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ท่ีสุด และด้านเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านความสัมฤทธิ์ผลการท างาน มีค่าเฉลี่ยมาก

ท่ีสุด และด้านลักษณะของงานครูได้รับมอบหมายงานได้ตรงกับความรู้  ความถนัด และความสนใจมีค่าเฉลี่ยน้อย

ท่ีสุด 3) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา  มีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอยู่ในระดับมาก อย่างมนัียส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ABSTRACT 

The objectives of research were: 1) to study the transformational leadership of school 

administrators in basic schools under the Office of Secondary Educational Service Areas 36 of Phayao Province 

; 2) to study job satisfaction of teachers in basic schools under the Office of Secondary Educational Service 

Areas 36 of Phayao Province; and 3) to study the correlation between leadership of school administrators and 

job satisfaction of teachers in basic schools under the Office of Secondary Educational Service Areas 36 of 

Phayao Province. The sample for the research were 285 instructors. The instruments for data collection 

consisted of 33 item questionnaires inquiring about the transformational leadership of administrators with the 

overall reliability value of 0.94. Mean, standard deviation and simple correlation were used to analyze the 

program. The research findings were as follows: 1) The overall opinions towards the transformational leadership 

of administrators was at high level, ranking from high to low as follow: selling leadership, participating 

leadership, delegating leadership and Telling leadership. 2) The overall opinions towards job satisfaction of 

personnel was at high level, ranking from high to low as follow: Motivative factor; The arrangement opinions 

towards job satisfaction of personnel had the most average in high levels was company procedure and pay was 

the least. Hygiene factor; Achievement had the most average in high levels and work was the least. 3) The 

transformational leadership of administrators was positively correlated with job satisfaction of personnel was 

high level at  .01 statistic significance. 
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บทท่ี 1 

 

บทน า  

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) 

พุทธศักราช 2553 กล่าวว่า “ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารการจัดการศึกษาทั้ง         

ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการและ

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง” การบริหารงานเป็น

งานที่ส าคัญภายในสถานศึกษา โดยผู้บริหารจะต้องปฏิบัติงานร่วมกันกับครูเพื่อให้งานด าเนิน

ไปอย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่ทางสถานศึกษาได้ก าหนด โดยสถานศึกษามีหน้าที่

ด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษาไว้ดังนี้ มาตรา 9 การจัดระบบโครงสร้าง

และกระบวนการจัดการศึกษาให้ยึดหลัก มเีอกภาพด้านนโยบายและมีความหลากหลายในการ

ปฏิบัติ มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา และองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับ 

และประเภทการศกึษา มกีารส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู บุคลากรทางการศกึษาอย่างต่อเนื่อง 

มาตรา 39 ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ 

งบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และ

สถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553ข, หน้า 5-20)              

ซึ่งสอดคล้องกับการบริหารโดยใช้สถานศกึษาเป็นฐาน เพราะสถานศึกษาจะมีอ านาจมากขึน้ใน

การตัดสินใจ และต้องรับผิดชอบโดยตรงต่อการวางแผนพัฒนาสถานศึกษา การจัดการเรียน

การสอน และพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน การพัฒนาบุคลากร การบริหารการเงิน  และ

งบประมาณ (ธีระ รุญเจริญ, 2546, หนา้ 56-57) 

 ในการเปลี่ยนแปลงของสังคมปัจจุบันที่มีการปฏิรูปการศึกษาอย่างมากมาย ท าให้เกิด

การประเมิน การรายงานผล ท าให้สถานศึกษาและครูแบกภาระต่าง ๆ เช่น ครูดี เด่น  

ครูต้นแบบ การเดินทางไปฝึกอบรมตามสถานที่ต่าง ๆ ท าใหค้รูที่เหลืออยู่ในสถานศกึษาจะต้อง

ท างานหนักเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ครูยังต้องช่วยกันจัดเตรียมเอกสารจ านวนมากมาย เพื่อรองรับ

การประเมินคุณภาพจากภายนอก อีกทั้งต้องปรับเปลี่ยนวิธีการสอนใหย้ึดเด็กเป็นศูนย์กลางให้

เป็นไปตามยุคไทยแลนด์ 4.00 แต่ไม่มีสื่ออุปกรณ์ที่ทันสมัยในการช่วยสอน ครูต้องดิ้นรน

ช่วยเหลือตนเอง (กองเทพ เคลือบพณิชกุล, ปริญญา อรจิรางศ์ และประดิษฐ์ อุดรศาสตร์, 
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2547, หน้า 8) สอดคล้องกับ วรนารถ แสงมณี (2543 , หน้า 288) กล่าวว่า การที่ครูต้อง

ปฏิบัติภาระที่หนักตามหน้าที่ดังกล่าวย่อมส่งผลให้ครูเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานหาก

ครูไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ก็ส่งผลให้คุณภาพของงานลดลง การปฏิบัติงานต่ าแต่

ในทางตรงกันข้ามหากสถานศึกษาใดมีครูที่มีความพึงพอใจในการท างานสูง ก็มักจะส่งผลใน

ทางบวกในการปฏิบัติงานอีกด้วย 

 สิ่งที่ส าคัญในสถานศึกษาที่จ าผลักดันและเป็นขวัญก าลังใจในการท างาน คือ การที่

ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าที่ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการบริหารภายในสถานศึกษา  

ซึ่งหากผูน้ ามีความสามารถในการจูงใจ ท าใหค้รูในฐานะผูต้ามสามารถปฏิบัติตนตามสิ่งที่ได้รับ

มอบหมายด้วยความเต็มใจ เต็มความรู้ เต็มความสามารถจนบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้ 

ซึ่งชาญชัย อาจินสมาจาร (2543, หน้า 9) กล่าวว่า ภาวะผู้น าถือว่าเป็นตัวแทนของความตั้งใจ 

และความพยายามของผู้น า ในการมองหาแนวทางเพื่อให้ครู หรือบุคคลในสถานศึกษาท างาน

ตามจุดมุ่งหมาย และขยายสมรรถนะของบุคคลให้ท าคุณประโยชน์แก่สถานศึกษาอย่าง        

เต็มก าลังเต็มความสามารถ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องสร้างภาวะผู้น าที่ชัดเจน จูงใจ         

เป็นที่ยอมรับของครูในฐานะผู้ตามได้ปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ให้ส าเร็จ เพราะผู้ตามแต่ละคนที่

ปฏิบัติงานในสถานศึกษานั้นล้วนแล้วแต่มีวุฒิ ภาวะ ความรู้  ความสามารถ  และความ

รับผิดชอบที่แตกต่างกันไป ซึ่งหากผู้น า หรือผู้บริหารสถานศึกษาใช้แบบภาวะผู้น าได้อย่าง

เหมาะสมมักจะส่งผลให้ผู้ตามปฏิบัติงานตามได้อย่างประสบความส าเร็จ แต่อย่างไรก็ตาม   

การบริหารงานในทุกที่ลว้นแล้วย่อมพบปัญหาต่าง ๆ มากมาย  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 จังหวัดพะเยา ได้พบว่าภาวะผู้น าถือ

เป็นสิ่งส าคัญต่อการท างาน เพื่อน าไปสู่การสร้างสัมพันธภาพมีต่อกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

เพื่อให้เกิดการใช้อิทธิพลที่มีผลต่อการท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าถือว่ามีอิทธิพล

ระหว่างกลุ่มบุคคลในองค์กรเป็นอย่างมาก ซึ่งการจะมีภาวะผู้น าที่ดีได้นั้นจ าเป็นต้องมีหลายๆ

สิ่งที่ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ เช่น การค้นหาปรับปรุงตนเอง หรือที่เรียกว่าการรู้จัก

ตนเองเพื่อให้เกิดความรู้ความเช่ียวชาญ สามารถน าสิ่งต่าง ๆ เหล่านั้นไปใช้ชี้น าองค์กร เพื่อให้

เกิดสิ่งใหม่ ๆ รวมถึงการน าไปวางแผนในการด าเนินงานเพื่อให้เป็นแบบอย่างแก่บุคคลใน

องค์กร ท าให้เกิดความเข้าใจกันภายในองค์กรสามารถสื่อสารกันได้ง่ายขึ้น เพื่อน าไปสู่

ความส าเร็จ เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลได้ในระยะเวลาอันสั้น โดยภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษานั้นมีหลากหลายทฤษฎี ได้แก่ การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัย

โอไฮโอ (The Ohio State University Studies) , การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

(The Michigan leadership studies) และ ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey และ 
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Blanchard เป็นต้น เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจหรือความพึงพอใจให้กับผู้ตาม เพื่อให้      

ผูต้ามเกิดความพึงพอใจในการท างาน (ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 36) 

จากข้างต้นส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยาจาก        

ปีการศึกษา 2560 ที่ผ่านมาสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามั ธยมศึกษา      

เขต 36 จังหวัดพะเยาได้มีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารหลายครั้ง อีกทั้งสถานศึกษาบางแห่งยังมี

การขาดแคลนผู้บริหารที่จะด ารงต าแหน่งในการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จึงท าให้เกิดผล

กระทบต่อการบริหารการศึกษาในสถานศึกษา อีกทั้งยังส่งผลต่อครู นักเรียน และบุคลากรใน

สถานศึกษาเป็นอย่างมาก (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 จังหวัดพะเยา)  

ในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้บริหารสถานศึกษา จึงได้

ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับที่เกี่ยวข้อง จึงเลือกทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของเฮ้าส์ 

(House’s Path-goal Leadership Theory) มาใช้ในการวิจัยครั้ งนี้  เนื่ องจากภาวะผู้น านี้มี

เป้าหมายในการบริหาร เพื่อใหเ้กิดเป้าหมาย รวมถึงเพื่อให้ครูทราบวิถีทางที่จะก่อใหเ้กิดความ

พึงพอใจในการท างานได้อย่างชัดเจนขึ้นตรงกับปัจจัยความพึงพอใจ 2 ปัจจัยของเฮิร์สเบิร์ก 

(Herzberg Two Factory Theory) ได้ แก่  ปั จจั ยค้ าจุ น  (Hygiene factor) และ ปั จจั ยจู งใจ 

(Motivative factor) โดยสองปัจจัยนี้ถือว่าเป็นปัจจัยที่นักวิชาการกล่าวถึงกันเป็นจ านวนมาก 

