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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลุล่วงได้อย่างดี ดว้ยความกรุณาและความช่วยเหลือ   

เป็นอย่างดจีาก ผศ.ดร. วัลนิกา ฉลากบาง ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ 

ดร. อภิสทิธิ์ สมศรสีุข กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาแนะน า เสนอแนะ และตรวจ

แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมาตั้งแตเ่ริ่มตน้จนส าเร็จเรยีบร้อย  

ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชา 

การบริหารและพัฒนาการศึกษาทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิ และผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่านที่ได้กรุณาพิจารณา

ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบ ตรวจสอบเครื่องมอืในการวิจัย ตลอดจนให้

ค าปรึกษาค าแนะน า และข้อเสนอแนะต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ตอ่การวิจัยจนได้เครื่องมอื    

ที่มคีุณภาพ 

 ขอขอบคุณผูอ้ านวยการโรงเรียนและครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ที่ใหค้วามอนุเคราะหท์ดลองใช้เครื่องมอื และเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ส่งผลใหง้านวิจัยส าเร็จด้วยดี 

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี้ ผูว้ิจัยขอมอบให้บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัยบูรพาจารย์ และผูม้ีพระคุณทุกท่านที่ใหชี้วิตอันดีงาม เป็นแรงบันดาลใจในการท างาน

เสริมสรา้งสตปิัญญาให้แก่ผู้วจิัยจนบรรลุส าเร็จตามประสงค์ 
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ชื่อเรื่อง    ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจ 

    ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

    การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ผู้วิจัย    อัจฉรา อันทะชัย 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง 

    ดร.อภสิิทธิ์ สมศรสีุข 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2568 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อศึกษาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นผู้บริหารสถานศกึษาและครู 

จ านวน 356 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมอืที่ใชใ้นการรวบรวมข้อมูล 

ได้แก่ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยด้านภาวะผูน้ าแบบบารมี

ของผู้บริหาร มีคา่ความเที่ยงตรงระหว่าง 0.60–1.00 ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.58–0.89 

และค่าความเชื่อม่ัน 0.99 และดา้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีคา่ความเที่ยงตรง

ระหว่าง 0.60–1.00 ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.39–0.85 และค่าความเชื่อมั่น 0.96 สถิติ

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ทักษะ 

การสื่อสาร 2) วิสัยทัศน ์3) ความกล้าได้กล้าเสีย และ 4) ความมั่นใจ โดยภาพรวมมี 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด สว่นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูม ี6 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) ลักษณะของงาน 3) ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน 4) ความเจรญิ ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 5) เงินเดอืนและผลตอบแทน และ  

6) การได้รับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 
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III 

  2. ภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  4. ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  5. ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร ดา้นความกล้าได้กล้าเสีย (X3) และ

ด้านความมั่นใจ (X4) มอี านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 64.20 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของการพยากรณ์ เท่ากับ .24 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y/ = 2.158 + 0.329X3 + 0.209X4 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   Z/
y = 0.521Z3 + 0.311Z4 

  6. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 2 ด้าน ได้แก่ ความกล้าได้กล้าเสีย และความมั่นใจ 

 

 

ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น าแบบบารมี  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ทักษะการสื่อสาร  

               ความกล้าได้กล้าเสีย 
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ABSTRACT 

 The purpose of this research was to study the charismatic leadership of 

administrators affecting work motivation of teachers in schools under Mukdahan 

Primary Educational Service Area Office. The sample group in this study consisted of 

356 participants, including school administrators and teachers, selected through  

multi-stage random sampling technique. The data collection tool used was a 5-point 

scale questionnaire, which indicated validity index ranged from 0.60 to 1.00, 

discrimination power ranged from 0.58 to 0.89, and reliability index was at 0.99, 

whereas the teachers' motivation showed validity index ranged from 0.60 to 1.00, 

discrimination power index ranged from 0.39 to 0.85, and reliability index was at 

0.96. Statistics used for data analysis included frequency, percentage, mean, standard 

deviation, Pearson correlation coefficient, and stepwise multiple regression analysis. 

 The findings were as follows. 

  1. The charismatic leadership of administrators comprised four 

components, namely 1) communication skills, 2) vision, 3) risk-taking, and  

4) self-confidence. Moreover, work motivation of teachers comprised six components, 

namely 1) achievement of work, 2) nature of the work, 3) relationships within the 

organization, 4) career advancement, 5) salary and benefits, and 6) recognition and 
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V 

respect. Both components of the charismatic leadership of school administrators and 

the work motivation of teachers were rated at the highest level of propriety. 

  2. The charismatic leadership of administrators in schools under 

Mukdahan Primary Educational Service Area Office, in overall, was at the high level. 

  3. The work motivation of teachers in schools under Mukdahan Primary 

Educational Service Area Office, in overall, was at the high level. 

  4. The charismatic leadership of administrators and work motivation of 

teachers in schools under Mukdahan Primary Educational Service Area Office showed 

positive correlation with statistically significant .01. 

  5. The charismatic leadership of administrators, specifically in the areas 

of risk-taking (X3) and self-confidence (X4) can significantly predict work motivation of, 

with a statistical significance at .01, and obtained a predictive power at 64.20 percent, 

standard error of the estimate at .24 and the regression equation can be written as 

follows. 

  The predictive equation could be summarized in raw scores: 

   Y/ = 2.158 + 0.329X3 + 0.209X4 

  The predictive equation in standardized scores: 

   Z/
y = 0.521Z3 + 0.311Z4 

  6. The guidelines for improving the charismatic leadership of 

administrators affecting work motivation of teachers comprised two aspects, namely 

risk-taking, and self-confidence. 

 

 

Keywords:  Charismatic Leadership,  Work Motivation,  Communication Skills,  

                 Risk-Taking 
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บทที ่1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 การด าเนินงานในองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรรัฐหรือเอกชนต้องเผชิญกับ

ภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม การเมอืง วัฒนธรรม 

และปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องมกีารก าหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ขององค์กรไว้อย่างชัดเจน รวมทั้งก าหนดกลยุทธ์เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กร ซึ่งในแตล่ะองค์กรจะประกอบไปด้วยกลุ่มคน ที่ท างานร่วมกันและกลุ่มคนนี้

ย่อมมคีวามแตกต่างกันในหลาย ๆ ด้าน ในการบริหารหน่วยงานหรอืองค์กรไม่ว่าจะเป็น

หนว่ยงานของรัฐบาลหรอืเอกชน จ าเป็นต้องมีบุคคลที่ท าหน้าที่รับผดิชอบในการบริหาร 

ซึ่งเราเรยีกว่าหัวหนา้หรอืผู้บังคับบัญชา(Superior) หลายชัน้ลดหลั่นกันไปตามลักษณะงาน 

ถ้างานมีมากและแตกต่างกันก็ต้องมหีัวหนา้หลายคนลดหลั่นกันตามล าดับช้ันทางการ

บริหาร จากระดับสูงสุดลงสู่ระดับต่ าสุด หัวหนา้จงึมคีวามส าคัญในฐานะเป็นผู้ดูแล

รับผิดชอบในการบริหารให้ประสบความส าเร็จ หัวหน้าบางทีก็เรียกผู้บริหารหรอืผู้น า  

แตล่ะคนมีความส าคัญต่อหน่วยงานเพราะความส าเร็จของการบริหารที่สง่ผลไปสู่

ความส าเร็จขององค์กรจะขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้น าที่จะใช้ศักยภาพที่มีในการ

บริหารทรัพยากรทางการบริหาร อันได้แก่ คน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการ 

ความสามารถของผู้น าในการใชท้รัพยากรบุคคลมาร่วมท างานด้วยกันจนประสบผลส าเร็จ

จะเกิดจากภาวะผู้น า ภาวะผูน้ าของผู้บริหารจงึถือว่าเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการ

บริหารงานให้ประสบผลส าเร็จ การพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าควรเริ่มตน้ที่การสร้าง 

ภาวะผูน้ าให้เกิดกับผูบ้ริหาร การบริหารการศกึษาก็เช่นเดียวกันกับการบริหารกิจการ 

อื่น ๆ ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องสร้างความรว่มมอืร่วมใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน (House, 1977, p. 76) 

 ภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นความสามารถในการใชอ้ิทธิพลของผูน้ าเพื่อให้ผู้ใต้ 

บังคับบัญชาร่วมมือกันปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุถึงจุดประสงค์ขององค์กร และช่วยใหก้ลุ่มเกิด

ความรูส้ึกที่ดตี่อกัน เพื่อให้ร่วมมือกันท างานไปสู่เป้าหมายอย่างราบรื่น ภาวะผูน้ ามี
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ความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์กรและการจัดการเพราะจะท าให้มกีารปฏิบัติที่ท า

ให้จุดมุง่หมายขององค์กรบรรลุเป้าหมายไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรอืเอกชน ภาวะผูน้ ามีความ 

ส าคัญเพราะก่อใหเ้กิดผลที่แตกต่างอย่างเห็นได้ชัด ผูน้ าบางคนท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

จากองค์กรเฉื่อยชา เชื่องช้า กลับกลายเป็นองค์การที่มีความกระฉับกระเฉงว่องไว และ

ลักษณะส าคัญของภาวะผูน้ าคือผู้น าที่มอีิทธิพลเหนอืผู้ตามโดยไม่ได้อาศัยต าแหน่ง อ านาจ

หนา้ที่และประเพณีที่ยึดถือกันมา เป็นบุคคลที่มอี านาจเหนอืธรรมชาติ เหนอืมนุษย์ มีความ

ฉลาด เชื่อมั่นในตนเอง สามารถก่อให้เกิดความผูกพันทางจิตใจที่ล้ าลึกระหว่างผูน้ ากับ 

ผูป้ฏิบัติตาม สามารถที่จะท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงความเชื่อถือที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันมา

ช้านานได้ไม่เกรงกลัวที่จะเสี่ยงในการท างานใด ๆ ไม่ว่าจะเป็นงานใหญ่หรือเล็ก ภาวะผู้น า

ดังกล่าวคือภาวะผูน้ าแบบบารม ี(Charismatic Leadership) เป็นภาวะผูน้ าที่มอีิทธิพลต่อ

การเปลี่ยนแปลงในเชงิทัศนคติและความรูส้ึกของสมาชิกในองค์กรโดยเฉพาะใน

สถานการณท์ี่ไม่ลงตัว มองประโยชน์สว่นรวมเป็นหลัก มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  

กล้าเสี่ยง กล้าลอง กล้าท้าทายแม้จะตกอยู่ในสถานการณ์ที่กดดัน มีทักษะความสามารถ

ในการสื่อสาร น าไปสู่ความเชื่อมั่น ศรัทธาจากผู้ตามอย่างเต็มใจเพราะการด าเนินงานของ

หัวหนา้งานก็ต้องอาศัยความรว่มมอื การยอมรับ และความไว้ใจจากบุคลากรใน

สถานศกึษาเช่นกัน ซึ่งจะท าให้ท างานได้งา่ยขึ้น ราบรื่น และมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

(วาสนิี สุวรรณคาม, 2565, หนา้ 123)  

 เป็นที่ยอมรับกันว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญยิ่งของการบริหาร 

เชน่เดียวกับคน เงนิ วัสดุ และการจัดการ การจูงใจเกิดจากสมมติฐานที่ว่า โดยทั่วไปมนุษย์

มิได้ท างานเต็มความสามารถที่มอียู่ การที่มนุษย์จะท างานได้เต็มตามความสามารถหรอืไม่

นั้นขึ้นอยู่กับว่าเขาเต็มใจที่จะท าแค่ไหน ถ้ามีสิ่งลอ่ใจหรือสิ่งจูงใจที่ดตีรงกับความพอใจของ

เขา สิ่งจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้ที่จะผลักดันให้เขาสนใจเอาใจใส่งานที่ท ามากขึ้น ในทาง

ตรงกันข้ามหากองค์กรใดไม่สร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้ อาจจะมีผลใหผู้ป้ฏิบัติงานมี

ความรูส้ึกผูกพันต่อองค์กรน้อยลง ผลงานย่อมตกต่ า เกิดความเบื่อหน่ายและท างานอย่าง

ไม่มีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นจงึเป็นทักษะส าคัญประการหนึ่งที่ผู้บริหาร

ทุกระดับต้องเรียนรู้ฝกึฝนและน าไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์กร การจูงใจที่ถูกต้อง

จะต้องเป็นเครือ่งดงึดูดความรูส้ึกและจติใจของบุคคลในองค์กรให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ

องค์กรมากยิ่งขึ้น (จันทรานี สงวนนาม, 2553, หน้า 251-252) นอกจากนีก้ารจูงใจยังมี

ความส าคัญต่อผู้บริหารเพราะการจูงใจจะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างผูบ้ริหารและ
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พนักงานและช่วยใหก้ารควบคุมด าเนนิไปด้วยความราบรื่น ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถ

ตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์กรและของตนเองไปพร้อมกัน ช่วยส่งเสริมและสร้าง 

ความสามัคคีในหมูค่ณะรวมถึงช่วยใหพ้นักงานปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 

(เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2552, หน้า 105) 

 บุคคลส าคัญที่จะด าเนินการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนคือครู ซึ่งถือว่าเป็น

หัวใจส าคัญในการผลักดันใหน้ักเรียนและโรงเรียนมปีระสิทธิภาพเป็นไปในทิศทางที่ถูกต้อง

เหมาะสมและสามารถบรรลุถึงพันธกิจและวิสัยทัศน์ของโรงเรียน การที่ครูจะปฏิบัติงาน

อย่างขยันขันแข็งทุ่มเทท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพและดึงศักยภาพของตนเองมาใช้ใน

การปฏิบัติงานได้นั้นย่อมขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วย การทราบถึงกลไกของ

พฤติกรรมและวธิีจูงใจย่อมเท่ากับท าให้ผู้บริหารในฐานะที่เป็นผู้น าสามารถชักจูง ก ากับ

หรอืผลกัดันให้พฤติกรรมในการท างานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด นอกจากครจูะ

ปฏิบัติหน้าที่สอนแล้ว ครูยังต้องท างานอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารโรงเรียน 

ดังนัน้หากครูขาดความเข้าใจบทบาทหนา้ที่ ขาดความรู้เกี่ยวกับหลักสูตร ขาดการยอมรับ

นับถือ และได้รับผลตอบแทนที่ไม่เหมาะสมก็จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหนา้ที่ และ

ทีส่ าคัญคือคุณภาพของการจัดการศึกษา(ศริิพร จันทศรี, 2550, หน้า 3)  

 การที่บุคคลจะปฏิบัติงานอย่างแข็งขันและเกิดประสทิธิภาพย่อมต้องมปีัจจัย

สาเหตุหลายปัจจัย หนึ่งในปัจจัยสาเหตุดังกล่าวคือภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหาร  

จากผลการวิจัยของ ณรงค์วิทย์ ตรพีงษ์รัตนกุล (2559, บทคัดย่อ) เรื่องภาวะผูน้ า 

เชงิศรัทธาบารมทีี่สง่ผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 25 ได้ค่าสัมประสิทธ์การพยากรณ์ร้อยละ 51 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

จากผลการวิจัยดังกล่าวแสดงว่าภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารมคีวามสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน หากผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ าแบบบารมกีล่าวคือ 

มีความสามารถในการสื่อสาร มีวสิัยทัศน์ กล้าได้กล้าเสียและมคีวามมั่นใจ ย่อมสามารถ

จูงใจ กระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ ซึ่งจะส่งผลตอ่ไปยัง

ประสิทธิผลของหนว่ยงานในที่สุด 

 จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างตน้ ผู้วจิัยจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาเรื่องภาวะ

ผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ซึ่งผล
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การศกึษาครั้งนี้สามารถน ามาประยุกต์ใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมี

ของผู้บริหาร เสริมสร้างและรักษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อันจะส่งผลให้ 

การจดัการศกึษาประสบผลส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ต่อไป 

ค ำถำมกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัยไว้  ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหารและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู มีอะไรบ้าง 

  2. ภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษามุกดาหาร อยู่ในระดับใด 

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร อยู่ในระดับใด 

  4. ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร มีความสัมพันธ์กัน

หรอืไม่ อย่างไร 

  5. ภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารมีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร

หรอืไม่ อย่างไร 

  6. แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารที่สง่ผลตอ่แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

มุกดาหาร เป็นอย่างไร 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวจิัย 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้  

  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผูบ้ริหารและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  2. เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 
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  3. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  4. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษามุกดาหาร 

  5. เพื่อศกึษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารที่สง่ผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศกึษามุกดาหาร 

  6. เพื่อศกึษาแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถม 

ศกึษามุกดาหาร 

สมมตฐิำนกำรวิจัย 

 ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานการวิจัย ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร มีความสัมพันธ์กันใน

ทางบวก 

  4. ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารมีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 การศกึษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
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  1. ได้สารสนเทศเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหาร สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ซึ่งผูบ้ริหารสามารถน าไปประกอบการ

พิจารณา ปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของตนเอง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

  2. ได้แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ซึง่ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษามุกดาหารสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารในสังกัดได้ 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ แบ่งเป็น 2 ประเด็น ดังนี้ 

  1.1 ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร มี 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 

   1.1.1 ทักษะในการสื่อสาร 

   1.1.2 วิสัยทัศน ์

   1.1.3 ความกล้าได้กล้าเสีย 

   1.1.4 ความมั่นใจ 

  1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 6 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 

   1.2.1 ความส าเร็จของงาน  

   1.2.2 ลักษณะของงาน 

   1.2.3 ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 

   1.2.4 ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ 

   1.2.5 เงินเดอืนและผลตอบแทน 

   1.2.6 การได้รับการยอมรับนับถือ 

 2. ขอบเขตด้ำนประชำกร/กลุ่มตัวอย่ำง 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านประชากร/กลุ่มตัวอย่างตามระยะการวิจัย ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหารและ

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

  ผูว้ิจัยน าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนที่สังเคราะหไ์ด้ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประเมิน

ความเหมาะสม 
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  ระยะที่ 2 การศกึษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร

ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

   2.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 241 

คน และครจู านวน 2,281 คน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ในปีการศึกษา 2567 รวมทั้งสิ้น 2,522 คน (ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหาร, 2567, ออนไลน์) 

   2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2567 ก าหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie and Morgan (อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, 

หนา้ 191) ได้กลุ่มตัวอย่าง 333 คน แต่ผู้วจิัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 356 คน จ าแนก

เป็นผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 83 คน และครู จ านวน 273 คน การได้มาของกลุ่ม

ตัวอย่างใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (multi-stage random sampling) 

  ระยะที่ 3 การศกึษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมีของผูบ้ริหารที่

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถม ศกึษามุกดาหาร 

  ผูว้ิจัยน าผลการวิจัยในระยะที่ 2 มาจัดท าเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมี

โครงสรา้งและน าไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน พิจารณาแนวทางการพัฒนา 

 3. ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

  3.1 ตัวแปรพยากรณ์ ได้แก่ ภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหาร ประกอบด้วย 

   1) ทักษะในการสื่อสาร 

   2) วิสัยทัศน์ 

   3) ความกล้าได้กล้าเสีย 

   4) ความมั่นใจ 

  3.2 ตัวแปรเกณฑ ์ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 

   1) ความส าเร็จของงาน  

   2) ลักษณะของงาน 

   3) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

   4) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
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   5) เงินเดอืนและผลตอบแทน 

   6) การได้รับการยอมรับนับถือ 

กรอบควำมคดิกำรวิจัย 

 การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ผูว้ิจัยได้ศึกษาจากเอกสาร ทฤษฎี บทความวชิาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแยกเป็น

ประเด็น ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร ใชแ้นวคิดของชยพล เพชรพมิล (2556);  

ฐิติยา รัตนายน (2560); อารีรัตน์ จีนแส (2562); วัชระ คงแสนค า (2565); วาสนิี  

สุวรรณคาม (2565); Conger and Kanungo (1987); Nahavandi (2000); House et al 

(2001); Howell and Costley (2001); Lussier and Achua (2001) ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ทักษะในการสื่อสาร 2) วิสัยทัศน์ 3) ความกล้าได้กล้าเสีย   

และ 4) ความมั่นใจ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใช้แนวคิดของอษรารักษ์ อุ่นวเิศษ 

(2560); บุษยมาส ผาดี (2563); มัณฑนา ชุมปัญญา (2563); ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564);  

ณัฐธิดา สุระเสนา (2564); ทักษิณ มวลมนตร ี(2564); บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564); 

Herzberg (1959); Alderfer (1972); McClelland (1985) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) ลักษณะของงาน 3) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  

4) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 5) เงินเดอืนและผลตอบแทน และ 6) การได้รับ

การยอมรับนับถือ 

  จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่

แสดงออกถึงความสามารถในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและความรูส้ึกของสมาชิกใน

โรงเรียนให้ปฏิบัติงานภายใต้การบริหารของผูน้ าอย่างเต็มอกเต็มใจโดยไม่รู้สกึว่าถูกสั่งการ 

อันเนื่องมาจากการที่ผูน้ ามีความสามารถ ความน่าเคารพ ศรัทธา ความน่าเชื่อถือ  

จากการประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีโดยไม่ได้อาศัยอ านาจจากต าแหนง่ ท าให้

สมาชิกในโรงเรียนอุทิศตนในการปฏิบัติงานจนเป้าหมายของโรงเรียนประสบความส าเร็จ  

มี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1.1 ทักษะในการสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการแสวงหา

และถ่ายทอดข่าวสารให้แก่บุคลากร สามารถโน้มน้าวใหบุ้คลากรท างานด้วยความเต็มใจ 

อีกทั้งยังเป็นผู้ฟังและผูพู้ดที่ดี  

   1.2 วิสัยทัศน ์หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการมอง

ภาพในอนาคตที่มคีวามเหมาะสมกับองค์กร สามารถคาดคะเนปัญหาและผลลัพธ์ที่จะ

ตัวแปรพยำกรณ์ 

ภำวะผู้น ำแบบบำรมี 

ของผู้บรหิำร  

1) ทักษะในการสื่อสาร  

2) วิสัยทัศน ์ 

3) ความกล้าได้กล้าเสีย  

4) ความมั่นใจ 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครู 

1) ความส าเร็จของงาน  

2) ลักษณะของงาน  

3) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  

4) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

5) เงินเดอืนและผลตอบแทน 

6) การได้รับการยอมรับนับถือ 

 

แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ตัวแปรเกณฑ์ 
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เกิดขึ้นในอนาคต สามารถวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งขององค์กร ไม่ยึดตดิกับระบบหรอื

วิธีการแบบเดิม และมีความสามารถในการเผยแพร่วสิัยทัศนข์ององค์กรใหค้นภายในและ

ภายนอกได้รับรู้ 

   1.3 ความกล้าได้กล้าเสีย หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการเป็น

แบบอย่างด้านความมุ่งมั่นและความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงหรอืท าในสิ่งใหม่ ๆ และกล้า

เผชิญหน้ากับความขัดแย้ง 

   1.4 ความมั่นใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารเกี่ยวกับการมีความ

เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง กล้าคิด กล้าท า กล้าตัดสินใจ กล้าเผชิญกับความเป็น

จรงิ มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน มีพลังกายและจติใจที่มั่นคง 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง แรงกระตุ้นทางบวกที่ช่วย

เสริมแรงให้ครูเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ โดยใช้ความรู้

ความสามารถ แรงกายแรงใจและสตปิัญญาอย่างเต็มศักยภาพเพื่อใหง้านประสบ

ความส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ มี 6 องค์ประกอบดังนี้ 

   2.1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การทีค่รูได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน

พิเศษอยู่เสมอและได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานและงานที่ท าสามารถด าเนินการได้

ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ อีกทั้งผลงานยัง

ได้รับการชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร 

   2.2 ลักษณะของงาน หมายถึง การทีค่รูได้รับมอบหมายงานที่มคีวาม

น่าสนใจตรงตามความตอ้งการและความสนใจ มคีวามท้าทายและได้ใชค้วามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ที่ส าคัญต้องตรงตามความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มปีริมาณและ

ระยะเวลาที่เหมาะสม มปีระโยชน์ตอ่การพัฒนาตนเอง 

   2.3 ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน หมายถึง การทีค่รูมีความสัมพันธ์ที่ดกีับ

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมคีวามสุข 

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานอย่างดหีรอืสามารถ

ปฏิบัติงานแทนได้เป็นอย่างดีในกรณีครูรอ้งขอ ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียน

และพยายามท าให้บรรลุผลและช่วยกันรักษาผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างดี 

   2.4 ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การที่ครูได้รับ

โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ ได้รับการสนับสนุนให้รับผดิชอบงานในต าแหน่ง

ที่สูงขึน้ ท าให้มโีอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
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   2.5 เงินเดอืนและผลตอบแทน หมายถึง การที่ครูได้รับการจัดสรร

ผลประโยชน์ต่าง ๆ อย่างยุติธรรมและทั่วถึง เชน่ การได้รับเงินเดอืนที่มีความเหมาะสมกับ

งานและสัมพันธ์กับค่าครองชีพ รวมถึงการได้รับสวัสดิการด้านต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 

   2.6 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับความช่วยเหลือ

และความรว่มมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดทีั้งในด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน ได้รับ

ความรัก ความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ การยอมรับ การยกย่องชมเชยและการนับถือจาก

บุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กร รวมทั้งการได้เป็นที่ปรึกษาในการปฏิบัติงานใหก้ับ

เพื่อนรว่มงาน 

  3. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร หมายถึง วิธีการหรอืแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหารโดยผูว้ิจัยน าผลการวิจัยภาวะผู้น าแบบบารมีของผูบ้ริหารด้านที่สามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มาร่างแนวทางพัฒนาแล้วน าร่างแนวทาง

พัฒนาดังกล่าวไปสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบและ

ข้อเสนอแนะ จากนั้นจึงสรุปในรูปตารางแจกแจงความถี่และร้อยละแล้วน าเสนอเป็น

แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหารต่อไป 

  4. ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ผูท้ี่ด ารงต าแหนง่ผูอ้ านวยการโรงเรียน

และรองผู้อ านวยการโรงเรียน หรอืรักษาราชการแทนผูอ้ านวยการโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2567   

  5. ครู หมายถึง ข้าราชการครูที่ท าหน้าที่สอนในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2567 

  6. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร หมายถึง หน่วยงาน

ของทางราชการที่จัดตั้งตามประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เรื่อง การก าหนดเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา เพื่อบริหารและจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐานระดับประถมศกึษาและ

มัธยมศกึษาตอนต้นในจังหวัดมุกดาหาร มีโรงเรียนในความรับผิดชอบ จ านวน 242 

โรงเรียน 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ  

ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่สง่ผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยผูว้ิจัยได้ศกึษาจากแนวคิด 

ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยสามารถสรุปสาระส าคัญตามล าดับ ดังนี ้

  1. ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร 

   1.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบบารมี 

   1.2 ความหมายของภาวะผู้น าแบบบารมี 

   1.3 ความหมายของภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

   1.4 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

   2.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

   2.3 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   2.5 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  3. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหาร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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1. ภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร 

 1.1 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบบารมี 

 จากการศกึษาภาวะผูน้ าแบบบารมไีด้บทสรุปเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบ

บารม ี4 ทฤษฏีดังต่อไปนี้ 

  1.1.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมขีอง House (House’s Charismatic 

Leadership Theory) (House, 1977, p. 76) 

  ทฤษฎีนีม้ีพื้นฐานมาจากข้อเสนอทางทฤษฎีและการค้นคว้าวิจัยทาง

สังคมศาสตร์ ที่จะช่วยใหท้ราบว่าผู้น าบารมแีตกต่างจากคนอื่นอย่างไร และมีพฤติกรรม

อย่างไร และเกิดขึน้โดยอาศัยเงื่อนไขอะไร ซึ่งเสนอโดย House ในปี ค.ศ. 1977 ซึ่งจัดว่า

เป็นผู้น าที่ใชอ้ านาจส่วนตัวเพื่อให้ผู้ตามยอมรับนั่นเอง การเป็นผู้น าแบบบารมซีึ่งมีขอบเขต

ของการประเมินได้ด้วยตัวบ่งช้ีดังต่อไปนี ้1) ความไว้วางใจของผู้ตามในความถูกต้องของ

ความเช่ือของผูน้ า 2) ความเชื่อของผูน้ าและผูต้ามมลีักษณะเหมอืนกัน 3) ผู้ตามยอมรับ

ผูน้ าโดยไม่มีเงื่อนไข 4) ผูต้ามมคีวามรักและนิยมในตัวผู้น า 5) ผูต้ามเชื่อฟังผู้น าด้วยความ

เต็มใจ 6) ผู้ตามมีความรู้สกึผูกพันกับภารกิจขององค์การ 7) ผูต้ามมีจุดมุง่หมาย (Goal)  

ในการท างานสูง 8) ผู้ตามมีความเช่ือว่า เขาสามารถมีส่วนร่วมในความส าเร็จของภารกิจ

ของกลุ่มหรือมีความส าคัญต่อความส าเร็จของกลุ่ม  

  ทฤษฎีนีป้ระกอบด้วยข้อเสนอหลายประการเกี่ยวกับลักษณะของผู้น า 

พฤติกรรมผู้น า และเงื่อนไขของสถานการณ์ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี ้1) ผู้น าบารมี

จะเป็นผู้ที่มคีวามเชื่อมั่นในตนเองสูง ยึดมั่นในความเชื่อและอุดมคติของตนเองและต้อง 

การที่จะใช้อิทธิพลและอ านาจตอ่ผูอ้ื่น มีความสามารถและประสบความส าเร็จในชีวิต    

อันเป็นสิ่งที่สง่เสริมความเชื่อถือจากผู้ตาม และผูต้ามจะไว้วางใจในการตัดสินใจของผู้น า

และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 2) ผู้น าบารมจีะมีพฤติกรรมประทับใจผูต้าม มีความสามารถ

และประสบความส าเร็จในชีวิตอันเป็นสิ่งส่งเสริมความเชื่อถอืจากผูต้าม 3) ผูน้ าบารมจีะ

สร้างจุดมุ่งหมายทางอุดมการณ์ ชีใ้ห้เห็นความสัมพันธ์ของการท างานกับภารกิจของกลุ่ม 

ค่านิยม อุดมคติ และความประทับใจในกลุ่ม 4) ผู้น าชนิดนี้อยู่กับความหวังและอุดมคติของ

ผูต้ามจงึจ าเป็นต้องมอีิทธิพลในการก าหนดบทบาทของผูต้ามเชงิอุดมคติ 5) ผูน้ าบารมี

จะต้องเป็นแบบอย่างแก่ผูต้ามในด้านพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม 6) ผู้น าบารมมีีความ

คาดหวังในการปฏิบัติงานของผู้ตามสูง ขณะเดียวกันก็แสดงความเชื่อมั่นในตัวผู้ตาม 

อย่างไรก็ตาม จุดมุ่งหมายของงานไม่ควรจะให้สูงเกินความสามารถของผู้ตาม เพราะจะท า
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ให้ผู้ตามขาดความมั่นใจและเกิดความต่อต้านขึน้ได้ 7) ผูน้ าบารมจีะมีวธิีที่จะกระตุ้นให้ผู้

ตามปฏิบัติภารกิจของกลุ่ม กระตุน้ให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการท างาน มคีวามรับผดิชอบ 

ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

  สรุปได้วา่ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมขีอง House อธิบายภาวะผู้น าที่มีบารมี

โดยใช้สมมุติฐานที่ตรวจสอบได้ คือ กระบวนการ พฤติกรรม และได้รวบรวมคุณลักษณะ

ของผู้น า การใชอ้ิทธิพล พฤติกรรมและองค์ประกอบทางสถานการณ์ไว้ด้วย ท าให้ขอบเขต

ของการศึกษาเรื่องผูน้ ากว้างขวางยิ่งขึ้น 

  1.1.2 การศกึษาทฤษฎีของ House เพิ่มเติมโดย Bass (Bass's Extension of 

House's Theory) (Bass, 1994, p. 54) 

  Bass ได้เสนอผลการศกึษาต่อเนื่องจากทฤษฎีของ House ว่า “ผูน้ าแบบ

บารมี” นั้น ไม่ใช่มีแต่ในด้านความเช่ือมั่นในตนเองเท่านั้น แตจ่ะเชื่อว่าตนเองมคีวามมุง่

หมายและแรงบันดาลใจเหนอืคนอื่นธรรมดาทั่ว ๆ ไป ส าหรับลูกน้องก็ไม่เพียงแตไ่ว้ใจหรอื

ยกย่องผู้น าเฉกเช่นธรรมดา หากแต่ถึงขั้นบูชาและเคารพสักการะในตัวผูน้ าว่าเป็นประดุจ 

วีรบุรุษหรือตัวแทนของผู้มปีัญญาหรอืผูเ้สียสละ ซึ่งถ้ามองในภาพรวมผู้น าแบบบารมีจะ

เป็นกลไกในการกระตุ้นจิตวิทยาของกลุ่มใหม้ีการเคลื่อนไหวต่อเนื่องตลอดเวลา ท าให้กลุ่ม

ยอมรับในปทัสถาน เกิดความเชื่อและมีความฝันที่สามารถสนองตอบต่ออารมณ์ และ

เหตุผลของคนในกลุ่มทุก ๆ คน Bass ได้ช้ีให้เห็นว่า ผูน้ าแบบนีจ้ะแตกต่างจากผูน้ าแบบอื่น

ตรงที่มคีวามมุง่มั่นที่จะเป็นแบบอย่างที่ดี ยืดหยุ่น เปิดโอกาส และขอร้องแทนการข่มขู่ 

ผูน้ าจะมีลักษณะเป็นนักวิชาการหรอืเชี่ยวชาญจนเป็นที่ยอมรับ มทีักษะในการชักจูงและ 

ตอบสนองความตอ้งการของคนอื่นได้ ไม่ใชท่ าตามหน้าที่ หากแต่พิจารณาถึงอารมณ์และ 

ความตอ้งการความเชื่อของคนเหล่านั้นดว้ย ในทางตรงกันข้ามผู้น าที่ไม่มีบารมจีะมีสิ่ง  

ต่าง ๆ เหลา่นีไ้ด้เหมอืนกัน แตโ่ดยการสร้างหรือกระตุ้นให้เกิดโดยการข่มขู่หรอืสร้างแรง

กดดันต่าง ๆ ให้เกิดความกลัว อันจะน ามาซึ่งการเกลียดชังไปในที่สุด ผู้น าแบบบารมีดู

เหมอืนจะเหมาะกับองค์การที่มคีวามตงึเครียดหรอืมีการเปลี่ยนแปลง อ านาจบารมีจะ

จ าเป็นเมื่ออ านาจหน้าที่ของผูน้ าใช้ไม่ได้ผลต่อกรณีวกิฤติตา่ง ๆ ค่านิยมและความเชื่อบาง

ประการที่ยึดถือกันมานาน ฉะนั้น จึงมักจะพบผูน้ าแบบนีใ้นองค์การเก่าที่ก าลังล้มเหลว 

มากกว่าในองค์การเก่าที่ประสบความส าเร็จ อย่างไรก็ตาม Bass ไม่ได้เสนอสิ่งหรือปัจจัย

ต่าง ๆ ที่ผู้น าแบบนีค้วรต้องรู้เพื่อใหส้ามารถมีภาวะผูน้ าแบบบารมไีด้ 
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  สรุปได้วา่ ทฤษฎีของ House เพิ่มเติมโดย Bass (Bass's Extension of 

House's Theory) กล่าวว่า ผูน้ าแบบบารมนีั้นไมไ่ด้มีแต่ความเช่ือมั่นในตนเองเท่านั้น แตม่ี

ความเช่ือว่าตนเองมจีุดมุ่งหมายและแรงบันดาลใจที่เหนอืกว่าคนอื่น ๆ และมีลักษณะเป็น

นักวิชาการ มีความเชี่ยวชาญจนเป็นที่ยอมรับ มทีักษะในการจูงใจและตอบสนองความ

ต้องการของคนอื่นได้ ไม่ใช่ท าตามหนา้ที่หากแต่พิจารณาถึงอารมณ์และความตอ้งการ 

ความเช่ือของคนเหล่านั้นดว้ย ในทางตรงกันข้ามผูน้ าที่ไม่มีบารมีจะมีสิ่งต่าง ๆ เหล่านีไ้ด้

เหมอืนกันแต่เกิดขึน้โดยใช้การข่มขู่หรอืสร้างแรงกดดันต่าง ๆ ท าให้เกิดความหวาดกลัว 

อันจะน ามาซึ่งการเกลียดชังในที่สุด ผู้น าแบบบารมดีูเหมอืนจะเหมาะกับองค์การที่มีความ

ตึงเครียดหรือมีการเปลี่ยนแปลง อ านาจบารมจี าเป็นเมื่ออ านาจหน้าที่ของผูน้ าใช้ไม่ได้ผล

ต่อกรณีวกิฤติต่าง ๆ ค่านิยมและความเชื่อบางประการที่ยึดถือกันมานาน 

  1.1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมขีอง Conger and Kanungo (Conger and 

Kanungo’s Charismatic Leadership Theory) (Conger & Kanungo, 1987, pp. 637-647) 

  Conger and Kanungo ได้เสนอทฤษฎีของภาวะผูน้ าแบบบารมบีนพืน้ฐาน

จากคุณสมบัติของผู้น าที่สังเกตเห็นได้ การศึกษาของเขาเป็นการสังเกตจากพฤติกรรมของ

ผูน้ า โดยท าการเปรียบเทียบระหว่างผูน้ าที่มบีารมีกับผู้น าที่ไม่มีบารมี เขาได้สรุปข้อค้นพบ

เกี่ยวกับคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูน้ าที่มบีารมี (Charismatic leaders) ดังนี้ 

   1) วิสัยทัศนก์ว้างไกล (Extremity vision) คือ ผูน้ าที่เห็นความส าคัญใน

การมวีิสัยทัศน ์ไม่ใช่แต่เพียงจะท าการต่าง ๆ ให้แค่ส าเร็จตามหน้าที่เท่านั้น การมวีิสัยทัศน์

ย่อมตอ้งมคีวามกล้าในการปรับเปลี่ยนซึ่งก็จะขึ้นอยู่วา่ผูต้ามจะรับได้หรอืตามได้ทันแค่ไหน

ด้วย ผู้น าที่ขาดอ านาจบารมีทั่วไปมักจะท าแค่ให้ได้อยู่ในต าแหนง่เท่านั้น จะคิดปรับเปลี่ยน

ก็เพียงเล็กน้อยเพื่อไม่ให้ถูกต าหนไิด้ ไม่มีนโยบายหรือกลยุทธ์ที่ชัดเจนพอเป็นแผนงาน

อย่างเป็นรูปธรรมใหทุ้กคนได้รูห้รอืปฏิบัติตามได้ อย่างไรก็ตาม ถ้าผูน้ ามีวสิัยทัศนท์ี่ไกล

เกินไปจนลูกน้องปรับเปลี่ยนและรับไม่ได้ ก็จะคิดว่าผูน้ าเพี้ยนไปหรอืเพราะไม่มคีวาม 

สามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันไปเลย 

   2) กล้าเสี่ยง (High personal risk) โดยทั่วไปผูน้ าที่มบีารมีน้ันจะเป็น

บุคคลที่ยอมเสียสละเพื่อกลุ่ม เพื่อองค์การ กล้าเสี่ยง และใหค้วามส าคัญของการมีส่วนใน

ความส าเร็จรว่มกัน ไม่ใชข่องผู้น าเอง ความเชื่อใจในลูกน้องจะมีใหเ้ห็นในผูน้ าแบบนี ้และ

ลูกน้องก็จะเชื่อใจผู้น าที่สนใจในความตอ้งการของลูกน้อง ไม่ใช่เพื่อสิ่งที่ตนเองต้องการ
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อย่างเดียว สิ่งที่จะประทับใจลูกน้องต่อการเสี่ยงของผู้น าก็คือ การเสี่ยงถึงขัน้ยอมที่จะ

สูญเสียต าแหน่งหน้าที่ ผลประโยชน์และมวลชนในองค์การไปเพื่อความถูกต้องชอบธรรม 

   3) ใช้ยุทธวิธีทุกรูปแบบ (Use of Unconventional Strategies) คือ ผูน้ าที่

จะใช้ยุทธวิธีรูปแบบต่าง ๆ ไม่ตดิยึดอยู่กับแบบใดแบบหนึ่งเพื่อให้วสิัยทัศนร์่วมกันของผู้น า

และผู้ตามประสบความส าเร็จ แม้ว่าบางยุทธวิธีจะสร้างแรงกดดันให้ผูต้ามมากกว่าปกติก็

ตาม การปรับเปลี่ยนยุทธวิธีเพื่อให้เกิดความส าเร็จจะเป็นคุณสมบัติของผูน้ าชนิดนี้  

ซึ่งผูต้ามจะสังเกตเห็นได้ชัดเจนและค่อนข้างจะชื่นชอบ เพราะแสดงว่าได้มคีวามสนใจ

ติดตามการปฏิบัติงาน รู้ถึงอุปสรรค และปรับเปลี่ยนได้อย่างรวดเร็ว ทันการณ์ และ

ประการสุดท้าย การแสดงถึงความตั้งใจ ทุ่มเทในการท างานของผู้น า 

   4) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา (Accurate Assessment of 

the Situation) โดยทั่ว ๆ ไปผูน้ าที่จะเสี่ยงในเรื่องใดก็ตาม ย่อมต้องมขี้อมูลต่าง ๆ อย่างด ี

เพื่อจะได้รูถ้ึงปัจจัยที่จะสนับสนุนหรอืขัดขวางการเสี่ยงในเรื่องนัน้ ๆ โดยเฉพาะเรื่องเวลา 

ผูน้ าต้องเรียนรู้และมีทักษะในเรื่องความตอ้งการ ค่านิยมเท่า ๆ กับปัจจัยรอบด้านซึ่งจะท า

ให้การเสี่ยงนัน้ประสบความส าเร็จในเวลาที่เหมาะสม ดังนัน้ ผูน้ าจะต้องประเมิน

สถานการณใ์ห้มีขอ้มูลที่ถูกต้อง ทันสมัยตลอดเวลา 

   5) เปลี่ยนความตดิยึดของผู้ตาม (Follower Disenchantment) โดยทั่วไป

หลายคนคิดว่า ผูน้ าแบบบารมจีะเป็นที่ต้องการหรอืเหมาะที่จะเกิดขึ้นเมื่อมีปัญหาที่วกิฤต 

แตพ่บว่าเหตุการณ์วกิฤตไม่ใช่เงื่อนไขของความตอ้งการผูน้ าแบบบารม ีเพราะถึงแม้ไม่มี

เหตุการณว์ิกฤตก็เกิดขึ้นได้ เมื่อผู้น าต้องการเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน หรอืเงื่อนไขการ

ปฏิบัติงานใหม่ และกระตุ้นผลักดันให้เป็นไปตามวิสัยทัศนใ์หม่ โดยผู้น าใช้ยุทธวิธีต่าง ๆ    

ที่แสดงให้เห็นถึงความเชี่ยวชาญของผู้น าในการปฏิบัติงานที่ไม่ติดยึดหรอืจ าเจด้วยวิธีเดิม 

เมื่อผู้ตามได้เห็นผลที่เกิดขึ้นจากการใชว้ิธีการใหม่ ๆ ที่ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลกว่าวิธีแบบเดิมได้ ต่อไปผูน้ าแบบบารมจีะท าให้ผู้ตามไม่ยึดตดิ หรอืวนเวียนอยู่

กับการท างานแบบเดิม และเริ่มจะยอมรับการท างานที่มีการแสวงหาวิธีการท างานแบบ

ใหม่ ๆ ทีแ่ตกต่างไปจากเดิม 

   6) สื่อสารด้วยความมั่นใจ (Communication of Self-confidence) ผูน้ าที่

สื่อสารเรื่องราวต่าง ๆ ด้วยความมั่นใจดูจะเป็นที่ยอมรับว่ามีความสามารถมากกว่าผูท้ี่

สับสนและไม่มคีวามชัดเจนหรอืคลุมเครอื ความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ด้าน

ต่าง ๆ จะไม่มีทางส าเร็จได้ด้วยความโชคดีของผู้น าไปทุกครั้ง หากเขาขาดการสื่อสารที่
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แสดงถึงความเชื่อมั่น ความมั่นใจของผูน้ าจะเป็นแบบอย่างของผูต้าม ความรูส้ึกของผู้

ตามที่เชื่อว่าผู้น ามคีวามรูว้ิธีการที่จะท าให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ย่อมตัง้ใจ

ท างานหนัก เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของผูน้ า นั่นก็คือเพิ่มโอกาสของความส าเร็จ 

ของงาน อันเนื่อง มาจากการมกีารสื่อสารด้วยความมั่นใจ 

   7) ใช้อ านาจส่วนบุคคล (Use of Personal Power) โดยทัว่ไปพบว่า ผู้น า

แบบบารมชีอบใช้อ านาจส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ อ านาจแห่งความเช่ียวชาญ และอ านาจแหง่

ความเป็นเพื่อนในการปฏิบัติงานให้เสร็จลุล่วง สว่นผู้น าที่ใชอ้ านาจหนา้ที่สั่งการให้ลูกน้อง

ปฏิบัติงาน แมว้่างานจะเสร็จลุล่วงด้วยดี ผูน้ าก็ดูเหมอืนไม่มคีวามสามารถพิเศษใด ๆ 

เปรียบเหมอืนกับการที่ผูน้ าสั่งการใหลู้กน้องช่วยกันหากลยุทธ์ต่าง ๆ และช่วยกันท างาน 

แมลู้กน้องจะพอใจที่ได้มีสว่นรว่ม แต่ผู้น าก็ไม่ได้รับการยกย่องใด ๆ มากขึ้นเพราะไม่ได้

แสดงความเชี่ยวชาญใหเ้ป็นที่ประจักษ์แก่ผูต้ามได้ 

  สรุปได้วา่ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมขีอง Conger and Kanungo (Conger 

and Kanungo’s Charismatic Leadership Theory) ได้ศึกษาพฤติกรรมของผูน้ า โดยท าการ

เปรียบเทียบระหว่างผู้น าที่มีบารมกีับผูน้ าที่ไม่มีบารมีและได้สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับ

คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าที่มบีารมี (Charismatic leaders) ดังนี้ 1) วิสัยทัศน์

กว้างไกล 2) กล้าเสี่ยง 3) ใช้ยุทธวิธีทุกรูปแบบ 4) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 

5) เปลี่ยนความตดิยึดของผู้ตาม 6) สื่อสารด้วยความมั่นใจและ7) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 

  1.1.4 ทฤษฎีผู้น าบารมีของ Max Weber (Max Weber, 1922) 

  ผูน้ าบางคนมลีักษณะพิเศษในลักษณะท่าทาง ความสามารถบางอย่างที่ท า

ให้คนอื่นอยู่ใต้อ านาจของเขา เคารพยกย่องเขาอย่างมากมายเป็นพิเศษ หรอืเราจะเห็นผู้น า

บางคนสามารถชักจูงหรอืน าประเทศไปในลักษณะที่ถ้าเป็นบุคคลอื่นมาอยู่ในที่เดียวกันแล้ว

จะไม่สามารถท าเชน่นั้นได้ บางครัง้สังคมสร้างกลไกการบริหารไว้เป็นอย่างดเีมื่อผู้น าแบบ

บารมเีข้ามาท าให้งา่ยต่อการบริหารประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขณะที่สังคมไม่มีปัญหา

อะไรมากมายหรือกลไกการบริหารประเทศไม่ค่อยดี ประเทศอยู่ในภาวะที่มปีัญหา

มากมาย อาจจะเป็นปัญหาภายนอกหรือภายในประเทศก็เป็นได้ ในชว่งเวลานีคุ้ณลักษณะ

หรอืคุณสมบัติสว่นตัวจะมีความส าคัญอย่างมาก ผูน้ าแบบบารม ี(Charismatic Leader)  

ซึ่ง Max Weber ได้อธิบายค าว่า “อ านาจบารมี” (Charismatic) ไว้วา่ คุณลักษณะพิเศษที่ดี

เลิศอย่างหนึ่ง นอกจากจะได้แยกบุคคลที่เป็นผู้น าออกจากการเป็นคนธรรมดาสามัญแล้ว 

ยังได้ท าให้ผู้น าที่ประกอบด้วยคุณสมบัติและบารมีที่ดไีม่มีใครเสมอเหมอืนกล่าวคือเป็น
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บุคคลที่มอี านาจเหนอืธรรมชาติ เหนอืมนุษย์ มีความฉลาด เช่ือมั่นในตนเอง สามารถ

ก่อใหเ้กิดความผูกพันทางจิตใจที่ล้ าลึกระหว่างตัวผูน้ ากับผูป้ฏิบัติตาม สามารถที่จะท าให้

เกิดความเปลี่ยนแปลงคุณค่าและความเชื่อถอืที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันมาเป็นเวลาช้านานได้  

ไม่เกรงกลัวที่จะเสี่ยงในการท างานใด ๆ ไม่วา่จะเป็นงานใหญ่หรอืงานเล็ก แผนการหรอื

นโยบายใหมท่ี่เสนอมักได้รับการยอมรับและกลายเป็นสิ่งถูกต้องตามบทบัญญัติของสังคม

เสมอ เมื่อเป็นเชน่นีอ้ านาจที่ได้มาจากผูน้ าแบบนีจ้งึเป็นอ านาจที่ได้มาจากบุคลิกภาพอัน

เป็นลักษณะเฉพาะตัวไม่ใช่เกิดจากต าแหน่งหน้าที่ กฎหมายหรืออ านาจที่เกิดจาก

ขนบธรรมเนยีมประเพณี อาจมอี านาจบารมีอยู่ก่อนแล้วก็ได้ ดังนัน้ผู้น าแบบนีจ้ึงสามารถ

ใช้อ านาจพิเศษดังกล่าวท าใหค้นทั้งหลายหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาเชื่อฟังปฏิบัติตามด้วยความ

เต็มใจเพราะมีลักษณะที่จูงใจให้คนศรัทธาเชื่อถอื นอกจากนี้ยังมพีฤติกรรมหรือการ

กระท าอกีหลายอย่างที่แสดงออกมาในลักษณะที่ออ่นโยนเห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา 

  Max Weber กล่าวว่า การที่คนจะยอมรับนับถือความเป็นหัวหน้าของคน ๆ 

หนึ่งหรือจะยอมรับว่าคน ๆ หนึ่งมคีวามชอบธรรม (Legitimacy) ที่จะสั่งการใดก็ตามอาจ

เกิดมา จาก 3 กรณี ดังต่อไปนี ้

   1) ยอมรับด้วยเหตุผล (Rational Grounds) หมายถึง การยอมรับด้วย

ต าแหน่งตามกฎหมาย กล่าวคือ ผู้ที่อยู่ในต าแหน่งที่กฎหมายก าหนด ย่อมมสีิทธิที่จะออก

ค าสั่งให้ผูอ้ื่นปฏิบัติตามได้ เพราะฉะนั้นอ านาจเช่นนีเ้กิดขึ้นเพราะต าแหน่ง ไม่ถือตัวบุคคล

เป็นหลักและขอบเขตของอ านาจก็มีเพียงเท่าที่ได้มกีารก าหนดในกฎหมายเท่านั้นเพราะ 

ฉะนั้นคนที่เป็นนายอ าเภอก็มีสทิธิที่จะใช้อ านาจตามก าหนดไว้ในกฎหมายว่าให้เป็นอ านาจ 

ของนายอ าเภอ ใครจะมาเป็นนายอ าเภอที่มอี านาจที่จะสั่งการตามที่ก าหนดไว้วา่เป็น

อ านาจของนายอ าเภอได้ทุกคน นายกรัฐมนตรทีี่ได้รับการเลือกตั้งเข้ามาก็จะมีอ านาจเท่าที่

กฎหมายก าหนดว่า เป็นอ านาจของนายกรัฐมนตรหีรอืกฎหมายอาจจะไม่ก าหนดแน่นอน 

แตเ่ป็นที่ยอมรับนับถือวา่เป็นอ านาจของนายกรัฐมนตรี ก็มีโอกาสใช้อ านาจให้คนอื่นท า

ตามได้ ไม่จ าเป็นต้องเป็นคนนั้นคนนี ้เป็นนายกรัฐมนตรีถึงจะสั่งการได้ 

   2) ยอมรับด้วยระเบียบประเพณี (Traditional Grounds) ผูน้ าแบบนีไ้ด้

อ านาจมาตามประเพณีที่สืบทอดมาแตด่ึกด าบรรพ์วา่ ผูท้ี่อยู่ในอ านาจสมควรจะได้รับการ

ยอมรับนับถือหรอืต าแหน่งนั้นมีความศักดิ์สิทธิ์ สมควรที่คนจะยกย่อง การได้อ านาจก็ได้ 

มาโดยประเพณีที่ยอมรับนับถือกันมาในอดีต ขอบเขตของอ านาจไม่ได้ถูกก าหนดแนน่อน

ตายตัวหรือเหมอืนแบบแรก แต่จะมีระเบียบประเพณีเป็นแนวทางชีน้ าว่าขอบเขตของ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



20 

อ านาจของผูน้ าตามระเบียบประเพณีนีค้วรจะมีอะไรบ้าง ผูท้ี่อยู่ใต้อ านาจยอมรับนับถือผู้ที่

มีอ านาจในลักษณะของตัวบุคคล ซึ่งได้อ านาจหรือต าแหน่งนั้น ๆ มาตามระเบียบประเพณี

มากกว่ายอมรับนับถือเพราะกฎเกณฑ์ เช่น พระมหากษัตรยิ์ก็ได้รับอ านาจตามระเบียบ

ประเพณีหรอืหัวหน้าเผ่าซึ่งได้อ านาจมาตามระเบียบประเพณีปฏิบัติสบืทอดต่อมาช้านานก็

อยู่ในลักษณะของผู้น าแบบนี ้การใช้อ านาจของผู้น าประเภทนี้จะมีระเบียบประเพณีเป็น

เครื่องช้ีน าอย่างกว้าง ๆ ในรายละเอียดนั้นขึ้นอยู่กับดุลยพินจิของผูด้ ารงต าแหน่งนั้นเองว่า

เขาเห็นควรอย่างไร 

   3) ยอมรับด้วยบุญญาธิการ (Charismatic Grounds) ผูน้ าบางคนมี

ลักษณะพิเศษซึ่ง Max Weber เรียกว่า Charisma หมายถึง คุณสมบัติพเิศษของบุคคล  

ซึ่งท าให้เขามีความแตกต่างจากคนธรรมดาและคนอื่น ๆ ดูว่าบุคคลนั้นมคีวามสามารถที่

เหนอืมนุษย์ หรืออย่างน้อยก็ต้องมคีุณสมบัติบางอย่างเป็นพิเศษ ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชาจะ

ยอมรับนับถือผู้น าแบบนีใ้นลักษณะของการยกย่องนับถือวา่ เขามีคุณสมบัติพิเศษต่างจาก

มนุษย์ธรรมดา นอกจากความเชื่อของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาหรอืสาวกว่าผูน้ ามีบุญญาธิการ

แล้ว คุณสมบัติที่ส าคัญที่ผู้น าแบบนีจ้ะต้องมีอยู่ดว้ยเพื่อจะให้สาวกยอมรับนับถือเต็มที่ก็

คือความเชื่อที่ ผู้น ามีภาระ (duty) บางอย่างที่ผูน้ าได้มาจากสิ่งศักดิ์สิทธิ์ หรอืสรวงสรรค์ให้

มาด าเนินการ เช่น เอาศาสนามาเผยแพร่ มาช่วยใหป้ระเทศชาติพน้จากความหายนะ หรอื

มาสร้างความยิ่งใหญ่ให้แก่ประเทศ การที่บรรดาสาวกหรอืลูกน้องของผู้น าบุญญาธิการ

เชื่อว่าผูน้ าของเขามี “ภาระ” อันใดอันหนึ่งนั้น Max Weber ว่าอาจจะเกิดความ

กระตอืรอืร้นอย่างจริงใจของลูกน้อง หรืออาจจะเกิดความรูส้ึกสิ้นหวังก็ได้ ผู้น าซึ่งมีผู้

ตามที่เชื่อในเรื่องบุญญาธิการและตัวผู้น าเองก็คิดดังนั้น อาจจะมีปัญหาในบางช่วงของชีวิต 

คือ เขาอาจจะกระท าการที่มีความล้มเหลวอยู่ในระยะเวลานาน ผู้น าและผูต้ามก็อาจจะคิด

ว่าบุญญาธิการของเขาหมดเสียแล้วก็เป็นไปได้ Max Weber ยกตัวอย่างเชน่คนจนีเชื่อวา่ 

พระจักรพรรดิของจนีเป็นโอรสแห่งสวรรค์ เท่ากับว่าพระเจ้าแผ่นดินจีนมีบุญญาธิการซึ่ง

หมายความว่าในคนจนีโบราณนั้นพระเจ้าจักรพรรดิเป็นผู้น าแบบประเพณี และผูน้ าแบบ

บุญญาธิการ รวมกัน แต่ถ้าหากครั้งใดเกิดเหตุการณ์ไม่ดีในจีน เช่น น้ าท่วมใหญ่ ฝนแลง้ 

หรอืลางรา้ยบางอย่าง ก็อาจจะเป็นเครื่องแสดงว่าจักรพรรดิจนีนั้นไม่มีบุญญาธิการและ

ไม่ใช่โอรสแหง่สวรรค์ ซึ่งอาจจะต้องสละราชบัลลังก์ก็เป็นได้ เพื่อที่จะให้คนที่มบีุญญาธิ

การอันแท้จริงได้เข้าปกครองประเทศแทนต่อไป ถ้ามองในด้านความมั่นคงด้านทรัพย์สิน 

ผูน้ าบุญญาธิการจะไม่ให้ความส าคัญแก่การแสวงหาความมั่นคงใส่ตัว และจะไม่ถือโอกาส
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ใช้บุญญาธิการที่มีอยู่หาเงินเพราะสิ่งที่เขามุ่งท าก็คือ “ภาระ” ซึ่งเขาได้แสดงให้ทราบแล้ว

ว่า เขามีจุดประ สงค์อย่างไร Max Weber กล่าวว่า ถึงแมว้่าผูน้ าบุญญาธิการจะต้องสละ

ทรัพย์สินส่วนตัวทั้งหมด หรือไม่ยอมแสวงหาทรัพย์สมบัติ ซึ่งมักจะเป็นในกรณีของผู้น า

ศาสนาต่าง ๆ เพราะผูน้ าบุญญาธิการบางคนซึ่งเป็นนักรบอาจจะเอาทรัพย์สมบัติที่เขา

ถูกใจจากผู้แพ้สงคราม แต่ที่ส าคัญก็คือผู้น าบุญญาธิการจะไม่ใส่ใจสรา้งสมความมั่งคั่ง

เหมอืนดังคนธรรมดาทั่วไป ซึ่งมักจะสร้างฐานะทางเศรษฐกิจดีขึ้นเรื่อย ๆ เท่าที่จะท าได้ 

