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บทคัดย่อภาษาไทย  

บทคัดย่อ 
การศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ทางการวิจัย 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 3) เพี ่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 และ4) เพื ่อสร้างสมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครูในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา จ านวน  
278 คน ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเปิดตารางการประมาณค่าสัดส่วนของเครซี ่และมอร์แกน ( Krejcie and 
Morgan) ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
จากผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังน้ี สูงสุด ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน รองลงมา ด้านการเน้นทีมงาน 
รองลงมา ด้านการสื่อสาร รองลงมา ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และน้อยสุดด้านการมีวิสัยทัศน์ ตามล าดับ  
2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ สูงสุด ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี  
การงาน รองลงมาด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร รองลงมาด้านความส าเร็จของงาน รองลงมาด้านลักษณะของงาน 
รองลงมาด้านการยอมรับนับถือและน้อยสุดด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ตามล าดับ  3) ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน ด้านการเน้นทีมงาน และด้านการเป็นผู้น า  
การเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
The objectives of this study are 1) To study the qualitative leadership of educational  

administrators under Phayao Primary Educational Service Area Office 2  2) To study the motivation of 
teachers to work in educational institutions under Phayao Primary Educational Service Area Office 2  
3) To study the qualitative leadership of school administrators that affects teachers' motivation to 
work in schools under Phayao Primary Educational Service Area Office 2 and 4) to create an equation 
to predict the motivation of teachers in educational institutions under the jurisdiction of the Phayao 
Primary Educational Service Area Office 2. The sample group consisted of 278 teachers in educational 
institutions. The sample was determined using the Krejcie and Morgan open -table method of 
estimating proportions . using stratified random sampling method . The research instrument was a  
5-point rating scale questionnaire. The statistics used for data analysis were mean, standard deviation 
and stepwise multiple regression analysis. The findings revealed 1) The overall and all aspects of the 
quality leadership level of educational administrators has a high average value, ranked from highest to 
lowest as follows: The highest in terms of learner focus, followed by team focus, second in terms of 
communication, second in terms of change leadership, and lowest in terms of having a vision, 
respectively. 2) The level of motivation in working of teachers in educational institutions under  the 
jurisdiction of the Phayao Primary Educational Service Area Office 2 Overall, the average score is at a 
high level, ranked from highest to lowest as follows : The highest is career advancement, followed by 
relationships with people in the organization, followed by work success, followed by the nature of the 
work, followed by respect, and the lowest is salary and compensation, respectively. 3) The qualitative 
leadership of school administrators that influences teachers' motivation to work in schools  under 
Phayao Primary Educational Service Area Office 2. There are 3 aspects: learner focus, team focus, and 
change leadership. Statistically significant at the .01 level. 
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กิตติกรรมประกาศ  
 

การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง เรื่อง ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีด้วยความกรุณาอย่างยิ่งจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.สุนทร คล้ายอ ่า อาจารย์ที ่ปรึกษา และคณะกรรมการทุกท่านที ่ได้ให้ค าแนะน าปรึกษา  
ตลอดจนตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ ่ง จนการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
ส าเร็จสมบูรณ์ได้ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณ เป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวุฒิ สัพโส ผู้ช่วยคณบดีงานกิจการนิสิต 
และพัฒนาคุณภาพนิสิตครูและอาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา 
มหาวิทยาลัยพะเยา, ดร.ทองพรรณ ปัญญาอุดมกุล ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลปง (บ้านนาปรัง) 
และ ดร.ยุทธนา คงแหลม ผู้อ านวยการโรงเรียนฟากกว๊านวิทยาคม ที่กรุณาให้ค าแนะน า แก้ไขและ
ตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า จนท าให้การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้สมบูรณ์และมีคุณค่า 
และขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษา คณะครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงาน  
เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ที ่ให้ความอนุเคราะห์ อ านวยความสะดวก 
และความร่วมมือในการเก็บข้อมูลและตอบแบบสอบถาม 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ผู้ศึกษาขอมอบ  
และอุทิศแด่บิดา มารดา ครูอาจารย์ ตลอดถึงผู้มีพระคุณทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอน ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู้ ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ตลอดถึงครอบครัวที่มีส่วนสนับสนุนและให้ก าลังใจ
ด้วยดีตลอดมา 

 
ศุภฤกษ์ สรณคมน์ 

 



 

 

 

สารบัญ 
 หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................ ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ....................................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ  ........................................................................................................................... ฉ 

สารบัญ .............................................................................................................................................. ช 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ญ 

สารบัญภาพ ...................................................................................................................................... ฏ 

บทที่ 1  บทน า .................................................................................................................................. 1 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ...................................................................................... 1 

ค าถามของการวิจัย ..................................................................................................................... 3 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย............................................................................................................. 3 

สมมติฐานของการวิจัย ................................................................................................................ 3 

ขอบเขตของการวิจัย ................................................................................................................... 4 

นิยามศัพท์เฉพาะ ........................................................................................................................ 4 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ...................................................................................................... 7 

บทที่ 2  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ........................................................................................... 8 

บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ............................................. 9 

แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า .......................................................................................................... 10 

แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ........................................................................................ 15 

แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ................................................ 26 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง .................................................................................................................... 39 

กรอบแนวคิดการวิจัย ................................................................................................................ 43 



 

 

 

 
ซ 

 

บทที่ 3  วิธีการด าเนินการวิจัย ........................................................................................................ 44 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ........................................................................................................ 44 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ............................................................................................................ 45 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ..................................................................................... 46 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ............................................................................................................... 47 

การวิเคราะห์ข้อมูล .................................................................................................................... 47 

บทที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ....................................................................................................... 50 

ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม .................................. 52 

ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ........................................................................... 54 

ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ........................................................................... 63 

ตอนที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 2 ........................................................................................................................................ 71 

บทที่ 5  บทสรุป .............................................................................................................................. 74 

สรุปผลการวิจัย ......................................................................................................................... 74 

อภิปรายผลการวิจัย ................................................................................................................... 79 

ข้อเสนอแนะ.............................................................................................................................. 86 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................... 90 

ภาคผนวก........................................................................................................................................ 98 

ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ .............................................................................................. 99 

ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ..................................................................................... 100 

ภาคผนวก ค ค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ ................................................................. 112 



 

 

 

 
ฌ 

 

ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Try Out) ....................................... 122 

ประวัติผู้วิจัย .................................................................................................................................. 123 



 

 

 

สารบัญตาราง 
หน้า 

ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร ................................ 20 

ตาราง 2 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู .................................. 32 

ตาราง 3 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย .................................................... 44 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา     

ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง/วิทยฐานะ และสังกัดกลุ่มโรงเรียน (n=278) ............................. 52 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร สถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดยภาพรวม.................................... 54 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านการมีวิสัยทัศน์ .......................... 55 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร สถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2  ด้านการสื่อสาร .............................. 56 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร  

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2  ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 58 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2  ด้านการเน้นทีมงาน ....................... 59 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2   ด้านการเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง .................................................................................................................................... 61 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดยภาพรวม ................ 63 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน.................................................................................................................................. 64 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู           ใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ..................................................................................................................................... 65 



 

 

 

 
ฎ 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            ใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านความส าเร็จของงาน

 ........................................................................................................................................................ 66 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            ใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านลักษณะของงาน ... 67 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านการยอมรับนับถือ . 69 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            ใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านความสัมพันธ์กับ

บุคคลในองค์กร ............................................................................................................................... 70 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวพยากรณ์ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ        ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา และ ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเกณฑ์ และตัวแปรพยากรณ์ .................................................................... 71 

ตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะห์ Multicollinearity ...................................................................... 72 

ตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  

Coefficient) แบบวิธี Stepwise เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์ภาวะผู้น า เชิงคุณภาพของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2....................................................................................... 72 

 



 

 

 

สารบัญภาพ 
หน้า 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................. 43 

 



 

 

 

บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในสภาพที ่ส ังคมมีความเปลี ่ยนแปลงไปอย่างรวดเร ็ว การบร ิหารจ ัดการองค ์กร  

ต้องมีการปรับตัวพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม่ให้ทัน ซึ่งการบริหารองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จหรือล้มเหลวย่อมขึ้นอยู่กับศักยภาพของผู้บริหารซึ่งเป็นผู้น าองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กร
ภาครัฐ หรือเอกชน ต่างต้องการที่จะให้องค์กรของตนมีผู้น าเชิงคุณภาพมาเป็นนักบริหาร ในองค์กร  
ในส่วนของการบริหารจัดการศึกษาก็เช่นเดียวกัน ผู้บริหารนับเป็นผู้ที ่มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการจัดการศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบัน ต้องมี  
คุณลักษณะที่โดดเด่น มีทักษะและบทบาทในการบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
มีการใช้ข้อมูลและสารสนเทศ มาก าหนดกลยุทธ์และน าไปสู่การปฏิบัติในอนาคต จากการศึกษา 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ สามารถก าหนด ประเด็นศึกษา  
ที่ส าคัญ 4 ด้านหลักได้แก่ คุณลักษณะความเป็นผู้น ายุคใหม่ ทักษะยุคใหม่ บทบาทหน้าที่ และ
คุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ในการบริหารจัดการสถานศึกษา ได้มีการกล่าวถึง 
ครูมืออาชีพและผู้บริหารมืออาชีพ และถือกันว่าเป็นกลไกที่มีบทบาทส าคัญยิ่ง ท าให้การปฏิรู ป
การศึกษาไทย บรรลุผลตามเจตนารมณ์ และช่วยให้แผนแม่บทในการปฏิรูปการศึกษาของไทย 
เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผู ้ที ่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการบริหารจัดการสถานศึกษา คือ  
ผู้ที ่มีต าแหน่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษา เนื่องจากในภาคปฏิบัติจะเป็นตัวการและเป็นกลไกหลัก  
ในการก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ ต้องท าหน้าที่และรับผิดชอบโดยตรงในการดูแลควบคุม
ก ากับและส่งเสริม สนับสนุนการจัดการเรียนการสอนและการท างานในส่วนต่าง  ๆ ของสถานศึกษา 
ให้การด าเนินงานเป็นไปตามนโยบายที่ได้วางไว้ ดังนั ้น ความก้าวหน้า หรือ ความล้าหลังของ
สถานศึกษาและคุณภาพของนักเรียน จะขึ้นอยู่กับความเป็นผู้น าและความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นหลัก  

ความเป็นผู ้น  าเช ิงคุณภาพของผู ้บร ิหารสถานศึกษานั ้น  นอกจากจะมีความส าคัญ 
ต่อสถานศึกษาแล้ว ยังมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูอีกด้วย เพราะถ้าผู้บริหาร  
ขาดภาวะความเป็นผู ้น าก็จะขาดความน่าเชื ่อถือจากครู และครูจะขาดแรงจูงใจในการท างาน  
ให้ประสบผลส าเร็จ แต่จากการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2542) พบว่า 
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษายังมีข้อบกพร่องอยู่หลายประการ เช่น ผู้บริหาร
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ขาดเทคนิคและเทคโนโลยีการบริหารที่ดี ขาดเทคนิคการเป็นผู้น า ขาดเทคนิคการแก้ปัญหาการใช้
กระบวนการกลุ่มในการบริหารหรือการบริหารบุคลากรในสถานศึกษาให้มีส่วนร่วม และขาดเทคนิค
การก ากับ ดูแล นิเทศและประเมินผล ผู้บริหารสถานศึกษาขาดคุณลักษณะของการเป็นผู้บริหารที่ดี  
ที่ส่งผลต่อการท างานและการบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จ เป็นต้น นอกจากนี้ ผลการประเมิน
ตรวจสอบรายงานผลการประเมินของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2559) (องค์การมหาชน) ปีการศึกษา 2559-2561 พบว่า ภาวะผู้น าของ
ผู ้บริหารสถานศึกษาเป็นมูลเหตุส าคัญประการหนึ่งที ่มีผลท าให้การประเมินคุณภาพการศึกษา 
ไม่บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งเป็นเพราะผู้บริหารขาดภาวะผู้น าและปัจจัยอื่น ๆ เช่น คุณลักษณะ
ของตัวนักเรียน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการเรียนการสอน ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา ปัญหาเหล่านี้เป็นสิ่งที่ครูให้ความส าคัญเนื่องจากจะส่งผลต่อการท างานของครู  
ทั้งทางตรงและทางอ้อมเนื่องจากผู้บริหารถือเป็นผู้น าที่ครูต้องให้ความไว้เนื้อเชื่อใจและมอบหมาย  
ให้เป็นผู้น าพาองค์กรในด้านต่าง ๆ หากผู้บริหารขาดคุณสมบัติดังกล่าวย่อมท าให้ครูขาดความเชื่อมั่น
ขาดก าลังใจในการท างานไม่มากก็น้อย แรงจูงใจจึงเป็นสิ ่งส าคัญที ่ท  าให้ครูสามารถท างา น 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและท างานได้อย่างมีความสุข หากครูได้รับแรงจูงใจที่เหมาะสมและสอดคล้อง
กับความต้องการและสมรรถนะของครู งานด้านต่าง ๆ ที่ครูได้รับมอบหมายทั้งด้านการจัดการเรียน
การสอน การส่งเสริมอัตลักษณ์ และเอกลักษณ์ของสถานศึกษาจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  
ที่วางไว้และแรงจูงใจที่ส าคัญอย่างหนึ่งของครู คือ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารที่ครูมอบ
ความไว้วางใจและพร้อมที ่จะเดินร่วมทางไปด้วยกันในการพัฒนาการศึกษาขององค์กรของตน 
เนื่องจากครูมีหน้าที่มากกว่าการจัดการเรียนการสอนเพราะครูต้องมีการท าวิจัย การด าเนินงานต่าง ๆ
ในสถานศึกษารวมถึงการจัดโครงการต่าง ๆ ที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียนและต้องมีส่วนช่วย
พัฒนาสังคมชุมชนต่าง ๆ ด้วย 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มีจ านวนทั้งหมด 
131 โรงเรียน เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 93 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 37 โรงเรียน และเป็นโรงเรยีน
ขนาดใหญ่เพียง 1 โรงเรียนเท่านั้น ซึ่งจะเห็นว่าโรงเรียนส่วนใหญ่เป็นขนาดเล็ก ขนาดของโรงเรียน
แสดงถึงจ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน ถ้าเป็นโรงเรียนขนาดเล็กย่อมหมายถึง 
มีจ านวนครูและนักเรียนน้อย แต่ภาระงานด้านต่าง ๆ ของการเป็นสถานศึกษาไม่ได้น้อย เมื่อเทียบกับ
สถานศึกษาขนาดต่าง ๆ ครูยังต้องด าเนินการในทุก ๆ ด้านของการจัดการเรียนการสอน รวมถึง 
ภาระเสริมด้านต่าง ๆ จึงท าให้ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 
เขต 2 ต้องรับภาระในการจัดการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การจัดกิจกรรมต่าง  ๆ  
ของโรงเรียนมากขึ ้น ถ้าครูขาดแรงจูงใจหรือขาดความเชื ่อมั ่นในความมั ่นคงของอาชีพครูและ  
อาจส่งผลต่อการจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพก็เป็นได้ ดังนั้น ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเป็นผู้น า
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ในการสร้างแรงจูงใจให้ครูในการปฏิบัติงานการเรียนการสอนและกิจกรรมอื่น  ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
ให้ครูรู้สึกถึงความมั่นคงและความมีศักดิ์ศรีในอาชีพครูพร้อมที่จะร่วมพัฒนาการศึกษาไทยในสภาวะ  
ที่มีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ในยุคปัจจุบันที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วต่อไป 

จากข้อมูลข้างต้น จึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ครูในสถานศึกษา
ต่อไป 

 
ค าถามของการวิจัย  

1. ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 อยู่ในระดับใด 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 อยู่ในระดับใด 

3. ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 หรือไม่ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2  

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

3. เพี ่อศึกษาภาวะผู ้น  าเช ิงคุณภาพของผู ้บร ิหารสถานศึกษาที ่ส ่งผลต่อแรงจ ูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

4. เพื ่อสร้างสมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

 
สมมติฐานของการวิจัย 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2  
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ขอบเขตของการวิจัย  
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 จ านวน 131 แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 967 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2, 2567) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่
และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-609) เทียบขนาดของประชากรที่ 1,000 คน  
ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 278 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
โดยใช้กลุ่มโรงเรียนตามกลุ่มอ าเภอเป็นเกณฑ์ในการแบ่งแล้วน ามาก าหนดสัดส่วนตามขนาดของ  
กลุ่มประชากรในแต่ละกลุ่มโรงเรียน 

ขอบเขตด้านตัวแปรในการวิจัย 
ตัวแปรต้น 
ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารที่ได้จากการสังเคราะห์จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมี

วิสัยทัศน์ ด้านการสื ่อสาร ด้านการมุ ่งเน้นผู ้เรียน ด้านการเน้นทีมงาน และด้านการเป็นผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลง  

ตัวแปรตาม 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาที่ได้จากการสังเคราะห์ จ านวน 6 ด้าน 

ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร  

ขอบเขตด้านพื้นที่ 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 2 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ  

1. ภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหาร หมายถึง ผู ้น าที ่สามารถจูงใจและสร้างแรง 
บันดาลใจให้บุคลากรท างานด้วยความเชื่อมั่นและมุ่งมั่นไปสู่วิสัยทัศน์ขององค์กร โดยเน้นความดีเลิศ
ของผลงานการจัดการคุณภาพ และการท างานเชิงระบบ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กรและ
บรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้                       
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 1.1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึงการมองภาพใน
อนาคตที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร และสามารถมองเห็นวิธีการ
ปฏิบัติที่มีทิศทางและขอบเขตท่ีจะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

   1.2 ด้านการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถของผู ้บริหารในการสร้างความเข้าใจ
ระหว่างผู้ร่วมงานเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสาร โดยการถ่ายทอดค าสั่งและการประสานงานผ่านการฟัง พูด 
อ่าน เขียน และการใช้สื ่อเทคโนโลยีอย่างมืออาชีพ เพื ่อให้เกิดการรับรู ้ร่วมกัน และมีปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อกัน น าไปสู่ความร่วมมือและการบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 
     1.3 ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการจัดการเรียน 
การสอนโดยให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ซึ่งเน้นความเหมาะสมกับผู้เรียนและประโยชน์สูงสุดที่ผู้เรียน  
ควรจะได้รับการจัดการเรียนการสอนเช่นนี้มุ่งให้ผู้เรียนมีบทบาทและมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้
อย่างเต็มที่ สามารถสร้างความรู้ด้วยตนเอง และน าความรู้ไปใช้ในชีวิตจริงได้ 

1.4 ด้านการเน้นทีมงาน หมายถึง ความสามารถของผู ้บร ิหารในการสร้างและ
พัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่เสมอ เพื่อให้สมาชิกแต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและผลประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าความส าคัญของบุคคลหรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล บรรยากาศในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ผลตอบแทนที่ได้รับความยุติธรรม ความเสมอภาค และการสนับสนุน
จากเพ่ือนร่วมงาน ล้วนมีส่วนส่งเสริมการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 

1.5 ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมและกระบวนการที่ผู้น าใช้
เพื่อเปลี่ยนแปลงความพยายามและการท างานของผู้ตามให้สูงขึ้นเกินกว่าที่คาดหวังไว้ ส่งผลให้เกิด
การปฏิบัต ิงานที ่ม ีประสิทธิภาพและเกินความคาดหมาย โดยผู ้น  าจะมีบทบาทในการสร้าง  
ความไว้วางใจ ความจงรักภักดี และแรงจูงใจให้ผู้ตามรู้สึกเห็นคุณค่าและความส าคัญของภารกิจและ
วิสัยทัศน์ขององค์กร ผู้น าจะต้องยกระดับความรู้สึกและความส าเหนียกในผลลัพธ์ที่ต้องการ รวมถึง
วิธีการที่จะบรรลุผลลัพธ์นั้น ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพ่ื อองค์กรและ
กลายเป็นผู้มีศักยภาพและนักพัฒนาที่สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครู หมายถึง ปัจจัยที ่กระตุ ้นให ้ครูแสดงออก 
ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่ภายใน เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ กระตุ้นให้
เกิดความพึงพอใจให้แก่ครูในสถานศึกษาให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีพลัง เต็มใจ มีทิศทางและ  
มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการ และบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงานหรือ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนด โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

2.1 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง กระบวนการที่ครูได้รับการพัฒนา   
ในด้านต่าง ๆ เช่น การเลื่อนขั้น การศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรม การประเมินผล และการสนับสนุน
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จากองค์กรและผู ้บ ังคับบัญชา เพื ่อให้ครูสามารถเติบโตและพัฒนาในสายงานอาชีพอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.2 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง รายได้ที่ครูได้รับเป็นประจ าตามต าแหน่ง
งานที่ได้รับมอบหมาย และค่าตอบแทนที่ได้รับรวมถึงรางวัลพิเศษส าหรับครูที่ประสบผลส าเร็จ 
เงินเดือน ที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตและมีความพึงพอใจในการท างาน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่ครู
ได้รับ เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการเพ่ือครอบครัว และอ่ืน ๆ 

2.3 ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที ่ตามที ่ได้ร ับมอบหมาย 
ได้อย่างเต็มที่ และสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านพ้น  
ไปได้ด้วยดี ทั้งนี้ ยังได้รับการยินยอมและการชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งท าให้  
เกิดความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานนั้น ๆ 

2.4 ด้านลักษณะของงาน หมายถึง งานที่ถูกต้องตามความรู้และความสามารถที่ครู  
มีอยู่ โดยงานที่รับผิดชอบจะเหมาะสมและท้าทายในระดับที่ครูสามารถเริ่มสร้างสรรค์และส่งเสริม  
การพัฒนาความสามารถของตนเองได้ เช่น การสอนที ่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการสอน  
ให้นักเรียนเข้าใจได้ดีขึ้นหรือการวางแผนการเรียนการสอนที่ท้าทายและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
ในเบื้องต้นจนถึงสิ้นสุดงาน ลักษณะของงานที่ครูปฏิบัติต้องเน้นไปที่เนื้อหาของงานที่ไม่ยากเกิน
ความสามารถของครูในการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องมีความสัมพันธ์กับความรู้และความสามารถของครู
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 

2.5 ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การที ่ครูได้รับการยกย่อง ชมเชย และได้รับ 
การเชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่น ผู้บริหารโรงเรียน 
เพื ่อนร ่วมงาน และบุคคลอื ่น  ๆ ยอมร ับในความร ู ้ความสามารถในการท างาน ท าให ้เกิด 
ความภาคภูมิใจ และได้รับความช่วยเหลือและค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเกี่ยวกับ
เรื่องงานรวมทั้งเรื่องส่วนตัว 

2.6 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร หมายถึง การประสานความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน การได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร ่วมงานและผ ู ้บ ังค ับบ ัญชา การม ีความร ู ้ส ึกอบอ ุ ่นใจเม ื ่ออย ู ่ท ่ ามกลางเพ ื ่อนร ่วมงาน  
มีการสนับสนุนและเกื ้อกูลซึ ่งกันและกัน ความสนิทสนมกลมเกลียวระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน มีความสามัคคีในกลุ่ม 
การท างานร่วมกันได้อย่างดี การได้รับการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยินดีและให้ก าลังใจ  
จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่องานบรรลุผลส าเร็จ รวมถึงการแนะน าเมื่องานไม่บรรลุผล
ส าเร็จ การช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเพิ่มขวัญก าลังใจและเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ท าให้บุคลากรในองค์กรแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
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3. สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 หมายถึง 
สถานศึกษาที่เปิดสอนในระดับปฐมวัย ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษาตอนต้น สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งหรือผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษา และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 
เขต 2 

5. ครูผู้สอน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่ท าหน้าที่หลักด้านการจัดการเรียนการสอน และ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  

1. ผู้บริหารสถานศึกษาและหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องน าผลที่ได้จากการศึกษา เป็นข้อมูล
พ้ืนฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 

2. ผู ้บร ิหารสถานศึกษาและหน่วยงานที ่เก ี ่ยวข้องน าผลที ่ได้จากการศึกษาไปเป็น 
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาตามบริบทที่เหมาะสมกับสถานศึกษาของตนเอง 

3. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 น าผลที่ได้จากการศึกษาไปใช้
เป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพให้แก่ผู ้บริหารสถานศึกษา เพื ่อสร้างแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานให้แก่ครูในสถานศึกษา 
  



 

 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พะเยา เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ในประเด็นที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 

1. บริบทของสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
2. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 

2.1 ความหมายของผู้น า 
2.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
2.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า 

3. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
3.1 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
3.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
3.3 คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
3.4 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
3.5 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 

3.5.1 ด้านการมีวิสัยทัศน์  
3.5.2 ด้านการสื่อสาร 
3.5.3 ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 
3.5.4 ด้านการเน้นทีมงาน 
3.5.5 ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

4. แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 4.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 4.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 4.3 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 4.4 การสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 4.5 องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   4.5.1 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
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   4.5.2 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  
   4.5.3 ด้านความส าเร็จของงาน  
   4.5.4 ด้านลักษณะของงาน  
   4.5.5 ด้านการยอมรับนับถือ  
   4.5.6 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร 

 4.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ข้อมูลทั่วไป 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มีโรงเรียนในความรับผิดชอบ

จ านวน 128 โรงเรียน 3 สาขา มีพื้นที่ครอบคลุม 5 อ าเภอ คือ อ าเภอจุน อ าเภอเชียงค า อ าเภอ  
เชียงม่วน อ าเภอปง และอ าเภอภูซาง มีรายละเอียด ดังนี้ 

อ าเภอจุน ตั้งอยู่ทิศตะวันตกเฉียงใต้ของเขตพ้ืนที่ เป็นที่ตั้งของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มีเนื้อที่ประมาณ 571.2 ตารางกิโลเมตร แบ่งออกเป็น 7 ต าบล 86 
หมู่บ้าน แยกเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล 2 แห่ง และเทศบาลต าบล 5 แห่ง มีประชากรรวม 
48,129 คน และมสีถานศึกษา 23 แห่ง 

อ าเภอเชียงค า ตั้งอยู่ทิศตะวันออกของเขตพื้นที่ ห่างจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ประมาณ 35 กิโลเมตร มีเนื ้อที ่ประมาณ 707.35 ตารางกิโลเมตร  
แบ่งออกเป็น 10 ต าบล 135 หมู่บ้าน แยกเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล 7 แห่ง เทศบาลต าบล  
4 แห่ง มีประชากรรวม 74,826 คน และมีสถานศึกษา 35 แห่ง 2 สาขา 

อ าเภอเชียงม่วน ตั ้งอยู ่ทางทิศใต้ของเขตพื้นที ่ห่างจากส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ประมาณ 64 กิโลเมตร มีเนื ้อที ่ประมาณ 772.86 ตารางกิโลเมตร  
แบ่งออกเป็น 3 ต าบล 34 หมู่บ้าน องค์การบริหารส่วนต าบล 2 แห่ง และเทศบาลต าบล 1 แห่ง  
มีประชากร รวม 18,237 คน และมีสถานศึกษา 13 แห่ง 

อ าเภอปง ตั้งอยู่ทางทิศตะวันตกเฉียงใต้ของเขตพ้ืนที่ ห่างจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ประมาณ 27.31 กิโลเมตร มีเนื้อที่ประมาณ 1,783.45 ตารางกิโลเมตร 
แบ่งออกเป็น 7 ต าบล 88 หมู่บ้าน องค์การบริหารส่วนต าบล 6 แห่ง เทศบาลต าบล 3 แห่ง มีจ านวน
ประชากรรวม 51,339 คน และสถานศึกษา 38 แห่ง 1 สาขา 

อ าเภอภูซาง ตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือของเขตพื้นที่ ห่างจากส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ประมาณ 43 กิโลเมตร มีเนื ้อที ่ประมาณ 370.20 ตาราง
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กิโลเมตร แบ่งออกเป็น 5 ต าบล 59 หมู่บ้าน องค์การบริหารส่วนต าบล 4 แห่ง เทศบาลต าบล 1 แห่ง 
มีจ านวนประชากรรวม 31,866 คน และสถานศึกษา 19 แห่ง 

ค่านิยมองค์การของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
“PUSH” 
P – Participation         การมีส่วนร่วม 
U – Unity                  ความเป็นหนึ่งเดียว 
S – Service mind        การมีจิตบริการ 
H – Honesty               ความซื่อสัตย์ 

วิสัยทัศน์ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
“บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล ครู และบุคลากรทางการศึกษา ใช้นวัตกรรมสู่ 

