
 

 

 

 

 

 

แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 

 

 

 

 

 

วทิยานิพนธ์ 

ของ 

ธนกฤต วนิทะไชย 

 

 

 

 
 

 

เสนอต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา 

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

มกราคม 2569 

ลขิสิทธิ์เป็นของมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

วทิยานิพนธ์ 

ของ 

ธนกฤต วนิทะไชย 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

เสนอต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาหลักสูตร 

ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

มกราคม 2569 

ลขิสิทธิ์เป็นของมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

GUIDELINES OF INSPIRATIONAL LEADERSHIP SKILLS DEVELOPMENT 

FOR ADMINISTRATORS IN SCHOOLS UNDER NAKHON PHANOM 

PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

BY 

THANAKIT WINTHACHAI 

 

 

 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

The Master of Education Degree in Educational Administration and Development 

at Sakon Nakhon Rajabhat University 

… เดือน พ.ศ. (ไม่มีค าJanuary 2026 พ.ศ.) ที่สอบจบ... 

All Rights Reserved by Sakon Nakhon Rajabhat University 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลุล่วงได้อย่างดี ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ

เป็นอย่างดยีิ่งจาก ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.นวพร วรรณทอง ประธาน กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และ ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาแนะน า 

เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องตา่ง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา ตั้งแต่เริ่มต้น              

จนส าเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบขอบพระคุณ

คณาจารย์หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ทุกท่านที่ได้ให้ความรูใ้นหลักการวิจัย เอือ้เฟื้อ สง่เสริม 

สนับสนุน และเมตตาให้ค าแนะน าช่วยเหลือผูว้ิจัยด้วยดี 

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านในการพิจารณา ตรวจสอบ

ความเหมาะสมขององค์ประกอบ ยืนยันองค์ประกอบ ตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย  

เสนอแนวทางในการพัฒนา ตลอดจนใหค้ าปรึกษา ค าแนะน า และข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์

ต่อการวิจัย  

 ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารและครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษานครพนม เขต 2 ที่ได้ให้ความอนุเคราะหท์ดลองใช้เครื่องมอื และกรุณาตอบ

แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ ส่งผลใหง้านวิจัยส าเร็จด้วยดี 

 ขอขอบพระคุณผูบ้ริหาร และคณะครูโรงเรียนชุมชนบ้านสามผงทุกท่านที่ให้

การสนับสนุนการวิจัยในครั้งนี้เป็นอย่างมาก มีส่วนท าใหง้านวิจัยครั้งนีส้ าเร็จลุล่วงตาม

ความมุง่หมาย 

 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่ได้ให้ความเมตตาในการสอบ

วทิยานพินธ์จนลุล่วงดว้ยดี ตลอดจนให้ค าแนะน าเพิ่มเติม ข้อควรพิจารณาต่าง ๆ ที่เป็น

ประโยชน์อย่างยิ่ง และท าใหง้านวิจัยฉบับนีส้มบูรณ์มากยิ่งขึน้ 

 ความส าเร็จ คุณค่า และประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา 

มารดาของผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผู้วิจัยสามารถด ารงตน                    

และบรรลุผลส าเร็จในปัจจุบัน  

 

 

ธนกฤต วนิทะไชย 
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ชื่อเรื่อง    แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

    สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

ผู้วิจัย    ธนกฤต วินทะไชย 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.นวพร วรรณทอง  

    ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2569 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารและครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ปีการศกึษา 2568 

จ านวน 320 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็น

แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยด้านสภาพที่เป็นจริงมีค่าความ

เที่ยงตรงระหว่าง 0.60-1.00 ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.53-0.88 คา่ความเชื่อม่ัน .98 

ส่วนด้านสภาพที่ควรจะเป็นมีคา่ความเที่ยงตรงระหว่าง 0.60-1.00 ค่าอ านาจจ าแนก

ระหว่าง 0.24-0.89 ค่าความเชื่อมั่น .97 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น

แบบปรับปรุง (PNImodified)  

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การสร้างแรงบันดาลใจ การเป็นแบบอย่าง 

และ การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ โดยทุกองค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ

มากที่สุด  

  2. สภาพที่เป็นจริงของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้าง 

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



III 

  3. ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้าง 

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา พบว่า โดยภาพรวมมีคา่ดัชนีล าดับความส าคัญ 

ของความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.190 เมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบโดยเรียงล าดับ

จากมากไปน้อย ได้แก่ การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ การสื่อสารวิสัยทัศน์  

การเป็นแบบอย่าง และการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 

  4. แนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา ด้านการสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ โดยภาพรวมมีความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด   

 

 

ค าส าคัญ:  ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ  การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ   

  ความตอ้งการจ าเป็น  
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ABSTRACT 

 This study aimed to develop the guidelines of inspirational leadership skills 

of school administrators under Nakhon Phanom Primary Educational Service Area 

Office 2. The participants consisted of 320 school administrators and teachers under 

Nakhon Phanom Primary Educational Service Area Office 2, academic year 2025.   

The participants were selected using multi-stage sampling. 

 The instrument was a set of five-point rating scale questionnaire, which the 

current state, indicated validity index ranged from 0.60 to 1.00, discrimination power 

index ranged from 0.53 to 0.88, and reliability index was at 0.98, whereas the 

desirable state, indicated validity index ranged from 0.60 to 1.00, discrimination power 

index ranged from 0.24 to 0.89, and reliability index was at 0.97, Statistics used in 

data analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, and Modified 

Priority Need Index.  

 The findings were as follows. 

  1. Inspirational leadership skills of school administrators consisted of four 

components vision communication, inspiration building, role modeling, and emotional 

and psychological support. All components were rated at the highest level of propriety. 
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  2. The current state of inspirational leadership skills of school 

administrators was at a high level, whereas the desirable state was at the highest 

level. 

  3. The needs assessment revealed that the overall Modified Priority 

Need Index at 0.190 (PNImodified=0.190). Emotional and psychological support showed 

the highest priority needs, followed by vision communication, role modeling, and 

inspiration building, respectively. 

  4. The guidelines of inspirational leadership skills development of school 

administrators focused on emotional and psychological support. In overall, the 

guidelines were rated at the highest level of propriety, and the overall feasibility was 

also rated at the highest level. 

 

 

Keywords:  Inspirational Leadership Skills,   Emotional and Psychological Support,    

                 Needs Assessment 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ในยุคปัจจุบันที่โลกเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว บทบาทของการศกึษาได้กลายมาเป็นกลไกส าคัญในการสร้าง

บุคลากรที่มคีุณภาพ เพื่อรองรับความท้าทายของโลกยุคใหม่ การพัฒนาระบบการศกึษาที่

มีประสิทธิภาพนั้น ไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงการถ่ายทอดความรูห้รอืพัฒนาทักษะวิชาชีพเท่านั้น 

แตย่ังรวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) ให้กับผู้เรยีน ครู และผูบ้ริหาร เพื่อให้เกิด

ความมุง่มั่นในการเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ในกระบวนการนี้ แรงบันดาลใจ 

(Inspiration) ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยกระตุ้นความมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์กร โดย

สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าที่เน้นผลลัพธ์เชงิบวกและแรงบันดาลใจ (Northouse, 2021) 

และสะท้อนใหเ้ห็นจากงานวิจัยในบริบทการศกึษาของประเทศไทย และการสร้างแรง

บันดาลใจในบริบทของการศกึษาจงึตอ้งครอบคลุมถึงการกระตุน้ใหผู้เ้รียนมี 

ความกระตอืรอืร้นในการเรียนรู้ การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ และการปลูกฝังทัศนคติ

ที่ดตี่อการเรียน  

 ในปัจจุบัน ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยกระตุ้น

ความส าเร็จในองค์กร เนื่องจากผู้น าที่มคีวามสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจสามารถ

กระตุน้ความมุง่มั่นและความตัง้ใจในการท างานของบุคลากร สง่ผลใหเ้กิดการพัฒนาทั้งใน

ระดับบุคคลและองค์กรอย่างยั่งยืน (Northouse, 2021; Kouzes & Posner, 2020) 

โดยเฉพาะในบริบทของการศกึษา ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจสามารถส่งเสริมความสัมพันธ์

ที่ดใีนทีมงานครู และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของระบบการจัดการศกึษาให้สอดคล้องกับ

ภาวะผูน้ าเชงิเปลี่ยนแปลงที่มุง่สรา้งความรว่มมอืและพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา 

(สมชาย เทพแสง, คณิต สุขรัตน ์และเดชา พวงงาม, 2560) และมีความสามารถด ารงชีวติ

อยู่ร่วมกับผูอ้ื่นในสังคมได้อย่างมีความสุข ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ

โลกศตวรรษที่ 21  
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 จากการเปลี่ยนแปลงข้างต้น ผลการจัดการระบบการศกึษาในประเทศไทย

ยังคงเผชิญปัญหาที่สง่ผลต่อการสร้างแรงบันดาลใจในกลุ่มนักเรียน ครู และผูบ้ริหาร โดย

พบว่าการขาดแนวทางที่ชัดเจนในการสร้างแรงบันดาลใจและขาดตัวบ่งชีท้ี่สามารถวัดผล

ได้เป็นอุปสรรคส าคัญ งานวิจัยที่พัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าเชงิสร้างแรงบันดาลใจส าหรับ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาพบว่ามีองค์ประกอบและตัวบ่งชีท้ี่ช่วยใหส้ามารถประเมิน

ความสามารถของผู้น าได้อย่างเป็นระบบ ซึ่งยังขาดในบริบทการศกึษาของไทยในวงกว้าง 

(วิรศักดิ์ กรมแสนพิมพ์, เอกลักษณ์ เพียสา และวัลนิกา ฉลากบาง, 2567) นอกจากนี ้ 

ผลการศกึษาระบุว่าผูน้ าที่มีภาวะผู้น าเชงิสร้างแรงบันดาลใจสามารถเพิ่มแรงจูงใจและ    

ความมุง่มั่นของครูและบุคลากรได้อย่างมีนัยส าคัญ และในบริบทหอ้งเรียน ครูที่สามารถ

สร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่เอือ้ต่อความคิดสร้างสรรค์และการมสี่วนรว่มของนักเรียน

ยังเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จทางการเรียนของนักเรียนและช่วยแก้ปัญหาการขาดแรง

บันดาลใจของผูเ้รียนได้อย่างชัดเจน (ปิยนุช แหวนเพชร, 2567) 

 อย่างไรก็ตาม ในบริบทของระบบการศกึษาของไทยยังคงเผชิญกับปัญหาหลาย

ประการที่ส่งผลต่อการสร้างแรงบันดาลใจในสถานศกึษาทั้งในกลุ่มนักเรียน ครู และ

ผูบ้ริหาร โดยงานวิจัยในประเทศไทยพบว่าการพัฒนาตัวบ่งชีด้้านภาวะผู้น าเชิงสร้างแรง

บันดาลใจยังอยู่ในชว่งเริ่มต้นและยังขาดกรอบตัวชีว้ัดที่ชัดเจนซึ่งสามารถใช้ประเมินผลได้

อย่างเป็นระบบ เพื่อสนับสนุนการพัฒนาทักษะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาโดยตรง งาน

ศกึษาการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงสรา้งแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานได้จัดท าตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรมที่ครอบคลุม

หลายมิติ เช่น ความมองการณ์ไกล ความไว้วางใจ ความกระตอืรอืร้น และการมสี่วนร่วม 

ซึ่งสามารถน าไปใช้เพื่อประเมินและพัฒนาภาวะผู้น าได้อย่างเป็นรูปธรรม (วิรศักดิ์  

กรมแสนพิมพ์, เอกลักษณ์ เพียสา และวัลนิกา ฉลากบาง, 2567) นอกจากนี ้งานวิจัยยัง

แสดงวา่ผูน้ าที่มภีาวะผูน้ าเชิงสรา้งแรงบันดาลใจสามารถส่งผลตอ่แรงจูงใจและความ

มุ่งมัน่ของครูและบุคลากรในการปฏิบัติงานได้ ส่งผลให้เกิดผลการเรียนรู้และการพัฒนา

วิชาชีพอย่างต่อเนื่อง(Kromsaenphim, W., Pheasa, A., & Chalakbang, W, 2025) โดยใน

บริบทหอ้งเรียน ครูยังมีบทบาทส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจให้แก่นักเรียน โดยการจัด

สภาพแวดล้อมการเรียนรูท้ี่เอือ้ต่อความคิดสร้างสรรค์และการมีสว่นร่วม ซึ่งสง่ผลโดยตรง

ต่อความส าเร็จทางการเรยีนของนักเรียนและความมุง่มั่นในการเรียนรู้ของผู้เรียนเอง 

(อนุสรา สุวรรณวงศ์, 2560) 
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 ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ เป็นรูปแบบหนึ่งของภาวะผูน้ าที่มุง่เน้น         

การกระตุน้ความคิด การสร้างพลังบวก และการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดใีนองค์กร งาน

ของ Bass & Avolio (2017) ระบุว่าผูน้ าที่มคีวามสามารถในด้านนีส้ามารถเปลี่ยนแปลง

ทัศนคตแิละพฤติกรรมของบุคลากรในเชงิบวกได้ อีกทั้งยังชว่ยใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจใน

การท างานมากขึ้น ส่งผลต่อผลลัพธ์ที่ดขีององค์กรในภาพรวม รวมไปถึง การสร้างแรง

บันดาลใจในทีมงานเกี่ยวข้องกับการสรา้งวิสัยทัศน์ การสร้างความเชื่อมั่น และการส่ง 

เสริมศักยภาพของบุคคล ซึ่งลว้นเป็นคุณลักษณะส าคัญของภาวะผูน้ าที่เน้นการสร้างแรง

บันดาลใจ (Bass & Avolio, 2017) ในขณะเดียวกัน ผู้น ายังต้องมีความสามารถใน         

การสื่อสารวิสัยทัศนอ์ย่างมีพลังและสามารถสร้างความไว้วางใจใหก้ับทีมงาน (Yukl, 

2020) การวิจัยในประเทศไทยยังระบุว่าภาวะผูน้ าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจใน

สถานศกึษามีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรครูและนักเรียน ตลอดจนการส่งเสริม

ความผูกพันในองค์กร โดยงานวิจัยเชิงปริมาณพบว่าภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษามี

ผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ทั้งในด้านการสื่อสารเชิงสร้างแรงจูงใจ การพัฒนา

ความสามารถ และการสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อการมีสว่นรว่มของบุคลากร 

ซึ่งสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญ (สุพิชญธิดา พิมพ์พา 

และคณะ, 2566) นอกจากนี ้ยังมงีานวิจัยในบริบทอื่นที่ระบุว่าภาวะผูน้ าเชงิเปลี่ยนแปลง

และภาวะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจมคีวามสัมพันธ์กับความส าเร็จของการปฏิบัติการเรียน

การสอนและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนในระดับนานาชาติ ซึ่งสะท้อนถึงความส าคัญของผู้น า

ในกระบวนการพัฒนาครูและผูเ้รียนอย่างชัดเจน (Kareem et al., 2023)  

 สถานการณป์ัจจุบัน ระบบการศกึษาของไทยก าลังเผชิญกับความท้าทายหลาย

ด้าน ทั้งในแงข่องคุณภาพการจัดการศกึษา บทบาทของผู้บริหารสถานศกึษา และ

ประสิทธิภาพในการด าเนนินโยบายทางการศึกษา (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 

2557) ภาวะผูน้ าแบบสร้างแรงบันดาลใจของผูน้ าในศตวรรษที่ 21 เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วย

ให้ผู้บริหารสามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยผู้น าใน

ลักษณะดังกล่าวมีบทบาทในการกระตุ้นให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาเกิดความมุง่มั่น

ในการปฏิบัติงาน เสริมสร้างแรงจูงใจภายใน และลดความต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นในบริบทของสังคมและการศกึษาในยุคปัจจุบัน นอกจากนี ้ภาวะผู้น าแบบสร้างแรง

บันดาลใจยังมุ่งเน้นการสร้างวิสัยทัศนร์่วม การเป็นแบบอย่างที่ดี และการส่งเสริม

วัฒนธรรมการเรียนรูภ้ายในองค์กร ซึ่งเอื้อต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ      
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การเรียนรูอ้ย่างยั่งยืนในศตวรรษที่ 21 (ปิยนุช ศริิโสภาพงษ์, สมชาย เทพแสง และกฤษดา 

ผอ่งพิทยา, 2566) อย่างไรก็ตาม สถานการณ์ปัจจุบันของภาวะผูน้ าในสถานศกึษายังคงมี

ข้อจ ากัดในหลายด้าน โดยเฉพาะในบริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 ซึ่งมีความจ าเป็นต้องพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารสถานศกึษาให้สามารถ

ขับเคลื่อนคุณภาพการศกึษาได้อย่างเป็นระบบ 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ได้ก าหนดวิสัยทัศน์

และพันธกิจที่มุ่งเน้นการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้เรยีนใหม้ีสมรรถนะตาม

หลักสูตรและคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ า

แบบสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา (ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2, n.d.) นอกจากนี้ สพป.นครพนม เขต 2 ยังได้จัดการประชุม

ขับเคลื่อนนโยบายการศกึษาและแนวทางการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

เพื่อมอบนโยบายและชีแ้จงแนวทางการปฏิบัติแก่เจ้าหน้าที่ในสังกัด โดยมีเป้าหมายใน    

การเสริมสร้างภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาให้สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

(ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2, n.d.) 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นผูว้ิจัยจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาแนวทางการพัฒนาทักษะ

ผูน้ าแบบสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 เพื่อจะได้น าผลการศกึษาไปใช้เป็นข้อมูลในการหาแนวทาง

ในการพัฒนาทักษะผูน้ าแบบสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 สามารถน าแนวทางไปพัฒนาด้าน      

การบริหาร การสร้างแรงบันดาลใจ การสื่อสารวิสัยทัศน ์การเป็นแบบอย่าง การสนับสนุน

ทางจิตใจและอารมณ์ และช่วยใหเ้กิดการบริหารจัดการที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจ

ให้กับครูและบุคลากรทางการศกึษา อันจะน าไปสู่การยกระดับคุณภาพการศกึษาใน

ภาพรวมให้สามารถแข่งขันได้ในระดับสากล  
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ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัยไว้ ดังนี้  

1. กรอบแนวคิดทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

2. มีอะไรบ้าง 

  2. สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 เป็นอย่างไร 

 3. ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 เป็นอย่างไร   

 4. แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

ที่พัฒนาขึน้มคีวามเหมาะสมและเป็นไปได้อยู่ในระดับใด 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ ดังนี้  

  1. เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

           2. เพื่อศึกษาสภาพที่เป็นจริง และสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

           3. เพื่อศึกษาความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2   

  4. เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  
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ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้  

   1. ผู้บริหารสถานศกึษาและครู ทราบถึงกรอบแนวคิดทักษะผูน้ าสร้าง 

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา และสามารถน าไปใช้เป็นกรอบการพัฒนาผูบ้ริหาร

สถานศกึษาได้ 

            2. ผูบ้ริหารสถานศกึษาและส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาได้ทราบสภาพที่

เป็นจรงิสภาพที่ควรจะเป็นและความตอ้งการจ าเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 และน าไปประกอบการก าหนดแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  3. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเขตพื้นที่การศกึษาได้แนวทางในการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 

อย่างเป็นรูปธรรม 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ในครั้ง

นีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวจิัยไว้ในแต่ละระยะของการวจิัย ดังนี้ 

 ระยะที่ 1 ศกึษากรอบแนวคิดของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา  

  1.1 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 1) การสื่อสารวิสัยทัศน ์2) การสร้างแรงบันดาลใจ  

3) การเป็นแบบอย่าง และ 4) การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ 

  1.2 กลุ่มเป้าหมาย ประกอบด้วย 

   1.2.1 แหล่งข้อมูล ได้แก่ เอกสาร และงานวิจัยที่ใช้ในการสังเคราะห์

องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 10 แหล่ง  
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   1.2.2 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล ได้แก่ ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประกอบด้วย  

1) อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา จ านวน 2 คน 2) ผู้บริหารสถานศกึษาศกึษา จ านวน 2 คน 

3) ครู จ านวน 1 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติที่ก าหนด   

 ระยะที่ 2 ศกึษาสภาพที่เป็นจรงิ สภาพที่ควรจะเป็น และความต้องการจ าเป็น

ในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  2.1 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ 

   2.1.1 สภาพที่เป็นจริงของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

   2.1.2 สภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

   2.1.3 ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.2.1 ประชากร 

   ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารและครูในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ปีการศกึษา 2568 จาก 181 โรงเรียน รวมทั้งสิน้ 

1,899 คน แบ่งเป็นผู้บริหารสถานศกึษา 181 คน และครู 1,719 คน (ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2, 2568, ออนไลน์)                            

   2.2.2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

   กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารและครูในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ปีการศกึษา 2568 จ านวน 230 คน จ าแนก

เป็นผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 91 คน และครูจ านวน 299 คน ก าหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie and Morgan (1970, อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568)  

การได้มาของกลุ่มตัวอย่างใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (multi-stage sampling) 

  ระยะที่ 3 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

พัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
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   3.1 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทาง 

การพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

   3.2 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งท าหน้าที่ประเมินความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 1) อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา จ านวน 1 คน  

2) ผู้บริหารสถานศกึษาศกึษา จ านวน 2 คน และ 3) ครู จ านวน 2 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการ 

เลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติที่ก าหนด 

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อน ามาสังเคราะหเ์ป็น

กรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 

  1) ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ได้ศกึษาแนวคิด และงานวิจัยของ

นักวิชาการ ได้แก่ สมชาย เทพแสง (2560)ว วีรศักดิ์ กรมแสนพิมพ์ (2565); ปณิธาน  

ผา่นสอน (2566); ปองภพ ภูจอมจิตร (2566); ปิยนุช ศริิโสภาพงษ์ (2566);  

Bass (2017); Judge & Piccolo (2021); Kouzes & Posner (2020); Northouse (2021);  

Yukl (2020) น ามาสังเคราะหไ์ด้ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 เป็น 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การเป็นแบบอย่าง และ  

4) การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ สามารถน าเสนอกรอบแนวคิดของการวิจัยดัง

ภาพประกอบ 1 

 จากการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปเป็น

ภาพประกอบได้ ดังนี้           
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 แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้  

  1. ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารที่

สร้างการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร โดยการเป็นแบบอย่างที่ดี เสริมสร้างแรงจูงใจ 

ภายใน สร้างบรรยากาศเชิงบวกเพื่อให้เกิดความไว้วางใจให้กับผูต้ามหรอืสมาชิกในทีม 

ผา่นการสื่อสารที่ชัดเจนและมีพลัง แสดงออกถึงความเชื่อม่ันในเป้าหมายร่วมกันใหก้ับทีม

อย่างสม่ าเสมอ กระตุ้นให้ผู้ตามรูส้ึกมีคุณค่าในบทบาทของตนเอง ท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและน าพาทีมไปสู่เป้าหมายสูงสุด ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คอื  

การสื่อสารวิสัยทัศน ์การสร้างแรงบันดาลใจ การเป็นแบบอย่าง และ การสนับสนุนทาง

จติใจและอารมณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีควรจะ

เป็นของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 

1. การสื่อสารวสิัยทัศน์ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  

3. การเป็นแบบอย่าง 

4. การสนับสนุนทางอารมณ์และ

จิตใจ 

ความตอ้งการจ าเป็นใน

การพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 
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   1.1 การสื่อสารวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารใน       

การถ่ายทอดแนวคิด และสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนร่วมกันในองค์กรเกี่ยวกับวิสัยทศัน์

เป้าหมายและทิศทางของการท างานที่ชัดเจน โดยมีทักษะในการสื่อสารเพื่อจูงใจให้

บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ การเปิดใจรับฟังด้วยใจที่เป็นกลาง สามารถรับรู้ถึง

ความตอ้งการของบุคคลากร ใชว้ิธีการที่หลากหลายเพื่อให้เกิดการมสี่วนรว่มและตั้งใจใน

การท างานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   1.2 การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารใน   

การกระตุน้และส่งเสริมให้บุคคลเห็นความส าคัญ ค้นพบเป้าหมาย จุดประกายความรูส้ึกที่

ก่อใหเ้กิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองและทีมงาน มทีัศนคต ิความคิดสร้างสรรค์ หรอื

แรงผลักดันที่ดีให้บุคคลมีความมุ่งมั่นในการด าเนินการผา่นสร้างบรรยากาศที่เอือ้อาทร ให้

โอกาสสนับสนุนความสามารถในการท างาน สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 

   1.3 การเป็นแบบอย่าง หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการแสดง

พฤติกรรมหรอืคุณลักษณะที่ตอ้งการใหบุ้คลากรได้เห็นหรอืสามารถเลียนแบบได้        

การสร้างความเชื่อมั่นและเป็นแบบอย่างที่ดี ทัศนคตทิี่ดีจะช่วยใหพ้ัฒนาเป็นบุคลากรที่มี

คุณภาพ ช่วยกระตุ้นใหต้ัดสินใจจากข้อมูลที่ได้รับฟังได้อย่างเหมาะสม สามารถประเมิน

จุดบกพร่องจากการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาให้การปฏิบัติงานในชีวติจริงในบริบทต่าง ๆ 

   1.4 การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารที่ต้องการช่วยเหลือ เติมเต็ม ใหก้ าลังใจ จากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติและส่งเสริม

สุขภาพกายของบุคลากรเพื่อให้มสีุขภาพจิตที่ด ีเพื่อให้เกิดความเชื่อใจ ไว้วางใจ เชื่อถือได้ 

ส่งผลใหส้ามารถเผชิญกับปัญหา ความกดดัน โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้หนุนตอ่

การฟื้นฟูสภาพจิตใจให้แก่บุคลากร และพัฒนาความสามารถในการปรับตัวต่อ

สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  2. การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการส าคัญที่ช่วย

ตรวจสอบและวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างสภาพปัจจุบันกับเป้าหมายที่พึงประสงค์ เพื่อค้นหา

ปัญหาและจัดล าดับความส าคัญของสิ่งที่ต้องพัฒนาอย่างเป็นระบบ กระบวนการนี้ช่วย

สนับสนุนการวางแผนพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  โดยในภาค

ของการศึกษา การประเมินนีม้ีบทบาทส าคัญในการพัฒนาครู บุคลากร และหลักสูตร โดย

ช่วยใหก้ารจัดท าแผนงานสอดคล้องกับความตอ้งการจริงขององค์กรและผูเ้รียน นอกจากนี้
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ยังถือเป็นรากฐานของการพัฒนาที่ยั่งยืนโดยใช้ขอ้มูลจากผู้มีสว่นได้ส่วนเสียหลายระดับ 

เพื่อวางแผนยุทธศาสตร์และปรับปรุงบริการในระดับองค์กรและชุมชนอย่างเหมาะสม 

   2.1 สภาพที่เป็นจริง หมายถึง สถานการณ์หรอืข้อเท็จจริงที่เกิดขึน้ใน

ปัจจุบันเกี่ยวกับเรื่องที่ศึกษา โดยอ้างอิงจากข้อมูลเชิงประจักษ์และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สะท้อนให้เห็นถึงปัญหา อุปสรรค และแนวโน้มของเรื่องนัน้ ๆ ในบริบทที่ก าหนด ใน

การศกึษาทางการศึกษา สภาพที่เป็นจริงช่วยชี้ให้เห็นถึงจุดแข็งและจุดที่ต้องพัฒนาเพื่อ

ก าหนดแนวทางที่เหมาะสม การวิเคราะหส์ภาพที่เป็นจริงจงึเป็นขั้นตอนส าคัญในการ

พัฒนานโยบายและแนวทางแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ 

   2.2 สภาพที่ควรจะเป็น หมายถึง สถานการณ์หรอืผลลัพธ์ที่พึงประสงค์

ตามแนวคิด ทฤษฎี หรือมาตรฐานที่เกี่ยวข้อง โดยเป็นเป้าหมายหรอืแนวทางที่ต้องการให้

เกิดขึ้นเพื่อพัฒนาและแก้ไขปัญหาใหด้ีขึ้น ในบริบทของการศกึษา สภาพที่ควรจะเป็นช่วย

ก าหนดแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ า กระบวนการเรียนการสอน หรอืระบบการบริหาร

จัดการให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

  3. ผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการ

โรงเรียน หรอืผูไ้ด้รับมอบหมายใหร้ักษาการในต าแหน่งผูอ้ านวยโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ปีการศกึษา 2568 

  4. ครู หมายถึง บุคลากรทางการศึกษาในต าแหนง่ข้าราชการครู หรอื

พนักงานราชการ หรอืครูอัตราจ้าง ซึ่งปฏิบัติหน้าที่หลักในการจัดกิจกรรมการเรียนการ

สอน สง่เสริมการเรยีนรู้ และพัฒนาผูเ้รียนในระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภายใต้การก ากับ

ดูแลของสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ปีการศึกษา 

2568 

  5. แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าแบบสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

กระบวนการหรอืกลยุทธ์ที่มุง่เน้นการเสริมสร้างศักยภาพของผู้บริหารให้สามารถกระตุน้

และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่น แรงจูงใจ และความทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีความสามารถในการสรา้งวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สื่อสารแนวคิดได้อย่างมพีลัง 

เป็นแบบอย่างที่ดี และกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดแรงบันดาลใจในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

อย่างตอ่เนื่อง แนวทางดังกล่าวยังรวมถึงการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการที่ส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม เพื่อให้บุคลากรสามารถ

ท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและพัฒนาองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. หลักการ แนวคดิเกี่ยวกับทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

   1.1 ความหมายของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

   1.2 ความหมายของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

   1.3 ความส าคัญของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

   1.4 องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น  

   2.1 ความหมายของการประเมินของความต้องการจ าเป็น 

   2.2 ขั้นตอนการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

   2.3 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

  3. แนวทางการพัฒนาโดย การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

(Objectives and Key Results: OKRs) 

   3.1 ความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

   3.2 ขั้นตอนของการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

   4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างประเทศ 
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1. หลักการ แนวคิด ทกัษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

 การสรา้งแรงบันดาลใจในทักษะผูน้ ามีบทบาทส าคัญในการพัฒนาองค์กรและ

บุคลากรในทุกระดับ โดยผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจจะมีบทบาทส าคัญใน        

การกระตุน้ใหบุ้คลากรและสมาชิกในทีมมคีวามมุ่งมั่นและกระตอืรอืร้นในการท างานเพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจนัน้ไม่

เพียงแต่จะมีผลในระดับโลก แตย่ังมีความส าคัญอย่างยิ่งในระดับท้องถิ่น เช่น ประเทศ 

และองค์กรการศกึษา โดยการศกึษาทักษะผูน้ าแบบสร้างแรงบันดาลใจได้รับการยอมรับใน

ระดับสากลในบริบทของการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่ การเป็นผู้น าที่สามารถสร้างแรง

บันดาลใจจงึเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยใหท้ีมงานประสบความส าเร็จในสถานการณ์ที่ท้าทาย 

(Northouse, 2018) 

 ประเทศไทย การสรา้งแรงบันดาลใจในผู้น าถือเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนา

คุณภาพการศกึษาและบุคลากรในภาครัฐและการศกึษา ผู้น าการศกึษาที่มคีวามสามารถ

ในการสร้างแรงบันดาลใจจะช่วยเสริมสร้างวิสัยทัศนร์่วมกันและกระตุ้นใหบุ้คลากรใน

องค์กรตา่ง ๆ มีสว่นรว่มในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง งานศกึษาพบว่า การเป็นผู้น าเชิงสร้าง

แรงบันดาลใจที่เน้นการก าหนดวิสัยทัศนร์่วมและการสนับสนุนให้บุคลากรมสี่วนรว่มมผีล

ต่อพัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียนและแรงจูงใจของบุคลากรอย่างมนีัยส าคัญ (Smith, A., & 

Jones, B. (2024) ตัวอย่างเช่น ผูบ้ริหารสถานศกึษาในปัจจุบันจงึตอ้งตระหนักถึงการมี

ภาวะผูน้ าโดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อน าพาองค์กรของตนและผูเ้รียนใหท้ัน

ต่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคม วิทยาการของเทคโนโลยี รวมทั้งพัฒนาครู บุคลากร และ

ผูเ้รียนใหส้ามารถเรียนรู้ได้ตลอดชีวติในศตวรรษที่ 21 ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องมีภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพื่อน าพาองค์กรไปสู่การพัฒนา (วิกานดา พิณแพทย์, 2565) 

 การใชท้ักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาเป็นสิ่ง

ส าคัญ โดยผู้น าการศกึษาควรมีความสามารถในการกระตุ้นครูและบุคลากรทางการศกึษา

ให้มุง่มั่นในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนที่สูงขึน้ ครูมีขวัญและก าลังใจดีขึน้ และมี

บรรยากาศในโรงเรียนในเชิงบวกสูงขึ้น (Serey, Phon, Hill, Sam, Em, & Pagilagan, 2025). 

โดยเฉพาะในการการสร้างรูปแบบความรว่มมอืระหว่างครูชว่ยส่งเสริมการท างานร่วมกัน

เพื่อตอบโจทย์การพัฒนาคุณภาพการศกึษา (วัชรินทร์ เรืองสุขสุด, 2564) 

 การสรา้งแรงบันดาลใจถือเป็นทักษะส าคัญของผูน้ าการศกึษาในการบริหาร

จัดการการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในบริบทที่มคีวามท้าทาย ผูน้ าสถานศกึษาที่สามารถ
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สร้างวิสัยทัศน์ร่วมและส่งเสริมความรว่มมอืของบุคลากรจะช่วยให้การด าเนินงานด้าน   

การเรียนการสอนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและยดืหยุ่นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ (Crawford 

et al., 2020) ในช่วงวิกฤติการศกึษาระดับอุดมศกึษา การตอบสนองเชิงกลยุทธ์ที่เน้น     

ความรว่มมอื การพัฒนาแนวปฏิบัติรว่ม และการสร้างสภาพแวดล้อมการเรยีนรูด้ิจิทัล 

เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยใหส้ถาบันการศกึษาสามารถรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง

ยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสะท้อนถึงบทบาทของผู้น าในการส่งเสริมความรว่มมอืและ

การพัฒนาคุณภาพการศกึษาในบริบทที่ท้าทาย (Crawford et al., 2020)  

 การสรา้งแรงบันดาลใจในบริบทประเทศไทยเน้นบทบาทผูน้ าที่มวีิสัยทัศน์

ชัดเจน สื่อสารเป้าหมายได้อย่างมพีลัง และเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้น าต้องให้ความส าคัญกับ

การเสริมพลังอ านาจ การยอมรับคุณค่า และการให้ก าลังใจแก่บุคลากร ควบคู่กับ       

การสรา้งบรรยากาศการท างานเชิงบวก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าเชิงเปลี่ยนแปลง

ที่มุง่สรา้งความร่วมมือและพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา (สมชาย เทพแสง, คณิต สุข

รัตน ์และเดชา พวงงาม, 2560) 

 จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้ศกึษาหลักการ แนวคิด ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจที่

ได้กล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า ในปัจจุบันแนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

เป็นกระบวนการที่ส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานและการพัฒนา

องค์การและบุคลากรในทิศทางที่ดียิ่งขึน้ ผูน้ าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพจะท าให้ทีมงานหรือบุคลากรในองค์กรมคีวามมุ่งมั่นและตั้งใจในการท างาน 

โดยการประยุกต์ใชท้ฤษฎีผู้น าเชงิเปลี่ยนแปลงและการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันจึงเป็น

เครื่องมือส าคัญในการเสริมสร้างแรงบันดาลใจและการพัฒนาองค์กรใหเ้ติบโตอย่างยั่งยืน

ในอนาคต 

  1.1 ความหมายของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

  นักวิชาการและหนว่ยงานทั้งในและต่างประเทศกล่าวถึงนยิามความหมาย

ของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจไว้อย่างหลากหลายและมีความแตกต่างกัน ดังนี้ 

   กฤษดา ผอ่งพิทยา (2566) ได้ให้ความหมายทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาล

ใจ หมายถึง การจูงใจผูร้่วมงานให้ทุ่มเทความสามารถในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ  

ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานท างานเป็นทีมอย่างมปีระสิทธิภาพ เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานมีส่วนรว่ม

ในการวางแผนปฏิบัติงานขององค์กร เพิ่มค่าตอบแทนที่สูงขึน้ส าหรับผู้ร่วมงานที่อุทิศตน

ให้กับงาน มีความตั้งใจแนว่แน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่ก าหนดเป้าหมายไว้ 
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ปิยนุช ศริิโสภาพงษ์ (2566) ให้ความหมายทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พลังใน

การขับเคลื่อนความคิด ทัศนคติและมุมมองของบุคลากรในองค์กรเพื่อน าพาองค์กรใหมุ้่งสู่

ความส าเร็จ  

   สมชาย เทพแสง (2566) ให้ความหมายทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจว่า 

หมายถึง เป็นทักษะที่ช่วยขับเคลื่อนให้คนมุ่งกระท าการสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างตั้งใจ เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ รวมถึงเป็นการให้ก าลังใจ ยกย่อง ชมเชย 

ผูร้่วมงานอย่างสม่ าเสมอ สร้างเจตคติที่ดีต่อผู้ร่วมงานโดยยึดประโยชน์สว่นรวม 

   ธนวัฒน์ ปริญญาวาณิชย์ (2568) ได้ให้ความหมายทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการสรา้งแรงบันดาลใจใน    

การท างานให้แก่ครู มกีารสร้างเจตคติที่ดีในการท างานร่วมกัน เปิดโอกาสให้ครูมสี่วนร่วม

ในการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายของสถานศกึษา กระตุน้บุคลากรให้กระตอืรือร้นใน

การท างาน มีการท างานเป็นทีม เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถเพื่อเป็นที่ยอมรับ

จนเกิดความภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง และสนับสนุนส่งเสริมให้ครูท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   Bass (2006) ได้ให้ความหมาย ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

ความสามารถของผู้น าที่จะ จูงใจและสร้างพลังให้แก่ผู้ตาม ผา่นการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่มี

พลัง การให้ความหมายแก่งาน และการสร้างแรงจูงใจภายในให้พนักงาน/ผู้ตามมี      

ความมุง่มั่นและพร้อมท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย ร่วมขององค์กร 

   Avolio (2018) ได้ให้ความหมายว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการกระตุ้นใหผู้้ตามมีการพัฒนาทางจติวิทยาและ

สามารถเห็นคุณค่าในตนเอง 

   House (2018) ได้ให้ความหมายของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง ทักษะของผู้น าที่สามารถก าหนดทิศทางและเป้าหมายอย่างชัดเจน สื่อสาร

วิสัยทัศนไ์ด้อย่างมพีลัง และสร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามมคีวามเชื่อมั่นและแรงบันดาลใจรว่มกัน

เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญของทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจที่ใช้ในงานวิจัยด้านการบริหารจัดการและการศกึษา  

   Kouzes & Posner (2020) ใหค้วามหมายทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการสร้างบรรยากาศที่เชิงบวกและกระตุ้นใหท้ีมมุ่งมั่นสู่

ความส าเร็จ 
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   Northouse (2021) ได้ให้ความหมายทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการสื่อสาร วสิัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน พร้อม

กระตุน้ให้ผูต้ามรูส้ึกเชื่อมั่นและมีแรงจูงใจในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน  

ซึ่งองค์ประกอบนีช่้วยเสริมสร้างความมุ่งมั่นและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของทีมงาน

อย่างชัดเจน 

  สรุปได้วา่ ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ทักษะหรอืความสามารถ

ของผู้น าที่สรา้งการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร โดยการเป็นแบบอย่างที่ดี เสริมสร้าง

แรงจูงใจ ภายใน สร้างบรรยากาศเชิงบวก สนับสนุนทางจิตใจและอารมณ์เพื่อให้เกิดความ

ไว้วางใจให้กับผูต้าม ผา่นการสื่อสารที่ชัดเจน แสดงออกถึงความเช่ือมั่นในเป้าหมาย

ร่วมกันให้กับทีมอย่างสม่ าเสมอ กระตุ้นใหผู้้ตามรู้สกึมีคุณค่าในบทบาทของตนเองและ

น าพาทีมไปสู่เป้าหมายสูงสุด 

  1.2 ความหมายของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

  นักวิชาการและหนว่ยงานทั้งในและต่างประเทศกล่าวถึงนยิามความหมาย

ของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจไว้อย่างหลากหลายและมีความแตกต่างกัน ดังนี้ 

   สมชาย เทพแสง (2560) ได้กล่าวถึงนิยามความหมายของทักษะผูน้ า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ทักษะการคาดการณของผู้น าใน

ตั้งเป้าหมายในอนาคตขององคกร เป็นการกระตุนใหบุคลากรมีสวนร่วมในการปฏิบัติงาน

หรอืชักน าใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเป้าหมายหรอืวัตถุประสงคหรือเพื่อให้

ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองตอ้งการ อกีทั้งเป็นพฤติกรรมของผู้น าในการแสดงความเชื่อมั่นและ

ความตัง้ใจอย่างแนว่แนว่่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ รวมถึงการสร้างความเชื่อมั่นแก

บุคลากรที่อุทิศตนใหกับงานว่าจะได้รับการตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

   พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2561) ได้กล่าวถึงนิยามความหมายของทักษะ

ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ทักษะของผู้น าที่สามารถ

ครอบครองจติใจของผูต้ามผา่นความสัมพันธ์เชิงอารมณ์อันเนื่องมาจากการแสดงให้เห็น

ถึงจนิตนาการและวิสัยทัศน์ที่ท้าทายการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งแสดงให้เห็นถึงความมั่นใจ

ว่าสิ่งที่คาดหวังไว้นัน้จะสามารถบรรลุผลเป็นจริงได้ 
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   ปิยนุช ศริิโสภาพงษ์ (2566) ได้กล่าวถึงนิยามความหมายของทักษะผูน้ า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ทักษะที่ช่วยขับเคลื่อนให้คนมุง่

กระท าการสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างตัง้ใจ เพื่อให้บรรลุเป้ามายในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ

รวมถึงเป็นการให้ก าลังใจ ยกย่อง ชมเชย ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ  

  Bass & Riggio (2018) ได้กล่าวถึงนิยามความหมายของทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ความสามารถในการกระตุ้นใหส้มาชิกในทีมมี

ความมุง่มั่นในการท างานโดยการสื่อสารวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนและมีความเชื่อมโยงกับค่านิยม

ของบุคคล 

   Avolio & Bass (2019) ได้กล่าวถึงนิยามความหมายของทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ทักษะการกระตุ้นความกระตอืรือร้นใน

งาน และยังสามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างยั่งยืนใน

องค์กร 

   DuBrin (2019) ได้กล่าวถึงนิยามความหมายของทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ทักษะการสร้างความสัมพันธ์ที่ผู้น าสามารถ

กระตุน้และกระตอืรอืร้นให้สมาชิกในองค์กรท างานรว่มกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

  สรุปได้วา่ ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง 

ทักษะที่สามารถกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในสถานศกึษามีความมุ่งมั่นใน

การท างาน โดยผ่านการสื่อสารวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน การสร้างความสัมพันธ์ที่ด ีและ       

การเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร ช่วยส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพการศกึษาผา่นการมี

ส่วนรว่มของทุกฝ่าย ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดการพัฒนาองค์กรและการศกึษาอย่างยั่งยืน  

  1.3 ความส าคัญของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของทักษะ

ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา ไว้หลายประการ ดังนี้ 

   พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2561) ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจช่วยสงเสริม

ใหบุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานใหแก

บุคลากรในองคกรและหมูคณะเสริมสร้างสามัคคีธรรมท าใหเกิดความภักดีตอองคกร

เกือ้หนุนและจูงใจใหเกิดการคิดสร้างสรรคในกิจการต่าง ๆ เป็นการสร้างความก้าวหนาให

แกบุคลากรและองคกร ท าใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคกร ท าใหผู้น ามเีป้าหมายที่
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มคีุณคา เกิดความมั่นใจ สามารถน าพาตนเองและบุคลากรเอาชนะอุปสรรคทั้งปวงเพื่อให

การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จอย่างดยีิ่ง 

   วรรณพร ทองอร่าม (2565) ผูน้ าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง

บันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้างเจตคตทิี่ดแีละการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผูต้ามสัมผัส

กับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผูน้ าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น า

จะแสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศนร์่วมกัน แสดงความเชื่อมั่น

และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแนท่ี่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ช่วยให้ผูต้าม

มองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวสิัยทัศนแ์ละภารกิจขององค์การ พัฒนาความผูกพันของ

ตนตอ่เป้าหมายระยะยาว  

   ปิยนุช ศริิโสภาพงษ์ (2566) ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจจะช่วย

กระตุน้ให้บุคลากรน าศักยภาพของตนมาใช้ในการท างานอย่างเต็มที่ ส่งผลใหก้ารปฏิบัติ 

งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เป็นกลไกส าคัญในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจใน   

การท างาน ตลอดจนก่อให้เกิดพลังอ านาจจากภายในจิตใจ ซึ่งท าหน้าที่เป็นแรงขับเคลื่อน

ความคิดและการกระท าของบุคลากรใหมุ้่งสู่ความส าเร็จขององค์กร 

   Bass & Riggio (2018) ทักษะผูน้ าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจมี

ความส าคัญอย่างยิ่งในการกระตุน้สมาชิกในทีมให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการท างาน ซึ่ง

ส่งผลใหเ้กิดการพัฒนาในองค์กรและบรรลุเป้าหมาย 

   DuBrin (2019) ผูน้ าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจมคีวามส าคัญในการ

สร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างผู้น าและบุคลากร ซึ่งจะท าให้บุคลากรท างานร่วมกันเพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ 

  สรุปได้วา่ ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษามี

ความส าคัญในการช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรมีความมุ่งมั่นในการท างานและมีสว่นร่วมใน  

การพัฒนาคุณภาพการศกึษา ผู้บริหารที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจจะช่วยสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เป็นบวก ส่งเสริมความรว่มมอื และท าให้บุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมาย

การพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  1.4 องค์ประกอบของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

  นักวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ไว้อย่างหลากหลายและมีความแตกต่างกัน ดังนี้ 

   สมชาย เทพแสง (2560) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจม ี          

9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเชื่อมั่นในตนเอง 2) การมองโลกในแงดี 3) อ่อนนอมถ่อมตน 

4) เป้าหมายในชีวติที่ชัดเจน 5) เป็นแบบอย่างที่ดีแกบุคลากร 6) ใหความช่วยเหลือและ

สนับสนุนเมื่อมีโอกาส 7) ความคิดสร้างสรรคและจนิตนาการ 8) รักและผูกพันในงาน และ 

9) มคีวามฉลาดทางอารมณ 

   วีรศักดิ์ กรมแสนพิมพ์ (2565) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจมี    

5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 2) ความน่าเชื่อถือไว้ใจ 3) การกระตือรอืร้น  

4) การมองโลกในแงด่ี และ 5) การมีสว่นร่วม 

   ปณิธาน ผ่านสอน (2566) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจมี          

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วสิัยทัศน ์2) ความน่าไว้วางใจ 3) มองในแงด่ี และ  

4) ความกระตอืรอืร้น 

   ปองภพ ภูจอมจิตร (2566) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจมี         

4  องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน ์2) ความน่าไว้วางใจ 3) การมองโลกในแงด่ี และ        

4) ความกระตอืรอืร้น 

   ปิยนุช ศริิโสภาพงษ์ (2566) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจมี        

5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างแรงบันดาลใจ 2) การมวีิสัยทัศน ์ 3) การสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ 4) การท างานเป็นทีม และ 5) ความเชื่อถือและการไว้ใจ 

   Bass (2017) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจม ี3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 2) การเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน และ 3) การสรา้ง     

ความเช่ือมั่น 

   Kouzes & Posner (2020) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจม ี          

2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเสริมสรา้งแรงจูงใจภายใน และ 2) การสร้างความเชื่อมั่น 

   Yukl (2020) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจม ี2 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน ์และ 2) การสนับสนุนทางอารมณ์และ

จติใจ 
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   Judge & Piccolo (2021) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจมี            

2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน์ และ 2) การเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน 

   Northouse (2021) กล่าวว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจมี 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเป็นแบบอย่างที่ดี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้ทาง 

ปัญญา และ 4) การเอาใจใส่รายบุคคล 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสังเคราะห์ 

องค์ประกอบของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจได้ ดังตาราง 1  

ตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร    

           สถานศกึษา 
 

นักการศึกษาคนที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

องค์ประกอบ 

ทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของ

ผู้บริหาร

สถานศึกษา 
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ถี ่

ร้อ
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ค์ป

ระ
กอ

บท
ีค่ัด

สร
ร 

1.การมองโลกใน

แง่ด ี

 4 40  

-มองโลกในแง่ด ี √ √            

-มองในแง่ด ี   √ √          

2.การออ่นนอม 

ถอมตน 

 1 10  

-ออ่นนอมถอมตน √             

3.ความเชื่อมั่น  3 30  
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

นักการศึกษาคนที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

องค์ประกอบ 

ทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของ

ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

สม
ชา

ย 
เท
พแ

สง
 (2

56
0)

 

วรี
ศัก

ดิ์ 
กร

มแ
สน

พมิ
พ์ 
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ปณิ
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น 
ผา่
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อน

 (2
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ร 
(2
56

6)
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นุช

 ศ
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สภ

าพ
งษ์

 (2
56

6)
 

Ba
ss

 (2
01

7)
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)  
  

Yu
kl 
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02
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1) 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ีค่ัด

สร
ร 

-ความเชื่อมั่นใน

ตนเอง 

√             

-การสรา้งความ

เชื่อมั่น 

     √ √       

4.การเป็น

แบบอย่าง 

 6 60 √ 

-เปนแบบอยางที่ดี

แกบุคลากร 

√             

-การเป็น

แบบอย่างที่ด ี

         √    

-ความน่าเชื่อถือ

ไว้ใจ           

 √   √         

-ความน่าไว้วางใจ   √ √          

5.การสนับสนุน

ทางอารมณ์และ

จิตใจ 

 5 50 √ 

-ใหความ 

ชวยเหลือและ

สนับสนุนเมื่อมี

โอกาส 

√             

-การสนับสนุน

ทางอารมณ์และ

จิตใจ 

       √      

-การเอาใจใส่

รายบุคคล 

         √    
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ตาราง 1 (ต่อ)  
 

นักการศึกษาคนที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

องค์ประกอบ 

ทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

สม
ชา

ย 
เท
พแ

สง
 (2

56
0)

 

วรี
ศัก

ดิ์ 
กร

มแ
สน

พมิ
พ์ 

(2
56

5)
 

ปณิ
ธา

น 
ผา่

นส
อน

 (2
56

6)
  

ปอ
งภ

พ 
ภูจ

อม
จิต

ร 
(2
56

6)
  

ปิิย
นิุช

 ศ
ิิริิโ
สภ

าพ
งษ์

 (2
56

6)
 

Ba
ss

 (2
01

7)
 

Ko
uz

es
 &

 P
os

ne
r (

20
20

)  
  

Yu
kl 

(2
02

0)
 

Ju
dg

e 
& 

Pi
cc

olo
 (2

02
1) 

No
rth

ou
se

 (2
02

1) 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ีค่ัด

สร
ร 

-มีความฉลาดทาง

อารมณ์ 

√             

- การกระตุ้นทาง

ปัญญา 

         √    

6.ความคิด

สร้างสรรคและ

จินตนาการ 

 1 10  

-คิดสรา้งสรรค

และจินตนาการ 

√             

7.การสื่อสาร

วิสัยทัศน์ 

 8 80 √ 

-สือ่สารวสิัยทัศน์  √    √  √ √     

-วิสัยทัศน์   √ √          

-การมีวสิัยทัศน์       √         

-การสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ 

    √         

8.การ

กระตือรือร้น   

 3 30  

-กระตือรือร้น    √ √ √          

9.การมีส่วนร่วม  1 10  

-มีส่วนร่วม  √            
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ตาราง 1 (ต่อ)  
 

นักการศึกษาคนที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

องค์ประกอบ 

ทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของ

ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

สม
ชา

ย 
เท
พแ

สง
 (2

56
0)

 

วรี
ศัก

ดิ์ 
กร

มแ
สน

พมิ
พ์ 

(2
56

5)
 

ปณิ
ธา

น 
ผา่

นส
อน

 (2
56

6)
  

ปอ
งภ

พ 
ภูจ

อม
จิต

ร 
(2
56

6)
  

ปิิย
นิุช

 ศ
ิิริิโ
สภ

าพ
งษ์

 (2
56

6)
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ss

 (2
01

7)
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 &
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r (

20
20

)  
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kl 

(2
02

0)
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e 
& 
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cc
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 (2

02
1) 
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rth
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 (2
02

1) 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ีค่ัด

สร
ร 

10.การสรา้งแรง

บันดาลใจ 

 7 70 √ 

-การสรา้งแรง

บันดาลใจ 

    √     √    

-การเสรมิสรา้ง

แรงจูงใจภายใน 

     √ √ √      

-เป้าหมายในชวีิต

ที่ชัดเจน 

√             

-รักและผูกพัน 

ในงาน 

√             

11.การท างานเป็น

ทีม 

 1 10  

-ท างานเป็นทีม     √         

 

จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของทักษะผูน้ าแบบสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษา ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ความถี่ที่ 50 หรอืร้อยละ 50 ขึน้ไป เพื่อ

คัดเลือกองค์ประกอบ ผลการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบของทักษะผู้น าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา มี 4 องค์ประกอบ เรียงล าดับจากค่าร้อยละจาก

มากไปน้อย ได้ดังนี้ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การเป็น

แบบอย่าง 4) การสนับสนุนทางจิตใจและอารมณ์ จากองค์ประกอบของทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สรุปเป็นแผนภาพได้ ดังนี้  
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ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

                            ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 1. การสื่อสารวิสัยทัศน์ 

 ผูว้ิจัยได้รวบรวมความหมายของนักวิชาการและนักวิจัยที่ได้ให้ความหมายของ

การสื่อสารวิสัยทัศน ์ไว้หลายประการ ดังนี้ 

  1.1 ความหมายของการสื่อสารวิสัยทัศน์   

   ปณิธาน ผ่านสอน (2566) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารวิสัยทัศน ์

หมายถึง การสื่อสารความต้องการ ที่สะท้อนถึงภาพอนาคตขององค์กรที่เกิดจาก      

ความรว่มมอืระหว่างผูบ้ริหารและสมาชิกองค์กร โดยสร้างขึ้นบนพื้นฐานของความเป็นจรงิ

ในปัจจุบันและเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ ภารกิจ ค่านิยม และความเชื่อมั่นขององค์กร 

วสิัยทัศนน์ีช่้วยชี้ทิศทางของสถานศกึษาอย่างชัดเจน มีพลัง กระตุ้นความท้าทายมี     

ความทะเยอทะยาน และสามารถเกิดขึ้นได้จริง 

   ปิยนุช ศริิโสภาพงษ์ (2566) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารวิสัยทัศน์

หมายถึง การใชท้ักษะและความสามารถในการพูด การแสดงออก ที่ต้องการรวบรวม

ข้อมูล ปัญหา และอุปสรรคอย่างรอบด้านทีเ่ป็นสิ่งส าคัญในการวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาส และความเสี่ยงตา่ง ๆ ซึ่งผลจากการวิเคราะห์นี้สามารถน าไปใช้ในการก าหนด

วิสัยทัศนข์ององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารสามารถกระจายและสื่อสารวิสัยทัศนไ์ป

ยังบุคลากรทุกระดับในองค์กร ท าให้บุคลากรเข้าใจและยอมรับวิสัยทัศนร์่วมกัน รวมทั้ง

สามารถน าวิสัยทัศนไ์ปปฏิบัติจริงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

องค์ประกอบของทกัษะผูน้ า

สรา้งแรงบันดาลใจของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 

การสื่อสารวสิัยทัศน์ 

การเป็นแบบอย่าง 

การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ 
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   วงศกร เพียรชนะ (2566) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารวิสัยทัศน ์

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาสะท้อนให้เห็นถึง การมองอนาคตอย่าง

รอบคอบและมุ่งสูก่ารพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศในยุควิถีใหม่ พร้อมกับมีความกล้าที่จะ

ปรับตัว เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง นอกจากนี้ ผูบ้ริหารยังสง่เสริม อ านาจและ

ความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากร ให้สามารถตัดสินใจและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี

ความรับผดิชอบและสร้างสรรค์ 

   นิธิดา นาเสถียร (2567) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารวิสัยทัศน์

หมายถึง ความสามารถของผูน้ าที่ตอ้งเข้าใจสภาพการณ์ขององค์การเป็นอย่างด ีมี     

การก าหนดบทบาทและทิศทางขององค์การได้อย่างชัดเจน สามารถกระจายความคิดให้

บุคลากรยอมรับ และน าพาองค์การไปยังทิศทางที่ถูกต้องเหมาะสมและพร้อมรับ         

การเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันที่เกิดขึ้น 

   Collins (2016) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 

หมายถึง ความสามารถทีท่ าให้องคก์รเติบโตและประสบความส าเร็จจากความดีไปสู่   

ความยิ่งใหญ่ โดยผูน้ าต้องมีความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทัศนใ์ห้กับทีมงาน 

   Kouzes & Posner (2017) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารวิสัยทัศน์ 

หมายถึง การสื่อสารที่ต้องการแสดงออกและมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งเป็น

เครื่องมือส าคัญในการสร้างความเชื่อม่ันและแรงบันดาลใจในทีมงาน โดยผูน้ าที่มีวิสัยทัศน์

สามารถสร้างแรงจูงใจและการมสี่วนรว่มในองค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  สรุปได้วา่ การสื่อสารวิสัยทัศน ์หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการ

ถ่ายทอดแนวคิดและสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนร่วมกันในองค์กรเกี่ยวกับวิสัยทัศนเ์ป้าหมาย

และทิศทางของการท างานที่ชัดเจน โดยมีทักษะในการสื่อสารเพื่อจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติ

หนา้ที่ดว้ยความเต็มใจ การเปิดใจรับฟังด้วยใจที่เป็นกลาง สามารถรับรู้ถึงความตอ้งการ

ของบุคคลากร ใช้วธิีการที่หลากหลายเพื่อให้เกิดการมีส่วนรว่มและตั้งใจในการท างานให้

บรรลุเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  1.2 ความส าคัญของการสื่อสารวิสัยทัศน์ 

  ผูว้ิจัยได้รวบรวมแนวคิดของนักวิชาการและนักวิจัยที่ได้กล่าวถึงและให้    

ความความส าคัญของการสื่อสารวิสัยทัศน ์ดังนี้ 

   ปณิธาน ผ่านสอน (2566) อธิบายว่า การสื่อสารวิสัยทัศนเ์ปรียบเสมอืน

แผนภาพหรอืพิมพ์เขียวของสภาพที่องค์กรต้องการไปถึงในอนาคต เพื่อให้ทุกคนสามารถ
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ด าเนนิงานไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน การสร้างวิสัยทัศนเ์กิดจากการวิเคราะหป์ัญหาและ

สถานการณข์ององค์กรบนพืน้ฐานขอ้มูลที่มีอยู่ในปัจจุบัน ร่วมกับการระดมความคิดเห็น

เพื่อหาทางแก้ไขและก าหนดทิศทางสูส่ถานะองค์กรที่พึงประสงค์ วสิัยทัศนถ์ือเป็นเรื่องของ

ทุกคนในองค์กร แตไ่ม่อาจเกิดขึ้นได้หากไม่ได้รับการปลูกฝังและเรียนรู้ผา่นประสบการณ์

หรอืสภาพแวดล้อมทางสังคม 

   ปิยนุช ศริิโสภาพงษ์ (2566) อธิบายว่า การสื่อสารวิสัยทัศน์ช่วยให ้      

การก าหนดวัตถุประสงค์ของการสื่อสารมเีป้าหมายเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูส้ื่อสารสามารถเลือกวิธีการและช่องทางที่เหมาะสมกับสถานการณ์แต่ละ

ครั้ง ใชท้ักษะทั้งการฟัง การพูด การอ่าน และการเขียนอย่างเต็มประสิทธิภาพ เน้น     

การสื่อสารที่เห็นผลและสร้างความเข้าใจแก่ผู้รับสารอย่างใกล้ชิด นอกจากนี้ ยังสามารถ

ประยุกต์เทคนิคและกลยุทธ์การสื่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ตลอดจนติดตามและ

ประเมินผลการสื่อสารให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้   

   วงศกร เพียรชนะ (2566) อธิบายว่า การสื่อสารวิสัยทัศน ์เป็นสามารถ

ในการวางกลยุทธ์เพื่อประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานสะท้อนถึงความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ

ของงาน และการพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในยุควิถีใหม่อย่างตอ่เนื่อง ผูบ้ริหารสามารถ

มองเห็นแนวทางการท างานที่ชัดเจน ทั้งทิศทางและขอบเขตในการด าเนินงาน ซึ่งช่วยชีน้ า

องค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   นิธิดา นาเสถียร (2567) อธิบายว่า การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็น

ความสามารถของผู้น าที่ตอ้งเข้าใจสภาพการณ์ขององค์การเป็นอย่างดี ผู้บริหาร

สถานศกึษาจึงนับเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาองค์กร เพราะผูบ้ริหารเป็นผู้

ขับเคลื่อนองค์การไปในทิศทางที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   Senge (2018) อธิบายว่า การสื่อสารวิสัยทัศนเ์ป็นส่วนส าคัญของการ

สร้าง “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ช่วยสร้างกรอบการคิดและการกระท าที่มทีิศทางเดียวกันใน

องค์กร ผู้น าต้องสื่อสารวิสัยทัศนอ์ย่างสม่ าเสมอเพื่อเสริมสร้างวัฒนธรรมการเรยีนรู้

ร่วมกัน สง่ผลใหเ้กิดความร่วมมอืและการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง 

วิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนจะช่วยลดความไม่แน่นอนและสร้างความมั่นใจในทิศทางขององค์กรได้ 

  สรุปได้วา่ การสื่อสารวิสัยทัศนเ์ป็นกระบวนการส าคัญที่ช่วยสร้าง      

ความเข้าใจและความผูกพันในองค์กรหรอืกลุ่มบุคคล วิสัยทัศนท์ี่ถูกสื่อสารอย่างชัดเจน

และมีประสิทธิภาพจะช่วยใหส้มาชิกในองค์กรมทีิศทางร่วมกัน มีแรงจูงใจในการท างาน 
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และรู้สกึมีส่วนรว่มกับเป้าหมายใหญ่ขององค์กร มีการส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมองคก์ร

ที่แข็งแรงและยั่งยืน โดยผูน้ าต้องสื่อสารด้วยความสม่ าเสมอและความจริงใจ เพื่อสร้าง

ความไว้วางใจและแรงบันดาลใจแก่ผู้ตาม สง่ผลใหอ้งค์กรสามารถปรับตัวและเติบโตใน

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

 ผูว้ิจัยได้รวบรวมความหมายของนักวิชาการและนักวิจัยที่ได้ให้ความหมายของ

การสรา้งแรงบันดาลใจ ไว้หลายประการ ดังนี้ 

  2.1 ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้ให้ความหมายการสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง กระบวนการที่ผูน้ าตั้งใจสร้างขึ้นเพื่อกระตุ้นผู้ตาม โดยการให้ความหมายและ   

ท้าทายในงานของผูต้าม ผู้น าจะส่งเสริมจติวิญญาณของทีมให้มีความกระตอืรอืร้นและมี

ทัศนคตใินแงบ่วก รวมทั้งช่วยใหผู้ต้ามเห็นภาพอนาคตที่ชัดเจนและสร้างความหวัง ผู้น าจะ

แสดงความมุง่มั่นและการอุทิศตนตอ่เป้าหมายร่วมกัน พร้อมทั้งเสรมิสร้างความเชื่อมั่นให้

ผูต้ามสามารถมุ่งสูเ่ป้าหมายได้ นอกจากนี ้การสร้างแรงบันดาลใจมักเกิดจากการค านงึถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา ซึ่งช่วยใหผู้ต้ามรู้สกึมีคุณค่าและ

สามารถจัดการกับปัญหาหรอือุปสรรคของตนเองได้ รวมถึงส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์

และนวัตกรรมในการท างาน 

   นลิน ศรพรหม (2550) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสัมพันธ์

เชงิบวกระหว่างผูน้ ากับผูต้าม ซึ่งผู้น าจะสื่อสารเป้าหมายและวสิัยทัศนข์ององค์กรอย่าง

ชัดเจน ท าให้ผู้ตามเข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตน พร้อมทั้งมสี่วนรว่มในการปฏิบัติภารกิจ

ให้บรรลุผลส าเร็จ พฤติกรรมเหล่านี้ช่วยกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจและความมุ่งมั่นใน

การท างาน 

   ปริญญา ตันสกุล (2550) ได้ให้ความหมายการสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง การสร้างพลังภายในตนเองที่สามารถกระตุ้นการคิดและการกระท าของบุคคล

โดยไม่ต้องพึ่งพาสิ่งเร้าภายนอก แรงบันดาลใจท าให้บุคคลเกิดความมุง่มั่นและสามารถ

เอาชนะอุปสรรคเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย แม้ว่าจะต้องมีการเสียสละบางสิ่งบางอย่าง      

แรงบันดาลใจจึงถือเป็นพลังภายในที่ส าคัญ ช่วยเสริมศักยภาพการเป็นผูน้ าและท าให้

บุคคลไม่ถูกครอบง าโดยสิ่งแวดล้อมหรือเงื่อนไขภายนอก 
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   บังอร วินธิสา (2566) ได้ให้ความหมายการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

การแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการท างานที่เป็น

กระบวนการ ท าให้ผู้รว่มงานมแีรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แตอุ่ทิศตนเพื่อ

กลุ่มมีการตั้งใจการท างานสูง และเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย  

   วงศกร เพียรชนะ (2566) ได้ให้ความหมายการสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่ใชค้ าพูดและการกระท าที่ปลุกปลอบใจ ให้

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานกับผูร้่วมงานบนพืน้ฐานความปกติใหม่ เป็นคนมอง

การณไ์กลและมีเป้าหมายในการท างานอย่างชัดเจน มีความกระตอืรอืร้น กระตุ้นให้

บุคลากรคิดวิเคราะหแ์ละพูดแสดงความคิดเห็นถึงสภาพปัญหาที่เกิดขึน้ 

   Bakker & Demerouti (2018) การสรา้งแรงบันดาลใจในงาน หมายถึง   

การสรา้งความพึงพอใจและความมีสว่นร่วมผา่นการลดความตงึเครียดและเพิ่มพลังงานที่

เป็นบวก   

   Higgins (2019) ได้ให้ความหมายการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง     

การแสดงออกถึงกระบวนการที่จูงใจบุคคลใหด้ าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมาย โดยเน้น   

การจัดการสภาพแวดล้อมและการสื่อสารที่สร้างความชัดเจนและความเชื่อมั่น  

   Kouzes & Posner (2020) ได้ให้ความหมายการสร้างแรงบันดาลใจใน

บริบทของผู้น า หมายถึง การสร้างความเข้าใจให้ผู้ติดตามเกิดความเชื่อม่ันในเป้าหมาย 

และสร้างความสัมพันธ์ที่เน้นความส าคัญของทีมและวิสัยทัศน ์ 

   Reeve (2020) ได้ให้ความหมายการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง     

การกระตุน้ทางจิตใจและอารมณ ์ที่ผลักดันใหบุ้คคลลงมอืท าสิ่งที่ตนเชื่อวา่เป็นประโยชน์

ต่อการเติบโตและพัฒนาตนเอง  

   Ryan & Deci (2020) ได้ใหค้วามหมายการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

การกระตุน้ใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการท าสิ่งที่มคีวามส าคัญต่อชวีิตและงาน โดยเกิดจาก

การตอบสนองต่อความตอ้งการที่ส าคัญของมนุษย์ 

   Grant (2021) ได้ให้ความหมาย แรงบันดาลใจ หมายถึง การกระตุน้ให้

บุคคลเกิดความอยากรู้และความพยายามที่จะคิดใหม่และเรยีนรู้จากข้อผิดพลาด โดย

มุ่งเน้นไปที่การสร้างคุณค่าและการเปลี่ยนแปลง  

  สรุปได้วา่ การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารใน

การกระตุน้และส่งเสริมให้บุคคลเห็นความส าคัญ ค้นพบเป้าหมาย จุดประกายความรูส้ึกที่
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ก่อใหเ้กิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองและทีมงาน มทีัศนคต ิความคิดสร้างสรรค์ หรอื

แรงผลักดันที่ดีให้บุคคลมีความมุ่งมั่นในการด าเนินการผา่นสร้างบรรยากาศที่เอือ้อาทร ให้

โอกาสสนับสนุนความสามารถในการท างาน สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 

  2.2 ความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ 

  ผูว้ิจัยได้รวบรวมแนวคิดของนักวิชาการและนักวิจัยที่ได้กล่าวถึงและให้

ความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ ดังนี้ 

   พัชร ีทองอ าไพ (2560) อธิบายว่า แรงบันดาลใจในครูมีผลต่อการ

จัดการเรยีนรู้ที่มีคุณภาพครูที่ได้รับแรงบันดาลใจจะมีความกระตอืรอืร้นและใส่ใจผูเ้รียน

มากขึ้นส่งผลให้ผูเ้รียนมีแรงจูงใจในการเรียนรู้ตามไปด้วย การสง่เสริมแรงบันดาลใจจึงเป็น

แนวทางหนึ่งในการยกระดับคุณภาพการศกึษาทั้งยังส่งผลต่อความสุขและความพึงพอใจ

ในการประกอบวิชาชีพของครู 

   จรงค์ศักดิ์ พุมนวน (2562) อธิบายว่า ในบริบทของการท างาน  

แรงบันดาลใจช่วยใหบุ้คลากรตระหนักถึงคุณค่าของตนเองมแีรงผลักดันในการพัฒนางาน

และสร้างนวัตกรรม ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาองค์กรในระยะยาวแรงบันดาลใจยัง

ส่งผลตอ่ความผูกพันในงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผู้น าองค์กรควรส่งเสริม

บรรยากาศที่เอื้อตอ่การเกิดแรงบันดาลใจในหมูส่มาชิก 

   ประภาวดี ทามนตร ี(2562) อธิบายว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็นพลัง

ทางจิตใจที่มีผลตอ่พฤติกรรมการเรยีนรู้ของผู้เรยีน เด็กที่มแีรงบันดาลใจจะสามารถ

พัฒนาตนเองได้อย่างยั่งยืนทั้งด้านทักษะชีวติและการคิดวิเคราะห์แรงบันดาลใจจึงเป็น

กลไกส าคัญในการเสริมสร้างคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีนครูจ าเป็นต้องมีบทบาท

ในการสร้างแรงบันดาลใจผ่านการจัดกิจกรรมที่มคีวามหมาย 

   Jones (2018) อธิบายว่า การสร้างแรงบันดาลใจในการศกึษาช่วย

ส่งเสริมแรงจูงใจภายในของผูเ้รียน ซึ่งมคีวามยั่งยืนมากกว่าการให้รางวัลภายนอกและท า

ให้ผู้เรียนรู้สกึเป็นเจ้าของการเรียนรู้ของตนเอง ผา่นการออกแบบสภาพแวดล้อมการเรียน

ที่สนับสนุนความอยากรู้อยากเห็นและการมีสว่นร่วมของผู้เรยีน สภาพแวดล้อมเช่นนีย้ัง

ช่วยใหผู้เ้รียนมีพลังใจที่จะคิดใหม ่เรยีนรู้จากความผิดพลาด และพยายามพัฒนาตนเอง

ต่อไป สง่ผลใหก้ารเรียนรู้มีความหมายและน าไปสู่ความส าเร็จในระยะยาว 

   Steven D. Cohen (2020) อธิบายว่า การสร้างแรงบันดาลใจไม่ใชแ่ค่      

การโน้มนา้วใจ แตค่ือการจุดประกายทางอารมณ์อย่างลึกซึง้ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจจะ
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สามารถชี้ให้เห็นเป้าหมายใหญ่ที่คนรู้สกึอยากมีส่วนรว่ม การสื่อสารที่เปี่ยมด้วยพลังและ

ความชัดเจนเป็นเครื่องมือส าคัญในการปลุกใจแรงบันดาลใจช่วยให้ผูต้ามเชื่อว่าสิ่งที่ดู

เหมอืน “เป็นไปไม่ได”้ อาจ “เป็นไปได้” จงึเป็นหัวใจของภาวะผู้น ายุคใหมท่ี่ตอ้งการ

เปลี่ยนแปลงโลก 

  สรุปได้วา่ การสร้างแรงบันดาลใจถือเป็นวิธีการส่งเสริมพลังทางจติใจที่มผีล

ต่อพฤติกรรมและการพัฒนาของบุคคลในหลายบริบท ทั้งดา้นการเรียนรู ้การท างาน และ

การพัฒนาตนเองอย่างยั่งยืน แรงบันดาลใจช่วยกระตุ้นให้ผู้เรยีนหรอืบุคลากรมีความ

มุ่งมั่น ตั้งใจในการพัฒนาทักษะและความคิดสร้างสรรค์อย่างตอ่เนื่อง เป็นกลไกส าคัญที่

ช่วยผลกัดันให้เกิดการพัฒนางานและนวัตกรรม สง่ผลดีตอ่การพัฒนาองค์กรในระยะยาว 

ทั้งยังชว่ยสร้างความเชื่อมั่นในตัวเองและความรู้สึกคุณค่า ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในการ

รับมือกับความท้าทายและปรับตัวในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

 3. การเป็นแบบอย่าง 

 ผูว้ิจัยได้รวบรวมความหมายของนักวิชาการและนักวิจัยที่ได้ให้ความหมายของ

การเป็นแบบอย่างไว้หลายประการ ดังนี้  

  3.1 ความหมายของการเป็นแบบอย่าง 

   อาภารัตน์ ราชพัฒน์ (2554) ได้ให้ความหมายการเป็นแบบอย่าง 

หมายถึง พฤติกรรมของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงความเป็นผู้เช่ียวชาญ

หรอืมีความเป็นเลิศทางการสอนเป็นที่ยอมรับและเชื่อถอืจากเพื่อนครู ที่วัดได้จาก

องค์ประกอบ 1) ใช้วธิีสอนที่หลากหลาย 2) สง่เสริมการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และ 3) ส่งเสริม

บรรยากาศการเรียนรู้ 

   สุเมษย์ หนกหลัง (2560) ได้ใหค้วามหมายการเป็นแบบอย่าง หมายถึง 

ครูเป็นแบบอย่างในบริบทบริการชุมชน โดยมีพฤติกรรมและบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับ

นักเรียนและชุมชน สร้างความสัมพันธ์ที่ดแีละแรงจูงใจให้นักเรียนมีส่วนรว่มในการพัฒนา

ชุมชน ซึ่งสรุปลักษณะส าคัญของครูแบบอย่างได้แก่ เทคนิคการสอน การมปีฏิสัมพันธ์กับ

นักเรียน บุคลิกภาพ และความเข้าใจชุมชน 

   วีระกิจ สุวรรณพิทักษ์ (2564) ได้ให้ความหมายการเป็นแบบอย่าง 

หมายถึง ครูที่มีบทบาทเป็นแบบอย่างโดยตรง พบว่าลักษณะของ “ครูแบบอย่าง” จะต้องม ี        

การแสดงออกถึง ความเชี่ยวชาญด้านวิชาชีพ ความสามารถวิเคราะหค์วามแตกต่างของ
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ผูเ้รียน เทคนิค การสอนที่ดี ความเมตตาต่อผูเ้รียน และลักษณะนิสัยที่ดซีึ่งสามารถเป็น

ตัวอย่างให้ผูอ้ื่นปฏิบัติตามได้   

   ทรัพย์สุรีย์ วงษา (2566) ได้ให้ความหมายการเป็นแบบอย่าง หมายถึง    

การแสดงออก การประพฤติและปฏิบัติของครูในด้านบุคลิกภาพทั่วไปที่สามารถกระตุ้น

เตือนใจให้เกิดจิตส านึกในการตัง้ตนอยู่ในความดีงามทั้งทางกาย ทางวาจาและทางใจจน

เกิดจติส านึกที่ดใีนการรู้จักหนา้ที่ของตนเองและเป็นการแสดงที่เป็นไปตามมาตรฐานแห่ง

พฤติกรรมระดับสูงตามค่านิยม คุณธรรมและวัฒนธรรมอันดีงามที่ท าให้ผู้เรียนเลื่อมใส

ศรัทธาและถือเป็นแบบอย่าง 

   วีรศักดิ์ กรมแสนพิมพ์ (2567) ได้ให้ความหมายการเป็นแบบอย่าง 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่แสดงออกถึงการมเีป้าหมายร่วมกันใน

องค์กร และเปิดโอกาสใหผู้้มีส่วนเกี่ยวข้องได้มสี่วนรว่มในการวางแผนและตัดสินใจ มีสว่น

ร่วมในการด าเนินงาน และมีสว่นร่วมในการประเมินผล พร้อมให้ความอิสระในการท างาน 

   Ryan & Deci (2020) ได้ใหค้วามหมายว่า การเป็นแบบอย่าง หมายถึง   

การเป็นแบบอย่างในกระบวนการเรียนรู้ช่วยสนับสนุนความต้องการพืน้ฐานในการมีสว่น

ร่วมและการสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ การที่ผูเ้รียนมีแบบอย่างที่ดีจะช่วยส่งเสริมให้พวก

เขารูส้ึกมีพลังในการตัดสินใจและมีสว่นร่วมในการเรียนรู้  

  สรุปได้วา่ การเป็นแบบอย่าง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูบ้ริหาร และเป็นคุณลักษณะที่ตอ้งการให้บุคลากรได้เห็นหรอืสามารถเลียนแบบได้     

การสรา้งความเชื่อมั่นและเป็นแบบอย่างที่ดี ทัศนคตทิี่ดีจะช่วยใหพ้ัฒนาเป็นบุคลากรที่มี

คุณภาพ ช่วยกระตุ้นใหต้ัดสินใจจากข้อมูลที่ได้รับฟังได้อย่างเหมาะสม สามารถประเมิน

จุดบกพร่องจากการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาให้การปฏิบัติงานในชีวติจริงในบริบทต่างๆ  

  3.2 ความส าคัญของการเป็นแบบอย่าง 

  ผูว้ิจัยได้รวบรวมแนวคิดของนักวิชาการและนักวิจัยที่ได้กล่าวถึงและให้

ความส าคัญของการเป็นแบบอย่าง ดังนี้ 

   ธนพล จันทร์เจริญ (2562) กล่าวว่า การเป็นแบบอย่างของผู้น าองค์กร

ช่วยสร้างความน่าเชื่อถอืและแรงจูงใจในพนักงาน ซึ่งแบบอย่างที่ชัดเจนจะส่งเสริมการ

สื่อสารค่านิยมองคก์รอย่างมีประสิทธิผล การแสดงออกของผูน้ าที่สอดคล้องกับค าพูดชว่ย

เพิ่มความไว้วางใจในทีมงาน และพฤติกรรมแบบอย่างช่วยลดความไม่แนน่อนและเพิ่ม     
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ความมั่นใจในการด าเนินงานผู้น าที่เป็นแบบอย่างสง่ผลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจ

ในการท างานของบุคลากร 

   สุพจน์ สุนทรเวช (2563) กล่าวว่า การเป็นแบบอย่างเป็นกลยุทธ์ส าคัญ

ที่ผู้น าใช้เพื่อสร้างความเชื่อมั่นและแรงจูงใจในทีมงาน แบบอย่างที่ดีช่วยสะท้อนคา่นิยม

และพฤติกรรมที่องค์กรตอ้งการให้เกิดขึน้จริง บุคลากรจะเรียนรู้และเลียนแบบพฤติกรรม

จากผู้น าที่แสดงออกอย่างสม่ าเสมอ และการเป็นแบบอย่างยังช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กร

ที่แข็งแรงและยั่งยืน ซึ่งผูน้ าควรตระหนักถึงอิทธิพลของตนในการสร้างพฤติกรรมที่ส่งเสรมิ

เป้าหมายองค์กร 

   อุษณีย์ ศรสีุข (2564) กล่าวว่า การเป็นแบบอย่างในสถานศกึษาช่วย

ส่งเสริมการเรยีนรูแ้ละพัฒนาทักษะของผูเ้รียนอย่างมีประสิทธิภาพ ครูหรอืผูบ้ริหารที่เป็น

แบบอย่างจะกระตุ้นให้ผู้เรยีนมคีวามรับผดิชอบและมีจริยธรรม ซึ่งพฤติกรรมของผูใ้หญ่ใน

โรงเรียนเป็นตัวก าหนดมาตรฐานที่เด็กจะน าไปปฏิบัติในชีวติประจ าวัน การเป็นแบบอย่างที่

ดีจงึเป็นกลไกส าคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่ปลอดภัยและสร้างสรรค์

องค์กรจงึควรส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงบทบาทของตนในฐานะแบบอย่าง 

   Kouzes & Posner (2018) กล่าวว่า การเป็นแบบอย่างจะช่วยสร้างแรง

บันดาลใจและความมุ่งมั่นในทีมงาน ซึ่งผูน้ าต้องแสดงความสม่ าเสมอระหว่างค าพูดและ

การกระท าเพื่อรักษาความน่าเชื่อถือ และการเป็นแบบอย่างยังช่วยใหเ้กิดวัฒนธรรม

องค์กรที่เข้มแข็งและยั่งยืน 

  สรุปได้วา่ การเป็นแบบอย่างเป็นกลไกส าคัญที่ผู้น าและบุคลากรใช้ใน      

การส่งเสริมพฤติกรรม ค่านิยม และวัฒนธรรมที่ตอ้งการในองค์กรหรอืชุมชน แบบอย่างที่

ดีช่วยสร้างความน่าเชื่อถอื ความไว้วางใจ และแรงจูงใจในกลุ่มผู้ตาม การแสดงออกที่

สอดคล้องระหว่างค าพูดและการกระท าของผู้น าส่งผลใหเ้กิดความผูกพันและความมั่นใจ

ในเป้าหมายร่วมกัน นอกจากนี้ การเป็นแบบอย่างยังช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านการสังเกต

และเลียนแบบ ท าให้บุคลากรหรอืสมาชิกในองค์กรสามารถพัฒนาทักษะและคุณลักษณะที่

จ าเป็นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 4. การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ 

 ผูว้ิจัยได้รวบรวมความหมายของนักวิชาการและนักวิจัยที่ได้ให้ความหมายของ

การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ ไว้หลายประการ ดังนี้ 

  4.1 ความหมายของการสนับสนุนทางจิตใจและอารมณ์ 
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   วิจติรา บูรณศรกีุล (2558) หมายถึง การให้การช่วยเหลือที่มุง่

เสริมสรา้งความรู้สกึมั่นคงทางอารมณ์ ควบคู่ไปกับการให้ขอ้มูลหรือค าแนะน าที่เป็น

ประโยชน์ โดยอาศัยการสร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคล เพื่อก่อใหเ้กิดความไว้วางใจ 

ความเช่ือมั่น และความรูส้ึกปลอดภัยทางจิตใจตอ่กัน ทั้งนี้ การสื่อสารโดยใช้ค าถาม

ปลายเปิดนับเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเปิดโอกาสใหบุ้คคลได้สะท้อนความคิด ความรู้สึก และ

ประสบการณข์องตนเอง อันส่งผลใหร้ะดับความวิตกกังวลลด 

   นัฏฐิกา เจริญตะคุ (2563) หมายถึง การส่งเสริมความอยู่ดีมสีุขเชงิบวก

ของบุคคล เนื่องจากเมื่อบุคคลได้รับการส่งเสริมให้ตระหนักรู้และพัฒนาความสามารถใน    

การจัดการอารมณ์ของตนเอง จะช่วยใหส้ามารถควบคุมและรับมือกับสถานการณ์ทาง

อารมณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม อกีทั้งยังช่วยใหบุ้คคลสามารถท าความเข้าใจและ

ประมวลประสบการณ์ทางอารมณท์ี่เกิดขึน้ได้อย่างมเีหตุผล ส่งผลใหเ้กิดการรับรู้

ความรูส้ึกเชิงบวกเพิ่มมากขึ้น และน าไปสู่การมีความอยู่ดีมสีุขทางจิตใจในระดับที่สูงขึ้น

   ชุติมา จิรัฐเิกรียงไกร (2564) หมายถึง พฤติกรรมที่สะท้อนถึงการรับรู้

และการประเมินการด าเนินชีวติของตนเองในเชิงบวก บุคคลที่ได้รับการสนับสนุนทาง

อารมณอ์ย่างเหมาะสมมักเกิดความรูส้ึกมั่นคงทางจติใจ สามารถเข้าใจและยอมรับตนเอง

ได้มากขึ้น มีความเป็นตัวของตัวเอง และสามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับบุคคลรอบข้าง 

นอกจากนีย้ังช่วยใหบุ้คคลมองเห็นคุณค่าและความหมายของชวีิต มเีป้าหมายใน         

การด าเนินชีวติ สามารถปรับตัวและจัดการกับสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

ตลอดจนส่งเสริมการพัฒนาตนเองให้เกิดความเจรญิงอกงามทั้งด้านร่างกายและจติใจ

  สรุปได้ว่า การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารที่ต้องการช่วยเหลือ เติมเต็ม ใหก้ าลังใจ จากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติและส่งเสริม

สุขภาพกายของบุคลากรเพื่อให้มสีุขภาพจิตที่ด ีเพื่อให้เกิดความเชื่อใจ ไว้วางใจ เชื่อถือได้ 

ส่งผลใหส้ามารถเผชิญกับปัญหา ความกดดัน โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้หนุนตอ่

การฟื้นฟูสภาพจิตใจให้แก่บุคลากร และพัฒนาความสามารถในการปรับตัวต่อ

สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  4.2 ความส าคัญของการสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ 

  ผูว้ิจัยได้รวบรวมแนวคิดของนักวิชาการและนักวิจัยที่ได้กล่าวถึงและให้

ความส าคัญของการสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ ดังนี้ 
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   วิมลวรรณ และคณะ (2563) กล่าวว่า การสนับสนุนทางอารมณ์และ

จติใจมีความส าคัญต่อการส่งเสริมสุขภาวะทางจิตของบุคคล โดยเฉพาะในช่วงวัยรุ่นที่ม ี        

การเปลี่ยนแปลงหลายด้าน หากปัญหาสุขภาพจิตไมไ่ด้รับการช่วยเหลืออย่างเหมาะสม 

อาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวติประจ าวันและคุณภาพชวีิตได้ นอกจากนีย้ังอาจน าไปสู่

ปัญหาดา้นการเรียน ความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น และพฤติกรรมเสี่ยง เช่น การใชแ้อลกอฮอล์

หรอืสารเสพติด การขาดการสนับสนุนที่เหมาะสมยังเพิ่มความเสี่ยงต่อการท าร้ายตนเอง

หรอืการฆ่าตัวตายได้ ดังนั้น การให้การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจจงึเป็นปัจจัยส าคัญ

ที่ช่วยส่งเสริมการเติบโตทางจิตใจและการมีคุณภาพชวีิตที่ดีในระยะยาว 

   นันทกา สุปรียาพร (2567) กล่าวว่า การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ

นับเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยใหค้รูสามารถดูแลและช่วยเหลอืนักเรียนที่ประสบปัญหา

สุขภาพจิตได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี ้ความสามารถในการให้การช่วยเหลือดังกล่าวขึ้นอยู่กับ

ระดับความรอบรู้ด้านสุขภาพจิตของครู รวมถึงการรับรู้ความสามารถของตนเองใน      

การจัดการประเด็นด้านสุขภาพจิต ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างความรู ้       

ความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาสุขภาพจิตของนักเรียน เมื่อครูมีความตระหนักรู้และมี       

ความมั่นใจในศักยภาพของตนเอง ย่อมสามารถใหก้ารสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจแก่

นักเรียนได้อย่างเหมาะสม อันน าไปสู่การใหค้วามช่วยเหลือเบือ้งตน้แก่ผูเ้รียนที่เผชิญ

ปัญหาสุขภาพจิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   ทวีรัตน ์รุง่สทิธิวัฒน์ (2568) กล่าวว่า ความส าคัญของการสนับสนุนทาง

อารมณ์และจติใจสะท้อนให้เห็นผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการตระหนักรู้อารมณ์และ

