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ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธ์ฉบับนีส้ำเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความความกรุณาและความช่วยเหลอื

มาโดยตลอดจาก รองศาสตราจารย์.ดร.วันเพ็ญ นันทะศร ีประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

และ ดร.ทรัพย์หริัญ จันทรักษ์ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาแนะนำ ตรวจสอบ

แก้ไขข้อบกพร่อง ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ 

ณ ที่นี้ และผูว้ิจัยขอกราบของพระคุณคณาจารย์สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษาทุก

ท่านที่ใหค้วามรู้ คำแนะนำและความช่วยเหลอืด้วยดี 

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิ และผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่าน ที่ได้กรุณาตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย ให้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา และได้กรุณา

ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง และใหค้ำแนะนำในการสร้างเครื่องมือใหถู้กต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น

รวมทั้งบุคคลที่ผู้วจิัยได้อา้งอิงทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ที่ใหค้วามร่วมมอืและสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเพื่อให้

ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยครั้งนี้  

 ประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา

มารดา ที่คอยเป็นกำลังใจและแรงใจอันสำคัญยิ่งในการทำวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนครู อาจารย์ 

และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ให้ชีวติอันดีงามและเสริมสร้างสติปัญญาแก่ผูว้ิจัย  
 

 

       มงคลชัย ผวิเหลือง 
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ชื่อเรื่อง    ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อ 

    ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา  

    ประถมศึกษามุกดาหาร 

ผู้วิจัย    มงคลชัย ผวิเหลือง 

กรรมการที่ปรกึษา รองศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี    

    ดร.ทรัพย์หริัญ จันทรักษ์ 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2567 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูและผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2567                 

จํานวน 489 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ 

แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยด้านภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม 

ของผู้บริหารสถานศกึษา มีค่าความเที่ยงตรง ระหว่าง 0.80-1.00 ค่าอํานาจจําแนก 

ระหว่าง 0.75-0.86 ค่าความเชื่อมั่น 0.83 สว่นด้านความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู  

มีคา่ความเที่ยงตรง ระหว่าง 0.80-1.00 ค่าอํานาจจําแนก ระหว่าง 0.75-0.87  

ค่าความเชื่อม่ัน 0.90 และแบบสอบถามแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะหก์ารถดถอย

พหุคูณทีละขั้นตอน 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. องค์ประกอบภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสานศกึษา 

มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ผูน้ําแบบมุ่งงาน 2) ผู้นําแบบทางสายกลาง และ 3) ผูน้ําแบบ

มุ่งความสัมพันธ์  
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  2. ระดับภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยภาพรวม             

อยู่ในระดับมาก  

  3. ระดับความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

  4. ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา มีความสัมพันธ์เชิงบวก

ระดับปานกลางกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  5. ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาด้านภาวะผูน้ําแบบมุ่ง

งาน (X1) และภาวะผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์ (X3) สง่ผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีอํานาจพยากรณ์ร้อยละ 55.60 สามารถเขียน

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้ 

  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้  

   Y’ = .497 + .427 (X1) + .218 (X3) 

  และสามารเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

   Zy’ = .441 (Z1) + .219 (Z3) 

  6. แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผล

ต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูม ี2 ด้าน ได้แก่ ภาวะผูน้ําแบบมุ่งงาน และภาวะผูน้ํา

แบบมุ่งความสัมพันธ์ 

 

 

ค าส าคญั:  ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรม  ความผูกพันต่อโรงเรียน  ภาวะผูน้ําแบบมุ่งงาน  

  ภาวะผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ 
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ABSTRACT 

 The purpose of this study was to investigate of behavioral leadership of 

administrators affecting the commitment of teachers in schools under Mukdahan 

Primary Educational Service Area Office. The sample group were 489 teachers and 

administrators in schools under Mukdahan Primary Educational Service Area Office, 

academic year 2024, who were recruited using multi-stage random sampling.  

The instrument were a 5-leval rating scale questionnaire, which the part of 

behavioural leadership indicated validity index ranged between 0.80-1.00, 

discrimination power index ranged between 0.75-0.86 and reliability index was at 

0.83, as well as the part of the commitment of teachers indicated validity index 

ranged between 0.80-1.00, discrimination power index ranged between 0.75-0.87 

and reliability index was at 0.90, and a questionnaire of guidelines to develop 

behavioural leadership of school administrators. Statistics used in data analysis include 

frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson correlation and multiple 

regression analysis 

 The results found that,  

  1. The behavioural leadership of school administrators comprised three 

components, namely task-oriented leadership, 2) middle-way leadership and  

3) relationship-oriented leadership.  
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  2. The overall level of behavioural leadership of school administrators 

was at high level.  

  3.The overall level of school commitment of teachers was at high level.  

  4. The behavioural leadership of school administrators showed moderate 

level of positive relationship with teacher commitment with a statistical significance 

at .01.  

  5. The behavioural leadership of school administrators in task-oriented 

leadership (X1) and relationship-oriented leadership (X3) affected teacher commitment 

with statistical significance at .01, and the predictive power was at 55.60 percent.  

The predictive equations In the form of raw scores was as follows. 

  Y’ = 1.935 + .427 (X1) + .218 (X3) 

  and the predictive equations in the form of standardized scores as 

follows. 

  Zy’ = 0.441 (Z1) + 0.219 (Z3) 

  6. The guidelines for developing behavioural leadership of school 

administrators affecting the commitment of teachers composed of two aspects, namely 

task-oriented leadership and relationship-oriented leadership.  
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ปัจจุบันการบริหารงานในองค์การตอ้งเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงไปตาม

เทคโนโลยีที่ทันสมัยขึน้ รูปแบบการด าเนินชีวิต ตลอดจนภาวะเศรษฐกิจอันจะท าให้เกิด

ความท้าทายอย่างยิ่งในการบริหารจัดการองคก์รของผู้บริหาร ดังนัน้ ผูน้ าในทุกองค์กร

ล้วนตอ้งมีภาวะผูน้ าทางดา้นต่าง ๆ ตามรูปแบบการบริหารและวิธีการบริหารของตนโดย

ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหนึ่งชักน าจูงใจบุคคลหรอืให้บรรลุเป้าหมาย

ร่วมกันเป็นความสัมพันธ์ของผู้น าผูต้ามที่เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ (พรสวัสดิ์  

ศริศาตนันท์, 2555, หนา้ 5) และกระบวนการที่เกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นตามพฤติกรรมของ

ผูน้ าหรอืภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรม โดยภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมที่

ผูบ้ริหารแสดงออกมาเกี่ยวกับความสามารถในการใช้อิทธิพลจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาหรอื

กลุ่มปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายของ

องค์การ (พิชยา สุทธิแสน, 2562, หน้า 17) และในสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคมใน

ปัจจุบันจงึมคีวามจ าเป็นที่จะต้องมีการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การไว้

อย่างชัดเจนจากการศกึษาลักษณะผูน้ าองค์การในประเทศไทยในอดีต พบว่า ลักษณะผูน้ า

ที่มปีระสิทธิภาพ (Effective leadership) ในการรับรู้ของผูใ้ต้บังคับบัญชามีอิทธิพลอย่าง

มากต่อการด าเนินงานขององค์การให้ประสบผลส าเร็จหรอืล้มเหลวได้ซึ่งคุณสมบัติส าคัญ

ของผู้น าที่ตอ้งเตรียมพร้อมและมีติดตัวไว้ ได้แก่ 1) มุ่งมั่นในการท างาน 2) สื่อสารอย่างมี

ประสิทธิภาพ 3) มอบหมายงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 4) เป็นผู้ฟังที่ด ี5) มีระบบและ

ระเบียบ 6) มีสว่นร่วมกับทีม 7) เป็นเจ้าของงานและความรับผดิชอบ 8) กล้าหาญและ

ตรงไปตรงมา 9) รู้จักลูกทีม และ 10) เป็นผู้ตามที่ดี ผูน้ าถือว่ามีบทบาทส าคัญที่สุดใน

องค์การที่จะท าหน้าที่ในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จและมีความก้าวหนา้ได้มาก

น้อยเพียงใดนั้น องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด คอื การมีบทบาทภาวะผูน้ าขององค์การ 

(Leadership) ภาวะผูน้ ามีความเกี่ยวข้องกับการชักจูงและมีอทิธิพลต่อความรูส้ึกและความ
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ต้องการในการท างานของบุคลากรเพื่อเป้าหมายที่วางไว้ โดยภาวะผูน้ าสามารถเรียนรูแ้ละ

สังเกตเห็นได้ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลจะส่งผลใหบุ้คคลสามารถใช้ความรูค้วามสามารถที่

มีอยู่อย่างเต็มที่ด้วยความพึงพอใจซึ่งก็ส่งผลท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความผูกพันต่อ

องค์การอีกด้วย (สิรนิทิพย์ วิจติกุลธนา, 2557, หนา้ 19) 

ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออก

มาถึงความสามารถในการน ากลุ่มผู้ร่วมงานเพื่อด าเนินกิจกรรม รวมถึงในการใช้อ านาจ 

อิทธิพล และการจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือกลุ่มผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็ม

ความสามารถ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมนี้

ประกอบไปด้วยประเด็นของผูน้ าแบบทางสายกลาง ผู้น าแบบมุ่งงาน และผูน้ าแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ อันจะสร้างใหบุ้คลากรในองค์กรเกิดความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่

แตกต่างกัน หากบุคลากรได้รับการปฏิบัติบททางสายกลาง เน้นงาน และควบคู่ไปกับ 

การดูแลความสัมพันธ์ของตนกับบุคลากรแล้ว จะท าให้บุคลากรผูกพันต่อองค์กรมาก  

(นารินทิพย์ สงิหง์อย, 2563, หนา้ 158-159) 

 ความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่เกิดขึน้หลังจากการบริหารองค์กรในรูปแบบ

ต่าง ๆ ของผูบ้ริหาร กล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) เป็น

การสรา้งความผูกพันของบุคลากรในองค์กรให้มคีวามรู้สกึของการเป็นพวกเดียวกัน 

(Partisan) มีความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการปฏิบัติงานตาม

บทบาทของแต่ละบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมกีารปรับ

เอกลักษณ์ของพนักงานใหส้อดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร การมสี่วนร่วมกับ

องค์การและมีความจงรักภักดีตอ่องค์การ (เปรมวดี เอี่ยมบุณฑรกิ, 2556, หนา้ 11) 

และเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การมกีารปรับเอกลักษณ์ของพนักงานให้

สอดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน กับองค์กร การมสี่วนรว่มกับองค์การและมีความ

จงรักภักดี (Royalty) ต่อองค์การ (เปรมวดี เอี่ยมบุณฑริก, 2556, หนา้ 11) ความผูกพันต่อ

องค์การถือเป็นตัวชีว้ัดที่ดขีองการมีประสิทธิภาพขององค์การอย่างแท้จริงเพราะความ

ผูกพันจะมีผลต่ออัตราการลาออกที่ลดลงและสามารถเห็นได้อย่างชัดเจนจากผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีขึน้ อัตราการขาดงานลดลงซึ่งหากคนในองค์การมคีวามผูกพันที่ดตี่อ

องค์การแลว้ก็จะมีความมุ่งมั่นตัง้ใจที่จะทุ่มเทการท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้

องค์การประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมาย (ไพรัช แก้ววิเศษ, 2553, หนา้ 30) และเมื่อ

บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรต่ าจะท าให้เกิดผลกระทบที่ส าคัญหลายประการต่อ
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พฤติกรรมการท างาน คือ การขาดงานลาออกจากงาน ไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรอืมีส่วน

รับผิดชอบใด ๆ ประสิทธิภาพการท างานลดลง ตลอดจนไม่ประสงคจ์ะท างานในองค์กร

ต่อไปในระยะยาว (พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล, 2558, หน้า 19)  

 การปฏิรูปการศกึษาจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรอืไม่นั้น 

ประกอบไปด้วยปัจจัยหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการบริหารจัดการที่มคีุณภาพ 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาและการสร้างความผูกพันต่อองค์กร สิ่งเหล่านี้ล้วนมี

ความส าคัญทั้งสิน้ บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกับองค์กร ทราบถึงเป้าหมายที่แท้จริงขององค์กรและยินดีเสียสละ มุ่งมั่น ร่วมมอืกัน

ที่จะปฏิบัติหน้าที่เป็นแรงขับเคลื่อนให้องคก์รก้าวไปถึงเป้าหมาย ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร

จะเกิดขึ้นได้นัน้ส่วนหนึ่งย่อมเกิดจากการที่องค์กรต้องสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกใน

องค์กร ไม่วา่จะเป็นผลตอบแทนต่าง ๆ เช่น สวัสดิการ การรักษาพยาบาล ยานพาหนะ 

หรอืผลตอบแทนในรูปแบบของอัตราเงินเดอืน โบนัส ค่าตอบแทนพิเศษจากการขาย ค่า

ล่วงเวลา หรอืจะเป็นในส่วนของความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ที่ให้สมาชิกได้มโีอกาส

พิสูจนแ์ละแสดงความสามารถ สิ่งเหล่านีจ้ะท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดความมั่นใจว่า

สมาชิกทุกคนจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี และจะรู้สกึไปอยากไปจากองค์กร และสร้างผลงานดี ๆ 

เพื่อให้องคก์รก้าวสู่ความส าเร็จได้ตามเป้าหมาย (โสมย์สิร ีมูลทองทิพย์, 2556, หน้า 12) 

 ด้วยเหตุที่กล่าวมานี้ ผูว้ิจัยจงึเกิดความสนใจที่จะการศึกษาภาวะผูน้ าเชิง

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร เพื่อศึกษาว่า ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร มีความสัมพันธ์กันอย่างไร ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยจะสามารถ

น าไปใช้เป็นแนวทางและข้อสนเทศในการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมและเสริมสร้าง 

ความผูกพันต่อโรงเรยีนใหด้ียิ่งขึ้นตอ่ไป  

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามการวิจัยไว้ ดังนี้ 
  1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ประกอบด้วยอะไรบ้าง 
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  2. ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหารอยู่ในระดับใด 

  3. ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหารอยู่ในระดับใด 

  4. ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร

หรอืไม่ อย่างไร 

  5. ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาสามารถพยากรณ์ความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหารได้

หรอืไม่ 

  6. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

มุกดาหารเป็นอย่างไร 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  2. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

  3. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  4. เพื่อศกึษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษามี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

  5. เพื่อศึกษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 
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  6. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษามุกดาหาร 

สมมตฐิำนของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดสมมตฐิานของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. ระดับภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหารอยู่ในระดับมาก 

  2. ระดับความผูกพันต่อโรงเรียนของคร ูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหารอยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

  4. ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษามีอ านาจพยากรณ์ 

ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผลการวิจัยมีความส าคัญดังนี้ 
  1. ท าให้ทราบระดับภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

  2. ท าใหท้ราบถึงอทิธิพลของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพันของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร เพื่อเป็นผลในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่จะช่วยใหค้รูธ ารงอยู่ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหารต่อไป 

  3. ผลจากการวิจัยท าให้ได้แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ซึ่งทางโรงเรียนในส านักงานเขตพืน้ที่
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กระทรวงศึกษาธิการ สามารถน าขอ้มูลที่ได้ จากการวิจัยไปประยุกต์ใชใ้นการส่งเสริมและ

พัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อโรงเรยีน  

ให้มปีระสิทธิภาพที่ดยีิ่งขึ้นต่อไป 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การศกึษาภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สง่ผลต่อความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัย

ได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

  จากการวิเคราะห ์สังเคราะหเ์อกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของ

ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร สรุปขอบเขตด้านเนื้อหาดังนี้ 

   1.1 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ประกอบด้วย 

    1.1.1 ผูน้ าแบบทางสายกลาง 

    1.1.2 ผู้น าแบบมุ่งงาน 

    1.1.3 ผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

   1.2 ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ประกอบด้วย 

    1.2.1 ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน 

    1.2.2 ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

    1.2.3 ความเชื่อม่ันต่อองค์กร 

  2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

   2.1 ประชากร 

   ผูบ้ริหาร และครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2564 จ านวน 246 โรงเรียน โดยแบ่งเป็นครูจ านวน 

2,892 คน ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ านวน 246 คน รวมทั้งหมด 3,138 คน (ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร, 2564) 
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   2.2. กลุ่มตัวอย่าง 

    2.2.1 กลุ่มตัวอย่าง เป็นผูบ้ริหาร และครูสถานศกึษาในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2564 จ านวน 489 คน โดยแบ่งเป็น 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 148 คน และครู 341 คน โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากตารางก าหนด

กลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (Krejcie and Morgan, 1970, p. 608) ผูว้ิจัยใช้การ

สุ่มตัวอย่างหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) 

  3. ตัวแปรที่ศึกษำ 

   3.1. ตัวแปรพยากรณ์ ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ประกอบด้วย 

    3.1.1 ผูน้ าแบบมุ่งงาน 

    3.1.2 ผู้น าแบบทางสายกลาง 

    3.1.3 ผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

   3.2 ตัวแปรเกณฑ ์ได้แก่ ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดส านักเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ประกอบด้วย 

    3.2.1 ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน 

    3.2.2 ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

    3.2.3 ความเชื่อม่ันต่อองค์กร 
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กรอบแนวคิดของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยมุ่งศกึษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร แล้วน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

  1. ผูว้ิจัยได้วิเคราะหแ์นวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จากแนวคิดของ ธัญญามาส โลจนานนท์ (2557); อรพรรณ  

เทียนคันฉัตร (2560); พิชยา สุทธิแสน (2562); อรทัย สุวรรณมณ ี(2563); รัตนบงกช 

นิพัฒนศ์ริิผล (2563); นารินทิพย์ สิงหง์อย (2563); Mehdi Nezhad V. (2015); Lamasters 

(2015); Andri (2015) และ Yeung (2017) ได้องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ผูน้ าแบบมุ่งงาน  

2) ผูน้ าแบบมุ่งความสัมพันธ์ และ 3) ผูน้ าแบบทางสายกลาง 

  2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อโรงเรียน จากแนวคิดของ 

โสมย์สิร ีมูลทองทิพย์ (2556); สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557); พิญาภรณ์ เต็งพานิชกล (2558); 

นิตยา บ้านโก๋ (2558); พัชรินทร์ คีรีเมฆ (2560); วสันต์ แก้วก่า (2561); ทองด า พันยานุวง 

(2561); chaufeil and Bakkers (2004); Luz (2016) และ Planer (2020) ได้องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 2) ความเต็มใจและทุ่มเท

ในการท างาน และ 3) ความเชื่อมั่นต่อองค์กร 

 จากนั้นน ามาวิเคราะหเ์พื่อสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย สามารถสรุปกรอบ

แนวความคิดในการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 
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         ตัวแปรพยำกรณ์              ตัวแปรเกณฑ์ 

 

 

 

 

 

                   

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 การศกึษาภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สง่ผลต่อความ

ผูกพันต่อโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้ให้

นิยามศัพท์เฉพาะในการศกึษา ดังต่อไปนี้ 

  1. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียนที่จะแสดงออกถึงความสามารถในการน ากลุ่มผูร้่วมงานหรอืกระบวนการที่จะ 

ชักจูงให้ผูอ้ื่นเข้าใจและเห็นด้วยกับสิ่งที่ตอ้งท าเพื่อด าเนินกิจกรรมไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด 

และเกี่ยวกับความสามารถในการใชอ้ิทธิพลอ านาจและจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่

ที่ตัง้ไว้ ประกอบด้วย  

 

 

ภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหำร 

ประกอบด้วย 

   1. ผูน้ าแบบมุ่งงาน 

   2. ผูน้ าแบบทางสายกลาง 

   3. ผูน้ าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 
 

 

ควำมผูกพันต่อโรงเรยีนของครู 

1. ความต้องการที่จะรักษาความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 

2. ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน 

3. ความเช่ือม่ันต่อองค์กร 

 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิ
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่
ส่งผลตอ่ความผูกพันโรงเรียนของครู
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 
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   1.1 ผูน้ าแบบมุ่งงาน หมายถึง ผูน้ าจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก (Production 

Oriented) สนใจคนน้อย มพีฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู้วางแผนก าหนดแนวทางการ

ปฏิบัติ และออกค าสั่งให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลติ ไม่สนใจสัมพันธภาพของ

ผูร้่วมงาน  

   1.2 ผูน้ าแบบทางสายกลาง หมายถึง ผูบ้ริหารหวังผลงานเท่ากับขวัญ

และก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน ใชร้ะบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการ

ปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวญั ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชก้ าลังและอ านาจ ยอมรับ

ผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการท างาน

หลีกเลี่ยงการท างานที่เสี่ยงเกินไป มกีารประนปีระนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง 

ผูร้่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป 

   1.3 ผูน้ าแบบมุ่งความสัมพันธ์ หมายถึง การสร้างความผูกพันต่อองค์กร

ที่มปีระสิทธิภาพใหก้ับบุคลากรในองค์กร จะท าใหบุ้คคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  

องค์กรใส่ใจดูแลเป็นอย่างดี นั่นท าใหบุ้คลากรอยากร่วมงานในระยะยาว และเกิดความ

จงรักภักดีตอ่องค์กรได้ในที่สุด 

  2. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรูส้ึกของกลุ่มสมาชิกที่ปฏิบัติงาน

อยู่ภายในองค์กรมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร โดยมีทัศนคติ ค่านิยมและ

พฤติกรรมที่ตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ของคน

ในองค์กรมีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแนน่และเป็นไปในทิศทางที่ดีโดยแสดง

ออกมาในรูปของการกระท าตนใหเป็นประโยชนต์่อองคกร มีการยอมรับในองค์การ  

มีความศรัทธารวมถึงความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ท างานเพื่อให้

องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   2.1 ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร คอื  

การแสดงออกถึงความตั้งใจอย่างแนว่แนท่ี่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  

เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ได้คิดจะลาออกไม่วา่องค์กรจะอยู่สภาวะปกติ

หรอืสภาวะวกิฤติ 

   2.2 ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน หมายถึง การแสดงออกถึง

ความพยายามอย่างเต็มที่และเต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างาน  

เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กรซึ่งการแสดงออกนั้นจะกระท าอย่างสม่ าเสมอ 
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   2.3 ความเชื่อมั่นตอ่องค์กร หมายถึง ความเชื่อม่ัน ศรัทธาในเป้าหมาย

และแนวทางการบริหารงานขององค์กร ที่สอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงาน และ

สามารถสร้างแรงบนดาลใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 

  3. ผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง บุคลากรที่รับผิดชอบในการบริหาร

สถานศกึษาแต่ละแห่งสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ในการ

ด าเนนิงาน ปีการศกึษาปี พ.ศ. 2564 ตามแนวปฏิรูปการเรียนรู้ในสถานศกึษาจะมี

ประสิทธิภาพเกิดประสทิธิผล 

  4. ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพซึ่งท าหนา้ที่หลักทางด้านการเรียนการสอน

และส่งเสริมการเรยีนรู้ดว้ยวิธีการตา่ง ๆ ในสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศึกษาปี พ.ศ. 2564 

  5. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร หมายถึง การศกึษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพการบริหารตามหลักการ

ภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรม ให้ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร

เกิดความผูกพันต่อโรงเรียนมากขึ้น 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศกึษาภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวของเพื่อเป็น

แนวทางในการดําเนินการ ดังนี้ 

 1. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม 

  1.1 ความหมายของภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรม 

  1.2 ความสําคัญของภาวะผู้นํา 

  1.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ํา 

  1.4 องค์ประกอบของภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม 

 2. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

  2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

  2.2 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

  2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

  2.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 

 3. ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

โรงเรียน 

 4. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผล

ต่อความผูกพันต่อโรงเรียน 
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1. แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

 1.1 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

 การศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรม มีผูศ้กึษาและสรุปเกี่ยวกับภาวะผูน้ํา

เชงิพฤติกรรม ดังต่อไปนี้ 

  พีรพัฒนพนธ์ พิมพ์พัฒน์ (2554, หนา้ 8) กล่าวว่า ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาและรองผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนที่จะ

แสดงกระบวนการหรือพฤติกรรมในการใชอ้ิทธิพลหรือชีน้ําให้สมาชิกในกลุ่มหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติและได้รับประสิทธิผลตามที่ตนต้องการ 

  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2556, หนา้ 126-129) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ําเชงิ

พฤติกรรมเป็นทฤษฎีที่เกิดขึน้มาจากการศกึษาความล้มเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ํา 

ในช่วงปลายศตวรรษที่ 1940 จนถึงทศวรรษที่ 1950 นักวิจัยได้ทําการวจิัยอย่างต่อเนื่อง 

โดยนําการศึกษาลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของผู้นําต่าง ๆ ว่าผูน้ําจะมีลักษณะพฤติกรรมที่

สามารถแยกแยะผูน้ําออกจากคนที่ไม่ได้เป็นผู้นําได้และค้นหาวิธีการเฉพาะที่จะฝกึฝน

สร้างให้เกิดพฤติกรรมที่มปีระสิทธิภาพได้ 

  สายฝน อกแผ่, วีรพันธุ์ ศิริฤทธิ์ และจนิตนา จันทร์เจริญ (2557, หนา้ 4)    

กล่าวว่า พฤติกรรมภาวะผู้นํา คอื การแสดงออกถึงความสามารถในการนํากลุ่มผู้ร่วมงาน

เพื่อดําเนนิกิจกรรมไปสู่เป้าหมายที่กําหนดซึ่งการวิจัยในครั้งนีไ้ด้กําหนดพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ําของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานไว้ 2 ดา้น คอื 1. ผู้นําแบบมิติมุ่งงาน และ 2. ผู้นํา

แบบมิติมุง่สัมพันธ์ 

  พิชยา สุทธิแสน (2562, หนา้ 8) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรม หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกมาเกี่ยวกับความสามารถในการใชอ้ิทธิพล

อํานาจและจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาหรอืกลุ่มปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็ม

ความสามารถเพื่อให้งานสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

  นารินทิพย์ สงิหง์อย (2563, หนา้ 24) กล่าวว่า ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่แสดงออกเกี่ยวกับ

ความสามารถในการใชอ้ิทธิพลอํานาจและการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรอืกลุ่มที่

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพื่อนําไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายที่ที่ตัง้ไว้ 
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  Yeung (2017, p. 8) กล่าวว่าภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรม

การที่สะท้อนให้เห็นถึงระดับของภาวะผู้นํา การแสดงความหว่งใย เคารพ แสดงความสนใจ

ในความเป็นอยู่ของลูกน้อง แสดงความขอบคุณ การให้คําแนะนํา ช่วยเหลือ ให้ความ

ร่วมมือและสนับสนุนพวกเขา 

  Andri (2015, p. 164) กล่าวว่าภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม หมายถึง 

กระบวนการที่จะชักจูงให้ผู้อื่นเข้าใจและเห็นด้วยกับสิ่งที่ตอ้งทํา ดําเนินการอย่างไรอย่างมี

ประสิทธิภาพ กระบวนการอํานวยความสะดวกให้กับบุคคล ความพยายามร่วมกันเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ความเป็นผู้นําบางครั้งเข้าใจว่าเป็นพลังเพื่อขับเคลื่อนและมีอิทธิพล

ต่อผู้คน ความเป็นผูน้ําเป็นกระบวนการกํากับและมีอทิธิพลต่อกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน

ของสมาชิกในกลุ่ม 

 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ในโรงเรยีนที่จะแสดงออกถึงความสามารถในการนํากลุ่มผู้รว่มงานหรอืกระบวนการที่จะ

ชักจูงให้ผูอ้ื่นเข้าใจและเห็นด้วยกับสิ่งที่ตอ้งทําเพื่อดําเนินกิจกรรมไปสู่เป้าหมายที่กําหนด 

และเกี่ยวกับความสามารถในการใชอ้ิทธิพลอํานาจและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ เพื่อนําไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายที่

ที่ตัง้ไว้ 

 1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

 ภาวะผูน้ําเป็นสิ่งที่มคีวามสําคัญต่อการบริหารสถานศึกษา จึงมีความจําเป็น

อย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องพัฒนาภาวะผู้นํา ดังนี้ 

  ภารดี อนันต์นาวี (2555, หนา้ 77-78) กล่าวว่า ภาวะผูน้ํามีความสําคัญต่อ

องค์การดังนี้ 

   1. เป็นส่วนที่ดึงดูดความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ 

กล่าวขยายความก็คือ แม้ผู้บริหารที่มีความรูแ้ละประสบการณต์่าง ๆ ในเรื่องงานมากมาย

เพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาคภาวะผูน้ําแล้วความรูค้วามสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกนํา

ออกมาใชห้รอืไม่มโีอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรอืชักจูงใหผู้อ้ื่นใหค้ล้อย

ตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   2. ช่วยประสานความขัดแย้งตา่ง ๆ ภายในหนว่ยงาน หน่วยงาน

ประกอบด้วยบุคคลจํานวนหนึ่งมารวมกัน ซึ่งจะมากหรอืน้อยแลว้แต่ขนาดของหน่วยงาน 

บุคคลเหล่านีม้ีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศกึษา ประสบการณ์  
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ความเช่ือ ฯลฯ การที่บุคคลที่มคีวามแตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองค์การหนึ่ง 

มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้นคือความขัดแย้งแต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใดถ้าผู้บริหารใน

หนว่ยงานมีภาวะผูน้ําที่มคีนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรอืช่วยบรรเทา

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหนว่ยงานได้โดยการชักจูงประนปีระนอม หรอืประสาน

ประโยชน์เพื่อใหบุ้คคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝ่า

อุปสรรคเพื่อใหห้นว่ยงานที่มีความเจรญิก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือภาวะผูน้ําช่วยผูกมัด

เชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 

   3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามรถใหแ้ก่องคก์าร 

องค์การจะต้อง มีปัจจัยเอื้ออํานวยหลายอย่างเพื่อที่จะทําให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเททํางาน

ให้ เช่น บุคคลได้ทํางานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผูบ้ังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟัง

ความคิดเห็น การประเมินการ ปฏิบัติงานก็ต้องมคีวามยุติธรรม และสิ่งสําคัญประการหนึ่ง

ที่ขาดเสียมิได้ก็คือผู้บริหารขององค์การจะมีภาวะผูน้ําในตัวผู้บริหารจะทําให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับเกิดความศรัทธาและความเช่ือมั่นว่าผูบ้ริหารไม่เพียงแต่

นําองค์การให้อยู่รอดเท่านั้นแตจ่ะนําความเจริญก้าวหน้าความภาคภูมใิจเกียรตยิศช่ือเสียง