เช่น ปัจจัยที่ท าให้คนมีความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยที่จ าเป็น และปัจจัย

ที่สร้างความพอใจในการท างาน (เสนาะ ติเยาว์ , 2544, หน้า 215-216) อันจะน าไปสู่การ

ท างานอย่างเต็มใจ เต็มก าลัง เต็มเวลา และเต็มความสามารถ ซึ่งจะส่งผลไปถึงผลส าเร็จของ

งานตามเป้าประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 

 2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน           

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา   

 3. เพื่ อศึกษาความสัมพั นธ์ ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากั บ                

ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 
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สมมติฐานของการวิจัย 

 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ

ท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 จังหวัด

พะเยา 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

     1.1 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา โดยใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าตามทฤษฎี

วิถีทาง-เป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s Path-goal Leadership Theory) มีภาวะผู้น าของผู้บริหาร

โรงเรียน 4 แบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling leadership) ภาวะผู้น าแบบการแนะ 

(Selling leadership) ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม (Participating leadership) และภาวะผู้น า

แบบการมอบอ านาจ (Delegating leadership) (วิเชยีร วิทยอุดม, 2548, หนา้ 79) 

     1.2 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา จากแนวคิด Herzberg’s 

two factor theory (วิเชียร วทิยอุดม, 2548, หนา้ 163-168) แบ่งปัจจัยออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) และปัจจัยจูงใจ (Motivative factor)  

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 

    2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ปีการศึกษา 2560 จากสถานศกึษาทั้งหมด 

59 โรงเรียน รวมประชากรครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 

1,043 คน 

    2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ปีการศึกษา 2560 โดยก าหนดขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie และ Morgan ที่กลุ่มตัวอย่าง 285 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบ

สุ่มตามระดับช้ัน (Stratified random sampling) (สมบูรณ์ ตันยะ, 2548, หนา้ 105) 

3. ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย 

      3.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s Path-goal 

Leadership Theory) 4 แบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling leadership) ภาวะผู้น าแบบ 
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การแนะ (Selling leadership) ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม (Participating leadership) และ

ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegating leadership) 

    3.2 ความพึงพอใจในการท างานของครูจากแนวคิด Herzberg’s two factor theory 

(Robbins and Coulter, 2002, p.468) แบ่งปัจจัยออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 

factor) และปัจจัยจูงใจ (Motivative factor) 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารใช้แสดงออกบ่อย ๆ 

คงเส้นคงวา ซึ่งจะถูกรับรู้ได้โดยครู เพื่อกระตุ้นให้ครูปฏิบัติตนตามแนวคิดของตนเอง เพื่อ

น าไปสู่เป้าหมายที่สถานศึกษาตั้งไว้ โดยศึกษาตามทฤษฎีภาวะผู้น าตามทฤษฎีวิถีทาง-

เป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s Path-goal Leadership Theory) มีภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 

4 แบบ ได้แก่  

1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling leadership) หมายถึง ผู้บริหารใช้อ านาจในการ

วางแผน ก าหนดมาตรฐาน วัตถุประสงค์ รวมถึงเป้าหมาย และออกกฎระเบียบต่าง ๆ ในการ

ปฏิบัติงานด้วยตนเอง ตามระยะเวลาในการท างานที่ก าหนดไว้ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง

เรียบร้อยของงาน 

2. ภาวะผู้น าแบบการแนะ (Selling leadership) หมายถึง ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมต่อ

ครูด้วยความเป็นมิตร คอยใหค้ าชีแ้นะในการปฏิบัติงาน และคอยใหก้ารสนับสนุน ค าปรึกษาใน

การปฏิบัติงาน รวมถึงการช่วยแก้ไขปัญหาของครูด้วยค าพูด ท่าทาง พฤติกรรมการสนับสนุน 

อีกทั้งสร้างบรรยากาศที่ดตี่อการท างาน ด้วยการยกย่องชมเชยเมื่อครูท าด ี 

3. ภาวะผู้น าแบบการมีส่ วนร่วม (Participating leadership) หมายถึ ง ผู้บริหาร

แสดงออกถึงพฤติกรรมที่คอยสนับสนุนและเน้นการมีส่วนร่วมร่วมกับในการท างานกับครู  

คอยให้ก าลังใจติดต่อสื่อสารกันอย่างเป็นประจ าสม่ าเสมอ เช่น มีการประชุมการปฏิบัติงาน

เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และแสดงออกถึงการเอาใจใส่รวมถึงการให้

ความส าคัญ 

4. ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegating leadership) หมายถึง ผู้บริหารต้อง

แสดงให้ครูเห็นว่าผู้บริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วม รับผิดชอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน

ด้วยตนเอง แต่จะคอยแนะแนวทางในการท างาน พร้อมทั้งน าข้อบกพร่องมาปรับปรุงให้ผลงาน

ส าเร็จโดยใหค้วามส าคัญต่อครูในการปฏิบัติงาน 
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ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีต่อสถานศึกษาท าให้ครู

สามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถตามเป้าหมายของสถานศึกษาได้อย่างเต็มใจจน

สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายของสถานศึกษาได้อย่างบรรลุ ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ           

เฮิร์ซเบิรก์ (Herzberg’s two factor theory) แบ่งปัจจัยออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่  

1. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) หมายถึง ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจท าให้เกิดแรงผลักดัน 

ในการท างาน ซึ่งหากครูไม่ได้รับการตอบสนองต่อปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะท าให้ประสิทธิภาพ  

ในการท างานลดต่ าลง ซึ่งประกอบด้วย 5 ประการส าคัญ ดังนี้ 

1.1 นโยบายองค์กร (Company procedure) หมายถึง วัตถุประสงค์ที่ทางองค์กร

ก าหนด เพื่อให้ครู บุคลากรภายในสถานศึกษาปฏิบัติงานให้บรรลุ และเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่

ตรงกัน เพื่อยึดถือเป็นหลักในปฏิบัติงาน 

1.2 การปกครอง (Supervisor) หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องรู้จักการ

ดูแล เอาใจใส่ โดยจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีความสามารถในการบริหารงาน รวมถึงการปกครอง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม  

1.3 ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship) หมายถึง 

การมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ระหว่างผู้บริหารและครูโดยมีความสามัคคีในการท างาน มีการ

คอยถามไถ่ครูอย่างสม่ าเสมอด้วยความเป็นมติร 

1.4 สภาพของการท างาน (Working conditions) หมายถึง ความสะดวกสบายใน

สถานที่ในการท างาน รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อการด าเนินงานต่าง ๆ ไม่ว่า

จะด้านการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รวมไปถึงอุปกรณ์ที่ใชใ้นการท างานด้านต่าง ๆ  

1.5 เงินเดือน (Pay) หมายถึง ค่าตอบแทนที่ครูพึงได้รับให้เหมาะสมกับการท างาน

อย่างเต็มความสามารถ ตามต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมาย เพียงพอต่อการน าไปใช้ด าเนิน

ชีวิตประจ าวัน และมีการมอบรางวัลพิ เศษส าหรับครูที่ประสบผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ             

อย่างยุติธรรม 

1.6 ความมั่นคง (Job security) หมายถึงการที่ ได้ท างานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง       

และได้ท างานเต็มความสามารถ ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บริหารสถานศึกษา รู้สึกว่ามี          

ความมั่นคง ปลอดภัย และรู้สึกว่าตนเองมคีุณค่าต่อสถานศึกษา 

1.7 สถานภาพ (Status) หมายถึง ต าแหน่งและการด ารงต าแหน่งรวมถึงการที่ครู

รู้สกึว่าอาชีพของตนเป็นอาชีพที่มีเกียรติและศักดิ์ศรีทั้งต่อตนเอง และวงศต์ระกูล 
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2. ปัจจัยจูงใจ (Motivative factor) หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้ครูใช้ความสามารถในการ

พยายาม มีความจูงใจที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ จนท าให้งานออกมาอย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย 4 ประการดังนี้ 

2.1 ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่ครูสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จลุล่วง เมื่อได้รับมอบหมาย โดยครูสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ

และสามารถปฏิบัติงานออกมาดว้ยความต้องการที่จะท าจนประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิผล 

2.2 การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ครูได้รับค ายกย่อง 

ชมเชย ชื่นชมจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน บุคลากรภายในสถานศึกษา จากการปฏิบัติหน้าที่

ของตนท าใหค้รูเกิดความรู้สกึภูมิใจ และมีก าลังใจในการปฏิบัติหนา้ที่ตอ่ไป 

2.3 ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง เนื้อหาของงานที่ได้รับมอบหมายไม่หนักเกิน

ความสามารถของครูที่จะสามารถปฏิบัติ ได้  รวมไปถึงต้องมีความสัมพันธ์กับความรู้

ความสามารถและความถนัดของครูด้วย 

2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน

จากผู้บริหาร โดยตรงกับสายงานที่จะสามารถปฏิบัติจนสามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้อย่างเต็ม

ใจและท างานได้อย่างเต็มที่ 

ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารของโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 36 จังหวัดพะเยา 

ครู หมายถึง ผู้ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งการปฏิบัติงานด้านการสอนใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 36 จังหวัดพะเยา 

สถานศกึษา หมายถึง สถานศกึษาสังกัดเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 36  

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

 1. เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อน าไปพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 36 จังหวัดพะเยา 

 2. เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาภาวะผู้น ากับความพึงพอใจในการท างานของครู

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 36 จังหวัดพะเยา 

 3. น าผลการวิจัยไปใช้ในการวางแผนการพัฒนาการบริหารการจัดการศึกษาภายใน

สถานศึกษาระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างานของครู

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 จังหวัด

พะเยา 



 

 

 
 

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจ

ในการท างานของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 36 จังหวัดพะเยา ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

1. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า  

1.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 

1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

1.3 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

1.4 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

2. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 

2.2 ความส าคัญของความพึงพอใจในการท างาน 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

2.4 แนวทางการสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

3.1 งานวิจัยในประเทศ 

3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 4. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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หลักการ แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ความหมายของผูน้ า และภาวะผูน้ า  

นักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายของผูน้ า ดังนี้ 

พรนพ พุกกพันธุ์ (2544, หน้า 17) ใหค้วามหมายว่า ผู้น า คือ ผูท้ี่สามารถด าเนินงาน 

ให้ส าเร็จด้วยความร่วมมือจากผู้อื่น โดยเฉพาะในเรื่องการจัดการ เพราะฝ่ายจัดการมีหน้าที่         

ที่จะเข้าไปใกล้ชิดกับลูกน้องดูแลคนงานให้อยู่ในสภาพจะปฏิบัติงานให้ได้ผลผลิตอย่างเต็มที่  

และมีประสิทธิภาพ 

ยงยุทธ เกษสาคร (2544, หน้า 68) ให้ความหมาย ผู้น า คือ บุคคลใด ซึ่งรับบทบาท

เป็นผู้บริหารประสานประโยชน์ในกลุ่ม เสมือนเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่มซึ่งมีอิทธิพลและอ านาจ

สามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุ่มให้ปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ 

สมยศ นาวีการ (2544, หน้า 400)  ให้ความหมาย ผู้น า คือ บุคคลที่ใช้อิทธิพล หรือ

อ านาจหน้าที่แสดงความสัมพันธ์ซึ่งมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการ

อ านวยการโดยใช้กระบวนการตดิต่อสื่อสารซึ่งกันและกัน เพื่อมุง่ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

สุเทพ พงศศ์รีวัฒน์ (2545, หน้า 3) ใหค้วามหมาย ผู้น า คอื กระบวนการที่ช่วยสร้าง

ความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกภายในองค์กรว่า ให้เป็นผู้น า  

และส่งผลโดยมีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในสถานศกึษา และมีอทิธิพลอยู่เหนอืสุดภายในองค์กร 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548, หน้า 1) ให้ความหมาย ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับหน้าที่ให้

ควบคุม ประสานงานในการท างาน โดยมีหน้าที่ในการจัดท าภารกิจและควบคุมการท างานต่าง 

ๆ ขององค์กร 

ทิพวรรณ โอษคลัง (2550) ให้ความหมายของผู้น า คือ ผู้บริหารสถานศึกษาที่

สามารถบริหารให้บุคลากรภายในสถานศึกษาปฏิบัติตามเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทาง

ที่ดี ซึ่งอาจท าให้สถานศึกษาได้รับความส าเร็จตามเป้าหมายการจัดการศึกษา โดยมี การ

ปฏิสัมพันธ์และโน้มน้าวใจบุคลากรในสถานศกึษาได้ 

ศักดิ์ ซุ่นกลาง (2552) ให้ความหมายของผู้น า คือ บุคคลที่เป็นหัวหน้ากลุ่มโดย

ต าแหน่ง และได้รับการแต่งตั้งจากองค์กร หรือหน่วยงาน ว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถใน

การบริหารจัดการ หรือเป็นผู้ที่มีอิทธิผลทั้งทางกาย จิตใจ สามารถชักจูงให้คนในกลุ่มปฏิบัติ

ตามความต้องการขององค์การหรอืตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรอืตนเอง 

สุพิษ จุ้ยกลาง (2553) ให้ความหมายของผู้น า คือ บุคคลที่มีศิลปะสามารถสร้าง

อิทธิพลให้กับผู้อื่นให้ศรัทธา และมีความไว้เนื้อเชื่อใจ หรือไว้วางใจต่อการท างาน ขององค์กร 

กลุ่ม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้ 
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จากความหมายของนักการศึกษาสรุปได้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ถูกคัดเลือก แต่งตั้ง

หรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากกลุ่ม เนื่องจากเป็นบุคคลที่มีความรู้ มีทั้งศาสตร์และศิลป์ใน

การเป็นผู้น าสมาชิกในกลุ่มให้ปฏิบัติงานต่าง ๆ ในสถานศึกษา โดยมีความสามารถในการโน้ม

น้าวจิตใจ และจูงใจให้สมาชิกปฏิบัติงานร่วมมือกันอย่างเต็มความสามารถ เต็มใจ เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งเอาไว้ในองค์กร 

ความส าคัญของภาวะผูน้ า 

นักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น า ดังนี้ 

ธร สุนทรายุทธ (2553, หน้า 97) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ การที่บุคคลใช้

ความรูค้วามสามารถของแตล่ะบุคคลในการจัดการองค์กรให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ 

กิตติ ตยัคคานนท์ (2543, หน้า 21) ได้ใหค้วามหมายว่า ภาวะผู้น า คือความสามารถ

และศิลปะของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ โดยใช้กระบวนการ ค าพูดการ

ติดตอ่สื่อสารซึ่งกันและกันเพื่อให้การท างานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หน้า 12) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ ภาวะผู้น า

เป็นกระบวนการในการใช้อ านาจ อิทธิพล ที่มีผลต่อการด าเนินงานขององค์กรเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ และมีแรงจูงใจในการท างานยิ่งขึ้น 

ธงชัย สันติวงษ์ (2543) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ ผู้บริหารที่จะต้องรับ

หน้าที่ที่จะสร้างความร่วมมือ (Cooperation) ระหว่างสมาชิกฝ่ายต่าง ๆ เพื่อโดยผู้น าจะต้อง

คอยดูแลเอาใจใส่ เพื่อให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่ในด้านต่าง ๆ ตามฝ่ายงานที่ได้รบมอบหมาย 

โดยผู้บริหารจะต้องสามารถรวมพลังและใช้ประโยชน์ของงานเพื่อให้ช่วยกันท างานตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

ถวิล มาตรเลี่ยม (2545, หน้า 99) ได้ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้ า คือ ปัจจัยที่ส าคัญ

ที่สุดในการก าหนดประสิทธิภาพ และประสิทธิพลในการท างาน คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

เพื่อให้ควบคุมการท างานอย่างเต็มความสามารถ 

ทีด (Tead,1936 อ้างอิงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2548, หน้า 2) ได้ให้ความหมายว่า 

ภาวะผู้น า คือ ภาวะผู้น าเป็นกิจกรรมที่มีอิทธิพลท าให้คนร่วมมือร่วมใจกัน เพื่อให้งานเป็นไป

ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้เอาไว้   

เทอร์ร่ี (Terry, 1960 อ้างอิงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2548, หน้า 2)  ได้ใหค้วามหมายว่า 

ภาวะผู้น าคือ การสร้างอิทธิพลต่อกลุ่มหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน ากิจกรรมที่ท าให้เกิดการ

สร้างความพยายามในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน 
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ไนโกร (Nigro, 1970 อ้างอิงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2548, หน้า 2) ได้ให้ความหมายว่า 

ภาวะผู้ คือ อิทธิพลที่ผู้น ามีความสามารถเหนือการกระท าของผู้อื่น โดยผู้น าจะตัดสินใจ ว่าจะ

สามารถน าใครมาท าอะไรในสถานการณท์ี่แตกต่างกัน 

สมพงษ์ สิงหะพล (2549) ได้กล่าวอ้างอิงนิยาม ความเป็นผู้น า จากนักวิชาการท่าน

หนึ่งคือ โรส (Rost,1991) กล่าวว่า “Leadership is an influence relationship among leaders 

and followers who intend real changes that reflect their shared purposes” ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบดังนี้ 1) ความเป็นผู้น าเป็นเรื่องของอิทธิพล 2) อิทธิพลเกิดขึ้นระหว่างผู้น าและ           

ผู้ตาม 3) ผู้น าผู้ตามมีความประสงค์ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเด่นชัดในบางสิ่งบางอย่าง           

4) การเปลี่ยนแปลงสะท้อนถึงเป้าหมายร่วมกัน  

ทิพวรรณ โอษคลัง (2550) ได้ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการที่

ผู้น าใช้อิทธิพล ศิลปะหรือความสามารถที่จะจูงใจให้ผู้ตามได้ปฏิบัติการและอ านวยการให้           

ร่วมใจกับตนด าเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยจะต้องแสดง             

ให้เห็นว่ามีการสนับสนุนในความสามารถของผูต้าม 

อัศวิน เบญจมรณี (2551) ได้ให้ความหมายค าว่า ภาวะผู้น า คือ คนและกลุ่มคนที่

พยายามใช้อิ ทธิพลของตนหรือกลุ่ ม ชี้น า  กระตุ้ น ให้ ผู้ ที่ เป็ นผู้ ร่ วมงาน ผู้ ตามหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความเลื่อมใสศรัทธา เต็มใจกระตือรือร้น และให้ความร่วมมือเพื่อท าการ

อย่างใดอย่างหนึ่งไปในทิศทางที่ก าหนด ไว้จนบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ โดยการชี้ให้เห็นถึง

พฤติกรรม หรอืการแสดงออกของผูต้าม 

สมชาติ ลักขณานุรักษ์ (2551) ได้ให้ความหมายค าว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการใช้

อิทธิพลของกลุ่มหรอืของบุคคล เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยผูร้่วมงานให้

ความร่วมมือต่อการด าเนินงาน ในทุก ๆ สถานการณ์ ซึ่งอาจเป็นการใช้กลุ่ม ใช้วาทศิลป์ของ

การสื่อสารเป็นสิ่งที่ช่วยในการบริหารเพื่อให้กิจกรรมบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ หรือด าเนิน

กิจกรรมไปตามแผนงานหรอืวัตถุประสงค์ที่วางไว้อย่างน่าพึงพอใจ 

ศักดิ์ ซุ่นกลาง (2552) ได้ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า คือ วิธีการที่บุคคลใด

บุคคลหนึ่งหรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตนส่งเสริมสนับสนุนให้

บุคคลอื่น มีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ 

สุพิษ จุ้ยกลาง (2553) ได้ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่

บุคคลหนึ่ง ๆ สามารถมีอ านาจในการชักจูง หรือมีอิทธิพลต่อการกระตุ้นให้บุคคล หรอืกลุ่มคน 

ปฏิบัติตามแนวคิดของตน อันจะท าให้องคก์รไปสู่เป้าหมายได้ 
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จากความหมายของนักการศกึษาสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง อ านาจ อิทธิพลหรือ

พฤติกรรมที่ผู้บริหารใช้แสดงออกบ่อย ๆ ซึ่งจะถูกรับรู้ ได้โดยครู เพื่อกระตุ้นให้ครูปฏิบัติตน