ความเป็นมืออาชีพ ให้ผู้เรียนมีคุณภาพสอดคล้องกับศตวรรษที่ 21” 
พันธกิจของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
1. พัฒนาและส่งเสริมการบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลอย่างยั่งยืน 
2. พัฒนาและส่งเสริมให้เขตพ้ืนที่การศึกษาและโรงเรียนมีมาตรฐานและความปลอดภัย 
3. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับและจัดการศึกษาโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

(Digital Technology) มุ่งสู่ Thailand 4.0 
4. พัฒนาและส่งเสริมการใช้นวัตกรรมการบริหารจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาคุณภาพ

ผู้เรียน 
5. พัฒนาครูและส่งเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนให้มีความรู้ ความสามารถ 

และสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ 
6. พัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะตามมาตรฐาน

การศึกษา มีทักษะ/สมรรถนะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 
7. พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ มีทักษะชีวิต และทักษะอาชีพให้ด ารงชีวิต  

ในสังคมอย่างมีความสุขตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
8. เพ่ิมโอกาส และความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียนทุกคน 

 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ความหมายของผู้น า 
จากการค้นคว้า และศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการศึกษาและนักวิชาการได้ให้

ความหมายของผู้น า ดังนี้ 
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ประธาน ยศรุ่งเรือง (2559, น. 32) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาท
เหนือกลุ่ม สามารถที่จะจูงใจชักน าหรือชี้น าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของ
กลุ่มให้ส าเร็จ 

มารุต พลอัน (2559, น. 16) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับ
การแต่งตั้งหรือยกย่องจากกลุ่มขึ้นมาท าหน้าที่ผู้น าในการบริหารจัดการกลุ่มหรือองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จ เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือผู้อื่น สามารถบังคับบัญชาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้
และเป็นบุคคลที่ต้องได้รับความไว้วางใจความเชื่อใจอย่างเต็มที่จากผู้ตามจึงจะได้รับความเคารพ  
นับถือและความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากผู้ตาม 

สุรีรัตน์ โตเขียว (2560, น. 17) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่สามารถน า 
คนอ่ืนหรือกลุ่ม โดยพฤติกรรมของผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนมีพฤติกรรมคล้อยตามหรือยอมรับ 
สามารถที่จะจูงใจ ชักน าหรือชี้น าให้บุคคลหรือสมาชิกของกลุ่มรวมพลัง เพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ  
ให้ส าเร็จและบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ 

ปรียาภรณ์ เรืองเจริญ (2560, น. 11) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่
มีความส าคัญในกลุ ่มมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอื่น สามารถสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร  
มีความน่าเชื่อถือให้ผู้ตามกระท าตามจนบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้เกิดความส าเร็จ 

อรอนงค์ กลางนภา (2561, น. 20) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคล 
ที่มีอ านาจและอิทธิพลต่อกลุ่มปฏิบัติหน้าที่ความเป็นผู้น า ผู้ผลักดัน ผู้ดลบันดาล ผู้สร้างพลังงานรว่ม 
ผู้สร้าง แรงจูงใจกระตุ้น ผู้ก่อให้เกิดพลังในการปฏิบัติการด าเนินการของมวลสมาชิกให้เข้าสู่เป้าหมาย
ขององค์กร 

ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561, น. 33) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคล
ส าคัญที่ได้รับความไว้ใจ เชื่อถือ และศรัทธาจากคนในกลุ่มในองค์กร สามารถใช้อิทธิพลโน้มน้าว  
ให้บุคคลอื่นยอมตามได้ในทุกกรณี ไม่ว่าจะเป็นทางความคิด หรือทางปฏิบัติก็ตาม รวมทั้งเป็น  
ผู้มีจริยธรรม บุคลิก พฤติกรรมที่ดีและน าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

เตือนใจ สุนุกุล (2562, น. 21) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถ
เป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่มจนได้รับมอบหมาย แต่งตั้ง หรือการยกย่องจากกลุ่มให้มีอิทธิพลและ
มีบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถจูงใจน าคนอื่นให้มีพฤติกรรมคล้อยตามหรือชี้น าให้บุคคลหรือสมาชิก  
ในกลุ่มปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ให้ส าเร็จ และบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ศิริพงษ์ กลั่นไพฑูรย์ (2564, น. 17) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับ 
การแต่งตั้งหรือการเลือกตั้งหรือการยกย่องจากกลุ่ม ให้ท าหน้าที่ของต าแหน่งผู้น า ผู้ที่เป็นหลักส าคัญ
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ให้กับองค์การมีความรู ้ในเรื ่องงานองค์การเป็นอย่างตี สามารถให้ค าแนะน าแก่เพื ่อนร่วมงาน  
ได้มีความรับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การอุทิศตน และมุ่งมั่นเพื่ออนาคตและความส าเร็จ  
ในอนาคตขององค์การ ได้รับความเชื ่อถือและเชื ่อฟังจากเพื ่อนร่วมงานในการจัดกิจกรรมและ  
ในการสร้างความสัมพันธ์ในกลุ ่มหรือในองค์การเตรียมใจรับฟังและพูดคุยกับ เสียงเรียกร้อง  
ที่สร้างสรรค์และให้เป็นที่รับทราบกัน ทั้งองค์การมีจิตใจเปิดกว้างและมีวิสัยทัศน์ แสวงหาโอกาส
นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีความเต็มใจท างานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและ
สภาพแวดล้อมท่ีขาดล าดับสายงานบริหาร โดยปล่อยให้ผู้อ่ืนเล่นบทบาทผู้น าได้ 

ปรีชา ออกกิจวัตร (2564, น. 16) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งเป็นหัวหน้า
หน่วยงานหรือองค์การที่มีความสามารถ ได้รับการยอมรับ ยกย่อง หรือแต่งตั้งให้มีบทบาท อ านาจ
หน้าที่เหนือคนอื่น ๆ ภายในองค์การนั้น ๆ มีหน้าที่ในการสั่งการ วางแผน แนะน า ชี้แนะหรือปฏิบัติ
ให้คนอื่นท างาน และมีความสามารถในการน าพากลุ่มหรือองค์การไปสู่วัตถุประสงค์หรือสู่จุดหมาย  
ที่วางไว้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง
และได้รับการยอมรับจากสมาชิกในกลุ่ม ในการน าพาทีมหรือองค์กรไปสู่ความส าเร็จ โดยใช้อิทธิพล 
จริยธรรม ความสามารถ การสร้างแรงจูงใจในองค์กร ให้สมาชิกในทีมร่วมมือกันปฏิบัติง าน 
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ ่งผู ้น าต้องได้รับความไว้วางใจจากผู ้ตาม ได้รับความเคารพนับถือและ  
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน จึงจะสามารถบังคับบัญชาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานจนบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้  

ความหมายของภาวะผู้น า 
พิพัฒน์พงษ์ วิเศษ (2560, น. 22) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ส าคัญและเป็นสิ่งที่

สามารถพัฒนาได้ในตัวบุคคลมีหลักการพื้นฐานคือเชื่อมั่นในตัวเอง กล้าท าสิ่งใหม่  ๆ และมีทักษะ 
การสื่อสารและโน้มน้าวใจบุคคลอื่น หากผู้น าในองค์กรใด มีภาวะผู้น าก็จะสามารถท าให้องค์กรนั้น
ประสบผลส าเร็จสูง เพราะบุคลากรที่มีภาวะผู้น านั้นสามารถท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา  
พึงพอใจผลการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งส่งผลท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์  
ที่วางไว้ได้ 

ดาราวดี บรรจงช่วย (2560, น. 11-12) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้
ความสามารถของผู้น าในการใช้อิทธิพล หรือกระบวนการชักจูงโน้มน้าว หรือกระตุ้นจิตใจให้บุคคล
หรือกลุ ่มบุคคลในหน่วยงานปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิบัติตามความต้องการด้วยความเต็มใจ  
เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ณัฐพล วรรณศรี (2564, น. 15) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่บุคคลคนหนึ่ง
สามารถใช้ศิลปะในการโน้มน้าวจิตใจ หรือใช้อิทธิพลของบุคคลในต าแหน่งหน้าที ่เพื ่อให้ผู ้ตาม  
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ปฏิบัติตาม เพื่อบรรลุในเป้าหมายของส่วนรวมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยความเต็มใจ 
และทุ่มเทท้ัง กายใจ สมาชิกในกลุ่มให้การยอมรับในความสามารถและยินยอมให้เป็นตัวแทนของกลุ่ม 
  ไชยา ภาวะบุตร (2565, น. 25) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นการใช้อิทธิพลของผู้น ากับผู้ตาม 
โดยการโน้มน้าวใจ การสร้างค่านิยมและความเชื่อให้คล้อยตามและปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่
วางไว้ ตลอดจนการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรม  
ที่แสดงออกถึงความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น เพื่อสร้างแรงบันดาลใจ สร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มคนในองค์กร ท าให้เกิดความเชื่อถือ ศรัทธา การยอมรับ และสามารถเพ่ิมพลัง
อ านาจให้กับผู้อื่น เพ่ือโน้มน้าวจูงใจให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้  

ทฤษฎีภาวะผู้น า 
จากการค้นคว้าและศึกษางานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง สามารถแบ่งทฤษฎีภาวะผู้น าได้ 4 กลุ่ม 

ได้แก่ 
1. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) เป็นทฤษฎีที่ศึกษา

มุ่งเน้นไปที่ลักษณะของผู้น า ตามแนวคิดของทฤษฎีนี้เชื่อว่าภาวะผู้น าของบุคคลจะขึ้นอยู่กับลักษณะที่
แตกต่างไปจากคนส่วนใหญ่ ได้แก่ ภ ูม ิหลังทางสังคม สติปัญญา บุคลิกภาพความสามารถ  
ในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม ลักษณะที่เก่ียวกับงาน และลักษณะต่าง ๆ ทางสังคม  

2. ทฤษฎีภาวะผู้น าพฤติกรรมนิยม (Behavioral Leadership Theories ) เป็นทฤษฎี 
ที่ศึกษามุ่งเน้นความสนใจต่อพฤติกรรมของผู้น าโดยมุ่งไปที่การท าหน้าที่ของผู้น า ทฤษฎีนี้เสนอว่า 
การจะเข้าใจอิทธิพลของผู้น าต้องพิจารณาที่แบบแผนพฤติกรรม อันเป็นลักษณะที่เป็นแบบฉบับหรือ
พฤติกรรมคงท่ี ซึ่งผู้น ามีแนวโน้มจะใช้ขณะที่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theories or Contingency 
Leadership Theories) แนวคิดของทฤษฎีนี้เชื่อว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้น าขึ้นอยู่กับปัจจัย
ทางสถานการณ์ ดังนั้นผู้น าประเภทนี้ จึงต้องมีสติปัญญา สามารถวิเคราะห์ มีความคิดกว้างไกลเรียนรู้
ถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น รับรู้และเข้าใจสภาพแวดล้อม มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ ผู้น าต้องใช้ดุลยพินิจเองว่าในแต่ละสถานการณ์ควรจะเลือกรูปแบบภาวะผู้น าแบบใด  
มาใช้เพราะภาวะผู้น าที่เหมาะสมในสถานการณ์หนึ่งอาจไม่เหมาะสมในอีกสถานการณ์หนึ่งก็ได้  

4. ทฤษฎีภาวะผู ้น  าแบบเปลี ่ยนสภาพและแลกเปลี ่ยน (Transformational and 
Transactional Leadership Theories ) ทั้งทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและแลกเปลี่ยน
ต่างกันแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพหรือความส าเร็จของผู้น าได้โดยดูจากอิทธิพลของผู้น าและผู้ตาม  
ในการส่งผลซึ่งกันและกัน 
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4.1 ภาวะผู ้น าแบบเปลี ่ยนสภาพ (Transformational Leadership Theories )  
เน้นกระบวนการที่ผู้น าและผู้ตามพยายามช่วยกันสร้างแรงจูงใจและคุณค่าทางจริยธรรมซึ่งกันและกัน
เสริมความคิดที่ดีแก่ผู้ตาม สนองความต้องการของผู้ตาม มีการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตาม 
เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การมากกว่าเกิดประโยชน์ส่วนบุคคล ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม เชื่อถือยกย่อง
ยอมรับผู้น ากระตุ้นให้ท างานมากกว่าปกติ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตามให้มีระดับสูงขึ้น  
มีศักยภาพมากขึ้น ผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าต่อผู้ตามผ่านพฤติกรรมการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ก าร
สร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางสติปัญญาและค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล นอกจากนี้ ผู้น าจะ
เปลี่ยนสภาพผู้ตาม โดยยกระดับความตระหนัก ความส านึก ความผูกพันของผู้ตามให้ตระหนักถึง
ความส าเร็จและคุณค่าในการปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ตามก้าวพ้นจากความสนใจของตนเอง และเปลี่ยน
ระดับความต้องการของผู้ตามจากความต้องการขั้นต ่าไปสู่ระดับความต้องการระดับสูง ลักษณะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพ มีดังนี ้

4.1.1 เป็นผู้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
       4.1.2 เป็นคนกล้าและเปิดเผย 
       4.1.3 เป็นคนที่มีความเชื่อมั่นไว้ใจผู้อ่ืน 
       4.1.4 ชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าในเป้าหมายและสร้างแรงผลักดัน 
       4.1.5 เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 
       4.1.6 สามารถที่จะเผชิญกับปัญหาที่สลับซับซ้อน 
       4.1.7 เป็นผู้มีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกล 
4.2 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theories) ความสัมพันธ์ 

ระหว่างผู้น ากับผู้ตามเป็นแบบกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ผู้น าจะให้สิ่งของบางอย่างและ  
รับผลตอบแทน ขณะที่ผู้ตามก็แลกเปลี่ยนความสามารถ ความจงรักภักดีเพื่อผลตอบแทนที่ตนเอง
มุ่งหวังเช่นกัน ผู้ตามแบบแลกเปลี่ยนจะแสดงพฤติกรรมการน าโดยให้รางวัลตอบแทนตามสถานการณ์ 
อีกลักษณะหนึ่งคือ ปล่อยให้ผู้ตามท างานไปตามระบบวางเฉยไม่เข้าไปยุ่งเกี ่ยว หากมีปัญหาผู้น า  
จึงจะเข้าไปแทรกแซงหาทางช่วยเหลือ ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม เป็นดังนี้ 

     4.2.1 ผู้น าจะพิจารณาว่าอะไร คือ สิ่งที่ผู้ตามต้องการจากการท างานและพยายาม
ให้ได้รับสิ่งที่ต้องการนั้น 

     4.2.2 มีการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนและสัญญาว่าจะพยายามให้ผลตอบแทน 
     4.2.3 ผู้ตอบสนองความต้องการและจ าเป็นของผู้ตามให้นานเท่าที่ผู้ตามจะท างาน

ได้ส าเร็จ 
จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ทฤษฏีภาวะผู้น าเหล่านี้มีความส าคัญอย่างมาก  

ในการท าความเข้าใจและพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร โดยช่วยให้ผู ้น าสามารถพัฒนาและปรับปรุง
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วิธ ีการน าของตนให้เหมาะสมกับบริบทและสถานการณ์ต่าง  ๆ เพื ่อให้การน าเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างเต็มที่ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 

ความหมายของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
Luria (2008 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย เทพแสง, 2565) ได้ให้ความหมายว่า 

ผู้น าเชิงคุณภาพ หมายถึง ผู้น าองค์กรที่จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานไปสู่วิสัยทัศน์ โดยเน้นความดีเลิศ
ของผลงานสร้างความไว้วางใจให้บุคลากรท างานด้วยความเชื่อมั่นศรัทธาในระบบการท างานที่มี
คุณภาพสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรมุ่งมั่นท างานไปสู่วิสัยทัศน์ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง
ต่อเนื่องใช้ระบบรางวัลในการท างาน ๆ สู่เป้าหมายด้วยมาตรฐานการท างานที่ดีเลิศ 

Bliersbach (2002 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย เทพแสง,  2565) ได้ให้
ความหมายว่า ผู้น าเชิงคุณภาพ หมายถึง ผู้น าองค์กรที่เน้นผลสัมฤทธิ์เป็นส าคัญโดยใช้การจัดการ
คุณภาพโดยรวมในการบริหารงานเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน เน้นคุณภาพของบุคลากร
และคุณภาพของงานไปพร้อม ๆ กัน   

Smith (2022 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย เทพแสง, 2565) ได้ให้ความหมาย
ว่า ผู้น าเชิงคุณภาพ หมายถึง ผู้น าที่เน้นการท างานเชิงระบบ โดยเฉพาะการน าระบบคุณภาพมาใช้ใน
การบริหารจัดการ สร้างความสัมพันธ์กับบุคลากร เน้นการใช้ข้อมูลมากกว่าความรู ้สึก สร้าง
บรรยากาศในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้มีชีวิตชีวา เน้นวัฒนธรรมการเรียนรู้  การตัดสินใจ 
ใช้ข้อมูลและพ้ืนฐานการวิจัยเป็นหลัก 

Hirtz, Murray & Riordan (2007 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย เทพแสง, 
2565) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น าเชิงคุณภาพ หมายถึง ผู้น าที่มีความมุ่งมั่นในการท างาน มีวิสัยทัศน์  
ในการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้ทันสมัยมีความยืดหยุ่นในการท างาน มองโลกในแง่ดีอยู่เสมอ สร้าง  
ความอบอุ่นให้กับบุคลากร ท างานด้วยความสุขและเกิดความประทับใจ  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ หมายถึง ผู้น าที่สามารถจูงใจ
และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรท างานด้วยความเชื ่อมั่นและมุ่งมั่นไปสู่ว ิสัยทัศน์ขององค์กร  
โดยเน้นความดีเลิศของผลงาน การจัดการคุณภาพ และการท างานเชิงระบบ เพื่อสร้างความสัมพันธ์  
ที่ดีภายในองค์กรและบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
สุเทพ ทองค า (2561) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ มีความส าคัญในการตัดสินใจและ

การแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิภาพ โดยผู้น าต้องมีทักษะในการวิเคราะห์สถานการณ์และหาทางแก้ไข
ปัญหาที่เหมาะสม ท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ  
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พิมพ์พร รัตนภักดี (2562) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพช่วยเสริมสร้างความร่วมมือ
และความสามัคคีในองค์กร โดยการสร้างความไว้วางใจและการท างานร่วมกันเป็นทีม  ซึ่งน าไปสู่ 
การบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ว ิเช ียร เก ิดส ุข (2562) ได ้กล ่าวว ่า ภาวะผู ้น  าเช ิงค ุณภาพมีความส าค ัญอย่างยิ่ง 
ในภาคการศึกษา โดยผู้น าทางการศึกษาต้องมีความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้
ครูและนักเรียนพัฒนาตนเอง 

วีระพงษ์ มาลัย (2563) ได้กล่าวว่า ผู้น าเชิงคุณภาพมีบทบาทส าคัญในการสร้างความยั่งยืน
ให้องค์กร ผ่านการมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพมีความส าคัญในหลายด้าน 
อาทิเช่น การตัดสินใจที ่มีประสิทธิภาพ การสร้างความร่วมมือ การพัฒนาภาคการศึกษา และ 
การสร้างความยั่งยืนในองค์กร ซึ่งทั้งหมดนี้ช่วยให้การด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพและ
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
เรแมนน์ (1991 อ้างถึงใน ฐิติวัสส์ หมั่นกิจ, 2565) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 

จะต้องมีคุณลักษณะดังนี้ 1) การมีวิสัยทัศน์ 2) การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3) การมีเป้าหมาย  
เชิงรุก 4) การก าหนดความพึงพอใจของลูกค้า 5) มีการติดต่อสื่อสาร 6) การปรับเปลี่ยนรูปแบบ  
การจัดองค์การ 7) การติดต่อกับลูกค้า 

สโกลเทส (1992 อ้างถึงใน ฐิติวัสส์ หมั่นกิจ, 2565) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น า
เชิงคุณภาพต้องประกอบด้วย 1) การมุ่งเน้นลูกค้า 2) การสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง 3) การปรับปรุง
กระบวนการอย่างต่อเนื่อง 4) การสร้างความมั่นใจในวิธีการท างานร่วมกัน 5) การท าให้พันธกิจของ
องค์การมีความชัดเจน 6) ต้องมีการเปลี่ยนแปลง 7) การเน้นทีมงาน และ 8) การศึกษาและอบรม
อย่างต่อเนื่อง 

เบอร์ร ิลล์และเลดอลเทอร์ (1999 อ้างถึงใน ฐิติว ัสส์ หมั ่นกิจ , 2565) ได้กล่าวว่า 
คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายคุณภาพจะต้องมีลักษณะ ดังนี้ 
1) ม ีความเข ้าใจในการเปลี ่ยนแปลง 2) ม ีว ิส ัยทัศน ์ท ี ่ช ัดเจนและสื ่อสารไปย ังผ ู ้ร ่วมงาน  
3) มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติแบบดั้งเดิม 4) มีการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับ
บุคคลอื่น ๆ 5) มีความสามารถในการสร้างความร่วมมือ 6) มีวิสัยทัศน์ ค่านิยม การจูงใจ และ  
7) มีพลังในการท างาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ มีความส าคัญ
ในการก าหนดทิศทางและขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ การมีคุณลักษณะเหล่านี้จะช่วยให้ผู้น าเชิง
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คุณภาพสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลจาก

การศึกษาเอกสารและงานวิจัย ที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารจากนักการศึกษาและ
นักวิชาการต่าง ๆ ประกอบด้วย 

สมพัตร์ เบ็ญจชัยพร (2549 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย เทพแสง , 2565) 
ได้กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร ดังนี้ 

1. มีวิสัยทัศน์  
2. ความมุ่งม่ันและความรู้  
3. มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติตามพันธกิจ  
4. มีเป้าหมายเชิงรุก  
5. การขับเคลื่อนที่เข้มแข็ง  
6. มีการติดต่อสื่อสารเกี่ยวกับคุณค่าของคุณภาพ  
7. การปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดองค์การ  
8. การติดต่อกับลูกค้า  
9. การมุ่งเน้นลูกค้า  
10. การค านึงถึงคุณภาพ  
11. การปรับปรุงโครงสร้างของงาน 
12. มีเสรีภาพที่ปราศจากการควบคุม  
13. ความมีเอกภาพในวัตถุประสงค์ 
14. การค้นหาจุดบกพร่องในระบบ 
15. การเน้นทีมงาน  
16. การศึกษาและอบรมอย่างต่อเนื่อง 
ทัศนา แสวงศักดิ์ และสมชาย เทพแสง (2550 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย  

เทพแสง, 2565) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร ดังนี้ 
1. การเน้นลูกค้าเป็นส าคัญ  
2. มีวิสัยทัศน์  
3. มีความสัมพันธ์กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน            
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน  
5. การใช้ข้อมูลสถิติในการวิเคราะห์และตัดสินใจ  
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6. การสนับสนุนและช่วยเหลือบุคลากร  
7. มีความสามารถในการสื่อสาร  
8. มีความสามารถในการใช้แรงจูงใจ  
9. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
รัชนี ตระกูลเง็ก (2554 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย เทพแสง, 2565)  

ได้กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร ดังนี้ 
1. การมีวิสัยทัศน์  
2. การเน้นลูกค้าเป็นส าคัญ  
3. การพัฒนาบุคลากร  
4. การติดต่อสื่อสาร  
5. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

Sallis (1993 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย เทพแสง , 2565) ได้กล่าวถึง 
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ ดังนี้  

1. มีวิสัยทัศน์ด้านคุณภาพส าหรับองค์กรที่สังกัด  
2. มีความมุ่งมั่นชัดเจน  
3. สร้างความเข้าใจและสื่อสารรายละเอียดเกี่ยวกับคุณภาพไปสู่ทุกคน 
4. สร้างความม่ันใจในความต้องการของนักเรียนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
5. สร้างความม่ันใจในการรับฟังเสียงสะท้อนจากนักเรียนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  
6. เป็นผู้น าการพัฒนาบุคลากร 
7. ระมัดระวังไม่กล่าวโทษผู้อื่นเมื่อเกิดปัญหาไม่ใช่ความล้มเหลวของบุคลากร  
8. เป็นผู้น านวัตกรรมภายในองค์กร 
9. สร้างความม่ันใจว่าโครงสร้างขององค์กรชัดเจนในก าหนดความรับผิดชอบ 
10. มีความมุ่งมั่นในการขจัดอุปสรรคทั้งปัญหาขององค์กรและวัฒนธรรม  
11. สร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  
12. พัฒนากลไกส าหรับการตรวจสอบและประเมินความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
Burrill & Ledolter (1999 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย เทพแสง , 2565)  

ได้กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าด้านคุณภาพ ดังนี้ 
1. มีความเข้าใจในสถานะความต้องการ และความเหมาะสมของเวลาที่จะเปลี่ยนแปลง 
2. มีความสามารถในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน และการสื่อสารไปยังบุคลากร 
3. มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงความเชื่อ และการปฏิบัติแบบดั้งเดิม 
4. มีความสามารถในการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคลากร 
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5. มีความสามารถในการสร้างความร่วมมือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
6. มีความสามารถในการแสดงให้เห็นวิสัยทัศน์ค่านิยม และการจูงใจ 
7. มีพลังในการท างาน 
Sergiovanni (1983 อ้างถึงใน ณัฐธิดา น ้ามนต์ดี และสมชาย เทพแสง, 2565) ได้กล่าวถึง 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร ดังนี้ 
1. ความจ าเป็นพื้นฐาน ได้แก่ ทักษะที่จ าเป็นต่อผู้น าที่จะพัฒนาการเป็นผู้น าสามารถมอง

การณ์ไกล  
2. มีหลักการในการบริหารงาน  
3. มีหลักการท างาน  
4. มีหลักการปกครอง  
5. มีเป้าหมาย  
6. การวางแผน  
7. ความยืนหยัดต่อหลักการส าคัญท่ีเป็นเป้าหมาย  
8. การบริหารคน  

9) ความรักสถาบัน 
Reimann (1991 อ้างถึงใน ฐิติวัสส์ หมั่นกิจ, 2565) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 

จะต้องมีคุณลักษณะ ดังนี้ 
1. การมีวิสัยทัศน์ 
2. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
3. การมีเป้าหมายเชิงรุก 
4. การก าหนดความพึงพอใจของลูกค้า  
5. มีการติดต่อสื่อสาร  
6. การปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดองค์การ  
7. การติดต่อกับลูกค้า 
Scholtes (1992 อ้างถึงใน ฐิติวัสส์ หมั่นกิจ, 2565) ได้ให้หลักการคุณลักษณะของภาวะ

ผู้น าคุณภาพว่าต้องประกอบด้วย  
1. การมุ่งเน้นลูกค้า  
2. การสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง  
3. การปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่อง  
4. การสร้างความมั่นใจในวิธีการท างานร่วมกัน  
5. การท าให้พันธกิจขององค์การมีความชัดเจน  
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6. ต้องมีการเปลี่ยนแปลง  
7. การเน้นทีมงาน  
8. การศึกษาและอบรมอย่างต่อเนื่อง 
จากการศึกษาแนวความคิดและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพจากนักวิชาการ  

และนักการศึกษา ผู้วิจัยจึงได้น ามาสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบหลักส าหรับใช้เป็นกรอบแนวคิด  
ในการศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ดังแสดงในตาราง 1  

 
ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร 
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1 ด้านการมีวิสยัทัศน์         6 * 
2 ด้านการมีความมุ่งมั่นและความรู ้         3  

3 ด้านการมีความกระตือรือร้น         1  

4 ด้านการมีเป้าหมาย         3  

5 ด้านการขับเคลื่อนที่เข้มแข็ง         1  

6 ด้านการสื่อสาร         6 * 

7 ด้านการติดต่อกับผู้เรียน         2  
8 ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน         5 * 

9 ด้านการค านึงถึงคุณภาพ         1  

10 ด้านการปรับปรุงโครงสร้างของงาน         1  

11 ด้านการมีเสรีภาพทีป่ราศจากการควบคุม         1  

12 ด้านการมีเอกภาพในวัตถุประสงค์         1  

13 ด้านการค้นหาจุดบกพร่องในระบบ         1  
14 ด้านการเน้นทีมงาน         5 * 

15 ด้านการศึกษาและอบรมอยา่งต่อเนื่อง         2  
16 ด้านการมีความสัมพันธก์ับบุคลากรทั้งภายในและนอก

โรงเรียน 
     

 
  1 

 

17 ด้านการใช้ข้อมูลสถิติในการวิเคราะห์และตัดสินใจ         1  

18 ด้านการมีความสามารถในการใช้แรงจูงใจ         2  
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19 ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง         6 * 
20 ด้านการสร้างความมั่นใจในความต้องการของนักเรียน                 

และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
   

 
 

 
  