กล่าวคือเมื่อสถานการณ์ในสังคมอาจจะท าให้มกีารเปลี่ยนแปลง แนวด าเนนิชีวติจากแนว

ที่ด าเนินมาของคนรุ่นก่อน ๆ ปัญหาที่คนในสังคมใหม่ประสบก็ต่างจากปัญหาที่คนรุ่นก่อน

ประสบ สิ่งเหล่านีท้ าให้คนในสังคมนั้นเริ่มใชเ้หตุผล และคิดว่าระบบต่าง ๆ ที่ใช้อยู่ในสังคม

นั้นควรจะได้รับการปฏิวัติเสียใหม ่แต่ถ้าหากว่าสภาวะในสังคมนั้นเป็นสังคมที่ไม่มีการ

เปลี่ยนแปลงอะไรที่ส าคัญ ทุกสิ่งทุกอย่างเป็นไปเหมอืนแตก่่อนมา ในสภาวะเชน่นั้นการ

ปฏิวัตกิารเปลี่ยน แปลงสังคมจะไม่เกิดขึ้นเพราะการใช้เหตุผลและในสภาวะที่เปลี่ยนแปลง

เชน่นีเ้องผูน้ าบุญญาธิการจะเป็นพลังส าคัญที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสังคมช้ันปฏิวัติ 

  สรุปได้วา่ ทฤษฎีผู้น าบารมีของ Max Weber กล่าวถึง ผูน้ าแบบบารม ี

(Charismatic Leader) ไว้วา่ เป็นบุคคลที่มอี านาจเหนอืธรรมชาต ิเหนอืมนุษย์ มีความฉลาด 

เชื่อมั่นในตนเอง สามารถก่อให้เกิดความผูกพันทางจิตใจที่ล้ าลึกระหว่างตัวผูน้ ากับผูป้ฏิบัติ

ตาม ดังนัน้ผูน้ าแบบนีจ้งึสามารถใช้อ านาจพิเศษดังกล่าวท าให้คนทั้งหลายหรือ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเชื่อฟังปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจเพราะมีลักษณะที่จูงใจให้คนศรัทธา

เชื่อถือ Max Weber กล่าวว่า การที่คนจะยอมรับนับถือความเป็นหัวหน้าของคน ๆ หนึ่ง

หรอืจะยอมรับว่าคน ๆ หนึ่งมีความชอบธรรม (Legitimacy) ที่จะสั่งการใดก็ตามอาจเกิดมา 

จาก 3 กรณี ดังต่อไปนี ้1) ยอมรับด้วยเหตุผล (Rational Grounds) หมายถึง การยอมรับ

ด้วยต าแหน่งตามกฎหมาย 2) ยอมรับด้วยระเบียบประเพณี (Traditional Grounds) ผูน้ า

แบบนีไ้ด้อ านาจมาตามประเพณีที่สบืทอดมาแตด่ึกด าบรรพ์และ 3) ยอมรับด้วย 

บุญญาธิการ (Charismatic Grounds) 
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 1.2 ความหมายของภาวะผู้น าแบบบารมี  

 นักวิชาการและนักการศกึษากล่าวถึงความหมายของภาวะผูน้ าแบบบารมไีว้

อย่างหลากหลาย ดังนี้ 

  สุพาน ีสฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 257) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบบารมี

หมายถึงผูน้ าที่มีแรงดึงดูดส่วนบุคคล (Interpersonal Attraction) อันมาจากการที่ผูน้ ามี

ความด ีมคีวามน่าเคารพศรัทธาท าให้ลูกน้องเชื่อฟังค าสั่งอย่างเต็มอกเต็มใจ ไว้วางใจและ

เชื่อถือในความคิดของผู้น าว่าถูกต้องเชื่อถือได้ส่งผลใหลู้กน้องมอีารมณร์่วมในการปฏิบัติ

ภารกิจขององค์กรและเชื่อว่าเขาสามารถอุทิศตนตอ่ความส าเร็จในภารกิจนัน้ 

  เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา้ 131) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมี

หมายถึงผูน้ าที่มีลักษณะพิเศษที่เหนอืผูอ้ื่นและมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีการแสดงออกที่

เข้มแข็งท าให้ผูอ้ื่นเชื่อถอื มีความสามารถในการปลุกเร้าความรู้สกึของบุคลากรในองค์กร 

อีกทั้งยังเป็นผู้มพีลังและความสามารถในตนเอง ท าให้ผูอ้ื่นมีความเชื่อมั่นในตัวผูน้ าสูง 

กระตุน้ให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจเชื่อถือยอมรับเชื่อฟัง มีอารมณค์ล้อยตามและท าให้

ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานสูง 

  ชยพล เพชรพิมล (2556, หนา้ 84) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมหีมายถึง

ลักษณะของผูน้ าซึ่งเป็นแรงบันดาลใจที่ก่อใหเ้กิดความภักดี ความมีศรัทธา และการมผีล

การด าเนินการที่มีประสิทธิภาพ โดยผู้น าแบบภาวะบารมจีะมีเป้าหมายหรือวิสัยทัศนใ์นเชิง

อุดมคติ มีความผูกพันต่อเป้าหมายของตนเอง มีการสื่อสารเป้าหมายกับผูใ้ต้บังคับบัญชา

แสดงความมั่นใจในตนเองและสามารถเปลี่ยนแปลงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและ

วางใจในความเชื่อของผู้น าและยอมรับในความเชื่อนั้น มีความรูส้ึกดีและเชื่อฟังผู้น าทีม

บริหารและพัฒนาตนเองให้มีสว่นร่วมในเป้าหมายและก่อใหเ้กิดผลการด าเนินการ 

  นิภาพร นา่เยี่ยม (2558, หน้า 20) กล่าวว่า ผู้น าแบบบารมหีมายถึงการที่

ผูน้ ามีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา แล้วท าให้ผู้ตามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิด

ความศรัทธาและปฏิบัติตามได้ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวของผู้ตามเกิดขึ้นจากการรับรู้ถึง

พฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออกมา เช่น การมวีิสัยทัศน ์ความสามารถในการตัดสินใจ การ

แสดงความมั่นใจในตนเอง การมคีวามมั่นใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา การเป็นแรงบันดาลใจ 

และการยึดถือหลักคุณธรรม เป็นต้น พฤติกรรมของผู้น าเหล่านีจ้ะเป็นสิ่งส าคัญที่น าไปสู่

การรับรู้ของผูต้าม และก่อใหเ้กิดผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพทั้งระดับปัจเจก

บุคคล กลุ่ม และองค์การได้ 
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  ฐิติยา รัตนายน (2560, หน้า 107) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมีหมายถึง

คุณลักษณะพิเศษของผูน้ าในการสร้างการยอมรับสร้างความจงรักภักดี สร้างมโนคติและ

แรงบันดาลใจการอุทิศตนจากผู้ใต้บังคับ บัญชา 

  อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 33) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบบารมหีมายถึง

บุคคลที่มคีวามสามารถพิเศษในการสร้างความเชื่อม่ันใหก้ับบุคคลอื่นและเป็นผู้ที่ปฏิบัติตน

เพื่อเป็นตัวอย่าง โดยส่งอทิธิพลความเชื่อค่านิยม พฤติกรรมและการปฏิบัติงานของผู้ใต้ 

บังคับบัญชาตามพฤติกรรมความเช่ือและการเป็นตัวอย่างของผูน้ า 

  วาสนิี สุวรรณคาม (2565, หนา้ 1235) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงบารมี

หมายถึงผูท้ี่มบีทบาท มอีิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในเชิงทัศนคติและความรูส้ึกของ

สมาชิกในองค์กร โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่ไม่ลงตัว มองประโยชน์สว่นรวมเป็นหลัก มี

ความเช่ือมั่นในตนเองสูง กล้าเสี่ยง กล้าลอง กล้าท้าทายแม้จะตกอยู่ในสถานการณ์ที่

กดดัน มทีักษะความสามารถในการสื่อสารน าไปสู่ความเชื่อมั่น ศรัทธาจากผู้ตามอย่างเต็ม

ใจ เป็นผู้น าที่มีอิทธิพลเหนือผู้ตามโดยไม่ได้อาศัยต าแหนง่ 

  Bass (1985, pp. 2-6) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมีหมายถึงปรากฏการณ์

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสามารถแปลงไปเป็นความใกล้ชิดระหว่างผูน้ าและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งสามารถเกิดขึ้นกับผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกระดับในองค์กร มีทักษะในการ

ใช้ดุลยพินิจและการชักจูงที่สูงกว่าบุคคลทั่วไปและสามารถใช้ทักษะดังกล่าวได้ดีพอ ๆ กับ

ทักษะด้านอื่น ๆ นอกจากนี้ผูน้ าแบบบารมยีังสนับสนุนต่อพฤติกรรมในเชิงทัศนคติและ

อารมณข์องผู้ใต้บังคับบัญชา 

  Conger and Kanungo (1987, p. 637) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบบารมี

หมายถึงบุคคลพิเศษที่สามารถเผยแพร่และมีอทิธิพลต่อค่านิยม ความเชื่อและพฤติกรรม

ของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้วิสัยทัศน ์(Vision) และข้อความที่เป็นแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Messages) เปน็ตัวแทนของการเปลี่ยนแปลง (Change agency) ในการ

พัฒนาผูใ้ต้บังคับ บัญชา (Follower development) เป็นสัญลักษณ์ (Symbolism) และดงึดูด

ต่อคา่นิยมของผู้ใต้บังคับบัญชา (Appeal to the value of followers) จะส่งผลตอ่

ความส าเร็จของบุคคลและกลุ่ม 

  House et al (2001, p. 589) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบบารมหีมายถึงบุคคลที่

มีความพิเศษในการสร้างความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนอารมณ์ความรูส้ึกของผู้น ากับผูอ้ื่น 

และให้การปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างสุภาพสง่างาม เมตตาและไม่เห็นแก่ตัว จากการที่ผู้น าแบบ
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บารมมีีพฤติกรรมถูกต้องตามหลักจริยธรรม ส่งผลให้ผูน้ าแบบบารมไีด้รับการยอมรับใน

การสรา้งความเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญใหเ้กิดขึ้นภายในองค์กร ในขณะเดียวกันสมาชิกใน

องค์กรจะได้รับการกระตุ้นจากผู้น าโดยไม่รู้สึกว่าถูกสั่งการ จึงเกิดเป็นความเต็มใจที่จะ

อาสาตนเองปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าแบบบารมีหมายถึงบุคคลที่มคีวามสามารถในการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคตแิละความรูส้ึกของสมาชิกในองค์กรให้ปฏิบัติงานภายใต้การบริหาร

ของผู้น าอย่างเต็มอกเต็มใจโดยไม่รู้สกึว่าถูกสั่งการ อันเนื่องมาจากการที่ผูน้ ามี

ความสามารถ ความน่าเคารพศรัทธา ความน่าเชื่อถือจากการประพฤติปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีโดยไม่ได้อาศัยอ านาจจากต าแหนง่ ท าให้สมาชิกในองค์กรอุทิศตนในการ

ปฏิบัติงานจนเป้าหมายขององค์กรประสบความส าเร็จ 

 1.3 ความหมายของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บรหิาร 

  อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 15) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร 

หมายถึง ผูน้ าที่มคีวามเป็นสัญลักษณ์และสามารถสร้างความโดดเด่นในตัวเองที่ท าให้

ผูต้ิดตามมองว่าเป็นแบบอย่างที่น่าเชื่อถอื สามารถสร้างแรงบันดาลใจ ส่งเสริมให้เกิด

ความไว้วางใจ และความภูมิใจในการตดิตามผูน้ านั้น 

  วัชระ คงแสนค า (2565, หนา้ 262) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมีของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึงผู้บริหารที่มสีามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่เต็มไปด้วยความ

มุ่งมั่นและความกระตอืรอืร้นในการพัฒนาทักษะ ความรู้ของนักเรียนและบุคลากรใน

สถานศกึษา สามารถเป็นแรงบันดาลใจให้กับคนในองค์กรในการปฏิบัติงานอย่างมี

เป้าหมายและมุ่งมั่นในการพัฒนาสถานศกึษาให้เติบโตไปในทิศทางที่ดีและยั่งยนื  

  วาสนิี สุวรรณคาม (2565, หนา้ 1231) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหาร หมายถึง ผู้บริหารสถานศกึษาที่มคีวามคิด ความเชื่อมั่นในความคิดของตน 

สมรรถภาพทางสตปิัญญาดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อดทน เฉลียวฉลาด มี

ความสามารถในการชนะใจคนอื่น ภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารจะเกิดขึ้นเมื่อผู้บริหาร

สถานศกึษาแสดงให้เห็นถึงความสามารถและความส าเร็จจนประทับใจลูกน้อง ฉะนั้นผู้น า

ต้องรู้จักมีพฤติกรรมให้ลูกน้องเขื่อมม่ันให้ได้ จะท าให้ลูกน้องยอมรับและยินดีจะปฏิบัติตาม

ค าสั่งของผู้น ามากขึ้น 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงความสามารถในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและความรูส้ึกของ
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สมาชิกในโรงเรียนให้ปฏิบัติงานภายใต้การบริหารของผู้น าอย่างเต็มอกเต็มใจโดยไม่รู้สกึว่า

ถูกสั่งการ อันเนื่องมาจากการที่ผูน้ ามีความสามารถ ความน่าเคารพ ศรัทธา ความ

น่าเชื่อถือ จากการประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีโดยไม่ได้อาศัยอ านาจจากต าแหน่ง 

ท าให้สมาชิกในโรงเรียนอุทิศตนในการปฏิบัติงานจนเป้าหมายของโรงเรียนประสบ

ความส าเร็จ 

 1.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร 

 นักวิจัยและนักการศกึษา ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมีของ

ผูบ้ริหารแตกต่างกันออกไปดังนี้ 

  ชยพล เพชรพิมล (2556, หนา้ 485) ได้ท าการวิเคราะหห์ลักการ แนวคิด

ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับองค์ประกอบทฤษฎี 

บารม ีได้องคป์ระกอบ 10 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การบ าเพ็ญสั่งสมบารม ี2) ความสามารถ

ในการสื่อสาร 3) ความมสีัจจะ 4) ความซื่อสัตย์ 5) นิติธรรม 6) ความโปร่งใส  

7) ความอดทน 8) ความรับผดิชอบ 9) การมสี่วนร่วม และ 10) ความเอือ้อาทร 

  ฐิติยา รัตนายน (2560, หน้า 113) ได้ท าการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ

คุณลักษณะภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จากการสังเคราะหเ์อกสารทางวชิาการและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าแบบบารม ีพบว่ามี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1)วิสัยทัศน ์ 

2) การเสริมสร้างอ านาจเชิงอ้างองิ 3) ความเช่ือมั่นในตนเอง 4) ทักษะในการสื่อสาร  

5) การเสริมสร้างอ านาจ และ 6) อ านาจเชิงอ้างอิง 

  อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 15) ได้ท าการศกึษาภาวะผู้น าแบบบารมี 

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี เขต 1 จากการ

สังเคราะหเ์อกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าแบบบารม ีพบว่ามี 6 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มีวสิัยทัศน ์2) มีความมั่นใจในตนเอง 3) การสรา้งแรงบันดาลใจ       

4) มทีักษะในการสื่อสารยอดเยี่ยม 5) มีความกล้าที่จะเสี่ยง และ 6) มีคุณธรรมและจรยิธรรม 

  วัชระ คงแสนค า (2565, หนา้ 262) ได้ท าการศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงศรัทธาบารมขีองผู้บริหารสถานศกึษาขนาดเล็ก จากการสังเคราะหเ์อกสารทาง

วิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารม ีพบว่ามี 6 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การมวีิสัยทัศนก์ว้างไกล 2) ความกล้าเสี่ยง 3) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
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4) การสร้างแรงบันดาลใจ 5) การกระตุ้นทางปัญญา และ 6) การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

  วาสนิี สุวรรณคาม (2565, หนา้ 1236) ได้ท าการศกึษาภาวะผูน้ าแบบบารมี

ของผู้บริหาร จากการสังเคราะหเ์อกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ า

แบบบารม ีพบว่ามี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป็นนักวางแผน มีกลยุทธ์ส ารอง 2) เปิดรับ

ความคิดเห็น ไม่เอาตัวเองเป็นใหญ่ 3) ลงไปคลุกคลี ใกล้ชิดลูกทีม 4) เป็นแบบอย่างที่ดีใน

ทุกเรื่อง 5) มีความเด็ดขาด กล้าได้กล้าเสีย และ 6) สื่อสารด้วยความมั่นใจ 

  Conger and Kanungo (1987, pp. 637-647) ได้เสนอทฤษฎีของภาวะผู้น า

แบบความสามารถพิเศษ (Charismatic leaders) บนพืน้ฐานจากคุณสมบัติของผู้น าที่

สังเกตเห็นได้โดยท าการเปรียบเทียบระหว่างผู้น าที่มคีวามสามารถพิเศษ กับผูน้ าที่ไม่มี

ความสามารถพิเศษ เขาได้สรุปข้อค้นพบคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าแบบบารม ี

(Charismatic leaders) 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความมีวิสัยทัศนก์ว้างไกล 2) ความกล้าเสี่ยง 

3) การใชก้ลยุทธ์ทุกรูปแบบ 4) การประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 5) การเปลี่ยน

ความยึดตดิของผู้ตาม 6) การสื่อสารด้วยความมั่นใจ และ 7) การใชอ้ านาจส่วนบุคคล 

  Nahavandi (2000, p. 35) เสนอว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมีควรประกอบไป

ด้วยลักษณะ 5 ประการ ดังนี ้1) มีความมั่นใจในตนเอง 2) มีความเชื่อมั่นในความคิดของ

ตนเอง 3) มพีลังหรือแรงกระตุ้น ที่ท าให้ร่างกายตื่นตัว 4) มีพฤติกรรมในการแสดงออก

และมีทักษะในการสื่อสารที่ดี และ 5) รักษาภาพลักษณ์และวางตัวอยู่ในต าแหน่งที่

เหมาะสม มีประสิทธิภาพ 

  House et al (2001, pp. 595-560) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น า

แบบบารมขีองผูน้ า ออกเป็น 11 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มีวสิัยทัศน ์2) มีความสามารถใน

การตัดสินใจ 3) แสดงความมั่นใจในตนเอง 4) มุ่งเน้นผลการปฏิบัติการ 5) มีการก าหนด

หนา้ที่ที่ชัดเจน 6) มีความมั่นใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา 7) การเป็นแรงบันดาลใจ  

8) การกระตุ้นใหใ้ช้สตปิัญญา 9) มีความยุติธรรม 10) การยึดถือหลักคุณธรรมและ

ซื่อสัตย์ และ 11) การมมีนุษยธรรม 

  Howell and Costley (2001, p. 2) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบ

บารม ีมี 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ท าให้เกิดแรงดลใจ 2) สร้างภาพลักษณ์และท าให้เกิด

ความประทับใจ 3) ใช้กรอบในการวางแนวทางให้กับลูกน้อง 4) เป็นตัวแบบพฤติกรรม
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ส าหรับลูกน้องกับมีความหวังและความเชื่อม่ันสูง 5) น าเอาความเสี่ยงไปใช้เพื่อให้บรรลุผล 

และ 6) สนับสนุนภารกิจด้านศลีธรรมและวิสัยทัศน์ 

  Lussier and Achua (2001, p. 376) ได้ท าการศกึษาองค์ประกอบของผู้น า

แบบบารมี ม ี10 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มีวสิัยทัศน ์2) มีทักษะในการสื่อสารที่ยอดเยี่ยม  

3) มีความเชื่อม่ันในตนเองและมีจริยธรรม 4) มีความสามารถที่จะดลบันดาลใหค้น

ไว้วางใจ 5) มีความกล้าที่จะเสี่ยง 6) มีการแสดงให้เห็นถึงพลังและการแสดงออกที่เข้มแข็ง 

7) มีความสัมพันธ์กับอ านาจ 8) มีการขัดแย้งภายในตนเองน้อยมาก 9) มีการเสริมสร้าง

พลังให้กับผูอ้ื่น และ 10) มีการส่งเสริมภาพลักษณ์ของตนเอง 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้ท าการสังเคราะห์

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหาร ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์   

ดังตาราง 1 

ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 
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1. การบ าเพ็ญสั่งสมบารม ี           1 10  

2. ทักษะในการสื่อสาร           7 70  

- ด้านความสามารถในการสื่อสาร              

- ด้านทักษะในการสื่อสาร              

- มีทักษะในการสื่อสารยอดเยี่ยม              

- สื่อสารด้วยความม่ันใจ              

- ด้านการสื่อสารด้วยความม่ันใจ              

- มพีฤตกิรรมในการแสดงออกและมี

ทักษะในการสื่อสารท่ีด ี

             
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของ 

ภาวะผู้น าแบบบารม ี
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3. คุณธรรมจริยธรรม           4 40  

- ด้านความมีสัจจะ              

- ด้านความซื่อสัตย์              

- ด้านความโปร่งใส              

- ด้านนิติธรรม              

- มคีุณธรรมและจรยิธรรม              

- การยึดถอืหลักคณุธรรม              

- มคีวามยุติธรรม              

- การมมีนุษยธรรม              

- สนับสนุนภารกิจด้านศีลธรรม              

4. วิสัยทัศน ์           6 60  

- มวีสิัยทัศน์              

- ด้านวิสัยทัศน์              

- ด้านการมวีสิัยทัศน์กวา้งไกล              

5. การมพีลังหรือแรงกระตุ้น           2 20  

- มกีารเสริมสร้างพลังให้กับผู้อ่ืน              

- มกีารแสดงให้เห็นถึงพลังและการ

แสดงออกท่ีเข้มแข็ง 
       

 
 
    

- มพีลังหรือแรงกระตุน้ ที่ท าให้

ร่างกายตื่นตัว 
     

  
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของ 

ภาวะผู้น าแบบบารม ี
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6. อ านาจ           3 30  

- ด้านการใชอ้ านาจส่วนบุคคล              

- มคีวามสัมพันธ์กับอ านาจ              

- ด้านอ านาจเชิงอ้างองิ              

- ด้านการเสริมสร้างอ านาจเชิงอ้างองิ              

- ด้านการเสริมสร้างอ านาจ              

7. ความม่ันใจ           5 50  

- มคีวามมั่นใจในตนเอง              

- ด้านความเชื่อม่ันในตนเอง              

- มคีวามเชื่อม่ันในความคิดของ

ตนเอง 
     

  
   

   

- แสดงความมั่นใจในตนเอง              

- มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง              

8. แรงบันดาลใจ           4 40  

- การสร้างแรงบันดาลใจ              

- ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ              

- ท าให้เกิดแรงดลใจ              

- การเป็นแรงบันดาลใจ              

9. ความกลา้ได้กล้าเสีย           5 50  

- มคีวามกล้าท่ีจะเสี่ยง              

- ด้านความกลา้เส่ียง              

- มคีวามเด็ดขาด กล้าได้กลา้เสีย              
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของ 

ภาวะผู้น าแบบบารม ี

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ชย
พล

 เพ
ชร

พมิ
ล 
(2
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ฐิต
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1) 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

10. การมภีาพลักษณ์ทีด่ ี           4 40  

- รักษาภาพลักษณแ์ละวางตัวอยูใ่น

ต าแหนง่ท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพ 
     

  
   

   

- สร้างภาพลักษณแ์ละท าให้เกดิ

ความประทับใจ 
       

  
 

   

- มกีารส่งเสริมภาพลักษณ์ของตนเอง              

- เป็นตัวแบบพฤตกิรรมส าหรับ

ลูกน้องกับมีความหวังและความ

เชื่อม่ันสูง 

       

  

 

   

- เปิดรับความคิดเห็น ไมเ่อาตัวเอง

เป็นใหญ่ 
    

 
     

   

- ลงไปคลุกคลี ใกล้ชิดลูกทมี              

- มคีวามสามารถท่ีจะดลบันดาลให้

คนไว้วางใจ 

             

- เป็นแบบอย่างท่ีดใีนทุกเร่ือง              

11. การวางแผนและใช ้

กลยุทธ ์
    

 
     

4 40  

- เป็นนักวางแผน มีกลยุทธ์ส ารอง              

- ด้านการใชก้ลยุทธ์ทุกรูปแบบ              

- ใชก้รอบในการวางแนวทางใหก้ับ

ลูกน้อง 
       

  
 

   

- มกีารก าหนดหน้าที่ท่ีชัดเจน              

- มุง่เนน้ผลการปฏบัิตกิาร              

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



31 

ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของ 

ภาวะผู้น าแบบบารม ี

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ชย
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 เพ
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- มคีวามสามารถในการตัดสนิใจ              

- ด้านการประเมินสถานการณร์อบ

ข้างตลอดเวลา 
     

 
    

   

12. ความเอื้ออาทร           1 10  

13. ความอดทน           1 10  

14. ความรับผิดชอบ           1 10  

15. การมสี่วนร่วม           1 10  

16. การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ ์           1 10  

17. การกระตุ้นทางปัญญา           2 20  

- ด้านการกระตุน้ทางปัญญา              

- การกระตุ้นใหใ้ชส้ตปัิญญา              

18. การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 
   

 
      

1 10  

19. การเปลี่ยนความยดึตดิของผู้ตาม           1 10  

20. ความม่ันใจในตัว

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     

 
 
 

  
1 10  

21. การน าเอาความเสี่ยงไปใช้

เพื่อให้บรรลุผล 
       

  
 

1 10  

22. การมคีวามขัดแย้งภายใน

ตนเองน้อยมาก 
       

 
 
 1 10  

รวม 10 6 6 6 6 7 5 11 6 10    
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 จากตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

พบว่ามีองค์ประกอบทั้งหมด 22 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบของ 

ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่มคีวามถี่ตั้งแตร่้อยละ 50 ขึ้นไป จะได้องค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร จ านวน 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ทักษะในการสื่อสาร  

2) วิสัยทัศน ์3) ความกล้าได้กล้าเสีย และ 4) ความมั่นใจ สามารถสรุปเป็นภาพประกอบได้ 

ดังภาพประกอบ 2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร 

 

 ผูว้ิจัยจะได้น าเสนอความหมายและสาระเนือ้หาเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหาร มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  1.4.1 ทักษะในการสื่อสาร 

   1.4.1.1 ความหมายทักษะในการสื่อสาร 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายทักษะในการสื่อสาร ไว้

ดังนี้ 

    ชยพล เพชรพิมล (2556, หนา้ 476) ได้กล่าวว่า ความสามารถใน

การสื่อสาร หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสื่อสารกับผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ

และเข้าใจกันได้อย่างถูกต้อง รวมถึงการสื่อสารเพื่อให้การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างราบรื่น 

เชน่ การพูดใหผู้ร้่วมงานเกิดความรู้สกึว่างานที่ผูร้่วมงานท าอยู่เป็นสิ่งส าคัญและเป็นสิ่งที่

น่าภูมใิจเพื่อกระตุ้นใหผู้ร้่วมงานอุทิศตนท างานอย่างจริงใจ 

 

ภาวะผูน้ าแบบบารมี 

ของผู้บริหาร 

1. ทักษะในการสื่อสาร 

2. วิสัยทัศน ์

3. ความกล้าได้กล้าเสีย 

4. ความมั่นใจ 
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   ฐิติยา รัตนายน (2560, หน้า 111) ได้กล่าวว่า ทักษะในการสื่อสาร 

หมายถึง ความสามารถในการเลือกใช้ค าในการเขียนสื่อความหมายได้ชัดเจน ความ 

สามารถในการพูดกระตุ้นโน้มน้าวจติใจผูฟ้ัง โดยการใช้น้ าเสียงหนักเบาในการพูด พูดจา

สุภาพเหมาะแก่การละเทศะ ความสามารถในการฟังคือเป็นผู้ฟังที่ดีมีสมาธิในการฟังมใีจ

เป็นกลางในการรับฟัง รวมถึงการแสดงออกทางสีหนา้และท่าทางมคีวามเหมาะสมกับเรื่อง

ที่พูดและสามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ ได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

   อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ทักษะในการสื่อสารยอด

เยี่ยม หมายถึง ผูบ้ริหารมีความเข้าใจอันดีและความเที่ยงตรงของขอ้มูลข่าวสารที่ได้รับมี

ความชัดเจนในการเสนอแนะและสร้างความเข้าใจที่ดใีนข้อมูลข่าวสารให้กับบุคลากรทางที่

ไม่เป็นทางการและไม่เป็นลายลักษณ์อักษร 

   วาสนิี สุวรรณคาม (2565, หนา้ 1, 236) ได้กล่าวว่า การสื่อสารด้วย

ความมั่นใจ หมายถึง การสื่อสารโดยแสดงความเชื่อม่ันในสิ่งที่พูด เมื่อสื่อสารด้วยความ

มั่นใจ จะท าให้มคีวามรูส้ึกมั่นใจในค าพูดของตนเอง และสามารถแสดงความเชื่อในความ

เป็นจรงิของข้อมูลที่กล่าวถึงได้อย่างเข้มแข็ง 

   Conger and Kanungo (1987, p. 637) ได้กล่าวว่า การสื่อสารด้วย  

ความมั่นใจ หมายถึง ผูน้ าที่สื่อสารเรื่องราวต่าง ๆ ด้วยความมั่นใจดูจะเป็นที่ยอมรับว่ามี

ความสามารถมากกว่าผูท้ี่สับสนและไม่มคีวามชัดเจนหรอืคลุมเครอื ความส าเร็จของ   

การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ด้านต่าง ๆ จะไม่มทีางส าเร็จได้ด้วยความโชคดีของผู้น าไปทุกครั้ง 

หากเขาขาดการสื่อที่แสดงถึงความเชื่อมั่น ความมั่นใจของผู้น าจะเป็นแบบอย่างของผู้ตาม 

ความรูส้ึกของผูต้ามที่เชื่อว่าผูน้ ามีความรูว้ิธีการที่จะท าให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย ย่อมตัง้ใจท างานหนัก เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้น า นั่นก็คือเพิ่มโอกาส

ของความส าเร็จของงาน อันเนื่อง มาจากการมกีารสื่อสารด้วยความมั่นใจ 

   Nahavandi (2000, p. 29) ได้กล่าวว่า ทักษะในการสื่อสารที่ด ีหมายถึง

ความสามารถในการรับและส่งสาร เพื่อถ่ายทอดความคิด ความรู้ และทัศนคตขิองตน

อย่างเหมาะสมกับสภาพวัฒนธรรมและสถานการณ์ต่าง ๆ 

   Lussier and Achua (2001, p. 376) ได้กล่าวว่า ทักษะในการสื่อสารที่

ยอดเยี่ยม หมายถึง ทักษะทีจ่ะน าความรู้เกี่ยวกับวิธีการสื่อสารนั้นไปใช้ให้บรรลุเป้าหมาย

อย่างมปีระสิทธิภาพ ได้แก่ ทักษะที่น ามาใช้ในปฏิสัมพันธ์ในการท างานให้บรรลุ บรรลุ
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เป้าหมาย เช่น ทักษะในการให้ค าแนะน า ทักษะในการฟัง ทักษะในการแก้ปัญหา ทักษะใน

การตัดสินใจ และทักษะในการโน้มน้าวใจ เป็นต้น 

   สรุปได้วา่ ทักษะในการสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการ

แสวงหาและถ่ายทอดข่าวสารให้แก่บุคลากร สามารถโน้มน้าวใหบุ้คลากรท างานด้วยความ

เต็มใจ อกีทั้งยังเป็นผู้ฟังและผูพู้ดที่ดี 

   1.4.1.2 องค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร 

ไว้ดังนี ้

    ชยพล เพชรพิมล (2556, หนา้ 576) ได้กล่าวว่า ความสามารถใน

การสื่อสารมอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) สร้างภาพประทับใจให้บุคลากรมคีวามมั่นใจในตัว

ผูบ้ริหาร 2) มีการประกาศอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์ 3) การแสดงความ

มั่นใจในความพยายามของบุคลากร 4) การยกย่องชมเชยบุคลากรเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ

ตามที่ได้รับมอบหมาย 5) การประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ผลงานที่ดีของบุคลากรต่อ

สาธารณชน 6) โน้มนา้วหรือดึงความสนใจใหผู้อ้ื่นท างานด้วยความเต็มใจ 7) แสวงหา

ข้อมูลขา่วสารที่มีประโยชน์ต่อบุคลากรในองค์กรด้วยความเต็มใจ 8) สื่อสารกับบุคลากร

ด้วยข้อมูลข่าวสารที่เป็นจริง 9) กระตุน้ให้ผู้ร่วมงานอุทิศตนท างานอย่างจริงใจ 10) การท า

ให้ผู้รว่มงานมั่นใจว่าสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ 11) การพูดให้ผูร้่วมงานเกิด

ความรูส้ึกว่างานที่ท าอยู่เป็นสิ่งส าคัญที่น่าภาคภูมใิจ 12) สื่อสารให้ผู้ที่ปฏิบัติงานหรอืผูร้ับ

ผดิ ชอบเข้าใจในแผนงานเสมอ 13) สื่อสารให้บุคลากรทราบดัชนวีัดและมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนเสมอ 14) ก าหนดหลักเกณฑใ์นการลดขั้นตอนติดตามก ากับดูแล

การท างานเสมอ 15) ประกาศหลักเกณฑก์ารพิจารณาความดคีวามชอบบุคลากรทราบ

อย่างทั่วถึง 16) สื่อสารให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวังที่ผูบ้ริหารมตี่อตัวบุคลากรใน

องค์กร 17) ท าให้บุคลากรในองค์กรมคีวามประทับใจและศรัทธาในบุคลิกของผูบ้ริหาร 

และ 18) รู้จักพิจารณาแยกแยะขอ้มูลข่าวสารต่างๆที่ได้รับตามสภาพความเป็นจรงิ 

   ฐิติยา รัตนายน (2560, หน้า 111) ได้กล่าวว่า ทักษะในการสื่อสารมี

องค์ประกอบ ดังนี ้1) เลือกใช้ค าในการเขียนสื่อความหมายได้ชัดเจน 2) พูดกระตุ้น  

โน้มนา้วจิตใจผู้ฟัง 3) ใช้น้ าเสียงหนักเบาในการพูด เพื่อกระตุน้ให้ผูฟ้ังเกิดความสนใจ  

4) มีใจเป็นกลางในการรับฟัง 5) เป็นผู้ฟังที่ดีและมีสมาธิในการฟัง 6) ใช้ภาษาพูดที่งา่ย 

ในการสื่อสาร และมีความต่อเนื่องสัมพันธ์กัน 7) แสดงออกทางสหีน้าและท่าทางมี 
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ความเหมาะสมกับเรื่องที่พูด 8) พูดจาสุภาพเหมาะแก่กาลเทศะ และ 9) การสรุปประเด็น

ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   อารีรัตน์ จันแส (2562, หน้า 65) ได้กล่าวว่า ทักษะในการสื่อสารยอด

เยี่ยม มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) มีความเข้าใจอันดีของขอ้มูลข่าวสารที่ได้รับ 2) มีความ

เที่ยงตรงของขอ้มูลข่าวสารที่ได้รับ 3) มีความชัดเจนในการเสนอแนะข้อมูลข่าวสาร         

4) การสร้างความเข้าใจที่ดีในข้อมูลข่าวสารให้กับบุคลากรที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร และ 

5) การสรา้งความเข้าใจที่ดีในข้อมูลข่าวสารให้กับบุคลากรที่เป็นลายลักษณ์อักษร 

   บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หนา้ 143-145) ได้กล่าวว่า การ

ติดตอ่สื่อสาร มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) การให้บริการข่าวสารและข้อมูลที่เป็นประโยชน์ไม่วา่

เรื่องงานหรือเรื่องต่าง ๆ แก่บุคลากรอย่างทั่วถึง 2) การรับฟังข่าวสารและกลั่นกรองข้อมูล

จากบุคลากรได้อย่างถูกต้องและเป็นธรรม 3) การช้ีแจงให้บุคลากรรับทราบข้อมูลข่าวสาร

ต่าง ๆ 4) การให้ค าแนะน าอย่างเป็นมิตรและให้โอกาสบุคลากรได้พัฒนางานและปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 5) เป็นผู้น าในการแสวงหาความรูแ้ละข้อมูลข่าวสารเพื่อ

พัฒนาตนเอง บุคลากร และองค์กรอย่างตอ่เนื่อง 6) การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร

อย่างเป็นกลางและน าไปใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และ  

7) การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นหรอื แลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสารกัน 

   กิตติมา ใจปลื้ม (2565, หน้า 75) ได้กล่าวว่า ทักษะในการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ใช้ภาษาและค าพูดได้อย่างเหมาะสม 2) สามารถ

ถ่ายทอดข้อมูลขา่วสาร ความรู ้และประสบการณใ์ห้เกิดการรับรู้รว่มกัน 3) มีการสื่อสารที่

ชัดเจนท าให้เกิดความเข้าในเป็นแนวทางเดียวกัน 4) มีการแจ้งขา่วสารที่รวดเร็วได้ทันต่อ

การปฏิบัติงาน 5) ใช้วธิีการที่หลากหลายสื่อสารเพื่อสร้างความนา่เชื่อถอืให้เกิดขึน้ 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร 
 

องค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ชย
พล

 เพ
ชร

พมิ
ล 
(2

55
6)

 

ฐิต
ยิา

 ร
ัตน

าย
น 
(2

56
0)

 

อา
รีรั

ตน์
 จ
ีนแ

ส 
(2

56
2)

 

บุญ
วัฒ

น์ 
ค า

ชูร
าษ

ฎร์
 (2

56
4)

 

กิต
ติม

า 
ใจ
ปล

ื้ม 
(2

56
5)

 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

1. การมวีิธีการสื่อสารทีน่่าเชือ่ถอื      2 40  

- สร้างภาพประทับใจให้บุคลากรมีความมั่นใจในตัว

ผู้บริหาร 

        

- ท าให้บุคลากรในองค์กรมคีวามประทับใจและศรัทธา

ในบุคลิกของผู้บริหาร 

        

- ใชว้ธีิการท่ีหลากหลายสื่อสารเพื่อสร้างความ

นา่เช่ือถือให้เกิดขึ้น 

        

2. การโน้มนา้วให้บคุลากรท างานด้วยความเต็มใจ      3 60  

- โนม้นา้วหรือดึงความสนใจใหผู้้อ่ืนท างานด้วยความ

เต็มใจ 

        

- กระตุ้นใหผู้้ร่วมงานอุทิศตนท างานอย่างจรงิใจ         

- การพูดใหผู้้ร่วมงานเกิดความรู้สกึว่างานท่ีท าอยู่เป็น

สิ่งส าคัญที่น่าภาคภูมิใจ 

        

- การแสดงความม่ันใจในความพยายามของบุคลากร         

- การท าใหผู้้ร่วมงานมั่นใจวา่สามารถท างานที่ได้รับ

มอบหมายได้ส าเร็จ 

        

- การยกย่องชมเชยบุคลากรเมื่อปฏบัิตงิานส าเร็จตามท่ี

ได้รับมอบหมาย 

        

- การประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ผลงานท่ีดขีองบุคลากร

ตอ่สาธารณชน 

        

- พูดกระตุ้น โนม้นา้วจิตใจผู้ฟัง         
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ชย
พล

 เพ
ชร

พมิ
ล 
(2

55
6)

 

ฐิต
ยิา

 ร
ัตน

าย
น 
(2

56
0)

 

อา
รีรั

ตน์
 จ
ีนแ

ส 
(2

56
2)

 

บุญ
วัฒ

น์ 
ค า

ชูร
าษ

ฎร์
 (2

56
4)

 

กิต
ติม

า 
ใจ
ปล

ื้ม 
(2

56
5)

 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

- ใชน้้ าเสียงหนักเบาในการพูด เพื่อกระตุ้นให้ผู้ฟังเกิด

ความสนใจ 

        

- การให้ค าแนะน าอย่างเป็นมติรและให้โอกาสบุคลากร

ได้พัฒนางานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ปฏบัิตงิาน 

    

    

3. ก าหนดเปา้หมายและสื่อสารให้มคีวามเขา้ใจ

ตรงกัน 

     2 40  

- มกีารประกาศอยา่งชัดเจนถึงเป้าหมายทาง

อุดมการณ ์

        

- สื่อสารให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวังท่ีผู้บริหารมี

ตอ่ตัวบุคลากรในองค์กร 

        

- สื่อสารให้บุคลากรทราบดัชนวีัดและมาตรฐานการ

ปฏบัิตงิานอย่างชัดเจนเสมอ 

        

- สื่อสารให้ผู้ท่ีปฏบัิตงิานหรือผูรั้บผิด ชอบเข้าใจใน

แผนงานเสมอ 

        

- ก าหนดหลักเกณฑ์ในการลดขั้นตอนติดตามก ากับ

ดูแลการท างานเสมอ 

        

- ประกาศหลักเกณฑ์การพิจารณาความดีความชอบ

บุคลากรทราบอยา่งทั่วถึง 

        

- มกีารสื่อสารท่ีชัดเจนท าให้เกดิความเข้าใจเป็น

แนวทางเดียวกัน 

        
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ชย
พล

 เพ
ชร

พมิ
ล 
(2

55
6)

 

ฐิต
ยิา

 ร
ัตน

าย
น 
(2

56
0)

 

อา
รีรั

ตน์
 จ
ีนแ

ส 
(2

56
2)

 

บุญ
วัฒ

น์ 
ค า

ชูร
าษ

ฎร์
 (2

56
4)

 

กิต
ติม

า 
ใจ
ปล

ื้ม 
(2

56
5)

 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

4. การแสวงหาและถ่ายทอดข่าวสารให้แก่บคุลากร      5 100  

- แสวงหาขอ้มูลข่าวสารท่ีมีประโยชนต์อ่บุคลากรใน

องคก์รดว้ยความเต็มใจ 

        

- รู้จักพิจารณาแยกแยะข้อมูลขา่วสารต่าง ๆ ท่ีได้รับ

ตามสภาพความเป็นจริง 

        

- สื่อสารกับบุคลากรด้วยขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นจริง         

- การสรุปประเด็นต่าง ๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ         

- มคีวามเข้าใจอันดขีองขอ้มูลขา่วสารท่ีได้รับ         

- มคีวามเท่ียงตรงของขอ้มูลข่าวสารท่ีได้รับ         

- มคีวามชัดเจนในการเสนอแนะข้อมูลขา่วสาร         

- การสร้างความเข้าใจที่ดีในข้อมูลขา่วสารให้กับ

บุคลากรท่ีไม่เป็นลายลักษณอ์ักษร 

        

- การสร้างความเข้าใจที่ดีในข้อมูลขา่วสารให้กับ

บุคลากรท่ีเป็นลายลักษณอ์ักษร 

        

- การให้บริการขา่วสารและข้อมูลท่ีเป็นประโยชนไ์มว่า่

เร่ืองงานหรือเร่ืองต่าง ๆ แก่บุคลากรอยา่งทั่วถึง 

        

- การชีแ้จงให้บุคลากรรับทราบขอ้มูลข่าวสารตา่ง ๆ         

- เป็นผู้น าในการแสวงหาความรู้และข้อมูลข่าวสารเพื่อ

พัฒนาตนเอง บุคลากร และองค์กรอย่างตอ่เนื่อง 

        

- สามารถถา่ยทอดขอ้มูลข่าวสาร ความรู้ และ

ประสบการณ์ให้เกิดการรับรู้ร่วมกัน 

        

- มกีารแจ้งขา่วสารท่ีรวดเร็วได้ทันต่อการปฏบัิตงิาน         
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ชย
พล

 เพ
ชร

พมิ
ล 
(2

55
6)

 

ฐิต
ยิา

 ร
ัตน

าย
น 
(2

56
0)

 

อา
รีรั

ตน์
 จ
ีนแ

ส 
(2

56
2)

 

บุญ
วัฒ

น์ 
ค า

ชูร
าษ

ฎร์
 (2

56
4)

 

กิต
ติม

า 
ใจ
ปล

ื้ม 
(2

56
5)

 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

5. การเปน็ผู้ฟงัและผู้พดูที่ดี      3 60  

- เลอืกใช้ค าในการเขียนสื่อความหมายได้ชัดเจน         

- ใชภ้าษาพูดท่ีง่ายในการสื่อสาร และมีความตอ่เนื่อง

สัมพันธ์กัน 

        

- แสดงออกทางสีหน้าและทา่ทางมคีวามเหมาะสมกับ

เร่ืองท่ีพูด 

        

- พูดจาสุภาพเหมาะแก่กาลเทศะ         

- มใีจเป็นกลางในการรับฟัง         

- เป็นผู้ฟังท่ีดแีละมีสมาธิในการฟัง         

- การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรอย่างเป็นกลาง

และน าไปใชใ้นการแกปั้ญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับการ

ปฏบัิตงิาน 

        

- การรับฟังขา่วสารและกลั่นกรองขอ้มูลจากบุคลากร

ได้อยา่งถูกตอ้งและเป็นธรรม 

        

- การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นหรือ 

แลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสารกัน 

        

- ใชภ้าษาและค าพูดได้อย่างเหมาะสม         

รวม 18 9 5 7 5    

  

 จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร พบว่ามี 

5 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบของทักษะในการสื่อสารที่มีความถี่ร้อยละ 50 

ขึน้ไป (ความถี่ตัง้แต่ 3 ขึน้ไป) จะได้องค์ประกอบของทักษะในการสื่อสาร จ านวน 3 
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องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การแสวงหาข่าวสารและถ่ายทอดใหแ้ก่บุคลากร 2)การโน้มน้าวให้

บุคลากรท างานด้วยความเต็มใจ และ 3)การเป็นผู้ฟังและผู้พูดที่ดี 

  1.4.2 วิสัยทัศน์ 

   1.4.2.1 ความหมายวิสัยทัศน์ 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายวิสัยทัศน์ ไว้ดังนี้ 

    ฐิติยา รัตนายน (2560, หน้า 111) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน ์หมายถึง 

ความสามารถในการคาดคะเนถึงปัญหาหรอืผลกระทบที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งผู้ที่มวีิสัย 

ทัศนจ์ะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ยึดตดิกับระบบวิธีเดิม ๆ สามารถมองและสร้างสรรค์

ภาพในอนาคตที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กร มีกลยุทธ์ในการเผยแพร่วิสัยทัศน์

ให้บุคลากรและผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องได้รับรู้ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคลากรอยู่

เสมอ สามารถวิเคราะหแ์ละสังเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ มีความสามารถในการวิ 

เคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนขององค์กร อีกทั้งยังส่งเสริมให้บุคลากรน าแผนสู่การปฏิบัติได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

    อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 16) ได้กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน ์

หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารให้รูว้่าอนาคตสถานศกึษาจะต้องด าเนินไปทิศทางใด 

และมองเห็นภาพการปฏิบัติงานในอนาคต บอกวัตถุประสงค์ของการท างานใหบุ้คคลทราบ

อย่างชัดเจน สามารถอธิบายและจูงใจให้บุคลากรมองไปในทิศทางเดียวกัน มีเป้าหมาย

หลักร่วมกัน และเข้าใจถึงแนวปฏิบัติเพื่อบรรลุผลส าเร็จของสถานศกึษาร่วมกัน 

    วัชระ คงแสนค า (2565, หนา้ 19) ได้กล่าวว่า ด้านการวิสัยทัศน์

กว้างไกล หมายถึง การบริหารที่มีวสิัยทัศน์และก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมตาม

ทิศทางและเป้าหมายของสถานศกึษาอย่างชัดเจน จากการรับรู้และเข้าใจสภาพสถาน 

ศกึษาอย่างชัดเจน การก าหนดบทบาทและทิศทางในการขับเคลื่อนสถานศึกษา การขยาย 

ความคิดใหบุ้คลากรในการกับกับดูและยอมรับการเปลี่ยนแปลงบทบาท การสร้างขวัญ

และก าลังใจให้กับบุคลากร 

    Conger and Kanungo (1987, p. 637) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศนก์ว้างไกล 

หมายถึง ผูน้ าที่เห็นความส าคัญในการมวีิสัยทัศน์ ไม่ใช่แต่เพียงจะท าการต่าง ๆ ใหแ้ค่

ส าเร็จตามหน้าที่เท่านัน้ การมวีิสัยทัศนย์่อมตอ้งมคีวามกล้าในการปรับเปลี่ยน ซึ่งก็จะขึ้น 

อยู่ว่าผูต้ามจะรับได้หรือตามได้ทันแค่ไหนดว้ย ผู้น าที่ขาดอ านาจบารมทีั่วไปมักจะท าแค่ให้

ได้อยู่ในต าแหน่งเท่านัน้ จะคิดปรับเปลี่ยนก็เพียงเล็กนอ้ยเพื่อไม่ให้ถูกต าหนิ ไม่มีนโยบาย 
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หรอืกลยุทธ์ที่ชัดเจนพอ เป็นแผนงานอย่างเป็นรูปธรรมให้ทุกคนได้รู้หรอืปฏิบัติตามได้ 

อย่างไรก็ตามถ้าผูน้ ามีวสิัยทัศนท์ี่ไกลเกินไปจนลูกน้องปรับเปลี่ยนและรับไม่ได้ ก็จะคิดว่า

ผูน้ าเพี้ยนไป หรอืเพราะไม่มีความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันไปเลย 

    House et al (2001, pp. 595-560)) ได้กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน ์

หมายถึงการใช้ประสบการณ์ในอดีตมาก าหนดภาพในอนาคตของผู้บริหาร ซึ่งเป็นภาพที่

เป็นไปได้น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามที่มุง่หวังขององค์กร 

วิสัยทัศนจ์งึมคีวามส าคัญในการช่วยกระตุ้น ดึงดูดใหบุ้คลากรในองค์กรมพีลังและสร้าง

แรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานในองค์กร 

    Lussier and Achua (2001, p. 376) ได้กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน ์

หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตขององค์การอย่าง

ชัดเจน สะท้อนความคิดเชิงรุกและเช่ือมั่นว่าภาพนั้นจะสามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง

เพื่อมุง่สูค่วามส าเร็จขององค์การเป็นการมองการณไ์กล สะท้อนสิ่งที่ดีกว่าอดีตสู่ภาพ

ความตอ้งการในอนาคต กล้าที่จะเปิดใจเป็นส่วนหนึ่งของความเปลี่ยนแปลงเปิดรับ

สารสนเทศใหม่ ๆ ที่จะกระตุ้นความคิดเพื่อต่อยอดพัฒนาวิสัยทัศนใ์นอนาคตและก าหนด

จุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจค่านิยมและความเชื่อ เข้าด้วยกันเพื่อมุ่งสู่จุดหมาย

ปลายที่ต้องการอย่างชัดเจน 

   สรุปได้วา่ วิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึงการ

มองภาพในอนาคตที่มคีวามเหมาะสมกับองค์กร สามารถคาดคะเนปัญหาและผลลัพธ์ที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคต สามารถวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งขององค์กร ไม่ยึดตดิกับระบบหรอื

วิธีการแบบเดิม และมีความสามารถในการเผยแพร่วสิัยทัศนข์ององค์กรใหค้นภายในและ

ภายนอกได้รับรู้ 

   1.4.2.2 องค์ประกอบของวิสัยทัศน์ 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของวิสัยทัศน ์ไว้ดังนี้ 

    ฐิติยา รัตนายน (2560, หน้า 110) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน ์มี

องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การคาดคะเนถึงปัญหาหรอืผลกระทบที่เกิดขึน้ในอนาคต 2) เป็นผู้น า

ทีไ่ม่ยึดติดกับระบบหรอืวิธีการเดิม ๆ 3) มองภาพในอนาคตที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม

ขององค์กร 4) เผยแพร่วสิัยทัศนใ์ห้บุคลากรทีม่ีสว่นเกี่ยวข้องได้รับรู้ 5) แลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกับบุคลากรอยู่เสมอ 6) วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ 7) สามารถ
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วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนขององค์กรได้ 8) กระตุน้ ริเริ่มให้บุคลากรใช้นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีในองค์กร 9) ส่งเสริมให้บุคลากรน าแผนสู่การปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 41) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน ์มีองค์ประกอบ 

ดังนี้ 1) มองภาพในอนาคตขององค์กรว่าจะต้องด าเนินไปในทิศทางใด 2) มองเห็นภาพการ

ปฏิบัติงานในอนาคต 3) แจ้งวัตถุประสงค์ของการท างานให้บุคลากรในองค์กรทราบอย่าง

ชัดเจน 4) อธิบายและจูงใจใหบุ้คลากรมองไปในทิศทางเดียวกัน 5) อธิบายและจูงใจให้

บุคลากรเข้าใจถึงแนวปฏิบัติเพื่อบรรลุผลส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

   วัชระ คงแสนค า (2565, หนา้ 227) ได้กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์กว้างไกล 

มอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) ก าหนดเป้าหมาย ภารกิจ วัตถุประสงค์ และแผนงานการปฏิบัติงาน

ขององค์กรทั้งในระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว 2) ขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุตาม

เป้าหมายพัฒนาสู่อนาคต 3) สื่อสารพันธกิจและวสิัยทัศนข์ององค์กรอย่างชัดเจน 4) การ

สร้างความรู ้ความเข้าใจและเจตคติเพื่อน าไปสู่การมีสว่นรว่มแบบเต็มที่สมบูรณ์ 5) การมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ในการขับเคลื่อนให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

6) การเรียนรูแ้ละปรับตัวให้ทันต่อปัญหาและสภาพแวดล้อมภายในองค์กรและสภาพ

ภายนอกตลอดเวลา 7) การน าองค์ความรู้และเทคนิคการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มา

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมค่านิยมตามยุทธศาสตรก์ารพัฒนา  8) สามารถ

วิเคราะห์ระบบและกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการจัดการจัดการและบริหารระบบเพื่อ

น าไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และ 9) มีความสามารถในการบริหารเงิน และงบประมาณ 

และทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์กร รวมถึงการแสวงหาปัจจัยสนับสนุนทั้งภายในและภายนอก

องค์กร 

   นิภาพร นา่เยี่ยม (2565, หนา้ 96) ได้กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน ์มี

องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ชีใ้ห้เห็นถึงอนาคตขององค์กร และท าใหทุ้กคนปรารถนาจะด าเนนิไป

ให้ถึงเป้าหมายในระยะเวลาที่ก าหนด 2) การวางแผนงานอย่างเป็นระบบ โดยคาดการณ์ไว้

ล่วงหน้าอยู่เสมอ 3) ไม่ยึดติดในสถานภาพเดิม โดยสร้างมุมมองและแนวคิดใหม่ ๆ  

อยู่เสมอ 4) สรา้งทางเลือกหรอืวิธีการใหม่ ๆ โดยพยายามเอาชนะอุปสรรค 5) การท้าทาย

ค่านิยมเดิม ๆ เพื่อคน้หาสิ่งที่ดกีว่าและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 6) การรับรู้

ข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว และ 7) การโน้มน้าวใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอยากเข้าร่วมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญขององค์กรเสมอ 
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   จนิตนา ดดีวงพันธ์ (2565, หนา้ 150) ได้กล่าวว่า การมีวสิัยทัศน ์มี

องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การคาดการณ์ลว่งหน้าเพื่อเตรียมรับมือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคต 2) การวางแผนเพื่อสร้างก าหนดการในการด าเนนิการระยะยาวได้ 3) สร้าง

กระบวนทัศนใ์นการท างาน จัดการองค์กรและพัฒนาวิธีการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพมากที่สุด 4) สามารถแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงไปจากภาวะปกติได้ 5) สามารถบริหารจัดการ

ผลกระทบที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการท างานได้ 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ 

องค์ประกอบของวิสัยทัศน์ ดังตาราง 3 

ตาราง 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบของวิสัยทัศน์ 
 

องค์ประกอบของวสิัยทัศน ์

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ฐิต
ยิา
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56
0)
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รีรั

ตน์
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56
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นภิ
าพ

ร 
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ี่ยม

 (2
56
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จิน
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ธ์ 
(2
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วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

1) การมองภาพในอนาคตที่เหมาะสมกับองค์กร      5 100  

- มองภาพในอนาคตที่เหมาะสมกับสภาพแวดลอ้มของ

องคก์ร 

        

- มองภาพในอนาคตขององคก์รวา่จะตอ้งด าเนินไปใน

ทิศทางใด 

        

- มองเห็นภาพการปฏบัิตงิานในอนาคต         

- ก าหนดเป้าหมาย ภารกจิ วัตถุประสงค์ และแผนงาน

การปฏบัิตงิานขององค์กรท้ังในระยะสั้น ระยะกลางและ

ระยะยาว 

        

- ชี้ให้เห็นถึงอนาคตขององค์กร และท าให้ทุกคนปรารถนา

จะด าเนินไปให้ถงึเป้าหมายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

        

- การวางแผนงานอยา่งเป็นระบบ โดยคาดการณไ์ว้

ล่วงหนา้อยู่เสมอ 

        
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของวสิัยทัศน ์

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ฐิต
ยิา

 ร
ัตน

าย
น 
(2
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0)
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รีรั

ตน์
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ีนแ

ส 
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วัช
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า 
ดีด
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ธ์ 
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มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

- การวางแผนเพื่อสร้างก าหนดการในการด าเนนิการ

ระยะยาวได ้

        

2) การคาดคะเนปัญหาและผลที่จะเกดิขึ้นในอนาคต      4 80  

- การคาดคะเนถึงปัญหาหรอืผลกระทบท่ีเกิดขึ้นใน

อนาคต 

        

- การเรียนรู้และปรับตัวให้ทันต่อปัญหาและ

สภาพแวดล้อมภายในองค์กรและสภาพภายนอกตลอดเวลา 

        

- การรับรู้ขา่วสารและการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มได้อยา่งรวดเร็ว 

        

- การคาดการณล์่วงหนา้เพ่ือเตรียมรับมอื 

การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกดิขึน้ในอนาคต 

        

- สามารถบริหารจัดการผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจาก 

การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการท างานได ้

        

- สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจาก 

การเปลี่ยนแปลงไปจากภาวะปกติได ้

        

3) การไม่ยึดตดิกับระบบหรือวิธีการแบบเดิม      3 60  

- เป็นผู้น าท่ีไม่ยึดติดกับระบบหรือวธีิการเดิม ๆ         

- กระตุน้ ริเร่ิมให้บุคลากรใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีน

องคก์ร 

        

- แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคลากรอยู่เสมอ         

- การน าองค์ความรู้และเทคนิคการบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหม่มาปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรม

ค่านยิมตามยุทธศาสตร์การพัฒนา 

        
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของวสิัยทัศน ์

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ฐิต
ยิา

 ร
ัตน

าย
น 
(2

56
0)

 

อา
รีรั

ตน์
 จ
ีนแ

ส 
(2

56
2)

 

วัช
ระ

 ค
งแ

สน
ค า

 (2
56

5)
 

นภิ
าพ

ร 
น่า

เย
ี่ยม

 (2
56

5)
 

จิน
ตน

า 
ดีด

วง
พัน

ธ์ 
(2

56
5)

 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

- ไมย่ดึตดิในสถานภาพเดิม โดยสร้างมุมมองและ

แนวคิดใหม ่ๆ อยู่เสมอ 

        