ความสามารถในการจัดการความเครียด ซึ่งมีลักษณะเป็นกระบวนการที่ส่งเสริมและ

เกือ้หนุนซึ่งกันและกัน กล่าวคือ เมื่อบุคคลได้รับการสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจอย่าง

เหมาะสม จะช่วยใหเ้กิดการตระหนักรู้และเข้าใจอารมณ์ของตนเองได้ดียิ่งขึน้ ส่งผลให้

สามารถจัดการกับความเครียดและสถานการณก์ดดันต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ขณะเดียวกัน เมื่อบุคคลมีความสามารถในการจัดการความเครียดได้ดี ก็จะยิ่งสง่เสริมให้

เกิดการเรยีนรู้และพัฒนาการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งกระบวนการ

ดังกล่าวถือเป็นวงจรเชิงบวกที่ช่วยเสริมสร้างความเข้มแข็งทางอารมณ์ และน าไปสู่       

การพัฒนาสุขภาวะทางจิตใจที่ดีในระยะยาว 
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   ปัฐมาภรณ์ สว่างวงษ์ (2568) กล่าวว่า ความส าคัญของการสนับสนุน

ทางอารมณ์และจติใจสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทของสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการให้

ค าปรึกษา ซึ่งมีผลต่ออารมณ์และความรูส้ึกของนักศึกษาในบริบทของสังคมไทย 

การศกึษาประเด็นดังกล่าวช่วยขยายองค์ความรูเ้กี่ยวกับการออกแบบพืน้ที่ใหค้ าปรึกษาที่

เหมาะสมและสอดคล้องกับความตอ้งการของผู้รับบริการ นอกจากนี้ยังช่วยชี้ให้เห็นถึง

คุณค่าและประโยชน์เชิงปฏิบัติส าหรับผูท้ี่เกี่ยวข้อง เช่น อาจารย์ที่ปรึกษา บุคลากรด้าน

แนะแนวนักออกแบบ และผู้บริหารสถานศกึษา ทั้งนี ้การให้ความส าคัญกับการสนับสนุน

ทางอารมณ์และจติใจยังเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยส่งเสริมการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อ

สุขภาวะทางจติใจของนักศึกษาอย่างตอ่เนื่องและยั่งยืน 

   Maslach & Leiter (2018) กล่าวว่า การสนับสนุนทางจิตใจในองค์กรช่วย

ป้องกันภาวะหมดไฟ (burnout) และส่งเสริมความพึงพอใจในการท างาน ผูน้ าที่ให้

ความส าคัญกับสุขภาพจิตและความเป็นอยู่ของพนักงานจะช่วยลดความเครียดและเพิ่ม

ประสิทธิภาพ ซึ่งการสนับสนุนเชงิบวกจากเพื่อนรว่มงานและผู้บริหารจะช่วยสร้าง

ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม และยังช่วยลดความขัดแย้งและส่งเสริมความรว่มมือใน

องค์กร อกีทั้งการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนด้านจติใจเป็นองค์ประกอบส าคัญของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิผล  

  สรุปได้วา่ การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจเป็นปัจจัยส าคัญที่สง่ผล

โดยตรงต่อพัฒนาการและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคลในทุกช่วงวัย ไม่วา่จะเป็นในบริบท

การศกึษา หรอืการท างาน การสนับสนุนที่เหมาะสมช่วยเพิ่มความมั่นใจในตนเอง ลด

ความเครียด และป้องกันปัญหาสุขภาพจิต เช่น ภาวะหมดไฟ (burnout) ทั้งนีก้ารสนับสนุน

เชงิบวกจากครู ผู้น า หรอืเพื่อนร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศที่ปลอดภัยและอบอุ่นทาง

อารมณ์ ท าให้บุคคลสามารถปรับตัวและรับมือกับความท้าทายได้ดีขึ้น อีกทั้งยังส่งเสริม

แรงจูงใจ ความมุง่มั่น และความรว่มมอืในองค์กรหรอืกลุ่มผู้เรยีน ท าใหอ้งค์กรและชุมชนมี 

ความเข้มแข็งและยั่งยืนในระยะยาว 
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ตาราง 2 องค์ประกอบ นยิามเชงิปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้คุณลักษณะของทักษะผูน้ าสร้าง 

            แรงบันดาลใจ 
 

องค์ประกอบ นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

1. การสื่อสาร

วิสัยทัศน์ 

ความสามารถของผู้บริหารในการถ่ายทอด

แนวคิดและสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนร่วมกัน

ในองค์กรเกี่ยวกับวสิัยทัศน์เป้าหมายและ

ทิศทางของการท างานที่ชัดเจน โดยมีทักษะใน

การสื่อสารเพื่อจูงใจให้บุคลากรปฏิบตัิหน้าที่

ด้วยความเต็มใจ การเปิดใจรับฟังด้วยใจที่เป็น

กลาง สามารถรับรูถ้ึงความต้องการของ

บุคคลากร ใชว้ิธีการที่หลากหลายเพื่อให้เกิด

การมีส่วนร่วมและตัง้ใจในการท างานให้บรรลุ

เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.1 ถ่ายทอดแนวคดิ และสรา้งความเข้าใจที่

ชัดเจนร่วมกันในองค์กรเกี่ยวกับวิสัยทัศน์

เป้าหมายและทิศทางของการท างานที่ชัดเจน  

 

1.2 มีทักษะในการสื่อสารเพื่อจูงใจใหบุ้คลากร

ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ  

1.3 เปิดใจรับฟังความต้องการของบคุลากรด้วยใจ

ที่เป็นกลาง  

1.4 สามารถรับรูถ้ึงความต้องการของบุคลากรที่

สื่อสารดว้ยการพูด  

1.5 ใชว้ิธีการที่หลากหลายเพื่อให้เกิดการมีส่วน

ร่วมและตั้งใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การสรา้งแรง

บันดาลใจ 

ความสามารถของผู้บริหารในการกระตุ้นและ

ส่งเสรมิให้บคุคลเห็นความส าคัญ ค้นพบ

เป้าหมาย จุดประกายความรู้สึกทีก่่อให้เกิด

การพัฒนาศักยภาพของตนเองและทมีงาน มี

ทัศนคติ ความคิดสรา้งสรรค์ หรือแรงผลักดัน

ที่ดีให้บุคคลมคีวามมุง่มั่นในการด าเนนิการ

ผ่านสรา้งบรรยากาศที่เอื้ออาทร ให้โอกาส

สนับสนุนความสามารถในการท างาน 

สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศกัยภาพ 

2.1 กระตุ้นส่งเสรมิให้บุคลากรเห็นความส าคญั 

ค้นพบเป้าหมาย จุดประกายความรู้สกึที่ก่อให้เกิด

การพัฒนาศักยภาพของตนเองและทมีงาน 

2.2 มีทัศนคติ ความคดิสร้างสรรค์ ทีด่ีต่อ

บุคลากรในองค์การให้บคุคลมีความมุ่งมั่นในการ

ด าเนินการ 

2.3 สรา้งบรรยากาศของความเอื้ออาทรพึ่งพา

อาศัยกันระหว่างบคุลากรในองค์การ 

2.4 ให้โอกาสสนับสนุนความสามารถในการ

ท างาน สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็ม

ศักยภาพ 

3. การเป็น

แบบอย่าง 

 

ความสามารถของผู้บริหารในการแสดง

พฤติกรรมหรือคุณลักษณะที่ต้องการให้

บุคลากรได้เหน็หรือสามารถเลียนแบบได้  

การสรา้งความเชื่อมั่นและเป็นแบบอย่างที่ดี 

ทัศนคติที่ดีจะช่วยให้พฒันาเป็นบคุลากรที่มี

คุณภาพ ช่วยกระตุ้นให้ตัดสินใจจากข้อมูลที่

ได้รับฟังได้อย่างเหมาะสม สามารถประเมิน

จุดบกพร่องจากการปฏิบัตงิานเพื่อพฒันาให้

การปฏิบัติงานในชีวติจริงในบริบทต่าง ๆ 

3.1 การแสดงพฤติกรรมหรือคุณลักษณะที่

ต้องการให้ผู้อื่นได้เห็นหรือสามารถเลียนแบบ 

3.2 สรา้งความเชื่อมั่นใหแ้ก่บคุลากร 

3.3 แสดงแบบอย่างที่ดีในการปฏบิัตงิาน 

ให้แก่บคุลากร 

3.4 ตัดสินใจจากข้อมูลที่ไดรั้บฟังได้อย่าง

เหมาะสม 

3.5 ประเมินจุดบกพร่องจากการปฏบิัติงานเพื่อ

พัฒนาให้การปฏิบตัิงานในชีวติจริงในบรบิทต่าง ๆ 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

4. การสนับสนุน

ทางอารมณ์และ

จิตใจ 

 

 

 

 

ความสามารถของผู้บริหารที่ต้องการ

ช่วยเหลือ เติมเต็ม ให้ก าลงัใจ จากภาวะ

อารมณ์ที่ไม่ปกติและสง่เสรมิสขุภาพกายของ

บุคลากรเพื่อให้มสีุขภาพจิตที่ดี เพื่อให้เกิด

ความเชื่อใจ ไว้วางใจ เชื่อถือได้ สง่ผลให้

สามารถเผชิญกบัปัญหา ความกดดัน โดยการ

สรา้งสภาพแวดล้อมที่เอื้อหนุนต่อการฟื้นฟู

สภาพจิตใจให้แกบุ่คลากร และพัฒนา

ความสามารถในการปรับตัวต่อสถานการณ์

ต่าง ๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

4.1 ช่วยเหลือ เติมเตม็ ฟื้นฟูสภาพจิตใจ 

ของบุคลากรจากภาวะอารมณท์ี่ไม่ปกติ 

4.2 ให้ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัตงิาน  

4.3 ส่งเสรมิสุขภาพกายของบุคลากร 

เพื่อให้มีสุขภาพจิตที่ด ีเพื่อให้เกิดความเชื่อใจ 

ไว้วางใจ เชื่อถือได้ 

4.4 เผชิญกับปัญหา ความกดดัน โดยการสรา้ง

สภาพแวดล้อมที่เอื้อหนุนต่อการฟื้นฟูสภาพจิตใจ

ให้แก่บคุลากร 

4.5 พัฒนาความสามารถในการปรับตัวต่อ

สถานการณ์ตา่ง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

2. แนวคดิเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น  

 2.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

 มีนักวิชาการกล่าวถึงความหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น ดังนี ้ 

  ธีรวัฒน์ ศรวีรกุล (2565) การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 

กระบวนการในการประเมินการก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่ควรจะเป็นกับสภาพ

ที่เป็นจริง แล้วน าความแตกต่างที่ได้จากการประเมินมาจัดล าดับความส าคัญ เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางส าหรับวางแผนแก้ปัญหาและด าเนนิงานใหต้รงกับสภาพหรือความต้องการที่

แท้จรงิ 

  กนกกาญณ์ สุรันนา (2566) การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 

กระบวนการค้นหาความแตกต่างระหว่างสิ่งที่เกิดขึน้แล้วหรอืเป็นอยู่แลว้กับสิ่งที่ควรจะ

เป็นหรอื อยากให้เป็น แล้วน าผลของความแตกต่างไปวิเคราะหเ์พื่อหาแนวทางใน         

การพัฒนาให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลหนว่ยงาน ซึ่งวัดได้จากการเปรียบเทียบความแตกต่าง 

ระหว่างสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น 

  พลชัย ชุมปัญญา (2566) การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง

กระบวนการประเมินเพื่อก าหนดช่องว่างหรอืความแตกต่างระหว่างสภาพที่เกิดขึน้กับ

ตาราง 6 (ต่อ) 
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สภาพที่ควรจะเป็น และจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นนั้น น ามาสู่        

การตัดสินใจ วางแผนการก าหนดรูปแบบหรือแนวทางการพัฒนาได้อย่างเหมาะสม และ

ข้อมูลดังกล่าวน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางบวกหรอืเชงิสร้างสรรค์ 

  ธาราชัย หว้ยดอกหอม (2568) การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 

กระบวนการในการประเมินการก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่ควรจะเป็นกับสภาพ

ที่เป็นจริง แล้วน าความแตกต่างที่ได้จากการประเมินมาจัดล าดับความส าคัญ เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางส าหรับวางแผนแก้ปัญหา และด าเนินงานให้ตรงกับสภาพหรือความต้องการที่

แท้จรงิ 

 สรุปได้วา่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็นเป็น หมายถึง กระบวนการส าคัญที่

ช่วยตรวจสอบและวเิคราะห์ช่องว่างระหว่างสภาพปัจจุบันกับเป้าหมายที่พึงประสงค์ เพื่อ

ค้นหาปัญหาและจัดล าดับความส าคัญของสิ่งที่ต้องพัฒนาอย่างเป็นระบบ กระบวนการนี้

ช่วยสนับสนุนการวางแผนพัฒนาอย่างมปีระสิทธิภาพและใชท้รัพยากรอย่างคุ้มค่า  โดยใน

ภาคของการศกึษา การประเมินนี้มบีทบาทส าคัญในการพัฒนาครู บุคลากร และหลักสูตร 

โดยชว่ยใหก้ารจัดท าแผนงานสอดคล้องกับความต้องการจริงขององค์กรและผูเ้รียน 

นอกจากนีย้ังถือเป็นรากฐานของการพัฒนาที่ยั่งยืนโดยใช้ขอ้มูลจากผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย

หลายระดับ เพื่อวางแผนยุทธศาสตรแ์ละปรับปรุงบริการในระดับองค์กรและชุมชนอย่าง

เหมาะสม  

 2.2 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 

 มีนักวิชาการกล่าวถึงขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น ดังนี้ 

  ธีรวัฒน์ ศรวีรกุล (2565) ได้เสนอขั้นตอนประเมินความตอ้งการจ าเป็นว่า

ประกอบด้วย การก าหนดจุดมุ่งหมาย หรอืบุคคลเกี่ยวข้องที่ตอ้งการระบุความตอ้งการ

จ าเป็น มีการก าหนดเนื้อหาสาระ ก าหนดผูใ้ห้ข้อมูล และเครื่องมือประเมิน ก าหนดวิธีการ

รวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล และก าหนดแนวทางเพื่อช่วยใหส้ามารถพัฒนาหรอื

แก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

  เริงณรงค์ ดวงดีแก้ว (2565) ได้เสนอขั้นตอนประเมินความต้องการจ าเป็น 

ว่าประกอบด้วย การก าหนดจุดมุง่หมาย หรอืบุคคลเกี่ยวข้องที่ต้องการระบุความต้องการ

จ าเป็น มีการก าหนดเนื้อหาสาระ ก าหนดผูใ้ห้ข้อมูล และเครื่องมือประเมิน ก าหนดวิธีการ

รวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล และก าหนดแนวทางเพื่อจัดความต้องการจ าเป็นและ

แนวทางแก้ไขปัญหาต่อไป 
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  จริาพร ทาระกะจัด (2566) ได้เสนอขั้นตอนการประเมินความตอ้งการ

จ าเป็นว่ามีขั้นตอนที่ส าคัญ เริ่มจากการก าหนดจุดมุ่งหมายของการวิจัย ค าถามการวิจัย 

ขอบเขตของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น กรอบการวิจัย กลุ่มเป้าหมาย วิธีการเก็บ

ข้อมูล เครื่องมอืในการเก็บข้อมูลวธิีวิเคราะหข์้อมูล การจัดท ารายงาน และการใช้ผล    

การประเมนิ ซึ่งคุณภาพของผลการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับ

วิธีการที่ใช้ในการวิจัยหากเลือกวิธีการที่ไม่เหมาะสมจะท าให้ผลการประเมินไม่มคีวามตรง 

ขาดความนา่เชื่อถอืและส่งผลตอ่การวางแผนพัฒนาองค์กรหรอืบุคลากร ดังนั้นในการวิจัย

ประเมินความตอ้งการจ าเป็น ผู้วจิัยจงึตอ้งมคีวามเข้าใจถึงธรรมชาติและหลักวิธีการ

ดังกล่าวเพื่อใหผู้ว้ิจัยสามารถเลือกใช้วธิีการที่เหมาะสมได้ 

  วิษณุกรณ์ บุญเฮ้า (2566) กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น 

ประกอบด้วย 1) การก าหนดจุดประสงค์ของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น                

2) การก าหนดขอบเขตของการประเมนิความต้องการจ าเป็น 3) การก าหนดวิธีการของการ

ประเมินความตอ้งการจ าเป็น 4) การจัดเรียงล าดับความตอ้งการจ าเป็น 5) การรายงานผล

การประเมนิความต้องการจ าเป็น และ 6) การใชผ้ลของการประเมนิความต้องการจ าเป็น 

  อนุชา สามุงคุณ (2566) กล่าวว่า ขั้นตอนการวิจัยประเมินความต้องการ

จ าเป็น มีขั้นตอนที่ส าคัญ คือ การก าหนดจุดมุ่งหมายและค าถามที่ใช้ในการวิจัยประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็น และการก าหนดกรอบการวิจัย การก าหนดกลุ่มเป้าหมาย           

การก าหนดเทคนิคหรอืวิธีการประเมินความต้องการจ าเป็น การเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่   

การก าหนดลักษณะข้อมูลเครื่องมอืเก็บข้อมูล ลักษณะของผู้ให้ขอ้มูล วธิีการเก็บข้อมูล วธิี

วิเคราะห์ข้อมูล การจัดท ารายงาน และการใช้ผลการประเมิน ซึ่งคุณภาพของผลการวิจัย

ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับวิธีการที่ใช้ในการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น หากไม่เหมาะสมจะ

ท าให้ผลที่ได้ไม่มคีวามตรงขาดความน่าเชื่อถอื และส่งผลต่อการวางแผนพัฒนาองค์กร

หรอืบุคลากร ผูว้ิจัยประเมินความตอ้งการจ าเป็นต้องมีความเข้าใจถึงธรรมชาติและหลัก

วิธีการดังกล่าวเพื่อใหส้ามารถเลือกใช้วธิีการที่เหมาะสมได้ 

 สรุปได้วา่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็น เริ่มจากการก าหนดจุดมุ่งหมาย 

ขอบเขต และกลุ่มเป้าหมายของการประเมิน ต่อดว้ยการก าหนดเนื้อหา ผูใ้ห้ข้อมูล 

เครื่องมือ และวิธีการเก็บรวบรวมรวมถึงการวิเคราะหข์้อมูล จากนั้นจึงจัดล าดับความ

ต้องการจ าเป็น จัดท ารายงาน และน าผลการประเมินไปใช้ในการวางแผนพัฒนา ทั้งนี้

คุณภาพของผลการประเมินขึน้อยู่กับความเหมาะสมของวิธีการที่เลือกใช้ หากด าเนินการ
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ไม่สอดคล้องกับหลักวิชาการอาจท าใหผ้ลการประเมินขาดความน่าเชื่อถอืและไม่สามารถ

น าไปใช้ประโยชน์ได้ 

 2.3 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

 มีนักวิชาการกล่าวถึงการวัดและประเมินความตอ้งการจ าเป็น ดังนี้ 

  สุวิมล วอ่งวาณิช (2562) ได้สรุปว่า การจัดล าดับความส าคัญ (priority 

setting) ของความต้องการจ าเป็นเป็นขั้นตอนสุดท้ายของการระบุความต้องการจ าเป็น การ

วิเคราะห์สาเหตุ และการก าหนดแนวทางการแก้ไขปัญหา ซึ่งจะท าให้การประเมินความ

ต้องการจ าเป็นมคีวามสมบูรณ์ สามารถน าผลไปใช้ในการวิเคราะห์หาเหตุผลและวิธีแก้ไข

ต่อไป การจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นเป็นการศึกษาวิเคราะห์ความ

ต้องการจ าเป็นแต่ละประเด็น จากนั้นน าความต้องการจ าเป็นมาจัดเรียงอันดับ (sort) โดย

เรียงจากส าคัญมากไปหาน้อย เพื่อที่จะได้ระบุความตอ้งการจ าเป็นที่มีความส าคัญมาก

ที่สุดและมีความเร่งด่วนที่ต้องได้รับการพัฒนา ปรับปรุง หรอืแก้ไขปัญหาก่อน ภายใต้

เงื่อนไขทรัพยากรที่มจี ากัด 

  การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ควรจะใช้วธิีการหลาย ๆ 

แบบ วธิีที่ดคีวรเป็นการใชว้ิธีการเชงิระบบ สามารถเรียงล าดับความส าคัญได้ทั้งในระยะ

ยาวและระยะสั้น ทั้งข้อมูลในเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพ ที่ส าคัญผูท้ าการวิจัยต้องทราบ

ความตอ้งการจ าเป็นนั้นเป็นของกลุ่มเป้าหมายใด ซึ่งเทคนิควิธีที่ใช้ในการจัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นส าหรับรูปแบบการตอบค าถามที่เป็นทั้งการตอบ 

สนองเดี่ยวและรูปแบบการตอบสนองแบบคู่ โดยแต่ละวิธีมวีิธีการด าเนินการที่คล้ายคลึง

กัน ประกอบด้วยขึ้นตอนด าเนินการส าคัญคือ การใหค้ะแนนความส าคัญตามที่ก าหนด 

การจัดเรยีงล าดับความส าคัญ และการสรุปผลการจัดล าดับความส าคัญ 

  ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้เทคนิคการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ

จ าเป็นส าหรับรูปแบบการตอบสนองคู่ (Dual-Response Format) เนื่องจากออกแบบ     

การวิจัยเพือ่ศกึษาระดับของสภาพที่เป็นอยู่จริงและสภาพที่ควรจะเป็น โดยอิงพืน้ฐาน

แนวคิดของการนยิามความต้องการจ าเป็นตามโมเดลความแตกต่าง (Discrepancy model) 

โดยมีวิธีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นกลุ่มวิธีที่ใช้หลักประเมิน

ความแตกต่าง ซึ่งพบว่าเป็นวิธีที่ใช้กันมาก ซึ่งมกีารรวบรวมข้อมูลแบบการตอบสนองคู่    

จากมาตรวัดที่แสดงระดับความส าคัญ (I=Importance) ของขอ้ความนัน้ เปรียบได้กับค่าที่

บอกระดับของ “what should be” และมาตรวัดที่แสดงระดับที่ขอ้รายการนัน้ได้รับ      
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การตอบสนองหรอืระดับสัมฤทธิ์ผล (D=Degree of success) ที่เป็นอยู่ในขณะน้ัน เปรียบได้

กับค่าที่บอกระดับของ “what is” สูตรในการค านวณระดับความตอ้งการจ าเป็นแต่ละวธิีมี

ดังนี้ 

   1. วิธี Mean Difference Method (MDF) ก าหนดโดยหาผลต่างของ

ค่าเฉลี่ยของ I และค่าเฉลี่ยของ D บางคนเรียกวิธีนี้วา่ rank order of difference scores  

                   MDF = I-D 

   ข้อดขีองการใช้วธิีการจัดล าดับความส าคัญตามผลต่างของค่าเฉลี่ยคือ 

เป็นวิธีที่สามารถวิเคราะหไ์ด้ง่าย ไม่ต้องใชส้ถิตวิิเคราะหข์ั้นสูง สามารถวิเคราะหด์้วยมือ 

และเป็นที่เข้าใจง่าย ข้อเสียของวิธีนี้คอื บางครัง้ความต้องการจ าเป็นหลายข้อมีคะแนน

ความแตกต่าง (difference score) เท่ากัน ท าให้มกีารตีความว่าเป็นความตอ้งการจ าเป็นที่มี

ความส าคัญเท่ากัน โดยไม่ได้ให้ความสนใจกับระดับสภาพที่เป็นอยู่จริงกับสภาพที่ควรจะ

เป็นว่ามากหรือน้อย วธิีนีจ้ึงเป็นที่วจิารณ์กันว่าข้อรายการหลายข้ออาจมรีะดับ          

ความคาดหวัง (expected หรอื what should be) สูงมาก แต่ผลการวิเคราะหอ์าจปรากฏว่า

ไม่ใช่ความตอ้งการจ าเป็นในระดับต้น ๆ ถ้าหากว่าข้อรายการนัน้มีระดับบรรลุความส าเร็จ

หรอืสภาพที่เป็นจริง (what is) สูงด้วย ในขณะที่บางขอ้รายการซึ่งไม่ได้เป็นข้อที่มรีะดับ

ความคาดหวังสูง (ส าคัญน้อยกว่า) แต่ระดับสัมฤทธิ์ผลหรอืสภาพที่เป็นจริงต่ าอาจเป็น

ความตอ้งการจ าเป็นที่มีความส าคัญสูงกว่า ดว้ยข้อจ ากัดของวิธีนี้จึงท าให้นักวิชาการคิด

หาวิธีอื่นที่เรียกว่าวิธี Priority Needs Index (PNI) เหมาะสมกว่ามาใช้แทนโดยใช้น้ าหนัก

ความส าคัญใหก้ับระดับที่คาดหวังเป็นตัวถ่วงคะแนน 

   2. วธิี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรียงล าดับความส าคัญของ   

ความตอ้งการจ าเป็นซึ่งพัฒนาขึน้มาโดยใช้ค่าสถิตใินรูปดัชนีที่สามารถบอกค่าต่ าสุดและ

สูงสุดได้ Lane, Croftonและ Hall (1983, อ้างถึงใน Witkin, 1984) ได้สร้างดัชนีชื่อวา่ 

Priority Needs Index (PNI) ซึ่งดัดแปลงมาจากวิธีการเรียงต าแหนง่ความตอ้งการจ าเป็น

จากความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของสภาพที่คาดหวังกับที่เป็นอยู่จริง (mean difference) 

โดยการถ่วงน้ าของผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง I และ D ด้วยน้ าหนักความส าคัญของ I  

                      PNI = (I - D) x I                                                                 

 3. วธิี Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุง เป็นสูตรที่ปรับปรุงจากสูตร 

PNI ดั้งเดิม โดย นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล วอ่งวาณิช เป็นวิธีการที่หาค่าผลตา่งของ    

(I - D) แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มี
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ช่วงกว้างมากเกินไป และให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่

เป็นฐานในการค านวณค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม ซึ่งผูว้ิจัยใช้

วิธีการและสูตรการค านวณการจัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นด้วยวิธีนี้ใน    

การด าเนินการวิจัย 

      PNImodified = (I - D) / D 

   งานวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยเลือกใช้วธิี หาค่าดัชนีล าดับความส าคัญของ      

ความตอ้งการจ าเป็น แบบปรับปรุง เป็นสูตรที่ปรับปรุงจากสูตร PNI ดั้งเดิม เป็นวิธีการที่

หาค่าผลต่างของ (I - D) แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความตอ้งการจ าเป็นให้

อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่วงกว้างมากเกินไป และใหค้วามหมายเชิงเปรียบเทียบ ดว้ยการหาดัชนี

ล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น ฉบับปรับปรุง โดยได้มาจากผลต่างของสภาพ

ที่ควรจะเป็นและสภาพที่เป็นจริง หากดัชนีล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น 

แบบปรับปรุง มีคา่มาก แสดงว่ามีความตอ้งการจ าเป็นมาก 

   ขวัญฤดี กล้วยสิงห์ (2566) การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ

จ าเป็น ตอ้งอาศัยการจัดเรียงล าดับความส าคัญ เพื่อการน าไปวิเคราะหถ์ึงสาเหตุ และ

น าไปสู่การก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา กระบวนการประเมินความตอ้งการจ าเป็นต้อง

อาศัยการจัดเรียงล าดับความส าคัญเร่งด่วน เพื่อน าไปวิเคราะห์หาสาเหตุและน าไปสู่    

การก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา และหาค่าของความต้องการจ าเป็นของสภาพความเป็น

จรงิกับสภาพที่ต้องการพัฒนา ถ้ามีความแตกต่างกันสูงเป็นไปได้วา่ควรได้รับการแก้ไข

ปัญหา ปรับปรุง หรอืการพัฒนา เป็นล าดับแรก 

   อนุชา สามุงคุณ (2566) การจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง 

ขั้นตอนสุดท้ายของการระบุความตอ้งการจ าเป็นเพื่อวิเคราะห์สาเหตุ และก าหนดแนวทาง

ในการแก้ไขปัญหาการศกึษาวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นแตล่ะประเด็น จากนั้นน า  

ความตอ้งการจ าเป็นมาจัดเรียงล าดับตั้งแตค่วามส าคัญมากไปหาน้อย 

  สรุปได้วา่ การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น เป็นขั้นตอน

สุดท้ายและมีบทบาทส าคัญในกระบวนการประเมินความตอ้งการจ าเป็น โดยเป็นการน า

ผลการวิเคราะหค์วามต้องการจ าเป็นแตล่ะประเด็นมาเปรียบเทียบและเรียงล าดับจาก

ความส าคัญและความเร่งด่วนมากไปหาน้อย เพื่อใช้เป็นฐานในการวิเคราะหส์าเหตุและ

ก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาหรอืพัฒนาอย่างเหมาะสม ทั้งนี ้ความแตกต่างระหว่างสภาพ

ปัจจุบันกับสภาพที่พึงประสงค์ที่มรีะดับสูงสะท้อนถึงประเด็นที่ควรได้รับการพัฒนาเป็น
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ล าดับแรก ภายใต้ขอ้จ ากัดด้านทรัพยากร เพื่อให้การตัดสินใจเชงินโยบายและการวางแผน

มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

 3. แนวทางการพัฒนาการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

(Objectives and Key Results: OKRs) 

 มีนักวิชาการกล่าวถึงการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ (Objectives 

and Key Results: OKRs) ดังนี้ 

 3.1 ความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

  ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งชาติ [NSTDA] (2563) ได้

ให้ความหมาย การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ คือ เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์

ส าคัญ โดย การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ เป็น กรอบแนวคิดส าหรับ      

การบริหารจัดการองคก์รที่เน้นเป้าหมายในเรื่องที่ส าคัญ 

  วัตถุประสงค์ (Objective) หมายถึง วัตถุประสงค์ที่ท้าทาย สิ่งที่ตอ้งการได้ 

ต้องการท า ตอ้งการเห็น ต้องการบรรลุ หรอืต้องการส่งมอบ ซึ่งเป็นสิ่งที่สามารถวัดผลได้ 

  ผลลัพธ์หลัก (Key Result) หมายถึง ผลลัพธ์ที่จะวัดเพื่อให้รู้วา่บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้มากน้อยเพียงไร ในหลักการของ การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

ส าคัญ จะเน้นวัดเฉพาะเรื่องส าคัญที่ตอ้งการบรรลุในช่วงเวลานัน้ ๆ และเป็นรูปธรรม เพื่อ

ใช้ประเมินผลการด าเนินงานและปรับปรุงใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

  บุญเลีย้ง ทุมทอง (2564) กล่าวว่า การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

ส าคัญ ที่น าเสนอเป็นเพียง “ตัวอย่างหรอืแนวคิด”เท่านั้น ไม่ได้หมายความว่าทุก

สถานศกึษาจะต้องมี ดังนัน้สถานศกึษาใดที่คิดวา่วัตถุประสงค์หรอืผลลัพธ์หลักในข้อใดไม่

เหมาะสม ก็สามารถปรับใหเ้ข้ากับบริบทของสถานศึกษาได้ ทั้งนีต้ามหลักการของ       

การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ แล้วผู้ปฏิบัติงานควรจะเป็นคนตั้งขึน้มาเอง 

ไม่ใช่การบังคับจากผู้บริหารแตป่ระการใด แต่ผูบ้ริหารก็สามารถใหข้้อคิดเห็นได้ในกรณีที่มี

ความเห็นว่าการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญที่ตัง้มานั้นไม่ตรงกันกับองค์กร 

โดยการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ ไม่ใช่เครื่องมอืในการประเมินผล          

การท างานของครูและอาจารย์ หรอืผูบ้ริหาร แต่เป็นเครื่องมอืในการเพิ่มผลิตภาพ 

(Productivity) มากกว่า ดังนั้นข้อเสนอส าหรับสถานศกึษาจงึเสนอใหแ้ยกการใช้ออกจาก

ระบบการประเมินผล การแยกการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ ออกจากระบบ

การประเมนิผลเพื่อเลื่อนขั้นหรอืขึน้เงินเดือน จะมีขอ้ดีอยู่ 2 ประการคอื ทุกคนจะกล้าที่จะ
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ตั้งการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญที่มคีวามท้าทาย เนื่องจากถึงแม้วา่จะไม่

สามารถท าได้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ก็จะไม่ได้ส่งผลใด ๆ ต่อเงินเดอืนหรอืการเลื่อนขั้น 

  อีกประการหนึ่งคอื การที่การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไม่ได้

ถูกน ามาใช้ในการประเมินผล จะท าให้ทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น อาจจะเลือกท า

อะไรที่ตามปกติอาจจะไม่กล้าท า เพราะกลัวว่าจะได้คะแนนประเมินที่ดี และความคิด

สร้างสรรค์หรือนวัตกรรมเหล่านี ้อาจจะมีส่วนช่วยท าให้การศึกษามีการเปลี่ยนแปลงไปใน

ทิศทางที่ดีขึ้นก็เป็นไปได้ ถึงแม้วา่การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญจะไม่ถูก

น ามาใช้ในการประเมินผลการท างานของครูและอาจารย์หรอืผูบ้ริหารโดยตรง แตก่็

เปรียบเสมอืนผลงานของครูและอาจารย์ รวมทั้งผูบ้ริหาร เป็นผลงานที่จับต้องได้วัดผลได้

และยังถือว่ามีความส าคัญในการท างานอยู่เช่นกัน 

  Mifthachul Cholifah (2025) กล่าวว่า การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

ส าคัญ เป็นระเบียบวิธีในการบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management 

methodology) ที่ช่วยใหก้ารตั้งเป้าหมายมีความชัดเจน และสามารถวัดผลได้ โดยจะช่วย

สนับสนุนการปรับปรุงประสิทธิภาพทั้งของบุคลากรและองค์การ อย่างไรก็ตามการใชง้าน

จรงิมักพบอุปสรรค เช่น ความเข้าใจที่ไม่เพียงพอและการตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลง ซึ่งท าให้

ต้องมีการวางแผนและการสนับสนุนจากผูบ้ริหารอย่างจรงิจังเพื่อให้การก าหนด

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญท างานได้อย่างมปีระสิทธิผล บทความได้ท าการทบทวน

วรรณกรรมจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อวเิคราะหบ์ทบาทในบริบทการเพิ่มประสทิธิภาพของ

บุคลากรและองค์การ โดยใช้วธิีแบบ SLR (Systematic Literature Review) และวิธีการ

คัดเลือกด้วยวิธี PRISMA เพื่อให้ผลการวิเคราะหม์ีความนา่เชื่อถือ การศกึษานีร้ะบุว่า 

OKRs เป็นเครื่องมอืที่มปีระโยชน์ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานแตต่้องสอดคล้องกับ

วัฒนธรรมและกลยุทธ์ขององค์การเพื่อให้ผลลัพธ์ออกมาดีที่สุด 

  สรปุได้วา่ การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ หมายถึง              

กรอบแนวคิดในการบริหารจัดการที่มุง่ก าหนดเป้าหมายที่ส าคัญและสามารถวัดผลได้

อย่างชัดเจน โดยมวีัตถุประสงค์ที่ท้าทาย และสะท้อนสิ่งที่ต้องการบรรลุ ขณะที่ผลลัพธ์

หลักที่ใชเ้ป็นตัวชีว้ัดความส าเร็จของวัตถุประสงค์นั้น ซึ่งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงานมีสว่น

ร่วมในการก าหนดเป้าหมายใหส้อดคล้องกับบริบทขององค์กรหรอืสถานศกึษา โดยไม่ใช้

เป็นเครื่องมอืประเมินผลเพื่อลงโทษหรอืให้รางวัลโดยตรง แตใ่ช้เพื่อสง่เสริมการเรียนรู้ 

ความคิดสร้างสรรค์ และการเพิ่มผลิตภาพ ทั้งนี้ การน าการก าหนดวัตถุประสงค์และ
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ผลลัพธ์ส าคัญไปใช้ใหเ้กิดประสทิธิผลจ าเป็นต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร 

และได้รับการสนับสนุนอย่างเหมาะสมจากผู้บริหาร 

 3.2 ขัน้ตอนการน าการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไปใช้ในทาง

ปฏิบัติ 

 มีนักวิชาการกล่าวถึงขั้นตอนการน าการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

ส าคัญไปใช้ในทางปฏิบัติ (Objectives and Key Results: OKRs) ดังนี้ 

  บุญเลีย้ง ทุมทอง (2564) ขั้นตอนการออกแบบระบบการก าหนด

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ นั้นจะประกอบด้วย 2 องค์ประกอบหลัก ได้แก่           

การออกแบบวัตถุประสงค์ และการออกแบบผลลัพธ์หลัก    

 3.2.1. การออกแบบวัตถุประสงค์ ลักษณะของวัตถุประสงค์ที่ดีมีดังต่อไปนี้ 

  1) สอดคล้องกับกลยุทธ์หลักขององค์กรและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์

ระดับบน กล่าวคือ การออกแบบวัตถุประสงค์จะต้องเริ่มต้นจากวัตถุประสงค์ในระดับ

องค์กรก่อน และค่อย ๆ ถ่ายลงมาในระดับหนว่ยงานไปจนถึงระดับพนักงานต่อไป  

  2) วัตถุประสงค์ควรมจี านวนไม่เกิน 3 - 5 ขอ้ เท่านัน้ เนื่องจากการก าหนด

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ มักจะถูกท าในช่วงเวลารายปีและรายไตรมาส (ส าหรับ

ระดับองค์กรจะมีทั้ง 2 ช่วง แตล่ะระดับล่างลงมามักจะนิยมท าเฉพาะรายไตรมาส) ดังนัน้

จงึไม่ควรมวีัตถุประสงค์จ านวนมากจนเกินไป ซึ่งจะเป็นการกระจายทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง

จ ากัดไปท าทุก ๆ เรื่องพรอ้ม ๆ กัน อันจะท าให้ไม่สามารถท าให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ

ได ้

  3) วัตถุประสงค์จะมีลักษณะในเชิงคุณภาพกล่าวคือยังไม่ต้องมีตัววัดที่

ชัดเจน เช่น อาจจะบอกว่าจะเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นการให้การศกึษาที่เป็นเลิศ อย่างนี้ เป็นต้น 

  4) วัตถุประสงค์ที่ดีควรสร้างแรงบันดาลใจให้อยากที่จะท าไม่ใช่การเอางาน

ประจ าทั่ว ๆ ไปที่ไม่มีความส าคัญมากนักมาใส่เป็นวัตถุประสงค์เป็นจ านวนมาก 

ยกตัวอย่างเชน่ จะพัฒนานักเรียนให้เป็นคนที่มีความรูเ้ป็นเลิศ จะเป็นวัตถุประสงค์ที่ดกีว่า 

เขียนแค่ว่าจะสอนหนังสือ เป็นต้น    

 3.2.2. การออกแบบผลลัพธ์หลัก  

 ตามที่ได้กล่าวถึงในขั้นตอน ผลลัพธ์หลักจะเป็นจะเป็นการวัดว่า เมื่อไรเราถึง

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ โดยผลลัพธ์หลักที่ดจีะมีลักษณะดังตอ่ไปนี้ 

  1) มคีวามชัดเจน วัดผลได้ไม่มีความคลุมเครือ 
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  2) มจี านวนไม่มากนัก โดยทั่วไปจะมีไมเ่กิน ผลลัพธ์หลักต่อวัตถุประสงค์  

  3) ผลลัพธ์หลัก อาจจะวัดผลลัพธ์ที่ตอ้งการเลย เช่น คะแนน O - NET 

เฉลี่ยของโรงเรียนดีขึ้น 10% หรอืจะวัดเป็นลักษณะของโครงการ เช่น จะด าเนินการ

โครงการเพิ่มความรูท้างดา้น STEM ให้กับนักเรียนให้ได้ครบ 100% ในเทอมนี้ อย่างนี้เป็น

ต้น โดยปกติแล้วหากเริ่มเป็นลักษณะของโครงการแลว้ในระยะเวลาถัดไปก็มักจะต้อง

ออกแบบให้เป็นผลลัพธ์ที่ตอ้งการ 

  4) ควรหลีกเลี่ยงการตั้งกิจกรรมทั่ว ๆ ไปให้เป็นผลลัพธ์หลัก เพราะ

กิจกรรมเป็นการกระท า แต่ไม่ได้เป็นผลลัพธ์ดว้ยตัวของมันเอง หลีกเลี่ยงการใช้ค าว่า 

วิเคราะห์ เข้าร่วม ช่วยเหลือ เพราะค าเหล่านีบ้่งบอกว่าเป็นกิจกรรม แต่ไม่ได้บ่งบอกถึง

ผลลัพธ์ ให้ถามต่อวา่วิเคราะหไ์ปเพื่ออะไร เข้าร่วมไปท าไม หรือช่วยเหลือเพื่อผลลัพธ์ใด 

เป็นต้น 

  5) ผลลัพธ์หลักจะต้องวัดผลได้ง่าย มีความชัดเจนด้วยตัวของมันเอง ดังนั้น 

หากเราเขียนผลลัพธ์ว่าประสิทธิภาพของคุณครูตอ้งได้ 100% ต้องให้แน่ใจว่าจะวัด 

ประสิทธิภาพ ได้อย่างไร ใช้วิธีไหนแล้ว 100% จะถูกค านวณมาได้อย่างไร เป็นต้น 

  6) ในการเขียนผลลัพธ์หลักนั้น จะต้องมีการออกแบบค่าเป้าหมายด้วย  

และค่าเป้าหมายนั้นจะต้องมีความท้าทายแต่เป็นไปได้ เชน่ สมมุตวิ่าผลลัพธ์หลัก คือ    

ร้อยละของการอ่านออกเขียนได้ของนักเรียน การตัง้เป้าหมายเพียงแค่ จะมีนักเรียนอ่าน

ออกเขียนได้เพียง ร้อยละ 10 ของนักเรียนทั้งหมด แบบนีถ้ือว่าเป็นค่าเป้าหมายที่ไม่ท้าทาย 

(ในกรณีของโรงเรียนทั่ว ๆ ไปอันนีข้ึน้อยู่กับบริบทของแต่ละโรงเรียน) อย่างไรก็ตามในส่วน

นี ้หลายคนอาจจะกังวลใจว่า หากตั้งเป้าหมายไว้สูงมาก ๆ แล้วท าไม่ได้ จะโดนลงโทษ

หรอืไม่ ค าตอบคือ ระบบการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ ไม่น าเอาค่า

เป้าหมายนั้นมาวัดว่าถึงหรือไม่ หากไม่ถึงจะลงโทษ ซึ่งจะได้กล่าวในรายละเอียดในเรื่องนี้

ต่อไป 

  7) ในการใช้การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ ใน Google จะปรับ

คะแนนของผลลัพธ์หลักแต่ละตัวใหอ้ยู่ในช่วงคะแนน 0 - 1 โดย 0 แปลว่าไม่ได้ผลลัพธ์นัน้

เลย และ 1 แปลว่าได้ผลลัพธ์อย่างดทีี่สุด อย่างไรก็ตาม Google ได้ให้ขอ้คิดว่า แต่ละคน

ควรจะได้คะแนนเพียงแค่ 0.6 - 0.7 เท่านัน้เพราะหากได้ 1 เต็มตลอด อาจจะสะท้อนว่า 

การตัง้เป้าหมายนั้นอาจจะไม่ท้าทายเพียงพอก็เป็นได้ เมื่อออกแบบ การก าหนด
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วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญแล้ว ควรจะต้องการทดสอบอีกครั้งเพื่อใหแ้นใ่จว่ามี    

ความเหมาะสม โดยมีรายการที่ควรทดสอบดังตอ่ไปนี้ 

   7.(1) การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญที่ตั้งขึ้นมาควรจะต้องมี

ความท้าทายคือไม่งา่ยจนเกินไป แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องไม่ยากจนกระทั่งเป็นไปไม่ได้ 

   7.(2) ผลลัพธ์หลักจะต้องวัดผลได้ชัดเจน 

   7.(3) การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญที่ตั้งขึ้นมาควรมี    

ความสอดคล้องกับการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญในระดับบน (Vertical 

Alignment) และ การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญในระหว่างหนว่ยงาน 

(Horizontal Alignment) 

   7.(4) การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไม่ใช่กิจกรรมที่ตอ้ง