1 
 

21 ด้านการสร้างความมั่นใจในการรับฟังเสียงสะท้อนจาก            
นักเรียนและผู้มีส่วนเกีย่วขอ้ง 

   
 

 
 

  
1 

 
22 ด้านการระมัดระวังไม่กล่าวโทษผูอ้ื่นเมื่อเกิดปัญหา         1  
23 ด้านการเป็นผู้น านวัตกรรมภายในองค์กร         1  
24 ด้านการสร้างความมั่นใจว่าโครงสร้างขององค์กรชัดเจน         1  
25 ด้านการพัฒนากลไกส าหรับตรวจสอบ         1  
26 ด้านการมีความเขา้ใจในสถานะความตอ้งการ         1  
27 ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ         1  
28 ด้านการสร้างความร่วมมอื         1  
29 ด้านการมีพลังในการท างาน         1  
30 ด้านการมองการณ์ไกล         1  
31 ด้านการมีหลักการในการบริหารงาน         1  
32 ด้านการมีหลักการท างาน         1  
33 ด้านการมีหลักการปกครอง         1  
34 ด้านการมีการวางแผน         1  
35 ด้านการยืนหยัดต่อหลักการส าคัญที่เป็นเป้าหมาย         1  
36 ด้านการบริหารคน         1  
37 ด้านการมีความรกัสถาบัน         1  
38 ด้านการปรับปรุงกระบวนการอยา่งต่อเนื่อง         1  
39 ด้านการสร้างความมั่นใจในวิธีการท างานร่วมกัน         1  
40 ด้านการท าใหพ้ันธกิจขององค์การมีความชัดเจน         1  

41 ด้านการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง         1  

 
จากตาราง 1 พบว่า สรุปได้ว่าการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพจาก

นักวิชาการ และนักการศึกษาต่าง ๆ จ านวน 8 ท่าน ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวแปรร้อยละ 50 



 

 

 

 
22 

 

ขึ้นไป ได้องค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป เมื่อพิจารณาความถี่ของตัวแปร จึงได้องค์ประกอบ
ของภาวะผู ้น  าเช ิงคุณภาพ จ านวน 5 ด้าน คือ 1) ด้านการมีว ิส ัยทัศน์ 2) ด้านการสื ่อสาร  
3) ด้านการมุ ่งเน้นผู ้เรียน 4) ด้านการเน้นทีมงาน และ 5) ด้านการเป็นผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง  
เพ่ือก าหนดเป็นขอบเขตด้านตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับบทบาทภาวะผู้น า
เชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ได้จากการสังเคราะห์

แนวคิดและงานวิจัยของนักการศึกษาและนักวิชาการต่าง  ๆ ประกอบด้วย ด้านการมีวิสัยทัศน์  
ด้านการสื่อสาร ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน ด้านการเน้นทีมงาน และด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามด้านการมีวิสัยทัศน์  
ไว้ดังนี้ 

กฤษพล อัมระนันท์ (2559, น. 55) ได้ให้ความหมายการมีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง สอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์การสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที ่มีทิศทางและขอบเขตที่จะน าองค์กร  
ไปสู่ความส าเร็จ โดยวัดได้จากตัวบ่งชี้ของการมีวิสัยทัศน์คือการสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และการเป็นแบบอย่างที่ดี 

ภรณ์ทิพย์ ปั้นก้อง (2559, น. 44) ได้ให้ความหมายการมีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรม 
ที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศคนที่มีวิสัยทัศน์  
จะเป็นคนที่มองการณ์ไกล ใจกว้าง กล้าที ่จะปรับเปลี ่ยนเรียนรู ้เปิดรับสิ ่งใหม่  ๆ ให้กับตัวเอง  
เปิดใจกว้าง เป็นส่วนหนึ่งกับความเปลี่ยนแปลง มองภาพรวม ภาพใหญ่ ไม่มองภาพเล็กไม่คิดเล็ก  
คิดน้อย ไม่มีอคติ โดยบุคคลที่มีวิสัยทัศน์จะมีพฤติกรรมหรือการแสดงออก คือ มีการสร้างวิสัยทัศน์ 
มีการเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

ภานุวัฒน์ ทวีกูล (2560, น. 24) ได้ให้ความหมายการมีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรม 
ที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตอย่างชัดเจน น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่มุ ่งสู ่ความเป็นเลิศ  
คนที่มีวิสัยทัศน์จะเป็นคนที่มองไกล ใจกว้าง กล้าที่จะปรับเปลี่ยน เรียนรู้ เปิดรับสิ่งใหม่  ๆ ให้กับ
ตัวเอง เปิดใจกว้างเป็นส่วนหนึ่งของการเปลี ่ยนแปลง มองภาพรวม ภาพใหญ่  ไม่มองภาพเล็ก 
ไม่คิดเล็กคิดน้อย ไม่มีอคติ วิสัยทัศน์ไม่ใช่การเพ้อฝันที่เลื่อนลอย แต่เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้ในอนาคต  
ซึ่งมาจากการเข้าใจองค์การอย่างลึกซึ้งทั้งในอดีตและในอนาคตขององค์กร ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะกล้า
คิดกล้าฝัน กล้าตัดสินใจเชื่อมั่นและตั้งมั่นในวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีวิสัยทัศน์รวมไปถึงการสร้างคน 
สร้างทีมงาน การมีสายตาอัน เฉียบคม โดยมองคนในทีมที่มีแวว มีอนาคตไกล มีความคิด ความอ่าน 
รู้จักการใช้เวลาในการบ่มเพาะคนให้มีวิสัยทัศน์ให้มีความแข็งแกร่งทั้งร่างกายและจิตใจแต่ผลลัพธน์ั้น
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คุ้มค่าเสมอ เป็นการคิดวางแผนอนาคตของทีมงาน เพื่อจะก าหนดทิศทางและจุดหมายที่ชัดเจน 
เพ่ือที่จะมุ่งสู่ความส าเร็จในอนาคต  

จากการศึกษาความหมายของการมีวิสัยทัศน์ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่มีทิศทางและขอบเขตที่จะน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ 

2. ด้านการสื่อสาร 
มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามด้านการสื่อสาร ไว้ดังนี้ 
มนูญ นายาว (2562, น. 21) ได้ให้ความหมายการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถของ

ผู้บริหารในการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร ข้อเท็จจริง ความคิดเห็น ทัศนคติ โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย
ซึ่งสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสมสามารถ ฟัง พูด อ่าน เขียน และวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ได้อย่างมืออาชีพ มีความชัดเจนในการมอบหมายงานหรือออกค าสั่งต่าง  ๆ เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของสถานศึกษา มีความสามารถในการเจรจาต่อรองโน้มน้าวประสานความขัดแย้งภายใน
องค์กรได้อย่างโดดเด่นและก่อให้เกิดผลด้านบวกในการปฏิบัติงานน าเสนอข้อมูล  โดยผ่านสื่อและ
เทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างเหมาะสมหลากหลายและสอดคล้องกับจุดประสงค์ของสถานศึกษา ให้
ค าปรึกษา แนะน า ชี้น าแก่บุคคลให้ปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ รวมทั้งสามารถประชาสัมพันธ์  
เผยแพร่โครงการ กิจกรรม ผลงานไปยังชุมชน องค์กรอื ่น  ๆ ได้อย่างเป็นปัจจุบันต่อเนื ่องและ
เหมาะสม มีความสามารถน าการประชุมน าเสนอต่อสาธารณชนได้อย่างมืออาชีพ 

ปัทมา ประทุมส ุวรรณ (2562 , น. 61) ได ้ให ้ความหมายการส ื ่อสาร หมายถึง  
การที่ผู้บริหารมีความสามารถในการสร้างความเข้าใจระหว่างผู้ร่วมงานเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารได้ 
มอบหมายงานด้วยการถ่ายทอดค าสั่งเป็นลายลักษณ์อักษร ประสานงานระหว่างสถานศึกษากับ
หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง ประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับสถานศึกษาในรูปแบบต่าง  ๆ 
เขียนบันทึกหรือค าสั่งเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีรายละเอียดที่ชัดเจนสามารถท าความเข้าใจได้ ชี้แจง
เกี่ยวกับระเบียบการปฏิบัติงานในหน้าที่และข้อราชการต่าง  ๆ ด้วยวิธีที ่หลากหลาย แลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นด้านวิชาการกับผู้ร่วมงาน สื่อความหมาย ด้วยการพูด เขียน สั่งการที่ชัดเจนเข้าใจง่าย 
เพื่อให้งานส าเร็จตามกรอบเวลาที่ก าหนด สื่อสาร เพื่อก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าที่ของผู้ร่วมงาน  
เพ่ือลดความซ ้าซ้อนของงาน 

โชษิตา ศิริมั่น (2563, น. 26) ได้ให้ความหมายการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารในการถ่ายทอดข่าวสาร ข้อมูล ความรู้ประสบการณ์ ความรู้สึก ความคิดเห็น ซึ่งอาจจะใช้
วิธีการที่แตกต่างกันไปตามความเหมาะสมของสถานการณ์ โดยมีวัตถุประสงค์ให้เกิดการรับรู้ร่วมกัน
และมีปฏิกริยาตอบสนองต่อกัน ท าให้เกิดความร่วมมือ มีความชัดเจนในค าสั่งมอบหมายงาน สามารถ
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เจรจาต่อรองโน้มน้าว และสร้างความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการให้ค าแนะน าหรือแนะให้
บุคลากรปฏิบัติตามได้อย่างโดดเด่น เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 

จากการศึกษาความหมายของการสื ่อสาร ผู ้ว ิจ ัยสรุปได้ว ่า การสื ่อสาร หมายถึง  
ความสามารถของผู ้บริหารในการสร้างความเข้าใจระหว่างผู ้ร ่วมงานเกี ่ยวกับข้อมูลข่าวสาร  
โดยการถ่ายทอดค าสั่งและการประสานงานผ่านการฟัง พูด อ่าน เขียน และการใช้สื ่อเทคโนโลยี  
อย่างมืออาชีพ เพื่อให้เกิดการรับรู้ร่วมกัน และมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อกัน น าไปสู่ความร่วมมือและ
การบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 
มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน ไว้ดังนี้ 

     สิทธิพล อาจอินทร์ (2563) ได้ให้ความหมายการมุ ่งเน้นผู ้เรียน หมายถึง การจัด  
การเรียนการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญเป็นการจัดการเรียนรู้โดยค านึงถึงประโยชน์ของผู้เรียน  
เป็นประการส าคัญ มุ่งให้ผู้เรียนมีบทบาทและมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้มากที่สุด สามารถสร้าง
ความรู้ด้วยตนเอง และน าความรู้และวิธีการเรียนรู้ไปใช้ในชีวิตจริงได้ 

ทิศนา แขมมณี (2564) ได้ให้ความหมายการมุ่งเน้นผู้เรียน หมายถึง การจัดการเรียนการ
สอนโดยให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางเป็นการจัดการเรียนการสอนที่ยึดผู้เรียนเป็นที่ตั้ งโดยค านึงถึงความ
เหมาะสมกับผู ้เรียนและประโยชน์สูงสุดที่ผู ้เรียนควรจะได้รับ และมีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  
ที่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนมีบทบาทส าคัญในการเรียนรู้ ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้อย่างตื่นตัวและ
ได้ใช้กระบวนการเรียนรู้ต่าง ๆ อันจะน าไปสู่การเกิดการเรียนรู้ที่แท้จริง 
 ปิยาภรณ์ พูลชัย (2565) ได้ให้ความหมายการมุ่งเน้นผู้เรียน หมายถึง บทบาทของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในการส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยมีพฤติกรรมหรือ  
การแสดงออกตามสถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษาในการสนับสนุนให้ครูผู้สอนในสถานศึกษา  
มีความเข ้าใจ เจตคติท ี ่ด ี  และทักษะในการจ ัดการเร ียนการสอนที ่ เน ้นผ ู ้ เร ียนเป็นส  าคัญ  
  จากการศึกษาความหมายของ การมุ่งเน้นผู้เรียน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมุ่งเน้นผู้เรียน 
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการจัดการเรียนการสอนโดยให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ซึ่งเน้น
ความเหมาะสมกับผู้เรียนและประโยชน์สูงสุดที่ผู้เรียนควรจะได้รับ การจัดการเรียนการสอนเช่นนี้  
มุ่งให้ผู้เรียนมีบทบาทและมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้อย่างเต็มที่ สามารถสร้างความรู้ด้วยตนเอง 
และน าความรู้ไปใช้ในชีวิตจริงได้ 

4. ด้านการเน้นทีมงาน 
Kodchadech (2016) ได้ให้ความหมายการเน้นทีมงาน หมายถึง ผู้บริหารมีหน้าที่สร้าง

และพัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่เสมอ เพื่อให้แต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและผลประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าความส าคัญของบุคคล หรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล บรรยากาศในการท างาน 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน ผลตอบแทนที่ได้รับความยุติธรรม ความเสมอภาค และการสนับสนุน
จากเพ่ือนร่วมงาน สิ่งเหล่านี้ล้วนมีส่วนส่งเสริมการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 

Sanrattana (2013) ได้ให้ความหมายการเน้นทีมงาน หมายถึง ทักษะของผู ้น  า 
ในศตวรรษท่ี 21 ซึ่งบางทักษะมีความส าคัญยิ่ง เช่น ทักษะการสร้างทีม ทักษะการจัดการความขัดแย้ง 
เพื่อให้เกิดความมั่นใจได้ถึงสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่เป็นสากล ที่เกิดขึ้นในทุก  ๆ ห้องเรียน ซึ่งผู้น า
สถานศึกษาโดยต าแหน่ง เพียงล าพังไม่สามารถท าให้บรรลุผลในภารกิจงานที ่มากมายนี ้ได้ 
เพราะฉะนั้นการมีทีมงาน ย่อมจะท าให้การพัฒนาองค์การมีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จมาก
ยิ่งขึ้น 

ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) ได้ให้ความหมายการเน้นทีมงาน หมายถึง การท างานเป็นทีม  
ที่จะช่วยให้เกิดความส าเร็จในงาน ต้องมีปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับเพื่อนมนุษย์ ส่งเสริมและพัฒนา  
อยู่เสมอ เพื่อให้สมาชิกและทีมมีศักยภาพและมีความพร้อมในการท างาน ทีมที่สามารถท างาน  
ให้ประสบความส าเร็จได้ต้องประกอบด้วย ความสามารถพิเศษ (Talent) ความรู้ (Knowledge)  
การมีอิทธิพลต่อความคิดของคนในองค์กร ประสบการณ์ และความรู ้เกี ่ยวกับวิธ ีการท างาน  
ในเชิงเทคนิคที่จ าเป็นส าหรับการท างานของทีม ความส าคัญของการรวมตัวกัน เพื่อท างานเป็นทีม 
ความรู้ความสามารถและศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตที่จ ากัด จึงต้องมารวมกลุ่มกันเพื่อน าจุดดี  
จุดด้อย ความรู้ และความสามารถท่ีแตกต่างกันเพ่ือร่วมกันแก้ปัญหา เพ่ือประโยชน์ทั้งส่วนบุคคลและ
ส่วนร่วม 

จากการศึกษาความหมายของการเน้นทีมงาน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเน้นทีมงาน หมายถึง 
การที่ผู ้บริหารมีหน้าที่สร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่เสมอ เพื่อให้สมาชิกแต่ละคนเห็น
ความส าคัญของงานและผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความส าคัญของบุคคลหรือผลประโยชน์  
ส่วนบุคคล บรรยากาศในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ผลตอบแทนที่ได้รับความยุติธรรม 
ความเสมอภาค และการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ล้วนมีส่วนส่งเสริมการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 

5. ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ดังนี้ 
อิศรา อิ่มลาภ (2562) ได้ให้ความหมายของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึงวิธีการจัดการหรือการท างานที่เป็นการเปลี่ยนแปลงความพยายามของ  
ผู ้ตามให้มากขึ ้นกว่าที ่คาดหวังไว้ ส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดความคาดหวัง สามารถพัฒนา
ความสามารถ และศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ ้น โดยผู ้น าจะแสดงบทบาทท าให้ผู ้ตามรู ้สึกวางใจ 
ตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดี และจูงใจให้ผู ้ตามมองการณ์ไกลเกินกว่า  
ความสนใจของตนเอง ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุประสิทธิผลขององค์กร 
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จุฑาทิพย์ สุจริตกุล (2560) ได้ให้ความหมายของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้น าเปลี่ยนแปลงสร้างความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นจากความพยายามที่คาดหวัง
เป็นผลให้ปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง โดยผู้น าแสดงบทบาทท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดี
จงรักภักดีและนับถือ ท าให้ผู้ตามกลายเป็นผู้มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา ซึ่งผู้น าต้องยกระดับความรู้สึก
ความส านึกของผู้ตามให้ความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ และวิธีการที่จะบรรลุผลลัพธ์  
ได้ตามที่ต้องการ ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพ่ือองค์กรโดยกระตุ้นระดับ
ความต้องการของมนุษย์ 

สิริพัชร งามไตรไร (2565) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารที่สามารถจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงาน พัฒนาความสามารถให้สูงขึ้นกว่าที่คาดหวัง 
และมีศักยภาพมากขึ้น เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรจนสามารถปฏิบัติงาน  
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

จากการศึกษาความหมายของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมและกระบวนการที่ผู้น าใช้เพื่อเปลี่ยนแปลงความพยายาม
และการท างานของผู้ตามให้สูงขึ้นเกินกว่าที่คาดหวังไว้ ส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
และเกินความคาดหมาย โดยผู้น าจะมีบทบาทในการสร้างความไว้วางใจ ความจงรักภักดี และแรงจูงใจ
ให้ผู้ตามรู้สึกเห็นคุณค่าและความส าคัญของภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร ผู้น าจะต้องยกระดับ
ความรู้สึกและความส าเหนียกในผลลัพธ์ที่ต้องการ รวมถึงวิธีการที่จะบรรลุผลลัพธ์นั้น ท าให้ผู้ ตามไม่
ค านึงถึงประโยชน์ส ่วนตน แต่อุทิศตนเพื ่อองค์กรและกลายเป็นผู ้มีศักยภาพและนักพัฒนา  
ที่สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  

ความหมายของแรงจูงใจ 
ประชุมพร บุญมา (2561, น. 40) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มา

กระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์  หรือเพื่อให้ได้มา
ซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายในจะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัล
หรือค าชม ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่นและมักที่จะหวัง
รางวัลหรือผลตอบแทน 

นิชานันท์ วรรณกุล (2564, น. 18-19) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้ผู้นั้น
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ และพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยนอกจากนี้ยังช่วยส่งผลให้บุคคลมีความต้องการ 
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ในการปฏิบัติงาน ทุ ่มเทปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างสุดความสามารถ  
โดยประกอบด้วยความยินดีและความเต็มใจของบุคคล ที ่จะทุ ่มเทความพยายามอย่างสุด
ความสามารถ เพื ่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูป
พฤติกรรมที่มีความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา  
เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

เปรมทิพย์ ค าทะเนตร (2564, น. 22-23) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ 
ความเต็มใจในการท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การตอบสนองความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารและผู้ที่ถูกจูงใจนั้นจะต้องมีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ พฤติกรรมในตัวของบุคคล  
ซึ่งถูกกระตุ้นกระบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นให้ ตอบสนองอย่างมีทิศทาง และด าเนินไปสู่เป้าหมาย 
(Goal) ตามที่ต้องการ แรงจูงใจนี ้อาจจะเกิดจากสิ่งเร้าหรือพลังภายในของแต่ละบุคคล ได้แก่  
ความสนใจ ความต้องการ แรงขับ เจตคติหรือเกิดขึ ้นจากสิ ่งเร้าภายนอกมากระตุ ้น อันได้แ ก่  
แรงกระตุ้น (Incentive) ความต้องการของกลุ่ม โดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อมให้แสดงพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ตนเองต้องการ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้น
หรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพื ่อให้ได้มา 
ซึ่งสิ ่งที่ตนเองต้องการ ท าให้ผู ้นั ้นปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ และพึงพอใจที ่จะ
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
บุญเลิศ ตองติดรัมย์ (2559, น. 10) ได้ให้ความหมายของค าว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการ  
ที่มีอยู ่ภายในเพื ่อจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ กระตุ ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล  
ในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีพลังอย่างเต็มใจ มีทิศทางและมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนอง
ความต้องการภายในบุคคล และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

อรสา เพชรนุ้ย (2560, น. 10) ได้ให้ความหมายของค าว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้นผลักดันให้ครูเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานด้วยความ
เต็มใจ ใช้ความรู้ความสามารถที่มีด้วยความมุ่งมั่น เสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจและสติปัญญาอย่างเต็ม
ศ ักยภาพ เป ็นความร ู ้ส ึกในทางบวกที ่ช ่วยเสร ิมแรงให ้คร ูม ีความส ุขก ับการปฏ ิบ ัต ิ งาน  
ส่งผลให้เกิดเจตคติที ่ด ีและมีความพึงพอใจเมื ่องานประสบความส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมาย  
ที่คาดหวังไว้ 

ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, น. 59) ได้ให้ความหมายของค าว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู หมายถึง พลังผลักดันและกระตุ ้นให้ครูหรือบุคลากรใช้ความรู ้ความสามารถของตนเอง  
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ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดหรือตอบสนอง
ความต้องการ และมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง ปัจจัย  
ที่กระตุ้นให้ครูแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่ภายใน เพื่อจูงใจให้คนชอบและ
รักงานที่ปฏิบัติ กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่ครูให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีพลัง เต็มใจ มีทิศทางและ
มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการ และบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติ งานหรือ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนด   

ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, น. 60) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูไว้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจส่งผลให้
องค์การนั ้น ๆ บรรลุเป้าหมายที ่ต้องการเจริญก้าวหน้า เพราะจะเกิดการทุ ่มเทพลังงาน และ
ความสามารถอย่างเต็มที่และโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย เพื่อให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมาย
ของงาน นอกจากนั้น ยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งเชื่อว่า การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นในการท างาน 
เพ่ือให้เจริญความก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้นด้วย 

ทักษิณ มวลมนตรี (2564, น. 54) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสูงย่อมส่งผลให้องค์การนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
นอกจากนั้น ยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นท างานให้เจริญก้าวหน้า 
ยังช่วยเสริมสร้างคนให้ดีได้ เพราะการปฏิบัติงานของครูเป็นหัวใจหลักส าคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนษุย์ 
ท าให้ชีวิตมีคุณค่าและจากความหมายของแรงจูงใจสามารถกล่าวได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้น
หลังจากความต้องการของมนุษย์ความต้องการจะน าไปสู ่การสร้างแรงจูง ใจหรือตอบสนอง 
ความต้องการตามเป้าหมายในล าดับต่อไป 

จากที ่กล ่าวมาข้างต้น ผู ้ว ิจ ัยสรุปได้ว ่า แรงจูงใจมีความส าคัญและเป็นประโยชน์  
ในการปฏิบัติงานเพราะช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการและเจริญก้าวหน้า ท าให้ครูทุ ่มเท
พลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่ โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย เพื่อให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและ
เป้าหมายของงาน 

การสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู ้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลจาก

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยแนวคิดที่เกี ่ยวกับประสิทธิผลสถานศึกษา จากนักวิชาการต่าง  ๆ 
ประกอบด้วย 
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ชาญชัย อาจินสมาจาร (2555, น. 10–11 อ้างถึงใน สมศักดิ์ ยางเบือก, 2566, น. 62)  
ได้กล่าวถึง องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดังนี้  

1. วิธีการจูงใจ  
2. เงินค่าตอบแทนที่ยุติธรรม  
3. ความพอใจในงาน  
4. ความมั่นคงในงาน  
5. การเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่งที่ยุติธรรม 
6. สิ่งแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม  
7. ภาวะผู้น าที่ซื่อสัตย์และมีสมรรถนะ 
จิรายุทธ แก้วเนย (2556, น. 3–4 อ้างถึงใน สมศักดิ์ ยางเบือก, 2566, น. 63) ได้กล่าวถึง 

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดังนี้  
1. ความส าเร็จของงานด้านการยอมรับ 
2. ด้านลักษณะของงาน  
3 ด้านความรับผิดชอบ  
4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 74-78) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ของครู ดังนี้  
1. ด้านความส าเร็จของงาน  
2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
3. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
4. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  
5. ด้านสภาพการท างาน   
6. ด้านเงินเดือน 
นาร ินทร ์ท ิพย ์ ส ิงห ์งอย (2563 , น. 13-15) ได ้กล ่าวถ ึง องค์ประกอบแรงจ ูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ดังนี้  
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การได้รับการยอมรับ  
3. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
4. ความรับผิดชอบ 
5. ลักษณะงานที่ท า 
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มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, น. 13) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียน ดังนี้ 

1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
2. เงินเดือนและผลตอบแทน  
3. นโยบายและการบริหารงาน  
4. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
5. ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ  
6. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
Herzberg et al. (1959, pp. 113–115 อ้างถึงใน สมศักดิ์ ยางเบือก, 2566, น. 63)  

ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานว่าปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ประกอบด้วย  

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  
 1.1 ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
 1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 1.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
 1.4 ด้านความรับผิดชอบ  
 1.5 ด้านความก้าวหน้า 

2. ปัจจัยค ้าจุนหรือปัจจัยป้องกันรักษา ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ 
 2.1 ด้านนโยบายและการบริหาร  
 2.2 ด้านการปกครองบังคับบัญชา  
 2.3 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
 2.4 ด้านสภาพการท างาน  
 2.5 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

Wiles (1967, pp. 239-231 อ้างถึงใน สมศักดิ์ ยางเบือก, 2566, น. 63-64) ได้กล่าวว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 8 ประการ ดังนี้  

1. ความมั่นคงปลอดภัย  
2. ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี  
3. ความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
4. การได้รับความยุติธรรม  
5. ความรู้สึกสัมฤทธิ์ผลในการงาน  
6. ความรู้สึกตนเองมีความส าคัญ  
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7. การมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย 
8. การยอมรับความสามารถของตนเอง 
Bentley & Kempel (1970, p. 4 อ้างถึงใน สมศักดิ์ ยางเบือก, 2566, น. 64) ได้ศึกษา

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน และกล่าวว่าการแสดงออกทางด้านอารมณ์และจิตใจของบุคคล  
ที่มีต่องานที่ท าข้ึนอยู่กับองค์ประกอบ 10 ประการ ดังนี้ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 
2. ความพอใจในหน้าที่การงาน  
3. สัมพันธภาพระหว่างครู 
4. เงินเดือน  
5. ปริมาณการสอน  
6. หลักสูตร  
7. สถานภาพครู 
8. ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา  
9. อาคารสถานที่และการบริการ  
10. ภาวะกดดันทางสังคม  
Gilmer (1970, p. 255 อ้างถึงใน สมศักดิ์ ยางเบือก, 2566, น. 64) ได้ให้องค์ประกอบ 

ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 10 ประการ ดังนี้  
1. ความมั่นคงในงาน  
2. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
3. หน่วยงานและการจัดการ  
4. ค่าจ้าง  
5. ลักษณะงานที่ท า  
6. การนิเทศงาน  
7. ลักษณะทางสังคม  
8. การติดต่อสื่อสาร  
9. สภาพการท างาน  
10. ประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ 
Gibson et al . (2006, pp. 135-136 อ้างถึงใน สมศักดิ ์ ยางเบือก , 2566, น. 64)  

ได้กล่าวว่า แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ได้ทดสอบทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ ผลจากการวิจัย
พบว่า ในทางปฏิบัติไม่ตรงกันกับทฤษฎีจึงได้ปรับเปลี ่ยนความต้องการให้เข้าใจได้ง ่ายยิ ่งขึ้น  
ซึ่งได้สร้างทฤษฎีความต้องการที่ตั้งใหม่ข้ึนว่า “ทฤษฎีความต้องการ ซีอาร์ จี” ดังนี้  
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1. ความต้องการด ารงอยู่  
2. ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน  
3. ความต้องการเจริญก้าวหน้า 
ผู ้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในโรงเรียน ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์ ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
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1 ด้านความกา้วหนา้ในหน้าทีก่ารงาน           7 * 