และความสําเร็จมาสู่องค์การด้วย 

  4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหนว่ยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็

ตามที่หนว่ยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะ

ผูน้ําของผู้บริหารจะยิ่งทวีความสําคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนั้นผูบ้ริหารจะต้องเพิ่ม

ความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็งและกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพ

ต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ เพื่อให้หนว่ยงานรอดพ้นจากสภาวะคับ

ขันดังกล่าว 

  วิโรจน ์สารรัตนะ (2555, หนา้ 91) กล่าวว่า ภาวะผู้นํามีความสําคัญอย่าง

น้อยใน 3 ประเด็น ดังนี้ คอื 

    1. ผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผูน้ําเป็นกุญแจสําคัญ

ในการพัฒนาผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผูน้ําจงึเป็นส่วนสําคัญที่จะทําให้การ

บริหารมคีวามเติบโตก้าวหน้าหากต้องการประสบความสําเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะภาวะ

ผูน้ํา 

   2. ภาวะผูน้ําของผู้บริหารมีผลตอ่ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติและมีผลตอ่

การปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติว่าจะดีหรอืไม่ดีดว้ย 
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   3. คนเป็นปัจจัยสําคัญในการบริหารงานเพื่อความสําเร็จหากไม่มุ่ง

พัฒนาคนไม่มุ่งพัฒนาภาวะผูน้ําแมจ้ะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใดก็ไม่อาจจะเติบโต

ก้าวหน้าได้ซึ่งแมจ้ะมีขอ้ถกเถียงกันว่าภาวะผูน้ํามีมาแต่กําเนิดหรอืเป็นสิ่งที่พัฒนาขึ้นได้ใน

ภายหลังซึ่งแม้จะยังไม่มีคําตอบที่ชัดเจนแตก่็มีข้อยืนยันจากผลการวิจัยมากมายแล้วว่า

ภาวะผูน้ําาไม่ได้มีมาแตก่ําเนิดแต่ตอ้งพัฒนาขึน้อย่างทุ่มเทและต้องทํางานอย่างหนักด้วย 

ดังนัน้ ทุกคนจึงตา่งเป็นผู้นํากันได้และทุกคนก็มีสมรรถภาพที่จะพัฒนาเป็นผู้นําได้เช่นกัน 

  อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หน้า 14) กล่าวว่า ภาวะผูน้ําเป็น

คุณลักษณะที่สําคัญที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน จงึมคีวามจําเป็นอย่างยิ่งที่

ผูบ้ริหาร จะต้องพัฒนาใหม้ีภาวะผูน้ําสูงโดยต้องพัฒนาทั้งคุณลักษณะเชงิกายภาพ 

สติปัญญา อารมณ์ ผมรู้สกึ ทั้งนีเ้พราะการเป็นผูน้ําไม่ใช่เป็นมาตั้งแต่กําเนิด เป็นสิ่งที่

เรียนรู้และฝกึฝนได้ 

  นารินทิพย์ สงิหง์อย (2563, หนา้ 24) กล่าวว่า ภาวะผูน้ําเป็นปัจจัยสําคัญ

ในการบริหาร ผู้บริหารทางการศกึษาที่ประสบความสําเร็จในการบริหารองคก์ารยุคของ

การแขง่ขัน จําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้ภาวะผูน้ําในการบริหารงานรว่มกับบุคคลอื่นหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผูร้่วมงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและได้ผลงานที่ออกมาอย่างมี

คุณภาพตรงกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ํา เป็นกระบวนที่ผู้บริหารใชค้วามรูค้วามสามารถในการ

ปฏิบัติงานในลักษณะการจูงใจ โดยใช้อิทธิของผู้ใต้บังคับบัญชาในการกําหนดเป้าหมาย

การทํางาน การตดิต่อสื่อสาร การปกครองบังคับบัญชาการควบคุมการดูแล การตัดสินใจ 

การสรา้งสัมพันธภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ช่วยใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายขององค์การ 

 1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 

  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2556, หนา้ 126-129) ได้แบ่งการศกึษาเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ําตั้งแตอ่ดีต ถึงปัจจุบันออกเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

   1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ํา (Trait Theories) เป็นทฤษฎีที่อธิบาย

คุณลักษณะพืน้ฐานทั่วไปของผู้นําที่มปีระสิทธิภาพที่ควรจะมี จะประกอบไปด้วย

คุณลักษณะดังนี้ คอื มคีวามเฉลียวฉลาด มีความปรารถนาที่จะนําผู้อื่น มีความรอบรู้ใน

การทํางาน มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง มคีวามซื่อสัตย์ สุจรติ และซื่อตรง และอื่น ๆ ผูน้ํา

จะมีคุณลักษณะบางอย่างที่พิเศษโดดเด่นกว่าผูต้าม การมคีุณลักษณะดังกล่าวชว่ยทําให้
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บุคคลดังกล่าวมีโอกาสเป็นผูน้ําเพิ่มขึน้เพียงเท่านั้นแตเ่ขายังคงจะต้องรูจ้ักเลือกใช้

คุณลักษณะต่าง ๆ ให้ถูกกาลเทศะ หรือเหมาะกับสถานการณด์้วย ทั้งนี้เนื่องจากยังไม่มี

การยืนยันเป็นข้อสรุปได้ว่า คุณลักษณะใดบ้างที่จะทําใหผู้น้ําคนนั้น ๆ เป็นผู้นําที่ประสบ

ความสําเร็จได้ 

   2. ทฤษฎีผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) เป็นทฤษฎีที่เกิด

ขึน้มาจากการศกึษาความล้มเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะของผูน้ํา ในชว่งปลายทศวรรษที่ 

1940 จนถึงทศวรรษที่ 1950 นักวิจัยได้ทําการวิจัยอย่างต่อเนื่องโดยนําการศกึษาลักษณะ

พฤติกรรมเฉพาะของผู้นําต่าง ๆ ว่าผู้นําจะมีลักษณะพฤติกรรมที่สามารถแยกแยะผูน้ํา

ออกจากคนที่ไม่ได้เป็นผู้นําได้ และค้นหาวิธีการเฉพาะที่จะฝกึฝนสร้างให้เกิดพฤติกรรมที่มี

ประสิทธิภาพได้ 

   3. ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories) เป็นทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องกับการพิจารณาว่าความสําเร็จการเป็นผู้นําขึ้นอยู่กับการประพฤติปฏิบัติของผู้นํา

ให้สอดคล้องเหมาะสมกับสถานการณต์่าง ๆ หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าการเป็นผูน้ําที่มี

ประสิทธิภาพนั้นขึน้อยู่กับความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างปัจจัยด้านผูน้ํากับปัจจัย

สถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะส่งผลทําใหผู้้นํานั้นประสบความสําเร็จ 

  อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หน้า 18) ได้ศึกษากล่าวว่า ภาวะผูน้ําของ

การบริหารทางการศกึษาที่สําคัญในการกําหนดความอยู่รอดและความเจริญเติบโตของ

องค์การจัดกลุ่มได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีผู้นําเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีผู้นําเชงิพฤติกรรม 

ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีผู้นําเชิงความสามารถพิเศษ และทฤษฎีผู้นําเชิงปฏิรูป 

นอกจากนีก้ารศกึษาแนวคิดอื่นเกี่ยวกับภาวะผูน้ําเป็นมโนทัศน ์ได้แก่ ภาวะผูน้ําตนเอง 

ภาวะผูน้ําแบบทีมงาน ภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ และภาวะผูน้ําเชิงสัญลักษณ์ 

  เรนสิส ลเิคอร์ท (Likert R., 1967) ได้แบ่งลักษณะของผู้นําเป็น 4 แบบ ได้แก่ 

   1. แบบใช้อํานาจ (Explorative authoritative) ผูบ้ริหารใช้อํานาจเผด็จการ

สูง ไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย  

การตดิต่อสื่อสาร เป็นไปทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบือ้งบนมาก 

   2. แบบใช้อํานาจเชิงเมตตา (Benevolent authoritative) ปกครองแบบพ่อ

ปกครองลูก ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางครั้งขู่ลงโทษ 

ยอมใหก้ารตดิต่อสื่อสารจากเบือ้งลา่งสูเ่บือ้งบน ได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจาก
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาบ้าง และบางครัง้ยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่าง

ใกล้ชิดของผูบ้ังคับบัญชา 

   3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative democratic) ผูบ้ริหารจะให้ความ

ไว้วางใจและการตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมดจะใช้ความคิดและความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา

เสมอใหร้างวัลเพื่อสรา้งแรงจูงใจจะลงโทษนาน ๆ ครั้งและใชก้ารบริหารแบบที่มสี่วนรวม 

มีการตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทางจากระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การวาง

นโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ใหย้อมการตัดสินใจบางอย่างอยู่

ในระดับล่างผูบ้ริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน 

   4. แบบมีสว่นรวมอย่างแท้จริง (Participative democratic) ผูบ้ริหารให้

ความไว้วางใจและเชื่อถอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ 

มีการให้รางวัลตอบแทนเป็นความม่ันคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนรว่ม 

ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน มกีารประเมินความก้าวหนา้ มกีารตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจาก

ระดับบนลงล่างในระดับเดียวกัน หรอืในกลุ่มผูร้่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการ

บริหารได้ทั้งในกลุ่มบริหารและกลุ่มผูร้่วมงาน 

  ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 327) ได้ศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ํา ดังนี้ 

   1. ทฤษฎีผู้นําเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories of Leadership) 

แนวความคิดนีเ้ชื่อกันว่าคนเป็นผู้นําจะมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และ

จติใจ ความตอ้งการแรงขับ และค่านิยมที่แตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผูน้ํา โดยคุณลักษณะที่มัก

พบในตัวผู้นํา ได้แก่ ความมีพลังและความทะเยอทะยาน ความซื่อสัตย์ มจีรยิธรรม ยึดม่ัน

หลักการความเชื่อมั่นในตนเอง ความเฉลียวฉลาด และความรอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยัง

ไม่มขี้อประกันว่าคุณลักษณะ อย่างใดอย่างหนึ่งมีผลต่อความสําเร็จของผูน้ําเสมอไป 

   2. ทฤษฎีผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership)  

การเป็นผู้นําที่มปีระสิทธิผลนั้นจําเป็นต้องมพีฤติกรรมทักษะและเจตคติที่เหมาะสม  

โดยจําแนกพฤติกรรมที่ผูน้ําใช้ในการบริหารงานออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมที่มุง่งาน 

และพฤติกรรมที่มุ่งคนและจากพฤติกรรมทั้งสองดา้นสามารถจําแนกออกเป็นแบบของผู้นํา

ได้หลายแบบผูน้ําแตล่ะแบบจะมีความเชื่อและมุมมองต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกันแต่

เชื่อกันว่าแบบของผู้นําที่มปีระสิทธิผลสูงสุดมีพฤติกรรมที่มุ่งงานและมุ่งคนสูงทั้งสองดา้น 
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   3. ทฤษฎีผู้นําเชงิสถานการณ์ (Contingency Theories of Leadership) 

แนวความคิดนีเ้ชื่อกันว่า แม้คุณลักษณะของผูน้ําก็ดี พฤติกรรมซึ่งสะท้อนออกมาในแบบ

ของผู้นําก็ดีจะมีผลต่อความมีประสิทธิผลของผู้นําก็ตามแตส่ถานการณ์เป็นองค์ประกอบ

สําคัญที่เกี่ยวข้องกับความสําเร็จของผู้นํา ได้มีผูเ้สนอแนวคิดทฤษฎีในด้านนีข้ึน้หลาย

ทฤษฎี เชน่ ทฤษฎีสถานการณ์ของฟิดเลอร์ซึ่งเน้นการจับคู่ระหว่างแบบภาวะผูน้ํากับ     

ตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ์ กล่าวคือ ต้องปรับเงื่อนไขของสถานการณ์ใหส้อดคล้องกับ

แบบภาวะผูน้ํา สว่นทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย จะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้นํากับ

ลักษณะของผูใ้ต้บังคับบัญชาและลักษณะของงานเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความคาดหวังของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา กล่าวคือ คนเหล่านี้จะเกิดแรงจูงใจก็ต่อเมื่อตนเชื่อว่ามีความสามารถ

พอที่จะทํางานนั้นได้หรอืเมื่อเชื่อว่าการใชค้วามพยายามของตนในการทํางานจะประสบ

ความสําเร็จแน่นอนหรือได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า ดังนั้นผูน้ําจงึตอ้งใชแ้บบผูน้ําที่เหมาะสมใน

การสรา้งแรงจูงใจ การขจัดอุปสรรคขัดขวาง การพัฒนาความสามารถตลอดจนการให้

ความช่วยเหลือต่าง ๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงานและมั่นใจต่อ

ผลสําเร็จที่เกิดขึ้น 

   4. ทฤษฎีผู้นําเชงิความสามารถพิเศษ (Charismatic Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกันว่าผู้นําเป็นผูม้ีความสามารถในการทํางานมากหรอื

ความสามารถในการทํานายเหตุการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถด้านการ

พูดในการจูงใจผูอ้ื่นให้คล้อยตามเลื่อมใสศรัทธาเป็นผู้ที่เป็นแบบอย่างในการวางตนได้

เหมาะสม มีวิสัยทัศนก์ว้างไกลและรู้จักสร้างบริบทที่เหมาะสมในการทํางาน 

   5. ทฤษฎีผู้นําเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of Leadership) 

แนวความคิดนี ้เชื่อกันว่า ผู้นําเชงิปฏิรูปจะมุ่งการกระทําสิ่งต่าง ๆ ใหเ้กิดการปฏิรูปการ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดี และมีการสร้างความมีชีวติชีวาใหแ้ก่องคก์ารมีอทิธิพลเชิง

อุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นรายบุคคล การสร้างแรงดลใจแก่ผู้ตาม และ

การกระตุน้การใชป้ัญญา ผู้นําเชงิปฏิรูปจึงแตกต่างกับทฤษฎีภาวะผูน้ําอื่น ๆ ที่จะมุ่งเน้น

กระบวนการแลกเปลี่ยน โดยเมื่อผูต้ามปฏิบัติภารกิจสําเร็จก็จะได้รับผลตอบแทนผู้นําเชงิ

ปฏิรูปจงึมแีนวโน้มด้านความมปีระสิทธิผลสูงและเป็นที่นิยมมากในปัจจุบัน 
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  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2556, หนา้ 126) ได้แบ่งการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผู้นํา

ตั้งแตอ่ดีตจนถึงปัจจุบันออกเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ สรุปได้ดังนี้ 

   1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ํา (Trait Theories) เป็นทฤษฎีที่อธิบาย

คุณลักษณะพืน้ฐานทั่วไปของผู้นําที่มปีระสิทธิภาพที่ควรจะมี จะประกอบไปด้วย

คุณลักษณะดังนี้ คอื มคีวามเฉลียวฉลาด มีความปรารถนาที่จะนําผู้อื่น มีความรอบรู้ใน

การทํางาน มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง มคีวามซื่อสัตย์ สุจรติ และซื่อตรง และอื่น ๆ ผูน้ํา

จะมีคุณลักษณะบางอย่างที่พิเศษโดดเด่นกว่าผูต้ามการมีคุณลักษณะดังกล่าวชว่ยทําให้

บุคคลดังกล่าวมีโอกาสเป็นผูน้ําเพิ่มขึน้เพียงเท่านั้นแตเ่ขายังคงจะต้องรูจ้ักเลือกใช้

คุณลักษณะต่าง ๆ ให้ถูกกาลเทศะ หรือเหมาะกับสถานการณด์้วย ทั้งนี้เนื่องจากยังไม่มี

การยืนยันเป็นข้อสรุปได้ว่า คุณลักษณะใดบ้างที่จะทําใหผู้น้ําคนนั้น ๆ เป็นผู้นําที่ประสบ

ความสําเร็จได้ 

   2. ทฤษฎีผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) เป็นทฤษฎีที่เกิด

ขึน้มาจากการศกึษาความล้มเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะของผูน้ําในช่วงปลายทศวรรษที่ 

1940 จนถึงทศวรรษที่ 1950 นักวิจัยได้ทําการวิจัยอย่างต่อเนื่องโดยนําการศกึษาลักษณะ

พฤติกรรมเฉพาะของผู้นําต่าง ๆ ว่าผู้นําจะมีลักษณะพฤติกรรมที่สามารถแยกแยะ ผู้นํา

ออกจากคนที่ไม่ได้เป็นผู้นําได้ และค้นหาวิธีการเฉพาะที่จะฝกึฝนสร้างให้เกิดพฤติกรรมที่มี

ประสิทธิภาพได้ 

   3. ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories) เป็นทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องกับการพิจารณาว่าความสําเร็จการเป็นผู้นําขึ้นอยู่กับการประพฤติปฏิบัติของผู้นํา

ให้สอดคล้องเหมาะสมกับสถานการณต์่าง ๆ หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าการเป็นผูน้ําที่มี

ประสิทธิภาพนั้นขึน้อยู่กับความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างปัจจัยด้านผูน้ํากับปัจจัย

สถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะส่งผลทําใหผู้้นํานั้นประสบความสําเร็จ 

 

ทฤษฎีภาวะผูน้ํา 

ทฤษฎีลักษณะเฉพาะ 

ของผู้นํา 

ทฤษฎีพฤติกรรม ทฤษฎีสถานการณ์ 

 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีภาวะผูน้ํา 

                                           ที่มา: รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2556, หน้า 126) 
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 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นํานี้เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ. 1940 – 1960 

แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่ผู้นําปฏิบัติและชีใ้ห้เห็นว่าทั้งผูน้ําและผูต้ามตา่งมี

อิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งมีผู้ศกึษาทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้ําไว้ดังนี้ 

  1. ทฤษฎีภาวะผูน้ํามหาวิทยาลัยไอโอวา (The University of Iowa) 

การศกึษาภาวะผูน้ําของมหาวิทยาลัยไอโอวา เกิดขึน้เมื่อปี ค.ศ. 1940 โดย Lippit and 

white โดยใช้การทดลองภายใต้การดูแลของ Kurt Lewin ผลของการทดลองแบ่งภาวะผู้นํา

ออกเป็น 3 ประเภท สรุปได้ดังนี ้(นารินทิพย์ สงิห์งอย, 2563, หนา้ 28) 

   1.1 ภาวะผู้นําแบบอัตตนยิม (Autocratic Leadership) ผู้นํายึดตนเองเป็น

สําคัญเป็นผู้ตัดสินใจกําหนดเป้าหมาย และวิธีการทํางานด้วยตนเองแล้วจึงสั่งการให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผูน้ําจะควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด 

ไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มโีอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีอิสระในการปฏิบัติงานเพราะ

ผูน้ําไม่ไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชา ภายใต้สถานการณ์แบบนีผู้ใ้ต้บังคับบัญชาจะแสดงความ

ไม่พอใจตอ่ผูน้ํา โดยอาจจะแสดงกิรยิาตอบโต้หรอืไม่ก็เฉยเมยหรือแสดงความก้าวร้าวเมื่อ

ผูน้ําไม่อยู่ 

   1.2 ภาวะผูน้ําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) เป็นผู้นําที่

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงานมีส่วนรว่มในการบริหารและการตัดสินใจ มีการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นซึ่งกันและกันมีการโต้ตอบระหว่างผูน้ําและผูป้ฏิบัติงานโดยใช้การป้อนกลับเป็น

โอกาสในการช้ีแนะช่วยเหลือให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาการทํางานให้ดีขึ้น 

   1.3 ภาวะผูน้ําแบบปล่อยเสรี (Laissez – faire Leadership) เป็นผู้นําที่ให้

อิสระในการทํางานและการตัดสินใจ มีการมอบหมายงานแตป่ล่อยให้ผูป้ฏิบัติงานทํางาน

ตามสบาย ผู้นําจะเป็นเพียงผูค้อยชีแ้นะและใหค้ําแนะนําในบางโอกาส จะเห็นได้ว่าผูน้ํา

แบบนีไ้ม่มบีทบาทในการนําอะไรเลย ในสถานการณ์แบบนีผู้ใ้ต้บังคับบัญชาไม่พึงพอใจ แต่

ชอบมากกว่าแบบอัตตนยิม 

  2. ทฤษฎีภาวะผูน้ําของ Tannenbamm-Shcmidt Continuum of Leader 

Behavior ในปี ค.ศ. 1975 Tannenbamm and Shemidt ได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นําทั้ง 

3 แบบ พบว่า ในความจริงแล้วไม่สามารถแยกพฤติกรรมผู้นําอย่างใดอย่างหนึ่งได้อย่าง

ชัดเจนเด็ดขาดเขาจงึได้พัฒนาเส้นที่แสดงถึงความต่อเนื่อง (Continuum) ของพฤติกรรม

ผูน้ําจากขั้วแบบอํานาจนยิมหรืออัตตนยิมทางซ้ายมอื ไปหาขวามอื จากแนวคิดนี ้อธิบาย

ได้วา่ การที่จะหาคําตอบว่าพฤติกรรมผู้นําแบบใดจะใช้ได้ดทีี่สุดอยู่ที่การพิจารณาที่ตัวผู้นํา 
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาและสถานการณว์่าตัวผูน้ําเป็นอย่างไรสะดวกจะใช้ระดับใด ตัว

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นอย่างไร มีความพร้อมและรับผดิชอบเพียงใด สถานการณใ์นขณะนั้น

เป็นอย่างไร มคีวามกดดันมากน้อยเพียงใด จากแนวคิดนี ้ได้พบความแตกต่างระหว่าง

พฤติกรรมผู้นํา 2 รูปแบบ บนพืน้ฐานความเชื่อที่วา่ภาวะผูน้ําสร้างได้จากอํานาจส่วน

บุคคลและธรรมชาติของบุคคลพฤติกรรมของผูน้ําแบบอํานาจนยิมหรอือัตตนิยมจะไม่

เชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ไว้วางใจและคิดว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นคนเฉื่อยชา ในส่วนของ

พฤติกรรมผู้นําแบบประชาธิปไตยจะมีแนวคิดในทางตรงกันข้าม กล่าวคือ เป็นการให้

อํานาจแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชามอบหมายกลุ่มใหส้ามารถสร้างสรรค์ และมีอสิระในการ

ปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจและเชื่อในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา นโยบายองค์การ

ภายใต้พฤติกรรมของผู้นําแบบอัตตนยิมมาจากผู้นําคนเดียว ในขณะที่นโยบายองค์การ

ภายใต้พฤติกรรมของผู้นําแบบประชาธิปไตยจะมาจากการตกลงร่วมกันและการตัดสินใจ

ร่วมกันของกลุ่ม Hersey and Blanchard (2001, pp. 108-109 อ้างถึงใน นารินทิพย์  

สิงหง์อย, 2563, หนา้ 29) 

 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ําสามารถจําแนกได้ตามลักษณะของพฤติกรรมการเป็นผูย้ัง

คับบัญชา ลักษณะการสั่งการ รวมถึงลักษณะของนสิัยส่วนตัวของผูน้ํา ขึ้นอยู่กับผู้นําแตล่ะ

คน และลักษณะของงานที่ปฏิบัติที่ต้องอาศัยภาวะผูน้ําแต่ละประเภทใหส้อดคล้องกับงาน 

 1.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

  ธัญญามาส โลจนานนท์ (2557, หนา้ 6) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ําเชิงพฤติกรรมว่า ประกอบด้วย 1) ผู้นําแบบมุ่งงาน 2) ผู้นําแบบมุ่งคน 3) ผูน้ําแบบมุ่ง

งานต่ํามุ่งคนต่ํา 4) ผูน้ําแบบทางสายกลาง 5) ผูน้ําแบบทํางานเป็นทีม 

  อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หนา้ 5) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ําเชิงพฤติกรรมว่า ประกอบด้วย 1) ผู้นําแบบมุ่งผลผลิต 2) ผู้นําแบบมุ่งสัมพันธ์  

3) ผู้นําแบบทางสายกลาง 4) ผูน้ําแบบทํางานเป็นทีม 5) ผู้นําแบบตามสบาย และ  

6) ผู้นําแบบพ่อ แม่ 

  พิชยา สุทธิแสน (2562, หนา้ 8) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ําเชิง

พฤติกรรมวา่ ประกอบด้วย 1) ผู้นําแบบตามสบาย 2) ผูน้ําแบบมุ่งสัมพันธ์ 3) ผูน้ําแบบ

ทํางานเป็นทีม 4) ผู้นําแบบมุ่งผลผลติ และ 5) ผู้นําแบบทางสายกลาง 
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  อรทัย สุวรรณมณี (2563, หนา้ 8) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิง

พฤติกรรมว่า ประกอบด้วย 1) ผู้นําแบบมุ่งผลผลติ 2) ผู้นําแบบมุ่งสัมพันธ์ 3) ผูน้ําแบบ

ทางสายกลาง 4) ผูน้ําแบบทํางานเป็นทีม 5) ผู้นําแบบด้อยคุณภาพ และ 6) ผู้นําแบบ 

พ่อ แม่ 

  รัตนบงกช นิพัฒนศ์ิริผล (2563, หนา้ 5) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ําเชิงพฤติกรรมว่า ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ําแบบบงการ 2) ภาวะผูน้ําแบบเน้น

ความสําเร็จ 3) ภาวะผูน้ําแบบประชาธิปไตย และ 4) ภาวะผูน้ําแบบมีสว่นร่วม 

  Mehdinezhad V. (2015, p. 50) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ําเชิง

พฤติกรรมวา่ ประกอบด้วย 1) ผู้นําแบบเป็นแบบอย่างที่ด ี(model the way) 2) ผู้นําแบบ

สร้างแรงดลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (inspire shared visions) 3) ผู้นําแบบคิดค้นกระบวนการ

ทํางานที่ท้าทาย (challenge the process) 4) ผูน้ําแบบตามสบาย (enable others to act) 

และ 5) ผูน้ําแบบสร้างแรงบันดาลใจ (encourage the heart)    

  Lamasters (2015, p. 46) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรม

ว่า ประกอบด้วย 1) ผูน้ําแบบมุ่งคน (employee-oriented leadership) และ 2) ผู้นําแบบ 

มุ่งงาน (production-oriented leadership) 

  Andri (2015, p. 162) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้นําเชงิพฤติกรรมว่า 

ประกอบด้วย 1) ผู้นําแบบมุ่งงาน (Task oriented leadership duty) 2) ผู้นําแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ (Relationship oriented leadership behaviour) และ 3) ผู้นําแบบ 

มุ่งการเปลี่ยนแปลง (change oriented leadership behaviour) 

  Yeung (2017, pp. 7-8) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม

ว่า ประกอบด้วย 1) ผูน้ําแบบเห็นใจผูอ้ื่น (consideration) 2) ผู้นําแบบมุ่งงาน (initiating 

structure) และ 3) ผู้นําแบบเผด็จการ (abusive supervision) 

  นารินทิพย์ สงิหง์อย (2563, หนา้ 12) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้นํา

เชงิพฤติกรรมว่า ประกอบด้วย  

   1. พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งผลผลติ หมายถึง สิ่งที่ผู้บริหารสถานศกึษา

แสดงออกใหค้รูเห็นว่าผู้บริหารมกีารควบคุม กํากับติดตามตรวจสอบการดําเนินงานตาม

นโยบายที่มกีารกําหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ตลอดจนให้ครูรายงานผล

การปฏิบัติงาน เป็นระยะตามที่กําหนด และมีการออกคําสั่งมอบหมายงานอย่างเคร่งครัด 
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มีความเชื่อมั่นในความสามารถของครูมีการกระตุ้นให้ครูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 

สร้างความมีมาตรฐาน ด้านความเป็นเลิศสูงแก่ครู และเน้นความสําเร็จของงานเป็น

เป้าหมายสูงสุด  

   2. พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ หมายถึง สิ่งที่ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา แสดงออกใหค้รูเห็นว่าผู้บริหารให้ความช่วยเหลอืแก่ผู้รว่มงานด้วยความ

จรงิใจมกีาร ประสานงานกับผูป้ฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ให้อสิระครูในการเสนอ 

ความคิดเห็นในการ แก้ปัญหาเปิดโอกาสใหค้รูตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง  

มีพฤติกรรมที่เป็นมติร สามารถเข้าถึงได้ง่าย สร้างบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน  

ให้ความเสมอภาคกับครูทุกคน ให้คําแนะนําและช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอคําแนะนํา

และปรึกษา  

   3. พฤติกรรมผูน้ําแบบสายกลาง หมายถึง สิ่งที่ผู้บริหารสถานศกึษา

แสดงออกใหค้รูเห็นว่า ผูบ้ริหารมกีารบริหารงานโดยคํานึงถึงสภาพการเปลี่ยนแปลงทาง

สังคม มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง มีการกระจายอํานาจการบริหารแก่

ผูร้่วมงาน สนับสนุนให้มกีารทํางานโดยเน้นผลสําเร็จของงานทําให้ผู้ร่วมงานเกิดความ

สบายใจและไว้วางใจในการทํางาน ให้ความเสมอภาคกับครูทุกคนมคีวามสุภาพเป็นมติร

ต่อครูช่วยกระตุ้นใหค้รูตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงของสังคมและสนับสนุนให้บุคลากรมี

การประสานงาน แลกเปลี่ยนข้อมูล เพื่อส่งเสริมการทํางานซึ่งกันและกัน งานที่ได้ก็จะ

ประสบผลสําเร็จ  

   4. พฤติกรรมผูน้ําแบบทีม หมายถึง สิ่งที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออก

ให้ครูเห็นว่า ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูมสี่วนรว่มในการวางแผนและมีสทิธิที่จะเสนอแนะ 

ในการทํางานกระตุ้นใหค้รูแสดงความคดิเห็นในการประชุมและให้ความสําคัญต่อแนวคิด

ของครูทุกคนแล้วนํามาหลอมรวมกันใหเ้ป็นหนึ่งเดียว มีการประชุมปรึกษาหารอืหรอื

วางแผนปฏิบัติงานรว่มกัน ผูบ้ริหารจะใช้วธิีการประชุมผูท้ี่เกี่ยวข้องเพื่อหาวิธีแก้ไขเมื่อมี

ปัญหาในการปฏิบัติงาน มีการกําหนดเป้าหมายของสถานศกึษาโดยใหทุ้กฝ่ายมีส่วนรว่ม

และร่วมกันชื่นชมความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

   5. พฤติกรรมผู้นําแบบด้อยคุณภาพ หรอืพฤติกรรมผู้นําแบบตาม 

สบาย หมายถึง สิ่งที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกให้ครูเห็นว่า ผูบ้ริหารไม่เคร่งครัดต่อ

กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน มอบอํานาจใหผู้อ้ื่นปฏิบัติงานแทนเปิดโอกาสใหค้รูปฏิบัติงาน