ด าเนนิการแตเ่ป็นการตั้งวัตถุประสงค์พรอ้มทั้งผลลัพธ์หลักที่วัดผลได้ชัดเจน 

   ส าหรับขั้นตอนการน าเอาการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไป

ใช้นัน้ เพื่อลดความซ้ าซ้อน  จะขอน าเสนอเฉพาะในส่วนข้อเสนอแนะการใช้ในสถานศกึษา

เพื่อเป็นตัวอย่างแนวทางในการออกแบบของสถานศกึษา  และที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย    

4 ตัวอย่าง ดังนี ้1) การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของคุณครู 2) การก าหนด

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของผู้บริหาร 3) การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

ส าคัญของฝา่ยวิชาการและวิจัย และ 4) การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของ

อาจารย์ 

 3.2.3 การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ ส าหรับสถานศกึษา

ระดับอุดมศกึษา จะมีลักษณะที่ค่อนข้างแตกต่างจากโรงเรยีน ในการออกแบบก็จะท าตาม

ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ของการศกึษาในแต่ละส่วน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้ 

  (1) ผู้เรยีนรู้ (Learner Person) คือ ผูท้ี่เรียนรู้ตลอดชีวติ พร้อมเผชิญ     

ความเปลี่ยนแปลงและมีความเป็นผู้น าเพื่อสร้างสัมมาอาชีพที่ดีตอ่ตนเอง ครอบครัว และ

สังคม 

  (2) ผู้รว่มสร้างสรรค์นวัตกรรม  (Innovative Co-Creator) คือ ร่วมแก้ปัญหา

สังคม การบูรณาการข้ามศาสตร์ สร้างสรรค์นวัตกรรม เพื่อเพิ่มโอกาสและมูลค่า แก่

ตนเอง สังคมส่วนรวม และประเทศ 
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  (3) พลเมืองที่เข้มแข็ง (Active Citizen) คือ ผูท้ีก่ล้าต่อต้านการกระท าในสิ่งที่

ผดิ ให้คุณค่ากับความรูค้วามสามารถ ร่วมมอืสร้างสรรค์การพัฒนาที่ยั่งยืน  ขจัด      

ความขัดแย้งและสร้างสันติสุขทั้งในสังคมไทยและโลก 

  3.2.3.1 ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2562) อธบิายถึง ขัน้ตอนหลัก

ในการน าเอาการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไปใช้ในทางปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

   1. การท าความเข้าใจในแนวคิดของการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

ส าคัญ เพื่อให้การน าเอาไปใช้เกิดผลสูงสุด สถานศึกษาควรจะท าความเข้าใจในแนวคิด

ใหก้ับบุคลากรทุกคนในองค์กร เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ไม่เช่นนั้น หากมีความเข้าใจ

ที่คลาดเคลื่อนแล้วจะท าให้เกิดความสับสนในองค์กร 

   2. เริ่มตน้ออกแบบการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ ผูบ้ริหาร

ระดับสูงสุดของสถานศกึษาจะต้องออกแบบเป็นของสถานศกึษาขึน้มาก่อน และจงึให้

ผูบ้ริหารรองลงมาออกแบบของตนเอง และค่อยเป็นครูหรอือาจารย์แตล่ะท่านออกแบบไป

ตามล าดับขั้น ตามตัวอย่างที่เสนอไว้ในบทที่ 3  

   3. สื่อสารให้ทุกคนเข้าใจวิธีการน าเอาการก าหนดวัตถุประสงค์และ

ผลลัพธ์ส าคัญไปใช้หลังจากท าการออกแบบเสร็จเรียบร้อยแลว้ องคก์รควรจะท า      

ความเข้าใจกับทุกคนในองค์กร ถึงการน าเอามาใช้ เช่น ในเรื่องการประเมินผลการท างาน 

หรอืเรื่องอื่น ๆ ที่จะได้น าเสนอต่อไป 

   4. เริ่มน าไปใช้ในทางปฏิบัติวิธีหนึ่งที่จะท าใหทุ้กคนในองค์กรสามารถ

เข้าใจในการใชก้ารก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญได้เป็นอย่างด ีคอืการเริ่ม

น าไปใช้จริง เพราะในระหว่างการใช้นัน้ อาจจะพบข้อขัดข้อง ซึ่งผูใ้ช้ก็จะเริ่มที่จะต้องท า

ความเข้าใจในแนวคิดนี้ให้ดีขึน้ ในช่วงแรกของการใช้ อาจจะยังต้องมกีารปรับปรุงแก้ไข  

ซึ่งเป็นเรื่องปกติที่เกิดขึน้กับทุกองค์กร แตเ่มื่อใชไ้ปเรื่อย ๆ ก็จะมีความเข้าใจมากขึ้นและจะ

สามารถน าเอาไปใช้ได้ดีที่สุด 

  3.3 ตารางเวลาในการน าเอาการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไปใช้  

  เนื่องจากลักษณะของแตล่ะสถาบันการศึกษามีความแตกต่างกัน ไม่ว่าในแง่

ของขนาดของสถาบันเชน่ ขนาดเล็ก กลาง หรอืใหญ่ หรอืลักษณะของสถาบัน ดังนั้น 

ตารางเวลาในการน าเอาการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไปใช้ที่น าเสนอนีจ้ะ

เป็นเพียงแค่ตัวอย่างที่น าเสนอเป็นแนวทางเท่านั้นแตล่ะสถาบันสามารถน าไปปรับใช้ได้ให้

เหมาะสมของแต่ละองค์กรของตัวเองได้ต่อไป 
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   3.3.1 ก่อนวันเปิดภาคเรียนการศกึษา ประมาณ 1 เดือน ผู้บริหาร

ระดับสูงควรเริ่มออกแบบการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของสถานศกึษาให้

แล้วเสร็จ และจัดการประชุมผู้บริหารสถานศกึษา และให้ผู้บริหารสถานศกึษาในแต่ละฝ่าย

จัดท าให้แลว้เสร็จ โดยใช้เวลาประมาณ 1 สัปดาห์ 

   3.3.2 ก่อนวันเปิดภาคเรียนการศกึษา ประมาณ 15 วัน ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา น าเสนอการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของสถานศกึษาใน

ภาพรวม และของแตล่ะด้านใหก้ับครูและอาจารย์ได้ทราบ เพื่อให้ครูและอาจารย์น าไป

สร้างเป็นของแต่ละคน 

   3.3.3 ก่อนวันเปิดภาคเรียนการศกึษา ประมาณ 7 วัน ครูและอาจารย์

ทุกคนน าส่งการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของแต่ละคน ถ้าสถานศกึษาไม่มี

ขนาดใหญ่มากนัก ก็อาจจะให้ครูและอาจารย์น าเสนอผลงานของตนเองให้กับทุกคนได้

รับทราบ หากสถานศกึษามีขนาดใหญ่มาก ก็อาจจะสร้างระบบ เช่น Intranet ใน          

การประกาศการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของบุคลากรทุกคน เพื่อใหเ้ห็น

ความสอดคล้องเชื่อมโยง หากพบว่าการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของ

บุคลากรคนใดยังไม่สอดคล้อง ผูบ้ริหารอาจจะให้ข้อแนะน าเพื่อน าไปปรับ ต่อไป 

   3.3.4 วันเปิดภาคเรียนการศกึษา บุคลากรทุกคนในสถานศกึษาจะมี        

การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ เป็นของตนเอง และพร้อมที่จะเริ่มด าเนินการ

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักที่ได้ตัง้เอาไว้ 

   3.3.5 ระหว่างภาคการศกึษา ผูบ้ริหารรวมทั้งครูและอาจารย์น าเสนอ 

ความก้าวหน้าของการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของแต่ละคนโดยรูปแบบ

อาจจะแตกต่างกันไป เช่น ผูอ้ านวยการโรงเรียนอาจจะจัดการประชุมเพื่อสอบถาม

ความก้าวหน้ากับผูบ้ริหารในแตล่ะฝา่ยงาน และผูบ้ริหารอาจจะให้แตล่ะฝ่ายงาน จัด

ประชุมเพื่อสอบถามความก้าวหน้ากับครูและอาจารย์ตามล าดับ โดยความถี่อาจจะแล้วแต่

เหมาะสม โดยอาจจะท าอย่างนอ้ย 1 ครั้งในระหว่างภาคเรียนการศกึษาเช่น ช่วงกลางภาค

เรียนการศกึษา เป็นต้น ส าหรับสถานศกึษาที่มขีนาดเล็ก ก็อาจจะจัดประชุมพร้อมกัน

ทั้งหมด และสอบถามถึงความก้าวหน้าของครูและอาจารย์แตล่ะคน โดยการจัดประชุมนี้

อาจจะใช้การประชุมที่จัดเป็นประจ าอยู่แล้ว ก็ได้ ไม่จ าเป็นต้องจัดประชุมเป็น

ลักษณะเฉพาะ (แต่ถ้าหากพิจารณาแล้วว่า เวลาไม่น่าจะพอ ก็จะจัดประชุมแยกก็ได้) 
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   3.3.6 ปลายภาคการศกึษา ผูบ้ริหารระดับสูงสุดของสถานศกึษาให้

ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของผู้บริหารระดับรองลงมา

ในแต่ละ ฝา่ย เพื่อจะได้หาหนทางรว่มกันในการพัฒนาในสิ่งที่ตัง้ไว้ทีป่ระสบความส าเร็จ

ต่อไป (หรอืหากประสบความส าเร็จแล้ว ก็อาจจะเป็นบทเรียนที่เป็นแนวทางปฏิบัติที่ดทีี่สุด 

ที่สามารถน าไปใช้ได้ตอ่ไป) นอกจากนี้ผูบ้ริหารในแต่ละฝา่ยก็ให้ข้อคดิเห็นเกี่ยวกับ       

การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญของครูและอาจารย์แตล่ะคน เพื่อให้เกิด     

การปรับปรุงและ พัฒนาให้ดีขึ้นตอ่ไป การให้ขอ้คิดเห็นนี ้หากเป็นไปได้ควรท าให้ลักษณะ

หนึ่งตอ่หนึ่ง เพื่อใหส้ามารถพูดคุยกันได้อย่างเต็มที่ โดยจุดมุง่หมายของกิจกรรมนี้คือ   

การเรียนรูเ้พื่อการพัฒนา ไม่ใช่เรื่องของการประเมินผลการท างานเพื่อเลื่อนขั้น หรอืเลื่อน

เงินเดอืนแตป่ระการใด 

   3.3.7 ปิดภาคการศกึษา ผู้บริหารอาจจะพิจารณาจัดงานที่แสดงถึง 

ความส าเร็จของการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ ในภาคการศกึษาที่ผ่านมา

และเตรียมพร้อมที่ระสร้างการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญส าหรับในภาค

การศกึษาถัดไป 

  3.4 ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากการใช้การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

ส าคัญ 

  ในสถาบันการศึกษาเช่นเดียวกันกับองค์กรอื่น ๆ การน าเอาการก าหนด

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไปใช้ โดยเฉพาะในช่วงเริ่มต้น สถาบันการศึกษาอาจจะ

ประสบกับปัญหาดังต่อไปนี้ 

   3.4.1 การตัง้เป้าหมายไม่ท้าทาย ปัญหานีอ้าจจะเกิดจากความกลัวหรอื

ความกังวลว่า ในที่สุดแลว้จะไม่สามารถท าได้บรรลุเป้าหมาย และอาจจะส่งผลต่อ      

การประเมนิผลการท างาน ซึ่งวิธีแก้ในเรื่องนีค้ือการชีแ้จงให้กับ ทุกคนเข้าใจว่าการก าหนด

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญเป็นเครื่องมอืที่ใชใ้นการเรียนรู้และพัฒนา ไม่ได้ใชเ้ป็น

เครื่องมือในการประเมินผลการท างานแตป่ระการใด 

   3.4.2 เอางานประจ าทั่ว ๆ ไปที่ไม่ได้มคีวามส าคัญมาตั้งเป็น

วัตถุประสงค์โดยทั่วไปแล้ว หลักการการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ คือ ความ

พยายามในการตัง้วัตถุประสงค์ที่มคีวามท้าทาย เพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร

แตห่ลาย ๆ ครั้ง หลายคนก็ยังมีการน าเอางานประจ าทั่ว ๆ ไปมาตั้งเป็นวัตถุประสงค์ เช่น 

ถ้าครูตัง้วัตถุประสงค์เพียงแค่สอนให้ครบจ านวนช่ัวโมง แบบนี ้ก็จะยังไม่เป็นวัตถุประสงค์
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ที่ด ีเพราะการสอนให้ครบ ยังไม่ได้หมายถึงการบรรลุความส าเร็จ เป็นต้น วธิีการแก้ไขคือ   

การให้ความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าว โดยเฉพาะผู้บริหารอาจจะให้ข้อคิดเห็นเพื่อให้ครู

และอาจารย์น าไปปรับปรุงก่อนน าไปใช้ตอ่ไป 

   3.4.3 การต้ังวัตถุประสงค์ที่ไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

เชน่ หากองค์กรมีการตัง้วัตถุประสงค์ให้นักเรียนเป็นคนดี การตัง้วัตถุประสงค์ในระดับล่าง

ลงมา ก็ต้องเน้นเกี่ยวกับความเป็นคนดีของนักเรียน มากกว่าการตัง้วัตถุประสงค์ในเรื่อง

คะแนนสอบ อย่างนีเ้ป็นต้น วิธีการแก้ไข ก็เป็นลักษณะเดียวกันดังที่ได้อธิบายก่อนหน้านี้

คือควรให้ความรู้ความเข้าใจ และมีขอ้คิดเห็นให้ท าการปรับปรุง ก่อนน าไปใช้จริง 

   3.4.4 การตัง้ผลลัพธ์หลักจ านวนมากหรือน้อยจนเกินไปและไม่

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ส่วนใหญ่ปัญหานี้เกิดจากการที่ผูอ้อกแบบยังไม่เข้าใจใน

หลักการของ การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญเลยน าเอาตัววัดเดิม ๆ ที่เคยใช้

กันอยู่ (เชน่ ตัววัดที่ได้จากการท ารายงานการประเมินตนเอง) มาใส่ให้เป็นผลลัพธ์หลัก ซึ่ง

อาจจะมีจ านวนมากหรอืน้อยจนเกินไป ที่ส าคัญตัววัดเหล่านั้น อาจจะไม่สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้เลย วิธีการแก้ไขคือการน าเสนอวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของทั้ง

สถาบันให้ทุกคนได้เห็น และได้มโีอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน โดยผูบ้ริหารจะต้องให้

ความรูค้วามเข้าใจในเรื่องดังกล่าวกับทุกคนในองค์กร  

  ในช่วงแรกนั้น ความสับสนในการสร้างและน าเอาการก าหนดวัตถุประสงค์

และผลลัพธ์ส าคัญไปใช้ในองค์กรเป็นเรื่องที่เป็นปกติและมักจะเกิดขึ้นกับหลายองค์กร 

ข้อแนะน าที่มักจะช่วยลดปัญหาลง คอื ในองค์กรควรจะมีบุคคลอย่างนอ้ย 1 คน ที่เป็นผู้ที่

เข้าใจเรื่องนีเ้ป็นอย่างด ีซึ่งจะท าให้หนา้ที่ในกระบวนการการก าหนดวัตถุประสงค์และ

ผลลัพธ์ส าคัญเป็นไปตามก าหนด คอยรวบรวม และคอยตอบค าถามข้อสงสัยต่าง ๆ 

เพื่อให้การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ ถูกน าไปใช้ได้อย่างราบรื่นมากที่สุด 

  สรุปได้วา่ การน าการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ (OKRs) ไปใช้

ในทางปฏิบัติ จ าเป็นต้องเริ่มจากการสร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับแนวคิดและหลักการ

ให้กับบุคลากรทุกระดับ เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จากนั้นผู้บริหาร

ควรก าหนดการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญระดับองค์กรเป็นกรอบหลัก และ

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมก าหนดของตนเองใหส้อดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา     

การสื่อสารแนวทางการน าไปใช้ตอ้งมคีวามชัดเจน โดยเน้นวา่การก าหนดวัตถุประสงค์และ

ผลลัพธ์ส าคัญเป็นเครื่องมอืเพื่อการพัฒนา ไม่ใชก่ารประเมินผลเพื่อเลื่อนขั้น เมื่อเริ่ม
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น าไปใช้จริงอาจต้องมีการปรับปรุงแก้ไขในระยะแรก ซึ่งจะช่วยใหบุ้คลากรเกิดความเข้าใจ

มากขึ้นและสามารถใช้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพในระยะยาว 

  ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้จงึน าขั้นตอนการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

ส าคัญมาเป็นกรอบการออกแบบแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

4. งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเทศ 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา ดังตอ่ไปนี้ 

  สมชาย เทพแสง, คณิต สุขรัตน ์และเดชา พวงงาม (2560) ได้ศึกษา  กล

ยุทธ์ในการสรา้งแรงบันดาลใจของผู้น าร่วมสมัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวเิคราะห์แนวคิด

และกลยุทธ์ที่ผู้น าใช้ในการสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ร่วมงานในบริบทของการบริหารองค์กร

ร่วมสมัย ผลการศกึษาพบว่า ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

จะต้องมวีิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สามารถสื่อสารเป้าหมายให้ผูร้่วมงานเข้าใจและเกิดความ

ศรัทธา มคีวามเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งดา้นคุณธรรมและการปฏิบัติงาน รวมทั้งให้

ความส าคัญกับการเสริมพลังอ านาจ การยอมรับ และการให้ก าลังใจแก่ผู้รว่มงาน 

นอกจากนี ้การสร้างบรรยากาศการท างานเชิงบวกและการมปีฏิสัมพันธ์อย่างสร้างสรรค์

ยังเป็นกลยุทธ์ส าคัญที่ช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการ

ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

  ปณิธาน ผ่านสอน และปองภพ ภูจอมจติร (2566) ศึกษาแนวทาง      

การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษากาฬสินธุ์ โดยแบ่งเป็นสองระยะคือ การศกึษาสภาพปัจจุบันและ

ความตอ้งการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงบันดาลใจ และการก าหนดแนวทางการพัฒนาในเชิง

กระบวนการ ซึ่งประกอบด้วยหลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการพัฒนา และ  

การวัดผล โดยพบว่าปัจจัยส าคัญที่ตอ้งพัฒนา ได้แก่ ความไว้วางใจ ความกระตือรอืร้น     

การมองโลกในแงด่ี และวิสัยทัศน ์ซึ่งเป็นพืน้ฐานของผู้น าเชงิบันดาลใจที่ส่งผลตอ่         

การขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  ปิยนุช ศริิโสภาพงษ์, สมชาย เทพแสง และกฤษดา ผอ่งพิทยา (2566) 

ศกึษาภาวะผู้น าแบบสร้างแรงบันดาลใจของผู้น าในศตวรรษที่ 21 ซึ่งนยิามจากกรอบภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ โดยผู้น าต้องมวีิสัยทัศนท์ันต่อ         

การเปลี่ยนแปลงของโลก มีทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และสามารถกระตุ้นใหผู้ต้าม

ตอบสนองเต็มศักยภาพ องค์ประกอบส าคัญที่พบประกอบด้วยแรงบันดาลใจ วสิัยทัศน ์

การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีม และความไว้วางใจ ซึ่งสง่ผลตอ่การสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรและการมีส่วนรว่มของบุคลากร 

  วิรศักดิ์ กรมแสนพิมพ์, เอกลักษณ์ เพียสา และวัลนิกา ฉลากบาง (2567) 

ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษาที่สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาระบุองค์ประกอบที่ส าคัญ

ประกอบด้วยการมวีิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การสร้างแรงจูงใจและพัฒนาศักยภาพบุคลากร การ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การสร้างความรว่มมอืในทีมงาน และการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ที่

สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศกึษา ซึ่งลว้นเป็นปัจจัยที่สง่เสริมให้ผู้น าสามารถกระตุ้น

ให้ครูและบุคลากรพัฒนาตนเองและร่วมกันขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายได้อย่างมี

ประสิทธิผล  

 สรุปได้วา่ งานวิจัยในประเทศเกี่ยวกับทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่วนใหญ่ช้ีให้เห็นว่าผูน้ าที่มวีิสัยทัศน์ชัดเจน สามารถสื่อสารเป้าหมาย

อย่างมพีลัง เป็นแบบอย่างที่ด ีและสร้างความไว้วางใจ จะมีบทบาทส าคัญในการกระตุ้น

แรงจูงใจและพัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากร นอกจากนี้ การสร้างบรรยากาศ       

การท างานเชิงบวก การท างานเป็นทีม และการเสริมพลังอ านาจแก่ผูร้่วมงาน ยังเป็น

องค์ประกอบส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรการศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ ผลการศกึษาเหล่านีส้ะท้อนวา่ภาวะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจเป็นปัจจัยส าคัญ

ต่อการพัฒนาองค์กรการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของศตวรรษที่ 21 

 4.2 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องต่างประเทศ 

 Balyer (2012) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการ

โรงเรียนพบว่ามิติส าคัญหลายด้าน เช่น แรงบันดาลใจ (inspirational motivation) และ    

การพิจารณาเฉพาะบุคคล (individualized consideration) เป็นพฤติกรรมที่ช่วยสร้าง

แรงจูงใจและประสิทธิผลการท างานของครู 
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  Hashim, Hassan & Ibrahim (2021) เกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหาร             

การเปลี่ยนแปลงในการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่าผูอ้ านวยการโรงเรียนที่มบีทบาทเป็นผู้น า

สร้างแรงบันดาลใจสามารถส่งเสริมทั้งครูและนักเรียน โดยใช้การเป็นต้นแบบ และการให้

ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานขององค์กร 

  Shrestha (2025) ศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจในโรงเรยีน

ประกอบด้วยหลายมติิ เช่น การกระตุน้ทางปัญญา (intellectual stimulation) และ การมอง

อนาคต (envisioning) ที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจครูและประสิทธิผลของโรงเรียน 

 สรุปได้วา่ งานวิจัยต่างประเทศเกี่ยวกับทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีแนวโน้มให้ความส าคัญกับบทบาทของผู้น าในการกระตุ้นแรงจูงใจ

และยกระดับประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างชัดเจน ผลการศกึษาชีว้่าภาวะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจประกอบด้วยหลายมิต ิเช่น การมองอนาคต การกระตุ้นทางปัญญา และการเป็น

แบบอย่างที่ดี ซึ่งส่งผลตอ่ทัศนคตแิละความมุง่มั่นของครูในการปฏิบัติงาน นอกจากนี ้ 

การสื่อสารที่มีความหมาย การให้ค าปรึกษา และการใส่ใจรายบุคคล ยังช่วยสร้าง      

ความไว้วางใจและบรรยากาศการท างานเชิงบวก สง่ผลให้ครูสามารถพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองและร่วมกันขับเคลื่อนสถานศกึษาไปสู่เป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ซึ่งมี

วิธีด าเนนิการวิจัย 3 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 ศกึษากรอบแนวคิดทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา ประกอบด้วย 

   1.1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    1.1.1 แหล่งขอ้มูล 

    1.1.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

    1.1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

    1.1.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

    1.1.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

   1.2 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    1.2.1 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูลส าคัญ 

    1.2.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

    1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

    1.2.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

    1.2.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

  ระยะที่ 2 ศกึษาสภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น และความต้องการ

จ าเป็นทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ประกอบด้วย 

   2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.2 ตัวแปรที่ศึกษา 
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   2.3 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   2.4 วิธีสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 

   2.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   2.6 การวิเคราะหข์้อมูล 

   2.7 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

  ระยะที่ 3 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ประกอบด้วย 

   3.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

   3.2 ตัวแปรที่ศึกษา 

   3.3 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   3.5 การวิเคราะหข์้อมูล 

   3.6 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

 ระยะที่ 1 กำรศึกษำกรอบแนวคดิทักษะผู้น ำสร้ำงแรงบันดำลใจของ

ผู้บริหำรสถำนศึกษำ 

 การด าเนินการในระยะนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษากรอบทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจ ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย 2 ขัน้ตอน ได้แก่ การสังเคราะห์

องค์ประกอบ และประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจมี

รายละเอียดดังนี้ 

  1.1 กำรสังเครำะห์องค์ประกอบทักษะผู้น ำสร้ำงแรงบันดำลใจ                   

   1.1.1 แหลง่ขอ้มูล 

   แหลง่ขอ้มูลที่ใช้ในการสังเคราะห์องค์ประกอบ ได้แก่ หลักการ แนวคิด 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 10 แหลง่ ได้แก่ สมชาย 

เทพแสง (2560); วีรศักดิ์ กรมแสนพิมพ์ (2565); ปณิธาน ผา่นสอน (2566); 

ปองภพ ภูจอมจิตร (2566); ปิยนุช ศิริโสภาพงษ์ (2566); Bass (2017); Judge & Piccolo 

(2021); Kouzes & Posner (2020); Northouse (2021); Yukl (2020)  
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   1.1.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ แบบสังเคราะหอ์งค์ประกอบทักษะผูน้ า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีลักษณะเป็นตารางแจกแจง

ความถี่ 

   1.1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

    1.1.3.1 ศกึษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวกับทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจ 

    1.1.3.2 สังเคราะห์แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวกับทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจ จากแหล่งขอ้มูล จ านวน 10 แหล่ง 

    1.1.3.3 เสนอกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความเหมาะสม

ขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

    1.1.3.4 ผูว้ิจยัได้ด าเนินการปรับปรุงและแก้ไขเนือ้หาตามข้อเสนอแนะ 

เพื่อให้มคีวามถูกต้อง ชัดเจน และมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

   1.1.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

   ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสังเคราะห์ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ มา

สรุปโดยใช้เกณฑ์ความถี่ตั้งแต ่5 ขึน้ไป หรอืตั้งแต่ร้อยละ 50 ของความถี่ทั้งหมด  

   1.1.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย  

   สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ และร้อยละ 

 1.2 กำรประเมินควำมเหมำะสมขององค์ประกอบทักษะผู้น ำสร้ำงแรง

บันดำลใจ 

  1.2.1 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

   1) กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลในการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ได้แก่

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง โดยก าหนดคุณสมบัติ ดังนี ้ 

   2) อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา ที่มคีุณวุฒิการศกึษาไม่น้อยกว่าระดับ

ปริญญาเอกทางการบริหารการศกึษา และมีประสบการณ์ดา้นการสอนหรอืการบริหารไม่

น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

   3) ผู้อ านวยการโรงเรียนที่มีคุณวุฒิการศึกษาไม่น้อยกว่าระดับปริญญา

โท ทางการบริหารการศกึษา มวีิทยฐานะไม่น้อยกว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์

ด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 
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   4) ครู มคีุณวุฒิการศกึษาไม่น้อยกว่าระดับปริญญาโททางการศึกษา          

มีวทิยฐานะไม่น้อยกว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณด์้านการสอนไม่น้อยกว่า    

10 ปี จ านวน 2 คน 

  1.2.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  การด าเนินงานในระยะนี ้ผูว้ิจัยได้ใชเ้ครื่องมือการวิจัย เป็นแบบประเมิน

ความเหมาะสมขององค์ประกอบ เป็นแบบสอบถาม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ตามรูปแบบของ Likert’s Scale แบ่งได้ดังนี้ 

   1.2.2.1 ลักษณะของเครื่องมือของผูต้อบ 

   ตอนที่ 1 ขอ้มูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่ง ระดับ

การศกึษา และประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) 

   ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 ซึง่มรีายละเอียดระดับคะแนนที่ให้ความหมาย ดังนี้ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2568) 

    5 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับมากที่สุด 

    4 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับมาก 

    3 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับปานกลาง 

    2 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับน้อยที่สุด  

    1.2.2.2 วิธีการสรา้งและหาคุณภาพเครื่องมอื 

    1.2.2.2.1 การสรา้งและตรวจคุณภาพของแบบสอบถาม ได้

ด าเนนิการสร้างและตรวจคุณภาพของแบบสอบถาม ดังนี้  
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     (1) ผู้วจิัยน าข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะหเ์อกสาร แนวคิด และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสรุป เพื่อสร้างแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะ

ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

     (2) รา่งแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผูน้ า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จากองค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) การสร้างแรงบันดาลใจ 2) การสื่อสาร

วิสัยทัศน ์3) การเป็นแบบอย่าง และ 4) การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ 

     (3) ผู้วจิัยน าร่างแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 เสนอกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพจิารณา           

ความเหมาะสม ความถูกต้องของการใชภ้าษา ความสอดคล้อง และครอบคลุมเนื้อหาของ

การวิจัย แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 

     (4) น าแบบสอบถามเสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน เพื่อ

ประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Index of item Objective Congruence : IOC) ผูว้ิจัยได้

ก าหนดคุณสมบัติของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนี้ 

      4.1 อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา ที่มคีุณวุฒิการศกึษาไม่น้อย

กว่าระดับปริญญาเอกทางการบริหาร และมีประสบการณด์้านการสอนหรอืการบริหารไม่

น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 1 คน 

      4.2 ผู้อ านวยการโรงเรียน ระดับประถมศึกษา ที่มคีุณวุฒิ

การศกึษาไม่น้อยกว่าระดับปริญญาโททางการบริหารการศกึษา มีวทิยฐานะไม่น้อยกว่า

ช านาญการพิเศษ และมีประสบการณด์้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

      4.3 ครู มคีุณวุฒิการศกึษาไม่น้อยกว่าระดับปริญญาโททาง

การศกึษามีวทิยฐานะไม่น้อยกว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์ดา้นการสอนไม่

น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 2 คน 

      4.4 น าผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญมาวิเคราะหต์รวจสอบ

หาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
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ข้อค าถามกับจุดประสงค์ และคัดข้อค าถามที่มีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2568) โดยมีเกณฑ์การประเมิน ดังนี้  

    5 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ      

บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับมากที่สุด 

    4 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับมาก 

    3 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับปานกลาง 

    2 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสม ในระดับน้อยที่สุด  

     (6) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข เสนออาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ตรวจสอบอีกครั้ง 

     (7) ปรับปรุงและแก้ไขแบบสอบถาม เสนออาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์อีกครั้งและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวม

ข้อมูล 

 1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การด าเนินงานในระยะนี ้ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

  1.2.3.1 ขอหนังสอืราชการจากบัณฑติวิทยาลัย เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวม

ขอ้มูลโดยก าหนดวันนัดหมายล่วงหน้าและแนบแบบประเมิน เพื่อให้ผูท้รงคุณวุฒิพิจารณา 

  1.2.3.2 ผูว้ิจัยไปรับแบบสอบถามด้วยตนเองและตรวจสอบความถูกต้อง 

เพื่อท าการวิเคราะหข์้อมูลต่อไป 

 1.2.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะหข์้อมูลเพื่อหาค่าสถิตติ่าง ๆ ดังนี้ 

  1.2.4.1 การวเิคราะหข์้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ใช้ความถี่และค่าร้อยละ 

  1.2.4.2 วิเคราะหค์วามเหมาะสมองค์ประกอบของทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยใช้คา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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  ข้อมูลที่ได้น ามาวิเคราะหโ์ดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และน าผลที่ได้มาแปรผล ดังนี้ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) 

   ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมมาก 

   ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย 1.51 -  2.50 หมายถึง องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมนอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

  การวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือก คอื ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรอื

มากกว่า 3.51 

 1.2.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

 สถิตทิี่ใชใ้นการประเมินความเหมาะสม ได้แก่ คา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
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 ระยะที่ 2 ศึกษำสภำพที่เป็นจริง สภำพที่ควรจะเป็น และควำมต้องกำร

จ ำเป็นทักษะผู้น ำสร้ำงแรงบันดำลใจของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขต

พื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำนครพนม เขต 2 

  2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.1.1 ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ปีการศึกษา 2568 ทั้งหมด 181 โรงเรียน 

จ านวนประชากร 1,899 คน เป็นผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 181 คน ครู จ านวน 1,719 

คน (ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2, 2568) 

   2.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูโรงเรยีนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ปกีารศกึษา 2568 ได้กลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 320 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใชต้ารางส าเร็จรูปของ Krejcie 

and Morgan, (1970, อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) และผูว้ิจัยใชว้ิธีการเลือกกลุ่ม

ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ดังนี้  

    2.1.2.1 ผู้วจิัยใช้โรงเรียนเป็นหนว่ยการสุ่ม โดยการสุ่มอย่างง่าย                    

โดยจับสลากตามอ าเภอ ใช้เกณฑร์้อยละ 50 ดังนัน้ จะได้โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 91 โรงเรียน ดังนี้ 

     1) อ าเภอท่าอุเทน   21 โรงเรียน จาก 42 โรงเรยีน 

     2) อ าเภอบ้านแพง   13 โรงเรียน จาก 26 โรงเรียน 

     3) อ าเภอศรีสงคราม  22 โรงเรียน จาก 44 โรงเรียน 

     4) อ าเภอนาหว้า   12 โรงเรียน จาก 24 โรงเรียน 

     5) อ าเภอโพนสวรรค์  15 โรงเรียน จาก 30 โรงเรียน 

     6) อ าเภอนาทม     8 โรงเรียน จาก 15  โรงเรียน 

    2.1.2.2 ผูบ้ริหารโรงเรียน ผู้วิจัยใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

(purposive sampling) ซึ่งจะได้จ านวนผูบ้ริหารโรงเรียน โรงเรียนละ 1 คนรวม 91 คน 

    2.1.2.3 ครู ผูว้ิจัยใช้การสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling)               

โดยวิธีการจับสลาก ใช้เกณฑร์้อยละ 21 ของครูในโรงเรียน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 229 

คน กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศกึษาและครู จ านวนทั้งสิน้ 320 คน ปรากฏในตาราง ดังนี้  
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ตาราง 3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ท่ี รายชื่อสถานศึกษา 
ประชากร 

รวม 
กลุม่ตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บรหิาร คร ู ผู้บรหิาร คร ู

อ าเภอทา่อุเทน 

1 ชุมชนบ้านไชยบุรี 1 10 11 1 3 4 

2 บ้านวังโพธิ์ 1 6 7 1 2 3 

3 บ้านดอนดู่ 1 3 4 1 1 2 

4 บ้านดอนแดง 1 5 6 1 1 2 

5 บ้านท่าอุเทน 1 10 11 1 2 3 

6 อุเทนวิทยาคาร 2 13 15 1 3 4 

7 บ้านนาผักปอด 1 3 4 1 1 2 

8 บ้านธาตุ 1 3 4 1 1 2 

9 บ้านตาล 1 4 5 1 2 3 

10 บ้านเหล่าหนาด 1 6 7 1 1 2 

11 บ้านพะทาย 1 11 12 1 2 3 

12 บ้านนาข่าทา่ 1 7 8 1 3 4 

13 บ้านโคกสวา่ง 1 5 6 1 1 2 

14 บ้านโพนแดง 1 5 6 1 1 2 

15 ไตรราษฎรว์ิทยาคาร 1 3 4 1 2 3 

16 บ้านรามราช 1 9 10 1 2 3 

17 บ้านโพนก่อโพนค้อหนองไฮนาแค 1 14 15 1 3 4 

18 บ้านม่วงนาสีดา 1 8 9 1 2 3 

19 บ้านเวินพระบาท 1 8 9 1 2 3 

20 บ้านบุ่ง 1 10 11 1 2 3 

21 บ้านหนองเทา 1 14 15 1 3 4 

รวม 22 177 199 21 38 59 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ท่ี รายชื่อสถานศึกษา 
ประชากร 

รวม 
กลุม่ตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บรหิาร คร ู ผู้บรหิาร คร ู

อ าเภอบา้นแพง 

1 อนุบาลบา้นแพง 4 47 51 1 9 10 

2 บ้านท่าลาดราษฎร์สามัคคี 1 6 7 1 2 3 

3 บ้านนาเรยีงทุ่งเจริญ 1 5 6 1 4 5 

4 บ้านม่วงชี 1 3 16 1 3 4 

5 ชุมชนไผ่ลอ้ม 2 14 16 1 1 2 

6 บ้านนางัว 1 10 14 1 1 2 

7 บ้านพชืผล 1 6 7 1 4 5 

8 บ้านนาโพธิ์ 1 4 5 1 2 3 

9 บ้านโพธิ์ไทรทองวิทยา 1 6 7 1 2 3 

10 บ้านโพนทอง 1 4 5 1 1 2 

11 บ้านนาเข 2 14 16 1 3 4 

12 บ้านดอนสะฝาง 1 4 5 1 5 6 

13 บ้านนาดีหัวภู 1 3 4 1 1 2 

รวม 18 141 159 13 38 51 

อ าเภอศรีสงคราม 

1 บ้านนาโพธิ์ 2 14 16 1 2 3 

2 บ้านโพนสว่าง 1 5 6 1 1 2 

3 ดอนถ่อนโคกกลางวิทยา 1 10 11 1 1 2 

4 ชุมชนเอื้องก่อนาดี 2 16 18 1 4 5 

5 บ้านหนองผือ 1 10 11 1 2 3 

6 บ้านเซียงเซา 1 4 5 1 2 3 

7 ประชาสนธิ์นุสรณ์ 1 3 4 1 1 2 

8 บ้านศรีเวินชัย 1 5 6 1 2 3 

9 ชุมชนบ้านสามผง 1 10 15 1 1 2 

10 บ้านนาหนองหวาย 1 5 6 1 1 2 

11 บ้านดงน้อย 1 14 15 1 4 5 

12 บ้านนาเพียง 1 3 4 1 3 4 

13 บ้านค าไฮ 1 10 11 1 4 5 

14 บ้านหาดแพง (หาดแพงวิทยา) 1 14 15 1 3 4 

15 บ้านเสียวสงคราม 1 4 5 1 1 2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ท่ี รายชื่อสถานศึกษา 
ประชากร 

รวม 
กลุม่ตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บรหิาร คร ู ผู้บรหิาร คร ู

อ าเภอศรีสงคราม 

16 บ้านอ้วน 1 4 5 1 1 2 

17 บ้านปากอูน (ปากอูนผดุงวิทย์) 3 60 63 1 11 12 

18 บ้านค าสว่าง 1 4 5 1 1 2 

19 บ้านอุ่มไผ่ 1 3 4 1 1 2 

20 บ้านภูกระแต 2 13 15 1 2 3 

21 บ้านโพนงาม 1 6 7 1 1 2 

22 บ้านเหล่าค าสะอาด 1 4 5 1 4 5 

รวม 27 221 248 22 53 75 

อ าเภอนาหว้า 

1 บ้านสามัคคี 1 6 7 1 3 4 

2 บ้านกุดน้ าใส 1 3 4 1 3 4 

3 บ้านนากะทืมโนนสะอาด 1 2 3 1 2 3 

4 บ้านดอนแดง 1 7 8 1 4 5 

5 บ้านเสียววิทยา 1 10 14 1 1 2 

6 บ้านนาหว้า 2 31 33 1 8 9 

7 บ้านเหล่าพัฒนา 1 10 11 1 2 3 

8 บ้านหนองดุด 1 10 11 1 3 4 

9 บ้านดอนศาลา 1 8 9 1 1 2 

10 ราษฎร์สามัคคี 3 31 4 1 1 2 

11 บ้านอูนยางค า 1 9 10 1 2 3 

12 บ้านหนองบัว 1 5 6 1 2 3 

รวม 15 132 147 12 32 44 

อ าเภอโพนสวรรค์ 

1 บ้านโพนสวรรค์ 1 10 11 1 4 5 

2 บ้านเสาเลา้ 1 16 17 1 2 3 

3 บ้านหนองนางเลงิ 1 10 11 1 2 3 

4 บ้านท่าเรือ 1 3 4 1 3 4 

5 บ้านโพนจาน 2 26 28 1 2 3 

6 บ้านบงค า 1 7 8 1 3 4 

7 บ้านต้าย 1 10 11 1 4 5 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ท่ี รายชื่อสถานศึกษา 
ประชากร 

รวม 
กลุม่ตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บรหิาร คร ู ผู้บรหิาร คร ู

8 บ้านนาหัวบ่อ 2 14 16 1 4 5 

9 บ้านหนองผักตบโพนเพ็ก 1 9 10 1 2 3 

10 บ้านโพนตูมหนองแสง 1 7 8 1 2 3 

11 บ้านนาล้อมกุดตะกลา้ 2 7 9 1 7 8 

12 บ้านโพนบก 1 10 11 1 4 5 

13 บ้านนาขมิ้น 2 14 16 1 2 3 

14 บ้านดงวิทยาคาร 1 10 11 1 5 6 

15 บ้านโพนเพ็ก 2 15 17 1 1 2 

รวม 20 168 188 15 45 60 

อ าเภอนาทม 

1 บ้านหนองซน 1 10 11 1 3 4 

2 บ้านค าแมน่าง 1 14 15 1 3 4 

3 บ้านนานอ 1 5 6 1 3 4 

4 บ้านนาดีวิทยา 1 14 15 1 3 4 

5 บ้านชัยมงคล 1 14 15 1 2 3 

6 บ้านดอนเตย 1 10 11 1 3 4 

7 บ้านหมูมน้ 1 14 15 1 1 2 

8 เพียงหลวง 10 1 6 17 1 3 4 

รวม 8 97 105 8 23 31 

รวมทั้งหมด 110 936 1,046 91 229 320 

 

 2.2 ตัวแปรที่ศึกษำ 

  2.2.1 สภาพที่เป็นจริงของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 

  2.2.2 สภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



67 

  2.2.3 ความตอ้งการจ าเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 

 2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.3.1 ลักษณะเครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 

  เป็นแบบสอบถามเพื่อศึกษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นเกี่ยวกับ

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารที่

เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมอืในการประเมินความ

ต้องการจ าเป็นแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ 

   ตอนที่ 1 ขอ้มูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถามทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) มีวัตถุประสงค์

เพื่อส ารวจข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณใ์น

การท างาน 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) โดยใช้รูปแบบการตอบสนองคู่ (dual-response format) ให้เลือกตอบพร้อม

กันในสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น ใชเ้กณฑ์การให้คะแนนประยุกต์ตามแนวทาง

ของ Likert (Likert Five's Rating Scale) และ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) ซึ่งได้ก าหนดค่า

คะแนนของคะแนนช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับ ดังนี้                    

    ระดับ 5 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมากที่สุด 

    ระดับ 4 หมายถึง สภาพที่เป็นจรงิ/สภาพที่ควรจะเป็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก 

    ระดับ 3 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับปานกลาง 

    ระดับ 2 หมายถึง สภาพที่เป็นจรงิ/สภาพที่ควรจะเป็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมากน้อย 
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    ระดับ 1 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมากน้อยที่สุด  

 2.3.2 วิธีกำรสร้ำงและหำคุณภำพเครื่องมือ 

  2.3.2.1 การสร้างและตรวจคุณภาพของแบบสอบถาม ได้ด าเนินการสร้าง

และตรวจคุณภาพของแบบสอบถาม ดังนี้  

   1) ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะหเ์อกสาร แนวคิด และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องมาสรุป เพื่อสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของ

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

   2) ร่างแบบสอบถามการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น

เกี่ยวกับทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จากองค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) การสร้างแรงบันดาลใจ         

2) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 3) การเป็นแบบอย่าง และ 4) การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ 

   3) ผูว้ิจัยน าร่างข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 เสนอกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพจิารณา           

ความเหมาะสม ความถูกต้องของการใชภ้าษา ความสอดคล้อง และครอบคลุมเนื้อหาของ

การวิจัย แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 

   4) น าแบบสอบถามเสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน เพื่อประเมิน   

ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Index of item Objective Congruence : IOC) ผูว้ิจยัได้ก าหนด

คุณสมบัติของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนี้ 

    (1) อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา ที่มคีุณวุฒิการศกึษาไม่น้อยกว่า

ระดับปริญญาเอกทางการบริหาร และมีประสบการณ์ด้านการสอนหรอืการบริหารไม่น้อย

กว่า 10 ปี จ านวน 1 คน 

    (2) ผูอ้ านวยการโรงเรียน ระดับประถมศึกษา ที่มคีุณวุฒิการศกึษาไม่

น้อยกว่าระดับปริญญาโททางการบริหารการศกึษา มวีิทยฐานะไม่น้อยกว่าช านาญการ

พิเศษ และมีประสบการณ์ด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 
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    (3) ครู มคีุณวุฒิการศกึษาไม่น้อยกว่าระดับปริญญาโททางการศึกษา