ตามแนวคิดของตนเอง เพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่สถานศึกษาตั้งไว้ เนื่องจากผู้น ามีอ านาจ อิทธิพล

ในการปฏิบัติงานที่เป็นภาวะผู้น า 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การศกึษาทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า มีหลากหลายทฤษฎี ดังนี้ 

1. การศึกษาภาวะผู้น าที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State University Studies) 

เศาวนิต เศาณานนท์ (2542, หน้า 54) ได้ท าการศกึษาเพื่อหาพฤติกรรมของผู้น าที่ท าใหม้ีภาวะ

ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ โดยใช้แบบสอบถามพบว่า พฤติกรรมผู้น าแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงาน และพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคนปฏิบัติงาน ซึ่งพฤติกรรมผู้น าเน้น

ความส าเร็จของงานเป็นหลัก แต่การจะท างานให้ส าเร็จได้นั้นก็จ าเป็นที่จะต้องมุ่งถึงพฤติกรรม

การสร้างน้ าใจในการท างาน เพื่อให้คนท างานนั้นมีความสุข สะดวกสบาย เพื่อให้สามารถเต็ม

ใจในการท างาน และท าให้สามารถปฏิบัติงานออกมาได้อย่างดีและได้รับการสนับสนุนการสอน

และความมั่นใจจากการปฏิบัติงานได้ดีขึน้ 

2. การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan leadership studies) 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 74-76) ได้สรุปไว้ว่า เป็นการศึกษาเกี่ยวกับภาวะพฤติกรรม

ผู้น าซึ่งเกิดขึ้นในเวลาที่ใกล้เคียงกันกับการศึกษาภาวะผู้น ามหาวิทยาลัยโอไฮโอ แต่การศึกษา

เพื่อพิสูจน์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น ากับขบวนการของกลุ่มและการวัดการ

ปฏิบัติงานของกลุ่ม เพื่อวัดผลิตผลของกลุ่มในการเปรียบเทียบความมีประสิทธิภาพ และไม่มี

ประสิทธิภาพของผู้บริหาร ซึ่งได้มีการใช้แบบสอบถาม 2 กลุ่ม คือ พฤติกรรมของกลุ่มที่          

มุ่งความส าคัญในการท างาน โดยมุ่งการวางแผนในการปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไป

ตามแผนงานที่ได้ก าหนดและวางแผนเอาไว้ และนอกจากนี้ยังมุ่งพฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์

กับคน เพราะนอกจากการใหค้วามส าคัญกับงานแล้ว บุคลากรในการท างานก็เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่

ส าคัญเพราะผู้น าต้องให้ความสนใจกับคน โดยให้การสนับสนุนและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา 

เป็นพฤติการณ์รมที่แสดงให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชามีความไว้วางใจ และความเชื่อ มั่นกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา คอยให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน และเมื่อพบเจอกับปัญหาขณะท างาน  

3. ทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน (Reddin’s the 3-D theory of leadership) เสริมศักดิ์  

วิศาลาภรณ์ (2547, หน้า 80-83) ได้สรุปว่า การวิจัยภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ        

ได้จ าแนกพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 2 มิติ คือ มิติกิจสัมพันธ์ และ มิติมิตรสัมพันธ์ จากการวิจัยที่

มหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าออกเป็นมิติมุ่งผลผลิต กับมิติมุ่งคนงาน และ          
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จากการศึกษาที่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ตได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าออกเป็นแบบมุ่งงาน กับแบบมุ่ง

สังคม ซึ่ง Reddin น ามาสร้างเป็นทฤษฎี 3 มิติ คือ มิติมุ่งงาน มิติมุ่งสัมพันธ์ และมิติมุ่ง

ประสิทธิผล ทฤษฎีนี้ตั้งอยู่บนพื้นฐานแนวคิดที่ว่า ประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับปฏิสัมพันธ์

ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ ์ 

4. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวจัดการ 4 แบบ ของ Likert เศาวนิต เศาณานนท์           

(อ้างอิงใน สุพิษ จุ้ยกลาง, 2553, หน้า 14) โดย Likert น าแนวคิดวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าที่มีต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา พบว่าผู้น าจะมีแนวโน้มที่สนใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มประสิทธิภาพ เชื่อใน

ความส าคัญของการของการด าเนินการของหน่วยงานด้วยการสื่อสาร รวมทั้งผู้น าจ าเป็นต้องรู้

ถึงความคาดหวังและความต้องการเพราะถือว่าเป็นการปฏิบัติงานโดยผ่านการสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน โดย Likert ได้เสนอพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 4 แบบ

ด้วยกัน ดังนี ้

แบบที่ 1 เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-authoritative) ผู้น ามีอ านาจสมบูรณ์แบบ        

และมีลักษณะของการเผด็จการมาก ซึ่งลูกน้องมักจะท างานด้วยความหวาดกลัว การถูกต าหนิ 

กล่าวโทษ และเนน้การสั่งงาน การตัดสินใจจากผู้น าซึ่งถือว่าเป็นสิ่งที่มอี านาจสูงที่สุด 

แบบที่ 2 เผด็จการใจดี (Benevolent-authoritative) ผู้น าจะมีศาสตร์ และศิลป์ใน

การใช้ค าพูด การกระท าใจการสร้างความมั่นใจ ความเชื่อให้กับผู้ ใต้บังคับบัญชาโดย

ผู้ใต้บังคับบัญชาจะยินยอมรับฟังต าสั่งและตั้งใจท างานจากผู้น าอย่างเต็มใจ เนื่องจากมีการ

ตอบแทนด้วยรางวัล และมีการรับฟังความคิดเห็นของลูกน้องอีกด้วย 

แบบที่ 3 ประชาธิปไตยแบบปรึกษา (Consultative) ผูน้ าให้ความเชื่อม่ันและไว้วางใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชาบ้างบางโอกาส และให้ความส าคัญกับการท างาน โดยมีการสอบถามปัญหา

ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ เพื่อน ามาช่วยในการแก้ไขปัญหา อีกทั้งมีการพูดคุย

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นตอ่กัน เพื่อเป็นการยอมรับการตัดสินใจของกันและกัน 

แบ บที่  4  ป ระชาธิ ป ไต ย แบ บมี ส่ วน ร่ วม  (Participative-group) ผู้ น า แล ะ

ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกนในการจัดท างานกลุ่ม โดยมีการกระตุ้นการท างานด้วยการตอบ

แทนเป็นรางวัลจากผู้น า อีกทั้งผู้น ายังสร้างความศรัทธา และความเชื่อมั่นในตัวผู้บังคับบัญชา

ในทุกด้าน อีกทั้งมีการประเมินความก้าวหน้าของเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้รว่มกัน 

5. ทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพในยุคปัจจุบัน  สมพงษ์ สิงหะพล (อ้างอิงใน         

สุพิษ จุ้ยกลาง, 2553, หน้า 15) กล่าวถึงทฤษฎี ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพในยุคปัจจุบันว่า 

เกิดจากการพัฒนาคิดค้นขึ้นมา เพื่อตอบสนองตอ่เหตุการณใ์หม่ ๆ มี 2 แบบดังนี้ 
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1. ภาวะผู้น าแบบปฏิรูป (Transformational leadership) ผู้น าแบบนี้จะสร้าง

ภารกิจใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อเป็นการส่งเสริมสมาชิกในองค์การให้ค้นหาวิธีการใหม่ ๆ องค์

ความรู้ใหม่ ๆ ที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นจากการปฏิบัติงาน ท าให้ผู้น ามีอ านาจในการสั่งการแก่

ผูต้าม โดยให้ร่วมกันคิดวิเคราะหห์าสิ่งใหม่ ๆ เพื่อน ามาพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพอยู่

เสมอ เนื่องจากโลกและสังคมมีการเปลี่ยนแปลง ท าให้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี

วิสัยทัศน์ที่หลากหลาย เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ ซึ่งภารกิจของภาวะผู้น าแบบปฏิรูปนี้  มี 2 

ลักษณะ คือ 1) ต้องกระตุ้นและชี้ให้บุคลากรเห็นถึงปัญหาขององค์กรและผลที่ตามมา ท าให้

เข้าใจปัญหาอย่างถูกต้อง 2) ตอ้งก าหนดเป้าหมายและวิสัยทัศนใ์นการท างานอย่างชัดเจน 

2 . ภาวะผู้ น าแบบสอนงาน  (Coaching leadership) ผู้ น าได้ ให้ค าแนะน า             

แก่ผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ถึงกลวิธีในการท างาน เพื่อให้ได้งานออกมาอย่างมี

ประสิทธิภาพตามเป้าหมายมากที่สุด โดยใช้วิธีการที่ส าคัญคือการให้ค าแนะน าในการปรับปรุง

แก้ไขสิ่งต่าง ๆ รวมถึงการท างานและการแก้ไขพฤติกรรม ซึ่งผู้น าจ าเป็นต้องมีลักษณะ

คุณลักษณะส าคัญหลายประการ ได้แก่ มีทักษะในการฟัง เอาใจใส่ความรู้สึกของผู้อื่น มีวีธี

การพูด มีความสามารถในการมองผู้อื่นได้อย่างทะลุปรุโปร่ง และมีกลยุทธ์ในการใช้วาทศิลป์ 

โดยจัดสวัสดิการไม่ท าตัวเป็นปฏิปักษ์ตอ่ผูอ้ื่น  

 ภารกิจที่ส าคัญของผู้น าแบบสอนงานจ าเป็นต้องรวบรวมข้อมูลจากผู้ร่วมงานทุก ๆ

ด้าน ต้องคอยสนับสนุนจูงใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาก าลังใจในการท างาน และต้องแสดง

พฤติกรรม วิธีการท างาน วิธีแก้ไขปัญหา ซึ่งประกอบด้วย 3 ประการดังนี้  

ประการแรก ผู้น าแบบสอนงานต้องเก็บข้อมูลให้มากที่สุดจากผู้ร่วมงานอย่างต้องฟัง

อย่างตั้งใจและใกล้ชิด ซึ่งจะท าให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรม และความรู้สึกของผู้ร่วมงานว่า

ได้รับงานตามความเป็นจริง 

ประการที่สอง ผู้น าแบบสอนงานต้องให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอย่างใกล้ชิดและจริงใจ       