2 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน           6 * 

3 ด้านความส าเร็จของงาน           6 * 

4 ด้านลักษณะของงาน           5 * 

5 ด้านการยอมรับนับถือ           5 * 

6 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร           5 * 

7 ด้านนโยบายและการบรหิารงาน           4  

8 ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน           3  

9 ด้านความรับผิดชอบ           3  

10 ด้านความพอใจในการท างาน           3  

11 ด้านสภาพการท างาน           3  

12 ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน           1  

13 ด้านภาวะผู้น าที่ซ่ือสัตยแ์ละมีสมรรถนะ           1  

14 ด้านการปกครองบังคับบัญชา           1  

15 ด้านความมั่งคงปลอดภัย           1  

16 ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ           1  

17 ด้านการได้รับความยุตธิรรม           1  

18 ด้านความต้องการด ารงอยู ่           1  

19 ด้านปริมาณการสอน           1  

20 ด้านหลักสูตร           1  

21 ด้านสถานภาพครู           1  

22 ด้านชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา           1  
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ตาราง 2 )ต่อ) 
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23 ด้านอาคารสถานทีแ่ละการบริการ           1  

24 ด้านการนิเทศงาน           1  

25 ด้านลักษณะทางสังคม           1  

26 ด้านการติดต่อสื่อสาร           1  

27 ด้านภาวะกดดันทางสังคม           1  

 
จากตาราง 2 พบว่า องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจากนักการศึกษาและ  

นักวิชาการ จ านวน 10 ท่าน มีจ านวนทั้งสิ้น 27 องค์ประกอบ หลักเกณฑ์ในการพิจารณาความถี่ของ
องค์ประกอบที่ผู้วิจัยเลือกเป็นองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใช้เกณฑ์ร้อยละ 50 
เท่ากับความถี ่ต ั ้งแต่ 5 ขึ ้นไป โดยคัดสรรให้มีความเหมาะสมตามหัวข้อที ่ผ ู ้ว ิจ ัยสนใจศึกษา 
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน ตัวแปรที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา และน ามาก าหนดองค์ประกอบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จ านวน 6 ด้าน คือ 1) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน  
2) ด ้านเง ินเด ือนและค่าตอบแทน 3) ด ้านความส าเร ็จของงาน 4) ด ้านล ักษณะของงาน  
5) ด้านการยอมรับนับถือ และ 6) ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร               

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดและ

งานวิจัยของนักการศึกษาและนักวิชาการต่าง ๆ ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์
เพ่ือก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครู 

ดังต่อไปนี้ 
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สิริปัญญ์ ศรนอก (2557, น. 58) ได้ให้ความหมายของความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
ของครู หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือ
ได้รับการฝึกอบรมสามารถน าความรู้ที่เรียนมาปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าแก่ตนเอง  ส่งเสริม
สนับสนุนให้ครูได้ร ับการอบรมศึกษาต่อเพื ่อเพิ ่มพูนความรู ้ความสามารถและพัฒนาทักษะ  
ในการปฏิบัติงานให้มีความช านาญยิ่งขึ ้น ตลอดทั้งส่งเสริมให้ครูได้เลื ่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น และ  
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่งเลื่อนวิทยฐานะและพิจารณาความดีความชอบ 
 สุนิดา วงศ์ชารี (2559, น. 8) ได้ให้ความหมายของความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ของครู หมายถึง การได้รับรางวัลหรือค าชมเชย เมื่อปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ต าแหน่งหน้าที่การงาน
มีความก้าวหน้าเท่ากับต าแหน่งอื่น ๆ ได้เข้าร่วมประชุม อบรมและสัมมนาในโรงเรียน โรงเรียน
สนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที ่สูงขึ ้น จนมีความช านาญและมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
เพ่ิมมากข้ึน 
 ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, น. 7) ได้ให้ความหมายของความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
ของครู หมายถึง การสนับสนุนให้ครูเข้ารับการอบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน สามารถน าความรู้
ความสามารถเพ่ือส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของตนในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาพิจารณาโอกาส
ในการเลื ่อนต าแหน่งสูงขึ ้นด้วยความยุติธรรม ได้ร ับการส่งเสริมการพัฒนาทักษะเพื ่อให้เกิด 
ความช านาญ 

  จากการศึกษาความหมายของความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครูดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครู หมายถึง กระบวนการที่ครูได้รับการพัฒนาใน
ด้านต่างๆ เช่น การเลื่อนขั้น การศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรม การประเมินผล และการสนับสนุนจาก
องค์กรและผู้บังคับบัญชา เพื่อให้ครูสามารถเติบโตและพัฒนาในสายงานอาชีพอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

2. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
      มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามเงินเดือนและค่าตอบแทนของครู 

ดังต่อไปนี้ 
      สกุลกานต์ โกสีลา (2561, น. 6) ได้ให้ความหมายของเงินเดือนและค่าตอบแทนของครู 

หมายถึง ค่าตอบแทนที่ครูพึงได้รับให้เหมาะสมกับการท างานอย่างเต็มความสามารถตามต าแหน่งงาน
ที่ได้รับมอบหมายเพียงพอต่อการน าไปใช้ด าเนินชีวิตประจ าวัน และมีการมอบรางวัลพิเศษส าหรับครู
ที่ประสบผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ อย่างยุติธรรม 

      ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561, น. 44) ได้ให้ความหมายของเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ของครู หมายถึง รายได้ที่รับเป็นประจ า และค่าตอบแทนที่ได้รับและรายได้ที่เกิดจากกิจกรรมอื่น  ๆ 
รายได้จากการท างานนั้นยุติธรรมกับสภาพงาน และเพียงพอที่จะใช้จ่ายในครอบครัว รวมทั้งสวัสดิการ
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ต่าง ๆ แรงจูงใจของครูในการคาดหวังที่จะได้รับรางวัล เช่น ได้รับการยกย่อง ได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้น
จากการปฏิบัติงานการได้รับเงินเดือนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข การได้รับ
ความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื ่อนขั ้น การมีสวัสดิการอย่างเพียงพอ เช่น กองทุ นสวัสดิการ  
เ ง ิ นช ่ วย เหล ือพ ิ เศษ ความเหมาะสมของระบบเง ินบ  า เหน ็จหร ือบ  านาญข ้ าราชการ 
             มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, น. 13) ได้ให้ความหมายของเงินเดือนและค่าตอบแทนของครู 
หมายถึง สิ ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเง ินรวมถึงการเลื ่อนขั ้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น  
เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงาน หรือ
อัตราการเพ่ิมเงินเดือน 

  จากการศึกษาความหมายของเงินเดือนและค่าตอบแทนของครูดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย  
สรุปได้ว่า เงินเดือนและค่าตอบแทนของครู หมายถึง รายได้ที่ครูได้รับเป็นประจ าตามต าแหน่งงาน  
ที่ได้รับมอบหมาย และค่าตอบแทนที่ได้รับรวมถึงรางวัลพิเศษส าหรับครูที่ประสบผลส าเร็จ เงินเดือน  
ที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตและมีความพึงพอใจในการท างาน รวมถึงสวัสดิการต่าง  ๆ ที่ครูได้รับ เช่น 
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการเพื่อครอบครัว และอ่ืน ๆ 

3. ด้านความส าเร็จของงาน 
                มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามความส าเร็จของงาน ดังต่อไปนี้ 
                กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563, น. 5) ได้ให้ความหมายของความส าเร็จของงาน หมายถึง 
การที่ครูและบุคลากรปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์  
ที่ก าหนดไว้ สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานได้และผ่านพ้นไปได้ด้วยดี รวมถึง  
ยังได้รับการชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในความส าเร็จ
ของงาน อีกท้ังยังช่วยสร้างเสริมก าลังใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป ทั้งนี้ ความส าเร็จ
จะเกิดขึ ้นไม่ได้ถ ้าไม่ได้ร ับความร่วมมือจากเพื ่อนร่วมงานและการช่วยเหลือสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา 

บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, น. 83) ได้ให้ความหมายของความส าเร็จของงาน หมายถึง 
การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้น ส่งผลให้สามารถท างานได้สมบูรณ์โดยใช้ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ รู้จักป้องกันปัญหา
และแก้ปัญหาต่าง ๆ ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เมื่องานประสบความส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและ
เกิดความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ เป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อให้เกิดความเต็มใจในการท างาน
ต่อ ๆ ไป 

เปรมทิพย์ ค าทะเนตร (2564 , น. 44) ได้ให้ความหมายของความส าเร็จของงาน  
หมายถึง ความส าเร็จของงานเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ทุ่มเทกายใจในการท างานจนส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
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ผู ้ปฏ ิบ ัต ิงานจะมีแรงจ ูงใจ ความภาคภูม ิใจและเชื ่อม ั ่นในตัวเองและมีความกระตือร ือร้น  
ที่จะปฏิบัติงานของตนเองต่อไป 

จากการศึกษาความหมายของความส าเร็จของงานดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
ความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ และสามารถแก้ไข
ปัญหาที ่เกิดขึ ้นระหว่างการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านพ้นไปได้ด้วยดี ทั ้งนี ้ย ังได้รับ  
การยินยอมและการชื ่นชมจากผู ้บังคับบัญชาและเพื ่อนร่วมงาน ซึ ่งท าให้เกิดความภาคภูมิใจ  
ในความส าเร็จของงานนั้นๆ 

4. ด้านลักษณะของงาน 
           มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามลักษณะของงาน ดังต่อไปนี้ 
               อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557 , น. 6) ได้ให้ความหมายลักษณะของงานที่ท า 
หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีต่องาน งานที่ท ามีความน่าสนใจท้าทายความสามารถได้ริเริ่มสร้างสรรค์
ส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ครูมีความตื่นตัวและสามารถท างานได้ตั้งแต่ต้นจนจบได้ล าพัง แต่ผู้เดียว 
               อัญชลี สุขวิบูลย์ (2559, น. 68) ได้ให้ความหมายลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
ความน่าสนใจของงานที่รับผิดชอบอยู ่เป็นงานที่เหมาะสมกับความรู ้ความสามารถและท้าทาย  
ในการปฏิบัติ 
               สกุลกานต์ โกสีลา (2561, น. 7) ได้ให้ความหมายลักษณะของงาน หมายถึง เนื้อหาของ
งานที ่ ได ้ร ับมอบหมายไม่หนักเก ินความสามารถของคร ูท ี ่จะสามารถปฏิบ ัต ิได ้ รวมไปถึง  
ต้องมีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถ และความถนัดของครูด้วย 
               บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร, (2564, น. 87) ได้ให้ความหมายลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้น ส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตรงกับความรู้ความสามารถ
และความถนัดของบุคคลเป็นงานที ่น่าสนใจ ส่งเสริมต่อความคิดริเร ิ ่มสร้างสรรค์  ครูจึงเกิด 
ความพึงพอใจ ทั ้งในด้านนโยบายการบริหาร การมอบหมายงาน ระบบการสื ่อสาร สิ ่งอ านวย  
ความสะดวก และความร่วมมือของบุคลากรเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานนั้นได้ดี มีความสุขและท างาน
อย่างเต็มใจ 
                จากการศึกษาความหมายของลักษณะของงานดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่าลักษณะ
ของงาน หมายถึง งานที่ถูกต้องตามความรู ้และความสามารถที่ครูมีอยู ่ โดยงานที่รับผิดชอบ  
จะเหมาะสมและท้าทายในระดับที่ครูสามารถเริ่มสร้างสรรค์และส่งเสริมการพัฒนาความสามารถของ
ตนเองได้ เช่น การสอนที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการสอนให้นักเรียนเข้าใจได้ดีขึ้นหรือการวาง
แผนการเรียนการสอนที่ท้าทายและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องในเบื้องต้นจนถึงสิ้นสุดงาน ลักษณะของ
งานที่ครูปฏิบัติต้องเน้นไปที่เนื ้อหาของงานที่ไม่ยากเกินความสามารถของครูในการปฏิบัติงาน 
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ซึ่งต้องมีความสัมพันธ์กับความรู้และความสามารถของครู เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องและ  
มีประสิทธิภาพ  

5. ด้านการยอมรับนับถือ  
มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามการยอมรับนับถือ ดังต่อไปนี้ 
ณัฐธิดา สุระเสนา, (2564, น. 71-72) ได้ความหมายการยอมรับนับถือ หมายถึง 

ความรู้สึกคาดหวังต่อผลที่เกิดขึ้นจากการมีผลการปฏิบัติงาน เป็นที่ยอมรับจากผู้บริหารและเพื่อน
ร่วมงาน การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัลจากการปฏิบัติงาน ท าให้รู้สึกต้องการท างานได้ดี
ยิ ่งขึ ้น การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ  
การได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถทั้งการปฏิบัติหน้าที่ในงานพิเศษและการจัดการเรียน  
การสอน จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน นักเรียน ชุมชน และบุคคลภายนอกโรงเรียน เป็นที่ปรึกษา
เกี่ยวกับงานให้กับเพื่อนร่วมงานเป็นประจ า และการได้รับโอกาสเสนอความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์  
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
 สุจิรา ถาปันแก้ว (2565, น. 11) ได้ให้ความหมายการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครู
ได้การยกย่อง ชมเชย ได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานหรือ
ผู้อื่น ผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการท างาน ท า
ให้เกิดความภาคภูมิใจ และได้รับความช่วยเหลือให้ค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
เกี่ยวกับเรื่องงานรวมทั้งเรื่องส่วนตัว 

สมศักดิ ์ ยางเบือก (2566, น. 14) ได้ให้ความหมายการยอมรับนับถือ หมายถึง  
การที ่ผ ู ้บ ังคับบัญชา เพื ่อนร่วมงาน และบุคคลทั ่วไปในสังคมให้ความส าคัญ ยกย่อง ชมเชย  
แสดงความชื ่นชมยินดี การให้เกียรติและยอมรับ ในความรู ้ ความสามารถ เปิดโอกาสให้แสดง  
ความคิดเห็นได้รับความน่าเชื่อถือ ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน การได้รับโอกาสเสนอ 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

จากการศึกษาความหมายของการยอมรับนับถือดังกล่าวข้างต้น ผู ้ว ิจ ัยสรุปได้ว่า 
การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับการยกย่อง ชมเชย และได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่น ผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน และบุคคล
อื ่น ๆ ยอมรับในความรู ้ความสามารถในการท างาน ท าให้เก ิดความภาคภูมิใจ และได ้รับ  
ความช่วยเหลือและค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับเรื ่องงานรวมทั้งเรื ่อง
ส่วนตัว 

6. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร 
มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้นิยามความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กรดังต่อไปนี้ 
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อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, น. 7) ได้ให้ความหมายของความสัมพันธ์กับบุคคล
ในองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา มีการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู ้บริหาร  
ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันได้ มีความเข้าใจ
ซึ่งกันและกันอย่างดี และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีการติดต่อสื่อสารระหว่างครูกับเพื ่อน
ร่วมงานของครูไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน
ได้ท างานนั้นเกิดความส าเร็จลุล่วงด้วยดี มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

ทิสชากร แสนสุริวงค์ (2561, น. 39) ได้ให้ความหมายของความสัมพันธ์กับบุคคล 
ในองค์กร หมายถึง การประสานความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน การได้รับการยกย่อง และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา การมีความรู้สึกอบอุ่นใจ เมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงาน มีการให้ความสนับสนุน และ
เกื ้อกูลซึ ่งกันและกัน ความสนิทสนมกลมเกลียวระหว่างผู ้บังคับบัญชาและผู ้ใต้บังคับ บัญชา  
เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

สมศักดิ์ ยางเบือก (2566, น. 14) ได้ให้ความหมายของความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร 
หมายถึง การประสานสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ให้มีความสามัคคี
กันในกลุ่ม สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี การได้รับการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยินดี 
การให้ก าลังใจจากผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่องานบรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งการแนะน า 
เมื่องานไม่บรรลุผลส าเร็จ การให้การสนับสนุน และเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ความสนิทสนมกลมเกลียว
กัน ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ซี่งจะเป็นการเพิ่มขวัญก าลังใจเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ท าให้บุคลากรในองค์กรแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

จากการศึกษาความหมายของความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กรดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร หมายถึง การประสานความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา การมีความรู้สึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงาน มีการสนับสนุนและเกื้อกูล  
ซึ่งกันและกัน ความสนิทสนมกลมเกลียวระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  
ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน มีความสามัคคีในกลุ่ม การท างานร่วมกันได้ อย่างดี 
การได้รับการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยินดีและให้ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
เมื่องานบรรลุผลส าเร็จ รวมถึงการแนะน าเมื่องานไม่บรรลุผลส าเร็จ การช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะเพิ่มขวัญก าลังใจและเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรในองค์ กรแสดงศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
อานุภาพ ค าชนะ (2565) ได้ศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเลย หนองบัวล าภู  
ผลการศึกษา พบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ใน  
ระดับมาก เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ภาวะผู้น าด้านการมองการณ์ไกล ภาวะผู้น า
แบบวางแผน ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ภาวะผู้น าแบบสั่งการ และภาวะผู้น า
แบบมุ่งผลส าเร็จของงาน 2) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม  
อยู ่ในระดับมาก เมื ่อเร ียงล  าดับค่าเฉลี ่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความส าเร ็จของงาน  
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านสภาพการท างาน และด้าน  
การยอมรับนับถือ 3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวก
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือเมื่อภาวะผู้น า 
ของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามีค ่าเพิ ่มข ึ ้น แรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของคร ูก ็จะมากขึ ้นด้วย  
4) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยสมการพยากรณ์เพื่อหาตัวพยากรณ์ที่ดีที่สุด พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเรียงล าดับค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของพยากรณ์ ได้แก่ ภาวะ
ผู ้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน ภาวะผู ้น าด้านการมองการณ์ไกล ภาวะผู ้น าแบบมีส่วนร่วม  
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .89 สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูได้ร้อยละ 79 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้วยการสัมภาษณ์ พบว่า  ผู้บริหาร
สถานศึกษา ควรมีการประชุมร่วมกันหาแนวทางการพัฒนาที่ต้องอาศัยความรู ้ ความสามารถ  
ความสามัคคี มีความคิดริเร ิ ่มสร้างสรรค์ของครูผ ่านกระบวนการระดมความคิดเห็นต่าง  ๆ  
แบบมีส่วนร่วมให้มากท่ีสุด 

ปนัดดา รัตนวงศ์ (2560) ได้ศึกษา เรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน  
บ้านเขาซก (เบญจศิริราษฎร์วิทยาคาร) สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา พบว่า 
1) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  
3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความลักษณะของงานที่ปฏิบัติและ  
ด้านการยอมรับนับถือ 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจ าแนกตามเพศ 
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา จ าแนกตามสถานภาพ และจ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน โดยรวม
และรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ได้ศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 
11 ผลการศึกษา พบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี ่ยน  
อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากและแรงจูงในการปฏิบัติงานของ
ครูอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ระดับการศึกษา 
พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มีความแตกต่าง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม  
ไม่มีความแตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
จ าแนกตามที่ตั ้งของโรงเรียน พบว่า ภาวะผู ้น าแบบแลกเปลี ่ยนโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู ้น  าแบบแลกเปลี ่ยนโดยรวม และภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงโดยรวมของผ ู ้บร ิหาร  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต ่าและสูงตามล าดับ 4) ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 55.90 

ภัทราพรรณ รุ ่งเร ืองศิลาทิพย์  (2560) ได้ศ ึกษา เร ื ่อง ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา พบว่า 1) แรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับคะแนนเฉลี ่ยจากมากไปหาน้อยตามล าดับ คือ ด้านความต้องการความก้าวหน้า  
ด้านความต้องการเพื ่อการคงอยู ่และด้านความต้องการความสัมพันธ์ 2) ปัจจัยภาวะผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลง ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูและปัจจัยการบริหารจัดการทรัพยากร 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี
อยู่ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปัจจัย
สภาพแวดล ้อมในการปฏ ิบ ัต ิงาน ป ัจจ ัยการบร ิหารจ ัดการทร ัพยากรส ่งผลต ่อแรงจ ูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
ประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี ผลการศึกษา พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี อยูในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประถมจังหวัดสระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
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วราภรณ์ บัวเมือง (2560) ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน   
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการศึกษา พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
เรียงล าดับค่าเฉลี ่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ ด ้านความต้องการสัมพันธ์ ด ้าน  
ความต้องการเจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการในการด ารงชีว ิต ตามล าดับ 2) แรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตาม
ขนาดโรงเร ียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่ม ีน ัยส  าค ัญทางสถิต ิ ยกเว ้น ด้าน  
ความต้องการสัมพันธ์ที ่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน และด้านหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ศึกษา เรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก ผลการศึกษา พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก โดยรวมอยู ่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจ ูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ าแนกตามประสบการณ์  
ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ าแนกตามสถานที ่ต ั ้งของ
ว ิ ท ย า ล ั ย เ ท ค น ิ ค โ ด ย ร ว ม แ ต ก ต ่ า ง กั น  อ ย ่ า ง ม ี น ั ย ส  า ค ั ญ ท า ง ส ถ ิ ต ิ ท ี ่ ร ะ ด ั บ  . 0 1  
  อริศรา ชอบจิต (2560) ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง (ภาคเหนือ
ตอนบน) เขตชายแดนไทย-พม่า: กรณีศึกษา ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 ผลการศึกษา พบว่า 1) แรงจูงใจภายในในการท างานโดยภาพรวม 5 ด้าน ได้แก่  
ด้านทัศนคติ ด้านความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน ด้านความภาคภูมิใจ ด้านก าลังใจในการท างาน 
และด้านความเข้าใจในจรรยาบรรณวิชาชีพครูอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านทัศนคติต่อวิชาชีพครู ด้านความเข้าใจในจรรยาบรรณวิชาชีพครูและ
ด้านความภาคภูมิใจ 2) แรงจูงใจภายนอกในการท างานโดยภาพรวม 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน 
ด้านความต้องการขั ้นพื ้นฐาน ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้านความมั ่นคงในอาชีพ และด้าน
ปฏิสัมพันธ์ในสังคม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีจ านวนสองด้านที่มีค่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านปฏิสัมพันธ์ในสังคม รองลงมา
ด้านความมั่นคงในอาชีพ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในในการท างาน 5 ด้าน กับแรงจูงใจ
ภายนอกในการท างาน 5 ด้าน พบว่า แรงจูงใจภายในทุกด้านกับแรงจูงใจภายนอกทุกด้าน 
มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับค่อนข้างต ่าและปานกลาง 
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เนตรนภา นมัสไธสง (2563) ได้ศึกษา เรื ่อง บทบาทของผู้บริหารที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  
ผลการศึกษา พบว่า 1) บทบาทของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ 
ด้านการเป็นผู้น าทางวิชาการ ด้านการส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาครู และบุคลากร ด้านการเป็นผู้อ านวย
ความสะดวก และด้านการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับคะแนน
เฉลี ่ยจากมากไปหาน้อย คือ การได้ร ับการยอมรับนับถือ รองลงมาคือ ความส าเร็จของงาน  
ความรับผิดชอบ ตามล าดับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  
3) บทบาทของผู้บริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน  
เขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบว่า การประเมินผล การเป็นผู ้อ านวยความสะดวก  
การสร้างแรงจูงใจ และการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

ธนพรรธ อนุเวช (2564) ได้ศึกษา เรื่อง แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ผลการศึกษา พบว่า 1) ครูในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจ  
ในการปฏิบ ัต ิงานของคร ูโดยรวมอยู ่ ในระดับปานกลาง สภาพที ่พ ึงประสงค์ของแรงจ ูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนความต้องการจ าเป็นในการสร้างเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 
ด้านลักษณะของงานที ่ปฏิบัต ิ ด ้านเง ินเดือนสวัสดิการและการให้รางว ัล ด้านความส าเร็จ  
ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 2) แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 27 ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความสัมพันธ์ในองค์กร ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านเงินเดือนสวัสดิการและการให้รางวัล  
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ ทั ้ง 5 ด้านมีแนวทางการสร้างเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรวมทั้งสิ ้น 30 แนวทาง โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ  
มากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด   

ณัฐ มะลิซ้อน (2557) ได้ศึกษา เรื่อง ทักษะการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผลการศึกษา 
พบว่า 1) ทักษะการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา   
เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านการบริหารงานบุคคล 
ด้านการประเมินผล ด้านการสื่อสาร 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวม



 

 

 

 
43 

 

และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงส าดับค่าเฉลี่ยคือ ด้านความส าเร็จ ด้านอ านาจ ด้านความผูกพัน 
3) ทักษะการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ทางบวกอยู่ในระดับมากและทักษะการบริหารงานบุคคล ด้านสื่อสาร และด้านการประเมินผลส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยมีอ านาจการพยากรณ์เท่ากับร้อยละ 49.6 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
             ตัวแปรต้น/ตัวแปรพยากรณ์                               ตัวแปรตาม/ตัวแปรเกณฑ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 

  

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

1. ด้านการมีวิสยัทัศน์   
2. ด้านการสื่อสาร     
3. ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน  
4. ด้านการเน้นทีมงาน  
5. ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                   
ของครูในสถานศกึษา 

1. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน    
2. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน           
3. ด้านความส าเร็จของงาน                
4. ด้านลักษณะของงาน                      
5. ด้านการยอมรับนับถือ                   
6. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร 



 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยในครั้งนี้ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 จ านวน 131 แห่ง จ านวน 967 คน                    
2. กลุ ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู ้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan, 1970, p. 608) เทียบขนาดของประชากรที่ 1,000 คน ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 278 คน 
จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้กลุ่มโรงเรียนตามกลุ่ม
อ าเภอเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง แล้วน ามาก าหนดสัดส่วนตามขนาดของกลุ่มประชากรในแต่ละกลุ่ม
โรงเรียน ดังตาราง 3 

 
ตาราง 3 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

ล าดับ สถานศึกษา 
จ านวนประชากร 
ครูผู้สอน )คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ครูผู้สอน )คน) 

1 กลุ่มโรงเรียนอ าเภอจุน 1 100 29 
2 กลุ่มโรงเรียนอ าเภอจุน 2 66 19 

3 กลุ่มโรงเรียนอ าเภอเชียงค า 1 168 48 

4 กลุ่มโรงเรียนอ าเภอเชียงค า 2 158 45 
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ตาราง 3 )ต่อ) 

ล าดับ สถานศึกษา 
จ านวนประชากร 
ครูผู้สอน )คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ครูผู้สอน )คน) 

5 กลุ่มโรงเรียนอ าเภอเชียงม่วน 90 26 

6 กลุ่มโรงเรียนอ าเภอปง  1 136 39 

7 กลุ่มโรงเรียนอ าเภอปง 2 101 29 

8 กลุ่มโรงเรียนอ าเภอภูซาง 148 43 

รวม 967 278 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 เพ ื ่อใช ้ ใน  
การรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (checklist) จ านวน 6 ข้อ ประกอบด้วย ค าถามเกี่ยวกับ
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง/วิทยฐานะ และกลุ่มโรงเรียน 

ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี ่ยวกับภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ซึ ่งผู ้ว ิจัยได้สร้าง
แบบสอบถามด้วยตนเอง ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์ 2) ด้านการสื่อสาร 3) ด้าน
การมุ่งเน้นผู้เรียน 4) ด้านการเน้นทีมงาน 5) ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของลิเคิร์ท 
(Likert, 1993, p. 247) มีรายละเอียด ดังนี้ 

5 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ส่วนที ่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครู 

ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ซึ่งผู ้วิจัยได้สร้าง
แบบสอบถามด้วยตนเอง ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ 1) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 2) ด้าน
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เงินเดือนและค่าตอบแทน 3) ด้านความส าเร็จของงาน 4) ด้านลักษณะของงาน 5) ด้านการยอมรับนับ
ถือ 6) ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(rating scale) 5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert,  1993, p. 247) มีรายละเอียด ดังนี้ 

5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
1. ศึกษาเอกสาร ต ารา ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของ

ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
2. ก าหนดกรอบแนวคิดเพ่ือสร้างข้อค าถามให้ครอบคลุม 
3. สร้างแบบสอบถามฉบับร่างจากข้อมูลที่รวบรวมทั้งหมดให้ตรงกับเนื้อหา เป็นการสร้าง

แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของ ลิเคิร์ท (Likert, 1993, p. 247) 
4. น าแบบสอบถามฉบับร่างที่สร้างขึ ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ แนะน า 

ปรับปรุงให้ถูกต้องเหมาะสม 
5. น าแบบสอบที ่ปร ับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผู ้เช ี ่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบ 

ความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (content validity) และความถูกต้องของการใช้ภาษาโดยใช้ดัชนี  
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ ( Index of Item Objective Congruence : 
IOC) แล้วคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67-1.00 ขึ้นไป โดยก าหนดเกณฑ์การประเมิน ดังนี้ 

 ให้คะแนน +1 แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
 ให้คะแนน 0 ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
 ให้คะแนน -1 แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
 แล้วน าผลคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 
 รายชื่อผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย มีดังนี้ 

