอลฟาตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)  

(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 117) 

     2.2.9.1 แบบสอบถามภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา           

มีค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.374 – 0.864 มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.975 

      1) ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มคี่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.550 – 0.845 มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.933 

      2) ด้านภาวะผู้นำทางวิชาการ มีค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 

0.515 – 0.848 มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.886 

      3) ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม มีค่าอำนาจจำแนก  

อยู่ระหว่าง 0.514 – 0.856 มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.925 

      4) ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ มีค่าอำนาจจำแนก           

อยู่ระหว่าง 0.434 – 0.918 มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.934 

     2.2.9.2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน มคี่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.435 – 0.873 มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.977 

      1) ด้านความก้านน้าในตำแหน่งงาน มีค่าอำนาจจำแนก          

อยู่ระหว่าง 0.671 – 0.881 มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.949 
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      2) ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน มคี่าอำนาจจำแนก  

อยู่ระหว่าง 0.511 – 0.896 มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.950 

      3) ด้านความสำเร็จของงาน มคี่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 

0.631 – 0.833 มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.934 

      4) ด้านการยอมรับนับถือ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง  

0.610 – 0.872 มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.932 

      5) ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนก          

อยู่ระหว่าง 0.630 – 0.858 มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.915 

           6) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรมีค่าอำนาจ

จำแนก อยู่ระหว่าง 0.704 – 0.860 มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.945 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

                  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วจิัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวม

ข้อมูลผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 โดยใช้ กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 331 คน โดยมีการดำเนินการตามขั้นตอน 

ดังนี้ 

                      3.1 ผู้วจิัยเสนอคำรอ้งต่อบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ให้ออกหนังสอืขอความร่วมมอืไปยังโรงเรียน เพื่อขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม

สำหรับการวิจัยในครั้งนี้  

                    3.2 นำแบบสอบถามที่จัดทำขึน้ไปดำเนนิการเก็บข้อมูลกับผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2       

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 331 คน เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผูว้ิจัยจะใช้แบบสอบถามทั้งที่เป็นเอกสารและแบบสอบถามออนไลน์โดยชี้แจงวัตถุประสงค์

ในการศกึษาให้ทราบและขอรับแบบสอบถามคนื หลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จ

เรียบร้อยแลว้ พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องของขอ้มูล หากข้อมูลไม่ครบถ้วนผูว้ิจัย 

จะใช้วธิีเดินทางไปเก็บข้อมูลดว้ยตนเองและส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ ซึ่งการเก็บ

รวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ได้แบบสอบถามกลับคืนมาและมีความสมบูรณ์ จำนวน 331 ฉบับ 

คิดเป็นรอ้ยละ 100          

                      3.3 ผู้วจิัยดำเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความสมบูรณ์

ของแบบสอบถาม แล้วจึงนำมาทำการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป     
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                      3.4 ผูว้ิจัยทำการประมวลผลวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูป  

              4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

      เมื่อผู้วจิัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ได้ทำการพิจารณาตรวจ

แบบสอบถาม ทั้งหมดเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่มคีวามสมบูรณ์จัดระเบียบของข้อมูล

และลงรหัสแลว้นำข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูป ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

   4.1 การวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ใช้การหาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

                      4.2 การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ใช้การหาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D.) 

                     การแปลความหมายค่าคะแนนของแบบสอบถามปัจจัยภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา / แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 สามารถแปลความหมายได้ ดังนี้   

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 120-127)        

                       1.00 – 1.50 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

                       1.51 – 2.50 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 อยู่ในระดับน้อย  

                       2.51 – 3.50 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 อยู่ในระดับปานกลาง 

                       3.51 – 4.50 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา
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ประถมศึกษานครพนม เขต 2 อยู่ในระดับมาก 

                       4.51 – 5.00 หมายถึง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา / 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 อยู่ในระดับ มากที่สุด 

                     4.3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ใช้สถิติ

ทดสอบค่าที (t-test) ชนิด Independent Sample และใช้ทดสอบสมมตฐิานเปรียบเทียบ

จำแนกตามขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ใช้สถิติทดสอบ

ค่าเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) หากพบ

ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 

Method) หรอื LSD. วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม 

                    4.4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ใช้สถิติ

ทดสอบค่าที (t-test) ชนิด Independent Sample และใช้ทดสอบสมมตฐิานเปรียบเทียบ

จำแนกตามขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ใช้สถิติทดสอบ

ค่าเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) หากพบ

ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 

Method) หรอื LSD. วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม 

                    4.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

มีความสัมพันธ์กันทางบวก โดยการกำหนดค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์

สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และสร้างสมการถดถอยเพื่อ

พยากรณ์ ใช้สถิตกิารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression analysis) ค่าระหว่าง -1 ถึง +1 พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 2553, หนา้ 376) 
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    ค่า r เป็นลบ  แสดงว่า  X และ Y มีความสัมพันธ์กันในทิศทาง 

ตรงกันข้าม  คือ  ถ้า X เพิ่ม  Y จะลด  แต่ถ้า  X ลด Y จะเพิ่ม 

        ค่า r เป็นบวก  แสดงว่า  X และ Y มีความสัมพันธ์กันในทิศทาง

เดียวกัน  คอื  ถ้า X เพิ่ม  Y จะเพิ่ม  แต่ถ้า  X ลด Y จะลดด้วย 

    ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันและมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

    ค่า r เข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามและมีความสัมพันธ์กันมาก 

              ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นตรง 

              ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า  X  และ  Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

                     การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หาก

ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมคีวามสัมพันธ์กัน ในทิศทาง

ตรงกันข้าม หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มี

ความสัมพันธ์กันหลังจากนั้นจงึจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปร  

โดยจะพจิารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตามเกณฑ์ ต่อไปนี ้(บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 

2553, หน้า 377) 

                           ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 - 0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 - 0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  

       ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 - 0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์ 

เชงิเส้นตรง 

    4.6 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  
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ใช้สถิตกิารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

analysis) 
 

               5. สถติิท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   

                 เพื่อให้การวเิคราะห์ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จงึได้วิเคราะห์ขอ้มูล

ตามลำดับขั้นตอนโดยใช้ค่าสถิต ิดังนี้ 

                    5.1 สถิติพื้นฐาน 

                        5.1.1 รอ้ยละ (Percentage) 

                          5.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

                          5.1.3 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

                       5.2 สถิตทิี่ใชห้าคุณภาพของเครื่องมอื 

                           5.2.1 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item total Correlation) ของเพียร์สัน  

(Pearson’s Product  Moment Correlation Coefficient) 

                          5.2.2 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

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

                     5.3 สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน 

                         5.3.1 สมมติฐานข้อที่ 1 และข้อที่ 2 ทั้งในภาพรวมและรายด้าน  

ใช้การหาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

                          5.3.2 สมมติฐานข้อที่ 3 และข้อที่ 4 ในส่วนของการทดสอบ

สมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง คอื ผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน ใช้สถิติทดสอบค่าที (t-test) ชนิด Independent Sample 

                          5.3.3 สมมติฐานข้อที่ 3 และข้อที่ 4 ในส่วนของการทดสอบ

สมมตฐิานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบจำแนกตามขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ใน

การทำงานที่ต่างกัน ใช้สถิติทดสอบค่าเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way ANOVA) หากพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่

โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) หรอื LSD. วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตาม

ความเหมาะสม 

                          5.3.4 สมมตฐิานข้อที่ 5 ใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่าง

ง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product  Moment Correlation Coefficient) 
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                          5.3.5 สมมติฐานข้อที่ 6 ใช้สถิตกิารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่

ละขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression analysis) 

 

ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

 เมื่อทำการวิเคราะห์ขอ้มูล หากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาด้านใดที่มอีำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยจะนำปัจจัยการบริหารด้านนั้น ๆ มาสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ 

จำนวน 10 ท่าน ให้ผูเ้ชี่ยวชาญเสนอแนะวิธีการพัฒนาปัจจัยดังกล่าว แล้วสรุปเป็น 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษามีรายละเอียดการดำเนินการ ดังนี้ 

    1. คุณสมบัติและรายชื่อผู้เชี่ยวชาญ  ประกอบด้วย 

     1.1 เป็นนักวิชาการในสถาบันระดับอุดมศกึษา สำเร็จการศกึษาระดับ 

ปริญญาเอก สาขาการบริหารการศกึษาและมีประสบการณ์ในการสอนระดับบัณฑิตศกึษา

ไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 2 คน ได้แก่ 

      1.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร ประธานหลักสูตรครุศา

สตรดุษฎีบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

                  1.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ  อาจารย์ประจำหลักสูตร

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    1.2 นักการศกึษาในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม  

เขต 2 วิทยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการพิเศษ สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาโท  

และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 2 คน ได้แก่  

    1.2.1 นางรัชนี สมรฤทธิ์ ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

    1.2.2 นางสาวอรปภา กวดวงศ์ษา ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 
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     1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษา วิทยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการพิเศษ  

สำเร็จการศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโททางการบริหารการศกึษา และมีประสบการณ์

ในการปฏิบัติงานไม่นอ้ยกว่า 5 ปี จำนวน 3 คน ได้แก่ 

      1.3.1 นายธนพัฒน์ อภัยโส ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านหมูมน้ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

      1.3.2 นายเมอืงแมน หารทรงชัย ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านนาโดโพธิ์ศร ีสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

      1.3.3 นายสิทธิชัย โรจน์ธนปัญญา ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ 

โรงเรียนบ้านนาดีวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

     1.4 ครูผู้สอน วิทยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการพิเศษ และมีประสบการณ์

ในการปฏิบัติงานไม่นอ้ยกว่า 10 ปี จำนวน  3 คน ได้แก่ 

      1.4.1 นายก้าน จง้จันศรี ครูชำนาญการพิเศษ   

โรงเรียนบ้านโคกศรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

      1.4.2 นายสิทธินพรัตน์ พลิายนต์ ครูชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านดอนเตย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

      1.4.3 นายธนวัฒน์ นาระวิน ครูชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านนาดีวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

     ในการหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผล 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ผูว้ิจัยได้นำปัจจัยการบริหารในด้านที่มีอำนาจพยากรณ์

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 มาร่างเป็นแบบสัมภาษณ์ 

แล้วนำเสนอต่อคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกต้องและเหมาะสม

แล้วนำไปใช้สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 10 ท่าน ต่อไป 
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 3. การวเิคราะห์ข้อมูล 

     การนำเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์

เนือ้หา (Content Analysis) และนำเสนอเป็นรายข้อเรียงลำดับตามความถี่จากมาก            

ไปหาน้อย   

 
 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 ครั้งนี้ ผูว้ิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ลำดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  N  แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

  x̅  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 

  S.D. แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

  F  แทน ค่าที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ (F - distribution) 

  t   แทน ค่าที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงแบบที (t - distribution) 

  SS  แทน ผลรวมกำลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 

  MS แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกกำลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 

  df   แทน ช้ันแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

  %  แทน ร้อยละ 

  *  แทน ความมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  **  แทน ความมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  Rxy  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

      ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

      ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

      การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

  X1  แทน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

  X2  แทน ภาวะผูน้ำทางวิชาการ 
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  X3  แทน ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

  X4  แทน ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

  Xt  แทน ภาพรวมภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา 

  Y1  แทน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

      Y2  แทน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

  Y3  แทน ด้านความสำเร็จของงาน 

  Y4  แทน ด้านการยอมรับนับถือ   

  Y5  แทน ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

  Y6  แทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

  Yt  แทน ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

  R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์หรอืประสิทธิภาพ 

      ในอำนาจพยากรณ์ 

  a  แทน ค่าคงที่ของพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

  B  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

    แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  S.E.b แทน ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ 

      ตัวแปรพยากรณ์ 

  S.E.est แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

 

ลำดับขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมาย 

การวิเคราะห์ตามลำดับขั้นตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

   1. การวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการทำงาน โดยการหา 

ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
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   2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวิจัย ดังนี้ 

    2.1 วิเคราะห์ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 โดยใช้สถิติการหาค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

    2.2 วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน          

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยใช้สถิตกิารหาค่าเฉลี่ย ( X̅ )                           

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

    2.3 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน 

และประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่างกัน 

     2.3.1 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งที่แตกต่างกัน  

โดยใช้สถิต ิ(t-test, ชนิด Independent Samples Test) 

     2.3.2 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตาม        

ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพณ์การดำรงตำแหน่ง ขนาดของ

โรงเรียน และประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิต ิ(F-test, ชนิด One-

Way ANOVA) ในกรณีพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีของ

เชฟเฟ่ (Scheffe - Method) หรอื LSD ตามความเหมาะสม 

    2.4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถาศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน 

และประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่างกัน 

     2.4.1 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 
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ที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิต ิ(t - test, ชนิด Independent Samples Test) 

     2.4.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพณ์การดำรงตำแหน่ง  

ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ (F - test, 

ชนิด One-Way ANOVA) ในกรณีพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบรายคู่ 

โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe - Method) หรอื LSD ตามความเหมาะสม 

    2.5 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) 

    2.6 วิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณทีละขัน้ตอน (Stepwise multiple Regression) 

  ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 การศึกษาภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูล จำนวน 331 ฉบับ  

จากโรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 75 โรงเรียน ได้แบบสอบถามกลับคืนมาและมีความสมบูรณ์ จำนวน 331 

ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นได้ตรวจความสมบูรณ์และความถูกต้องตามเกณฑ์การให้

คะแนนของแบบสอบถามที่กำหนดไว้ แล้วดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมาย 
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การวิเคราะห์ตามลำดับขั้นตอน ดังนี้ 

   1. การวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสถานภาพ 

การดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์การทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม โดยใช้สถิตกิารหาค่ารอ้ยละ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีรายละเอียดนำเสนอ 

ดังตาราง 8 

 

ตาราง 8  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

             ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการทำงาน  
 

ที ่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่าง 

N ร้อยละ 

1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

   ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   ครูผูส้อน 

 

75 

256 

 

22.70 

77.30 

 รวม 331 100.00 

2 ขนาดของโรงเรียน 

   ขนาดเล็ก 

   ขนาดกลาง 

   ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 

 

114 

165 

52 

 

34.40 

49.80 

15.70 

 รวม 331 100.00 

3 ประสบการณ์ในการทำงาน     

   น้อยกว่า 10 ปี  

   10-20 ปี 

   มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

 

110 

126 

95 

 

33.20 

38.10 

28.70 

 รวม 331 100.00 
  

 จากตาราง 8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม มีจำนวน 331 คน 

จำแนกตามสถานภาพตำแหน่ง พบว่า เป็นผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 75 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 22.70 และเป็นครูผู้สอน จำนวน 256 คน คดิเป็นรอ้ยละ 77.30  
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  เมื่อจำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่เป็นผู้อยู่ในโรงเรยีนขนาดกลาง จำนวน 165 คน คิดเป็นรอ้ยละ 49.80 รองลงมา 

อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 114 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.40 และโรงเรียนขนาดใหญ่  

จำนวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.70 

  เมื่อจำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่มีประสบการณ์ทำงาน 10 - 20 ปี จำนวน 126 คน รอ้ยละ 38.10 รองลงมา น้อยกว่า 

10 ปี จำนวน 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.30 และมากกว่า 20 ปีขึน้ไป จำนวน 95 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 28.70 

   2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวิจัย ดังนี้ 

    2.1 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยใช้สถิตกิารหาค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.)โดยรวมและรายด้าน นำเสนอดังตาราง 9-13  
 

ตาราง 9  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

             และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

             โดยรวม 
 

ด้าน 
ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 
X̅ S.D. 

แปล

ความหมาย 
ลำดับ 

1 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 4.26 0.59 มาก 4 

2 ภาวะผูน้ำทางวิชาการ 4.39 0.55 มาก 1 

3 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 4.37 0.59 มาก 3 

4 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ 4.39 0.57 มาก 2 

รวม ( X̅ )    4.35 0.48 มาก  

 

 จากตาราง 9 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี ้คือ ภาวะผูน้ำทางวิชาการ  
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( X̅ = 4.39) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ ( X̅ = 4.39) ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ( X̅ = 4.37)  

และ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ( X̅ = 4.26) 

 

 ตาราง 10  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

             และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

             ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ข้อ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 

 

ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ อุดมการณ์ คตธิรรม  

และค่านิยมที่แสดงใหเ้ห็นถึงการเป็นผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลง 

4.19 0.68 มาก 9 

2 

 

ผูบ้ริหารมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์             

มีวสิัยทัศน์ และมีความสามารถในการ

ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผูร้่วมงาน 

4.25 0.67 มาก 6 

3 

 

ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหค้รูและ

บุคลากรแสวงหาความรูแ้ละเทคนิควิธีการ

ใหม่ๆ มาใช้ในการจัดการเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง 

4.30 0.69 มาก 3 

4 ผูบ้ริหารแสดงใหค้รูและบุคลากรเห็นถึง

ความตัง้ใจ ความมุ่งมั่น ทุ่มเท ที่จะทำงาน

ให้สำเร็จตามเป้าหมาย 

4.28 0.68 มาก 5 

5 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติตน  

และปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับจากครูและ

บุคลากรทุกคน 

4.24 0.67 มาก 7 

6 ผูบ้ริหารสร้างขวัญและกำลังใจให้ครูและ

บุคลากร เกิดความกระตอืรือร้นในการ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.15 0.69 มาก 10 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ข้อ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

7 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถที่จูงใจให้ครูและ

บุคลากร ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
4.20 0.71 มาก 8 

8 

 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรสร้าง

ระบบความคิด เรียนรูว้ิธีแก้ปัญหาดว้ย

วิธีการต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์และเป็นระบบ 

4.28 0.65 มาก 4 

9 

 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้

พัฒนาความสามารถที่จะแก้ปัญหาใน

อนาคตได้อย่างมคีุณภาพและนำไปสู่การ

ปฏิบัติงาน 

4.36 0.68 มาก 1 

10 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหค้รูและ

บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้

สูงขึ้น ตามความตอ้งการและความสนใจ 

4.34 0.66 มาก 2 

รวม 4.26 0.59 มาก  

  

 จากตาราง 10 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2  ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.26) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก 

ได้แก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้พัฒนาความสามารถที่จะแก้ปัญหาในอนาคต

ได้อย่างมคีุณภาพและนำไปสู่การปฏิบัติงาน ( X̅ = 4.36) ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหค้รู

และบุคลากรได้พัฒนาศักยภาพของตนเองใหสู้งขึ้น ตามความต้องการและความสนใจ  

( X̅ = 4.34) และผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรแสวงหาความรู้และเทคนิค

วิธีการใหม ่ๆ มาใช้ในการจัดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ( X̅ = 4.30)  
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ตาราง 11  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

             และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

             ภาวะผูน้ำทางวิชาการ 

ข้อ ภาวะผูน้ำทางวิชาการ X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 

 

ผูบ้ริหารมกีารวิเคราะห์สภาพแวดล้อม และ

ประเมินสถานภาพสถานศกึษา เพื่อกำหนด 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย คุณลักษณะที่

พึงประสงค์ โดยการมสี่วนร่วมของทุกฝ่าย 

4.42 0.66 มาก 3 

2 

 

ผูบ้ริหารจัดให้มีการประเมินวัดผล และ

ประเมินผลความก้าวหน้าในการนำ วิสัยทัศน์ 

เป้าหมายและพันธกิจไปสู่การปฏิบัติ 

4.32 0.65 มาก 10 

3 

 