- การท้าทายค่านยิมเดิม ๆ เพือ่คน้หาสิ่งท่ีดกีว่าและ

น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

        

- สร้างทางเลือกหรอืวิธีการใหม ่ๆ โดยพยายามเอาชนะ

อุปสรรค 

        

4) การเผยแพร่วสิัยทศัน ์      4 80  

- เผยแพร่วิสัยทัศน์ให้บุคลากรท่ีมีสว่นเกี่ยวข้องได้รับรู้         

- ส่งเสริมให้บุคลากรน าแผนสูก่ารปฏบัิตไิด้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

        

- แจ้งวัตถุประสงค์ของการท างานให้บุคลากรในองค์กร

ทราบอยา่งชัดเจน 

        

- อธิบายและจูงใจให้บุคลากรมองไปในทิศทางเดียวกัน         

- อธิบายและจูงใจให้บุคลากรเข้าใจถึงแนวปฏบัิตเิพื่อ

บรรลุผลส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

        

- สื่อสารพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรอย่างชัดเจน         

- การสร้างความรู้ ความเข้าใจและเจตคติเพื่อน าไปสู่

การมสี่วนร่วมแบบเต็มท่ีสมบูรณ์ 

        

- การมอีทิธิพลตอ่พฤติกรรมของสมาชกิในองค์กร ใน

การขับเคลื่อนให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

        

- การโน้มน้าวใจให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาอยากเข้าร่วมใน

กระบวนการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคัญขององค์กรเสมอ 

        
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของวสิัยทัศน ์

นักวิชาการ/นักวิจัย 
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5) การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งขององค์กร      3 60  

- วเิคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลอย่างเป็นระบบ         

- สามารถวเิคราะห์จดุแข็งจุดออ่นขององค์กรได ้         

- สามารถวเิคราะห์ระบบและกระบวนการท่ีเกี่ยวข้อง

กับการจัดการและบริหารระบบเพื่อน าไปใชใ้ห้เกิด

ประโยชนส์ูงสุด 

        

- ขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายพัฒนาสู่

อนาคต 

        

- มคีวามสามารถในการบริหารเงิน และงบประมาณ 

และทรัพยากรตา่งๆ ในองค์กร รวมถึงการแสวงหา

ปัจจัยสนับสนุนท้ังภายในและภายนอกองค์กร 

        

- สร้างกระบวนทัศน์ในการท างาน จัดการองค์กรและ

พัฒนาวิธีการท างานให้ประสบผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อยา่งมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด 

        

รวม 9 5 9 7 5    

 

 จากตาราง 3 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของวิสัยทัศน ์พบว่ามี 5 

องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ที่มคีวามถี่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป 

(ความถี่ตัง้แต่ 3 ขึน้ไป) จะได้องค์ประกอบของวิสัยทัศน์ จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี้  

1) การมองภาพในอนาคตที่เหมาะสมกับองค์กร 2) การคาดคะเนปัญหาและผลที่จะเกิดขึ้น 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



47 

ในอนาคต 3) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 4) การไม่ยึดติดกับระบบหรอืวิธีการแบบเดิม และ    

5) การวิเคราะหจ์ุดอ่อน จุดแข็งขององค์กร 

  1.4.3 ความกล้าได้กล้าเสีย 

   1.4.3.1 ความหมายความกล้าได้กล้าเสีย 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายความกล้าได้กล้าเสีย  

ไว้ดังนี ้

    อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 15) กล่าวว่า ความกล้าที่จะเสี่ยง 

หมายถึง มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน วธิีการคิด หรอืการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน

ชีวติประจ าวัน ที่จะก่อประโยชน์ทั้งกับตัวเอง ผูอ้ื่น และหนว่ยงาน โดยอิงจากข้อมูลที่มอียู่

และจากประสบการณ์สว่นตัว พัฒนาความส าเร็จที่มีใหด้ียิ่งขึน้ และเรียนรู้จากความล้ม 

เหลวรวมไปถึงถ่ายทอดแบ่งปันประสบการณใ์ห้กับผู้อื่น ทั้งในด้านของการใชชี้วิตและ 

การท างาน 

    วัชระ คงแสนค า (2565, หนา้ 262) กล่าวว่า ความกล้าเสี่ยง 

หมายถึง การมีภาวะผู้น าเชิงอ านาจบารม ีในการบริหารความเสี่ยง (Enterprise Risk 

Management) ในระดับยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และความเสี่ยงในระดับปฏิบัติในกาด าเนินงาน 

การมจีติส านึกในความรับผิดชอบ (Accountability) การมีหลักนิตธิรรม (Rule of Law) และ

หลักความโปร่งใส (Transparency) 

    วาสนิี สุวรรณคาม (2565, หนา้ 1236) กล่าวว่า ความเด็ดขาด กล้า

ได้กล้าเสียหมายถึง ความสามารถของหัวหนา้ในการรับผดิชอบและการเป็นแบบอย่าง

ให้กับทีมหรอืลูกน้องในองค์กร มีความกล้าที่จะเข้าสู่สถานการณท์ี่ไม่แนน่อนและกล้าที่จะ

เปลี่ยนแปลงและท้าทายสถานะความเป็นไปเดิมเพื่อปรับปรุงและพัฒนาองค์กร สร้าง

บรรยากาศที่สนับสนุนใหส้มาชิกในทีมมคีวามกล้าและความเช่ือมั่น พวกเขาสร้างความ

มุ่งมั่นและสร้างสรรค์ให้กับทีมในการตอ่สู้กับอุปสรรคและความท้าทาย อีกทั้งยังมีความ

รับผิดชอบต่อผลการด าเนนิงานของทีมหรือลูกน้อง ยอมรับความเสี่ยงและเป็นตัวแทนใน

การรับผดิชอบและการตัดสินใจและผลลัพธ์ของทีม 

    Conger and Kanungo (1987, p. 639) กล่าวว่า กล้าเสี่ยง  

(High personal risk) หมายถึง เป็นบุคคลที่ยอมเสียสละเพื่อกลุ่ม เพื่อองค์การ กล้าเสี่ยง 

และให้ความส าคัญของการมีสว่นในความส าเร็จร่วมกัน ไม่ใชข่องผูน้ าเอง ความเชื่อใจใน

ลูกน้องจะมีให้เห็นในผูน้ าแบบนี ้และลูกน้องก็จะเชื่อใจผูน้ าที่สนใจ ในความต้องการของ
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ลูกน้อง ไม่ใชเ่พื่อสิ่งที่ตนเองตอ้งการอย่างเดียว สิ่งที่จะประทับใจลูกน้องต่อการเสี่ยงของ

ผูน้ าก็คือ การเสี่ยงถึงขั้นยอมที่จะสูญเสียต าแหน่งหน้าที่ ผลประโยชน์และมวลชนใน 

องค์การไป เพื่อความถูกต้องชอบธรรม 

    Lussier and Achua (2001, p. 376) กล่าวว่า ความกล้าที่จะเสี่ยง 

หมายถึง ความกล้าในการตัดสินใจท ากิจกรรมภายใต้สภาวะที่ไม่แนน่อนต่าง ๆ ซึ่งอาจ

ประสบความส าเร็จหรอืความล้มเหลวเท่ากัน และยอมรับความเสี่ยงได้ เพื่อหวังผลก าไร

ของการด าเนินงาน 

   สรุปได้วา่ ความกล้าได้กล้าเสีย หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการ

เป็นแบบอย่างด้านความมุ่งมั่นและความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงหรอืท าในสิ่งใหม่ ๆ และ 

กล้าเผชิญหนา้กับความขัดแย้ง 

   1.4.3.2 องค์ประกอบความกล้าได้กล้าเสีย 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของความกล้าได้กล้าเสีย 

ไว้ดังนี ้

    กิตติศักดิ์ บุณรังศร ี(2559, หนา้ 129) ได้กล่าวว่า ความกล้าท้าทาย

ต่อกระบวนการท างาน มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) กล้าเสี่ยงในเรื่องที่มโีอกาสประสบ

ความส าเร็จสูง 2) มีความเชื่อม่ัน กล้าแสดงออกและกล้าเผชิญความจรงิ 3) มีเป้าหมายใน

การพัฒนาองค์กรและระบุเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 4) กล้าตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 

โดยใช้ปัญญามากกว่าอารมณ์ 5) พร้อมเผชิญหนา้กับความขัดแย้งทุกรูปแบบ และ  

6) การตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและเด็ดขาดภายใต้เหตุและผล 

    อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 67) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะเสี่ยง  

มอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) การเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน 2) การเปลี่ยนแปลงวิธีการคิด  

3) การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในชวีิตประจ าวัน 4) พัฒนาความส าเร็จให้ดยีิ่งขึ้น โดยเรียนรู้

จากความผดิพลาด และ 5) ถ่ายทอดแบ่งปันประสบการณ์ให้กับผูอ้ื่นทั้งในด้านการใช้ชีวติ

และการท างาน 

    ณฐิณี มณีวรรณ (2563, หนา้ 104) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะเสี่ยง 

มอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) กล้าคิด กล้าท าสิ่งใหมท่ี่ตา่งไปจากเดิม 2) มีแนวทางเป็นของ

ตนเองและมีความเด็ดเดี่ยว 3) กล้าที่จะยอมรับความท้าทายในสิ่งใหม่ 4) แก้ปัญหาเฉพาะ

หนา้และคิดเชิงวิเคราะหไ์ด้ 5) มองหาโอกาสใหมท่างด้านการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และ 

6) ตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างด ี 
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    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 107) ได้กล่าวว่า การกล้าท้าทาย

ต่อกระบวนการท างาน มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) การกระตุ้นให้ผู้รว่มงานรู้สึกว่าต้อง 

มีการเปลี่ยนแปลงในการท างาน 2) เสนอแนะวิธีการใหม ่ๆ ในการปฏิบัติงานแก่ 

ผูร้ว่มงาน 3) เปิดโอกาสให้ผูร้่วมงานได้เรียนรู้การท างานและตัดสินใจแก้ปัญหา 

ด้วยตนเอง 4) ส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุปัญหาโดยการใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่า 

การใชจ้ติส านึก 5) ส่งเสริมให้ผู้รว่มงานน าประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดปัญหามา 

พิจารณาให้รอบคอบ 6) กระตุน้ความพยายามของผูร้่วมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม ่และ  

7) แสดงให้ผูร้่วมงานเห็นปัญหาที่เกิดขึน้เป็นเรื่องท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหา

ร่วมกัน 

    วาสนิี สุวรรณคาม (2565, หนา้ 1236) ได้กล่าวว่า ความเด็ดขาด 

กล้าได้กล้าเสีย มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ผูน้ ามีความสามารถในการรับผิดชอบและ 

การเป็นแบบอย่างให้กับทีมหรอืลูกน้องในองค์กร 2) มีความกล้าที่จะเข้าสู่สถานการณ์ 

ที่ไม่แน่นอนและกล้าท้าทายที่จะเปลี่ยนแปลงสถานะความเป็นไปจากเดิมเพื่อปรับปรุง 

และพัฒนาองค์กร 3) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนใหส้มาชิกในทีมมคีวามกล้าและ 

ความเช่ือมั่น 4) สร้างความมุ่งมั่นให้กับทีมในการต่อสู้กับอุปสรรคและความท้าทาย  

และ 5) ยอมรับความเสี่ยงและเป็นตัวแทนในการรับผิดชอบและการตัดสินใจและ 

ผลลัพธ์ของทีม 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ 

องค์ประกอบของความกล้าได้กล้าเสีย ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การสังเคราะห์องค์ประกอบของความกล้าได้กล้าเสีย 
  

องค์ประกอบของความกล้าได้กลา้เสีย 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

กิต
ติศั

กด
ิ์ บ

ุณ
รัง
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มค

วา
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ี ่

ร้อ
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ะ 
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ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

1) การเป็นแบบอย่างในความกล้าและความมุ่งมั่น      3 60  

- มีความเชื่อมั่น กล้าแสดงออกและกล้าเผชิญความ

จรงิ  

       

- มแีนวทางเป็นของตนเองและมีความเด็ดเดี่ยว         

- ผู้น ามีความสามารถในการรับผิดชอบและการเป็น

แบบอย่างให้กับทีมหรือลูกน้องในองค์กร         

- สร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีความ

กล้าและความเชื่อม่ัน         

- สร้างความมุง่มั่นให้กับทีมในการต่อสู้กับอุปสรรคและ

ความท้าทาย         

- ยอมรับความเสี่ยงและเป็นตัวแทนในการรับผิดชอบ

และการตัดสนิใจและผลลัพธ์ของทีม         

2) ความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงหรือท าในสิ่งใหม่ ๆ       5 100  

- กล้าเสี่ยงในเร่ืองท่ีมีโอกาสประสบความส าเร็จสูง         

- มเีป้าหมายในการพัฒนาองค์กรและระบุเป้าหมายใน

การท างานที่ชัดเจน         

- การเปลี่ยนแปลงวธีิการท างาน         

- การเปลี่ยนแปลงวธีิการคดิ         

- การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมในชวีติประจ าวัน         

- กล้าคิด กล้าท าสิ่งใหมท่ี่ต่างไปจากเดิม         

- กล้าท่ีจะยอมรับความท้าทายในสิ่งใหม ่         

- มองหาโอกาสใหมท่างด้านการเปลี่ยนแปลงอยูเ่สมอ         

- เสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ ในการปฏบัิตงิานแก่ผู้ร่วมงาน         
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของความกล้าได้กลา้เสีย 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

กิต
ติศั

กด
ิ์ บ

ุณ
รัง

ศรี
 (2
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มุ่ง
ศึก

ษา
 

- กระตุน้ความพยายามของผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม ่         

- การกระตุ้นใหผู้้ร่วมงานรู้สกึวา่ต้องมกีารเปลี่ยนแปลง

ในการท างาน         

- มคีวามกล้าท่ีจะเข้าสูส่ถานการณท่ี์ไม่แน่นอนและ

กล้าท้าทายท่ีจะเปลี่ยนแปลงสถานะความเป็นไปจาก

เดิมเพื่อปรับปรุงและพัฒนาองค์กร         

3) ความกลา้เผชิญหนา้กับความขัดแย้ง      3 60  
- กล้าตัดสนิใจในเร่ืองตา่ง ๆ โดยใชปั้ญญามากกว่า

อารมณ ์         

- การตัดสนิใจได้อยา่งรวดเร็วและเด็ดขาดภายใตเ้หตุ

และผล         

- พร้อมเผชญิหนา้กับความขัดแยง้ทุกรูปแบบ         

- ตัดสนิใจในสถานการณต์า่ง ๆ ได้เป็นอยา่งดี         

- แก้ปัญหาเฉพาะหนา้และคดิเชงิวเิคราะห์ได ้         

- เปิดโอกาสใหผู้้ร่วมงานได้เรียนรู้การท างานและ

ตัดสนิใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง         

- ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและ

หลักฐานมากกว่าการใช้จิตส านกึ         

- แสดงใหผู้้ร่วมงานเห็นปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นเร่ืองท้าทาย

และเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหารว่มกัน         

- ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าประเดน็ต่าง ๆ ท่ียังไมเ่กิด

ปัญหามาพิจารณาให้รอบคอบ         
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของความกล้าได้กลา้เสีย 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

กิต
ติศั

กด
ิ์ บ

ุณ
รัง

ศรี
 (2

55
9)

 

อา
รีรั

ตน์
 จ
ีนแ

ส 
(2
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ณ
ฐิณ
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รศั
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มธั
ชก

ุล 
(2
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ุวร
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ม 
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ี ่
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ะ 

คุณ
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ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

4) การถ่ายทอดแบ่งปันประสบการณใ์ห้กับผู้อืน่ทั้ง

ในดา้นการใช้ชวีิตและการท างาน      1 20  

5) การพัฒนาความส าเร็จใหด้ีย่ิงขึ้น โดยเรียนรู้จาก

ความผิดพลาด      1 20  

รวม 6 5 6 7 5    

 

 จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความกล้าได้กล้าเสีย พบว่ามี 

5 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบของความกล้าได้กล้าเสียที่มคีวามถี่ร้อยละ 

50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไป) จะได้องค์ประกอบของความกล้าได้กล้าเสีย จ านวน 3 

องค์ประกอบ ดังนี ้1) ความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงหรอืท าในสิ่งใหม่ ๆ 2) การเป็นแบบอย่าง

ในความกล้าและความมุ่งมั่น และ 3) ความกล้าเผชิญหนา้กับความขัดแย้ง 

  1.4.4 ความมั่นใจ 

   1.4.4.1 ความหมายของความมั่นใจ 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของความมั่นใจ ไว้ดังนี้ 

    ฐิติยา รัตนายน (2560, หน้า 113) กล่าวว่า ความเช่ือมั่นใจตนเอง 

หมายถึง ความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองที่จะท าในสิ่งตา่ง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงได้

ด้วยดีอย่างมเีหตุผลกล้าตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ด้วยตนเองได้อย่างรอบคอบมีความ

รับผิดชอบในการตัดสินใจของตัวเองทุกครั้งมีจติใจมั่นคงสามารถควบคุมสติและอารมณไ์ด้

เป็นอย่างดสีามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสมเหตุสมผลและกล้าเผชิญกับความจริง 

   อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 15) กล่าวว่า ความมั่นใจในตนเอง หมายถึง 

กล้าแสดงออก กล้าพูด มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สิ่งแปลก ๆ ใหม ่ๆ กล้าที่จะลงมอืท า
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และเสนอแนะเทคนิควิธีการในการด าเนินงานใหแ้ก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ในการบริหารงานให้

เกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

    Nahavandi (2000, p. 35) กล่าวว่า ความเชื่อม่ันในความคิดของ

ตนเอง หมายถึง การมีความเชื่อในความถูกต้องและความสมเหตุสมผลของความคิดที่มี 

โดยไม่อาศัยความเห็นหรอืการยอมรับจากผู้อื่นเป็นหลักฐานหรอืการสนับสนุน การมี 

ความเช่ือมั่นในความคิดของตนเองสง่ผลใหม้ีความเชื่อมั่นในการตัดสินใจและการกระท า 

ไม่ประมาทหรอืลังเลในการด าเนนิชีวิต มีความเชื่อมั่นในความคดิของตนเองจะช่วยสร้าง

ความเข้มแข็งในการต่อสูก้ับอุปสรรคและความท้าทาย เพื่อให้มีแรงจูงใจและ

ความก้าวหน้าในการตามหาเป้าหมาย 

    House et al (2001, pp. 595-560) กล่าวว่า การแสดงความมั่นใจใน

ตนเองหมายถึงการแสดงพฤติกรรมและทัศนคตทิี่แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของตนเอง ความมั่นใจในตนเองเป็นทักษะที่ส าคัญในการสร้างความส าเร็จ

และความเป็นผู้น าที่ด ีโดยคนที่มีความมั่นใจในตนเองจะมีทัศนคตทิี่เช่ือม่ันว่าพวกเขามี

ความสามารถและทักษะในการท าสิ่งต่าง ๆ อย่างสมบูรณ์แบบ พวกเขามักจะมองข้าม

ข้อจ ากัดและเน้นไปที่ความเป็นไปได้และความส าเร็จ และจะแสดงพฤติกรรมที่แสดงถึง

ความเช่ือมั่น เช่น พูดอย่างชัดเจนและมั่นใจ การแสดงอารมณท์ี่ดแีละบุคลิกภาพที่

แข็งแกร่ง การกระท าอย่างมั่นคงและรับผิดชอบในการด าเนนิการ ความมั่นใจในตนเอง

ไม่ได้หมายความว่าจะไม่เผชิญหน้ากับความลม้เหลว แต่เป็นการรับมือและฟื้นตัวจาก

ความลม้เหลวอย่างมีความกล้าและความเชื่อในความสามารถของตนเอง คนที่มั่นใจใน

ตนเองจะมองความล้มเหลวเป็นโอกาสในการเรียนรูแ้ละเติบโต 

    Lussier and Achua (2001, p. 376) กล่าวว่า ความเชื่อมั่นในตนเอง

หมายถึงการมคีวามเชื่อว่าตัวเรามคีวามสามารถและคุณค่าที่เพียงพอในการเผชิญ หน้า

กับความท้าทายและความส าเร็จในชวีิต ซึ่งเกี่ยวข้องกับความรูส้ึกที่ดเีกี่ยวกับตัวเองและ

ความเช่ือในความสามารถของตนเองในการท าภารกิจต่าง ๆ 

   สรุปได้วา่ ความมั่นใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารเกี่ยวกับการมี

ความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง กล้าคิด กล้าท า กล้าตัดสินใจ กล้าเผชิญกับความ

เป็นจรงิ มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน มีพลังกายและจติใจที่มั่นคง 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



54 

   1.4.4.2 องค์ประกอบของความมั่นใจ 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของความมั่นใจ ไว้ดังนี้ 

    ฐิติยา รัตนายน (2560, หน้า 111) ได้กล่าวว่า ความเช่ือมั่นในตนเอง 

มอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) กล้าลงมือท าโดยไม่เกรงกลัวอุปสรรคต่าง ๆ 2) กล้าแสดงออกโดย

ไม่ลังเลหรอืเขินอาย 3) กล้าเผชิญกับความจริง ไม่หลีกเลี่ยงสถานการณท์ี่เป็นปัญหา  

4) กล้าแสดงความคิดเห็นโดยยึดหลักเหตุและผล 5) เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่

จะท าในสิ่งใด ๆ ใหส้ าเร็จลุล่วง 6) กล้าตัดสินใจในเรื่องตา่ง ๆ ด้วยตนเองได้อย่างรอบคอบ 

7) มีความรบัผดิชอบในการตัดสินใจของตนเองทุกครั้ง 8) มีจิตใจมั่นคง สามารถควบคุม

สติและอารมณ์ได้เป็นอย่างดี และ 9) สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสมเหตุสมผล 

   อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 62) ได้กล่าวว่า ความมั่นใจในตนเอง มี

องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มีความกล้าแสดงออก 2) กล้าพูด 3) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

4) กล้าที่จะลงมอืท า และ 5) สามารถเสนอแนะเทคนิควิธีการในการด าเนินงานให้แก่

บุคลากร    

    ชัยวัฒน์ พนมวรชัย (2563, หนา้ 67) ได้กล่าวว่า ความมั่นใจ มี

องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มีความเชื่อมั่นในตนเองในการท างาน 2) มีความตั้งใจในการท างานสูง 

3) มีความสามารถในการสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตามอยู่เสมอ 4) มีความรับผดิชอบในการ

ท างานสูง 5) มีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการท างานสูง 6) มีความมุง่มั่นโดยไม่ย่อท้อต่อปัญหา

และอุปสรรค 7) กล้าคิด กล้าท า กล้าตัดสินใจอย่างเด็ดขาด 8) มีปณิธานที่แน่วแน่ และ  

9) มีพลงักายและก าลังใจอันแข็งแกร่งเป็นอย่างดี 

    Symond. (1964, pp. 85-89) ได้กล่าวว่า ความมั่นใจ มีองค์ประกอบ  

ดังนี้ 1) ทราบในสิ่งที่ตนต้องการ 2) คิดในสิ่งที่ตนเห็นว่ากระท าส าเร็จแล้ว 3) สามารถ

ตัดสินใจได้ และ 4) ลงมอืกระท าจริง ๆ กับสิ่งที่ตนตัดสินใจแล้ว 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบของความมั่นใจ ดังตาราง 5 
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ตาราง 5 การสังเคราะห์องค์ประกอบของความมั่นใจ 
 

องค์ประกอบของความม่ันใจ 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ฐิต
ยิา

 ร
ัตน
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น 
(2

56
0 

อา
รีรั

ตน์
 จ
ีนแ

ส 
(2

56
2 

ชัย
วัฒ

น์ 
พน

มว
รช

ัย 
(2

56
3 

Sy
m

on
d.
 (1

96
4 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

1) การคิด ท า และตดัสินใจดว้ยความสามารถของตนเอง     4 100  

- กล้าลงมอืท าโดยไม่เกรงกลัวอุปสรรคต่าง ๆ        

- กล้าตัดสนิใจในเร่ืองตา่ง ๆ ดว้ยตนเองได้อยา่งรอบคอบ        

- กล้าท่ีจะลงมอืท า        

- กล้าคิด กล้าท า กล้าตัดสินใจอย่างเด็ดขาด        

- สามารถตัดสินใจได ้        

- คิดในสิ่งท่ีตนเห็นว่ากระท าส าเร็จแล้ว        

- ลงมอืกระท าจรงิ ๆ กับส่ิงท่ีตนตัดสนิใจแลว้        

- ทราบในสิ่งท่ีตนต้องการ        

2) ความสามารถในการเผชญิกับความเป็นจรงิ     2 50  

- กล้าแสดงความคิดเห็นโดยยึดหลักเหตุและผล        

- กล้าแสดงออกโดยไม่ลังเลหรือเขินอาย        

- กล้าเผชญิกับความจรงิ ไมห่ลกีเล่ียงสถานการณ์ท่ีเป็น

ปัญหา  

      

- กล้าพูด        

- มคีวามกล้าแสดงออก        

- สามารถเสนอแนะเทคนิควธีิการในการด าเนนิงานให้แก่

บุคลากร 

 

 

     

- มคีวามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์        
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของความม่ันใจ 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ฐิต
ยิา

 ร
ัตน

าย
น 
(2

56
0 

อา
รีรั

ตน์
 จ
ีนแ

ส 
(2

56
2 

ชัย
วัฒ

น์ 
พน

มว
รช

ัย 
(2

56
3 

Sy
m

on
d.
 (1

96
4 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
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ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

3) การมคีวามเชื่อม่ันในตนเอง     2 50  

- เชื่อม่ันในความสามารถของตนเองท่ีจะท าในสิ่งใด ๆ ให้

ส าเร็จลุล่วง  

      

- มคีวามเชื่อม่ันในตนเองในการท างาน        

- มคีวามสามารถในการสร้างความมั่นใจแกผู่้ตามอยู่เสมอ        

4) การมคีวามมุ่งมั่นตัง้ใจในการท างาน     2 50  

- มคีวามรับผิดชอบในการตัดสนิใจของตนเองทุกครัง้        

- มคีวามรับผิดชอบในการท างานสูง        

- มคีวามมุ่งมั่นโดยไมย่อ่ท้อตอ่ปัญหาและอุปสรรค        

- มคีวามตัง้ใจในการท างานสูง        

- มปีณิธานท่ีแน่วแน ่        

- มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างานสูง        

5) การมพีลงักายและจิตใจทีม่ั่นคง     2 50  

- มจีิตใจมั่นคง สามารถควบคมุสติและอารมณ์ได้เป็นอยา่งด ี        

- สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหนา้ได้อยา่งสมเหตุสมผล        

- มพีลังกายและก าลังใจอันแข็งแกรง่เป็นอยา่งดี        

รวม 9 5 9 4    

 

   จากตาราง 5 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความมั่นใจ พบว่ามี 5 

องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบของความมั่นใจที่มคีวามถี่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป 

(ความถี่ตัง้แต่ 2 ขึน้ไป) จะได้องค์ประกอบของความมั่นใจ จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี้   

1) การคิด ท า และตัดสินใจด้วยความสามารถของตนเอง 2) ความสามารถในการเผชิญกับ 
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ความเป็นจริง 3) การมีความเชื่อมั่นในตนเอง 4) การมีความมุง่มั่นตัง้ใจในการท างาน และ  

5) การมีพลังกายและจติใจที่มั่นคง 

ตาราง 6 องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของภาวะผูน้ าแบบบารมี 

            ของผู้บริหาร 
 

องคป์ระกอบ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

ทักษะในการสื่อสาร พฤตกิรรมของผู้บริหารในการแสวงหาและ

ถ่ายทอดขา่วสารให้แก่บุคลากร สามารถ

โนม้นา้วให้บุคลากรท างานด้วยความเต็มใจ 

อกีทัง้ยังเป็นผู้ฟังและผู้พูดท่ีด ี

1. แสวงหาขา่วสารและถ่ายทอด

ให้แกบุ่คลากร 

2. โนม้นา้วให้บุคลากรท างานดว้ย

ความเต็มใจ  

3. เป็นผู้ฟังและผู้พูดท่ีด ี

วสิัยทัศน์ พฤตกิรรมของผู้บริหารท่ีแสดงออกถึงการ

มองภาพในอนาคตที่มคีวามเหมาะสมกับ

องคก์ร สามารถคาดคะเนปัญหาและ

ผลลัพธ์ท่ีจะเกดิขึน้ในอนาคต สามารถ

วเิคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งขององค์กร ไมย่ดึ

ตดิกับระบบหรือวธีิการแบบเดิม และมี

ความสามารถในการเผยแพร่วิสัยทัศน์ของ

องคก์รให้คนภายในและภายนอกได้รับรู้ 

1. มองภาพในอนาคตที่เหมาะสม

กับองค์กร  

2. สามารถคาดคะเนปัญหาและผล

ท่ีจะเกดิขึน้ในอนาคต  

3. เผยแพร่วิสัยทัศน์  

4. ไมย่ดึตดิกับระบบหรือวธีิการ

แบบเดิม  

5. วเิคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของ

องคก์ร 

ความกล้าได้กลา้เสีย พฤตกิรรมของผู้บริหารด้านการเป็น

แบบอย่างในความมุ่งม่ันและความกล้าท่ีจะ

เปลี่ยนแปลงหรือท าในสิ่งใหม่ ๆ และกล้า

เผชญิหนา้กับความขัดแย้ง 

1. กล้าท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือท าใน

สิ่งใหม่ ๆ  

2. เป็นแบบอยา่งในความกล้าและ

ความมุ่งมั่น  

3. กล้าเผชญิหนา้กับความขัดแยง้ 

ความมั่นใจ พฤตกิรรมของผู้บริหารเกี่ยวกับการคิด ท า

และตัดสนิใจด้วยความสามารถของตนเอง 

สามารถเผชญิหนา้กับความเป็นจริง มี

ความเชื่อม่ันในตนเอง มุง่มั่นต้ังใจในการ

ท างาน และมีพลังกายและจิตใจที่มั่นคง 

1. การคิด ท าและตัดสนิใจด้วย

ความสามารถของตนเอง  

2. ความสามารถเผชญิหนา้กับ

ความเป็นจริง  

3. มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง  

4. มคีวามมุ่งมั่นต้ังใจในการท างาน 

5. มพีลังกายและจิตใจที่มั่นคง 
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2. แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครู 

 2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 นักวิชาการ และ นักการศกึษาให้ความหมายของแรงจูงใจไว้หลากหลาย ดังนี้ 

  ภูมภิัทร สุวรรณศรี (2560, หนา้ 23) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า

แรงจูงใจ หมายถึงกระบวนการที่ท าให้พลังจากภายในจติใจของบุคคล มีความต้องการจะ

กระท าหรือปฏิบัติสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย

ที่วางไว้ 

  อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หนา้ 31) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจไว้

ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังจากภายในจติใจที่มคีวามต้องการ ที่จะกระท าหรอืปฏิบัติสิ่งใด

สิ่งหนึ่งหรอืหลาย ๆ อย่าง ใหป้ระสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่

วางไว้ 

  นวรัตน ์อายุยืน (2561, หนา้ 10) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นใหเ้กิดการทุ่มเทและแสดง ความสามารถอย่าง

เต็มที่ในการปฏิบัติงานใด ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายตามที่ต้องการ 

  ดวงกมล โถทอง (2563, หน้า 25) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นที่ท าให้มนุษย์เกิดการแสดงพฤติกรรมออกมาในการ

ด าเนนิการท างาน และแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่

ตนเองตอ้งการหรอืคาดหวังไว้ ทั้งนีแ้รงจูงใจยังเป็นเครื่องผลักดันที่ดทีี่จะท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงในการท างานที่ดีขึ้นดว้ย เพราะมีการตอบสนองความตอ้งการตัวบุคคลจาก

ภายในจติใจของบุคคลนั้น 

  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หนา้ 9) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า

แรงจูงใจ หมายถึงสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้นที่ผลักดันให้บุคลากรในองค์การแสดงพฤติกรรม  

ซึ่งสนองตอบต่อวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่ต้องการในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 

  บุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 31) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให ้กระท าหรอืดิน้รน

เพื่อให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างแรงผลักดันหรอืเงื่อนไขต่าง ๆ ที่มีอยู่ภายใน และ

ภายนอกตัวบุคคลที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท า ความเข้มขน้ 

และระยะเวลาในการกระท า ดังนั้น แรงจูงใจจงึเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการ

ปฏิสัมพันธ์ ระหว่างบุคคล และสภาพแวดล้อมที่จะท าให้บุคคลตระหนักที่จะปฏิบัติงาน
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อย่างเต็มใจ เต็มความสามารถ โดยอาศัยการบริหารการจัดการทรัพยากรในการ

ปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด เกิดประโยชน์สูงสุด และก่อให้เกิดประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานต่อองค์กรอย่างมีคุณภาพมากที่สุด 

  Steers and Porter (1983, p. 3) ให้ความหมายแรงจูงใจว่ามี 3 ประการ คอื 

1) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เข้ามาเป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา   

2) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ก าหนดทิศทางหรอืแนวทางให้แตล่ะบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรม

เพื่อจะได้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน 3) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่มาช่วยเสริมสนับสนุน

และรักษาพฤติกรรมต่าง ๆ นั้นใหค้งอยู่ต่อไปหรือแรงที่เกิดขึ้นจากความตอ้งการของบุคคล 

  Mc Clelland (1985, p. 590) ได้ให้ค านิยามของแรงจูงใจว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึน้ 

บ่อยครั้งส าหรับจุดมุง่หมายขั้นพื้นฐานตามแรงกระตุ้นธรรมชาตซิึ่งจะเกี่ยวกับพลังงานการ

เปลี่ยนแปลง และการเลือกแสดงพฤติกรรม  

  Weiten (1995, p. 379) ให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจว่าเป็นความต้องการ 

(Needs) ความอยาก (Wants) ความสนใจ (Interests) และความปรารถนา (Desire) ที่ชักจูง

บุคคลในทิศทางที่แนว่แน่หรือกล่าวสั้น ๆ ว่าการจูงใจก่อให้เกิดพฤติกรรมที่มุง่สู่

จุดมุง่หมาย 

  Lunenberg and Ornstein (1996, p. 369) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

แรงผลักดันที่ส่งผลโดยตรงต่อบุคคล ที่สามารถอธิบายถึงทิศทางความพยายามของบุคคล

ต่อสิ่งที่พึงปรารถนาเพื่อท าให้บุคคลนั้นไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายเฉพาะ 

 สรุปได้วา่ แรงจูงใจ หมายถึงแรงผลักดันหรือความปรารถนาที่จะกระท าการ 

ใด ๆ ที่คิดวา่มีคุณค่าด้วยความเต็มใจของบุคคลในการที่จะอุทิศกายและใจ เพื่อให้ 

บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัลเป็นผลตอบแทน  

 2.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมคีวามส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างาน

ใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ คือ 

ความสามารถหรอืทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มนา้วบุคคลใหใ้ช้

ความสามารถหรอืทักษะในการท างาน นักวิชาการกล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้

ดังนี้ 
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 สุรพล เพชรไกร (2554, หน้า 16) กล่าวว่า ความส าคัญของแรงจูงใจ มดีังนี้  

  1) ท าให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

  2) สร้างศรัทธา จงรักภักดี มีความซื่อสัตย์ต่อหมูค่ณะและองค์การ 

  3) เกือ้หนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์การเกิดผลในการควบคุมความ

ประพฤติโดยที่คนปฏิบัติตนอยู่ในกรอบระเบียบวินัย และมีศีลธรรมอันดี 

  4) สรา้งสามัคคีธรรมขึน้ในหมูค่ณะ และก่อใหเ้กิดพลังร่วม อันสามารถจะ

ฝา่ฟันอุปสรรคทั้งหลายขององค์การได้ 

  5) เสริมสรา้งความเข้าใจอันดีระหว่างบุคลากรในองค์การกับนโยบายและ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

  6) จูงใจใหเ้จ้าหน้าที่ในองค์การมเีจตคติที่ดีต่อองค์การ และมีความคิด

สร้างสรรค์ที่เป็น ประโยชน์ต่อองค์การอยู่กับองค์การนานแสนนาน 

  7) ท าให้เกิดความเชื่อม่ัน มั่นคงทางใจ และศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติอยู่

และท างานอยู่กับองค์การนานแสนนาน 

 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หนา้ 217) กล่าวว่า แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ  

2 ประการ คือ 

  1) แรงจูงใจส่งเสริมใหท้ างานส าเร็จ เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมที่

ต้องการแรงผลักดันนั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรอืภายนอกก็ได้ 

  2) แรงจูงใจก าหนดแนวทางของพฤติกรรมชีว้่าควรเป็นในรูปแบบใด น า

พฤติกรรมให้ตรงทิศทางเพื่อที่จะบรรลุเป้าประสงค์ของหนว่ยงานหรอืองค์การ 

 สัมมา รธนิธย์ (2556, หนา้ 134-135) กล่าวว่า ผู้น าหรือผู้บริหารตอ้งมีความ

เข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจที่จะจูงใจใหผู้้ร่วมงานตอบสนองต่องาน และวิธีท างานขององค์การ

ที่แตกต่างกันไป การจูงใจผู้ร่วมงานจึงมีความส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

  1) การจูงใจเป็นการรวมพลังเพื่อเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า

หรอืพฤติกรรม ของผูร้่วมงานในการท างาน ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท า

ให้ขยันขันแข็ง กระตอืรอืร้น กระท ากิจการงานให้ประสบความส าเร็จได้ดีกว่าผูท้ี่ท างาน

เพียงเพื่อใหผ้า่นไปวัน ๆ 
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  2) การจูงใจท าให้ผูร้่วมงานเกิดความพยายาม มีความมานะ อดทน บากบั่น 

คิดหาวิธีการ น าความรูค้วามสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ตอ่

งานให้มากที่สุด ไมท่้อถอย หรอืลดละความพยายามงา่ย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขัดขวาง 

  3) การจูงใจสามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือวิธีการท างาน  

การค้นพบ ช่องทางการด าเนินงานที่ดีกว่า หรอืประสบผลส าเร็จมากกว่าเดิม 

  4) บุคคลที่มแีรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุง่มั่นและรับผดิชอบต่อ

การท างาน ใหเ้กิดความเจริญก้าวหน้า จะเป็นบุคคลที่มคีวามรับผดิชอบ มั่นคงในหน้าที่   

มีวนิัยในการท างาน 

 ภูมภิัทร สุวรรณศรี (2560, หนา้ 24) ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงจูงใจมคีวามส าคัญอย่างมากต่อบุคลากรทุกคนในองค์การ โดยเฉพาะผูบ้ริหาร 

องค์การควรมีเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจ โดยมีสิ่งจูงใจเพื่อกระตุ้นหรอืเร้าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผู้ร่วมงานเกิดความปรารถนา หรือความตอ้งการ จนกระทั่ง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผู้ร่วมงานแสดงพฤติกรรมหรอืปฏิบัติกิจกรรม หรือด าเนนิการตา่ง ๆ 

ขององค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

  สรัลยา ผลสุกบริสุทธิ์ (2562, หนา้ 15) ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจไว้

ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของครูและบุคลากรทางการศกึษาเป็นอย่างยิ่ง

เพราะการท างานใดก็ตามถ้าจะได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วย 

ความสามารถหรอืทักษะในการท างานของครูและบุคลากรทางการศกึษา และการจูงใจ

เพื่อโน้มนา้วครูและบุคลากรทางการศกึษาให้ใชค้วามสามารถหรอืทักษะในการท างานให้

มากที่สุด 

  ดวงกมล โถทอง (2563, หน้า 30-31) ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจไว้

ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมีความจ าเป็นส าหรับทุกองค์กรและทุก

หนว่ยงาน ถ้าผูบ้ริหารสามารถชักจูงบุคคลในองค์กรได้ตรงกับเรื่องที่เขาตอ้งการก็จะท าให้

บุคคลมีแรงจูงใจที่จะท างานต่อไป รวมถึงแรงจูงใจยังส่งผลใหเ้ขาเต็มใจที่จะใช้ความ

พยายามอย่างเต็มที่ในการท างานและให้ความรว่มมอืปฏิบัติงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย

หรอืตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรต้องการ 

  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หนา้ 19) ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจไว้

ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญ หากสมาชิกในองค์การได้รับแรงจูงใจและ
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สวัสดิการที่ดี ก็จะท าให้งานมีคุณภาพดี ผู้ท างานที่มีความเจรญิก้าวหน้า การปฏิบัติงาน 

เป็นไปด้วยความราบรื่น และองค์กรก็จะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

  บุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 33-34) ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า

แรงจูงใจสามารถสะท้อนความรูส้ึกหรือทัศนคตทิี่ดีของบุคคลที่มตี่องานที่ปฏิบัติและอยู่ใน

ความรับผดิชอบ บุคคลได้ใชค้วามสามารถหรอืทักษะของตนอย่างเต็มที่อันเป็นผลมาจาก

ปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลทั้งทางร่างกาย

และจติใจได้อย่างเหมาะสม เป็นแรงเสริมในการกระตุ้นให้บุคลากรในโรงเรยีนมีความ

กระตอืรอืร้น และมีความเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถของตนเองโดยมี

ความรักและศรัทธาในองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ 

 สรุปได้วา่ แรงจูงใจมีความส าคัญอย่างยิ่งตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากร เมื่อมี

แรงจูงใจจะท าให้บุคลากรมีความกระตอืรอืร้น มขีวัญและก าลังใจในการท างาน เกิดความ

ร่วมมือร่วมใจกัน มคีวามภาคภูมใิจในองค์การและอาชีพที่ท าอยู่ การปฏิบัติงานในหนา้ที่

หรอืงานที่ได้รับมอบหมายจะประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

 2.3 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หนา้ 6) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูหมายถึง แรงผลักดันและกระตุ้นความรูส้ึกภายในใหเ้กิดความต้องการ ความ

ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา เนื่องจากได้รับปัจจัยต่าง ๆ เป็นการตอบ

แทนเพื่อตอบสนองความต้องการตามธรรมชาติทั้งดา้นรา่งกายและจติใจ 

  บุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 6) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

หมายถึง สิ่งที่มนุษย์ต้องการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเองหรอืค่าใช้จ่ายต่าง ๆ 

ที่องค์กรจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงาน มีความตอ้งการมีสัมพันธภาพ มคีวามตอ้งการที่จะใหแ้ละ

ได้รับไมตรจีติ ความรักจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนหรอืบุคคลที่แวดล้อม ความตอ้งการเป็น

ส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการได้รับการยอมรับและความชื่นชมจากผู้อื่น ความ

ภาคภูมิใจในตนเอง ต้องการได้รับการยกย่องนับถือและสถานะจากสังคม มีเป้าหมาย

ชัดเจนในการท างาน มีขอบข่ายหน้าที่ที่ก าหนดไว้ชัดเจนและความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ

มนุษย์เพื่อความอยู่รอด เชน่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม

การพักผ่อน ความต้องการความปลอดภัยและม่ันคง โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

สภาพการท างานที่ดี  
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  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หนา้ 4) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูหมายถึง สิ่งที่คอยกระตุ้นใหค้รูเกิดความมุ่งมั่นและกระตอืรอืร้นในการที่จะ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

  ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 15) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูหมายถึง แรงกระตุ้นในด้านบวกที่ท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายของ

องค์การอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 16) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู หมายถึง พลังผลักดันและกระตุ้นให้ครูหรือบุคลากรใชค้วามรูค้วามสามารถของตนเอง

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนด

หรอืตอบสนองความต้องการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

  ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 13) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู หมายถึง การแสดงออกของครูในการปฏิบัติต่อสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมทีั้งภายในและ

ภายนอกตัวบุคคล เพื่อบรรลุเป้าหมาย 

  บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หนา้ 13) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูหมายถึง กระบวนการในการกระตุ้นครูใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อ

ผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565, หนา้ 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู หมายถึง แรงขับในตัวครูผู้ปฏิบัติงาน 

 สรุปได้วา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง แรงกระตุ้นทางบวกที่

ช่วยเสริมแรงให้ครูเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ โดยใช้ความรู้

ความสามารถ แรงกายแรงใจและสตปิัญญาอย่างเต็มศักยภาพเพื่อใหง้านประสบ

ความส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ 

 2.4 แนวคดิ และทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 ทฤษฎีแรงจูงใจเกิดจากแนวคิดของกลุ่มนักวิชาการต่าง ๆ เพื่อหาค าตอบใน

การเข้าใจถึงพฤติกรรมของมนุษย์วา่สาเหตุที่ท าให้คนแสดงพฤติกรรมนัน้ ๆ เพราะอะไร 

และมีสิ่งใดเป็นเครื่องกระตุ้นหรอืเร้าใหก้ระท าหรอืแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมา ทฤษฎี

แรงจูงใจที่ส าคัญมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
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  2.4.1 ทฤษฎีของล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s General 

Theory of Human Motivation) 

   Maslow (1954, pp. 80-91) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการ

ของ Maslow กล่าวว่าการจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้

กระท าหรือดิน้รนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้พฤติกรรมที่เกิดจากการจูง

ใจเป็นพฤติกรรมที่มใิช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แตก่ารตอบสนองสิ่งเร้า

จัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ ซึ่งแรงจูงใจจะเป็นไปตามล าดับขั้นของความ

ต้องการอย่างมีระเบียบและเรียกล าดับขั้นของความตอ้งการนีว้่า “Hierarchy of needs" 

    ขั้นที่ 1 ความตอ้งการด้านกายภาพหรอืร่างกาย (Physiological 

needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย์ที่จ าเป็นส าหรับที่จะท าให้มนุษย์มชีีวติอยู่รอด 

เชน่ ความตอ้งการอาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัยยารักษาโรค การพักผ่อน และสิ่งจ าเป็น

อื่น ๆ ที่จะสามารถท าให้มนุษย์ด ารงชีวติ อยู่ได้ ความต้องการนี้จะจูงใจให้มนุษย์ท าทุกสิ่ง

ทุกอย่างเพื่อที่จะให้ได้สิ่งที่จ าเป็นเหล่านี้มา และ เมื่อได้แล้วมนุษย์ก็จะมคีวามต้องการใน

ล าดับต่อไป 

    ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety & Security 

needs) คือ ความตอ้งการที่มนุษย์ตอ้งการความปลอดภัย ได้รับความปกป้องคุ้มครองจาก

ภยันตรายต่าง ๆ ที่จะมีต่อร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ อาชญากรรม เป็นต้น นอกจากนี้ยังมี

ความหมายรวมไปถึงความต้องการมคีวามมั่นคงในการท างาน มบี าเหน็จบ านาญ เป็นต้น  

    ขั้นที่ 3 ความตอ้งการด้านความรักหรอืสังคม (Love or social needs) 

คือ เมื่อความตอ้งการในสองขัน้แรกได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะมีความตอ้งการ 

ที่สูงขึน้มา คอืความตอ้งการความรัก และยอมรับ หรือความตอ้งการทางสังคม เช่น  

ความตอ้งการเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ อยากคบหาสมาคมกับบุคคลอื่น ๆ 

เชน่ บุคคลที่มีอ านาจ มีชื่อเสียง รวมไปถึงการได้รับมิตรภาพและความเห็นใจและความรัก

จากเพื่อน เป็นต้น 

    ขั้นที่ 4 ความตอ้งการความยกย่องเคารพ (Esteem or status needs) 

คือ ความต้องการให้เกิดความเคารพต่อตนเอง (Self-respect) ความรูส้ึกว่าตนเองเป็นผู้

ประสบความส าเร็จ และการได้รับการยอมรับนับถือ ยกย่องเคารพ ได้รับสถานะทางสังคม 

และจากบุคคลรอบข้างในสังคม เช่น ความ ต้องการทางสถานภาพ (Status) และความมี
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ชื่อเสียงเกียรติยศ (Prestige) ถ้าความตอ้งการนีไ้ด้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดความรู้สกึ

เชื่อมั่นในตนเอง และรู้สกึว่าตนเป็นผู้ที่มปีระโยชน์และมีความส าคัญในสังคม 

    ขั้นที่ 5 ความตอ้งการสมหวังในชวีิต (Self-actualization or self-

realization) ภายหลังจากที่มนุษย์ได้รับการตอบสนองตามความตอ้งการทั้ง 4 ขั้น ซึ่งเป็น

ความตอ้งการสูงสุดของมนุษย์ที่ต้องการอย่างครบถ้วน มนุษย์จะเริ่มมคีวามตอ้งการสูงสุด 

คือ ความต้องการที่จะส าเร็จในชวีิตที่ตนเองนั้นได้ตัง้ใจ ใฝฝ่ันไว้ในทุก ๆ อย่าง ความ

ต้องการชนิดนี้มีลักษณะกว้างขวางมาก และแตล่ะคนจะมีความความแตกต่างกันไป 

   สรุปได้วา่ ทฤษฎีของล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s 

General Theory of Human Motivation) กล่าวว่าการจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูก

กระตุน้จากสิ่งเร้าโดยจงใจใหก้ระท าหรอืดิน้รนเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็น

ได้พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มใิช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ

ธรรมดา แตก่ารตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ ซึ่งแรงจูงใจจะ

เป็นไปตามล าดับขั้นของความตอ้งการอย่างมรีะเบียบและเรียงล าดับขั้นของความต้องการ 

ดังนี้ ขั้นที่ 1 ความตอ้งการด้านกายภาพหรอืร่างกาย ขั้นที่ 2 ความตอ้งการความมั่นคง

ปลอดภัย ขั้นที่ 3 ความต้องการด้านความรักหรอืสังคม ขัน้ที่ 4 ความต้องการความยก

ย่องเคารพและขั้นที่ 5 ความตอ้งการสมหวังในชวีิต 

  2.4.2 ทฤษฎีความคาดหวังของ Victer H. Vroom (Expectancy theory) 

   Vroom (1964, p. 17) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานซึ่ง

ได้รับความนยิมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างานโดย 

Vroom มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มขึ้นนัน้จะต้องเข้าใจกระบวนการ

ทางความคิด และการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึน้จากระดับปกติ

เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้น หรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นหลังจากที่

เขาได้แสดงพฤติกรรม บางอย่างในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพิ่มความพยายาม

มากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ เช่น 

เมื่อท างานหนักขึน้ผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึน้ท าให้เขาได้รับการพิจารณา

เลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหนง่และได้ค่าจา้งเพิ่มขึ้น ค่าจ้างกับต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนัก

และเป็นรางวัลที่เขาต้องการ เพราะท าให้เขารู้สกึว่าได้รับการยกย่องจากผูอ้ื่นมากขึน้แตถ่้า

เขาคิดวา่แม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตามหัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจ ดูแล ยกย่องเขา 

จงึเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เขาก็ไม่เห็นความจ าเป็น
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ของการท างานเพิ่มขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กับการคาดหวังที่จะ

กระท าตามความคาดหวังนั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับซึ่งจะมีเรื่องของ

การดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความ

พยายาม โดยทฤษฎีนีจ้ะเน้นเรื่องของการจ่ายและการให้รางวัลตอบแทน เน้นในเรื่อง

พฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้ต่อเรื่องผลงาน ผลรางวัลและผลลัพธ์ของความพึงพอใจตอ่

เป้าหมายจะเป็นตัวก าหนดระดับของความพยายามของพนักงาน 

   Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรียกว่า VIE 

Theory ซึ่งได้รับความนยิมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการ

ท างาน 

   V = valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลใน

เป้าหมายรางวัลคือ คุณค่าหรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับรางวัลนั้น 

   I = instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมอืของผลลัพธ์ หรอืรางวัล

ระดับที่ 1ที่จะ น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรอืรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คอืเป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์

ของผลลัพธ์ที่ได้ เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน 

   E = expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่ง

ผลลัพธ์หรอืรางวัลที่ ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง พยายามการเชื่อมโยงระหว่าง

ผลงานกับความตามหลักทฤษฎี ความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไป

แทรกแซงในสถานการณ์การท างานเพื่อให้ บุคคลเกิดความคาดหวังในการท างาน 

คุณลักษณะที่ใชเ้ป็นเครื่องมอืและคุณค่าจากผลลัพธ์สูงสุด ซึ่งจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์

ขององค์การด้วยโดย 

    1) สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผู้บริหารจะต้องคัดเลือก

บุคคลที่มคีวามสามารถ ให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรที่

จ าเป็น และระบุเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน 

    2) ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนด

ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให้ชัดเจน และเน้นย้ าในความสัมพันธ์

เหล่านีโ้ดยการให้รางวัลเมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

    3) ให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซึ่งเป็น

คุณค่าจากผลลัพธ์ที่เขาได้รับ ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และ

พยายามปรับการให้รางวัลเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานเพื่อเขาจะได้
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รู้สกึถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากความพยายามของเขา มีการแบ่งรางวัลออกเป็น 

2 ประเภท คือ 

   1) รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวัลที่นอกเหนอืจากการ

ท างานเช่น การเพิ่มค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทน หรือเป็น

ผลลัพธ์ของการท างานซึ่งมีคุณค่าเชิงบวกที่ให้กับบุคคลในการท างาน 

   2) รางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวัลซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงาน

ประกอบด้วย ความรับผดิชอบ ความท้าทาย หรอืเป็นผลลัพธ์ของการท างานที่มีคุณค่าเชงิ

บวกซึ่งบุคคลได้รับโดยตรงจากผลลัพธ์ของการท างาน เช่น รู้สึกถึงความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานที่มีความท้าทายโดยมีแนวทางในการจัดสรรรางวัลภายนอกหรอืภายในดังนี้ 

   1) ระบุถึงพฤติกรรมที่พึงพอใจใหชั้ดเจน 

   2) ธ ารงรักษาการให้รางวัลที่มศีักยภาพที่จะช่วยใหเ้กิดการเสริมแรง  

เชงิบวก 

   3) คิดเสมอว่าบุคคลจะมีความแตกต่างกัน จึงต้องให้รางวัลที่มีคุณค่า 

เชงิบวกส าหรับแตล่ะบุคคล 

   4) ให้แตล่ะบุคคลรู้อย่างชัดเจนถึงสิ่งที่เขาจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้รับ

รางวัลที่ต้องการ ก าหนดเป้าหมายใหชั้ดเจนและให้ข้อมูลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน 

   5) การจัดสรรรางวัลให้อย่างทันทีทันใดเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงพอใจ 

   6) จัดสรรรางวัลให้ตามตารางที่ก าหนดเพื่อใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 

  ได้สรุปว่า จากแนวคิดทฤษฎีความคาดหวังของ Victer H. Vroom 

(Expectancy theory) เห็นว่ามีผลตอ่การปฏิบัติงานของบุคคลซึ่งจะได้รับผลกระทบโดยตรง

จากสิ่งที่เขาคาดหวังว่าจะเกิดขึ้นกับเขาอาจจะเป็นเงินเดือน รางวัล หรอืการลงโทษก็ได้ 

ดังนัน้การที่จะท าความเข้าใจเรื่องการจูงใจจ าเป็นต้องค านึงถึงการรับรู้ของปัจจัยบุคคล 

(Individual) ว่าเขาท าสิ่งเหล่านีแ้ล้วจะคุ้มค่าหรือไม่ ผูป้ฏิบัติงานแตล่ะคนจะมีความ 

คาดหวัง ความต้องการไม่เท่ากัน ผูบ้ริหารสามารถน าทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom   

ไปวิเคราะหก์ารท างานของบุคลากรได้ หากบุคลากรมีความตอ้งการสูงและได้รับการ

ตอบสนองความตอ้งการของตัวเอง ระดับขวัญและก าลังใจก็สูงตามไปด้วย ซึ่งแรงจูงใจ

เป็นตัวท าให้เกิดพฤติกรรมโดยพฤติกรรมที่แสดงออกมาของกลุ่มหรอืส่วนบุคคลนั้นจะ

สะท้อนว่าพวกเขามีขวัญและก าลังใจมากน้อยเพียงใด หรอืสะท้อนให้เห็นว่าพวกเขามีขวัญ

และก าลังใจดีหรือไม่ดี 
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  2.4.3 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer's thory) 

  ทฤษฎีERG ของ Alderfer (1972, p. 198) เป็นทฤษฎีที่มอีงค์ประกอบคล้าย

กับทฤษฎีล าดับความตอ้งการของMaslow แตไ่ด้จัดล าดับความตอ้งการเป็น 3 ล าดับ คอื  

   1) ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติ หรอืความตอ้งการที่จะคงอยู่ 

(existence needs : E) เป็นความตอ้งการที่จะให้มีชีวติอยู่ในสังคมด้วยดี ความตอ้งการขัน้นี ้

ได้แก่ ความต้องการล าดับที่ 1 และ 2 ของแนวคิดล าดับขั้นความตอ้งการของMaslow คือ 

ความตอ้งการปัจจัย 4 ในการด ารงชีวิต ความตอ้งการทางวัตถุเงินเดือน ประโยชน์ตอบ

แทนสภาพการท างาน ปัจจัยอ านวยความสะดวกใน การท างาน เป็นต้น 

   2) ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs : R) คือ  

ความตอ้งการที่จะผูกพัน กับผูอ้ื่นในการท างาน ตอ้งการเป็นพวกได้รับการยอมรับ ร่วม

รับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหว่าง กันต้องการมีความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น ตอ้งการเป็นเพื่อน

ความตอ้งการขั้นนีเ้ทียบได้กับความตอ้งการ ตามของ Maslow คือความต้องการทางสังคม 

(ขั้นที่ 3) 

   3) ความตอ้งการความเจริญเติบโต (Growth Needs : G) เป็นความ

ต้องการที่จะเจริญก้าวหน้าใน การท างานเป็นการที่คนสามารถทุ่มเทความรูค้วามสามารถ

ของตนในการท างานอย่างเต็มที่ และ สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเพิ่มขึน้ด้วย ในขั้นนี้

คนจะทุ่มความพยายามในการท างานอย่างเต็มที่ ความต้องการในขั้นนีเ้ทียบได้กับความ

ต้องการขั้นที่ 4 และ 5 ของ Maslow (ความตอ้งการได้รับ การนับถือ และความต้องการ

พัฒนาศักยภาพตนเองตามความเป็นจริง) 

  ได้สรุปว่า ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer's thory) เป็นทฤษฎีที่มี

องค์ประกอบคล้ายกับทฤษฎีล าดับความต้องการของMaslow แตไ่ด้จัดล าดับความต้องการ

เป็น 3 ล าดับ คือ 1) ความต้องการเพื่อการด ารงชีวติ หรอืความตอ้งการที่จะคงอยู่ 2) 

ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์และ 3) ความตอ้งการความเจรญิเติบโต 

  2.4.4 ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland's Need Theory) 

   McClelland (1985, p. 124) กล่าวว่า เมื่อมนุษย์เข้ามามีส่วนรว่มในสังคม 

แตล่ะบุคคลย่อมเกิดการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่ ผลของการ

เรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะประสบการณ์ทางสงัคม และการอบรมเลี้ยงดู