5.1 ผศ.ดร.ณัฐวุฒิ สัพโส ต าแหน่ง อาจารย์คณะวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
5.2 ดร.ทองพรรณ ปัญญาอุดมกุล ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลปง (บ้าน  

นาปรัง) 
5.2 ดร.ยุทธนา คงแหลม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนฟากกว๊านวิทยาคม 
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6. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญแล้วเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปทดลองใช้ 

7. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคคลที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 
เขต 1 ประกอบด้วย ครูผู้สอนจ านวน 30 คน 

8. น าแบบสอบถามที่ทดลองใช้แล้วไปหาค่าความเชื่อมั ่น (Reliability) ด้วยวิธีหาค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ .986 

9. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วท าเป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือเก็บข้อมูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้วิจัยท าหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

2. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ด้วยการส่งแบบสอบถามให้แก่สถานศึกษาที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง โดยก าหนดการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้ระยะเวลา 7 วัน แจกแบบสอบถามไป 
278 ฉบับ ได้รับกลับคืน จ านวน 278 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

3. เมื่อได้รับผลจากการท าแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยจึงตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล  
เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติการแจกแจงความถี่และ
วิเคราะห์หาค่าร้อยละ 

2. วิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) แล้วแปลความหมายของคะแนนภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ตามเกณฑ์  
การประเมินของ ชูศรี วงศ์รัตนะ (2564, น. 54) ดังนี้ 

4.51-5.00 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหารสถานศึกษา อยู ่ในระดับ 
มากที่สุด 

3.51-4.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
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2.51-3.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหารสถานศึกษา อยู ่ในระดับ 
ปานกลาง 

1.51-2.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
1.00-1.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหารสถานศึกษา อยู ่ในระดับ 

น้อยที่สุด 
3. วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดยการหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ
แปลความหมายของคะแนนเฉลี ่ย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ตามเกณฑ์  
การประเมินของ ชูศรี วงศ์รัตนะ (2564, น. 54) ดังนี้ 

4.51-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ 
มากที่สุด 

3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
2.51-3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ  

ปานกลาง 
1.51-2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ  

น้อยที่สุด 
4. การวิเคราะห์ภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดยการวิเคราะห์  
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติส าหรับการวิจัย ดังนี้ 
1. สถิติพ้ืนฐาน 

1.1 ความถี่ (Frequency) 
1.2 ร้อยละ (Percentage) 

1.3 ค่าเฉลี่ย (x̅) 
1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

2.  สถิติทดสอบสมมติฐาน 
2.1 ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) 
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2.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) 

 
  



 

 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

จากการวิจัยหัวข้อภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยครั้งนี้โดยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

ตอนที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พะเยา เขต 2 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

x̅ แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย             
S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
%  แทน ร้อยละ 
*  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
X  แทน ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา  
X1  แทน ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
X2  แทน ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสื่อสาร 
X3  แทน ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 
X4  แทน ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการเน้นทีมงาน 
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X5  แทน ภาวะผ ู ้น  าเช ิงค ุณภาพของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา ด ้านการเป ็นผ ู ้น  า 
การเปลี่ยนแปลง  

Y  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
Y1  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน 
Y2  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  
Y3  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านความส าเร็จของงาน 
Y4  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านลักษณะของงาน   
Y5  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านการยอมรับนับถือ 
Y6  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล  

ในองค์กร 
R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์หรือประสิทธิภาพในอ านาจพยากรณ์ 
a  แทน ค่าคงที่ของพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
b  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

β  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนน มาตรฐาน 
SEb  แทน ค่าความคาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ ตัวแปรพยากรณ์ 
SEest  แทน ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

Y ̂ แทน ค่าของสมการพยากรณ์ตัวแปรเกณฑ์ (แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในสถานศึกษา) อันเนื่องมาจากตัวแปรพยากรณ์ (ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา)  
ที่ได้จากการถดถอยพหุคูณในรูปแบบของคะแนนดิบ 

Z ̂ แทน ค่าของสมการพยากรณ์ตัวแปรเกณฑ์ (แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในสถานศึกษา) อันเนื่องมาจากตัวแปรพยากรณ์ (ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา)  
ที่ได้จากการถดถอยพหุคูณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
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ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง/วิทยฐานะ และกลุ่มโรงเรียนน ามาแจกแจงความถี่และหาร้อยละ 
ปรากฏผลดังตาราง 4 ดังนี้ 
 
ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา     

ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง/วิทยฐานะ และสังกัดกลุ่มโรงเรียน )n=278) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ    

1.1 ชาย 66 23.74 
1.2 หญิง 212 76.26 

2. อายุ    
2.1 20-30 ปี 31 11.15 
2.2 31-40 ปี 99 35.61 
2.3 41-50 ปี 112 40.29 
2.4 51-60 ปี 36 12.95 

3. วุฒิการศึกษา     
3.1 ปริญญาตรี 171 61.51 
3.2 ปริญญาโท 107 38.49 

4. ประสบการณ์การท างาน    
4.1 น้อยกว่า 5 ปี  24 8.63 
4.2 5-10 ปี 103 37.05 
4.3 มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 151 54.32 

5. ต าแหน่ง/วิทยฐานะ                       
5.1ครูผู้ช่วยปฏิบัติหน้าที่ 6 เดือนข้ึนไป 20 7.19 
ครู อันดับ คศ.1 58 20.86 
ครู อันดับ คศ.2 78 28.06 
ครู อันดับ คศ.3 121 43.53 
ครู อันดับ คศ.4 1 0.36 
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ตาราง 4 )ต่อ) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

6. กลุ่มโรงเรียน   
จุน 1 29 10.43 
จุน 2 19 6.83 
เชียงค า 1 48 17.27 
เชียงค า 2 45 16.19 
เชียงม่วน 26 9.35 
ปง 1 39 14.03 
ปง 2 29 10.43 
ภูซาง 43 15.47 

 
จากตาราง 4 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 278 คน เป็นเพศชาย จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 23.74 เป็นเพศหญิง 
จ านวน 212 คน  คิดเป็นร้อยละ 76.26  

จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุ 20-30 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.15 อายุ 31–40 ปี 
จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 35.61 อายุ 41–50 ปี จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 40.29 และ 
อายุ 51-60 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 12.95                                       

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประกอบด้วย ปริญญาตรี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 61.51 
และปริญญาโท จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 38.49 คน 

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ประกอบด้วย น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.63  ระหว่าง 5–10 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 37.05 และมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 54.32  

จ าแนกตามต าแหน่ง/วิทยฐานะ ประกอบด้วย ครูผู้ช่วยปฏิบัติหน้าที่ 6 เดือนขึ้นไป จ านวน 
20 คน คิดเป็นร้อยละ 7.19 ครู อันดับ คศ.1 จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 20.86 ครู อันดับ คศ.2 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 28.06 ครู อันดับ คศ.3 จ านวน 121 คน คิดเป็น ร้อยละ 43.53 และ
ครู อันดับ คศ.4 จ านวน 1 คน คิดเป็น ร้อยละ 0.36   

จ าแนกตามกลุ่มโรงเรียน ประกอบด้วย กลุ่มโรงเรียนจุน 1 จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.43 กลุ่มโรงเรียนจุน 2 จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.83 กลุ่มโรงเรียนเชียงค า 1 จ านวน  
48 คน คิดเป็นร้อยละ 17.27 กลุ ่มโรงเรียนเชียงค า 2 จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 16.19  
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กลุ่มโรงเรียนเชียงม่วน จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 9.35 กลุ่มโรงเรียนปง 1 จ านวน 39 คน  
คิดเป็นร้อยละ 14.03 กลุ่มโรงเรียนปง 2 จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 10.43 และกลุ่มโรงเรียน  
ภูซาง จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 15.47 

 
ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดย
ภาพรวม 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ                
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

n=278 ระดับภาวะผู้น า 
เชิงคุณภาพ 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 4.40 0.69 มาก 5 
2. ด้านการสื่อสาร 4.42 0.66 มาก 3 
3. ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 4.48 0.62 มาก 1 
4. ด้านการเน้นทีมงาน 4.45 0.66 มาก 2 
5. ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4.41 0.67 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.43 0.63 มาก 

 
จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.43) เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ด้านการมุ ่งเน้นผู ้เรียน (x̅ = 4.48) รองลงมา คือ ด้านการเน้นทีมงาน (x̅ = 4.45)  

ด้านการสื ่อสาร (x̅ = 4.42) ด้านการเป็นผู ้น าการเปลี่ยนแปลง (x̅ = 4.41) และน้อยที ่สุด คือ  

ด้านการมีวิสัยทัศน์ (x̅= 4.40) ตามล าดับ 
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังก ัดส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษาประถมศ ึกษาพะเยา เขต 2 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

n=278 ระดับภาวะ
ผู้น าเชิง
คุณภาพ 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

1. ผู้บริหารของท่านมีวิสัยทัศน์ที ่ชัดเจน
และสามารถส ื ่อสารให้ก ับบุคลากรใน
องค์กรได้เข้าใจ 

4.41 0.75 มาก 2 

2. ผู้บริหารของท่านสามารถก าหนดแผน    
กลย ุทธ ์ท ี ่สอดคล ้องก ับว ิส ัยท ัศน ์และ
เป้าหมายระยะยาวขององค์กร 

4.46 0.70 มาก 1 

3. ผ ู ้บร ิหารของท่านสามารถสร้างแรง
บันดาลใจให้กับบุคลากรในองค์กรเพื ่อให้
ทุกคนมีส่วนร่วมในการบรรลุวิสัยทัศน์ของ
องค์กร 

4.38 0.76 มาก 4 

4. ผู้บริหารของท่านมีความสามารถ 
ในการน าองค์กรผ่านการเปลี่ยนแปลง 
ในทิศทางที ่สอดคล้องกับวิส ัยทัศน์และ
เป้าหมายขององค์กร 

4.41 0.73 มาก 2 

5. ผู้บริหารของท่านสามารถมองเห็นและ
ก าหนดวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจนและ 
มีขอบเขตในการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

4.38 0.74 มาก 4 

6. ผู้บริหารของท่านสามารถติดตาม 
ความคืบหน้าของการด าเนินการตาม 
วิสัยทัศน์และปรับกลยุทธ์ตามความจ าเป็น
เพื่อให้องค์กรเดินหน้าไปในทิศทาง 
ที่ต้องการ 

4.38 0.75 มาก 4 

7. ผู้บริหารของท่านสามารถปรับกลยุทธ์
หรือวิธีการปฏิบัติให้เหมาะสมเมื่อองค์กร
เผชิญกับอุปสรรคหรือความท้าทาย 

4.37 0.78 มาก 7 

รวมเฉลี่ย 4.40 0.69 มาก 
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จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านการมีว ิส ัยทัศน์ โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.40) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร
ของท่านสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายระยะยาวขององค์กร  

(x̅ = 4.46) รองลงมา คือ ผู้บริหารของท่านมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารให้กับบุคลากร  
ในองค์กรได้เข้าใจและผู ้บริหารของท่านมีความสามารถในการน าองค์กรผ่านการเปลี ่ยนแปลง  

ในทิศทางที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร (x̅ = 4.41) และน้อยสุด คือ ผู้บริหาร
ของท่านสามารถปรับกลยุทธ์หรือวิธีการปฏิบัติให้เหมาะสมเมื ่อองค์กรเผชิญกับอุปสรรคหรือ  

ความท้าทาย (x̅ = 4.37) ตามล าดับ 
 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังก ัดส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษาประถมศ ึกษาพะเยา เขต 2  
ด้านการสื่อสาร 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการสื่อสาร 

n=278 ระดับภาวะผู้น า 
เชิงคุณภาพ 

อันดับที่ 
x̅  S.D. 

1. ผู้บริหารของท่านสามารถถ่ายทอดค าสั่ง
และข้อมูลให้กับทีมงานได้อย่างชัดเจนและ
เข้าใจได้ง่าย 

4.39 0.76 มาก 5 

2. ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการ
ฟังความคิดเห ็นหร ือข ้อเสนอแนะจาก
บุคลากรในองค์กรและน าไปปรับปรุงการ
ท างาน 

4.39 0.78 มาก 5 

3. ผู้บริหารของท่านใช้การพูดในการสื่อสาร
กับบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิด
ความเข้าใจและปฏิสัมพันธ์ที่ดี 

4.38 0.78 มาก 7 

4. ผู ้บริหารของท่านใช้การอ่านและการ
เขียนในการสื่อสารข้อมูลและค าสั่งที่ส าคัญ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.45 0.69 มาก 2 
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ตาราง 7 )ต่อ) 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการสื่อสาร 

n=278 ระดับภาวะผู้น า 
เชิงคุณภาพ 

อันดับที่ 
X̅ S.D. 

5. ผู้บริหารของท่านมีความสามารถใน
การใช้สื่อเทคโนโลยี เช่น อีเมล , ระบบ 
สื่อสารออนไลน์ หรือแพลตฟอร์มอื ่นๆ 
อย่างมืออาชีพเพื่อส่งเสริมการสื่อสารใน
องค์กร 

4.49 0.68 มาก 1 

6. ผู้บริหารของท่านสามารถสร้าง 
การรับรู้ร่วมกันเก่ียวกับเป้าหมายและ 
แผนงาน ขององค์กรให้กับทีมงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.44 0.71 มาก 3 

7. ผู้บริหารของท่านสามารถตอบสนอง
ต่อปฏิกิริยาของบุคลากรในเรื ่องต่างๆ 
ได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา 

4.34 0.77 มาก 8 

8. ผู้บริหารของท่านสามารถใช้ 
การสื ่อสารเพื ่อส่งเสริมความร่วมมือ
ระหว่างบุคลากรในองค์กรเพื่อบรรลุ 
เป้าหมายของสถานศึกษา 

4.44 0.72 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.42 0.66 มาก  

 
จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านการสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 4.42) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารของท่าน 
มีความสามารถในการใช้สื่อเทคโนโลยี เช่น อีเมล  ระบบ สื่อสารออนไลน์ หรือแพลตฟอร์มอื่น ๆ 

อย่างมืออาชีพเพื่อส่งเสริมการสื่อสารในองค์กร (x̅ = 4.49) รองลงมา คือ ผู้บริหารของท่านใช้  

การอ่านและการเขียนในการสื่อสารข้อมูลและค าสั่งที่ส าคัญได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.45) และ
น้อยส ุด ค ือ ผ ู ้บร ิหารของท่านสามารถตอบสนองต่อปฏิก ิร ิยาของบุคลากรในเร ื ่องต ่าง  ๆ  

ได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา (x̅ = 4.34) ตามล าดับ 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร  
สถานศึกษา สังก ัดส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษาประถมศ ึกษาพะเยา เขต 2  
ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 

n=278 ระดับภาวะผู้น า 
เชิงคุณภาพ 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

1. ผู ้บริหารของท่านสามารถจัดการ
เรียนการสอนที ่เน ้นความส าคัญของ
ผู้เรียนและส่งเสริมให้ผู้เรียนมีส่วนร่วม
ในการเรียนรู้ 

4.50 0.67 มาก 3 

2. ผู้บริหารของท่านมีความสามารถ 
ในการออกแบบกิจกรรมการเรียน 
การสอนที ่เหมาะสมกับความต้องการ
และศักยภาพของผู้เรียน 

4.43 0.73 มาก 8 

3. ผู้บริหารของท่านสนับสนุนให้ผู้เรียน
มีบทบาทในการเรียนรู้และมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมการเรียนการสอนอย่างเต็มที่ 

4.55 0.65 มากที่สุด 1 

4. ผู้บริหารของท่านสนับสนุน 
การส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองของ
ผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรียนสามารถสร้าง 
ความรู้และพัฒนาตนเองได้ 

4.52 0.66 มากที่สุด 2 

5. ผู้บริหารของท่านสามารถจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนที่เชื่อมโยงกับชีวิตจริง
และส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถน าความรู้
ไปใช้ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้ 

4.49 0.66 มาก 4 

6. ผู้บริหารของท่านสามารถจัดหาและ
สนับสนุนทรัพยากรที ่จ  าเป ็นในการ
ส่งเสริมการเรียนรู ้ท ี ่ม ีประสิทธิภาพ
ส าหรับผู้เรียน 

4.44 0.72 มาก 7 

7. ผู้บริหารของท่านมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนเพื่อให้
สอดคล ้องก ับการเปลี ่ยนแปลงและ   
ความต้องการของผู้เรียน 

4.47 0.71 มาก 5 
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ตาราง 8 )ต่อ) 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 

n=278 ระดับภาวะผู้น า 
เชิงคุณภาพ 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

8. ผ ู ้บร ิหารของท ่านสามารถสร ้าง
สภาพแวดล ้ อมท ี ่ เ หม า ะสมแ ล ะ
สนับสนุนการเรียนรู้ของผู ้เรียนทั ้งใน
และนอกห้องเรียน 

4.47 0.68 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 4.48 0.62 มาก  

 
จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านการมุ่งเน้นผู ้เรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.48) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารของท่านสนับสนุน  

ให้ผู้เรียนมีบทบาทในการเรียนรู้และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนการสอนอย่างเต็มที่ ( x̅ = 4.55) 
รองลงมา คือ ผู้บริหารของท่านสนับสนุนการส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองของผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรียน

สามารถสร ้างความรู ้และพัฒนาตนเองได้  (x̅ = 4.52) และน้อยส ุด ค ือ ผ ู ้บร ิหารของท่าน 
มีความสามารถในการออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับความต้องการและศักยภาพ

ของผู้เรียน (x̅ = 4.43) ตามล าดับ 
 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังก ัดส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษาประถมศ ึกษาพะเยา เขต 2  
ด้านการเน้นทีมงาน 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการเน้นทีมงาน 

n=278 ระดับภาวะผู้น า 
เชิงคุณภาพ 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

1. ผ ู ้บร ิหารของท ่านสามารถสร ้าง       
และพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีความ
เข้มแข็งและมีความร่วมมือกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.42 0.72 มาก 7 

2. ผู ้บริหารของท่านเน้นความส าคัญ
ของการท างานร่วมกันและผลประโยชน์
ส ่วนรวมมากกว ่าผลประโยชน ์ส ่วน
บุคคล 

4.50 0.68 มาก 1 
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ตาราง 9 )ต่อ) 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการเน้นทีมงาน 

n=278 ระดับภาวะผู้น า 
เชิงคุณภาพ 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

3. ผ ู ้บร ิหารของท ่านสนับสนุนและ
ส่งเสริมสมาชิกในทีมให้สามารถท างาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและสร้าง
ผลส าเร็จร่วมกัน 

4.47 0.69 มาก 2 

4. ผ ู ้บร ิหารของท ่านสามารถสร ้าง
บรรยากาศในการท างานที ่ส่งเสริมให้
ทีมงานรู ้ส ึกมีความเช ื ่อมั ่นและแรง   
บันดาลใจในการท างาน 

4.40 0.76 มาก 8 

5. ผู ้บริหารของท่านสามารถจัดการ
สร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่
เหมาะสมและช่วยให้ทีมงานสามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น 

4.44 0.74 มาก 6 

6. ผู้บริหารของท่านจัดการผลตอบแทน
ให้กับสมาชิกในทีมอย่างยุติธรรมและ
เหมาะสมกับการมีส่วนร่วมของแต่ละ
คนในทีม 

4.45 0.75 มาก 5 

7. ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างความ
เสมอภาคในทีม โดยทุกคนมีโอกาสใน  
การแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ 

4.47 0.70 มาก 2 

8. ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างการ
สนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงาน ที ่ท าให้
ทีมงานสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.46 0.71 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.45 0.66 มาก  

 
จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านการเน้นทีมงาน โดยรวมอยู ่ในระดับมาก 

(x̅ = 4.45) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร
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ของท่านเน้นความส าคัญของการท างานร่วมกันและผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์  

ส่วนบุคคล (x̅ = 4.50) รองลงมา คือ ผู้บริหารของท่านสนับสนุนและส่งเสริมสมาชิกในทีมให้สามารถ
ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างผลส าเร็จร่วมกัน และผู ้บริหารของท่านสามารถ  
สร้างความเสมอภาคในทีม โดยทุกคนมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในกระบวนการ

ตัดสินใจ (x̅ = 4.47) และน้อยสุด คือ ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างบรรยากาศในการท างาน 

ที่ส่งเสริมให้ทีมงานรู้สึกมีความเชื่อมั่นและแรงบันดาลใจในการท างาน (x̅ = 4.40) ตามล าดับ 
 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังก ัดส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2   
ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการเป็นผู้น า       

การเปลี่ยนแปลง 

n=278 
ระดับภาวะผู้น า 

เชิงคุณภาพ 
อันดับที่ x̅ S.D. 

1. ผู้น าของท่านสามารถสร้างความไว้วางใจ
ในทีมงาน ซึ่งท าให้สมาชิกในทีมพร้อม 
ที่จะท างานร่วมกันและเปลี่ยนแปลงไปใน 
ทิศทางเดียวกัน 

4.41 0.72 มาก 4 

2. ผู้น าของท่านสามารถสร้างความจงรักภักดี
ในทีมงาน ท าให้สมาชิกในทีมรู้สึกมีส่วนร่วม
และมีแรงจูงใจในการท างานเพื่อองค์กร 

4.39 0.74 มาก 7 

3. ผู ้น าของท่านสามารถกระตุ ้นและสร้าง
แรงจูงใจให้กับสมาชิกในทีมเพื่อให้พวกเขา
ท างานเกินกว่าความคาดหวัง 

4.37 0.77 มาก 8 

4. ผู้น าของท่านสามารถท าให้สมาชิกในทีม
เห็นคุณค่าและความส าคัญของภารกิจและ
วิสัยทัศน์ขององค์กรอย่างชัดเจน 

4.41 0.70 มาก 4 

5. ผู้น าของท่านสามารถยกระดับความ รู้สึก
ของสมาชิกในทีมเกี่ยวกับผลลัพธ์ที ่ต้องการ
และกระตุ้นให้พวกเขาท างานอย่างมี 
ประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุผลลัพธ์นั้น 

4.40 0.76 มาก 6 
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ตาราง 10 )ต่อ) 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการเป็นผู้น า       

การเปลี่ยนแปลง 

n=278 
ระดับภาวะผู้น า 

เชิงคุณภาพ 
อันดับที่ x̅ S.D. 

6. ผู้น าของท่านสามารถกระตุ้นให้สมาชิกใน
ทีมม ุ ่งเน ้นไปที ่ผลประโยชน ์ขององค ์กร
มากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล 

4.45 0.69 มาก 1 

7. ผ ู ้น  าของท ่านม ีบทบาทในการสร ้าง
ศักยภาพและการพัฒนาสมาชิกในทีมให้มี
ท ักษะและความสามารถที ่สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้ 

4.42 0.72 มาก 3 

8 .  ผ ู ้ น  า ของท ่ านสามารถน  าท ี ม ไปสู่
ความส าเร ็จอย่างมีประสิทธ ิภาพ โดยใช้
กระบวนการและกลยุทธ์ที ่เหมาะสมในการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 

4.43 0.72 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.41 0.67 มาก  

 
จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 4.41) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้น า
ของท่านสามารถกระตุ้นให้สมาชิกในทีมมุ่งเน้นไปที่ผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์  

ส่วนบุคคล (x̅ = 4.45) รองลงมา คือ ผู้น าของท่านสามารถน าทีมไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยใช้กระบวนการและกลยุทธ์ที่เหมาะสมในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา ( x̅ = 4.43) และ 
น้อยสุด คือ ผู้น าของท่านสามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกในทีมเพื่อให้พวกเขาท างาน

เกินกว่าความคาดหวัง (x̅ = 4.37) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

 
ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดย
ภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          
ของครูในสถานศึกษา 

n=278 ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

1. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 4.57 0.55 มากที่สุด 1 
2. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 4.18 0.72 มาก 6 
3. ด้านความส าเร็จของงาน 4.49 0.50 มาก 3 
4. ด้านลักษณะของงาน 4.41 0.54 มาก 4 
5. ด้านการยอมรับนับถือ 4.40 0.58 มาก 5 
6. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลใน
องค์กร 

4.52 0.56 มากที่สุด 2 

รวมเฉลี่ย 4.42 0.49 มาก 

 
จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.42) เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x̅ = 4.57) รองลงมา 

คือ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร (x̅ = 4.52) ด้านความส าเร็จของงาน (x̅ = 4.49)  

ด้านลักษณะของงาน (x̅ = 4.41) ด้านการยอมรับนับถือ (x̅ = 4.40) และน้อยสุด คือ ด้านเงินเดือน

และค่าตอบแทน (x̅ = 4.18) ตามล าดับ 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังก ัดส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           
ของครูในสถานศึกษา 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

n=278 ระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของ

ครู 
อันดับที่ x̅ S.D. 

1. ท่านได้รับโอกาสในการเลื่อนขั้นตาม
ผลงานและความสามารถของตนเอง 

4.55 0.70 มากที่สุด 5 

2. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้
ศึกษาต่อหรือเข้ารับการอบรมเพิ่มเติม
เพื่อพัฒนาตนเอง 

4.60 0.62 มากที่สุด 2 

3. ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรม
และสัมมนาที่ช่วยพัฒนาวิชาชีพอย่าง
ต่อเนื่อง 

4.62 0.58 มากที่สุด 1 

4.  ท ่ านได ้ร ับการประเม ินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและโปร่งใส 

4.58 0.67 มากที่สุด 4 

5. ท่านได้รับค าแนะน าและแนะแนวใน
การพัฒนาอาชีพจากผู้บังคับบัญชา 

4.60 0.59 มากที่สุด 2 

6.  ท ่ านร ู ้ ส ึ กว ่ าองค ์กรม ีน โยบาย
สนับสนุนการพัฒนาอาชีพอย่างชัดเจน 

4.52 0.65 มากที่สุด 7 

7. ท่านได้ร ับแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4.52 0.66 มากที่สุด 7 

8. ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร
ในการเติบโตในสายอาชีพ 

4.55 0.65 มากที่สุด 5 

รวมเฉลี่ย 4.57 0.55 มากที่สุด 

 
จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (x̅ = 4.57) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรมและสัมมนาที่ช่วยพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื ่อง  

(x̅ = 4.62) รองลงมา คือ ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อหรือเข้ารับการอบรม
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เพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาตนเอง และท่านได้รับค าแนะน าและแนะแนวในการพัฒนาอาชีพจากผู้บังคับบัญชา 

(x̅ = 4.60) และน้อยสุด คือ ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาอาชีพอย่างชัดเจน และ

ท่านได้รับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ (x̅ = 4.52) ตามล าดับ 
 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู           
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูในสถานศึกษา 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

n=278 
ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 
อันดับที่ x̅ S.D. 

1. ท่านพึงพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน 4.35 0.70 มาก 1 
2. ท่านรู้สึกว่าเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อ 
การด ารงชีวิต 

4.08 0.89 มาก 7 

3. ท่านได้รับค่าตอบแทนเพิ่มเติมส าหรับผลงาน
ที่โดดเด่น 

4.12 0.92 มาก 5 

4. ท่านได้รับสวัสดิการต่าง ๆ เช่น กองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพอย่างเหมาะสม 

4.11 0.90 มาก 6 

5. ท่านพึงพอใจต่อสวัสดิการที ่เกี ่ยวข้องกับ
ครอบครัว 

4.32 0.76 มาก 2 

6. ท่านรู้สึกว่าสวัสดิการที่ได้รับช่วยลดภาระ 
ทางการเงิน 

4.20 0.82 มาก 4 

7. ท่านได้รับรางวัลพิเศษส าหรับผลงาน    
ที่ประสบผลส าเร็จ 

4.04 0.93 มาก 8 

8. ท่านมีความพึงพอใจต่อโครงสร้างเงินเดือน
และค่าตอบแทนในองค์กร 

4.21 0.80 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.18 0.72 มาก 

 
จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅= 4.18) เมื ่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู ่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด คือ  

ท่านพึงพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน (x̅= 4.35) รองลงมา คือ ท่านพึงพอใจต่อสวัสดิการ 



 

 

 

 
66 

 

ที่เกี่ยวข้องกับครอบครัว (x̅ = 4.32) และน้อยสุด คือ ท่านได้รับรางวัลพิเศษส าหรับผลงานที่ประสบ

ผลส าเร็จ (x̅ = 4.04) ตามล าดับ 
 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ด้านความส าเร็จของงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูในสถานศึกษา 

ด้านความส าเร็จของงาน 

n=278 
ระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู 
อันดับที่ x̅ S.D. 

1. ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับ 
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

4.52 0.56 มากที่สุด 3 

2. ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดขึ้นระหว่างการท างานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

4.49 0.60 มาก 4 

3. ท่านได้รับการยอมรับและค าชื่นชมจาก
ผู้บังคับบัญชาในงานที่ส าเร็จ 

4.39 0.72 มาก 6 

4. ท่านรู้สึกว่าผลงานของท่านได้รับ 
การยอมรับและเห็นคุณค่าโดยเพื่อนร่วมงาน
มากน้อยเพียงใด 

4.37 0.66 มาก 7 

5. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานที่ตนเอง 
ท าส าเร็จ 

4.61 0.54 มากที่สุด 1 

6. ท่านรู้สึกมีแรงจูงใจในการตั ้งเป้าหมาย
ใหม่ ๆ เพื ่อสร้างความส าเร็จเพิ่มเติมมาก
น้อยเพียงใด 

4.47 0.59 มาก 5 

7. ท่านเชื่อว่าความส าเร็จในการท างานส่งผล
ต่อความพึงพอใจในชีวิตการท างานของท่าน 

4.56 0.58 มากที่สุด 2 

รวมเฉลี่ย 4.49 0.50 มาก 

 
จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน  

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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(x ̅= 4.49) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานที่ตนเอง

ท าส าเร็จ (x̅ = 4.61) รองลงมา คือ ท่านเชื่อว่าความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจใน

ชีวิตการท างานของท่าน (x̅= 4.56) และน้อยสุด คือ ท่านรู้สึกว่าผลงานของท่านได้รับการยอมรับและ

เห็นคุณค่าโดยเพื่อนร่วมงานมากน้อยเพียงใด (x̅ = 4.37) ตามล าดับ 
 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ด้านลักษณะของงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในสถานศึกษา ด้านลักษณะของงาน 

n=278 ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

1. งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้และ
ความสามารถของท่านมากน้อยเพียงใด 

4.32 0.71 มาก 9 

2. ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมาย 
มีความท้าทายและกระตุ้นให้เกิดการพฒันา
ตนเองมากน้อยเพียงใด 

4.38 0.65 มาก 6 

3. ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
ในการพัฒนาการเรียนการสอนของตนเอง
ได้มากน้อยเพียงใด 

4.47 0.60 มาก 2 

4. งานที ่ท ่านรับผิดชอบช่วยเสริมสร้าง
ความสามารถในการวางแผนและจัดการ
เรียนการสอนของท่าน 

4.39 0.67 มาก 5 

5. ท่านสามารถด าเนินงานที่ได้รับ 
มอบหมายให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.53 0.58 มากที่สุด 1 

6. เนื้อหาของงานที่ท่านปฏิบัติ 
มีความสัมพันธ์กับความรู ้และทักษะของ
ท่านมากน้อยเพียงใด 

4.36 0.68 มาก 7 

7. ท่านรู ้สึกว่างานที่ท ามีความเหมาะสม
และช่วยเพิ่มความมั่นใจในความสามารถ
ของตนเอง 

4.40 0.64 มาก 4 
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ตาราง 15 )ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในสถานศึกษา ด้านลักษณะของงาน 

n=278 ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

8. งานที่ได้รับมอบหมายมีความซับซ้อนใน
ระด ับท ี ่ท ่ านสามารถจ ัดการได ้อย ่าง
เหมาะสม 

4.36 0.63 มาก 7 

9. ท่านมีโอกาสในการพัฒนาทักษะและ
ความรู้ผ่านงานที่ได้รับมอบหมายมากน้อย
เพียงใด 

4.46 0.59 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.41 0.54 มาก  
 

จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน  
เขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านลักษณะของงาน โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.41) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านสามารถด าเนินงานที่ได้รับ

มอบหมายให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.53) รองลงมา คือ ท่านสามารถใช้

ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาการเรียนการสอนของตนเองได้มากน้อยเพียงใด ( x̅ = 4.47)  
และน้อยสุด คือ งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้และความสามารถของท่านมากน้อยเพียงใด  

(x̅ = 4.32) ตามล าดับ 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังก ัดส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ด้านการยอมรับนับถือ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในสถานศึกษา 

ด้านการยอมรับนับถือ 

n=278 
ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 
อันดับที่ x̅ S.D. 

1. ท่านได้ร ับการยกย่องและชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชาเมื่อท างานส าเร็จ 

4.35 0.72 มาก 7 

2. ท่านรู้สึกว่าผู้บริหารโรงเรียนยอมรับ 
ในความสามารถของท่าน 

4.38 0.68 มาก 6 

3. เพื่อนร่วมงานของท่านให้การสนับสนุน
และไว้วางใจในความรู ้ความสามารถของ
ท่าน 

4.42 0.61 มาก 3 

4. ท่านได้รับค าแนะน าหรือค าปรึกษาจาก
ผู้บังคับบัญชาเก่ียวกับการท างานหรือปัญหา
ส่วนตัว 

4.32 0.73 มาก 8 

5. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ท าเพราะไดร้บั
การยอมรับจากบุคคลรอบข้าง 

4.42 0.63 มาก 3 

6. ท่านได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน
ในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการท างาน 

4.46 0.60 มาก 1 

7. ท่านรู้สึกว่าได้รับการเชื่อถือจากผู้บริหาร
โรงเร ียนในการต ัดส ินใจหร ือแก้ป ัญหา
เก่ียวกับงาน 

4.40 0.65 มาก 5 

8. ท่านได้รับการให้เกียรติและการปฏิบัติ
อย ่างเหมาะสมจากเพ ื ่อนร ่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

4.44 0.64 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.40 0.58 มาก 

 
จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน  

เขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.40) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือท่านได้รับ

การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการท างาน (x̅ = 4.46) รองลงมา คือ  
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ท่านได้ร ับการให้เกียรติ และการปฏิบัติอย่างเหมาะสมจากเพื ่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา  

(x̅ = 4.44) และน้อยสุด คือ ท่านได้รับค าแนะน าหรือค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการท างาน

หรือปัญหาส่วนตัว (x̅ = 4.32) ตามล าดับ 
 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในสถานศึกษา 

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร 

n=278 
ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 
อันดับที่ x̅ S.D. 

1. ท ่านม ีโอกาสได ้เข ้าร ่วมก ิจกรรมหรือ
โครงการต่าง ๆ ของโรงเรียนร่วมกับเพื่อน
ร่วมงาน 

4.61 0.56 มากที่สุด 1 

2. ท่านสามารถประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชาได้อย่างราบรื่น 

4.54 0.64 มากที่สุด 2 

3. ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
เมื่อพบปัญหาในการปฏิบัติงาน 

4.52 0.62 มากที่สุด 3 

4. ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน
ร่วมกับบุคคลในองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของท่าน 

4.50 0.62 มาก 4 

5. ท่านได้รับค าแนะน าและการให้ก าลังใจ
จากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาเมื่องาน
ไม่บรรลุผลส าเร็จ 

4.49 0.64 มาก 5 

6. ท่านรู ้สึกอบอุ ่นใจเมื ่ออยู ่ร่วมกับเพื ่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

4.47 0.65 มาก 6 

รวมเฉลี่ย 4.52 0.56 มากที่สุด 

 
จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (x̅ = 4.52) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีโอกาส  

ได้เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ของโรงเรียนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.61) รองลงมา คือ 
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ท่านสามารถประสานงานกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาได้อย่างราบรื่น (x̅ = 4.54) และน้อยสุด 

คือ ท่านรู้สึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ร่วมกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา (x̅ = 4.47) ตามล าดับ 
 
ตอนที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 
เขต 2 

 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวพยากรณ์ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ        

ของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา และ  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเกณฑ์ และตัวแปรพยากรณ์ 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 Y 

X1 1           
X2 .898** 1         
X3 .848** .857** 1       
X4 .872** .905** .873** 1     
X5 .874** .867** .863** .931** 1   
Y .701** .718** .737** .772** .766** 1 

 
จากตาราง 18 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 

(X) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (Y) พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ทั้งหมด 21 คู่ เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นรายด้าน (X) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา โดยรวม (Y) สูงสุด
พบว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการเน้นทีมงาน (X4) (r=0.772) รองลงมา 
คือ ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X5) (r=0.766) 
ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน (X3) (r=0.737) ภาวะผู้น า 
เชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสื่อสาร (X2) (r=0.718) ตามล าดับ และภาวะผู้น า 
เชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ (X1) (r=0.701) น้อยที่สุด 
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ตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะห์ Multicollinearity  

Variable 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
X1 0.15 6.59 
X2 0.13 7.85 
X3 0.19 5.17 
X4 0.09 9.02 
X5 0.11 8.81 

 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ พบว่าค่า Tolerance ของ

ตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าไม่ใกล้ศูนย์ และค่า Variance Inflation Factor ของตัวแปรอิสระทุกตัว 
มีค่าน้อยกว่า 10 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

 
ตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์การถดถอยพหุคูณ )Multiple Regression  

Coefficient) แบบวิธี Stepwise เพื่อหาความสามารถในการพยากรณ์ภาวะผู ้น า 
เชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2   

ตัวแปร B SE β t 
ด้านการเน้นทีมงาน (X4) 0.247 0.082 0.332 3.026** 
ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X5) 0.205 0.077 0.280 2.649** 
ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน (X3) 0.164 0.063 0.206 2.593** 

a= 1.682    R =  0.789   SEest = 0.305    R2= 0.623    F = 150.661** 

 
จากตาราง 20 จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ได้โดยมีนัยส าคัญทางสถิต ิที ่ระดับ .01 มี จ านวน 3 ด้าน ได้แก่  
ด้านการเน้นทีมงาน (X4) ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X5) และด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน (X3)  
ทั้ง 3 ตัวแปร สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ได้ร้อยละ 62.30 ดังนั้นผลการวิเคราะห์
ข้อมูลสามารถสร้างสมการพยากรณ์ ดังนี้ 
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สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y ̂= 1.682+0.247(x4)+0.205(x5)+0.164(x3)  

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

Z ̂= 0.332(Zx4)+0.280(Zx5)+0.206(Zx3)  

 
 
  



 

 

 

บทที่ 5 
 

บทสรุป 
 

การศึกษาเรื ่อง ภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอโดยเรียงล าดับหัวข้อ ดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผลการวิจัย 
3. ข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาภาวะผู ้น  าเช ิงคุณภาพของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
สรุปผลการศึกษา ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

ระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ผลการวิจัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
อยู ่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี ้ ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด  
คือ ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน รองลงมา คือ ด้านการเน้นทีมงาน รองลงมา คือ ด้านการสื่อสาร รองลงมา 
คือ ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และน้อยสุด คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ ตามล าดับ ดังนี้ 

1.1 ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า  ข้อที่มี
ค่าเฉลี ่ยสูงสุด คือ ผู ้บริหารของท่านสนับสนุนให้ผู ้เรียนมีบทบาทในการเรียนรู ้และมีส่วนร่วม  
ในกิจกรรมการเรียนการสอนอย่างเต็มที่ รองลงมา คือ ผู้บริหารของท่านสนับสนุนการส่งเสริม 
การเรียนรู้ด้วยตนเองของผู้เรียน เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถสร้างความรู้และพัฒนาตนเองได้ ผู้บริหารของ
ท่านสามารถจัดการเรียนการสอนที่เน้นความส าคัญของผู้เรียนและส่งเสริมให้ผู ้เรียนมีส่วนร่วม  
ในการเรียนรู้ ผู ้บริหารของท่านสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เชื ่อมโยงกับชีวิตจริงและ
ส่งเสริมให้ผ ู ้ เร ียนสามารถน าความรู ้ไปใช้ประโยชน์ในชีว ิตประจ าว ันได้ ผ ู ้บร ิหารของท่าน  
มีการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรียนการสอนเพื ่อให้สอดคล้องกับการเปลี ่ยนแปลงและ 
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ความต้องการของผู้เรียน ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและสนับสนุน  
การเรียนรู้ของผู้เรียนทั้งในและนอกห้องเรียน ผู้บริหารของท่านสามารถจัดหาและสนับสนุนทรัพยากร
ที ่จ  าเป็นในการส่งเสริมการเร ียนรู ้ท ี ่ม ีประสิทธิภาพส าหรับผู ้ เร ียน และผู ้บร ิหารของท่าน  
มีความสามารถในการออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับความต้องการและศักยภาพ
ของผู้เรียน มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด   

1.2  ด้านการเน้นทีมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารของท่านเน้นความส าคัญของการท างานร่วมกันและ
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล รองลงมา คือ ผู้บริหารของท่านสนับสนุนและ
ส่งเสริมสมาชิกในทีมให้สามารถท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างผลส าเร็จร่วมกัน  
ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างความเสมอภาคในทีม โดยทุกคนมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและ
มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  
ที่ท าให้ทีมงานสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารของท่านจัดการผลตอบแทน
ให้กับสมาชิกในทีมอย่างยุติธรรมและเหมาะสมกับการมีส่วนร่วมของแต่ละคนในทีม ผู้บริหารของท่าน
สามารถจัดการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมและช่วยให้ทีมงานสามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างราบรื่น ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีความเข้มแข็งและ  
มีความร่วมมือกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้บริหารของท่านสามารถสร้างบรรยากาศในการท างาน  
ที่ส่งเสริมให้ทีมงานรู้สึกมีความเชื่อมั่นและแรงบันดาลใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 

1.3 ด้านการสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการใช้สื่อเทคโนโลยี เช่น 
อีเมล์ ระบบ สื่อสารออนไลน์ หรือแพลตฟอร์มอ่ืน ๆ อย่างมืออาชีพ เพ่ือส่งเสริมการสื่อสารในองค์กร 
รองลงมา คือ ผู้บริหารของท่านใช้การอ่านและการเขียนในการสื ่อสารข้อมูลและค าสั่งที่ส าคัญ  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างการรับรู้ร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายและแผนงาน
ขององค์กรให้กับทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารของท่านสามารถใช้การสื่อสารเพื่อส่งเสริม
ความร่วมมือระหว่างบุคลากรในองค์กรเพ่ือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา ผู้บริหารของท่านสามารถ
ถ่ายทอดค าสั ่งและข้อมูลให้ก ับทีมงานได้อย่างชัดเจนและเข้าใจได้ง ่าย ผู ้บร ิหารของท่าน  
มีความสามารถในการฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากบุคลากรในองค์กรและน าไปปรับปรุง  
การท างาน ผู้บริหารของท่านใช้การพูดในการสื่อสารกับบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิด
ความเข้าใจและปฏิสัมพันธ์ที่ดี และผู้บริหารของท่านสามารถตอบสนองต่อปฏิกิริยาของบุคลากร  
ในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
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1.4 ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้น าของท่านสามารถกระตุ้นให้สมาชิก 
ในทีมมุ่งเน้นไปที่ผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล รองลงมา คือ ผู้น าของท่าน
สามารถน าทีมไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้กระบวนการและกลยุทธ์ที ่เหมาะสม  
ในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา ผู้น าของท่านมีบทบาทในการสร้างศักยภาพและการพัฒนาสมาชิก
ในทีมให้มีทักษะและความสามารถที่สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ ผู้น าของท่านสามารถสร้าง
ความไว้วางใจในทีมงาน ซึ่งท าให้สมาชิกในทีมพร้อมที่จะท างานร่วมกันและเปลี่ยนแปลงไปในทิศทาง
เดียวกัน ผู้น าของท่านสามารถท าให้สมาชิกในทีมเห็นคุณค่าและความส าคัญของภารกิจและวิสัยทัศน์
ขององค์กรอย่างชัดเจน ผู้น าของท่านสามารถยกระดับความรู้สึกของสมาชิกในทีมเกี่ยวกับผลลัพธ์  
ที่ต้องการและกระตุ้นให้พวกเขาท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุผลลัพธ์นั้น ผู้น าของท่าน
สามารถสร้างความจงรักภักดีในทีมงาน ท าให้สมาชิกในทีมรู้สึกมีส่วนร่วมและมีแรงจูงใจในการท างาน
เพื่อองค์กร และผู้น าของท่านสามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกในทีมเพื่อ ให้พวกเขา
ท างานเกินกว่าความคาดหวัง มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 

1.5 ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารของท่านสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และเป้าหมายระยะยาวขององค์กร รองลงมา คือ ผู้บริหารของท่านมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและ
สามารถสื่อสารให้กับบุคลากรในองค์กรได้เข้าใจ ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการน าองค์ก ร
ผ่านการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร ผู้บริหารของท่าน
สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรในองค์กรเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการบรรลุวิสัยทัศน์ของ
องค์กร ผู้บริหารของท่านสามารถมองเห็นและก าหนดวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจนและมีขอบเขตในการน า
องค์กรไปสู ่ความส าเร ็จ ผู ้บริหารของท่านสามารถติดตามความคืบหน้าของการด าเนินการ  
ตามวิสัยทัศน์และปรับกลยุทธ์ตามความจ าเป็นเพื่อให้องค์กรเดินหน้าไปในทิศทางที่ต้องการ และ
ผู้บริหารของท่านสามารถปรับกลยุทธ์หรือวิธีการปฏิบัติให้เหมาะสมเมื่อองค์กรเผชิญกับอุปสรรคหรือ
ความท้าทาย มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ผลการวิจัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับ
บุคคลในองค์กร รองลงมา คือ ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงาน รองลงมา 
คือ ด้านการยอมรับนับถือ และน้อยสุด คือ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ตามล าดับ ดังนี้ 
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2.1 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา  
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วม  
การฝึกอบรมและสัมมนาที่ช่วยพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง รองลงมา คือ ท่านได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กรให้ศึกษาต่อหรือเข้ารับการอบรมเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาตนเอง ท่านได้รับค าแนะน าและแนะแนว
ในการพัฒนาอาชีพจากผู้บังคับบัญชา ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและ
โปร่งใส ท่านได้ร ับโอกาสในการเลื ่อนขั ้นตามผลงานและความสามารถของตนเอง ท่านได้รับ  
การสนับสนุนจากผู้บริหารในการเติบโตในสายอาชีพ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดมี 2 ข้อ คือ ท่านรู้สึก
ว่าองค์กรมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาอาชีพอย่างชัดเจน และท่านได้รับแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

2.2 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา  
รายข้อ พบวา ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีโอกาสได้เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการต่าง  ๆ ของ
โรงเรียนร่วมกับเพื ่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ท่านสามารถประสานงานกับเพื ่อนร่วมงานและ
ผู ้บ ังค ับบัญชาได ้อย ่างราบร ื ่น ท ่านได ้ร ับการช ่วยเหลือจากเพื ่อนร ่วมงานเมื ่อพบปัญหา  
ในการปฏิบัติงาน ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการท างานร่วมกับบุคคลในองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจ  
ในการท างานของท่าน ท่านได้รับค าแนะน าและการให้ก าลังใจจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา
เมื่องานไม่บรรลุผลส าเร็จ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ท่านรู้สึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ร่วมกับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

2.3 ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานที่ตนเองท าส าเร็จ รองลงมา คือ ท่านเชื่อว่าความส าเร็จ
ในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในชีวิตการท างานของท่าน ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับ
มอบหมายให้ส  าเร ็จล ุล ่วงได ้อย ่างม ีประสิทธิภาพ ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหา  
ที่เกิดขึ้นระหว่างการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท่านรู้สึกมีแรงจูงใจในการตั้งเป้าหมายใหม่  ๆ  
เพื่อสร้างความส าเร็จเพิ่มเติมมากน้อยเพียงใด ท่านได้รับการยอมรับและค าชื่นชมจากผู้ บังคับบัญชา
ในงานที่ส าเร็จ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าผลงานของท่านได้รับการยอมรับและ  
เห็นคุณค่าโดยเพื่อนร่วมงานมากน้อยเพียงใด 

2.4 ด้านลักษณะของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค ่าเฉล ี ่ยส ูงส ุด ค ือ ท่านสามารถด าเน ินงานที ่ ได ้ร ับมอบหมายให้ส  าเร ็จตามเป้าหมายได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ รองลงมา คือ ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาการเรียนการสอน
ของตนเองได้มากน้อยเพียงใด ท่านมีโอกาสในการพัฒนาทักษะและความรู้ผ่านงานที่ได้รับมอบหมาย
มากน้อยเพียงใด ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความเหมาะสมและช่วยเพิ่มความมั่นใจในความสามารถของ
ตนเอง งานที่ท่านรับผิดชอบช่วยเสริมสร้างความสามารถในการวางแผนและจัดการเรียนการสอนของ
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ท่าน ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทายและกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาตนเองมากน้อย
เพียงใด เนื้อหาของงานที่ท่านปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความรู้และทักษะของท่านมากน้อยเพียงใด 
งานที่ได้รับมอบหมายมีความซับซ้อนในระดับที่ท่านสามารถจัดการได้อย่างเหมาะสม  และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้และความสามารถของท่านมากน้อยเพียงใด 

2.5 ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานในการแก้ไข
ปัญหาเกี่ยวกับการท างาน รองลงมา คือ ท่านได้รับการให้เกียรติและการปฏิบัติอย่างเหมาะสม 
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านให้การสนับสนุนและไว้วางใจในความรู้
ความสามารถของท่าน ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ท าเพราะได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้าง  
ท่านรู้สึกว่าได้รับการเชื่อถือจากผู้บริหารโรงเรียนในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาเกี่ยวกับงาน ท่านรู้สึก
ว ่าผ ู ้บริหารโรงเรียนยอมรับในความสามารถของท่าน ท่านได้ร ับการยกย่องและชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชาเมื่อท างานส าเร็จ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ท่านได้รับค าแนะน าหรือค าปรึกษาจาก
ผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการท างานหรือปัญหาส่วนตัว 

2.6 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา  
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีโอกาสได้เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการต่าง  ๆ ของ
โรงเรียนร่วมกับเพื ่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ท่านสามารถประสานงานกับเพื ่อนร่วมงานและ
ผู ้บ ังค ับบัญชาได ้อย ่างราบร ื ่นท ่านได ้ร ับการช ่วยเหลือจากเพื ่อนร ่วมงานเม ื ่อพบป ัญหา  
ในการปฏิบัติงาน ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการท างานร่วมกับบุคคลในองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจ  
ในการท างานของท่าน ท่านได้รับค าแนะน าและการให้ก าลังใจจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา
เมื่องานไม่บรรลุผลส าเร็จ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ท่านรู้สึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ร่วมกับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

3. ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าเชิง
ค ุณภาพของผู ้บร ิหารสถานศึกษา ที ่สามารถพยากรณ์แรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของครู  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มีจ านวน 3 ด้าน ได้แก 
ด้านการเน้นทีมงาน  ด้านการเป็นผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง  และด้านการมุ ่งเน้นผู ้ เร ียน ดังนั้น 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสร้างสมการพยากรณ์ ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y ̂= 1.682+0.247(X4)+0.205(X5)+0.164(X3)  
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สมการพยากรณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

Z ̂= 0.332(ZX4)+0.280(ZX5)+0.206(ZX3)  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษา เรื ่องภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
มีประเด็นส าคัญท่ีสามารถน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้  

1. ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มีพฤติกรรมที่มุ ่งเน้น  
ไปที่ความส าเร็จของผู้เรียน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้กับครูในการท างานที่มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ ช่วยให้ครูรู้สึกว่างานของตนมีความหมายและเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างอนาคตที่ดี
ให้กับนักเรียน มีการสร้างทีมงานที่เข้มแข็งและท างานร่วมกันเป็นหนึ่งเดียว ส่งเสริมให้ครูรู้สึกเป็นส่วน
หนึ ่งของทีมและเพิ ่มแรงจูงใจในการท างานร่วมกันเพื ่อบรรลุเป ้าหมายร ่วมกัน ช ่วยสร้าง  
ความสามัคคีและความผูกพันในหมู่ครู มีการสื่อสารที่ดีเป็นรากฐานส าคัญในการสร้างความเข้าใจและ
ความเชื่อมั่นระหว่างผู้บริหารและครู มีการสื่อสารที่ชัดเจนและเปิดกว้างช่วยเพิ่มความไว้วางใจและ
แรงจูงใจในการท างาน มีความสามารถน าการเปลี่ยนแปลงมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยให้
สถานศึกษาพัฒนาและปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ซึ่งสร้างแรงจูงใจให้กับ
ครูในการปรับตัวและพัฒนาตนเอง มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนช่วยให้ผู้บริหารสามารถก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายที่ชัดเจนส าหรับสถานศึกษา ซึ่งจะช่วยสร้างแรงจูงใจให้กับครูในการท างานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายเหล่านั ้น ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของฐิติวัสส์ หมั ่นกิจ (2565) ได้ศึกษาภาวะผู ้น  า  
เชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าอยู่ในระดับมาก      

เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษารายด้าน มีประเด็นที่น ามา
อภิปรายดังนี้  

1.1 ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารสถานศึกษา มีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นไปที่ความส าเร็จของผู้เรียน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้าง
แรงจูงใจให้กับครูในการท างานที ่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ช่วยให้ครูร ู ้ส ึกว ่างานข องตน 
มีความหมายและเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างอนาคตที่ดีให้กับนักเรียน อีกทั ้งยังมีการปรับปรุง
กระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อให้เหมาะสมกับความต้องการของผู้เรียน ซึ่งแสดงให้เห็นถึง  
ความมุ่งมั่นในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ช่วยให้ผู้เรียนและผู้ปกครองรู้สึกพึงพอใจต่อการบริการ
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และการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ซึ ่งเพิ ่มความไว้วางใจและความเชื ่อมั ่นในสถานศึกษา  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ แซลลิส (Sallis, 1993, pp. 88-89) ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาในด้านการมุ่งเน้นผู้เรียนไว้ว่า คุณภาพของการศึกษา
ควรเริ่มจากผู้เรียน โดยให้ความส าคัญกับความต้องการของผู้เรียน และส่งเสริมให้พวกเขามีบทบาท
ส าคัญในการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรมุ่งเน้นไปที่ ความส าเร็จของ
ผู้เรียน และพัฒนากระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังกล่าวว่า ความพึงพอใจของผู้เรียนและ
ผู้ปกครองเป็นตัวชี้วัดคุณภาพของสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า การปรับปรุงกระบวนการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จะช่วยให้ผู ้เรียนและผู ้ปกครองรู ้สึกพึงพอใจ และสร้างความไว้วางใจและ  
ความเชื่อมั่นในสถานศึกษา 

1.2 ด้านการเน้นทีมงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า  
มีการสร้างทีมงานที่เข้มแข็งและท างานร่วมกันเป็นหนึ่งเดียว ส่งเสริมให้ครูรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม
และเพิ ่มแรงจูงใจในการท างานร่วมกันเพื ่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ช่วยสร้างความสามัคคีและ  
ความผูกพันในหมู่ครู ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของการบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของสุวรรณี คชเดช (2559) ที่เน้นย ้าถึงความส าคัญของการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  
โดยทีมงานต้องท างานร่วมกันและยอมรับซึ่งกันและกัน เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

1.3 ด้านการสื่อสาร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารมีการสื่อสารที่ดีเป็นรากฐานส าคัญในการสร้างความเข้าใจและความเชื่อมั่นระหว่างผู้บริหาร
และครู มีการสื ่อสารที ่ชัดเจนและเปิดกว้างช่วยเพิ ่มความไว้วางใจและแรงจูงใจในการท างาน  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐ มะลิซ้อน (2557) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการสื่อสารที่ชัดเจนและ
เปิดกว้างในภาวะผู้น า โดยเน้นว่า ผู้น าที่สามารถสื่อสารได้ดีจะสร้างความไว้วางใจและความเชื่อมั่น  
ในหมู่ทีมงาน ซึ่งจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษา 
ที่ระบุว่า เมื่อผู้บริหารมีการสื่อสารที่ชัดเจนและเปิดกว้าง ครูจะรู้สึกว่าได้รับข้อมูลและความเข้าใจ  
ที่ถูกต้องจากผู้บริหาร ส่งผลให้ครูรู้สึกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการพัฒนางานในองค์กร ท าให้
แรงจูงใจในการท างานเพ่ิมข้ึน 