ผูบ้ริหารมุ่งเน้นการสร้างกิจกรรมใหผู้เ้รียน 

มีความสามารถ ทักษะ ตลอดจนคุณลักษณะ

ที่จะช่วยใหบ้รรลุคุณภาพตามเป้าหมายของ

หลักสูตร 

4.38 0.64 มาก 5 

4 ผูบ้ริหารมอบหมายใหค้รูและบุคลากรจัด

กิจกรรมการเรียนรู้เพื่อใหผู้้เรียนมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึน้ 

4.46 0.66 มาก 2 

5 ผูบ้ริหารมกีารนิเทศ ตดิตาม ประเมินการ

เรียนการสอนแก่ครูในกลุ่มสาระต่าง ๆ เน้น

การนเิทศแบบร่วมมอื ช่วยเหลอืกันแบบ

กัลยาณมติร 

4.34 0.69 มาก 8 

6 ผูบ้ริหารให้การนเิทศ กำกับ ตดิตาม และ

ประเมินผลการ จัดการเรียนการสอนเพื่อ

การพัฒนาการจัดการเรียน การสอนให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

4.35 0.68 มาก 7 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ข้อ ภาวะผูน้ำทางวิชาการ X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

7 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับ

การอบรม สัมมนาเกี่ยวกับเทคนิค วธิีการ

สอนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการ

เรียนการสอน 

4.38 0.65 มาก 6 

8 

 

ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูดำรงไว้ซึ่งคุณธรรม 

จรยิธรรมและการปฏิบัติตนตาม

จรรยาบรรณวิชาชีพครู 

4.50 0.61 มาก 1 

9 

 

ผูบ้ริหารจัดสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีนใหเ้ป็น

ระเบียบ และปลอดภัย เอื้ออำนวยต่อการ

ปฏิบัติงานของครู และส่งเสริมการเรียนรู้

ของผู้เรยีน 

4.41 0.67 มาก 4 

10 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับ

การอบรม สัมมนาเกี่ยวกับเทคนิค วิธีการ

สอนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการ

เรียนการสอน 

4.34 0.73 มาก 9 

รวม 4.39 0.55 มาก  

  

จากตาราง 11 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2  ด้านภาวะผูน้ำทางวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.39) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผูบ้ริหาร

กระตุน้ให้ครูดำรงไว้ซึ่งคุณธรรม จรยิธรรม และการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู  

( X̅ = 4.50) ผูบ้ริหารมอบหมายใหค้รูและบุคลากรจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อให้ผูเ้รียนมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึน้ ( X̅ = 4.46) และผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

และประเมินสถานภาพสถานศกึษา เพื่อกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย คุณลักษณะ 

ที่พึงประสงค์โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย ( X̅ = 4.42)  
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ตาราง 12  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

             และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

             ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

ข้อ ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 

 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหแ้ก่ครูและบุคลากรใน

โรงเรียนมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย

ของสถานศกึษา 

4.35 0.67 มาก 8 

2 

 

ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูและบุคลากรแสดง

ความคิดเห็นในการพัฒนาการ ปฏิบัติงาน 

ในโรงเรยีน 

4.36 0.65 มาก 6 

3 

 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสครูและบุคลากร ใน

โรงเรียนร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมกัน

วางแผนงานและร่วมกันประเมินผล 

4.39 0.65 มาก 5 

4 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้เกิดความ

ร่วมมอืร่วมใจ ในการทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

4.35 0.66 มาก 7 

5 ผูบ้ริหารเปิดโอการให้ครูและบุคลากรมี        

ส่วนร่วมในการกำหนดเกณฑ์และวิธีการ        

ในการพิจารณาความดี ความชอบและ            

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

4.42 0.67 มาก 1 

6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้ปฏิบัติงาน            

ตามความรู้ ความสามารถของตนเอง 
4.40 0.72 มาก 3 

7 ผูบ้ริหารให้ความเชื่อม่ันและให้ความ

ไว้วางใจครู อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 
4.40 0.75 

มาก 
4 

8 ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากร ร่วมกันชื่นชม

ผลสำเร็จของการปฏิบัติงานโดยยึดหลักการ

มีส่วนร่วมในผลสำเร็จ 

4.33 0.71 

มาก 

9 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ข้อ ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

9 ผูบ้ริหารยึดถือและปฏิบัติตาม ข้อตกลง

ตามมตกิารประชุม 
4.40 0.66 

มาก 
2 

10 ผูบ้ริหารมกีารพบปะสังสรรค์กับครูและ

บุคลากรเพื่อสรา้งสัมพันธภาพที่ดตี่อกัน 
4.27 0.74 มาก 10 

รวม 4.37 0.59 มาก  

  

จากตาราง 12 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2  ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.37) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก 

ได้แก่ ผูบ้ริหารเปิดโอการให้ครูและบุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนดเกณฑ์และวิธีการใน

การพิจารณาความดี ความชอบและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X̅ = 4.42) ผูบ้ริหาร

ยึดถือและปฏิบัติตามข้อตกลงตามมตกิารประชุม ( X̅ = 4.40) และผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้

ครูได้ปฏิบัติงานตามความรู้ ความสามารถของตนเอง ( X̅ = 4.40)  

ตาราง 13  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

             และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

             ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

ข้อ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 

 

ผูบ้ริหารแสดงวสิัยทัศน์และเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานให้ครูและบุคลากรทราบอย่าง

ชัดเจน 

4.37 0.64 มาก 8 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ข้อ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

2 

 

ผูบ้ริหารแสดงทัศนคติของตนให้ครูและ

บุคลากรภายในโรงเรียนทราบอย่างชัดเจน

และตรงไปตรงมา 

4.37 0.65 มาก 9 

3 

 

ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานของครูว่าสามารถทำงานที่ได้รับ

มอบหมายได้สำเร็จ 

4.39 0.69 มาก 6 

4 ผูบ้ริหารกำหนดระเบียบแบบแผนและวิธี

ปฏิบัติงานเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผน 

4.39 0.64 

มาก 

4 

5 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรใน

โรงเรียนจัดทำผลงานทางวิชาการมากขึ้น 
4.40 0.65 

มาก 
3 

6 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนให้ครูจัดทำผลงาน

ทางวิชาการ และพัฒนาตนเองให้มีวทิยฐานะ

สูงขึ้น 

4.45 0.64 

มาก 

1 

7 ผูบ้ริหารใชอ้ำนาจในการตัดสินใจสั่งการด้วย

ตนเองเพื่อประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
4.32 0.73 

มาก 
10 

8 ผูบ้ริหารคอยกระตุ้นให้ครูค้นหาวิธีการ รับ

การอบรม ประชุม สัมมนา เพื่อปรับปรุงและ

พัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

4.38 0.67 

มาก 

7 

9 ผูบ้ริหารแสดงความมั่นใจว่าครูและบุคลากร

จะทำงานที่มีมาตรฐานสูงได้สำเร็จ 
4.39 0.64 

มาก 
4 

10 ผูบ้ริหารมคีวามคาดหวังในผลสำเร็จของการ

ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของครูและบุคลากรใน

โรงเรียน 

4.42 0.65 

มาก 

2 

รวม 4.39 0.57 มาก  
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 จากตาราง 13 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2  ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.39) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก 

ได้แก่ ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนให้ครูจัดทำผลงานทางวิชาการ และพัฒนาตนเองให้มี 

วิทยฐานะสูงขึ้น ( X̅ = 4.45) ผูบ้ริหารมคีวามคาดหวังในผลสำเร็จของการปฏิบัติงาน 

ด้านต่าง ๆ ของครูและบุคลากรในโรงเรียน ( X̅ = 4.42) และผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูและ 

บุคลากรในโรงเรียนจัดทำผลงานทางวิชาการมากขึ้น ( X̅ = 4.40) 

 ดังนัน้ ผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 1 ที่ว่า “ภาวะผู้นำ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 อยู่ในระดับมาก” 

   2.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยใช้สถิตกิารหาค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) โดยรวมและรายด้าน นำเสนอดังตาราง 14 - 20  

 

ตาราง 14 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร  

              สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา          

              นครพนม เขต 2 โดยรวม 

ด้าน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีน 
X̅ S.D. 

แปล

ความหมาย 
ลำดับ 

1 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 4.42 0.51 มาก 5 

2 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 4.39 0.63 มาก 6 

3 ด้านความสำเร็จของงาน 4.48 0.48 มาก 2 

4 ด้านการยอมรับนับถือ   4.46 0.50 มาก 3 

5 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.43 0.51 มาก 4 

6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 4.49 0.53 มาก 1 

รวม ( X̅ )   4.44 0.40 มาก  
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 จากตาราง 14 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

นครพนม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.44) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์ 

ระหว่างบุคคลในองค์กร ( X̅ = 4.49) ด้านความสำเร็จของงาน ( X̅ = 4.48) ด้านการยอมรับ 

นับถือ ( X̅ = 4.46) ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ( X̅ = 4.43) ด้านความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งงาน ( X̅ = 4.42) และดา้นเงนิเดือนและผลตอบแทน ( X̅ = 4.39) 

  

 ตาราง 15  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

               สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

               นครพนม เขต 2 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 
 

ข้อ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 

 

ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้เข้ารับการ

อบรมสัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อความ

เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ 

4.40 0.61 มาก 5 

2 ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ทำผลงาน

ทางวิชาการ เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 
4.47 0.57 มาก 1 

3 ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ

เพื่อให้มโีอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง 
4.43 0.57 มาก 6 

4 ได้รับพิจารณาการประเมินผลงาน ผลการ

ปฏิบัติงาน อย่างยุติธรรม และมีมาตรฐาน 
4.43 0.63 มาก 7 

5 ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนตาม

ระเบียบของทางราชการด้วยความเป็นธรรม

จากผู้บังคับบัญชา 

4.43 0.64 มาก 8 

6 ได้รับการปรับเปลี่ยนตำแหน่งจากงานสอน

ปกติมาเป็นตำแหน่งหัวหน้างาน 
4.37 0.60 มาก 9 

7 ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อทั้งในประเทศ 

และต่างประเทศ 
4.32 0.63 มาก 10 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

 

ข้อ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

8 ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน 
4.44 0.63 มาก 4 

9 ทุกคนในโรงเรยีนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่

การงานอย่างเท่าเทียมกัน 
4.46 0.60 มาก 2 

10 โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเมื่อ

เปรียบเทียบ  

กับหน่วยงานอื่น 

4.44 0.58 มาก 3 

รวม 4.42 0.51 มาก  

 

 จากตาราง 15 พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X̅ = 4.42) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย 

จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก่ ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ทำผลงาน 

ทางวิชาการ เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ ( X̅ = 4.47) ทุกคนในโรงเรยีนมีโอกาสก้าวหน้าใน 

หนา้ที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน ( X̅ = 4.46) และโอกาสก้าวหน้าในหนา้ที่การงานเมื่อ

เปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น ( X̅ = 4.44)  

ตาราง 16 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 นครพนม เขต 2 ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน 
 

ข้อ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 

 

ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม 

กับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 
4.36 0.72 มาก 6 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

2 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถ 
4.34 0.81 มาก 9 

3 เงินเดอืนที่ได้รับมีความเหมาะสม และ

เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
4.27 0.87 มาก 10 

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่า 

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตรและค่า

พาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ รวดเร็ว

และถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน 

4.50 0.66 มาก 1 

5 สิทธิเบิกค่าใชจ้่ายและเงนิสวัสดิการที่ได้รับ 

 มีความเหมาะสม 
4.49 0.68 

มาก 
2 

6 การได้รับเงนิค่าเบี้ยเลี้ยงในการ

ประชุมสัมมนา มคีวามเหมาะสม 
4.36 0.72 

มาก 
6 

7 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูและ

บุคลากรในโรงเรียนเป็นไปอย่างยุตธิรรม

และทั่วถึง 

4.37 0.70 มาก 5 

8 การจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรม สหกรณ์ 

กองทุนสวัสดิการเพื่อช่วยเหลอืครูและ

บุคลากรในโรงเรียน 

4.34 0.68 มาก 8 

9 การได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณา

เลื่อนขัน้เงินเดือน 
4.44 0.66 

มาก 
3 

10 วิธีการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อน

เงินเดอืน เป็นไปอย่างยุตธิรรม 
4.38 0.71 

มาก 
4 

รวม 4.39 0.63 มาก  

 



162  

 จากตาราง 16 พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X̅ = 4.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย 

จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก่ การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรียนบุตรและค่าพาหนะ เป็นต้น มคีวามเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความ 

เป็นจรงิในปัจจุบัน ( X̅ = 4.50) สิทธิเบิกค่าใชจ้่ายและเงินสวัสดิการที่ได้รับมีควาเหมาะสม  

( X̅ = 4.49) และการได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขัน้เงินเดือน ( X̅ = 4.44) 

ตาราง 17  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 นครพนม เขต 2 ด้านความสำเร็จของงาน   
 

ข้อ ด้านความสำเร็จของงาน   X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 ท่านรูส้ึกพึงพอใจและเกิดความภาคภูมใิจ

เมื่องาน ประสบความสำเร็จ 
4.54 0.56 มากที่สุด 2 

2 ท่านทำงานที่รับผดิชอบและดำเนนิการ

สำเร็จตาม วัตถุประสงค์ 
4.50 0.55 มาก 3 

3 ท่านทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จได้ตา

กำหนดเวลา 
4.49 0.56 มาก 6 

4 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการ

ทำงานให้ผ่านลุล่วงได้ดี 
4.37 0.60 มาก 10 

5 ท่านมคีวามมั่นใจในการปฏิบัติงานและ

สามารถแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ 
4.49 0.55 มาก 5 

6 ผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏชัดเจน 

สามารถ ตรวจสอบได้ 
4.48 0.55 มาก 7 

7 ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานท่านสำเร็จ

โดย เกิดจากความร่วมมอืร่วมใจของสมาชิก

ในหน่วยงาน 

4.56 0.60 มากที่สุด 1 



163 

ตาราง 17 (ต่อ)  
 

ข้อ ด้านความสำเร็จของงาน   X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

8 การได้รับคำยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงานเมื่องานสำเร็จ 
4.50 0.58 มาก 4 

9 ความสำเร็จในการปฏิบัติงานเป็นแรงกระตุ้น  

ที่จะก่อใหเ้กิดความเต็มใจในการทำงาน 

ต่อ ๆ ไป 

4.43 0.57 มาก 9 

10 งานที่ปฏิบัติอยู่ส่งผลต่อความสำเร็จและ

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 
4.48 0.58 มาก 8 

รวม 4.48 0.48 มาก  

 

 จากตาราง 17 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านความสำเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X̅ = 4.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 8 ข้อ

โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของ

หน่วยงานท่านสำเร็จโดยเกิดจากความร่วมมอืร่วมใจของสมาชิกในหน่วยงาน ( X̅ = 4.56) 

ท่านรูส้ึกพึงพอใจและเกิดความภาคภูมใิจเมื่องานประสบความสำเร็จ( X̅ = 4.54) และ 

ท่านทำงานที่รับผดิชอบและดำเนนิการสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ( X̅ = 4.50)  

 

ตาราง 18 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร                

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 นครพนม เขต 2 ด้านการยอมรับนับถือ 
 

ข้อ ด้านการยอมรับนับถือ   X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 

 

การปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บริหาร และ

เพื่อนร่วมงาน 
4.45 0.58 มาก 7 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านการยอมรับนับถือ   X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

2 การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัลจาก

การ ปฏิบัติงานทำให้รู้สึกต้องการทำงาน 

ได้ดยีิ่งขึ้น 

4.46 0.59 มาก 5 

3 การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงานใหร้ับผิดชอบงานที่มคีวามสำคัญ 
4.43 0.57 มาก 8 

4 การได้รับการยอมรับในความรูค้วามสามารถ

ทั้งการ ปฏิบัติหน้าที่ในงานพิเศษและการ

จัดการเรยีนการสอนจากผู้บริหาร ผูร้่วมงาน

และนักเรียน 

4.38 0.56 มาก 10 

5 การได้รับการยอมรับ ยกย่องและชื่นชมใน

การปฏิบัติงานจากบุคคลภายนอกและชุมชน 
4.47 0.59 มาก 4 

6 การได้รับโอกาสเสนอความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ในการพัฒนากาปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
4.49 0.58 มาก 2 

7 ท่านได้รับการแต่งตัง้ให้เป็นคณะกรรมการ

ระดับ โรงเรียนหรอืระดับกลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนของท่าน 

4.52 0.59 มากที่สุด 1 

8 ท่านได้รับความไว้วางใจให้ดำรงตำแหน่งอื่น 

นอกเหนอืจากงานสอน เช่น หัวหน้าหมวด

หรอืงาน บริการอื่น ๆ 

4.48 0.60 มาก 3 

9 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นหรอื

ข้อเสนอแนะ ที่ท่านเสนอในที่ประชุม 
4.42 0.57 มาก 9 

10 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของท่าน 
4.46 0.60 มาก 6 

รวม 4.46 0.50 มาก  
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 จากตาราง 18 พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก( X̅ = 4.46) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 9 ข้อ                  

โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก่ ท่านได้รับการแต่งตั้งให้เป็น

คณะกรรมการระดับโรงเรียนหรอืระดับกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนของท่าน ( X̅ = 4.52)  

การได้รับโอกาสเสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนากาปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  

( X̅ = 4.49) และท่านได้รับความไว้วางใจใหด้ำรงตำแหน่งอื่นนอกเหนอืจากงานสอน  

เช่น หัวหนา้หมวดหรอืงานบริการอื่น ๆ ( X̅ = 4.48) 

ตาราง 19  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร           

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา                    

นครพนม เขต 2 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 

ข้อ ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 การได้รับผิดชอบสอนในรายวิชาที่ตรงตาม

ความรู ้ความสามารถ 
4.46 0.63 

มาก 
3 

2 การได้รับผิดชอบให้ปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่

ได้รับมอบหมายตรงตามความรูค้วามสามารถ 
4.43 0.64 

มาก 
5 

3 การได้รับงานที่มกีารกำหนดขอบเขตของ

อำนาจหน้าที่และภารกิจในการปฏิบัติงาน

อย่างชัดเจน 

4.42 0.60 

มาก 

6 

4 การได้รับปริมาณทั้งในหนา้ที่ประจำ และที่

ได้รับมอบหมายไม่มากหรือน้อยเกินไป 
4.40 0.62 

มาก 
8 

5 การปฏิบัติงานที่มคีวามท้าทายทำให้มคีวาม

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 
4.43 0.60 

มาก 
4 

6 การได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่

เสมอ 
4.38 0.58 

มาก 
10 
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ตาราง 19  (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

7 งานที่ปฏิบัติอยู่ในขณะนีเ้ป็นการเพิ่ม ทักษะ

และประสบการณ์ของตนเอง 
4.40 0.64 

มาก 
9 

8 งานที่ปฏิบัติมีความยากง่าย สามารถ

ยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม 
4.42 0.61 

มาก 
7 

9 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ 
4.47 0.58 

มาก 
2 

10 งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ต่อการพัฒนา       

ด้านวิชาการ 
4.53 0.59 

มากที่สุด 
1 

รวม 4.43 0.51 มาก  

  

 จากตาราง 19 พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X̅ = 4.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 9 ข้อ

โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก่ งานที่ปฏิบัติมปีระโยชน์ต่อ

การพัฒนาด้านวิชาการ ( X̅ = 4.53) งานที่ครูรับผดิชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ ( X̅ = 4.47) และการได้รับผิดชอบสอนในรายวิชาที่ตรงตามความรู้