ในวัยเด็กมีสว่นอย่างมากในการหลอ่หลอมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่ผลักดันให้กระท า
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พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการ McClelland ได้แบ่งความต้องการดังกล่าวนี้

ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

   1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement : n-Ach) เป็น

ความตอ้งการที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ มีความสมบูรณ์ แบบ

และได้มาตรฐานดีเยี่ยม จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จ 

(n-Ach) สูง จะมีลักษณะชอบการแขง่ขัน ชอบงานที่ท้าทาย มีเป้าหมายชัดเจนในการ

ท างาน โดยเป้าหมายที่ตัง้มีความเป็นไปได้สูงที่จะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพื่อ

บรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ (feedback) ซึ่งเป็นผลจากการท างาน 

ไม่ว่าจะเป็นค าติชม เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความ

รับผิดชอบสูง กล้าที่จะเผชิญกับความลม้เหลว และปรับปรุงพัฒนาให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 

   2) ความตอ้งการการมีอ านาจ (Need for Power : n-Pow) เป็นความ

ต้องการอ านาจเพื่อที่จะควบคุมสิ่งแวดล้อมและมีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น บุคคลที่มคีวาม

ต้องการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่น

ยอมรับหรอืยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนอืกว่าบุคคลอื่น และจะ

กังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มปีระสิทธิภาพ 

   3) ความตอ้งการสัมพันธภาพที่ด ี(Need for Affiliation : n-A) เป็นความ

ต้องการได้รับหรอืมีความสัมพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่น ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการ

สัมพันธภาพที่ดตี่อบุคคลอื่น บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณก์าร

ร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดี

กับผูอ้ื่น มคีวามตอ้งการให้ผูอ้ื่นยอมรับในตนเอง และมีแนวโน้มที่จะยอมตามความ

ปรารถนาหรอืบรรทัดฐานของผู้อื่น รวมทั้งค านึงถึงความรูส้ึกของผู้อื่นเป็นส าคัญ 

  ได้สรุปว่า ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland's Need 

Theory) กล่าวว่า เมื่อมนุษย์เข้ามามีสว่นร่วมในสังคม แต่ละบุคคลย่อมเกิดการเรียนรูท้าง

สังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่ ผลของการเรยีนรูท้างสังคมและวัฒนธรรม 

โดยเฉพาะประสบการณท์างสังคม และการอบรมเลีย้งดูในวัยเด็กมีสว่นอย่างมากในการ

หล่อหลอมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่ผลักดันให้กระท าพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ

ต้องการ McClelland ได้แบ่งความตอ้งการดังกล่าวนีอ้อกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ความ

ต้องการความส าเร็จ 2) ความตอ้งการการมอี านาจและ3) ความตอ้งการสัมพันธภาพที่ดี 
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  2.4.5 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two - Factors Theory of 

Motivation) 

   Herzberg (1959, p. 158) ได้ท าการศกึษาถึงมูลเหตุของการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสองลักษณะและก่อก าเนิดทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two - Factor 

Theory of Motivation) หรอืทฤษฎีปัจจัยจูงใจและทฤษฎีปัจจัยค้ าจุน ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 

Herzberg นีไ้ด้ช้ีให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจ ในขณะที่ปัจจัยค้ า

จุนจะเป็นตัวก าหนดความไม่พงึพอใจของบุคคล ซึ่งสามารถอธิบายปัจจัยทั้งสองได้ดังนี้ 

   1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความชอบและรักงาน ซึ่งปัจจัยนีเ้กี่ยวข้องกับการงานโดยตรง 

และเป็นตัวสร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิ ภาพมาก

ยิ่งขึ้น ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึง การที่

บุคคลสามารถปฏิบัติงาน ได้เสร็จสิน้และประสบความส าเร็จอย่างด ีมีความสามารถใน

การแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น หากผลงานส าเร็จบุคคล

นั้นก็จะเกิดความรูส้ึกพึงพอใจและความปลาบปลืม้ใจในผลส าเร็จของงานนั้น 2) การได้รบั

การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผูบ้ังคับบัญชา 

เพื่อน ผู้มาขอรับค าปรึกษาหรอืบุคคลในหนว่ยงาน การยอมรับนับถืออาจอยู่ในรูปของการ

ยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดที่ส่งผลใหก้าร

ยอมรับในความสามารถเมื่อได้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลเสร็จสิ้น 3) ลักษณะ

ของงานที่ท า (The Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ ท้าทายใหต้้องลงมอืท า หรอืเป็นงานที่มีลักษณะสามารถท าตั้งแต่ต้นจบได้โดย

ล าพังผูเ้ดียว 4) ความรับผดิชอบที่ได้รับ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น

จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ และมีอ านาจในการรับผดิชอบ

อย่างเต็มที่ไม่ตอ้งถูกตรวจสอบหรอืควบคุมอย่างใกล้ชิด 5) ความก้าวหน้าในต าแหนง่

หนา้ที่การงาน (Advancement) หมายถึง การที่บุคคลได้รับการเลือ่นช้ันเลื่อนต าแหน่งให้

สูงขึ้นในองค์กร การมโีอกาสได้ศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม หรอืได้รับการฝึกอบรม 

   2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) หมายถึง ปัจจัยค้ าจุนใหแ้รงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรอืมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับ

บุคคลในองค์กรจะน าไปสู่ความไม่พงึพอใจและไม่ชอบงาน ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 1) นโยบาย

และ  การบริหาร (Company policy and administration) หมายถึงการจัดการ และ 
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การบริหารงานขององค์กร การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กร 2) ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน (Interpersonal relationship between 

superior, subordinate and peer) หรอืความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน หมายถึง การ

ติดตอ่สื่อสาร ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่บ่งบอกถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน สามารถ

ปฏิบัติงานรว่มกันได้ มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างด ี3) ความมั่นคงในงาน (Job 

security) หมายถึงความ รู้สึกของบุคคลที่มตี่อความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความยั่งยืน

ของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 4) สภาพการปฏิบัติงาน (Working conditions) 

หมายถึงสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการปฏิบัติงาน รวมทั้ง

ลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ วัสดุอุปกรณ์ หรอืเครื่องอ านวยความสะดวกต่าง ๆเป็นต้น 5) 

เงินเดอืน (Salary) หมายถึง เงนิเดือนและการเลื่อนขัน้เงนิเดือนในหนว่ยงานนั้นให้เป็นที่ 

พึงพอใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 6) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่

ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

  ได้สรุปว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two - Factors Theory of 

Motivation) เป็นการศึกษาถึงมูลเหตุของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสองลักษณะ 

ซึ่งสามารถอธิบายปัจจัยทั้งสองได้ดังนี้ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ท า

ใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความชอบและรักงาน ซึ่งปัจจัยนี้

เกี่ยวข้องกับการงานโดยตรง และเป็นตัวสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและ 2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) หมายถึง ปัจจัยที่

ค้ าจุนให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรอืมีในลักษณะที่ไม่

สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรจะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจและไม่ชอบงาน 

 2.5 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 นักวิจัย นักการศกึษา ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ดังนี้ 

  อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 10) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครทูี่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จากการ

สังเคราะหเ์อกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

พบว่ามี 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงินเดอืนและผลประโยชน์

ตอบแทน 3) ความเจรญิก้าวหนา้ 4) นโยบายและการบริหารงาน 5)ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน 6) ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และ 7) ความรูส้ึกมั่นคงในงาน 
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  บุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 8) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษา

ในศตวรรษที่ 21 ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จากการสังเคราะหเ์อกสารทางวิชาการและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่ามี 4 องค์ประกอบ ได้แก่    

1) การยอมรับนับถือจากเพื่อนรว่มงาน 2) ค่าตอบแทน 3) เป้าหมายที่ชัดเจน และ 4) 

สิ่งแวดล้อมที่ดี 

  มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 11) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 จากการสังเคราะหเ์อกสารทางวิชาการและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่ามี 6 องค์ประกอบ ได้แก่    

1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงนิเดือนและผลตอบแทน 3) นโยบายและการบริหารงาน 

4) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 5) ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และ 6) ความรู้สกึมั่นคง   

ในงาน 

  ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 13) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 จากการสังเคราะหเ์อกสารทางวิชาการและงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่ามี 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ 2) เงินเดอืนและผลตอบแทน 3) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  

4) นโยบายและการบริหารงาน 5) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 6) ความส าเร็จของงานที่

ปฏิบัติ และ 7) ความรูส้ึกมั่นคงในงาน 

  ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 14) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จากการสังเคราะหเ์อกสารทางวิชาการและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่ามี 8 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) ความส าเร็จของงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหน้าในต าแหนง่หนา้ที่  

4) ความรับผดิชอบ 5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 6) สภาพการท างาน 7) ความสัมพันธ์กับ

เพื่อนรว่มงาน และ 8) ผลประโยชน์ตอบแทน 
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  ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 11) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าเชงิวิสัยทัศนข์องผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร จากการสังเคราะห์

เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่ามี  

6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความส าเร็จในงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ 4) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 5) ความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต  

และ 6) ความรับผดิชอบ 

  บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หนา้ 11) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จากการสังเคราะห์

เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่ามี  

5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความส าเร็จในงานที่ท า 2) การได้รับความยอมรับนับถือ  

3) คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ และ 5) ความก้าวหน้า

ในต าแหน่งการงาน 

  Herzberg (1959, p. 158) ได้ศึกษาถึงมูลเหตุของการสร้างแรงจูงใจ ในการ

ปฏิบัติงานสองลักษณะและก่อก าเนิดทฤษฎี 2 ปัจจัยคือปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ปัจจัย

จูงใจ (Motivation factors) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ท า 4) ความรับผดิชอบที่ได้รับ  

5) ความก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่การงาน และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) 

ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) นโยบายและการบริหาร 2) ความสัมพันธ์ 3) ความมั่นคง 

ในงาน 4) สภาพการปฏิบัติงาน 5) เงินเดอืน 6) สถานะของอาชีพ 

  Alderfer (1972, p. 198) ได้เสนอทฤษฎีERG เป็นทฤษฎีที่มอีงค์ประกอบ

คล้ายกับทฤษฎีล าดับความต้องการของMaslow แตไ่ด้จัดล าดับความตอ้งการเป็น 3 ล าดับ 

คือ 1) ความต้องการเพื่อการด ารงชีวติ 2) ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์  

3) ความตอ้งการความเจริญเติบโต 
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  McClelland (1985, p. 124) ได้เสนอทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland 

กล่าวคือ เมื่อมนุษย์เข้ามามีส่วนรว่มในสังคม แต่ละบุคคลย่อมเกิดการเรยีนรู้ทางสังคม 

และวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่ ผลของการเรยีนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะ

ประสบการณ์ทางสังคม และการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็ก มีสว่นอย่างมากในการหลอ่หลอม

ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่ผลักดันให้กระท าพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 

McClelland ได้แบ่งความตอ้งการดังกล่าวนีอ้อกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ความตอ้งการ

ความส าเร็จ 2) ความตอ้งการการมีอ านาจ 3) ความต้องการสัมพันธภาพที่ดี  

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้ท าการสังเคราะห์ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดังตาราง 7 

ตาราง 7 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของคร ู
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1. ลักษณะของงาน           7 70  

- ด้านลักษณะของงานท่ีปฏบัิติ              

- ด้านคุณลักษณะของงานท่ีปฏบัิติ              

- ด้านลักษณะของงานท่ีท า              

2. เงินเดือนและผลตอบแทน           6 60  

- เงินเดอืนและผลตอบแทน              

- ด้านผลประโยชนต์อบแทน              

- เงินเดอืนและผลประโยชนต์อบแทน              

- ด้านคา่ตอบแทน/เงินเดอืน              
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของคร ู
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3. ความเจริญก้าวหนา้ในต าแหน่ง

หนา้ที ่

          7 70  

- ด้านความเจรญิกา้วหนา้ใน

ต าแหนง่หนา้ที ่

             

- ความเจรญิก้าวหนา้              

- ด้านความเป็นไปได้/ความตอ้งการ

ในการเจรญิเตบิโต 

             

- ความเจรญิก้าวหนา้ในต าแหนง่

งาน 

             

4. ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน           7 70  

- ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน              

- ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน              

- ด้านความสัมพันธ์              

- ความตอ้งการสัมพันธภาพท่ีดี              

5. นโยบายและการบรหิารงาน           4 40  

6. ความรูส้ึกมั่นคงในงาน           4 40  

7. ความส าเร็จของงาน           8 80  

- ด้านความส าเร็จของงานท่ีปฏบัิติ              

- ความส าเร็จในงาน              

- ความตอ้งการความส าเร็จ              

- ด้านความส าเร็จในการปฏบัิตงิาน              
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของคร ู
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8. การได้รับการยอมรับนับถอื           5 50  

- ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ              

- ด้านการยอมรับนับถือจากเพ่ือน

ร่วมงาน 

             

- ด้านการยอมรับนับถือ              

9. เป้าหมายที่ชัดเจน           1 10  

10. สิ่งแวดล้อมที่ด ี           1 10  

11. ความรับผิดชอบ           4 40  

- ด้านความรับผิดชอบ              

- ด้านความรับผิดชอบในงานท่ี

ปฏบัิติ 

             

- ด้านความรับผิดชอบท่ีได้รับ              

12. สภาพการท างาน           2 20  

- ด้านสภาพการท างาน              

- สภาพการปฏบัิตงิาน              

13. สถานะของอาชพี           1 10  

14. ความต้องการเพื่อการ

ด ารงชวีิต 

          1 10  

15. ความต้องการการมอี านาจ           1 10  

รวม 7 4 6 7 8 6 5 11 3 3    
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 จากตาราง 7 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ผูว้ิจัยได้คัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูงต้ังแตร่้อยละ 50 ขึ้นไป ซึ่งได้จ านวน 6 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) ลักษณะของงาน 3) ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน 4) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 5) เงินเดอืนและผลตอบแทน และ    

6) การได้รับการยอมรับนับถือ สามารถสรุปดังภาพประกอบ 3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบของแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู 

 ผูว้ิจัยจะได้น าเสนอความหมายและสาระเนือ้หาเกี่ยวกับองค์ประกอบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  2.5.1 ความส าเร็จของงาน 

   2.5.1.1 ความหมายความส าเร็จของงาน 

   มีนักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านให้ความหมายของความส าเร็จ

ของงาน ดังนี้ 

    อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิน้และประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน 

หมายถึง ความรู้สกึต้องการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ตามเป้าหมาย ความต้องการที่จะ

ท างานให้เสร็จสิ้นโดยเร็ว เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้จากการท างานจะรีบแก้ไขทันทีเพื่อใหง้าน

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครู 

1. ความส าเร็จของงาน 

2. ลักษณะของงาน 

3. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

5. เงินเดอืนและผลตอบแทน 

4. ความเจรญิก้าวหนา้ในต าแหน่ง

หนา้ที่ 

6. การได้รับการยอมรับนับถือ 
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ส าเร็จเร็วที่สุด รู้สกึภูมิใจที่สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง รูส้ึกว่าเพื่อนรว่มงาน

เข้ามาช่วยกันท างานเพื่อให้งานเสร็จเร็วขึน้ ไม่รู้สกึเหน็ดเหนื่อยกับงานที่ท า และพอใจกับ

งานที่ได้ท าอยู่ในปัจจุบัน 

   ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 16) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าเร็จของ

งาน หมายถึง การที่บุคคลที่ได้รับการมอบหมายในการท างานสามารถท างานได้เสร็จสิน้

และประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 

   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 16) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน 

หมายถึง ความรู้สกึต้องการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย มีความต้องการท างานที่

ได้รับมอบหมายให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล รู้สกึภูมิใจที่สามารถแก้ไขปัญหาใน

การปฏิบัติงานที่เกิดขึน้ได้ด้วยตนเอง มีสว่นร่วมในการรับผิดชอบการปฏิบัติงานส าคัญ ๆ  

จนประสบผลส าเร็จ มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ 

และไม่รู้สกึเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน 

   ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จในงาน 

หมายถึง โรงเรียนปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ปฏิบัติงานได้ทันภายในก าหนดเวลาอย่างถูกต้อง ปฏิบัติงานเห็นผลส าเร็จได้

ชัดเจน สามารถแก้ไขปัญหาของงานได้ มีความพึงพอใจในผลการท างานและมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ได้ปฏิบัติ 

   บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จในงานที่

ท า หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเรา้หรอืแรงกระตุ้น สง่ผลใหส้ามารถท างานได้สมบูรณ์โดย

ใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานให้

ประสบความส าเร็จ รู้จักป้องกันปัญหาและแก้ปัญหาต่าง ๆ ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เมื่อ

งานประสบความส าเร็จจงึเกิดความรูส้ึกพอใจและเกิดความภาคภูมใิจในผลส าเร็จของงาน

นั้น ๆ เป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อให้เกิดความเต็มใจในการท างานต่อ ๆ ไป 

   Herzberg (1959, p. 158) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

(Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นและประสบ

ความส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักการป้องกันปัญหาที่

อาจจะเกิดขึ้น หากผลงานส าเร็จบุคคลนั้นก็จะเกิดความรูส้ึกพึงพอใจและปลาบปลืม้ใจใน

ผลส าเร็จของงานนั้น 
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   McClelland (1985, p. 124) กล่าวว่า ความตอ้งการความส าเร็จ 

หมายถึงความปรารถนาหรือความพยายามที่ต้องการความส าเร็จเพื่อให้รู้สึกพึงพอใจและ

มีความพึงพอใจในชีวติเป็นแรงจูงใจที่ใหพ้ลังในการพัฒนาตนเองอย่างส าคัญและเป็น

แรงผลักดันให้เราเติบโตและสร้างสรรค์ในชีวติอย่างตอ่เนื่อง 

  สรุปได้ว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่ครูได้รับมอบหมายหมายให้

ปฏิบัติงานพิเศษอยู่เสมอและได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานและงานที่ท าสามารถ

ด าเนนิการได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ อกี

ทั้งผลงานยังได้รับการชมเชยจากเพื่อนรว่มงานและผู้บริหาร 

  2.5.1.2 องค์ประกอบของความส าเร็จของงาน 

  นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของความส าเร็จของงาน ไว้

ดังนี้ 

   อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 76) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จของงานที่

ปฏิบัติ มอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) งานที่รับผดิชอบสามารถด าเนนิการได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 2) งานที่รับผิดชอบประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ 3) ได้รับ

การสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผู้บริหาร 4) ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานพิเศษอยู่เสมอ 

และ 5) ได้รับการชมเชยจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ริหาร  

   มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 202) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน 

มอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) งานที่ครูรับผดิชอบด าเนินการได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 2) งานที่

ครูรับผิดชอบประสบผลส าเร็จคุม้ค่ากับเวลาแรงงบประมาณ 3) ผูบ้ริหารได้ใหก้าร

สนับสนุนในการปฏิบัติงานของครู 4) ผูบ้ริหารได้มอบหมายงานพิเศษใหค้รูปฏิบัติอยู่เสมอ 

และ 5) ผลงานของครูได้รับความชมเชยจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ริหาร 

   ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 117) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน 

มอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการปฏิบัติงานของครู 2) ผู้บริหารได้

มอบงานพเิศษให้ครูปฏิบัติอยู่เสมอ 3) งานที่ครูรับผดิชอบด าเนนิการได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 4) งานที่ได้รับผิดชอบประสบความส าเร็จ และ 5) ผลงานของครูได้รับความ

ชมเชยจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ริหาร 

   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 135) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน มี

องค์ประกอบ ดังนี ้1) ความรู้สกึต้องการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย 2) มีความ

ภาคภูมิใจและพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง 3) มคีวามตอ้งการท างานที่ได้รับ
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มอบหมายให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 4) รู้สึกภูมใิจที่สามารถแก้ไขปัญหาใน

การปฏิบัติงานที่เกิดขึน้ได้ด้วยตนเอง 5) มีสว่นร่วมในการรับผดิชอบการปฏิบัติงานส าคัญๆ

จนประสบผลส าเร็จ 6) มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักษ์ปรากฏชัดเจนสามารถตรวจสอบ

ได้ และ 7) ไม่รูส้ึกเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงานที่รับผดิชอบในปัจจุบัน 

   ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 106) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จในงาน มี

องค์ประกอบดังนี้ 1) ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 2) ปฏิบัติงานได้ทันภายในก าหนดเวลาอย่างถูกต้อง 3) ปฏิบัติงานเห็น

ผลส าเร็จได้ชัดเจน 4) สามารถแก้ไขปัญหาของงานได้ 5)มีความพึงพอใจในผลการท างาน 

และ6) มคีวามภาคภูมิใจในงานที่ได้ปฏิบัติ 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ 

องค์ประกอบของความส าเร็จของงาน ดังตาราง 8 

ตาราง 8 การสังเคราะห์องค์ประกอบของความส าเร็จของงาน 
 

องค์ประกอบของความส าเร็จของงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย 
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1) งานสามารถด าเนินการไดส้ าเร็จตาม

วัตถุประสงค ์      5 100  
- งานท่ีรับผิดชอบสามารถด าเนนิการได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์         

- งานท่ีครูรับผิดชอบด าเนนิการได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์         

- ความรู้สกึต้องการท างานให้ส าเร็จลุล่วงได้ตาม

เป้าหมาย         

- ปฏบัิตงิานบรรลุตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้อยา่งมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล         
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของความส าเร็จของงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย 
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2) งานประสบผลส าเร็จคุ้มคา่กับเวลาและ

งบประมาณ      4 80  
- งานท่ีรับผิดชอบประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและ

งบประมาณ         

- งานท่ีครูรับผิดชอบประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลา

แรงงบประมาณ         

- ปฏบัิตงิานได้ทันภายในก าหนดเวลาอย่างถูกต้อง         

3) การได้รบัการสนับสนนุการปฏิบัตงิาน      3 60  
- ได้รับการสนับสนุนในการปฏบัิตงิานจากผู้บริหาร         

- ผู้บริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการปฏบัิตงิานของครู         

4) การได้รับมอบหมายให้ปฏบิัตงิานพิเศษอยู่เสมอ      3 60  
- ได้รับมอบหมายให้ปฏบัิตงิานพเิศษอยู่เสมอ         

- ผู้บริหารได้มอบหมายงานพิเศษให้ครูปฏบัิตอิยู่เสมอ         

- ผู้บริหารได้มอบงานพเิศษให้ครูปฏบัิตอิยู่เสมอ         

5) ผลงานได้รับการชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและ

ผู้บรหิาร      3 60  
- ได้รับการชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร         

- ผลงานของครูได้รับความชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน

และผู้บริหาร         
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของความส าเร็จของงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย 
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6) การมคีวามภาคภูมใิจและพึงพอใจในผลการ

ปฏิบัติงาน      2 40  

- มคีวามภาคภูมใิจและพึงพอใจในผลการปฏบัิตงิาน

ของตนเอง         

- ไมรู้่สกึเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงานท่ี

รับผิดชอบในปัจจุบัน         

- มคีวามภาคภูมใิจในงานท่ีได้ปฏบัิติ         

- มคีวามพงึพอใจในผลการท างาน         

7) ผลการปฏิบัตงิานเปน็ทีป่ระจักษ์สามารถ

ตรวจสอบได ้      2 40  

- มผีลการปฏบัิตงิานเป็นท่ีประจักษป์รากฏชัดเจน

สามารถตรวจสอบได ้         

- ปฏบัิตงิานเห็นผลส าเร็จได้ชัดเจน         

8) การมคีวามต้องการท างานที่ได้รับมอบหมายให้มี

ประสทิธิภาพและเกดิประสทิธิผล      1 20  

9) การมคีวามรู้สึกภาคภูมใิจที่สามารถแก้ไขปัญหา

และมสี่วนร่วมรับผิดชอบงาน      2 40  

- รู้สกึภูมใิจที่สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏบัิตงิานท่ี

เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง         

- มสี่วนร่วมในการรับผิดชอบการปฏบัิตงิานส าคัญ ๆ 

จนประสบผลส าเร็จ         

- สามารถแกไ้ขปัญหาของงานได้         

รวม 5 5 5 7 6    
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 จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความส าเร็จของงาน พบว่ามี 

9 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบของความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติที่มคีวามถี่

ร้อยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไป) จะได้องค์ประกอบของความส าเร็จของงาน 

จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) งานสามารถด าเนินการได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์  

2) งานประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ 3) การได้รับการสนับสนุนการ

ปฏิบัติงาน 4) การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานพิเศษอยู่เสมอ และ 5) ผลงานได้รับการ

ชมเชยจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ริหาร 

  2.5.2 ลักษณะของงาน 

   2.5.2.1 ความหมายของลักษณะของงาน 

มีนักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านใหค้วามหมายของลักษณะของงาน ดังนี้ 

    อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 11) กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

หมายถึง การมีความรูส้ึกที่ดีหรือไมด่ีของบุคคลที่มตี่อลักษณะของงาน 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 13) กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

หมายถึง ความรู้สกึที่มตี่องานที่ท าว่าตรงตามความรูค้วามสามารถที่ได้ศกึษามา ความ

ตั้งใจในปฏิบัติงานอย่างจรงิจังเพื่อให้งานที่ได้รับมอบหมายบรรลุวัตถุประสงค์ การได้รับ

การมอบหมายใหท้ างานที่คนอื่นไม่ตอ้งการจะท า เสียสละเพื่อหน้าที่การงานและพึงพอใจที่

ได้ท างานนอกเหนอืจากงานในหน้าที่ 

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 60) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

คือ การมคีวามรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคลที่มตี่อลักษณะของงาน 

    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 16) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

หมายถึง การได้รับผดิชอบสอนในรายวิชาและการปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย

ที่ตรงตามความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ชว่ยพัฒนาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน เป็นงานที่มีการวางแผน จัดระบบงาน มีขัน้ตอนแนวทางในการปฏิบัติงาน

อย่างชัดเจน มีความท้าทายและส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

มีความยากงา่ย สามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม และเป็นงานที่มีการก าหนด

ขอบเขตของอ านาจหน้าที่และภารกิจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

    ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

หมายถึง ครไูด้รับค าแนะน าในการปฏิบัติงานจากผูบ้ังคับบัญชา ผู้บริหารสถานศกึษาให้

ค าแนะน าและยกย่องการปฏิบัติงานของครูผูส้อน มีความเป็นกันเองช่วยเหลือซึ่งกันและ
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กันเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมและตรงกับ

ความสามารถของตนเอง มีแผนการเรียนการสอนที่สามารถบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน 

และมีปริมาณทั้งในหนา้ที่ประจ าและที่ได้รับมอบหมายไม่มากหรือน้อยเกินไป 

    บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของ

งาน หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรอืแรงกระตุ้นส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตรง

กับความรูค้วามสามารถและความถนัดของบุคคล เป็นงานที่น่าสนใจ ส่งเสริมความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ ครูจงึเกิดความพึงพอใจทั้งในด้านนโยบายการบริหาร การมอบหมายงาน 

ระบบการสื่อสาร สิ่งอ านวยความสะดวก และความร่วมมอืของบุคลากร เป็นแรงจูงใจให้

ปฏิบัติงานนั้นได้ดี มคีวามสุขและท างานอย่างเต็มใจ 

    Herzberg (1959, p. 158) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ท า (The 

Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้

ต้องลงมอืท า หรอืเป็นงานที่มลีักษณะสามารถท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพังผูเ้ดียว 

   สรุปได้วา่ ลักษณะของงาน หมายถึง การที่ครูได้รับมอบหมายงานที่มี

ความน่าสนใจตรงตามความตอ้งการและความสนใจ มีความท้าทายและได้ใชค้วามคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ ที่ส าคัญต้องตรงตามความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มปีริมาณและ

ระยะเวลาที่เหมาะสม มปีระโยชน์ตอ่การพัฒนาตนเอง 

   2.5.2.2 องค์ประกอบลักษณะของงาน 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบลักษณะของงาน ไว้ดังนี้ 

    อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 71) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน มี

องค์ประกอบดังนี้ 1) งานที่ปฏิบัติตรงตามความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ของครู 

2) งานที่ปฏิบัติตรงตามความต้องการและความสนใจของครู 3) งานที่ได้รับมอบหมายมี

ความน่าสนใจ 4) งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 5) งานที่ได้

รับผิดชอบมีปริมาณและระยะเวลาที่เหมาะสม และ 6) การประเมนิผลการปฏิบัติมีความ

ยุติธรรม 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 98) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงานมี

องค์ประกอบดังนี้ 1) งานที่ปฏิบัติตรงตามความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ของครู 

2) งานที่ปฏิบัติตรงตามความตอ้งการและความสนใจของครู 3) งานที่ได้รับมอบหมายมี

ความน่าสนใจ 4) งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 5) งานที่ได้
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รับผิดชอบมีปริมาณและระยะเวลาที่เหมาะสม และ 6) งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ตอ่การ

พัฒนาด้านวิชาการ 

   ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 112) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน มี

องค์ประกอบดังนี้ 1) งานที่ปฏิบัติเป็นประจ าตรงตามความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณข์องครู 2) งานที่ปฏิบัติเป็นประจ าตรงกับความตอ้งการและความสนใจของ

ครู 3) งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ 4) งานที่ครูรับผดิชอบเป็นงานที่ได้ใช้

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 5) ครูได้รับผิดชอบงานที่มีปริมาณและระยะเวลาที่เหมาะสม 

และ 6) งานที่ครูปฏิบัติเป็นประจ ามีประโยชน์ต่อการพัฒนาด้านวิชาการ 

   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 139) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน มี

องค์ประกอบดังนี้ 1) การได้รับผิดชอบสอนในรายวิชาที่ตรงตามความรูค้วามสามารถ 2) 

การได้รับผิดชอบให้ปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายตรงตามความรูค้วามสามารถ 

3) งานที่ได้ปฏิบัติเป็นงานที่ช่วยพัฒนาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน 

4) งานที่ได้ปฏิบัติมีการวางแผนจัดระบบงานมขีั้นตอนแนวทางในการปฏิบัติงานอย่าง

ชัดเจน 5) งานที่ปฏิบัติมีความท้าทายและส่งเสริมให้เกิดความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 6) งานที่

ปฏิบัติมีความยากงา่ยสามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม และ 7) งานที่ปฏิบัติเป็นงาน

ที่มกีารก าหนดขอบเขตของอ านาจหน้าที่และภารกิจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

   ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 109) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน มี

องค์ประกอบดังนี้ 1) ได้รับค าแนะน าในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 2) มคีวามเป็น

กันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 3) มีการมอบหมายงานได้

อย่างเหมาะสมและตรงกับความสามารถของตนเอง 4) มแีผนการเรียนการสอนที่สามารถ

บรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน และ 5) ได้รับการมอบหมายงานทั้งในหน้าที่ประจ าและหน้าที่

พิเศษในปริมาณที่เหมาะสม 
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   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ 

องค์ประกอบลักษณะของงาน ดังตาราง 9 

ตาราง 9 การสังเคราะห์องค์ประกอบลักษณะของงาน 
 

องค์ประกอบลักษณะของงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

อษ
รา

รัก
ษ์ 

อุน่
วเิ
ศษ

 (2
56

0)
 

มัณ
ฑ
นา

 ช
ุมปั

ญ
ญ
า 
(2
56

3)
 

ขจ
รศั

กด
ิ์ ธ
รร

มธั
ชก

ุล 
(2

56
4)

 

ณ
ัฐธ

ิดา
 ส
ุระ

เส
นา

 (2
56

4)
 

ทัก
ษณิ

 ม
วล

มน
ตรี

 (2
56

4)
 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

1) งานที่ได้รับมอบหมายตรงตามความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์      5 100  
- งานท่ีปฏบัิตติรงตามความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์ของครู         

- งานท่ีปฏบัิตเิป็นประจ าตรงตามความรู้ 

ความสามารถและประสบการณ์ของคร ู         

- การได้รับผิดชอบสอนในรายวชิาท่ีตรงตามความรู้

ความสามารถ         

- การได้รับผิดชอบให้ปฏบัิตงิานพิเศษอื่น ๆ ท่ีได้รับ

มอบหมายตรงตามความรู้ความสามารถ         

- มกีารมอบหมายงานได้อยา่งเหมาะสมและตรงกับ

ความสามารถของตนเอง         

2) งานที่ปฏิบัตติรงกับความต้องการและความ

สนใจ      3 60 

 

- งานท่ีปฏบัิตติรงตามความตอ้งการและความสนใจ

ของครู        

 

- งานท่ีปฏบัิตเิป็นประจ าตรงกับความต้องการและ

ความสนใจของคร ู        

 

3) งานที่ได้รับมอบหมายมคีวามน่าสนใจ      3 60  

- งานท่ีได้รับมอบหมายมีความนา่สนใจ         

- งานท่ีครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ         
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบลักษณะของงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

อษ
รา

รัก
ษ์ 

อุน่
วเิ
ศษ

 (2
56

0)
 

มัณ
ฑ
นา

 ช
ุมปั

ญ
ญ
า 
(2
56

3)
 

ขจ
รศั

กด
ิ์ ธ
รร

มธั
ชก

ุล 
(2

56
4)

 

ณ
ัฐธ

ิดา
 ส
ุระ

เส
นา

 (2
56

4)
 

ทัก
ษณิ

 ม
วล

มน
ตรี

 (2
56

4)
 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

4) งานทีไ่ด้รบัผดิชอบมคีวามท้าทายและได้ใช้

ความคดิริเริ่มสร้างสรรค ์      4 80  
- งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีได้ใช้ความคดิริเร่ิม

สร้างสรรค์         

- งานท่ีครูรับผิดชอบเป็นงานท่ีได้ใชค้วามคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์         

- งานท่ีปฏบัิตมิคีวามท้าทายและสง่เสริมให้เกิด

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์         

5) งานที่ได้มอบหมายมีปรมิาณและระยะเวลาที่

เหมาะสม      5 100  
- งานท่ีได้รับผิดชอบมีปริมาณและระยะเวลาท่ีเหมาะสม         

- ครูได้รับผิดชอบงานท่ีมีปริมาณและระยะเวลาท่ี

เหมาะสม         

- งานท่ีปฏบัิตมิคีวามยากง่ายสามารถยดืหยุ่นได้ตาม

ความเหมาะสม         

- ได้รับการมอบหมายงานท้ังในหนา้ที่ประจ าและหน้าท่ี

พเิศษในปริมาณที่เหมาะสม         

6) งานที่ปฏิบัตมิปีระโยชน์ต่อการพัฒนาตนเอง      3 60  
- งานท่ีปฏบัิตมิปีระโยชนต์อ่การพัฒนาด้านวชิาการ         

- งานท่ีครูปฏบัิตเิป็นประจ ามีประโยชนต์อ่การพัฒนา

ด้านวิชาการ         

- งานท่ีได้ปฏบัิตเิป็นงานท่ีช่วยพัฒนาความรูแ้ละ

เพิ่มพูนประสบการณ์ในการปฏบัิตงิาน 

        
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

 

 จากตาราง 9 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบลักษณะของงาน พบว่ามี 10 

องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบด้านลักษณะของงานที่มคีวามถี่ร้อยละ 50  

ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไป) จะได้องค์ประกอบด้านลักษณะของงาน จ านวน 6 

องค์ประกอบ ดังนี ้1) งานที่ได้รับมอบหมายตรงตามความรู ้ความสามารถ และ

ประสบการณ์ 2) งานที่ได้มอบหมายมีปริมาณและระยะเวลาที่เหมาะสม 3) งานที่ได้

รับผิดชอบมีความท้าทายและได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4) งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ตอ่

องค์ประกอบลักษณะของงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

อษ
รา

รัก
ษ์ 

อุน่
วเิ
ศษ

 (2
56

0)
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ฑ
นา

 ช
ุมปั

ญ
ญ
า 
(2
56

3)
 

ขจ
รศั

กด
ิ์ ธ
รร

มธั
ชก

ุล 
(2

56
4)

 

ณ
ัฐธ

ิดา
 ส
ุระ

เส
นา

 (2
56

4)
 

ทัก
ษณิ

 ม
วล

มน
ตรี

 (2
56

4)
 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

7) งานที่ปฏิบัตมิกีารก าหนดเป้าหมายและแนวทาง

ในการปฏิบัติอย่างชัดเจน      2 40  

- งานท่ีได้ปฏบัิตมิกีารวางแผนจัดระบบงานมขีั้นตอน

แนวทางในการปฏบัิตงิานอย่างชัดเจน         

- งานท่ีปฏบัิตเิป็นงานท่ีมีการก าหนดขอบเขตของ

อ านาจหนา้ที่และภารกจิในการปฏบัิตงิานอย่างชัดเจน         

- มแีผนการเรียนการสอนท่ีสามารถบรรลุเป้าหมาย

อย่างชัดเจน         

8) การประเมินผลการปฏิบัตมิคีวามยุตธิรรม 
     1 20  

9) การได้รับค าแนะน าในการปฏิบัติงานจาก

ผู้บังคับบัญชา      1 20  

10) การมคีวามเปน็กันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน

เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัตงิาน      1 20  

รวม 6 6 6 7 5    
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การพัฒนาตนเอง 5) งานที่ได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ และ 6) งานที่ปฏิบัติตรงกับ

ความตอ้งการและความสนใจ 

  2.5.3 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

   2.5.3.1 ความหมายความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

   มีนักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านใหค้วามหมายของ

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ดังนี้ 

    อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรียนเดียวกัน การให้ความช่วยเหลอื

กันทั้งงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน หมายถึง การสานความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงานและผูบ้ริหาร การติดตอ่

ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กันและสามารถท างานร่วมกัน 

มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 65) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน หมายถึง การสานความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงานและผูบ้ริหาร การติดตอ่

ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กันและสามารถท างานร่วมกัน 

มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ

เพื่อนรว่มงาน หมายถึง การที่เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและร่วมมือกัน

ปฏิบัติงานจนส าเร็จ ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือครูเมื่อมีปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว

ด้วยความเต็มใจ ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทุกคนมคีวามสามัคคีและให้ความรว่มมอืกันใน

การปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารมีความเป็นกันเอง รับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากครูและ

บุคลากรทุกคนเป็นอย่างด ีผูบ้ริหารให้ความสนิทสนมและเป็นกันเองกับครูทุกคน ผูบ้ริหาร

และเพื่อนรว่มงานเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นต่อกรณีความขัดแย้งในโรงเรียน และ

การที่ครูได้รับความรว่มมอืจากเพื่อนรว่มงานในการท างานเป็นทีม 

    Herzberg (1959, p. 160) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ หมายถึง การที่

ผูป้ฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้รว่มงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมติร มีความ

อบอุ่น เอือ้อาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมูเ่ป็นเหล่า ผูป้ฏิบัติงานได้รับการยอมรับและ

มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 
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   Alderfer (1972, p. 13) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ หมายถึง ความ

ต้องการที่จะให้และได้รับไมตรจีติจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความตอ้งการที่มีลักษณะเป็น

รูปธรรมประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรอืการยอมรับ (ความต้องการทาง

สังคม) 

   McClelland (1985, p. 124) ได้กล่าวว่า ความตอ้งการสัมพันธภาพที่ดี 

หมายถึง การตอ้งการเชื่อมโยงและสร้างความสัมพันธ์ที่มคีวามสุขและแข็งแกร่งกับคนรอบ

ข้าง เป็นความต้องการในการมคีวามเข้าใจและการสนับสนุนกัน การแบ่งปันความรู้สกึและ

ความคิด การฟังและเข้าใจกัน การสนับสนุนในช่วงเวลาที่ยากล าบาก การสร้างความ

เชื่อมั่นและความเข้มแข็งในความสัมพันธ์ และการเติบโตรว่มกันเพื่อประสบความส าเร็จที่

ยั่งยืน 

   สรุปได้วา่ ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน หมายถึง การที่ครูมคีวามสัมพันธ์ที่

ดีกับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน สามารถปฏิบัติงานรว่มกันได้อย่างมคีวามสุข 

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานอย่างดหีรอืสามารถ

ปฏิบัติงานแทนได้เป็นอย่างดีในกรณีครูรอ้งขอ ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียน

และพยายามท าให้บรรลุผลและช่วยกันรักษาผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างดี 

   2.5.3.2 องค์ประกอบของความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน ไว้ดงันี้ 

    อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 75) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน มอีงค์ประกอบดังนี้ 1) ปฏิบัติงานรว่มกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างมคีวามสุข  

2) เพื่อนรว่มงานใหค้วามไว้วางใจและความจริงใจต่อกันเสมอ 3) เพื่อนรว่มงานให้ความ

ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างด ี4) เพื่อนรว่มงานมีสว่นชว่ยเหลอืและสนับสนุนให้มี

ความก้าวหน้าในหนา้ที่ 5) การปฏิบัติงานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนรว่มงานและ 

ต่างหน่วยงานอยู่เสมอ 6) ได้รับขวัญและก าลังใจจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอยู่

เสมอ 7) ได้เข้าร่วมกิจกรรมระหว่างหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่อย่างสม่ าเสมอ และ  

8) ยึดเป้าหมายของโรงเรียนรว่มกันและพยายามท าให้บรรลุผล 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 101) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน มอีงค์ประกอบดังนี้ 1) ท างานรว่มกันกับเพื่อนรว่มงานได้อย่างมีความสุข  

2) เพื่อนรว่มงานช่วยกันรักษาผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างด ี3) เพื่อนรว่มงานได้ให้ 
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ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างด ี4) เพื่อนรว่มงานสามารถปฏิบัติงานแทนได้

เป็นอย่างด ีในกรณีครูร้องขอ 5) มีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานเป็น

อย่างด ีและ 6) ยึดเป้าหมายของโรงเรียนรว่มกันและพยายามท าให้บรรลุผล 

   ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 116) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน มอีงค์ประกอบดังนี้ 1) ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียนรว่มกันและ

พยายามท าให้บรรลุผล 2) ครูมคีวามสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่าง

ดี 3) ครูและเพื่อนรว่มงานท างานร่วมกันได้อย่างมคีวามสุข 4)เพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษา

ผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างด ี5) เพื่อนร่วมงานได้ให้ความช่วยเหลอืในการ

ปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างดี 6) เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานแทนครูได้เป็นอย่างดใีน

กรณีครูร้องขอ 

   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 141) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน มีองค์ประกอบดังนี ้1) เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุนช่วยเหลือและร่วมมือกัน

ปฏิบัติงานจนส าเร็จ 2) ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือครูเมื่อมีปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่อง

ส่วนตัวด้วยความเต็มใจ 3) ผูบ้ริหารครูและบุคลากรทุกคนมีความสามัคคีและความ

ร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน 4) ผู้บริหารมคีวามเป็นกันเองรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะจากครูและบุคลากรทุกคนเป็นอย่างด ี5) ผูบ้ริหารให้ความสนิทสนมและเป็น

กันเองกับครูทุกคน 6) ผู้บริหารและเพื่อนรว่มงานเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นต่อ

กรณีความขัดแย้งในโรงเรยีน และ 7) การที่ครูได้รับความรว่มมอืจากเพื่อนรว่มงานในการ

ท างานเป็นทีม 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบของความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน ดังตาราง  10 
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ตาราง 10 การสังเคราะห์องค์ประกอบของความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 
 

องค์ประกอบของความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
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1) การปฏิบัติงานรว่มกับเพื่อนร่วมงานอย่างมคีวามสุข     3 75  
- ปฏบัิตงิานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้อยา่งมีความสขุ        

- ท างานรว่มกันกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างมคีวามสุข        

- ครูและเพื่อนร่วมงานท างานรว่มกันได้อยา่งมีความสุข        

2) ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความชว่ยเหลือใน

การปฏิบัติงานอย่างด ี     4 100  
- เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลอืในการปฏบัิตงิานเป็นอยา่ง

ด ี        

- เพื่อนร่วมงานได้ให้ความชว่ยเหลอืในการปฏบัิตงิานของครู

เป็นอยา่งดี        

- เพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุนชว่ยเหลอืและรว่มมือกัน

ปฏบัิตงิานจนส าเร็จ        

- การท่ีครูได้รับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานในการท างาน

เป็นทีม        

- ผู้บริหารครูและบุคลากรทุกคนมคีวามสามัคคีและความ

ร่วมมอืกันในการปฏบัิตงิาน        

3) การมคีวามสัมพนัธท์ี่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน     3 75  
- มคีวามสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็น

อย่างด ี        

- ครูมีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็น

อย่างด ี        

- ผู้บริหารให้ความสนทิสนมและเป็นกันเองกับครูทุกคน        
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

 

องค์ประกอบของความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
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- ผู้บริหารมคีวามเป็นกันเองรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะจากครูและบุคลากรทุกคนเป็นอยา่งดี        

- ผู้บริหารให้ความช่วยเหลอืครเูมื่อมีปัญหาทัง้เร่ืองงานและ

เร่ืองส่วนตัวดว้ยความเต็มใจ        

4) ครูและผู้บรหิารยดึเป้าหมายของโรงเรียนและ

พยายามท าให้บรรลุผล     3 75  
- ยดึเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกันและพยายามท าให้

บรรลุผล        

- ครูและผู้บริหารยดึเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกันและ

พยายามท าให้บรรลุผล        

5) เพื่อนร่วมงานชว่ยกันรักษาผลประโยชน์ของโรงเรียน

เป็นอย่างด ี     2 50  
6) เพื่อนร่วมงานสามารถปฏบิัตงิานแทนได้เปน็อย่างดีใน

กรณีครูร้องขอ     2 50  
7) เพื่อนร่วมงานให้ความไว้วางใจและความจริงใจต่อกัน

เสมอ 
    1 25  

8) เพื่อนรว่มงานมีสว่นช่วยเหลือและสนบัสนุนให้มี

ความก้าวหน้าในหนา้ที ่
    1 25  

9) การปฏบิัตงิานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อน

ร่วมงานและต่างหนว่ยงานอยูเ่สมอ 
    1 25  

10) การได้รับขวัญและก าลังใจจากผู้บังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
    1 25  
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

 

 จากตาราง 10 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 

พบว่ามี 12 องค์ประกอบ ผู้วิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงานที่มี

ความถี่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต่ 2 ขึน้ไป) จะได้องค์ประกอบของความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน จ านวน 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานให้ความ

ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานอย่างดี 2) การปฏิบัติงานรว่มกับเพื่อนร่วมงานอย่างมีความสุข 

3) การมีความสัมพันธ์ที่ดกีับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 4) ครูและผูบ้ริหารยึด

เป้าหมายของโรงเรียนและพยายามท าให้บรรลุผล 5) เพื่อนรว่มงานช่วยกันรักษา

ผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างดี และ 6)เพื่อนรว่มงานสามารถปฏิบัติงานแทนได้เป็น

อย่างดใีนกรณีครูร้องขอ 

  

องค์ประกอบของความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
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11) การได้เขา้ร่วมกิจกรรมระหวา่งหน่วยงานที่ปฏบิัตงิาน

อยู่อย่างสม่ าเสมอ     1 25  

12) ผู้บรหิารและเพื่อนรว่มงานเปดิโอกาสให้ครแูสดง

ความคดิเห็นต่อกรณีความขัดแย้งในโรงเรียน     1 25  

รวม 8 6 6 7    
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  2.5.4 ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

   2.5.4.1 ความหมายของความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

   มีนักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านใหค้วามหมายของความ

เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ดังนี้ 

    อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 10) ได้กล่าวว่า ความเจริญก้าวหน้า 

หมายถึง การที่ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้น เนื่องจากความชื่นชมยินดีในผลงานและ

ความสามารถของตนท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า ความ

เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างานซึ่งจะส่ง

ผลตอบแทนทั้งทางดา้นจติวิทยา หรอืผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างาน     

การเปลี่ยนแปลงทางด้านต่าง ๆ เหล่านี้จงึรวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิด

ความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนต าแหนง่หรอืเงินเดือน ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวิต 

ความรูส้ึกว่าตนเองมคี่า ซึ่งอาจจะออกมาในรูปแบบของอ านาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า ความเจรญิก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจต่อสภาพต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ได้รับการ

สนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมและศึกษาต่อหรือดูงานในสถานที่ต่าง ๆ การได้รับการ

ส่งเสริมและสนับสนุนให้ท าผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ มีโอกาสก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน มคีวามรูส้ึกพอใจกับการเลื่อนต าแหน่งและเงินเดือน มี

โอกาสได้รับความก้าวหนา้ในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ และได้รับการพิจารณาการ

ประเมินผลงาน ผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

   ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า ความเจรญิก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง ครูได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถจากการอบรมด้าน

ความก้าวหน้า เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ บุคลากรมีความรู้สกึ

มั่นคงในหน้าที่การท างาน  

   บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า ความเจรญิก้าวหน้า

ในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเรา้หรือแรงกระตุ้นส่งผลใหไ้ด้รับการ

เปลี่ยนแปลงเลื่อนต าแหน่งหนา้ที่การงานใหสู้งขึ้น ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนเป็น

พิเศษ ได้มโีอกาสรับการพัฒนาความรู ้ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



96 

ปฏิบัติงานตลอดจนมโีอกาสศึกษาต่อ อบรม สัมมนา ศกึษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถของตนเอง 

   Herzberg (1959, p. 158) ได้กล่าวว่า ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง

หนา้ที่ หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน การบรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็นผลมาจาก

การท างาน เช่น ความก้าวหน้าในการท างานและผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่บุคคลได้รับจากการ

ท างานซึ่งส่งผลใหเ้กิดความรู้สกึทางบวกทางดา้นจติใจ 

   Alderfer (1972, p. 198) ได้กล่าวว่า ความตอ้งการในการเจรญิเติบโต 

หมายถึง ความต้องการที่จะเจริญก้าวหนา้ในการท างาน เป็นการที่คนสามารถทุ่มเท

ความรูค้วามสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มที่และสามารถพัฒนาศักยภาพของตน

เพิ่มขึน้ด้วย  

   สรุปได้วา่ ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่หมายถึง การที่ครูได้รับ

โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ ได้รับการสนับสนุนให้รับผดิชอบงานในต าแหน่ง

ที่สูงขึน้ ท าใหม้ีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

   2.5.4.2 องค์ประกอบของความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของความเจรญิก้าวหน้า

ในต าแหน่งหน้าที่ ไว้ดังนี้ 

    อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 73) ได้กล่าวว่า ความ

เจริญก้าวหน้า มีองค์ประกอบดังนี้ 1) ใช้ความรู ้ความสามารถที่มอียู่เพื่อส่งเสริม

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 2) ได้รับการสนับสนุนใหร้ับผิดชอบงานในต าแหนง่ที่สูงขึ้น 

3) ได้รับผดิชอบงานที่มีความส าคัญเพิ่มขึ้นกว่าปีที่แล้ว และ 4) ครูมีความก้าวหนา้เท่า

เทียมหรอืสูงกว่าอาชีพอื่น เมื่อเทียบกับอาชีพที่ใช้ความรู้ความสามารถระดับเดียวกัน 

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 114) ได้กล่าวว่า ความ

เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มอีงค์ประกอบดังนี้ 1) ใช้ความรูค้วามสามารถที่มอียู่เพื่อ

ส่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 2) ได้รับการสนับสนุนให้รับผดิชอบงานในต าแหน่ง

ที่สูงขึน้ 3) ได้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญเพิ่มขึ้นกว่าปีที่แล้ว 4) ได้รับการสนับสนุนให้มี

การพัฒนาตนเองด้านวิชาการอย่างสม่ าเสมอ และ 5) เมื่อเทียบกับอาชีพอื่นที่ใช้ความรู้

ความสามารถระดับเดียวกันครูมคีวามก้าวหน้าเท่าเทียมหรอืสูงกว่าอาชีพอื่น 
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    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 137) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ มีองค์ประกอบดังนี้ 1) มคีวามรูส้ึกพึงพอใจต่อสภาพต าแหน่งในการ

ปฏิบัติงาน 2) ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝกึอบรมและศึกษาต่อหรอืดูงานในสถานที่

ต่าง ๆ 3) การได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ท าผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวทิยฐานะ 

4) ทุกคนในโรงเรยีนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน 5) มคีวามรูส้ึก

พอใจกับการเลื่อนต าแหน่งและเงินเดอืน 6) มโีอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อน

ต าแหน่งที่สูงขึน้ และ 7) ได้รับการพิจารณาการประเมินผลงานผลการปฏิบัติงานอย่าง

ยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

   ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 108) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ มีองค์ประกอบดังนี้ 1) ได้รับผดิชอบงานในต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้น 2) ได้รับ

การพัฒนาความรู้ ความสามารถจากการอบรม 3) ได้รับโอกาสไปศกึษาต่อในระดับที่

สูงขึ้น และ 4) มีความรูส้ึกมั่นคงในหน้าที่การท างาน 

   บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หนา้ 152) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งการงาน มีองค์ประกอบดังนี้ 1) ได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหารให้เข้ารับการ

อบรมสัมมนาศกึษาดูงาน เพื่อความเจรญิก้าวหน้าในวิชาชีพ 2) เห็นความก้าวหนา้ 

ในหน้าที่การงานมาจากความสามารถของตนเอง 3) ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร 

ให้มโีอกาสได้ศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ 4) ได้รับโอกาสจากผู้บริหารให้แสดงความรู้

ความสามารถเป็นที่ยอมรับของหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 5) จากการปฏิบัติงานท า

ให้มโีอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือนเป็นพิเศษ 6) ได้รับความยุติธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบจากผู้บริหาร และ 7) มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเมื่อ

เปรียบเทียบกับหนว่ยงานอื่น 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบของความเจริญก้าวหน้าในต าแหนง่หนา้ที่ ดังตาราง  11 
 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



98 

ตาราง 11 การสังเคราะห์องค์ประกอบของความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบของความเจรญิก้าวหน้า 

ในต าแหนง่หน้าที ่
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1) การได้รบัการสนับสนนุให้รบัผดิชอบงานใน

ต าแหน่งที่สูงขึน้      5 100  
- ใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยูเ่พื่อสง่เสริม

ความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน         

- ได้รับการสนับสนุนให้รับผิดชอบงานในต าแหนง่ท่ี

สูงขึน้         

- ได้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคัญเพ่ิมขึน้กวา่ปท่ีีแล้ว         

- การได้รับการสง่เสริมและสนับสนุนให้ท าผลงานทาง

วชิาการเพื่อเลื่อนวทิยฐานะ         

- มโีอกาสได้รับความก้าวหนา้ในการเลื่อนต าแหนง่ท่ี

สูงขึน้         

- เห็นความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมาจาก

ความสามารถของตนเอง         

- ได้รับโอกาสจากผู้บริหารให้แสดงความรู้

ความสามารถเป็นท่ียอมรับของหนว่ยงานท้ังภายในและ

ภายนอก         

- จากการปฏบัิตงิานท าให้มีโอกาสได้รับการพจิารณา

เลื่อนขั้นเงินเดอืนเป็นพิเศษ         
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

 

 

 

 

องค์ประกอบของความเจรญิก้าวหน้า 
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2) การมโีอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที ่      3 60  
- ครูมีความก้าวหน้าเท่าเทียมหรือสูงกว่าอาชพีอ่ืนเมื่อ

เทียบกับอาชพีท่ีใช้ความรู้ความสามารถระดับเดียวกัน         

- เมื่อเทียบกับอาชพีอ่ืนท่ีใชค้วามรู้ความสามารถ 

ระดับเดียวกันครูมคีวามก้าวหนา้เท่าเทียมหรือสูงกว่า

อาชีพอื่น         

- มโีอกาสก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงานเมื่อเปรียบเทียบกับ

หนว่ยงานอื่น         

3) การได้รบัโอกาสในการพัฒนาความรู้

ความสามารถ       4 80  
- ได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ

อย่างสม่ าเสมอ         

- ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมและศึกษา

ตอ่หรือดูงานในสถานที่ตา่ง ๆ         

- ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถจากการอบรม         

- ได้รับโอกาสไปศกึษาตอ่ในระดับท่ีสูงขึ้น         

- ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารให้เข้ารับการอบรม

สัมมนาศกึษาดูงาน เพื่อความเจรญิก้าวหนา้ในวชิาชีพ         

- ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารให้มีโอกาสได้ศกึษา

ตอ่ในระดับท่ีสูงขึ้น         
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

 

 จากตาราง 11 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความเจรญิก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ พบว่ามี 7 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบของความ

เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ที่มคีวามถี่รอ้ยละ 50 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไป)  

จะได้องค์ประกอบของความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ จ านวน 3 องค์ประกอบ ดังนี้  

1) การได้รับการสนับสนุนใหร้ับผิดชอบงานในต าแหนง่ที่สูงขึน้ 2) การได้รับโอกาสในการ

พัฒนาความรูค้วามสามารถ และ 3) การมีโอกาสก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ 

 

องค์ประกอบของความเจรญิก้าวหน้า 
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4) การได้รับการพิจารณาความดีความชอบอยา่ง

ยุติธรรม      2 40 

 

- ทุกคนในโรงเรียนมโีอกาสก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน

อย่างเท่าเทียมกัน        

 

- ได้รับการพจิารณาการประเมินผลงานผลการ

ปฏบัิตงิานอย่างยุตธิรรมและมมีาตรฐาน        

 

- ได้รับความยุติธรรมในการพจิารณาความดคีวามชอบ

จากผู้บริหาร        

 

5) การมคีวามรูส้ึกพงึพอใจต่อสภาพต าแหนง่ใน

การปฏิบัติงาน      1 20 

 

6) การมคีวามรูส้ึกพอใจกับการเลื่อนต าแหน่งและ

เงินเดือน      1 20 

 

7) การมคีวามรูส้ึกมั่นคงในหน้าที่การท างาน      1 20  

รวม 4 5 7 4 7    
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  2.5.5 เงนิเดือนผลและตอบแทน 

   2.5.5.1 ความหมายของเงินเดือนและผลตอบแทน 

   มีนักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านให้ความหมายของเงินเดอืนและ

ผลตอบแทน ดังนี้ 

    อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า เงนิเดือนและ

ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขั้น

เงินเดอืนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

    บุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 6) ได้กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง 

ค่าจา้งหรอืค่าใช้จา่ยต่าง ๆ ทีอ่งค์กรจา่ยใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจะอยู่ในรูปตัว

เงินหรอืไม่ใช่ตัวเงินก็ได้เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามงานที่รับผดิชอบ ซึ่งจูงใจใหม้ีการ

ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานและเสริมสร้างฐานะ

ความเป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบัติงานให้ดีขึ้นตามที่หน่วยงานเห็นสมควร รวมถึง

สวัสดิการตา่ง ๆ ในหนว่ยงานทีม่ีใหก้ับผูป้ฏิบัติงาน 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า เงนิเดือนและ

ผลตอบแทน หมายถึง เงนิเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าที่ความรับผดิชอบ 

สัมพันธ์กับค่าครองชีพ การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตาม ความจ าเป็นต่าง ๆ ใน

หนว่ยงาน วธิีการพิจารณาความดคีวามชอบเพื่อเลื่อนขั้นเงนิเดือน ประจ าปีของข้าราชการ