1.4 ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  
อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีความสามารถน าการเปลี่ยนแปลงมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะช่วยให้
สถานศึกษาพัฒนาและปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ซึ่งสร้างแรงจูงใจให้กับ
ครูในการปรับตัวและพัฒนาตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจุฑาทิพย์ สุจริตกุล (2560) ที่ได้
ศ ึกษาเกี ่ยวกับการเป ็นผ ู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงในสถานศึกษา ซ ึ ่งเน ้นบทบาทของ ผู ้บร ิหาร 
ในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์กรเพื ่อให้เกิดการเปลี ่ยนแปลงที ่มี
ประสิทธิภาพ โดยงานวิจัยนี้ชี ้ให้เห็นว่า ผู ้บริหารที่มีทักษะในการน าการเปลี ่ยนแปลงสามารถ 
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สร้างแรงจูงใจให้กับครูในการปรับตัวและพัฒนาทักษะเพื่อให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง  
ในด้านการศึกษาและสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไปได้ 
 1.5 ด้านการมีวิสัยทัศน์ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารมีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารให้ครูและบุคลากรเข้าใจ
และยอมรับได้อย่างดี นี่ท าให้ครูรู้สึกมีแรงจูงใจในการท างานและปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของทักษิณ มวลมนตรี (2564) ที่เน้นว่าผู้น าที่มี
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนสามารถเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรท างานอย่างมุ่งมั่น โดยเฉพาะในบริบทของ
สถานศึกษา วิสัยทัศน์ของผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยสร้างทิศทางในการพัฒนาการเรียนการสอน 
และส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการปรับปรุงคุณภาพทางการศึกษา 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะว่าครูใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มีโอกาสได้รับการพัฒนา
ตนเองผ่านการอบรม การศึกษาต่อ และการขอเลื่อนวิทยฐานะ มีบรรยากาศการท างานที่ดี ได้รับ  
การสนับสนุนจากผู้บริหาร ความร่วมมือของเพื่อนครู และบุคลากรทางการศึกษา ในปฏิบัติการสอน
จนได้เห็นผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ท าให้ครูเกิดความภาคภูมิใจในงาน มองว่างานสอนเป็นงานที่มี
ความหมายและสร ้า งผลกระทบต ่อส ังคม สามารถใช ้ศ ักยภาพและความคิดสร ้างสรรค์  
ในการพัฒนาการเรียนการสอน จนได้รับการยอมรับและความเคารพจากนักเรียน ผู้ปกครอง และ
ชุมชน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในวิชาชีพ มีความมั่นคงในอาชีพ สวัสดิการและค่าตอบแทนอื่น  ๆ 
เช่น ค่าครองชีพ เงินประจ าต าแหน่ง เงินเดือนที่เพิ่มขึ้นตามอายุงาน และสิทธิประโยชน์อื ่น  ๆ 
ล้วนมีส่วนช่วยเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) 
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี พบว่าแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษารายด้าน มีประเด็นที่น ามา
อภิปราย ดังนี้ 

2.1 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะว่า ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2  
มีโอกาสในการขอว ิทยฐานะและเล ื ่อนต าแหน่งหน้าที ่การงาน หลังจากการพัฒนาตนเอง  
ผ่านการอบรมหรือการศึกษาต่อ ซึ่งช่วยเพิ่มความมั่นคงและการเติบโตในอาชีพ สถานศึกษามักจะจัด
ให้มีการอบรมและพัฒนาความสามารถของครูอย่างสม ่าเสมอ ซึ่งเป็นโอกาสในการพัฒนาอาชีพ และ
ท าให้ครูสามารถปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงในระบบการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษามักจะให้
การสนับสนุนในการพัฒนาความสามารถของครู โดยการจัดเตรียมโอกาสในการท างานที่ท้าทายและ 
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มีความหมาย ซึ่งท าให้ครูมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าต่อองค์กรและสามารถก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้ 
ท าให้เห็นเส้นทางการเติบโตในอาชีพอย่างชัดเจน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและ
ให้ครูรู้สึกว่าตนเองมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐดนัย ไทยถาวร 
(2561) ที่ศึกษางานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษาจังหวัด
สระบุรี ซึ่งพบว่า ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเช่นเดียวกัน 
  2.2 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ให้ความส าคัญกับการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในโรงเรียน สร้างบรรยากาศการท างานที่ดี มีวัฒนธรรม
องค์กรที่เอื้อต่อความร่วมมือและการท างานเป็นทีม มีการสื่อสารภายในองค์กรอย่างเปิดเผยและ
สร้างสรรค์ มีโอกาสแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นและให้ความช่วยเหลือซึ ่งกันและกัน ครูได้รับ  
การสนับสนุนและให้ก าลังใจจากเพื่อนร่วมงาน มีการท างานเป็นทีมและการแลกเปลี ่ยนเรียนรู้ 
โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมสร้างความสามัคคี เช่น กิจกรรมสันทนาการ การอบรมพัฒนาศักยภาพ
ร่วมกัน หรือการประชุมเชิงปฏิสัมพันธ์ ซึ่งช่วยลดความเครียดและเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน  
ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอรสา เพชรนุ ้ย (2562) ที ่ศึกษางานวิจัยเรื ่อง การศึกษาแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี  
เขต 2 พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กรเป็นปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

 2.3 ด้านความส าเร็จของงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็น
เพราะว่าครูมีความรู้สึกพึงพอใจ ที่สามารถถ่ายทอดความรู้ให้นักเรียนและเห็นพัฒนาการของนักเรียน 
เห็นผลลัพธ์ของการสอน เช่น นักเรียนมีผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนดีขึ ้น หรือประสบความส าเร็จ  
ในการแข่งขันต่าง ๆ ท าให้ได้รับการยกย่องจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน และผู้ปกครอง ได้รับรางวัล
หรือเกียรติบัตรช่วยสร้างขวัญก าลังใจและส่งเสริมความภาคภูมิใจในอาชีพ ช่วยสร้างแรงจูงใจให้ครู  
มีความมุ่งมั่นในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ที่ศึกษางานวิจัย
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี ด้านความส าเร็จ  
ของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูใช้ความสามารถ  
ในการปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อยู่ในระดับมาก 

2.4 ด้านลักษณะของงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
งานของครูมีความหมายและคุณค่า เนื่องจากเป็นอาชีพที่มีส่วนส าคัญในการพัฒนาเยาวชนและสังคม 
ท าให้ครูรู ้สึกภูมิใจและมีความสุขในการท าหน้าที่ของตนเอง ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้ตั ้งใจท างาน  
อย่างเต็มที่ในการถ่ายทอดความรู้ การแก้ปัญหา และการพัฒนาหลักสูตร นอกจากการสอนแล้ว ครูยัง
มีบทบาทอื่น ๆ เช่น การแนะแนว การดูแลนักเรียน และการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร ซึ่งช่วยให้  
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การท างานไม่น่าเบื ่อ และมีอิสระในการออกแบบการเรียนการสอน เลือกใช้เทคนิคการสอน  
ที่เหมาะสมและสร้างสรรค์วิธีการสอนที่มีประสิทธิภาพ มีโอกาสในการก าหนดรูปแบบการท างานของ
ตนเอง ช่วยเพิ่มความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปนัดดา 
รัตนวงศ์ (2560) ที ่ศึกษางานวิจัยเรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านเขาซก   
(เบญจศิริราษฎร์วิทยาคาร) สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านเขาซก (เบญจศิริ ราษฎร์วิทยาคาร) สังกัดองค์การบริหาร  
ส่วนจังหวัดชลบุรี ด้านการลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า การมีโอกาสแสดงความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มศักยภาพอยู่ในระดับมาก 

2.5 ด้านการยอมรับนับถือ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ครูให้ความส าคัญกับการได้รับการยอมรับและการได้รับเกียรติจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร นักเรียน 
และผู้ปกครอง ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน เนื่องจากอาชีพครู เป็น
อาชีพที่ได้รับการยอมรับในสังคมไทย และครูถูกมองว่าเป็นบุคคลที่มีความเสียสละและมีบทบาท
ส าคัญในการพัฒนาเยาวชน การได้รับเกียรติจากชุมชนและสังคมช่วยสร้างความภาคภูมิใจในอาชีพ
และกระตุ้นให้ครูมุ่งมั่นปฏิบัติงาน การได้รับค าชม การให้ก าลังใจ และการสนับสนุนจากผู้บริ หาร
โรงเรียนและเพื่อนครู ท าให้ครูรู้สึกมีคุณค่าและมีแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
อรสา เพชรนุ้ย (2562) ที่ศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ผลการวิ จัยพบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี  
เขต 2 ด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2.6 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าครูให้ความส าคัญกับเงินเดือนและค่าตอบแทนในการท างาน โดยที่เงินเดือนและค่าตอบแทน
เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในงานที่ท า ครูที่ได้รับเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานที่ตนต้องรับผิดชอบ จะรู ้สึกว่าตนเองได้รับการคุ ้มค่ากับ  
ความพยายามที่ท าไป หากเงินเดือนและค่าตอบแทนไม่สอดคล้องกับภาระงาน ก็อาจท าให้ครูรู้สึก  
ไม่พอใจและขาดแรงจูงใจในการท างาน การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมยังช่วยลดความเครียด  
ทางการเงิน และท าให้ครูสามารถมุ ่งเน้นที ่การพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนได้อย่างเต็มที่  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุนิดา วงศ์ชารี (2559) ได้ศึกษางานวิจัยเรื ่อง การศึกษาแรงจูงใจ  
ในการปฎิบัติงานของครูศูนย์วิชาการวังโบสถ์-บ่อไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เพชรบูรณ์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของครู ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
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3. ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 พบว่า 

3.1 ภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหารสถานศึกษา ด้านการเน้นทีมงาน ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พะเยา เขต 2 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีวัตถุประสงค์หรือจุดหมายเดียวกัน
ในการท างาน มีความพึงพอใจในการท างานร่วมกัน จึงมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ท างานร่วมกันเป็นทีม 
มีพื้นที่ในการแสดงความคิดเห็น เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ท าให้ครูสามารถพัฒนา
ตนเองและกระตุ้นให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน ส่งเสริมความเชื่อมั่นและความพยายาม ช่วยให้ครู
รู้สึกว่าตนเองไม่ได้ท างานเพียงล าพัง ท าให้ครูมีโอกาสได้รับค าแนะน าและการสนับสนุนจากผู้บริหาร
และเพื่อนร่วมงาน และได้รับการยอมรับจากทีมช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและโอกาสก้าวหน้า  
ในสายอาชีพมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของดาราวดี บรรจงช่วย (2560) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 11 ในจังหวัดชุมพร พบว่าผู้น าสถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จมักเน้นการท าง านเป็นทีม  
โดยสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน ส่งเสริมให้ครูท างานเป็นทีม เปิดโอกาสให้ ครูแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็น และสนับสนุนให้ช่วยเหลือกัน ช่วยให้ทีมท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารที่ดี  
จะให้อ านาจและความรับผิดชอบแก่ครู ส่งผลให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและมีแรงจูงใจ  
ในการท างาน 

3.2 ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจ
ให้ครูมีความมุ่งมั่นในการท างาน มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารเป้าหมายได้ดี ส่งเสริมให้ครู  
มีความกระตือรือร้นและพัฒนาความสามารถในการท างานอย่างต่อเนื ่อง โดยการสนับสนุน  
การฝึกอบรมและการเรียนรู้ใหม่ ๆ ซึ่งท าให้ครูรู ้สึกว่าได้รับการพัฒนาและมีโอกาสในการเติบโต  
ในอาชีพ ให้ครูได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือการเปลี่ยนแปลงกระบวนการต่าง ๆ ในโรงเรียน  
จะช่วยเพิ่มความรู้สึกถึงคุณค่าในงานที่ท า และช่วยสร้างความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 11 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีผลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยการสนับสนุนและการมีส่วนร่วมในการพัฒนา การ สร้าง
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและการเสริมสร้างทักษะให้กับครูนั้น มีผลกระตุ้นแรงจูงใจในการท างานและท าให้
ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ ้น งานวิจัยของขจรศักดิ ์พบว่า เมื ่อผู ้บริหารสามารถ
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ปรับเปลี่ยนการท างานและกระบวนการต่าง ๆ โดยใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะท าให้ครูรู้สึก  
มีส่วนร่วมและมีความรู้สึกถึงการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ ซึ่งส่งผลให้มีแรงจูงใจในการท างานเพ่ิมข้ึน 

3.3 ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พะเยา เขต 2 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีพฤติกรรมในการสร้างผลลัพธ์ที่ดีส าหรับผู้เร ียน  
โดยมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาทักษะผู้เรียนและคุณภาพการเรียนการสอน สนับสนุนให้ครูมีส่วนร่วม  
ในการออกแบบกระบวนการเรียนการสอนและสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่ดี ซึ่งท าให้ครูรู้สึกว่า
ตนเองมีส่วนในการพัฒนาผู้เรียนและองค์กร ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน
เพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธิดา สุระเสนา (2564) ซึ่งได้ศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น า 
ในเชิงคุณภาพที่มุ่งเน้นการพัฒนาผู้เรียน และพบว่า ผู้บริหารที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาผู้เรียน
และให้คร ูม ีบทบาทในการออกแบบกระบวนการเร ียนการสอน สามารถเพิ ่มแรงจ ูงใจและ 
ความพึงพอใจในการท างานของครูได้ โดยการมีส่วนร่วมในการพัฒนาผู ้เร ียนและการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีในการเรียนรู้ ท าให้ครูรู้สึกถึงความส าคัญของตนเองในการสร้างผลลัพธ์ที่ดี ทั้งนี้
การส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ช่วยสร้างการเชื่อมโยงระหว่างการพัฒนาผู้เรียน
และการพัฒนาตนเองของครู ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

ในส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา  
ที ่ไม ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อแรงจ ูงใจในการปฏิบัต ิงานของคร ูในสถานศึกษา จ  านวน 2 เร ื ่อง ได ้แก่  
ด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านการสื่อสาร ที่ไม่สามารถท านายได้ว่าภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษาในด้านนี้ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ถึงแม้ว่าระดับภาวะ
ผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  
เขต 2 มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แต่อาจจะต้องมีการจัดเวทีแลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยให้ครู
สามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางพัฒนาและสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ PLC 

3.4 ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะวิสัยทัศน์ของผู้บริหารอาจมีความเป็นนามธรรมและกว้างเกินไป ท าให้ครูไม่สามารถเชื่อมโยง
กับงานของตนเองได้ ท าให้ครูอาจมองว่าวิสัยทัศน์ของผู้บริหารเป็นเพียงค าพูดที่ไม่มีแนวทางปฏิบัติ  
ที่ชัดเจน ไม่มีแผนงานที่ชัดเจน หรือไม่มีงบประมาณสนับสนุน ขาดกลไกในการสื่อสารและติดตามผล
เพื่อให้ครูมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ ท าให้ครูไม่สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ได้ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพด้านการมีวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารสถานศึกษานั้น แม้ว่าจะมีระดับสูงในทางทฤษฎี แต่ถ้าวิสัยทัศน์มีลักษณะเป็นนามธรรม 
ขาดแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน เช่น ไม่มีการวางแผนงานที่เป็นรูปธรรม งบประมาณสนับสนุน หรือกลไก
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ในการสื่อสารและติดตามผล ครูจึงไม่สามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ดังกล่าวกับการปฏิบัติงานของตนเอง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่ได้รับผลกระทบตามที่คาดหวัง  

3.5 ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสื่อสาร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหารมีภาวะผู้น าในการสื่อสารที่ดี แต่หากการสื่อสารนั้นไม่ชัดเจนหรือไม่เพียงพอส าหรับครู เช่น 
การสื ่อสารที ่ไม่ได้ท าให้ครูเห็นภาพรวมของการท างานหรือไม่ได้มีการสื ่อสารที ่ตอบสนองต่ อ 
ความต้องการและปัญหาของครูจริง ๆ ก็อาจท าให้แรงจูงใจของครูไม่เพิ ่มขึ ้นจากการสื ่อสารนี้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรสา เพชรนุ ้ย (2560) งานวิจัยนี ้พบว่าแม้ว่าผู ้บริหารสถานศึกษา  
จะมีภาวะผู ้น าในการสื ่อสารที ่ด ี แต่การสื ่อสารนั ้นยังไม่สามารถกระตุ ้นแรงจูงใจของครูได้  
อย่างมีนัยส าคัญ เพราะการสื่อสารไม่ได้เน้นการมีส่วนร่วมของครูในการตัดสินใจหรือการได้รับฟัง
ความคิดเห็นอย่างจริงจัง 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากการศึกษาภาวะผู ้น  าเชิงคุณภาพของผู ้บร ิหารสถานศึกษาที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2               
มีข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 

ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
1. ด้านการเน้นทีมงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาควรจัด

กิจกรรมที่เสริมสร้างความร่วมมือและการสื่อสารระหว่างครู เพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นทีม 
จัดอบรมส าหรับผู้บริหารและครูในด้านการบริหารทีม การแก้ไขปัญหาร่วมกัน และการสร้างแรงจูงใจ
ในทีม ให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวางแผนการท างาน เพื่อเพิ่มความรับผิดชอบและ
ความผูกพันต ่อทีม ม ีการประเมินผลการท างานเป็นทีมและให้ข ้อเสนอแนะที ่สร ้างสรรค์  
เพ่ือพัฒนาการท างานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 

2. ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้บริหาร
ควรมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารให้ครูเข้าใจและมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ เพื่อให้
ครูรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลง ควรจัดฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารและครูในการจัด การ 
การเปลี่ยนแปลง เพื่อเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และจัดให้มีทรัพยากรและ
สนับสนุนการท างานของครูในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อเพิ่มความมั่นใจและลดความตึง
เครียด 

3. ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาควรจัด
กิจกรรมฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารและครู เพื่อเสริมสร้างทักษะในการจัดการเรียนการสอนที่มุ่งเน้น
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ผู้เรียน และพัฒนาการบริหารที่ตอบสนองต่อความต้องการของผู้เรียน ควรจัดเตรียมทรัพยากรและ
สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียน ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการสอน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนการสอน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจ  
ด้านการศึกษา เพื ่อสร้างความรับผิดชอบและความผูกพันต่อการพัฒนาผู ้เร ียน และจัดระบบ  
การประเมินและติดตามผลการด าเนินงานด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร
และการสอนอย่างต่อเนื่อง 

4. ด้านการมีวิสัยทัศน์ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู ้บริหารควรสร้าง
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสื่อสารให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษาทราบอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้ทุกคน  
มีความเข้าใจตรงกันและสามารถมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน ควรจัดประชุมหรือเวิร์กช็อปที่เปิดโอกาส  
ให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนดทิศทางการด าเนินงาน จะช่วยให้ครูรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
วิสัยทัศน์และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น ควรจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรที่เพียงพอ
ส าหรับการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์ รวมถึงการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมการสอน  
เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของครู มีการติดตามและประเมินผลอย่างสม ่าเสมอจะช่วยให้
ทราบถึงความก้าวหน้าของการด าเนินงาน และสามารถปรับปรุงแก้ไขได้ทันท่วงที ท าให้ครูเห็นถึง
ความส าคัญและความคืบหน้าของวิสัยทัศน์ 

5. ด้านการสื่อสาร ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้บริหารควรจัดให้มีช่องทาง
การสื่อสารที่เหมาะสม เช่น การประชุมประจ าเดือน แพลตฟอร์มออนไลน์ หรือกลุ่มสนทนา เพ่ือให้ครู
สามารถแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะได้อย่างอิสระ ควรสนับสนุนให้ครูมีส่วนร่วม  
ในการสื่อสาร โดยเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารทราบถึง
ปัญหาและความต้องการของครู และสามารถปรับปรุงการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการจัด
ฝึกอบรมหรือเวิร์กช็อปเกี่ยวกับทักษะการสื่อสารส าหรับผู้บริหารจะช่วยให้ผู้บริหารมีความสามารถ 
ในการสื่อสารที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งผลต่อความเข้าใจและความร่วมมือที่ดีข้ึนระหว่าง
ผู ้บริหารและครู และผู ้บริหารควรสื ่อสารวิสัยทัศน์ นโยบาย และเป้าหมายของสถานศึกษา  
ให้ครูทราบอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ครูมีความเข้าใจและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามทิศทางที่ก าหนด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
1. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ควรก าหนดแผนการพัฒนาทักษะและความรู้ของครู

อย่างเป็นระบบ โดยจัดฝึกอบรมและส่งเสริมการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ
ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและยุติธรรม เพื่อให้ครูทราบถึงแนวทางและ
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือรับรางวัลตามความสามารถและผลงานที่ท า ควรจัดให้มีการฝึกอบรม
และพัฒนาทักษะการสอน เพื่อเพิ่มพูนความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งจะส่งผล
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ต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สร้างระบบการให้รางวัลและการยกย่องส าหรับครูที่มีผลงานดี  
เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน 

2. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร ควรจัดให้มีสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความร่วมมือ
และการสนับสนุนระหว่างครู เช่น การจัดพื ้นที ่ท างานร่วมกันหรือการจัดกิจกรรมสันทนาการ  
เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน สนับสนุนให้มีการสื่อสารที่เปิดเผยและโปร่งใส
ระหว่างผู้บริหารและครู รวมถึงการจัดประชุมหรือเวิร์กช็อปที่เปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ เพื่อสร้างความเข้าใจและความร่วมมือที่ดี จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการท างานเป็นทีมและ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน เช่น การจัดอบรมร่วมกัน การท าโครงการพิเศษ หรือกิจกรรม
สันทนาการ เพ่ือเสริมสร้างความสามัคคีและความร่วมมือในองค์กร 

3. ด้านความส าเร็จของงาน ควรก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
จะช่วยให้ครูทราบถึงความคาดหวังและสามารถมุ่งมั่นในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว  
มีประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอจะช่วยให้ครูทราบถึงจุดแข็งและจุดที ่ควรปรับปรุง  
ในการท างาน และยังเป็นการยกย่องผลงานที่ดีของครู จัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ เช่น สื่อการสอน 
วัสดุอุปกรณ์ และการสนับสนุนด้านต่าง ๆ จะช่วยให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ลดอุปสรรคในการท างาน สนับสนุนให้ครูเข้าร่วมการฝึกอบรม สัมมนา หรือศึกษาต่อจะช่วย เพิ่มพูน
ความรู้และทักษะในการสอน และยังเป็นการสร้างความท้าทายและความพึงพอใจในการท างาน 

4. ด้านลักษณะของงาน ควรมอบหมายงานที่มีความหลากหลายและท้าทายจะช่วยกระตุ้น
ความสนใจและความมุ่งมั่นในการท างานของครู โดยเฉพาะงานที่ช่วยให้ครูสามารถใช้ทักษะและ
ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ ควรพิจารณาลักษณะของงานให้เหมาะสมกับทักษะและความถนัดของ
ครูแต่ละคน เพื่อให้ครูสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและไม่รู้สึกเครียดหรือท้อแท้จากงาน 
ที ่ไม ่ตรงกับความสามารถ ผลตอบแทนทั ้งทางการเง ินและความพึงพอใจจากการท  างาน  
ควรสอดคล้องกับลักษณะของงานที่ได้รับ เพื่อเป็นการยอมรับและส่งเสริมแรงจูงใจให้ครูท างานได้
เต็มที ่

5. ด้านการยอมรับนับถือ ผู ้บริหารควรส่งเสริมบรรยากาศที่เต็มไปด้วยความเคารพ  
ในความคิดและความคิดเห็นของครูทุกคน ทั้งในระดับบุคคลและกลุ่ม เพื่อให้ครูรู้สึกว่าตนเองได้รับ
การยอมรับและมีความส าคัญต่อองค์กร เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม  
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนาโรงเรียน ซึ่งจะท าให้ครูรู้สึกมีคุณค่าและได้รับการยอมรับจาก
ผู้บริหาร ควรมีการยกย่องหรือให้รางวัลแก่ครูที่มีผลงานดีเด่นหรือแสดงทักษะการท างานที่โดดเด่น 
การยอมรับผลงานจะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจให้ครูในการท างาน 

6. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ควรมีการพิจารณาปรับปรุงเงินเดือนและค่าตอบแทนของ
ครูให้สอดคล้องกับค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิตและตลาดแรงงาน เพื่อให้ครูมีความพึงพอใจในเรื่องของ
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รายได้ และสามารถมุ่งเน้นการพัฒนาการท างานได้เต็มที่ มีการพัฒนาและปรับปรุงระบบการจ่าย
เงินเดือนและค่าตอบแทนให้โปร่งใสและเป็นธรรม โดยเฉพาะในเรื่องของการขึ้นเงินเดือนหรือให้โบนัส 
เพ่ือให้ครูรับรู้ว่าระบบการตอบแทนมีความชัดเจนและยุติธรรม ผู้บริหารควรมีระบบการให้รางวัลหรือ
โบนัสตามผลงานที่มีคุณภาพ เพื่อเป็นแรงจูงใจให้ครูพัฒนาผลงานและมุ่งมั่นในการท างานได้ดีขึ้น  
โดยสามารถจัดระบบการประเมินผลที่ยุติธรรม มีการเสนอโปรแกรมสนับสนุนทางการเงินเพิ่มเติม 
เช่น เงินช่วยเหลือในการศึกษาต่อ การจ่ายค่ารักษาพยาบาล หรือสวัสดิการอื่น ๆ ที่จะช่วยให้ครู 
มีความม่ันคงทางการเงินและความพึงพอใจในการท างาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพในบริบทต่าง ๆ เช่น การเปรียบเทียบภาวะผู้น า

ระหว่างโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญ่ หรือการเปรียบเทียบระหว่างสาขาวิชาที่ต่างกัน เพื่อให้ได้
ข้อมูลที่ครอบคลุมและสามารถน าไปปรับใช้ได้ในสถานศึกษาแต่ละประเภท 

2. ควรมีการศึกษาผลกระทบระยะยาวของภาวะผู ้น  าเช ิงคุณภาพที ่ม ีต ่อแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูในระยะยาว เพื่อติดตามการพัฒนาและผลลัพธ์จากการปรับปรุงภาวะผู้น า  
ในระยะเวลาต่าง ๆ 

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น าในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 2 กับ
พื้นที่อื ่น เช่น เขตการศึกษาของจังหวัดใกล้เคียง เพื่อหาความแตกต่างและแนวทางการปรับปรุง  
ที่เหมาะสม 

4. ควรมีการทดลองหรือการศึกษาผลของการแทรกแซงในลักษณะต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม
ผู้น าเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าเชิงคุณภาพในสถานศึกษา และการวัดผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง  
ที่เกิดขึ้น เพ่ือดูว่าภาวะผู้น าใหม่มีผลต่อการท างานและแรงจูงใจของครูอย่างไร 
5. ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่อาจมีผลกระทบต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร เช่น  
การสนับสนุนจากองค์กรต้นสังกัด การมีทรัพยากรสนับสนุน หรือการมีนโยบายที่ส่งเสริมการพัฒนา
ผู้น าภายในสถานศึกษา  
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ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ  
 

1.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณฐัวุฒิ สัพโส 
สถานที่ท างาน วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
ต าแหน่ง อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
2. ดร.ทองพรรณ ปัญญาอุดมกุล 
สถานที่ท างาน โรงเรียนอนุบาลปง (บ้านนาปรัง)  
วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลปง (บ้านนาปรัง) 
วิทยฐานะ ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ 

 
3. ดร.ยุทธนา คงแหลม 
สถานที่ท างาน โรงเรียนฟากกว๊านวิทยาคม 
วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนฟากกว๊านวิทยาคม 
วิทยฐานะ ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 

  



 

 

 

โปรดสแกนเพื่อตอบแบบสอบถามใน Google from  

หรือ Link : https://forms.gle/5cW3Vft3r6UsVWbN7 

ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถามงานวิจัย 

เรื่อง  ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี ้ มีวัตถุประสงค์ เพื ่อศึกษาภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
และสร้างสมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ค าตอบที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการบริหารงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา และสามารถท านายผลความส าเร็จในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
โดยไม่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ และสถานภาพทางราชการของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด 

2. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้สอบถามข้อมูลกับ ครูผู้สอนของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี ่ยวกับระดับภาวะผู ้น าเชิงคุณภาพของผู ้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มี 5 ด้าน 
       ตอนที ่ 3 สอบถามความคิดเห็นเกี ่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มี 6 ด้าน 

3. ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
ในครั้งนี้ และขอความกรุณาส่งกลับผู้วิจัยภายใน วันที่..26... เดือน...กุมภาพันธ์........พ.ศ...2568......
จักเป็นพระคุณยิ ่ง หากท่านต้องการข้อมูลเพิ ่มเติมสามารถติดต่อผู ้ว ิจัยที ่หมายเลขโทรศัพท์  
091-0786576 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ ในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสงูมา ณ โอกาสน้ี 
 

ศุภฤกษ์ สรณคมน์ 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (  ) หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 

ท่านยินยอมในการให้ข้อมูลในการท าวิจัยในครั้งนี้หรือไม่     ยินยอม     ไม่ยินยอม 
******หากท่านยินยอมให้ท่านกรอกข้อมูลต่อไปนี้ตามความเป็นจริง****** 

1. เพศ 
(   ) ชาย 
(   ) หญิง 

2. อายุ 
(    ) 20-30 ปี 
(    ) 31-40 ปี 
(    ) 41-50 ปี 
(    ) 51-60 ปี 

3. วุฒิการศึกษา  
(   ) ปริญญาตรี    
(   ) ปริญญาโท 
(   ) ปริญญาเอก 
(   ) อ่ืนๆ (ระบุ).............................................    