ความสามารถ ( X̅ = 4.46) 
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ตาราง 20 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 นครพนม เขต 2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
 

ข้อ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร X̅ S.D. 
แปล 

ความหมาย 
ลำดับ 

1 

 

ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรทุกคนมคีวามสามัคคี

และให้ความร่วมมอืกันในการปฏิบัติงาน 
4.52 0.59 มากที่สุด 2 

2 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืครูและบุคลากร

เมื่อมีปัญหาทั้งเรื่องงาน และเรื่องส่วนตัวด้วย

ความเต็มใจ 

4.48 0.64 มาก 6 

3 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น และ

ข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงาน 
4.46 0.65 มาก 9 

4 ผูบ้ริหารปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา ดว้ยความ

มีเหตุผลและยุติธรรม 
4.48 0.65 มาก 7 

5 เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและ

ร่วมมอืกันปฏิบัติงานจนสำเร็จ 
4.42 0.61 มาก 10 

6 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานแทนครูได้

เป็นอย่างดี ในกรณีครูร้องขอ 
4.52 0.60 มากที่สุด 3 

7 ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อน

ร่วมงาน ได้ในกรณีที่ท่านมีปัญหาดา้นการ

ทำงาน 

4.50 0.62 มาก 5 

8 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์ 

นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 
4.47 0.63 มาก 8 

9 ท่านรูส้ึกพอใจและมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงาน

กับเพื่อนร่วมงาน 
4.56 0.62 มากที่สุด 1 

10 ท่านได้รับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานใน

การ ทำงานเป็นทีม 
4.51 0.62 มากที่สุด 4 

รวม 4.49 0.53 มาก  
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 จากตาราง 20 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนมคีวามคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X̅ = 4.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ และอยู่ในระดับ

มาก 7 ข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก่ ท่านรูส้ึกพอใจ

และมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน ( X̅ = 4.56) ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรทุก

คนมีความสามัคคีและให้ความร่วมมอืกันในการปฏิบัติงาน ( X̅ = 4.52)  และเพื่อนร่วมงาน

สามารถปฏิบัติงานแทนครูได้เป็นอย่างดีในกรณีครูร้องขอ ( X̅ = 4.52) 

 ดังนัน้ ผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า “แรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 อยู่ในระดับมาก” 

  2.3 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และ

ประสบการณ์ในการทำงาน มรีะดับความคิดเห็นแตกต่างกัน โดยสถานภาพการดำรง

ตำแหน่งที่ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน ใช้การทดสอบค่า t - test ชนิด 

Independent samples ส่วนการทดสอบขนาดของโรงเรียนและและประสบการณ์ในการ

ทำงานที่แตกต่างกัน มรีะดับความคิดเห็นแตกต่างกัน ทั้งในภาพรวมและรายด้าน  

ใช้การทดสอบค่า F - test ชนิดการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way 

ANOVA) ในกรณีพบความแต่กต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ 

(Scheffe’ - Method) หรอื LSD. วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม  

   2.3.1 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง นำเสนอดังตาราง 21 
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ตาราง 21  เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน 
 

 

ข้อ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

ผูบ้ริหาร 

(n=75) 

ครูผูส้อน 

(n=256) 

 

 t  

 

 Sig. 

X̅ S.D. X̅ S.D. 

1 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง     4.60 0.38 4.16 0.60 7.734** .000 

2 ภาวะผูน้ำทางวิชาการ     4.67 0.34 4.31 0.57 6.805** .000 

3 ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 4.59 0.44 4.31 0.62 4.506** .000 

4 ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ       4.60 0.40 4.33 0.60 4.522** .000 

รวม 4.62 0.33 4.27 0.49 6.983** .000 
 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 21 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน โดยผู้บริหารสถานศกึษา 

มคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน 

ดังนัน้ ผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่ว่า “ภาวะผู้นำของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการ

ดำรงตำแหน่งในการทำงาน มรีะดับความคิดเห็นแตกต่างกัน” 

    2.3.2 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

นครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียน นำเสนอดังตาราง 22 
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ตาราง 22 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F sig. 

1. ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง     

ระหว่างกลุ่ม 7.314 2 3.657 11.294** 

  

  

.000 

  

  

ภายในกลุ่ม 106.212 328 .324 

รวม 113.526 330   

2. ภาวะผูน้ำทาง

วิชาการ     

ระหว่างกลุ่ม 4.133 2 2.066 7.092** 

  

  

.001 

  

  

ภายในกลุ่ม 95.565 328 .291 

รวม 99.697 330   

3. ภาวะผูน้ำแบบ 

มีส่วนร่วม 

ระหว่างกลุ่ม 6.437 2 3.219 9.624** 

  

  

.000 

  

  

ภายในกลุ่ม 109.689 328 .334 

รวม 116.126 330   

4. ภาวะผูน้ำแบบ

มุ่งผลสำเร็จ       

ระหว่างกลุ่ม 3.043 2 1.522 4.802** 

  

  

.009 

  

  

ภายในกลุ่ม 103.933 328 .317 

รวม 106.976 330   

โดยรวม ระหว่างกลุ่ม 4.705 2 2.352 
10.855** 

 

.000 

 
ภายในกลุ่ม 71.076 328 .217  

รวม 75.780 330  
 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

 จากตาราง 22 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า  

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน  
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ดังนัน้ ผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่ว่า “ภาวะผู้นำของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตาม ขนาดของโรงเรยีน 
มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน” 

 เนื่องจากพบความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิต ิผู้วจิัยจงึทำการ

ทดสอบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe’ - Method) หรอื LSD. วิเคราะห์

ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม นำเสนอดังตาราง 23 

 

ตาราง 23 เปรียบเทียบรายคู่ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา นครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรยีน เป็นรายคู่ 
 

ภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

ขนาดของโรงเรียน 

ขนาดของโรงเรียน 

 
เล็ก กลาง 

ใหญ่/ใหญ่

พิเศษ 

1. ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

 X̅ 4.08 4.30 4.52 

เล็ก 4.08 - -.021* -.44* 

กลาง 4.30 - - -.23* 

ใหญ่/ใหญ่พเิศษ 4.52 - - - 

2. ภาวะผูน้ำทาง

วิชาการ 

 X̅ 4.24 4.46 4.50 

เล็ก 4.24 - -.22* -.26* 

กลาง 4.46 - - -.04 

ใหญ่/ใหญ่พเิศษ 4.50 - - - 

3. ภาวะผูน้ำ

แบบมีส่วนร่วม 

 X̅ 4.18 4.48 4.45 

เล็ก 4.18 - -.30* -.27* 

กลาง 4.48 - - .03 

ใหญ่/ใหญ่พเิศษ 4.45 - - - 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

ขนาดของโรงเรียน 

ขนาดของโรงเรียน 

 
เล็ก กลาง 

ใหญ่/ใหญ่

พิเศษ 

4. ภาวะผูน้ำ

แบบมุ่งผลสำเร็จ 

 X̅ 4.26 4.47 4.43 

เล็ก 4.26 - -.021* -.18 

กลาง 4.47 - - .03 

ใหญ่/ใหญ่พเิศษ 4.43 - - - 

โดยรวม  X̅ 4.20 4.43 4.48 

เล็ก 4.20 - -.24* -.29* 

กลาง 4.43 - - -.05 

ใหญ่/ใหญ่พเิศษ 4.48 - - - 
      

 

 *   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 23 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียนเป็นรายคู่

โดยรวม พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 

และผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดกลางมคีวามคิดเห็นมากกว่า

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็กอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอืมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านปรากฎผลดังนี้ 

 ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

ในโรงเรยีนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษมีความคดิเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน

ในโรงเรยีนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ส่วนผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนในโรงเรยีนขนาดกลางมีความคิดเห็นมากกว่า

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็กอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 
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 ด้านภาวะผูน้ำทางวิชาการ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ และผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาด

กลางมคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนในโรงเรยีนขนาดเล็กอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอืมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 ด้านภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ และผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาด

กลางมคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนในโรงเรยีนขนาดเล็กอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอืมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดกลางมคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดเล็กอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอืมีความคิดเห็น 

ไม่แตกต่างกัน 

   2.3.3 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน นำเสนอดังตาราง 24 

 

ตาราง 24 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F sig. 

1. ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง     

ระหว่างกลุ่ม .554 2 .277 .804 

  

  

.448 

  

  

ภายในกลุ่ม 112.972 328 .324 

รวม 113.526 330   

2. ภาวะผูน้ำทาง

วิชาการ     

ระหว่างกลุ่ม .356 2 .178 .588 

  

  

.556 

  

  

ภายในกลุ่ม 99.341 328 .303 

รวม 99.697 330   
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F sig. 

3. ภาวะผูน้ำแบบ 

มีส่วนร่วม 

ระหว่างกลุ่ม 1.018 2 .509 1.450 

  

  

.236 

  

  

ภายในกลุ่ม 115.108 328 .331 

รวม 116.126 330   

4. ภาวะผูน้ำแบบ

มุ่งผลสำเร็จ       

ระหว่างกลุ่ม .209 2 .104 .321 

  

  

.726 

  

  

ภายในกลุ่ม 106.768 328 .326 

รวม 106.976 330   

โดยรวม ระหว่างกลุ่ม .367 2 .183 .798 

  

  

.451 

  

  

ภายในกลุ่ม 75.413 328 .230  

รวม 75.780 330  
 

 จากตาราง 24 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

พบว่า โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

  ดังนัน้ ผลการวิจัยจึงไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่ว่า “ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ 

ในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน” 

   2.4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน 

และประสบการณ์ในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน โดยสถานภาพการดำรง

ตำแหน่งที่ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน ใช้การทดสอบค่า t- test ชนิด 

Independent samples ส่วนการทดสอบขนาดของโรงเรียนและประสบการณ์ในการทำงาน

ที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน ทั้งในภาพรวมและรายด้าน  
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ใช้การทดสอบค่า F-test ชนิดการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

ในกรณีพบความแต่กต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่  

(Scheffe’ - Method) หรอื LSD. วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม 

    2.4.1 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

ตามความเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง นำเสนอ 

ดังตาราง 25 

 

ตาราง 25  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

โดยรวมและรายด้าน 
 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีน 

ผูบ้ริหาร 

(n=75) 

ครูผูส้อน 

(n=256) 

 

t  

 

 Sig. 

X̅ S.D. X̅ S.D. 

1 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 4.47 0.45 4.40 0.53 .979 .328 

2 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน     4.33 0.58 4.40 0.64 -.851 .395 

3 ด้านความสำเร็จของงาน 4.57 0.38 4.46 0.50 2.014* .046 

4 ด้านการยอมรับนับถือ   4.47 0.40 4.45 0.53 .190 .849 

5 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.46 0.44 4.43 0.53 .462 .645 

6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ในองค์กร 

4.54 0.44 4.48 0.55 .942 .347 

รวม 4.47 0.35 4.44 0.42 .674 .501 
       

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมุตฐิานที่ตั้งไว้  
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เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสำเร็จของงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน นอกนั้น 

ไม่แตกต่างกัน 

 ดังนัน้ ผลการวิจัยจึงไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 4 ที่ว่า “แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน” 

    2.4.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียน นำเสนอ 

ดังตาราง 26 

 

ตาราง 26 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียน  

 โดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F sig. 

1. ด้านความก้าว 

หนา้ในตำแหน่งงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.351 2 .676 2.587 

  

  

.077 

  

  

ภายในกลุ่ม 85.674 328 .261 

รวม 87.025 330   

2. ด้านเงินเดือน

และผลตอบแทน     

ระหว่างกลุ่ม 9.118 2 4.559 12.451** 

  

  

.000 

  

  

ภายในกลุ่ม 120.098 328 .366 

รวม 129.216 330   

3. ด้านความสำเร็จ 

ของงาน 

ระหว่างกลุ่ม .151 2 .075 .326 

  

  

.722 

  

  

ภายในกลุ่ม 75.873 328 .231 

รวม 76.024 330   
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ตาราง 26 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F sig. 

4. ด้านการยอมรับ

นับถือ   

ระหว่างกลุ่ม 1.917 2 .959 3.834* 

  

  

.023 

  

  

ภายในกลุ่ม 82.020 328 .250 

รวม 83.937 330   

5. ด้านคุณลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม .837 2 .419 1.611 

  

  

.201 

  

  

ภายในกลุ่ม 85.223 328 .260 

รวม 86.061 330   

6. ด้านความ 

สัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 2.378 2 1.189 4.296* 

  

  

.014 

  

  

ภายในกลุ่ม 90.790 328 .277 

รวม 93.168 330   

โดยรวม ระหว่างกลุ่ม 1.789 2 .895 5.647*

* 

   

.004 

  

  

ภายในกลุ่ม 51.958 328 .158  

รวม 53.747 330  
  

  

   

 จากตาราง 26 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาด 

ของโรงเรียน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมุตฐิานที่ตัง้ไว้ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 1 ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  

และแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการ

ยอมรับนับถือ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร  

 ดังนัน้ ผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 4 ที่ว่า “แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาด 

ของโรงเรียน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน” 
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  เนื่องจากพบความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิต ิผู้วจิัยจงึทำการ

ทดสอบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe’ - Method) หรอื LSD. วิเคราะห์

ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม นำเสนอดังตาราง 27 

 

ตาราง 27 เปรียบเทียบรายคู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียน เป็นรายคู่ 
 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน 

ขนาดของโรงเรียน 

ขนาดของโรงเรียน 

 
เล็ก กลาง 

ใหญ่/ใหญ่

พิเศษ 

1. ด้านเงินเดือน

และผลตอบแทน     

 X̅ 4.60 4.24 4.39 

เล็ก 4.60 - .37* .21 

กลาง 4.24 - - -.15 

ใหญ่/ใหญ่พเิศษ 4.39 - - - 

2. ด้านการ

ยอมรับนับถือ 

 X̅ 4.56 4.40 4.39 

เล็ก 4.56 - .16* .17* 

กลาง 4.40 - - .01 

ใหญ่/ใหญ่พเิศษ 4.39 - - - 

3. ด้านความ 

สัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์กร 

 X̅ 4.61 4.44 4.39 

เล็ก 4.61 - .16* .21* 

กลาง 4.44 - - .05 

ใหญ่/ใหญ่พเิศษ 4.39 - - - 

โดยรวม  X̅ 4.54 4.38 4.43 

เล็ก 4.54 - .16* .11 

กลาง 4.38 - - -.05 

ใหญ่/ใหญ่พเิศษ 4.43 - - - 
 

 *   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 27 ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียนเป็นรายคู่โดยรวม 

พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่า

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ส่วนคู่ที่เหลือมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านปรากฏผล ดังนี้ 

  ด้านเงินเดอืนและผลตอบแทน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอืมีความคิดเห็น 

ไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีน

ขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนในโรงเรยีนขนาดกลาง

และโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอื 

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

ในโรงเรยีนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอืมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

   2.4.3 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดประสบการณ์ในการทำงาน 

นำเสนอดังตาราง 28 
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ตาราง 28 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน  

 โดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F sig. 

1. ด้านความก้าว 

หนา้ในตำแหน่งงาน 

ระหว่างกลุ่ม .048 2 .024 .090 

  

  

.914 

  

  

ภายในกลุ่ม 86.977 328 .324 

รวม 87.025 330   

2. ด้านเงินเดือน

และผลตอบแทน 

ระหว่างกลุ่ม .562 2 .281 .716 

  

  

.489 

  

  

ภายในกลุ่ม 128.654 328 .392 

รวม 129.216 330   

3. ด้านความสำเร็จ

ของงาน 

ระหว่างกลุ่ม .028 2 .014 .060 

  

  

.942 

  

  

ภายในกลุ่ม 75.997 328 .232 

รวม 76.024 330   

4. ด้านการยอมรับ

นับถือ   

ระหว่างกลุ่ม .546 2 .273 1.073 

  

  

.343 

  

  

ภายในกลุ่ม 83.392 328 .254 

รวม 83.937 330   

5. ด้านคุณลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม 1.642 2 .821 3.189* 

  

  

.042 

  

  

ภายในกลุ่ม 84.419 328 .257 

รวม 86.061 330   

6. ด้านความ 

สัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .170 2 .085 .301 

  

  

.741 

  

  

ภายในกลุ่ม 92.997 328 .284 

รวม 93.168 330   

โดยรวม ระหว่างกลุ่ม .219 2 .109 .670 

  

  

.512 

  

  

ภายในกลุ่ม 53.529 328 .163  

รวม 53.747 330  
  *   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 28 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน

โดยรวม พบว่า ไม่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านคุณลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  เนื่องจากพบความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิต ิผู้วจิัยจงึทำการ

ทดสอบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe’ - Method) หรอื LSD. วิเคราะห์

ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม นำเสนอดังตาราง 29 
  

ตาราง 29 เปรียบเทียบรายคู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

นครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน เป็นรายคู่ 
 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน 

ประสบการณ์ 

ในการทำงาน 

ประสบการณ์ในการทำงาน 

 น้อยกว่า 

10 ปี 

10-20 ปี มากกว่า 

20 ปขีึน้ไป 

1. ด้านคุณลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ     

 X̅ 4.53 4.38 4.38 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.53 - .15* .15* 

 10-20 ปี 4.38 - - .00 

มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 4.38 - - - 
 

 *   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 29 ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียนเป็นรายคู่ พบว่า  

ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนที่มปีระสบการณ์ 

ในการทำงานน้อยกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์ในการทำงาน 10 - 20 ปี และทีม่ีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 20   

ปีขึน้ไป อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่ที่เหลอืมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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ดังนัน้ ผลการวิจัยจึงไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 4 ที่ว่า “แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์

ในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน” 

      2.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยใช้การ

หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment  

Correlation Coeffieient) นำเสนอดังตาราง 30



ตาราง 30 ค่าความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

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

X1 1            

X2 .636** 1           

X3 .573** .656** 1          

X4 .495** .578** .626** 1         

Xt .813** .856** .859** .808** 1        

Y1 .271** .382** .369** .594** .483** 1       

Y2 .186** .197** .129* .262** .231** .489** 1      

Y3 .360** .421** .456** .519** .526** .526** .401** 1     

Y4 .248** .295** .298** .453** .387** .506** .501** .695** 1    

Y5 .290** .307** .370** .431** .419** .446** .491** .603** .723** 1   

Y6 .192** .226** .223** .340** .293** .526** .405** .389** .463** .427** 1  

Yt .332** .391** .391** .556** .500** .758** .738** .771** .837** .796** .699** 1 

183 

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดบั .01 

* มีนยัสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
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 จากตางราง 30 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

(Xt) กับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรยีน (Yt) สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครูผู้สอน

โดยรวม พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .500 ส่วนภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา ทั้ง 4 ด้าน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ทั้ง 6 ด้าน มี

ความสัมพันธ์อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เรียงลำดับ

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก่ ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

ผลสำเร็จ (X4) กับด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน (Y1) มีความสัมพันธ์สูงสุด คือมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .594 รองลงมาคือ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) กับด้าน

ความสำเร็จของงาน (Y3) คือมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .519 รองลงมาคือ ภาวะ

ผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) กับด้านการยอมรับนับถือ (Y4) คือมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ .453  

 

ตาราง 31 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ   

  ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษา 

  นครพนม เขต 2 โดยภาพรวม (Yt) 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

โดยรวม (Yt) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X1) .332** ปานกลาง 