เป็นไปอย่างยุติธรรม 

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า เงนิเดือนและ

ผลตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือนหรอืผลประโยชนอ์ื่นมี

ความเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับบุคคลอื่นภายใน

องค์กร 

    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า ผลประโยชน์ตอบ

แทน หมายถึง ความเหมาะสมของเงนิเดือนกับปริมาณงานและหน้าที่ความรับผดิชอบโดย

เงินเดอืนมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ การได้รับการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อน

เงินเดอืนมคีวามยุติธรรม การเลื่อนขัน้เงนิเดือนในโรงเรียนเป็นที่พอใจของครูและบุคลากร 

การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตามความจ าเป็นต่าง ๆ ในโรงเรียน และการได้รับการ

สนับสนุนสวัสดิการด้านที่พักอาศัย 
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    Herzberg (1959, p. 158) ได้กล่าวว่า เงนิเดือน หมายถึง 

ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจ้าง เงนิเดือน ค่าตอบแทน รวมถึงสวัสดิการประโยชน์

เกือ้กูลอื่น ๆ ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ 

   สรปุได้วา่ เงินเดอืนและผลตอบแทน หมายถึง การที่ครูได้รับการจัดสรร

ผลประโยชน์ต่าง ๆ อย่างยุติธรรมและทั่วถึง เชน่ การได้รับเงินเดอืนที่มีความเหมาะสมกับ

งานและสัมพันธ์กับค่าครองชีพ รวมถึงการได้รับสวัสดิการด้านต่างๆ อย่างเหมาะสม 

   2.5.5.2 องค์ประกอบของเงนิเดือนและผลตอบแทน 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของเงินเดือนและ

ผลตอบแทน ไว้ดังนี้ 

    อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 72) ได้กล่าวว่า เงินเดือนและ

ผลประโยชน์ตอบแทน มีองค์ประกอบดังนี้ 1) มีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพในสังคม

ปัจจุบัน 2) โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรม กองทุนสวัสดิการ เพื่อช่วยเหลือบุคลากร

ในโรงเรยีน 3) การได้รับการจัดสรรผลประโยชน์ตา่ง ๆ เป็นไปอย่างยุติธรรมและทั่วถึง    

4) การได้รับบริการด้านเงินสวัสดิการตามสิทธิ และ 5) เงินตอบแทน เงินรางวัลในแต่ละปี

อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกบัหนว่ยงานในระดับเดียวกัน 

    บุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 115) ได้กล่าวว่า เงนิเดือนและ

ผลตอบแทน มอีงค์ประกอบดังนี้ 1) มีการส่งเสริมขวัญและก าลังใจอย่างสม่ าเสมอ  

2) มีสวัสดิการต่าง ๆ ใหอ้ย่างเพียงพอและสมเหตุสมผล 3) มีการจูงใจในการปฏิบัติงาน

อย่างมปีระสิทธิภาพ และ 4) ได้รบัการสนับสนุน เสริมสร้างฐานะและสภาพความเป็นอยู่

ของครอบครัวให้ดีขึ้น 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 99) ได้กล่าวว่า เงินเดือนและ

ผลตอบแทน มอีงค์ประกอบดังนี้ 1) มีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพในสังคมปัจจุบัน  

2) โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรม กองทุนสวัสดิการ เพื่อช่วยเหลือบุคลากรใน

โรงเรียน 3) การได้รับการจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ เป็นไปอย่างยุติธรรมและทั่วถึง และ  

4) โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้สนับสนุนเป็นสวัสดิการแก่ครูตลอดปี 

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 113) ได้กล่าวว่า เงินเดือนและ

ผลตอบแทน มอีงค์ประกอบดังนี้ 1) โรงเรียนจัดสวัสดิการ เชน่กิจกรรมสหกรณ์ กองทุน

สวัสดิการเพื่อช่วยเหลือบุคลากรในโรงเรียน 2) โรงเรียนมกีิจกรรมที่หารายได้สนับสนุน

เป็นสวัสดิการแก่ครูตลอดปี 3) ครูมีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพในสังคมปัจจุบัน  
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4) ครูได้รับการพิจารณาการขึน้เงินเดือนเหมาะสมกับความเป็นจรงิ และ 5) การจัดสรร

ผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูในโรงเรยีนเป็นไปอย่างยุติธรรมและทั่วถึง 

   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 142) ได้กล่าวว่า ผลตอบแทน มี

องค์ประกอบดังนี้ 1) การได้รับการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนเงนิเดือนมี 

ความยุติธรรม 2) ความเหมาะสมของเงินเดือนกับปัจจุบันงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ  

3) การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตามความจ าเป็นต่าง ๆ ในโรงเรยีน 4) การได้รับการ

สนับสนุนสวัสดิการด้านที่พักอาศัย 5) เงินเดือนมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ 6) วิธีการ

พิจารณาความดีความชอบเพื่อเรื่องเงนิเดือนเป็นไปอย่างยุติธรรม และ 7) การเลื่อนขั้น

เงินเดอืนในโรงเรยีนเป็นที่พอใจของครูและบุคลากรในโรงเรยีน 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบ 

ของเงินเดอืนและผลตอบแทน ดังตาราง 12 

ตาราง 12 การสังเคราะห์องค์ประกอบของเงินเดือนและผลตอบแทน 
 

 

องค์ประกอบของเงินเดือนและผลตอบแทน 
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1) เงินตอบแทน เงินรางวลัในแต่ละปีอยูใ่นเกณฑ์ที่

เหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกบัหน่วยงานในระดบั

เดียวกัน 
     1 20  

2) เงินเดือนมีความเหมาะสมกับงานและสัมพันธ์กับ

ค่าครองชพี      4 80  
- มรีายได้เพยีงพอต่อการด ารงชีพในสังคมปัจจุบัน         

- เงินเดอืนมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ         

- ความเหมาะสมของเงินเดอืนปัจจุบันกับงานและ

หนา้ที่ความรับผิดชอบ         
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ตาราง 12 (ต่อ)  
 

 

 

องค์ประกอบของเงินเดือนและผลตอบแทน 
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3) การได้รบัสวัสดิการด้านตา่ง ๆ อย่างเหมาะสม      5 100  
- โรงเรียนจัดสวัสดิการ เชน่ กจิกรรม กองทุน

สวัสดกิาร เพ่ือชว่ยเหลอืบุคลากรในโรงเรียน         

- การได้รับบริการด้านเงินสวัสดกิารตามสทิธิ         

- มสีวัสดิการตา่ง ๆ ให้อยา่งเพียงพอและสมเหตุสมผล         

- โรงเรียนมกีิจกรรมท่ีหารายได้สนับสนุนเป็นสวัสดกิาร

แก่ครูตลอดปี         

- การจัดสวัสดกิารให้แก่บุคลากรตามความจ าเป็น 

ตา่ง ๆ ในโรงเรียน         

- การได้รับการสนับสนุนสวัสดกิารดา้นท่ีพักอาศัย         

4) การส่งเสริมขวัญและก าลงัใจอย่างสม่ าเสมอ      1 20  

5) การจูงใจในการปฏบิัตงิานอย่างมปีระสทิธิภาพ      1 20  

6) การได้รับการสนับสนุน เสริมสร้างฐานะและ

สภาพความเปน็อยู่ของครอบครัวให้ดีข้ึน      1 20  

7) การได้รับการจัดสรรผลประโยชน์ตา่ง ๆ อยา่ง

ยุติธรรมและทั่วถึง      4 80  
- การได้รับการจัดสรรผลประโยชนต์า่ง ๆ เป็นไปอยา่ง

ยุติธรรมและท่ัวถึง         

- ครูได้รับการพจิารณาการขึน้เงินเดอืนเหมาะสมกับ

ความเป็นจริง         

- การได้รับการพจิารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อน

เงินเดอืนมคีวามยุติธรรม         
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

 

 จากตาราง 12 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของเงินเดือนและผลตอบแทน 

พบว่ามี 7 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบของเงินเดอืนและผลตอบแทนที่มี

ความถี่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไป) จะได้องค์ประกอบของเงินเดือนและ

ผลตอบแทน จ านวน 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การได้รับสวัสดิการด้านต่าง ๆ อย่าง

เหมาะสม 2) เงินเดอืนมคีวามเหมาะสมกับงานและสัมพันธ์กับค่าครองชีพ และ  

3) การได้รับการจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ อย่างยุติธรรมและทั่วถึง 

  2.5.6 การได้รับการยอมรับนับถอื 

   2.5.6.1 ความหมายของการได้รับการยอมรับนับถือ 

   มีนักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านใหค้วามหมายของการได้รับ

การยอมรับนับถือ ดังนี้ 

    บุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 6) ได้กล่าวว่า การเป็นที่ยอมรับนับถือ

ของเพื่อนรว่มงาน หมายถึง ความต้องการที่จะให้และรับไมตรีจติรวมถึงความรักจาก

ผูบ้ังคับบัญชา จากเพื่อนร่วมงานและความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความ

ต้องการได้รับการยอมรับ ต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้อื่นความภาคภูมใิจในตนเอง 

ต้องการได้รับการยกย่องนับถือและสถานะจากสังคม 

องค์ประกอบของเงินเดือนและผลตอบแทน 
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- วธีิการพิจารณาความดีความชอบเร่ืองเงินเดอืน

เป็นไปอยา่งยุตธิรรม        

 

- การเลื่อนขั้นเงินเดอืนในโรงเรียนเป็นท่ีพอใจของครู

และบุคลากรในโรงเรียน        

 

รวม 5 4 4 5 7    
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    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง ความรู้สกึคาดหวังตอ่ผลที่เกิดขึ้นจากการมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจาก

ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัลจากการปฏิบัติงานท า

ให้รูส้ึกต้องการท างานให้ดียิ่งขึ้น การได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ริหารและเพื่อนรว่มงานให้

รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ การได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถทั้งการปฏิบัติ

หนา้ที่ในงานพิเศษและการจัดการเรยีนการสอนจากผู้บริหาร เพื่อนรว่มงาน นักเรียน 

ชุมชน และบุคคลภายนอกโรงเรียน การเป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกับงานให้กับเพื่อนรว่มงานเป็น

ประจ า และการได้รับโอกาสเสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้

ดีขึ้น 

    ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพื่อนร่วมงาน มีความรว่มมอืและช่วยเหลือกัน

เป็นอย่างดทีั้งในด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน บุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมอืในการ

ท างานกันทุกคนเพื่อให้งานส าเร็จไปได้ดว้ยดีและบรรลุเป้าหมาย ผูป้กครอง ชุมชนและ

ท้องถิ่นยกย่องให้เกียรติในอาชีพครูและอาชีพครูมคีวามส าคัญและช่วยสร้างประโยชน์

ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอื่น ๆ 

    บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า การได้รับการ

ยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเรา้หรอืแรงกระตุน้ส่งผลใหไ้ด้รับความไว้วางใจ 

ความน่าเชื่อถือและยอมรับในความรู้ ความสามารถให้ปฏิบัติหน้าที่ที่ส าคัญ ไม่ว่าจาก

ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนรว่มงานและผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้อง มีโอกาสแสดง

ความรู ้ความสามารถ ความคิดเห็นและศักยภาพในตนเองจนเป็นที่ยอมรับ ซึ่งการยอมรับ

นีอ้าจอยู่ในรูปแบบการยกย่อง ชมเชย ชื่นชม แสดงความยินดี ให้ก าลังใจ แสดงออกถึง

ความเช่ือถอื ไว้วางใจในผลงานและการแสดงออกอื่น ๆ ที่สอ่ให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถเมื่องานบรรลุผลส าเร็จ 

    Herzberg (1959, p. 158) ได้กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ 

หมายถึง การได้รับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชา ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย 

แสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่สอ่ให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่

กับความส าเร็จในงานด้วย 
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   สรุปได้วา่ การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับความ

ช่วยเหลือและความร่วมมอืจากเพื่อนรว่มงานเป็นอย่างดีทั้งในด้านส่วนตัวและการ

ปฏิบัติงาน ได้รับความรัก ความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ การยอมรับ การยกย่องชมเชยและ

การนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กร รวมทั้งการได้เป็นที่ปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานให้กับเพื่อนรว่มงาน 

   2.5.6.2 องค์ประกอบของการได้รับการยอมรับนับถอื 

   นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของการได้รับการยอมรับ

นับถือ ไว้ดังนี้ 

    บุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 114) ได้กล่าวว่า การได้รับการยอมรับ

นับถือจากเพื่อนรว่มงาน มีองค์ประกอบดังนี้ 1) มีความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 2) ได้รับ

ความเป็นกัลยาณมิตรจากเพื่อนรว่มงาน 3) ได้รับความรักจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานในองค์กร 4) การได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและหมู่คณะ 5) ได้รับการยอมรับและ

ความช่ืนชมจากเพื่อนรว่มงาน 6) มีความภาคภูมใิจในตนเองที่ได้ท างานเพื่อองคก์ร และ  

7) ได้รับการยกย่อง นับถือและสถานะจากสังคม 

    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 136) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

มอีงค์ประกอบดังนี ้1) มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน  

2) การได้รับการยกย่องชมเชยและรางวัลจากการปฏิบัติงานท าให้รูส้ึกต้องการท างานให้ดี

ยิ่งขึน้ 3) การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อนรว่มงานให้รับผดิชอบงานที่มี

ความส าคัญ 4) การได้รับการยอมรับในความรูค้วามสามารถทั้งการปฏิบัติหน้าที่ในงาน

พิเศษและการจัดการเรยีนการสอนจากผู้บริหาร ผูร้่วมงานและนักเรียน 5) การได้รับการ

ยอมรับยกย่องและชื่นชมในการปฏิบัติงานจากบุคคลภายนอกและชุมชน 6) เป็นที่ปรึกษา

เกี่ยวกับงานให้กับเพื่อนรว่มงานเป็นประจ า และ 7) การได้รับโอกาสเสนอความคิดในเรื่อง

สร้างสรรค์พัฒนาการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น  

    ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 107) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

มอีงค์ประกอบดังนี ้1) ได้รับการยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพื่อนรว่มงาน 2) มีความ

ร่วมมือและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดทีั้งในด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน 3) บุคลากรทุกคน

เต็มใจที่จะร่วมมอืในการท างานกันทุกคนเพื่อให้งานส าเร็จไปได้ดว้ยดีและบรรลุเป้าหมาย 

4) ผูป้กครอง ชุมชนและท้องถิ่น ยกย่องให้เกียรติในอาชีพครูเสมอ และ 6) อาชีพครูมี

ความส าคัญและช่วยสร้างประโยชน์ใหก้ับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอื่น ๆ 
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   บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หนา้ 149) ได้กล่าวว่า การได้รับความ

ยอมรับนับถือ มีองค์ประกอบดังนี้ 1) ได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงานจากผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและเพื่อนรว่มงานเป็นอย่างดี 2) มักจะถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็น

ตัวอย่างที่ดใีนการปฏิบัติงาน 3) เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารขอค าปรึกษาและค าแนะน าใน

การปฏิบัติงาน 4) ผูบ้ริหารเชื่อม่ันในความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ 5) ได้รับความ

ไว้วางใจจากผู้บริหารให้ปฏิบัติงานอื่นนอกเหนอืจากงานสอน 6) ได้รับความไว้วางใจใหม้ี

ส่วนรว่มในการวางแผนก าหนดนโยบาย และร่วมแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดขึน้ และ 7) ได้รับการ

ยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญต่อความส าเร็จของสถานศกึษา 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยข้างตน้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ 

องค์ประกอบของการได้รับการยอมรับนับถือ ดังตาราง 13 

ตาราง 13 การสังเคราะห์องค์ประกอบของการได้รับการยอมรับนับถือ 
 

 

องค์ประกอบของการได้รับการยอมรับนับถือ 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

บุษ
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ะ 

คุณ
ลัก
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ะที่

มุ่ง
ศึก

ษา
 

1) การมคีวามภาคภูมใิจในตนเองที่ได้ท างานเพื่อองค์กร 
    1 25  

2) การได้รับความช่วยเหลือและความรว่มมอืจากเพื่อน

ร่วมงานเป็นอยา่งดีทั้งในด้านส่วนตวัและการปฏิบัติงาน     3 75  
- มคีวามสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน        

- มคีวามร่วมมอืและชว่ยเหลอืกันเป็นอยา่งดีท้ังในดา้น

ส่วนตัวและการปฏบัิตงิาน        

- บุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะรว่มมือในการท างานกันทุกคน

เพื่อให้งานส าเร็จไปได้ด้วยดแีละบรรลุเป้าหมาย        

- ได้รับความร่วมมอืในการปฏบัิตงิานจากผู้บริหาร

สถานศกึษาและเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี        
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

 

องค์ประกอบของการได้รับการยอมรับนับถือ 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

บุษ
ยม
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บุญ
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4)

 

รว
มค

วา
มถ

ี ่
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คุณ
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ษณ
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ศึก

ษา
 

3) การได้รบัความรัก ความเชื่อม่ัน และความไวว้างใจ

จากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน     3 75  
- ได้รับความเป็นกัลยาณมิตรจากเพื่อนร่วมงาน        

- ได้รับความรักจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานใน

องคก์ร        

- การได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานให้

รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคัญ        

- ได้รับความไวว้างใจจากผู้บริหารให้ปฏบัิตงิานอื่น

นอกเหนอืจากงานสอน        

- ได้รับความไวว้างใจให้มีสว่นร่วมในการวางแผนก าหนด

นโยบาย และรว่มแกไ้ขปัญหาเม่ือเกิดขึ้น        

- ผู้บริหารเชื่อม่ันในความรู้ความสามารถและประสบการณ ์        

4) การได้รับการยอมรับจากผู้บรหิารและเพื่อนร่วมงาน     4 100  
- การได้เป็นสว่นหนึ่งขององค์กรและหมูข่ณะ        

- ได้รับการยอมรับ และความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน        

- การได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถทัง้การปฏบัิติ

หนา้ที่ในงานพิเศษและการจัดการเรียนการสอนจากผู้บริหาร

ผู้ร่วมงานและนักเรียน        

- มผีลการปฏบัิตงิานเป็นท่ียอมรับจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน        

- ได้รับการยอมรับในความอาวโุสในฐานะเพ่ือนร่วมงาน        

- ได้รับการยอมรับวา่เป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญต่อ

ความส าเร็จของสถานศกึษา        
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

 

 

องค์ประกอบของการได้รับการยอมรับนับถือ 
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5) การได้รบัการยกย่องชมเชยและนับถือจากบุคคลทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กร     4 100  
- ได้รับการยกย่อง นับถือและสถานะจากสังคม        

- การได้รับการยกย่องชมเชย และรางวัลจากการปฏบัิตงิาน

ท าให้รู้สกึต้องการท างานได้ดีย่ิงขึน้        

- การได้รับการยอมรับยกย่องและชื่นชมในการปฏบัิตงิาน

จากบุคคลภายนอกและชุมชน        

- ผู้ปกครอง ชุมชนและท้องถิ่น ยกย่องให้เกียรตใินอาชพีครู

เสมอ        

- มักจะถูกกล่าวถึงและถูกยกยอ่งให้เป็นตัวอยา่งที่ดีในการ

ปฏบัิตงิาน        

6) การเปน็ทีป่รึกษาในการปฏิบัตงิานให้กับเพื่อน

ร่วมงาน     2 50  
- เป็นท่ีปรึกษาเกี่ยวกับงานให้กับเพื่อนร่วมงานเป็นประจ า        

- เพื่อนร่วมงานและผู้บริหารขอค าปรึกษาและค าแนะน าใน

การปฏบัิตงิาน        

7) การได้รับโอกาสเสนอความคดิในเรื่องสร้างสรรค์

พัฒนาการปฏิบัตงิานใหด้ีย่ิงขึ้น     1 25  

8) อาชีพครูมีความส าคัญและช่วยสรา้งประโยชน์ให้กับ

สังคมไดไ้ม่น้อยกวา่อาชพีอื่น ๆ     1 25  

รวม 7 7 6 7    
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 จากตาราง 13 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการได้รับการยอมรับนับถือ 

พบว่ามี 8 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้คัดสรรองค์ประกอบของการได้รับการยอมรับนับถือที่มี

ความถี่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต่ 2 ขึน้ไป) จะได้องค์ประกอบของการได้รับการ

ยอมรับนับถือ จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การได้รับการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อน

ร่วมงาน 2) การได้รับการยกย่องชมเชยและนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอก

องค์กร 3) การได้รับความช่วยเหลอืและความรว่มมอืจากเพื่อนรว่มงานเป็นอย่างดีทั้งใน

ด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน 4) การได้รับความรัก ความเชื่อมั่น และความไว้วางใจจาก 

ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน และ 5) การเป็นที่ปรึกษาในการปฏิบัติงานใหก้ับเพื่อนร่วมงาน 

ตาราง 14 องค์ประกอบ นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของแรงจูงใจ 

             ในการปฏิบัติงานของครู 
 

องคป์ระกอบ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

ความส าเร็จ

ของงาน  

การท่ีครไูด้รับมอบหมายให้

ปฏบัิตงิานพเิศษอยู่เสมอและ

ได้รับการสนับสนุนในการ

ปฏบัิตงิานและงานท่ีท าสามารถ

ด าเนนิการได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ประสบผลส าเร็จ

คุ้มคา่กับเวลาและงบประมาณ 

อกีทัง้ผลงานยังได้รับการชมเชย

จากเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร 

1. สามารถด าเนนิงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค ์ 

2. ประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและ

งบประมาณ  

3. ได้รับการสนับสนุนการปฏบัิตงิาน  

4. ได้รับมอบหมายให้ปฏบัิตงิานพเิศษอยู่เสมอ 

5. ได้รับการชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานและ

ผู้บริหาร 

ลักษณะของ

งาน  

การท่ีครไูด้รับมอบหมายงานท่ีมี

ความนา่สนใจตรงตามความ

ตอ้งการและความสนใจ มคีวาม

ท้าทายและได้ใชค้วามคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ ที่ส าคัญต้องตรงตาม

ความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์ มีปริมาณและ

ระยะเวลาท่ีเหมาะสม มปีระโยชน์

ตอ่การพัฒนาตนเอง 

1. ได้รับมอบหมายตรงตามความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์  

2. งานท่ีได้มอบหมายมีปริมาณและระยะเวลาท่ี

เหมาะสม  

3. ได้รับผิดชอบงานท่ีมคีวามท้าทายและได้ใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  

4. งานท่ีปฏบัิตมิปีระโยชนต์อ่การพัฒนาตนเอง  

5. ได้รับมอบหมายงานท่ีมคีวามนา่สนใจ 

6. งานท่ีปฏบัิตติรงกับความต้องการและความ

สนใจ 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

ความสัมพันธ์ 

ในหน่วยงาน 

การท่ีครูมีความสัมพันธ์ท่ีดกีับ

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

สามารถปฏบัิตงิานร่วมกันได้อย่างมี

ความสุข ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานให้ความช่วยเหลอืในการ

ปฏบัิตงิานอยา่งดีหรือสามารถ

ปฏบัิตงิานแทนได้เป็นอยา่งดีในกรณี

ครูร้องขอ ครูและผู้บริหารยดึ

เป้าหมายของโรงเรียนและพยายาม

ท าให้บรรลุผลและช่วยกันรักษา

ผลประโยชนข์องโรงเรียนเป็นอยา่งดี 

1. ให้ความช่วยเหลอืในการปฏบัิตงิานอย่างดี  

2. ปฏบัิตงิานร่วมกับเพื่อนร่วมงานอยา่งมี

ความสขุ  

3. มคีวามสัมพันธ์ท่ีดกีับผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน  

4. ยดึเป้าหมายของโรงเรียนและพยายามท า

ให้บรรลุผล  

5. ชว่ยกันรักษาผลประโยชนข์องโรงเรียน

เป็นอยา่งดี  

6. สามารถปฏบัิตงิานแทนได้เป็นอยา่งดีใน

กรณคีรูร้องขอ 

ความ

เจรญิก้าวหนา้

ในต าแหนง่

หนา้ที ่

การท่ีครไูด้รับโอกาสในการพัฒนา

ความรู้ความสามารถ ได้รับการ

สนับสนุนให้รับผิดชอบงานในต าแหนง่

ท่ีสูงขึ้นท าให้มีโอกาสก้าวหน้าใน

ต าแหนง่หนา้ที่ 

1. ได้รับการสนับสนุนให้รับผิดชอบงานใน

ต าแหนง่ท่ีสูงขึ้น  

2. ได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้

ความสามารถ 

3. มโีอกาสก้าวหนา้ในต าแหนง่หนา้ที่ 

เงินเดอืนและ

ผลตอบแทน  

การท่ีครไูด้รับการจัดสรร

ผลประโยชนต์า่ง ๆ อย่างยุตธิรรม

และท่ัวถึง เชน่ การได้รับเงินเดอืนท่ีมี

ความเหมาะสมกับงานและสัมพนัธ์

กับคา่ครองชีพ รวมถึงการได้รับ

สวัสดกิารดา้นตา่ง ๆ อยา่งเหมาะสม 

1. ได้รับสวัสดกิารดา้นตา่ง ๆ อยา่งเหมาะสม  

2. เงินเดอืนมคีวามเหมาะสมกับงานและ

สัมพันธ์กับค่าครองชีพ  

3. ได้รับการจัดสรรผลประโยชนต์า่ง ๆ อย่าง

ยุติธรรมและท่ัวถึง 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การได้รับ 

การยอมรับนับ

ถือ 

การท่ีครไูด้รับความชว่ยเหลอืและ

ความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็น

อย่างดท้ัีงในดา้นส่วนตัวและการ

ปฏบัิตงิาน ได้รับความรัก ความ

เชื่อม่ัน ความไวว้างใจ การยอมรับ 

การยกย่องชมเชยและการนับถือจาก

บุคคลทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 

รวมท้ังการได้เป็นท่ีปรึกษาในการ

ปฏบัิตงิานให้กับเพื่อนร่วมงาน 

1. ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน  

2. ได้รับการยกย่องชมเชยและนับถือจาก

บุคคลทัง้ภายในและภายนอกองค์กร  

3. ได้รับความชว่ยเหลอืและความรว่มมือ

จากเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดีท้ังในดา้น

ส่วนตัวและการปฏบัิตงิาน  

4. ได้รับความรัก ความเชื่อม่ัน และความ

ไวว้างใจจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

5. เป็นท่ีปรึกษาในการปฏบัิตงิานให้กับเพื่อน

ร่วมงาน 

 

3. แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร 

 นักวิชาการและนักการศกึษาได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา

ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร ในประเด็นต่าง ๆ ดังนี ้

  อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 77) ได้ศึกษาเรือ่งภาวะผู้น าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 น าเสนอ

แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารโรงเรียน ดังนี้ 

   1) วิสัยทัศน ์ผู้บริหารควรมีการวางแผน มกีารจัดประชุมช้ีแจงเกี่ยวกับ

ข้อมูลขา่วสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการของโรงเรียนให้มคีวามเข้าใจตรงกัน 

พร้อมทั้งก าหนดเป็นลายลักษณ์อักษรและการเผยแพร ่เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องรับทราบและ

ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน โดยไม่ใช้เป็นค าสั่ง แต่จะมีวิธีการที่ท าให้ทุกคนเห็นคล้อยตาม 

เชน่ การตั้งเป้าผลงานประจ าปีของครูเพื่อน าไปสู่การมีผลงานและรางวัลประจ าปีที่ทาง

ผูบ้ริหารก าหนดขึน้หรือปรับเปลี่ยนทัศนคตขิองผู้บริหารให้รับฟังและน าความคิดของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชามาปรับใหเ้หมาะสม เพื่อจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สกึมีส่วนรว่ม และ

จงรักภักดีตอ่งานที่ท า 
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   2) ความมั่นใจในตนเอง ผูบ้ริหารควรจะต้องเป็นผู้ที่มคีวามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์อยู่สม่ าเสมอไม่ยึดติดกับอุดมการณแ์ละคน้พบสิ่งใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถในการบริหารที่ซึ่งเกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาบางครั้งการที่ผูบ้ริหาร

มีความคิดสร้างสรรค์เริ่มที่จะท าสิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลาแสดงถึงความเจรญิก้าวหน้าของงาน

และประสิทธิภาพของการบริหารผูบ้ริหารจึงไม่ควรที่จะหยุดท าและคิดสิ่งใหม่ ๆ เสมอ ๆ 

   3) การสรา้งแรงบันดาลใจ ผูบ้ริหารตอ้งรูว้ิธีการสร้างเสริมก าลังใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพราะผูใ้ต้บังคับบัญชาคือผู้ที่ขับเคลื่อนงาน หากไม่มีแรงมากระตุ้นการ

ขับเคลื่อนก็จะไม่ประสบผล ผู้บริหารควรสอบถามเกี่ยวกับชีวติการท างานของผู้ใต้บังคับ 

บัญชาอยู่เสมอเพราะนั่นแสดงถึงความเอาใจใส่และเมื่อเกิดเหตุการณ์ต่าง ๆ ผูบ้ริหารตอ้ง

ยื่นมอืเข้าไปเป็นบุคคลแรก ๆ เป็นการสรา้งขวัญและก าลังใจที่ดใีห้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ด ี

และเมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชาท างานประสบความส าเร็จ ผู้บริหารควรใหค้ าชื่นชมหรอืรางวัล 

แตห่ากผูใ้ต้บังคับบัญชาท าสิ่งใดผดิพลาด ผู้บริหารควรให้ค าปรึกษา ให้อภัย และสร้าง

ก าลังใจให้สามารถเดินหน้าต่อไปได้ 

   4) ทักษะในการสื่อสารยอดเยี่ยม ผู้บริหารควรที่จะใช้วิธีการอธิบายหรือ

เรียกประชุมในทุก ๆ ครั้งที่มขี่าวหรือการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในโรงเรยีน เพราะเอกสารที่

เป็นลายลักษณ์อักษรในบางครั้งไม่สามารถท าให้ผูอ้่านเข้าใจได้ 100% ดังนัน้การอธิบาย

รายละเอียดเพิ่มขึ้นจากผู้บริหารนอกเหนอืจากการแจกเอกสารจะสามารถชว่ยให้การ

สื่อสารมปีระสิทธิภาพมากขึน้ 

   5) ความกล้าที่จะเสี่ยง ผูบ้ริหารควรที่จะกล้าเสี่ยงในสิ่งใหม่ ๆ ไม่ควร

เก็บเอาผลส าเร็จเดิม ๆ มาเป็นมาตรฐานในการบริหาร หากผู้บริหารไม่กล้าที่จะเสี่ยงจะ

ส่งผลกระทบต่อการท างานที่จะไม่มทีางก้าวหน้าเนื่องจากปัจจุบันการแขง่ขันมีสูงมาก

ผูบ้ริหารตอ้งศกึษาความเสี่ยงด้วยว่าคุ้มค่าต่อการลงทุนที่จะเสี่ยงหรือไม่โดยการประชุม

และฟังค าชี้แนะจากผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืทีมบริหารเพื่อให้คุ้มคา่มากที่สุด 

   6) คุณธรรมและจรยิธรรม ผูบ้ริหารควรมีความเป็นผู้น าแต่ผูบ้ริหารควร

เป็นผู้ที่อยู่เคียงข้างผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ ผูบ้ริหารต้องไม่วางตัวใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชารู้สกึ

ว่าไม่อาจเอือ้มถึง แตจ่ะต้องฟังความคิดเห็นของทุก ๆ คนไม่ปิดกั้นจนเกินไป เพราะในบาง

เหตุการณ ์ผูบ้ริหารไม่ได้ล่วงรูใ้นเหตุการณ์จริง ดังนั้นการรับฟังความคิดเห็นจงึเป็นสิ่งที่

ผูบ้ริหารทุกคนควรมีและไม่เลือกที่จะฟังแตเ่รื่องดแีต่ควรรับฟังเรื่องไม่ดเีพื่อน ามาปรับปรุง

แก้ไขการบริหารใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อโรงเรียนมากที่สุด 
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4. งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหารและแรงจูงใ 

ในการปฏิบัติงานของครู 

 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  ณรงคว์ิทย์ ตรพีงษ์รัตนกุล (2559, หน้า 34) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าเชิงศรัทธา

บารมทีี่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศึกษา เขต 25 พบว่า ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 ได้แก่ ด้าน

การมมีนุษยธรรม ดา้นการยึดถือหลักคุณธรรมและซื่อสัตย์ ด้านการมุง่เน้นผลการ

ปฏิบัติการ ดา้นการมวีิสัยทัศน ์ดา้นการก าหนดหนา้ที่ชัดเจน และได้ค่าสัมประสิทธิ์ท านาย

หรอืการพยากรณ์ ร้อยละ 51 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 134) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูที่ส่งผลต่อประสทิธิผลโรงเรยีน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมคีวามคิดเห็นตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน สังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

  อารีรัตน์ จีนแส (2562, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสภาพปัจจุบันและแนวทางการ

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 พบว่า สภาพด าเนินการปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ

ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สระบุรี เขต 1 อยู่ในระดับมาก และแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 ประกอบด้วย ด้าน

วิสัยทัศน ์ผู้บริหารควรวางแผนและก าหนดเป้าหมายของงาน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ

ปฏิบัติและช้ีแจงวัตถุประสงค์ของงานแตล่ะชนิด รวมถึงความคาดหวังให้มีความชัดเจน 

โดยเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร ดา้นมคีวามมั่นใจในตนเอง ผูบ้ริหารควรมแีนวทางในการ

ด าเนนิงานและแสดงศักยภาพที่ชัดเจนให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับรู้เพื่อใหเ้กิดความศรัทธา 

ยึดมั่นในอุดมการณ์ที่ไม่ขัดต้อองค์กร เพื่อด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียน ด้าน

การสรา้งแรงบันดาลใจ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้เข้ารับการอบรม หรอื

มีกิจกรรมเพื่อเสรมิสร้างก าลังใจในการท างาน และมอบของรางวัลหรอืค าชื่นชมเมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาท างานส าเร็จ ด้านมีทักษะในการสื่อสารยอดเยี่ยม ผูบ้ริหารควรมีการแจ้ง
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ข้อมูลขา่วสารต่าง ๆ ของทางโรงเรียนเป็นลายลักษณ์อักษร ติดไว้ตามบอร์ดต่าง ๆ ของ

ทางโรงเรียน ประกาศทางสื่อออนไลน์เพื่อใหทุ้กส่วนที่เกี่ยวข้องกับโรงเรยีนได้รับรู้อย่าง

ทั่วถึง ดา้นมคีวามกล้าที่จะเสี่ยง ผู้บริหารสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ดขีึน้ให้กับโรงเรียน  

โดยการน าเทคโนโลยีและสถานการณต์่าง ๆ มาปรับใช้ให้เข้ากับนโยบายและการ

บริหารงานของโรงเรียน ด้านมีคุณธรรมและจริยธรรม ผูบ้ริหารควรบริหารงานด้วยหลัก

ธรรมาภิบาล  

  วัชระ คงแสนค า (2565, หนา้ 142) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิศรัทธาบารมขีองผู้บริหารสถานศกึษาขนาดเล็ก พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิง

ศรัทธาบารมี ประกอบด้วย 6 องคป์ระกอบหลัก ได้แก่ ด้านการมีวสิัยทัศนก์ว้างไกล ดา้น

ความกล้าเสี่ยง ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการใช้รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษาขนาดเล็กกับผูเ้ข้าร่วมอบรมตาม

โครงการอบรมเสริมสร้างความรู้ พบว่า ผู้เข้าร่วมอบรมมคีวามเข้าใจในคุณลักษณะภาวะ

ผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีและมีความพึงพอใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 4.2 งานวจิัยต่างประเทศ 

  De Hoogh et al (2005, อ้างถึงใน อารีรัตน์ จีนแส, 2562, หนา้ 51) ศกึษา

ภาวะผูน้ าแบบบารมี แรงจูงใจของผู้น ากับทัศนคตใินการท างานของทีมบริหารขององค์กร 

2 ลักษณะ คอื องค์กรแสวงหาผลก าไร และองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร พบว่า ภาวะผูน้ า

แบบบารมขีองผูน้ ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคตใินการท างานของทีมบริหารและ

แรงจูงใจภายในตนเองด้านใฝอ่ านาจของผู้น า 

  Papalexandeis and Galanaki (2008, อ้างถึงใน อารีรัตน์ จนีแส, 2562, 

หนา้ 51) ศกึษาลักษณะความสัมพันธ์และสร้างสมการท านายความผูกพันต่อองค์กร การ

รับรู้ประสิทธิภาพ แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างานของทีมบริหาร

ด้วยภาวะผูน้ าแบบบารมขีองกลุ่มผู้น าที่เป็นเจา้ของกิจการกับผูน้ าที่ไม่ได้เป็นเจ้าของ

กิจการ พบว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมีที่มอีิทธิพลมากที่สุด คอื การเป็นที่ปรึกษาที่ดกีับการมี

วิสัยทัศน ์และพบความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร การ

รับรู้ประสิทธิภาพ แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างานของทีมบริหาร 

ทั้ง 2 กลุ่มองค์กร นอกจากนีย้ังพบว่าการเป็นที่ปรึกษาที่ดกีับการมวีิสัยทัศนส์ามารถ
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ร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้ประสิทธิภาพ แรงจูงใจในการท างานและ

ความพึงพอใจในการท างานของทีมบริหารได้รอ้ยละ 48.1 

 จากงานวิจัยทั้งในประเทศและตา่งประเทศ สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหารอยู่ในระดับมาก และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก โดยภาวะ

ผูน้ าแบบบารมมีีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.71 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีค่า

สัมประสิทธิ์การท านายหรือการพยากรณ์ ร้อยละ 51  
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บทที ่3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ ดังตอ่ไปนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหาร และ

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  ระยะที่ 2 การศกึษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร

ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   4. การวิเคราะหข์้อมูล 

   5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

  ระยะที่ 3 การศกึษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมีของผูบ้ริหารที่

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษามุกดาหาร 

ระยะท่ี 1 กำรศกึษำองค์ประกอบภำวะผู้น ำแบบบำรมีของผู้บริหำรและ 

องค์ประกอบแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครู 

 การวิจัยในระยะนีใ้ช้ระเบียบวิธีวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เพื่อ

ศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารและองค์ประกอบของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้น คือ 
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  ขั้นที่ 1 กำรศึกษำองค์ประกอบภำวะผู้น ำแบบบำรมีของผู้บริหำรและ

องค์ประกอบแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครู จำกเอกสำรและงำนวิจัย  

  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1.1 ศกึษาเอกสาร  

   การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร ศกึษา

จากนักวิชาการจ านวน 10 คน ใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป

ของความถี่ทั้งหมด ได้ 4 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 

    1) ทักษะในการสื่อสาร  

    2) วสิัยทัศน์ 

    3) ความกล้าได้กล้าเสีย      

    4) ความม่ันใจ 

   การสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใช้

เกณฑค์ัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่รอ้ยละ 50 ขึน้ไปของความถี่ทั้งหมด ได้ 6 

องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1) ความส าเร็จของงาน 

     2) ลักษณะของงาน 

     3) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     4) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

     5) เงินเดอืนและผลตอบแทน 

    6) การได้รับการยอมรับนับถือ 

  ขั้นที่ 2 กำรประเมินควำมเหมำะสมขององค์ประกอบภำวะผู้น ำแบบ

บำรมขีองผู้บริหำรและองค์ประกอบแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครู โดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   2.1 ผูใ้ห้ข้อมูล เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน มีคุณสมบัติดังนี้ 

    1) อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก

ทางดา้นการบริหารการศกึษา ต าแหน่งทางวิชาการตัง้แตผู่้ช่วยศาสตราจารย์ และมี

ประสบการณก์ารสอนไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 
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    2) ผูบ้ริหารสถานศกึษา มีวุฒิการศกึษาระดับปริญญาโททางดา้น

การบริหารการศกึษา วทิยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณก์ารบริหารไม่ต่ า

กว่า 7 ปี จ านวน 1 คน 

    3) ศกึษานิเทศก์ มีวุฒกิารศึกษาระดับปริญญาโททางด้านการศกึษา 

วิทยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์การนิเทศการศึกษาหรอืการสอนไม่ต่ ากว่า 

5 ปี จ านวน 1 คน 

    4) ครู มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาโททางดา้นการศกึษา  

วิทยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์การสอนไม่ต่ ากว่า 10 ปี จ านวน 1 คน 

  2.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   1) ลักษณะเครื่องมือ 

   แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

โดยใช้เกณฑ์การใหค้ะแนนประยุกต์ตามแนวทางของ Likert (Likert Five’s Rating Scale) 

และบุญชม ศรีสะอาด (2553, หนา้ 100) ซึ่งได้ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

    5 หมายถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความเหมาะสมมากที่สุด 

    4 หมายถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความเหมาะสมมาก 

    3 หมายถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความเหมาะสมปานกลาง 

    2 หมายถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความเหมาะสมนอ้ย 

    1 หมายถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความเหมาะสมนอ้ยที่สุด 

   2) การสร้างเครื่องมือ 

   สร้างแบบสอบถามจากนิยามขององค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แล้วน าแบบสอบถามไปให้

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบ 
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  2.3 การเก็บรวมรวบข้อมูล 

  น าแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประเมิน 

ความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู  

  2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

  วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยยึด

เกณฑด์ังนี้ 

   ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม 

ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม 

ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม 

ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม 

ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม 

ในระดับน้อยที่สุด 

  2.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

   1) ค่าเฉลี่ย (Mean)  

   2) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ระยะท่ี 2 กำรศกึษำอ ำนำจพยำกรณ์ของภำวะผู้น ำแบบบำรมีของผู้บริหำร

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครูในโรงเรียน สังกดัส ำนักงำน 

เขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศกึษำมุกดำหำร 

 1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 241 คน และครูจ านวน 

2,281 คน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ในปีการศกึษา 2567 

รวมทั้งสิน้ 2,522 คน (ระบบบริหารบุคคลออนไลน์ สพป.มุกดาหาร, 2567, ออนไลน์) 
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  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2567 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย

ใช้ตาราง Krejcie and Morgan (อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ,์ 2551, หนา้ 191) ได้ 333 คน 

แตเ่ก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 356 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 83 คน 

และครู จ านวน 273 คน การได้มาของกลุ่มตัวอย่างใชก้ารสุ่มแบบหลายขั้นตอน  

(multi-stage random sampling) มีขัน้ตอนการสุ่ม ดังนี้ 

    ขั้นที่ 1 ใช้โรงเรียนเป็นหนว่ยสุ่มและสุ่มอย่างง่ายโดยวิธีจับสลาก  

ในสัดส่วนรอ้ยละ 30 ได้ 73 โรงเรียน ดังนี้ 

     อ าเภอเมืองมุกดาหาร ได้ 23 โรงเรียนจาก 76 โรงเรียน 

     อ าเภอนิคมค าสร้อย  ได้ 10 โรงเรียนจาก 34 โรงเรียน 

     อ าเภอดอนตาล   ได้ 11 โรงเรียนจาก 36 โรงเรียน 

     อ าเภอดงหลวง   ได้ 8 โรงเรียนจาก 28 โรงเรียน 

     อ าเภอค าชะอี   ได้ 10 โรงเรียนจาก 34 โรงเรียน 

     อ าเภอหว้านใหญ่  ได้ 5 โรงเรียนจาก 15 โรงเรียน 

     อ าเภอหนองสูง   ได้ 6 โรงเรียนจาก 19 โรงเรียน 

    ขั้นที่ 2 กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศกึษา ใชว้ิธีการเลือกเจาะจงใน 

73 โรงเรียน ได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 83 คน มรีายละเอียดดังนี้ 

     อ าเภอเมืองมุกดาหาร จ านวน  30  คน  

     อ าเภอนิคมค าสร้อย จ านวน 11  คน  

     อ าเภอดอนตาล   จ านวน  12  คน  

     อ าเภอดงหลวง   จ านวน  9  คน  

     อ าเภอค าชะอี   จ านวน  10  คน  

     อ าเภอหว้านใหญ่  จ านวน  5  คน 

     อ าเภอหนองสูง   จ านวน  6  คน 

    ขั้นที่ 3 กลุ่มตัวอย่างครู สุม่อย่างง่ายโดยวิธีจับสลาก ในสัดส่วนร้อยละ 

24 ของจ านวนครูในแตล่ะโรงเรยีน ได้กลุ่มตัวอย่างครูจ านวน 273 คน มรีายละเอียดดังนี้  

     อ าเภอเมืองมุกดาหาร จ านวน  94  คน  

     อ าเภอนิคมค าสร้อย จ านวน 37  คน  
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     อ าเภอดอนตาล  จ านวน  44  คน  

     อ าเภอดงหลวง  จ านวน  33  คน  

     อ าเภอค าชะอี  จ านวน  35  คน  

     อ าเภอหว้านใหญ่ จ านวน  17  คน 

     อ าเภอหนองสูง  จ านวน  13  คน 

    รวมผู้บริหารสถานศกึษาและครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 356 คน  

ดังตาราง15 

ตาราง 15 อ าเภอ โรงเรยีน ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

              ประถมศกึษามุกดาหาร  
 

อ ำเภอ โรงเรียน 
ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

รวม 
ผู้บรหิำร คร ู ผู้บรหิำร คร ู

เมอืง

มุกดาหาร 

โรงเรียนชุมชนโพนทราย 1 13 1 3 4 

โรงเรียนบ้านกุดโง้ง 1 18 1 4 5 

โรงเรียนบ้านนาถ่อน 1 11 1 3 4 

โรงเรียนบ้านดงเย็น 1 11 1 3 4 

โรงเรียนเมอืงใหม่ 1 10 1 2 3 

โรงเรียนบ้านนาโปใหญ-่โคก

สุวรรณ 1 11 1 3 4 

โรงเรียนบ้านกุดแข้ 1 13 1 3 4 

โรงเรียนแก้งโนนค าประชาสรรค์ 1 12 1 3 4 

โรงเรียนบ้านป่งโพน 1 15 1 4 5 

โรงเรียนค าอาฮวนศรีสุราษฎร์

วทิยา 1 11 1 3 4 

โรงเรียนบ้านหนองหอยป่าหวาย 1 14 1 3 4 

โรงเรียนบ้านโพนสวาง 1 16 1 4 5 

โรงเรียนบ้านป่งเปือย 1 15 1 4 5 

โรงเรียนบ้านศูนย์ไหม 1 12 1 3 4 

โรงเรียนบ้านหนองแวง 1 16 1 4 5 

โรงเรียนบ้านสงเปือยเหนอื 1 11 1 3 4 

โรงเรียนบ้านสม้ป่อยรอดนุกูล 1 17 1 4 5 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

อ ำเภอ โรงเรียน 
ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

รวม 
ผู้บรหิำร คร ู ผู้บรหิำร คร ู

เมอืง โรงเรียนค าฮีเบญจวิทย์ 1 14 1 3 4 

มุกดาหาร โรงเรียนบ้านเหลา่คราม 1 18 1 4 5 

 โรงเรียนบ้านนาตะแบง1 1 19 1 5 6 

 โรงเรียนบ้านสามขามติรภาพท่ี 3 2 22 2 5 7 

 โรงเรียนบ้านสงเปือยเหนอื 1 11 1 3 4 

 โรงเรียนบ้านสม้ป่อยรอดนุกูล 1 17 1 4 5 

 โรงเรียนค าฮีเบญจวิทย์ 1 14 1 3 4 

 โรงเรียนบ้านเหลา่คราม 1 18 1 4 5 

 โรงเรียนบ้านนาตะแบง1 1 19 1 5 6 

 โรงเรียนบ้านสามขามติรภาพท่ี 3 2 22 2 5 7 

 โรงเรียนมุกดาลัย 4 42 4 10 14 

 โรงเรียนอนุบาลมุกดาหาร 4 47 4 11 15 

รวม 30 388 30 94 124 

อ าเภอนคิม โรงเรียนชุมชนบ้านหนองแวงนอ้ย 1 12 1 3 4 

ค าสรอ้ย โรงเรียนบ้านค าบง1 1 20 1 5 6 

 โรงเรียนบ ารุงพงศอ์ุปถัมภ์ 2 26 2 6 8 

 โรงเรียนบ้านนาสองเหมือง 1 12 1 3 4 

 โรงเรียนคณะเทศบาลนคร 

กรุงเทพ 3 1 14 1 3 4 

 โรงเรียนบ้านป่าเตย 1 14 1 3 4 

 โรงเรียนบ้านภูแผงม้า 1 14 1 3 4 

 โรงเรียนบ้านค าสร้อย 1 17 1 4 5 

 โรงเรียนบ้านค านางโอก 1 12 1 3 4 

 โรงเรียนป่งแดงวทิยาคม 1 15 1 4 5 

รวม 11 156 11 37 48 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

อ ำเภอ โรงเรียน 
ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

รวม 
ผู้บรหิำร คร ู ผู้บรหิำร คร ู

อ าเภอดอน

ตาล 

โรงเรียนบ้านโพนสว่าง 1 12 1 2 3 

โรงเรียนนาสะเม็งวิทยา 1 17 1 4 5 

โรงเรียนนาหว้าประชาสรรค์ 1 17 1 4 5 

โรงเรียนบ้านบาก2 1 22 1 5 6 

โรงเรียนป่าไร่ป่าชาดวิทยา 1 16 1 4 5 

โรงเรียนบ้านหนองเม็ก 1 17 1 4 5 

โรงเรียนบ้านนาทาม 1 21 1 5 6 

โรงเรียนบ้านโนนสวาท 1 16 1 4 5 

โรงเรียนบ้านนาโพธ์ิ 1 15 1 4 5 

โรงเรียนบ้านโคกหนองหลม่ 1 15 1 4 5 

โรงเรียนบ้านเหลา่หมี 2 15 2 4 6 

รวม 12 183 12 44 56 

อ าเภอดง

หลวง 

โรงเรียนบ้านแกง้นาง 1 18 1 4 5 

โรงเรียนบ้านสานแว้ 1 15 1 4 5 

โรงเรียนบ้านหนองยาง 2 17 2 4 6 

โรงเรียนบ้านโสก 1 13 1 3 4 

โรงเรียนบ้านดงหลวง 1 18 1 4 5 

โรงเรียนบ้านฝั่งแดง 1 16 1 4 5 

โรงเรียนร่มเกล้า 1 20 1 5 6 

โรงเรียนชุมชนบ้านหนองบัว 1 19 1 5 6 

รวม 9 136 9 33 42 

อ าเภอค า โรงเรียนชุมชนบ้านค าชะอี 1 10 1 2 3 

ชะอี โรงเรียนบ้านน้ าเท่ียงวันครู 2501 1 23 1 6 7 

 โรงเรียนบ้านหนองเอี่ยนดงราษฎร์

สงเคราะห์ 1 12 1 3 4 

 โรงเรียนหว้ยตาเปอะ 1 15 1 4 5 

 โรงเรียนบ้านโนนสังขศ์รี 1 17 1 4 5 

 โรงเรียนบ้านซ่ง 1 10 1 2 3 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

อ ำเภอ โรงเรียน 
ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

รวม 
ผู้บรหิำร คร ู ผู้บรหิำร คร ู

อ าเภอค า โรงเรียนบ้านเหลา่ 1 17 1 4 5 

ชะอี โรงเรียนบ้านโพนงาม 1 13 1 3 4 

 โรงเรียนบ้านหนองบง 1 11 1 3 4 

 โรงเรียนบ้านหนองเอี่ยน 1 17 1 4 5 

รวม 10 145 10 35 45 

อ าเภอ

หวา้นใหญ ่

โรงเรียนสมเด็จพระศรีนครนิทรา 

บรมราชชนนี84พรรษา 1 18 1 4 5 

 โรงเรียนบ้านขามป้อม 1 15 1 4 5 

 โรงเรียนบ้านสองคอน 1 13 1 3 4 

 โรงเรียนบ้านหว้านใหญ่ 1 11 1 3 4 

 โรงเรียนบ้านนาแพงโคกน้ าสร้าง 1 13 1 3 4 

รวม 5 70 5 17 22 

อ าเภอ

หนองสูง 

โรงเรียนบ้านโนนยาง 1 11 1 3 4 

โรงเรียนบ้านค าพอก 1 1 8 1 2 3 

โรงเรียนบ้านค าพี้ 1 5 1 1 2 

โรงเรียนบ้านเป้าป่าแสด 1 10 1 2 3 

โรงเรียนบ้านนาตะแบง 2 1 8 1 2 3 

โรงเรียนบ้านแวง 1 11 1 3 4 

รวม 6 53 6 13 19 

รวมทุกอ ำเภอ 83 1,131 83 273 356 

 

 2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวิจัย 

 เครื่องมือและการสร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

  2.1 ลักษณะเครื่องมือในการศกึษาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยผู้วจิัยได้สรา้ง

ขึน้ ภายใต้กรอบแนวคิดและทฤษฎี แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 
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   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  

มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ(Checklist) มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจขอ้มูลพื้นฐาน 

ของผู้ตอบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ ต าแหน่ง วุฒิการศกึษา และประสบการณ์การ

ท างาน  

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นที่มตี่อภาวะผูน้ าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คอื 

    1. ทักษะในการสื่อสาร 

    2. วสิัยทัศน ์

    3. ความกล้าได้กล้าเสีย      

    4. ความมั่นใจ 

   ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นที่มตี่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ประกอบด้วย 6 

องค์ประกอบ คอื 

    1. ความส าเร็จของงาน 

     2. ลักษณะของงาน 

     3. ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 

     4. ความเจรญิก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ 

     5. เงนิเดือนและผลตอบแทน 

    6. การได้รับการยอมรับนับถือ 

    ส าหรับแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็นแบบ 

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามแนวทาง

ของ Likert (Likert Five's Rating Scale) และบุญชม ศรีสะอาด(2553, หนา้ 100) ซึ่งได้ 

ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ มคีวามหมายและค่าน้ าหนัก ดังนี้ 

     5 หมายถึง มีภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมากที่สุด 

     4 หมายถึง มีภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมาก 
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     3 หมายถึง มีภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปานกลาง 

     2 หมายถึง มภีาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูน้อย 

     1 หมายถึง มภีาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูน้อยที่สุด 

  2.2 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ  

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยด าเนินการดังต่อไปนี ้         

   2.2.1 ศกึษาหลักการและทฤษฎีจากหนังสือ เอกสาร ต ารา และ 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู  

   2.2.2 น าข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะหม์าร่างเป็นข้อค าถามที่ ครอบคลุม

ในเนื้อหาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู เมื่อร่างเสร็จน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

   2.2.3 น าแบบสอบถามที่ปรับแก้แลว้ ไปให้ผู้เช่ียวชาญ 5 คน ตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) ดังนี้    

    คะแนน +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

    คะแนน 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

    คะแนน - 1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

    จากนั้นน าคะแนนที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้

ค าถาม กับนิยามศัพท์ (Index of Item Objective Congruence : IOC) ได้ก าหนดคุณสมบัติ

ของ ผูเ้ช่ียวชาญ 5 คน ดังนี้ 

     1) อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก

ทางดา้นการบริหารการศกึษา ต าแหน่งทางวิชาการตัง้แตผู่้ช่วยศาสตราจารย์ และมี

ประสบการณก์ารสอนไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

     2) ผูบ้ริหารสถานศกึษา มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาโททางดา้น

การบริหารการศกึษา วทิยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณก์ารบริหารไม่ต่ า

กว่า 7 ปี จ านวน 1 คน 
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     3) ศกึษานิเทศก์ มีวุฒกิารศึกษาระดับปริญญาโททางด้าน

การศกึษา วทิยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณก์ารนิเทศการศกึษาหรือการ

สอนไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

     4) ครู มีวุฒกิารศกึษาระดับปริญญาโททางดา้นการศกึษา 

วิทยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์การสอนไม่ต่ ากว่า 10 ปี จ านวน 1 คน  

   2.2.4 น าข้อมูลมาวิเคราะหเ์พื่อหาค่าดัชนคีวามสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกับนิยามศัพท์ (IOC) คัดข้อค าถามที่มีคา่ IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ซึ่งค่า IOC ของ

แบบสอบถามด้านภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารสถานศกึษาอยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 

และด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 

   2.2.5 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

วิทยานิพนธ์ ตรวจอีกครั้งหนึ่ง 

   2.2.6 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับผูบ้ริหารสถานศกึษา

และครูที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่าง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

จ านวน 50 คน 

   2.2.7 น าข้อมูลมาวิเคราะหเ์พื่อหาค่าอ านาจจ าแนก โดยการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation) คัดข้อค าถาม

ที่มคี่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต ่0.24 ขึ้นไป จากนั้นหาความเชื่อม่ันโดยหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาตามวิธีของ Cronbach จ าแนกเป็นรายด้านคือด้านภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหาร

สถานศกึษาและด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยจะต้องมีค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 

0.70 ขึ้นไป (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 258) ซึ่งแบบสอบถามด้านภาวะผู้น าแบบบารมี

ของผู้บริหารสถานศกึษามีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.58 – 0.89 และค่าความเชื่อม่ัน 

0.99 และด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมคี่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.39 – 

0.85 และค่าความเชื่อมั่น 0.96 

    2.2.8 ปรับปรุงและแก้ไขแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

วิทยานิพนธ์อีกครั้ง 

    2.2.9 จัดพมิพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้ในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลต่อไป 
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 3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยด าเนินการตามล าดับ ดังนี้ 

  3.1 ผูว้ิจัยยื่นค าร้องตอ่บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อ

ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

เพื่อให้ออกหนังสือขอความร่วมมือจากโรงเรยีนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างให้ตอบแบบสอบถามใน

การวิจัย 

  3.2 ผูว้ิจัยด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง คือผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ด้วยตนเองส าหรับโรงเรยีนที่สามารถด าเนินการได้และส่งทางออนไลน์ ได้รับแบบสอบถาม

กลับคืน 356 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100  

 4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้วิเคราะหข์้อมูลตามล าดับ ดังนี้  

  ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยหา ความถี่ 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

  ตอนที่ 2 การวิเคราะหข์้อมูลตามความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้  

   2.1 ศกึษาระดับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน

สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยใช้ค่าเฉลี่ย(X ) และส่วน 

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

   2.2 ศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยใช้ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 

  โดยในข้อ 2.1 และข้อ 2.2 ใช้เกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี ้(บุญชม  

ศรสีะอาด, 2554, หนา้ 121) 

   ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด  

   ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก  

   ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
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   ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  2.3 ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson's 

Product Moment Correlation Coefficient) แล้วน าค่าที่ได้มาแปลผลโดยมีเกณฑ ์ดังนี ้ 

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 307) 

   ค่า r อยู่ในช่วง 0.71-1.00 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูง  

   ค่า r อยู่ในช่วง 0.41-0.70 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับ 

ปานกลาง 

   ค่า 1 อยู่ในช่วง 0.10-0.40 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

   หากค่า r มีคา่เป็นบวก (+) หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในลักษณะ

คล้อยตามกัน  

   หากค่า r มีคา่เป็นลบ (-) หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในลักษณะ

ตรงกันข้าม 

  2.4 ศกึษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลตอ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยใช้สถิตกิารวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

(Stepwise multiple regression analysis) 

 5. สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยใชส้ถิตใินการวิเคราะหข์้อมูล ดังตอ่ไปนี้ 

  5.1 สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean)  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  5.2 สถิตทิี่ใชใ้นการหาคุณภาพของเครื่องมอื  

   5.2.1 ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา หาค่า IOC 
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   5.2.2 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อและรายด้าน โดย

การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total 

correlation) 

   5.2.3 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามด้านภาวะผูน้ าแบบ

บารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษาและด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยใช้

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) 

  5.3 สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน 

   5.3.1 ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารอยู่ในระดับมากและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.)  