มีวทิยฐานะไม่น้อยกว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์ดา้นการสอนไม่น้อยกว่า 10 

ปี จ านวน 2 คน 

    (4) น าผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญมาวิเคราะหต์รวจสอบหาค่า    

ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกับจุดประสงค์ และคัดข้อค าถามที่มีคา่ตั้งแต่ 0.50 ขึน้ไป (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) 

โดยมีเกณฑก์ารประเมิน ดังนี้  

     +1 หมายถึง ข้อค าถามมคีวามสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 

     0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าข้อค าถามมคีวามสอดคล้องกับนิยามศัพท์

เฉพาะ 

     -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ

พบว่าแบบสอบถามมคี่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.60 - 1.00 

    (6) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข เสนออาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ตรวจสอบอีกครั้ง 

    (7) น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) กับผูบ้ริหารโรงเรียน 

จ านวน 20 คน และครู จ านวน 20 คน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง รวมจ านวน 40 คน เพื่อหา

คุณภาพของแบบสอบถามโดยการหาค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ัน 

    (1) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

โดยใช้วธิีสหสัมพันธ์อย่างงา่ยระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม มีค่าอ านาจจ าแนก

ตั้งแต่ 0.26 ขึน้ไป (Pearson, 1920, อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) ซึ่งแบบสอบถาม

สภาพที่เป็นจริงมีคา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.53-0.88 และสภาพที่ควรจะเป็นมีคา่

อ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.29-0.89 

    (2) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

โดยวิธีสัมประสทิธิ์แอลฟาของ Cronbach มีคา่ความเชื่อมั่นตัง้แต่ 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 

1970, อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) ซึ่งแบบสอบถามสภาพที่เป็นจริงมีคา่ความเชื่อมั่น 

เท่ากับ 0.98 และสภาพที่ควรจะเป็นมคี่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.97 
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   (8) ปรับปรุงและแก้ไขแบบสอบถาม เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

อีกครั้งและจัดพิมพแ์บบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 2.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

  2.4.1 ขอหนังสอืราชการขอความรว่มมอืในการเก็บข้อมูลเพื่อท า

วิทยานิพนธ์จากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครเพื่อขอความอนุเคราะห์

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ศึกษานิเทศน์และครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ปีการศกึษา 2568 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อใช้ในการตอบ

แบบสอบถาม 

  2.4.2 ผูว้ิจัยส่งแบบสอบถาม และหนังสือราชการขอความรว่มมอืเก็บ

รวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ทางไปรษณีย์และในรูปแบบออนไลน์ หรือ Google form และใส่  

คิวอาร์โค้ด พร้อมทั้งระบุเวลาใหผู้ต้อบส่งแบบสอบถามคืนภายใน 7 วัน เมื่อผูต้อบ

แบบสอบถามตอบเรียบร้อยแลว้ใหส้่งแบบสอบถามมายังผูว้ิจัยตามที่อยู่ซึ่งได้ตดิไว้ที่

แบบสอบถาม 

  2.4.3 ตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามที่สมบูรณ์เพื่อน าแบบสอบถามที่

ได้รับไปท าการวิเคราะหข์้อมูลในขั้นตอ่ไป และหากพบว่ากลุ่มตัวอย่างยังไม่สง่

แบบสอบถามคืนตามก าหนด ผู้วจิัยจะติดตามทางโทรศัพท์ เพื่อให้ได้แบบสอบถามตาม

จ านวนที่ก าหนด โดยผูว้ิจัยได้ด าเนินการส่งแบบสอบถาม ทั้งหมด 320 ฉบับ ได้รับ       

การตอบกลับ ทั้งหมด 320 ฉบับ คิดเป็น ร้อยละ 100 

  2.4.4 น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑท์ี่

ก าหนดเพือ่วิเคราะหท์างสถิติตอ่ไป 

 2.5 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะหข์้อมูลเพื่อหาค่าสถิตติ่างๆ ดังนี้ 

  2.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ใชค้วามถี่และค่าร้อยละ 

   2.5.2 วิเคราะหข์้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
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  2.5.3 วิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นของการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยการหาค่าดัชนีความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น 

แบบปรับปรุง 

 2.6 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.6.1 สถิติทีใ่ช้ในการหาคุณภาพเครื่องมอื ได้แก่ 

   2.6.1.1 ค่าความเที่ยงตรง (IOC) 

   2.6.1.2 ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) 

   2.6.1.3 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

  2.6.2 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ 

   2.6.2.1 ค่าความถี่ (frequency) 

   2.6.2.2 รอ้ยละ (Percentage) 

   2.6.2.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

   2.6.2.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   2.6.2.5 ค่าดัชนีล าดับความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง (PNImodified) 

 ระยะที่ 3 ประเมินควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของแนวทำงพัฒนำ

ทักษะผู้น ำสร้ำงแรงบันดำลใจของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่

กำรศึกษำประถมศึกษำนครพนม เขต 2 

  3.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

  ในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ได้เลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบ

เจาะจง จ านวน 5 คน เพื่อพิจารณาแนวทางในการพัฒนา โดยก าหนดคุณสมบัติของ

ผูท้รงคุณวุฒิ ดังนี้ 

   3.1.1 อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา ที่มคีุณวุฒิการศกึษาไม่น้อยกว่า

ระดับปริญญาเอกทางการบริหาร และมีประสบการณ์ด้านการสอนหรอืการบริหารไม่น้อย

กว่า 10 ปี จ านวน 1 คน 

   3.1.2 ผูอ้ านวยการโรงเรียน ระดับประถมศกึษา ที่มคีุณวุฒิการศึกษาไม่

น้อยกว่าระดับปริญญาโททางการบริหารการศกึษา มวีิทยฐานะไม่นอ้ยกว่าช านาญการ

พิเศษ และมีประสบการณ์ด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 
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   3.1.3 ศกึษานิเทศก์ ที่มคีุณวุฒิการศึกษาไม่น้อยกว่าระดับปริญญาโท

ทางการศึกษา มวีิทยฐานะไม่น้อยกว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์ดา้นการสอน

การศกึษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

  4) ครู มคีุณวุฒิการศกึษาไม่น้อยกว่าระดับปริญญาโททางการศึกษา มีวทิย

ฐานะไม่น้อยกว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์ด้านการสอนไม่น้อยกว่า 10 ปี 

จ านวน 1 คน 

 3.2 ตัวแปรที่ศึกษำ 

 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 

 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  3.3.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

  แบบประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของแนวทางในการพัฒนาทักษะ

ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศกึษานครพนม เขต 2 ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง เพื่อใชเ้ป็นกรอบใน       

การสร้างแบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมอืในการประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบ่งออกเป็น   

2 ตอน ได้แก่ 

   ตอนที่ 1 ขอ้มูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่ง ระดับ

การศกึษา และประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามแนวทางในการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 

2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยใช้เกณฑ์การ

ให้คะแนนประยุกต์ตามแนวทางของ Likert (Likert Five's Rating Scale) บุญชม ศรีสะอาด 

(2556) ซึ่งได้ก าหนดค่าคะแนนของคะแนนช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

    5 หมายถึง แนวทางการพัฒนามีความเหมาะสม/ 

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

    4 หมายถึง แนวทางการพัฒนามีความเหมาะสม/ 

ความเป็นไปอยู่ในระดับมาก 
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    3 หมายถึง แนวทางความเหมาะสม/ความเป็นไปอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

    2 หมายถึง แนวทางการพัฒนามีความเหมาะสม/ความเป็นไปสมอยู่

ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง แนวทางการพัฒนามีความเหมาะสม/ความเป็นไปอยู่ใน

ระดับน้อยที่สุด 

  3.3.2 การสร้างเครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 

  ผูว้ิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามแนวทางในการพัฒนาทักษะผู้น าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 ดังนี้ 

   3.3.2.1 เลือกองค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา ที่มีค่าดัชนีล าดับความตอ้งการจ าเป็นแบบปรับปรุง สูงกว่าภาพรวมอันดับ

แรก มาสร้างแบบสอบถามเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม   เขต 2 

   3.3.2.2 ศกึษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนด         แนว

ทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 แหลง่ข้อมูลในการวิจัยขั้นนี ้ได้แก่ ต ารา 

รายงาน วจิัย วทิยานพินธ์ บทความ และสื่ออเิล็กทรอนิกส์ 

   3.3.2.3 รา่งแนวทางในการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม  

เขต 2 สอดคล้องกับแนวคิดการก าหนดวัตถุประสงค์หลักและผลลัพธ์หลัก (OKRs) 

   3.3.2.4 น าร่างแนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบ แก้ไข ปรับปรุง และให้

ข้อเสนอแนะ 

   3.3.2.5 แก้ไขและปรับปรุงร่างแนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 ตามความเห็นของคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
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   3.3.2.6 จัดพิมพ์แบบสอบถามแนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2  เพื่อน าไปใช้ตอ่ไป 

 3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

  3.4.1 ขอหนังสือราชการจากส านักงานบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราช

ภัฏสกลนคร ไปยังผูท้รงคุณวุฒิเพื่อขอความอนุเคราะห์ประเมินความเหมาะสม/เป็นไปได้

ของแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  3.4.2 จัดส่งแบบสอบถามแนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 

2 ไปยังผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน โดยมีการนัดหมายล่วงหนา้และรับแบบประเมินคืนกลับมา 

  3.4.3 ตรวจสอบแบบสอบถามแนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 ที่ได้รับคืนจากผู้ทรงคุณวุฒิว่ามีความครบถ้วนสมบูรณ์หรอืไม่ แล้วน า

ข้อคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิมาวิเคราะห์  

 3.5 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยมดี าเนินการการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

  3.6.1 วิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยการแจกแจง

ความถี่ และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม 

  3.6.2 วิเคราะห์ระดับความเหมาะสมของแนวทางในการพัฒนาทักษะผู้น า

สรา้งแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ท าการวิเคราะหข์้อมูลโดยหาคา่เฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ซึ่งมีเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉลี่ย (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) ดังนี ้

   ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง แนวทางการพัฒนามีความเหมาะสม/

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง แนวทางการพัฒนามีความเหมาะสม/

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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   ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง แนวทางการพัฒนามีความเหมาะสม/

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง แนวทางการพัฒนามีความเหมาะสม/

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง แนวทางการพัฒนามี         ความ

เหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  ผูว้ิจัยก าหนดเกณฑค์่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึน้ไป ถือวา่เป็นแนวทาง              

ในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ที่มคีวามเหมาะสม 

 3.6 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 

 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนา ได้แก่ 

  3.6.1 ความถี่ (Frequency) 

  3.6.2 ร้อยละ (Percentage) 

  3.6.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

  3.6.4 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ระยะการด าเดินการวิจัย                 การด าเนินการ/กิจกรรม                     ผลที่ได้รับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะท่ี 1 การศึกษากรอบแนวคดิ

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผู้บริหารสถานศึกษา  

ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพท่ีเป็นจริงและ

สภาพท่ีควรจะเป็นและความต้องการ

จ าเป็นของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม 

เขต 2 

1. สร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วน

ประมาณค่าชนิด 5 ระดับ 

2. ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดย

ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน เกณฑ์ 0.50 ขึน้

ไป พบวา่แบบสอบถามมคี่าดัชนีความ

สอดคล้องระหวา่ง 0.60-1.00 

3. น าแบบสอบถามไปทดลองใชก้ับกลุ่มที่

ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 คน 

4. หาค่าอ านาจจ าแนกเกณฑ์ 0.26 ขึน้ไป

และคา่ความเชื่อมั่นเกณฑ์ 0.70 ขึน้ไป ซึ่ง

มคี่าอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง 0.29-0.89 

และมคี่าความเชื่อมั่น 0.98 และสภาพท่ี

ควรจะเป็นมคี่าความเชื่อมั่น 0.97 

5. น าส่งแบบสอบถามและเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 329 คน 

6. วเิคราะห์ขอ้มูล หาค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน  

สภาพท่ีเป็นจริงและสภาพท่ีควร

จะเป็นและความต้องการจ าเป็น

ในการพัฒนาทักษะผู้น าสร้าง

แรงบันดาลใจของผู้บรหิาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถม ศึกษา

นครพนม เขต 2 

ระยะที่ 3 ประเมินแนวทางการ

พัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

1. คัดเลือกองค์ประกอบที่มคี่าดัชนคีวาม

ต้องการจ าเป็นสงูกว่าภาพรวม มาร่าง

แนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

2. น าแบบสอบถามเสนอที่ปรกึษาและ

น าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อ

ประเมินความเหมาะสมและความเปน็ไป

ได้ของแนวทางการพัฒนา 

3. วิเคราะห์ข้อมูล โดยใชเ้กณฑ์ค่าเฉลี่ย

ตั้งแต่ 3.51 ขึน้ไป ถือว่าเป็นแนวทางการ

พัฒนาที่มีความเหมาะสม 

แนวทางการพัฒนาทกัษะผูน้ า

สรา้งแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านกังานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 มี            

ความเหมาะสมและเป็นไปได้ 

1. ศึกษาแนวคดิทฤษฎีและเอกสาร

งานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

2. สังเคราะหอ์งประกอบทักษะผู้น าสร้าง

แรงบันดาลใจของผู้บรหิารสถานศึกษา  

3. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน 

4. ประเมินความเหมาะสมองค์ประกอบ

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

 

กรอบแนวคดิทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศึกษา  

ภาพประกอบ 3 ขั้นตอนการด าเนินวิจัย 
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ตาราง 4 แสดงระยะการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล เวลา 

           ด าเนินการ และผลที่ได้รับ 

 

ระยะของกำรวจัิย วธีิกำรด ำเนินกำรวจัิย เครื่องมือ แหล่งข้อมูล กำรวเิครำะห์

ข้อมูล/สถิติท่ีใช้ 

เวลำท่ี

ด ำเนินกำร 

ผลท่ีได้รับ 

ระยะท่ี 1 การศึกษา

องค์ประกอบทักษะ

ผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของ

ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

1. สังเคราะหอ์งค์ประกอบของ

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศึกษาจาก

แนวคดิ ทฤษฎขีองนักวิชาการ 

และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง โดย

ศึกษาจากเอกสารที่เก่ียวขอ้ง 

จ านวน 10 แหล่ง 

2.ประเมินความเหมาะสมของ

องค์ประกอบโดยสร้างแบบ

ประเมนิความเหมาะสมของ

องค์ประกอบและโดย

ผู้เชี่ยวชาญ 3 คน และให้

ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน ประเมนิ

ความเหมาะสม โดยใช้ 

 5 ระดับ (Rating scale) 

1.ตาราง

สังเคราะห ์

องค์ประกอบ 

 

 

 

2. แบบประเมิน

ตรวจสอบ

คุณภาพของ

เครื่องมอื 

3. แบบประเมิน

ความเหมาะสม

ขององค์ประกอบ

แบบสอบถาม

แบบมาตราส่วน 

ประมาณค่า 

1. เอกสารและ

งานวจิัยที่

เก่ียวข้อง 

 

 

 

2.ผู้เชี่ยวชาญ 

จ านวน 3 คน 

 

 

2. ผู้ทรงคุณวฒุิ 

จ านวน 5 คน 

1. สังเคราะห์

แหล่งข้อมูลงาน

วชิาการและ

งานวจิัย จ านวน 10 

แหล่ง 

 

2. คัดสรร

องค์ประกอบที่มี

ค่าความถี่ต้ังแต่ 5 

ขึน้ไป หรือรอ้ยละ 

50 ขึน้ไปมาเป็น

องค์ประกอบ 

3.หาค่า IOC มคี่า

ดัชนีความ

สอดคล้องระหวา่ง 

0.60-1.00 

มนีาคม - 

มถิุนายน

2568 

กรอบแนวคดิ

ทักษะผู้น า

สร้างแรง

บันดาลใจของ

ผู้บริหาร

สถานศึกษา

สังกัด

ส านักงานเขต

พื้นที่

การศึกษา

ประถมศึกษา

นครพนม เขต 

2 

ระยะท่ี 2 การศึกษา

สภาพท่ีเป็นจริงและ

สภาพท่ีควรจะเป็น

และความต้องการ

จ าเป็นของทักษะ

ผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของ

ผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษา

ประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 

1. สร้างเครือ่งมอืในการวจิัย 

2. ตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมอื/ทดลองใช ้

3. เก็บรวบรวมข้อมูลจาก

ผู้บริหารและครูจ านวน 320 

คน 

2. แบบสอบถาม

แบบมาตราส่วน 

ประมาณค่า 5 

ระดับ 

1. ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 5 คน 

ตรวจสอบ

คุณภาพ

เครื่องมอื 

2. กลุ่ม try-out 

จ านวน 40 คน 

3. กลุ่มตัวอย่าง              

320 คน 

ประกอบด้วย 

ผู้บริหาสถาน

ศึกษา จ านวน 

91 คน และ ครู

จ านวน 229 คน 

1. หาคา่ IOC 

 

 

 

 

2. หาค่าอ านาจ

จ าแนก (0.29-

0.89) 

3. หาค่าความ

เชื่อมั่น มีค่าความ

เชื่อมั่น เทา่กับ 0.98 

และสภาพท่ีควรจะ

เป็นมคี่าความ

เชื่อมั่น เทา่กับ 0.97 

4. การหารอ้ยละ 

(Percentage) 

5. หาค่าเฉล่ีย และ

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

6.ค่า PNImodified 

มิถุนายน –

สิงหาคม

2568 

สภาพที่เป็น

จริงและ

สภาพที่ควร

จะเป็นและ

ความ

ต้องการ

จ าเป็นของ

ทักษะผู้น า

สรา้งแรง

บันดาลใจ

ของผู้บริหาร

สถานศึกษา

สังกัด

ส านักงาน

เขตพืน้ที่

การศึกษา

ประถมศึกษา

นครพนม 

เขต 2 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 
ระยะของกำรวจัิย วธีิกำรด ำเนินกำรวจัิย เครื่องมือ แหล่งข้อมูล กำรวเิครำะห์

ข้อมูล/สถิติท่ีใช้ 

เวลำท่ี

ด ำเนินกำร 

ผลท่ีได้รับ 

ระยะท่ี 3 ประเมนิ

ความเหมาะสม

เป็นไปได้ของ

แนวทางในการ

พัฒนาทักษะผูน้ า

สร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษา

ประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 

1. จัดท าแบบสอบถาม

แนวทางในการพัฒนา 

2. ผู้ทรงคุณวฒุิประเมนิความ

เหมาะสม/เป็นไปได้ของ

แนวทางการาพัฒนาโดยใช้

แบบสอบถามแบบมาตราส่วน 

ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 

scale) 

1. ร่างแนวทางใน

การพัฒนา 

2. แบบประเมิน

ความเหมาะสม/

เป็นไปได้ของแนว

ทางการพัฒนา 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน  

5 คน 

1. ความถ่ี 

(Frequency) 

2. ร้อยละ 

(Percentage) 

3. คา่เฉล่ีย (Mean) 

4. การวเิคราะห์

ข้อมูลเชงิเน้ือหา 

(Content Analysis) 

สิงหาคม

2588 -

กุมภาพันธ์ 

2569 

แนวทางใน

การพัฒนา

ทักษะผู้น า

สร้างแรง

บันดาลใจของ

ผู้บริหาร

สถานศึกษา

สังกัด

ส านักงานเขต

พื้นที่

การศึกษา

ประถมศึกษา

นครพนม เขต 

2 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ครั้งนี ้ผู้วจิัย

ได้ก าหนดความมุง่หมายการวิจัยไว้ 3 ประการ คอื 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบทักษะผู้น า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 2) เพื่อศึกษาสภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะ

เป็น และความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 และ         

3) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2   ในการเสนอผล        

การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการศกึษากรอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

  ตอนที่ 2 ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2  

  ตอนที่ 3 ผลแนวการศกึษาความตอ้งการจ าเป็นการพัฒนาทักษะผู้น าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 

  ตอนที่ 4 ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

    แทน ค่าเฉลี่ย 

 S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 PNImodified แทน คา่ดัชนคีวามตอ้งการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
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 I  แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

 D  แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพที่เป็นจริงของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลตามล าดับต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการศึกษากรอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

  การศกึษากรอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

ครั้งนี ้ได้จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่ามีองค์ประกอบทักษะ

ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี ้    

การสื่อสารวิสัยทัศน ์การสร้างแรงบันดาลใจ การเป็นแบบอย่าง และการสนับสนุนทาง

อารมณ์และจติใจ จากนั้นจึงน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประเมินความเหมาะสม 

ขององค์ประกอบ โดยมีผลการประเมนิแสดงดังตาราง 5 

ตาราง 5 ความเหมาะสมขององค์ประกอบของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร 

            สถานศกึษา 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบ (n=5) 

 
 S.D. แปลผล 

1. การสื่อสารวิสัยทัศน์  4.76 0.08 มากที่สุด 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 4.96 0.08 มากที่สุด 

3. การเป็นแบบอย่าง 4.80 0.14 มากที่สุด 

4. การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ  4.92 0.11 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.86 0.24 มากที่สุด 

  

 จากตาราง 5 พบว่ามีองค์ประกอบแนวคิดทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.86,  
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S.D. = 0.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบทุกด้านอยู่ในระดับ

มากทีสุ่ด โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ (  = 4.96,          

S.D.= 0.08) การสนับสนุนทางจิตใจและอารมณ์ (  = 4.92, S.D.= 0.11) การเป็น

แบบอย่าง (  = 4.80, S.D.= 0.14) และ การสื่อสารวิสัยทัศน ์(  = 4.76, S.D.= 0.08) 

ตามล าดับ 

 เมื่อได้องคป์ระกอบที่มคีวามเหมาะสมทั้ง 4 องค์ประกอบ ผู้วจิัยได้ก าหนด

นิยามองคป์ระกอบ และก าหนดพฤติกรรมบ่งชีข้องแต่ละองค์ประกอบ และน าไปให้

ผูท้รงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ซึ่งได้ผลการประเมิน              

ความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ดังตาราง 6 – 9  

ตาราง 6 ความเหมาะสมของพฤติกรรมบ่งชีท้ักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร  

            สถานศกึษา ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

  

 จากตาราง 6 ความเหมาะสมของพฤติกรรมบ่งชีท้ักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ในภาพรวมมคีวามเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกพฤติกรรมบ่งช้ี

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) 

 

ที ่ ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ ของผู้บริหารสถานศกึษา  

ผลการวเิคราะห์

จากแบบสอบถาม 

ระดับ

ความ

เหมาะสม  S.D. 

1. ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

1.1 กระตุ้นส่งเสรมิใหบุ้คลากรเห็นความส าคัญค้นพบเป้าหมาย จุดประกาย

ความรู้สึกทีก่่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองและทีมงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 

1.2 มีทัศนคติ หรือแรงผลักดันทีด่ีต่อบุคลากรในองค์การให้บคุคลมีความมุง่มัน่ใน

การด าเนินการ 5.00 0.00 มากที่สุด 

1.3 สรา้งบรรยากาศของความเอื้ออาทรพึ่งพาอาศัยกันระหว่างบุคลากรในองค์การ 5.00 0.00 มากที่สุด 

1.4 
ให้โอกาสสนับสนุนความสามารถในการท างาน สามารถพฒันาตนเองได้อย่าง

เต็มศักยภาพ 5.00 0.00 มากที่สุด 

1.5 สรา้งกิจกรรมกลุม่ที่ส่งเสรมิการระดมความคิดอย่างสรา้งสรรค์และหลากหลาย 5.00 0.00 มากที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 5.00 0.00 มากที่สุด 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



82 

ตาราง 7 ความเหมาะสมของพฤติกรรมบ่งชีท้ักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร    

                  สถานศกึษา ด้านการสื่อสารวิสัยทัศน์ 

  

 จากตาราง 7 ความเหมาะสมของพฤติกรรมบ่งชีท้ักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการสื่อสารวิสัยทัศน์ ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  = 4.92, S.D. = 0.25) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกพฤติกรรมบ่งช้ี

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยพฤติกรรมบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่  

ถ่ายทอดแนวคิด และสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนร่วมกันในองค์กรเกี่ยวกับวิสัยทัศน ์

เป้าหมาย และทิศทางของการท างานที่ชัดเจน (  = 5.00, S.D. = 0.00) มีทักษะใน      

การสื่อสารเพื่อจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ (  = 5.00, S.D. = 0.00) 

และ รับรู้ถึงความต้องการของบุคลากร (  = 5.00, S.D. = 0.00) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด ได้แก่ เปิดใจรับฟังความตอ้งการของบุคลากรด้วยใจที่เป็นกลาง (  = 4.80,        

S.D. = 0.45) และ ใชว้ิธีการที่หลากหลายเพื่อให้เกิดการมสี่วนรว่มและตั้งใจในการท างาน

ให้บรรลุเป้าหมาย (  = 4.80, S.D. = 0.45) 

 

 

 

 

ที ่

 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ผลการวเิคราะห์

จากแบบสอบถาม 

ระดับ

ความ

เหมาะสม  S.D. 

2. ด้านการสื่อสารวิสัยทัศน ์

2.1 
ถ่ายทอดแนวคดิ และสรา้งความเข้าใจที่ชัดเจนร่วมกันในองค์กรเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ 

เป้าหมายและทิศทางของการท างานที่ชัดเจน 5.00 0.00 มากที่สุด 

2.2 มีทักษะในการสื่อสารเพื่อจงูใจให้บุคลากรปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความเต็มใจ 5.00 0.00 มากที่สุด 

2.3 เปิดใจรับฟังความต้องการของบุคลากรด้วยใจที่เป็นกลาง 4.80 0.45 มากที่สุด 

2.4 รับรูถ้ึงความต้องการของบุคลากร 5.00 0.00 มากที่สุด 

2.5 
ใชว้ิธีการที่หลากหลายเพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมและตัง้ใจในการท างานให้บรรลุ 

เป้าหมาย 4.80 0.45 มากที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 4.92 0.25 มากที่สุด 
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ตาราง 8 ความเหมาะสมของพฤติกรรมบ่งชีท้ักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร    

                  สถานศกึษา ดา้นการเป็นแบบอย่าง 

 

 จากตาราง 8 ความเหมาะสมของพฤติกรรมบ่งชี ้ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการเป็นแบบอย่าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด        

(  = 4.96, S.D. = 0.20) เมื่อพจิารณารายพฤติกรรมบ่งช้ี พบว่า ทุกพฤติกรรมบ่งชีม้ี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สร้างความเชื่อม่ันใน

การประพฤติปฏิบัติตนที่ดีใหแ้ก่บุคลากร (  = 5.00, S.D. = 0.00) มีทัศนคติที่ดใีน     

การพัฒนาบุคลากรที่มคีุณภาพ (  = 5.00, S.D. = 0.00) ตัดสินใจจากข้อมูลที่ได้รับฟังได้

อย่างเหมาะสม (  = 5.00, S.D. = 0.00) และประเมินจุดบกพร่องจากการปฏิบัติงานเพื่อ

พัฒนาใหก้ารปฏิบัติงานในชีวิตจริงในบริบทต่าง ๆ (  = 5.00, S.D. = 0.00) และขอ้ที่มี

ค่าเฉลีย่น้อยที่สุด คือ แสดงพฤติกรรมหรอืคุณลักษณะที่ตอ้งการใหบุ้คลากรได้เห็นหรอื

สามารถปฏิบัติตามได้ (  = 4.80, S.D. = 0.45) 

 

 

 

 

 

ที ่

 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ผลการวเิคราะห์

จากแบบสอบถาม 

ระดับ

ความ

เหมาะสม  S.D. 

3. ด้านการเป็นแบบอย่าง 

3.1 
แสดงพฤติกรรมหรือคุณลักษณะที่ตอ้งการให้บุคลากรได้เห็นหรือสามารถปฏิบัติ

ตามได ้ 4.80 0.45 มากที่สุด 

3.2 สรา้งความเชื่อมั่นในการประพฤติปฏบิัติตนที่ดีใหแ้ก่บคุลากร 5.00 0.00 มากที่สุด 

3.3 มีทัศนคติทีด่ีในการพัฒนาบคุลากรทีม่ีคุณภาพ 5.00 0.00 มากที่สุด 

3.4 ตัดสินใจจากข้อมลูที่ได้รับฟังได้อย่างเหมาะสม 5.00 0.00 มากที่สุด 

3.5 
ประเมินจุดบกพร่องจากการปฏิบตัิงานเพื่อพัฒนาให้การปฏบิัติงานในชีวติจริงใน

บรบิทต่าง ๆ  5.00 0.00 มากที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 4.96 0.20 มากที่สุด 
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ตาราง 9 ความเหมาะสมของพฤติกรรมบ่งชี ้ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร 

            สถานศกึษา ด้านการสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ  

 

 จากตาราง 9 ความเหมาะสมของพฤติกรรมบ่งชี ้ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) เมื่อพิจารณารายพฤติกรรมบ่งชี้ พบว่า ทุกพฤติกรรม

บ่งชีม้ีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยทุกข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ช่วยเหลอื 

เติมเต็ม ฟื้นฟูสภาพจติใจของบุคลากรจากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ (  = 5.00, S.D. = 

0.00) ให้ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน (  = 5.00, S.D. = 0.00) ส่งเสริมสุขภาพกาย

ของบุคลากรเพื่อให้มีสุขภาพจติที่ดี เพื่อใหเ้กิดความเชื่อใจ ไว้วางใจ เชื่อถอืได้ (  = 5.00, 

S.D. = 0.00) เผชิญกับปัญหา ความกดดัน สรา้งสภาพแวดล้อมที่เอือ้หนุนต่อการฟื้นฟู

สภาพจิตใจใหแ้ก่บุคลากร (  = 5.00, S.D. = 0.00) และ พัฒนาความสามารถในการ

ปรับตัวต่อสถานการณ์ตา่ง ๆ ของบุคลากรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ (  = 5.00, S.D. = 

0.00) 

 

 

ที ่

 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ผลการวเิคราะห์

จากแบบสอบถาม 

ระดับ

ความ

เหมาะสม  S.D. 

4. ด้านการสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ 

4.1 ช่วยเหลือ เติมเต็ม ฟื้นฟสูภาพจิตใจของบุคลากรจากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ 5.00 0.00 มากที่สุด 

4.2 ให้ก าลังใจบคุลากรในการปฏบิัติงาน 
5.00 0.00 มากที่สุด 

4.3 
ส่งเสรมิสุขภาพกายของบุคลากรเพื่อให้มีสุขภาพจิตที่ดี เพื่อให้เกิดความเชื่อใจ 

ไว้วางใจ เชื่อถือได้ 5.00 0.00 มากที่สุด 

4.4 
เผชิญกับปญัหา ความกดดัน สรา้งสภาพแวดล้อมที่เอื้อหนุนต่อการฟื้นฟูสภาพ

จิตใจให้แก่บคุลากร 5.00 0.00 มากที่สุด 

4.5 
พัฒนาความสามารถในการปรับตัวตอ่สถานการณ์ตา่ง ๆ ของบคุลากรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 5.00 0.00 มากที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 5.00 0.00 มากที่สุด 

รวมค่าเฉลี่ยทั้งหมด 4.97 0.13 มากที่สุด 
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 ตอนที่ 2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะ

ผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  การศกึษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

นครพนม เขต 2 โดยมีรายละเอียด ดังตาราง 10 - 15 

ตาราง 10 จ านวนและข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

 

   

ข้อมูลพื้นฐานของผูต้อบ

แบบสอบถาม  
ความถี ่ ร้อยละ 

1. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง  

          ผู้บริหารสถานศึกษา 91 28.44 

          ครู 229 91.56 

รวม 320 100.00 

2. ประสบการณ์ในการท างาน   

           1 – 5 ป ี 101 31.56 

           6-10 ปี  83 25.94 

          10 – 15 ป ี 55 17.19 

          16 – 20 ป ี 52 16.25 

           21 ปี ขึน้ไป 29 9.06 

รวม 320 100.00 

3. ระดับการศึกษา   

          ปรญิญาตรี 208 65.00 

          ปรญิญาโท 109 34.06 

          ปรญิญาเอก 3 0.94 

รวม 320 100.00 
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 จากตาราง 10 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถาม เป็นผู้บริหารสถานศกึษาและครู 

จ านวน 320 คน เป็นผู้บริหารสถานศกึษา 91 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.44 เป็นครู 229 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 91.56 มปีระสบการณใ์นการท างาน 1 – 5 ปี จ านวน 101 คิดเป็นรอ้ยละ 

31.56 ประสบการณใ์นการท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.94 

ประสบการณใ์นการท างาน 11 - 15 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.19 ประสบการณ์

ในการท างาน 16-20 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.25 ประสบการณใ์นการท างาน 

20 ปี ขึ้นไป จ านวน 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.06 ระดับการศกึษาระดับปริญญาตรี จ านวน 

208 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.00 ระดับการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 109 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 34.06 ระดับการศกึษาระดับปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.94 

ตาราง 11 สภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ      

            ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม    

            เขต 2 โดยภาพรวม  
 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพปัจจุบัน ( D ) สภาพที่ควรจะเป็น ( I ) 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

1. การสรา้งแรงบันดาลใจ 4.23 0.221 มาก 4.81 0.313 มากที่สุด 

2. การสื่อสารวสิัยทัศน์ 4.21 0.188 มาก 4.83 0.355 มากที่สุด 

3. การเป็นแบบอย่าง 4.24 0.140 มาก 4.84 0.354 มากที่สุด 

4. การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ 
3.56 0.234 

ปาน

กลาง 4.82 0.353 มากที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 4.05 0.133 มาก 4.83 0.327 มากที่สุด 

   

 จากตาราง 11 ผลการศกึษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะ

ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า  

 สภาพปัจจุบัน ของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (  = 4.05, S.D. = 0.133) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 

พบว่า การเป็นแบบอย่าง มีคา่เฉลี่ยสูงสุด (  = 4.24, S.D. = 0.140) รองลงมาได้แก่     
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การสรา้งแรงบันดาลใจ (  = 4.23, S.D. = 0.221) การสื่อสารวิสัยทัศน์ (  = 4.21,    

S.D. = 0.188) และการสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ (  = 3.56, S.D. = 0.234) 

ตามล าดับ  

 สภาพที่ควรจะเป็น ของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร 

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.83, S.D. = 0.327) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน โดเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า การเป็นแบบอย่าง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.84,          

S.D. = 0.354) รองลงมาได้แก่ การสื่อสารวิสัยทัศน์ (  = 4.83, S.D. = 0.355)         

การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ (  = 4.828, S.D. = 0.353) และการสร้างแรงบันดาล 

ใจ (  = 4.81, S.D. = 0.313) ตามล าดับ  

ตาราง 12 สภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

             ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

             นครพนม เขต 2 องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ  
 

ข้อ 
ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพปัจจุบัน ( D ) สภาพที่ควรจะเป็น ( I ) 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

1. การสร้างแรงบันดาลใจ 

1 
ผู้บริหารโรงเรียนของทา่นเสียสละเวลาส่วนตัว เพ่ือ

อ านวยความสะดวกใหบุ้คลากรสามารถปฏบิัติงานได้

อย่างเต็มความสามารถ 4.00 0.221 มาก 4.85 0.358 มากที่สุด 

2 
ผู้บริหารโรงเรียนของทา่นทุม่เทแรงกาย แรงใจ เพื่อ

บริหารจัดการบุคลากรใหส้ามารถปฏบิัติงานได้อย่าง

เต็มความสามารถ 4.01 0.198 มาก 4.80 0.405 มากที่สุด 

3 
ผู้บริหารโรงเรียนของทา่นเสียสละคา่ตอบแทนที่ควรจะ

ได้รับบางส่วน เพื่อน ามาใชใ้นการบริหารงานให้

บุคลากรสามารถปฏบิัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 4.00 0.221 มาก 4.83 0.388 มากที่สุด 

4 

ผู้บริหารโรงเรียนของทา่นแสดงแบบอย่างท่ีดีในการ

ปฏิบัติงานใหแ้กบุ่คลากร โดยการปฏิบัติงานด้วยความ

ต้ังใจ ใส่ใจงานในบทบาทหน้าที่ของตนเอง แสดง

บทบาทของการเป็นผู้อ านวยความสะดวกให้แก่

บุคลากร  4.01 0.198 มาก 4.82 0.388 มากที่สุด 
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ตาราง 12 (ต่อ)  

 

ข้อ 
ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพปัจจุบัน ( D ) สภาพที่ควรจะเป็น ( I ) 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

5 
ผู้บริหารโรงเรียนของทา่นแสดงแบบอย่างท่ีดีในการ

ปฏิบัติงานอยู่เบื้องหลัง เพื่อให้บุคลากรได้รับการ

ยอมรับชื่นชมและความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 4.80 0.495 มากที่สุด 4.75 0.432 มากที่สุด 

6 
ผู้บริหารโรงเรียนของทา่นพยายามหาโอกาสให้

บุคลากรได้แสดงความสามารถ เพ่ือพัฒนาการ

ปฏิบัติงานสู่ความเป็นมอือาชีพ 4.80 0.495 มาก 4.80 0.405 มากที่สุด 

7 
ผู้บริหารโรงเรียนของทา่นเสียสละบางส่ิง เพ่ือสนับสนุน

ผลักดันใหบุ้คลากรประสบความส าเร็จ  4.02 0.158 มาก 4.80 0.405 มากที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 4.23 0.229 มาก 4.80 0.313 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 12 สภาพปัจจุบันของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.23,            

S.D. = 0.221) เมื่อพจิารณารายพฤติกรรมบ่งช้ี พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบัน

มากทีสุ่ด คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านแสดงแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานอยู่เบื้องหลัง 

เพื่อให้บุคลากรได้รับการยอมรับชื่นชมและความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (  = 4.80,    

S.D. = 0.495) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบันน้อยที่สุด คอื ผู้บริหารโรงเรียนของ

ท่านเสียสละเวลาส่วนตัว เพื่ออ านวยความสะดวกให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง

เต็มความสามารถ (  = 4.00, S.D. = 0.221) 

 ผลการศกึษาสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.80,      

S.D. = 0.313) เมื่อพจิารณารายพฤติกรรมบ่งช้ี พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะ

เป็นมากที่สุด คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านเสียสละเวลาส่วนตัว เพื่ออ านวยความสะดวก

ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ (  = 4.85, S.D. = 0.358) และ

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะเป็นน้อยที่สุด คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านแสดง 
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แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานอยู่เบือ้งหลัง เพื่อให้บุคลากรได้รับการยอมรับชื่นชมและ 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (  = 4.75, S.D. = 0.432)  

ตาราง 13 สภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

             ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

                  นครพนม เขต 2 องค์ประกอบการสื่อสารวิสัยทัศน์ 
 

ข้อ 
ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพปัจจุบัน ( D ) 
สภาพที่ควรจะเป็น ( I 

) 

 
S.D. 

แปล

ผล  
S.D. 