2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ (X2) .391** ปานกลาง 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) .391** ปานกลาง 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) .556** ปานกลาง 

โดยรวม (Xt) .500** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  จากตาราง 31 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง                

(rXtYt =.500) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

โดยด้านที่มคี่าความสัมพันธ์สูงสุดคือ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (rX4Yt =.556) ส่วนด้านที่

มีค่าความสัมพันธ์ต่ำสุดคือ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (rX1Yt =.332) อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 

ตาราง 32 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ   

  ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน (Y1) 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน (Y1) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X1) .271** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ (X2) .382** ปานกลาง 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) .369** ปานกลาง 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) .594** ปานกลาง 

โดยรวม (Xt) .483** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 32 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (rXtY1 

=.483) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ยกเว้นภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ โดยด้านที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุดคือ 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (rX4Y1 =.594) ส่วนด้านที่มีค่าความสัมพันธ์ต่ำสุดคือ ภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลง (rX1Y1 =.271) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 33 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ   

  ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน (Y2) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X1) .186** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ (X2) .197** ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) .129* ต่ำ 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) .262** ต่ำ 

โดยรวม (Xt) .231** ต่ำ 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .0 

  จากตาราง 33 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ (rXtY2 =.231)  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์กันในระดับต่ำ โดยด้านที่มีค่า

ความสัมพันธ์สูงสุดคือ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (rX4Y2 =.262) ส่วนด้านที่มีค่า

ความสัมพันธ์ต่ำสุดคือ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (rX1Y2 =.186) อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 
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ตาราง 34 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ   

  ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ด้านความสำเร็จของงาน 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ด้านความสำเร็จของงาน (Y3) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X1) .360** ปานกลาง 

2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ (X2) .421** ปานกลาง 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) .456** ปานกลาง 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) .519** ปานกลาง 

โดยรวม (Xt) .526** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  

  จากตาราง 34 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง                 

(rXtY3 =.526) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง โดยด้านที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุดคือ ภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (rX4Y3 =.519)     

ส่วนด้านที่มีค่าความสัมพันธ์ต่ำสุดคือ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (rX1Y3 =.360) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 35 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ   

  ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ด้านการยอมรับนับถือ   

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ด้านการยอมรับนับถือ (Y4) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X1) .248** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ (X2) .295** ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) .298** ต่ำ 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) .453** ปานกลาง 

โดยรวม (Xt) .387** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

  จากตาราง 35 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง              

(rXtY4 =.387) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มคีวามสัมพันธ์กันในระดับต่ำ ยกเว้น           

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง โดยด้านที่มคี่า

ความสัมพันธ์สูงสุดคือ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (rX4Y4 =.453) ส่วนด้านที่มีค่า

ความสัมพันธ์ต่ำสุดคือ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (rX1Y4 =.248) อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 
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ตาราง 36 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ   

  ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Y5) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X1) .290** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ (X2) .307** ปานกลาง 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) .370** ปานกลาง 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) .431** ปานกลาง 

โดยรวม (Xt) .419** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  

  จากตาราง 36 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง               

(rXtY5 =.419) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

ยกเว้นภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มคีวามสัมพันธ์กันในระดับต่ำโดยด้านที่มีค่า

ความสัมพันธ์สูงสุดคือ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (rX4Y5 =.431) ส่วนด้านที่มีค่า

ความสัมพันธ์ต่ำสุด คือ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (rX1Y5 =.290) อย่างมีนัยสำคัญ          

ทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 37 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ   

  ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

(Y6) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X1) .192** ต่ำ 

2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ (X2) .226** ต่ำ 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) .223** ต่ำ 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) .340** ปานกลาง 

โดยรวม (Xt) .293** ต่ำ 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 37 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ (rXtY6 =.293)  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ ยกเว้นภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

ผลสำเร็จ มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ โดยด้านที่มคี่าความสัมพันธ์สูงสุดคือ ภาวะผูน้ำ

แบบมุ่งผลสำเร็จ (rX4Y6 =.340) ส่วนด้านที่มีค่าความสัมพันธ์ต่ำสุดคือ ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (rX1Y6 =.192) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ตาราง 38 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ   

 ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา   

              ประถมศกึษานครพนม เขต 2 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน (Y)  

แร
งจ

ูงใ
จใ

นก
าร

ปฏ
บิัต

งิา
นข

อง
ครู

 

ใน
โร

งเ
รีย

น 
(Y

t) 

ด้า
นค

วา
มก

้าว
หน

า้ใ
นต

ำแ
หน

่งง
าน

 (Y
1) 

ด้า
นเ

งิน
เด

อืน
แล

ะผ
ลต

อบ
แท

น 
 (Y

2) 

ด้า
นค

วา
มส

ำเ
ร็จ

ขอ
งง

าน
 (Y

3) 

ด้า
นก

าร
ยอ

มรั
บน

ับถ
ือ 

 (Y
4) 

 

 ด้า
นค

ุณ
ลัก

ษณ
ะข

อง
งา

นที่
ปฏ

บิัต
ิ (Y

5) 

ด้า
นค

วา
มส

ัมพ
ันธ์

ระ
หว

่าง
บุค

คล
ใน

อง
ค์ก

ร 
(Y

8) 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

(X1) 

ปานกลาง 

.332** 

ต่ำ 

.271** 

ต่ำ 

.186** 

ปานกลาง 

.360** 

ต่ำ 

.248** 

ต่ำ 

.290** 

ต่ำ 

.192** 

2. ภาวะผู้นำทางวชิาการ (X2) ปานกลาง 

.391** 

ปานกลาง 

.382** 

ต่ำ 

.197** 

ปานกลาง 

.421** 

ต่ำ 

.295** 

ปานกลาง 

.307** 

ต่ำ 

.226** 

3. ภาวะผู้นำแบบมสี่วนร่วม (X3) ปานกลาง 

.391** 

ปานกลาง 

.369** 

ต่ำ 

.129** 

ปานกลาง 

.456** 

ต่ำ 

.298** 

ปานกลาง 

.370** 

ต่ำ 

.223** 

4. 3. ภาวะผู้นำแบบมุ่ง

ผลสำเร็จ (X4) 

ปานกลาง 

.556** 

ปานกลาง 

.594** 

ต่ำ 

.262** 

ปานกลาง 

.519** 

ปานกลาง 

.453** 

ปานกลาง 

.431** 

ปานกลาง 

.340** 

ภาวะผู้นำของผู้บริหาร

สถานศกึษา โดยรวม (Xt) 

ปานกลาง 

.500** 

ปานกลาง 

.483** 

ต่ำ 

.231** 

ปานกลาง 

.526** 

ปานกลาง 

.387** 

ปานกลาง 

.419** 

ต่ำ 

.293** 

  

  จากตาราง 38 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่มคีวามสัมพันธ์กัน 

ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาที่มคีวามสัมพันธ์กัน 

ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนในระดับปานกลาง 3 อันดับแรก  

คือ ภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) กับด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน (Y1)  

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .594 รองลงมาคือ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4)  

กับด้านความสำเร็จของงาน (Y3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .519 รองลงมาคือ 

ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) กับด้านการยอมรับนับถือ (Y4) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
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เท่ากับ .453 ดังนั้น ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่มี 

ความสัมพันธ์กันทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน โดยรวมอยู่ใน 

ระดับปานกลาง จึงมคีวามสอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 5 ที่ว่า “ความสัมพันธ์ 

ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 มีความสัมพันธ์เชงิบวก”  

   2.6 วิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณทีละขัน้ตอน (Stepwise multiple Regression) 

นำเสนอดังตาราง 39 - 46 

 

ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มี 

              อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน  

              เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  โดยรวม (Yt)  

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำ

แบบมุง่

ผลสำเร็จ 

(X4) 

.556 .310 .308 .394 .032 .556 12.148** .000 

 a = 2.714 S.E.est = ± 0.33582 

 **  มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

  จากตาราง 39 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่า  

มีจำนวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน   

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ได้อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 คอื ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำร็จ (X4) 
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  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ .556 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 ได้รอ้ยละ 30.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ ± 

0.33582 

     สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

     Yt′ = 2.714 + .394X4  

    และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้

ดังนี้ 

      ZYt′ = .556Z4  

 

ตาราง 40 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มี 

              อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน  

              เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านความก้าวหน้าใน 

 ตำแหน่งงาน (Y1) 

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำแบบ

มุ่งผลสำเร็จ 

(X4) 

.594 .353 .351 .536 .040 .594 13.390** .000 

 a = 2.066 S.E.est = ± 0.41378 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 40 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่า  

มีจำนวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ได้อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 คอื ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) 
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  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ .594 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 ได้รอ้ยละ 35.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ ± 

0.41378 

     สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

     Y1′ = 2.066 + .536X4  

    และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ได้ดังนี ้

      ZY1′ = .594Z4  

 

ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มี 

              อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน  

              เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านเงินเดือนและ 

 ผลตอบแทน (Y2) 

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำ

แบบมุ่ง

ผลสำเร็จ 

(X4) 

.262 .069 .066 .288 .058 .262 4.923** .000 

 a = 3.123 S.E.est = ± 0.60482 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 41 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่า  

มีจำนวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ได้อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 คอื ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) 
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  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ .262 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 ได้รอ้ยละ 6.60 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ  

± 0.60482 

     สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

     Y2′ = 3.123 + .288X4  

    และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน      

ได้ดังนี ้

      ZY2′ = .262Z4  

  

ตาราง 42 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มี 

              อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน  

              เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านความสำเร็จของงาน (Y3) 

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำแบบ

มุ่งผลสำเร็จ 

(X4) 

.519 .277 .268 .325 .050 .385 6.487** .000 

ภาวะผูน้ำแบบ

มีส่วนร่วม (X3) 
.546 .298 .293 .173 .048 .214 3.612** .000 

 a = 2.302 S.E.est = ± 0.40345 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 42 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่า  

มีจำนวน 2 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 คอื ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) และภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 
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  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) และ

ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ .214 

สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ได้รอ้ยละ 29.30 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ ± 0.40345 

     สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

     Y3′ = 2.302 + .325X4 + .173X3 

    และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้

ดังนี้ 

      ZY3′ = .385Z4 + .214Z3 

 

ตาราง 43 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มี 

              อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน  

              เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านการยอมรับนับถือ (Y4) 

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำแบบ

มุ่งผลสำเร็จ 

(X4) 

.453 .205 .203 .402 .044 .453 9.223** .000 

 a = 2.694 S.E.est = ± 0.5024 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 43 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่า             

มีจำนวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 คอื ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) 
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  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ .453 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 ได้รอ้ยละ 20.30 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ ± 

0.5024 

     สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

     Y4′ = 2.694 + .402X4  

    และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน    

ได้ดังนี ้

      ZY4′ = .453Z4  

ตาราง 44 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 ที่มอีำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

 สังกัดสำนักงาน เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Y5) 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

ผลสำเร็จ (X4) 
.431 .186 .183 .295 .057 .328 5.192** .000 

ภาวะผูน้ำแบบมี

ส่วนร่วม (X3) 
.550 .202 .197 .141 .054 .164 2.592** .000 

 a = 2.522 S.E.est = ± 0.45751 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 44 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่า มี

จำนวน 2 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 คอื ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) และภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) 
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  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) และ

ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม (X3) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ .164 

สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ได้รอ้ยละ 19.70 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ ± 0.45751 

     สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

     Y5′ = 2.522 + .295X4 + .141X3 

    และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน        

ได้ดังนี ้

      ZY5′ = .328Z4 + .164Z3 

 

ตาราง 45 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มี 

              อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน  

              เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง 

 บุคคลในองค์กร (Y6) 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำแบบ

มุ่งผลสำเร็จ (X4) 
.340 .115 .113 .317 .048 .340 6.550** .000 

 a = 3.101 S.E.est = ± 0.50052 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 45 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่า  

มีจำนวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน   

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ได้อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 คอื ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) 
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  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ .340 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 ได้รอ้ยละ 11.30 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ ± 

0.50052 

     สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

     Y4′ = 3.101 + .317X4  

    และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน        

ได้ดังนี ้

      ZY4′ = .340Z4  

  

ตาราง 46  สรุปตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มอีำนาจพยากรณ์แรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษานครพนม เขต 2   

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน 

สรุปอำนาจ

พยากรณ์โดยรวม 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Yt 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง    × × × × × × × 

2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ × × × × × × × 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม × × √ × √ × × 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ   √ √ √ √ √ √ √ 

 √ มีอำนาจพยากรณ์ × ไม่มีอำนาจพยากรณ 

 จากตาราง 46 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 4 

ด้าน มีเพียง 1 ด้าน ที่มอีำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 คือ ดา้นภาวะผูน้ำแบบ 

มุ่งผลสำเร็จ ผูว้ิจัยจงึนำตัวแปรภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 1 ด้าน ที่มอีำนาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนไปหาแนวทางพัฒนาภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาต่อไป  
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 ดังนัน้ ผลการวิจัยจึงมคีวามสอดคล้องกับสมมตฐิานของการวจิัยข้อที่ 6 

ที่ว่า “ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาอย่างนอ้ย 1 ด้าน มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2” 

 ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยรวม จำนวน 4 ด้าน พบว่า มีจำนวน 1 ด้าน ที่สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ  

  

   ผูว้ิจัยจงึนำมาหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยนำภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านภาวะผูน้ำ

แบบมุ่งผลสำเร็จ จัดทำแบบสัมภาษณ์ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาโดยการสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน   

    1. ผูว้ิจัยกำหนดคุณลักษณะของผูเ้ชี่ยวชาญไว้ ดังนี้ 

       1.1 เป็นนักวิชาการในสถาบันระดับอุดมศกึษา สำเร็จการศกึษา

ระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศกึษาและมีประสบการณ์ในการสอนระดับ

บัณฑติศกึษาไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 2 คน ได้แก่ 

        1.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร  ประธานหลักสูตร          

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

                    1.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ อาจารย์ประจำ

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 



201 

      1.2 นักการศกึษาในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 วิทยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการพิเศษ สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาโท  

และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 2 คน ได้แก่ 

      1.2.1 นางรัชนี สมรฤทธิ์ ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

      1.2.2 นางสาวอรปภา กวดวงศ์ษา ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

       1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษา วิทยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการพิเศษ  

สำเร็จการศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโททางการบริหารการศกึษา และมีประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงานไม่นอ้ยกว่า 5 ปี จำนวน 3 คน ได้แก่ 

        1.3.1 นายธนพัฒน์ อภัยโส ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านหมูมน้ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

        1.3.2 นายเมืองแมน หารทรงชัย ผูอ้ำนวยการชำนาญการ

พิเศษ โรงเรยีนบ้านนาโดโพธิ์ศร ีสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 

        1.3.3 นายสิทธิชัย โรจน์ธนปัญญา ผู้อำนวยการชำนาญการ

พิเศษโรงเรยีนบ้านนาดีวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 

       1.4 ครูผู้สอน วิทยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการพิเศษ และมี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน  3 คน ได้แก่ 

        1.4.1 นายก้าน จง้จันศร ีครูชำนาญการพิเศษ   

โรงเรียนบ้านโคกศรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

        1.4.2 นายสิทธินพรัตน์ พลิายนต์ ครูชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านดอนเตย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

        1.4.3 นายธนวัฒน์  นาระวิน ครูชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านนาดีวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
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    ผูว้ิจัยนำภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 มาร่างเป็น

แบบ สัมภาษณ์แล้วนำไปสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 10 ท่าน จากนั้นนำมาวิเคราะห์

เนือ้หา นำเสนอเป็นแนวทางพัฒนา ดังนี้ 

    1. ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ   

     คำสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 คือ ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

ผลสำเร็จ ดังนี้ 

      “...ผู้บริหารต้องกำหนดเป้าหมายขององค์กรในระดับที่สูงให้

ท้าทายความรู้ความสามารถของบุคลากร กำหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ต้องทำตัวเป็น

แบบอย่างที่ดเีป็นที่ยอมรับ ให้ครูและบุคลกรปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพของตนเอง คอย

กำกับติดตามการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 16 กรกฎาคม 2566) 

      “...กำหนดเป้าหมายในการทำงานไว้สูงใหท้้าทาย

ความสามารถบุคลากร ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทำงานอย่างเต็มศักยภาพ กำหนด

เป้าหมายขององค์กรณ์ร่วมกันกับครูและบุคลากรใหม้ีความชัดเจน...” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 15 กรกฎาคม 2566) 

      “....ผูบ้ริหารจะต้องบอกถึงเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจน 

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

ให้บุคลากรทำงานอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ โดยผู้บริหารคอยนิเทศ กำกับติดตามการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบ...”  

(รัชนี สมรฤทธิ์, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
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      “...ควรมีการจัดอบรมพัฒนาบุคลากรจากวิทยากรที่มคีวามรู้

ความสามารถ มปีระสบการณ์การบริหารงานที่ประสบผลสำเร็จ จัดศกึษาดูงานโรงเรียนที่

ประสบผลสำเร็จในการบริหารงาน จัดสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการบริการงานที่

ประสบผลสำเร็จ...” 

                                 (อรปภา กวดวงศ์ษา, สัมภาษณ์, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 

      “...ผู้บริหารต้องกำหนดเป้าหมายองค์กรที่ชัดเจนกำหนด

เป้าหมายความสำเร็จในการทำงานไว้สูงที่มคีวามท้าทายความสามารถของบุคลากรใน

สถานศกึษา ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและ

ศักยภาพ ให้การยกย่องชมเชยแก่บุคคลกรที่มีผลงานดีเด่น...”   

(ธนพัฒน์ อภัยโส, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 

      “...ผู้บริหารต้องร่วมกับบุคลากรในการวางแผนและเป้าหมาย 

ในการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศร่วมกัน เป็นแบบอย่างที่ดใีห้กับบุคลากร ส่งเสรมิให้ครูพัฒนา

ตนเอง ศึกษาดูงานจากโรงเรยีนที่มคีวามเป็นเลิศในการบริการโรงเรียน คอยใหค้ำแนะนำ

ในการปฏิบัติงานที่สู่ความเป็นเลิศ ...” 

(เมืองแมน หาญทรงชัย, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 

      “...ผู้บริหารต้องมีส่วนช่วยสนับสนุนส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงาน

จนประสบผลสำเร็จที่วางไว้ และพัฒนาส่งเสริมให้ครูมีความรูค้วามสามารถเพิ่มขึ้น โดย

การอบรม สัมมนาทางวิชาการ คอยกำกับติดตามการปฏิบัติงานอยู่เสมอ เพื่อปฏิบัติงาน

เพื่อความประสบความสำเร็จ...” 

(สิทธิชัย โรจธนปัญญา, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 

      “...ผู้บริหารต้องมีส่วนช่วยสนับสนุนส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงาน

จนประสบผลสำเร็จ และส่งเสริมให้ครูตระหนักถึงความสำคัญในการปฏิบัติงานเพื่อความ

ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด และให้การยกย่องชมเชยเมื่อครูปฏิบัติงานที่

ประสบผลสำเร็จ…” 

(ก้าน จง้จันศรี, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2566) 
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      “...ผู้บริหารต้องยกย่องชมเชยเมื่อครูทำงานประสบผลสำเร็จ  

มีการวางตัวให้เหมาะสม และปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายที่ได้กล่าวไว้ เพื่อเป็นการ

สร้างศรัทธาให้เกิดกับผูใ้ต้บังคับบัญชา และคอยกำกับติดตามการทำงานของบุคลากร 

เพื่อให้เกิดผลสำเร็จตามที่กำหนดไว้...” 