อย่างอสิระโดยมีการกํากับติดตามบ้างเป็นบางครั้ง ไม่คํานงึถึงผลสําเร็จของสถานศกึษา 
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ไม่ให้ความสําคัญต่อการให้ความรว่มมอืกับชุมชนหรอืหนว่ยงานอื่น ๆ ปล่อยใหค้รูตัดสินใจ

และแก้ปัญหาด้วยตนเองเมื่อ เกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานและไม่เคร่งครัดในการนํา

ข้อบกพร่องหรอืข้อเสนอแนะไป ปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบัติงาน  

   6. พฤติกรรมผู้นําแบบพ่อแม่ หมายถึง สิ่งที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

แสดงออกใหค้รูเห็นว่า ผูร้่วมงานทุกคนเป็นบุคคลที่สําคัญในครอบครัวเสนอแนะวิธีการ

ดําเนนิงานให้กับครู เพื่อนําไปปฏิบัติสามารถจูงใจให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานเพื่อนําไปสู่

ความสําเร็จตามเป้าหมายที่ได้ กําหนดเอาไว้ มีการเสริมขวัญและกําลังใจเมื่อผลการ

ปฏิบัติงานสําเร็จตามเป้าหมายชี้แนะ เทคนิควิธีการใหม ่ๆ ที่จะทําให้งานประสบ

ความสําเร็จ มีการชีน้ําและส่งเสริมให้ครูมีความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตัดสินใจโดย

เน้นประสทิธิภาพผลสัมฤทธิ์ของงาน และยกย่องชมเชยเมื่อ มีผลการปฏิบัติงานสําเร็จตาม

เป้าหมายที่กําหนดไว้  

   7. พฤติกรรมผู้นําแบบฉกฉวยโอกาส หมายถึง หมายถึง สิ่งที่ผู้บริหาร

สถานศกึษาแสดงออกใหค้รูเห็นว่า ผูบ้ริหารตอ้งการที่จะได้รับประโยชน์สว่นตนให้มาก

ที่สุด และกลัวที่จะเปิดเผยตัวตนให้คนอื่นรู้ว่าจะฉกฉวยประโยชน์และมักจะพยายาม

ผลักดันให้ตนเองเจรญิเติบโต และก้าวหน้า 

  บรรณสรณ ์นรดี (2563, หน้า 305-316) ได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ได้องคป์ระกอบเพื่อกําหนด

เป็นกรอบใน การศกึษา จํานวน 6 องค์ประกอบ ดังนี้  

   1. พฤติกรรมผู้นําแบบพ่อแม่ เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกใหค้รู

เห็นว่า ผูร้่วมงานทุกคนเป็นบุคคลในครอบครัว เสนอแนะวิธีการดําเนินงานให้กับครู เพื่อ

นําไปปฏิบัติ จูงใจผูร้่วมปฏิบัติงานเพื่อนําไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมาย เสริมขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน ยกย่องชมเชยเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จตามเป้าหมาย  

   2. พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งผลผลติ เป็นพฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

แสดงออกให้ ครูเห็นว่ามีการควบคุม กํากับติดตามตรวจสอบการดําเนินงานตามนโยบาย 

มีการกําหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ตลอดจนให้ครูรายงานการ

ปฏิบัติงานเป็นระยะตามที่กําหนด มีการกระตุ้นใหค้รูมีความมุง่มั่นในการปฏิบัติงาน และ

เน้นความสําเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด  
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   3. พฤติกรรมผู้นําแบบสายกลาง เป็นพฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

แสดงออกให้ ครูเห็นว่า ผูบ้ริหารมีการบริหารงานโดยคํานึงถึงสภาพการเปลี่ยนแปลงทาง

สังคม มีความสามารถในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง กระจายอํานาจการบริหารแก่

ผูร้่วมงาน ทําให้ผู้ร่วมงานสบายใจและไว้วางใจในการทํางาน ให้ความเสมอภาค 

กับทุกคน  

   4. พฤติกรรมผู้นําแบบทีม เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษา

แสดงออกใหค้รูเห็น ว่า ผู้บริหารเปิดโอกาสใหค้รูมสี่วนร่วมในการวางแผนและเสนอแนะ 

ในการทํางาน กระตุ้นใหค้รู แสดงความคิดเห็นในการประชุมให้ความสําคัญต่อแนวคิดของ

ครูทุกคน มีการประชุมวางแผนปฏิบัติงานรว่มกัน มกีารกําหนดเป้าหมายของสถานศกึษา

โดยใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วม และร่วมชื่นชมผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

   5. พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษา

แสดงออกใหค้รูเห็นว่า ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืแก่ผู้ร่วมงานด้วยความจริงใจ  

มีการประสานงานกับผูป้ฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ให้อสิระครูในการเสนอความคิดเห็น 

ในการแก้ปัญหาเป็นมิตรสามารถเข้าถึงได้งา่ย สร้างบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน 

ให้ความเสมอภาคกับครูทุกคน ให้คําแนะนําและช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอ 

คําปรึกษา  

   6. พฤติกรรมผู้นําแบบตามสบาย เป็นพฤติกรรมผู้บริหารไม่เคร่งครัด

กฎระเบียบใน การปฏิบัติงาน มอบอํานาจใหผู้อ้ื่นปฏิบัติงานแทน เปิดโอกาสให้ครูได้ทํางาน

อย่างอสิระ โดยมี การกํากับติดตามเป็นบางครั้ง ไม่คํานึงถึงผลสําเร็จของสถานศึกษา  

ไม่ให้ความร่วมมอืกับชุมชนหรอืหนว่ยงานอื่น ๆ 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม 
 

       ชื่อนักการศึกษา 
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1 ผู้นําแบบเผด็จการ           1 10  

2 ผู้นําแบบประชาธิปไตย           1 10  

3 ผู้นําแบบมุง่งาน           9 90  

4 ผู้นําแบบมุง่ความสัมพันธ์           7 70  

5 
ผู้นําแบบมุง่งานต่ํามุง่คน

ต่ํา         
  

1 10  

6 ผู้นําแบบทางสายกลาง           5 50  
7 ผู้นําแบบทํางานเป็นทีม           4 40  

8 ผู้นําแบบตามสบาย           4 40  

9 ผู้นําแบบพอ่ แม ่           3 30  

10 ผู้นําแบบด้อยคุณภาพ           1 10  

11 ผู้นําแบบบงการ           1 10  

12 ผู้นําแบบมสี่วนร่วม           1 10  
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

           ชื่อนักการศกึษา 
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13 ผู้นําแบบฉกฉวยโอกาส           1 10  

14 ผู้นําแบบเป็นแบบอย่างท่ี

ด ี

          
1 10  

15 ผู้นําแบบสร้างแรงดลใจ

ตอ่วิสัยทัศน์ร่วม 

          
1 10  

16 ผู้นําแบบคิดค้น

กระบวนการทํางานที่ท้า

ทาย 

          

1 10  

17 ผู้นําแบบสร้างแรง

บันดาลใจ 

          
1 10  

18 ผู้นําแบบมุง่การ

เปลี่ยนแปลง 

          
1 10  

19 ผู้นําแบบเห็นใจผู้อ่ืน           1 10  

รวม 5 6 5 6 4 7 5 2 3 3    

  

 จากตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมสามารถ

จําแนกออกได้ 3 องค์ประกอบ ผู้วจิัยได้ใชเ้กณฑค์วามถี่ร้อยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต ่5 

ขึน้ไป) ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ผู้นําแบบมุ่งงาน มคี่าความถี่เท่ากับร้อยละ 90 

องค์ประกอบที่ 2 ผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ มคี่าความถี่เท่ากับร้อยละ 70 องค์ประกอบที่ 

3 ผู้นําแบบทางสายกลาง มีค่าความถี่เท่ากับร้อยละ 50 ตามลําดับ 
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 องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชงิพฤติกรรม สามารถสรุปเป็นภาพได้ ดังนี้ 

 
ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรม 

 

 ผูว้ิจัยสามารถสรุปความหมายของภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมแตล่ะด้าน ดังนี้ 

  1. ผู้นําแบบมุ่งงาน  

   ฐิติรัตน์ ลีลาเอกนิต (2566) ได้กล่าวถึง ผู้นําแบบมุ่งงาน วา่หมายถึง 

ผูน้ําซึ่งมุ่ง ความสําคัญที่ความสําเร็จของงาน ผูบ้ริหารที่มปีระสิทธิผลนั้นจะเห็นคุณค่าของ

เวลา และจะไม่ทํางาน ประเภทเดียวกันกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผลจะมุ่ง

ที่การทํางานเกี่ยวกับการวางแผน การกําหนดตารางเวลาการปฏิบัติงาน การประสานงาน

ในกิจกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา การจัดหาวัตถุดิบที่จําเป็น การจัดหาเครื่องมอืและการให้

ความช่วยเหลือทางด้านเทคนิคตา่ง ๆ รูจ้ักให้แนวทางในการกําหนดเป้าหมายการทํางาน 

พฤติกรรมการปรับตัวให้เข้ากับงานนี้นับว่าเป็นการค้นพบที่สําคัญตามทฤษฎีของ 

มหาวิทยาลัยมิชิแกนที่ได้ศกึษาเอาไว้ 

   Reddin (1970, pp. 30-32) ได้กล่าวถึง ผูน้ําแบบมุ่งงาน วา่หมายถึง 

พฤติกรรมผู้นําด้านความรู้ในการปฏิบัติงานที่มุ่งให้ ผูร้่วมงานเข้าใจในการดําเนนิงานตาม

นโยบาย การตดิต่อสื่อสาร การประสานงาน เพื่อให้ผูร้่วมงาน ปฏิบัติให้ได้ผลงาน และ

สําเร็จตามวัตถุประสงค์ 

   พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์ (2555, หนา้ 33) ได้กล่าวถึง ผูน้ําแบบมุ่งงาน  

ว่าหมายถึง พฤติกรรมที่มุ่งให้ความสนใจในงานที่ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติและสนใจว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทํางานดังกล่าวได้ดีเพียงใด 

ภาวะผู้นําเชงิพฤติกรรม 

ผูน้ําแบบมุ่งงาน 

ผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ผูน้ําแบบทางสายกลาง 
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   Blake and McCanse (1991, p.29) กล่าวว่า ผูน้ําแบบมุ่งงาน หมายถึง 

ผูน้ําจะมุ่งเอาแตง่านเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จ

การจะเป็นผูว้างแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติและออกคําสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ

ตามเน้นผลผลิตไม่สนใจสัมพันธภาพของผูร้่วมงาน และหา่งเหนิผูร้่วมงาน 

  สรุปได้วา่ พฤติกรรมผูน้ําที่มุ่งงาน หมายถึง ผู้นําจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก 

(Production Oriented) สนใจคนน้อย มพีฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู้วางแผนกําหนด

แนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลติ ไม่สนใจ

สัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน 2. ผู้นําแบบทางสายกลาง 

  Blake and McCanse (1991, p. 29) ได้กล่าวถึง ผู้นําแบบทางสายกลาง  

ว่าหมายถึง ผูบ้ริหารหวังผลงานเท่ากับขวัญและกําลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการ

ที่มกีฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญ ความพึงพอใจ 

หลีกเลี่ยงการใชก้ําลังและอํานาจ ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร      

มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการทํางานหลีกเลี่ยงการทํางานที่เสี่ยงเกินไป   

มีการประนปีระนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง ผูร้่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มี

ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระทําลงไป 

  Kurt Lewin (1951) ได้กล่าวถึง ผูน้ําแบบทางสายกลางงาน ว่าหมายถึง ผูน้ํา

แบบตามสบายหรอืเสรีนิยม (Laissez Faire Leaders) จะให้อิสระกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเต็มที่

ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มกีารกําหนดเป้าหมายที่แน่นอน ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มี

ระเบียบ จะทําใหเ้กิดความคับข้องใจหรอืความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลติต่ํา 

การทํางานของผู้นําลักษณะนีเ้ป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผดิชอบและ

มีแรงจูงใจในการทํางานสูง สามารถควบคุมกลุ่มได้ด ีมีผลงานและความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

 สรุปได้วา่ พฤติกรรมผูน้ําแบบทางสายกลาง หมายถึง ผูบ้ริหารหวังผลงาน

เท่ากับขวัญและกําลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน ผลงาน

ได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญ ความพึงพอใจ หลกีเลี่ยงการใช้กําลังและ

อํานาจ ยอมรับผลที่เกิดขึน้ตามความคาดหวังของผู้บริหาร มีการจัดตัง้คณะกรรมการ 

ในการทํางานหลกีเลี่ยงการทํางานที่เสี่ยงเกินไป มกีารประนีประนอมในการจัดการกับ

ความขัดแย้ง ผู้ร่วมงานคาดหวังวา่ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้

กระทําลงไป 
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  2. ผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

   DuBrin (2004) ได้กล่าวถึง ผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์ ว่าหมายถึง 

พฤติกรรมผู้นําที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวผูน้ํากับสมาชิกของกลุ่มโดยมุ่งงานเป็น

หลัก และเน้นการดําเนินงานเพื่อให้เป็นไปตามระเบียบ แบบแผนขององค์กรโดยเคร่งครัด 

ช่องทางการติดต่อสัมพันธ์หรอืติดตอ่สื่อสารให้เป็นไปตามตําแหน่งและสายงาน โดยตัว

ผูน้ํากับสมาชิกกลุ่มในลักษณะความเป็นมติร ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความเคารพนับถือซึ่งกัน

และกัน และการรักษาไว้ซึ่งความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้นํากับเพื่อนรว่มงาน  

   Katz (1955, pp. 33-42) ได้กล่าวถึง ผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ ว่า

หมายถึงความสามารถในการคิด ตัดสินใจทํางานรว่มกับคนอื่น และทําให้คนอื่นให้ความ

ร่วมมือในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การจูงใจคน การมทีักษะการสื่อสาร การสร้างทีมงาน และ

การประยุกต์ภาวะผูน้ํามาใช้ในการบริหารงาน 

   ฐิติรัตน์ ลีลาเอกนิต (2566) ได้กล่าวถึง ผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ ว่า

หมายถึง ผูน้ําที่ให้ความสนใจกับคน (มุ่งความสัมพันธ์อันดีกับบุคคล) ซึ่งตรงกันข้ามกับ

ผูบ้ริหารที่มีพฤติกรรมการ มุ่งงาน มักไม่มีการใชม้นุษยสัมพันธ์ จะเห็นได้ว่าประสิทธิภาพ

ของผู้บริหารแต่ละรายจะต้องขึ้นอยู่กับการคํานึงถึงผูอ้ื่นด้วย โดยการให้การสนับสนุน และ

การให้ความช่วยเหลือผูใ้ต้บังคับบัญชา รูปแบบของพฤติกรรมที่มุง่ที่ความสัมพันธ์มี

ความสําคัญต่อประสิทธิภาพของภาวะผูน้ํา เนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่แสดงใหเ้ห็นถึงความ

ไว้วางใจ ความมั่นใจ การแสดงความเป็นมิตร การให้ความสนใจเพื่อที่จะให้เข้าใจถึงปัญหา

และการช่วยพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาทําให้ได้รับการยกย่องนับถือจากผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ผูบ้ังคับบัญชาที่ดคีวร ตั้งเป้าหมาย และให้แนวทางในการทํางานที่ถูกวิธีเพื่อให้การทํางาน

นั้นเป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ จงึจะถือว่าเป็นลักษณะของผูน้ําที่ดี 

 สรุปได้วา่ พฤติกรรมแบบมุ่งความสัมพันธ์ หมายถึง การสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรที่มีประสิทธิภาพใหก้ับบุคลากรในองค์กร จะทําใหบุ้คคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร องค์กรใส่ใจดูแลเป็นอย่างด ีนั่นทําให้บุคลากรอยากร่วมงานในระยะยาว และเกิด

ความจงรักภักดีตอ่องค์กรได้ในที่สุด 
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2. แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน 

 2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

  โสมย์สิร ีมูลทองทิพย์ (2556, หนา้ 12) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ  

หมายถึง ความรู้สกึของกลุ่มสมาชิกที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กรมีความรู้สกึเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกับองค์กร ทราบถึงเป้าหมายที่แท้จริงขององค์กร และยินดีเสียสละ มุ่งมั่น รว่มมอื

กันที่จะปฏิบัติหน้าที่เป็น แรงขับเคลื่อนใหอ้งค์กรก้าวไปถึงเป้าหมาย ซึ่งความผูกพันต่อ

องค์กรจะเกิดขึ้นได้นั้นส่วนหนึ่งย่อม เกิดจากการที่องค์กรต้องสร้างแรงจูงใจใหก้ับสมาชิก

ในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนต่าง ๆ เชน่ สวัสดิการการรักษาพยาบาล ยานพาหนะ 

หรอืผลตอบแทนในรูปแบบของอัตราเงินเดอืน โบนัส ค่าตอบแทนพิเศษจากการขาย  

ค่าล่วงเวลา หรอืจะเป็นในส่วนของความก้าวหน้าในตําแหน่งงานทีใ่ห้สมาชิกได้มโีอกาส

พิสูจนแ์ละแสดงความสามารถ สิ่งเหล่านีจ้ะทําให้สมาชิกในองค์กรเกิดความมั่นใจว่า

สมาชิกทุกคนจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี และจะรู้สกึไปอยากไปจากองค์กร และสร้างผลงานดี ๆ 

เพื่อให้องคก์รก้าวสู่ความสําเร็จได้ตามเป้าหมาย 

  ศรสีมร พิมพ์โพธิ์ (2556, หนา้ 12) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง ความรู้สกึของเจ้าหนา้ที่ที่มตี่อองค์การ โดยมีทัศนคติ ค่านิยมและพฤติกรรมที่

ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การประสบความสําเร็จ โดยข้อบ่งชีอ้อกมาในรูปของความ

เชื่อมันและยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทํางานเพื่อ

องค์การ เพราะตระหนักวาตนเองเป็นส่วนแบ่งที่สําคัญขององค์การและมีความตอ้งการที่

จะเป็น สมาชิกขององค์การตลอดไป 

  สมจติร จันทร์เพ็ญ (2557, หนา้ 9) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เกิดขึน้ระหว่างบุคคลและองค์การเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่

สมาชิกมีต่อองค์การรูส้ึกว่าตนได้เข้าไปมีสว่นเกี่ยวพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการ

ยอมรับในองค์การจงึมคีวามศรัทธารวมถึงความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะใช้ความพยายาม

ที่มอียู่ทํางานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการที่จะดํารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ

นั้นต่อไป ตลอดจนมกีารแสดงพฤติกรรมที่บ่งช้ีว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การพร้อมที่จะ

ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

  พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล (2558, หนา้ 17) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร

นั้น หมายถึง ความรูส้ึกของสมาชิกที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กร มีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันกับองค์กร ซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแนน่และเป็นไปในทิศทางที่
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ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการ กระทําตนใหเ้ป็นประโยชนต์่อองค์กร ยินดเีสียสละ 

มุ่งมั่น จงรักภักดี รว่มมือกันที่จะปฏิบัติหน้าที่ เป็นแรงขับเคลื่อนให้องคก์รก้าวไปถึง

เป้าหมาย เพราะมีความเชื่อมั่นตอ่เป้าหมายขององค์กรและทุ่มเทด้วยความเต็มใจในการ

ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร อันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ องค์กร  

  พัชรนิทร์ คีรีเมฆ (2560, หนา้ 10) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง ความรู้สกึที่ดขีองบุคลากรในองค์กรที่มีพฤติกรรมแสดงออกต่อองค์การที่

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและมีค่านิยมกลมกลืนกบสมาชิกขององค์การเพื่อให้องค์กรได้

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การประกอบไปด้วย

ความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรการยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารของ

องค์กรการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กรความภาคภูมใจที่ได้เป็นส่วน

หนึ่งขององค์กร ความหว่งใยในอนาคตขององค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กรและความ

ต้องการที่จะดํารงความเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป 

  ทองดํา พันยานุวง (2561, หนา้ 59) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง ความรู้สกึอันดีทัศคติที่ดีของพนักงานที่มีตอ่องค์การ ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะ

การยอมรับต่อเป้าหมายวัตถุประสงค์ ค่านิยมขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ

ในทํางานเพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ 

  วสันต์ แก้วก่า (2561, หนา้ 32) กล่าวว่า ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 

ความรสูึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีตอองคกรซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธอันเหนียวแน่นและ

เป็นไปในทิศทางที่ดีโดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเป็นประโยชนตอองคกร

เพราะมีความเชื่อม่ันต่อเป้าหมายขององคกร และทุ่มเทความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อ

องคกรอันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและคานิยมขององคกร 

  Vries (2018, p. 10) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง สภาพจิตใจที่

แสดงถึงความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กรและมีผลต่อการตัดสินใจทํางานต่อหรือ

ลาออก 

  Steer (1997, p. 102) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง สภาวะทาง

จติวิทยาที่อธิบายความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กรและแนวโน้มที่จะทํางานกับองค์กร

ต่อ พฤติกรรมและทัศนคติของพนักงานที่มีศักยภาพจะมีอทิธิพลต่อองค์กร และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกองค์กร 
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 สรุปได้วา่ ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรูส้ึกของกลุ่มสมาชิกที่

ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กรมีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร โดยมีทัศนคติ 

ค่านิยมและพฤติกรรมที่ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การประสบความสําเร็จ มี

ความสัมพันธ์ของคนในองค์กรมีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแนน่และเป็นไปใน

ทิศทางที่ดีโดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเป็นประโยชน์ตอ่องคกร มีการ

ยอมรับในองค์การ มคีวามศรัทธารวมถึงความจงรักภักดีและตัง้ใจที่จะใช้ความพยายามที่มี

อยู่ทํางานเพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ 

 2.2 ความส าคัญของความผูกพัน 

  โสมย์สิร ีมูลทองทิพย์ (2556, หนา้ 13) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ตอ่องค์กรมี

ความสําคัญเป็น อย่างยิ่งต่อความสําเร็จขององค์กร และเป็นจุดเริ่มต้นที่จะนําองค์กรให้

บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้ ตัง้เป้าหมายไว้ โดยองค์กรต้องสร้างความมั่นคงใหก้ับสมาชิก 

เพื่อให้สมาชิกปฏิบัติหนา้ที่ด้วย ความมุ่งมั่นอย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งสมาชิกที่มคีวามผูกพัน

ต่อองค์กรจะมีประสิทธิภาพการทํางานที่ ดีกว่าสมาชิกที่ไม่มีความรูส้ึกผูกพันต่อองค์กร 

เนื่องจากสมาชิกที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมีความปรารถนาดีและมีแรงบันดาลใจที่

จะสร้างสรรค์งานอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตน

จะสามารถทําประโยชน์กับองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายได้สําเร็จ การวัดว่าสมาชิกจะมี

ความผูกพันต่อองค์กรมากน้อยเพียงใดนั้นก็สามารถดูได้จากจํานวนสมาชิกที่ เข้าออกงาน 

  สมจติร จันทร์เพ็ญ (2557, หนา้ 11) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี

ความสําคัญเป็นอบ่างมากต่อองค์กรเพราะจะมีผลตอ่ความสําเร็จขององค์กรซึ่งเป็น

ตัวกระตุ้นทําให้สมาชิกปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ลดความเสียหายขององค์กรทําให้

องค์กรดําเนินไปสู่เป้าหมายต่อไปอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล (2558, หนา้ 19) กล่าวว่า ความสําคัญของความ

ผูกพันต่อองค์กร คอื การส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามผูกพันต่อองค์กรจึงมคีวามสําคัญกับ

การดําเนินงานขององค์กรปัจจุบัน เนื่องจากบุคลากรที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กรจะ

ช่วยใหอ้งค์กรดําเนินงานอย่างมปีระสิทธิภาพ และช่วยลดต้นทุนขององค์กร โดยการวิจัย

แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรที่มคีวามสัมพันธ์ กับอัตราการขาดงาน ประสิทธิภาพ

และคุณภาพของงาน ที่สําคัญความผูกพันต่อองค์กรที่เกี่ยวข้องกับ ความสามารถในการ

รักษาบุคลากรที่มคีุณภาพไม่ใหอ้อกไปอยู่กับคู่แข่ง ซึ่งอาจจะก่อใหเ้กิดค่าใช้จา่ย ไม่
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สามารถประเมินได้ เพราะเมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรต่ํา จะทําให้เกิดผลกระทบ

ที่สําคัญหลายประการต่อพฤติกรรมการทํางานในประเด็นต่อไปนี ้ 

   1. ผู้ที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรต่ํา มักมีแนวโน้มที่จะขาดงานและสมัครใจ

ลาออกจากงานสูง ส่วนผูท้ี่มีความผูกพันสูงมักจะเปลี่ยนแปลงงานใหม่นอ้ยกว่าผูม้ีความ

ผูกพันต่ํา โดยผูท้ี่มคีวามโน้มเอียงที่จะผูกพันตั้งแต่เริ่มเข้าทํางาน มักจะอยู่กับองค์กร

ค่อนขา้งถาวร  

   2. ผู้ที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรต่ํา มักไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรอืมีสว่น

รับผิดชอบใด ๆ ต่อส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตัว พยายามทํางานน้อยหรือ

หลบเลี่ยงงานเท่าที่จะทําได้  

   3. ผู้ที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรต่ํามักจะมีชีวติส่วนตัวค่อนข้างไปทางลบ 

ผูท้ี่มคีวามรู้สกึไม่ผูกพันต่อองค์กร มักจะไม่พอใจตอ่ชีวิตส่วนตัวของตนเองด้วยเช่นกัน 

  พัชรนิทร์ คีรีเมฆ (2560, หนา้ 14) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี

ความสําคัญเป็นอย่างมากต่อองค์กรเพราะบุคคลที่รูส้ึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใช้ความ

พยายามมากพอสมควรในการทํางานให้กบองค์กรและมีผลทําให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

ดีเหนอืคนอื่น ความผูกพันต่อองค์การนับเป็นสิ่งที่มคีวามสําคัญซึ่งองค์การจะต้องมี

ความสามารถในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่มคีุณภาพแล้ว ยังตอ้งสามารถรักษา

บุคลากรซึ่งมีคุณค่าไว้ให้ได้ด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันต่อองค์กรให้

เกิดกบสมาชิกขององค์กร ดังนัน้สรุปประเด็นสําคัญของความผูกพันขององค์กรได้ดังนี้ 

   1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้าออกจากงานได้

ดีกว่าความพึงพอใจ 

   2. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวความคิดที่มลีักษณะครอบคลุมมาก

กวาความพึงพอใจในงาน 

   3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สกึเหมอืนเป็นเจ้าของการร่วมกัน

ของสมาชิกทําให้เป็นแรงผลักใหส้มาชิกปฏิบัติงานให้กบองค์กรอยางเต็มที่ 

   4. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของ

บุคคลในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กรเพื่อใหอ้งค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้มี

ส่วนเสริมสรา้งความมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การช่วยลดการควบคุมจาก

ภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กรมคีวามรักและความผูกพันต่อองค์กร 

ของตน 
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  ทองดํา พันยานุวง (2561, หนา้ 60) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี

ความสําคัญโดยตรงตอ่ความสําเร็จขององค์การ ซึ่งเป็นสาเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมที่

ดีตอ่องค์การมีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การมีความเชื่อมั่นและเลื่อมใสศรัทธาใน

ค่านิยมขององค์การ พรอ้มที่จะปฏิบัติงานให้องคก์ารอย่างเต็มกําลังความสามารถทําให้

องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  Buchanan (1974, อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557, หนา้ 10) ชีใ้ห้เห็นว่า

ความผูกพันต่อองค์การ มีความสําคัญ ดังนี้ คือ 

   1. ความผูกพันต่อองค์การ สามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า-ออกจาก

งานของสมาชิกองค์การ ได้ดีกว่าตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันต่อ

องค์การเป็นทัศนคติของสมาชิก องค์การ โดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อน

ถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะ แงใ่ดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหนา้ที่ของ

พนักงานเท่านั้น และความผูกพันต่อองค์การค่อนข้าง มีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจ

ในงาน แมว้่าเหตุการณ์ประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมี ผลกระทบต่อความพึงพอใจใน

งานของพนักงาน แต่เหตุการณ์นัน้อาจไม่กระทบต่อความผูกพัน ของบุคคลที่มตี่อองค์การ

โดยรวมก็ได้ จงึกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่า ความผูกพันต่อ

องค์การ 

   2. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การมกีาร

ปฏิบัติงานได้ดี ยิ่งขึน้ เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีสว่นร่วมเป็นเจา้ขององค์การนั่นเอง 

   3. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการ

ของบุคคลใหส้อดคล้องกับเป้าหมายขององค์การซึ่งบุคคลที่มคีวามรูส้ึกผูกพันดังกล่าว มัก

มีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคอืหนทางที่ตนสามารถทําประโยชน์ใหแ้ก่

องค์การและงานบรรลุเป้าหมายได้สําเร็จ 

   4. บุคคลที่มคีวามผูกพันกับองค์การสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม

อย่างมากในการ ทํางานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้

การปฏิบัติอยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น 

   5. ความผูกพันต่อองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผล

มาจากที่สมาชกิใน องค์การมีความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนเองมากนั่นเอง 

   6. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชีท้ี่ดถีึงความมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์การ 
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 สรุปได้วา่ ความผูกพันต่อองค์การ มีความสําคัญอย่างยิ่ง โดยหากผูป้ฏิบัติงาน

มีความรูส้ึกในเชิงบวกต่อการทํางาน หรอืทํางานได้อย่างมคีวามสุข ก่อใหเ้กิดความรูส้ึก

เพลิดเพลิน มีความสุขกับงานที่ทํา มคีวามภูมใิจในงาน มเีพื่อนรว่มงานที่ดี ได้รับความ

ปลอดภัยจากการทํางาน จะช่วยใหบุ้คลากรขององค์การมคีวามตอ้งการที่จะเสียสละ

ตนเองเพื่อองคก์าร ต้ังใจปฏิบัติงาน ตลอดจนต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์การนั้น ๆ

ต่อไปในระยะยาว 

 2.3 แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

  ทฤษฎี side – bet theory (Becker, 1960, อ้างถึงใน โสมย์สิร ีมูลทองทิพย์, 

2556, หน้า 26) ได้สร้าง side – bet theory โดยพัฒนามาจากกรอบการศกึษาของ

แนวความคิดเชิง แลกเปลี่ยนหรอืที่เรยีกว่า reward -cost notation ซึ่งสาระสําคัญที่เสนอ

ไว้ก็คือ แนวคิดที่อธิบายถึง เหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นเพราะ