   5.3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพียร์สัน  

   5.3.3 อ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลตอ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน โดยใช้สถิติการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 

แบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 

ระยะท่ี 3 กำรศกึษำแนวทำงพัฒนำภำวะผู้น ำแบบบำรมีของผู้บริหำรที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของครูในโรงเรียน สังกัดส ำนกังำนเขต 

พื้นที่กำรศึกษำประถมศกึษำมุกดำหำร 

 ผูว้ิจัยหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลตอ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยน าผลการวิจัยภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารด้านที่มีอ านาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มาร่างแนวทางพัฒนา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. ยกร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารด้านที่สง่ผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร น าเสนอประธานกรรมการและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อ

ตรวจสอบความเหมาะสม 
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  2. น าร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารด้านที่สง่ผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ไปสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

   2.1 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล  

   การพัฒนาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ใชว้ิธีการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) ประกอบด้วย 

    1) อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก

ทางดา้นการบริหารการศกึษา ต าแหน่งทางวิชาการตัง้แตผู่้ช่วยศาสตราจารย์ และมี

ประสบการณก์ารสอนไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

    2) ผูบ้ริหารการศกึษา มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาโททางดา้นการ

บริหารการศกึษา วทิยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณก์ารบริหารไม่ต่ ากว่า  

5 ปี จ านวน 1 คน 

    3) ผูบ้ริหารสถานศกึษา มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาโททางดา้น

การบริหารการศกึษา วทิยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณก์ารบริหารไม่ต่ า

กว่า 7 ปี จ านวน 1 คน 

    4) ศกึษานิเทศก์ มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางด้านการศกึษา 

วิทยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์การนิเทศการศึกษาหรอืการสอนไม่ต่ ากว่า 

5 ปี จ านวน 1 คน 

    5) ครู มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาโททางดา้นการศกึษา วทิยฐานะ

ช านาญการพิเศษ และมีประสบการณก์ารสอนไม่ต่ ากว่า 10 ปี จ านวน 1 คน 

   2.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

    2.2.1 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย คอื แบบสัมภาษณ์แนวทาง การ

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ซึ่งแบ่งออกเป็น  

2 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 ประเด็นสัมภาษณ์ความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด
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ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ที่ผู้วจิัยร่างขึน้ เป็นแบบสัมภาษณ์

ชนิดเห็นดว้ยหรอืไม่เห็นด้วย 

    ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา ภาวะผูน้ า

แบบบารมขีองผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร มีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด 

     2.2.2 ขัน้ตอนการสร้างเครื่องมอื 

      2.2.2.1 ผู้วจิัยน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะหเ์อกสาร แนวคิด 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร

สถานศกึษา มาเขียนแนวทางการพัฒนา 

      2.2.2.2 สร้างแบบสัมภาษณ์ฉบับร่าง และน าร่างแบบ

สัมภาษณ์ไปให้ประธานกรรมการและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความ

ถูกต้องและความเหมาะสมของการใช้ภาษา 

      2.2.2.3 ผูว้ิจัยปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ตามข้อเสนอแนะของ

ประธานกรรมการและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และจัดพิมพ์เป็นแบบสัมภาษณ์ฉบับ

สมบูรณ์ 

   2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ดังนี้ 

    2.3.1 ขอหนังสือราชการจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัย ราชภัฏ

สกลนครเพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

    2.3.2 ผูว้ิจัยนัดหมายล่วงหน้าพร้อมทั้งจัดส่งเอกสารโครงรา่งและ

แบบสัมภาษณ์ลว่งหน้าไม่น้อยกว่า 7 วัน  

    2.3.3 ด าเนินการสัมภาษณ์ตามที่ได้นัดหมายไว้ มกีารจดบันทึกและ

บันทึกเทป โดยผูว้ิจัยจะต้องได้รับอนุญาตจากผู้ใหข้้อมูลในการบันทึกเทปและชีแ้จงว่าจะ

ท าลายเทปนั้นทิง้เมื่อได้ท าการวิเคราะหข์้อมูลเสร็จสิน้แล้ว 
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   2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

   ผูว้ิจัยน าผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะหด์้วยการหาความถี่  

ร้อยละ และวเิคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) ดังนี้ 

    2.4.1 ข้อมูลเชิงปริมาณ(เห็นด้วยหรอืไม่เห็นด้วย) วิเคราะห์แนวทาง

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร เป็นรายข้อโดยใช้การ

หาความถี่และร้อยละ แนวทางพัฒนาที่มคีวามถี่ 4 ขึ้นไปหรอืร้อยละ 80 ถือเป็นแนวทาง

พัฒนาที่มคีวามเหมาะสม 

    2.4.2 ข้อมูลเชิงคุณภาพ(ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม) ใช้วธิีวิเคราะหเ์นือ้หา 

(Content Analysis) เพื่อจัดท าเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

  สรุประยะการด าเนินการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศกึษามุกดาหารไดด้ังภาพประกอบ 4  
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ระยะกำรวิจัย  กจิกรรมกำรด ำเนินกำร  ผลทีไ่ด้รบั 
     

ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประ 

กอบภาวะผูน้ าแบบบารมีของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและ

องค์ประกอบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกดั

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

 1. การสังเคราะห์เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จ านวน 10 แหล่ง 

2. สรา้งแบบสอบถามชนดิมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ 

3. น าแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน 

ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ 

4. วิเคราะห์ด้วยการหาค่าเฉลี่ยและสว่น

เบีย่งเบนมาตรฐาน 

 องค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบ

บารมีของผู้บริหารสถาน 

ศึกษาและแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของครู  

   

 

  

ระยะที่ 2 การศึกษาอ านาจ

พยากรณ์ของภาวะผู้น าแบบ

บารมีของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษา

มุกดาหาร 

 1. สรา้งแบบสอบถามแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ 

2. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาโดย

ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน 

3. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กบัผูบ้รหิาร

สถานศึกษาและครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 

50 คน 

4. เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 

356 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารจ านวน 83 คน 

ครูจ านวน 273 คน 

5. วิเคราะห์ข้อมูล หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน สหสัมพันธ์เพียร์สันและการ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน 

 ภาวะผู้น าแบบบารมขีอง

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

   

 

  

ระยะที่ 3 การศึกษาแนวทาง

การพัฒนาภาวะผูน้ าแบบ

บารมีของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

สังกัดส านัก งานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถม ศกึษา

มุกดาหาร 

 1. ยกร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ

บารมีของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามกุดาหาร 

2. พัฒนาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมี

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษามกุดาหาร โดยการ

สัมภาษณผู้์ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

3. วิเคราะห์ด้วยการหาความถี่และร้อยละ 

 แนวทางการพัฒนาภาวะ

ผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

ที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงาน สังกัดส านกังาน

เขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

 

ภาพประกอบ 4 แสดงระยะการวิจัย กิจกรรมการด าเนินการและผลที่ได้รับ 
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ตาราง 16 แผนการด าเนินการวิจัย 
 

ระยะของกำรวจิัย วธิีกำรด ำเนินกำร เครื่องมอื ผู้ให้ข้อมูล/กลุ่ม

ตัวอย่ำง 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล ผลท่ีได้รับ ระยะเวลำ 

ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหาร

และองค์ประกอบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู  

ศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบ

บารมีของผู้บริหารสถานศกึษา 

และองค์ประกอบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูจากเอกสาร 

งานวิจัยและประเมินความ

เหมาะสมขององค์ประกอบโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

- แบบ

สังเคราะห์

องค์ประกอบ 

- แบบสอบถาม 

 

- เอกสาร

งานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง 

- อาจารย์ใน

ระดับอุดมศึกษา 

- ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

- ศึกษานิเทศก ์

- ครู 

รวม 5 คน 

- ความถี ่

- ร้อยละ 

- ค่าเฉลี่ย 

- ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบ

บารมีของผู้บริหาร

สถานศึกษา และ

องค์ประกอบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

พฤษภาคม – 

ธันวาคม 2566 

ระยะที่ 2 การศึกษาอ านาจ

พยากรณ์ของภาวะผู้น าแบบบารมี

ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

น าข้อมูลในระยะที่ 1 จัดท า

แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบบารมี

ของผู้บริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

- ผลการ

วิเคราะห์ข้อมลู

ในระยะที่ 1 

- แบบสอบถาม 

- ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

- ครู 

รวม 356 คน 

- ค่าเฉลี่ย 

- ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

-สัมประสิทธิส์หสมัพันธ์

แบบเพียร์สัน 

- การวิเคราะหก์าร

ถดถอยพหุคูณแบบ

ขั้นตอน 

อ านาจพยากรณ์ของภาวะ

ผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

ที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษา

มุกดาหาร 

มกราคม –

พฤษภาคม 2567 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ระยะของกำรวจิัย วธิีกำรด ำเนินกำร เครื่องมอื ผู้ให้ข้อมูล/กลุ่ม

ตัวอย่ำง 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล ผลท่ีได้รับ ระยะเวลำ 

ระยะที่ 3 การศึกษาแนวทางการ

พัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมีของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

- ยกร่างแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผู้น าแบบบารมีของผู้บริหารที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหาร 

- พัฒนาแนวทางพฒันาภาวะผู้น า

แบบบารมีของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษามกุดาหาร 

 

 

 

 

 

 

- แบบ

สัมภาษณ ์

 

 

 

 

 

 

5 คน

ประกอบด้วย 

- อาจารย์ใน

ระดับอุดมศึกษา 

- ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

- ศึกษานิเทศก ์

- ครู 

 

 

 

 

 

 

- ความถี ่

- ร้อยละ 

- วิเคราะห์เนื้อหา 

แนวทางการพัฒนาภาวะ

ผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

ที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษา

มุกดาหาร 

ตุลาคม – 

ธันวาคม 2567 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหาร และ

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  ระยะที่ 2 การศกึษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

  ระยะที่ 3 การศกึษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมีของผูบ้ริหารที่

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษามุกดาหาร 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การเสนอผลการวิจัยครั้งนี้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ผูว้ิจัยได้ก าหนด

สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้ 

  n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

  X̅  แทน     คะแนนเฉลี่ยในกลุ่มตัวอย่าง  

  S.D. แทน     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 

  F  แทน     ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบเอฟ (F-test) 

  SS  แทน     ผลรวมก าลังสองของคะแนน 

  MS แทน  ค่าเฉลี่ยของผลรวมก าลังสองของคะแนน 

  df     แทน  ช้ันความเป็นอิสระ 

  *     แทน  นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  **     แทน  นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  rxy   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบบารมี 

        ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  b      แทน  สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  β       แทน  สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนน 

        มาตรฐาน 

  R      แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

  R2      แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

  Adj R2     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ปรับแก้ 

  S.E.est     แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
  Z/      แทน  คะแนนการพยากรณ์ภาวะผูน้ าแบบบารมี 

        ของผู้บริหารสถานศกึษา 

  X      แทน  ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารสถานศกึษา 

  X1      แทน  ทักษะในการสื่อสาร 

  X2      แทน  วิสัยทัศน์ 

  X3      แทน  ความกล้าได้กล้าเสีย 

  X4      แทน  ความมั่นใจ 

  Y      แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  Y1      แทน  ความส าเร็จของงาน 

  Y2      แทน  ลักษณะของงาน 

  Y3      แทน  ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

  Y4      แทน  ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ 

  Y5      แทน  เงินเดอืนและผลตอบแทน 

  Y6      แทน  การได้รับการยอมรับนับถือ 

  Sig      แทน  นัยส าคัญทางสถิติ 
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ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร และ 

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 ตอนที่ 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารและ

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 ตอนที่ 2 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมี

ของผู้บริหารและองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  ตอนที่ 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบบารมขีอง

ผู้บริหารและองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผูบ้ริหาร 

ได้ 4 องค์ประกอบ คือ 1) ทักษะในการสื่อสาร 2) วิสัยทศัน ์3) ความกล้าได้กล้าเสีย และ 

4) ความมั่นใจ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 6 องค์ประกอบ คอื 1) ความส าเร็จของ

งาน 2) ลักษณะของงาน 3) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 4) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่ง

หนา้ที่ 5) เงินเดอืนและผลตอบแทน และ 6) การได้รับการยอมรับนับถือ 

  ตอนที่ 2 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น า

แบบบารมขีองผู้บริหารและองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ดังตาราง 17-18 
 

ตาราง 17 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมี 

             ของผู้บริหารสถานศกึษา (ผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน) 
 

ข้อที ่ องค์ประกอบ 
ความเหมาะสม 

X̅ S.D. แปลผล 

1 ทักษะในการสื่อสาร  4.80 0.45 มากที่สุด 

2 วิสัยทัศน์ 4.40 0.55 มาก 

3 ความกล้าได้กล้าเสีย 5.00 0.00 มากที่สุด 

4 ความมั่นใจ 5.00 0.00 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยภาพรวม 4.80 0.25 มากที่สุด 
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 จากตาราง 17 พบว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร

สถานศกึษา มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.80, S.D. = 0.25)   

เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ความกล้าได้กล้าเสีย 2) ความมั่นใจ  

3) ทักษะในการสื่อสารและ 4) วิสัยทัศน ์

ตาราง 18 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบแรงจูงใจ  

             ในการปฏิบัติงานของครู (ผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน) 
 

ข้อที ่ องค์ประกอบ 
ความเหมาะสม 

X̅ S.D. แปลผล 

1 ความส าเร็จของงาน 4.20 0.84 มาก 

2 ลักษณะของงาน 4.60 0.55 มากที่สุด 

3 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 4.80 0.45 มากที่สุด 

4 ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ 4.80 0.45 มากที่สุด 

5 เงินเดอืนและผลตอบแทน 5.00 0.00 มากที่สุด 

6 การได้รับการยอมรับนับถือ 5.00 0.55 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยภาพรวม 4.64 0.47 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 18 พบว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.64, S.D. = 0.47) เรยีงตาม 

ล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) เงินเดอืนและผลตอบแทน 2) การได้รับ 

การยอมรับนับถือ 3) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 4) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

5) ลักษณะของงาน และ 6) ความส าเร็จของงาน 
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ระยะท่ี 2 การศกึษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกดัส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร 

 2.1 ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยได้เสนอตามล าดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

จ าแนกตามเพศ อายุ ต าแหน่ง วุฒกิารศกึษา และประสบการณก์ารท างาน 

  ตอนที่ 2 การวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

  ตอนที่ 3 การวิเคราะหร์ะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  ตอนที่ 4 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  ตอนที่ 5 การวิเคราะหต์ัวแปรภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่มีอ านาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

 2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ผูว้ิจัยได้จัดส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง คอื ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศึกษา 

2567 จ านวน 356 ฉบับ ไดร้ับกลับคืนทั้งหมด 356 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูล เสนอตามล าดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การ

ท างาน 

  ผลการวิเคราะหส์ถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ 

ต าแหน่ง วุฒิการศกึษา และประสบการณ์การท างาน ดังตาราง 19 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



146 

ตาราง 19 ความถี่และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ต าแหน่ง  

              วุฒิการศกึษาและประสบการณ์การท างาน  
 

ที ่ ข้อมูลพืน้ฐาน 
กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน (คน) รอ้ยละ 

1 เพศ     

    - ชาย 121  34.00  

    - หญงิ 235  66.00  

รวม 356  100.00  

2 อาย ุ     

    - 20 – 30 ป ี 188  52.81  

    - 31 – 40 ป ี 61  17.13  

    - 41 – 50 ป ี 36  10.11  

    - 51 ปีขึน้ไป 71  19.95  

รวม 356  100.00  

3 ต าแหนง่     

    - ผู้บริหารสถานศึกษา 83  23.31  

    - ครู 273  76.69  

รวม 356  100.00  

4 วุฒิการศึกษา     

    - ปรญิญาตร ี 204  57.30  

    - ปรญิญาโท 144  40.45  

    - ปรญิญาเอก 8  2.25  

รวม 356  100.00  

5 ประสบการณก์ารท างาน     

    - ไม่เกนิ 5 ป ี 64  17.98  

    - 5-10 ป ี 193  54.21  

    - 11-20 ปี 56  15.73  

    - 21 ปีขึน้ไป 43  12.08  

รวม 356  100.00  
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 จากตาราง 19 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 356 คน ส่วนใหญ่เป็นหญิง 

จ านวน 235 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66.00 อายุระหว่าง 20 - 30 ปี จ านวน 188 คน คิดเป็น

ร้อยละ 52.81 ต าแหน่งครู จ านวน 273 คน คิดเป็นรอ้ยละ 76.69 วุฒิการศกึษาปริญญา

ตร ีจ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 57.30 และมีประสบการณก์ารท างาน 5 - 10 ปี 

จ านวน 193 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.21 

  ตอนที่ 2 การวเิคราะห์ระดับภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร 

   2.1 การวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยรวม ดังตาราง 20 

ตาราง 20 ระดับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

              การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยรวม 
 

ภาวะผูน้ าแบบบารมี 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1. ทักษะในการสื่อสาร  4.54 0.38 มากที่สุด 

2. วิสัยทัศน ์ 4.29 0.57 มาก 

3. ความกล้าได้กล้าเสีย 4.26 0.61 มาก 

4. ความมั่นใจ 4.31 0.64 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 4.37 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 20 ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.37, S.D. = 

0.49) เมื่อพจิารณารายด้านโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ทักษะในการสื่อสาร   

(X̅ = 4.54, S.D. = 0.38) ความมั่นใจ (X̅ = 4.31, S.D. = 0.64) วิสัยทัศน ์(X̅ = 4.29,   

S.D. = 0.57) และความกล้าได้กล้าเสีย (X̅ = 4.26, S.D. = 0.61) ตามล าดับ 
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   2.2 การวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหาร สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร เป็นรายด้านดังตาราง 21 - 24 

ตาราง 21 ระดับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

              ประถมศกึษามุกดาหาร ด้านทักษะในการสื่อสาร โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

ด้านทักษะในการสื่อสาร 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารสามารถแสวงหาข้อมูลข่าวสารที่

มีประโยชน์ไม่ว่าเรื่องงานหรือเรื่องตา่ง ๆ 

แก่บุคลากรในองค์กรอย่างทั่วถึง 4.53 0.59 มากที่สุด 

2 ผูบ้ริหารรูจ้ักพิจารณาแยกแยะขอ้มูล

ข่าวสารต่าง ๆ ที่ได้รับตามสภาพความเป็น

จรงิ 4.44 0.63 มาก 

3 ผูบ้ริหารสามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ ของ

ข่าวสารได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 4.52 0.65 มากที่สุด 

4 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความเข้าใจที่ดใีน

ข้อมูลขา่วสารให้กับบุคลากร 4.53 0.54 มากที่สุด 

5 ผูบ้ริหารมกีารแจ้งข่าวสารที่รวดเร็วได้ทัน

ต่อการปฏิบัติงาน 4.65 0.51 มากที่สุด 

6 ผูบ้ริหารสามารถโน้มน้าวหรอืดึงความ

สนใจใหบุ้คลากรท างานด้วยความเต็มใจ 4.53 0.66 มากที่สุด 

7 ผูบ้ริหารสามารถพูดให้ผูร้่วมงานเกิด

ความรูส้ึกว่างานที่ท าอยู่เป็นสิ่งส าคัญที่น่า

ภาคภูมิใจ  4.58 0.57 มากที่สุด 

8 ผูบ้ริหารมกีารยกย่องชมเชยบุคลากรเมื่อ

ปฏิบัติงานส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 4.70 0.57 มากที่สุด 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

ด้านทักษะในการสื่อสาร 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

9 ผูบ้ริหารมกีารประชาสัมพันธ์ เผยแพร่

ผลงานที่ดีของบุคลากรต่อสาธารณชน 4.60 0.56 มากที่สุด 

10 ผูบ้ริหารใช้ภาษาพูดที่เข้าใจงา่ยในการ

สื่อสาร 4.49 0.62 มาก 

11 ผูบ้ริหารแสดงออกทางสหีน้าและท่าทาง

อย่างเหมาะสมกับเรื่องที่พูด 4.56 0.64 มากที่สุด 

12 ผูบ้ริหารเป็นผู้ฟังที่ดีและมีสมาธิในการฟัง 4.47 0.61 มาก 

13 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความ

คิดเห็นหรอืแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 4.44 0.63 มาก 

14 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร

ด้วยใจเป็นกลาง 4.48 0.71 มาก 

รวม 4.54 0.38 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 21 ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านทักษะในการสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.54, S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปน้อย 3 

ล าดับแรก ดังนี้ ผูบ้ริหารมีการยกย่องชมเชยบุคลากรเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จตามที่ได้รับ

มอบหมาย (X̅ = 4.70, S.D. = 0.57) ผูบ้ริหารมกีารแจ้งข่าวสารที่รวดเร็วได้ทันต่อการ

ปฏิบัติงาน (X̅ = 4.65, S.D. = 0.51) ผูบ้ริหารมีการประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ผลงานที่ดขีอง

บุคลากรต่อสาธารณชน (X̅ = 4.60, S.D. = 0.56) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื 

ผูบ้ริหารรูจ้ักพิจารณาแยกแยะขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ได้รับตามสภาพความเป็นจริงและ

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นหรอืแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสาร  

(X̅ = 4.44, S.D. = 0.63) ตามล าดับ 
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ตาราง 22 ระดับภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

              ประถมศกึษามุกดาหาร ด้านวิสัยทัศน์ โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

ด้านวิสัยทัศน์ 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมาย ภารกิจ 

วัตถุประสงค์ และแผนงานการปฏิบัติงาน

ขององค์กรทั้งในระยะสั้น ระยะกลางและ

ระยะยาว 4.30 0.61 มาก 

2 ผูบ้ริหารสามารถชีใ้ห้เห็นถึงอนาคตของ

องค์กร และท าให้ทุกคนปรารถนาจะ

ด าเนนิไปให้ถึงเป้าหมายในระยะเวลาที่

ก าหนด 4.24 0.61 มาก 

3 ผูบ้ริหารสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิด

จากการเปลี่ยนแปลงไปจากภาวะปกติได้ 4.23 0.71 มาก 

4 ผูบ้ริหารสามารถเรียนรู้และปรับตัวใหท้ัน

ต่อปัญหาและสภาพแวดล้อมภายใน

องค์กรและสภาพภายนอกตลอดเวลา 4.28 0.61 มาก 

5 ผูบ้ริหารกระตุ้น ริเริ่มให้บุคลากรใช้

นวัตกรรมและเทคโนโลยีในองค์กร 4.50 0.59 มาก 

6 ผูบ้ริหารมกีารน าเทคนิคการบริหารจัดการ

แนวใหม่มาปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์

วัฒนธรรมและค่านิยมในองค์กร 4.34 0.71 มาก 

7 ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมให้บุคลากรน า

แผนไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.35 0.68 มาก 

8 ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน

ขององค์กรได้ 4.24 0.74 มาก 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

ด้านวิสัยทัศน์ 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

9 ผูบ้ริหารสร้างกระบวนทัศน์และพัฒนาวิธีการ

ท างานใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่

ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 4.17 0.73 มาก 

รวม 4.29 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 22 ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านวิสัยทัศน ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.29, S.D. = 0.57) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปน้อย 3 

ล าดับแรก ดังนี้ ผูบ้ริหารกระตุ้น ริเริ่มให้บุคลากรใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในองค์กร   

(X̅ = 4.50, S.D. = 0.59) ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมให้บุคลากรน าแผนไปสู่การปฏิบัติได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ (X̅ = 4.35, S.D. = 0.68) ผูบ้ริหารมีการน าเทคนิคการบริหารจัดการ

แนวใหม่มาปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนว์ัฒนธรรมและค่านิยมในองค์กร (X̅ = 4.34, S.D. = 

0.71) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ผูบ้ริหารสร้างกระบวนทัศนแ์ละพัฒนาวิธีการ

ท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพมากที่สุด          

(X̅ = 4.17, S.D. = 0.73) ตามล าดับ 

ตาราง 23 ระดับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

              ประถมศกึษามุกดาหาร ด้านความกล้าได้กล้าเสีย โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

ด้านความกล้าได้กล้าเสีย 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการรับผดิชอบ

และการเป็นแบบอย่างให้กับทีมหรอื

ลูกน้องในองค์กร 4.13 0.77 มาก 

2 ผูบ้ริหารมคีวามเชื่อมั่น กล้าแสดงออกและ

กล้าเผชิญความจรงิ  4.38 0.59 มาก 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

ด้านความกล้าได้กล้าเสีย 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

3 ผูบ้ริหารเป็นตัวแทนในการรับผิดชอบและ

การตัดสินใจในผลลัพธ์ของทีม 4.35 0.77 มาก 

4 ผูบ้ริหารกล้าเสี่ยงในเรื่องที่มโีอกาสประสบ

ความส าเร็จสูง 4.35 0.71 มาก 

5 ผูบ้ริหารมคีวามกล้าที่จะเปลี่ยนแปลง

สถานะความเป็นไปจากเดิมเพื่อปรับปรุง

และพัฒนาองค์กร 4.31 0.68 มาก 

6 ผูบ้ริหารสามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว

และเด็ดขาดภายใต้เหตุและผล 4.11 0.79 มาก 

7 ผูบ้ริหารพร้อมเผชิญหน้ากับความขัดแย้ง

ทุกรูปแบบ 4.19 0.85 มาก 

8 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็นว่าปัญหาที่

เกิดขึ้นเป็นเรื่องท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่

จะแก้ปัญหาร่วมกัน 4.24 0.73 มาก 

9 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานน าประเด็น

ต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดปัญหามาพิจารณาให้

รอบคอบ 4.27 0.76 มาก 

รวม 4.26 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 23 ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านความกล้าได้กล้าเสีย โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.26, S.D. = 0.61) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปน้อย 3 

ล าดับแรก ดังนี ้ผูบ้ริหารมีความเช่ือมั่น กล้าแสดงออกและกล้าเผชิญความจริง (X̅ = 

4.38, S.D. = 0.59) ผูบ้ริหารกล้าเสี่ยงในเรื่องที่มโีอกาสประสบความส าเร็จสูง (X̅ = 4.35, 

S.D. = 0.71) ผูบ้ริหารเป็นตัวแทนในการรับผดิชอบและการตัดสินใจในผลลัพธ์ของทีม  
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(X̅ = 4.35, S.D. = 0.77) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผูบ้ริหารสามารถตัดสินใจได้ 

อย่างรวดเร็วและเด็ดขาดภายใต้เหตุและผล (X̅ = 4.11, S.D. = 0.79) ตามล าดับ 

ตาราง 24 ระดับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

              ประถมศกึษามุกดาหาร ด้านความมั่นใจ โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

ด้านความมั่นใจ 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารคิด ท าและตัดสินใจอย่างเด็ดขาด 4.23 0.80 มาก 

2 ผูบ้ริหารตัดสินใจในเรื่องตา่ง ๆ ด้วยตนเอง

ได้อย่างรอบคอบ 4.18 0.96 มาก 

3 ผูบ้ริหารลงมอืท าโดยไม่เกรงกลัวอุปสรรค

ต่าง ๆ 4.17 0.77 มาก 

4 ผูบ้ริหารสามารถเผชิญกับความจริง ไม่

หลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่เป็นปัญหา 4.27 0.68 มาก 

5 ผูบ้ริหารเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตนเองที่จะท าในสิ่งใด ๆ ให้ส าเร็จลุล่วง 4.28 0.70 มาก 

6 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตาม

อยู่เสมอ 4.24 0.82 มาก 

7 ผูบ้ริหารมคีวามรับผดิชอบในการตัดสินใจ

ของตนเองทุกครั้ง  4.39 0.69 มาก 

8 ผูบ้ริหารมคีวามมุง่มั่นและตั้งใจในการ

ท างานสูง 4.50 0.66 มาก 

9 ผูบ้ริหารมจีติใจมั่นคง สามารถควบคุมสติ

และอารมณไ์ด้เป็นอย่างดี 4.29 0.79 มาก 

10 ผูบ้ริหารมพีลังกายและก าลังใจอัน

แข็งแกร่งเป็นอย่างดี 4.52 0.56 มากที่สุด 

รวม 4.31 0.64 มาก 
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 จากตาราง 24 ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านความมั่นใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.31, S.D. = 0.64) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปน้อย 3 

ล าดับแรก ดังนี ้ผูบ้ริหารมีพลังกายและก าลังใจอันแข็งแกร่งเป็นอย่างดี (X̅ = 4.52, S.D. = 

0.56) ผูบ้ริหารมีความมุ่งมั่นและตั้งใจในการท างานสูง (X̅ = 4.50, S.D. = 0.66) ผู้บริหาร

มีความรับผดิชอบในการตัดสินใจของตนเองทุกครั้ง (X̅ = 4.39, S.D. = 0.69) และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ผูบ้ริหารลงมอืท าโดยไม่เกรงกลัวอุปสรรคต่าง ๆ (X̅ = 4.17, S.D. = 

0.77) ตามล าดับ 

  ตอนที่ 3 การวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร 

   3.1 การวิเคราะหร์ะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยรวม ดังตาราง 25 

ตาราง 25 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

              การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ค่าสถิติ 

การแปลผล 
X̅ S.D. 

1. ความส าเร็จของงาน 4.44 0.47 มาก 

2. ลักษณะของงาน 4.42 0.58 มาก 

3. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 4.54 0.43 มากที่สุด 

4. ความเจรญิก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ 4.55 0.40 มากที่สุด 

5. เงินเดอืนและผลตอบแทน 4.25 0.76 มาก 

6. การได้รับการยอมรับนับถือ 4.60 0.40 มากที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 4.46 0.41 มาก 

 

 จากตาราง 25 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 4.46, S.D. = 

0.41) เมื่อพจิารณารายด้านโดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ การได้รับการยอมรับ

นับถือ (X̅ = 4.60, S.D. = 0.40) ความเจรญิก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ (X̅ = 4.55, S.D. = 
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0.40) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน (X̅ = 4.54, S.D. = 0.43) ความส าเร็จของงาน (X̅ = 

4.44, S.D. = 0.47) ลักษณะของงาน (X̅ = 4.42, S.D. = 0.58) และเงินเดอืนและ

ผลตอบแทน (X̅ = 4.25, S.D. = 0.76) ตามล าดับ 

   3.2 การวิเคราะหร์ะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหารเป็นรายด้าน ดังตาราง 26-31 

ตาราง 26 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

              การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความส าเร็จของงาน 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 ครูสามารถท างานได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 4.40 0.62 มาก 

2 ครูสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จ

คุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ 4.47 0.60 มาก 

3 ครูได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 4.50 0.60 มาก 

4 ผลงานของครูได้รับการชมเชยจากเพื่อน

ร่วมงานและผู้บริหาร 4.43 0.61 มาก 

รวม 4.44 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 26 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก (X̅ = 4.44, S.D. = 0.47) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มคี่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปน้อย 

3 ล าดับแรก ดังนี้ ครูได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.50, S.D. = 0.60)  

ครูสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ (X̅ = 4.47, S.D. = 

0.60) ผลงานของครูได้รับการชมเชยจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ริหาร (X̅ = 4.43, S.D. = 

0.61) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ครูสามารถท างานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์  

(X̅ = 4.40, S.D. = 0.62) ตามล าดับ 
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ตาราง 27 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

              การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านลักษณะของงาน โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านลักษณะของงาน 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 งานที่ครูได้รับมอบหมายตรงตามความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ 4.42 0.67 มาก 

2 งานที่ครูได้มอบหมายมีปริมาณและ

ระยะเวลาที่เหมาะสม 4.32 0.49 มาก 

3 งานที่ครูได้รับผดิชอบมีความท้าทายและ

ได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4.59 0.49 มากที่สุด 

4 งานที่ครูปฏิบัติมีประโยชน์ต่อการพัฒนา

ตนเอง 4.49 0.70 มาก 

5 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ 4.41 0.70 มาก 

6 งานที่ครูปฏิบัติตรงกับความต้องการและ

ความสนใจ 4.27 0.81 มาก 

รวม 4.42 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 27 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านลักษณะของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.42, S.D. = 0.58) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปน้อย 3 

ล าดับแรก ดังนี ้งานที่ครูได้รับผิดชอบมีความท้าทายและได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์   

(X̅ = 4.59, S.D. = 0.49) งานที่ครูปฏิบัติมปีระโยชน์ต่อการพัฒนาตนเอง (X̅ = 4.49,   

S.D. = 0.70) งานที่ครูได้รับมอบหมายตรงตามความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์       

(X̅ = 4.42, S.D. = 0.67) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ งานที่ครูปฏิบัติตรงกับความ

ต้องการและความสนใจ (X̅ = 4.27, S.D. = 0.81) ตามล าดับ 
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ตาราง 28 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต 

              พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  

              โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความ

ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานของครูเป็น

อย่างด ี  4.44 0.60 มาก 

2 ครูปฏิบัติงานรว่มกับเพื่อนร่วมงานอย่างมี

ความสุข 4.60 0.52 มากที่สุด 

3 ครูมีความสัมพันธ์ที่ดกีับผูบ้ังคับบัญชา

และเพื่อนรว่มงาน 4.60 0.49 มากที่สุด 

4 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียน

และพยายามท าให้บรรลุผล 4.55 0.53 มากที่สุด 

5 เพื่อนรว่มงานของครูช่วยกันรักษา

ผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างดี 4.55 0.59 มากที่สุด 

6 เพื่อนรว่มงานของครูสามารถปฏิบัติงาน

แทนได้เป็นอย่างดใีนกรณีครูรอ้งขอ 4.50 0.66 มาก 

รวม 4.54 0.43 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 28 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.54, S.D. = 0.43) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มคี่าเฉลี่ยเรียงจาก

มากไปน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ครูมีความสัมพันธ์ที่ดกีับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

(X̅ = 4.60, S.D. = 0.49) ครูปฏิบัติงานรว่มกับเพื่อนรว่มงานอย่างมคีวามสุข (X̅ = 4.60, 

S.D. = 0.52) ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียนและพยายามท าให้บรรลุผล (X̅ = 

4.55, S.D. = 0.53) ข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานให้  

ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างดี (X̅ = 4.44, S.D. = 0.60) ตามล าดับ 
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ตาราง 29 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

              การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ 

              โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 ครูได้รับการสนับสนุนให้รับผดิชอบงานใน

ต าแหน่งที่สูงขึน้   4.47 0.54 มาก 

2 ครูได้รับโอกาสจากผู้บริหารใหแ้สดง

ความรูค้วามสามารถเป็นที่ยอมรับของ

หนว่ยงานทั้งภายในและภายนอก 4.40 0.60 มาก 

3 ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารให้มี

โอกาสได้ศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ 4.62 0.49 มากที่สุด 

4 ครูได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการ

ฝกึอบรมหรือดูงานในสถานที่ตา่ง ๆ 4.68 0.48 มากที่สุด 

5 ครูได้รับการสนับสนุนให้มกีารพัฒนา

ตนเองด้านวิชาการอย่างสม่ าเสมอ 4.58 0.53 มากที่สุด 

6 ครูมีความก้าวหน้าสูงกว่าอาชีพอื่น เมื่อ

เทียบกับอาชีพที่ใช้ความรูค้วามสามารถ

ระดับเดียวกัน 4.55 0.59 มากที่สุด 

รวม 4.55 0.40 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 29 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.55, S.D. = 0.40) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มี

ค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ครูได้รับการสนับสนุนใหเ้ข้ารับการ

ฝกึอบรมหรือดูงานในสถานที่ตา่ง ๆ (X̅ = 4.68, S.D. = 0.48) ครูได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ริหารให้มโีอกาสได้ศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ (X̅ = 4.62, S.D. = 0.49) ครูได้รับการ 
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สนับสนุนให้มกีารพัฒนาตนเองด้านวิชาการอย่างสม่ าเสมอ (X̅ = 4.58, S.D. = 0.53) และ 

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ครูได้รับโอกาสจากผูบ้ริหารให้แสดงความรูค้วามสามารถเป็น 

ที่ยอมรับของหนว่ยงานทั้งภายในและภายนอก (X̅ = 4.40, S.D. = 0.60) ตามล าดับ 

ตาราง 30 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่  

              การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน  

              โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 ครูได้รับการสนับสนุนสวัสดิการด้านที่พัก

อาศัย 4.25 0.96 มาก 

2 ครูได้รับเงินเดือนที่มคีวามสัมพันธ์กับค่า

ครองชีพ 4.19 0.91 มาก 

3 เงินเดอืนปัจจุบันของครูมคีวามเหมาะสม

กับงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ 4.15 0.96 มาก 

4 ครูได้รับการจัดสรรผลประโยชนต์่าง ๆ 

อย่างยุติธรรมและทั่วถึง 4.29 0.88 มาก 

5 ครูได้รับการพิจารณาความดีความชอบ

เพื่อเลื่อนเงนิเดือนอย่างยุติธรรม 4.34 0.77 มาก 

6 การเลื่อนขัน้เงินเดือนในโรงเรียน 

เป็นที่พอใจของครูและบุคลากร 

ในโรงเรยีน 4.28 0.75 มาก 

รวม 4.25 0.76 มาก 

 

 จากตาราง 30 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 4.25, S.D. = 0.76) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มคี่าเฉลี่ยเรียงจาก      
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มากไปน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ครูได้รับการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนเงินเดือน 

อย่างยุติธรรม (X̅ = 4.34, S.D. = 0.77) ครูได้รับการจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ อย่าง

ยุติธรรมและทั่วถึง (X̅ = 4.29, S.D. = 0.88) การเลื่อนขั้นเงนิเดือนในโรงเรยีนเป็นที่พอใจ

ของครูและบุคลากรในโรงเรียน (X̅ = 4.28, S.D. = 0.75) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื 

เงินเดอืนปัจจุบันของครูมคีวามเหมาะสมกับงานและหน้าที่ความรับผดิชอบ (X̅ = 4.15,  

S.D. = 0.96) ตามล าดับ 

ตาราง 31 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

              การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

              โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ค่าสถิติ 
การแปลผล 

X̅ S.D. 

1 ครูได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน 4.54 0.53 มากที่สุด 

2 ครูได้รับการยกย่องชมเชยและนับถือจาก

บุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กร 4.62 0.52 มากที่สุด 

3 ครูได้รับความช่วยเหลือและความรว่มมอื

จากเพื่อนรว่มงานเป็นอย่างดีทั้งในด้าน

ส่วนตัวและการปฏิบัติงาน 4.64 0.48 มากที่สุด 

4 ครูได้รับความรัก ความเชื่อมั่น 

 และความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน 4.61 0.51 มากที่สุด 

5 ครูเป็นที่ปรึกษาในการปฏิบัติงานให้กับ

เพื่อนรว่มงาน 4.60 0.51 มากที่สุด 

รวม 4.60 0.40 มากที่สุด 
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 จากตาราง 31 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.60, S.D. = 0.40) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีคา่เฉลี่ยเรียงจาก

มากไปน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ครูได้รับความช่วยเหลือและความรว่มมอืจากเพื่อนร่วมงาน

เป็นอย่างดทีั้งในด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.64, S.D. = 0.48) ครูได้รับการยก

ย่องชมเชยและนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กร (X̅ = 4.62, S.D. = 0.52) 

ครูได้รับความรัก ความเชื่อมั่น และความไว้วางใจจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน (X̅ = 

4.61, S.D. = 0.51) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ครูได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและ

เพื่อนรว่มงาน (X̅ = 4.54, S.D. = 0.53) ตามล าดับ 

  ตอนที่ 4 การวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบบารมีของ

ผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

   การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ดังตาราง 32 
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ตาราง 32 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

              สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 
 

ตัวแปร X X1 X2 X3 X4 Y Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

X 1.00            

X1 0.89** 1.00           

X2 0.95** 0.78** 1.00          

X3 0.95** 0.78** 0.90** 1.00         

X4 0.93** 0.74** 0.85** 0.85** 1.00        

Y 0.78** 0.63** 0.71** 0.75** 0.79** 1.00       

Y1 0.64** 0.53** 0.62** 0.56** 0.67** 0.86** 1.00      

Y2 0.49** 0.44** 0.47** 0.53** 0.39** 0.75** 0.67** 1.00     

Y3 0.95** 0.78** 0.90** 1.00** 0.85** 0.75** 0.56** 0.53** 1.00    

Y4 0.76** 0.61** 0.68** 0.78** 0.74** 0.82** 0.60** 0.47** 0.78** 1.00   

Y5 0.63** 0.47** 0.51** 0.61** 0.71** 0.81** 0.58** 0.43** 0.61** 0.61** 1.00  

Y6 0.57** 0.45** 0.55** 0.52** 0.58** 0.66** 0.53** 0.25** 0.52** 0.68** 0.43** 1.00 

** มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 32 แสดงวา่ ภาวะผู้น าแบบบารมีของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

มีความสัมพันธ์กันในทางบวกในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (rxy= .78) 

เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์เป็นรายด้านระหว่างภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร พบว่า คู่ที่มคีวามสัมพันธ์มากที่สุดคือ ความกล้าได้กล้าเสีย (X3) 

กับความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (Y3) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 1.00 และคู่ที่มี

ความสัมพันธ์กันต่ าสุดคือ ความมั่นใจ (X4) กับ ลักษณะของงาน (Y2) มคี่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .39 

  ตอนที่ 5 การวเิคราะห์ตัวแปรภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหารที่มี

อ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

   การวิเคราะหต์ัวแปรภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหารที่มีอ านาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษามุกดาหาร ดังตาราง 33 

ตาราง 33 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

 ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต 

              พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 
 

แหลง่ความแปรปรวน df SS MS F sig 

Regression 2 37.815 18.908 316.390** .000 

Residual 353 21.095 0.060   

** มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 

ตัวแปรที่ได้รับเลือกเข้าสมการ 

ภาวะผูน้ าแบบ

บารมขีองผูบ้ริหาร 
R R2 Adj R2 b S.E.est β  t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant)    2.158   23.021** .000 

1. ความกล้าได้

กล้าเสีย (X3) 

.784a .615 .614 .329 .253 .521 8.676** .000 

2. ความมั่นใจ (X4) .801b .642 .640 .209 .244 .311 5.178** .000 

 ** มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  R    = .801 

  R2    = .642 

  Adj R2    = .640 

  S.E.est    = .244 

 

 จากตาราง 33 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่น ามาวิเคราะห ์4 ตัวแปร มี 2 ตัวแปร

ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ความกล้า

ได้กล้าเสีย (X3) และความมั่นใจ (X4) โดยทั้ง 2 ตัวสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนได้ เท่ากับ .642 หรอื รอ้ยละ 64.20 ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ .244 

 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะหก์ารถดถอยในรูปคะแนนดบิได้ดังนี้ 

  Y/ = 2.158 + 0.329X3 + 0.209X4 

 และสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้ 

  Z/
y = 0.521Z3 + 0.311Z4 
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 ระยะที่ 3 การศึกษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหารที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

 การวิเคราะหแ์นวทางพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลตอ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยน าภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารด้านที่สามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนได้ มาหาแนวทางพัฒนา ผลการวิจัยสรุป 

ดังตาราง 34  

ตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษามุกดาหาร เพื่อหาแนวทางการพัฒนา 
 

ด้าน ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 
ตัวแปรที่สง่ผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สรุปผล 

1 ทักษะในการสื่อสาร  - 

2 วิสัยทัศน์  - 

3 ความกล้าได้กล้าเสีย  ควรพัฒนา 

4 ความมั่นใจ  ควรพัฒนา 

หมายเหตุ  หมายถึง มีอ านาจในการท านายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  หมายถึง ไม่มีอ านาจในการท านายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 

 จากตาราง 34 พบว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านความ

กล้าได้กล้าเสียและความมั่นใจเป็นตัวแปรที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูได้ ดังนั้นจึงควรหาแนวทางในการพัฒนา 

 การหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลตอ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร น้ัน ผู้วจิัยได้น าผลการวิเคราะหด์ังกล่าวไปร่างแนวทางที่เหมาะสม

ในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมทีี่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

แล้วจัดท าเป็นแบบสัมภาษณ์เสนอประธานกรรมการและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
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เพื่อพิจารณาเชิงเนื้อหา หลังจากนั้นน าไปเก็บข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

ประกอบด้วยอาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา จ านวน 1 คน ผู้บริหารการศกึษา จ านวน 1 คน 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 1 คน ศกึษานิเทศก์ จ านวน 1 คน และครู จ านวน 1 คน  

การวิเคราะหข์้อมูลใช้วธิีหาความถี่ ร้อยละ และการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 

ตาราง 35 ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมี 

              ของผูบ้ริหารด้านความกล้าได้กล้าเสีย 
 

ข้อที ่
แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บรหิาร 

ด้านความกลา้ได้กลา้เสีย 

เห็นด้วย 

ความถี ่ ร้อยละ 

1 ผู้บริหารปรับเปลี่ยนทัศนคติโดยฝึกมองว่าความเปลี่ยนแปลงคอื

โอกาสในการเตบิโตขององคก์ร 5 100 

2 ผู้บริหารสร้างเป้าหมายและวางแผนว่าการเปลี่ยนแปลงนัน้จะ

น าไปสู่ผลลัพธ์แบบใดและเตรียมแผนส ารองในกรณีท่ีมีสิ่งท่ีไม่ 

คาดฝันเกิดขึ้น 5 100 

3 ผู้บริหารรับฟังการน าเสนอแนวคิดหรือวธีิการใหม่ ๆ โดยไม่มีการ

ตัดสนิในทันที 5 100 

4 ผู้บริหารอนุญาตให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาได้ทดลองได้ท าในสิ่งใหม่ ๆ 

โดยไม่ต้องกลัวความผิดพลาดและให้รางวัลหรือการยอมรับแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีกลา้ลองท าในสิ่งใหม ่ 5 100 

5 ผู้บริหารลงมอืท าในสิ่งท่ียากและซับซ้อนด้วยตนเอง 2 40 

6 ผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าพร้อมท่ีจะรับผิดชอบตอ่การตัดสนิใจใน

ฐานะผู้น า 5 100 

7 ผู้บริหารมคีวามกล้าท่ีจะยนืหยัดในสิ่งท่ีถูกต้อง แม้อยูใ่น

สถานการณ์ท่ีไม่เป็นท่ีนิยม 5 100 

8 ผู้บริหารมองความขัดแย้งเป็นโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา

ความสัมพันธ์ 5 100 

9 ผู้บริหารใชก้ารวเิคราะห์สถานการณเ์พื่อหาสาเหตุท่ีแท้จริงของ

ความขัดแย้ง 

5 100 

10 ผู้บริหารฝึกทักษะการเจรจาเพ่ือจัดการกับความขัดแย้งอยา่ง

สร้างสรรค์โดยการสร้างแนวทางการแก้ปัญหาที่เนน้การหาจุดร่วม 

5 100 
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 จากตาราง 35 พบว่า ผูท้รงคุณวุฒิเห็นด้วยกับแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ า

แบบบารมขีองผูบ้ริหาร ด้านความกล้าได้กล้าเสีย จ านวน 9 ข้อและไม่เห็นด้วย 1 ข้อ 

 แนวทางพัฒนาเพิ่มเติมของผูท้รงคุณวุฒิ 

  “ผูบ้ริหารควรน ากระบวนการวิเคราะหค์วามเสี่ยง (Risk Assessment) มาใช้

เพื่อประเมินผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 1, สัมภาษณ์ 17 ธันวาคม 2567) 

  “ผูบ้ริหารมสี่วนรว่มลงมอืท าในสิ่งที่ยาก” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 2, สัมภาษณ์ 12 ธันวาคม 2567) 

  “ผูบ้ริหารตอ้งแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในเป้าหมายและวธิีการท างาน 

รวมถึงการยนืหยัดในวิธีการที่ถูกต้องแม้จะได้รับแรงกดดันจากภายนอก” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 3, สัมภาษณ์ 9 ธันวาคม 2567) 

  “ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานที่ท้าทายใหส้มาชิกได้แสดงศักยภาพและให้

การยอมรับ ชื่นชมในความพยายามของทีม” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 4, สัมภาษณ์ 16 ธันวาคม 2567) 

  “ผูบ้ริหารควรใช้ถ้อยค าที่ช่วยลดความตงึเครียด และควรแสดงเจตนารมณ์

ที่ชัดเจนเพื่อหลีกเลี่ยงความเข้าใจผดิ” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 5, สัมภาษณ์ 13 ธันวาคม 2567) 

ตาราง 36 ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิตอ่แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมี 

              ของผูบ้ริหารด้านความมั่นใจ 
 

ข้อที ่
แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บรหิาร 

ด้านความม่ันใจ 

เห็นด้วย 

ความถี ่ ร้อยละ 

1 ผู้บริหารท าความเขา้ใจในทักษะและความสามารถท่ีตนเองมีอยู่

และใชค้วามส าเร็จในอดีตมาเป็นแรงเสริมความมั่นใจ 5 100 

2 ผู้บริหารฝึกตัดสนิใจในสถานการณ์จ าลองโดยใชข้้อเท็จจริงและ

ประสบการณ์ท่ีผ่านมาเป็นพืน้ฐาน โดยเร่ิมตน้จากการตัดสนิใจ

เร่ืองเล็ก ๆ และเรียนรู้ท่ีจะยอมรับผลผลลัพธ์ท้ังดา้นดีและไมด่ี  

เพื่อพัฒนาความความมั่นใจในการตัดสินใจในอนาคต 3 60 

3 ผู้บริหารมกีารตัง้เป้าหมายท่ีชัดเจนและท้าทายเพื่อให้มทิีศทางใน

การท างาน โดยการจัดล าดับความส าคัญของงาน 5 100 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บรหิาร 

ด้านความม่ันใจ 

เห็นด้วย 

ความถี ่ ร้อยละ 

4 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจในตนเองโดยการเตอืนตนเองถงึเหตุผล 

ท่ีต้องการประสบความส าเร็จหรอืฟังเร่ืองราวของผู้ท่ี 

ประสบความส าเร็จ 5 100 

5 ผู้บริหารเชื่อมโยงความส าเร็จของตนเองกับประโยชนต์อ่โรงเรียน

เพื่อท าให้นึกถึงคุณคา่ของงานท่ีท า 5 100 

6 ผู้บริหารเสริมสร้างสุขภาพกายให้แข็งแรง โดยการออกก าลังกาย

สม่ าเสมอ บริโภคอาหารท่ีมีประโยชน ์พักผ่อนให้เพยีงพอและ

หลกีเล่ียงสิ่งท่ีบ่ันทอนสุขภาพ 5 100 

7 ผู้บริหารพัฒนาความมั่นคงทางจิตใจโดยฝึกการจัดการ

ความเครยีด ปรับทัศนคติในเชงิบวก หาเวลาส าหรับกิจกรรมผอ่น

คลายและสร้างความสมดุลระหวา่งงานและชวีติสว่นตัว 5 100 

8 ผู้บริหารฝึกการควบคุมอารมณ์โดยเรียนรู้ท่ีจะเขา้ใจอารมณ์ตนเอง

โดยใชส้มุดบันทึกอารมณเ์พื่อคดิทบทวนตนเอง ฝึกระงับอารมณ์  

ในสถานการณท่ี์กดดัน เช่น การหยุดคิดก่อนพูดหรือท า และสร้าง

กลไกการตอบสนองท่ีเหมาะสมโดยการตอบโตด้้วยความสุภาพ

และตรงประเด็น 5 100 

9 ผู้บริหารสร้างความมั่นใจในตนเองโดยการคดิถึงความส าเร็จที่ผา่น

มา หาค าแนะน าหรือแรงบันดาลใจจากหนังสอื ค าพูด หรอืบุคคลท่ี

ชื่นชอบ 5 100 

10 ผู้บริหารเข้าร่วมกลุ่มท่ีสง่เสริมการพัฒนาตนเองเพื่อแบ่งปันปัญหา

และประสบการณ์กับผู้อ่ืน เพื่อรับค าแนะน าและมุมมองใหม ่ๆ 5 100 

 

 จากตาราง 36 พบว่า ผูท้รงคุณวุฒิเห็นด้วยกับแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ า

แบบบารมขีองผูบ้ริหาร ด้านความมั่นใจ จ านวน 9 ข้อและไม่เห็นด้วย 1 ข้อ 

 แนวทางพัฒนาเพิ่มเติมของผูท้รงคุณวุฒิ 

  “ผูบ้ริหารใช้ความผดิพลาดที่เกิดขึน้ให้กลายเป็นโอกาสในการเรียนรูแ้ละ

มุง่เน้นไปที่ความส าเร็จมากกว่าความกลัว” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 1, สัมภาษณ์ 17 ธันวาคม 2567) 
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  “ผูบ้ริหารควรศกึษาผลกระทบก่อนการตัดสินใจ โดยใช้ข้อเท็จจริงและ

ประสบการณท์ี่ผ่านมาเป็นฐาน” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 2, สัมภาษณ์ 12 ธันวาคม 2567) 

  “ผูบ้ริหารมกีารรับฟังขอ้มูล รับฟังความคิดเห็นในการสร้างมุมมองใหม่ ๆ 

เพื่อรับมือกับสถานการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 3, สัมภาษณ์ 9 ธันวาคม 2567) 

  “ผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็นหรอืค าวิจารณ์ในการปรับปรุงขอ้บกพร่อง

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและความมั่นใจในตนเอง” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 4, สัมภาษณ์ 16 ธันวาคม 2567) 

  “ผูบ้ริหารมทีัศนคติที่ดีในการท างาน สร้างแรงบันดาลใจและการ

เปลี่ยนแปลงในเชงิบวก” 

    (ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 5, สัมภาษณ์ 13 ธันวาคม 2567) 

 ผูว้ิจัยได้น าผลการวิเคราะห์แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบ

บารมขีองผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

มาสรุปแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

  1. แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารด้าน

ความกล้าได้กล้าเสีย มดีังนี้ 

   1.1 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนทัศนคติโดยฝกึมองว่าความเปลี่ยนแปลงคือ

โอกาสในการเติบโตขององค์กร 

   1.2 ผูบ้ริหารสร้างเป้าหมายและวางแผนว่าการเปลี่ยนแปลงนัน้จะน าไปสู่

ผลลัพธ์แบบใดและเตรียมแผนส ารองในกรณีที่มสีิ่งที่ไม่คาดฝันเกิดขึ้น 

   1.3 ผูบ้ริหารรับฟังการน าเสนอแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ โดยไม่มีการ

ตัดสินในทันที 

   1.4 ผูบ้ริหารอนุญาตให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ทดลองได้ท าในสิ่งใหม่ ๆ  

โดยไม่ต้องกลัวความผดิพลาดและให้รางวัลหรอืการยอมรับแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่กล้าลอง

ท าในสิ่งใหม่ 

   1.5 ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นว่าพร้อมที่จะรับผดิชอบต่อการตัดสินใจในฐานะ

ผูน้ า 
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   1.6 ผูบ้ริหารมคีวามกล้าที่จะยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง แม้อยู่ในสถานการณ์

ที่ไม่เป็นที่นยิม 

   1.7 ผูบ้ริหารมองความขัดแย้งเป็นโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา

ความสัมพันธ์ 

   1.8 ผูบ้ริหารใชก้ารวิเคราะหส์ถานการณ์เพื่อหาสาเหตุที่แท้จริงของ

ความขัดแย้ง 

   1.9 ผูบ้ริหารฝกึทักษะการเจรจาเพื่อจัดการกับความขัดแย้งอย่าง

สร้างสรรค์โดยการสร้างแนวทางการแก้ปัญหาที่เน้นการหาจุดร่วม 

   1.10 ผูบ้ริหารควรน ากระบวนการวิเคราะหค์วามเสี่ยง (Risk 

Assessment) มาใช้เพื่อประเมินผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น 

   1.11 ผูบ้ริหารมสี่วนรว่มลงมือท าในสิ่งที่ยาก 

   1.12 ผูบ้ริหารตอ้งแสดงให้เห็นถึงความแนว่แน่ในเป้าหมายและวิธีการ

ท างาน รวมถึงการยืนหยัดในวิธีการที่ถูกต้องแมจ้ะได้รับแรงกดดันจากภายนอก 

   1.13 ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานที่ท้าทายใหส้มาชิกได้แสดงศักยภาพ

และให้การยอมรับ ชื่นชมในความพยายามของทีม 

   1.14 ผูบ้ริหารควรใชถ้้อยค าที่ช่วยลดความตึงเครียด และควรแสดง

เจตนารมณ์ที่ชัดเจนเพื่อหลีกเลี่ยงความเข้าใจผดิ 

 2. แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารด้าน

ความมั่นใจ มดีังนี้ 

  2.1 ผูบ้ริหารท าความเข้าใจในทักษะและความสามารถที่ตนเองมอียู่และใช้

ความส าเร็จในอดีตมาเป็นแรงเสริมความมั่นใจ 

  2.2 ผูบ้ริหารมีการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและท้าทายเพื่อให้มทีิศทางในการ

ท างาน โดยการจัดล าดับความส าคัญของงาน 

  2.3 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจในตนเองโดยการเตือนตนเองถึงเหตุผลที่

ต้องการประสบความส าเร็จหรอืฟังเรื่องราวของผู้ที่ประสบความส าเร็จ 

  2.4 ผูบ้ริหารเชื่อมโยงความส าเร็จของตนเองกับประโยชน์ตอ่โรงเรียนเพื่อท า

ให้นกึถึงคุณค่าของงานที่ท า 
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  2.5 ผูบ้ริหารเสริมสร้างสุขภาพกายให้แข็งแรง โดยการออกก าลังกาย