(สิทธินพรัตน์ พิลายนต์, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2566)  

       “...กำหนดเป้าหมายความสำเร็จของงานในระดับที่ท้าทาย 

สร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่กับบุคลากร ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง ตั้งความคาดหวังต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชา

จะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้สำเร็จ เป็นแบบอย่างที่ดใีห้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาได้

...” 

(นายธนวัฒน์  นาระวิน, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2566)  
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ตาราง 47 การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ   

                  

                           ผูเ้ชี่ยวชาญ 
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1. ผูบ้ริหารตอ้งกำหนดเป้าหมายขององค์กร 

ที่ชัดเจนในระดับที่สูงให้ท้าทายความรู้

ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

ที่เป็นเลิศ 

✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 8 80 

2. ผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและ 

บุคลกรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

และศักยภาพ 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓  7 70 

3. ผูบ้ิหารยกย่องชมเชยเมื่อครูปฏิบัติงานที่

ประสบความสำเร็จ 
   ✓     ✓ ✓ 3 30 
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ตาราง 47 (ต่อ)   

                  

                           ผูเ้ชี่ยวชาญ 
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4. ผูบ้ริหารต้องคอยแนะนำให้คำปรึกษา นเิทศ

กำกับติดตามการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 
✓  ✓  ✓  ✓ ✓  ✓ 6 60 

5. ผูบ้ริหารตอ้งวางตัวให้เหมาะสม เป็นแบบ 

อย่างที่ดใีห้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ 
✓    ✓   ✓  ✓ 4 40 

6. ผูบ้ริหารตอ้งพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ให้เกิดการเรยีนรู้ในการปฏิบัติงาน 
  ✓   ✓     2 20 
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จากตาราง 47 พบว่า การวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ ตามความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 10 คน  

โดยพิจารณาจากข้อที่ผูเ้ชี่ยวชาญเนอแนวทางพัฒนาตรงกันมากที่สุด (ความถี่ตั้งแต่ 5       

ขึน้ไป) สรุปแนวการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านภาวะผูน้ำ                  

แบบมุ่งผลสำเร็จ ดังนี้ 

  1. ผูบ้ริหารตอ้งกำหนดเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจนในระดับที่สูงให้ท้าทาย

ความรูค้วามสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ 

  2. ผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลกรปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถและศักยภาพ 

  3. ผูบ้ริหารตอ้งคอยแนะนำให้คำปรึกษา นเิทศ กำกับติดตามการปฏิบัติงาน

อย่างสม่ำเสมอ 



บทที่  5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศกึษาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัย อภิปราย

ผลการวิจัยและนำเสนอข้อเสนอแนะ ดังนี้    

   1. ความมุ่งหมายของการวจิัย    

   2. สมมตฐิานของการวิจัย    

   3. วธิีดำเนินการวิจัย    

   4. สรุปผลการวิจัย    

   5. อภิปรายผลการวิจัย 

   6. ขอ้เสนอแนะ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2  

  2. เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2   

  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน  

และประสบการณ์ในการทำงาน  

  4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 
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การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาด

ของโรงเรียน และประสบการณ์ในการทำงาน  

  5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

  6. เพื่อหาอำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

  7. เพื่อหาแนวทางพัฒนาภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2  

 

สมมตฐิานของการวิจัย  

            ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม  

เขต 2 อยู่ในระดับมาก  

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม  

เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ 

ในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ  

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน  

และประสบการณ์ในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน 
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  5. ความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 มีความสัมพันธ์เชิงบวก  

  6. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาอย่างนอ้ย 1 ด้าน มอีำนาจพยากรณ์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

 

วธิีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยใช้รูปแบบวิจัยความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 

(Survey Regression Research)โดยได้ดำเนนิการ ดังนี้ 

  1. ประชากร 

                    ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ปีการศกึษา 2565 จำนวน 2,356 คน 

จำแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา จำนวน 181 คน และครูผู้สอน จำนวน 2,175 คน         

จากทั้งหมด 181 โรงเรียน    

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

                    กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ปีการศึกษา 

2565 การกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใชต้ารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and 

Morgan, 1970, pp. 607 - 610 , อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 43) ได้กลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 329 คน แต่ในการวิจัยครั้งนีใ้ช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 331 คน จำแนกเป็น

กลุ่มผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 75 คน และครูผูส้อน จำนวน 256 คน จากโรงเรียน 75 

โรงเรียน วิธีสุ่มตัวอย่างใชก้ารสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – Stage Random Sampling) 

(บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หนา้ 49)  
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  3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

    3.1 ลักษณะเคร่ืองมือ 

     เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนีใ้ช้แบบสอบถาม จำนวน 1 ฉบับ  

แบ่งออกเป็น 3 ตอน มีรายละเอียด ดังต่อไปนี ้               

      ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผูต้อบ

แบบสอบถามประกอบด้วย สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน  

และประสบการณ์ในการทำงาน แบบสอบถามเป็นแบบมีตัวเลือกที่กำหนดคำตอบไว้ให้ 

(forced choice)   

     ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหาร 

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำนวน 4 

ด้าน ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า ระดับ จากมากที่สุด  มาก  ปานกลาง    

น้อย น้อยที่สุด  

       ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำนวน 6 

ด้าน ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด  มาก  ปานกลาง  

น้อย  น้อยที่สุด      

    สำหรับแบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของเรนซิสไล

เคอร์ท (Rensis Likert Method) (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หน้า 82) 

    3.2 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

     การสรา้งเครื่องมอืในการวิจัยในครั้งนี ้มีขั้นตอนการสร้างดังนี้ 

     3.2.1 ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง โดยศกึษาในตารา เอกสาร 

บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

     3.2.2 นำข้อมูลที่ได้จากข้อ 1 มาประมวลเป็นองค์ความรู้และ

นำมาสร้างเป็นนิยามตัวแปร 

     3.2.3 นำตัวบ่งชีห้รอื ตัววัดคุณภาพในนิยามตัวแปรมาสร้างเป็น

แบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหา 

     3.2.4 ดำเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content 

validity) ของแบบสอบถาม โดยนำแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ จำนวน 5 คน
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ผูเ้ชี่ยวชาญที่คัดเลือกในการตรวจสอบเครื่องมอื เป็นบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถ

เกี่ยวกับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและมีประสบการณ์ในการบริหารสถานศกึษา

โดยใช้เกณฑ์ดำรงตำแหน่งเป็นอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัย จำนวน 2 คน ศกึษานิเทศก์ 

จำนวน 1 คน ผูอ้ำนวยการโรงเรยีน จำนวน 1 คน และครูผู้สอน จำนวน 1 คน เพื่อ

ตรวจสอบความถูกต้องทั้งความเที่ยงตรงด้านโครงสร้าง (Construct Validity) และด้าน

เนือ้หา (Content Validity) ด้านรูปแบบของแบบสอบถาม (Format) ด้านการใช้ภาษา 

(Wording) และด้านอื่น ๆ ของขอ้คำถามแต่ละขอ้ที่เห็นสมควรใหป้รับปรุงแก้ไขเพื่อให้เกิด

ความสมบูรณ์ นำแบบสอบถามจากผูเ้ชี่ยวชาญมาคำนวณหาค่าดัชนคีวามสอดคล้อง

ระหว่างคำถามและวัตถุประสงค์ (Index of Consistency: IOC) คัดเลือกข้อที่มดีัชนีความ

สอดคล้องมากกว่าหรอืเท่ากับ 0.50   

     3.2.5 นำผลการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญมาคำนวณหาค่า 

(Index of Consistency: IOC) พบว่า มีค่าเท่ากับ 1.00 แสดงว่า แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่า

ดัชนสีอดคล้องระหว่างขอ้คำถามกับวัตถุประสงค์หรอืเนื้อหา  

     3.2.6 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญ       

แล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง 

      3.2.7 ผูว้ิจัยนำแบบสอบถาม แก้ไขใหส้มบูรณ์แล้วนำไปทดลองใช้ 

(Try out) แบบสอบถามกับผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จำนวนทั้งสิน้ 50 คน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 และสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนมเขต 2 ภาคเรียนที ่2 ปีการศกึษา 2565 ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

ในการศกึษาครั้งนี้ 

      3.2.8 นำแบบสอบถามที่ทดลองใชไ้ปหาคุณภาพของเครื่องมอื

โดยนำขอ้มูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอำนาจการจำแนก (Discrimination) และค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของสอบถามผู้วิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์หาค่าอำนาจการจำแนกรายข้อโดย

ใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation) โดยคัดข้อคำถามที่

มีค่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.23 ขึน้ไปไว้ใช ้แล้วนำแบบสอบถามไปวิเคราะห์หาค่าความ

เชื่อมั่น และวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient of 

alpha) ของครอนบาค (Cronbach) ผลการทดลองใชเ้ครื่องมอืได้ค่าคุณภาเครื่องมอื  

    3.2.9 นำร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอต่อคณะกรรมการวิทยานิพนธ์

อีกครั้ง 
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     3.2.10 จัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์และนำไปใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป   

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   เก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการศกึษาครั้งนี้ โดยดำเนินการเก็บข้อมูล 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 331 คน จำแนกเป็น ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

จำนวน 75 คน ครูผูส้อน จำนวน 256 คน และได้ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

     4.1 ขอหนังสอืจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร  

ถึงผู้อำนวยการโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 

2 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

     4.2 นำแบบสอบถามที่จัดทำขึน้ไปดำเนนิการเก็บข้อมูลกับผูบ้ริหาร

โรงสถานศกึษาและครูผูส้อนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยชี้แจงวัตถุประสงค์ในการศกึษาให้ทราบและขอรับ

แบบสอบถามคนืหลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแล้ว พร้อมทั้งตรวจสอบความ

ถูกต้องสมบูรณ์ของข้อมูล 

     4.3 รวบรวมแบบสอบถามที่กรอกข้อมูลเรียบร้อยแลว้แต่ละชุดนำไป

ลงรหัส 

     4.4 การประมวลผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรปู  

  5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

   ผูว้ิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ได้ทำการพิจารณาตรวจ

แบบสอบถามทั้งหมดเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่มคีวามสมบูรณ์จัดระเบียบของข้อมูล 

และลงรหัสแลว้นำข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูป ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

    5.1 วิเคราะห์ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 โดยใช้สถิติการหาค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 



215 

    5.2 วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยใช้สถิตกิารหาค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 

    5.3 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพณ์การดำรงตำแหน่ง ขนาดของ

โรงเรียน และประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิต ิ(F-test, ชนิด One-

Way ANOVA)ในกรณีพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีของ

เชฟเฟ่ (Scheffe-Method) หรอื LSD ตามความเหมาะสม 

    5.4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพณ์การดำรงตำแหน่ง ขนาด

ของโรงเรียน และประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิต ิ(F-test, ชนิด One-

Way ANOVA) ในกรณีพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีของ

เชฟเฟ่ (Scheffe-Method) หรอื LSD ตามความเหมาะสม 

    5.5 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) และสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์ ใช้สถิติ

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression analysis) 

ค่าระหว่าง -1 ถึง +1 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 แสดงว่าตัวแปรไม่มี

ความสัมพันธ์กัน โดยทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่คำนวณได้ กล่าวคือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าค่าตัวแปร         

ทั้งสองมคีวามสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน ถ้าเป็นไปในทิศทางลบ แสดงว่า         

ตัวแปรทั้งสองมคีวามสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหรือผกผันกัน โดยจะพิจารณา             

จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตามเกณฑ์ (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 2553, หน้า 377) 
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    5.6 วิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยใช้

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณทีละขัน้ตอน (Stepwise multiple Regression) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 สรุปผลการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 สรุปผลได้ ดังนี้ 

   1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม  

เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

   2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

     3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม  

เขต 2 จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ 

ในการทำงาน ที่ต่างกัน พบว่า  

  3.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งพบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ทุกด้าน โดยผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน 

  3.2 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียนพบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ทุกด้าน  
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  3.3 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานพบว่า โดยรวมและรายด้านไม่

แตกต่างกัน 

 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการ

ทำงานท่ีต่างกัน พบว่า 

   4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งพบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน  

เมื่อพจิารณา เป็นรายด้านพบว่า ด้านความสำเร็จของงาน แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน นอกนั้นไม่

แตกต่างกัน 

  4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามควาคดิเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียนพบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 จำนวน 1 ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน และแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ และด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร  

  4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามควาคดิเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานพบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า ดา้นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 

 5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ( Xt) กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรียน (Yt ) ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมมคีวามสัมพันธ์ทางบวกอยู่ใน
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ระดับปานกลาง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ .500      

 6. ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ที่นำมาวิเคราะห์  

จำนวน 4 ด้าน พบว่า มีจำนวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 อย่างมี

นัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4) 

  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ (X4)  

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ .556 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 ได้รอ้ยละ 30.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์

เท่ากับ ±  0 .33582 

    สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

    Yt′ = 2.714 + .394X4  

   และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

     ZYt′ = .556Z4  

 7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 คือ ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ สรุปจากคำสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ดังนี้ 

  7.1 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ  

   7.1.1 ผูบ้ริหารตอ้งกำหนดเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจนในระดับที่สูง 

ให้ท้าทายความรู้ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ 

   7.1.2 ผูบ้ริหารต้องส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลกรปฏิบัติงานอย่าง 

เต็มความสามารถและศักยภาพ 

   7.1.3 ผูบ้ริหารตอ้งคอยแนะนำให้คำปรึกษา นเิทศ กำกับติดตามการ

ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 
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อภิปรายผลการวจิัย  

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2  ผูว้ิจัย อภิปรายผล ตามผลการวิจัย ดังนี้ 

   1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 

2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความรูค้วามสามารถ มีทักษะในการบริหารองค์กรเพื่อใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงมีวสิัยทัศน์ที่ทันเหตุการณ์ กำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

เป็นแบบอย่างที่ดขีองผู้ร่วมงาน สามารถโน้มน้าว สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นใหผู้้ร่วมงาน

ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มศักยภาพ ดูแลเอาใจใส่ กำกับติดตามประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหค้รูและบุคลากรทางการศกึษาได้เข้ามีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

ร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมตัดสินใจ การวางแผนการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ร่วมกัน ทำให้องค์กรขับเคลื่อนได้อย่างมปีระสิทธิภาพและได้รับ

ผลประโยชน์สูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของณปภัช อำพวลิน (2557, บทคัดย่อ)   

ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ 

ในการทำงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1     

ผลการศกึษาพบว่า แบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาพิษณุโลกเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ

งานวิจัยของบุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ (2558, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาเรื่อง ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง ผลการศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาระยอง มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก สอดคล้อง

กับงานวิจัยของนพพล ศุภวิทยาเจรญิกุล (2560, หน้า 115 - 122) ทำการศกึษาเรื่อง 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

สกลนคร เขต 1 ผลการศกึษาพบว่า  ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน  

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ

งานวิจัยของเพ็ญนภา ศรแีปลก (2563, หนา้ 62) ได้ศึกษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร
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สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ

งานวิจัยของพรทิพา สหีาคุณ  ( 2565, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ  

ครูได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บริหารสถานศกึษาและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานอยู่

เสมอ ได้รับมอบหมายงานจากผู้บริหารสถานศกึษาให้ทำงานตรงตามความถนัดของตนเอง 

มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ทำงานร่วมกันเป็นคณะทำงานในกิจกรรมต่าง ๆ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ครูมคีวามสุข

ในการทำงาน รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จของโรงเรียน ครูได้รับการ

ส่งเสริมดา้นความก้าวหน้าทางวิชาชีพอย่างเป็นธรรม ตลอดจนครูมีความพึงพอใจต่อเงนิ

เงินและสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ จงึทำให้ครูมแีรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของกันตพัฒน์ เกียรติ์วัชร์ (2556, บทคัดย่อ) ทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนราชวินติประถมบางแค สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกด้านอยู่ 

ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอารีรัตน์ ศรีวิพันธุ์ (2559, หนา้ 52 - 57)          

ได้ทำการศกึษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของทิศชากร แสนสุริวงค์ (2562, หนา้ 139 - 140) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจใน

การทำงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยรวมอยู่
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ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนารินทิพย์ สิงห์งอย (2563, บทคัดย่อ ได้

ทำการศกึษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา

กับการจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า การจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนมเขต 1 อยู่ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ

บุญวัฒน์ คำชูราษฎร (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการ

ทำงานที่ต่างกัน พบว่า 

   3.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยที่ตัง้ไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

เป็นผู้ที่มอีำนาจในการบริหารจัดการภายในโรงเรียน สามารถโน้มน้าวหรอืจูงใจให้ทุกฝ่าย 

ในโรงเรยีนปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มที่เต็มศักยภาพของตนเอง สร้างความศรัทธาและ

ความไว้วางใจใหก้ับผูร้่วมงาน ผูบ้ริหารที่ดีจงึควรมีภาวะผู้นำในการสร้างแรงจูงใจให้

ครูผูส้อนปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดอย่างมี

คุณภาพ และผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้ที่มบีทบาทแสดงภาวะผู้นำของผู้บริหารซึ่งเป็นเรื่อง

ที่ใกล้ตัวผู้บริหารเอง จงึอาจจะมีความคิดเห็นมากกว่าครูผูส้อนและมีความคิดเห็นที่

แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนพพล ศุภวิทยาเจรญิกุล (2560, หน้า 115 - 

116) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

และครูมีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หน้า      
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143 - 144) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

พบว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน ทั้งโดยรวมและรายด้านทุก

ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของพรทิพา  

สีหาคุณ (2565, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   3.2 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยที่ตัง้ไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า  

การบริหารงานโรงเรียนนั้น ผูบ้ริหารตอ้งคำนึงถึงความแตกต่างของบริบทของโรงเรียน  

บุคลากร ขนาดของโรงเรียน นักเรียน สภาพแวดล้อม สังคม ชุมชน รวมทั้งการ

เปลี่ยนแปลงทางสังคม นโยบายทางการศกึษาที่สำคัญในการบริหารโรงเรียน และผู้บริหาร

ต้องสามารถเลือกปรับใช้รูปแบบภาวะผูน้ำให้มีความสอดคล้องเหมาะสมตามสถานการณ์ 

และบริบทของโรงเรียนเพื่อใหเ้กิดประสทิธิผลโรงเรียนสูงสุด ส่งผลใหผู้บ้ริหารที่อยู่ใน

โรงเรียนขนาดโรงเรียนและบริบทด้านอื่น ๆ ต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่าง สอดคล้องกับ

งานวิจัยของสุวิมล โตปิ่นใจ (2556, บทคัดย่อ) ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษากลุ่ม 

บางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 จำแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของนพพล       

ศุภวิทยาเจริญกุล (2560, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1ผลการวิจัยพบว่าความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีขนาคแตกต่างกันมคีวามคิดเหน็แตกต่างกัน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของดาราวดี บรรจงช่วย (2560, หนา้ 82 - 84) ได้ทำการวิจัยเรื่อง

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
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เกี่ยวกับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดชุมพร จำแนกตามขนาดของสถานศกึษา 

ที่สังกัดโดยภาพรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05 สอดคล้อง

กับงานวิจัยของพรทิพา สีหาคุณ (2565, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร จำแนก

ตามขนาดโรงเรยีน มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

    3.3 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานพบว่า โดยรวมและรายด้านไม่

แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัย ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนต่างก็เห็นว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มภีาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ 