บุคคลนั้นได้ลงทุน (Side – bet) ต่อสิ่งนัน้ ๆ ไว้ เพราะฉะนั้น ถ้าหากเขาไม่มคีวามผูกพันต่อ

สิ่งนั้นต่อไป ก็จะทําให้สูญเสียมากกว่าการผูกพัน จงึเป็นการที่ตอ้งทําโดยไม่มทีางเลือก

เป็นอื่น ระดับความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมติิระยะเวลาเป็น

สําคัญ กล่าวคือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลค่าสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลได้เสียไป

ในเรื่องนัน้ ๆ เช่น ตัวแปรอายุการทํางานในองค์การบุคคลที่ทํางานในองค์การมานาน

เท่าใด ก็จะเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะได้รับจากระบบการจา้งงานมากขึ้นเท่านั้นในรูป

ของเงนิเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนา้ที่หรอืสิ่งใดที่ได้อุทิศในรูปของกําลังกาย และ

กําลังใจ ดังนัน้บุคคลที่อยู่กับองค์การมานานย่อมตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์การได้

ลําบากกว่าคนที่ยังทํางานมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่าหากออกจากองค์การก็

เท่ากับว่าการลงทุนของเขาที่ได้สะสมไว้ย่อมจะสูญเสียตามไปด้วยซึ่งอาจจะไม่คุ้มกับ

ผลประโยชน์ที่ได้รับจากหน่วยงานนัน้ 

  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (McGregor, 1960, อ้างถึงใน  

โสมย์สิร ีมูลทองทิพย์, 2556, หนา้ 27) ได้ศกึษา เปรียบเทียบคนตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี 

Y สาระสําคัญของทฤษฎีนี ้คือ คนตามทฤษฎี X มีความเชื่อว่าภายในจิตใจของคนงานทั่ว ๆ 

ไปแล้วจะไม่ชอบทํางานและหากมีโอกาสเป็นไปได้ก็จะหลบหรอืหลีกเลี่ยงงานเนื่องจากไม่

ชอบทํางานดังนั้นต้องบังคับ ควบคุม หรอืต้องขู่ว่าจะลงโทษ เพื่อจะให้ทํางานตามเป้าหมาย

ที่ตอ้งการคนงานจะไม่ยอมรับผิดชอบหรืออยากลดความรับผดิชอบลงและจะแสวงหา

ข้อแนะนําที่เป็นแบบทางการจากคนอื่นเมื่อมีโอกาสอํานวยใหค้นงานส่วนมากจะให้

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



38 

ความสําคัญทางด้านความมั่นคงปลอดภัยมากกว่า องค์ประกอบอื่นๆที่เกี่ยวข้องกับงาน 

และจะแสดงออกในแง่ความทะเยอทะยานน้อยผู้บังคับบัญชาที่ยึดถือตามทฤษฎี X เป็น

หลักจะมีความรูส้ึกว่าคนแต่ละคนจะต้องถูกควบคุมอย่างเข้มงวดมีการสั่งการโดยตรง การ

จูงใจด้วยผลตอบแทนทางด้านการเงิน การใชร้ะเบียบวินัย และอํานวยหน้าที่ เขาเห็นว่า

จุดสําคัญของการจูงใจ คือ การตอบสนองความต้องการ ของคนด้วยความตอ้งการระดับ

ต่ําในทางตรงกันข้ามกับแนวความคิดทางดา้นลบเกี่ยวกับธรรมชาติมนุษย์เหลา่นี้ 

McGregor ได้เขียนสมมตฐิานที่เรียกว่า ทฤษฎี Y ไว้คอื คนงานสามารถจะมองการทํางาน

ว่าเป็นธรรมดาเช่นเดียวกับการที่ต้องการพักผอ่นและต้องเล่นคนงานทุกคนจะดําเนินงาน

ด้วยตนเองสามารถควบคุมตนเองได้ถ้าหากเขาให้คํามั่นหรอืยึดมั่นวัตถุประสงค์ของการ

ทํางานคนเราโดยปกติสามารถเรียนรูท้ี่จะยอมรับหรอืแสวงหาความรับผดิชอบการมี

ความคิดสร้างสรรค์นั่นคอืความสามารถที่จะทําการตัดสินใจที่ดีจะมีอยู่ในคนทุกคนและไม่

จําเป็นว่ามีเพียงในกลุ่มผู้ที่ทํางานทางด้านการบริหารเท่านั้นผู้บังคับบัญชาตามทฤษฎี Y 

เชื่อว่าการมสีภาพแวดล้อมการใชแ้นวทางที่เหมาะสมนั้น คนจะควบคุมและการสั่งการด้วย

ตนเองเพื่อความสําเร็จในเป้าหมายขององค์กรได้ผูบ้ริหารตามทฤษฎีนีเ้ชื่อว่าการ

ตอบสนองความตอ้งการระดับสูงนัน้จะมีความสําคัญต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานแต่

ละคนกล่าวโดยสรุป ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทางดา้นความผูกพันต่อองค์กรนั้น ผู้บริหาร 

จะต้องมสีมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ในการใชว้ิธีการจูงใจ

ผูป้ฏิบัติงานให้ทํางานซึ่งขึน้อยู่กับความเช่ือเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าเป็นอย่างทฤษฎี X หรอืทฤษฎี Y การสร้างความผูกพันต่อวัตถุประสงค์

และเป้าหมายหลักขององค์กรโดยใหผ้ลตอบแทนหรอืรางวัลตามความสําเร็จของผลงาน

ของบุคคลแตล่ะคนจะสามารถอํานวยการให้เกิดผลการปฏิบัติหน้าที่ได้โดยตรงต่อ

วัตถุประสงค์ขององค์กร ผลตอบแทนหรอืรางวัลที่ดูจะมีความหมายและสําคัญต่อบุคลกร

มากที่สุด คอื ความพอใจที่คนอื่นเห็นความสําคัญและยินดีกับความสําเร็จของงานที่ตน

รับผิดชอบประกอบกับการที่บุคลากรสามารถบรรลุถึงเป้าหมายหรอืความสําเร็จสมหวังใน

ชีวติ  

  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1986, อา้งถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 

2557,หนา้ 14-15) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ 

(Herzberg's two factor theory) ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับ

ความชอบหรอืไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 
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   1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

งานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คน ชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจ

ให้แก่บุคคลในองค์กร ใหป้ฏิบัติงานได้อย่างมี ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถ

สนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 

    1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทํางานได้เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอย่างด ีเป็นความสามารถในการแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ การรูจ้ักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึง

พอใจและปลาบปลืม้ในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 

    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 

ไม่ว่าจาก ผู้บังคับบัญชา การยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี  

การให้กําลังใจหรอืการแสดงออก อื่นใดที่สอ่ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้

ทํางานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับ นับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จใน

งานด้วย 

    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้อง

อาศัยความคิดรเิริ่ม สรา้งสรรค์ท้าทายใหต้้องลงมือทําหรอืเป็นงานที่มลีักษณะสามารถ

กระทําได้ตั้งแต่ตน้จนจบโดยลําพัง 

    1.4 ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับ

มอบหมายให้ รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจในการรับผดิชอบได้อย่างด ีไม่มีการตรวจ

หรอืควบคุม อย่างใกล้ชิด 

    1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเลื่อนตําแหน่งสูงขึ้นของ

บุคคลในองค์กร การมี โอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝึกอบรม 

   2. ปัจจัยค้ําจุน (Maintenance factor) ปัจจัยค้ําจุนหรอือาจเรียกว่า 

ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ําจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่

ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรือมีในลักษณะไม่ สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์การจะ

เกิดความไม่ชอบงานขึน้และปัจจัยที่มาจากบุคคลนอกบุคคล ได้แก่ 

    2.1 เงนิเดือน หมายถึง เงนิเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน

หนว่ยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจ ของบุคคลในการทํางาน 
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    2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง

การที่บุคคลได้รับการ แต่งตั้งเลื่อนตําแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์

ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าใน ทักษะวิชาชีพด้วย 

    2.3 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน 

หมายถึง การตดิต่อ ไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน 

สามารถทํางานรว่มกันมีความเข้าใจซึ่งกันและ กันอย่างดี 

    2.4 สถานะของอาชีพหมายถึงอาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม

ที่มเีกียรติ 

    2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและบริหาร

องค์การ การตดิต่อสื่อสาร ภายในองค์กร 

    2.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 

เสียง อากาศ ช่ัวโมง การทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรอื

เครื่องมือต่าง ๆ 

    2.7 ความเป็นอยู่สว่นตัว หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรือไม่ดอีันเป็นผลที่

ได้รับจากงานในหน้าที่ ของเขาไม่มคีวามสุข และพอใจกับการทํางานในแห่งใหม่ 

    2.8 ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อ

ความมั่นคงในการ ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรอืความมั่นคงขององค์การ 

    2.9 วิธีการปกครองของผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ังคับบัญชาในการ ดําเนินงาน หรอืความยุติธรรมในการบริหาร 

  ทฤษฎี E.R.G. ของ Clayton P. Alderfer (อ้างถึงใน พิญาภรณ ์เต็งพานิชกุล, 

2558, หน้า 26) เป็นแนวคิดในกลุ่มที่สนใจศกึษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจหรอืสาเหตุแห่ง

พฤติกรรม อันส่งผลต่อการพัฒนาของบุคลากรในฐานะปัจเจกบุคคลหรือ บุคลากรใน

องค์กร ทฤษฎี E.R.G นี ้นับว่าเป็นแนวคิดที่พัฒนามาจากทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการ 

ของ Maslow ซึ่งได้จําแนกลําดับขั้นของความต้องการไว้ 5 ขั้นดังได้กล่าวมาแล้ว แต่ 

Alderfer ได้มาจําแนกกลุ่มของความต้องการใหม่ออกได้เป็นสามประเภท กล่าวคอื 

   1. ความต้องการดํารงอยู่ได้ (Existence Needs = E)  

   2. ความตอ้งการมีความสัมพันธ์กับคนอื่น (Relatedness Needs = R)  

   3. ความต้องการเจรญิก้าวหนา้ (Growth Needs =G) 
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  ซึ่งความตอ้งการทั้ง 3 กลุ่มตามแนวคิดของ Alderfer ดังกล่าว ที่

ประกอบด้วย ความต้องการดํารงชีวติ (E) ความตอ้งการมคีวามสัมพันธ์กับคนอื่น (R) และ

ความตอ้งการเจรญิก้าวหน้า (G) นั้น หากพิจารณาในรายละเอียดแล้วจะเห็นได้ว่า 

สอดคล้องกับความต้องการขอMaslow โดยความต้องการ เพื่อดํารงชีวติคล้ายคลึงกับ

ความตอ้งการทางรา่งกายและความปลอดภัยของ Maslow ความตอ้งการ ด้าน

ความสัมพันธ์ คล้ายคลึงกับความตอ้งการทางสังคมและความต้องการความรัก ความ

ต้องการเจริญก้าวหน้า คล้ายคลึงกับความตอ้งการเกียรตยิศชื่อเสียงและความสมหวังใน

ชีวิต อย่างไรก็ดี Alderfer ยังมีขอ้โต้แย้งที่แตกต่างอย่างเห็นได้ชัดจากขอMaslow จํานวน 2 

ประการประการแรก ทฤษฎีลําดับความต้องการของ Maslow มีดว้ยกัน 5 ขั้น โดยจะ

เรียงลําดับจากต่ําไปสูงโดยขั้นที่ต่ํากว่าจะต้องได้รับการตอบสนองก่อน แต่ไม่เห็นด้วยเช่น

บางกรณีที่คนปฏิบัติตามความตอ้งการในระดับที่สูงก่อนความตอ้งการในระดับที่ต่ํากว่า

และบางกรณีเมื่ออยู่ในระดับที่สูงกว่ากลับมีความตอ้งการในระดับที่ต่ํากว่า เช่น คนที่ได้รับ

การยกย่องจากสังคมและประสบความสําเร็จในชีวติบางครัง้ก็กลัวในเรื่องความปลอดภัย

ประการที่สองทฤษฎีลําดับความตอ้งการของ Maslow เน้นว่า เมื่อคนเราบรรลุความ

ต้องการขั้นหนึ่งแล้วจะต้องการขัน้ต่อไปทีละขั้นจนครบ 5 ขั้นเรยีงตามลําดับ แต่ Alderfer 

ไม่เห็นด้วย กล่าวว่า คนเรามีความตอ้งการพร้อมกันหลาย ๆ ขัน้ได้ไม่ใช่ทีละขั้นเหมอืน

Maslow เชน่ คนเรามีต้องการด้านร่างกายในขณะเดียวกันก็ต้องการความปลอดภัยและ

การยอมรับในสังคม และการได้รับการยกย่องหรอืต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตหรือ

อาจกล่าวได้ว่า หลังจากที่บุคคลได้รับการตอบสนองความตอ้งการในระดับต่ําแล้วบุคคลก็

จะมีความตอ้งการในระดับที่สูงขึน้แตถ่้าบุคคลไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการใน

ระดับที่สูงขึ้นก็จะหันกลับมาตอบสนองความต้องการในระดับต่ําดังนัน้ ทฤษฎีERG ของ 

Alderfer จงึเป็นแนวคิดที่สามารถยืดหยุ่นได้มากกว่าทฤษฎีของ Maslow 

 สรุปได้วา่ แนวความคิดที่มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ เป็น

แนวคิดที่ช่วยตอบสนองความตอ้งการทั้งพื้นฐาน และเพิ่มเติมของบุคลากรได้อย่าง

เหมาะสม จงึจะทําให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การตอ่ไป  

 2.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 

  โสมย์สิร ีมูลทองทิพย์ (2556, หนา้ 6) กล่าวถึงองค์ประกอบของความ

ผูกพันต่อองค์กรว่า ประกอบด้วย 1) ความเชื่อมั่น 2) ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กร 

3) ตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
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  สมจติร จันทร์เพ็ญ (2557, หนา้ 36) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพัน

ต่อองค์กรว่า ประกอบด้วย 1) เต็มใจและทุ่มเทในการทํางานใหอ้งค์กร 2) จงรักภักดีตอ่

องค์กร 3) ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 4) เสียสละเพื่อองค์กร 5) ต้องการที่

จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

  พิญาภรณ์ เต็งพานิชกล (2558, หนา้ 7) กล่าวถึงองค์ประกอบของความ

ผูกพันต่อองค์กรว่า ประกอบด้วย 1) เต็มใจและทุ่มเทในการทํางานให้องค์กร 2) จงรักภักดี

ต่อองค์กร 3) ภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 4) เสียสละเพื่อองค์กร 5) ตอ้งการ

ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

  นิตยา บ้านโก๋ (2558, หนา้ 7) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อ

องค์กรว่า ประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์ตอ่งองค์กร 2) จงรักภักดีต่อองค์กร 3) มีทัศนคติ

ทางบวกต่อองค์กร 4) มีการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างตอ่เนื่องและสม่ําเสมอในการ

ทํางาน 

  พัชรนิทร์ คีรีเมฆ (2560, หนา้ 5) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อ

องค์กรว่า ประกอบด้วย 1) ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับองค์กร 2) ดา้นการมีสว่นรว่ม

เป็นหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร 3) ดา้นความจงรักภักดีต่อองค์กร 4) ด้านความเชื่อมั่น 

การยอมรับค่านิยมและวัตถุประสงค์เป้าหมาย 

  วสันต์ แก้วก่า (2561, หนา้ 10) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อ

องค์กรว่า ประกอบด้วย 1) การยอมรับเป้าหมาย นโยบายการบริหารงานขององคกร  

2) ความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 3) ความตองการที่จะดํารงความเป็น

สมาชิกขององคกร 

  ทองดํา พันยานุวง (2561, หนา้ 9) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพัน

ต่อองค์กรว่า ประกอบด้วย 1) ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร 2) ความเต็มใจ ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร  

3) ความตอ้งการอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

  Schaufeil and Bakkers (2004, p. 17) ได้แบ่งองคป์ระกอบของความผูกพัน

ทุ่มเทของบุคลากรที่มตี่องานไว้ 3 ด้านดังนี้ 

   1. ดา้นความกระตอืรอืร้น (Vigor) คือ การที่พนักงานมีระดับความ

กระตอืรอืร้นสูง มีความปรารถนาที่จะทุ่มเทแรงกายในการทํางานแม้ว่างานนั้นยากแค่ไหน

ก็ตาม 
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   2. ดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) คือ การที่บุคลากร

รู้สกึมีส่วนรว่มกับงานเสมอ มคีวามกระตอืรอืร้น พร้อมทั้งทุ่มเทแรงกายใหก้ับงานอย่าง

เต็มทีม่ีความภาคภูมใิจและท้า ทายกับงานอยู่เสมอ 

   3. ดา้นการรูว้่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวติ (Absorption) คือ การที่

บุคลากรมีความ มุง่มั่นกับงานอย่างมาก ขณะทํางานจะรู้สกึว่าเวลาผ่านไปไว และรู้สกึว่า

ไม่อยากจะละทิง้จากการทํางาน 

  Steer (1997, p. 1150) กล่าวถึงองคป์ระกอบของความผูกพันต่อองค์กรว่า 

ประกอบด้วย 1) ความผูกพันด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) 2) ความผูกพันที่เกิด

จากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) 3) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ

องค์กร (Continuance Commitment) 

 สรุปได้วา่ ความผูกพันต่อองค์การของครู มีองค์ประกอบและนิยามดังตอ่ไปนี้

ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง ความเป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความรูส้ึกจงรักภักดีซื่อสัตย์ต่อองค์กร เน้นการ

ต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่ โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงการที่จะลาออกจาก

องค์กรหรอืเปลี่ยนงานไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มรายได้ 

 ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความ

พยายามอย่างเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์การ หมายถึง การใชค้วามสามารถ

ความพยายามของตนเองอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานขององค์การ ประสบความสําเร็จ 

 ความเช่ือมั่นตอ่องค์กร หมายถึง ความรูส้ึกความมั่นใจและการสนับสนุน ที่

บุคคลมีต่อองค์การ เป็นความเชื่อที่องค์การตอ้งซื่อตรงและสร้างความผูกพัน (Gilbert, & 

Tang, 1998, pp. 321-338) ความเช่ือมั่นในองค์กร (Organization trust) เกิดจากความเชื่อ

ในความซื่อตรง (Gillis, 2003, pp. 10-12) 
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ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กร 

 

          ชื่อนักการศกึษา 
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1 ความเชื่อม่ันต่อองคก์ร           5 50  

2 เต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน           7 70  

3 
ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น

สมาชิกภาพในองคก์ร         
 

 

 

 
8 80  

4 จงรักภักดตีอ่องคก์ร           4 40  

5 
ภาคภูมใิจในการเป็นสว่นหนึ่งของ

องคก์ร 
        

  
2 20  

6 เสียสละเพื่อองค์กร           2 20  

7 ความซื่อสัตย์ต่ององคก์ร           1 10  

8 มทัีศนคติทางบวกต่อองคก์ร           1 10  

9 แสดงออกทางพฤติกรรมอยา่ง

ตอ่เนื่องและสม่ําเสมอในการทํางาน 

    

 

      
1 10  

10 การยอมรับเป้าหมาย นโยบายของ

องคกร 

          
1 10  

11 ด้านความกระตอืรือร้น           1 10  

12 งานเป็นสว่นหนึ่งของชีวิต           1 10  

13 ผูกพันต่อองคก์ารดา้นบรรทัดฐาน           2 20  

14 ความผูกพันต่อองคก์ารดา้น

เครื่องมือ 

          
1 10  

รวม 3 5 5 4 4 3 3 3 3 3 37  3 
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 จากตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร จําแนก

ออกได้ 3 องค์ประกอบ ผู้วิจัยได้ใชเ้กณฑค์วามถี่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป) 

ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร มี

ค่าความถี่เท่ากับร้อยละ 80 องค์ประกอบที่ 2 เต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน มีคา่ความถี่

เท่ากับร้อยละ 70 องค์ประกอบที่ 3 ความเชื่อมั่นตอ่องค์กร มคี่าความถี่เท่ากับร้อยละ 50 

ตามลําดับ 

 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร สามารถสรุปเป็นภาพได้ ดังนี้ 

 
ภาพประกอบ 4 ความผูกพันต่อโรงเรยีน 

 

 ผูว้ิจัยสามารถสรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์กรแตล่ะด้าน ดังนี้ 

  1. ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

   เวสารัช ปานช้าง (2562) กล่าวว่า ความต้องการที่จะรักษาความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สกึ จงรักภักดี ซื่อสัตย์ตอ่องค์การ 

เป็นความตอ่เนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน พยายาม ทีจ่ะ

รักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะ

ลาออกจากองค์การหรอืเปลี่ยนงาน ไม่วา่จะเป็นการเพิ่มเงินเดือนรายได้ สถานภาพ 

ตําแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงานที่ดีขึน้เป็นความ

ตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแนท่ี่จะคงความเป็น สมาชิกภาพต่อไปเพื่อทํางานให้

ความผูกพันต่อโรงเรยีน 

ความตอ้งการที่จะรักษาความ
เป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน 

ความเช่ือม่ันต่อองค์กร 
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บรรลุเป้าหมายขององค์การ ไม่คดิที่จะลาออก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติ หรอือยู่

ในฐานะวิกฤติการณ์อันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ 

   Steers (1977) กล่าวว่า ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพใน

องค์กร หมายถึง บุคลากรมีความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

หมายถึง ความต้องการของบุคลากร ที่มคีวามสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การถึงแม้

วาจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่า จากองค์การอื่น ถึงแม้ว่าองค์การจะเกิดสภาวะวิกฤตทาง

เศรษฐกิจ พนักงานจะไม่คิดหรอืมีความตอ้งการที่จะลาออกจากองค์การ 

 สรุปได้วา่ ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความ

ตั้งใจอย่างแนว่แน่ที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป เพื่อทํางานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กร ได้คิดจะลาออกไม่วา่องค์กรจะอยู่สภาวะปกติหรอืสภาวะวกิฤติ 

 2. ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน 

  Steers (1977) กล่าวว่า ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน หมายถึง 

บุคลากรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ พยายามอย่างมากที่ในการทํางานเพื่อประโยชน์ของ

องค์การ หมายถึง การใช้ความสามารถ ความพยายามของตนอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานของ

องค์การประสบความสําเร็จ 

  เวสารัช ปานช้าง (2562) กล่าวว่า ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน 

หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย 

แรงใจ สติปัญญาในการทํางานเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์การ และ

สร้างสรรค์ให้องค์การบรรลุเป้าหมายหรอือยู่ในสถานะที่ด ีมกีารแสดงออกในรูปของ

พฤติกรรมความ สม่ําเสมอ คงเส้นคงวาในการทํางาน ใชค้วามพยายามอย่างมากเพื่อ

ตอบสนอง หรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึน้ มีความคิดเสมอว่างาน คอื หนทาง

ซึ่งตนสามารถทําประโยชน์และทําให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ จึง ทําให้เขามีผลการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดเีหนอืคนอื่น เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามช่วยแก้ปัญหา 

 สรุปได้วา่ ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน หมายถึง การแสดงออกถึง

ความพยายามอย่างเต็มที่และเต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการทํางาน เพื่อ

ตอบสนองเป้าหมายขององค์กรซึ่งการแสดงออกนั้นจะกระทําอย่างสม่ําเสมอ 
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 3. ความเชื่อม่ันต่อองค์กร  

  เวสารัช ปานช้าง (2562) กล่าวว่า ความเชื่อม่ันต่อองค์กร หมายถึง การที่

เป้าหมายขององค์การและของบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือเกิดความ

สอดคล้องกัน เมื่อบุคคลพิจารณา แล้วเห็นวา่บรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์การ

เป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์การ 

และตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อองคก์าร ในทางที่

ดี รู้สกึยินดแีละภาคภูมใิจกับการเป็นสมาชิกหรอืเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีแนวโน้มที่จะ

มีสว่นร่วมใน กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร เชื่อวา่องค์การจะนําเขาไปสู่ความสําเร็จได้ และ

มองเห็นแนวทางที่จะทําให้องค์การ บรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรูส้ึกว่าอยู่ในสภาวะที่มี

โอกาส และสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานได้ 

  Steers (1977) กล่าวว่า ความเชื่อมั่นตอ่องค์กร หมายถึง การที่บุคลากรมี

ความเช่ือมันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ บุคลากร

ยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อใหส้ําเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมของตนที่

สอดคล้องกับ ค่านิยมขององค์การ 

 สรุปได้วา่ ความเชื่อมั่นต่อองค์กร หมายถึง ความเชื่อมั่น ศรัทธาในเป้าหมาย

และแนวทางการบริหารงานขององค์กร ที่สอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงาน และ 

สามารถสร้างแรงบนดาลใจในการทํางานได้เป็นอย่างดี 

3. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อโรงเรียน 

 จันทร์วลัย เสนคราม (2554, หนา้ ง) ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ภาวะผูน้ําของหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทไปรษณีย์ไทย

สํานักงานใหญ่พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผูน้ําของหัวหน้างานกับความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทไปรษณีย์ไทยสํานักงานใหญ่ มีความสัมพันธ์กันใน

ทางบวกหรอืคล้อยตามกัน 

 ชนิดา เล็บครุฑ (2554, หน้า 3) ผลกระทบของคุณภาพชีวติในการทํางานที่มี

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์ 

พบว่า ระดับคุณภาพชีวติในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน บัณฑติพัฒนา

บริหารศาสตร์ โดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง  
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 สายฝน อกแผ่, วีรพันธุ์ ศิริฤทธิ,์ และจนิตนา จันทร์เจริญ (2557, หนา้ 1-9) ได้

ศกึษาพฤติกรรมภาวะผูน้ําของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 3 พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้นําของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ในด้านการเป็นผูน้ําแบบมิติมุ่งงานและผูน้ําแบบมิติมุ่งสัมพันธ์ พบว่า ในภาพรวมผู้บริหาร 

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานมีพฤติกรรมทั้งสองด้านอยู่ในระดับมาก  

 เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 128-131) ได้ศกึษาภาวะผูน้ําทางการเรียนการ

สอนของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 25 พบว่า ภาวะผูน้ําทางการเรียนการสอน

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน พบว่ามี 4 

ด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้แก่ ด้านการสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมที่เอื้อตอ่การเรียนรูด้้านการบริหารหลักสูตรการเรียนการสอน ด้านการพัฒนา

ศักยภาพของนักเรียน และด้านการนิเทศและการประเมินผลการปฏิบัติงานสอน 

 ศรัณย์นภา ทัศนัยนา (2557, หนา้ 1) ได้ศึกษา การศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ํา

เชงิพฤติกรรมของผู้จัดการต่อระดับความผูกพันของพนักงานที่มตี่อองค์การและ

ประสิทธิผลขององค์การ พบว่า รูปแบบภาวะผู้นํามีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันของ

พนักงานและประสิทธิผลขององค์การ โดยภาวะความเป็นผู้นําแบบเผด็จการของผูจ้ัดการ

สาขามีความสัมพันธ์เชิงลบกับความผูกพันต่อองค์กร  

 สมจติร จันทร์เพ็ญ (2557, หนา้ 3) ได้ศกึษา ความผูกพันต่อองค์การของ

เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่า ปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพัน

ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน ได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ตอ่เดือน 

ระดับการศกึษา ตําแหน่งในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงานในสถาบัน ความ

ท้าทายในการทํางาน ความก้าวหน้าในการทํางาน การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจในการ

ทํางาน ลักษณะการทํางานเป็นทีม เงนิเดือนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้ 

ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความสัมพันธ์ต่อผูบ้ังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน ภาวะผูน้ําของผูบ้ังคับบัญชา ความรูส้ึกว่าตนมีความสําคัญ

ต่อ องค์การ ความรูส้ึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งได้ 
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 พัชรนิทร์ คีรีเมฆ (2557, หน้า 1) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของครูและ

บุคลากรในโรงเรียนเอกชนสังกดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครสวรรค์ 

เขต 1 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูและบุคลากรในโรงเรียนเอกชน สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด 

โดยเรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ดา้นการมสี่วนร่วมเป็นหนึ่งอันเดียว (ด้านความเต็มใจอุทิศ

ตนให้กับองค์กร ดา้นความจงรักภักดี ด้านความเชื่อมั่นการยอมรับค่านิยมและ

วัตถุประสงค์เป้าหมาย 

 จากการทบทวนสรุปได้วา่ ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียน ซึ่งกล่าวได้ว่า เมื่อผู้บริหารมีภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม  

จะทําให้ครูได้รับความรูส้ึกเชิงบวก และเกิดความผูกพันต่อโรงเรยีนต่อไปได้ 

4. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่ 

ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียน 

 ภูมพิิพัฒน์ รักพรมงคล (2558, หน้า 158-159) ได้ศกึษา แนวทางพัฒนาภาวะ

ผูน้ําของผู้บริหารสถานศกึษาในการพัฒนาสถานศกึษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า 

แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ําของผู้บริหารสถานศกึษาในการพัฒนาสถานศกึษาเป็นองค์กร 

แหง่การเรียนรู้ ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านบุคคลที่รอบรู้ ดา้นรูปแบบวิธีความคดิ ด้านการมี

วิสัยทัศนร์่วมกัน ด้านการ เรียนรูเ้ป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่า สว่นใหญ่มี

แนวทางการพัฒนาที่แตกต่างกันในแตล่ะด้าน ทั้งนี้อาจเนื่องจาก สภาพแวดล้อม 

ประสบการณข์องแต่ละคนมีความแตกต่างกัน แม้แตเ่พื่อนรว่มงานในองค์กรเดียวกันย่อม

แตกต่างกัน  

 กันยา สุวรรณแสง (2544, หนา้ 69) ที่กล่าวว่า แตล่ะคนในโลกนีย้่อมมคีวาม

แตกต่างกันไม่มากก็น้อย ทั้งภายนอกคือทางกายและภายในคือจิตใจสตปิัญญา ความถนัด 

ความสามารถ เจตคติ ความสนใจ ความตอ้งการ ดังนั้น ผู้บริหารสถานศกึษาจึงต้องใช้

แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ําของผู้บริหาร สถานศกึษาในการพัฒนาสถานศกึษาเป็นองค์กร

แหง่การเรียนรู้ด้าน บุคคลที่รอบรู้ ให้เหมาะสมกับความต้องการและความรูค้วามสามารถ

ของบุคลากรในองค์กรของตน ดังนี้ 1. ด้านบุคคลที่รอบรู้ 1) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษา

ให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการทํางาน 2) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้เป็นคนใฝ่รู้ใฝ่

เรียน 3) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้มคีวามรูค้วามสามารถ ในการทํางานตามหนา้ที่
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ที่ได้รับมอบหมายอย่างสร้างสรรค ์4) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้มีความรู้ 

ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีที่ทันสมัย สามารถใช้อินเทอร์เน็ตในการสบืค้นข้อมูล 2. 