โดยผู้น าแบบนี้ต้องให้ก าลังใจผู้ร่วมงานเป็นการแสดงถึงความเอาใจใส่ดูแล เพราะสิ่งเหล่านี้

เป็นสิ่งที่ผู้ร่วมงานจะมีก าลังใจในการท างานออกมาได้ดีที่สุดเพื่อจะสามารถบรรลุเป้าหมาย

ระดับสูง 

ประการที่สาม ผู้น าแบบสอนงานจ าเป็นต้องสร้างความเชื่อถือและความไว้วางใจให้กับ

ผู้ตาม โดยผู้สอนงานจ าเป็นต้องเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อที่จะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการ

ท างานได้ เพื่อให้งานออกมาได้อย่างประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 



 

 

   15 

6. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey Blanchard เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ 

(2547, หน้า 96-100) ได้สรุปว่า ทฤษฎีนี้แสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น าที่ต้องสอดคล้องกับความ

ต้องการของผู้ตาม โดยแบ่งภาวะผู้น านีไ้ด้ออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ 

1 . ผู้ น า แบบ ชี้ น า  (Telling) ผู้ น าจ ะต้ อ งน า ไป ป รั บ ใช้ โด ยก ารแนะน า

ผู้ ใต้บังคับบัญชา หรือสั่งว่าจะต้องท าอะไร ที่ ไหน อย่างไร เมื่อไหร่และที่ ไหน เพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถประพฤติปฏิบัติตามได้อย่างตรงเป้าหมาย 

2. ผู้น าแบบการแนะ (Selling) เป็นภาวะที่ผู้น าจะต้องให้ค าแนะน า คอยให้การ

ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน รวมถึงให้ความมั่นใจและคอยสนับสนุนผู้น าจะมุ่ง

ที่ ชี้น าการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และมีพฤติกรรมในเชิงของการให้การสนับสนุน

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเต็มความสามารถ 

3. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participating) เป็นการที่ผู้น าแสดงการมีส่วนร่วม

ร่วมกันกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้น าต้องสนับสนุนเป็นอย่างมาก โดยผู้น ากับผู้ตามต้องมีส่วน

ร่วมร่วมกันตัดสินใจ และช่วยลดบทบาทที่ส าคัญของผู้น า เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4. ผู้ น าแบบมอบอ านาจ (Delegating) เป็ นภาวะที่ ผู้ น าคอยสนับสนุ น

ผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยที่สุด โดยเป็นสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีวุฒิภาวะในการท างานให้

มากที่สุด เพื่อให้มีความสามารถและสามารถเต็มใจในการท างานได้อย่างส าเร็จลุล่วงได้             

โดยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาตัดสินใจรับผดิชอบในการปฏิบัติงานด้วยตัวเอง 

7. ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของเฮาส์ (House’s path-goal theory) House และ Mitchell 

(1974) แบ่งประเภทพฤติกรรมของผูน้ าตามทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายออกเป็น 4 ประเภท แต่ละ

ประเภทแทนได้ด้วยแบบภาวะผู้น า (Leadership style) ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ภาวะ

ผู้น าแบบสั่งการ ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม ดังนี้ (สุเทพ พงศ์

ศรวีัฒน,์ 2545, หนา้ 284-293) 

1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling leadership)  เป็นภาวะผู้น าที่คล้ายคลึงกับ

มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทในด้านของพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งกิจสัมพันธ์ (Initiating leadership) 

และมีความคล้ายคลึง กับ Paul Hersery and kanneth H.Blanchard (Hersey and Blanchard’s 

situational leadership theory) ในทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งถือว่าเป็นพฤติกรรมที่ส าคัญ

ของภาวะผู้น าที่จ าเป็นจะต้องมีการสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานอย่างเสมอ เพื่อใหง้าน

สามารถบรรลุสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ ซึ่งผู้น าจ าเป็นต้องบอกถึงวิธีการปฏิบัติงาน ว่าจะต้องท า
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อะไร ที่ไหน อย่างไร และก าหนดการปฏิบัติงานเมื่อไหร่ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบ          

และรีบปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลาที่ผู้น าได้ก าหนดไว้ 

2. ภาวะผู้น าแบบการแนะ (Selling leadership) เป็นภาวะผู้น าที่คล้ายคลึงกับ

มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ในเรื่องพฤติกรรมที่มุ่งมิตรสัมพันธ์ (Consideration behavior)        

ของผู้น า กล่าวคือ ผู้น าสามารถเข้าถึงง่าย พร้อมทั้งมีพฤติกรรมที่เป็นมิตรให้การสนับสนุน

สวัสดิการ ความต้องการแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงแสดงถึงพฤติกรรมการสนับสนุนใน            

ด้านการสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ความยุติธรรมเสมอ

ภาพแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน 

3. ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative leadership) เป็นภาวะที่ผู้น าแสดง

ร่วมกันซึ่งมีความใกล้เคียงกับทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ของ Hersey และ Blanchard 

ในด้านของการขอค าปรึกษาก่อนที่จะตัดสินใจกับผู้ ใต้บั งคับบัญชา เพื่ อให้แสดงถึง                   

การแสดงออกทางด้านความคิดเห็นร่วมกันระหว่างทั้ง 2 ฝ่าย เพื่อเป็นการรับฟังความคิดเห็น 

และร่วมมือกันในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน โดยผู้น าจะต้องมีส่วนร่วมในการกระตุ้นให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยการเน้นการอภิปรายของกลุ่ม และเขียนข้อเสนอระหว่างการ

ท างานออกมา  

4. ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegating leadership) เป็นภาวะที่ผู้น า

สร้างเป้าหมาย และเปิดโอกาสให้แก่ผู้ใต้ปังคับบัญชาได้มีส่วนในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน

ด้วยตนเอง โดยผูใ้ต้บังคับบัญชาจ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหอ้อกมาได้เป็น

อย่างดไีด้ดว้ยตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาเอง 

ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวนี้สามารถแบ่งออกเป็นส่วนย่อย ๆ ระบุองค์ประกอบต่าง ๆ ของ

ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย ได้แก่ 1. พฤติกรรมผู้น า (Leader behaviors) 2. คุณลักษณะส่วน

บุคคลของผู้ ใต้บังคับบัญชา (Subordinate characteristics) 3. คุณลักษณะของงาน (Task 

characteristics) และ 4. การจูงใจ (Motivation) โดยทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย เชื่อว่าพฤติกรรม

แต่ละแบบของผู้น าจะมีผลต่อแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาก็ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะส่วนบุคคล

ของผู้ใต้บังคับบัญชาและคุณลักษณะของงาน จงึท าให้พฤติกรรมดังกล่าวแตกต่างกันออกไป  

 

 

 

 

 



 

 

   17 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2545 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบภาวะผูน้ า 

- แบบสนับสนุน 

- แบบสั่งการ 

- แบบมุ่งมั่นความส าเร็จของงาน 

- แบบให้มสี่วนรว่ม 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

คุณลักษณะของงาน 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
เป้าหมาย  

(ผลผลิต) แรงจูงใจ 

ภาพ 1 องค์ประกอบส าคัญของทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย 
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เพิ่มความม่ันใจตอ่

ผลส าเร็จของงาน 

ความพยายามเพิ่มขึ้น

การปฏิบัติงานและความ

พึงพอใจดีขึ้น 

ความพยายามเพิ่มขึ้น

การปฏิบัติงานและความ

พึงพอใจดีขึ้น 

ท าวิถีทางที่จะ 

ได้รางวัลให้ชัดเจน 

ความพยายามเพิ่มขึ้น

การปฏิบัติงานและความ

พึงพอใจดีขึ้น 

ภาวะผูน้ า แบบ

มุ่งความส าเร็จ

ของงาน 

สถานการณ์ 

วางเป้าหมาย 

ของงานสูง 

พฤติกรรมผู้น า ผลกระทบต่อผูต้าม 

ความพยายามเพิ่มขึ้น

การปฏิบัติงานและความ

พึงพอใจดีขึ้น 

ผลลัพธ์ 

ศกึษาความต้องการ

ของผู้ตามให้ทราบ

ชัดเจนและ

เปลี่ยนแปลงรางวัล 

ผูต้ามขาดความมั่นใจ 

งานที่ท าขาด  

ความท้าทาย 

ภาวะผูน้ า แบบ

สนับสนุน 

งานคลุมเครือไม่ชัดเจน 
ภาวะผูน้ า      

แบบสั่งการ 

ให้รางวัล 

ไม่ถูกต้องเหมาะสม 

ภาวะผูน้ า        

ให้มสี่วนรว่ม 

ภาพ 2 แสดงสถานการณ์และพฤติกรรมผู้น าตามทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย 
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วิเชียร วิทยอุดม (2548, หน้า 79) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีผู้น าตามเส้นทางสู่

เป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s Path-goal Leadership Theory) นี้เป็น ทฤษฎีผู้น าที่เป็นความ

พยายามที่จะก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้น าการท างานและกิจกรรมของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งพัฒนาโดยโรเบริ์ตเฮ้าส์ ถือเป็นทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ที่ เชื่อว่า

ประสิทธิผลของผู้น าจะขึ้นกับความสามารถของการจูงใจและการสร้างความพึงพอใจให้แก่

พนักงานซึ่งพฤติกรรมผู้น าตามทฤษฎีนีม้ี 4 แบบ ดังนี ้

 1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่ ง         

การบอกผู้ใต้บังคับบัญชาถึงสิ่งที่ควรท าโดยท ารายละเอียดของงานที่จะมอบหมาย ก าหนด

ตารางการท างาน ก าหนดมาตรฐานที่เฉพาะของงาน มีลักษณะคล้ายกับผู้น าที่ค านึงถึงตนเอง            

เป็นหลัก (Initiating Structure) หรอืผูน้ าที่มุง่การท างาน 

2. ภาวะผู้น าแบบการแนะ (Selling leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งความ

ต้องการและการดูแลแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อเน้นการสร้างความสัมพันธ์ซึ่งจะคล้ายกับ

ผูน้ าที่ค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก (Consideration Behavior) 

3. ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม (Participating leadership) หมายถึง พฤติกรรมของ

ผู้น าที่ให้ความสนใจในการท างาน กระตุ้นความคิด กระตุ้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้วย

การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนักงานก่อนการตัดสินใจ 

4. ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegating leadership) หมายถึง พฤติกรรมของ

ผู้น าที่มีการมอบอ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีการวางเป้าหมายที่ท้าทายมีการก าหนด

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับปรุงการท างานของกลุ่มอย่าง

ต่อเนื่อง ขณะเดียวกันก็เป็นการไว้เนื้อเชื่อใจ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาว่า

สามารถที่จะท างานได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายในการเลือกรูปแบบพฤติกรรมผู้น าที่

เหมาะสมผู้น าต้องพิจารณาถึงลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชาและสภาวะแวดล้อมในการท างาน  

4.1 ใช้กับผู้ตามที่ไม่มีประสบการณ์และท างานที่คลุมเครือไม่มีโครงสร้างผู้น า         

ในสถานการณแ์บบนีอ้าจมพีฤติกรรมแบบบงการตัวแบบผูน้ า 

4.2 ใช้กับผู้ตามที่มีประสบการณ์มีความสามารถและมี โครงสร้างงานผู้น า 

ในสถานการณแ์บบนีอ้าจใชพ้ฤติกรรมแบบสนับสนุนตัวแบบของผู้น า 

4.3 ใช้กับผู้ตามที่มีประสบการณ์และมีความสามารถแต่งานยุ่งเหยิงและไม่มี

โครงสรา้งงานผู้น าในสถานการณแ์บบนีอ้าจใชพ้ฤติกรรมแบบมีสว่นร่วมตัวแบบผูน้ า 

4.4 ใช้กับผู้ตามที่ได้รับการฝึกฝนจนเป็นที่เช่ียวชาญและงานที่ยากแต่ก็ประสบ

ความส าเร็จตามการมอบอ านาจของผู้น าในสถานการณ์แบบนี้อาจใช้รูปแบบพฤติกรรมแบบ   
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มุ่งความส าเร็จผู้น าในสถานการณ์แบบนี้มักจะเลือกรูปแบบพฤติกรรมของผู้น าที่ช่วยให้ผู้ตาม

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของผู้ตาม 

สุวรรณา เทพประสิทธิ์ (2555, หน้า 7-8) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีผู้น าตาม

เส้นทางสูเ่ป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s Path-goal Leadership Theory) ดังนี ้  

1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่เป็นผูก้ าหนดระเบียงต่าง ๆ 

เป้าหมาย แนวทางการปฏิบัติงานและวางแผนการปฏิบัติ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม           

โดยผู้บริหารมีอ านาจการตัดสินใจทุกเรื่องเพียงผู้เดียว อีกทั้งยังก าหนดระยะเวลาของการ

ท างานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามในระยะเวลาที่ก าหนด 

2. ภาวะผู้น าแบบการแนะ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่ เปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าพบเพื่อปรึกษาหารือเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มีความเมตตาเข้าใจ

ความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานและหน้าที่ให้ค าแนะน า 

ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในการพัฒนาตนเองและให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาแนะน าให้มี

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

3. ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่เปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมและยอมรับผลการตัดสินใจร่วมกัน รับฟังความคิดเห็นของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน ามาปรับปรุงงานให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการ

แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานมีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการ

แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานมีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการอภิปราย

เสนอแนะในการปฏิบัติงานและมีการประชุมปรึกษาหารอืกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

4. ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายที่     

ท้าทาย สร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศโดยมอบอ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ปฏิบัติงานด้วยตนเองคอยแนะแนวในการท างานพร้อมทั้งน าข้อบกพร่องมาปรับปรุงให้ผลงาน 

เน้นการปฏิบัติงานได้เองเพื่อให้มีประสิทธิผลและมีคุณภาพ เพื่อเป็นการแสวงหาวิธีการ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการตั้งความคาดหวังให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะ

สามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 

ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554, หน้า 7-8) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีผู้น าตามเส้นทางสู่

เป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s Path-goal Leadership Theory) ดังนี ้  

1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ก าหนด

เป้าหมายและแนวทางในการปฏิบัติเรียกร้องให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎเกณฑ์และ
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ระเบียบต่าง ๆ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นถึงเป้าหมายของการท างานตามระยะเวลาที่ได้

ก าหนด 

2. ภาวะผู้น าแบบการแนะ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีลักษณะ

เป็นมิตรภาพเป็นผู้ที่สามารถเข้าใกล้ชิดได้และเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับความต้องการ สถานภาพ           

คอยให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานรวมถึงช่วยแก้ปัญหา ด้วยค าพูด ท่าทาง พฤติกรรมการ

สนับสนุน อีกทั้งมีการยกย่องชมเชยเมื่อปฏิบัติตนดี เพื่อเป็นการน าค าแนะแนวเหล่านั้นไปสู่  

การท างานให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างเข้าถึงงาน และประสิทธิผลของงาน 

3. ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติของผู้บริหารสถานศึกษาที่ให้ความ

เชื่อมั่น และให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่คอยเน้นการมีส่วนร่วมกับการท างาน 

และมีการประชุมปฏิบัติงานเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และแสดงออก

ถึงความเอาใจใส่รวมถึงท าให้เกิดความส าคัญ ความเป็นมิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป้าหมาย 

และการบังคับบัญชาตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงาน จนกระท าโดยกลุ่มด้วยการจูงใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4. ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่เน้น

ความส าเร็จ โดยมีการตั้งเป้าหมายที่ ท้าทายส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชามอบอ านาจให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานและให้แสดงความสามารถออกมาอย่างเต็มที่ มีส่วนร่วมใน

การรับผดิชอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง เพื่อเป็นการเน้นความส าคัญไปที่ความ

เป็นเลิศในการปฏิบัติงาน และปรับปรุงงานอย่างตอ่เนื่อง 

จากความหมายของนักการศึกษา และทฤษฎีต่าง ๆ ที่ได้ศึกษา สรุปได้ว่า แนวคิดและ

ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าและการที่ผู้น าจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลนั้นต้องขึ้นกับความพึงพอใจของครู และสถานการณ์ สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ดังนั้น         

การใช้ภาวะผู้น าจึงแตกต่างกันไป ตามนักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงภาวะผู้น าไว้

หลายท่าน ซึ่งมีแนวคิดแตกต่างกันไปดังกล่าวข้างต้น แต่ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัย

พิจารณาใช้แนวคิดการจ าแนกภาวะผู้น าตามทฤษฎีวิถีทาง - เป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s 

Path-goal Leadership Theory) เพราะมีสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของสถานศึกษา อีกทั้ง

ภาวะผู้น าตามทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของเฮ้าส์นั้นยังมีความครอบคลุมกับทุก ๆ ทฤษฎี        

ภาวะผู้น าที่กล่าวมาข้างต้นทั้งหมด ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษารายละเอียดของทฤษฎี                

ซึ่งสามารถน ามาเป็นข้อสรุปได้ 4 แบบ ได้แก่  

1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling leadership) หมายถึง ผู้บริหารใช้อ านาจในการ

วางแผน ก าหนดมาตรฐาน วัตถุประสงค์ รวมถึงเป้าหมาย และออกกฎระเบียบต่าง ๆ ในการ
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ปฏิบัติงานด้วยตนเองโดยเป็นผู้ตัดสินใจทุกเรื่องแต่เพียงผู้เดียว ตามระยะเวลาในการท างานที่

ก าหนดไว้ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องเรียบร้อยของงาน 

2. ภาวะผู้น าแบบการแนะ (Selling leadership) หมายถึง ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมต่อ

ครูด้วยความเป็นมิตร คอยใหค้ าชีแ้นะในการปฏิบัติงาน และคอยใหก้ารสนับสนุน ค าปรึกษาใน

การปฏิบัติงาน รวมถึงการช่วยแก้ไขปัญหาของครูด้วยค าพูด ท่าทาง พฤติกรรมการสนับสนุน 

อีกทั้งสร้างบรรยากาศที่ดตี่อการท างาน ด้วยการยกย่องชมเชยเมื่อครูท าด ี 

3. ภาวะผู้น าแบบการมีส่ วนร่วม (Participating leadership) หมายถึ ง ผู้บริหาร

แสดงออกถึงพฤติกรรมที่คอยสนับสนุนและเน้นการมีส่วนร่วมร่วมกับในการท างานกับครู      

คอยให้ก าลังใจติดต่อสื่อสารกันอย่างเป็นประจ าสม่ าเสมอ เช่น มีการประชุมการปฏิบัติงาน

เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และแสดงออกถึงการเอาใจใส่รวมถึงการให้

ความส าคัญ 

4. ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegating leadership) หมายถึง ผู้บริหารต้อง

แสดงให้ครูเห็นว่าผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมรับผิดชอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน

ด้วยตนเอง แต่จะคอยแนะแนวทางในการท างานพร้อมทั้งน าข้อบกพร่องมาปรับปรุงให้ผลงาน

ส าเร็จโดยใหค้วามส าคัญต่อครูในการปฏิบัติงาน 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 การศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความหมายของผู้บริหารสถานศึกษามีหลากหลายทฤษฎี 

ดังนี้ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2546ข, หน้า 3) พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา พุทธศักราช 2546 มาตรา 4 ได้ให้ความหมายของค าว่า ผู้บริหารสถานศึกษา คือ 

บุคคลที่ปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหนง่ผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษาอื่นที่

จัดการศึกษาปฐมวัยขั้นพื้นฐาน และอุดมศกึษาต่ ากว่าปริญญาตรีทั้งของภาครัฐและเอกชน 

สมยศ นาวีการ (2544, หนา้ 22) ได้ให้ความหมายของค าว่า ผู้บริหาร วา่ บุคคลใด ๆ 

ก็ตามที่พยายามท าให้เกิดก าลังในการท างาน และสร้างความส าเร็จขึ้นภายในการปฏิบัติงาน

ขององค์การ โดยใช้ก าลัง และความพยายามของผู้อื่น 

ธีระ รุญ เจริญ (2546 , หน้า 18-21) ได้ให้ความหมายของค าว่า ผู้บริหาร ว่า 

ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องมีความรูค้วามสามารถให้ก้าวทันกับยุคที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

ในปัจจุบัน โดยมีบทบาทในการบริหารสถานศกึษา ได้แก่ 
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1. การเป็นผู้น าจ าเป็นต้องมีการวางแผนการด าเนินงาน นโยบาย และยุทธศาสตร์

เพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้ของสถานศึกษาอย่างชัดเจน เพื่อส่งเสริมการสนับการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ  

2. ผู้น าจ าเป็นต้องให้ความสะดวกแก่บุคลากรภายในโรงเรียน รวมทั้งอ านวยความ

สะดวกให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องไม่ว่าจะเป็นเรื่องสื่อในการจัดการเรียนการสอน  หนังสือ

เรียน อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน เป็นต้น เพื่อให้เกิดการบริการอันเอื้อตอ่การเรียนรูข้องผู้เรยีน 

3. การจัดการบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นการที่ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้

บุคลากรภายในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานใน

สถานศกึษา เพื่อให้บุคลากรทุกคนได้รว่มกันท างานด้วยความสมัครใจ 

4. การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรภายในโรงเรียน  

เมตต์ การุณ์จิต (2547, หน้า 170) ได้ให้ความหมายของ ผู้บริหารสถานศึกษา  

ว่าเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูในสถานศึกษาซึ่งถือว่าเป็นบุคคลที่มีบทบาทอย่าง

มากมาย ดังตอ่ไปนี้ 

    1. การระดมทรัพยากร เพื่อการศึกษาเพื่อควบคุมแลบุคลากรให้เป็นไปตามระเบียบ

ข้อบังคับของทางราชการ และเพื่อให้การบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นไป

ตามอ านาจหน้าที่รวมทั้งตามวัตถุประสงค์ นโยบาย กฎ ระเบียบ ที่ทางสถานศึกษาหรือ

หนว่ยงานได้ก าหนดขึน้  

    2. ผู้บริหารสถานศึกษาถือว่าเป็นผู้แทนของสถานศึกษารวมทั้งการจัดท าสิ่งต่าง ๆ 

ของทางราชการตามเป้าหมายและงบประมาณที่ได้รับมอบหมาย อีกทั้งจัดท ารายงานประจ าปี

เกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ ที่ทางสถานศกึษาจัดขึน้ต่อคณะกรรมการสถานศกึษา 

    3. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 

ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และ

ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษารวมทั้งงานอื่นที่กระทรวงมอบหมาย  

กระทรวงศึกษาธิการ (2548, หน้า 19) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2547 มาตรา 27 กล่าวว่า ให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น

ผูบ้ังคับบัญชาของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา และมีอ านาจหน้าที่

ดังตอ่ไปนี ้
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1. ควบคุม ดูแล ให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคล้องกันโยบาย                  

กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา

ก าหนด 

2. พิจารณาเสนอความดีความชอบของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้

มีการพัฒนาผลงานออกมาอย่างต่อเนื่อง 

3. สนับสนุน ส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากรทาการศึกษาในสถานศึกษาใหม้ีการ

พัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 

4. จัดท ามาตรฐานภาระงานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา           

ในสถานศกึษา 

5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

6. ปฏิบัติหน้าที่ตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้กฎหมายอื่นหรือตามที่ อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศกึษาหรอืกรรมการสถานศกึษามอบหมาย 

ศักดิ์ ซุ่นกลาง (2552) ให้ความหมายว่า ผู้บริหารสถานศึกษา คือ บุคคลที่ได้รับ

แต่งตั้งให้มีหน้าที่บริหารงานทุกด้าน ในสถานศึกษาที่ต่ ากว่าปริญญาตรี เพื่อให้การจัด

การศกึษาของสถานศึกษานั้นประสบผลส าเร็จ 

สุพิษ จุ้ยกลาง (2553) ให้ความหมายว่า ผู้บริหารสถานศึกษา คือ ผู้ที่ท าหน้าที่ใน

การบริหารสถานศึกษา เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่สถานศึกษาได้วางไว้ โดยอาศัยความ

ร่วมมือกับบุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษาร่วมมือกันด าเนินงาน จนได้รับความส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 

จากความหมายของนักการศึกษา สรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาผู้ที่ด ารงต าแหน่ง

ผูบ้ริหารของโรงเรียนที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้การบริหารโรงเรียน โดยอาศัยกระบวนการทั้งศาสตร์

และศิลป์ ในการบริหารจัดการ เพื่ อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่ ได้วางเอาไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

คุณลักษณะของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ชาญ ชัย อาจินสมาจาร (2544 , หน้า  97-101) ได้ ให้ความหมายของค าว่า 

คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา ว่าผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมีลักษณะที่ส าคัญหลากหลาย

ประการ ดังนี้ 
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1. ด้านร่างกายที่จะต้องมีลักษณะบุคลิกภาพดี มีสง่าราศี มีความคล่องแคล่วว่องไว

ในการท างาน รวมถึงการพูดจาที่ชัดเจน มีการแต่งตัวให้ถูกต้องตามกาลเทศะให้เหมาะสมยัง

สถานการณต์่าง ๆ รวมถึงมกีารวางตัวที่เหมาะสมกับทุก ๆ สถานการณ์ 

2. ด้านสติปัญญา โดยผู้น าจ าเป็นต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารบุคคล             

โดยมีการวางแผนให้ผู้อื่นมีเจตคติที่จะเกิดทักษะในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์         

มีความรู้ เกี่ ยวกับปัญ หาสั งคม และเข้าใจกับทฤษฎีและแนวปฏิบัติทางการศึกษา                          

มีความสามารถในการตดิต่อสื่อสารกับผูน้ าได้เป็นอย่างดี อย่างเป็นระบบ 

3. คุณลักษณะทางด้านอารมณ์ ได้แก่ มีความเข้าใจทางด้านอารมณ์ของผู้อื่น 

สามารถเข้าใจในสถานการณ์ที่ก าลังเผชิญหน้า อีกทั้ง มีจิตใจที่แจ่มใสร่าเริงและมีความสุข       

มีอารมณ์มั่นคง ไม่ตื่นเต้นง่าย ไม่เสียใจ เมื่อประสบกับปัญหาและความผิดหวัง มีความหวัง

และมีแรงจูงใจสูง 

4. ลักษณะส่วนตัวของบุคคล ได้แก่ การมีความคิดสร้างสรรค์ การมีสามัญส านึก 

และสามารถเป็นที่พึ่งให้แก่คนอื่น ๆ ได้ รวมถึงมีความยุติธรรม เป็นคนเปิดเผย เสียสละ เชื่อถือ

ได้ เคารพบุคลิกภาพของคนอื่น มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

5. ลักษณะทางสังคม ได้แก่ การเสียสละเพื่อความก้าวหน้าของสังคม มีความ

ยุติธรรม และความเสมอภาค มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ทุกคนให้ความเชื่อถือ แก้ปัญหาให้คนอื่นได้                 

มีความซื่อสัตย์ สนใจในกิจกรรมของสังคม มีความอดทน เป็นผู้น าแบบประชาธิปไตย มีความ

จรงิใจ เข้าใจความสามารถและความฉลาดของคนอื่น และอุทิศตนเพื่อคนอื่น 

6. ลักษณะทางศีลธรรม ได้แก่ มีความสามารถในการแยกแยะสิ่งที่ถูกและผิด                     

มีความเชื่อในค่านิยมแบบประชาธิปไตย มีจริยธรรม มีคุณลักษณะที่ดี มีอุดมการณ์สูง 

สามารถควบคุมตนเองได้ 

สุมลพรรณ เกิดโมลี (2553) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศกึษาจะต้อง 

มีคุณลักษณะ 6 ประการดังนี้ 

1. การเป็นผู้น าที่มคีุณธรรม จรยิธรรม 

2. การเป็นผู้น าด้านการจัดระบบในเรื่องต่าง ๆ เช่น การพัฒนาองค์การแห่ง                  

การจัดการเรียนรู้และการใชร้ะบบสารสนเทศและการสื่อสาร เป็นต้น 

3. การเป็นผู้น าด้านวิชาการในเรื่องต่าง ๆ เช่น การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนา

รูปแบบกระบวนการเรียนรู้ การวิจัยเพื่อพัฒนาเป็นต้น 

4. การเป็นผู้น าจ าเป็นต้องมีการวางแผนกลยุทธ์ การบริหารแบบมีส่วนร่วม                 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารความขัดแย้ง และทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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5. การเป็นผู้น าทางด้านสังคมและชุมชนในเรื่องต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปใน

สังคม 

6. การเป็นผู้น าการพัฒนาตนเองในเชิงบริหารในการพัฒนาตนเองเพื่อเป็นผู้บริหาร

มอือาชีพ 

จากความหมายของนักการศึกษา สรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา  

ต้องมีภาวะผู้น าสูง มีความรู้ความสามารถวิสัยทัศน์ และประสบการณ์ ในการท างาน                  

การประกอบวิชาชีพต่ าง ๆ  มีบุ คลิกภาพดี  มีความสามารถในการสร้างแรงจู งใจ                               

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน และมีการตัดสินใจที่ยุติธรรม ซื่อสัตย์ 

และมีความเสมอภาพกันอยู่เสมอ 

หนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ผู้บริหารโรงเรียนมีหน้าที่ในการบริหารโรงเรียนดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาและการ

ตัดสินใจ มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของ หนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา ไว้ดังนี ้

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2544, หน้า 101-102) ได้ให้ความหมายของหน้าที่ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ดังนี้ 

1. ด้านวัตถุประสงค์ ได้แก่ ก าหนดเป้าหมายและวัตถุระสงค์ทางการศึกษาก าหนด

จุดมุ่งหมายทางการบริหาร และส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานตาม

เป้าหมายและหาวิธีให้ได้มาซึ่งความรว่มมอืจากบุคลากรทางการศึกษาทุกคน 

2. ด้านการวางแผน ได้แก่ การวางแผนส าหรับผลสัมฤทธิ์ การก าหนดผลที่ได้จาก

การปฏิบัติงานและการปรับปรุงระบบค่านิยมของสังคม เพื่อให้ได้ประสิทธิภาพย่อมต้อง

ทบทวนแผนอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ได้ใช้แผนที่เป็นจริงและสามารถน ามาปฏิบัติได้ 

3. ด้านการจัดองค์การ ได้แก่ การก าหนดต าแหน่งของบุคลากร เพื่อวางโครงสร้าง

หน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรภายในองค์กร ท าให้องค์กรเกิดบรรยากาศที่ ดี                   