สม่ าเสมอ บริโภคอาหารที่มีประโยชน์ พักผ่อนใหเ้พียงพอและหลีกเลี่ยงสิ่งที่บั่นทอน

สุขภาพ 

  2.6 ผูบ้ริหารพัฒนาความมั่นคงทางจิตใจโดยฝึกการจัดการความเครียด 

ปรับทัศนคตใินเชิงบวก หาเวลาส าหรับกิจกรรมผอ่นคลายและสร้างความสมดุลระหว่าง

งานและชีวติส่วนตัว 

  2.7 ผูบ้ริหารฝกึการควบคุมอารมณโ์ดยเรียนรูท้ี่จะเข้าใจอารมณ์ตนเองโดย

ใช้สมุดบันทึกอารมณ์เพื่อคิดทบทวนตนเอง ฝกึระงับอารมณใ์นสถานการณ์ที่กดดัน เชน่ 

การหยุดคิดก่อนพูดหรอืท า และสร้างกลไกการตอบสนองที่เหมาะสมโดยการตอบโต้ดว้ย

ความสุภาพและตรงประเด็น 

  2.8 ผูบ้ริหารสร้างความมั่นใจในตนเองโดยการคิดถึงความส าเร็จที่ผ่านมา 

หาค าแนะน าหรอืแรงบันดาลใจจากหนังสอื ค าพูด หรอืบุคคลที่ชื่นชอบ 

  2.9 ผูบ้ริหารเข้าร่วมกลุ่มที่ส่งเสริมการพัฒนาตนเองเพื่อแบ่งปันปัญหาและ

ประสบการณก์ับผูอ้ื่น เพื่อรับค าแนะน าและมุมมองใหม่ ๆ 

  2.10 ผูบ้ริหารใช้ความผดิพลาดที่เกิดขึ้นใหก้ลายเป็นโอกาสในการเรียนรู้

และมุ่งเน้นไปที่ความส าเร็จมากกว่าความกลัว 

  2.11 ผูบ้ริหารควรศึกษาผลกระทบก่อนการตัดสินใจ โดยใช้ขอ้เท็จจริงและ

ประสบการณท์ี่ผ่านมาเป็นฐาน 

  2.12 ผูบ้ริหารมีการรับฟังข้อมูล รับฟังความคิดเห็นในการสรา้งมุมมอง 

ใหม่ ๆ เพื่อรับมอืกับสถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

  2.13 ผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็นหรือค าวิจารณ์ในการปรับปรุง

ข้อบกพร่องเพื่อเพิ่มขีดความสามารถและความมั่นใจในตนเอง 

  2.14 ผูบ้ริหารมทีัศนคติที่ดีในการท างาน สร้างแรงบันดาลใจและ 

การเปลี่ยนแปลงในเชงิบวก 
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บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายของการวจิัยเพื่อศกึษาภาวะผูน้ าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร แบ่งการออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การศึกษา

องค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารและองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูโดยการสังเคราะหเ์อกสารและประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น า

แบบบารมขีองผูบ้ริหารและองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดย

ผูท้รงคุณวุฒิ ระยะที่ 2 การศกึษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร กลุ่มตัวอย่างเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จ านวน 356 

คน และระยะที่ 3 การศกึษาแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร โดยน าภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารสถานศกึษาด้านที่มี

อ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มาร่างแนวทางการพัฒนาและท าเป็น 

แบบสัมภาษณ์เพื่อถามความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังตอ่ไปนี้ 

  1. ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษามี 4 องค์ประกอบ ได้แก่    

1) ทักษะในการสื่อสาร 2) วิสัยทัศน ์3) ความกล้าได้กล้าเสีย และ 4) ความมั่นใจ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูมี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) ลักษณะ    

ของงาน 3) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 4) ความเจริญก้าวหน้าในต าแหนง่หนา้ที่            

5) เงินเดอืนและผลตอบแทน และ 6) การได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งองค์ประกอบของ
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ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมี  

ความเหมาะสมในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.80, S.D. = 0.25 และ X̅ = 4.64, S.D. = 0.47) 

ตามล าดับ 

  2. ภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.37, S.D. = 0.49)  

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.46, S.D. = 0.41) 

  4. ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร มีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกในระดับสูง (rxy= .776) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  5. ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารด้านที่มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 คือ ความกล้าได้

กล้าเสีย (X3) และความมั่นใจ (X4) โดยทั้ง 2 ตัวแปรสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูได้ เท่ากับ .642 หรอื รอ้ยละ 64.20 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ

พยากรณ์ (Standard Error of the Estimate) .244 

  ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะหก์ารถดถอยในรูปคะแนนดบิได้ดังนี้ 

   Y/ = 2.158 + 0.329X3 + 0.209X4 

  และสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน

ดังนี้ 

   Z/
y = 0.521Z3 + 0.311Z4 

  6. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มีดังนี้ 

   6.1 แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร 

ด้านความกล้าได้กล้าเสีย ประกอบด้วย 

    6.1.1 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนทัศนคตโิดยฝึกมองว่าความเปลี่ยนแปลง

คือโอกาสในการเติบโตขององค์กร 

    6.1.2 ผูบ้ริหารสร้างเป้าหมายและวางแผนว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะ

น าไปสู่ผลลัพธ์แบบใดและเตรยีมแผนส ารองในกรณีที่มีสิ่งที่ไม่คาดฝันเกิดขึ้น 
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   6.1.3 ผูบ้ริหารรับฟังการน าเสนอแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ โดยไม่มีการ

ตัดสินในทันที 

   6.1.4 ผูบ้ริหารอนุญาตให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทดลองได้ท าในสิ่งใหม่ๆโดย

ไม่ต้องกลัวความผดิพลาดและใหร้างวัลหรือการยอมรับแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่กล้าลองท า

ในสิ่งใหม่ 

   6.1.5 ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นว่าพร้อมที่จะรับผิดชอบต่อการตัดสินใจใน

ฐานะผู้น า 

   6.1.6 ผูบ้ริหารมคีวามกล้าที่จะยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง แมอ้ยู่ใน

สถานการณท์ี่ไม่เป็นที่นยิม 

   6.1.7 ผูบ้ริหารมองความขัดแย้งเป็นโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา

ความสัมพันธ์ 

   6.1.8 ผูบ้ริหารใช้การวิเคราะหส์ถานการณ์เพื่อหาสาเหตุที่แท้จรงิของ

ความขัดแย้ง 

   6.1.9 ผูบ้ริหารฝกึทักษะการเจรจาเพื่อจัดการกับความขัดแย้งอย่าง

สร้างสรรค์โดยการสร้างแนวทางการแก้ปัญหาที่เน้นการหาจุดร่วม 

   6.1.10 ผูบ้ริหารควรน ากระบวนการวิเคราะหค์วามเสี่ยง (Risk 

Assessment) มาใช้เพื่อประเมินผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น 

   6.1.11 ผูบ้ริหารมีส่วนรว่มลงมอืท าในสิ่งที่ยาก 

   6.1.12 ผูบ้ริหารตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความแนว่แนใ่นเป้าหมายและวิธีการ

ท างาน รวมถึงการยืนหยัดในวิธีการที่ถูกต้องแมจ้ะได้รับแรงกดดันจากภายนอก 

   6.1.13 ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานที่ท้าทายใหส้มาชิกได้แสดงศักยภาพ

และให้การยอมรับ ชื่นชมในความพยายามของทีม 

   6.1.14 ผูบ้ริหารควรใชถ้้อยค าที่ช่วยลดความตงึเครียด และควรแสดง

เจตนารมณ์ที่ชัดเจนเพื่อหลีกเลี่ยงความเข้าใจผดิ 

  6.2 แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร ด้าน

ความมั่นใจ ประกอบด้วย 

   6.2.1 ผูบ้ริหารท าความเข้าใจในทักษะและความสามารถที่ตนเองมีอยู่

และใช้ความส าเร็จในอดีตมาเป็นแรงเสริมความมั่นใจ 
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   6.2.2 ผูบ้ริหารมีการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและท้าทายเพื่อให้มีทิศทางใน

การท างาน โดยการจัดล าดับความส าคัญของงาน 

   6.2.3 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจในตนเองโดยการเตือนตนเองถึงเหตุผลที่

ต้องการประสบความส าเร็จหรอืฟังเรื่องราวของผู้ที่ประสบความส าเร็จ 

   6.2.4 ผูบ้ริหารเชื่อมโยงความส าเร็จของตนเองกับประโยชน์ตอ่โรงเรียน

เพื่อท าให้นกึถึงคุณค่าของงานที่ท า 

   6.2.5 ผูบ้ริหารเสริมสร้างสุขภาพกายให้แข็งแรง โดยการออกก าลังกาย

สม่ าเสมอ บริโภคอาหารที่มีประโยชน์ พักผ่อนใหเ้พียงพอและหลีกเลี่ยงสิ่งที่บั่นทอน

สุขภาพ 

   6.2.6 ผูบ้ริหารพัฒนาความมั่นคงทางจติใจโดยฝึกการจัดการ

ความเครียด ปรับทัศนคตใินเชงิบวก หาเวลาส าหรับกิจกรรมผ่อนคลายและสร้างความ

สมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตัว 

   6.2.7 ผูบ้ริหารฝกึการควบคุมอารมณ์โดยเรียนรู้ที่จะเข้าใจอารมณ์

ตนเองโดยใช้สมุดบันทึกอารมณเ์พื่อคิดทบทวนตนเอง ฝกึระงับอารมณ์ในสถานการณ์ที่

กดดัน เช่น การหยุดคิดก่อนพูดหรอืท า และสร้างกลไกการตอบสนองที่เหมาะสมโดยการ

ตอบโต้ดว้ยความสุภาพและตรงประเด็น 

   6.2.8 ผูบ้ริหารสร้างความมั่นใจในตนเองโดยการคิดถึงความส าเร็จที่

ผา่นมา หาค าแนะน าหรอืแรงบันดาลใจจากหนังสอื ค าพูด หรอืบุคคลที่ช่ืนชอบ 

   6.2.9 ผูบ้ริหารเข้าร่วมกลุ่มที่สง่เสริมการพัฒนาตนเองเพื่อแบ่งปัน

ปัญหาและประสบการณ์กับผูอ้ื่น เพื่อรับค าแนะน าและมุมมองใหม่ ๆ 

   6.2.10 ผูบ้ริหารใช้ความผดิพลาดที่เกิดขึ้นใหก้ลายเป็นโอกาสในการ

เรียนรู้และมุ่งเน้นไปที่ความส าเร็จมากกว่าความกลัว 

   6.2.11 ผูบ้ริหารควรศึกษาผลกระทบก่อนการตัดสินใจ โดยใช้ขอ้เท็จจริง

และประสบการณ์ที่ผ่านมาเป็นฐาน 

   6.2.12 ผูบ้ริหารมกีารรับฟังข้อมูล รับฟังความคิดเห็นในการสร้าง

มุมมองใหม่ ๆ เพื่อรับมอืกับสถานการณท์ี่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

   6.2.13 ผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็นหรอืค าวิจารณ์ในการปรับปรุง

ข้อบกพร่องเพื่อเพิ่มขีดความสามารถและความมั่นใจในตนเอง 
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   6.2.14 ผูบ้ริหารมทีัศนคติที่ดีในการท างาน สร้างแรงบันดาลใจและ 

การเปลี่ยนแปลงในเชงิบวก 

อภิปรายผล 

 จากผลสรุปการวิจัย ผูว้ิจัยน ามาอภปิรายผลตามความมุ่งหมายของการวิจัยได้

ดังนี้ 

  1. การศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหารและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

   1.1 ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา มี 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ทักษะในการสื่อสาร 2) วิสัยทัศน์ 3) ความกล้าได้กล้าเสีย และ 4) ความมั่นใจ 

ทั้งนีเ้พราะการที่จะมีภาวะผู้น าแบบบารมไีด้นั้นต้องอาศัยองค์ประกอบทั้ง 4 ดา้น กล่าวคือ

ทักษะในการสื่อสารจะช่วยถ่ายทอดแนวคิด สร้างความเข้าใจและความรว่มมือในองค์กร 

วิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนช่วยชีน้ าทิศทางในการพัฒนาสถานศึกษา ความกล้าได้กล้าเสียช่วยการ

ตัดสินใจในสถานการณ์ที่ท้าทาย และเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะน าไปสู่สิ่งใหม่ ๆ ที่ดขีึน้

และความมั่นใจจะช่วยสร้างความเช่ือมั่นและแรงศรัทธาในตัวผู้บริหาร องค์ประกอบเหล่านี้

สะท้อนถึงความสามารถของผู้บริหารที่จะโน้มนา้ว จูงใจและส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาและความส าเร็จขององค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎี

ภาวะผูน้ าแบบบารมขีอง House (1977, p. 76) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 15) พบว่าภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษามี  

6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มีวิสัยทัศน ์2) มีความมั่นใจในตนเอง 3) การสร้างแรงบันดาลใจ   

4) มทีักษะในการสื่อสารยอดเยี่ยม 5) มีความกล้าที่จะเสี่ยง และ 6) มีคุณธรรมและ

จรยิธรรม และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติยา รัตนายน (2560, หนา้ 113) ที่พบว่า

องค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารมี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน ์ 

2) การเสริมสรา้งอ านาจเชิงอ้างองิ 3) ความเช่ือมั่นในตนเอง 4) ทักษะในการสื่อสาร  

5) การเสริมสร้างอ านาจ และ 6) อ านาจเชิงอ้างอิง ซึ่งสามารถอภปิรายในแตล่ะด้าน ดังนี้ 

    1.1.1 ทักษะในการสื่อสาร 

    การสื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยสร้างความเชื่อมั่น ความรว่มมอื 

และแรงจูงใจในการท างาน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพไม่ได้เป็นเพียงการสง่ตอ่ข้อมูล แต่

ยังเป็นการเชื่อมโยงผูค้นและสร้างแรงบันดาลใจที่ช่วยใหบุ้คลากรรู้สกึถึงคุณค่าในงานที่ท า
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และมีความภาคภูมิใจในบทบาทของตนเองในองค์กร สอดคล้องกับ ฐิติยา รัตนายน 

(2560, หนา้ 113) พบว่า ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นส าหรับบทบาทและภาระหนา้ที่

ของผู้บริหารสถานศกึษาประการหนึ่ง คอื ทักษะในการสื่อสาร อันหมายถึงความสามารถ

ในการอธิบายความคิดได้อย่างชัดเจนและสามารถเข้าใจทัศนะของบุคคลอื่น 

    1.1.2 วิสัยทัศน ์

    ผูบ้ริหารจะต้องมวีิสัยทัศน์เพราะเป็นเครื่องมอืที่ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ ความสามารถในการวางแผน การบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงและการ

ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม ช่วยใหอ้งค์กรตอบสนองตอ่ความท้าทายที่เกิดขึ้น

ในอนาคตได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผูบ้ริหารที่มีวสิัยทัศน์ชัดเจนย่อมสามารถสร้างความ

มั่นคงและความก้าวหน้าให้กับองค์กรในระยะยาว สอดคล้องกับ Conger and Kanungo 

(1987, p. 637) พบว่า การมีวสิัยทัศนเ์ป็นองค์ประกอบที่ช่วยใหผู้น้ าสามารถก าหนด

เป้าหมายที่ชัดเจนและมีแรงบันดาลใจส าหรับองค์กร วิสัยทัศนท์ี่ดตี้องสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของผู้ที่เกี่ยวข้องในองค์กรและมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ อกีทั้งยังต้อง

สามารถกระตุ้นใหบุ้คลากรร่วมมือกันเพื่อบรรลุเป้าหมายดังกล่าว 

    1.1.3 ความกล้าได้กล้าเสีย 

    ความกล้าได้กล้าเสียเป็นองค์ประกอบที่สะท้อนถึงความสามารถ  

ของผู้บริหารในการตัดสินใจและเผชิญหน้ากับสถานการณ์ตา่ง ๆ อย่างมเีหตุผลและแสดง

ความรับผดิชอบต่อผลลัพธ์ของการตัดสินใจ ผูบ้ริหารที่มีความกล้าได้กล้าเสียจะเป็น

แบบอย่างให้กับบุคลากร เป็นพลังที่ผลักดันองค์กรให้เผชิญกับความท้าทายอย่างกล้าหาญ

และก้าวไปสู่ความส าเร็จ สอดคล้องกับ อารีรัตน์ จีนแส (2562, หน้า 70) พบว่า ความกล้า

ได้กล้าเสียของภาวะผูน้ าเชิงบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา เป็นปัจจัยส าคัญที่สง่เสริมการ

ตัดสินใจในสถานการณ์ที่มีความท้าทายหรอืความไม่แน่นอน ผูบ้ริหารที่มีความกล้าได้กล้า

เสียจะพรอ้มเผชิญความเสี่ยงอย่างมีเหตุผล เพื่อน าพาองค์กรสู่การพัฒนาและการ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 

    1.1.4 ความมั่นใจ 

    ความมั่นใจเป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงความมั่นคงทางจติใจและ  

การควบคุมสติอารมณท์ี่ด ีช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถรับมอืกับความกดดันและสถานการณ์

ท้าทายได้อย่างเหมาะสม ผู้บริหารที่มีพลังกายและก าลังใจที่แข็งแกร่งจะสามารถน าพา

องค์กรให้ก้าวผ่านความยากล าบากและมุ่งสู่ความส าเร็จได้อย่างมั่นคง สอดคล้องกับ 
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ณรงคว์ิทย์ ตรีพงษ์รัตนกุล (2559, หน้า 37) พบว่า กลยุทธ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จะไม่สามารถ

ส าเร็จได้ดว้ยความโชคดีของผู้น าเสมอไปหากขาดการแสดงออกถึงความมั่นใจของผูน้ าที่

จะเป็นแบบอย่างในความรูส้ึกของผูต้ามที่เชื่อว่าผู้น ามคีวามรู้และวิธีการที่จะน าพาให้ 

บรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย 

   1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมี 6 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) ความส าเร็จของงาน 2) ลักษณะของงาน 3) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน  

4) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 5) เงินเดอืนและผลตอบแทน และ 6) การได้รับ

การยอมรับนับถือ ทั้งนีเ้พราะองค์ประกอบเหล่านีช่้วยสร้างความพึงพอใจ ความภาคภูมใิจ

ในตนเอง และความมุง่มั่นในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและคุณภาพการจัดการ

เรียนการสอน รวมถึงความส าเร็จโดยรวมของสถานศกึษา ครูที่มคีวามพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานย่อมมุ่งมั่นพัฒนาการท างาน เพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 14) ที่พบว่าแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู มี 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การยอมรับนับถือ 

3) ความก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ 4) ความรับผดิชอบ 5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

6) สภาพการท างาน 7) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน และ 8) ผลประโยชน์ตอบแทน และ

ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 13) ที่พบว่าแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู มี 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงินเดอืน

และผลตอบแทน 3) ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 4) นโยบายและการบริหารงาน  

5) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 6) ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และ 7) ความรูส้ึกมั่นคงใน

งาน ซึ่งสามารถอภิปรายในแตล่ะด้าน ดังนี้ 

    1.2.1 ความส าเร็จของงาน 

    ความส าเร็จของงานเป็นแรงจูงใจส าคัญที่สง่ผลใหค้รูมีความ

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน ครูที่สามารถปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์และสร้าง

ผลงานที่คุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณที่ใช ้จะรู้สกึภาคภูมใิจในความสามารถของตนเอง 

นอกจากนี ้การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร หรือแหล่งทรัพยากรที่

จ าเป็น ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจให้ครูสามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

สอดคล้องกับ ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 125) พบว่า ความส าเร็จของงานช่วย

สร้างความภาคภูมิใจในตนเองและความเชื่อม่ันในศักยภาพการท างานของครู โดยเฉพาะ
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เมื่อสามารถบรรลุเป้าหมายการจัดการเรียนรูแ้ละเห็นพัฒนาการของผูเ้รียน ซึ่งเป็นสิ่งช่วย

สร้างแรงผลักดันให้ครูมุ่งมั่นพัฒนาตนเองและรักษามาตรฐานในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

   1.2.2 ลักษณะของงาน 

   ลักษณะของงานเป็นองค์ประกอบที่กระตุ้นใหค้รูมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หากงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของ

ครู จะท าให้ครูรู้สกึมั่นใจในการท างานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

นอกจากนี ้งานที่มีปริมาณและระยะเวลาที่เหมาะสม จะไม่สร้างความเครียดหรือความ

กดดันจนเกินไป และท าให้ครูสามารถจัดการเวลาได้ดี สอดคล้องกับ อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ 

(2560, หนา้ 121) พบว่า ลักษณะของงานที่มีความหลากหลาย ท้าทาย และมีความส าคัญ

ต่อการพัฒนาผูเ้รียน ช่วยเสริมสร้างความสนใจและความมุง่มั่นในการท างานของครู 

   1.2.3 ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน  

   ความสัมพันธ์ในหน่วยงานมีบทบาทในการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู หากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน

อย่างด ีครูจะรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนและมีแรงกระตุ้นในการท างานมากขึ้น การที่ครู

สามารถปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนรว่มงานและผูบ้ังคับบัญชาอย่างมคีวามสุข สง่เสริมให้เกิด

บรรยากาศที่ดใีนที่ท างาน ซึ่งเป็นการสรา้งพลังในการท างานร่วมกันใหป้ระสบความส าเร็จ 

สอดคล้องกับ ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 124) พบว่า การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างเพื่อนรว่มงานและผู้บริหาร ไม่ว่าจะเป็นการตดิต่อสื่อสาร กิรยิามารยาทหรอืวาจา

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน จะท าให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

และเพิ่มความรูส้ึกของการเป็นส่วนหน่ึงของทีม 

   1.2.4 ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ 

   ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่มีความส าคัญในการกระตุ้นแรงจูงใจใน

การท างานของครู เมื่อครูได้รับการสนับสนุนใหร้ับผดิชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น จะท าให้

ครูรู้สกึถึงการเติบโตและได้พัฒนาความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง การได้รับโอกาส

จากผู้บริหารให้แสดงความรู้ความสามารถทั้งภายในและภายนอกหนว่ยงาน ยังช่วย

เสริมสรา้งช่ือเสียงและความเชื่อมั่นในตัวครู ซึ่งเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงานในอนาคต 

สอดคล้องกับ ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 112) พบว่า ครูทีไ่ด้รับการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถจากการอบรมและการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ จะ

ท าให้ครูมีความรูส้ึกมั่นคงในหนา้ที่การท างาน 
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   1.2.5 เงินเดอืนและผลตอบแทน  

   การที่ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับค่าครองชีพและงานที่รับผดิชอบ 

ท าให้ครูรู้สกึมีขวัญก าลังใจและคุ้มค่ากับการท างาน ผลตอบแทนที่ได้รับยังเป็นการยืนยัน

ถึงความส าคัญของครูในโรงเรียนและการได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบเพื่อเลื่อนเงินเดือนอย่างเท่าเทียม เป็นปัจจัยส าคัญที่สง่เสริมให้ครูมีความ

กระตอืรอืร้นในการท างานและมีความตัง้ใจพัฒนาตนเองและการสอนอย่างตอ่เนื่อง 

สอดคล้องกับ บุษยมาส ผาดี (2563, หนา้ 126) พบว่า ค่าตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่ครู

เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามความรับผดิชอบ จะเป็นแรงจูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่าง

มีประสิทธิภาพและเป็นการส่งเสริมขวัญก าลังใจของครู 

   1.2.6 การได้รับการยอมรับนับถือ 

   การได้รับการยอมรับนับถือเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ช่วยกระตุ้นแรงจูงใจใน

การท างานของครู เมื่อครูได้รับการยกย่องชมเชยและนับถือจากบุคคลทั้งภายในและ

ภายนอกองค์กร ท าให้ครูรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและภาคภูมิใจในงานที่ท า ซึ่งสง่ผลตอ่การเพิ่ม

ขวัญก าลังใจและพัฒนาความตัง้ใจในการท างาน สอดคล้องกับ ทักษิณ มวลมนตรี (2564, 

หนา้ 143) พบว่า โรงเรียนที่มีการยอมรับนับถือต่อเพื่อนรว่มงาน ไม่ว่าจะในทางอาวุโส 

หรอืความสามารถนั้น จะท าให้เพื่อนรว่มงานมีความร่วมมอื ร่วมใจ ช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน

เป็นอย่างดทีั้งในด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน บุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมอืในการ

ท างาน เพื่อให้งานส าเร็จไปได้ดว้ยดีและบรรลุเป้าหมาย 

  2. ภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป

น้อย ดังนี้ ทักษะในการสื่อสาร ความมั่นใจ วิสัยทัศน ์และความกล้าได้กล้าเสียตามล าดับ 

ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ทักษะในการสื่อสารเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารในทุกองค์กร 

โดยเฉพาะในองค์กรด้านการศกึษาที่มคีวามจ าเป็นต้องสื่อสารกับบุคลากรหลากหลาย

ระดับ เช่น ครู ผูป้กครอง นักเรียน และชุมชน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพชว่ยสร้างความ

เข้าใจและความร่วมมือในองค์กร อกีทั้งยังส่งเสริมให้เกิดความเชื่อมั่นในตัวผูน้ า สง่ผลให้

ผูบ้ริหารที่มีความสามารถที่ดีในการสื่อสาร ได้รับการยอมรับและเชื่อถอืในวงกว้าง

มากกว่าในด้านอื่น (ธีรวีร์ แพบัว, 2564, หนา้ 58) ในด้านความมั่นใจเป็นลักษณะส าคัญที่

ท าให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจและน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นคง ความมั่นใจ

ในตัวเองช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้กับทีมงานและบุคลากรในองค์กร โดยเฉพาะใน
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สถานการณท์ี่ตอ้งเผชิญกับปัญหาหรอืความท้าทาย การแสดงออกถึงความมั่นใจจึงเป็น

ปัจจัยส าคัญที่สรา้งภาพลักษณ์ของความเป็นผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหาร ด้านวิสัยทัศน์

เป็นความสามารถในการมองเห็นเป้าหมายระยะยาวขององค์กร สามารถเชื่อมโยง

วิสัยทัศนก์ับบริบทของพื้นที่และความตอ้งการของชุมชนได้ดีและวางแผนเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายดังกล่าว (พระมหาประยูร ธีรวโร (ตระการ), 2565, หน้า 37) อย่างไรก็ตาม 

ค่าเฉลี่ยในด้านนีท้ี่ต่ ากว่าทักษะในการสื่อสารและความมั่นใจอาจสะท้อนให้เห็นถึงความท้า

ทายในการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติจริง ส าหรับด้านความกล้าได้กล้าเสียเกี่ยวข้องกับ

ความสามารถในการรับความเสี่ยงและการตัดสินใจที่กล้าหาญเพื่อเปลี่ยนแปลงองค์กร 

แมว้่าค่าเฉลี่ยในด้านนี้จะอยู่ในล าดับต่ าสุด แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าไม่ส าคัญ การที่

ผูบ้ริหารในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหารไม่ได้มีความโดดเด่น

ในด้านความกล้าได้กล้าเสีย อาจเกิดจากลักษณะของบริบทที่ตอ้งการความมั่นคงและ  

การประสานงานมากกว่าการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรง ดังนั้น จงึท าให้ภาวะผูน้ าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณรงคว์ิทย์ ตรีพงษ์รัตนกุล (2559, หน้า 37) พบว่า 

ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารม ีในภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารใน

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 25 มีพฤติกรรมผู้น าที่แสดงให้

เห็นถึงภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารม ีโดยสามารถที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จ

ในการท างานได้ เช่น สามารถบริหารสถานศกึษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ทางการศกึษาเป็น

แบบอย่างที่ดีและส่งเสริมครูให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถชักน าครูใหศ้รัทธาเชื่อถอืในวิสัยทัศนแ์ละปฏิบัติตามค าสั่งได้ 

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป

น้อย ดังนี้ การได้รับการยอมรับนับถือ ความเจริญก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ ความสัมพันธ์

ในหน่วยงาน ความส าเร็จของงาน ลักษณะของงาน และเงินเดอืนและผลตอบแทน 

ตามล าดับ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า บทบาทครูมักถูกมองว่าเป็นผู้น าทางการศกึษาและเป็น

บุคคลส าคัญของสังคม การได้รับการยอมรับจากนักเรียน ผู้ปกครอง เพื่อนร่วมงาน และ

ชุมชน จึงเป็นแรงกระตุ้นที่ส าคัญที่ช่วยใหค้รูรู้สกึภาคภูมิใจและมีแรงบันดาลใจในการ

ท างาน (มธุรส แผน่ทอง, 2561, หนา้ 71) ส่วนด้านความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ซึ่ง

อยู่ในล าดับรองลงมา สะท้อนถึงความส าคัญของโอกาสในการพัฒนาตนเองและการเติบโต
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ในสายอาชีพ ครูสว่นใหญ่คาดหวังว่าจะมคีวามก้าวหน้า เช่น การเลื่อนวิทยฐานะหรอืการ

เพิ่มพูนศักยภาพผา่นการอบรมและพัฒนาวิชาชีพ การมองเห็นเส้นทางอาชีพที่ชัดเจนเป็น

ปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างความตัง้ใจและความมุง่มั่นในการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง  

(ปิยภัทร์ จิรปุณญโชติ, 2567, หนา้ 167) ในขณะเดียวกันความสัมพันธ์ในหนว่ยงานมี

ค่าเฉลี่ยในล าดับที่สาม แสดงถึงความส าคัญของบรรยากาศการท างานที่ดีในโรงเรียน การ

มีเพื่อนร่วมงานที่สนับสนุนและมคีวามสัมพันธ์ที่กลมเกลียวระหว่างครูและผูบ้ริหารเป็นสิ่ง

ที่ช่วยลดความเครียดและเพิ่มพลังบวกในการท างาน การรว่มมอืกันในองค์กรยังส่งเสริมให้

ครูรู้สกึถึงความเป็นทีมและมีสว่นร่วมในความส าเร็จของโรงเรียน ส าหรับด้านความส าเร็จ

ของงานและลักษณะของงาน แม้จะไม่ได้มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด แตย่ังคงเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วย

เสริมสรา้งแรงจูงใจจากการได้เห็นผลลัพธ์จากการสอน เช่น ความก้าวหน้าของนักเรียน 

หรอืการได้รับค าชมจากผลงานที่ท า เป็นต้น ช่วยใหค้รูรู้สกึถึงความส าคัญและคุณค่าของ

งานที่ท า ส่วนด้านเงนิเดือนและผลตอบแทนที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด สะท้อนใหเ้ห็นว่าครูในพืน้ที่นี้

อาจไม่ได้มองเงนิเดือนและผลตอบแทนเป็นปัจจัยหลักในการท างาน เนื่องจากโครงสรา้ง

เงินเดอืนในระบบราชการมีลักษณะที่แน่นอนและคงที่ ความคาดหวังในเรื่องนี้จึงอาจมนี้อย

กว่าเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยทางจิตใจและสังคม (มธุรส แผ่นทอง, 2561, หนา้ 73-74) 

ดังนัน้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร จึงสะท้อนถึงความส าคัญของปัจจัยทางจิตใจและความสัมพันธ์เชงิสังคมที่มีผล

ต่อการท างานมากกว่าปัจจัยทางวัตถุ ด้วยเหตุดังกล่าว ความภูมใิจในอาชีพ ความก้าวหน้า

ในวิชาชีพ และบรรยากาศการท างานที่ดีล้วนเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญ ในขณะที่ปัจจัย

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนยังคงเป็นพืน้ฐานที่จ าเป็น แต่ไม่ได้มีผลกระทบมากเท่ากับ

ปัจจัยทางดา้นจติใจและสังคม สอดคล้องกับ ณรงคว์ิทย์ ตรีพงษ์รัตนกุล (2559, หน้า 38) 

พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 25 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นวา่ ในองค์กรมีบรรยากาศที่

เหมาะสมต่อการตื่นตัวในการท างานของครูหรือมีแนวทางปฏิบัติงานที่เหมาะสมด้วยตนเอง 

เชน่ ใหร้ับผิดชอบงานเป็นส่วน ๆ และมีอ านาจในการตัดสินใจในงานนั้น และมานะพยายาม

ให้บรรลุเป้าหมายใหไ้ด้ อีกทั้งผูบ้ริหารมกีารสื่อสารสร้างความเข้าใจที่ดใีห้เกิดแก่ครู จงึ

ส่งผลใหค้วามคาดหวังนั้น ๆ เป็นสิ่งที่เป็นไปได้เพื่อจะไม่เกิดความท้อแท้และท าให้ครูมี

แรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
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  4. ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร มคีวามสัมพันธ์กัน

ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

.776 (rxy= .776) ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมมีีอทิธิพลอย่างมากต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนผลลัพธ์ดา้นการศกึษา

เนื่องจากภาวะผูน้ าแบบบารมเีป็นพฤติกรรมและคุณลักษณะของผู้น าที่มคีวามสามารถใน

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและความรู้สกึของสมาชิกในโรงเรียนให้ปฏิบัติงานภายใต้การ

บริหารของผู้น าอย่างเต็มอกเต็มใจโดยไม่รู้สกึว่าถูกสั่งการ เพราะผูน้ ามีความสามารถ น่า

เคารพ ศรัทธา น่าเชื่อถือ จากการประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีโดยไม่ได้อาศัย

อ านาจในต าแหน่ง สิ่งเหล่านี้สง่ผลใหค้รูเกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น าและรู้สกึว่าตนเองเป็น

ส่วนหนึ่งที่ส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน อีกทั้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมัก

เกี่ยวข้องกับปัจจัยหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในบทบาทหนา้ที่ ความช่ืนชม

ในคุณค่าของงาน และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารอย่างเหมาะสม ผูน้ าที่มีบารมี

สามารถกระตุ้นแรงจูงใจดังกล่าวได้โดยการสรา้งบรรยากาศการท างานที่ดี ซึ่งรวมถึงการ

ยกย่องผลงาน การให้ค าแนะน าอย่างสร้างสรรค์ และการสนับสนุนทั้งในด้านทรัพยากร

และจติวิทยา อกีประการหนึ่งคือผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ าแบบบารมมีีความสามารถในการ

สร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับครู ท าให้ครูรูส้ึกไว้วางใจและมคีวามมั่นคงในการท างาน แสดง

ความใส่ใจในความต้องการและความคิดเห็นของครูซึ่งช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ในเชงิ

บวกและส่งเสริมให้ครูมคีวามกระตอืรอืร้นในการท างานมากยิ่งขึน้ ดังนั้น ภาวะผูน้ าแบบ

บารมกีับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครจูึงมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อันเกิด

จากคุณลักษณะของผู้น าที่สามารถดึงดูดความเชื่อมั่นและสร้างแรงบันดาลใจในลักษณะ  

ที่เป็นเอกลักษณ์ ผลที่ตามมาคือครูในโรงเรยีนรูส้ึกมุ่งมั่นและมีพลังในการพัฒนางานให้

บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณรงค์วิทย์ ตรพีงษ์รัตนกุล (2559,   

หนา้ 34) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมทีี่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 พบว่า ภาวะผูน้ า

เชงิศรัทธาบารมกีับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์กันทางบวกใน

ระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ

เท่ากับ 0.710 
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  5. ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารด้านที่มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ความกล้าได้กล้าเสีย (X3) และความ

มั่นใจ (X4) โดยทั้ง 2 ด้านสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนได้ 

เท่ากับ .642 หรอื ร้อยละ 64.20 สามารถอภิปรายผลในแตล่ะด้าน ดังนี้ 

   5.1 ความกล้าได้กล้าเสีย สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะ ผูน้ าที่กล้าที่จะเปลี่ยนแปลงหรอืริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ   

เป็นแรงผลักดันส าคัญที่ท าใหค้รูมองเห็นทิศทางและโอกาสที่ดกีว่าในกระบวนการท างาน 

การเปลี่ยนแปลงที่ผู้น าริเริ่มไม่เพียงแตช่่วยพัฒนาระบบการท างานหรือวิธีการสอน แตย่ัง

ส่งผลใหค้รูเกิดแรงบันดาลใจในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง (Megan T. Marino, 2024, 

p. 2) ในท านองเดียวกัน การที่ผูน้ าแสดงออกถึงความกล้าและความมุ่งมั่นในบทบาทของ

ตนเอง ท าใหค้รูมแีบบอย่างที่ชัดเจนในเรื่องความรับผดิชอบและการเผชิญหน้ากับความท้า

ทาย ความมั่นคงและความมุ่งมั่นของผู้น าสร้างความเชื่อมั่นและกระตุ้นให้ครูมคีวาม

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่อาจมคีวามซับซ้อนหรอืความ

ยากล าบาก (ขจรศักดิ์ ธรรมรัชกุล, 2564, หนา้ 181) อีกด้านหนึ่งการกล้าเผชิญหน้ากับ

ความขัดแย้งของผูน้ าสะท้อนถึงความสามารถในการจัดการปัญหาและสร้างสมดุลใน

องค์กร ความกล้าที่จะเผชิญหน้าและแก้ไขปัญหาของผูน้ าช่วยลดความตงึเครียดในองค์กร 

และสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อการสื่อสารและความร่วมมือ ซึ่งเป็นปัจจัย 

ส าคัญที่สง่เสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สอดคล้องกับ อารีรัตน ์จนีแส (2562, 

หนา้ 70) พบว่า ความกล้าได้กล้าเสียของภาวะผูน้ าเชงิบารมขีองผูบ้ริหารสถานศกึษา เป็น

ปัจจัยส าคัญที่สง่เสริมการตัดสินใจในสถานการณ์ที่มคีวามท้าทายหรอืความไม่แน่นอน 

ผูบ้ริหารที่มีความกล้าได้กล้าเสียจะพร้อมเผชิญความเสี่ยงอย่างมเีหตุผล เพื่อน าพาองค์กร

สู่การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 

   5.2 ด้านความมั่นใจ มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะ ผูน้ าที่มคีวามมั่นใจแสดงให้เห็นถึงความชัดเจนและความ

หนักแนน่ในการคิด การตัดสินใจ และการลงมอืท า ซึ่งเป็นแบบอย่างส าคัญที่ครูสามารถ

น าไปปฏิบัติในงานของตนได้ ความมั่นใจของผูน้ าช่วยสร้างความเชื่อมั่นและทิศทางการ

ด าเนนิงานที่ชัดเจนของโรงเรียน ท าให้ครูรู้สกึว่าพวกเขาท างานภายใต้กรอบที่มั่นคงและมี

เป้าหมายที่ชัดเจน (ฐิติยา รัตนายน, 2560, หนา้ 113) นอกจากนี ้ความมั่นใจในตัวผูน้ ายัง
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ช่วยลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอนในสถานการณ์การท างาน ผู้น าที่สามารถ

แสดงออกถึงความมั่นใจในสถานการณท์ี่ท้าทายจะช่วยสร้างความมั่นใจให้ครูว่าทุกปัญหา

สามารถแก้ไขได้อย่างเหมาะสมและเป็นระบบ ความเชื่อมั่นนี้ท าให้ครูมีแรงจูงใจในการ

ท างาน อกีทั้งความมั่นใจของผู้น ายังแสดงให้เห็นถึงความมุง่มั่นและความตั้งใจในการ

พัฒนาองค์กร ผู้น าที่แสดงออกถึงการทุ่มเทอย่างจรงิจังในการท างานและการพัฒนา

โรงเรียน จะสร้างแรงบันดาลใจให้ครูรูส้ึกว่าเขาเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานที่มีคุณค่าและมี

บทบาทส าคัญต่อความส าเร็จของโรงเรียน ความรูส้ึกเช่นนี้กระตุ้นใหค้รูท างานด้วยความ

เต็มใจและพร้อมที่จะพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง (อารีรีตน์ จนีแส, 2562, หนา้ 77) ดังนัน้ 

การที่ภาวะผูน้ าแบบบารมีด้านความมั่นใจสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูได้แสดงให้เห็นว่าความมั่นใจเป็นคุณลักษณะส าคัญที่ช่วยสร้างพลังบวกในองค์กร

การศกึษา ความมั่นใจของผู้น าส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกปลอดภัย ความเชื่อม่ัน และ

ความมุง่มั่นของครูในการปฏิบัติงาน น าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของโรงเรียน 

และส่งเสริมให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพและมีความสุขในหน้าที่ของตน 

สอดคล้องกับ ณรงค์วิทย์ ตรีพงษ์รัตนกุล (2559, หนา้ 37) พบว่า กลยุทธ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น

จะไม่สามารถส าเร็จได้ด้วยความโชคดีของผู้น าเสมอไปหากขาดการแสดงออกถึงความ

มั่นใจของผูน้ าที่จะเป็นแบบอย่างในความรูส้ึกของผูต้ามที่เชื่อว่าผูน้ ามีความรู้และวิธีการที่ 

จะน าพาให้บรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 จากผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง ดังนั้นในการเตรียมและพัฒนาบุคลากร

เพื่อเป็นผู้บริหารสถานศกึษา ควรน าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบบารมไีปใช้ในการ

วางแผนหรือจัดเป็นหัวข้อในการอบรมพัฒนาผูท้ี่จะได้รับการแตง่ตั้งให้ด ารงต าแหน่ง

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร 

  1.2 จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารสามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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ประถมศึกษามุกดาหารได้ ดังนัน้ ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคัญกับภาวะผูน้ าแบบบารมใีน

ด้านที่อ านาจพยากรณ์สูงสุด 2 ล าดับแรก ดังนี้ 

   1.2.1 ความกล้าได้กล้าเสีย ผูบ้ริหารควรสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อการ

เปลี่ยนแปลง มกีารวางแผนรับมือความท้าทายและแสดงความรับผดิชอบในฐานะผู้น าและ

สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้กล้าลองท าในสิ่งใหม่ ๆ โดยไม่กลัวความผิดพลาด รวมถึง 

การจัดการความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ผ่านการวิเคราะห์และการเจรจา เพื่อสรา้ง

แรงจูงใจและพัฒนาศักยภาพของทีมครูอย่างยั่งยืน 

   1.2.2 ความมั่นใจ ผูบ้ริหารควรสร้างความเชื่อม่ันในตนเองผ่านการ

ตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน การพัฒนาทักษะการตัดสินใจ และการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่

ผา่นมา รวมถึงการดูแลสุขภาพกายและจิตใจ สร้างสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตัว และ

เปิดรับค าวิจารณ์เพื่อพัฒนาตนเอง สรา้งแรงบันดาลใจในการท างานที่มีคุณค่าและ

เปลี่ยนแปลงในเชงิบวก 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

 ผูว้ิจัยขอเสนอแนะ ดังนี้ 

  2.1 ควรน าองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร ได้แก่  

1) ทักษะในการสื่อสาร 2) วิสัยทัศน ์3) ความกล้าได้กล้าเสีย และ 4) ความมั่นใจ ไปท าการ

วิจัยในรูปแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหาร ซึ่งจะ

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน และน ามาซึ่งคุณภาพการจัด

การศกึษาของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  2.2 ควรมีการวจิัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร

ด้านที่มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เพื่อให้ได้สารสนเทศในด้านนั้นๆ 

ในเชงิลกึมากยิ่งขึน้ 

  2.3 ควรศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร 

เพื่อให้ได้สารสนเทศที่กว้างขวางมากยิ่งขึน้ 

  2.4 ควรน าองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบบารมีดา้นที่มีอ านาจพยากรณ์ 

คือ ความกล้าได้กล้าเสียและความมั่นใจมาสร้างแบบฝึกหรือหลักสูตรฝกึอบรมเพื่อพัฒนา

ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



188 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



190 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



191 

บรรณานุกรม 

กมลมาลย์ ไชยศริิธัญญา. (2560). ภาวะผูน้ าเชงิบารมีที่สง่ผลต่อประสิทธิผล 

 ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1.  

 Veridian E-Journal, 10(2), 62-78.  

กรรณิกา บุญชว่ย. (2561). การศกึษาบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดตราด จันทบุรีและระยอง. 

 วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

กฤติยา มามีชัย. (2562). การศกึษาภาวะผูน้ าเหนอืผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี. วิทยานิพนธ์ ค.ม.  

 จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 

กิตติมา ใจปลื้ม. (2565). ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะของผู้บริหารสถานศกึษา 

 ในศตวรรษที่ 21 กับความสุขในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษาจันทบุรี ตราด. วิทยานิพนธ์ ค.ม.  

 จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 

กิตติศักดิ์ บุณรังส.ี (2559). ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

 ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ.  

 วิทยานิพนธ์ ค.ม. สกลนคร: มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

ขจรศักดิ์ ธรรมรัชกุล. (2564). ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาล 

 ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11. วิทยานิพนธ์ ค.ม. สกลนคร:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

จรนิทร์ อุตสาหะ. (2564). ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อการนิเทศ 

 ภายในสถานศกึษาของส านักงานสง่เสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษา 

 ตามอัธยาศัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

จันทรานี สงวนนาม. (2551). ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศกึษา. 

 (พิมพ์ครัง้ที่ 2). กรุงเทพฯ: บุ๊ค พอยท์.  

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



192 

จนิตนา ดดีวงพันธ์ (2565). ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศกึษา 

 ที่สง่ผลต่อการเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรู้ของสถานศกึษา  

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร. วทิยานิพนธ์ ค.ม.  

 สกลนคร: มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

ชยพล เพชรพิมล. (2556). ทฤษฎีบารมี. วทิยานพินธ์ ปร.ด. นครปฐม: มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

ชัยวัฒน์ พนมวรชัย. (2563). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา ในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครู  

 ในโรงเรียนเครือขา่ยมูลนิธิลาซาล. วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

ชัยเสฏฐ์ พรหมศร.ี (2554). ภาวะผู้น าองค์กรยุคใหม่. กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท. 

ฐิติยา รัตนายน. (2560). การวเิคราะหอ์งค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผูน้ าแบบบารมี 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 ปทุมธาน ีเขต 1. วารสารครุศาสตร์อุตสาหกรรม, 16(2), 106-114. 

ณฐิณี มณีวรรณ. (2563). ภาวะผูน้ าในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลตอ่คุณภาพชีวติการท างาน 

 ของขา้ราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18. 

 วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

ณณัฐ ช่วยงาน. (2565). ภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคท์ี่สง่ผลต่อประสทิธิผลในการบริหาร 

 สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 2.  

 วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

ณรงคว์ิทย์ ตรพีงษ์รัตนกุล. (2559). ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมทีี่สง่ผลตอ่แรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 25.  

 วารสารศึกษาศาสตร์, 10(2), 34-40. 

ณัฐธิดา สุระเสนา. (2564). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียน 

 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษา เขต 21. วทิยานิพนธ์ ค.ม. สกลนคร: มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

ดวงกมล โถทอง. (2563). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเชงิจรยิธรรมของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและ 

 บุคลากรทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด.  

 วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



193 

ทักษิณ มวลมนตร.ี (2564). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์ 

 ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร. วิทยานิพนธ์ ค.ม. สกลนคร:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

ธีรวีร ์แพบัว. (2564). ทักษะการสื่อสารของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่แรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรอียุธยา. วารสารครุศาสตร์

 ปริทรรศน ์คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  

 8(1), 55-68. 

นฤมล คูหาแก้ว. (2563). ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21  

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 2.  

 วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

นวรัตน ์อายุยืน. (2561). แรงจูงใจที่ส่งผลตอ่การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาลของครู  

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 1.  

 วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

นิภาพร นา่เยี่ยม. (2558). การศกึษาภาวะผูน้ าแบบบารมกีับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ 

 ประสิทธิผลของการบริหารสหกรณ์ ภายใต้เครอืข่ายอิสลาม 

 แหง่ประเทศไทย. วิทยานิพนธ์ รป.ม. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.  

เนตร์พัณณา ยาวิราช. (2552). ภาวะผู้น า และผูน้ าเชงิกลยุทธ์.(พิมพค์รั้งที่ 8).  

 กรุงเทพฯ: ทริปเพิ้ล กรุ๊ป. 

บุญชม ศรสีะอาด. (2553). การวิจัยเบือ้งตน้. กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์สุวรีิยาสาส์น. 

บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์. (2564). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ. วิทยานิพนธ์ ค.ม. สกลนคร:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

บุษยมาส ผาดี. (2563). ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่สง่ผลต่อ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

 ประถมศึกษาระยอง เขต1. วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 ร าไพพรรณี. 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



194 

ปฏิมากร บุ้นกี.้ (2563). การศกึษาบทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษา  

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตราด. วิทยานิพนธ์ ค.ม. 

 จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 

ปิยภัทร์ จริปุณญโชติ. (2567). ความก้าวหน้าในเส้นทางการพัฒนาวิทยฐานะวิชาชีพ 

 ของครูและผูบ้ริหารสถานศึกษากับคุณภาพการจัดการศกึษา : พหุกรณีศกึษา.  

 วิทยานิพนธ์ ปร.ด. พษิณุโลก: มหาวิทยาลัยนเรศวร. 

พระมหาประยูร ธีรวโร (ตระการ). (2565). วสิัยทัศนข์องผู้บริหารสถานศกึษา 

 สู่ความเป็นเลิศ. วารสารบวรสหการศึกษาและมนุษยสังคมศาสตร์  

 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 3(1), 33–40. 

เพ็ญนภา  ศรีแปลก. (2563). การศกึษาภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว. วิทยานิพนธ์ ค.ม.  

 จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 

ภูมภิัทร สุวรรณศรี. (2560). ภาวะผูน้ าเชิงวิถีเป้าหมายของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนคาทอลิก  

 สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี. วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

มธุรส แผ่นทอง. (2561). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนกลุ่มเขาเขียว  

 สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ. วทิยานิพนธ์ ค.ม. ชลบุรี:  

 มหาวิทยาลัยบูรพา. 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดวิทยาลัยเทคนิค 

 ในภาคตะวันตก. วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 

มัณฑนา ชุมปัญญา. (2563). ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2. วิทยานิพนธ์ ค.ม. สกลนคร:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

รัตนา เหลอืงาม. (2562). ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 ที่สง่ผลต่อ 

 ประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 จันทบุรี เขต 1. วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



195 

วัชระ คงแสนค า (2565). รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมขีองผู้บริหาร 

 สถานศกึษาขนาดเล็ก. วิทยานิพนธ์ ปร.ด. มหาสารคาม: มหาวิทยาลัย 

 ราชภัฏมหาสารคาม 

วาโร เพ็งสวัสดิ์. (2551). วิธีวิทยาการวิจัย. กรุงเทพฯ: สุวีรยิาสาส์น. 

วาสนิี สุวรรณคาม. (2565). รายงานการประชุมน าเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ ครั้งที่ 4  

 ความสุขและคุณภาพชีวติที่ดีอย่างยั่งยืนในยุคสังคมดิจิทัล : ภาวะผูน้ าเชิงบารมี 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา.  

ศริิพร จันทศรี. (2550). การศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน  

 สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศกึษาเอกชน ที่มีระดับ 

 การรับรู้ความสามารถของตนแตกต่างกัน. ปริญญานิพนธ์ ศษ.ม. กรุงเทพฯ:  

 มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ. 

สรัลยา ผลสุกบริสุทธิ์. (2562). การใชแ้รงจูงใจของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มีผลต่อ 

 ความผูกพันต่อองค์การของครูและบุคลากรทางการศกึษา ส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาจันทบุรี. วิทยานิพนธ์ ค.ม.  

 จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 

สุจิรา ถาปันแก้ว. (2565). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

 การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร. วิทยานิพนธ์ ค.ม. สกลนคร:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

สุพาน ีสฤษฎ์วานิช. (2552). พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี.  

 (พิมพ์ครัง้ที่ 2). ปทุมธานี: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.  

สุรศักดิ์ เลก็วงศ์. (2563). บทบาทภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาจันทบุรี.  

 วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

อรพรรณ เทียนคันฉัตร. (2560). ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู. วิทยานิพนธ์ ค.ม.  

 จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



196 

อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ. (2560). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผล 

 โรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร. วิทยานิพนธ์ ค.ม. 

 สกลนคร: มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

อารีรัตน์ จีนแส. (2562). ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี เขต 1. วิทยานิพนธ์ 

 ค.ม. ปทุมธาน:ี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี.  

อิสรยิา กลิ่นสุนทร. (2564). ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21  

 ที่สง่ผลต่อการสร้างองค์กรแหง่ความสุข สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาระยอง เขต 1. วิทยานิพนธ์ ค.ม. จันทบุรี:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณ.ี 

Alderfer, C. P. (1972). Existence Relatedness and Growth. New York: Free Press. 

Bass, B.M. (1994). Stogdill’s Hand Book of Leadership: A Survey of Theory and 

 Research. New York: The Free Press. 

Caldwell & Millikan (1989). The Self-managing School. London: the Falmer Press.  

Crawford, et al (2002). Leadership and Teams in Educational Management.  

 Great Britain: Bokcraft. 

Conger, J. A., & Kanungo, R. (1987). Toward a behavioral theory of charismatic  

 leadership in organizational settings, Academy of Management Review, 

 4(12), pp. 637-647. 

De Hoogh, A. H. B., et al. (2005). Charismatic leadership. European Journal of Work 

 and Organizational Psychology, 13(4), 447-471. 

Herzberg, F. (1959). The Motivation to Work. New York: John Wiley & Sons Inc. 

House, R. J. (1977). A Theory of Charismatic Leadership. Southern Ill: University Press. 

House, R. J., Delbecq, A., Taris, T., & Sully de Luque, M. (2001).  

 Charismatic Theory of Leadership: An Empirical Test of CEOs. [n.p.]. 

Howell, J. P., & Costley, D. L. (2001). Understanding Behaviors for Effective  

 Leadership. New Jersey: Prentice Hall. 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



197 

Koontz, H., & Weihrich, H. (1988). Management. New York: McGraw-Hill.  

 Lunenberg, F. C., & Ornstein, A. C. (1996). Educational Administration: 

 Concepts and Practices. (7th ed.). Australia: Wadsworth. 

Lussier, R. N., & Achua, C. F. (2001). Leadership: Theory Application Skill 

 Development. Washington: South-Western College. 

Magan T. M. (2024). Honoring Teacher Voice, Thoughts, and Opinions :  

 The Impact of Transformational Leadership on Teacher Retention.  

 (Doctor’s thesis). Youngstown State University, Youngstown, Ohio,  

 United States. 

Maslow, A. H. (1954). Motivation and Personality. New York: Harper and Brother.  

McClelland, D. C. (1985). Human Motivation. Cambridge : Cambridge University Press  

 Management. 

Nahavandi, A. (2000). The Art and Science of Leadership. (2nd ed.).  

 Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall. 

Steers, R., & Porter, L. R. (1983). Motivation and Work Behavior. New York:  

 McGraw-Hill Book. 

Vroom, V. H. (1964). Work and Motivation. New York: John Wiley & Sons Inc. 

Weber, M. (1922). Economy and Society. Berkeley: University of California Press. 

Weiten, W. (1995). Cengage Advantage Books, Psychology & Themes and Variation. 