แปล

ผล 

2. การสื่อสารวิสัยทัศน ์

8) ผู้บริหารโรงเรียนของทา่นสร้างพื้นที่ในการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่าง

บุคลากรในองค์การ เพื่อให้บุคลากร มีภาวะของการเป็นผู้ช่วยเหลือ

ผู้อื่นในการท างานร่วมกัน 4.00 0.221 มาก 4.78 0.414 

มาก

ที่สุด 

9) ผู้บริหารโรงเรียนของทา่นสนับสนุนใหบุ้คลากรเข้ารับการฝึกอบรมหรอื

เข้าร่วมกิจกรรมเพื่อพฒันาทักษะต่าง ๆ รวมไปถึงทักษะการท างาน

ร่วมกัน เพื่อให้บุคลากรมคีวามพร้อมในการช่วยเหลือสนับสนุนเพ่ือน

ร่วมงาน 4.00 0.221 มาก 4.83 0.383 

มาก

ที่สุด 

10) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านจัดโครงการที่ส่งเสรมิบุคลากร เพื่อ

สรา้งความเข้าใจในการท างานเป็นทมี 4.81 0.445 

มาก

ที่สุด 4.83 0.383 

มาก

ที่สุด 

11) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านสนับสนุนให้บุคลากรในองคก์ารเห็น

ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 4.01 0.199 มาก 4.85 0.355 

มาก

ที่สุด 

12) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านสร้างบรรยากาศของความเอื้ออาทร

ระหว่างบุคลากรในองคก์ร  4.01 0.199 มาก 4.85 0.355 

มาก

ที่สุด 

13) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านเป็นผู้น าในการสรา้งบรรยากาศของ

ความเอื้ออาทรในองคก์าร เช่น การแบ่งปันสิง่ต่าง ๆ ให้กบั

บุคลากร ฯลฯ 4.02 0.158 มาก 4.85 0.355 

มาก

ที่สุด 

14) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านประเมินคณุลักษณะของบคุลากร โดย

การสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรเกีย่วกับการช่วยเหลือกันใน

การท างานเป็นทีม เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ

องค์กร 4.02 0.158 มาก 4.85 0.355 

มาก

ที่สุด 

15) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านมีการก าหนดให้บุคลากรทุกคนมี

โอกาสในการประเมินตนเองและประเมินเพื่อนร่วมงาน เพื่อน า

ข้อมูลมาใช้ในการพัฒนาการช่วยเหลอืกันในการท างานเป็นทีม 4.82 0.425 

มาก

ที่สุด 4.85 0.355 

มาก

ที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 4.21 0.188 มาก 4.83 0.355 

มาก

ที่สุด 
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 จากตาราง 13 สภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

องค์ประกอบการสื่อสารวิสัยทัศน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.21, S.D. = 0.188)  

เมื่อพจิารณารายพฤติกรรมบ่งชี ้พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบันมากที่สุด คือ ผูบ้ริหาร

โรงเรียนของท่านมีการก าหนดให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสในการประเมนิตนเองและประเมิน

เพื่อนรว่มงาน เพื่อน าข้อมูลมาใช้ในการพัฒนา การช่วยเหลือกันในการท างานเป็นทีม (  = 

4.82, S.D. = 0.425) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบันน้อยที่สุด คือ ผูบ้ริหารโรงเรยีนของ

ท่านสร้างพืน้ที่ในการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างบุคลากรในองค์การ เพื่อใหบุ้คลากรมีภาวะของ

การเป็นผู้ช่วยเหลอืผูอ้ื่นในการท างานรว่มกัน (  = 4.00, S.D. = 0.221)  

  ผลการศกึษาสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

องค์ประกอบการสื่อสารวิสัยทัศน ์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.83,         

S.D. = 0.355) เมื่อพจิารณารายพฤติกรรมบ่งช้ี พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะ

เป็นมากทีสุ่ด คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านสนับสนุนใหบุ้คลากรในองค์การเห็น

ความส าคัญของการท างานเป็นทีม (  = 4.85, S.D. = 0.355) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยของ

สภาพที่ควรจะเป็นน้อยที่สุด คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านสร้างพืน้ที่ในการแลกเปลี่ยน

ความรูร้ะหว่างบุคลากรในองค์การ เพื่อใหบุ้คลากรมีภาวะของการเป็นผู้ช่วยเหลือผู้อื่น 

ในการท างานรว่มกัน (  = 4.78, S.D. = 0.414) 

ตาราง 14 สภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

             ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

                  นครพนม เขต 2 องค์ประกอบการเป็นแบบอย่าง 
 

ข้อ 
ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพปัจจุบัน ( D ) สภาพที่ควรจะเป็น ( I ) 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

3. การเป็นแบบอย่าง 

16) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านรับฟังและท าความเข้า

ใจความต้องการของบคุลากรด้วยใจที่เป็นกลาง 4.02 0.155 มาก 4.85 0.355 มากที่สุด 

17) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านถามค าถามเพิ่มเติมเพื่อ

ท าความเข้าใจให้ลึกซึง้ โดยใชค้ าถามที่แสดงถึง       
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพปัจจุบัน ( D ) สภาพที่ควรจะเป็น ( I ) 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

 ความตั้งใจที่จะเข้าใจความต้องการของบุคลากร 4.82 0.421 มากที่สุด 4.82 0.383 มากที่สุด 

18) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านรับฟังค าพดูของ

บุคลากรอย่างตัง้ใจ ไม่ขัดจังหวะ เพือ่ให้เข้าใจถึง

สิ่งที่บคุลากรต้องการสื่อสาร 4.02 0.155 มาก 4.85 0.355 มากที่สุด 

19) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านใช้ทักษะการสะท้อน

ความรู้สึก โดยการกล่าวสรุปหรือถามกลับ เพื่อ

ยืนยันความเข้าใจจากสิง่ที่บคุลากรตอ้งการ

สื่อสาร 4.02 0.155 มาก 4.85 0.355 มากที่สุด 

20) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านสังเกตการแสดงสีหน้า

ของบุคลากร เพื่อท าความเขา้ใจในสิ่งที่บุคลากร

ต้องการสื่อสารที่ไม่ถกูพูดออกมา 4.01 0.194 มาก 4.85 0.355 มากที่สุด 

21) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านสังเกตทา่ทางของ

บุคลากร แล้วใช้ค าถามปลายเปิดเพือ่ให้โอกาส

บุคลากรในการสื่อสารเพิ่มเตมิ 4.80 0.432 มากที่สุด 4.82 0.383 มากที่สุด 

22) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านสามารถประเมิน

ทางเลือก ทราบถึงผลกระทบของทางเลือกนั้น 

เพื่อประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและ

รอบคอบ 3.98 0.155 

ปาน

กลาง 4.83 0.383 มากที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 4.23 0.147 มาก 4.83 0.355 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 14 สภาพปัจจุบันของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

องค์ประกอบการเป็นแบบอย่าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.23, S.D. = 0.147) 

เมื่อพจิารณารายพฤติกรรมบ่งชี ้พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบันมากที่สุด คือ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านถามค าถามเพิ่มเติมเพื่อท าความเข้าใจให้ลึกซึง้ โดยใช้ค าถามที่

แสดงถึงความตัง้ใจที่จะเข้าใจความตอ้งการของบุคลากร (  = 4.82, S.D. = 0.421) และ

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบันน้อยที่สุด คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านสามารถประเมิน

ทางเลือก ทราบถึงผลกระทบของทางเลือกนั้น เพื่อประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว

และรอบคอบ (  = 3.98, S.D. = 0.155)  
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 ผลการศกึษาสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

องค์ประกอบการเป็นแบบอย่าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.83,            

S.D. = 0.355) เมื่อพจิารณารายพฤติกรรมบ่งช้ี พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะ

เป็นมากที่สุด คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านรับฟังค าพูดของบุคลากรอย่างตัง้ใจ ไม่

ขัดจังหวะ เพื่อให้เข้าใจถึงสิ่งที่บุคลากรตอ้งการสื่อสาร (  = 4.85, S.D. = 0.355) และขอ้

ที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะเป็นน้อยที่สุด คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านถามค าถาม

เพิ่มเติมเพื่อท าความเข้าใจใหล้ึกซึง้ โดยใช้ค าถามที่แสดงถึงความตั้งใจที่จะเข้าใจ        

ความตอ้งการของบุคลากร (  = 4.82, S.D. = 0.383)  

ตาราง 15 สภาพปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

             ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

                  นครพนม เขต 2 องค์ประกอบการสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ 
 

ข้อ 
ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพปัจจุบัน ( D ) สภาพที่ควรจะเป็น ( I ) 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

4. การสนับสนนุทางอารมณ์และจิตใจ 

23) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านเป็นที่ระบาย รับฟัง

ปัญหา เพื่อชว่ยเหลือบุคลากรจากภาวะอารมณท์ี่

ไม่ปกติ โดยยินดีให้บุคลากรเข้ามาปรกึษาปัญหา

ทั้งด้านการงานรวมไปถงึด้านปญัหาส่วนตัว 3.97 0.166 

ปาน

กลาง 4.80 0.405 มากที่สุด 

24) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านออกนโยบายเพื่อฟื้นฟู

สภาพจิตใจของบคุลากรจากภาวะอารมณ์ที่ไม่

ปกติเช่น การจัดกิจกรรมหรือให้บุคลากรลาพัก 

ฯลฯ โดยไม่หวังสิง่ตอบแทน  3.18 0.383 น้อย 4.83 0.385 มากที่สุด 

25) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านรับฟังปัญหา แล้วแสดง

ความเหน็อกเหน็ใจตอ่สิ่งที่เกิดขึน้กับบุคลากร 3.84 0.367 

ปาน

กลาง 4.83 0.385 มากที่สุด 

26) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านใช้วธิีการที่หลากหลาย

ในการให้ก าลังใจบคุลากร เพื่อฟื้นฟสูภาพจิตใจให้

กลับสู่ภาวะอารมณ์ที่ปกติเมื่อบคุลากรประสบ

ปัญหาชีวิต 3.84 0.367 

ปาน

กลาง 4.85 0.355 มากที่สุด 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพปัจจุบัน ( D ) สภาพที่ควรจะเป็น ( I ) 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

27) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านส่งเสรมิการออกก าลัง

กายหรือกิจกรรมทางกาย เพื่อลดความเครียด

ส่งผลให้บุคลากรมีสขุภาพจิตที่ด ี 3.18 0.383 น้อย 4.85 0.355 มากที่สุด 

28) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านส่งเสรมิการรับประทาน

อาหาร เคร่ืองดื่มทีม่ีประโยชน์ รวมไปถึงสง่เสรมิ

การพักผ่อนที่เพียงพอ เพื่อสุขภาพจติที่ดีทั้งยัง

ส่งผลให้การท างานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 3.26 0.434 น้อย 4.80 0.355 มากที่สุด 

29) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่

เอื้อต่อการฟื้นฟูสภาพจิตใจให้แกบุ่คลากร โดย

การจัดพืน้ที่ส าหรับพกัผ่อนและผอ่นคลายใน

โรงเรียน เช่น มุมดื่มกาแฟพักผ่อนในห้องพักครู ที่

นั่งพักส าหรับอ่านหนงัสือพมิพ์ นติยสาร ฯลฯ 3.28 0.455 น้อย 4.82 0.383 มากที่สุด 

30) ผู้บริหารโรงเรียนของท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่

เอื้อต่อการฟื้นฟูสภาพจิตใจให้แกบุ่คลากร โดยท า

ให้บุคลากรรู้สึกสบายใจที่จะพูดคุยให้ค าปรกึษา

อย่างเป็นกันเอง รวมถึงมีชอ่งทางการสื่อสารที่

ชัดเจน เข้าถงึงา่ย เช่น การ PLC การประชุมย่อย 

ฯลฯ 3.89 0.311 

ปาน

กลาง 4.85 0.355 มากที่สุด 

เฉลี่ยภาพรวม 
3.55 0.235 

ปาน

กลาง 
4.82 0.355 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 15 สภาพปัจจุบันของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

องค์ประกอบการสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.55, 

S.D. = 0.235) เมื่อพจิารณารายพฤติกรรมบ่งช้ี พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบัน

มากที่สุด คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านเป็นที่ระบาย รับฟังปัญหา เพื่อช่วยเหลือบุคลากร

จากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ โดยยินดใีห้บุคลากรเข้ามาปรึกษาปัญหาทั้งด้านการงานรวมไป

ถึงด้านปัญหาส่วนตัว (  = 3.97, S.D. = 0.166) และขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยของสภาพปัจจุบันน้อย

ที่สุด คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านออกนโยบายเพื่อฟื้นฟูสภาพจติใจของบุคลากรจาก
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ภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ เชน่ การจัดกิจกรรมหรอืให้บุคลากรลาพัก ฯลฯ โดยไม่หวังสิ่งตอบ

แทน (  = 3.18, S.D. = 0.383)   

 ผลการศกึษาสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

องค์ประกอบการสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด       

(  = 4.82, S.D. = 0.355) เมื่อพจิารณารายพฤติกรรมบ่งชี ้พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยของ

สภาพที่ควรจะเป็นมากที่สุด คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านใช้วธิีการที่หลากหลายในการให้

ก าลังใจบุคลากร เพื่อฟื้นฟูสภาพจิตใจใหก้ลับสู่ภาวะอารมณท์ี่ปกติเมื่อบุคลากรประสบ

ปัญหาชีวติ (  = 4.85, S.D. = 0.355) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะเป็นน้อยที่สุด 

คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านส่งเสริมการรับประทานอาหาร เครื่องดื่มที่มีประโยชน์ รวม

ไปถึงส่งเสริมการพักผอ่นที่เพียงพอ เพื่อสุขภาพจิตที่ดทีั้งยังส่งผลใหก้ารท างานเป็นไป

อย่างมปีระสิทธิภาพ (  = 4.80, S.D. = 0.405) 
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 ตอนที่ 3 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผู้น า

สร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

  การประเมนิความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม    

เขต 2 แสดงดังตาราง 16 

ตาราง 16 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ           

             ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

             นครพนม เขต 2 โดยภาพรวม 
 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพปัจจุบัน ( D ) สภาพที่ควรจะเป็น ( I ) PNI ล าดับ 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล  

1. การสรา้งแรงบันดาลใจ 4.234 0.221 
มาก 

4.807 0.313 มากท่ีสุด 0.135 4 

2. การสื่อสารวสิัยทัศน์ 4.212 0.188 มาก 4.834 0.355 มากท่ีสุด 0.147 2 

3. การเป็นแบบอย่าง 4.239 0.140 
มาก 

4.838 0.354 มากท่ีสุด 0.141 3 

4. การสนับสนุนทางอารมณ์

และจิตใจ 
3.557 0.234 

ปาน

กลาง 
4.828 0.353 มากท่ีสุด 0.245 1 

รวมค่าเฉลี่ยทั้งหมด 4.049 0.133 
มาก 

4.82 0.34 มากท่ีสุด 0.190  

 

 จากตาราง 16 พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 โดยภาพรวม มีคา่ดัชนีความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.190) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงจากมากไปน้อย ดังนี้ การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ   

มีคา่ดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified = 0.245) การสื่อสารวิสัยทัศน์ มีคา่ดัชนี     

ความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.147) การเป็นแบบอย่าง มีคา่ดัชนีความตอ้งการ

จ าเป็น (PNImodified = 0.141) และการสร้างแรงบันดาลใจ มีคา่ดัชนีความตอ้งการจ าเป็น 

(PNImodified = 0.135) ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 4 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 

 การวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ผูว้ิจัย          

น าทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา ดา้นที่มีค่าดัชนีความตอ้งการ

จ าเป็นแบบปรับปรุง สูงกว่าค่าดัชนคีวามต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงรวม มาก าหนดเป็น 

ด้านที่ต้องหาแนวทางการพัฒนา ผลการวิจัยสรุป ได้ดังตาราง 17 

ตาราง 17 แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

               สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศึกษา 
PNI 

ล าดับ

ความส าคัญ 

ค่า PNI สูงกว่า

ค่า PNI รวม 
สรุปผล 

1. การสร้างแรงบันดาลใจ 0.135 4 ต่ ากว่า ไม่จ าเป็นต้องพัฒนา 

2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ 0.147 2 ต่ ากว่า ไม่จ าเป็นต้องพัฒนา 

3. การเป็นแบบอย่าง 0.141 3 ต่ ากว่า ไม่จ าเป็นต้องพัฒนา 

4. การสนับสนุนทางอารมณ์

และจติใจ 

0.245 1 สูงกว่า ควรพัฒนา 

รวมเฉล่ียทุกด้าน 0.190    

 

 จากตาราง 17 พบว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 การสนับสนุนทางอารมณ์

และจติใจ (PNImodified = 0. 245) เป็นด้านที่มคี่าดัชนคีวามตอ้งการจ าเป็นแบบปรับปรุง สูง

กว่า ค่าดัชนคีวามตอ้งการจ าเป็นแบบปรับปรุงรวม จึงน าไปก าหนดเป็นประเด็นในการ

พัฒนา 

ผูว้ิจัยได้น าข้อค าถามขององค์ประกอบการสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ      

น ามาศกึษาเพิ่มเติม และก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนาการสนับสนุนทางอารมณ์และ

จติใจ โดยการน าประเด็นจากแบบสอบถาม มาก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

ประกอบด้วย 3 วัตถุประสงค์หลัก แบ่งเป็น 8 ผลลัพธ์หลัก และมี 16 แนวทางพัฒนามา 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



97 

ก าหนดเป็นผลลัพธ์ส าคัญและแนวทางพัฒนาในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

และครู แสดงดังตาราง 18 - 25 

ตาราง 18 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้าง 

             แรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

             ประถมศึกษานครพนม เขต 2 วัตถุประสงค์หลัก O1 ผลลัพธ์หลัก KR 1.1 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ผลลัพธ์หลัก KR 1.1 สถานศกึษามีนโยบายหรือแนวทาง

ปฏิบัติใหม ่ๆ ที่เป็นผลจากการที่ผูบ้ริหารประยุกต์ใช้แนวคิดเชงินวัตกรรมหรือแนวทาง  

การดูแลด้านอารมณ์ โดยมีเอกสารและหลักฐานที่เป็นรูปธรรม มีความเหมาะสมและ  

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.95, S.D. = 0.111) เมื่อพจิารณาแนวทาง      

การพัฒนา พบว่าทุกแนวทางในการพัฒนามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับ

มาก ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา ได้แก่ 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาศกึษาวิเคราะห์

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

วัตถุประสงค์หลัก  

O1 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างการสนับสนุนทางอารมณ์แก่บุคลากร โดยเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาปรกึษาปัญหาการงาน

และปัญหาส่วนตัวได้อย่างปลอดภยั พร้อมก าหนดมาตรการและกิจกรรมเพื่อฟื้นฟูสภาพจิตใจจากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ

โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 

ผลลัพธ์หลัก KR 1.1 สถานศกึษามีนโยบายหรือแนวทางปฏิบัตใิหม่ๆ ท่ีเป็นผลจากการที่ผู้บริหารประยกุต์ใช้แนวคิดเชิง

นวัตกรรมหรือแนวทางการดูแลด้านอารมณ์ โดยมเีอกสารและหลักฐานที่เป็นรูปธรรม 

แนวทางการพัฒนา 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาศึกษาวิเคราะหส์ภาพ

ปัญหาดา้นอารมณ์ของบคุลากรอย่างเป็น

ระบบ พร้อมเลือกแนวทางหรือวิธีการดูแลที่

เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน และสื่อสาร

ให้บุคลากรทราบ 5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.447 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาติดตามประเมินผลการ

ด าเนินมาตรการหรือกิจกรรมด้านการ

สนับสนุนทางอารมณ์ วเิคราะห์ข้อจ ากัด 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ และบันทกึข้อมูลเก็บ

ไว้ส่วนตัว เพื่อน ามาวางแผนปรับปรุงพัฒนา

แนวทางในรอบปีถดัไป 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
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สภาพปัญหาด้านอารมณ์ของบุคลากรอย่างเป็นระบบ พร้อมเลอืกแนวทางหรอืวิธีการดูแล

ที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน และสื่อสารให้บุคลากรทราบ มีความเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ( = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด      

( = 4.80, S.D. = 0.447)  และ 2) ผู้บริหารสถานศกึษาติดตามประเมินผลการด าเนิน

มาตรการหรอืกิจกรรมด้านการสนับสนุนทางอารมณ์ วิเคราะห์ข้อจ ากัด ปัจจัยแหง่

ความส าเร็จ และบันทึกข้อมูลเก็บไว้สว่นตัว เพื่อน ามาวางแผนปรับปรุงพัฒนาแนวทางใน

รอบปีถัด มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 5.00, S.D. = 0.00) และมี         

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด ( = 5.00, S.D. = 0.00) 

ตาราง 19 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้าง 

             แรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

             ประถมศึกษานครพนม เขต 2 วัตถุประสงค์หลัก O1 ผลลัพธ์หลัก KR 1.2 

 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

วัตถุประสงค์หลัก  

O1 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างการสนับสนุนทางอารมณ์แก่บุคลากร โดยเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาปรกึษาปัญหาการงาน

และปัญหาส่วนตัวได้อย่างปลอดภยั พร้อมก าหนดมาตรการและกิจกรรมเพื่อฟื้นฟูสภาพจิตใจจากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ

โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 

ผลลัพธ์หลัก KR 1.2 ผู้บริหารสถานศกึษารับฟังปัญหาและความกังวลของบุคลากรอย่างต้ังใจ พร้อมแสดงความเห็นอก

เห็นใจต่อสถานการณ์ที่บุคลากรเผชิญ โดยใช้วธิีการหลากหลายในการให้ก าลังใจ เช่น การพูดคุยส่วนตัว การตดิตาม

อาการ และการให้ค าแนะน าเชิงบวก เพื่อช่วยฟื้นฟูสภาพจิตใจของบุคลากรให้กลับสู่ภาวะปกตเิมื่อเผชิญปัญหาส่วนตัว

หรือภาวะเครียดจากการท างาน ทั้งนี้มกีารบันทกึผลการช่วยเหลอืหรือขอ้เสนอแนะเพือ่ใชป้รับปรุงวธิกีารดูแลต่อไป 

แนวทางการพัฒนา 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดท าระบบรับฟังปัญหา

อย่างเป็นทางการและไม่เปน็ทางการ เช่น 

การนัดพูดคุยรายบุคคลประจ าเดือน กล่อง

รับฟังปัญหา หรือช่องทางออนไลน์ที่เป็น

ส่วนตัวพรอ้มฝกึใชท้ักษะการฟังอย่างลึกซึง้ 

(Deep Listening) และทักษะการสะทอ้น

ความรู้สึก เพื่อใหค้รูรู้สึกปลอดภัยและได้รับ

ความเข้าใจอย่างแท้จริง 5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.447 มากที่สุด 
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     ตาราง 23 (ต่อ)  

 

 จากตาราง 19 พบว่า ผลลัพธ์หลัก KR 1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถรับฟัง

ปัญหาและความกังวลของบุคลากรอย่างตั้งใจ พร้อมแสดงความเห็นอกเห็นใจตอ่สถานการณ์

ที่บุคลากรเผชิญ โดยใช้วธิีการหลากหลายในการให้ก าลังใจ เช่น การพูดคุยส่วนตัว การ

ติดตามอาการ และการให้ค าแนะน าเชิงบวก เพื่อช่วยฟื้นฟูสภาพจติใจของบุคลากรให้กลับสู่

ภาวะปกติเมื่อเผชิญปัญหาส่วนตัวหรือภาวะเครียดจากการท างาน ทั้งนี้มีการบันทึกผลการ

ช่วยเหลือหรือข้อเสนอแนะเพื่อใชป้รับปรุงวธิีการดูแลต่อไป มคีวามเหมาะสมและความเป็นไป

ได้ อยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.90, S.D. = 0.223) ประกอบด้วย 2 แนวทาง การพัฒนา ได้แก่ 

1) ผู้บริหารสถานศกึษาจัดท าระบบรับฟังปัญหาอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การ

นัดพูดคุยรายบุคคลประจ าเดือน กล่องรับฟังปัญหา หรือช่องทางออนไลน์ที่เป็นส่วนตัวพร้อม

ฝกึใช้ทักษะการฟังอย่างลกึซึง้ (Deep Listening) และทักษะการสะท้อนความรูส้ึก เพื่อให้ครู

รู้สกึปลอดภัยและได้รับความเข้าใจอย่างแท้จริง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 

5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.80, S.D. = 0.447) และ 

2) ผู้บริหารสถานศกึษาติดตามภาวะอารมณ์ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และบันทึกการ

ช่วยเหลือเป็นหลักฐานเชงิประจักษ์โดยอาจใช้แบบบันทึกการเยี่ยมเยียน การโทรติดตาม การ

พูดคุยหลังเลิกเรียน หรือการส่งข้อความให้ก าลังใจพร้อมสรุปผลในแต่ละเดือนเพื่อวิเคราะห์

แนวโน้มปัญหา ขอ้จ ากัด และแนวทางเสริมที่ควรพัฒนา เพื่อให้วธิีการช่วยเหลือมีประสิทธิผล

มากขึ้น มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้

อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.80, S.D. = 0.447) 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาติดตามภาวะอารมณ์ของ

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง และบันทึกการช่วยเหลือ

เป็นหลักฐานเชิงประจักษ์โดยอาจใช้แบบบันทึก

ส่วนตัว การพูดคุยหลงัเลกิเรียน หรือการส่ง

ข้อความใหก้ าลงัใจพร้อมสรุปผลในแต่ละเดือน

เพื่อวิเคราะห์แนวโนม้ปัญหา ข้อจ ากดั และ

แนวทางเสรมิที่ควรพัฒนา เพื่อให้วธิกีาร

ช่วยเหลือมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 4.80 0.447 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
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     ตาราง 20 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้าง 

                   แรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

              ประถมศกึษานครพนม เขต 2 วัตถุประสงค์หลัก O1 ผลลัพธ์หลัก KR 1.3 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

วัตถุประสงค์หลัก  

O1 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างการสนับสนุนทางอารมณ์แก่บุคลากร โดยเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาปรกึษาปัญหาการงาน

และปัญหาส่วนตัวได้อย่างปลอดภยั พร้อมก าหนดมาตรการและกิจกรรมเพื่อฟื้นฟูสภาพจิตใจจากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ

โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 

ผลลัพธ์หลัก KR 1.3 สถานศกึษาก าหนดเป้าหมายพัฒนาองค์กรด้านการส่งเสริมสุขภาพกายและสขุภาพจิตของบุคลากร 

โดยด าเนินกจิกรรมออกก าลังกายหรือกิจกรรมทางกายเพื่อลดความเครียดอย่างต่อเนือ่ง ท าให้บุคลากรบรรลเุป้าหมาย

ด้านสุขภาวะตามที่ตั้งไว้อย่างน้อยร้อยละ 80 พร้อมท้ังส่งเสริมการรบัประทานอาหารและเครื่องดื่มที่มปีระโยชน์ รวมถงึ

การพักผ่อนที่เพียงพอ เพือ่ให้บุคลากรมีสุขภาพจิตที่ดีและสามารถปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมปีระสิทธิภาพ 

แนวทางการพัฒนา 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดท าโครงการสง่เสรมิ

สุขภาวะบคุลากร โดยก าหนดกิจกรรมออก

ก าลังกายหรือกิจกรรมทางกายเป็นประจ า 

เช่น เดิน–วิ่งรอบโรงเรียน 10 นาทีทุกเช้า 

โยคะคลายเครียด กิจกรรมยืดเหยียด หรือ

ชมรมออกก าลงักายประจ าสัปดาห์ พร้อม

ประเมินผลความร่วมมือและประโยชน์ที่

เกิดขึน้ เพื่อใหบุ้คลากรบรรลุเป้าหมายด้าน

สุขภาวะตามเกณฑ์อย่างน้อยร้อยละ 80 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

6 ผู้บริหารสถานศึกษารณรงค์และจัด

สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการมีพฤติกรรม

สุขภาพที่ดี เชน่ จัดมุมอาหารสุขภาพใน

ห้องพักครู ส่งเสรมิการดื่มน้ าและการลด

น้ าตาล จัดกิจกรรมให้ความรู้เร่ืองโภชนาการ

ที่ดี รวมถึงก าหนดแนวทางการพักผ่อนให้

เพียงพอ เช่น ลดงานที่ไม่จ าเป็นหลังเลิกเรียน 

และจัดกิจกรรมสรา้งสมดลุชีวิต–งาน เพื่อให้

บุคลากรมีสขุภาพกายใจที่แขง็แรงและเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างานตามกรอบเวลาที่

ก าหนด 5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.447 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.96 0.074 มากที่สุด 4.90 0.022 มากที่สุด 
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 จากตาราง 20 พบว่า ผลลัพธ์หลัก KR 1.3 สถานศกึษาก าหนดเป้าหมาย

พัฒนาองค์กรด้านการส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากร โดยด าเนนิกิจกรรม

ออกก าลังกายหรอืกิจกรรมทางกายเพื่อลดความเครียดอย่างต่อเนื่อง ท าใหบุ้คลากรบรรลุ

เป้าหมายด้านสุขภาวะตามที่ตั้งไว้อย่างนอ้ยร้อยละ 80 พรอ้มทั้งส่งเสริมการรับประทาน

อาหารและเครื่องดื่มที่มีประโยชน์ รวมถึงการพักผอ่นที่เพียงพอ เพื่อให้บุคลากรมี

สุขภาพจิตที่ดีและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ มคีวามเหมาะสมและ     

ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.95, S.D. = 0.111) ประกอบด้วย 2 แนว

ทางการพัฒนา ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศกึษาจัดท าและด าเนนิการเกี่ยวกับโครงการ

ส่งเสริมสุขภาวะบุคลากร โดยก าหนดกิจกรรมออกก าลังกายหรอืกิจกรรมทางกายเป็น

ประจ า เช่น เดิน–วิ่งรอบโรงเรียน 10 นาทีทุกเชา้ โยคะคลายเครียด กิจกรรมยืดเหยียด 

หรอืชมรมออกก าลังกายประจ าสัปดาห ์พร้อมประเมินผลความร่วมมือและประโยชน์ที่

เกิดขึ้น เพื่อให้บุคลากรบรรลุเป้าหมายด้านสุขภาวะตามเกณฑอ์ย่างน้อยร้อยละ 80 มี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) และ 2) ผู้บริหารสถานศกึษารณรงค์และจัด

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการมีพฤติกรรมสุขภาพที่ด ีเช่น จัดมุมอาหารสุขภาพในห้องพักครู 

ส่งเสริมการดื่มน้ าและการลดน้ าตาล จัดกิจกรรมให้ความรูเ้รื่องโภชนาการที่ดี รวมถึง

ก าหนดแนวทางการพักผอ่นให้เพียงพอ เชน่ ลดงานที่ไม่จ าเป็นหลังเลิกเรียน และจัด

กิจกรรมสร้างสมดุลชีวติ–งาน เพื่อใหบุ้คลากรมีสุขภาพกายใจที่แข็งแรงและเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างานตามกรอบเวลาที่ก าหนด มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

(  = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.80,         

S.D. = 0.447) 

 สรุปได้วา่ วัตถุประสงค์หลัก O1 คอื ผูบ้ริหารสถานศกึษาเสริมสรา้งการ

สนับสนุนทางอารมณ์แก่บุคลากร โดยเปิดโอกาสใหค้รูเข้ามาปรึกษาปัญหาการงานและ

ปัญหาสว่นตัวได้อย่างปลอดภัย พร้อมก าหนดมาตรการและกิจกรรมเพื่อฟื้นฟูสภาพจิตใจ

จากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่

ในระดับมากที่สุด (  = 4.93, S.D. = 0.148) ประกอบด้วย 3 ผลลัพธ์หลัก (KR) และ 6 

แนวทางพัฒนา 
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ตาราง 21 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาทักษะ 

        ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศกึษานครพนม เขต 2 วัตถุประสงค์หลัก O2 ผลลัพธ์หลัก KR 2.1 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

วัตถุประสงค์หลัก  

O2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและพัฒนาระบบกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพกายอย่างเป็นรปูธรรม เพื่อบรรเทาความเครียด

และเสริมสร้างภูมิต้านทานทางจิตใจของบุคลากร โดยออกแบบกิจกรรมการเคลื่อนไหวและการออกก าลังกายที่สอดคล้อง

กับบริบทของโรงเรยีนและตารางงานของครู ส่งเสริมพฤติกรรมการดูแลสุขภาพ เช่น โภชนาการการนอน และการพักผ่อน

อย่างเพยีงพอ รวมท้ังติดตามประเมนิผลด้านสุขภาพกายใจของบุคลากรอย่างต่อเนือ่งเพื่อให้เกดิผลลพัธ์ที่ยั่งยืนและเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ผลลัพธ์หลัก KR 2.1 สถานศกึษามีการด าเนินโครงการส่งเสริมสุขภาพกายอย่างเป็นระบบและต่อเนือ่ง โดยออกแบบ

กิจกรรมการออกก าลังกายหรือการเคลื่อนไหวที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนและตารางงานของครู พร้อมท้ังส่งเสริม

พฤติกรรมการดูแลสุขภาพด้านโภชนาการ การพักผ่อน และการจัดสมดุลชีวิต–งานให้ดีขึ้น โดยมกีารตดิตามและ

ประเมนิผลสุขภาพกาย–ใจของบคุลากรอย่างน้อยภาคเรยีนละ 2 ครั้ง เพื่อให้เกดิผลลัพธ์ด้านความเครียดลดลงและ

ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นอย่างชัดเจน 

แนวทางการพัฒนา  

7 ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนิน โครงการส่งเสรมิ

สุขภาพกายใจ อย่างเป็นระบบ โดยจัด

กิจกรรมออกก าลงักายที่เหมาะสมกับบริบท

ของโรงเรียน เช่น เดิน–วิ่งเพื่อสุขภาพ 

กิจกรรมยืดเหยียดก่อนสอน และกิจกรรม

ผ่อนคลายความเครียดหลังเลกิเรียน พรอ้ม

ทั้งสนับสนนุข้อมูลด้านโภชนาการ การ

พักผ่อน และการจัดสมดุลชีวติ–งาน เพื่อ

สรา้งวัฒนธรรมสุขภาวะที่ย่ังยืนภายใน

โรงเรียน 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาติดตามและประเมินผล

สุขภาพกาย–ใจของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง

ผ่านแบบประเมินความเครียด แบบส ารวจ

พฤติกรรมสุขภาพ หรือการพูดคุยรายบุคคล 

เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาวเิคราะหป์ัจจัยเสี่ยง 

แนวโนม้สุขภาพ และความต้องการของ

บุคลากร แล้วน าไปปรับปรุงกิจกรรมส่งเสรมิ

สุขภาพให้มปีระสิทธิผลยิ่งขึน้ เชน่ การปรับ 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ผลลัพธ์หลัก KR 2.1 สถานศึกษามีการด าเนินโครงการ

ส่งเสริมสุขภาพกายอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยออกแบบกิจกรรมการออกก าลังกายหรอื

การเคลื่อนไหวที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนและตารางงานของครู พร้อมทั้งส่งเสริม

พฤติกรรมการดูแลสุขภาพด้านโภชนาการ การพักผอ่น และการจัดสมดุลชวีิต – งานให้ดีขึ้น 

โดยมีการตดิตามและประเมินผลสุขภาพกาย–ใจของบุคลากรอย่างน้อยภาคเรียนละ 2 ครัง้ 

เพือ่ให้เกิดผลลัพธ์ดา้นความเครียดลดลงและประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้อย่างชัดเจนมี

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.95, S.D. = 0.111) 

ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศกึษาออกแบบและด าเนิน 

โครงการส่งเสริมสุขภาพกายใจ อย่างเป็นระบบ โดยจัดกิจกรรมออกก าลังกายที่เหมาะสมกับ

บริบทของโรงเรียน เช่น เดิน–วิ่งเพื่อสุขภาพ กิจกรรมยดืเหยียดก่อนสอน และกิจกรรมผ่อน

คลายความเครียดหลังเลิกเรียน พรอ้มทั้งสนับสนุนข้อมูลด้านโภชนาการ การพักผอ่น และ  

การจัดสมดุลชีวติ – งาน เพื่อสร้างวัฒนธรรมสุขภาวะที่ยั่งยืนภายในโรงเรียน มคีวามเหมาะสม

อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด      

(  = 4.80, S.D. = 0.447) และ 2) ผู้บริหารสถานศกึษาติดตามและประเมินผลสุขภาพกาย –

ใจของบุคลากรอย่างตอ่เนื่องผ่านแบบประเมินความเครียด แบบส ารวจพฤติกรรมสุขภาพ หรอื

การพูดคุยรายบุคคล เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหป์ัจจัยเสี่ยง แนวโน้มสุขภาพ และ       

ความตอ้งการของบุคลากร แล้วน าไปปรับปรุงกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพใหม้ีประสิทธิผลยิ่งขึน้ 

เชน่ การปรับเวลา กิจกรรม หรอืวิธีการสนับสนุนให้สอดคล้องกับสภาพงานจรงิมี          

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับ

มากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) 

 

 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

 เวลา กิจกรรม หรือวิธีการสนับสนุนให้

สอดคล้องกับสภาพงานจรงิ 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 22 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาทักษะ 

        ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศกึษานครพนม เขต 2 วัตถุประสงค์หลัก O2 ผลลัพธ์หลัก KR 2.2 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

วัตถุประสงค์หลัก  

O2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและพัฒนาระบบกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพกายอย่างเป็นรปูธรรม เพื่อบรรเทาความเครียด

และเสริมสร้างภูมิต้านทานทางจิตใจของบุคลากร โดยออกแบบกิจกรรมการเคลื่อนไหวและการออกก าลังกายที่สอดคล้อง

กับบริบทของโรงเรยีนและตารางงานของครู ส่งเสริมพฤติกรรมการดูแลสุขภาพ เช่น โภชนาการการนอน และการพักผ่อน

อย่างเพยีงพอ รวมท้ังติดตามประเมนิผลด้านสุขภาพกายใจของบุคลากรอย่างต่อเนือ่งเพื่อให้เกดิผลลพัธ์ที่ยั่งยืนและเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ผลลัพธ์หลัก KR 2.2 สถานศกึษาจัดให้มีสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการออกก าลังกายและการดูแลสุขภาพของบุคลากรโดย

สนับสนุนสถานที่ อปุกรณ์ และทรัพยากรพื้นฐานส าหรบัการท ากิจกรรมทางกาย เช่น พื้นที่ออกก าลังกาย อุปกรณ์ฟิต   

เนสเบื้องต้น มุมสุขภาพ หรือพืน้ที่พักผ่อนคลายเครยีด รวมทั้งก าหนดช่วงเวลาที่เหมาะสมส าหรับการดูแลสุขภาพของ

บุคลากร ส่งเสริมให้ครูสามารถเขา้ร่วมกิจกรรมได้จริง และตดิตามอัตราการมีส่วนร่วมของบุคลากร เพื่อให้เกดิพฤติกรรม

สุขภาพอย่างต่อเนือ่งและลดภาวะความเครียดในระยะยาว 

แนวทางการพัฒนา 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสรรพืน้ที่และอุปกรณ์

ส าหรับกิจกรรมทางกายอย่างเหมาะสม โดย

ปรับปรุงพื้นที่วา่งให้เอื้อต่อการออกก าลัง

กาย เช่น ลานกิจกรรม มุมฟิตเนสขนาดเล็ก 

หรือพืน้ที่ผ่อนคลายความเครียด พรอ้มจัดหา

อุปกรณ์พื้นฐานที่ปลอดภัยและเพียงพอ 

เพื่อให้บุคลากรสามารถใชไ้ด้อย่างตอ่เนื่อง

และเข้าถึงง่าย 5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.447 มากที่สุด 

10 ผู้บริหารก าหนดช่วงเวลาหรือกิจกรรมประจ า

สัปดาห์เพื่อสง่เสรมิสขุภาพบคุลากร เช่น จัด

กิจกรรมออกก าลงักายช่วงเช้าหรือหลังเลิก

งาน ก าหนด “วันสรา้งสุขภาพ” รายสัปดาห์ 

หรือก าหนดกิจกรรมยืดเหยียดระหวา่งวัน 

พร้อมทั้งติดตามอัตราการเข้าร่วม เพือ่

ประเมินความสอดคล้องกับความต้องการ

ของบุคลากรและปรับปรุงกิจกรรมให้

เหมาะสมย่ิงขึน้ 4.80 0.447 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.96 0.089 มากที่สุด 4.95 0.011 มากที่สุด 
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 จากตาราง 22 พบว่า ผลลัพธ์หลัก KR 2.2 สถานศกึษาจัดให้มสีภาพแวดล้อม

ที่เอื้อตอ่การออกก าลังกายและการดูแลสุขภาพของบุคลากรโดยสนับสนุนสถานที่ 

อุปกรณ์ และทรัพยากรพืน้ฐานส าหรับการท ากิจกรรมทางกาย เช่น พืน้ที่ออกก าลังกาย 

อุปกรณ์ฟิตเนสเบือ้งตน้ มุมสุขภาพ หรอืพืน้ที่พักผ่อนคลายเครียด รวมทั้งก าหนดช่วงเวลา

ที่เหมาะสมส าหรับการดูแลสุขภาพของบุคลากร ส่งเสริมให้ครูสามารถเข้าร่วมกิจกรรมได้

จรงิ และติดตามอัตราการมีส่วนรว่มของบุคลากร เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมสุขภาพอย่าง

ต่อเนื่องและลดภาวะความเครียดในระยะยาว มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  = 4.90, S.D. = 0.223)  ประกอบด้วย 2 แนวทาง การพัฒนา ได้แก่ 1) 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดสรรพืน้ที่และอุปกรณ์ส าหรับกิจกรรมทางกายอย่างเหมาะสม โดย

ปรับปรุงพื้นที่ว่างให้เอื้อตอ่การออกก าลังกาย เช่น ลานกิจกรรม มุมฟิตเนสขนาดเล็ก หรอื

พืน้ที่ผอ่นคลายความเครียด พรอ้มจัดหาอุปกรณ์พื้นฐานที่ปลอดภัยและเพียงพอ เพื่อให้

บุคลากรสามารถใช้ได้อย่างต่อเนื่องและเข้าถึงง่าย มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

(  = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.80, S.D. = 

0.447) และ 2) ผู้บริหารก าหนดช่วงเวลาหรอืกิจกรรมประจ าสัปดาหเ์พื่อส่งเสริมสุขภาพ

บุคลากร เช่น จัดกิจกรรมออกก าลังกายชว่งเช้าหรือหลังเลิกงาน ก าหนด “วันสร้าง

สุขภาพ” รายสัปดาห์ หรอืก าหนดกิจกรรมยืดเหยียดระหว่างวัน พร้อมทั้งตดิตามอัตรา

การเข้าร่วม เพื่อประเมินความสอดคล้องกับความตอ้งการของบุคลากรและปรับปรุง

กิจกรรมให้เหมาะสมยิ่งขึ้น มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.90, S.D. = 

0.223) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) 

 สรุปได้วา่ วัตถุประสงค์หลัก O2 คอื ผู้บริหารสถานศกึษาส่งเสริมและพัฒนา

ระบบกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพกายอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อบรรเทาความเครียดและ

เสริมสรา้งภูมิต้านทานทางจติใจของบุคลากร โดยออกแบบกิจกรรมการเคลื่อนไหวและ

การออกก าลังกายที่สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนและตารางงานของครู สง่เสริม

พฤติกรรมการดูแลสุขภาพ เชน่ โภชนาการการนอน และการพักผ่อนอย่างเพียงพอ 

รวมทั้งตดิตามประเมินผลด้านสุขภาพกายใจของบุคลากรอย่างตอ่เนื่องเพื่อให้เกิดผลลัพธ์

ที่ยั่งยืนและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  = 4.95, S.D. = 0.148) ประกอบด้วย 2 ผลลัพธ์หลัก KR และ            

4 แนวทางพัฒนา 
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     ตาราง 23 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้าง 

                   แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

              ประถมศกึษานครพนม เขต 2 วัตถุประสงค์หลัก O3 ผลลัพธ์หลัก KR 3.1 

 

 

 

 

 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

วัตถุประสงค์หลัก  

O3 ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการฟืน้ฟูสภาพจิตใจของบุคลากร โดยจัดพื้นทีส่ าหรับพักผ่อนและ

ผ่อนคลายในโรงเรยีนให้มีความเหมาะสม สะดวก และใช้งานได้จริง เช่น มุมดื่มกาแฟ พื้นที่นั่งพักผ่อนอ่านหนังสือ หรือมุม

นั่งท างานแบบสบาย ๆ เพื่อช่วยลดความเครียดจากภาระงาน ส่งเสริมบรรยากาศท างานท่ีดี และช่วยให้บุคลากรมีพื้นที่ใน

การผ่อนคลายและฟื้นฟูอารมณ์ระหว่างวันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

ผลลัพธ์หลัก KR 3.1 สถานศกึษาจัดให้มีพื้นที่พักผ่อนและผ่อนคลายที่เอื้อต่อการฟืน้ฟูสภาพจิตใจของบุคลากรอย่างเปน็

รูปธรรม โดยออกแบบพื้นที่ให้เหมาะสม สะดวก และใช้งานได้จริง เชน่ มุมดื่มกาแฟ มุมนั่งอ่านหนังสือ พื้นที่พักผ่อนใน

ห้องพักครู หรือพื้นที่ท างานแบบผอ่นคลาย พรอ้มท้ังติดตามความพึงพอใจของผู้ใช้งานและประเมนิผลว่าพื้นที่ดังกล่าว

สามารถช่วยลดความเครียดและเสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

แนวทางการพัฒนา 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาส ารวจความต้องการ

และความพึงพอใจของบุคลากรเกี่ยวกับพื้นที่

พักผ่อน โดยเก็บข้อมูลผา่นแบบสอบถามหรือ

การสัมภาษณ ์เพื่อน ามาวิเคราะหแ์ละ

ออกแบบพืน้ที่พกัผ่อนให้ตอบโจทยค์วาม

ต้องการของครูมากทีสุ่ด ทัง้ในด้านความ

สะดวก ความเป็นส่วนตัว และบรรยากาศที่

ช่วยลดความตงึเครียดระหว่างงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

12 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาพืน้ที่พักผอ่นให้

เหมาะสมและตดิตามประเมนิผลอย่าง

ต่อเนื่อง ด าเนินการจัดปรับพื้นที่ เช่น จัดที่นั่ง 

มุมนั่งอา่น มุมกาแฟ พืน้ที่สีเขียว หรือมุม

ผ่อนคลายอื่น ๆ พร้อมก าหนดระบบการดูแล

รักษาและติดตามประเมินการใชง้านของ       
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ตาราง 23 (ต่อ)  

 

 จากตาราง 23 พบว่า ผลลัพธ์หลัก KR 3.1 สถานศกึษาจัดให้มพีืน้ที่พักผอ่น

และผ่อนคลายที่เอื้อต่อการฟื้นฟูสภาพจติใจของบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม โดยออกแบบ

พืน้ที่ใหเ้หมาะสม สะดวก และใชง้านได้จริง เช่น มุมดื่มกาแฟ มุมนั่งอ่านหนังสอื พื้นที่

พักผอ่นในห้องพักครู หรอืพื้นที่ท างานแบบผ่อนคลาย พร้อมทั้งติดตามความพึงพอใจของ

ผูใ้ช้งานและประเมินผลว่าพื้นที่ดังกล่าวสามารถช่วยลดความเครียดและเสริมสร้าง

บรรยากาศการท างานที่ดีได้อย่างมปีระสิทธิภาพ มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่

ในระดับมากที่สุด (  = 4.95, S.D. = 0.111) ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา ได้แก่    

1) ผู้บริหารสถานศกึษาส ารวจความต้องการและความพึงพอใจของบุคลากรเกี่ยวกับพืน้ที่

พักผอ่น โดยเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ เพื่อน ามาวิเคราะหแ์ละ

ออกแบบพืน้ที่พักผอ่นให้ตอบโจทย์ความตอ้งการของครูมากที่สุด ทั้งในด้านความสะดวก 

ความเป็นส่วนตัว และบรรยากาศที่ช่วยลดความตึงเครียดระหว่างงาน มีความเหมาะสมอยู่

ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

(  = 5.00, S.D. = 0.00) และ 2) ผู้บริหารสถานศกึษาพัฒนาพืน้ที่พักผอ่นให้เหมาะสม

และติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง ด าเนินการจัดปรับพืน้ที่ เชน่ จัดที่นั่ง มุมนั่งอ่าน มุม

กาแฟ พื้นที่สีเขยีว หรอืมุมผอ่นคลายอื่น ๆ พร้อมก าหนดระบบการดูแลรักษา และติดตาม

ประเมินการใช้งานของบุคลากรเป็นระยะ เพื่อปรับปรุงพืน้ที่ใหใ้ช้งานได้จรงิและส่งผลดตี่อ

สุขภาพจิตของบุคลากรอย่างยั่งยืน มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00,  

S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.80, S.D. = 0.447) 

 

 

 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

 บุคลากรเป็นระยะ เพื่อปรับปรุงพืน้ทีใ่ห้ใช้

งานได้จริงและส่งผลดีตอ่สขุภาพจิตของ

บุคลากรอย่างย่ังยืน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.447 มากที่สุด 
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ตาราง 24 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้าง 

              แรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

              ประถมศกึษานครพนม เขต 2 วัตถุประสงค์หลัก O3 ผลลัพธ์หลัก KR 3.2 

 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

วัตถุประสงค์หลัก  

O3 ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการฟืน้ฟูสภาพจิตใจของบุคลากร โดยจัดพื้นทีส่ าหรับพักผ่อนและ

ผ่อนคลายในโรงเรยีนให้มีความเหมาะสม สะดวก และใช้งานได้จริง เช่น มุมดื่มกาแฟ พื้นที่นั่งพักผ่อนอ่านหนังสือ หรือมุม

นั่งท างานแบบสบาย ๆ เพื่อช่วยลดความเครียดจากภาระงาน ส่งเสริมบรรยากาศท างานท่ีดี และช่วยให้บุคลากรมีพื้นที่ใน

การผ่อนคลายและฟื้นฟูอารมณ์ระหว่างวันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

ผลลัพธ์หลัก KR 3.2 สถานศกึษาสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการฟืน้ฟูสภาพจิตใจของบุคลากร โดยสง่เสริมให้ครูรู้สึก

สบายใจและปลอดภยัในการพดูคุย ปรึกษา และแลกเปลี่ยนความรูส้ึกอย่างเป็นกันเอง ทั้งในประเด็นงานและปัญหา

ส่วนตัว ผู้บริหารจัดให้มีช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน เข้าถึงง่าย และมคีวามหลากหลาย เช่น วง PLC การประชุมยอ่ย หรือ

ช่องทางออนไลน์ที่ปลอดภัย เพื่อสนับสนุนการสือ่สารที่มีคุณภาพและช่วยลดความกดดันทางอารมณ์ของบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง 

แนวทางการพัฒนา 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดใหม้ีชอ่งทางสื่อสารที่

หลากหลายและเข้าถงึง่าย เช่น วง PLC การ

ประชุมย่อย การพูดคุยรายบุคคล หรือ

ช่องทางออนไลน์ส่วนตัว เพื่อให้บุคลากร

สามารถติดต่อ ปรึกษา หรือระบายความรู้สึก

ได้อย่างสะดวกและเป็นส่วนตัว ลดความ

กังวลในการเปิดเผยปัญหา และสง่เสริม

ความไว้วางใจระหว่างผู้บริหารกับครู 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาบรรยากาศ    

การสื่อสารที่เป็นกันเองและปลอดภัยทาง

จิตใจ โดยใช้ทักษะการฟังอย่างลึกซึง้      

การสะท้อนความรู้สกึ และการให้ก าลังใจ

อย่างเหมาะสม พร้อมติดตามสถานการณ์

ของบุคลากรเป็นระยะ เพื่อให้บุคลากรรู้สึก

ได้รับการดูแล เข้าใจ และสามารถสื่อสาร

อย่างเปิดเผยโดยไม่ต้องกังวลต่อผลกระทบ

ใด ๆ 4.80 0.447 มากที่สุด 4.80 0.447 มากที่สุด 
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 จากตาราง 24 พบว่า ผลลัพธ์หลัก KR 3.2 สถานศึกษาสร้างสภาพแวดล้อมที่

เอือ้ต่อการฟื้นฟูสภาพจติใจของบุคลากร โดยส่งเสริมใหค้รูรู้สกึสบายใจและปลอดภัยใน

การพูดคุย ปรึกษา และแลกเปลี่ยนความรูส้ึกอย่างเป็นกันเอง ทั้งในประเด็นงานและ

ปัญหาสว่นตัว ผูบ้ริหารจัดใหม้ีช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน เข้าถึงงา่ย และมี           

ความหลากหลาย เชน่ วง PLC การประชุมย่อย หรือชอ่งทางออนไลน์ที่ปลอดภัย เพื่อ

สนับสนุนการสื่อสารที่มีคุณภาพและช่วยลดความกดดันทางอารมณ์ของบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่องมคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.85,             

S.D. = 0.048) ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศกึษาจัดให้มี

ช่องทางสื่อสารที่หลากหลายและเข้าถึงงา่ย เช่น วง PLC การประชุมย่อย การพูดคุย

รายบุคคล หรอืช่องทางออนไลน์ส่วนตัว เพื่อใหบุ้คลากรสามารถติดต่อ ปรึกษา หรือ

ระบายความรูส้ึกได้อย่างสะดวกและเป็นส่วนตัว ลดความกังวลในการเปิดเผยปัญหา และ

ส่งเสริมความไว้ วางใจระหว่างผู้บริหารกับครู มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด        

(  = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00,          

S.D. = 0.000)  และ 2) ผู้บริหารสถานศกึษาพัฒนาบรรยากาศการสื่อสารที่เป็นกันเอง

และปลอดภัยทางจิตใจ (Psychological Safety) โดยใช้ทักษะการฟังอย่างลึกซึง้ การสะท้อน

ความรูส้ึก และการให้ก าลังใจอย่างเหมาะสม พร้อมตดิตามสถานการณ์ของบุคลากรเป็น

ระยะ เพื่อใหบุ้คลากรรู้สกึได้รับการดูแล เข้าใจ และสามารถสื่อสารอย่างเปิดเผยโดยไม่

ต้องกังวลต่อผลกระทบใด ๆ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.70,           

S.D. = 0.497) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.60, S.D. = 0.548) 
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     ตาราง 25 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้าง 

                   แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

              ประถมศกึษานครพนม เขต 2 วัตถุประสงค์หลัก O3 ผลลัพธ์หลัก KR 3.3 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผลการวเิคราะห์

ความเหมาะสม 
ระดับความ

เหมาะสม 

ผลการวเิคราะห์

ความเป็นไปได ้
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D.  S.D. 