สามารถสร้างกลยุทธ์และวัฒนธรรมที่ดขีองสถานศกึษา รวมทั้งมีวสิัยทัศน์ที่ใหม่ มี

ความคิดที่ทันยุคทันสมัย ได้คิดค้นนวัตกรรมใหม่มาสู่การเปลี่ยนแปลง และนำเทคโนโลยีที่

ทันสมัยมาสู่สถานศกึษา เป็นผู้นำที่เน้นใหผู้ต้ามรูส้ึกถึงความเช่ือเกิดความศรัทธาในการ

ทำงานที่สำเร็จและมคีุณภาพร่วมกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสแสดงความ

คิดเห็นถึงการกำหนดเป้าหมายสถานศกึษา รับทราบปัญหา อุปสรรค และร่วมกันแก้ไข

ปัญหา อุปสรรค รวมทั้งรับทราบผลสำเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน ให้ความไว้วางใจ ให้

เกียรต ิให้การยอมรับต่อทุกภาคส่วน ดังนั้นจงึทำให้ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน        

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวีรชาติ กาญจนกัณโห (2562, 

หนา้ 180 - 181) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรยีนสู่ยุคประเทศไทย 4.0 ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยรวม ไม่มีความแตกต่างกัน        

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุธิกานต์ บริเอก (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัย เรื่อง 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตาม 
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ประสบการณ์การทำงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน  

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และ

ประสบการณ์ในการทำงานที่ต่างกัน พบว่า    

   4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งพบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน       

ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมุตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ทั้งผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน ได้รับการนเิทศทางการศึกษา ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุผล

ตามเป้าหมาย ทุกคนมีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกัน ตระหนักถึงผลประโยชน์ของทางราชการ

เป็นหลักสำคัญ มีความตั้งใจปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความเต็มใจ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนปฏิบัติหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ ประสานความร่วมมอืเพื่อพัฒนา

นักเรียนและโรงเรียน ร่วมมือกันออกแบบกิจกรรมการเรียนรูเ้พื่อให้นักเรียนได้เรียนรู ้

ได้รับการช่ืนชมในการทำงานเป็นทีม ทุกคนมสี่วนร่วมในความสำเร็จที่เกิดขึ้น ดังนั้นจงึทำ

ให้ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของวราพร พันธ์โพคา (2559, หนา้ 253) ได้ศึกษาความพึงพอใจที่มีต่อการ

บริหารงานบุคลากรในสถานศกึษาของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาศรีษะเกษ เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูที่มีตำแหน่งหน้าที่ต่างกันมี

ความพึงพอใจต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาโดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของสุกขะ ลาชะพน (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในโรงเรียนประถมศึกษานครไกสอนพมวิหาน 

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่าปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานของบุคลากร จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งโดยรวมไม่แตกต่างกัน          

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่าแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งโดยรวมและรายด้านไม่มคีวามแตกต่างกัน  
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ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมัณฑนา ชุมปัญญา (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง  

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครูผูส้อนท่ีมีสถานภาพการดำรงตำแหน่งต่างกันโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

    4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามขนาดของโรงเรียนพบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมุตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า พฤติกรรม

ในการบริหารมีส่วนสำคัญในการพัฒนาให้องค์กร หรอืหน่วยงานนั้นบรรลุเป้าหมายหรือ

ไปสู่ ความสำเร็จที่ต่างกัน ทั้งนี้บริบทโรงเรียนที่มขีนาดแตกต่างกันมีการบริหารที่แตกต่าง

กันโรงเรยีนขนาดเล็กมีการติดต่อสื่อสารภายในโรงเรียนได้ดีมคีวามสนทิสนมใกล้ชิด 

ผูบ้ริหารสามารถเสริมแรงใหก้ับครูผูส้อนปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วคล่องตัว ขณะเดียวกัน

โรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่มีบุคลกรเยอะกว่าทำให้การตดิต่อสื่อสาร ความใกล้ชิด

กับผูบ้ริหารสถานศกึษา และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรทำได้ยาก 

จงึทำให้ผูบ้ริหารสามารถแสดงพฤติกรรมออกมาได้นอ้ยกว่าโรงเรียนขนาดเล็ก                    

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 127) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จำแนกตามขนาด

ของโรงเรียนมคีวามแตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของทักษิณ มวลมนตร ี(2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหารพบว่า ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน จำแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบุญวัฒน์ คำชูราษฎร (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัย
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เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

บึงกาฬ จำแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

   4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานพบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมุตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน มลีักษณะการปฏิบัติงานทีค่ล้ายคลึงกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมี

อิทธิพลเหมอืนกัน โดยไม่จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของครู แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์

ในการทำงานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้น ในการเสริมแรงจูงใจจงึไม่ต้อง

เสริมแรงตามปัจจัยส่วนบุคคลของครู สามารถทำได้เท่าเทียมกันในครูทุกระดับชั้นที่มี

ประสบการณ์ที่ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของธนากร คุ้มนายอ (2562, บทคัดย่อ) 

ได้ศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 พบว่า ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 โดยรวมและรายด้านทุก

ด้านไม่มีความแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของมัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 147) 

ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกันโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับวิจัย

ของบุญวัฒน์ คำชูราษฎร (2564, หนา้ 196) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬพบว่า ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงานโดยรวมไม่
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แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของเปรมทิพย์ คำทะเนตร (2564 หน้า 219) ได้ทำการ

วิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจและ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

   5. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับ 

ปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 

.500 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน มีความเข้าใจและมีความคิดเห็นว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนนั้นมีความสัมพันธ์กันทางบวก เพราะภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาไม่ว่าจะเป็นด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำทาง

วิชาการ ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ ล้วนส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนทุกด้าน ซึ่งส่งผลให้การบริหารงานในสถานศกึษา

ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปราณี เข็มทอง 

(2557, หนา้ 72-73) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 7 โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมาก อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 

87) ได้ศึกษา ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขดพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบว่า 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 143 - 144) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขต 
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พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลางอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของธนวัฒน์ โพธิรัชต์ (2566, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาประจวบคีรขีันธ์ 

พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาประจวบคีรขีันธ์ มี

ความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

   6. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ที่นำมาวิเคราะห์ จำนวน 4 ด้าน พบว่า มจีำนวน 1 

ด้านที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ 

ด้านภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 

.556 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ได้รอ้ยละ 30.80 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ ±  0 .33582 ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนมีการกำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีเป้าหมายใน

ระดับทีสู่งท้าทายความสามารถ คาดหวังการปฏิบัติงานที่ต้องประสบผลสำเร็จสู่ความเป็น

เลิศ และผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อนปฏิบัติงานอย่างมีอิสระ สามารถเลือก

วิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีการกำหนดช่วงเวลาและสถานที่ในการปฏิบัติงาน ตลอดจน

สนับสนุนทรัพยากรที่จำเป็นและมีความสำคัญในการปฏิบัติงาน สร้างขวัญและกำลังใจ

ให้แก่ครูผูส้อนให้เกิดความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ ส่งเสริมให้

ครูผูส้อนปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถส่งผลทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จน

นำไปสู่ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ (2558, บทคัดย่อ) ได้ทำ

วิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยองพบว่า ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง ได้ดังนี้ ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง      

มีอทิธิพลคิดเป็นรอ้ยละ 57.0 พบว่า ตัวเปรพยากรณ์ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน ประกอบด้วย ด้านการสร้างเงื่อนไขใหค้รูงอกงามทางความรูแ้ละทักษะ

วิชาชีพ ด้านการรักษาดุลยภาพเชิงอารมณ์ และด้านการแก้ปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของอรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หน้า 83 - 89) ได้ศึกษาภาวะผูน้ำเชิง

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผล

การศกึษาพบว่า ภาวะผูน้ำเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู เรยีงตามลำดับ ประกอบด้วย พฤติกรรมผูน้ำแบบพ่อแม่ พฤติกรรม

ผูน้ำแบบมุ่งผลผลติและพฤติกรรมผู้นำ แบบสายกลางโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

พหุคูณเท่ากับ .64 สามารถร่วมกัน พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ร้อยละ 

40 อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของขจรศักดิ์ ธรรมธัช

กุล (2564, หนา้ 190) ได้ทำวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 พบว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่า ภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหาร ม ี1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน คือ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนโดยรวมได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ  .01 โดยสามารถพยากรณ์ได้รอ้ยละ 

55.90 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2   ดังนี้ 
   

   1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 

    1.1 จากผลการศกึษาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
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อยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อเรียงตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ภาวะผูน้ำทาง

วิชาการ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง ทั้งนีผู้บ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนควรพัฒนาภาวะผูน้ำแต่ละด้านให้อยู่

ในระดับที่สูงขึน้และนำภาวะผูน้ำปรับใช้ในการบริหารโรงเรยีน เพื่อนำไปสู่ประสิทธิผล

โรงเรียน และควรส่งเสริมพัฒนาด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงให้มากขึ้นกว่าที่เป็นอยู่   

   1.2  จากผลการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ดา้น

ความสัมพันธ์องค์กร ด้านความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านคุณลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน และด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน 

ทั้งนีผู้บ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนควรพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูทุกด้าน

ให้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับที่สูงขึน้ เพื่อให้ครูมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่จะทำให้ผลลัพธ์

การบริหารจัดการศกึษาของโรงเรียนและการปฏิบัติงานที่ดขีึน้ 

   1.3 จากการศกึษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยรวม พบว่า  

มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น ควรมีการส่งเสริมภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนทุกด้านให้อยู่ในระดับ

มากถึงมากที่สุด เพื่อเกิดการพัฒนาด้านภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนต่อไป 

  2. ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

    2.1 ควรศกึษาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ       

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ในโรงเรยีนประถมศกึษา โรงเรียนขยายโอกาส และ

โรงเรียนมัธยมศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

หรอืสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตอื่น  

   2.2 ควรศกึษาภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ        

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ในตัวแปรหรอืองค์ประกอบอื่น เช่น อายุ เพศ          

วุฒิการศึกษา 
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   2.3 ควรศึกษาภาวะผูน้ำและแรงจูงใจกับเรื่องอื่น ๆ เช่น ศึกษาภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลทางวิชาการ หรือศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในโรงเรยีน เป็นต้น 
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ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิตและหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. นางณัฐชญา วรีะชานนท์ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

  4. นายจริาวัฒน์ วงค์พิมพ์คำ ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านชัยมงคล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  5. นางราวรรณ์ สุขรี ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านดอนเตย  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 รายนามผู้เช่ียวชาญเสนอแนวทางพัฒนา เรื่อง ภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จำนวน 10 ท่าน ประกอบด้วย 

  1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร ประธานหลักสูตร 

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิตและหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ  อาจารย์ประจำหลักสูตร         

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิตและหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. นางรัชนี สมรฤทธิ์  ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

  4. นางสาวอรปภา กวดวงศ์ษา ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ                 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

  5. นายธนพัฒน์ อภัยโส ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านหมูม้น 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

  6. นายเมอืงแมน หารทรงชัย ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านนาโดโพธิ์ศรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  7. นายสิทธิชัย โรจน์ธนปัญญา ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านนาดีวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  8. นายก้าน จ้งจันศรี ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านโคกศรี 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

  9. นายสิทธินพรัตน์ พิลายนต์ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านดอนเตย

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

  10. นายธนวัฒน์  นาระวิน  ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านนาดีวิทยา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนีม้ีจดุมุ่งหมายเพื่อศึกษาภาวะผู้นำของผู้บรหิารสถานศึกษาที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรยีนสงักัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 

           2. แบบสอบถามประกอบไปดว้ย ข้อคำถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

  ตอนที ่1 ขอ้มลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

                  ตอนที ่2 ความคดิเหน็เก่ียวกับภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา สอบถามความ

คดิเห็นเก่ียวกับภาวะผู้นำของผูบ้รหิารสถานศึกษา 4 ด้าน ได้แก่ 1) ภาวะผูน้ำการเปลีย่นแปลง 

2) ภาวะผู้นำทางวิชาการ 3) ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 4) ภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ  

                ตอนที ่3 ความคดิเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สอบถามความคดิเห็นเก่ียวแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรยีน  6  ดา้น ได้แก ่  1) ด้าน

ความกา้วหนา้ในตำแหน่งงาน 2) ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 3) ด้านความสำเร็จของงาน 4) 

ด้านการยอมรับนับถอื 5) ดา้นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ 6) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล

ในองค์กร 

           3. กรุณาตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจรงิที่สดุ โดยขอความอนุเคราะห์

จากท่านตอบแบบสอบถามทกุขอ้ โดยทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องทีต่รงกับความเป็นจรงิมาก

ที่สุดเพียงข้อละช่องให้ครบทัง้ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ซึง่คำตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อตำแหนง่หนา้ที่และหน่วยงานของท่าน

แต่ประการใด หวังวา่คงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี 

 ผู้วจิัยขอขอบพระคุณท่านอยา่งสงูที่ท่านกรุณาให้ความอนเุคราะห์ในการตอบ

แบบสอบถามคร้ังนี ้

 

นายสมศักดิ์ ยางเบอืก 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร  

โทร 063-065-8986 
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 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

           โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง  หน้าข้อความ  ที่เป็นจริงเกี่ยวกับสถานภาพ

ของท่าน 

 

 1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

         ผูบ้ริหารสถานศกึษา   

     ครูผูส้อน 

 

 2. ขนาดของโรงเรียน 

     ขนาดเล็ก  (มีจำนวนนักเรียนนอ้ยกว่า  120  คน) 

     ขนาดกลาง (มีจำนวนนักเรียน ต้ังแต่ 121-300 คน) 

     ขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ (มีจำนวนนักเรียน ตัง้แต่ 301 คนขึน้ไป) 

  

 3. ประสบการณ์ในการทำงาน 

        น้อยกว่า 10 ปี 

          10-20 ปี  

          มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา 

คำชี้แจง โดยทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านตาม                     

        มาตราส่วนประมาณค่า ดังนี้ 

            5  หมายถึง ระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษามากที่สุด 

            4  หมายถึง ระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษามาก 

           3  หมายถึง ระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาปานกลาง 

            2  หมายถึง ระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาน้อย 

1 หมายถึง ระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาน้อยที่สุด 

ข้อที ่ ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

                    ด้านที่ 1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

1 
ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ อุดมการณ์ คตธิรรม และค่านยิม

ที่แสดงให้เห็นถึงการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

     

2 

ผูบ้ริหารมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มวีิสัยทัศน์ และมี

ความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยัง

ผูร้่วมงาน 

     

3 

ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนใหค้รูและบุคลากร

แสวงหาความรู้และเทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการ

จัดการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง 

     

4 
ผูบ้ริหารแสดงใหค้รูและบุคลากรเห็นถึงความตั้งใจ 

ความมุ่งมั่น ทุ่มเท ที่จะทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย 

     

5 
ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติตน และ

ปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับจากครูและบุคลากรทุกคน 

     

6 

ผูบ้ริหารสร้างขวัญและกำลังใจให้ครูและบุคลากร 

เกิดความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

     

7 
ผูบ้ริหารมคีวามสามารถที่จูงใจให้ครูและบุคลากร 

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
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ข้อที ่ ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

8 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรสร้างระบบ

ความคิด เรียนรู้วธิีแก้ปัญหาด้วยวิธีการต่าง ๆ          

อย่างสร้างสรรค์และเป็นระบบ 

     

 

 

9 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้พัฒนา

ความสามารถที่จะแก้ปัญหาในอนาคตได้อย่างมี

คุณภาพและนำไปสู่การปฏิบัติงาน 

     

10 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหค้รูและบุคลากรได้

พัฒนาศักยภาพของตนเองใหสู้งขึ้น ตามความ

ต้องการและความสนใจ 

     

                    ด้านที่ 2 ภาวะผู้นำทางวิชาการ 

11 

ผูบ้ริหารมกีารวิเคราะห์สภาพแวดล้อม และประเมิน

สถานภาพสถานศกึษา เพื่อกำหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าหมาย คุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยการมีส่วน

ร่วมของทุกฝ่าย 

     

12 

ผูบ้ริหารจัดให้มีการประเมินวัดผล และประเมินผล

ความก้าวหน้าในการนำวิสัยทัศน์ เป้าหมายและ  

พันธกิจไปสู่การปฏิบัติ 

     

13 

ผูบ้ริหารมุ่งเน้นการสร้างกิจกรรมใหผู้เ้รียนมี

ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนคุณลักษณะที่จะช่วย

ให้บรรลุคุณภาพตามเป้าหมายของหลักสูตร 

     

14 

ผูบ้ริหารมอบหมายใหค้รูและบุคลากรจัดกิจกรรม

การเรียนรูเ้พื่อให้ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน

สูงขึ้น 

     

15 

ผูบ้ริหารมกีารนิเทศ ตดิตาม ประเมินการเรียนการ

สอนแก่ครูในกลุ่มสาระต่าง ๆ เน้นการนเิทศแบบ

ร่วมมอื ช่วยเหลอืกันแบบกัลยาณมติร 
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5 4 3 2 1 

16 

ผูบ้ริหารให้การนเิทศ กำกับ ตดิตาม และประเมินผล

การ จัดการเรียนการสอนเพื่อการพัฒนาการจัดการ

เรียน การสอนให้มปีระสิทธิภาพสูงสุด 

     

17 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรม 

สัมมนาเกี่ยวกับเทคนิค วิธีการสอนเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน 

     

18 
ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูดำรงไว้ซึ่งคุณธรรม จริยธรรม

และการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

     

19 

ผูบ้ริหารจัดสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีนใหเ้ป็นระเบียบ 

และปลอดภัย เอือ้อำนวยต่อการปฏิบัติงานของครู 

และส่งเสริมการเรยีนรู้ของผูเ้รียน 

     

                    ด้านที่ 3 ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

20 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรม 

สัมมนาเกี่ยวกับเทคนิค วิธีการสอนเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน 

     

21 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหแ้ก่ครูและบุคลากรในโรงเรียนมี

ส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายของสถานศกึษา 

     

22 
ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูและบุคลากรแสดงความคิดเห็น

ในการพัฒนาการ ปฏิบัติงานในโรงเรียน 

     

23 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสครูและบุคลากร ในโรงเรยีนร่วม

คิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมกันวางแผนงานและร่วมกัน

ประเมินผล 

     

24 
ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจ 

ในการทำงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

     

25 

ผูบ้ริหารเปิดโอการให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมใน

การกำหนดเกณฑ์และวิธีการในการพิจารณาความดี 

ความชอบและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     



298 
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5 4 3 2 1 

26 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้ปฏิบัติงานตามความรู้ 

ความสามารถของตนเอง 

     

27 
ผูบ้ริหารให้ความเชื่อม่ันและให้ความไว้วางใจครู 

อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

     

28 
ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากร ร่วมกันชื่นชมผลสำเร็จของ

การปฏิบัติงานโดยยึดหลักการมสี่วนร่วมในผลสำเร็จ 

     

29 
ผูบ้ริหารยึดถือและปฏิบัติตาม ข้อตกลงตามมตกิาร

ประชุม 

     

30 
ผูบ้ริหารมกีารพบปะสังสรรค์กับครูและบุคลากรเพื่อ

สร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

     

                    ด้านที่ 4 ภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

31 
ผูบ้ริหารแสดงวสิัยทัศน์และเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานให้ครูและบุคลากรทราบอย่างชัดเจน 

     