 California: Wadsworth Publishing Company. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



198 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



200 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



201 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการวิจัย 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



202 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



203 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



204 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



205 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



206 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



207 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



208 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



209 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



210 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



211 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



212 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



213 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



214 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



215 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



216 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



217 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



218 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



219 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



220 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เชี่ยวชาญ  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



222 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



223 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

 1. รศ.ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี ต าแหน่ง อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา 

    หนว่ยงาน มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผศ.ดร.นวพร วรรณทอง ต าแหน่ง อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา 

    หนว่ยงาน มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ดร.กิ่งแก้ว ภูทองเงิน  ต าแหน่ง ศกึษานิเทศก์ 

    หนว่ยงาน สพป. มุกดาหาร 

 4. ดร.ศวิาพร อาจหาญ  ต าแหน่ง ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    หนว่ยงาน โรงเรียนบ้านหนองเอี่ยนดง “ราษฎรส์งเคราะห์” 

 5. นางแสงเดือน เมอืงโคตร ต าแหน่ง ครู 

    หนว่ยงาน โรงเรียนบ้านนาขามป้อมวิทยาคม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

รายนามผู้เช่ียวชาญเสนอแนวทางพัฒนา จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

 1. รศ.ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์   ต าแหน่ง อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา 

    หนว่ยงาน มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ดร.วรกัญญาพิไล แกระหัน ต าแหน่ง รองผู้บริหารการศึกษา 

    หนว่ยงาน สพป. มุกดาหาร 

 3. ดร.คมกริช ไชยทองศรี   ต าแหน่ง ศกึษานิเทศก์ 

    หนว่ยงาน สพป. มุกดาหาร 

 4. ดร.อนัตตา ชาวนา    ต าแหน่ง ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    หนว่ยงาน โรงเรียนเมืองใหม่ 

 5. นางวิภา คนหาญ    ต าแหน่ง ครู 

    หนว่ยงาน โรงเรียนบ้านเหล่าหมี 
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แบบสอบถามความคดิเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ประกอบการวจิัย 
 

เรื่อง ภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร 

 

 
ผู้วิจัย นางสาวอัจฉรา อันทะชัย 

 นักศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

 คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 

 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์  

 ผศ.ดร.วัลนิกา ฉลากบาง ประธานกรรมการ  

 ดร.อภสิิทธิ์ สมศรสีุข  กรรมการ 
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ค าชี้แจง  

 1. แบบสอบถามฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเห็นของท่าน 

เกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารและ

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

 2. แบบสอบถามฉบับนีม้ีทั้งหมด 3 ตอน คอื  

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ  

  ตอนที่ 2 การประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมี

ของผู้บริหาร 

  ตอนที่ 3 การประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

 3. กรุณาตอบแบบสอบถามและกรอกข้อมูลทุกข้อ ผู้วิจัยจะใช้ค าตอบของท่าน 

เพื่อการวิจัยเท่านั้น และจะวิเคราะห์ข้อมูลเป็นภาพรวม จึงไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านแต่ 

ประการใด  

 4. ขอความกรุณาท่านได้พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมของ 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหารและองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ว่ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับใด โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องตามความเห็น

ของท่าน หากท่านมีขอ้เสนอแนะ กรุณาเขียนลงในชอ่งทางขวามอื โดยระดับความ

เหมาะสมขององค์ประกอบฯ มีความหมาย ดังนี้  

  5 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม มากที่สุด  

  4 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม มาก  

  3 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม ปานกลาง  

  2 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม น้อย  

  1 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสม น้อยที่สุด  

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี ้ที่ได้ใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบ 

สอบถามเพื่อการวจิัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดยีิ่ง  

 
  นางสาวอัจฉรา  อันทะชัย 

                                                  ปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา    

          มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน  หนา้ข้อความที่เป็นจรงิเกี่ยวกับสถานภาพ

ของท่าน  

 

1. ชื่อ     สกุล      

2. ต าแหนง่     อาจารย์ในระดับอุดมศึกษา   

     ผูบ้ริหารการศกึษา 

     ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

     ศกึษานิเทศก์ 

     ครู  

3. วุฒกิารศกึษา   ปริญญาตรี  

     ปริญญาโท 

      ปริญญาเอก 

4. ประสบการณ์การท างาน   

      5-10 ปี  

      11-20 ปี      

      20 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร  

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องตามความคิดเห็น 

ภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารที่

แสดงออกถึงความสามารถในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและความรูส้ึกของสมาชิกใน

โรงเรียนใหป้ฏิบัติงานภายใต้การบริหารของผูน้ าอย่างเต็มอกเต็มใจโดยไม่รู้สกึว่าถูกสั่งการ 

อันเนื่องมาจากการที่ผูน้ ามีความสามารถ ความน่าเคารพ ศรัทธา ความน่าเชื่อถือ จาก

การประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีโดยไม่ได้อาศัยอ านาจจากต าแหนง่ ท าให้สมาชิก

ในโรงเรยีนอุทิศตนในการปฏิบัติงานจนเป้าหมายของโรงเรียนประสบความส าเร็จ 

องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบบารม ี

ของผู้บรหิาร 

ระดับ 

ความเหมาะสม ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

1 ด้านทักษะในการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถ

ในการแสวงหาและถ่ายทอดข่าวสารให้แก่บุคลากร 

สามารถโน้มนา้วให้บุคลากรท างานด้วยความเต็ม

ใจ อกีท้ังยังเป็นผู้ฟังและผู้พูดท่ีดี 

      

2 ด้านวิสัยทัศน ์หมายถงึ พฤตกิรรมท่ีแสดงออก

ถึงการมองภาพในอนาคตท่ีมีความเหมาะสมกับ

องคก์ร สามารถคาดคะเนปัญหาและผลลัพธ์ท่ีจะ

เกิดขึ้นในอนาคต สามารถวเิคราะห์จุดอ่อน จุด

แข็งขององค์กร ไมย่ดึตดิกับระบบหรือวธีิการ

แบบเดิม และมีความสามารถในการเผยแพร่

วสิัยทัศนข์ององค์กรให้คนภายในและภายนอกได้

รับรู้ 

      

3 ด้านความกลา้ได้กลา้เสีย หมายถงึ การเป็น

แบบอย่างในความมุ่งม่ันและความกล้าท่ีจะ

เปลี่ยนแปลงหรือท าในสิ่งใหม่ ๆ และกล้า

เผชญิหนา้กับความขัดแย้ง 

      

4 ด้านความม่ันใจ หมายถึง การคิด ท าและ

ตัดสนิใจด้วยความสามารถของตนเอง สามารถ

เผชญิหนา้กับความเป็นจริง มคีวามเชื่อม่ันใน

ตนเอง มุง่มั่นต้ังใจในการท างาน และมีพลังกาย

และจิตใจที่มั่นคง 
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ตอนที่ 3 การประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องตามความคิดเห็น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง แรงกระตุ้นทางบวกที่ช่วยเสริมแรงใหค้รูเกิด

ความพยายามในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ โดยใช้ความรูค้วามสามารถ แรงกาย

แรงใจและสติปัญญาอย่างเต็มศักยภาพเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมาย

ที่คาดหวังไว้ 

องค์ประกอบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของคร ู

ระดับความเหมาะสม 
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

1 ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีครู

ได้รับมอบหมายให้ปฏบัิตงิานพเิศษอยู่เสมอและ

ได้รับการสนับสนุนในการปฏบัิตงิานและงานท่ี

ท าสามารถด าเนินการได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ประสบผลส าเร็จคุ้มคา่กับเวลา

และงบประมาณ อกีทัง้ผลงานยงัได้รับการ

ชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร 

      

2 ด้านลักษณะของงาน หมายถงึ การท่ีครูได้รับ

มอบหมายงานท่ีมีความน่าสนใจตรงตามความ

ตอ้งการและความสนใจ มคีวามท้าทายและได้

ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ที่ส าคัญต้องตรง

ตามความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มี

ปริมาณและระยะเวลาท่ีเหมาะสม มีประโยชน์

ตอ่การพัฒนาตนเอง 

      

3 ด้านความสัมพันธใ์นหน่วยงาน หมายถงึ  

การท่ีครูมคีวามสัมพันธ์ท่ีดกีับผูบั้งคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน สามารถปฏบัิตงิานร่วมกันได้

อย่างมคีวามสุข ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏบัิตงิาน

อย่างดหีรือสามารถปฏบัิตงิานแทนได้เป็นอยา่ง

ดีในกรณีครูร้องขอ ครูและผู้บริหารยดึเป้าหมาย

ของโรงเรียนและพยายามท าใหบ้รรลุผลและ

ชว่ยกันรักษาผลประโยชนข์องโรงเรียน 

เป็นอยา่งดี 
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องค์ประกอบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของคร ู

ระดับความเหมาะสม ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

4 ด้านความเจริญก้าวหนา้ในต าแหน่งหนา้ที ่

หมายถงึ การท่ีครูได้รับโอกาสในการพัฒนา

ความรู้ความสามารถ ได้รับการสนับสนุนให้

รับผิดชอบงานในต าแหนง่ท่ีสูงขึน้ ท าให้มโีอกาส

ก้าวหนา้ในต าแหนง่หนา้ที ่

      

5 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน หมายถงึ การ

ท่ีครูได้รับการจัดสรรผลประโยชนต์า่ง ๆ อย่าง

ยุติธรรมและท่ัวถึง เชน่ การได้รับเงินเดอืนท่ีมี

ความเหมาะสมกับงานและสัมพนัธ์กับ 

ค่าครองชีพ รวมถึงการได้รับสวสัดกิารดา้น 

ตา่ง ๆ อย่างเหมาะสม 

      

6 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถงึ 

การท่ีครูได้รับความชว่ยเหลอืและความรว่มมอื

จากเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดีท้ังในดา้นส่วนตัว

และการปฏบัิตงิาน ได้รับความรัก ความเชื่อม่ัน 

และความไวว้างใจ ได้รับการยอมรับ การยก

ยอ่งชมเชยและการนับถือจากบุคคลท้ังภายใน

และภายนอกองค์กร รวมท้ังการได้เป็นท่ีปรึกษา

ในการปฏบัิตงิานให้กับเพื่อนร่วมงาน 
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แบบสอบถามความคดิเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกีย่วกับความสอดคล้อง

ระหว่างข้อค าถามกับนยิามศัพท์ในการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

 

 
ผู้วิจัย นางสาวอัจฉรา อันทะชัย 

 นักศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

 คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์  

 ผศ.ดร.วัลนิกา ฉลากบาง ประธานกรรมการ  

 ดร.อภสิิทธิ์ สมศรสีุข  กรรมการ 
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ค าชี้แจง  

 1. แบบสอบถามฉบับนี ้มวีัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญต่อข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถามศกึษามุกดาหาร 

ว่ามีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์หรอืไม่ 

 2. แบบสอบถามฉบับนีม้ีทั้งหมด 3 ตอน คอื 

  ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มตี่อภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหาร 

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 3. ขอให้ท่านในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญได้พิจารณาข้อค าถามที่ผู้วิจัยได้เสนอไว้วา่มี

ความสอดคล้องกับนิยามศัพท์หรอืไม่ โดยเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่อง +1, 0 หรอื -1 

โดยมีเกณฑก์ารพิจารณา ดังนี้ 

 + 1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

   0 หมายถึง ท่านไม่แนใ่จว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

 - 1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

 หากท่านเห็นว่าข้อใดควรปรับปรุง แก้ไข ขอความกรุณาได้โปรดให้ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติมเพื่อความชัดเจนและความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณท่านล่วงหนา้มา ณ โอกาสนี ้ที่ได้ใหค้วามอนุเคราะห์

ตรวจแบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนี้อย่างดยีิ่ง 

 

 

นางสาวอัจฉรา อันทะชัย 

นักศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน  หนา้ข้อความที่เป็นจรงิเกี่ยวกับ 

     สถานภาพของท่าน  

 

1. ต าแหนง่     อาจารย์ในระดับอุดมศึกษา   

     ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

     ศกึษานิเทศก์ 

     ครู  

2. วุฒกิารศกึษา   ปริญญาตรี  

     ปริญญาโท 

      ปริญญาเอก 

3. ประสบการณ์การท างาน   

      5-10 ปี  

      11-20 ปี      

      21 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มตี่อภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหาร 

ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอ่งตามความคิดเห็น 

ข้อ ข้อค าถาม 
การพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบที ่1 ทักษะในการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในการแสวงหาและถ่ายทอดข่าวสาร

ให้แกบุ่คลากร สามารถโนม้นา้วให้บุคลากรท างานด้วยความเต็มใจ อกีทัง้ยังเป็นผู้ฟังและผู้พูดท่ีดี 

1 ผู้บริหารสามารถแสวงหาข้อมูลข่าวสารท่ีมี

ประโยชนไ์มว่า่เร่ืองงานหรือเร่ืองตา่ง ๆ แก่

บุคลากรในองค์กรอย่างท่ัวถึง 

    

2 ผู้บริหารรู้จักพิจารณาแยกแยะข้อมูลข่าวสารตา่ง ๆ

ท่ีได้รับตามสภาพความเป็นจริง 

    

3 ผู้บริหารสามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ ของขา่วสาร

ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

4 ผู้บริหารสามารถสร้างความเข้าใจที่ดีในข้อมูล

ข่าวสารให้กับบุคลากร 

    

5 ผู้บริหารมกีารแจ้งขา่วสารท่ีรวดเร็วได้ทันต่อการ

ปฏบัิตงิาน 

    

6 ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวหรือดงึความสนใจให้

บุคลากรท างานด้วยความเต็มใจ 

    

7 ผู้บริหารสามารถพูดใหผู้้ร่วมงานเกิดความรู้สกึว่า

งานท่ีท าอยู่เป็นสิ่งส าคัญที่นา่ภาคภูมใิจ  

    

8 ผู้บริหารมกีารยกย่องชมเชยบุคลากรเมื่อปฏบัิตงิาน

ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย 

    

9 ผู้บริหารมีการประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ผลงานท่ีดี

ของบุคลากรตอ่สาธารณชน 
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ข้อ ข้อค าถาม 
การพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

10 ผู้บริหารใชภ้าษาพูดท่ีเข้าใจง่ายในการสื่อสาร     

11 ผู้บริหารแสดงออกทางสีหน้าและทา่ทางอย่าง

เหมาะสมกับเร่ืองท่ีพูด 

    

12 ผู้บริหารเป็นผู้ฟังท่ีดแีละมีสมาธิในการฟัง     

13 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น

หรือแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสาร 

    

14 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรด้วยใจเป็น

กลาง 

    

องค์ประกอบที ่2 วิสัยทศัน์ หมายถึง พฤตกิรรมท่ีแสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตท่ีมีความ

เหมาะสมกับองค์กร สามารถคาดคะเนปัญหาและผลลัพธ์ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถวิเคราะห์

จุดออ่น จุดแข็งขององคก์ร ไมย่ดึตดิกับระบบหรือวธีิการแบบเดิม และมีความสามารถในการเผยแพร่

วสิัยทัศน์ขององคก์รให้คนภายในและภายนอกได้รับรู้ 

1 ผู้บริหารก าหนดเป้าหมาย ภารกิจ วัตถุประสงค ์

และแผนงานการปฏบัิตงิานขององค์กรท้ังในระยะ

สั้น ระยะกลางและระยะยาว 

    

2 ผู้บริหารสามารถชี้ให้เห็นถึงอนาคตขององค์กร 

และท าให้ทุกคนปรารถนาจะด าเนนิไปให้ถึง

เป้าหมายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

    

3 ผู้บริหารสามารถแกไ้ขปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดจากการ

เปลี่ยนแปลงไปจากภาวะปกตไิด้ 

    

4 ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และปรับตัวให้ทันต่อปัญหา

และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รและสภาพ

ภายนอกตลอดเวลา 
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ข้อ ข้อค าถาม 
การพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

5 ผู้บริหารกระตุน้ ริเร่ิมให้บุคลากรใชน้วัตกรรมและ

เทคโนโลยใีนองค์กร 

    

6 ผู้บริหารมีการน าเทคนิคการบริหารจัดการแนวใหม่

มาปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมและค่านยิม

ในองค์กร 

    

7 ผู้บริหารสามารถส่งเสริมให้บุคลากรน าแผนไปสู่

การปฏบัิตไิด้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

8 ผู้บริหารสามารถวเิคราะห์จุดแข็งจุดออ่นของ

องคก์รได ้

    

9 ผู้บริหารสร้างกระบวนทัศน์และพัฒนาวิธีการ

ท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด

ไวอ้ย่างมปีระสิทธิภาพมากที่สุด 

    

องค์ประกอบที ่3 ความกล้าได้กลา้เสีย หมายถงึ การเป็นแบบอย่างในความมุ่งม่ันและความกล้าท่ี

จะเปลี่ยนแปลงหรือท าในสิ่งใหม่ ๆ และกลา้เผชญิหนา้กับความขัดแย้ง 

1 ผู้บริหารมคีวามสามารถในการรับผิดชอบและการ

เป็นแบบอย่างให้กับทีมหรือลูกนอ้งในองค์กร 

    

2 ผู้บริหารมคีวามเชื่อม่ัน กล้าแสดงออกและกล้า

เผชญิความจรงิ  

    

3 ผู้บริหารเป็นตัวแทนในการรับผิดชอบและ 

การตัดสินใจในผลลัพธ์ของทีม 

    

4 ผู้บริหารกล้าเสี่ยงในเร่ืองท่ีมีโอกาสประสบ

ความส าเร็จสูง 

    

5 ผู้บริหารมคีวามกล้าท่ีจะเปลี่ยนแปลงสถานะความ

เป็นไปจากเดมิเพื่อปรับปรุงและพัฒนาองค์กร 
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ข้อ ข้อค าถาม 
การพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

6 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจได้อยา่งรวดเร็วและ

เด็ดขาดภายใตเ้หตุและผล 

    

7 ผู้บริหารพร้อมเผชญิหนา้กับความขัดแย้งทุก

รูปแบบ 

    

8 ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นวา่ปัญหาที่เกิดขึ้น

เป็นเร่ืองท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหา

ร่วมกัน 

    

9 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าประเด็นต่าง ๆ ท่ียัง

ไมเ่กิดปัญหามาพิจารณาให้รอบคอบ 

    

องค์ประกอบที ่4 ความมั่นใจ หมายถงึ การคดิ ท าและตัดสินใจด้วยความสามารถของตนเอง 

สามารถเผชญิหนา้กับความเป็นจริง มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง มุง่มั่นต้ังใจในการท างาน และมีพลงักาย

และจิตใจที่มั่นคง 

1 ผู้บริหารคิด ท าและตัดสนิใจอยา่งเด็ดขาด     

2 ผู้บริหารตัดสนิใจในเร่ืองตา่ง ๆ ด้วยตนเองได้อยา่ง

รอบคอบ 

    

3 ผู้บริหารลงมอืท าโดยไม่เกรงกลวัอุปสรรคต่าง ๆ     

4 ผู้บริหารสามารถเผชญิกับความจรงิ ไมห่ลกีเล่ียง

สถานการณ์ท่ีเป็นปัญหา 

    

5 ผู้บริหารเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองท่ีจะท า

ในสิ่งใด ๆ ให้ส าเร็จลุล่วง 

    

6 ผู้บริหารสามารถสร้างความมั่นใจแกผู่้ตามอยู่เสมอ     

7 ผู้บริหารมคีวามรับผิดชอบในการตัดสนิใจของ

ตนเองทุกครัง้  

    

8 ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่นและตัง้ใจในการท างานสูง     

9 ผู้บริหารมจีิตใจมั่นคง สามารถควบคุมสตแิละ

อารมณไ์ด้เป็นอยา่งดี 

    

10 ผู้บริหารมพีลังกายและก าลังใจอันแข็งแกร่งเป็น

อย่างดี 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นที่มตี่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอ่งตามความคิดเห็น 

ข้อ ข้อค าถาม 
การพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบที ่1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีครูได้รับมอบหมายให้ปฏบัิตงิานพเิศษอยู่

เสมอและได้รับการสนับสนุนในการปฏบัิตงิานและงานท่ีท าสามารถด าเนนิการได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ประสบผลส าเร็จคุ้มคา่กับเวลาและงบประมาณ อกีทัง้ผลงานยังได้รับการชมเชยจาก

เพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร 

1 ครูสามารถท างานไดส้ าเร็จตามวัตถุประสงค์     

2 ครูสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จคุ้มคา่กับ

เวลาและงบประมาณ 

    

3 ครูได้รับการสนับสนุนในการปฏบัิตงิาน     

4 ผลงานของครูได้รับการชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน

และผู้บริหาร 

    

องค์ประกอบที ่2 ลักษณะของงาน หมายถึง การท่ีครูได้รับมอบหมายงานท่ีมีความน่าสนใจตรงตาม

ความตอ้งการและความสนใจ มคีวามท้าทายและไดใ้ชค้วามคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ ที่ส าคัญต้องตรงตาม

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ ์มีปริมาณและระยะเวลาท่ีเหมาะสม มีประโยชนต์อ่การพัฒนา

ตนเอง 

1 งานท่ีครไูด้รับมอบหมายตรงตามความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ 

    

2 งานท่ีครไูด้มอบหมายมีปริมาณและระยะเวลาที่

เหมาะสม 

    

3 งานท่ีครไูด้รับผิดชอบมคีวามท้าทายและได้ใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

    

4 งานท่ีครปูฏบัิตมิปีระโยชนต์อ่การพัฒนาตนเอง     

5 งานท่ีครไูด้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ     

6 งานท่ีครปูฏบัิตติรงกับความต้องการและความ

สนใจ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
การพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบที่ 3 ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน หมายถึง การท่ีครูมคีวามสัมพันธ์ท่ีดกีับ

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สามารถปฏบัิตงิานร่วมกันไดอ้ย่างมคีวามสุข ผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลอืในการปฏบัิตงิานอย่างดหีรือสามารถปฏิบัตงิานแทนได้เป็นอยา่งดีใน

กรณคีรูร้องขอ ครูและผู้บริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียนและพยายามท าให้บรรลุผลและช่วยกนัรักษา

ผลประโยชนข์องโรงเรียนเป็นอยา่งดี 

1 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลอื

ในการปฏบัิตงิานของครูเป็นอย่างด ี  
    

2 ครปูฏบัิติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานอย่างมคีวามสุข     

3 ครมูคีวามสัมพันธ์ท่ีดกีับผู้บังคบับัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน 

    

4 ครูและผู้บริหารยดึเป้าหมายของโรงเรียนและ

พยายามท าให้บรรลุผล 

    

5 เพื่อนร่วมงานของครูชว่ยกันรักษาผลประโยชนข์อง

โรงเรียนเป็นอยา่งดี 

    

6 เพื่อนร่วมงานของครูสามารถปฏบัิตงิานแทนได้เป็น

อย่างดใีนกรณีครูร้องขอ 

    

องค์ประกอบที ่4 ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที ่หมายถึง การท่ีครูได้รับโอกาสในการ

พัฒนาความรูค้วามสามารถ ไดรั้บการสนับสนุนให้รับผิดชอบงานในต าแหนง่ท่ีสูงขึ้นท าให้มีโอกาส

ก้าวหนา้ในต าแหนง่หนา้ที ่

1 ครไูด้รับการสนับสนุนให้รับผิดชอบงานในต าแหนง่

ท่ีสูงขึ้น   

    

2 ครไูด้รับโอกาสจากผู้บริหารใหแ้สดงความรู้

ความสามารถเป็นท่ียอมรับของหนว่ยงานท้ังภายใน

และภายนอก 

    

3 ครไูด้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารให้มโีอกาสได้

ศกึษาตอ่ในระดับท่ีสูงขึ้น 

    

4 ครไูด้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมหรือดู

งานในสถานท่ีต่าง ๆ 

    

5 ครไูด้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนาตนเองด้าน

วชิาการอยา่งสม่ าเสมอ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
การพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

6 ครูมีความก้าวหน้าสงูกว่าอาชีพอื่น เมื่อเทียบกับ

อาชีพท่ีใชค้วามรู้ความสามารถระดับเดียวกัน 

    

องค์ประกอบที่ 5 เงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึง การท่ีครูได้รับการจัดสรรผลประโยชนต์า่ง ๆ 

อย่างยุตธิรรมและท่ัวถึง เชน่ การได้รับเงินเดอืนท่ีมีความเหมาะสมกับงานและสัมพันธ์กับค่าครองชีพ 

รวมถึงการได้รับสวัสดกิารดา้นตา่ง ๆ อย่างเหมาะสม 

1 ครไูด้รับการสนับสนุนสวัสดกิารดา้นท่ีพักอาศัย     

2 ครูได้รับเงินเดอืนท่ีมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ     

3 เงินเดอืนปัจจุบันของครูมคีวามเหมาะสมกับงาน

และหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

    

4 ครไูด้รับการจัดสรรผลประโยชนต์า่ง ๆ อย่าง

ยุติธรรมและท่ัวถึง 

    

5 ครไูด้รับการพจิารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อน

เงินเดอืนอย่างยุติธรรม 

    

6 การเลื่อนขั้นเงินเดอืนในโรงเรียนเป็นท่ีพอใจของครู

และบุคลากรในโรงเรียน 

    

องค์ประกอบที่ 6 การได้รบัการยอมรับนับถือ หมายถงึ การท่ีครูได้รับความชว่ยเหลอืและความ

ร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดีท้ังในดา้นส่วนตัวและการปฏบัิตงิาน ได้รับความรัก ความเชื่อม่ัน 

และความไวว้างใจ ได้รับการยอมรับ การยกย่องชมเชยและการนับถือจากบุคคลท้ังภายในและ

ภายนอกองค์กร รวมท้ังการได้เป็นท่ีปรึกษาในการปฏบัิตงิานให้กับเพื่อนร่วมงาน 

1 ครไูด้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน     

2 ครไูด้รับการยกย่องชมเชยและนับถือจากบุคคลท้ัง

ภายในและภายนอกองคก์ร 

    

3 ครไูด้รับความชว่ยเหลอืและความรว่มมือจากเพ่ือน

ร่วมงานเป็นอยา่งดีท้ังในดา้นส่วนตัวและ 

การปฏบัิตงิาน 

    

4 ครไูด้รับความรัก ความเชื่อม่ัน และความไวว้างใจ

จากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

    

5 ครเูป็นท่ีปรึกษาในการปฏบัิตงิานให้กับเพื่อน

ร่วมงาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 
 

ค าชี้แจง  

 1. แบบสอบถามฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าแบบบารมขีอง

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

 2. แบบสอบถามฉบับนีม้ีทั้งหมด 3 ตอน คอื 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 3. ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะหท์่านในฐานะผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนได้

ตอบแบบสอบถาม ตามสภาพความเป็นจรงิ ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์ในการวิจัย

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยจะวิเคราะหใ์นภาพรวม ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อหน้าที่การงานของท่านแต่อย่างใด 

 ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะหใ์นการให้ขอ้มูลจากท่าน

และขอบคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี ้ 

 

 

นางสาวอัจฉรา อันทะชัย 

นักศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน  ตามข้อมูลของท่าน  

 

1. เพศ     ชาย 

     หญิง 

2. อายุ     20 – 30 ป ี

     31 – 40 ปี 

     41 – 50 ปี 

     51 ปีขึ้นไป 

3. ต าแหนง่    ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

     ครู  

4. วุฒกิารศกึษา   ปริญญาตรี  

     ปริญญาโท 

      ปริญญาเอก 

5. ประสบการณ์การท างาน  

      ไม่เกิน 5 ปี   

      5-10 ปี  

      11-20 ปี      

      21 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บรหิาร 

-------------------------------------------- 

ค าชี้แจง : โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อค าถามแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งทาง

ขวามือที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน เกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถามศกึษามุกดาหาร ซึ่งแตล่ะระดับมีความหมาย 

ดังนี้ 

 5 หมายถึง มีภาวะผูน้ าแบบบารมมีากที่สุด 

 4 หมายถึง มีภาวะผู้น าแบบบารมมีาก 

 3 หมายถึง มีภาวะผูน้ าแบบบารมปีานกลาง 

 2 หมายถึง มีภาวะผูน้ าแบบบารมนี้อย 

 1 หมายถึง มภีาวะผูน้ าแบบบารมนี้อยที่สุด 

 

ตัวอย่าง 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บรหิาร 
ระดับภาวะผู้น าแบบบารม ี

5 4 3 2 1 

0 ผู้บริหารสามารถแสวงหาข้อมูลข่าวสารท่ีมีประโยชนไ์มว่า่

เร่ืองงานหรือเร่ืองต่าง ๆ แก่บุคลากรในองคก์รอยา่งทั่วถึง 

     

00 ผู้บริหารรู้จักพิจารณาแยกแยะข้อมูลขา่วสารต่าง ๆ  

ท่ีได้รับตามสภาพความเป็นจริง 

     

จากตัวอย่างแสดงว่า 

 ข้อ 0 ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่า ผูบ้ริหารสามารถแสวงหาข้อมูล

ข่าวสารที่มปีระโยชน์ไม่ว่าเรื่องงานหรอืเรื่องต่าง ๆ แก่บุคลากรในองค์กรอย่างทั่วถึง  

อยู่ในระดับมากที่สุด 

 ข้อ 00 ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่า ผูบ้ริหารรูจ้ักพิจารณาแยกแยะ

ข้อมูลขา่วสารต่าง ๆ ที่ได้รับตามสภาพความเป็นจรงิ อยู่ในระดับมาก 
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บรหิาร 
ระดับภาวะผู้น าแบบบารม ี

5 4 3 2 1 

ความสามารถในการสื่อสาร      

1 ผู้บริหารสามารถแสวงหาข้อมูลข่าวสารที่มีประโยชน์

ไม่วา่เรื่องงานหรือเรื่องต่าง ๆ แกบุ่คลากรในองคก์ร

อย่างทั่วถงึ 

     

2 ผู้บริหารรู้จักพิจารณาแยกแยะข้อมลูข่าวสารต่างๆที่

ได้รับตามสภาพความเป็นจรงิ 

     

3 ผู้บริหารสามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ ของขา่วสารได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

4 ผู้บริหารสามารถสรา้งความเข้าใจที่ดใีนข้อมูลขา่วสาร

ให้กับบุคลากร 

     

5 ผู้บริหารมีการแจง้ข่าวสารที่รวดเร็วได้ทันต่อการ

ปฏิบัติงาน 

     

6 ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวหรือดึงความสนใจให้

บุคลากรท างานด้วยความเตม็ใจ 

     

7 ผู้บริหารสามารถพูดให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกว่างาน

ที่ท าอยู่เป็นสิ่งส าคัญที่นา่ภาคภูมิใจ  

     

8 ผู้บริหารมีการยกยอ่งชมเชยบคุลากรเมื่อปฏิบัตงิาน

ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 

     

9 ผู้บริหารมีการประชาสัมพนัธ ์เผยแพร่ผลงานทีด่ีของ

บุคลากรต่อสาธารณชน 

     

10 ผู้บริหารใช้ภาษาพดูที่เข้าใจงา่ยในการสื่อสาร      

11 ผู้บริหารแสดงออกทางสหีน้าและท่าทางอย่าง

เหมาะสมกับเรื่องที่พดู 

     

12 ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดีและมสีมาธิในการฟัง      

13 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นหรอื

แลกเปลี่ยนขอ้มลูข่าวสาร 

     

14 ผู้บริหารรับฟังความคดิเห็นของบุคลากรด้วยใจเป็น

กลาง 
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บรหิาร 
ระดับภาวะผู้น าแบบบารม ี

5 4 3 2 1 

วิสัยทศัน ์      

1 ผู้บริหารก าหนดเปา้หมาย ภารกิจ วัตถุประสงค ์และ

แผนงานการปฏิบัติงานขององคก์รทั้งในระยะสั้น ระยะ

กลางและระยะยาว 

     

2 ผู้บริหารสามารถชีใ้ห้เห็นถงึอนาคตขององคก์ร และ

ท าให้ทุกคนปรารถนาจะด าเนนิไปให้ถึงเปา้หมายใน

ระยะเวลาที่ก าหนด 

     

3 ผู้บริหารสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกดิจากการ

เปลี่ยนแปลงไปจากภาวะปกตไิด้ 

     

4 ผู้บริหารสามารถเรียนรูแ้ละปรับตัวให้ทันต่อปัญหา

และสภาพแวดล้อมภายในองคก์รและสภาพภายนอก

ตลอดเวลา 

     

5 ผู้บริหารกระตุ้น รเิร่ิมให้บุคลากรใช้นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีในองคก์ร 

     

6 ผู้บริหารมีการน าเทคนิคการบรหิารจัดการแนวใหม่มา

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมและคา่นิยมใน

องคก์ร 

     

7 ผู้บริหารสามารถส่งเสรมิให้บคุลากรน าแผนไปสู่การ

ปฏิบัติได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

8 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนขององคก์ร

ได ้

     

9 ผู้บริหารสรา้งกระบวนทศัน์และพัฒนาวธิีการท างาน

ให้ประสบผลส าเร็จตามเปา้หมายที่ก าหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากทีสุ่ด 
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บรหิาร 
ระดับภาวะผู้น าแบบบารม ี

5 4 3 2 1 

ความกล้าได้กล้าเสีย      

1 ผู้บริหารมีความสามารถในการรับผิดชอบและการเป็น

แบบอย่างให้กับทีมหรือลูกนอ้งในองคก์ร 

     

2 ผู้บริหารมีความเช่ือมัน่ กลา้แสดงออกและกล้าเผชิญ

ความจริง  

     

3 ผู้บริหารเป็นตัวแทนในการรับผิดชอบและ 

การตัดสนิใจในผลลัพธ์ของทมี 

     

4 ผู้บริหารกล้าเสีย่งในเรื่องทีม่ีโอกาส 

ประสบความส าเร็จสูง 

     

5 ผู้บริหารมีความกลา้ที่จะเปลีย่นแปลงสถานะความ

เป็นไปจากเดิมเพือ่ปรับปรุงและพัฒนาองคก์ร 

     

6 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจไดอ้ย่างรวดเร็วและเดด็ขาด

ภายใต้เหตุและผล 

     

7 ผู้บริหารพรอ้มเผชิญหน้ากับความขัดแยง้ทุกรูปแบบ      

8 ผู้บริหารแสดงให้ผูร้ว่มงานเหน็ว่าปัญหาที่เกดิขึน้เป็น

เรื่องท้าทายและเปน็โอกาสทีด่ีที่จะแกป้ัญหารว่มกนั 

     

9 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าประเด็นต่าง ๆ ที่ยงัไม่

เกิดปัญหามาพิจารณาให้รอบคอบ 

     

ความม่ันใจ      

1 ผู้บริหารคิด ท าและตัดสนิใจอยา่งเด็ดขาด      

2 ผู้บริหารตัดสนิใจในเร่ืองตา่ง ๆ ด้วยตนเองได้อยา่ง

รอบคอบ 

     

3 ผู้บริหารลงมอืท าโดยไม่เกรงกลวัอุปสรรคต่าง ๆ      

4 ผู้บริหารสามารถเผชญิกับความจรงิ ไมห่ลกีเล่ียง

สถานการณ์ท่ีเป็นปัญหา 
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บรหิาร 
ระดับภาวะผู้น าแบบบารม ี

5 4 3 2 1 

5 ผู้บริหารเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองท่ีจะท า 

ในสิ่งใด ๆ ให้ส าเร็จลุล่วง 

     

6 ผู้บริหารสามารถสร้างความมั่นใจแกผู่้ตามอยู่เสมอ      

7 ผู้บริหารมคีวามรับผิดชอบในการตัดสนิใจของตนเอง 

ทุกครัง้  

     

8 ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่นและตัง้ใจในการท างานสูง      

9 ผู้บริหารมจีิตใจมั่นคง สามารถควบคุมสตแิละอารมณไ์ด้

เป็นอยา่งดี 

     

10 ผู้บริหารมพีลังกายและก าลังใจอันแข็งแกร่งเป็นอยา่งดี      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

-------------------------------------------- 

ค าชี้แจง : โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อค าถามแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งทาง

ขวามือที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถามศกึษามุกดาหาร ซึ่งแตล่ะระดับมีความหมาย ดังนี้ 

 5 หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 

 3 หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 

 2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อย 

 1 หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

 

ตัวอย่าง 

ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครู 
ระดับของแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

0 งานท่ีครไูด้รับมอบหมายตรงตามความรู้ ความสามารถ 

และประสบการณ์ 

     

00 ครมูคีวามสัมพันธ์ท่ีดกีับผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน      

จากตัวอย่างแสดงว่า 

 ข้อ 0 ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่า งานที่ครูได้รับมอบหมายตรงตาม

ความรู ้ความสามารถและประสบการณ์ อยู่ในระดับมากที่สุด 

 ข้อ 00 ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่า ครมูีความสัมพันธ์ที่ดกีับ

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก 
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 
ระดับของแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ความส าเร็จของงาน      

1 ครูสามารถท างานไดส้ าเร็จตามวัตถุประสงค์      

2 ครูสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและ

งบประมาณ 

     

3 ครูได้รับการสนับสนุนในการปฏบัิตงิาน      

4 ผลงานของครูได้รับการชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและ

ผู้บริหาร 

     

ลักษณะของงาน      

1 งานท่ีครไูด้รับมอบหมายตรงตามความรู้ ความสามารถ 

และประสบการณ์ 

     

2 งานท่ีครไูด้มอบหมายมีปริมาณและระยะเวลาท่ีเหมาะสม      

3 งานท่ีครไูด้รับผิดชอบมคีวามท้าทายและได้ใชค้วามคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ 

     

4 งานท่ีครปูฏบัิตมิปีระโยชนต์อ่การพัฒนาตนเอง      

5 งานท่ีครไูด้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ      

6 งานท่ีครปูฏบัิตติรงกับความต้องการและความสนใจ      

ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน      

1 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลอืในการ

ปฏบัิตงิานของครูเป็นอย่างด ี  

     

2 ครปูฏบัิตงิานร่วมกับเพื่อนร่วมงานอย่างมคีวามสุข      

3 ครมูคีวามสัมพันธ์ท่ีดกีับผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน      

4 ครูและผู้บริหารยดึเป้าหมายของโรงเรียนและพยายามท า

ให้บรรลุผล 

     

5 เพื่อนร่วมงานของครูชว่ยกันรักษาผลประโยชนข์อง

โรงเรียนเป็นอยา่งดี 

     

6 เพื่อนร่วมงานของครูสามารถปฏบัิตงิานแทนได้เป็นอยา่งดี

ในกรณีครูร้องขอ 
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 
ระดับของแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ความเจริญกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที ่      

1 ครไูด้รับการสนับสนุนให้รับผิดชอบงานในต าแหนง่ท่ีสูงขึ้น        

2 ครไูด้รับโอกาสจากผู้บริหารใหแ้สดงความรู้ความสามารถ

เป็นท่ียอมรับของหน่วยงานท้ังภายในและภายนอก 

     

3 ครไูด้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารให้มโีอกาสได้ศึกษาต่อ

ในระดับท่ีสูงขึ้น 

     

4 ครไูด้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมหรือดูงานใน

สถานท่ีต่าง ๆ 

     

5 ครไูด้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ

อย่างสม่ าเสมอ 

     

6 ครูมีความก้าวหน้าสงูกว่าอาชีพอื่น เมื่อเทียบกับอาชพีท่ีใช้

ความรู้ความสามารถระดับเดียวกัน 

     

เงินเดือนและผลตอบแทน      

1 ครไูด้รับการสนับสนุนสวัสดกิารดา้นท่ีพักอาศัย      

2 ครูได้รับเงินเดอืนท่ีมคีวามสัมพันธ์กับค่าครองชีพ      

3 เงินเดอืนปัจจุบันของครูมคีวามเหมาะสมกับงานและ

หนา้ที่ความรับผิดชอบ 

     

4 ครไูด้รับการจัดสรรผลประโยชนต์า่ง ๆ อย่างยุตธิรรมและ

ท่ัวถึง 

     

5 ครไูด้รับการพจิารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนเงินเดอืน

อย่างยุติธรรม 

     

6 การเลื่อนขั้นเงินเดอืนในโรงเรียนเป็นท่ีพอใจของครูและ

บุคลากรในโรงเรียน 
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 
ระดับของแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

การได้รับการยอมรับนับถือ      

1 ครไูด้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน      

2 ครไูด้รับการยกย่องชมเชยและนับถือจากบุคคลท้ังภายใน

และภายนอกองค์กร 

     

3 ครไูด้รับความชว่ยเหลอืและความรว่มมือจากเพ่ือน

ร่วมงานเป็นอยา่งดีท้ังในดา้นส่วนตัวและการปฏบัิตงิาน 

     

4 ครไูด้รับความรัก ความเชื่อม่ัน และความไวว้างใจจาก

ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

     

5 ครเูป็นท่ีปรึกษาในการปฏบัิตงิานให้กับเพื่อนร่วมงาน      
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แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหาร 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษามุกดาหาร 

ผูเ้สนอความคิดเห็น       

ต าแหน่ง        

สถานที่ท างาน       

********************************** 

ค าชี้แจง  

 แบบสัมภาษณ์ฉบับนี ้มวีัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเห็นของท่านในฐานะ

ที่ท่านเป็นผู้ที่มคีวามรู้ และมีประสบการณเ์กี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของ

ผูบ้ริหาร 

 จากการวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร  

พบว่า ภาวะผูน้ าแบบบารมีของผู้บริหารที่มีอ านาจพยากรณ์ ม ี2 ตัว ดังนี้ 1. ความกล้าได้

กล้าเสีย และ 2. ความมั่นใจ 

 ผูว้ิจัยได้ร่างแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหารใน 2 ด้านดังกล่าว 

จึงขอให้ท่านได้โปรดพิจารณาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบบารมีของผูบ้ริหาร โดยท า

เครื่องหมาย  ลงในชอ่งความคิดเห็น  

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ได้ให้ความเห็นตอ่แนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร ในครั้งนี้ 

  

 

นางสาวอัจฉรา อันทะชัย 

นักศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บรหิาร 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร 

ด้านความกลา้ได้กลา้เสีย 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นดว้ย 

1. ผู้บริหารปรับเปลี่ยนทัศนคติโดยฝึกมองว่าความเปลี่ยนแปลงคือ

โอกาสในการเตบิโตขององคก์ร 

  

2. ผู้บริหารสร้างเป้าหมายและวางแผนวา่การเปลี่ยนแปลงนัน้จะ

น าไปสู่ผลลัพธ์แบบใดและเตรียมแผนส ารองในกรณีท่ีมีสิ่งท่ีไมค่าด

ฝันเกิดขึ้น 

  

3. ผู้บริหารรับฟังการน าเสนอแนวคดิหรือวธีิการใหม่ ๆ โดยไมม่ี

การตัดสินในทันที 

  

4. ผู้บริหารอนุญาตให้ผูใ้ตบั้งคบับัญชาได้ทดลองได้ท าในสิ่งใหม่ ๆ

โดยไม่ต้องกลัวความผิดพลาดและให้รางวัลหรือการยอมรับแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีกลา้ลองท าในสิ่งใหม ่

  

5. ผู้บริหารลงมอืท าในสิ่งท่ียากและซับซ้อนด้วยตนเอง   

6. ผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าพร้อมท่ีจะรับผิดชอบตอ่การตัดสนิใจใน

ฐานะผู้น า 

  

7. ผู้บริหารมคีวามกล้าท่ีจะยนืหยัดในสิ่งท่ีถูกต้อง แม้อยูใ่น

สถานการณ์ท่ีไม่เป็นท่ีนิยม 

  

8. ผู้บริหารมองความขัดแยง้เป็นโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา

ความสัมพันธ์ 

  

9. ผู้บริหารใชก้ารวเิคราะห์สถานการณเ์พื่อหาสาเหตุท่ีแท้จริงของ

ความขัดแย้ง 

  

10. ผู้บริหารฝึกทักษะการเจรจาเพ่ือจัดการกับความขัดแย้งอยา่ง

สร้างสรรค์โดยการสร้างแนวทางการแก้ปัญหาที่เนน้การหาจุดร่วม 

  

ความคดิเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหารในดา้นความ

กล้าได้กล้าเสีย (โปรดระบุ) 
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แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บรหิาร 

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร 

ด้านความม่ันใจ 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นดว้ย 

1. ผู้บริหารท าความเขา้ใจในทักษะและความสามารถท่ีตนเองมีอยูแ่ละใช้

ความส าเร็จในอดีตมาเป็นแรงเสริมความมั่นใจ 

  

2. ผู้บริหารฝึกตัดสนิใจในสถานการณ์จ าลองโดยใชข้้อเท็จจริงและ

ประสบการณ์ท่ีผ่านมาเป็นพืน้ฐาน โดยเร่ิมตน้จากการตัดสนิใจเร่ืองเล็ก ๆ

และเรียนรู้ท่ีจะยอมรับผลผลลัพธ์ท้ังดา้นดีและไมด่ี เพื่อพัฒนาความความ

มั่นใจในการตัดสนิใจในอนาคต 

  

3. ผู้บริหารมกีารตัง้เป้าหมายท่ีชัดเจนและท้าทายเพื่อให้มทิีศทางในการ

ท างาน โดยการจัดล าดับความส าคัญของงาน 

  

4. ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจในตนเองโดยการเตอืนตนเองถงึเหตุผลท่ีต้องการ

ประสบความส าเร็จหรอืฟังเร่ืองราวของผู้ท่ีประสบความส าเร็จ 

  

5. ผู้บริหารเชื่อมโยงความส าเร็จของตนเองกับประโยชนต์อ่โรงเรียนเพื่อท า

ให้นึกถึงคณุค่าของงานท่ีท า 

  

6. ผู้บริหารเสริมสร้างสุขภาพกายให้แข็งแรง โดยการออกก าลงักาย

สม่ าเสมอ บริโภคอาหารท่ีมีประโยชน ์พักผ่อนให้เพยีงพอและหลกีเล่ียงสิ่ง

ท่ีบ่ันทอนสุขภาพ 

  

7. ผู้บริหารพัฒนาความมั่นคงทางจิตใจโดยฝกึการจัดการความเครยีด 

ปรับทัศนคติในเชงิบวก หาเวลาส าหรับกิจกรรมผ่อนคลายและสร้างความ

สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

  

8. ผู้บริหารฝึกการควบคุมอารมณโ์ดยเรียนรู้ท่ีจะเขา้ใจอารมณ์ตนเองโดย

ใชส้มุดบันทึกอารมณเ์พื่อคดิทบทวนตนเอง ฝึกระงับอารมณ์ใน

สถานการณ์ท่ีกดดัน เช่น การหยุดคดิก่อนพูดหรือท า และสร้างกลไกการ

ตอบสนองท่ีเหมาะสมโดยการตอบโตด้้วยความสุภาพและตรงประเด็น 

  

9. ผู้บริหารสร้างความมั่นใจในตนเองโดยการคดิถึงความส าเร็จที่ผ่านมา 

หาค าแนะน าหรือแรงบันดาลใจจากหนังสอื ค าพูด หรอืบุคคลทีช่ื่นชอบ 
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ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร 

ด้านความม่ันใจ 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นดว้ย 

10. ผู้บริหารเข้าร่วมกลุ่มท่ีสง่เสริมการพัฒนาตนเองเพื่อแบ่งปัน

ปัญหาและประสบการณ์กับผู้อ่ืน เพื่อรับค าแนะน าและมุมมอง 

ใหม ่ๆ 

  

ความคดิเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบบารมขีองผูบ้ริหาร 

ในดา้นความม่ันใจ (โปรดระบ)ุ 
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ภาคผนวก ง  

ค่าคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 37 ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) และค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
 

ข้อ รายการ 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

ค่า
 IO

C 

ค่า
อ า

นา
จจ

 าแ
นก

 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

ภาวะผู้น าแบบบารมขีองผู้บรหิาร 

1. ดา้นทักษะในการสื่อสาร 

1 ผู้บริหารสามารถแสวงหาข้อมูลข่าวสารท่ี

มปีระโยชนไ์มว่า่เร่ืองงานหรือเร่ืองต่าง ๆ 

แก่บุคลากรในองคก์รอยา่งทั่วถึง +1 0 +1 +1 +1 0.80 0.821 ใชไ้ด ้

2 ผู้บริหารรู้จักพิจารณาแยกแยะข้อมูล

ข่าวสารตา่ง ๆ ท่ีได้รับตามสภาพความ

เป็นจริง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.626 ใชไ้ด ้

3 ผู้บริหารสามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ ของ

ข่าวสารได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 0 +1 +1 +1 +1 0.80 0.646 ใชไ้ด ้

4 ผู้บริหารสามารถสร้างความเข้าใจที่ดีใน

ข้อมูลขา่วสารให้กับบุคลากร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.844 ใชไ้ด ้

5 ผู้บริหารมกีารแจ้งขา่วสารท่ีรวดเร็วได้ทัน

ตอ่การปฏิบัตงิาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.756 ใชไ้ด ้

6 ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวหรือดงึความ

สนใจให้บุคลากรท างานด้วยความเต็มใจ 0 +1 +1 +1 +1 0.80 0.761 ใชไ้ด ้

7 ผู้บริหารสามารถพูดใหผู้้ร่วมงานเกิด

ความรู้สกึว่างานท่ีท าอยู่เป็นสิ่งส าคัญที่

นา่ภาคภูมใิจ  +1 0 +1 +1 +1 0.80 0.833 ใชไ้ด ้

8 ผู้บริหารมกีารยกย่องชมเชยบุคลากรเมื่อ

ปฏบัิตงิานส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.734 ใชไ้ด ้
 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



264 

ตาราง 37 (ต่อ)  
 

ข้อ รายการ 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

ค่า
 IO

C 

ค่า
อ า

นา
จจ

 าแ
นก

 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

9 ผู้บริหารมกีารประชาสัมพันธ์ เผยแพร่

ผลงานท่ีดขีองบุคลากรตอ่สาธารณชน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.833 ใชไ้ด ้

10 ผู้บริหารใชภ้าษาพูดท่ีเข้าใจง่ายในการ

สื่อสาร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.673 ใชไ้ด ้

11 ผู้บริหารแสดงออกทางสีหน้าและทา่ทาง

อย่างเหมาะสมกับเร่ืองท่ีพูด +1 +1 +1 +1 0 0.80 0.710 ใชไ้ด ้

12 ผู้บริหารเป็นผู้ฟังท่ีดแีละมีสมาธิในการฟัง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.575 ใชไ้ด ้

13 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง

ความคิดเห็นหรือแลกเปลี่ยนขอ้มูล

ข่าวสาร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.771 ใชไ้ด ้

14 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร

ด้วยใจเป็นกลาง +1 +1 +1 +1 0 0.80 0.792 ใชไ้ด ้

2. ดา้นวสิัยทศัน ์

1 ผู้บริหารก าหนดเป้าหมาย ภารกิจ 

วัตถุประสงค์ และแผนงานการปฏบัิตงิาน

ขององค์กรท้ังในระยะสั้น ระยะกลางและ

ระยะยาว +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.876 ใชไ้ด ้

2 ผู้บริหารสามารถช้ีให้เห็นถึงอนาคตของ

องคก์ร และท าให้ทุกคนปรารถนาจะ

ด าเนนิไปให้ถึงเป้าหมายในระยะเวลาที่

ก าหนด +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.773 ใชไ้ด ้
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ตาราง 37 (ต่อ)  
 

ข้อ รายการ 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

ค่า
 IO

C 

ค่า
อ า

นา
จจ

 าแ
นก

 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

3 ผู้บริหารสามารถแกไ้ขปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิด

จากการเปลี่ยนแปลงไปจากภาวะปกติได้ +1 +1 +1 +1 0 0.80 0.829 ใชไ้ด ้

4 ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และปรับตัวให้ทัน

ตอ่ปัญหาและสภาพแวดล้อมภายใน

องคก์รและสภาพภายนอกตลอดเวลา +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.758 ใชไ้ด ้

5 ผู้บริหารกระตุน้ ริเร่ิมให้บุคลากรใช้

นวัตกรรมและเทคโนโลยใีนองคก์ร +1 0 +1 +1 +1 0.80 0.738 ใชไ้ด ้

6 ผู้บริหารมกีารน าเทคนิคการบริหาร

จัดการแนวใหมม่าปรับเปลี่ยนกระบวน

ทัศน์วัฒนธรรมและค่านยิมในองค์กร +1 0 +1 +1 +1 0.80 0.639 ใชไ้ด ้

7 ผู้บริหารสามารถสง่เสริมให้บุคลากรน า

แผนไปสู่การปฏบัิตไิด้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ +1 0 +1 +1 +1 0.80 0.879 ใชไ้ด ้

8 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์จุดแข็งจุดออ่น

ขององค์กรได ้ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.886 ใชไ้ด ้

9 ผู้บริหารสร้างกระบวนทัศน์และพัฒนา

วธีิการท างานให้ประสบผลส าเร็จตาม

เป้าหมายท่ีก าหนดไว้อยา่งมีประสิทธิภาพ

มากที่สุด +1 0 +1 +1 +1 0.80 0.831 ใชไ้ด ้
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ตาราง 37 (ต่อ)  
 

ข้อ รายการ 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

ค่า
 IO

C 

ค่า
อ า

นา
จจ

 าแ
นก

 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

3. ดา้นความกลา้ได้กล้าเสีย 

1 ผู้บริหารมคีวามสามารถในการรับผิดชอบ

และการเป็นแบบอย่างให้กับทีมหรือ

ลูกน้องในองค์กร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.803 ใชไ้ด ้

2 ผู้บริหารมคีวามเชื่อม่ัน กล้าแสดงออก

และกล้าเผชญิความจรงิ  0 +1 +1 +1 +1 0.80 0.757 ใชไ้ด ้

3 ผู้บริหารเป็นตัวแทนในการรับผิดชอบและ

การตัดสินใจในผลลัพธ์ของทีม 0 +1 +1 +1 +1 0.80 0.652 ใชไ้ด ้

4 ผู้บริหารกล้าเสี่ยงในเร่ืองท่ีมีโอกาส

ประสบความส าเร็จสูง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.667 ใชไ้ด ้

5 ผู้บริหารมคีวามกล้าท่ีจะเปลี่ยนแปลง

สถานะความเป็นไปจากเดมิเพื่อปรับปรุง

และพัฒนาองค์กร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.813 ใชไ้ด ้

6 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจได้อยา่งรวดเร็ว

และเด็ดขาดภายใตเ้หตุและผล +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.862 ใชไ้ด ้

7 ผู้บริหารพร้อมเผชญิหนา้กับความขัดแย้ง

ทุกรูปแบบ +1 +1 +1 +1 0 0.80 0.691 ใชไ้ด ้

8 ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าปัญหาท่ี

เกิดขึ้นเป็นเร่ืองท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี

ท่ีจะแก้ปัญหารว่มกัน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.828 ใชไ้ด ้

9 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าประเด็น

ตา่ง ๆ ท่ียังไมเ่กิดปัญหามาพิจารณาให้

รอบคอบ 0 +1 +1 +1 +1 0.80 0.876 ใชไ้ด ้
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ตาราง 37 (ต่อ)  
 

ข้อ รายการ 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

ค่า
 IO

C 

ค่า
อ า

นา
จจ

 าแ
นก

 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

4. ด้านความม่ันใจ 

1 ผู้บริหารคิด ท าและตัดสนิใจอยา่งเด็ดขาด 0 +1 +1 +1 +1 0.80 0.761 ใชไ้ด ้

2 ผู้บริหารตัดสนิใจในเร่ืองตา่ง ๆ ด้วย

ตนเองได้อยา่งรอบคอบ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.799 ใชไ้ด ้

3 ผู้บริหารลงมอืท าโดยไม่เกรงกลวั

อุปสรรคต่าง ๆ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.762 ใชไ้ด ้

4 ผู้บริหารสามารถเผชญิกับความจรงิ ไม่

หลกีเล่ียงสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหา 0 +1 +1 +1 +1 0.80 0.816 ใชไ้ด ้

5 ผู้บริหารเชื่อม่ันในความสามารถของ

ตนเองท่ีจะท าในสิ่งใด ๆ ให้ส าเร็จลุล่วง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.869 ใชไ้ด ้

6 ผู้บริหารสามารถสร้างความมั่นใจแกผู่้

ตามอยูเ่สมอ +1 0 0 +1 +1 0.60 0.858 ใชไ้ด ้

7 ผู้บริหารมคีวามรับผิดชอบในการตัดสนิใจ

ของตนเองทุกครัง้  +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.793 ใชไ้ด ้

8 ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่นและตั้งใจในการ

ท างานสูง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.788 ใชไ้ด ้

9 ผู้บริหารมจีิตใจมั่นคง สามารถควบคุมสติ

และอารมณไ์ด้เป็นอยา่งด ี +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.854 ใชไ้ด ้

10 ผู้บริหารมพีลังกายและก าลังใจอัน

แข็งแกร่งเป็นอยา่งดี +1 0 0 +1 +1 0.60 0.736 ใชไ้ด ้

 

 ภาวะผูน้ าแบบบารมขีองผู้บริหาร มคี่าความเที่ยงตรงระหว่าง 0.60 – 1.00   

ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.575 – 0.886 และค่าความเชื่อมั่น 0.985 
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ตาราง 37 (ต่อ)  
 

ข้อ รายการ 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

ค่า
 IO

C 

ค่า
อ า

นา
จจ

 าแ
นก

 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครูในโรงเรียน 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 

1 ครูสามารถท างานไดส้ าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.633 ใชไ้ด ้

2 ครูสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จ

คุ้มคา่กับเวลาและงบประมาณ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.411 ใชไ้ด ้

3 ครูได้รับการสนับสนุนในการปฏบัิตงิาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.796 ใชไ้ด ้

4 ผลงานของครูได้รับการชมเชยจากเพื่อน

ร่วมงานและผู้บริหาร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.711 ใชไ้ด ้

2. ดา้นลักษณะของงาน 

1 งานท่ีครูได้รับมอบหมายตรงตามความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.570 ใชไ้ด ้

2 งานท่ีครูได้มอบหมายมีปริมาณและ

ระยะเวลาท่ีเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.643 ใชไ้ด ้

3 งานท่ีครูได้รับผิดชอบมคีวามท้าทายและ

ได้ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.638 ใชไ้ด ้

4 งานท่ีครูปฏบัิตมิปีระโยชนต์อ่การพัฒนา

ตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.598 ใชไ้ด ้

5 งานท่ีครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.508 ใชไ้ด ้

6 งานท่ีครูปฏบัิตติรงกับความต้องการและ

ความสนใจ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.656 ใชไ้ด ้
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ตาราง 37 (ต่อ)  
 

ข้อ รายการ 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

ค่า
 IO

C 

ค่า
อ า

นา
จจ

 าแ
นก

 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

3. ดา้นความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 

1 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความ

ชว่ยเหลอืในการปฏบัิตงิานของครูเป็น

อย่างด ี  +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.798 ใชไ้ด ้

2 ครูปฏบัิตงิานร่วมกับเพื่อนร่วมงานอย่างมี

ความสุข +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.616 ใชไ้ด ้

3 ครูมีความสัมพันธ์ท่ีดกีับผู้บังคบับัญชา

และเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.849 ใชไ้ด ้

4 ครูและผู้บริหารยดึเป้าหมายของโรงเรียน

และพยายามท าให้บรรลุผล +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.694 ใชไ้ด ้

5 เพื่อนร่วมงานของครูช่วยกันรักษา

ผลประโยชนข์องโรงเรียนเป็นอยา่งดี +1 +1 0 +1 0 0.60 0.595 ใชไ้ด ้

6 เพื่อนร่วมงานของครูสามารถปฏบัิตงิาน

แทนได้เป็นอยา่งดีในกรณคีรูร้องขอ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.395 ใชไ้ด ้

4. ด้านความเจริญก้าวหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ 

1 ครูได้รับการสนับสนุนให้รับผิดชอบงานใน

ต าแหนง่ท่ีสูงขึ้น   +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.743 ใชไ้ด ้

2 ครูได้รับโอกาสจากผู้บริหารใหแ้สดง

ความรู้ความสามารถเป็นท่ียอมรับของ

หนว่ยงานท้ังภายในและภายนอก +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.547 ใชไ้ด ้

3 ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารให้มี

โอกาสได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึน้ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.721 ใชไ้ด ้

4 ครไูด้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการ

ฝึกอบรมหรือดูงานในสถานที่ตา่ง ๆ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.619 ใชไ้ด ้

5 ครูได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนา

ตนเองด้านวิชาการอย่างสม่ าเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.638 ใชไ้ด ้
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ตาราง 37 (ต่อ)  
 

ข้อ รายการ 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

ค่า
 IO

C 

ค่า
อ า

นา
จจ

 าแ
นก

 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

6 ครูมีความก้าวหน้าสงูกว่าอาชีพอื่น เมื่อ

เทียบกับอาชพีท่ีใชค้วามรู้ความสามารถ

ระดับเดียวกัน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.385 ใชไ้ด ้

5. ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 

1 ครูได้รับการสนับสนุนสวัสดกิารดา้นท่ีพัก

อาศัย +1 +1 +1 +1 0 0.80 0.620 ใชไ้ด ้

2 ครูได้รับเงินเดอืนท่ีมีความสัมพันธ์กับ 

ค่าครองชีพ +1 +1 0 +1 0 0.60 0.731 ใชไ้ด ้

3 เงินเดอืนปัจจุบันของครูมีความเหมาะสม

กับงานและหนา้ที่ความรับผิดชอบ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.552 ใชไ้ด ้

4 ครูได้รับการจัดสรรผลประโยชนต์า่ง ๆ 

อย่างยุตธิรรมและท่ัวถึง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.661 ใชไ้ด ้

5 ครูได้รับการพจิารณาความดีความชอบ

เพื่อเลื่อนเงินเดอืนอย่างยุตธิรรม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.697 ใชไ้ด ้

6 การเลื่อนขั้นเงินเดอืนในโรงเรียนเป็นท่ี

พอใจของครูและบุคลากรในโรงเรียน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.719 ใชไ้ด ้

6. ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ 

1 ครูได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและ

เพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.616 ใชไ้ด ้

2 ครูได้รับการยกย่องชมเชยและนับถือจาก

บุคคลทัง้ภายในและภายนอกองค์กร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.604 ใชไ้ด ้
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ตาราง 37 (ต่อ)  
 

ข้อ รายการ 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

ค่า
 IO

C 

ค่า
อ า

นา
จจ

 าแ
นก

 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

3 ครูได้รับความชว่ยเหลอืและความรว่มมือ

จากเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดีท้ังในดา้น

ส่วนตัวและการปฏบัิตงิาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.494 ใชไ้ด ้

4 ครูได้รับความรัก ความเชื่อม่ัน และความ

ไวว้างใจจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.790 ใชไ้ด ้

5 ครูเป็นท่ีปรึกษาในการปฏบัิตงิานให้กับ

เพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 0.698 ใชไ้ด ้

 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าความเที่ยงตรงระหว่าง 0.60 – 1.00   

ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.385 – 0.849 และค่าความเชื่อมั่น 0.955 
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ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



275 

ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ – สกุล    นางสาวอัจฉรา อันทะชัย 

วัน เดือน ปี เกิด  20 ตุลาคม 2537 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน 349 หมู ่3 ต.นาแก อ.นาแก จ.นครพนม 

ต าแหน่งปัจจุบัน  ครู 

สถานที่ท างาน   โรงเรียนเมืองใหม่ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

     ประถมศึกษามุกดาหาร 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2556 ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย 

     โรงเรียนนาแกพิทยาคม 

 พ.ศ. 2561 ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) 

     สาขาวิชาคณิตศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2569 ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) 

     สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2561 ครูผูช่้วย โรงเรียนเมอืงใหม ่ 

     สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

 พ.ศ. 2563 ครู โรงเรียนเมอืงใหม ่ 

     สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

 พ.ศ. 2569 ครู ช านาญการ โรงเรียนเมืองใหม ่ 

     สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 
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