ด้านรูปแบบวิธีความคดิ 1) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้สามารถตัดสินใจในสิ่งที่

ถูกต้องได้ ด้วยตนเอง 2) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้มกีารสื่อสารทางความคิด โดย

การเล่าเรื่องถ่ายทอดประสบการณ ์ซึ่งกันและกันภายในกลุ่มเสมอ 3. ดา้นการมวีิสัยทัศน์

ร่วมกัน 1) ผู้บริหารโรงเรียนทําหนา้ที่เป็นผู้สอนแนะ พี่เลีย้งและผูส้นับสนุน การเรียนรูใ้น

การปฏิบัติงาน 2) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษา ให้มียอมรับในวิสัยทัศนข์ององค์กร  

3) พัฒนา บุคลากรในสถานศกึษา ให้เกิดความรู้สกึเป็นเจ้าของวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4) พัฒนา

บุคลากรในสถานศกึษา ให้รู้จัก การนําวิสัยทัศนไ์ปใช้ 4. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 1) พัฒนา

บุคลากรในสถานศกึษาให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นหมู่คณะ 2) พัฒนาบุคลากรใน

สถานศกึษาให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย โดยการมอบหมายงานให้ตรงกับ 

ความรูค้วามสามารถของบุคลากร 3) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้มีความรู้รักสามัคคี

เป็นหนึ่งเดียว 5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 1) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้สามารถ

จัดลําดับความสําคัญของงาน 2) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้สามารถวางแผนการ

ทํางานทดลองทํา ศึกษาข้อมูล ลงมอืปฏิบัติ จริง 3) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้

สามารถแสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลาย 

 วริษา ฮวดศร (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา การวิจัยครั้งนีว้ัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษา

ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ําเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหาร สถานศกึษา 2) ศกึษาระดับ

การปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา 3) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําเชงิกล ยุทธ์

ของผู้บริหารสถานศกึษากับการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา และ 4) เพื่อศกึษาภาวะ

ผูน้ําเชิงกลยุทธ์ของ ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูในสถานศกึษา สังกัด สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 

6 จังหวัดฉะเชิงเทรา จํานวน 310 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่แบบสอบถาม สถิตทิี่

ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมาก 2) การปฏิบัติงานของครูใน สถานศกึษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
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มากที่สุด 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําเชงิกลยุทธ์ของ ผูบ้ริหารสถานศกึษากับการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา โดยรวมมคีวามสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

การปฏิบัติงาน ของครูในสถานศกึษา พบว่า ตัวพยากรณ์ดา้นการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ด้าน

การสรา้งแรงบันดาลใจและ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ร่วมกันพยากรณ์การปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา มัธยมศกึษา เขต 6 จังหวัด

ฉะเชงิเทรา 

 ปณตนนท์ เถียรประภากุล (2561) ได้ศึกษาภาวะผูน้ําของผู้บริหารสถานศกึษา

ในยุคการศกึษา 4.0 พบว่า ภาวะผูน้ําเชงินวัตกรรม เป็นคุณลักษณะของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาที่มคีวามสําคัญต่อทิศทางในการสร้างนวัตกรรมใหเ้กิดขึ้นในองค์กร โดย

จะต้องให้ความสําคัญความคิด สร้างสรรค์ มนุษย์สัมพันธ์ ความสามารถในการเรียนรู้และ

การแบ่งปันภาวะผูน้ํา ซึ่งจะนําไปสู่กระบวนทัศนก์ารจัด การศกึษาแนวใหม่ที่เน้นการผลิต

ความรูแ้ละสร้างนวัตกรรม หากผู้บริหารสถานศกึษาสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเอง ให้มี

ทักษะภาวะผูน้ําทั้ง 4 ประเภทแล้ว จะเป็นพลังสําคัญในการขับเคลื่อนพันธกิจของ

สถานศกึษาให้บรรลุผลสําเร็จ ตามเป้าหมายของยุคการศกึษา 4.0 ต่อไป 

 ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2563) ได้ศึกษาภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่คุณภาพผูเ้รียนของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสิงหบ์ุรีอ่างทอง ผลวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา สิงหบ์ุรีอา่งทอง โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก คุณภาพผูเ้รียนของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสิงห์บุรี

อ่างทอง โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ด้านการประเมินผลของ 

กลยุทธ์ที่คาดว่าจะได้รับ ด้านการให้ผูอ้ื่นมีสว่น ร่วมในการคัดเลือกกลยุทธ์ และ 

ด้านการระบุกลยุทธ์ที่มอีนาคตไกล สง่ผลต่อคุณภาพผูเ้รียนของโรงเรยีน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสิงหบ์ุรีอ่างทองโดยภาพรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 จากการทบทวนแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การ สรุปได้วา่ ผู้บริหารสถานศกึษาควรเป็นผู้บังคับบัญชาที่ให้อิสระ 

เปิดโอกาสใหค้รูร่วมตัดสนิใจ ปฏิบัติงานได้อย่างสบายกายใจ และได้รับการดูแลเอาใจใส่

อย่างเหมาะสมตามความต้องการจึงจะทําให้ครูมคีวามผูกพันต่อองค์การ 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นวิจัยเชงิส ารวจ (Survey Research) โดยใช้วธิีการหา

ความสัมพันธ์ ซึ่งผูว้ิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับแนวความคิดและคน้คว้าข้อมูลเอกสารงานวิจัยที่

เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อ

โรงเรียนของครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้น าเสนอถึง

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูลและการ

วิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยมีขั้นตอนรายละเอียดของวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

   1.1 ศกึษาภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามแนวคิด

ของนักวิชาการในประเทศ 

   1.2 การศกึษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตาม

แนวคิดของนักวิชาการต่างประเทศ 

   1.3 สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  ระยะที่ 2 ศกึษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่

ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ประกอบด้วย 

   2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.2 การสร้างเครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 

   2.3 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   2.5 การวิเคราะหข์้อมูล 

   2.6 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 
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  ระยะที่ 3 ศกึษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

 ระยะที่ 1 ศึกษำภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหำรสถำนศึกษำที่ส่งผล

ต่อควำมผูกพันต่อโรงเรยีนของครู ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ

มุกดำหำร 

  1. ศึกษาเอกสาร (Document Study) เพื่อท าการวิเคราะห ์และสังเคราะห์

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร จากแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการ และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง โดยศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้องจ านวน 10 แหลง่ ตามแนวคิดและงานวิจัยของ

นักวิชาการและนักวิจัย ดังนี้ 

   1.1 การศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตาม

แนวคิดของนักวิชาการในประเทศ 6 แหลง่ ดังนี้ ธัญญามาส โลจนานนท์ (2557);  

อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560); พิชยา สุทธิแสน (2562); อรทัย สุวรรณมณี (2563); รั 

ตนบงกช นพิัฒน์ศิริผล (2563) และนารินทิพย์ สิงห์งอย (2563) 

   1.2 การศกึษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ตาม

แนวคิดของนักวิชาการต่างประเทศ 4 แหลง่ ดังนี้ Mehdinezhad V. (2015); Lamasters 

(2015); Andri (2015) และ Yeung (2017) 

   1.3 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยการแจกแจง

ความถี่ จากหลายแหล่งขอ้มูลและสรุปผลโดยการใชค้่าความถี่ตั้งแต่ 5 ขึน้ไป ซึ่งเท่ากับ

หรอืมากกว่าร้อยละ 50 ของความถี่ทั้งหมด โดยเลือกตามความคิดเห็นที่มคีวามคิดเห็น

ตรงกันมากที่สุด และครบสมบูรณ์ครอบคลุมตามตัวแปรนัน้ที่นักวิชาการกล่าวไว้ตรงกัน

มากที่สุด 

  2. ยืนยัน และประเมินองค์ประกอบใหม่ของภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 
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 ระยะที่ 2 ศึกษำภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหำรสถำนศึกษำที่ส่งผล

ต่อควำมผูกพันต่อโรงเรยีน ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำมุกดำหำร 

  1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

   1.1 ประชำกร  

   ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยในครั้งนี ้ได้แก่ ขา้ราชการครูสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2564 จ านวน 2,892 คน 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 246 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร, 2566) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่ำง  

  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู และผูบ้ริหารสถานศกึษาในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2564 โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากตาราง

ก าหนดกลุ่มตัวอย่างของเคร็จซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, p. 608) จ านวน 

489 คน โดยแบ่งเป็น ผู้บริหารสถานศกึษา 148 คน และครู 341 คน กลุ่มตัวอย่างจาก

สถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหารด้วยการสุ่ม

ตัวอย่างหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) ซึ่งมขีั้นตอนการสุ่มดังนี้ 

   1. วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2564 จ านวน 246 

โรงเรียน โดยเลือก 10 โรงเรียนที่มีขา้ราชการครูมากที่สุด 10 อันดับ 

   2. กลุ่มตัวอย่างครู ใชว้ิธีสุ่มอย่างง่ายจากโรงเรียนขอ้ 1 ได้กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 341 คน 

   3. กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศกึษา ใช้วธิีเลือกแบบเจาะจงจาก

โรงเรียนข้อ 1 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 148 คน 
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ตาราง 3 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร 2,892 คน 

กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารสถานศกึษา 148 คน 

กลุ่มตัวอย่างครู 341 คน 

 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.1 ลักษณะเคร่ืองมือ 

  ผูว้ิจัยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืเพื่อเก็บรวบรวม 

ข้อมูลจากตัวอย่าง โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับการสรา้งแบบสอบถามเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะ 

ค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน และ

ประสบการณก์ารท างาน 

   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด 

มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด ตามแบบของลเิคอร์ท (Likert, 1976, p. 247) ดังนี้ 

    5  หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมอยูในระดับมากที่สุด 

    4  หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมอยูในระดับมาก 

    3  หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมอยูในระดับปานกลาง 

    2  หมายถึง  ผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมอยูในระดับน้อย 

    1  หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมอยูในระดับน้อยที่สุด 

   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยในองค์ประกอบที่ส าคัญ

ของความผูกพันต่อโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิก

ภาพในองค์กร 2) ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน 3) ความเชื่อมั่นตอ่องค์กร มี

ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง 

น้อย นอ้ยที่สุด ตามแบบของลเิคอร์ท (Likert, 1976, p. 247) ดังนี้ 

    5  หมายถึง  ความผูกพันต่อโรงเรียนอยูในระดับมากที่สุด 

    4  หมายถึง  ความผูกพันต่อโรงเรียนอยูในระดับมาก 
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    3  หมายถึง  ความผูกพันต่อโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง 

    2  หมายถึง  ความผูกพันต่อโรงเรียนอยูในระดับน้อย 

    1  หมายถึง  ความผูกพันต่อโรงเรียนอยูในระดับน้อยที่สุด 

   ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิง

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

  2.2 กำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเครื่องมือ 

  ผูว้ิจัยด าเนินการ ดังตอ่ไปนี้ 

   1. ศึกษาหลักการและทฤษฎีจากหนังสอื เอกสาร ต าราต่าง ๆ และ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครู 

   2. น าข้อมูลที่ได้จากการศกึษามาสังเคราะหแ์นวความคิด แลว้ร่างเป็น

ข้อค าถามที่ครอบคลุมในเนื้อหาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

เมื่อรา่งเสร็จน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 

   3. น าแบบสอบถามที่ปรับแก้ไขแล้ว ใหผู้เ้ชี่ยวชาญ 5 คน เพื่อตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา เพื่อใหผู้เ้ชยีวชาญใหค้วาม คิดเห็นและให้คะแนนดังนี้ 

    ให้คะแนน +1 เมื่อแนใ่จว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามศัพท์   

    ให้คะแนน  0 เมื่อไม่แนใ่จว่าขอค าถามนัน้สอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

    ให้คะแนน -1 เมื่อแนใ่จว่าขอค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

   เสร็จแล้วน าคะแนนที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม

กับนิยามศัพท์ (Index of Item Objective Congruence : IOC) ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.91 และ

ได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญ ดังนี้ 

    3.1 อาจารย์ผูส้อนทางการบริหารการศกึษาที่มตี าแหน่งวิชาการ 

ตั้งแต่ผูช่้วยศาสตราจารย์ขึ้นไป มคีุณวุฒิระดับปริญญาเอกและมีประสบการณ์ในด้านการ 

ปฏิบัติงานไม่นอ้ยกว่า 5 ปี ขึน้ไป จ านวน 1 คน 

    3.2 ศึกษานิเทศก์ ที่มวีิทยฐานะช านาญการพิเศษ มคีุณวุฒิระดับ

ปริญญาโทด้านการบริหารการศกึษา และมีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 1 คน 
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    3.3 ผู้บริหารสถานศกึษา ที่มวีิทยฐานะช านาญการพิเศษ มคีุณวุฒิ

ระดับปริญญาโทด้านการบริหารการศกึษา และมีประสบการณบ์ริหารไม่นอ้ย กว่า 10 ปี 

จ านวน 1 คน 

    3.4 ครูผูส้อน ที่มวีิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษมีคุณวุฒิระดับ

ปริญญาโททางการศึกษา และมีประสบการณ์การสอนไม่น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 2 คน 

   4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์อีกครั้งหนึ่ง 

   5. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับประชากรที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่างจ านวน 

40 คน ได้ค่าอ านาจจ าแนก เท่ากับ 0.86 และได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.83 

   6. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

อีกครั้งหนึ่ง 

   7. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลตอ่ไป 

 3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เพื่อให้ได้ข้อมูลครบถ้วนทุกด้าน ผูว้ิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

  1. น าหนังสือขอความอนุเคราะหเ์ก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครส่งถึงผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษามุกดาหาร เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อ

การวิจัย 

  2. ขอความอนุเคราะหจ์ากผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษามุกดาหาร เพื่อออกหนังสอืขอความร่วมมอืในการท าวิจัยไปยัง ผู้อ านวยการ

ศกึษาโรงเรียนอนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี ้ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะห์ผูอ้ านวยการ 

โรงเรียนน าส่งแบบสอบถามด้วยตนเองส าหรับครูในโรงเรียน 
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 4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยท าการค านวณโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดย

ด าเนนิการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม  

  2. ด าเนินการวิเคราะหข์้อมูล 

   2.1 ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 

แบบสอบถาม ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และร้อยละ (Percentage) 

   2.2 การวิเคราะหร์ะดับ 

    2.2.1 ภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร วเิคราะหข์้อมูลโดยหาคา่เฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยมีเกณฑก์ารแปลคะแนน ดังนี ้(บุญชม ศรี

สะอาด, 2554, หน้า 121) 

     4.51 - 5.00 หมายถึง มภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับ 

มากที่สุด 

     3.51 - 4.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก  

     2.51 - 3.50 หมายถึง มภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง  

     1.51 - 2.50 หมายถึง มภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย 

     1.00 - 1.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 

    2.2.2 ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร วเิคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) โดยมีเกณฑก์ารแปลคะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 

2554, หนา้ 121) 

     4.51-5.00 หมายถึง ผูกพันต่อโรงเรยีนของครูอยู่ในระดับ 

มากที่สุด  

     3.51-4.50 หมายถึง ผูกพันต่อโรงเรยีนของครูอยู่ในระดับมาก  

     2.51–3.50 หมายถึง ผูกพันต่อโรงเรยีนของครูอยู่ในระดับ 

ปานกลาง  
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    1.51-2.50 หมายถึง ผูกพันต่อโรงเรยีนของครูอยู่ในระดับน้อย 

    1.00-1.50 หมายถึง ผูกพันต่อโรงเรยีนของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

  3. ศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหาร โดยหาค่า สัมประสิทธิ์สัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's Product Moment 

Correlation Coefficient) แล้วน าคา่ทีค่ านวณได้มาท าการแปลผลในรูปความสัมพันธ์โดยมี

หลักการ ดังนี ้(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 307)  

      ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ความหมาย  

    0.71 - 1.00    มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกในระดับสูง 

    0.41 – 0.70    มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกในระดับปานกลาง  

    0.10 - 0.40   มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกในระดับต่ า 

  4. ศกึษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษากับความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร โดยใช้สถิตกิารวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพื่อหาตัวแปรในองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่

มีอ านาจพยากรณ์ ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  5. การวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียน ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ซึ่งน าผลการวิจัยภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมที่มีอ านาจพยากรณ์ตอ่ความผูกพันต่อ

โรงเรียน มาก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนา โดยท าร่างเป็นแบบสอบถามแล้วน าไป เสนอ

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน พจิารณาให้ความเห็นชอบและให้ข้อเสนอแนะ จากนั้นจงึ

เสนอในรูปแบบตารางแจกแจงความถี่ต่อไป 

 5. สถติิท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิตใินการวิเคราะห ์ดังนี้ 

  1. การวิเคราะหข์้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลใช้สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

  2. การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชส้ถิตเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ 

แบบสอบถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญและใชค้่าดัชนี IOC (Index of Item – objective congruence) 
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หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายขอกับ 

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร 

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 

  3. การวิเคราะหร์ะดับ 

   3.1 ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

   3.2 ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) 

  4. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัยใช้สถิตดิังนี้ 

   4.1 วเิคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรพยากรณ์ในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่าง ตัวแปร

พยากรณ์ ซึ่งการที่ตัวแปรพยากรณ์มคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลให้

สมการตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรเกณฑ์มีความคลาดเคลื่อน ดังนั้นจงึตอ้ง 

ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ เพื่อให้แน่ใจว่าตัวแปรพยากรณ์สามารถ 

คงอยู่ในสมการได้โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ .05 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ผู้วิจัยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation coefficient) 

   4.2 การศกึษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยใช้สถิตกิารวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  5. การวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยใช้สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ คา่ความถี่ (Frequency)  
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 ระยะที่ 3 ศึกษำแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหำร

สถำนศึกษำที่ส่งผลต่อควำมผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่

กำรศึกษำประถมศึกษำมุกดำหำร 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ซึ่งน าผลวิจัยบทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาที่มอี านาจ พยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มาก าหนดเป็นแนวทางพัฒนา โดย ร่างเป็น

แบบสอบถาม แล้วน าไปเสนอผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 คน พิจารณาให้ความเห็นชอบ และให้

ข้อเสนอแนะ จากนั้นจึงจะเสนอในรูปตารางแจกแจงความถี่และความเรยีง  

 ผูเ้ชี่ยวชาญพิจารณาแนวทางการพัฒนา จ านวน 5 คน มีคุณสมบัติ ดังนี้  

  1. อาจารย์ผูส้อน หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการบริหารและ 

พัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มคีุณวุฒิไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโทด้าน 

การบริหารการศกึษา และมีประสบการณใ์นการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 5 ปี ขึน้ไป จ านวน 

1 คน  

  2. ศกึษานิเทศก์ ที่มวีิทยฐานะช านาญการพิเศษ มีคุณวุฒิไม่ต่ ากว่าระดับ 

ปริญญาโทด้านการบริหารการศกึษา และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่นอ้ยกว่า 5 ปี 

จ านวน 1 คน  

  3. ผูบ้ริหารสถานศกึษา ที่มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ มคีุณวุฒิ 

ระดับปริญญาโทด้านการบริหารการศกึษา และมีประสบการณใ์นการปฏิบัติงานไม่น้อย 

กว่า 10 ปี จ านวน 2 คน  

  4. ครูผูส้อน ที่มวีิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ มีคุณวุฒริะดับ 

ปริญญาโททางการศึกษา และมีประสบการณ์การสอน ไม่น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 1 คน 

 ผูว้ิจัยน าผลที่ได้ไปวิเคราะห์เชงิเนื้อหา เพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาให้เหมาะสม ซึ่งจะเป็นประโยชน์

ต่อการบริหาร โรงเรียนให้มีประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ โดยการน าเสนอผ่านแผนภาพประกอบ

ขั้นตอนการวิจัย และตารางแผนปฏิบัติงานวิจัย ดังนี้ 
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ระยะการด าเนินการ               การด าเนินการ/กิจกรรม                      ผลที่ได้รับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 5 แผนภาพแสดงระยะการวิจัย 

ระยะท่ี  1  

ศึกษาองค์ประกอบของภาวะ

ผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา

มุกดาหาร 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

น ามาวิเคราะหข์้อมูล 

และสังเคราะห์เนือ้หา ความถี่จาก 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง จ านวน 10 แหล่ง  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชงิ

พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

ระยะท่ี  2  

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา

มุกดาหาร 

1. การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง  

2. น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาสังเคราะห์ 

แนวความคิด แล้วร่างเป็นข้อค าถาม  

3. น าแบบสอบถามทีป่รับแกแ้ล้วให้ 

ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน เพื่อตรวจสอบความ 

เที่ยงตรงเชิงเนือ้หา  

4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเสนอ 

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจอีกคร้ัง 

หนึ่ง  

5. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้  ) Try Out) 

กับผูบ้รหิารโรงเรียนและครูที่ไม่ใช่กลุม่ 

ตัวอย่าง จ านวน 40 คน น ามาหาค่าอ านาจ 

จ าแนกและค่าความเชื่อมั่น  

6. เก็บข้อมูลกับผูบ้รหิารโรงเรียนและครู 

จ านวน 341 คน  

7. วิเคราะห์ข้อมูล 

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

ระยะท่ี  3  

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า

เชงิพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา

มุกดาหาร 

1. สอบถามผู้เชี่ยวชาญ  จ านวน  5 คนโดย  ร่าง

เป็นแบบสอบถามแล้วน าไปเสนอ  ผู้เชี่ยวชาญ 

พิจารณาให้ความเห็นชอบและ ให้ข้อเสนอแนะ  

2. การวิเคราะห์ข้อมูล  

3. เขียนรายงานการวิจัย 

แนวทางการพัฒนาภาวะ

ผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่

ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

โรงเรียนของครู สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษา

มุกดาหาร 
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ตาราง 4 แผนการด าเนินการวิจัย 
 

ระยะ

ของการ

วจิัย 

วธีิด าเนนิการวิจัย ผู้ให้ขอ้มูล 
การวเิคราะห์

ข้อมูล 

ระยะเวลา

ด าเนนิการ 
ผลท่ีได้รับ 

ระยะที่ 1 

 

1. ศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และ

สังเคราะห์เอกสาร 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 

 

2. ก าหนดขอบเขต

ด้านเนื้อหาจาก

การศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี เอกสาร 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 

3. น าร่างภาวะผู้น า

เชงิพฤตกิรรมของ

ผู้บริหาร

สถานศกึษาท่ีสง่ผล

ตอ่ความผูกพันตอ่

โรงเรียนของครู 

สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ี 

1. แนวคิด 

ทฤษฎี และ

สังเคราะห์

เอกสาร 

งานวจิัยท่ี

เกี่ยวข้อง 

 

2. แนวคดิ 

ทฤษฎี และ

สังเคราะห์

เอกสาร 

งานวจิัยท่ี

เกี่ยวข้อง 

 

3.ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

1. วิเคราะห์เชงิ

เนื้อหา 

 

 

 

 

 

2. วิเคราะห์เชงิ

เนื้อหา 

 

 

 

 

 

3. วิเคราะห์

ข้อมูลหาค่า

ร้อยละ 

พ.ค.-ม.ิย.66 

 

 

 

 

 

 

ก.ค.-ต.ค,66 

 

 

 

 

 

 

พ.ย. 66 

กรอบแนวคิด 

 

 

 

 

 

 

ร่างภาวะผู้น า

เชงิพฤตกิรรม 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้น าเชิง

พฤตกิรรม 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ระยะของ

การวจิัย 
วธีิด าเนนิการวิจัย ผู้ให้ขอ้มูล 

การวเิคราะห์

ข้อมูล 

ระยะเวลา

ด าเนนิการ 
ผลท่ีได้รับ 

ระยะที่ 1 

(ตอ่) 

การศึกษา

ประถมศึกษา

มุกดาหาร ให้

ผู้ทรงคุณวุฒิ

พจิารณา 

    

ระยะที่ 2 

 

1. สร้างแบบสอบถาม

แบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ 

 

2. น าแบบสอบถาม

ให้ผู้เชี่ยวชาญ

ตรวจสอบความตรง

เชงิเนื้อหา 

 
 

3. น าแบบสอบถาม

ไปทดลองใชท่ี้ไม่ใช่

กลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 

40 คน 
 

4. น าส่งและเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจาก

กลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 

490 คน 
 

5. วิเคราะห์ขอ้มูล หา

ค่าเฉลี่ยและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

6. ศกึษา

ความสัมพันธ์ 

1. ผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

 

 

 

2. คร ู

 

 
 

3. ผู้บริหาร

สถานศกึษา 

1. วิเคราะห์คา่ 

IOC 

 

 

 

 

2. ค่าอ านาจ

จ าแนกและค่า

ความเชื่อม่ัน 
 

3. วิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย และ

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ธ.ค. 66 

 

 

 

 

 

ม.ค. 67 

 

 
 

ม.ค. 67 

ภาวะผู้น าเชิง

พฤตกิรรม

ของผู้บริหาร

สถานศกึษา

ท่ีสง่ผลตอ่

ความผูกพัน

ตอ่โรงเรียน 

สังกัด

ส านักงาน

เขตพื้นท่ี

การศึกษา

ประถมศึกษา

มุกดาหาร 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ระยะของ

การวจิัย 
วธีิด าเนนิการวิจัย ผู้ให้ขอ้มูล 

การวเิคราะห์

ข้อมูล 

ระยะเวลา

ด าเนนิการ 
ผลท่ีได้รับ 

ระยะที่ 2 

(ตอ่) 

 7. ศกึษาอ านาจ

พยากรณ์ 

 

 8. วิเคราะห์

แนวทางการพัฒนา 

    

ระยะที่ 3 

 

1. รวบรวม

องคป์ระกอบ 

 

2. สร้าง

แบบสอบถามกึ่ง

โครงสร้าง 

 

3. ก าหนด

คุณสมบัติ

ผู้เชี่ยวชาญ 

 

4. สรุปแนวทาง

แนวทางการพัฒนา

ภาวะผู้น าเชิง

พฤตกิรรมของ

ผู้บริหาร

สถานศกึษาท่ีสง่ผล

ตอ่ความผูกพันตอ่

โรงเรียนของครู 

1. ผู้เชี่ยวชาญ 1. วิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย และ

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ม.ค. 67 แนวทางการ

พัฒนาภาวะ

ผู้น าเชิง

พฤตกิรรม

ของผู้บริหาร

สถานศกึษา

ท่ีสง่ผลตอ่

ความผูกพัน

ตอ่โรงเรียน

ของครูท่ี

เหมาะสม 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อ

ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ผูว้ิจัยนําเสนอตามลําดับ ดังตอ่ไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ซึ่งนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

   1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

   2. ลําดับขั้นตอนการนําเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

   3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  ตอนที่ 3 แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมสามารถจําแนกออกได้  

3 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ความถี่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต่ 5 ขึน้ไป) ได้แก่ 

องค์ประกอบที่ 1) ผู้นําแบบมุ่งงาน มีค่าความถี่เท่ากับ 9 องค์ประกอบที่ 2) ผู้นําแบบมุ่งคน 

มีคา่ความถี่เท่ากับ 7 องค์ประกอบที่ 3) ผู้นําแบบทางสายกลาง มีคา่ความถี่เท่ากับ 5 

ตามลําดับ ดังแสดงในตาราง 5 

 

ตาราง 5 การสังเคราะหค์วามถี่ขององค์ประกอบภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร   

            สถานศกึษา 

 

ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรม 

 

ธัญ
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าม
าส

 โล
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าน
นท
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55

7)
 

อร
พร

รณ
 เท

ยีน
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ฉัต
ร 
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56

0)
 

พิช
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 ส
ุทธิ
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น 

(2
56

2)
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 ส
ุวร
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มณ

ี (2
56

3)
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นบ
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ช 

นิพ
ัฒ

น์ศ
ิริผ

ล 
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56
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ทิพ
ย์ 

สิง
ห์ง
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 (2
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3)
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15

) 
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20

15
) 
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(2

01
7)

 

คว
าม

ถี่ 
(fr

eq
ue

nc
y)

 

ร้อ
ยล

ะ 
(p

er
ce

nt
ag

e)
 

1 ผู้นําแบบเผด็จการ           1 10 

2 ผู้นําแบบประชาธิปไตย           1 10 

3 ผู้นําแบบมุ่งงาน           9 90 

4 ผู้นําแบบมุ่งคน           7 70 

5 ผู้นําแบบมุ่งงานต่ํามุ่งคนต่ํา           1 10 

6 ผู้นําแบบทางสายกลาง           5 50 

7 ผู้นําแบบทํางานเป็นทมี           4 40 

8 ผู้นําแบบตามสบาย           4 40 

9 ผู้นําแบบพ่อ แม ่           3 30 

10 ผู้นําแบบด้อยคุณภาพ           1 10 
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 ผลการสังเคราะหเ์นือ้หาเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา

มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

  1. ผูน้ําแบบมุ่งงาน หมายถึง ผู้นําที่มุง่การกํากับผูต้าม เพื่อที่จะได้ทํางานได้

สําเร็จตามที่ผู้นําตอ้งการ เช่น การวางกําหนดการทํางาน วางมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

กระตุน้ให้ผูต้ามทําตามระเบียบ ตัดสนิใจแทนผูต้าม กําหนดบทบาทของผูต้ามให้ชัดเจน 

เป็นต้น ผู้นําประเภทนีจ้ะคํานึงถึงตนเองเป็นหลัก ให้ความสําคัญกับบทบาทของตนเอง

มากกว่าบทบาทของผูต้าม 

  2. ผูน้ําแบบมุ่งคน หมายถึง ผู้นําที่ให้ความสําคัญกับความสัมพันธ์ด้านจติใจ

ของผู้ตาม เช่น การรับฟังความคิดเห็นของผู้ตาม ปฏิบัติกับผูต้ามอย่างเท่าเทียมกัน ถ้ามี        

การเปลี่ยนแปลงจะบอกใหท้ราบล่วงหน้าใส่ใจกับความเป็นอยู่ของผู้ตาม ยกย่องผูต้าม 

เป็นมติรกับผูต้าม เป็นต้น ผู้นําประเภทนี้จะคํานึงถึงผู้ตามเป็นสําคัญ  

ตาราง 5 (ต่อ) 
 

 