32 
ผูบ้ริหารแสดงทัศนคติของตนให้ครูและบุคลากร

ภายในโรงเรียนทราบอย่างชัดเจนและตรงไปตรงมา 

     

33 
ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงาน

ของครูว่าสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จ 

     

34 

ผูบ้ริหารกำหนดระเบียบแบบแผนและวิธีปฏิบัติงาน

เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานให้เป็นไป

ตามแผน 

     

35 
ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนจัดทำ

ผลงานทางวิชาการมากขึ้น 

     

36 
ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนให้ครูจัดทำผลงานทาง

วิชาการ และพัฒนาตนเองให้มีวทิยฐานะสูงขึ้น 

     

37 
ผูบ้ริหารใชอ้ำนาจในการตัดสินใจสั่งการด้วยตนเอง

เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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5 4 3 2 1 

38 

ผูบ้ริหารคอยกระตุ้นให้ครูค้นหาวิธีการ รับการอบรม 

ประชุม สัมมนา เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการ

ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

     

39 

ผูบ้ริหารแสดงความมั่นใจว่าครูและบุคลากรจะ

ทำงาน ที่มมีาตรฐานสูง 

ได้สำเร็จ 

     

40 

ผูบ้ริหารมคีวามคาดหวังในผลสำเร็จของการ

ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ  

ของครูและบุคลากรในโรงเรียน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านตาม

มาตราส่วนประมาณค่า ดังนี้ 

          5  หมายถึง   ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนมากที่สุด 

          4  หมายถึง   ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนมาก 

          3  หมายถึง   ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนปานกลาง 

          2  หมายถึง   ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนน้อย 

          1  หมายถึง   ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนน้อยที่สุด 

 

ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

                    ด้านที่ 1 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

1 

ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้เข้ารับการอบรม

สัมมนา ศกึษาดูงานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าใน

วิชาชีพ 

     

2 
ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ทำผลงานทาง

วิชาการ เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 

     

3 
ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้

มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง 

     

4 
ได้รับพิจารณาการประเมินผลงาน ผลการ

ปฏิบัติงาน อย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

     

5 

ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนตามระเบียบ

ของทางราชการ ดว้ยความเป็นธรรมจาก

ผูบ้ังคับบัญชา 

     

6 
ได้รับการปรับเปลี่ยนตำแหน่งจากงานสอนปกติมา

เป็นตำแหน่งหัวหน้างาน 

     

7 
ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ 
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5 4 3 2 1 

8 
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน 

     

9 
ทุกคนในโรงเรยีนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การ

งานอย่างเท่าเทียมกัน 

     

10 
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเมื่อเปรียบเทียบ 

กับหน่วยงานอื่น 

     

                    ด้านที่ 2 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

11 
ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม กับ

ปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

     

12 
อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับ 

ความรูค้วามสามารถ 

     

13 
เงินเดอืนที่ได้รับมีความเหมาะสม และเพียงพอกับ

สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

14 

การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่า รักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความ

เพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริงใน

ปัจจุบัน 

     

15 
สิทธิเบิกค่าใชจ้่ายและเงนิสวัสดิการที่ได้รับ             

มีความเหมาะสม 

     

16 
การได้รับเงนิค่าเบี้ยเลี้ยงในการ ประชุมสัมมนา   

มีความเหมาะสม 

     

17 
การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูและ

บุคลากรในโรงเรียนเป็นไป อย่างยุตธิรรมและทั่วถึง 

     

18 

การจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรม สหกรณ์ กองทุน

สวัสดิการ เพื่อช่วยเหลอื ครูและบุคลากรใน

โรงเรียน 
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

19 
การได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณา เลื่อนขัน้

เงินเดอืน 

     

20 
วิธีการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อน

เงินเดอืน เป็นไปอย่างยุตธิรรม 

     

                    ด้านที่ 3 ด้านความสำเร็จของงาน 

21 
ท่านรูส้ึกพึงพอใจและเกิดความภาคภูมใิจเมื่องาน 

ประสบความสำเร็จ 

     

22 
ท่านทำงานที่รับผดิชอบและดำเนนิการสำเร็จตาม 

วัตถุประสงค์ 

     

23 
ท่านทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จได้ตาม

กำหนดเวลา 

     

24 
ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการทำงานให้

ผ่านลุล่วงได้ดี 

     

25 
ท่านมคีวามมั่นใจในการปฏิบัติงานและสามารถ

แก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ 

     

26 
ผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏชัดเจน 

สามารถ ตรวจสอบได้ 

     

27 

ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานท่านสำเร็จโดย 

เกิดจากความร่วมมอืร่วมใจของสมาชิกใน 

หน่วยงาน 

     

28 
การได้รับคำยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อน ร่วมงานเมื่องานสำเร็จ 

     

29 
ความสำเร็จในการปฏิบัติงานเป็นแรงกระตุ้น ที่จะ

ก่อใหเ้กิดความเต็มใจในการทำงานต่อ ๆ ไป 

     

30 

งานที่ปฏิบัติอยู่ส่งผลต่อความสำเร็จและ

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 
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5 4 3 2 1 

                    ด้านที่ 4 ด้านการยอมรับนับถอื 

31 
การปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บริหาร และ

เพื่อนร่วมงาน 

     

32 
การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัลจากการ 

ปฏิบัติงานทำให้รู้สกึต้องการทำงานได้ดียิ่งขึน้ 

     

33 
การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน ให้รับผิดชอบงานที่มีความสำคัญ 

     

34 

การได้รับการยอมรับในความรูค้วามสามารถทั้ง

การ ปฏิบัติหน้าที่ในงานพิเศษและการจัดการเรียน

การสอน จากผูบ้ริหาร ผู้ร่วมงาน และนักเรียน 

     

35 
การได้รับการยอมรับ ยกย่องและชื่นชมในการ

ปฏิบัติงานจากบุคคลภายนอกและชุมชน 

     

36 
การได้รับโอกาสเสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน

การพัฒนากาปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

     

37 
ท่านได้รับการแต่งตัง้ให้เป็นคณะกรรมการระดับ 

โรงเรียนหรอืระดับกลุ่มเครือข่ายโรงเรยีนของท่าน 

     

38 

ท่านได้รับความไว้วางใจให้ดำรงตำแหน่งอื่น 

นอกเหนอืจากงานสอนเช่น หัวหนา้หมวดหรอืงาน 

บริการอื่น ๆ 

     

39 
ผูบ้ังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นหรอื

ข้อเสนอแนะ ที่ท่านเสนอในที่ประชุม 

     

                    ด้านที่ 5 ด้านคุณักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

41 
การได้รับผิดชอบสอนในรายวิชาที่ตรงตามความรู้ 

ความสามารถ 

     

40 
ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันใน ความรู้

ความสามารถของท่าน 
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

41 
การได้รับผิดชอบสอนในรายวิชาที่ตรงตามความรู้ 

ความสามารถ 

     

42 
การได้รับผิดชอบให้ปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับ 

มอบหมายตรงตามความรูค้วามสามารถ 

     

43 
การได้รับงานที่มกีารกำหนดขอบเขตของอำนาจ

หนา้ที่ และภารกิจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

44 
การได้รับปริมาณทั้งในหนา้ที่ประจำ และที่ได้รับ

มอบหมายไม่มากหรือน้อยเกินไป 

     

45 
การปฏิบัติงานที่มคีวามท้าทายทำให้มคีวาม

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 

     

46 การได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ      

47 
งานที่ปฏิบัติอยู่ในขณะนีเ้ป็นการเพิ่ม ทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง 

     

48 
งานที่ปฏิบัติมีความยากง่าย สามารถยืดหยุ่นได้

ตามความเหมาะสม 

     

49 
งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

     

50 งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ต่อการพัฒนาด้านวิชาการ      

                    ด้านที่ 6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

51 
ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรทุกคนมคีวามสามัคคี

และให้ความร่วมมอืกันในการปฏิบัติงาน 

     

52 
ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืครูและบุคลากรเมื่อมี

ปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวด้วยความเต็มใจ 

     

53 
ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ

จากเพื่อนร่วมงาน 

     

54 
ผูบ้ริหารปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยความมี

เหตุผลและยุติธรรม 
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

55 
เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและ

ร่วมมอืกันปฏิบัติงานจนสำเร็จ 

     

56 
เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานแทนครูได้เป็น

อย่างด ีในกรณีครูรอ้งขอ 

     

57 
ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงาน 

ได้ในกรณีที่ท่านมีปัญหาด้านการทำงาน 

     

58 
ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์ 

นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 

     

59 
ท่านรูส้ึกพอใจและมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานกับ 

เพื่อนร่วมงาน 

     

60 
ท่านได้รับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานในการ 

ทำงานเป็นทีม 

     

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  

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

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

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

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

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

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

 

ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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ตาราง 48 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ ประเมินแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

1 ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ อุดมการณ์ 

คติธรรม และค่านิยมที่แสดงให้

เห็นถึงการเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารมคีวามคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ มวีิสัยทัศน์ และมี

ความสามารถในการถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ไปยังผูร้่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนใหค้รู

และบุคลากรแสวงหาความรู้และ

เทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการ

จัดการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารแสดงใหค้รูและบุคลากร

เห็นถึงความตั้งใจ ความมุ่งมั่น 

ทุ่มเท ที่จะทำงานให้สำเร็จตาม

เป้าหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดใีนการ

ปฏิบัติตน และปฏิบัติงานจนเป็น

ที่ยอมรับจากครูและบุคลากร 

ทุกคน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

6 ผูบ้ริหารสร้างขวัญและกำลังใจ

ให้ครูและบุคลากร เกิดความ

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน

ที่ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถที่จูงใจ

ให้ครูและบุคลากร ปฏิบัติงาน

ด้วยความเต็มใจ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรสร้างระบบความคิด 

เรียนรู้วธิีแก้ปัญหาดว้ยวิธีการ

ต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์และ 

เป็นระบบ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรได้พัฒนาความสามารถ

ที่จะแก้ปัญหาในอนาคตได้      

อย่างมีคุณภาพและนำไปสู่การ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหค้รู

และบุคลากรได้พัฒนาศักยภาพ

ของตนเองใหสู้งขึ้น ตามความ

ต้องการและความสนใจ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

           2. ภาวะผู้นำทางวิชาการ 

11 ผูบ้ริหารมกีารวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม และประเมิน

สถานภาพสถานศกึษา เพื่อ

กำหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าหมาย คุณลักษณะที่พึง

ประสงค์ โดยการมีส่วนร่วมของ

ทุกฝ่าย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 ผูบ้ริหารจัดให้มีการประเมิน

วัดผล และประเมินผล

ความก้าวหน้าในการนำวิสัยทัศน์ 

เป้าหมายและ พันธกิจไปสู่การ

ปฏิบัติ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

13 ผูบ้ริหารมุ่งเน้นการสร้างกิจกรรม

ให้ผู้เรยีนมีความสามารถ ทักษะ 

ตลอดจนคุณลักษณะที่จะช่วยให้

บรรลุคุณภาพตามเป้าหมายของ

หลักสูตร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

14 ผูบ้ริหารมอบหมายใหค้รูและ

บุคลากรจัดกิจกรรมการเรียนรู้

เพื่อให้ผู้เรยีนมีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนสูงขึน้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

15 ผูบ้ริหารมกีารนิเทศ ตดิตาม 

ประเมินการเรยีนการสอนแก่ครู

ในกลุ่มสาระต่าง ๆ เน้นการ

นิเทศแบบร่วมมอื ช่วยเหลอืกัน

แบบกัลยาณมติร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

16 ผูบ้ริหารให้การนเิทศ กำกับ 

ติดตาม และประเมินผลการ 

จัดการเรยีนการสอนเพื่อการ

พัฒนาการจัดการเรียน การ

สอนให้มปีระสิทธิภาพสูงสุด 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

17 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรเข้ารับการอบรม 

สัมมนาเกี่ยวกับเทคนิค วิธีการ

สอนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การจัดการเรียนการสอน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

18 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูดำรงไว้ซึ่ง

คุณธรรม จรยิธรรมและการ

ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ

วิชาชีพครู 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

19 ผูบ้ริหารจัดสิ่งแวดล้อมใน

โรงเรียนใหเ้ป็นระเบียบ และ

ปลอดภัย เอือ้อำนวยต่อการ

ปฏิบัติงานของครู และส่งเสริม

การเรียนรูข้องผูเ้รียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

20 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรเข้ารับการอบรม 

สัมมนาเกี่ยวกับเทคนิค วธิีการ

สอนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การจัดการเรียนการสอน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3. ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

21 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหแ้ก่ครู

และบุคลากรในโรงเรียนมสี่วน

ร่วมในการกำหนดเป้าหมาย

ของสถานศกึษา 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

22 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูและ

บุคลากรแสดงความคิดเห็นใน

การพัฒนาการ ปฏิบัติงานใน

โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

23 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสครูและ

บุคลากร ในโรงเรยีนร่วมคิด 

ร่วมตัดสินใจ ร่วมกันวางแผน

งานและร่วมกันประเมินผล 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

24 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้

เกิดความร่วมมอืร่วมใจ  

ในการทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

25 ผูบ้ริหารเปิดโอการให้ครูและ

บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

กำหนดเกณฑ์และวิธีการใน

การพิจารณาความดีความชอบ

และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

26 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้

ปฏิบัติงานตามความรู้ 

ความสามารถของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

27 ผูบ้ริหารให้ความเชื่อม่ันและ

ให้ความไว้วางใจครู อย่าง

เต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

28 ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากร 

ร่วมกันชื่นชมผลสำเร็จของการ

ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการมี

ส่วนร่วมในผลสำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

29 ผูบ้ริหารยึดถือและปฏิบัติ 

ตาม ข้อตกลงตามมติการ

ประชุม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

30 ผูบ้ริหารมกีารพบปะสังสรรค์

กับครูและบุคลากรเพื่อสร้าง

สัมพันธภาพที่ดตี่อกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 

 



315 

ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

4. ภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

31 ผูบ้ริหารแสดงวสิัยทัศน์และ

เป้าหมายในการปฏิบัติงานให้

ครูและบุคลากรทราบอย่าง

ชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

32 ผูบ้ริหารแสดงทัศนคติของตน

ให้ครูและบุคลากรภายใน

โรงเรียนทราบอย่างชัดเจน

และตรงไปตรงมา 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

33 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความ

มั่นใจในการปฏิบัติงานของครู

ว่าสามารถทำงานที่ได้รับ

มอบหมายได้สำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

34 ผูบ้ริหารกำหนดระเบียบแบบ

แผนและวิธีปฏิบัติงานเพื่อ

ยกระดับผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

35 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูและ

บุคลากรในโรงเรียนจัดทำ

ผลงานทางวิชาการมากขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

36 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนให้ครู

จัดทำผลงานทางวิชาการและ

พัฒนาตนเองให้มีวทิยฐานะ

สูงขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

37 ผูบ้ริหารใชอ้ำนาจในการตัดสินใจ

สั่งการดว้ยตนเองเพื่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

38 ผูบ้ริหารคอยกระตุ้นให้ครูค้นหา

วิธีการ รับการอบรม ประชุม 

สัมมนา เพื่อปรับปรุงและพัฒนา 

การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

39 ผูบ้ริหารแสดงความมั่นใจว่าครู

และบุคลากรจะทำงาน ที่มี

มาตรฐานสูงได้สำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

40 ผูบ้ริหารมคีวามคาดหวังใน

ผลสำเร็จของการปฏิบัติงานด้าน

ต่าง ๆ ของครูและบุคลากรใน

โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ ประเมินแบบสอบถามเกี่ยวกับ  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

1. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

1 ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุน

ให้เข้ารับการอบรมสัมมนา 

ศกึษาดูงานเพื่อความ

เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้

ทำผลงานทางวิชาการ  

เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย

ความสามารถเพื่อให้มีโอกาสใน

การเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 ได้รับพิจารณาการประเมินผลงาน 

ผลการปฏิบัติงาน อย่างยุติธรรม

และมีมาตรฐาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดอืนตามระเบียบของทาง

ราชการ ดว้ยความเป็นธรรมจาก

ผูบ้ังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 ได้รับการปรับเปลี่ยนตำแหน่งจาก

งานสอนปกติมาเป็นตำแหน่ง

หัวหนา้งาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

7 ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 ได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 ทุกคนในโรงเรยีนมีโอกาส

ก้าวหน้าในหนา้ที่การงานอย่าง

เท่าเทียมกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

เมื่อเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอื่น 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

         2. ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน 

11 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความ

เหมาะสม กับปริมาณงานที่

รับผิดชอบ 

1 1 -1 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 

12 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความ

เหมาะสมกับ ความรู้

ความสามารถ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

13 เงินเดอืนที่ได้รับมีความเหมาะ 

สมและเพียงพอกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

14 การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น 

ค่า รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน

บุตรและค่าพาหนะ เป็นต้น มี

ความเพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกต้องกับความเป็นจริงใน

ปัจจุบัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

15 สิทธิเบิกค่าใชจ้่ายและเงนิ      

สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

16 การได้รับเงนิค่าเบี้ยเลี้ยงในการ 

ประชุมสัมมนามีความเหมาะสม 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

17 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ 

ให้แก่ครูและบุคลากรในโรงเรียน

เป็นไป อย่างยุตธิรรมและทั่วถึง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

18 การจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรม 

สหกรณ์ กองทุนสวัสดิการ  

เพื่อช่วยเหลอื ครูและบุคลากร

ในโรงเรยีน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

19 การได้รับความเป็นธรรมในการ

พิจารณา เลื่อนขั้นเงนิเดือน 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

20 วิธีการพิจารณาความดี

ความชอบเพื่อเลื่อนเงินเดือน 

เป็นไปอย่างยุตธิรรม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

        3. ด้านความสำเร็จของงาน 

21 ท่านรูส้ึกพึงพอใจและเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่องานประสบ

ความสำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

22 ท่านทำงานที่รับผดิชอบและ

ดำเนนิการสำเร็จตาม 

วัตถุประสงค์ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

23 ท่านทำงานที่ได้รับมอบหมาย

สำเร็จได้ตามกำหนดเวลา 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

24 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

ในการทำงานให้ผ่านลุล่วงได้ดี 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

25 ท่านมคีวามมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานและสามารถแก้ไข

ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

26 ผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจัก

ปรากฏชัดเจนสามารถ  

ตรวจสอบได้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

27 ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน

ท่านสำเร็จโดย เกิดจากความ

ร่วมมอืร่วมใจของสมาชิกใน 

หน่วยงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

28 การได้รับคำยกย่องชมเชยจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อน ร่วมงาน

เมื่องานสำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

29 ความสำเร็จในการปฏิบัติงานเป็น

แรงกระตุ้น ที่จะก่อใหเ้กิดความ

เต็มใจในการทำงานต่อ ๆ ไป 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

30 งานที่ปฏิบัติอยู่ส่งผลต่อ

ความสำเร็จและความก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

        4. ด้านการยอมรับนับถือ 

31 การปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจาก

ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

32 การได้รับการยกย่อง ชมเชย และ

รางวัลจากการ ปฏิบัติงานทำให้

รู้สกึต้องการทำงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

33 การได้รับความไว้วางใจจาก

ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน ให้

รับผิดชอบงานที่มีความสำคัญ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

34 การได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถทั้งการ ปฏิบัติ

หนา้ที่ในงานพิเศษและการจัดการ

เรียนการสอน จากผูบ้ริหาร 

ผูร้่วมงาน และนักเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

35 การได้รับการยอมรับ ยกย่อง

และชื่นชมในการปฏิบัติงานจาก

บุคคลภายนอกและชุมชน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

36 การได้รับโอกาสเสนอความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ในการ

พัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

37 ท่านได้รับการแต่งตัง้ให้เป็น

คณะกรรมการระดับ โรงเรียน

หรอืระดับกลุ่มเครือข่ายโรงเรียน

ของท่าน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

38 ท่านได้รับความไว้วางใจให้ดำรง

ตำแหน่งอื่น นอกเหนอืจากงาน

สอนเช่น หัวหน้าหมวดหรอืงาน 

บริการอื่น ๆ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

39 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับความ

คิดเห็นหรอืข้อเสนอแนะ ที่ท่าน

เสนอในที่ประชุม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

40 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ัน

ใน ความรูค้วามสามารถของท่าน 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

       5. ด้านคุณักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

41 การได้รับผิดชอบสอนในรายวิชา

ที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

42 การได้รับผิดชอบให้ปฏิบัติงาน

พิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับ มอบหมาย

ตรงตามความรูค้วามสามารถ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

43 การได้รับงานที่มกีารกำหนด

ขอบเขตของอำนาจหน้าที่ และ

ภารกิจในการปฏิบัติงานอย่าง

ชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

44 การได้รับปริมาณทั้งในหนา้ที่

ประจำ และที่ได้รับมอบหมายไม่

มากหรือน้อยเกินไป 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

45 การปฏิบัติงานที่มคีวามท้าทาย

ทำให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

46 การได้รับมอบหมายใหท้ำงาน 

ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

47 งานที่ปฏิบัติอยู่ในขณะนีเ้ป็นการ

เพิ่มทักษะและประสบการณ์ของ

ตนเอง 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

48 งานที่ปฏิบัติมีความยากง่าย 

สามารถยืดหยุ่นได้ตามความ

เหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

49 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใช้

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

50 งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ต่อการ

พัฒนาด้านวิชาการ 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

        6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

51 ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรทุกคนมี

ความสามัคคีและให้ความร่วมมอื

กันในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

52 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืครูและ

บุคลากรเมื่อมปีัญหาทั้งเรื่องงาน  

และเรื่องส่วนตัวด้วยความเต็มใจ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

53 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น 

และข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

54 ผูบ้ริหารปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา 

ด้วยความมเีหตุผลและยุติธรรม 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

55 เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน 

ช่วยเหลอืและร่วมมอืกันปฏิบัติงาน 

จนสำเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5    

56 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงาน

แทนครูได้เป็นอย่างดี  

ในกรณีครูรอ้งขอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

57 ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจาก

เพื่อนร่วมงาน ได้ในกรณีที่ท่าน 

มีปัญหาดา้นการทำงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

58 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะ

สังสรรค ์นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงาน 

อย่างสม่ำเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

59 ท่านรูส้ึกพอใจและมีความสุขที่ได้

ปฏิบัติงานกับ เพื่อนร่วมงาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

60 ท่านได้รับความร่วมมอืจากเพื่อน

ร่วมงานในการ ทำงานเป็นทีม 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าอำนาจจำแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตาราง 50 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของ 

 แบบสอบถาม ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา  ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.550-0.845 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.933 

 

1 .845 

2 .805 

3 .550 

4 .805 

5 .756 

6 .832 

7 .682 

8 .772 

9 .613 

10 .749 

2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ 

ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.515 – 0.848 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.886 

11 .515 

12 .548 

13 .739 

14 .509 

15 .747 

16 .733 

17 .552 

18 .486 

19 .848 

20 .549 

3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม 

ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.514 – 0.856 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.925 

 

1 .720 

2 .720 

3 .692 

4 .703 

5 .514 
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ตาราง 50 (ต่อ)  

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา  ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

 

6 .753 

7 .751 

8 .747 

9 .691 

10 .856 

4. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ 

ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.434 – 0.918 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.934 

11 .722 

12 .767 

13 .434 

14 .628 

15 .918 

16 .793 

17 .794 

18 .855 

19 .728 

20 .838 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา  

เท่ากับ 0.975 

  

 จากตาราง 50 พบว่า ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r)  

มีค่าอยู่ระหว่าง 0.374 – 0.864 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.23 หมดทุกข้อ และค่าความเชื่อมั่น 

ของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา เท่ากับ 0.975 ซึ่งแยกเป็น 

รายด้านได้ดังนี้ 

    1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.933 

   2. ภาวะผูน้ำทางวิชาการ ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.886 

    3. ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.925 

   4. ภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.934 
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ตาราง 51 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของ 

 แบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

1. ด้านความก้านน้าในตำแหน่งงาน  

ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.671 – 0.881  

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.949 

 

1 .721 

2 .737 

3 .839 

4 .881 

5 .795 

6 .744 

7 .671 

8 .818 

9 .810 

10 .855 

2. ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน  

ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.511 – 0.896  

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.950 

 

1 .795 

2 .896 

3 .842 

4 .785 

5 .511 

6 .818 

7 .891 

8 .780 

9 .826 

10 .858 

3. ดา้นความสำเร็จของงาน  

ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.631 – 0.833  

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.934 

 

1 .631 

2 .807 

3 .820 

4 .649 

5 .809 
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ตาราง 51 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

 

6 .751 

7 .833 

8 .771 

9 .653 

10 .706 

4. ดา้นการยอมรับนับถือ  

ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.610 – 0.872  

คา่ความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.932 

 

1 .727 

2 .872 

3 .746 

4 .729 

5 .759 

6 .673 

7 .668 

8 .610 

9 .787 

10 .760 

5. ดา้นความสำเร็จของงาน  

ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.630 – 0.858  

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.915 

 

1 .641 

2 .630 

3 .858 

4 .723 

5 .638 

6 .626 

7 .668 

8 .848 

9 .649 

10 .664 
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ตาราง 51 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

 ค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง 0.704 – 0.860  

 ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.945 

 

1 .734 

2 .765 

3 .720 

4 .799 

5 .835 

6 .736 

7 .704 

8 .761 

9 .847 

10 .860 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

เท่ากับ 0.977 

 

 จากตาราง 51 พบว่า ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) มีค่า 

อยู่ระหว่าง 0.435–0.873 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.23 หมดทุกข้อ และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงในในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน เท่ากับ  0.977  

ซึ่งแยกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

  1. ด้านความก้านน้าในตำแหน่งงาน ความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.949 

  2. ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.950 

  3. ดา้นความสำเร็จของงาน ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.934 

  4. ดา้นการยอมรับนับถือ ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.932 

  5. ดา้นความสำเร็จของงาน ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.915 

    6. ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ค่าความเชื่อมั่น  

เท่ากับ 0.945 

 

   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ตัวอย่างการวเิคราะห์ผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
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Statistics 

 TotalXa TotalXb TotalXc TotalXd TotalX 

N Valid 331 331 331 331 331 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.2580 4.3900 4.4006 4.4184 4.3668 

Std. Deviation .58653 .54965 .69731 .68953 .49469 

Minimum 3.00 2.00 2.00 3.00 2.73 

Maximum 5.00 5.00 9.10 9.40 5.78 

 

 

Statistics 

 TotalYa TotalYb TotalYc TotalYd TotalYe TotalYf TotalY 

N Valid 331 331 331 331 331 331 331 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.4169 4.3985 4.4849 4.4556 4.4320 4.4918 4.4466 

Std. Deviation .51353 .65595 .47998 .50434 .51068 .53134 .40124 

Minimum 3.00 2.00 3.00 2.00 3.00 2.00 2.95 

Maximum 5.00 8.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

 

 

Statistics 

 TotalXa TotalXb TotalXc TotalXd TotalX 

N Valid 331 331 331 331 331 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.2580 4.3900 4.3707 4.3885 4.3518 

Std. Deviation .58653 .54965 .59321 .56936 .47920 

Minimum 3.00 2.00 2.00 3.00 2.73 

Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

 

Statistics 

 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดของโรงเรียน ประสบการณก์ารท างาน 

N Valid 331 331 331 

Missing 0 0 0 

Mean 1.7734 1.8127 1.9879 

Std. Deviation .41926 .68399 .82011 

Minimum 1.00 1.00 1.00 

Maximum 2.00 3.00 4.00 
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สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 22.7 22.7 22.7 

ครูผูส้อน 256 77.3 77.3 100.0 

Total 331 100.0 100.0  

 

 

 

ขนาดของโรงเรียน 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ขนาดเล็ก 114 34.4 34.4 34.4 

ขนาดกลาง 165 49.8 49.8 84.3 

ขนาดใหญ ่/ ใหญ่พิเศษ 52 15.7 15.7 100.0 

Total 331 100.0 100.0  

 

 

 

ประสบการณ์การท างาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอ้ยกว่า 10 ปี 108 32.6 32.6 32.6 

10-20 ปี 124 37.5 37.5 70.1 

มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 94 28.4 28.4 98.5 

4.00 5 1.5 1.5 100.0 

Total 331 100.0 100.0  
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Statistics 

 TotalXa TotalXb TotalXc TotalXd TotalX 

N Valid 331 331 331 331 331 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.2580 4.3900 4.3707 4.3885 4.3518 

Std. Deviation .58653 .54965 .59321 .56936 .47920 

Minimum 3.00 2.00 2.00 3.00 2.73 

Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

 

Statistics 

 TotalYa TotalYb TotalYc TotalYd TotalYe TotalYf TotalY 

N Valid 331 331 331 331 331 331 331 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.4169 4.3861 4.4849 4.4556 4.4320 4.4918 4.4446 

Std. Deviation .51353 .62575 .47998 .50434 .51068 .53134 .40357 

Minimum 3.00 2.00 3.00 2.00 3.00 2.00 2.95 

Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

 

TotalYc 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3.00 9 2.7 2.7 2.7 

3.60 1 .3 .3 3.0 

3.70 1 .3 .3 3.3 

3.80 4 1.2 1.2 4.5 

3.90 1 .3 .3 4.8 

4.00 84 25.4 25.4 30.2 

4.10 8 2.4 2.4 32.6 

4.20 10 3.0 3.0 35.6 

4.30 8 2.4 2.4 38.1 

4.40 22 6.6 6.6 44.7 

4.50 3 .9 .9 45.6 

4.60 32 9.7 9.7 55.3 

4.70 17 5.1 5.1 60.4 

4.80 23 6.9 6.9 67.4 

4.90 19 5.7 5.7 73.1 

5.00 89 26.9 26.9 100.0 

Total 331 100.0 100.0  
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Ya10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ปานกลาง 15 4.5 4.5 4.5 

มาก 156 47.1 47.1 51.7 

มากที่สุด 160 48.3 48.3 100.0 

Total 331 100.0 100.0  

 

 
Group Statistics 

 

 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

TotalXa ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.6027 .37954 .04382 

ครูผูส้อน 256 4.1570 .59852 .03741 

TotalXb ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.6693 .33931 .03918 

ครูผูส้อน 256 4.3082 .57262 .03579 

TotalXc ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.5920 .43674 .05043 

ครูผูส้อน 256 4.3059 .61759 .03860 

TotalXd ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.5973 .40402 .04665 

ครูผูส้อน 256 4.3273 .59629 .03727 

TotalX ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.6153 .32936 .03803 

ครูผูส้อน 256 4.2746 .48917 .03057 
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ANOVA 

 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

TotalXa Between Groups 7.314 2 3.657 11.294 .000 

Within Groups 106.212 328 .324   

Total 113.526 330    

TotalXb Between Groups 4.133 2 2.066 7.092 .001 

Within Groups 95.565 328 .291   

Total 99.697 330    

TotalXc Between Groups 6.437 2 3.219 9.624 .000 

Within Groups 109.689 328 .334   

Total 116.126 330    

TotalXd Between Groups 3.043 2 1.522 4.802 .009 

Within Groups 103.933 328 .317   

Total 106.976 330    

TotalX Between Groups 4.705 2 2.352 10.855 .000 

Within Groups 71.076 328 .217   

Total 75.780 330    

 

TotalXa 

 

ขนาดของโรงเรียน N 

Subset for alpha = 0.05 

 
1 2 3 

Scheffea,b ขนาดเล็ก 114 4.0833   

ขนาดกลาง 165  4.2958  

ขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ 52   4.5212 

Sig.  1.000 1.000 1.000 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 88.071. 

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type I error levels 

are not guaranteed. 
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ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

TotalXa Between Groups .554 2 .277 .804 .448 

Within Groups 112.972 328 .344   

Total 113.526 330    

TotalXb Between Groups .356 2 .178 .588 .556 

Within Groups 99.341 328 .303   

Total 99.697 330    

TotalXc Between Groups 1.018 2 .509 1.450 .236 

Within Groups 115.108 328 .351   

Total 116.126 330    

TotalXd Between Groups .209 2 .104 .321 .726 

Within Groups 106.768 328 .326   

Total 106.976 330    

TotalX Between Groups .367 2 .183 .798 .451 

Within Groups 75.413 328 .230   

Total 75.780 330    

 

Group Statistics 

 

 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

TotalYa ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.4680 .45267 .05227 

ครูผูส้อน 256 4.4020 .52992 .03312 

TotalYb ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.3320 .57965 .06693 

ครูผูส้อน 256 4.4020 .63884 .03993 

TotalYc ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.5693 .38237 .04415 

ครูผูส้อน 256 4.4602 .50299 .03144 

TotalYd ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.4653 .40487 .04675 

ครูผูส้อน 256 4.4527 .53062 .03316 

TotalYe ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.4560 .44181 .05102 

ครูผูส้อน 256 4.4250 .52974 .03311 

TotalYf ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.5427 .44454 .05133 

ครูผูส้อน 256 4.4770 .55411 .03463 

TotalY ผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 4.4722 .35226 .04068 

ครูผูส้อน 256 4.4365 .41770 .02611 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.066 .177  11.671 .000 

TotalXd .536 .040 .594 13.390 .000 

a. Dependent Variable: TotalYa 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 21.044 1 21.044 125.927 .000b 

Residual 54.980 329 .167   

Total 76.024 330    

2 Regression 22.992 2 11.496 71.100 .000c 

Residual 53.033 328 .162   

Total 76.024 330    

a. Dependent Variable: TotalYc 

b. Predictors: (Constant), TotalX 

c. Predictors: (Constant), TotalX, TotalXd 

 

 

Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

1 TotalXa -.198b -2.483 .014 -.136 .340 

TotalXb -.111b -1.230 .220 -.068 .267 

TotalXc .014b .153 .879 .008 .262 

TotalXd .272b 3.471 .001 .188 .347 

2 TotalXa -.088c -.984 .326 -.054 .264 

TotalXb .005c .047 .962 .003 .230 

TotalXc .089c .960 .338 .053 .249 

a. Dependent Variable: TotalYc 

b. Predictors in the Model: (Constant), TotalX 

c. Predictors in the Model: (Constant), TotalX, TotalXd 
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Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity Statistics 

Tolerance 

1 TotalXa .101b 1.779 .076 .098 .755 

TotalXb .086b 1.414 .158 .078 .666 

TotalXc .164b 2.592 .010 .142 .608 

TotalX .204b 2.431 .016 .133 .347 

2 TotalXa .052c .847 .397 .047 .641 

TotalXb .017c .255 .799 .014 .523 

TotalX .091c .691 .490 .038 .142 

a. Dependent Variable: TotalYe 

b. Predictors in the Model: (Constant), TotalXd 

c. Predictors in the Model: (Constant), TotalXd, TotalXc 

 

 

Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity Statistics 

Tolerance 

1 TotalXa .031b .522 .602 .029 .755 

TotalXb .044b .699 .485 .039 .666 

TotalXc .017b .252 .801 .014 .608 

TotalX .054b .616 .538 .034 .347 

a. Dependent Variable: TotalYf 

b. Predictors in the Model: (Constant), TotalXd 

 

 



 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางการพัฒนา 
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แบบสัมภาษณ์สำหรับผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

ชื่อผู้วิจัย นายสมศักดิ์ ยางเบือก  นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

               มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประธานที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์   ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.จนิดา ลาโพธิ์ 

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ ดร.ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ใหส้ัมภาษณ์  

            ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ …………………………….……………………………………………………………………………………………………… 

            สถานที่ทำงาน ………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

                วัน/เดือน/ปี ที่สัมภาษณ์……………………………………………………………………………………………………………………… 

                เริ่มสัมภาษณ์เวลา ………………….……….. น. สิน้สุดการสัมภาษณ์เวลา ……………………………… น. 

 

ตอนที่ 2 ข้อมลูเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ 

            แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

            ประถมศกึษานครพนม เขต 2 
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ประเด็นคำถาม 

           1. ท่านมแีนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานคึกษา ด้านภาวะผูน้ำ

แบบมุ่งผลสำเร็จ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

     ลงช่ือ……………………...................………..…… ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 

                   (........................................................) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ซ 

ภาพประกอบการวิจัย 
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ภาพประกอบ 2 สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร ประธานหลักสูตร 

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิตและหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ อาจารย์ประจำ 

    หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  

    สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ภาพประกอบ 4  สัมภาษณ์ นางรัชนี สมรฤทธิ์ ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 

         สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  5  สัมภาษณ์ นางสาวอรปภา กวดวงศ์ษา  

 ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 

                     สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

         นครพนม เขต 2 
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  ภาพประกอบ 6  สัมภาษณ์ นายธนพัฒน์ อภัยโส ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ 

                        โรงเรียนบ้านหมูมน้ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 สัมภาษณ์ นายเมอืงแมน หารทรงชัย ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ 

          โรงเรียนบ้านนาโดโพธิ์ศรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         ประถมศกึษานครพนม เขต 2 
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ภาพประกอบ 8 สัมภาษณ์ นายสิทธิชัย โรจน์ธนปัญญา 

        ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษโรงเรียนบ้านนาดีวิทยา 

        สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

        นครพนม เขต 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 สัมภาษณ์ นายก้าน จง้จันศรี ครูชำนาญการพิเศษ 

            โรงเรียนบ้านโคกศรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           ประถมศึกษานครพนม เขต 2 
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ภาพประกอบ 10 สัมภาษณ์ นายสิทธินพรัตน์ พิลายนต์ ครูชำนาญการพิเศษ 

           โรงเรียนบ้านดอนเตย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

          ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11   สัมภาษณ์ นายธนวัฒน์  นาระวิน ครูชำนาญการพิเศษ 

            โรงเรียนบ้านนาดีวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

           ประถมศึกษานครพนม เขต 2 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 
 

ชื่อ - สกุล   นายสมศักดิ์ ยางเบือก 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที่ 7 เมษายน 2531 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  บ้านเลขที่ 106 หมู่ 5  

   ตำบลดอนเตย อำเภอนาทม จังหวัดนครพนม 

ตำแหน่งปัจจุบัน   ครู คศ.2  

สถานที่ทำงาน   โรงเรียนบ้านหมูมน้ ตำบลดอนเตย อำเภอนาทม จังหวัดนครพนม 

ประวัติการศกึษา   

 พ.ศ. 2564 ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) สาขาวิชาคณิตศาสตร์

    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2557 ประกาศนยีบัตรบัณฑติ สาขาวิชาชีพครู  

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2566 ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

     สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน   

 พ.ศ. 2559 ครูผูช่้วย โรงเรียนบ้านนาอินทร์นาโอนาคอยพัฒนา ตำบลนาเดื่อ 

    อำเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2561 ครู คศ.1 โรงเรียนบ้านนาอินทร์นาโอนาคอยพัฒนา ตำบลนาเดื่อ 

    อำเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2566 ครู คศ.2 โรงเรียนบ้านหมูม้น ตำบลดอนเตย อำเภอนาทม  

    จังหวัดนครพนม 

 