วัตถุประสงค์หลัก  

O3 ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการฟืน้ฟูสภาพจิตใจของบุคลากร โดยจัดพื้นทีส่ าหรับพักผ่อนและ

ผ่อนคลายในโรงเรยีนให้มีความเหมาะสม สะดวก และใช้งานได้จริง เช่น มุมดื่มกาแฟ พื้นที่นั่งพักผ่อนอ่านหนังสือ หรือมุม

นั่งท างานแบบสบาย ๆ เพื่อช่วยลดความเครียดจากภาระงาน ส่งเสริมบรรยากาศท างานท่ีดี และช่วยให้บุคลากรมีพื้นที่ใน

การผ่อนคลายและฟื้นฟูอารมณ์ระหว่างวันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

ผลลัพธ์หลัก KR 3.3 สถานศกึษาส่งเสริมวัฒนธรรมการดูแลเอือ้อาทรในสถานศกึษา โดยกระตุ้นให้บุคลากรช่วยกันสร้าง

บรรยากาศการท างานท่ีเป็นมติร สนับสนุนซึ่งกันและกัน และให้ความช่วยเหลอืทางอารมณ์แก่เพือ่นรว่มงานเมื่อต้อง

เผชิญความเครียดหรือปัญหาส่วนตัว พร้อมท้ังจัดกจิกรรมเสริมความสัมพันธ์ เช่น กิจกรรมสานสัมพนัธ์ ช่วงพักผ่อน

ร่วมกันหรือกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ์ เพื่อให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนการท างานท่ีอบอุ่นและ

ปลอดภยัทางจิตใจ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมสรา้ง

ความสัมพันธ์ในองคก์รอย่างสม่ าเสมอ โดย

ออกแบบกิจกรรมที่ส่งเสรมิความร่วมมือและ

ความไว้วางใจ เช่น กิจกรรมสานสัมพันธ์

ประจ าเดือน กิจกรรมแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์การท างาน (Sharing Session) 

หรือกิจกรรมนันทนาการร่วมกัน เพื่อ

เสรมิสรา้งบรรยากาศการท างานทีเ่ปน็มิตร 

เปิดโอกาสให้บคุลากรได้พูดคุย ผ่อนคลาย 

และสนับสนุนกันทางอารมณ์มากขึน้ 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

16 ผู้บริหารสถานศึกษาสง่เสรมิวัฒนธรรมการ

ดูแลเอือ้อาทรผ่านระบบพี่เลี้ยงหรือคูดู่แล 

(Buddy System)โดยจับคู่บุคลากรให้มีผู้คอย

รับฟัง ให้ค าปรกึษาเบือ้งต้น และสนบัสนุนกัน

ในชว่งภาระงานสงูหรือช่วงที่มีปญัหาส่วนตัว 

พร้อมติดตามผลความพงึพอใจอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อพัฒนาระบบดูแลกันเองภายในองค์กรให้

เป็นรูปธรรมและยั่งยืน 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.94 0.078 มากที่สุด 4.93 0.014 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยภาพรวม 4.96 0.055 มากที่สุด 4.92 0.016 มากที่สุด 
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 จากตาราง 25 พบว่า ผลลัพธ์หลัก KR 3.3 สถานศกึษาส่งเสริมวัฒนธรรม   

การดูแลเอื้ออาทรในสถานศกึษา โดยกระตุน้ให้บุคลากรชว่ยกันสร้างบรรยากาศ         

การท างานที่เป็นมติร สนับสนุนซึ่งกันและกัน และให้ความช่วยเหลือทางอารมณ์แก่เพื่อน

ร่วมงานเมื่อต้องเผชิญความเครียดหรอืปัญหาส่วนตัว พร้อมทั้งจัดกิจกรรมเสริม

ความสัมพันธ์ เช่น กิจกรรมสานสัมพันธ์ ช่วงพักผอ่นร่วมกันหรอืกิจกรรมแลกเปลี่ยน

ประสบการณ ์เพื่อให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนการท างานที่อบอุ่นและปลอดภัย

ทางจิตใจ มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00,             

S.D. = 0.00) ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา ได้แก่ 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัด

กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ โดยออกแบบกิจกรรมที่ส่งเสริม

ความรว่มมอืและความไว้วางใจ เช่น กิจกรรมสานสัมพันธ์ประจ าเดือน กิจกรรม

แลกเปลี่ยนประสบการณก์ารท างาน (Sharing Session) หรอืกิจกรรมนันทนาการร่วมกัน 

เพื่อเสริมสรา้งบรรยากาศการท างานที่เป็นมติร เปิดโอกาสให้บุคลากรได้พูดคุย ผ่อนคลาย 

และสนับสนุนกันทางอารมณ์มากขึ้น มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, 

S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) และ    

2) ผู้บริหารสถานศกึษาส่งเสริมวัฒนธรรมการดูแลเอื้ออาทรผ่านระบบพี่เลี้ยงหรอืคู่ดูแล 

(Buddy System)โดยจับคู่บุคลากรให้มผีู้คอยรับฟัง ให้ค าปรึกษาเบือ้งตน้ และสนับสนุนกัน

ในช่วงภาระงานสูงหรอืช่วงที่มปีัญหาสว่นตัว พร้อมติดตามผลความพึงพอใจอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อพัฒนาระบบดูแลกันเองภายในองค์กรให้เป็นรูปธรรมและยั่งยืน มคีวามเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด        

(  = 5.00, S.D. = 0.00) 

 สรุปได้วา่ วัตถุประสงค์หลัก O3 ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างสภาพแวดล้อมที่

เอือ้ต่อการฟื้นฟูสภาพจติใจของบุคลากร โดยจัดพื้นที่ส าหรับพักผ่อนและผอ่นคลายใน

โรงเรียนใหม้ีความเหมาะสม สะดวก และใช้งานได้จรงิ เช่น มุมดื่มกาแฟ พื้นที่นั่งพักผ่อน

อ่านหนังสอื หรอืมุมนั่งท างานแบบสบาย ๆ เพื่อช่วยลดความเครียดจากภาระงาน ส่งเสริม

บรรยากาศท างานที่ดี และช่วยใหบุ้คลากรมีพื้นที่ในการผอ่นคลายและฟื้นฟูอารมณ์

ระหว่างวันอย่างมปีระสิทธิภาพ มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

(  = 4.93, S.D. = 0.111) ประกอบด้วย 3 ผลลัพธ์หลัก KR และ 6 แนวทางพัฒนา 
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 ผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไป

ได้ต่อการเสนอแนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ด้านการ

สนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ พบว่า โดยภาพรวมของความเหมาะสมอยู่ในระดับ 

มากที่สุด ( = 4.96, S.D. = 0.055) และภาพรวมของความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

( = 4.92, S.D. = 0.016) 

 สรุปได้วา่ ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามขององค์ประกอบการสนับสนุนทางอารมณ์และ

จติใจน ามาศกึษาเพิ่มเติม และก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนาการสนับสนุนทางอารมณ์

และจติใจ โดยการน าประเด็นจากแบบสอบถาม มาก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

ประกอบด้วย 3 วัตถุประสงค์หลัก แบ่งเป็น 8 ผลลัพธ์หลัก และมี 16 แนวทางพัฒนามา

ก าหนดเป็นผลลัพธ์ส าคัญและแนวทางพัฒนาในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา

และครู 

 ผูว้ิจัยได้น าผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

จากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อก าหนดแนวทางในการพัฒนา 

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สรุปได้ดังนี้ 

  1. แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา วัตถุประสงค์หลัก O1 

   1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาศกึษาวิเคราะห์สภาพปัญหาด้านอารมณ์ของ

บุคลากรอย่างเป็นระบบ พร้อมเลือกแนวทางหรอืวิธีการดูแลที่เหมาะสมกับบริบทของ

โรงเรียน และสื่อสารให้บุคลากรทราบ 

   1.2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาติดตามประเมินผลการด าเนินมาตรการหรอื

กิจกรรมด้านการสนับสนุนทางอารมณ์ วิเคราะหข์้อจ ากัด ปัจจัยแหง่ความส าเร็จ และ

บันทึกข้อมูลเก็บไว้สว่นตัว เพื่อน ามาวางแผนปรับปรุงพัฒนาแนวทางในรอบปีถัดไป 

   1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าระบบรับฟังปัญหาอย่างเป็นทางการและ

ไม่เป็นทางการ เช่น การนัดพูดคุยรายบุคคลประจ าเดือน กล่องรับฟังปัญหา หรอืช่องทาง

ออนไลน์ที่เป็นส่วนตัวพร้อมฝกึใช้ทักษะการฟังอย่างลกึซึง้ (Deep Listening) และทักษะ  

การสะท้อนความรูส้ึก เพื่อใหค้รูรู้สกึปลอดภัยและได้รับความเข้าใจอย่างแท้จรงิ 
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   1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาติดตามภาวะอารมณ์ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

และบันทึกการช่วยเหลือเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์โดยอาจใช้แบบบันทึกการเยี่ยมเยียน 

การโทรตดิตาม การพูดคุยหลังเลิกเรียน หรอืการส่งข้อความให้ก าลังใจพร้อมสรุปผลใน

แตล่ะเดอืนเพื่อวิเคราะหแ์นวโน้มปัญหา ข้อจ ากัด และแนวทางเสริมที่ควรพัฒนา เพื่อให้

วิธีการช่วยเหลือมปีระสิทธิผลมากขึ้น 

   1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าและด าเนินการเกี่ยวกับโครงการสง่เสริม

สุขภาวะบุคลากร โดยก าหนดกิจกรรมออกก าลังกายหรอืกิจกรรมทางกายเป็นประจ า เช่น 

เดิน–วิ่งรอบโรงเรียน 10 นาทีทุกเชา้ โยคะคลายเครียด กิจกรรมยืดเหยียด หรือชมรมออก

ก าลังกายประจ าสัปดาห ์พร้อมประเมินผลความรว่มมือและประโยชน์ที่เกิดขึ้น เพื่อให้

บุคลากรบรรลุเป้าหมายด้านสุขภาวะตามเกณฑอ์ย่างน้อยร้อยละ 80 

   1.6 ผู้บริหารสถานศกึษารณรงคแ์ละจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการมี

พฤติกรรมสุขภาพที่ด ีเช่น จัดมุมอาหารสุขภาพในหอ้งพักครู ส่งเสริมการดื่มน้ าและ     

การลดน้ าตาล จัดกิจกรรมให้ความรู้เรื่องโภชนาการที่ดี รวมถึงก าหนดแนวทางการ

พักผอ่นให้เพียงพอ เช่น ลดงานที่ไม่จ าเป็นหลังเลิกเรียน และจัดกิจกรรมสร้างสมดุลชวีิต – 

งาน เพื่อใหบุ้คลากรมีสุขภาพกายใจที่แข็งแรงและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานตาม

กรอบเวลาที่ก าหนด 

  2. แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา วัตถุประสงค์หลัก O2    

   2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาออกแบบและด าเนนิ โครงการส่งเสริมสุขภาพ

กายใจ อย่างเป็นระบบ โดยจัดกิจกรรมออกก าลังกายที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 

เชน่ เดิน–วิ่งเพื่อสุขภาพ กิจกรรมยืดเหยียดก่อนสอน และกิจกรรมผอ่นคลายความเครียด

หลังเลิกเรียน พร้อมทั้งสนับสนุนข้อมูลด้านโภชนาการ การพักผ่อน และการจัดสมดุล

ชีวติ–งาน เพื่อสร้างวัฒนธรรมสุขภาวะที่ยั่งยืนภายในโรงเรียน 

   2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาติดตามและประเมินผลสุขภาพกาย – ใจของ

บุคลากรอย่างต่อเนื่องผา่นแบบประเมินความเครียด แบบส ารวจพฤติกรรมสุขภาพ หรอื

การพูดคุยรายบุคคล เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหป์ัจจัยเสี่ยง แนวโน้มสุขภาพ และความ

ต้องการของบุคลากร แล้วน าไปปรับปรุงกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพใหม้ีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

เชน่ การปรับเวลา กิจกรรม หรอืวิธีการสนับสนุนให้สอดคล้องกับสภาพงานจรงิ 
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   2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดสรรพืน้ที่และอุปกรณ์ส าหรับกิจกรรมทาง

กายอย่างเหมาะสม โดยปรับปรุงพื้นที่ว่างให้เอื้อตอ่การออกก าลังกาย เช่น ลานกิจกรรม 

มุมฟิตเนสขนาดเล็ก หรือพื้นที่ผอ่นคลายความเครียด พร้อมจัดหาอุปกรณ์พืน้ฐานที่

ปลอดภัยและเพียงพอ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถใช้ได้อย่างตอ่เนื่องและเข้าถึงงา่ย 

   2.4 ผูบ้ริหารก าหนดช่วงเวลาหรอืกิจกรรมประจ าสัปดาหเ์พื่อส่งเสริม

สุขภาพบุคลากร เช่น จัดกิจกรรมออกก าลังกายชว่งเช้าหรือหลังเลิกงาน ก าหนด “วัน

สร้างสุขภาพ” รายสัปดาห์ หรอืก าหนดกิจกรรมยืดเหยียดระหว่างวัน พร้อมทั้งติดตาม

อัตราการเข้าร่วม เพื่อประเมินความสอดคล้องกับความตอ้งการของบุคลากรและปรับปรุง

กิจกรรมให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 

  3. แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา วัตถุประสงค์หลัก O3      

   3.1 ผู้บริหารสถานศกึษาส ารวจความต้องการและความพึงพอใจของ

บุคลากรเกี่ยวกับพืน้ที่พักผอ่น โดยเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ เพื่อ

น ามาวิเคราะหแ์ละออกแบบพืน้ที่พักผอ่นให้ตอบโจทย์ความตอ้งการของครูมากที่สุด ทั้งใน

ด้านความสะดวก ความเป็นส่วนตัว และบรรยากาศที่ช่วยลดความตงึเครียดระหว่างงาน 

   3.2 ผู้บริหารสถานศกึษาพัฒนาพืน้ที่พักผอ่นให้เหมาะสมและติดตาม

ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง ด าเนินการจัดปรับพืน้ที่ เชน่ จัดที่นั่ง มุมนั่งอ่าน มุมกาแฟ พืน้ที่สี

เขียว หรอืมุมผอ่นคลายอื่น ๆ พร้อมก าหนดระบบการดูแลรักษา และติดตามประเมิน    

การใชง้านของบุคลากรเป็นระยะ เพื่อปรับปรุงพื้นที่ใหใ้ช้งานได้จรงิและส่งผลดีต่อ

สุขภาพจิตของบุคลากรอย่างยั่งยืน 

   3.3 ผู้บริหารสถานศกึษาจัดใหม้ีช่องทางสื่อสารที่หลากหลายและเข้าถึง

งา่ย เช่น วง PLC การประชุมย่อย การพูดคุยรายบุคคล หรอืช่องทางออนไลน์ส่วนตัว 

เพื่อให้บุคลากรสามารถติดต่อ ปรึกษา หรอืระบายความรูส้ึกได้อย่างสะดวกและเป็น

ส่วนตัว ลดความกังวลในการเปิดเผยปัญหา และสง่เสริมความไว้วางใจระหว่างผูบ้ริหาร

กับครู 

   3.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาพัฒนาบรรยากาศการสื่อสารที่เป็นกันเองและ

ปลอดภัยทางจิตใจ (Psychological Safety) โดยใช้ทักษะการฟังอย่างลึกซึง้ การสะท้อน

ความรูส้ึก และการให้ก าลังใจอย่างเหมาะสม พร้อมตดิตามสถานการณ์ของบุคลากรเป็น
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ระยะ เพื่อใหบุ้คลากรรู้สกึได้รับการดูแล เข้าใจ และสามารถสื่อสารอย่างเปิดเผยโดยไม่

ต้องกังวลต่อผลกระทบใด ๆ 

   3.5 ผู้บริหารสถานศกึษาจัดกิจกรรมสรา้งความสัมพันธ์ในองค์กรอย่าง

สม่ าเสมอ โดยออกแบบกิจกรรมที่ส่งเสรมิความรว่มมือและความไว้วางใจ เช่น กิจกรรม

สานสัมพันธ์ประจ าเดือน กิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างาน (Sharing Session) 

หรอืกิจกรรมนันทนาการรว่มกัน เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร เปิด

โอกาสใหบุ้คลากรได้พูดคุย ผอ่นคลาย และสนับสนุนกันทางอารมณ์มากขึ้น 

   3.6 ผู้บริหารสถานศกึษาส่งเสริมวัฒนธรรมการดูแลเอื้ออาทรผ่านระบบ

พี่เลี้ยงหรอืคู่ดูแล (Buddy System) โดยจับคู่บุคลากรให้มผีูค้อยรับฟัง ใหค้ าปรึกษา

เบือ้งตน้ และสนับสนุนกันในช่วงภาระงานสูงหรอืช่วงที่มีปัญหาสว่นตัว พรอ้มติดตามผล

ความพึงพอใจอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาระบบดูแลกันเองภายในองค์กรให้เป็นรูปธรรมและ

ยั่งยืน 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ปีการศกึษา 2568 จ านวน 320 

คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยมีลักษณะเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ 

ปรับปรุง (PNImodified) ได้ผลการวิจัย ดังนี้ 

สรุปผลการวิจัย 

 ผูว้ิจัยขอสรุปผลการวิจัย เรื่อง ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ดังนี้ 

  1. กรอบแนวคิดทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ม ี4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การสร้างแรงบันดาลใจ การเป็นแบบอย่าง 

และการสนับสนุนอารมณ์และจิตใจ โดยทุกองค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ 

มากที่สุด  

  2. สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

   2.1 ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย พบว่า การเป็นแบบอย่าง มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมา ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ การสื่อสารวิสัยทัศน ์ และการสนับสนุน

ทางอารมณ์และจติใจ ตามล าดับ 

   2.2 ผลการศกึษาสภาพที่ควรจะเป็นในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า การเป็น
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แบบอย่าง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ การสื่อสารวิสัยทัศน ์ การสนับสนุนทาง

อารมณ์และจติใจ และการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 

  3. ความต้องการจ าเป็นทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 พบว่า ใน

ภาพรวมมีคา่ดัชนีความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.190) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านโดย

เรียงจากมากไปน้อย ดังนี้ การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจมคี่าดัชนีความตอ้งการ

จ าเป็น (PNImodified = 0.245) การสื่อสารวิสัยทัศน์ มีคา่ดัชนคีวามตอ้งการจ าเป็น (PNImodified 

= 0.147) การเป็นแบบอย่าง มีคา่ดัชนีความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.141) และ    

การสรา้งแรงบันดาลใจ มีคา่ดัชนคีวามตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.135) ตามล าดับ 

  4. แนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

ประกอบด้วย 1 องค์ประกอบ ได้แก่ การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ แบ่งออกเป็น            

3 วัตถุประสงค์หลัก ประกอบด้วย 8 ผลลัพธ์หลัก และมี 16 แนวทางในการพัฒนา 

รายละเอียดดังนี้ 

   4.1 วัตถุประสงค์หลัก (O1) คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาเสริมสร้าง        

การสนับสนุนทางอารมณ์แก่บุคลากร โดยเปิดโอกาสใหค้รูเข้ามาปรึกษาปัญหาการงาน

และปัญหาส่วนตัวได้อย่างปลอดภัย พร้อมก าหนดมาตรการและกิจกรรมเพื่อฟื้นฟูสภาพ

จติใจจากภาวะอารมณท์ี่ไม่ปกติโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน ประกอบด้วย 6 แนวทาง         

การพัฒนา โดยภาพรวมของความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

    4.1.1 ผลลัพธ์หลัก (KR 1.1) สถานศกึษามีนโยบายหรือแนวทางปฏิบัติ

ใหม่ ๆ ที่เป็นผลจากการที่ผู้บริหารประยุกต์ใช้แนวคิดเชิงนวัตกรรมหรอืแนวทางการดูแล

ด้านอารมณ ์โดยมีเอกสารและหลักฐานที่เป็นรูปธรรม มคีวามเหมาะสมและความเป็นไป

ได้อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณาแนวทางการพัฒนา พบว่าทุกแนวทางในการพัฒนามี

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา 

ได้แก่  

     1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาศกึษาวิเคราะหส์ภาพปัญหาด้านอารมณ์

ของบุคลากรอย่างเป็นระบบ พรอ้มเลือกแนวทางหรอืวิธีการดูแลที่เหมาะสมกับบริบทของ

โรงเรียน และสื่อสารให้บุคลากรทราบ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดและมี    

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
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      2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาติดตามประเมินผลการด าเนินมาตรการ

หรอืกิจกรรมด้านการสนับสนุนทางอารมณ์ วเิคราะห์ข้อจ ากัด ปัจจัยแห่งความส าเร็จ และ

บันทึกข้อมูลเก็บไว้สว่นตัว เพื่อน ามาวางแผนปรับปรุงพัฒนาแนวทางในรอบปีถัดมี     

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

    4.1.2 ผลลัพธ์หลัก (KR 1.2) สถานศกึษาสามารถรับฟังปัญหาและ

ความกังวลของบุคลากรอย่างตัง้ใจ พรอ้มแสดงความเห็นอกเห็นใจตอ่สถานการณ์ที่

บุคลากรเผชิญ โดยใช้วธิีการหลากหลายในการให้ก าลังใจ เชน่ การพูดคุยส่วนตัว  

การตดิตามอาการ และการให้ค าแนะน าเชิงบวก เพื่อช่วยฟื้นฟูสภาพจิตใจของบุคลากรให้

กลับสู่ภาวะปกติเมื่อเผชิญปัญหาสว่นตัวหรอืภาวะเครียดจากการท างาน ทั้งนี้มีการบันทึก

ผลการช่วยเหลือหรอืข้อเสนอแนะเพื่อใช้ปรับปรุงวธิีการดูแลตอ่ไป มคีวามเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา ได้แก่  

     1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าระบบรับฟังปัญหาอย่างเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ เช่น การนัดพูดคุยรายบุคคลประจ าเดือน กล่องรับฟังปัญหา หรอื

ช่องทางออนไลน์ที่เป็นส่วนตัวพร้อมฝึกใช้ทักษะการฟังอย่างลกึซึง้ (Deep Listening) และ

ทักษะการสะท้อนความรูส้ึก เพื่อให้ครูรู้สกึปลอดภัยและได้รับความเข้าใจอย่างแท้จรงิ มี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

     2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาติดตามภาวะอารมณ์ของบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง และบันทึกการช่วยเหลือเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์โดยอาจใชแ้บบบันทึกการเยี่ยม

เยียน การโทรตดิตาม การพูดคุยหลังเลิกเรียน หรือการส่งข้อความให้ก าลังใจพร้อม

สรุปผลในแตล่ะเดือนเพื่อวิเคราะห์แนวโน้มปัญหา ข้อจ ากัด และแนวทางเสริมที่ควรพัฒนา 

เพื่อให้วิธีการช่วยเหลือมปีระสิทธิผลมากขึ้น มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมี

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

    4.1.3 ผลลัพธ์หลัก (KR 1.3) สถานศกึษาก าหนดเป้าหมายพัฒนา

องค์กรด้านการส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจติของบุคลากร โดยด าเนนิกิจกรรมออก

ก าลังกายหรือกิจกรรมทางกายเพื่อลดความเครียดอย่างตอ่เนื่อง ท าให้บุคลากรบรรลุ

เป้าหมายด้านสุขภาวะตามที่ตัง้ไว้อย่างนอ้ยร้อยละ 80 พร้อมทั้งสง่เสริมการรับประทาน

อาหารและเครื่องดื่มที่มีประโยชน์ รวมถึงการพักผอ่นที่เพียงพอ เพื่อใหบุ้คลากรมี

สุขภาพจิตที่ดีและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ มคีวามเหมาะสมและ    

ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา ได้แก่  
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     1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าและด าเนนิการเกี่ยวกับโครงการ

ส่งเสริมสุขภาวะบุคลากร โดยก าหนดกิจกรรมออกก าลังกายหรอืกิจกรรมทางกายเป็น

ประจ า เช่น เดิน – วิ่งรอบโรงเรียน 10 นาทีทุกเชา้ โยคะคลายเครียด กิจกรรมยืดเหยียด 

หรอืชมรมออกก าลังกายประจ าสัปดาห ์พร้อมประเมินผลความร่วมมือและประโยชน์ที่

เกิดขึ้น เพื่อให้บุคลากรบรรลุเป้าหมายด้านสุขภาวะตามเกณฑอ์ย่างน้อยร้อยละ 80 มี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

     2) ผูบ้ริหารสถานศกึษารณรงคแ์ละจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อตอ่

การมพีฤติกรรมสุขภาพที่ดี เชน่ จัดมุมอาหารสุขภาพในหอ้งพักครู ส่งเสริมการดื่มน้ าและ

การลดน้ าตาล จัดกิจกรรมให้ความรู้เรื่องโภชนาการที่ดี รวมถึงก าหนดแนวทาง          

การพักผ่อนใหเ้พียงพอ เช่น ลดงานที่ไม่จ าเป็นหลังเลิกเรียน และจัดกิจกรรมสร้างสมดุล

ชีวติ –งาน เพื่อใหบุ้คลากรมีสุขภาพกายใจที่แข็งแรงและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน

ตามกรอบเวลาที่ก าหนด มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมากที่สุด  

   4.2 วัตถุประสงค์หลัก (O2) คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมและพัฒนา

ระบบกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพกายอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อบรรเทาความเครียดและ

เสริมสรา้งภูมิต้านทานทางจติใจของบุคลากร โดยออกแบบกิจกรรมการเคลื่อนไหวและ

การออกก าลังกายที่สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนและตารางงานของครู สง่เสริม

พฤติกรรมการดูแลสุขภาพ เชน่ โภชนาการการนอน และการพักผ่อนอย่างเพียงพอ 

รวมทั้งตดิตามประเมินผลด้านสุขภาพกายใจของบุคลากรอย่างตอ่เนื่องเพื่อให้เกิดผลลัพธ์

ที่ยั่งยืนและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบด้วย 4 แนวทางการพัฒนา โดย

ภาพรวมความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

    4.2.1 ผลลัพธ์หลัก (KR 2.1) สถานศกึษามีการด าเนินโครงการ

ส่งเสริมสุขภาพกายอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยออกแบบกิจกรรมการออกก าลังกาย

หรอืการเคลื่อนไหวที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนและตารางงานของครู พรอ้มทั้ง

ส่งเสริมพฤติกรรมการดูแลสุขภาพด้านโภชนาการ การพักผอ่น และการจัดสมดุลชีวิตงาน

ให้ดีขึ้น โดยมีการติดตามและประเมินผลสุขภาพกาย–ใจของบุคลากรอย่างนอ้ยภาคเรียน

ละ 2 ครั้ง เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ด้านความเครียดลดลงและประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น

อย่างชัดเจน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบด้วย 2 

แนวทางการพัฒนา ได้แก่  
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     1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาออกแบบและด าเนิน โครงการส่งเสริม

สุขภาพกายใจ อย่างเป็นระบบ โดยจัดกิจกรรมออกก าลังกายที่เหมาะสมกับบริบทของ

โรงเรียน เชน่ เดิน–วิง่เพื่อสุขภาพ กิจกรรมยืดเหยียดก่อนสอน และกิจกรรมผ่อนคลาย

ความเครียดหลังเลิกเรียน พร้อมทั้งสนับสนุนข้อมูลด้านโภชนาการ การพักผ่อน และ    

การจัดสมดุลชีวติ–งาน เพื่อสร้างวัฒนธรรมสุขภาวะที่ยั่งยืนภายในโรงเรียนมี           

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

     2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาติดตามและประเมินผลสุขภาพกาย – ใจ

ของบุคลากรอย่างตอ่เนื่องผา่นแบบประเมินความเครียด แบบส ารวจพฤติกรรมสุขภาพ 

หรอืการพูดคุยรายบุคคล เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหป์ัจจัยเสี่ยง แนวโน้มสุขภาพ และ

ความตอ้งการของบุคลากร แล้วน าไปปรับปรุงกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพใหม้ีประสิทธิผล

ยิ่งขึ้น เชน่ การปรับเวลา กิจกรรม หรอืวิธีการสนับสนุนให้สอดคล้องกับสภาพงานจรงิ มี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

    4.2.2 ผลลัพธ์หลัก (KR 2.2) สถานศกึษาจัดใหม้ีสภาพแวดล้อมที่เอือ้

ต่อการออกก าลังกายและการดูแลสุขภาพของบุคลากรโดยสนับสนุนสถานที่ อุปกรณ์ และ

ทรัพยากรพื้นฐานส าหรับการท ากิจกรรมทางกาย เชน่ พืน้ที่ออกก าลังกาย อุปกรณ์ 

ฟิตเนสเบือ้งตน้ มุมสุขภาพ หรอืพืน้ที่พักผอ่นคลายเครียด รวมทั้งก าหนดช่วงเวลาที่

เหมาะสมส าหรับการดูแลสุขภาพของบุคลากร ส่งเสริมให้ครูสามารถเข้าร่วมกิจกรรมได้

จรงิ และติดตามอัตราการมีส่วนรว่มของบุคลากร เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมสุขภาพอย่าง

ต่อเนื่องและลดภาวะความเครียดในระยะยาว มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมากที่สุด   ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา ได้แก่  

     1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดสรรพื้นที่และอุปกรณ์ส าหรับกิจกรรม

ทางกายอย่างเหมาะสม โดยปรับปรุงพื้นที่ว่างให้เอื้อต่อการออกก าลังกาย เช่น ลาน

กิจกรรม มุมฟิตเนสขนาดเล็ก หรอืพืน้ที่ผ่อนคลายความเครียด พร้อมจัดหาอุปกรณ์

พืน้ฐานที่ปลอดภัยและเพียงพอ เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้ได้อย่างตอ่เนื่องและเข้าถึงงา่ย 

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

     2) ผูบ้ริหารก าหนดช่วงเวลาหรอืกิจกรรมประจ าสัปดาห์เพื่อ

ส่งเสริมสุขภาพบุคลากร เช่น จัดกิจกรรมออกก าลังกายชว่งเช้าหรอืหลังเลิกงาน ก าหนด 

“วันสร้างสุขภาพ” รายสัปดาห์ หรอืก าหนดกิจกรรมยืดเหยียดระหว่างวัน พรอ้มทั้งติดตาม

อัตราการเข้าร่วม เพื่อประเมินความสอดคล้องกับความตอ้งการของบุคลากรและปรับปรุง
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กิจกรรมให้เหมาะสมยิ่งขึ้น มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่

ในระดับมากที่สุด  

   4.3 วัตถุประสงค์หลัก (O3) ผูบ้ริหารสถานศกึษาสร้างสภาพแวดล้อมที่

เอือ้ต่อการฟื้นฟูสภาพจติใจของบุคลากร โดยจัดพื้นที่ส าหรับพักผ่อนและผอ่นคลายใน

โรงเรียนใหม้ีความเหมาะสม สะดวก และใช้งานได้จรงิ เช่น มุมดื่มกาแฟ พื้นที่นั่งพักผ่อน

อ่านหนังสอื หรอืมุมนั่งท างานแบบสบาย ๆ เพื่อช่วยลดความเครียดจากภาระงาน ส่งเสริม

บรรยากาศท างานที่ด ีและช่วยใหบุ้คลากรมีพื้นที่ในการผอ่นคลายและฟื้นฟูอารมณ์

ระหว่างวันอย่างมปีระสิทธิภาพ ประกอบด้วย 6 แนวทางการพัฒนา โดยภาพรวม     

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

    4.3.1 ผลลพัธ์หลัก (KR 3.1) สถานศกึษาจัดให้มพีืน้ที่พักผ่อนและ

ผอ่นคลายที่เอื้อต่อการฟื้นฟูสภาพจิตใจของบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม โดยออกแบบพืน้ที่

ให้เหมาะสม สะดวก และใช้งานได้จริง เช่น มุมดื่มกาแฟ มุมน่ังอ่านหนังสือ พื้นที่พักผ่อนใน

หอ้งพักครู หรอืพืน้ที่ท างานแบบผอ่นคลาย พร้อมทั้งติดตามความพึงพอใจของผูใ้ช้งาน

และประเมินผลว่าพืน้ที่ดังกล่าวสามารถช่วยลดความเครียดและเสริมสร้างบรรยากาศ  

การท างานที่ดีได้อย่างมีประสิทธิภาพ มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก

ที่สุด ประกอบด้วย 2 แนวทางการพัฒนา ได้แก่  

     1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาส ารวจความต้องการและความพึงพอใจ

ของบุคลากรเกี่ยวกับพืน้ที่พักผอ่น โดยเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ เพื่อ

น ามาวิเคราะหแ์ละออกแบบพืน้ที่พักผอ่นให้ตอบโจทย์ความตอ้งการของครูมากที่สุด ทั้งใน

ด้านความสะดวก ความเป็นส่วนตัว และบรรยากาศที่ช่วยลดความตงึเครียดระหว่างงาน มี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

     2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาพัฒนาพืน้ที่พักผอ่นให้เหมาะสมและ

ติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง ด าเนินการจัดปรับพืน้ที่ เชน่ จัดที่นั่ง มุมนั่งอ่าน มุมกาแฟ 

พืน้ที่สีเขียว หรอืมุมผอ่นคลายอื่น ๆ พร้อมก าหนดระบบการดูแลรักษา และติดตาม

ประเมินการใช้งานของบุคลากรเป็นระยะ เพื่อปรับปรุงพืน้ที่ใหใ้ช้งานได้จรงิและส่งผลดตี่อ

สุขภาพจิตของบุคลากรอย่างยั่งยืน มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมี         

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

    4.3.2 ผลลัพธ์หลัก (KR 3.2) สถานศกึษาสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้

ต่อการฟื้นฟูสภาพจิตใจของบุคลากร โดยส่งเสริมให้ครูรู้สกึสบายใจและปลอดภัยใน     
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การพูดคุย ปรึกษา และแลกเปลี่ยนความรูส้ึกอย่างเป็นกันเอง ทั้งในประเด็นงานและ

ปัญหาสว่นตัว ผูบ้ริหารจัดใหม้ีช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน เข้าถึงงา่ย และมี           

ความหลากหลาย เชน่ วง PLC การประชุมย่อย หรือชอ่งทางออนไลน์ที่ปลอดภัย เพื่อ

สนับสนุนการสื่อสารที่มีคุณภาพและช่วยลดความกดดันทางอารมณ์ของบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบด้วย 2 แนว

ทางการพัฒนา ได้แก่  

     1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดใหม้ีช่องทางสื่อสารที่หลากหลายและ

เข้าถึงง่าย เชน่ วง PLC การประชุมย่อย การพูดคุยรายบุคคล หรอืช่องทางออนไลน์สว่นตัว 

เพื่อให้บุคลากรสามารถติดต่อ ปรึกษา หรอืระบายความรูส้ึกได้อย่างสะดวกและเป็น

ส่วนตัว ลดความกังวลในการเปิดเผยปัญหา และสง่เสริมความไว้วางใจระหว่างผูบ้ริหาร

กับครู มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

     2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาพัฒนาบรรยากาศการสื่อสารที่เป็นกันเอง

และปลอดภัยทางจิตใจ (Psychological Safety) โดยใช้ทักษะการฟังอย่างลึกซึง้ การสะท้อน

ความรูส้ึก และการให้ก าลังใจอย่างเหมาะสม พร้อมตดิตามสถานการณ์ของบุคลากรเป็น

ระยะ เพื่อใหบุ้คลากรรู้สกึได้รับการดูแล เข้าใจ และสามารถสื่อสารอย่างเปิดเผยโดยไม่

ต้องกังวลต่อผลกระทบใด ๆ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้

อยู่ในระดับมากที่สุด 

    4.3.3 ผลลัพธ์หลัก (KR 3.3) สถานศกึษาส่งเสริมวัฒนธรรมการดูแล

เอือ้อาทรในสถานศกึษา โดยกระตุ้นใหบุ้คลากรช่วยกันสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็น

มิตร สนับสนุนซึ่งกันและกัน และใหค้วามช่วยเหลือทางอารมณ์แก่เพื่อนรว่มงานเมื่อต้อง

เผชิญความเครียดหรอืปัญหาส่วนตัว พรอ้มทั้งจัดกิจกรรมเสริมความสัมพันธ์ เช่น 

กิจกรรมสานสัมพันธ์ ช่วงพักผ่อนร่วมกันหรอืกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ ์เพื่อให้

บุคลากรรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนการท างานที่อบอุ่นและปลอดภัยทางจิตใจมี       

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบด้วย 2 แนวทาง         

การพัฒนา ได้แก่  

     1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร

อย่างสม่ าเสมอ โดยออกแบบกิจกรรมที่ส่งเสรมิความร่วมมอืและความไว้วางใจ เช่น 

กิจกรรมสานสัมพันธ์ประจ าเดือน กิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณก์ารท างาน (Sharing 

Session) หรอืกิจกรรมนันทนาการรว่มกัน เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมติร 
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เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้พูดคุย ผ่อนคลาย และสนับสนุนกันทางอารมณ์มากขึ้นมี      

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  

     2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมวัฒนธรรมการดูแลเอื้ออาทรผ่าน

ระบบพี่เลี้ยงหรอืคู่ดูแล (Buddy System) โดยจับคู่บุคลากรให้มผีูค้อยรับฟัง ใหค้ าปรึกษา

เบือ้งตน้ และสนับสนุนกันในช่วงภาระงานสูงหรอืช่วงที่มีปัญหาสว่นตัว พรอ้มติดตามผล

ความพึงพอใจอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาระบบดูแลกันเองภายในองค์กรให้เป็นรูปธรรมและ

ยั่งยืน มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

  ผูท้รงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ตอ่

การเสนอแนวทางในการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ด้านการสนับสนุนทาง

อารมณ์และจติใจ พบว่า โดยภาพรวมของความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และ 

ภาพรวมของความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ผล         

การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยขอน าเสนอการอภปิรายผลในประเด็นส าคัญ ดังนี้   

  1. ผลการศกึษากรอบแนวคิดทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ซึ่งได้จาก

การสังเคราะหเ์อกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 2) การสร้างแรง

บันดาลใจ 3) การเป็นแบบอย่าง และ 4) การสนับสนุนอารมณ์และจติใจ โดยทุก

องค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะองค์ประกอบทั้ง       

4 องค์ประกอบที่กล่าวมาข้างตน้นั้นเป็นคุณลักษณะส าคัญของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งทุกองค์ประกอบล้วนแลว้แตเ่ป็นปัจจัยส าคัญที่ผูบ้ริหารพึงมี 

และเป็นคุณลักษณะส าคัญของผู้น าที่สามารถขับเคลื่อนบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีพลัง 

มีเป้าหมาย และเกิดความผูกพันต่อองค์กรในการอุทิศการปฏิบัติงานของตนเพื่อเป็นผู้ช่วย

อ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานให้ราบรื่นประสบผลส าเร็จตาม

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ ภายใต้บรรยากาศการปฏิบัติงานที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ความใส่ใจใน
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ตัวบุคลากร สนับสนุนซึ่งกันและกัน ส่งผลใหเ้กิดสัมพันธภาพที่ดีและมีบรรยากาศที่เอื้อตอ่

การเรียนรูแ้ละพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของภาวะผูน้ าเชิงสรา้งแรงบันดาลใจและ

ภาวะผูน้ าเชงิเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Avolio, (1994) ซึ่งอธิบายว่าผูน้ าที่มปีระสิทธิผล