ภาวะผู้นําเชิงพฤตกิรรม 
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12 ผู้นําแบบมีส่วนร่วม           1 10 

13 ผู้นําแบบฉกฉวยโอกาส           1 10 

14 ผู้นําแบบเป็นแบบอย่างที่ดี           1 10 

15 
ผู้นําแบบสรา้งแรงดลใจตอ่

วิสัยทัศน์ร่วม 

          1 

 

10 

16 
ผู้นําแบบคิดค้นกระบวนการ

ทํางานที่ท้าทาย 

          1 

 

10 

17 
ผู้นําแบบสรา้งแรงบันดาลใจ           1 

 

10 

18 
ผู้นําแบบมุ่งการ

เปลี่ยนแปลง 

          1 

 

10 

19 ผู้นําแบบเห็นใจผู้อื่น           1 10 
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  3. ผูน้ําแบบทางสายกลาง หมายถึง ผูบ้ริหารหวังผลงานเท่ากับขวัญและ

กําลังใจของผูป้ฏิบัติงานใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการปฏิบัติ

ตามระเบียบโดยเน้นขวัญและกําลังใจ ความพึงพอใจหลีกเลี่ยงการใช้กําลังและอํานาจ 

ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผูบ้ริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการ 

ทํางานหลีกเลี่ยงการทํางานที่เสี่ยงเกินไป 

ตาราง 6 การสังเคราะหเ์นื้อหาองค์ประกอบภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผู้บริหาร โดย   

            วิเคราะห์นิยามปฏิบัติการเพื่อกําหนดตัวชี้วัด 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวชี้วัด 

1. ผู้นําแบบมุ่ง

งาน 

ผูน้ําที่มุ่งการกํากับผูต้าม เพื่อที่จะได้

ทํางานได้สําเร็จตามที่ผู้นําต้องการ เช่น 

การวางกําหนดการทํางาน วางมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน กระตุ้นใหผู้้ตามทําตาม

ระเบียบ ตัดสนิใจแทนผูต้าม กําหนด

บทบาทของ ผูต้ามให้ชัดเจน เป็นต้น ผู้นํา

ประเภทนี้จะคํานึงถึงตนเองเป็นหลัก ให้

ความสําคัญกับบทบาทของตนเอง

มากกว่าบทบาทของผูต้าม 

1.การวางกําหนดการ

ทํางาน 

2.วางมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน 

3.กระตุน้ให้ผูต้ามทําตาม

ระเบียบ 

4.กําหนดบทบาทของ ผู้

ตามให้ชัดเจน 

2. ผู้นําแบบมุ่ง

คน 

ผูน้ําที่ให้ความสําคัญกับความสัมพันธ์

ด้านจติใจของผูต้าม เช่น การรับฟังความ

คิดเห็นของผูต้ามอย่างเท่าเทียมกัน ถ้ามี

การเปลี่ยนแปลงจะบอกใหท้ราบล่วงหน้า 

ใส่ใจความเป็นอยู่ของผูต้าม ยกย่องผูต้าม 

เป็นมติรกับผูต้าม เป็นต้น ผู้นําประเภทนี้

จะคํานึงถึงผูต้ามเป็นสําคัญ 

1.การรับฟังความคิดเห็น

ของผู้ตาม 

2.ปฏิบัติกับผูต้ามอย่าง

เท่าเทียมกัน 

3.ใส่ใจกับความเป็นอยู่

ของผู้ตาม 

4.ยกย่องผู้ตาม เป็นมิตร

กับผูต้าม 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวชี้วัด 

3. ผู้นําแบบทาง

สายกลาง 

ผูน้ําที่มุ่งการกํากับผูต้าม 

เพื่อที่จะได้ทํางานได้สําเร็จตามที่

ผูน้ําต้องการ เช่น การวาง

กําหนดการทํางาน วางมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน กระตุ้นให้ผู้ตาม

ทําตามระเบียบ ตัดสนิใจแทนผู้

ตาม กําหนดบทบาทของ ผู้ตาม

ให้ชัดเจน เป็นต้น ผูน้ําประเภทนี้

จะคํานึงถึงตนเองเป็นหลัก ให้

ความสําคัญกับบทบาทของ

ตนเองมากกว่าบทบาทของผูต้าม 

1.ใช้ระบบราชการที่มี

กฎระเบียบแบบแผน 

2.หลีกเลี่ยงการใชก้ําลังและ

อํานาจ 

3.ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตาม

ความคาดหวังของผู้บริหาร 

4.มีการจัดตัง้คณะกรรมการใน

การทํางาน 

 

5.หลีกเลี่ยงการทํางานที่เสี่ยง

เกินไป เน้นขวัญและกําลังใจ 

  

 ผลการสังเคราะหเ์นือ้หาองค์ประกอบภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

เพื่อให้มคีวามเหมาะสมกับบริบทโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ซึ่งสรุปผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิในด้านประโยชน์ความเหมาะสม และ

ความเป็นไปได้พบว่าภาวะผู้นําเชงิพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษามี 3  

องค์ประกอบหลัก และ 13 ตัวชี้วัด ได้แก่ 

  1) ผู้นําแบบมุ่งงาน ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด คอื การวางกําหนดการทํางาน 

วางมาตรฐานการปฏิบัติงาน กระตุน้ใหผู้ต้ามทําตามระเบียบและกําหนดบทบาทของผู้ตาม

ให้ชัดเจน 

  2) ผู้นําแบบมุ่งคน ประกอบด้วย 4 ตัวชีว้ัด คือ การรับฟังความคิดเห็นของ 

ผูต้าม ปฏิบัติกับผูต้ามอย่างเท่าเทียมกัน ใส่ใจกับความเป็นอยู่ของผูต้ามและยกย่องผูต้าม 

เป็นมติรกับผูต้าม    

  3) ผู้นําแบบทางสายกลาง ประกอบด้วย 5 ตัวชีว้ัด คือ ใชร้ะบบราชการที่มี

กฎระเบียบแบบแผนหลกีเลี่ยงการใชก้ําลังและอํานาจ ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความ
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คาดหวังของผู้บริหาร มกีารจัดตัง้คณะกรรมการในการทํางาน และหลีกเลี่ยงการทํางานที่

เสี่ยงเกินไปเน้นขวัญและกําลังใจ  

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

  1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการนําเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ผู้วจิัยได้ 

กําหนดสัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

    n      แทน กลุ่มตัวอย่าง 

   𝑥̅      แทน คะแนนเฉลี่ย 

   S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   *       แทน มีระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   **     แทน มีระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   R   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  

   R 2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู 

   B   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ  

   β   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์  

   S.𝐸𝑏 แทน ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนดิบของสัมประสิทธิ์ของตัวแปร

พยากรณ์  

   S.𝐸𝑒𝑠𝑡 แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์  

   Y′    แทน ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ที่ได้จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Z′   แทน ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ที่ได้จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   X  แทน ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม  

   X1  แทน ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม ดา้นผูน้ําแบบมุ่งงาน 

   X2  แทน ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม ด้านผู้นําแบบทางสายกลาง 

   X3   แทน ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม ด้านผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



72 

   Y  แทน ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

   Y1  แทน ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ด้านความตอ้งการที่จะรักษา

ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

   Y2  แทน ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ด้านความเต็มใจและทุ่มเทใน

การทํางาน    

   Y3  แทน ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู ด้านความเชื่อมั่นต่อองค์กร 

 2. ลําดับขั้นตอนการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ผลการศกึษาองค์ประกอบ ดังตอ่ไปนี ้

  ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  ขั้นตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหร์ะดับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร  

  ขั้นตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษากับความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

  ขั้นตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหค์่าอํานาจพยากรณ์ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

  ขั้นตอนที่ 6 ผลการหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตาราง 7 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

เพศ 

     ชาย 

     หญิง 

 

207 

282 

 

42.3 

57.7 

รวม 489 100.00 

ตําแหน่ง 

     ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

     ครู 

 

148 

341 

 

30.3 

69.7 

รวม 489 100.00 

ประสบการณ์ในการทํางาน 

     1-5 ปี  

     6-10 ปี 

     มากกว่า 11 ปี 

 

142 

151 

196 

 

29.0 

30.9 

40.1 

รวม 489 100.00 

 

 จากตาราง 7 ผลการศกึษาข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

สามารถอธิบาย ได้ดังนี้ 

  เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 282 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 69.7 และเป็นเพศชาย จํานวน 207 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.3 ตําแหน่ง 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครู จํานวน 341 คน คิดเป็นรอ้ยละ 75.5 และ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จํานวน 148 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.3 และประสบการณใ์นการทํางาน 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณใ์นการทํางาน มากกว่า 11 ปี จํานวน 196 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 40.1 รองลงมาคือ 6-10 ปี จํานวน 151 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.9 และ  

1-5 ปี จํานวน 142 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.0 
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 ขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร  

ตามความคดิเห็นของผู้บรหิารสถานศึกษาและบุคลากรครู 

 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 

            สถานศกึษา 

 

ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรม 𝑥̅ S.D. 
การแปล

ความหมาย 

ผูน้ําแบบทางสายกลาง    

1. ผูบ้ริหารสถานศกึษาเข้าใจวัฒนธรรม ค่านิยมของ

องค์การ 

 

4.34 

 

0.47 

 

มาก 

2. ผูบ้ริหารมเีข้าใจความรู้สึก ทัศนคต ิและความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในสถานศกึษา 

 

4.53 

 

0.54 

 

มากที่สุด 

3. ผูบ้ริหารสถานศกึษาเข้าใจปัจจัยภายนอกที่สง่ผลต่อการ

บริหารสถานศกึษา 

 

4.35 

 

0.48 

 

มาก 

4. ผูบ้ริหารมีการค้นหาข้อมูลย้อนหลังเพื่อปรับปรุงการ

ทํางานร่วมกับบุคลากรในสถานศกึษา 

 

4.36 

 

0.48 

 

มาก 

5. ผู้บริหารเข้าใจ และรู้ถึงความเป็นอยู่ในปัจจุบันของ

สถานศกึษาอย่างลกึซึง้ 

 

4.34 

 

0.50 

 

มาก 

รวม 4.38 0.29 มาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรม 𝑥̅ S.D. 
การแปล

ความหมาย 

ผูน้ําแบบมุ่งงาน    

1. ผู้บริหารสถานศกึษาวางแผน วเิคราะหน์โยบาย

ของสถานศกึษาให้ประสบความสําเร็จตาม

เป้าหมาย 

 

 

4.38 

 

 

0.46 

 

 

มาก 

2. ผู้บริหารสถานศกึษามีเป้าหมายบริหารงานใน

องค์การ 

 

4.54 

 

0.52 

 

มากที่สุด 

3. ผู้บริหาสถานศกึษานําทรัพยากรมาพัฒนา

สถานศกึษาให้เหมาะสม 

 

4.30 

 

0.46 

 

มาก 

4. ผูบ้ริหารสถานศกึษาสถานศกึษานําความรู้

ทางการบริหารมาใช้ใหเ้หมาะสม 

 

4.35 

 

0.48 

 

มาก 

5. ผู้บริหารสถานศกึษสามารถจัดหางบประมาณ

มาสนับสนุนการบริหารในสถานศกึษา 

 

4.32 

 

0.48 

 

มาก 

6. ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน

ทุกอย่างในสถานศกึษาอย่างเต็มที่ 

 

4.34 

 

0.47 

 

มาก 

7. ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถคาดการณ์ภาระ

งาน ระยะเวลาในการดําเนินงานได้ 

 

4.37 

 

0.48 

 

มาก 

8. ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถทํางานให้เสร็จสิน้

ทันเวลา และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าได้ 

 

4.32 

 

0.47 

 

มาก 

9. ผู้บริหารสามารถกําหนดเป้าหมายการดําเนิน

ร่วมกับบุคคลที่มคีวามชํานาญงานได้อย่างดี 

 

4.42 

 

0.49 

 

มาก 

10. ผู้บริหารสถานศกึษามีการประชุมหารอืกับ

บุคลากรที่มคีวามชํานาญ เมื่อมีภาระงานที่ซับซ้อน

และไม่มีแบบแผน 

 

 

4.44 

 

 

0.51 

 

 

มาก 

รวม 4.37 0.25 มาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรม 𝑥̅ S.D. 
การแปล

ความหมาย 

ผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์    

1. ผู้บริหารส่งเสริมความสามารถของบุคลากรใน

สถานศกึษาทุกระดับ 

 

4.28 

 

0.51 

 

มาก 

2. ผู้บริหารสามารถลดความตงึเครียดของบุคลกร

ที่เกิดจากการทํางาน และการถูวิพากษ์วจิารณ์ 

 

4.55 

 

0.51 

 

มากที่สุด 

3. ผู้บริหารแสดงออกถึงภูมิใจและชื่นชมบุคลากร

เมื่องานประสบความสําเร็จ 

 

4.29 

 

0.50 

 

มาก 

4. ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้งใหค้วาม

ช่วยเหลือเมื่อบุคลาการในสังกัดต้องการ 

 

4.42 

 

0.51 

 

มาก 

5. ผู้บริหารไม่กดดันการทํางานของบุคลากร 4.39 0.49 มาก 

6. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศการทํางานที่ดี 4.42 0.49 มาก 

7. ผูบ้ริหารสนับสนุนบุคลากรที่รับผดิชอบงานที่มี

ความสําคัญต่อสถานศกึษาหรอืมีความเสี่ยงสูง 

 

4.42 

 

0.51 

 

มาก 

8. ผู้บริหารสถานศกึษามีความเข้าใจว่าการขาด

ประสบการณเ์ป็นเรื่องปกติสําหรับบุคลากรใหม่ 

หรอืการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน 

 

 

4.39 

 

 

0.49 

 

 

มาก 

9. ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมใหบุ้คลากรมี

แนวคิดในการพัฒนางาน 

 

4.43 

 

0.50 

 

มาก 

10. ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้การดูแล พัฒนา และ

สนับสนุนการทํางานของบุคลากรที่มี

ความสามารถน้อยใหป้ฏิบัติงานได้ 

 

 

4.44 

 

 

0.50 

 

 

มาก 

รวม 4.40 0.25 มาก 

รวมทุกด้าน 4.39 0.22 มาก 
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 จากตาราง 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดับความเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ํา

เชงิพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับมากทีสุด (𝑥̅ = 4.39,  

S.D. = 0.22) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

  ผูน้ําแบบทางสายกลาง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.38, S.D. = 0.29) 

เรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี ้ผูบ้ริหารเข้าใจความรูส้ึก ทัศนคติ และ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.53, S.D. = 0.54) ผูบ้ริหารมีการค้นหา

ข้อมูลย้อนหลังเพื่อปรับปรุงการทํางานรว่มกับบุคลากรในสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.36,  

S.D. = 0.48) ผูบ้ริหารสถานศกึษาเข้าใจปัจจัยภายนอกที่สง่ผลต่อการบริหารสถานศกึษา 

(𝑥̅ = 4.35, S.D. = 0.48) ผูบ้ริหารสถานศกึษาเข้าใจวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์การ  

(𝑥̅ = 4.34, S.D. = 0.47) และผูบ้ริหารเข้าใจ และรู้ถึงความเป็นอยู่ในปัจจุบันของ

สถานศกึษาอย่างลกึซึง้ (𝑥̅ = 4.34, S.D. = 0.50) ตามลําดับ 

  ผูน้ําแบบมุ่งงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.37, S.D. = 0.25) 

เรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี ้ผูบ้ริหารสถานศกึษามีเป้าหมายบริหารงาน

ในองค์การ (𝑥̅ = 4.54, S.D. = 0.52) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประชุมหารือกับบุคลากร

ที่มคีวามชํานาญ เมื่อมีภาระงานที่ซับซ้อนและไม่มีแบบแผน (𝑥̅ = 4.44, S.D. = 0.51) 

ผูบ้ริหารสามารถกําหนดเป้าหมายการดําเนินรว่มกับบุคคลที่มคีวามชํานาญงานได้อย่างดี 

(𝑥̅ = 4.42, S.D. = 0.49) ผูบ้ริหารสถานศกึษาวางแผน วิเคราะห์นโยบายของสถานศึกษา

ให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย (𝑥̅ = 4.38, S.D. = 0.46) ผูบ้ริหารสถานศกึษา

สามารถคาดการณ์ภาระงาน ระยะเวลาในการดําเนินงานได้ (𝑥̅ = 4.37, S.D. = 0.48) 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาสถานศึกษานําความรูท้างการบริหารมาใช้ใหเ้หมาะสม  (𝑥̅ = 4.35, 

S.D. = 0.48) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีสว่นร่วมในการปฏิบัติงานทุกอย่างในสถานศกึษาอย่าง

เต็มที่ (𝑥̅ = 4.34, S.D. = 0.47) ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถทํางานให้เสร็จสิน้ทันเวลา 

และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าได้ (𝑥̅ = 4.32, S.D. = 0.47) ผูบ้ริหารสถานศกึษสามารถ

จัดหางบประมาณมาสนับสนุนการบริหารในสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.32, S.D. = 0.48) และ 

ผูบ้ริหาสถานศกึษานําทรัพยากรมาพัฒนาสถานศกึษาให้เหมาะสม (𝑥̅ = 4.30,  

S.D. = 0.46) ตามลําดับ 
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  ผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.40,  

S.D. = 0.25) เรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ผูบ้ริหารสามารถลดความตึง

เครียดของบุคลากรที่เกิดจากการทํางาน และการถูกวิพากษ์วจิารณ์ (𝑥̅ = 4.55,  

S.D. = 0.51) ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้การดูแล พัฒนา และสนับสนุนการทํางานของ

บุคลากรที่มคีวามสามารถน้อยให้ปฏิบัติงานได้  (𝑥̅ = 4.44, S.D. = 0.50) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาส่งเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดในการพัฒนางาน (𝑥̅ = 4.43, S.D. = 0.50) 

ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศการทํางานที่ดี (𝑥̅ = 4.42, S.D. = 0.49) ผูบ้ริหารรับฟังปัญหา

ต่าง ๆ พรอ้มทั้งให้ความช่วยเหลือเมื่อบุคลาการในสังกัดต้องการ (𝑥̅ = 4.42, S.D. = 

0.51) ผูบ้ริหารสนับสนุนบุคลากรที่รับผดิชอบงานที่มีความสําคัญต่อสถานศกึษาหรอืมี

ความเสี่ยงสูง (𝑥̅ = 4.42, S.D. = 0.51) ผูบ้ริหารไม่กดดันการทํางานของบุคลากร  

(𝑥̅ = 4.39, S.D. = 0.49) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเข้าใจว่าการขาดประสบการณ์เป็น

เรื่องปกติสําหรับบุคลากรใหม ่หรือการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน (𝑥̅ = 4.39, S.D. = 0.49) 

และผูบ้ริหารแสดงออกถึงภูมิใจและชื่นชมบุคลากรเมื่องานประสบความสําเร็จ (𝑥̅ = 4.29, 

S.D. = 0.50) ตามลําดับ 

 ขั้นตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร 

สถานศึกษาและบุคลากรครู 

ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อโรงเรียนของครู 

 

ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู 𝑥̅ S.D. 
การแปล

ความหมาย 

ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน    

1. ครูปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 4.27 0.45 มาก 

2. ครูอุทิศตนเพื่อสถานศกึษา 4.44 0.50 มาก 

3. ครูยอมรับค่านิยมของสถานศกึษา 4.26 0.50 มาก 

4. ครูมีความทุ่มเทให้กับสถานศกึษา 4.22 0.47 มาก 

5. ครูมรีู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษา 4.43 0.52 มาก 

6. ครูยอมรับเป้าหมายของสถานศกึษา 4.35 0.51 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู 𝑥̅ S.D. 
การแปล

ความหมาย 

7. ครูเชื่อมันในสถานศกึษา 4.24 0.45 มาก 

8. ครูภูมใิจในการเป็นบุคลากรของสถานศกึษา 4.25 0.45 มาก 

9. ครูปรารถนาจะเป็นบุคลากรของสถานศกึษาต่อไป

ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
4.26 0.46 มาก 

รวม 4.30 0.25 มาก 

1. ครูมาปฏิบัติงานสม่ําเสมอ 4.26 0.44 มาก 

2. ครูเอาใจใส่ตอ่การปฏิบัติงาน 4.47 0.52 มาก 

3. ครูไม่ขอโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงาน 4.03 0.46 มาก 

4. ครูมีความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ได้จาก

สถานศกึษา 

 

4.23 

 

0.47 

 

มาก 

5. ครูตระหนักว่าหากลาออกจะได้รับผลเสียมากกว่า

การเป็นบุคลากรของสถานศกึษา 
 

4.22 

 

0.44 

 

มาก 

รวม 4.24 0.30 มาก 

ความเช่ือมั่นตอ่องค์กร    

1. ครูเต็มใจอุทิศตนให้กับสถานศกึษา 4.18 0.39 มาก 

2. ครูให้ความสําคัญและปฏิบัติตามบริบทสังคมใน

สถานศกึษา 

 

4.48 

 

0.54 

 

มาก 

3. ครูให้ความสําคัญและปฏิบัติตามบรรทัดฐานของ

สถานศกึษา 

 

4.28 

 

0.48 

 

มาก 

4. ครูมีความจงรักภักดีต่อสถานศกึษา 4.25 0.43 มาก 

5. ครูมคีวามรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่ของตน 4.20 0.42 มาก 

รวม 4.27 0.27 มาก 

รวมทุกด้าน 4.28 0.24 มาก 
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 จากตาราง 9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมรีะดับความเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์การของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.28, S.D. = 0.24) พิจารณาเป็น 

รายด้าน พบว่า 

 ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥̅ = 4.30, 

S.D. = 0.25) เรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ครูอุทิศตนเพื่อสถานศึกษา  

(𝑥̅ = 4.44, S.D. = 0.50) ครูมีรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงของสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.43, S.D. = 0.52) 

ครูยอมรับเป้าหมายของสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.35, S.D. = 0.51) ครูปฏิบัติงานด้วย 

ความเต็มใจ (𝑥̅ = 4.27, S.D. = 0.45) ครูปรารถนาจะเป็นบุคลากรของสถานศกึษาต่อไป 

(𝑥̅ = 4.26, S.D. = 0.46) ครูยอมรับค่านิยมของสถานศึกษา (𝑥̅ = 4.26, S.D. = 0.50)  

ครูภูมใิจในการเป็นบุคลากรของสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.25, S.D. = 0.45) ครูเชื่อมันใน

สถานศกึษา (𝑥̅ = 4.24, S.D. = 0.45) และครมูีความทุ่มเทให้กับสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.22, 

S.D. = 0.47) ตามลําดับ 

 ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (𝑥̅ = 4.24, S.D. = 0.30) เรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี ้ครูเอาใจใส่

ต่อการปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 4.47, S.D. = 0.52) ครูมาปฏิบัติงานสม่ําเสมอ (𝑥̅ = 4.26,  

S.D. = 0.44) ครูมีความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ได้จากสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.23,  

S.D. = 0.47) ครูตระหนักว่าหากลาออกจะได้รับผลเสียมากกว่าการเป็นบุคลากรของ

สถานศกึษา (𝑥̅ = 4.22, S.D. = 0.44) และครูไม่ขอโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงาน  

(𝑥̅ = 4.03, S.D. = 0.46) ตามลําดับ  

 ความเช่ือมั่นตอ่องค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.27, S.D. = 0.27) 

เรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี ้ครูให้ความสําคัญและปฏิบัติตามบริบทสังคม

ในสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.48, S.D. = 0.54) ครูใหค้วามสําคัญและปฏิบัติตามบรรทัดฐานของ

สถานศกึษา (𝑥̅ = 4.28, S.D. = 0.48) ครูมีความจงรักภักดีตอ่สถานศกึษา (𝑥̅ = 4.25, 

S.D. = 0.43) ครูมีความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่ของตน (𝑥̅ = 4.20, S.D. = 0.42) และ 

ครูเต็มใจอุทิศตนใหก้ับสถานศกึษา (𝑥̅ = 4.18, S.D. = 0.39) ตามลําดับ 
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 ขั้นตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิง

พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร  

 1. ตัวแปรต้น เป็นตัวแปรภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ดังนี้ 

  X1   หมายถึง   ผูน้ําแบบมุ่งงาน 

  X2       หมายถึง   ผูน้ําแบบทางสายกลาง 

      X3        หมายถึง   ผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์  

      Xtot      หมายถึง   ผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาโดยรวม 

 2. ตัวแปรตาม เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู ดังนี้ 

  Y1       หมายถึง   ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน  

  Y2       หมายถึง   ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  

  Y3       หมายถึง   ความเชื่อมั่นตอ่องค์กร  

  Ytot      หมายถึง   ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู โดยรวม 

ตาราง 10 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

             มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขต 

             พื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร  

 

ตัว

แปร 
Xtot X1 X2 X3 Ytot Y1 Y2 Y3 

Xtot         

X1 .304**        

X2 .654** .389**       

X3 .654** .429** .510**      

Ytot .547** .352** .267** .456**     

Y1 .521** .465** .412** .241** .574**    

Y2 .511** .423** .567** .368** .498** .347**   

Y3 .454** .356** .479** .526** .562** .359** .674**  

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 10 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําเชงิ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาภาพรวม (Xtot) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน

ต่อโรงเรยีนของครูภาพรวม (Ytot) มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกระดับปานกลางอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = .547 

 เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมผูน้ําของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ด้านผูน้ําแบบมุ่งงาน (X1) มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกระดับปานกลางอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = .552 ภาวะผูน้ําเชิง

พฤติกรรมผู้นําของผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านผูน้ําแบบมุ่งงาน (X2) มีความสัมพันธ์กันในเชิง

บวกระดับปานกลางอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  

(r) = .667 และภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารสถานศกึษา ดา้นผูน้ําแบบมุ่งงาน 

(X2) มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกระดับปานกลางอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = .556 

 ขั้นตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ค่าอํานาจพยากรณ์ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร  

 โดยใช้สถิตกิารวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression  

Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ตาราง 11 แสดงผลวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรพยากรณ์ R 𝑅2 Adj.𝑅2 b 𝑆. 𝐸.𝑏 𝛽 t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant)    .497 .166 - 9.032 .000 

แบบมุ่งงาน (X1) .617 .380 .379 .427 .193 .441 .513** .000 

แบบมุ่งความสัมพันธ์

(X3) 

.630 .397 .395 .218 .190 .219 .734** .000 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ําของผู้บริหารสถานศกึษาที่นํามา

วิเคราะห์จํานวน 3 แบบ พบว่ามี 2 ตัวแปรที่สามารถนํามาพยากรณ์ความผูกพันต่อ

โรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวมได้
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อย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 คือ ภาวะผูน้ําแบบมุ่งงาน และภาวะผู้นําแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ 

 ตัวแปรที่มอีํานาจพยากรณ์ดีที่สุด คอื ภาวะผูน้ําแบบมุ่งงาน โดยมีคา่

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.441 รองลงมาคือ ภาวะผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์เท่ากับ 0.219 ตัวแปรทั้ง 2 ตัวแปร นี้สามารถนํามา

ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ±. 1.935 

 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้  

  Y’ = .497 + .427 (X1) + .218 (X3) 

 และสามารเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

  Zy’ = .441 (Z1) + .219 (Z3) 

 ดังนัน้ ผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 4 ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีอํานาจพยากรณ์ความผูกพันต่อโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร มีอํานาจพยากรณ์ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) แล้วเปรียบเทียบตัวแปรผลที่กําหนด พบว่า สอดคล้องกับ

สมมตฐิานของการวิจัย 
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 ขั้นตอนที่ 6 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

 ผูว้ิจัยนําผลการวิจัยภาวะผู้นําเชงิพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ภาวะ

ผูน้ําที่มอีํานาจพยากรณ์ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู มาร่างเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่ง

โครงสรา้งแล้วนําไปสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ จํานวน 5 คน เพื่อให้ขอ้เสนอแนะ แนวทาง 

การพัฒนาภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร และนําเสนอ ดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยสรุปภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สามารถ

พยากรณ์ ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

มุกดาหาร นําเสนอดังตาราง 12 

ตาราง 12 ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพันโดยรวม   

             ต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 
 

ตัวแปรภาวะผู้นําเชิง

พฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

ตัวแปรความผูกพันต่อโรงเรียน

ของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

สรุป 

โดยรวม 
ควร

พัฒนา 

ไม่จําเป็น 

ต้องพัฒนา 

ผูน้ําแบบทางสายกลาง    

ผูน้ําแบบมุ่งงาน    

ผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์    

  หมายถึง มอีํานาจพยากรณ์  หมายถึง ไม่มีอํานาจพยากรณ์ 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

มี 2 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมแบบมุ่งงาน และภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ มีอํานาจพยากรณ์ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 
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 2. ผู้วจิัยนําผลภาวะเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา ที่สามารถ

พยากรณ์ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู มาร่างเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง แล้วนําไป

สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน เพื่อใหข้้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชงิ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร และนําเสนอเป็นความเรยีง ดังนี้ 

  2.1 ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมผูน้ําแบบมุ่งงาน 

  ผูว้ิจัยได้นําข้อคําถามที่ว่า ท่านมแีนวทางในการพัฒนา ภาวะผูน้ําเชงิ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา แบบมุ่งงานอย่างไร ปรากฏว่าผู้เช่ียวชาญทั้ง 5 ท่าน 

ได้ให้คําสัมภาษณ์ ดังนี้ 

   1. “...ศกึษาวางแผนวิเคราะหน์โยบายของสถานศกึษา 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรศึกษาหาข้อมูลการบริหารสถานศกึษาให้ทัน

ต่อยุคปัจจุบัน  

   2. มีเป้าหมายบริหารงานในองค์การ 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรกําหนดนโยบายการบริหารงานใหม่ ๆ ทุกปี

เพื่อทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน 

   3. นําทรัพยากรมาพัฒนาสถานศกึษา 

    ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรนําทรัพยากรที่มอียู่รอบตัวมาประยุกต์ใช้

พัฒนาสถานศกึษา เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   4. นําความรูท้างการบริหารมาใช้ 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรศึกษาแนวทางการบริหารหลากหลาย

รูปแบบ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 

   5. จัดหางบประมาณมาสนับสนุนการบริหาร 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดหางบประมาณมาสนับสนุนการบริหารงาน

เพิ่ม หรอืไม่ก็จัดสรรงบประมาณการบริหารใหเ้กิดความคุ้มคา่มากที่สุด 

   6. มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรลงมามีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน เพื่อทราบ

ปัญหาของการปฏิบัติงาน และหาวิธีแก้ไขปัญหาใหต้รงจุด 
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   7. สามารถคาดการณ์ภาระงาน ระยะเวลาในการดําเนินงาน 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรกําหนดภาระงาน และระยะเวลาในการ

ดําเนนิงานให้พอเหมาะกับภาระงาน เพื่อผู้ปฏิบัติงานจะได้ไม่กดดันในการทํางานมาก

จนเกินไป 

   8. สามารถทํางานให้เสร็จสิ้นทันเวลาและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาบริหารจัดการเวลาเคลียภาระงานของตนให้

เสร็จสิน้รวดเร็ว และมีความถูกต้อง อกีทั้งไม่ใช่ทรัพยากรจนเกินความจําเป็น 

   9. กําหนดเป้าหมายการดําเนินร่วมกับบุคคลที่มคีวามชํานาญงาน 

    ในขั้นตอนการกําหนดเป้าหมายในการดําเนินงานผู้บริหาร

สถานศกึษากับบุคคลที่มคีวามชํานาญงานงานด้านนั้นจริง ๆ เพื่อที่จะได้เข้าใจปัญหาและ

สามารถแก้ไขได้อย่างถูกต้อง 

   10. มีการประชุมหารอืกับบุคลากรที่มคีวามชํานาญ 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจัดมีประชุมประจําเดือนพร้อมกับมีบุคลากร

ที่มคีวามชํานาญเข้าร่วมด้วย เพื่อรับฟังผลการดําเนินงานและภาระงานในแตล่ะเดือน ....” 