4. ประสบการณ์การท างาน 
(   ) น้อยกว่า 5 ปี   
(   ) 5-10 ปี 
(   ) มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

   5. ต าแหน่ง/วิทยฐานะ 
(   ) ครูผู้ช่วยปฏิบัติหน้าที่ 6 เดือนข้ึนไป    
(   ) ครู  อันดับ คศ.1   
(   ) ครู  อันดับ คศ.2   
(   ) ครู  อันดับ คศ.3  
(   ) ครู  อันดับ คศ.4 
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6. สังกัดโรงเรียน.............................................  
(   ) จุน 1    
(   ) จุน 2   
(   ) เชียงค า 1    
(   ) เชียงค า 2  
(   ) เชียงม่วน  
(   ) ปง 1  
(   ) ปง 2 
(   ) ภูซาง   
   

ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 
5 หมายถึง  ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมาก 
3  หมายถึง  ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง  ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชงิคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

0 
ผู้บริหารของท่านมีวสิัยทัศน์ที่ชดัเจนและสามารถสื่อสารให้กับ
บุคลากรในองค์กรได้เข้าใจ 

 
    

จากตัวอย่างแสดงว่า 
ข้อ 0 ท่านท าเครื่องหมาย () ในช่องระดับการบริหาร 5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาของท่านสามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้จริง อยู่ในระดับมากที่สุด 
 

ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชงิคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

1 
ผู้บริหารของท่านมีวิสัยทัศน์ที ่ชัดเจนและสามารถสื่อสาร
ให้กับบุคลากรในองค์กรได้เข้าใจ 

     

2 
ผู้บริหารของท่านสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และเป้าหมายระยะยาวขององค์กร 

     

3 
ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร
ในองค์กรเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการบรรลุวิสัยทัศน์ของ
องค์กร 

     

4 
ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการน าองค์กรผ่าน 
การเปลี ่ยนแปลงในทิศทางที ่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายขององค์กร 

     

5 
ผู้บริหารของท่านสามารถมองเห็นและก าหนดวิธีการปฏิบัติ 
ที่ชัดเจนและมีขอบเขตในการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

     

6 
ผู้บริหารของท่านสามารถติดตามความคืบหน้าของ 
การด าเนินการตามวิสัยทัศน์และปรับกลยุทธ์ตาม 
ความจ าเป็นเพื่อให้องค์กรเดินหน้าไปในทิศทางที่ต้องการ 

     

7 ผู้บริหารของท่านสามารถปรับกลยุทธ์หรือวิธีการปฏิบัติ 
ให้เหมาะสมเมื่อองค์กรเผชิญกับอุปสรรคหรือความท้าทาย 
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชงิคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการสื่อสาร 

8 
ผู้บริหารของท่านสามารถถ่ายทอดค าสั่งและข้อมูลให้กับ
ทีมงานได้อย่างชัดเจนและเข้าใจได้ง่าย 

     

9 
ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการฟังความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะจากบุคลากรในองค์กรและน าไปปรับปรุง 
การท างาน 

     

10 
ผู้บริหารของท่านใช้การพูดในการสื่อสารกับบุคลากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและปฏิสัมพันธ์ที่ดี 

     

11 
ผู ้บริหารของท่านใช้การอ่านและการเขียนในการสื ่อสาร
ข้อมูลและค าสั่งที่ส าคัญได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

12 
ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการใช้สื่อเทคโนโลยี เช่น 
อีเมล ระบบสื่อสารออนไลน์ หรือแพลตฟอร์มอื่น ๆ อย่าง  
มืออาชีพเพื่อส่งเสริมการสื่อสารในองค์กร 

     

13 
ผู ้บริหารของท่านสามารถสร้างการรับรู ้ร่วมกันเกี ่ยวกับ
เป้าหมายและแผนงานขององค์กรให้กับทีมงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

14 
ผู้บริหารของท่านสามารถตอบสนองต่อปฏิกิริยาของบุคลากร
ในเรื่องต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา 

     

15 
ผู้บริหารของท่านสามารถใช้การสื่อสารเพื่อส่งเสริม 
ความร่วมมือระหว่างบุคลากรในองค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ของสถานศึกษา 

     

ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 

16 
ผู ้บร ิหารของท่านสามารถจ ัดการเร ียนการสอนที ่ เน้น
ความส าคัญของผู้เรียนและส่งเสริมให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการ
เรียนรู้ 

     

17 
ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการออกแบบกิจกรรม
การเรียนการสอนที่เหมาะสมกับความต้องการและศักยภาพ
ของผู้เรียน 

     

18 
ผู้บริหารของท่านสนับสนุนให้ผู้เรียนมีบทบาทในการเรียนรู้
และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนการสอนอย่างเต็มที่ 
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชงิคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

19 
ผู้บริหารของท่านสนับสนุนการส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ของผู้เรียน เพื่อให้ผู ้เรียนสามารถสร้างความรู้และพัฒนา
ตนเองได้ 

     

20 
ผู้บริหารของท่านสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
ที่เชื่อมโยงกับชีวิตจริงและส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถ 
น าความรู้ไปใช้ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้ 

     

21 
ผู้บริหารของท่านสามารถจัดหาและสนับสนุนทรัพยากร 
ที่จ าเป็นในการส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพส าหรับ
ผู้เรียน 

     

22 
ผู้บริหารของท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรียน
การสอนเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงและ 
ความต้องการของผู้เรียน 

     

23 
ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม
และสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียนทั้งในและนอกห้องเรียน 

     

ด้านการเน้นทีมงาน 

24 
ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีม
ที่มีความเข้มแข็งและมีความร่วมมือกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

25 
ผู้บริหารของท่านเน้นความส าคัญของการท างานร่วมกันและ
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล 

     

26 
ผู ้บริหารของท่านสนับสนุนและส่งเสริมสมาชิกในทีมให้
สามารถท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธ ิภาพและสร้าง
ผลส าเร็จร่วมกัน 

     

27 
ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างบรรยากาศในการท างาน 
ที่ส่งเสริมให้ทีมงานรู้สึกมีความเชื่อมั่นและแรงบันดาลใจ 
ในการท างาน 

     

28 
ผู้บริหารของท่านสามารถจัดการสร้างสภาพแวดล้อม 
ในการท างานที่เหมาะสมและช่วยให้ทีมงานสามารถท างาน
ร่วมกันได้อย่างราบรื่น 
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชงิคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

29 
ผู ้บริหารของท่านจัดการผลตอบแทนให้กับสมาชิกในทีม
อย่างยุติธรรมและเหมาะสมกับการมีส่วนร่วมของแต่ละคน
ในทีม 

     

30 
ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างความเสมอภาคในทีม  
โดยทุกคนมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม 
ในกระบวนการตัดสินใจ 

     

31 
ผู ้บริหารของท่านสามารถสร้างการสนับสนุนจากเพื ่อน
ร่วมงาน ที่ท าให้ทีมงานสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 

    

ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

32 
ผู้น าของท่านสามารถสร้างความไว้วางใจในทีมงาน ซึ่งท าให้
สมาชิกในทีมพร้อมที่จะท างานร่วมกันและเปลี่ยนแปลงไป 
ในทิศทางเดียวกัน 

     

33 
ผู้น าของท่านสามารถสร้างความจงรักภักดีในทีมงาน ท าให้
สมาชิกในทีมรู้สึกมีส่วนร่วมและมีแรงจูงใจในการท างาน 
เพื่อองค์กร 

     

34 
ผู้น าของท่านสามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิก
ในทีมเพื่อให้พวกเขาท างานเกินกว่าความคาดหวัง 

     

35 
ผู ้น าของท่านสามารถท าให้สมาชิกในทีมเห็นคุณค่าและ
ความส าคัญของภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรอย่างชัดเจน 

     

36 
ผู้น าของท่านสามารถยกระดับความรู้สึกของสมาชิกในทีม
เกี ่ยวกับผลลัพธ์ที ่ต้องการและกระตุ ้นให้พวกเขาท างาน 
อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุผลลัพธ์นั้น 

     

37 
ผู้น าของท่านสามารถกระตุ้นให้สมาชิกในทีมมุ่งเน้นไปที่
ผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล 

     

38 
ผู้น าของท่านมีบทบาทในการสร้างศักยภาพและการพัฒนา
สมาชิกในทีมให้มีทักษะและความสามารถที่สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้ 
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชงิคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

39 
ผ ู ้น  าของท ่านสามารถน  าท ีมไปส ู ่ความส  าเร ็จอย ่างมี
ประสิทธิภาพ โดยใช้กระบวนการและกลยุทธ์ที่เหมาะสม   
ในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 

     

 

ตอนที่ 3  สอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  ดังนี้ 
5 หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมาก 
3  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสถานศึกษา 
 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

0 
ท ่านได ้ ร ับ โอกาสในการเล ื ่ อนข ั ้ นตามผลงานและ
ความสามารถของตนเอง      

จากตัวอย่างแสดงว่า 
ข้อ 0 ท่านท าเครื่องหมาย () ในช่องระดับการบริหาร 5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ท่านได้รับ
โอกาสในการเลื่อนขั้นตามผลงานและความสามารถของตนเอง อยู่ในระดับมากที่สุด 
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ข้อ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

1 
ท ่านได ้ร ับโอกาสในการเล ื ่ อนข ั ้นตามผลงานและ
ความสามารถของตนเอง 

     

2 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อหรือเข้ารับ
การอบรมเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาตนเอง 

     

3 
ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรมและสัมมนาที่ช่วย
พัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 

     

4 
ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและ
โปร่งใส 

     

5 
ท่านได้รับค าแนะน าและแนะแนวในการพัฒนาอาชีพจาก
ผู้บังคับบัญชา 

     

6 
ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ
อย่างชัดเจน 

     

7 
ท่านได้รับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

     

8 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในการเติบโต 
ในสายอาชีพ 

     

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

9 ท่านพึงพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน      

10 ท่านรู้สึกว่าเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิต      
11 ท่านได้รับค่าตอบแทนเพิ่มเติมส าหรับผลงานที่โดดเด่น      

12 
ท่านได้รับสวัสดิการต่าง ๆ เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
อย่างเหมาะสม 

     

13 ท่านพึงพอใจต่อสวัสดิการที่เก่ียวข้องกับครอบครัว      
14 ท่านรู้สึกว่าสวัสดิการที่ได้รับช่วยลดภาระทางการเงิน      
15 ท่านได้รับรางวัลพิเศษส าหรับผลงานที่ประสบผลส าเร็จ      
16 ท่านมีความพึงพอใจต่อโครงสร้างเงินเดือน 

และค่าตอบแทนในองค์กร 
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ข้อ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความส าเร็จของงาน 

17 
ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ
ลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

18 
ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่าง
การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

19 
ท่านได้รับการยอมรับและค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา 
ในงานที่ส าเร็จ 

     

20 
ท่านรู ้สึกว่าผลงานของท่านได้รับการยอมรับและเห็น
คุณค่าโดยเพื่อนร่วมงานมากน้อยเพียงใด 

     

21 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานที่ตนเองท าส าเร็จ      

22 
ท่านรู้สึกมีแรงจูงใจในการตั้งเป้าหมายใหม่ ๆ เพื่อสร้าง
ความส าเร็จเพิ่มเติมมากน้อยเพียงใด 

     

23 
ท่านเชื ่อว่าความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อความพึง
พอใจในชีวิตการท างานของท่าน 

     

ด้านลักษณะของงาน 

24 
งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้และความสามารถของ
ท่านมากน้อยเพียงใด 

     

25 
ท่านรู ้สึกว่างานที ่ได้ร ับมอบหมายมีความท้าทายและ
กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาตนเองมากน้อยเพียงใด 

     

26 
ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาการเรียน
การสอนของตนเองได้มากน้อยเพียงใด 

     

27 
งานที่ท่านรับผิดชอบช่วยเสริมสร้างความสามารถ 
ในการวางแผนและจัดการเรียนการสอนของท่าน 

     

28 
ท่านสามารถด าเนินงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
ตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

29 
เนื้อหาของงานที่ท่านปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความรู้และ
ทักษะของท่านมากน้อยเพียงใด 

     

30 
ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความเหมาะสมและช่วยเพิ่ม 
ความมั่นใจในความสามารถของตนเอง 
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ข้อ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

31 
งานที ่ได้ร ับมอบหมายมีความซับซ้อนในระดับที ่ท่าน
สามารถจัดการได้อย่างเหมาะสม 

     

32 
ท่านมโีอกาสในการพฒันาทักษะและความรูผ้่านงานที่
ได้รับมอบหมายมากน้อยเพียงใด 

     

ด้านการยอมรับนับถือ 

33 
ท่านได้รับการยกย่องและชมเชยจากผู้บงัคับบญัชา 
เมื่อท างานส าเร็จ 

     

34 
ท่านรู้สึกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนยอมรับในความสามารถของ
ท่าน 

     

35 
เพื่อนร่วมงานของท่านให้การสนับสนุนและไว้วางใจ 
ในความรู้ความสามารถของท่าน 

     

36 
ท่านได้รับค าแนะน าหรือค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา
เก่ียวกับการท างานหรือปัญหาส่วนตัว 

     

37 
ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ท าเพราะได้รับการยอมรบัจาก
บุคคลรอบข้าง 

     

38 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงานในการแก้ไข
ปัญหาเกี่ยวกับการท างาน 

     

39 
ท่านรู้สึกว่าได้รับการเชื่อถือจากผู้บริหารโรงเรียน 
ในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาเกี่ยวกับงาน 

     

40 
ท่านได้รับการให้เกียรติและการปฏิบัติอย่างเหมาะสมจาก
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

     

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร 

41 
ท่านมีโอกาสได้เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ของ
โรงเรียนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 

     

42 
ท่านสามารถประสานงานกับเพื่อนร่วมงานและ 
ผู้บังคับบัญชาได้อย่างราบรื่น 

     

43 
ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อพบปัญหา 
ในการปฏิบัติงาน 

     

44 
ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการท างานร่วมกับบุคคล 
ในองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
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ข้อ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

45 
ท่านได้รับค าแนะน าและการให้ก าลังใจจากเพื่อนร่วมงาน
หรือผู้บังคับบัญชาเมื่องานไม่บรรลุผลส าเร็จ 

     

46 
ท่านรู้สึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ร่วมกับเพื่อนร่วมงานและ 
ผู้บังคับบัญชา 

     

 

 
  

 
 
 
 
 
 

  



 

 

 

 

ภาคผนวก ค ค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ )IOC) 

เรื่อง  ภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

………………………………………………………………………………………………………… 
ค าชี้แจง   

การพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และความถูกต้องของ
การใช้ภาษา โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ ( Index of Item 
Objective Congruence : IOC) แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67-1.00 ขึ ้นไป  
โดยก าหนดเกณฑ์การประเมิน ดังนี้ 

ให้คะแนน +1 แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
ให้คะแนน  0 ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
ให้คะแนน -1 แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
แล้วน าผลคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน  
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มี 5 ด้าน 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
2. ด้านการสื่อสาร 
3. ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 
4. ด้านการเน้นทีมงาน 
5. ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่  

1 
คนที่  

2 
คนที ่
3 

ด้านการมีวิสัยทัศน ์

1 
ผู้บริหารของท่านมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและ
สามารถสื่อสารให้กับบุคลากรในองค์กรได้
เข้าใจ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 
ผู้บริหารของท่านสามารถก าหนดแผน    
กลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายระยะยาวขององค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่  

1 
คนที่  

2 
คนที ่
3 

3 
ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างแรงบันดาล
ใจให้กับบุคลากรในองค์กรเพื่อให้ทุกคน 
มีส่วนร่วมในการบรรลุวสิัยทัศน์ขององค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 

ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการน า
องค์กรผ่านการเปลี่ยนแปลงในทิศทาง 
ที่สอดคล้องกับวิสยัทัศน์และเป้าหมายของ
องค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 
ผู้บริหารของท่านสามารถมองเห็นและ
ก าหนดวิธีการปฏบิัติที่ชัดเจนและ 
มีขอบเขตในการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

6 

ผู้บริหารของท่านสามารถติดตาม 
ความคืบหน้าของการด าเนินการตาม
วิสัยทัศน์และปรับกลยุทธ์ตามความจ าเป็น
เพื่อให้องค์กรเดินหน้าไปในทิศทางที่
ต้องการ 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

7 
ผู้บริหารของท่านสามารถปรับกลยุทธ์หรือ
วิธีการปฏิบัติใหเ้หมาะสมเมื่อองคก์รเผชิญ
กับอุปสรรคหรือความท้าทาย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านการสื่อสาร 

8 
ผู้บริหารของท่านสามารถถ่ายทอดค าสั่ง
และข้อมลูให้กับทีมงานได้อย่างชัดเจนและ
เข้าใจได้ง่าย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

9 

ผู้บริหารของท่านมีความสามารถ 
ในการ  ฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ
จากบุคลากรในองค์กรและน าไปปรับปรุง
การท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

10 
ผู้บริหารของท่านใช้การพูดในการสื่อสาร
กับบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อให้
เกิดความเข้าใจและปฏิสมัพันธ์ที่ด ี

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่  

1 
คนที่  

2 
คนที ่
3 

11 
ผู้บริหารของท่านใช้การอ่านและการเขียน
ในการสื่อสารข้อมูลและค าสั่งที่ส าคัญ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

12 

ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการใช้
สื่อเทคโนโลยี เช่น อีเมล ระบบสื่อสาร
ออนไลน์ หรือแพลตฟอร์มอื่น ๆ อย่าง 
มืออาชีพเพื่อส่งเสรมิการสื่อสารในองค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

13 

ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างการรับรู้
ร่วมกันเกี่ยวกับเปา้หมายและแผนงาน  
ขององค์กรให้กับทีมงานได้อย่างม ี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

14 
ผู้บริหารของท่านสามารถตอบสนองต่อ
ปฏิกิริยาของบุคลากรในเรื่องต่าง ๆ  
ได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

15 

ผู้บริหารของท่านสามารถใช้การสือ่สาร 
เพื่อส่งเสริมความร่วมมือระหว่างบุคลากร
ในองค์กรเพื่อบรรลเุป้าหมายของ
สถานศึกษา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน 

16 
ผู้บริหารของท่านสามารถจัดการเรียน 
การสอนที่เน้นความส าคญัของผู้เรยีนและ
ส่งเสริมให้ผูเ้รียนมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

17 

ผู้บริหารของท่านมีความสามารถ 
ในการออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอน
ที่เหมาะสมกับความต้องการและศักยภาพ
ของผู้เรียน 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

18 
ผู้บริหารของท่านสนับสนุนใหผู้้เรยีน 
มีบทบาทในการเรียนรู้และมสี่วนรว่ม 
ในกิจกรรมการเรยีนการสอนอย่างเต็มที ่

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่  

1 
คนที่  

2 
คนที ่
3 

19 
ผู้บริหารของท่านสนับสนุนการส่งเสรมิการ
เรียนรูด้้วยตนเองของผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรยีน
สามารถสรา้งความรู้และพัฒนาตนเองได ้

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

20 

ผู้บริหารของท่านสามารถจัดกิจกรรม 
การเรียนการสอนที่เช่ือมโยงกับชีวิตจริง
และส่งเสรมิให้ผูเ้รียนสามารถน าความรู้ไป
ใช้ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได ้

1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

21 
ผู้บริหารของท่านสามารถจัดหาและ
สนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในการส่งเสริม
การเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพส าหรบัผู้เรยีน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

22 

ผู้บริหารของท่านมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนเพือ่ให้
สอดคล้องกับการเปลีย่นแปลงและ 
ความต้องการของผู้เรียน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

23 

ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างสภาพ 
แวดล้อมท่ีเหมาะสมและสนับสนุน 
การเรียนรู้ของผู้เรียนท้ังในและนอก
ห้องเรียน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านการเน้นทีมงาน 

24 
ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างและ
พัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีความเข้มแข็ง
และมีความร่วมมือกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

25 
ผู้บริหารของท่านเน้นความส าคัญของ 
การท างานร่วมกันและผลประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

26 

ผู้บริหารของท่านสนับสนุนและส่งเสรมิ
สมาชิกในทีมให้สามารถท างานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างผลส าเรจ็
ร่วมกัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่  

1 
คนที่  

2 
คนที ่
3 

27 

ผู้บริหารของท่านสามารถสร้างบรรยากาศ
ในการท างานท่ีส่งเสรมิให้ทีมงานรูส้ึก 
มีความเช่ือมั่นและแรงบันดาลใจในการ
ท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

28 

ผู้บริหารของท่านสามารถจัดการสร้าง
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเหมาะสม
และช่วยให้ทีมงานสามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างราบรื่น 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

29 
ผู้บริหารของท่านจัดการผลตอบแทนให้กับ
สมาชิกในทีมอย่างยุติธรรมและเหมาะสม
กับการมีส่วนร่วมของแต่ละคนในทีม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

30 

ผู้บริหารของท่านสามารถสร้าง 
ความเสมอภาคในทีม โดยทุกคนมโีอกาส
ในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

31 

ผู้บริหารของท่านสามารถสร้าง 
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ที่ท าให้
ทีมงานสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

ด้านการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

32 

ผู้น าของท่านสามารถสร้างความไวว้างใจ 
ในทีมงาน ซึ่งท าให้สมาชิกในทีมพร้อม 
ที่จะท างานร่วมกันและเปลี่ยนแปลงไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

33 

ผู้น าของท่านสามารถสร้างความจงรัก ภักดี
ในทีมงาน ท าให้สมาชิกในทีมรู้สึกมีส่วน
ร่วมและมีแรงจูงใจในการท างานเพื่อ
องค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่  

1 
คนที่  

2 
คนที ่
3 

34 
ผู้น าของท่านสามารถกระตุ้นและสร้าง
แรงจูงใจให้กับสมาชิกในทีมเพื่อใหพ้วกเขา
ท างานเกินกว่าความคาดหวัง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

35 
ผู้น าของท่านสามารถท าให้สมาชิกในทีม
เห็นคุณคา่และความส าคัญของภารกิจและ
วิสัยทัศน์ขององค์กรอย่างชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

36 

ผู้น าของท่านสามารถยกระดับความรู้สึก
ของสมาชิกในทีมเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่ต้องการ
และกระตุ้นให้พวกเขาท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลผุลลัพธ์นั้น 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

37 
ผู้น าของท่านสามารถกระตุ้นให้สมาชิก 
ในทีมมุ่งเน้นไปที่ผลประโยชน์ขององค์กร
มากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

38 

ผู้น าของท่านมีบทบาทในการสร้าง
ศักยภาพและการพัฒนาสมาชิกในทีม 
ให้มีทักษะและความสามารถท่ีสามารถ
บรรลเุป้าหมายขององค์กรได ้

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

39 

ผู้น าของท่านสามารถน าทีมไปสู ่
ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้
กระบวนการและกลยุทธ์ที่เหมาะสม 
ในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ตอนที่ 3  สอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 มี 6 ด้าน 

1. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
2. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
3. ด้านความส าเร็จของงาน 
4. ด้านลักษณะของงาน 
5. ด้านการยอมรับนับถือ 
6. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร 

ข้อ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสถานศกึษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

1 
ท่านได้รับโอกาสในการเลื่อนข้ันตามผลงานและ
ความสามารถของตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อ
หรือเข้ารับการอบรมเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 
ท่านได ้ร ับโอกาสเข้าร ่วมการฝึกอบรมและ
สัมมนาท่ีช่วยพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 
ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างยุติธรรมและโปร่งใส 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 
ท่านได้รับค าแนะน าและแนะแนวในการพัฒนา
อาชีพจากผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

6 
ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีนโยบายสนับสนุน 
การพัฒนาอาชีพอย่างชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

7 
ท่านได้รับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
เพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

8 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
ในการเติบโตในสายอาชีพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

9 ท่านพึงพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

10 
ท่านรู้สึกว่าเงินเดือนท่ีได้รับเพียงพอต่อ 
การด ารงชีวิต 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสถานศกึษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 

11 ท่านได้รับค่าตอบแทนเพิ่มเติมส าหรับผลงาน 
ที่โดดเด่น 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

12 
ท่านได้รับสวัสดิการต่าง ๆ เช่น กองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพอย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

13 
ท่านพึงพอใจต่อสวัสดิการที่เกี่ยวข้องกับ 
ครอบครัว 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

14 
ท่านรู้สึกว่าสวัสดิการที่ได้รับช่วยลดภาระทาง
การเงิน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

15 
ท่านได้รับรางวัลพิเศษส าหรับผลงานที่ประสบ
ผลส าเร็จ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

16 
ท่านมีความพึงพอใจต่อโครงสร้างเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนในองค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านความส าเร็จของงาน 

17 
ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย
ให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

18 
ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ระหว่างการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

19 
ท่านได้รับการยอมรับและค าช่ืนชมจาก 
ผู้บังคับบัญชาในงานท่ีส าเร็จ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

20 
ท่านรู้สึกว่าผลงานของท่านไดร้ับการยอมรับ
และเห็นคุณค่าโดยเพื่อนร่วมงานมากน้อย
เพียงใด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

21 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีตนเองท าส าเร็จ 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

22 
ท่านรู ้สึกมีแรงจูงใจในการตั้งเป้าหมายใหม่ๆ 
เพื่อสร้างความส าเร็จเพิ่มเติมมากน้อยเพียงใด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

23 
ท่านเชื ่อว่าความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในชีวิตการท างานของท่าน 

1 1 1 
 

3 1.00 ใช้ได ้

ด้านลักษณะของงาน 

24 
งานท่ีได้รับมอบหมายตรงกับความรู้และ
ความสามารถของท่านมากน้อยเพยีงใด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสถานศกึษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
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แปลผล 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 

25 
ท่านรู้สึกว่างานท่ีได้รับมอบหมายมีความท้าทาย
และกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาตนเองมากน้อย
เพียงใด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

26 
ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
ในการพัฒนาการเรียนการสอนของตนเอง 
ได้มากน้อยเพียงใด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

27 
งานท่ีท่านรับผิดชอบช่วยเสริมสร้าง
ความสามารถในการวางแผนและจัดการเรียน
การสอนของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

28 
ท่านสามารถด าเนินงานที่ได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

29 
เนื้อหาของงานที่ท่านปฏิบัติมีความ สัมพันธ์กับ
ความรู้และทักษะของท่าน  มากน้อยเพียงใด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

30 
ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความเหมาะสมและช่วย
เพิ่มความมั่นใจในความสามารถของตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

31 
งานท่ีได้รับมอบหมายมีความซับซ้อนในระดับ 
ที่ท่านสามารถจัดการได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

32 
ท่านมีโอกาสในการพัฒนาทักษะและความรู้ 
ผ่านงานท่ีได้รับมอบหมายมากน้อยเพียงใด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านการยอมรับนับถือ 

33 
ท่านได้รับการยกย่องและชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชาเมื่อท างานส าเรจ็ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

34 
ท่านรู้สึกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนยอมรบัใน
ความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

35 
เพื่อนร่วมงานของท่านให้การสนับสนุนและ
ไว้วางใจในความรู้ความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

36 
ท่านได้รับค าแนะน าหรือค าปรึกษาจาก
ผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการท างานหรือปัญหา
ส่วนตัว 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

37 
ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท าเพราะได้รับ 
การยอมรับจากบุคคลรอบข้าง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสถานศกึษา 

ความคิดเห็นของ
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แปลผล 
คนที่ 
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คนที่ 

2 
คนที่ 

3 

38 
ท่านได้รับการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานใน
การแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

39 
ท่านรู้สึกว่าได้รับการเช่ือถือจากผูบ้ริหาร
โรงเรียนในการตัดสินใจหรือแก้ปญัหา 
เกี่ยวกับงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

40 
ท่านได้รับการให้เกียรติและการปฏิบัติอย่าง
เหมาะสมจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านความสัมพันธก์ับบุคคลในองค์กร 

41 
ท่านมีโอกาสได้เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการ
ต่าง ๆ ของโรงเรียนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

42 
ท่านสามารถประสานงานกับเพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้บังคับบัญชาได้อย่างราบรื่น 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

43 
ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อ
พบปัญหาในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

44 
ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการท างานร่วมกับ
บุคคลในองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

45 
ท่านได้รับค าแนะน าและการให้ก าลังใจจาก
เพื ่อนร่วมงานหรือผู ้บังคับบัญชาเมื ่องานไม่
บรรลุผลส าเร็จ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

46 
ท่านรู้สึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

  



 

 

 

 

ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม )Try Out) 
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