ต้องสามารถสร้างแรงบันดาลใจ ถ่ายทอดวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 

และให้ความส าคัญกับความตอ้งการด้านอารมณ์และจติใจของผูต้าม Bass และ Avolio, 

(1994) รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิดของ Northouse (2022) ที่กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็น

กระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผู้ตามผ่านความสัมพันธ์ ความไว้วางใจ และการสนับสนุน

เชงิคุณค่า นอกจากนั้นระบบการศกึษายังพบว่าภาวะผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจมี

บทบาทส าคัญต่อการพัฒนาความมุ่งมั่นของครูและบุคลากรทางการศกึษา ตลอดจนความ

ผูกพันในองค์กรและผลสัมฤทธิ์การเรียนของผู้เรยีน โดยการศกึษาทางวิชาการพบว่าผูน้ าที่

มีวสิัยทัศนท์ี่ชัดเจน การสื่อสารที่สรา้งแรงจูงใจ และการด าเนินงานที่เอื้อต่อการมสี่วนร่วม

ของทีม สามารถส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมแีรงจูงใจในการพัฒนาการจัดการเรยีน    

การสอนและการเรียนรูข้องนักเรียนได้อย่างต่อเนื่อง (Kareem et al., 2023) ท านอง

เดียวกัน งานวิจัยในบริบทของสถานศึกษาได้ศึกษามิติของผู้น าเชงิสร้างแรงบันดาลใจที่

ประกอบด้วยการกระตุ้นทางปัญญาและการมองอนาคต ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

แรงจูงใจและการปฏิบัติงานของครู (Shrestha, 2025) โดยทั้งสองฉบับชีใ้ห้เห็นว่า        

การฝึกฝนและพัฒนาภาวะผูน้ าที่สร้างแรงบันดาลใจไม่เพียงเพิ่มความมุ่งมั่นของครูเท่านั้น 

แตย่ังชว่ยสร้างสภาพแวดล้อมการเรยีนรู้ที่ดีขึ้น สง่ผลใหน้ักเรียนมคีวามเชื่อมั่นในตนเอง

และมองเห็นคุณค่าของการเรียนรู้อกีด้วย (Inspiring Leadership in Inclusive Higher 

Education, 2022) โดยการสร้างแรงบันดาลใจถือเป็นทักษะส าคัญที่ผู้น าการศกึษา เช่น 

ผูอ้ านวยการโรงเรียน หรอือาจารย์มหาวิทยาลัย ต้องมี เพื่อกระตุ้นนักเรียนและบุคลากร

ให้มคีวามมุ่งมั่นในการเรียนและการท างาน การสร้างแรงบันดาลใจในสถานศกึษาจะช่วย

กระตุ้นใหน้ักเรียนและบุคลากรมีความตัง้ใจในการพัฒนาตนเองและสามารถบรรลุ

ผลสัมฤทธิ์ทางการศกึษา (Crawford, 2020) การสร้างแรงบันดาลใจในระดับสถานศกึษา

จะช่วยเสริมสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการพัฒนานักเรียนและบุคลากรให้มคีวามสามารถ

ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการท างาน (Crawford, 2020) 

นอกจากนี้ผลการวิจัยครั้งนี้ ยังพบว่ามีองค์ประกอบที่สอดคล้องกับผลการวิจัยหลายท่าน 

โดยทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจม ี4 องค์ประกอบด้วย ได้แก่ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน ์       

2) การเสริมสรา้งแรงจูงใจภายใน 3) การเป็นแบบอย่าง และ 4) การสนับสนุนทางอารมณ์
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และจติใจ เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการศกึษาและ

นักวิจัย ดังนี้  

   องค์ประกอบที่ 1 การสื่อสารวิสัยทัศน ์เป็นความสามารถของผูบ้ริหารใน

การถ่ายทอดแนวคิดและสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนร่วมกันในองค์กรเกี่ยวกับวิสัยทศัน์

เป้าหมายและทิศทางของการท างานที่ชัดเจน โดยมีทักษะในการสื่อสารเพื่อจูงใจให้

บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ การเปิดใจรับฟังด้วยใจที่เป็นกลาง สามารถรับรู้ถึง

ความตอ้งการของบุคคลากร ใชว้ิธีการที่หลากหลายเพื่อให้เกิดการมสี่วนรว่มและตั้งใจใน

การท างานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ งานด้านภาวะผูน้ าเชิงเปลี่ยนแปลงได้

กล่าวว่า การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็นกลไกส าคัญในการสร้างความชัดเจนของเป้าหมาย ลด

ความสับสนในองค์กร และเสริมความผูกพันของบุคลากรต่อเป้าหมายร่วมกัน (Kotter, 

2012; Bass & Avolio, 1994). นอกจากนี้ การสื่อสารวิสัยทัศนย์ังท าหน้าที่เป็นกระบวนการ

เชงิกลยุทธ์ที่เปลี่ยน “แนวคิดเชิงนโยบาย” ให้กลายเป็น “การปฏิบัติจรงิ” ภายในหน่วยงาน 

ส่งเสริมการเรยีนรูร้่วมกัน การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และการเปลี่ยนแปลงเชิงบวก

ขององค์กรในระยะยาว (Northouse, 2021) 

   องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นความสามารถของ

ผูบ้ริหารในการกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคคลเห็นความส าคัญ ค้นพบเป้าหมาย จุดประกาย

ความรูส้ึกที่ก่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองและทีมงาน มีทัศนคติ ความคิด

สร้างสรรค์ หรือแรงผลักดันที่ดใีห้บุคคลมีความมุ่งมั่นในการด าเนินการผา่นสร้าง

บรรยากาศที่เอื้ออาทร ใหโ้อกาสสนับสนุนความสามารถในการท างาน สามารถพัฒนา

ตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ การศกึษาทางด้านภาวะผู้น าช้ีว่า แรงบันดาลใจไม่ใชเ่พียง   

การโน้มนา้วด้วยเหตุผลเท่านั้น แตเ่ป็นการจุดประกายทางอารมณ์อย่างลกึซึง้ โดยผู้น า

จะต้องสามารถน าเสนอภาพวิสัยทัศนท์ี่ท้าทายและมีความหมาย เพื่อให้ผูต้ามรูส้ึก

เชื่อมโยงและมีสว่นร่วมในเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งเป็นลักษณะส าคัญของผู้น าเชิงเปลี่ยนแปลง

ที่แสดงพลังของ inspirational motivation ที่ช่วยใหผู้ต้ามเห็นว่า “สิ่งที่ดูเหมอืนเป็นไปไม่ได้ 

อาจเป็นไปได้” และพร้อมร่วมเดินหนา้ไปสู่การเปลี่ยนแปลงเชงิบวก   

      องค์ประกอบที่ 3 การเป็นแบบอย่าง เป็นความสามารถของ

ผูบ้ริหารในการแสดงพฤติกรรมหรอืคุณลักษณะที่ตอ้งการให้ผู้อื่นได้เห็นหรอืสามารถ

เลียนแบบได้ การสรา้งความเชื่อมั่นและเป็นแบบอย่างที่ด ีทัศนคติที่ดีจะช่วยใหพ้ัฒนาเป็น

บุคคลที่มีคุณภาพช่วยกระตุ้นให้ตัดสินใจจากข้อมูลที่ได้รับฟังได้อย่างเหมาะสม สามารถ
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ประเมินจุดบกพร่องจากการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาให้การปฏิบัติงานในชวีิตจรงิในบริบท

ต่างๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และยังสะท้อน ค่านิยม ความคิด ทัศนคติ และการตัดสินใจ

ที่เหมาะสมตอ่สถานการณ์ ซึ่งจะช่วยใหบุ้คลากรน าไปปรับใช้กับงานจรงิและบริบทต่าง ๆ 

ขององค์กร งานวิจัยในบริบทการจัดการองค์กรและภาวะผู้น าชีว้่า การเป็นแบบอย่างของ

ผูน้ า (role modeling/idealized influence) เป็นองค์ประกอบส าคัญของภาวะผูน้ าเชิง

เปลี่ยนแปลงที่ช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจ ความผูกพัน และแรงจูงใจของผู้ตามใหมุ้่งสู่

เป้าหมายร่วมกัน (Stone et al., 2004; Kouzes & Posner, 2012) โดยพฤติกรรมผู้น าที่

แสดงออกอย่างสม่ าเสมอจะติดตัง้เป็นมาตรฐานวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลใหบุ้คลากรเกิด

การเลียนแบบและพัฒนาทักษะในงานของตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นกลไกส าคัญใน    

การสรา้งสภาพแวดล้อมการเรียนรู้และการท างานที่ปลอดภัยและสร้างสรรค์ส าหรับ 

ทุกฝ่าย       

   องค์ประกอบที่ 4 การสนับสนุนอารมณ์และจติใจ เป็นความสามารถของ

ผูบ้ริหารที่ต้องการช่วยเหลือ เติมเต็ม ใหก้ าลังใจ จากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติและส่งเสริม

สุขภาพกายของบุคลากรเพื่อให้มสีุขภาพจิตที่ด ีเพื่อให้เกิดความเชื่อใจ ไว้วางใจ เชื่อถือได้ 

ส่งผลใหส้ามารถเผชิญกับปัญหา ความกดดัน โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้หนุนตอ่

การฟื้นฟูสภาพจิตใจให้แก่บุคลากร และพัฒนาความสามารถในการปรับตัวต่อ

สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผูน้ าที่ใหก้ารสนับสนุนทางอารมณ์อย่าง

เหมาะสมจะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อหนุนตอ่การฟื้นฟูสภาพจิตใจ ลด

ความตงึเครียด และเสริมสร้างความผูกพันในการท างาน (Kahn, 1990; Bakker & 

Demerouti, 2017) แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับงานของ Kahn (1990) ที่อธิบายว่า 

สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยทางอารมณ์ (psychological safety) จะท าให้บุคลากร

กล้าแสดงออก มคีวามเชื่อมั่น และมีสว่นร่วมในการท างานมากขึ้น ขณะเดียวกัน Bakker 

และ Demerouti (2017) ชีใ้ห้เห็นว่า การสนับสนุนจากผู้น าเป็นทรัพยากรส าคัญที่ช่วยลด

ความเสี่ยงของภาวะหมดไฟในการท างาน (burnout) และเพิ่มพลังใจในการปฏิบัติงานอย่าง

ยั่งยืน ผูน้ าที่รับฟังอย่างตัง้ใจและแสดงความเข้าใจตอ่อารมณข์องทีมงาน จะช่วย

เสริมสรา้งความรู้สกึมีคุณค่าและความหมายในงาน ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ   

การท างานและความมั่นคงขององค์กรในระยะยาว 
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  2. ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจรงิและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 เป็นดังนี้ 

   2.1 ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย พบว่า 

การเป็นแบบอย่าง มีคา่เฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ การสื่อสาร

วิสัยทัศน ์และการสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าในปัจจุบัน

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 มี

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนีอ้าจเพราะผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ส่วนใหญ่ มี

ความตระหนักและยังเห็นถึงความส าคัญของการมีทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งเป็น

คุณลักษณะที่ส าคัญต่อการบริหารงานองค์การในปัจจุบัน โดยเฉพาะการเป็นแบบอย่างที่ดี

ท าให้บุคลากรสามารถเรียนรู้พฤติกรรมที่เหมาะสมผา่นการสังเกตและเลียนแบบ ส่งผลให้

เกิดความผูกพันต่อเป้าหมายร่วมกันและความมั่นใจในการด าเนินงานขององค์กร 

ขณะเดียวกัน Northouse (2021) ระบุว่า ผู้น าที่เป็นแบบอย่างจะสามารถสร้างความศรัทธา

และแรงจูงใจในผูต้าม ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานอย่างมี

นัยส าคัญ นอกจากนี้ Kouzes & Posner (2017) ชีใ้ห้เห็นว่า การเป็นแบบอย่าง (Model the 

Way) เป็นหนึ่งในแนวปฏิบัติหลักของภาวะผูน้ าที่สรา้งแรงบันดาลใจ โดยผูน้ าต้องสื่อสาร

ค่านยิมผ่านการกระท าอย่างสม่ าเสมอ การสื่อสารที่ชัดเจน มีความหมาย และสอดคล้อง

กับพฤติกรรมจริง จะช่วยให้บุคลากรเข้าใจแนวทางที่องค์กรคาดหวัง และเกิดแรงบันดาล

ใจในการพัฒนาตนเองและมีสว่นร่วมในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 

   2.2 ผลการศกึษาสภาพที่ควรจะเป็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน โดเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า การเป็นแบบอย่าง

มีคา่เฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ 

และการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ ซึ่งการวิจัยครั้งนีแ้สดงให้เห็นถึงความคาดหวังตอ่

การมทีักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ทั้งนีเ้พราะทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา เปรียบเสมือนเครื่องมอืทีส่ าคัญต่อการส่งเสริมสนับสนุนถือเป็นพลัง

ทางจิตใจที่มีผลต่อพฤติกรรมและการพัฒนาของบุคคลในหลายบริบท ทั้งดา้นการเรียนรู ้
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การท างาน และการพัฒนาตนเองอย่างยั่งยืน แรงบันดาลใจช่วยกระตุ้นให้ผูเ้รียนหรอื

บุคลากรมีความมุ่งมั่น ตัง้ใจในการพัฒนาทักษะและความคิดสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่องเป็น

กลไกส าคัญที่ช่วยผลักดันใหเ้กิดการพัฒนางานและนวัตกรรม สง่ผลดตี่อการพัฒนา

องค์กรในระยะยาว ซึ่งสอดคล้องกับ Kouzes & Posner (2018) อธิบายว่า ผูน้ าที่เป็น

แบบอย่างเป็นหนึ่งในพฤติกรรมส าคัญของภาวะผูน้ าที่ได้รับความเคารพสูงสุด การแสดง

พฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กรท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ 

แบบอย่างที่ดีช่วยสร้างแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่นในทีมงาน ซึ่งผู้น าต้องแสดง      

ความสม่ าเสมอระหว่างค าพูดและการกระท าเพื่อรักษาความน่าเชื่อถือ และการเป็น

แบบอย่างของผูน้ ามีบทบาทส าคัญในการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและยั่งยนื 

เนื่องจากพฤติกรรมของผูน้ าที่สอดคล้องกับค่านิยมที่องค์กรคาดหวังจะช่วยสร้าง      

ความเช่ือมั่น ความไว้วางใจ และความรูส้ึกเห็นคุณค่าในตนเองของบุคลากร ส่งผลให้เกิด

แรงจูงใจในการเผชิญกับความท้าทายและสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อม  การท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ขณะเดียวกัน การแสดงบทบาทผูน้ าที่

ให้ความส าคัญกับการดูแลด้านอารมณแ์ละจิตใจของบุคลากร จะช่วยสนับสนุน        

ความผูกพันในองค์กรและลดความเสี่ยงของภาวะหมดไฟจากการท างาน โดยผู้น าที่เปิด

โอกาสใหม้ีการสื่อสารอย่างเปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นด้วยความเข้าใจ และให้        

การสนับสนุนเชิงบวก จะช่วยสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อความสุข ความร่วมมอื 

และประสิทธิภาพในการท างานอย่างยั่งยืน (ธีรชัย เจริญวงศ์, 2564; Maslach & Leiter, 

2016) 

  3. ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 พบว่า โดยภาพรวมมีคา่ดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ

ปรับปรุง เท่ากับ 0.190 โดยองค์ประกอบที่มคี่าดัชนีความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น

สูงสุด คือ การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ มีคา่ความตอ้งการจ าเป็นแบบปรับปรุง 

เท่ากับ 0.245 ซึ่งมีคา่มากว่าค่าดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 

ภาพรวม โดยสามารถอภปิรายผล ดังนี้ 

   3.1 การสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ มีค่าดัชนีความส าคัญของ     

ความตอ้งการจ าเป็นสูงสุดและมีความจ าเป็นในการพัฒนา ทั้งนีเ้ป็นเพราะว่าความพร้อม

ทางดา้นร่างกายและจติใจเป็นปัจจัยส าคัญซึ่งเป็นผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานและ
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ธรรมชาติของมนุษย์ที่ตอ้งการให้ตนมีความมั่นคงปลอดภัย การสนับสนุนทางอารมณ์และ

จติใจ ท าให้องค์การมีความก้าวหน้าได้เร็ว สอดคล้องกับ Maslach & Leiter (2018) อธิบาย

ว่าการสนับสนุนทางจติใจในองค์กรชว่ยป้องกันภาวะหมดไฟ (burnout) และส่งเสริม       

ความพึงพอใจในการท างาน ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับสุขภาพจิตและความเป็นอยู่ของ

พนักงานจะช่วยลดความเครียดและเพิ่มประสิทธิภาพ ซึ่งการสนับสนุนเชิงบวกจากเพื่อน

ร่วมงานและผู้บริหารจะช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม และยังช่วยลด        

ความขัดแย้งและส่งเสริมความรว่มมอืในองค์กร อีกทั้งการสรา้งวัฒนธรรมองคก์รที่ให้

ความส าคัญต่อการสนับสนุนด้านจิตใจและอารมณ์นับเป็นองค์ประกอบส าคัญของ  การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสทิธิผล โดยเฉพาะในบริบทของสถานศึกษา ซึ่ง

สภาพแวดล้อมทางอารมณ์ที่ปลอดภัยและเอื้อตอ่การเรียนรูจ้ะส่งผลต่อพัฒนาการของ

ผูเ้รียนและบุคลากรโดยตรง งานวิจัยชี้ให้เห็นว่า การสนับสนุนทางจิตใจและอารมณ์จากครู

และผูบ้ริหารช่วยเสริมสร้างความมั่นใจในตนเอง ลดความเครียด และเพิ่มความผูกพัน

ระหว่างผู้เรียนกับครู ส่งผลให้ผู้เรยีนมีความพร้อมในการเผชิญความท้าทายและพัฒนา

ทักษะทางสังคมและการแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสม (กัญญารัตน์ นิลวงศ์, 2563) ดังนั้น 

สถานศกึษาควรพัฒนากลยุทธ์การดูแลและสนับสนุนด้านจติใจควบคู่ไปกับการจัดการ

เรียนรู้ เพื่อส่งเสริมพัฒนาการอย่างรอบด้านและน าไปสู่ความส าเร็จทางการศึกษาอย่าง

ยั่งยืน (OECD, 2021; Cohen et al., 2019)  

  4. ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจด้านการสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจของผู้บริหาร

สถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 เป็น

องค์ประกอบที่มคี่าดัชนีความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified) สูงที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับ

องค์ประกอบอื่น ๆ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าผูบ้ริหารและบุคลากรในบริบทพืน้ที่ศึกษานีม้ี   

ความตอ้งการที่จะเสริมสร้างความเข้าใจและเทคนิคในการดูแลด้านอารมณ์และสภาพ

จติใจของตนเองและผู้อื่นอย่างเป็นระบบ (Bass & Riggio, 2006; Northouse, 2019) ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงมนุษยสัมพันธ์ที่เน้นการสรา้งแรงบันดาลใจผา่น    

ความเข้าอกเข้าใจและการสนับสนุนบุคลากร   

 จากการน าผลลัพธ์ของแบบสอบถามในองค์ประกอบดังกล่าวมาศกึษาเชงิลกึ 

ผูว้ิจัยได้จัดท าแนวทางพัฒนาการสนับสนุนทางอารมณ์และจิตใจ โดยใช้กรอบ
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วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ และบูรณาการแนวคิดของ PDCA (Plan–Do–Check–Act) 

ซึ่งเป็นแนวทางที่ได้รับการยอมรับในงานบริหารจัดการเพื่อพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

(Deming, 2000; Sallis, 2014)  

 การก าหนดแนวทางพัฒนาดังกล่าวประกอบด้วยกิจกรรมที่มุง่สง่เสริมการดูแล

สภาพจิตใจของบุคลากร เช่น การสร้างระบบรับฟังปัญหาอย่างเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ การตดิตามภาวะอารมณ์ การจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพกายใจ และการสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการฟื้นฟูสภาพใจ ซึ่งมคีวามสอดคล้องกับผลการศกึษาที่ช้ีว่า

ภาวะการท างานที่สนับสนุนซึ่งกันและกันช่วยลดภาวะเครียดและเพิ่มแรงจูงใจใน         

การท างานของบุคลากรในสถานศกึษาได้ (Avolio & Gardner, 2005; Leithwood & Jantzi, 

2005) นอกจากนี ้แนวทางการพัฒนาที่ยกรายละเอียดตั้งแตร่ะดับกิจกรรมจนถึง        

การตดิตามประเมินผลอย่างตอ่เนื่อง ยังสอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาผู้น าเชิงเปลี่ยน

ผ่านที่มุ่งเสริมพลังภายในของบุคลากรผ่านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการเรียนรู้

ร่วมกันและการประเมินผลอย่างมรีะบบ (Yukl, 2013)  

 โดยภาพรวม แนวทางการพัฒนาที่ก าหนดไว้ทั้ง 16 แนวทางได้รับการประเมิน

จากผู้ทรงคุณวุฒิว่า มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับ “มากที่สุด” ซึ่ง

ชีใ้ห้เห็นว่ากรอบการพัฒนานีไ้ม่เพียงสอดคล้องกับความตอ้งการเชิงบริบทของสถานศกึษา

เท่านั้น แตย่ังสามารถเป็นแนวทางเชิงวิชาการที่สถานศึกษาอื่นสามารถน าไปประยุกต์ใชใ้น

บริบทที่คล้ายคลึงกันได้ อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยยังช้ีใหเ้ห็นความจ าเป็นในการวิจัยเชิง

ติดตามระยะยาวเพื่อตรวจสอบผลลัพธ์ของการน าแนวทางไปปฏิบัติจริง และเพื่อสะท้อน

หลักฐานเชิงประจักษ์ที่สามารถน ามาปรับปรุงแนวทางใหม้ีความยั่งยืนและตอบสนองตอ่ 

บริบทที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลของการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

   1.1 จากผลการวิจัยพบว่า ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 
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ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การสร้างแรงบันดาลใจ การเป็น

แบบอย่าง และการสนับสนุนอารมณ์และจติใจ ดังนัน้ หนว่ยงานต้นสังกัดและผูบ้ริหาร

สถานศกึษาควรใหค้วามส าคัญกับองค์ประกอบดังกล่าว เพื่อน าไปเป็นกรอบในการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา ให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

  1.2 จากผลการวิจัยพบว่า ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผู้น า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านที่มีความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา

สูงสุด คือ การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ ดังนัน้ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูที่มีความ

สนใจสามารถน าผลการวิจัยนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ

เพื่อเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเอาใจใส่ในการท างานรว่มกัน การรับฟัง และ    

การเข้าใจความรูส้ึก ความคิดและสภาพจิตใจของครูและบุคลากร อันจะน าไปสู่       

ความเข้าใจและความสามัคคีภายในองค์การ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมบรรยากาศการท างานให้ดี

ยิ่งขึ้น และยังช่วยพัฒนาศักยภาพของครู นักเรียน และบุคลากรในสถานศกึษา ท าให้เกิด    

ความรว่มมอืในการพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ 

  2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

   2.1 จากผลการวิจัย พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาทักษะผู้น า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านที่มีความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา

สูงสุด คือ การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ ดังนัน้ ควรศกึษาและพัฒนา โดยน าแนว

ทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ ไปใช้ในการท าวิจัย 

เพื่อให้ได้รูปแบบการฝึกอบรมพัฒนาผูบ้ริหารสถานศกึษาให้มทีักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาล

ใจของผู้บริหารสถานศกึษามากยิ่งขึน้ 

   2.2 ควรศกึษาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ด้วยวิธีวจิัยต่าง ๆ เช่น การศกึษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ การศกึษาสมการโครงสร้างเชิง

เส้นตรง การพัฒนากลยุทธ์ การศึกษาตัวบ่งช้ี เป็นต้น เพื่อให้ได้ขอ้มูลสารสนเทศใน      

การพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจที่มคีวามเหมาะสมกับบริบทในแต่ละพื้นที่ตอ่ไป 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 
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รายนามผูท้รงคุณวฒุ ิ

 รายนามผูท้รงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผู้น า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 

 

1. ดร.บุญมี ก่อบุญ     อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร            

2. นางอรวรรณ ทัพเจริญ  ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเตย 

        วิทยฐานะ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

3. นางค าปิ่น ทีสุกะ    ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านปากอูน  

        (ปากอูนผดุงวิทย์) 

        วิทยฐานะ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

4. นางอุบลวรรณ เวียงอนิทร์  ครูโรงเรยีนชุมชนบ้านสามผง 

        วิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

5. นางสาวมิ่งขวัญ จันทรา  ครูโรงเรยีนชุมชนบ้านสามผง 

        วิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 
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รายนามผูเ้ชี่ยวชาญ 

 รายนามผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมอืการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 

 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ ประธานหลักสูตรครุศาสตร 

        มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและ 

        พัฒนาการศกึษา 

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. นายสุเมธ คะลีล้วน   ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านโพนเพ็ก 

        วิทยฐานะ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

3. นายพนม พุทธาผา   ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านโพนจาน 

        วิทยฐานะ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

4. นายกนกฉัตร ละครไทย  ครูโรงเรยีนบ้านคว้างคลีชูชาติ 

        วิทยฐานะ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

5. นายสุจนิต์ บุตรโคษา   ครูโรงเรยีนบ้านขามเตีย้ใหญ่ 

        วิทยฐานะ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 
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รายนามผูท้รงคุณวฒุ ิ

 รายนามผูท้รงคุณวุฒิในการเสนอแนวทางในการพัฒนาแนวทางการพัฒนาทักษะ

ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 

 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี รองศาสตราจารย์ 

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. นายวิชัย ราโช     ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านโพนบก 

        วิทยฐานะ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

3. นายอาทิตย์ คาระวงค์  ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านเสาเล้า 

        วิทยฐานะ รองผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

4. นางสาวลักขณา การร้อย  ครูโรงเรยีนบ้านอ้อวังหมากเห็บ 

        วิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

5. ดร.รุ่งฤดี บุญจันทร์   ศกึษานิเทศน์ 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษานครพนม เขต 2 
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เครื่องมือวจิัยระยะที่ 1  

 

แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 
 

ผู้วิจัย นายธนกฤต วินทะไชย นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 ผศ.ดร.นวพร วรรณทอง   ประธานกรรมการ   

 ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า  กรรมการ 
 

ค าชี้แจง 

 แบบประเมินความเหมาะสมเพื่อการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผูน้ า

สร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะหจ์ากท่านได้กรุณาพิจารณายืนยันความเหมาะสมของ

องค์ประกอบของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษาว่ามีความเหมาะสม

อยู่ในระดับใด ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การด าเนินการวิจัยและขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่าง

สูงที่ให้ความอนุเคราะหใ์นครั้งนี้ 

 

นายธนกฤต วินทะไชย 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท์ 093-554-2409 
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แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบการท าวิทยานิพนธ์  

เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
 

 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความที่เป็นจรงิของผูต้อบแบบประเมิน 

 1. ต าแหน่ง 

   อาจารย์ระดับอุดมศกึษา   ผูบ้ริหารโรงเรียน   ครู 

     2. ระดับการศกึษา 

   ปริญญาโท   ปริญญาเอก  

 3. ประสบการณใ์นการท างาน 

   5-10 ปี    11-15 ป ี   16-20 ปี   21 ปีขึน้ไป 
 

ตอนที่ 2  ความคดิเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์ประกอบทักษะผู้น าสร้าง

แรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความเหมาะสม หากท่านมขี้อเสนอแนะ 

 กรุณาเขียนลงในข้อเสนอแนะเพิ่มเติม โดยระดับความเหมาะสมของทักษะผูน้ า

สร้างแรง บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความหมาย ดังนี้ 

  5  หมายถึง  ตัวบ่งชี้องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

      สถานศกึษา มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

  4  หมายถึง  ตัวบ่งชี้องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

      สถานศกึษา มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

  3  หมายถึง  ตัวบ่งชี้องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

      สถานศกึษา มีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  ตัวบ่งชี้องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

      สถานศกึษา มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 

  1  หมายถึง  ตัวบ่งชี้องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

      สถานศกึษา มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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เครื่องมือวจิัยระยะที่ 1  
 

แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์เฉพาะกับตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
 

 

ผู้วิจัย นายธนกฤต วินทะไชย นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 ผศ.ดร.นวพร วรรณทอง  ประธานกรรมการ   

 ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า กรรมการ 
 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อประเมินความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์

เฉพาะกับ ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

เพื่อประกอบการท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดย

แบบสอบถามนี้มทีั้งหมด 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์เฉพาะกับตัวบ่งชี้

ขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านได้กรุณาพิจารณาประเมินความสอดคล้อง

ระหว่างนิยามศัพท์เฉพาะกับตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การด าเนินการศกึษาวิทยานิพนธ์ และ

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงยิ่งที่ใหค้วามอนุเคราะห ์ไว้ ณ โอกาสนี้ 
 

นายธนกฤต วินทะไชย 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท์ 093-554-2409 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



169 

แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์เฉพาะกับตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบการท าวิทยานิพนธ์  

เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความที่เป็นจรงิของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1. ต าแหน่ง 

   อาจารย์ระดับอุดมศกึษา   ผูบ้ริหารโรงเรียน    ครู 

     2. ระดับการศกึษา 

   ปริญญาโท  ปริญญาเอก  

 3. ประสบการณใ์นการท างาน 

   5-10 ปี    11-15 ป ี   16-20 ปี   21 ปีขึน้ไป 
 

ตอนที่ 2  ประเมินความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์เฉพาะกับตัวบ่งชี้ของ

องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความสอดคล้อง หากท่านมขี้อเสนอแนะ 

กรุณาเขียนลงในข้อเสนอแนะเพิ่มเติม โดยระดับความสอดคล้องระหว่างนิยาม

ศัพท์เฉพาะกับตัวบ่งชี้ของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา มีความหมาย ดังนี้ 

  +1 หมายถึง นิยามศัพท์เฉพาะมีความสอดคล้องกับตัวบ่งชี้ 

   0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่านิยามศัพท์เฉพาะมีความสอดคล้องกับตัวบ่งชี้ 

  -1 หมายถึง นิยามศัพท์เฉพาะไม่มคีวามสอดคล้องกับตัวบ่งชี้ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 

 ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของบริหารที่สร้างการ

เปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร โดยการเป็นแบบอย่างที่ด ีเสริมสร้างแรงจูงใจ ภายใน 

สร้างบรรยากาศเชิงบวกเพื่อให้เกิดความไว้วางใจใหก้ับผูต้ามหรอืสมาชิกในทีม ผ่านการ

สื่อสารที่ชัดเจนและมีพลัง แสดงออกถึงความเชื่อมั่นในเป้าหมายร่วมกันให้กับทีมอย่าง

สม่ าเสมอ กระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าในบทบาทของตนเอง ท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและน าพาทีมไปสู่เป้าหมายสูงสุด 
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เครื่องมือวจิัยระยะที่ 2  

 

แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างพฤติกรรมบ่งชี้กับข้อค าถามขององค์ประกอบ 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
 

 

ผู้วิจัย นายธนกฤต วินทะไชย นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 ผศ.ดร.นวพร วรรณทอง  ประธานกรรมการ   

 ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า กรรมการ 
 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อประเมินความสอดคล้องระหว่างพฤติกรรม

บ่งชีก้ับข้อค าถามขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

เพื่อประกอบการท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดย

แบบสอบถามนี้มทีั้งหมด 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างพฤติกรรมบ่งช้ีกับข้อค าถาม

ขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านได้กรุณาพิจารณาประเมินความสอดคล้อง

ระหว่างพฤติกรรมบ่งชี้กับข้อค าถามขององค์ประกอบทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การด าเนินการศกึษาวิทยานิพนธ์ และ

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงยิ่งที่ใหค้วามอนุเคราะห์ ไว้ ณ โอกาสนี้ 

 
 

นายธนกฤต วินทะไชย 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท์ 093-554-2409 
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แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างพฤติกรรมบ่งชี้กับข้อค าถามขององค์ประกอบ 

ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบการท าวิทยานิพนธ์  

เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความที่เป็นจรงิของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1. ต าแหน่ง 

   อาจารย์ระดับอุดมศกึษา   ผูบ้ริหารโรงเรียน    ครู 

     2. ระดับการศกึษา 

   ปริญญาโท  ปริญญาเอก  อื่น ๆ (ระบุ)…………….………………….. 

 3. ประสบการณใ์นการท างาน 

   5-10 ปี    11-15 ป ี   16-20 ปี   21 ปีขึน้ไป 
 

ตอนที่ 2  ประเมินความสอดคล้องระหว่างพฤติกรรมบ่งช้ีกับข้อค าถามของ

องค์ประกอบทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความสอดคล้อง หากท่านมขี้อเสนอแนะ 

กรุณาเขียนลงในข้อเสนอแนะเพิ่มเติม โดยระดับความสอดคล้องระหว่าง

พฤติกรรมบ่งชีก้ับข้อค าถามของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา มีความหมาย ดังนี้ 

  +1 หมายถึง ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับพฤติกรรมบ่งช้ี 

   0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าข้อค าถามมคีวามสอดคล้องกับพฤติกรรมบ่งช้ี 

  -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับพฤติกรรมบ่งช้ี 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 

 ทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารที่สร้าง

การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร โดยการเป็นแบบอย่างที่ดี เสริมสร้างแรงจูงใจ ภายใน 

สร้างบรรยากาศเชิงบวกเพื่อให้เกิดความไว้วางใจใหก้ับผูต้ามหรอืสมาชิกในทีม ผ่านการ

สื่อสารที่ชัดเจนและมีพลัง แสดงออกถึงความเชื่อมั่นในเป้าหมายร่วมกันให้กับทีมอย่าง

สม่ าเสมอ กระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าในบทบาทของตนเอง ท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและน าพาทีมไปสู่เป้าหมายสูงสุด 
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เครื่องมือวจิัยระยะที่ 2  

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
 

ผู้วิจัย นายธนกฤต วินทะไชย นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 ผศ.ดร.นวพร วรรณทอง   ประธานกรรมการ   

 ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า  กรรมการ 
 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามการวจิัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 มี

วัตถุประสงค์เพื่อศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของท่าน 

 ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะหจ์ากท่านได้กรุณาตอบแบบสอบถามฉบับนีใ้ห้ครบทุกข้อ

ตามความเป็นจริง ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จะน ามาเสนอเป็นภาพรวม จะไม่น าเสนอเป็น

รายบุคคล และจะใช้ในการวิจัยครั้งนีเ้ท่านั้น โดยผู้วจิัยจะสงวนค าตอบของท่านไว้เป็นความลับ                    

 แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

     ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะหใ์นครั้งนี้ 
 

นายธนกฤต วินทะไชย 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท์ 093-554-2409 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความที่เป็นจรงิของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1. ต าแหน่ง 

   ผูบ้ริหารโรงเรียน   ครู 

     2. ระดับการศกึษา 

   ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก  อื่น ๆ (ระบุ)………… 

 3. ประสบการณใ์นการท างาน 

   1-5 ปี   6-10 ป ี 11-15 ปี   16-20 ป ี  21 ปีขึน้ไป 
 

ตอนที่ 2  ความคดิเห็นเกี่ยวกับทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 แบ่งออกเป็น 4 ด้าน 

ได้แก่ 1) การสร้างแรงบันดาลใจ 2) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 3) การเป็นแบบอย่าง  

4) การสนับสนุนทางจิตใจและอารมณ์ 
 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่าน หาก

ท่านมีข้อเสนอแนะกรุณาเขียนลงในข้อเสนอแนะเพิ่มเติม โดยระดับความคิดเห็นของทักษะ

ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา มคีวามหมาย ดังนี้ 

  5  หมายถึง  สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4  หมายถึง  สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก 

  3  หมายถึง  สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับปานกลาง 
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  2  หมายถึง  สภาพที่เป็นจรงิ/สภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อย 

  1  หมายถึง  สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของทักษะผูน้ าสร้างแรง

บันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

 

 

 

 

191 
226 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



175 

เครื่องมือวจิัยระยะที่ 3 

แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒเิพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

แนวทางพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
 

 

ผู้วิจัย นายธนกฤต วินทะไชย นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 ผศ.ดร.นวพร วรรณทอง ประธานกรรมการ   

 ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า  กรรมการ 
 

ค าชี้แจง 

 แบบประเมินความเหมาะสมของแนวทางในการพัฒนาและความเป็นไปได้

แนวทางพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา เพื่อประกอบการท า

วิทยานิพนธ์ เรื่องแนวทางการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยแบบสอบถามนี้มี

ทั้งหมด 2 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 

  ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้แนวทางพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 

 ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านได้กรุณาพิจารณาประเมินความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ของแนวทางพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การด าเนินการศกึษาวิทยานิพนธ์ และขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง

ยิ่งที่ใหค้วามอนุเคราะห์ ไว้ ณ โอกาสนี้ 
 

นายธนกฤต วินทะไชย 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท์ 093-554-2409 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้แนวทางพัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรง

บันดาลใจของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความที่เป็นจรงิของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1. ต าแหน่ง 

   อาจารย์   ผูบ้ริหารสถานศกึษา    ครู 

     2. ระดับการศกึษา 

   ปริญญาโท  ปริญญาเอก     อื่น ๆ (ระบุ)…………….….. 

 3. ประสบการณใ์นการท างาน 

   5-10 ปี   11-15 ปี       16-20 ป ี   21 ปีขึน้ไป 
 

ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้แนวทางพัฒนาทักษะผู้น า 

สร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษาตัวแปรที่ศึกษาทักษะผู้น าสร้างแรง 

บันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้าง 

แรงบันดาลใจ 2) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 3) การเป็นแบบอย่าง และ 4) การสนับสนุนทาง 

อารมณ์และจติใจ จากการศกึษาวิจัยในระยะที่ผ่านมา พบว่าความตอ้งการจ าเป็นในการ 

พัฒนาทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ที่ต้องได้รับการพัฒนาประกอบด้วย 1

องค์ประกอบ ได้แก่  

 การสนับสนุนทางอารมณ์และจติใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารที่

ต้องการช่วยเหลือ เติมเต็ม ฟื้นฟูสภาพจิตใจของบุคลากรจากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ ให้

ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมสุขภาพกายของบุคลากรเพื่อใหม้ีสุขภาพจติที่

ดี เพื่อใหเ้กิดความเชื่อใจ ไว้วางใจ เชื่อถือได้ ส่งผลใหส้ามารถเผชิญกับปัญหา ความกดดัน 

โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้หนุนต่อการฟื้นฟูสภาพจติใจให้แก่บุคลากร และพัฒนา

ความสามารถในการปรับตัวต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยประกอบด้วย

ประเด็นที่มคีวามต้องการจ าเป็นในการพัฒนา ได้แก่ 8 ประเด็น ดังนี้  
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  1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านเป็นที่ระบาย รับฟังปัญหา เพื่อช่วยเหลือ

บุคลากรจากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ โดยยินดใีห้บุคลากรเข้ามาปรึกษาปัญหาทั้งด้านการ

งานรวมไปถึงดา้นปัญหาส่วนตัว 

  2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านออกนโยบายเพื่อฟื้นฟูสภาพจิตใจของ

บุคลากรจากภาวะอารมณ์ที่ไม่ปกติ เชน่ การจัดกิจกรรมหรือใหบุ้คลากรลาพัก ฯลฯ โดย

ไม่หวังสิ่งตอบแทน   

  3) ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านรับฟังปัญหา แล้วแสดงความเห็นอกเห็นใจ

ต่อสิ่งที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 

  4) ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านใช้วธิีการที่หลากหลายในการให้ก าลังใจ

บุคลากร เพื่อฟื้นฟูสภาพจิตใจใหก้ลับสู่ภาวะอารมณ์ที่ปกติเมื่อบุคลากรประสบปัญหาชีวติ 

  5) ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านส่งเสริมการออกก าลังกายหรอืกิจกรรม

ทางกาย เพื่อลดความเครียดส่งผลใหบุ้คลากร 

มีสุขภาพจติที่ดี 

  6) ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านส่งเสริมการรับประทานอาหาร เครื่องดื่มที่

มีประโยชน์ รวมไปถึงส่งเสริมการพักผอ่นที่เพียงพอ เพื่อสุขภาพจติที่ดีทั้งยังส่งผลให้การ

ท างานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  7) ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการฟื้นฟูสภาพ

จติใจให้แก่บุคลากร โดยการจัดพืน้ที่ส าหรับพักผอ่นและผอ่นคลายในโรงเรียน เช่น มุมดื่ม

กาแฟพักผอ่นในหอ้งพักครู ที่นั่งพักส าหรับอ่านหนังสือพิมพ์ นิตยสาร ฯลฯ 

  8) ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการฟื้นฟู

สภาพจิตใจใหแ้ก่บุคลากร โดยท าให้บุคลากรรูส้ึกสบายใจที่จะพูดคุยให้ค าปรึกษาอย่าง

เป็นกันเอง รวมถึงมีช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน เข้าถึงงา่ย เช่น การ PLC การประชุมย่อย 

ฯลฯ 
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ตามความคิดเห็นของท่าน หากท่านมีข้อเสนอแนะกรุณาเขียนลงในข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

โดยระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของทักษะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร

สถานศกึษา มีความหมาย ดังนี้ 

  5 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสม/มคีวามเป็นไปได้

อยู่ในระดับ มากที่สุด 

  4 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสม/มคีวามเป็นไปได้

อยู่ในระดับ มาก 

  3 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสม/มคีวามเป็นไปได้

อยู่ในระดับ ปานกลาง 

  2 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสม/มคีวามเป็นไปได้

อยู่ในระดับ น้อย 

  1 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการพัฒนา

ทักษะผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสม/มคีวามเป็นไปได้

อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ที ่
แนวทางในการพัฒนาทักษะผูน้ าสร้าง

แรงบันดาลใจของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

00 ผู้บริหารสถานศกึษาของท่านสร้าง

สภาพแวดลอ้มท่ีเอื้อตอ่การฟ้ืนฟูสภาพ

จิตใจให้แกบุ่คลากร โดยท าให้บุคลากร

รู้สกึสบายใจที่จะพูดคุยให้ค าปรึกษาอย่าง

เป็นกันเอง รวมถึงมีช่องทางการสื่อสารท่ี

ชัดเจน เขา้ถึงง่าย เชน่ การ PLC  

การประชุมย่อย ฯลฯ 

          
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ค าอธิบายค าตอบ 

 ข้อ 00 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่ท าเครื่องหมาย  ลงใน

ช่องระดับความคิดเห็น แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ดังนี้ 

  - ความเหมาะสม “ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้

ต่อการฟื้นฟูสภาพจิตใจใหแ้ก่บุคลากร โดยท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจที่จะพูดคุยให้

ค าปรึกษาอย่างเป็นกันเอง รวมถึงมช่ีองทางการสื่อสารที่ชัดเจน เข้าถึงง่าย เช่น การ PLC 

การประชุมย่อย ฯลฯ” มีความเหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง 

  - ความเป็นไปได้ “ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้

ต่อการฟื้นฟูสภาพจิตใจใหแ้ก่บุคลากร โดยท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจที่จะพูดคุยให้

ค าปรึกษาอย่างเป็นกันเอง รวมถึงมช่ีองทางการสื่อสารที่ชัดเจน เข้าถึงง่าย เช่น การ PLC 

การประชุมย่อย ฯลฯ” มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ-สกุล      นายธนกฤต วนิทะไชย 

วัน เดือน ปีเกิด    23 สิงหาคม 2542 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน   บ้านเลขที่ 115 หมู ่7 ต าบลหนองไผ่  

       อ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี 41130 

ต าแหน่งปัจจุบัน    ครู 

สถานที่ท างาน     โรงเรียนชุมชนบ้านสามผง หมู ่1  

       ต าบลสามผง อ าเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม 48150 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2560   ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย  

       โรงเรียนหนองหานวิทยา 

       อ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี 

 พ.ศ. 2566   ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) 

       สาขาวิชาการศกึษาปฐมวัย  

       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2569   ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) 

       สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2566   ครูผูช่้วย โรงเรียนชุมชนบ้านสามผง  

       ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  

  พ.ศ. 2568   ครู คศ.1 โรงเรียนชุมชนบ้านสามผง  

       ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2  
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