      (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์ วันที่ 24 มกราคม 2567) 

   1. “...ศกึษาวางแผนวิเคราะหน์โยบายของสถานศกึษา 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรทําความเข้าใจสถานศกึษา และกําหนด

นโยบายของสถานศกึษาเป็นภาพรวมใหญ่ ๆ  

   2. มีเป้าหมายบริหารงานในองค์การ 

    ควรมีการกําหนดเป้าหมายในการบริหารในด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจน  

   3. นําทรัพยากรมาพัฒนาสถานศกึษา 

    มีการนําทรัพยากรที่มอียู่ภายในสถานศกึษามาใช้ใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด พรอ้มทั้งคํานึงถึงผลกระทบต่อสภาพแวดล้อม 

   4. นําความรูท้างการบริหารมาใช้ 

    ควรเพิ่มความรูท้ักษะเกี่ยวกับการบริหารอยู่เรื่อย ๆ เพื่อที่จะบริหาร

สถานศกึษาให้ทันต่อโลกปัจจุบัน 

   5. จัดหางบประมาณมาสนับสนุนการบริหาร 
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    ผูบ้ริหารสถานศกึษาอาจคําเรื่องขอรับการสนับสนุนงบประมาณจาก

หลายแหล่งเพื่อนํามาสนับสนุนการบริหารสถานศกึษาหรือนํามาสนับสนุนนักเรียนที่มีผล

การเรียนดีแต่มีฐานะทางบ้านไม่ดี 

   6. มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน 

    หากผู้บริหารสถานศกึษามีเวลาไม่มากพอที่จะมีสว่นรว่มในการ

ปฏิบัติงาน ควรมผีู้ช่วยลงมาดูผลการปฏิบัติงานภายในสถานศกึษาเพื่อจะได้ทราบปัญหา

ของการปฏิบัติงานและสามารถแก้ไขได้รวดเร็ว 

   7. สามารถคาดการณ์ภาระงาน ระยะเวลาในการดําเนินงาน 

    ผูบ้ริหารกําหนดภาระงานและระยะเวลาการปฏิบัติงานให้เหมาะสม

กับเจ้าหนา้ที่ 

   8. สามารถทํางานให้เสร็จสิ้นทันเวลาและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

    ผูบ้ริหารควรปฏิบัติงานโดยการนําทรัพยากรที่มอียู่มาช่วยให ้

การปฏิบัติงานความรวดเร็วและมีความถูกต้อง  

   9. กําหนดเป้าหมายการดําเนินร่วมกับบุคคลที่มคีวามชํานาญงาน 

    ผูบ้ริหารควรมีการหารือ หามุมมองการกําหนดเป้าหมายใน

สถานศกึษากับบุคคลที่มคีวามชํานาญเกี่ยวกับการบริหารและมีความเข้าใจสถานศึกษา

เป็นอย่างดี 

   10. มีการประชุมหารอืกับบุคลากรที่มคีวามชํานาญ 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรพบประหารอื แสวงหาความรู้ แลกเปลี่ยน

แนวทางการบริหาร กับบุคลากรที่มคีวามรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาพรวมการปฏิบัติงาน

ภายในสถานศกึษา และมีความชํานาญในด้านการบริหาร....” 

       (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์ วันที่ 24 มกราคม 2567) 

   1. “...ศกึษาวางแผนวิเคราะหน์โยบายของสถานศกึษา 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาทําความเข้าใจสถานศกึษา และวางแผนกําหนด

นโยบายของสถานศกึษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน 

   2. มีเป้าหมายบริหารงานในองค์การ 

    กําหนดเป้าหมายในการบริหารสถานศกึษาอย่างชัดเจน  

   3. นําทรัพยากรมาพัฒนาสถานศกึษา 
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    นําทรัพยากรที่มอียู่รอบมาประยุกต์ใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดและ

ยั่งยืน 

   4. นําความรูท้างการบริหารมาใช้ 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรศึกษาหาความรูเ้กี่ยวกับการบริหารอย่าง

หลากหลาย ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบันและนําความรูท้ี่ได้มาบริหารสถานศกึษา 

   5. จัดหางบประมาณมาสนับสนุนการบริหาร 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรหาแหลง่สนับสนุนเพิ่มเติมจากเงินจัดสรร

งบประมาณของรัฐบาล เพื่อนํามาบริหารงานในส่วนที่ขาดเหลือ 

   6. มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรทําความเข้าใจการปฏิบัติงานภายในองค์การ

ให้ชัดเจน  

   7. สามารถคาดการณ์ภาระงาน ระยะเวลาในการดําเนินงาน 

    มีการกําหนดภาระงาน และระยะเวลาในการดําเนินงานอย่าง

เหมาะสมกับภาระงานแตล่ะงาน 

   8. สามารถทํางานให้เสร็จสิ้นทันเวลาและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรนําทรัยพากรที่อยู่มาช่วยบริหารงานใหเ้สร็จ

สิน้ทันระยะเวลาที่กําหนด 

   9. กําหนดเป้าหมายการดําเนินร่วมกับบุคคลที่มคีวามชํานาญงาน 

    แลกเปลี่ยนความรูก้ับบุคคลที่มคีวามชํานาญในด้านการบริหาร 

เพื่อที่จะนําความรูท้ี่ได้มากําหนดเป้าหมายในการดําเนินงาน 

   10. มีการประชุมหารือกับบุคลากรที่มคีวามชํานาญ 

     มีการจัดประชุมหารือกับบุคลที่มคีวามชํานาญในด้านต่าง ๆ ของ

สถานศกึษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน ปัญหา และหาทางแก้ไข

ปัญหา....” 

       (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์ วันที่ 26 มกราคม 2567) 
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   1. “...ศกึษาวางแผนวิเคราะหน์โยบายของสถานศกึษา 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาศกึษานโยบายของสถานศกึษาย้อนหลัง เพื่อจะ

นํามาประยุกต์ใชใ้นการกําหนดนโยบายสถานศกึษา 

   2. มีเป้าหมายบริหารงานในองค์การ 

    ผูบ้ริหารควรกําหนดนโยบายการดําเนินงานในด้านต่าง ๆ อย่าง

ชัดเจน เพื่อที่สถานศกึษาดําเนินงานให้ประสบความสําเร็จ 

   3. นําทรัพยากรมาพัฒนาสถานศกึษา 

    นําทรัพยากรที่มอียู่มาประยุกต์ใช้กับเทคโนโลยี เพื่อจะพัฒนา

สถานศกึษาให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   4. นําความรูท้างการบริหารมาใช้ 

    ผูบ้ริหารควรศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับการบริหารในยุคปัจจุบัน เพื่อ

จะทําให้การดําเนินงานภายในสถานศกึษาประสบความสําเร็จ 

   5. จัดหางบประมาณมาสนับสนุนการบริหาร 

     ผูบ้ริหารควรจัดสรรงบประมาณที่ได้รับมาใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดใน

การบริหาร 

   6. มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน 

    ทําความเข้าใจขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างถ่องแท้  

   7. สามารถคาดการณ์ภาระงาน ระยะเวลาในการดําเนินงาน 

    ผูบ้ริหารควรกําหนดภาระงานและระยะเวลาการปฏิบัติงานให้เหมาะ

กับบุคลากรเพื่อที่งานจะดําเนินไปอย่างเรียบร้อย 

   8. สามารถทํางานให้เสร็จสิ้นทันเวลาและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรมีการนําทรัพยากรมาประยุกต์ใช้กับ

เทคโนโลยี เพื่อลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและทําใหง้านเสร็จริ้นตามระยะเวลาที่

กําหนด 

   9. กําหนดเป้าหมายการดําเนินร่วมกับบุคคลที่มคีวามชํานาญงาน 

    แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลที่มคีวามขํานาญ มีประสบการณ์

ในการบริหารงาน และร่วมกันกําหนดเป้าหมายในการดําเนนิงานในสถานศกึษา 

   10. มีการประชุมหารอืกับบุคลากรที่มคีวามชํานาญ 
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     จัดประชุมหารอื แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นกับบุคคลที่มี

ความชํานาญ มคีวามเข้าใจสถานศกึษา เพื่อดําเนินงานภายในสถานศกึษาให้เกิดประโยชน์

สูงสุด....” 

       (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์ วันที่ 26 มกราคม 2567) 

   1. “...ศกึษาวางแผนวิเคราะหน์โยบายของสถานศกึษา 

    มีการทบทวนนโยบายของสถานศกึษาย้อนหลังไม่เกิน 3 ปี เพื่อนําข้อ

ที่มปีระสิทธิภาพมาพัฒนาต่อยอดใหบ้รรลุเป้าหมาย 

   2. มีเป้าหมายบริหารงานในองค์การ 

    มีการกําหนดเป้าหมายที่ชัดเจน  

   3. นําทรัพยากรมาพัฒนาสถานศกึษา 

    นําทรัพยากรที่มรีอบตัวมาพัฒนาสถานศกึษาให้เกิดประโยชน์ยั่งยนื

และสูงสุด 

   4. นําความรูท้างการบริหารมาใช้ 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรนําความรูท้างการบริหารมาบริหาร

สถานศกึษาให้เกิดประโยชน์สูงสุด อาจมกีารนําเทคโนโลยีเข้ามาช่วยอีกทางหนึ่ง 

   5. จัดหางบประมาณมาสนับสนุนการบริหาร 

    จัดหาแหล่งสนับสนุนนอก หรอืทําการจัดสรรงบประมาณ สนับการ

บริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   6. มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรใช้การจูงใจใหบุ้คคลผูป้ฏิบัติงานหรอืบุคคล 

ผูท้ี่เกี่ยวข้องได้มโีอกาสมีสว่นรว่มในการคิด รว่มตัดสินใจ รว่มปฏิบัติงาน รว่มรับผิดชอบ 

เพื่อพัฒนา งานที่ปฏิบัติให้มีคุณภาพสูงสุด 

   7. สามารถคาดการณ์ภาระงาน ระยะเวลาในการดําเนินงาน 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษา ควรศึกษาสภาพการทํางานผลงานที่เกิดขึ้นจริง

ในอดีต และข้อมูลปัจจุบัน เพื่อนํามาคาดการณ์ภาระงานและระยะเวลาที่เหมาะสม 

   8. สามารถทํางานให้เสร็จสิ้นทันเวลาและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจัดลําดับความสําคัญของงาน และนํา

ทรัพยากรที่มอียู่นํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อใหง้านเสร็จสิ้นตามระยะเวลาที่

กําหนด 
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   9. กําหนดเป้าหมายการดําเนินร่วมกับบุคคลที่มคีวามชํานาญงาน 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาปรึกษา แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลที่มี

ความชํานาญในด้านต่าง ๆ หลายหลายบุคคล เพื่อทําใหเ้กิดแนวทางการกําหนดเป้าหมาย

ใหม่ ๆ 

   10. มีการประชุมหารอืกับบุคลากรที่มคีวามชํานาญ 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรพบปะปรึกษาหารอืกับบุคลที่มคีวามชํานาญ

ในด้านการบริหาร และเข้าใจเกี่ยวกับสถานการณข์องสถานศกึษา เพื่ออภปิราย 

แลกเปลี่ยน แสดงความคิดเห็น. ลงเป็นมติเพื่อนํามตไิปบริหาร....” 

      (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์ วันที่ 28 มกราคม 2567) 

  2.2 ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

   ผูว้ิจัยได้นําข้อคําถามที่ว่า ท่านมแีนวทางในการพัฒนา ภาวะผูน้ําเชงิ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา แบบมุ่งความสัมพันธ์อย่างไร ปรากฏว่าผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 

5 ท่าน ได้ให้คําสัมภาษณ์ ดังนี้ 

   1. “..ส่งเสริมความสามารถของบุคลากร 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรส่งเสริมความสามารถของบุคลากรภายใน

สถานศกึษาให้มคีวามรูท้ี่หลากหลาย 

   2. สามารถลดความตงึเครียดของบุคลากร 

    หากในสถานศกึษาเกิดความขัดแย้ง หรอืมีสถานการณ์ตึงเครียด

ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรทําความเข้าใจปัญหานั้น ๆ และแก้ไขปัญหาใหต้รงจุด 

   3. แสดงออกถึงภูมใิจและชื่นชมบุคลากร 

    เมื่อบุคลากรภายในสังกัดมีปฏิบัติงานออกมาได้อย่างดี หรอืผลงาน

ทําให้สถานมีชื่อเสียง ผูบ้ริหารสถานศกึษาความแสดงความภูมใิจด้วยความเต็มใจ 

4. รับฟังปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือ 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาความรับฟังปัญหาจากบุคลากรด้วยความเข้าใจ 

และช่วยเหลอืหาทางแก้ไขปัญหา 

   5. ไม่กดดันการทํางานของบุคลากร 

    ไม่ควรกดดันบุคลากรจนเกินไป ควรปล่อยให้บุคลากรปฏิบัติงานตาม

แบบของตนเองแตจ่ะต้องบรรลุเป้าหมาย 
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   6. สรา้งบรรยากาศการทํางานที่ดี 

    ผูบ้ริหารควรใส่ใจสุขภาพจิตและการจัดการความเครียดของบุคลากร 

   7. สนับสนุนบุคลากรที่รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญ 

    จัดสรรบุคลากรให้รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญทุกอย่างอย่างเท่า

เทียมเพื่อให้บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของงาน เพื่อเพิ่มผลประสบการณ์การทํางาน

ให้แก่บุคคลกร 

   8. มีความเข้าใจว่าการขาดประสบการณเ์ป็นเรื่องปกติสําหรับบุคลากร

ใหม่ 

    ตระหนักเสมอว่าบุคลากรใหมย่ังไม่เข้าใจและยังไม่มปีระสบการณใ์น

การปฏิบัติงานภายในสถานศกึษา จึงเป็นเรื่องปกติที่ตอ้งอธิบายภาระงานต่าง ๆ  

   9. ส่งเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดในการพัฒนางาน 

    การพัฒนาบุคลากรโดยใหบุ้คลากรวางแผนและจัดลําดับ

ความสําคัญของภาระงาน 

   10. ให้การดูแล พัฒนา และสนับสนุนการทํางานของบุคลากร 

    เอาใจใส่ จัดการอบรม และสนับสนุน” 

     (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์ วันที่ 24 มกราคม 2567) 

1. “..ส่งเสริมความสามารถของบุคลากร 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมี

ทักษะในการทํางานดีขึ้นตลอดจนมทีัศนคติที่ดี 

2. สามารถลดความตงึเครียดของบุคลากร 

    ผูบ้ริหารควรหาพืน้ที่ห้องพักใหแ้ก่บุคลากรเพื่อใชเ้ป็นสถานที่พักผอ่น 

มีพื้นที่สําหรับการสนทนา 

   3. แสดงออกถึงภูมใิจและชื่นชมบุคลากร 

    ผูบ้ริหารควร 'กล่าวขอบคุณ' แบบส่วนตัวที่เรียบงา่ย หรอืการแสดง

ความช่ืนชมบนแพลตฟอร์มโซเชยีลมีเดียของสถานศกึษา เมื่อบุคลากรประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ดี และปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย 
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    4. รับฟังปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือ 

    ผูบ้ริหารควรรับฟังอีกฝา่ยพูดอย่างตั้งใจ ไม่จอ้งโทรศัพท์ หรอืละ

สายตาไปจากฝ่ายพูด เป็นแสดงถึงการใหค้วามสําคัญ 

   5. ไม่กดดันการทํางานของบุคลากร 

    มอบหมายงานให้บุคลากรตรงตามความสามารถและประสบการณ์ 

หากผู้บริหารมอบหมายงานให้บุคลากรไม่ตรงกับความสามารถจะเป็นการกดดันบุคลากร

ทําให้งานไม่สามารถบรรลุเป้าหมายตรงตามเวลา เว้นแตต่้องการให้บุคลากรได้เรียนรู้งาน

ไม่ตรงกับประสบการณค์วรมอบหมายงานแล้วมผีู้ช่วยกํากับดูแลควบคุมด้วย 

   6. สรา้งบรรยากาศการทํางานที่ดี 

    ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศการทํางานให้เป็นเรื่องสนุก จรงิจังกับ

งานแต่อย่าจริงจังกับตัวบุคคล การยกย่องบุคลากรต้องทําให้เป็นเรื่องสนุก ทําให้บุคลากร

ทุกคนรูแ้ละกระตอืรอืร้นที่จะมีสว่นร่วมในการประกาศยกย่องเพื่อนรว่มงาน 

   7. สนับสนุนบุคลากรที่รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญ 

    สนับสนุนมกีารเปลี่ยนแปลงลักษณะงานภายในฝา่ยงาน เพื่อบุคลากร

จะได้เรยีนรู้งานลักษณะอื่น ๆ ภายในฝ่ายงานนั้น ๆ ด้วย 

   8. มีความเข้าใจว่าการขาดประสบการณเ์ป็นเรื่องปกติสําหรับบุคลากร

ใหม่ 

    หากบุคลากรใหมท่ํางานผิดพลาดผู้บริหารควรสอน แนะนํา ไม่ควร

ต่อวา่เนื่องจากบุคลาการใหม่ยังไม่ทราบลักษณะการดําเนินงาน 

9. ส่งเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดในการพัฒนางาน 

    ให้โอกาสเสนอไอเดีย ไอเดียที่ดไีม่ได้มาจากเฉพาะหัวหน้าหรอืคนที่มี

ประสบการณเ์ท่านั้น บุคลากรระดับล่างก็สามารถเสนอแนวคิดที่ทําให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงได้ 

   10. ให้การดูแล พัฒนา และสนับสนุนการทํางานของบุคลากร 

    จัดสภาพแวดล้อมการทํางานให้มบีรรยากาศที่ดี หากมีบุคลากรเกิด

ความขัดแย้งผู้บริหารควรลงมาแก้ปัญหา และจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ ” 

       (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์ วันที่ 24 มกราคม 2567) 
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1. “..ส่งเสริมความสามารถของบุคลากร 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาการพัฒนาบุคลากรเป็นการส่งเสริม ความรู ้

ความสามารถและประสบการณใ์ห้กับบุคลากร โดยการส่งไปเข้ารับการอบรม หรือ

โยกย้ายตําแหน่งเปลี่ยนลักษณะงาน 

   2. สามารถลดความตงึเครียดของบุคลากร 

    จัดพืน้ที่มุมพักผ่อนให้แก่บุคลากรโดยอาจจะใช้โซนสวน การจะให้

บุคลากรลดความเครียดจากการทํางานการใช้ธรรมชาติเข้ามาช่วยถือวา่เป็นอีกหนึ่งวิธีที่

เห็นผลดี 

   3. แสดงออกถึงภูมใิจและชื่นชมบุคลากร 

    ผูบ้ริหารควรกล่าวชื่นชมบุคลากร เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานได้ตรงตาม

เป้าหมาย อาจจะชื่นชมด้วยวิธีการพูดคุยส่วนตัว หรอืให้รางวัลเป็นการตอบแทน 

    4. รับฟังปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือ 

    รับฟังความเห็น การรับฟังความเห็นเป็นวิธีที่ดีที่สุด ที่จะทําให้

บุคลากรรูสึกว่าว่าผูบ้ริหารใส่ใจ  

   5. ไม่กดดันการทํางานของบุคลากร 

    ผูบ้ริหารตอ้งกําหนดระยะเวลางานแก่บุคลากรอย่างชัดเจน เพื่อให้

บุคลากรสามารถจัดสรรเวลาการทํางานใหแ้ล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด จะได้ไม่

เป็นการกดดันการทํางานของบุคลากรจนเกินไป 

   6. สรา้งบรรยากาศการทํางานที่ดี 

    ผูบ้ริหารควรกระตุ้นใหบุ้คลากรมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันมากขึ้น มีการ

ขับข้องใจเกิดขึ้นควรเรียกทั้งสองฝ่ายมาเคลียใจกัน 

   7. สนับสนุนบุคลากรที่รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญ 

    ส่งเสริมองค์ความรูเ้พิ่มเติมให้แก่บุคลากรที่รับผิดชอบงานที่มี

ลักษณะสําคัญ 

   8. มีความเข้าใจว่าการขาดประสบการณเ์ป็นเรื่องปกติสําหรับบุคลากร

ใหม่ 

    ทําความเข้าใจว่าบุคลากรใหมย่ังไม่มีประสบการณ ์หรือขั้นตอนใน

การปฏิบัติงาน จึงตอ้งมีการผิดพลาดบ้าง 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



95 

   9. ส่งเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดในการพัฒนางาน 

    มีการระดมความคิด กับบุคลากรหลายฝ่าย เพื่อให้บุคลากรส่วนใหญ่

ทราบลักษณะงาน และเป็นการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้งานนั้น ๆ อีกด้วย 

   10. ให้การดูแล พัฒนา และสนับสนุนการทํางานของบุคลากร 

    มอบหมายงานสําคัญใหต้รงกับความสามารถของบุคลากรนั้น ๆ  

หากไม่ตรงกับความสามารถหรือไม่มีประสบการณ์ควบมีผู้มคีวามชํานาญควบคุมดูแล” 

     (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์ วันที่ 26 มกราคม 2567) 

   1. “..ส่งเสริมความสามารถของบุคลากร 

    ส่งเสริมบุคลากรโดยการจัดให้มกีารเรียนรูด้้านต่าง ๆ ผ่าน 

การฝึกอบรม เรยีนรู้ผ่านทางเครือขา่ยออนไลน์ 

   2. สามารถลดความตึงเครียดของบุคลากร 

    ผูบ้ริหารควรจัดให้มีคลนิิกให้คําปรึกษาเกี่ยวกับความเครียด เพื่อให้

บุคลากรเข้าพบและปรึกษาหารอืได้ จัดกิจกรรมให้ความรูใ้นเรื่องความเครียดและ 

การบริหารความเครียด 

3. แสดงออกถึงภูมใิจและชื่นชมบุคลากร 

    ผูบ้ริหารควรให ้Feedback เชงิบวก วา่บุคลากรได้ทําอะไรดี ๆ บ้าง 

บางครัง้อาจอยู่ในรูปของการให้รางวัล เลื่อนขั้น 

    4. รับฟังปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือ 

    ผูบ้ริหารควรรับฟังปัญหาต่าง ๆ จากบุคลากรทุกระดับด้วยความ

ตั้งใจ และทําความเข้าใจอย่างถ่องแท้ อกีทั้งช่วยหาวิธีแก้ไขปัญหาน้ัน ๆ  

   5. ไม่กดดันการทํางานของบุคลากร 

    เมื่อมอบหมายภาระงานให้แก่บุคลากรแลว้ ผูบ้ริหารไม่ควรจะลงมาดู

งานทุกขั้น หรอืบังคับบุคลากรใหท้ําตามแบบของตนเอง ควรใหอ้ิสระในการปฏิบัติงานแก่

บุคลากร 

   6. สรา้งบรรยากาศการทํางานที่ดี 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรหมั่นสังเกตพฤติกรรมและใส่ใจสุขภาพของ

พนักงานเป็นระยะ ๆ ทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจติ 
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   7. สนับสนุนบุคลากรที่รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญ 

    ให้ความช่วยเหลือ ให้ข้อเสนอแนะแก่บุคลากรที่รับผดิชอบงานที่มี

ความสําคัญ 

   8. มีความเข้าใจว่าการขาดประสบการณเ์ป็นเรื่องปกติสําหรับบุคลากร

ใหม่ 

    ผูบ้ริหารควรทําความเข้าใจว่า บุคลากรใหม่ยังไม่ทราบลักษณะงาน 

หากงานมคีวามผิดพลาดไปบ้างก็เป็นเรื่องปกติ 

   9. ส่งเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดในการพัฒนางาน 

    พัฒนาสง่เสริมบุคลากรให้มีแนวคิดในการพัฒนางานเสมอ  

   10. ให้การดูแล พัฒนา และสนับสนุนการทํางานของบุคลากร 

    ให้การดูแล ให้คําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรเสมอ 

และหาหนทางให้ความรูใ้หม่ ๆ แก่บุคลากร” 

     (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์ วันที่ 26 มกราคม 2567) 

   1. “..ส่งเสริมความสามารถของบุคลากร 

    ผูบ้ริหารควรจัดให้บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ งานลักษณะ 

ต่าง ๆ เพิ่มความรูโ้ดยการจัดอบรม หรอืลงมอืปฏิบัติงานหลากหลายรูปแบบ 

   2. สามารถลดความตงึเครียดของบุคลากร 

    ควรมีจัดกิจกรรมนันทนาการให้เหมาะสม เพื่อสร้างความรื่นเริง

ภายในองค์การ เช่น งานสังสรรค์ประจําปี  

   3. แสดงออกถึงภูมใิจและชื่นชมบุคลากร 

    กล่าวชื่นชมบุคลากรอยู่เสมอ เมื่อมีการปฏิบัติบรรลุเป้าหมาย อาจจะ

กล่าวชื่นชม ขอบคุณ หรือใหร้างวัลต่าง ๆ  

    4. รับฟังปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือ 

    ตั้งใจรับฟังปัญหาต่าง ๆ ของบุคลากร และให้คําแนะนําในการแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ  

   5. ไม่กดดันการทํางานของบุคลากร 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรให้อิสระในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

แตผ่ลงานควรบรรลุเป้าหมาย 
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   6. สรา้งบรรยากาศการทํางานที่ดี 

    ผูบ้ริหารกําหนดลักษณะงานให้เป็นการรว่มงานแบบทีมเวิร์ค และ

สร้างวัฒนธรรมขององค์กรให้เกิดการยอมรับ ความเคารพ และการมองเห็นคุณค่าของ 

ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

   7. สนับสนุนบุคลากรที่รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญ 

    ให้การช่วยเหลือบุคลากรที่รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญอยู่เสมอ 

หากบุคลากรมีข้อสงสัยในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารควรช่วยเหลืออย่างเต็มที่ 

   8. มีความเข้าใจว่าการขาดประสบการณเ์ป็นเรื่องปกติสําหรับบุคลากร

ใหม่ 

    หากมีบุคลากรใหม่ปฏิบัติงานผิดพลาดไปบ้าง ผู้บริหารควรตระหนัก

ว่า บุคลากรยังไม่มีประสบการณใ์นการทํางานด้านนั้น ๆ  

   9. ส่งเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดในการพัฒนางาน 

    จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ มีไอเดียใหม่ ๆ 

ในการพัฒนางานอยู่เสมอ 

   10. ให้การดูแล พัฒนา และสนับสนุนการทํางานของบุคลากร 

    ส่งเสริมคุณภาพชีวติที่ดีในการทํางาน จัดให้มสีภาพแวดล้อมการ

ทํางานที่ดี มีอาชวีอนามัย และความปลอดภัยในการทํางาน โดยคํานึงถึงมาตรฐานสากล” 

     (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์ วันที่ 28 มกราคม 2567) 

 จากการสัมภาษณ์ดว้ยแบบสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง ผลการสังเคราะห์

แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม โดยผู้วจิัยใช้การวิเคราะหเ์นือ้หา และ 

จัดกลุ่มองคป์ระกอบ จากนั้นได้พิจารณาคัดสรรเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ําเชิง

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ดังนี้ 

  1) ผู้บริหารสถานศกึษาควรศกึษาหาข้อมูลการบริหารของสถานศึกษา 

  2) ผู้บริหารสถานศกึษาควรกําหนดนโยบายการบริหารงานและเป้าหมาย

อย่างชัดเจน 

  3) ผู้บริหารสถานศกึษาควรนําทรัพยากรที่มอียู่รอบตัวมาประยุกต์ใชพ้ัฒนา

สถานศกึษาเพื่อให้เกิดประโยชนส์ูงสุด 
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  4) ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรศกึษาหาความรูเ้กี่ยวกับการบริหารอย่าง

หลากหลาย ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน 

  5) ผู้บริหารสถานศกึษาควรลงมามีส่วนรว่มในการปฏิบัติงาน เพื่อทราบ

ปัญหาของการปฏิบัติงาน 

  6) ผู้บริหารกําหนดภาระงานและระยะเวลาการปฏิบัติงานให้เหมาะสม 

  7) ผู้บริหารสถานศกึษาควรจัดลําดับความสําคัญของงาน และนําทรัพยากร

ที่มอียู่นํามาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานเพื่อให้งานเสร็จสิน้ตามระยะเวลาที่กําหนด 

  8) ผู้บริหารสถานศกึษาควรพบประหารอื แสวงหาความรู ้แลกเปลี่ยน

แนวทางการบริหาร กับบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาพรวมการปฏิบัติงาน

ภายในสถานศกึษา 

 และจากการสัมภาษณ์เชิงลึกด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลกึกึ่งโครงสรา้ง ผลการ

สังเคราะหแ์นวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม ผลการสังเคราะหแ์นวทางในการ

พัฒนาภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม ซึ่งผูว้ิจัยได้พิจารณาคัดสรรเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ดังนี้ 

  1) ผู้บริหารสถานศกึษาควรส่งเสริมให้บุคคลมีความรูค้วามสามารถมีทักษะ

ในการทํางานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดี 

  2) ผู้บริหารสถานศกึษาควรจัดพืน้ที่มุมพักผ่อนให้แก่บุคลากรโดยอาจจะใช้

โซนสวน การจะให้บุคลากรลดความเครียดจากการทํางาน 

  3) ผู้บริหารควรกล่าวชื่นชมบุคลากร เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานได้ตรงตาม

เป้าหมาย 

  4) ผูบ้ริหารสถานศกึษาความรับฟังปัญหาจากบุคลากรด้วยความเข้าใจ 

และช่วยเหลอืหาทางแก้ไขปัญหา 

  5) ผู้บริหารสถานศกึษาควรให้อิสระในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไม่ควร

กดดันบุคลากรจนเกินไป ควรปล่อยใหบุ้คลากรปฏิบัติงานตามแบบของตนเองแต่จะต้อง

บรรลุเป้าหมาย 

  6) ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศการทํางาน กระตุ้นให้บุคลากรมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างกันมากขึ้น 
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  7) ตระหนักเสมอว่าบุคลากรใหม่ยังไม่เข้าใจและยังไม่มีประสบการณใ์นการ

ปฏิบัติงานภายในสถานศกึษา 

  8) ผู้บริหารสถานศกึษาควรจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิด

สร้างสรรค์ มีไอเดียใหม่ ๆ ในการพัฒนางานอยู่เสมอ 

  9) ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจัดสภาพแวดล้อมการทํางานให้มบีรรยากาศที่ดี

และให้การดูแล ใหค้ําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรเสมอ 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อ 

ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

สามารถสรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ ผูว้ิจัยนําเสนอตามลําดับ ดังตอ่ไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

 การศกึษาภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สง่ผลต่อความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

สามารถสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

  วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 1 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิง

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร พบว่า ผลการสังเคราะหเ์นื้อหาเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

   1. ผู้นําแบบมุ่งงาน หมายถึง ผู้นําที่มุง่การกํากับผูต้าม เพื่อที่จะได้ทํางาน

ได้สําเร็จตามที่ผูน้ําต้องการ เช่น การวางกําหนดการทํางาน วางมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

กระตุน้ให้ผูต้ามทําตามระเบียบ ตัดสนิใจแทนผูต้าม กําหนดบทบาทของผูต้ามใหชั้ดเจน 

เป็นต้น ผู้นําประเภทนีจ้ะคํานึงถึงตนเองเป็นหลัก ให้ความสําคัญกับบทบาทของตนเอง

มากกว่าบทบาทของผูต้าม 

   2. ผู้นําแบบมุ่งคน หมายถึง ผู้นําที่ให้ความสําคัญกับความสัมพันธ์ด้าน

จติใจของผูต้าม เช่น การรับฟังความคดิเห็นของผูต้าม ปฏิบัติกับผูต้ามอย่างเท่าเทียมกัน 

ถ้ามีการเปลี่ยนแปลงจะบอกใหท้ราบล่วงหน้าใส่ใจกับความเป็นอยู่ของผูต้าม ยกย่องผู้ตาม 

เป็นมติรกับผูต้าม เป็นต้น ผู้นําประเภทนี้จะคํานึงถึงผู้ตามเป็นสําคัญ  

   3. ผู้นําแบบทางสายกลาง หมายถึง ผูบ้ริหารหวังผลงานเท่ากับขวัญและ

กําลังใจของผูป้ฏิบัติงานใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการปฏิบัติ
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ตามระเบียบโดยเน้นขวัญและกําลังใจ ความพึงพอใจหลีกเลี่ยงการใช้กําลังและอํานาจ 

ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผูบ้ริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการ

ทํางานหลีกเลี่ยงการทํางานที่เสี่ยงเกินไป 

  วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 2 ระดับภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร พบว่า ระดับ 

ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

   1. ผูน้ําแบบมุ่งงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา

มีเป้าหมายบริหารงานในองค์การ ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประชุมหารอืกับบุคลากรที่มี

ความชํานาญ เมื่อมีภาระงานที่ซับซ้อนและไม่มีแบบแผน ผูบ้ริหารสามารถกําหนด

เป้าหมายการดําเนินรว่มกับบุคคลที่มคีวามชํานาญงานได้อย่างดี ผูบ้ริหารสถานศึกษา

วางแผน วเิคราะหน์โยบายของสถานศึกษาให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาสามารถคาดการณ์ภาระงาน ระยะเวลาในการดําเนินงานได้ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาสถานศกึษานําความรูท้างการบริหารมาใช้ให้เหมาะสม ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

ส่วนรว่มในการปฏิบัติงานทุกอย่างในสถานศกึษาอย่างเต็มที่ ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถ

ทํางานให้เสร็จสิ้นทันเวลา และใชท้รัพยากรอย่างคุ้มค่าได้ ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถ

จัดหางบประมาณมาสนับสนุนการบริหารในสถานศกึษา และผูบ้ริหาสถานศกึษานํา

ทรัพยากรมาพัฒนาสถานศึกษาให้เหมาะสม 

   2. ผูน้ําแบบทางสายกลาง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ผู้บริหารมี

เข้าใจความรู้สกึ ทัศนคติ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสถานศกึษา ผูบ้ริหารมีการ

ค้นหาข้อมูลย้อนหลังเพื่อปรับปรุงการทํางานรว่มกับบุคลากรในสถานศกึษา ผู้บริหาร

สถานศกึษาเข้าใจปัจจัยภายนอกที่สง่ผลต่อการบริหารสถานศกึษา ผูบ้ริหารสถานศกึษา

เข้าใจวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์การ และผูบ้ริหารเข้าใจ และรู้ถึงความเป็นอยู่ในปัจจุบัน

ของสถานศกึษาอย่างลกึซึง้  

   3. ผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ผู้บริหาร

สามารถลดความตึงเครียดของบุคลกรที่เกิดจากการทํางาน และการถูกวิพากษ์วจิารณ์ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้การดูแล พัฒนา และสนับสนุนการทํางานของบุคลากรที่มี

ความสามารถน้อยใหป้ฏิบัติงานได้ ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดใน

การพัฒนางาน ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศการทํางานที่ดี ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาต่าง ๆ 
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พร้อมทั้งใหค้วามช่วยเหลือเมื่อบุคลาการในสังกัดต้องการ ผูบ้ริหารสนับสนุนบุคลากรที่

รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญต่อสถานศกึษาหรอืมีความเสี่ยงสูง ผู้บริหารไม่กดดันการ

ทํางานของบุคลากร ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเข้าใจว่าการขาดประสบการณ์เป็นเรื่อง

ปกติสําหรับบุคลากรใหม่ หรอืการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน และผูบ้ริหารแสดงออกถึง

ภูมใิจและชื่นชมบุคลากรเมื่องานประสบความสําเร็จ  

  วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 3 ระดับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร พบว่า ระดับความผูกพันต่อโรงเรยีน

ของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

   1. ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

พบว่า ครูอุทิศตนเพื่อสถานศกึษา รู้สกึเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษา ยอมรับเป้าหมายของ

สถานศกึษา ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ปรารถนาจะเป็นบุคลากรของสถานศกึษาต่อไป 

ยอมรับค่านิยมของสถานศึกษา ภูมิใจในการเป็นบุคลากรของสถานศกึษา เชื่อมันใน

สถานศกึษา และมีความทุ่มเทให้กับสถานศกึษา  

   2. ดา้นความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ครูเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติงาน มาปฏิบัติงานสม่ําเสมอ มี

ความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ได้จากสถานศกึษา ตระหนักว่าหากลาออกจะได้รับผลเสีย

มากกว่าการเป็นบุคลากรของสถานศึกษา และไม่ขอโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงาน  

   3. ดา้นความเชื่อมั่นต่อองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า ครูให้

ความสําคัญและปฏิบัติตามบริบทสังคมในสถานศกึษา ให้ความสําคัญและปฏิบัติตาม

บรรทัดฐานของสถานศกึษา มคีวามจงรักภักดีตอ่สถานศกึษา มีความรับผดิชอบต่อ

ภาระหน้าที่ของตน และเต็มใจอุทิศตนให้กับสถานศกึษา 

  วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 4 ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษา มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับความผูกพันต่อ

โรงเรียนของครู โดยภาพรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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  วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 5 เพื่อศึกษาอํานาจพยากรณ์ของภาวะผู้นําเชิง

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร พบว่า ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ได้แก่ ภาวะผูน้ําแบบมุ่งงาน และภาวะผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

อย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 6 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชงิพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร พบว่า 1) ผู้นําแบบมุ่งงาน ผูบ้ริหารสถานศกึษาควร

ศกึษาหาข้อมูลการบริหารสถานศกึษา ควรกําหนดนโยบายการบริหารงานอย่างชัดเจน นํา

ทรัพยากรที่มอียู่รอบตัวมาประยุกต์ใช้ ศกึษาหาความรู้เกี่ยวกับการบริหารอย่าง

หลากหลาย ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน ลงมามีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน นอกจากนีค้วร

กําหนดภาระงานและระยะเวลาให้เหมาะสม จัดลําดับความสําคัญของงาน ตลอดจนพบ

ประหารือ แสวงหาความรู้ แลกเปลี่ยนแนวทางการบริหาร กับบุคลากรที่มคีวามรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับภาพรวมการปฏิบัติงานภายในสถานศกึษา 2) ผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการทํางานดีขึ้น

ตลอดจนมทีัศนคติที่ดี ควรจัดพืน้ที่มุมพักผ่อน ลดความเครียดจากการทํางาน ชื่นชม

บุคลากร เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย รับฟังปัญหาจากบุคลากร ใหอ้ิสระ 

ไม่ควรกดดันบุคลากรจนเกินไป สรา้งบรรยากาศการทํางาน กระตุ้นใหบุ้คลากรมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันมากขึ้น ควรตระหนักเสมอว่าบุคลากรใหม่ยังไม่มีประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน และส่งเสรมิให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ 

5.2 อภิปรายผล 

  5.3.1 องค์ประกอบภาวะผู้นําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหารพบว่า องค์ประกอบที่ได้จาก

การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ได้แก่ ผู้นําแบบมุ่ง

งาน ผูน้ําแบบทางสายกลาง และผูน้ําแบบมุ่งความสัมพันธ์ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีเป้าหมายบริหารงานในองค์การ ผูบ้ริหารมีเขา้ใจความรูส้ึก ทัศนคติ และ
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ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสถานศกึษา และสามารถลดความตงึเครียดของบุคลกรที่

เกิดจากการทํางาน และการถูกวิพากษ์วจิารณ์ได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วริษา  

ฮวดศร (2564) ได้ศกึษาเรื่อง ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อ 

การปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 6 

จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการทดสอบสมมตฐาน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามีความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําเชงิกลยุทธ์ของ ผู้บริหาร

สถานศกึษากับการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ใน

ระดับมาก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา พบว่า ตัวพยากรณ์ด้านการนํา

กลยุทธ์ไปปฏิบัติ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และ ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจร่วมกัน

พยากรณ์การปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา 

 5.2.2 ระดับภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร พบว่า ระดับภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีความชํานาญในการวางแผนการ

ทํางาน และกําหนดเป้าหมายได้ชัดเจน นอกจากนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศกึษา

สามารถใหค้วามยดืหยุ่นทางการทํางาน เพื่อรักษาความพึงพอใจ และลดความเครียดของ

ครูได้อย่างด ีซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ได้ศึกษาความเต็ม

ใจและทุ่มเทในการทํางาน ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  

ความเช่ือมั่นตอ่องค์กร ได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ตอ่เดือน ระดับการศกึษา ตําแหน่ง 

ในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบัน ความท้าทายในการทํางาน 

ความก้าวหน้าในการทํางาน การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจในการทํางาน ลักษณะ 

การทํางานเป็นทีม เงนิเดือนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความสัมพันธ์ต่อผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน ภาวะผูน้ําของผูบ้ังคับบัญชา ความรูส้ึกว่าตนมีความสําคัญต่อครูใหค้วามสําคัญ

และปฏิบัติตามบริบทสังคมในสถานศกึษา ความจงรักภักดี ความรู้สกึว่าโรงเรียน 

เป็นที่พึ่งได้ 
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  5.2.3 ระดับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร พบว่า ระดับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะครู

มีความยินดีจะอุทิศตนเพื่อสถานศกึษา รู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสถานศกึษา สามารถ

ยอมรับเป้าหมายของสถานศกึษา ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ครูปรารถนาจะเป็นบุคลากร

ของสถานศกึษาต่อไป ครูยอมรับค่านยิมของสถานศกึษา ครูภูมิใจในการเป็นบุคลากรของ

สถานศกึษา ครูเชื่อมันในสถานศกึษา และครูมีความทุ่มเทให้กับสถานศกึษา ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของพัชรินทร์ คีรีเมฆ (2557, หนา้ 1) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของครู

และบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครสวรรค์ 

เขต 1 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูและบุคลากรในโรงเรียนเอกชน สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 โดยระบุว่าครูและบุคลากรมี

ส่วนรว่มในสถานศกึษาอย่างเป็นหนึ่งอันเดียว มคีวามเต็มใจอุทิศตนให้กับองค์กร มคีวาม

จงรักภักดี มคีวามเชื่อม่ันการยอมรับค่านิยม และวัตถุประสงค์เป้าหมายของสถานศกึษาได้

เป็นอย่างดี 

 5.2.4 ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับ 

ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

พบว่า ภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปาน

กลางกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมเีข้าใจความรู้สึก ทัศนคต ิและความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในสถานศกึษา มกีารค้นหาข้อมูลย้อนหลังเพื่อปรับปรุงการทํางานรว่มกับ

บุคลากรในสถานศกึษา ผูบ้ริหารสถานศกึษาเข้าใจปัจจัยภายนอกที่สง่ผลตอ่การบริหาร 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเข้าใจวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์การ และผูบ้ริหารเข้าใจ และรู้ถึง

ความเป็นอยู่ในปัจจุบันของสถานศกึษาอย่างลกึซึง้ดา้นการ ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

เป้าหมายบริหารงานในองค์การ มีการประชุมหารอืกับบุคลากรที่มคีวามชํานาญ เมื่อมี

ภาระงานที่ซับซ้อนและไม่มีแบบแผน สามารถกําหนดเป้าหมายการดําเนินร่วมกับบุคคลที่

มีความชํานาญงานได้อย่างดี สถานศกึษาวางแผน วเิคราะหน์โยบายของสถานศกึษาให้

ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย สามารถคาดการณ์ภาระงาน ระยะเวลาในการ

ดําเนนิงานได้ นําความรู้ทางการบริหารมาใช้ใหเ้หมาะสม และสถานศกึษาสามารถทํางาน

ให้เสร็จสิน้ทันเวลา และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าได้เหมาะสม ในด้านการสนับสนุน 
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ผูบ้ริหารสามารถลดความตึงเครียดของบุคลกรที่เกิดจากการทํางาน และการถูก

วิพากษ์วจิารณ์ ผู้บริหารสถานศกึษาให้การดูแล พัฒนา และสนับสนุนการทํางานของ

บุคลากรที่มคีวามสามารถน้อยให้ปฏิบัติงานได้ ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้งให้

ความช่วยเหลือเมื่อบุคลาการในสังกัดต้องการ ผูบ้ริหารสนับสนุนบุคลากรที่รับผดิชอบงาน

ที่มคีวามสําคัญต่อสถานศกึษาหรอืมีความเสี่ยง ผู้บริหารไม่กดดันการทํางานของบุคลากร 

และผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเข้าใจว่าการขาดประสบการณเ์ป็นเรื่องปกติสําหรับ

บุคลากรใหม ่หรอืการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน และผูบ้ริหารแสดงออกถึงภูมใิจและชื่นชม

บุคลากรเมื่องานประสบความสําเร็จ  

 5.2.5 ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความผูกพัน

ต่อโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร พบว่า ภาวะผูน้ํา

เชงิพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ได้แก่ ภาวะผูน้ําแบบมุ่งงาน และภาวะผู้นําแบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร อย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีเป้าหมายบริหารงานในองค์การ มีความชํานาญ ศึกษาวางแผน วเิคราะห์

นโยบายใหป้ระสบความสําเร็จตามเป้าหมาย สามารถคาดการณ์ภาระงาน กับระยะเวลา

ในการดําเนินงานได้อย่างเหมาะสม อีกทั้งผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถให้การดูแล พัฒนา 

และสนับสนุนการทํางานของบุคลากรที่มคีวามสามารถน้อยให้ปฏิบัติงานได้ ส่งเสริมให้

บุคลากรมีแนวคิดในการพัฒนางาน สร้างบรรยากาศการทํางานที่ดี รับฟังปัญหาต่าง ๆ 

พร้อมทั้งใหค้วามช่วยเหลือเมื่อบุคลาการในสังกัดต้องการ ไม่กดดันการทํางานของ

บุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับเมตตา สอนเสนา (2557, หนา้ 128-131) ได้ศกึษาภาวะผูน้ํา

ทางการเรยีนการสอนของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 พบว่า ภาวะผูน้ํา

ทางการเรยีนการสอนของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน พบว่ามี 4 ด้านที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้แก่  

ด้านการสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอือ้ต่อการเรียนรูด้้านการบริหารหลักสูตร 

การเรียนการสอน ด้านการพัฒนาศักยภาพของนักเรียน และด้านการนเิทศและ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานสอน 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 ผูว้ิจัยขอนําเสนอแนวทางการนําผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมแบบมุ่งงาน ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรศึกษาหา

ข้อมูลการบริหารของสถานศกึษา ควรกําหนดนโยบายการบริหารงานและเป้าหมายอย่าง

ชัดเจน นําทรัพยากรที่มีอยู่รอบตัวมาประยุกต์ใชพ้ัฒนาสถานศกึษาเพื่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุด ศกึษาหาความรูเ้กี่ยวกับการบริหารอย่างหลากหลาย ทันต่อสถานการณป์ัจจุบัน  

ลงมามีส่วนรว่มในการปฏิบัติงาน เพื่อทราบปัญหาของการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ควร

กําหนดภาระงานและระยะเวลาการปฏิบัติงานให้เหมาะสม จัดลําดับความสําคัญของงาน 

และนําทรัพยากรที่มอียู่นํามาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานเพื่อให้งานเสร็จสิน้ตาม

ระยะเวลาที่กําหนด ตลอดจนพบประหารือ แสวงหาความรู ้แลกเปลี่ยนแนวทาง 

การบริหาร กับบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาพรวมการปฏิบัติงานภายใน

สถานศกึษา 

  2. ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรส่งเสริมให้บุคคลมีความรูค้วามสามารถมีทักษะ

ในการทํางานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดี ควรจัดพืน้ที่มุมพักผ่อนใหแ้ก่บุคลากรโดยอาจจะ

ใช้โซนสวน การจะให้บุคลากรลดความเครียดจากการทํางาน ควรกล่าวชื่นชมบุคลากร 

เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย รับฟังปัญหาจากบุคลากรด้วยความเข้าใจ 

และช่วยเหลอืหาทางแก้ไขปัญหา ควรให้อิสระในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไม่ควรกดดัน

บุคลากรจนเกินไป ควรปล่อยใหบุ้คลากรปฏิบัติงานตามแบบของตนเองแตจ่ะต้องบรรลุ

เป้าหมาย ควรสร้างบรรยากาศการทํางาน กระตุ้นใหบุ้คลากรมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันมาก

ขึน้ ควรตระหนักเสมอว่าบุคลากรใหมย่ังไม่เข้าใจและยังไม่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานภายในสถานศกึษา อีกทั้งควรจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามคิด

สร้างสรรค์ มีไอเดียใหม่ ๆ ในการพัฒนางานอยู่เสมอ และควรจัดสภาพแวดล้อม 

การทํางานให้มบีรรยากาศที่ดแีละให้การดูแล ใหค้ําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรเสมอ 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

  1. ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับภาวะผู้นําของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา เช่น ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง เนื่องจากอาจมคีวามสําคัญต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของครูในสถานศกึษามากยิ่งขึ้นได้ 
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  2. ควรศึกษาถึงการคงอยู่ในงาน ความพึงพอใจในการทํางานของครูใน

สถานศกึษาพืน้ที่สังกัดอื่น ๆ เพื่อให้ได้ผลการศกึษาที่สอดคล้องกับบริบทของสถานศกึษา

นั้น ๆ มากขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

โรงเรยีนของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในชอ่ง หนา้ค าหรอืข้อความที่เป็น จริงเกี่ยวกับ

สถานภาพของท่าน 

1. เพศ 

 ชาย     

หญิง  

 เพศทางเลือก 

2.ต าแหน่ง 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา     

 บุคลากรครู 

3.ประสบการณใ์นการท างาน 

 1-5 ปี  

 6-10 ปี 

 มากกว่า 11 ปี 

 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ค าช้ีแจง : โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย ลงในชอ่งทางขวามอืตาม

ความคิดเห็นของท่านอยู่ในระดับใด ซึ่งแต่ละช่องมคีวามหมายดังนี้ 

 5 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับภาวะผูน้ า 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ผู้นําแบบทางสายกลาง 

1. ผู้บริหารสถานศกึษาเข้าใจวัฒนธรรม ค่านิยม

ขององค์การ 

     

2. ผู้บริหารมีเข้าใจความรู้สึก ทัศนคต ิและ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสถานศกึษา 

     

3. ผูบ้ริหารสถานศกึษาเข้าใจปัจจัยภายนอกที่

ส่งผลตอ่การบริหารสถานศึกษา 

     

4. ผูบ้ริหารมีการค้นหาข้อมูลย้อนหลังเพื่อ

ปรับปรุงการท างานรว่มกับบุคลากรใน

สถานศกึษา 

     

5. ผู้บริหารเข้าใจ และรู้ถึงความเป็นอยู่ในปัจจุบัน

ของสถานศึกษาอย่างลกึซึง้ 

     

ผู้นําแบบมุ่งงาน 

1. ผู้บริหารสถานศกึษาวางแผน วเิคราะหน์โยบาย

ของสถานศกึษาให้ประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมาย 

     

2. ผู้บริหารสถานศกึษามีเป้าหมายบริหารงาน 

ในองค์การ 

     

3. ผู้บริหาสถานศกึษรน าทรัพยากรมาพัฒนา

สถานศกึษาให้เหมาะสม 

     

4. ผูบ้ริหารสถานศกึษาสถานศกึษาน าความรู้

ทางการบริหารมาใช้ใหเ้หมาะสม 

     

5. ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถจัดหา

งบประมาณมาสนับสนุนการบริหารใน

สถานศกึษา 
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ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับภาวะผูน้ า 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

6. ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วนร่วมในการ

ปฏิบัติงานทุกอย่างในสถานศกึษาอย่างเต็มที่ 

     

7. ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถคาดการณ์ภาระ

งาน ระยะเวลาในการด าเนินงานได้ 

     

8. ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถท างานให้เสร็จ

สิน้ทันเวลา และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าได้ 

     

9. ผู้บริหารสามารถก าหนดเป้าหมายการด าเนิน

ร่วมกับบุคคลที่มคีวามช านาญงานได้อย่างดี 

     

10. ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประชุมหารอืกับ

บุคลากรที่มคีวามช านาญ เมื่อมีภาระงานที่

ซับซ้อนและไม่มีแบบแผน 

     

ผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

1. ผู้บริหารส่งเสริมความสามารถของบุคลากรใน

สถานศกึษาทุกระดับ 

     

2. ผู้บริหารสามารถลดความตงึเครียดของบุคล

กรที่เกิดจากการท างาน และการถูก

วิพากษ์วจิารณ์ 

     

3. ผู้บริหารแสดงออกถึงภูมิใจและชื่นชมบุคลากร

เมื่องานประสบความส าเร็จ 

     

4. ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้งใหค้วาม

ช่วยเหลือเมื่อบุคลาการในสังกัดต้องการ 

     

5. ผู้บริหารไม่กดดันการท างานของบุคลากร      

6. ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี      

7. ผูบ้ริหารสนับสนุนบุคลากรที่รับผดิชอบงานที่มี

ความส าคัญต่อสถานศกึษาหรอืมีความเสี่ยงสูง 
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ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับภาวะผูน้ า 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

8. ผู้บริหารสถานศกึษามีความเข้าใจว่าการขาด

ประสบการณเ์ป็นเรื่องปกติส าหรับบุคลากรใหม่ 

หรอืการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน 

     

9. ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมใหบุ้คลากรมี

แนวคิดในการพัฒนางาน 

     

10. ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้การดูแล พัฒนา และ

สนับสนุนการท างานของบุคลากรที่มี

ความสามารถน้อยใหป้ฏิบัติงานได้ 
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ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู 

ค าช้ีแจง : โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย ลงในชอ่งทางขวามอืตาม

ความคิดเห็นของท่านอยู่ในระดับใด ซึ่งแต่ละช่องมคีวามหมายดังนี้ 

 5 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู 

ระดับความเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางาน 

1. ครูปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ      

2. ครูอุทิศตนเพื่อสถานศกึษา      

3. ครูยอมรับค่านิยมของสถานศกึษา      

4. ครูมีความทุ่มเทให้กับสถานศกึษา      

5. ครูมรีู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษา      

6. ครูยอมรับเป้าหมายของสถานศกึษา      

7. ครูเชื่อมันในสถานศกึษา      

8. ครูภูมใิจในการเป็นบุคลากรของสถานศกึษา      

9. ครูปรารถนาจะเป็นบุคลากรของสถานศกึษา

ต่อไป 

     

ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชกิภาพในองค์กร 

1. ครูมาปฏิบัติงานสม่ าเสมอ      

2. ครูเอาใจใส่ตอ่การปฏิบัติงาน      

3. ครูไม่ขอโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงาน      

4. ครูมีความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ได้จาก

สถานศกึษา 
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ความผูกพันต่อโรงเรยีนของครู 

ระดับความเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

5. ครูตระหนักว่าหากลาออกจะได้รับผลเสีย

มากกว่าการเป็นบุคลากรของสถานศึกษา 

     

ความเชื่อมั่นต่อองค์กร 

1. ครูเต็มใจอุทิศตนให้กับสถานศกึษา      

2. ครูให้ความส าคัญและปฏิบัติตามบริบทสังคม

ในสถานศกึษา 

     

3. ครูให้ความส าคัญและปฏิบัติตามบรรทัดฐาน

ของสถานศกึษา 

     

4. ครูมีความจงรักภักดีต่อสถานศกึษา      

5. ครูมคีวามรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่ของตน      

 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

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

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

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

  

ขอขอบคุณที่ท่านได้ใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัยแบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับแนวทางการยกระดับภาวะ

ผู้นําเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

ชื่อผู้วิจัย    นายมงคลชัย ผวิเหลือง นักศึกษาระดับปริญญาโท 

    สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

อาจารย์ที่ปรึกษา   1) รศ.ดร.วันเพ็ญ นันทะศร ี

    2) ดร.ทรัพย์หิรัญ จันทรักษ์ 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์          

สถานที่ท างาน           

วันเดือนปี ที่สัมภาษณ์          

เริ่มการสัมภาษณ์ เวลา     จบการสัมภาษณ์เวลา   

 

 ในการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความ

ผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 2 ด้าน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

โรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร คอื 

  1) ผู้น าแบบมุ่งงาน 

  2) ผู้น าแบบมั่งความสัมพันธ์ 
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ประเด็นคําถาม 

 1. ท่านมีแนวทางในการพัฒนา ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ด้านการบริหาร อย่างไร  

  1.1 ศกึษาวางแผนวิเคราะหน์โยบายของสถานศกึษา  

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

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

  1.2 มเีป้าหมายบริหารงานในองค์การ  

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

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

  1.3 น าทรัพยากรมาพัฒนาสถานศกึษา  

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

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

  1.4 น าความรูท้างการบริหารมาใช้  

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

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

  1.5 จัดหางบประมาณมาสนับสนุนการบริหาร  

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

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

  1.6 มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน  

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

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

  1.7 สามารถคาดการณ์ภาระงาน ระยะเวลาในการด าเนินงาน  

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

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

  1.8 สามารถท างานให้เสร็จสิน้ทันเวลาและใชท้รัพยากรอย่างคุ้มค่า  

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

......................................................................................................................................... 
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  1.9 ก าหนดเป้าหมายการด าเนินรว่มกับบุคคลที่มคีวามช านาญงาน  

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

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

  1.10 มีการประชุมหารอืกับบุคลากรที่มคีวามช านาญ 

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

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

 2. ท่านมแีนวทางในการพัฒนา ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ด้านการสนับสนุน อย่างไร 

  2.1 สง่เสริมความสามารถของบุคลากร 

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

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

  2.2 สามารถลดความตงึเครียดของบุคลกร 

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

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

  2.3 แสดงออกถึงภูมใิจและช่ืนชมบุคลากร 

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

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

  2.4 รับฟังปัญหาตา่ง ๆ พร้อมทั้งใหค้วามช่วยเหลือ 

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

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

  2.5 ไม่กดดันการท างานของบุคลากร 

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

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

  2.6 สรา้งบรรยากาศการท างานที่ดี 

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

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

  2.7 สนับสนุนบุคลากรที่รับผดิชอบงานที่มีความส าคัญ 

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

......................................................................................................................................... 
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  2.8 มีความเข้าใจว่าการขาดประสบการณเ์ป็นเรื่องปกติส าหรับบุคลากร

ใหม่ 

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

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

  2.9 ส่งเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดในการพัฒนางาน 

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

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

2.10 ใหก้ารดูแล พัฒนา และสนับสนุนการท างานของบุคลากร 

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

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

 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่ง ที่ท่านให้ความอนุเคราะหเ์พื่องานวิจัยครั้งนี้ 

นายมงคลชัย ผวิเหลือง 

นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ-สกุล นายมงคลชัย ผวิเหลือง 

วัน เดือน ปีเกิด 11 พฤษภาคม พ.ศ. 2537 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน 22 หมู่ 1 ต าบลกกตูม อ าเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร 

รหัสไปรษณีย์ 47000 

ต าแหน่งปัจจุบัน ครูช านาญการ 

สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านนาหนิกอง ต าบลกกตูม อ าเภอดงหลวง  

จังหวัดมุกดาหาร รหัสไปรษณีย์ 47000 

ประวัติการศกึษา  

พ.ศ. 2555 มัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรยีนดอนตาลวิทยา อ าเภอดอนตาล 

จังหวัดมุกดาหาร 

พ.ศ. 2560 ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาสังคมศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 

พ.ศ. 2567 ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน  

พ.ศ. 2560 ครูผูช่้วย โรงเรียนบ้านกกตูม ต าบลกกตูม อ าเภอดงหลวง 

จังหวัดมุกดาหาร 

พ.ศ. 2562 ครู โรงเรียนบ้านกกตูม ต าบลกกตูม อ าเภอดงหลวง  

จังหวัดมุกดาหาร 

พ.ศ. 2566 ครูช านาญการ โรงเรยีนบ้านนาหนิกอง ต าบลกกตูม  

อ าเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร 
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