เป็นประชาธิปไตยและมีความยุติธรรมส าหรับบุคลากร 

4. ด้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ การที่ครู นักเรียน ผู้ปกครอง และบุคลากรภายใน

โรงเรียนได้ปฏิบัติงานมากที่สุด โดยการลงทุนมากที่สุด แต่ผู้น าต้องคอยแนะน าบุคลากรภายใน

โรงเรียนว่าจะต้องท าอย่างไร ท าอะไร เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่องานที่ท า 

5. ด้านการประเมินผล ได้แก่ กระบวนการท างานทั้งด้านคุณภาพ ด้านคุณภาพ              

และด้านปริมาณ โดยการเปรียบเทียบกับค่านิยม รวมถึงมาตรฐานที่ก าหนดไว้ เพื่อรู้จุดแข็ง

ของบุคลากร น ามาประเมินผลและปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการประเมินผล

อย่างเป็นระบบและจะต้องมีความตอ่เนื่อง 
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เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2547, หน้า 35-37) ได้ให้ความหมายของค าว่า หน้าที่ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ไว้ดังนี้ 

1. การบริหารงานบุคคล ได้แก่ การด าเนนิการคัดเลือกครู บุคลากร อาจารย์ ที่อยู่ใน

สถานศึกษา เพื่อแจ้งวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา สังเกตพฤติกรรมการเรียนการสอนของครู 

เพื่อช่วยเหลือครูในการแก้ปัญหาในช้ันเรียน การประเมินผลการสอนของครู และส่งเสริม

ความก้าวหน้าในวิชาชีพให้ครู 

2. การบริหารกิจการนักเรียน ได้แก่ การปฐมนิเทศนักเรียนก าหนดนโยบาย                   

การจัดบริการแนะแนว ระบบเกี่ยวกับวินัย มาตรการเกี่ยวกับความปลดภัยของนักเรียน              

เพื่อพิจารณาเกี่ยวกับวินัย และการลงโทษ จัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่นักเรียน และรายงาน

พฤติกรรมของนักเรียนให้ผู้ปกครองทราบ 

3. การบริหารด้านพัฒนาหลักสูตร และการสอน ได้แก่ การจัดหาวัสดุอุปกรณ์เพื่อ

ส่งเสาริมการเรียนการสอน นิเทศการเรียนภายใน การจัดฝึกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาการ

เรียนการสอน และช่วยให้การก าหนดนโยบายของหลักสูตร และช่วยเหลือในการประเมินผล

การเรียน 

4. การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ได้แก่ การสร้างมาตรการ            

และก าหนดนโยบายในการให้ผู้ปกครองและชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมของโรงเรียน   

ให้บุคลากรของโรงเรียนได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน และได้ช่วยเหลือร่วมมือกัน

ขอสมาคมครูและผูป้กครอง และจัดให้บริการแก่ชุมชน 

5. การบริหารการเงินและพัสดุ  ได้แก่  การจัดท าระบบการจัดซื้อจัดจ้าง                  

การจัดระบบตรวจสอบภายใน การท างบประมาณเงินรายได้ของโรงเรียน และจัดระบบการ

พัสดุและระบบบัญชี 

6. การบริหารอาคารสถานที่ ได้แก่ จัดวางแผนเกี่ยวกับการใช้อาคารสถานที่จัด

บ ารุง และซ่อมแซมอาคารสถานที่ และดูแลคนงานภารโรง 

7. การบริหารด้านอื่น ๆ ได้แก่ จัดการประชุมหรือสัมมนา ประชาสัมพันธ์โรงเรียน

ประเมินข้อดีข้อเสียของโปรแกรมการสอน และมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน เช่น 

กีฬา การประกวดต่าง ๆ กิจกรรมส่งเสรมิวัฒนธรรมประเพณี เป็นต้น 

ศักดิ์ ซุ่นกลาง (2552) ได้ให้ความหมาย หน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาว่า ผู้บริหาร

มีหน้าที่ในการบริหารและจัดการศึกษา เพื่อให้ประสิทธิผลของสถานศึกษา นั่นคือ ผู้เรียน            

มีคุณภาพมากที่สุด ทั้งทางตรงและทางออ้ม 
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สุมลพรรณ เกิดโมลี (2553) ได้ให้ความหมาย หน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาว่า 

ภารกิจต่าง ๆ ที่ผู้บริหารจ าเป็นต้องท าอันได้แก่ การวางแผนวัตถุประสงค์และการตัดสินใจ 

รวมถึงการจัดการโครงสร้างองค์กรการรับการจัดบุคคลเข้าท างานรวมถึงการชักน าให้บุคคล

อื่น ๆ ท าประโยชน์ใหก้ับองค์กรของตน 

จากความหมายของนักการศึกษา สรุปได้ว่า หน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

หมายถึง หน้าที่ที่ผู้บริหารในโรงเรียนได้รับมอบหมายให้บริหารงานต่าง  ๆ ในโรงเรียน              

ตามกฎหมายที่ก าหนดและเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จทั้งด้านการบริหารงานบุคคลวิชาการงาน

แผนงานและงบประมาณและงานบริหารทั่วไป รวมทั้งประเมินและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและ

บุคลากรให้มีความก้าวหน้า โดยผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาตนเองตามภาวะผู้น าได้

ดังนี้ 

ละอองดาว ปรอยกระโทก (2557, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของแนวทางการพัฒนา

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้ที่มีความส าคัญใน          

การขับเคลื่อนการจัดการศึกษา ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ผู้บริหารในยุคปัจจุบันต้องมีบทบาทในการจัดการและพฤติกรรมขององค์กร ตลอดจนต้องมี

ความรู้ความเข้าใจในทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเป็นอย่างดี ต้องรู้ถึงเทคนิคในการน า

ความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทและสถานการณ์ บทบาทเหล่านี้ล้วนแตเ่ป็นสิ่งที่ตอ้ง

มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง เพื่อน าองค์กรให้ไปสู่จุดหมาย

ปลายทางอย่างมีประสิทธิผลและยั่งยืน ผู้น าที่ดีจะต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล น าเทคโนโลยีมา

ใช้ในการบริหารจัดการอย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพ ผู้น าเป็นองค์ประกอบหลักของ

องค์กร องค์กรจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ของ

องค์กร ปัจจัยส าคัญคือ ผู้น า ถ้าองค์กรใดได้ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพก็จะไม่สามารถสั่งการ

และใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้เชื่อฟังและปฏิบัติตามค าสั่งได้ช่ัวร้ายยังเป็นการท าลาย

ขวัญก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น า ซึ่งจะเป็นผลทาให้การปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ 

ล้มเหลวไม่ประสบความส าเร็จในองค์กร ผู้ที่มีสมรรถภาพต่ า ย่อมพยายามอย่างยิ่งที่จะใช้

อ านาจของตนเองและแสดงออกซึ่งความเก่ง ความสามารถของตนแต่เพียงผู้เดียว ผู้น าที่มี

สมรรถภาวะปานกลาง พยายามอย่างยิ่งที่จะใช้กาลังและความสามารถของบุคคลอื่นเป็นที่ตั้ง 

ส่วนผู้น าที่มสีมรรถภาวะสูงนัน้ ก็จะใช้วธิีการบริหารงานโดยใช้สตปิัญญาของบุคลอื่นมาเกือ้กูล

เป็นหลักยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ และเมื่อมีเหตุการณ์ปัญหาเกิดขึ้นผู้น าก็จะเรียกประชุม

คณะท างาน เพื่อรับฟังความคิดเห็นและอภิปรายร่วมกันอย่างพร้อมเพรียง เพื่อตัดสินใจอย่าง

ชาญฉลาดเป็นแบบมีส่วนร่วมรับผิดชอบ ย่อมท าให้เกิดพันธะกิจ (Mission) ที่เป็นแนวทางใน
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การพัฒนางานให้บรรลุเป้าหมาย แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าซึ่งผู้น าในที่นี้  คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น า (Leadership) จะช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน

ต่าง ๆ ในการจัดการศึกษาได้อย่างมปีระสิทธิผลคือ  

1. ช่วยให้บุคลากรในองค์กรได้รับการประสานงานและแนะน าการปฏิบัติงาน                

อย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด  

2. ช่วยรักษาสถานภาพขององค์กร ให้มีความมั่นคงโดยการปรับเปลี่ยนหรือปรับตัว

ตามเงื่อนไขการ เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม  

3. ช่วยประสานฝ่ายต่าง ๆ ขององค์กรให้ดาเนินการได้ตามลักษณะพลวัตภายใน

องค์กร โดยเฉพาะ  

4. ในช่วงองค์กรอยู่ในระหว่างพัฒนาการเปลี่ยนแปลงช่วยแก้ไขความขัดแย้งระหว่าง

ส่วนตา่ง ๆ  

5. ช่วยให้บุคลากรในองค์กรบรรลุถึงความต้องการต่าง ๆ ทั้งในด้านความพึงพอใจ

และเป้าหมายส่วน บุคคล โดยจะเป็นผู้ชักชวนจูงใจให้ผู้ร่วมงานมคีวามยินดีและมีความเต็มใจที่

จะร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

นารดา บุญรักษ์ (2556) ได้ให้ความหมายของแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารในอนาคตจึงต้องมีคุณสมบัติที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงสู่

คุณภาพการศึกษา และจัดการบริหารสถานศึกษาให้เป็น องค์การแห่งการเรียนรู้ ( learning 

organization) อย่างแท้จริง ผูบ้ริหารในอนาคตจะต้องมีศักยภาพดังต่อไปนี ้ 

1. ผู้บริหารต้องมีความสามารถรับรู้ เข้าใจ และตีความต่อสัญญาณบอกเหตุใด ๆ           

ที่จะเข้ามาจากสิ่งแวดล้อม ภายนอกได้อย่างแม่นย าและถูกต้อง มีความยืดหยุ่นและสามารถ

สนองตอบต่อสัญญาณบอกเหตุดังกล่าวด้วยวิธีการต่าง ๆ ได้ดี เช่น ปรับตัวด้านโครงสร้าง 

ปรับหลักสูตร ปรับกระบวนการเรียนการสอน ปรับกระบวนการบริหารจัดการใหม่ที่มีความ

สอดคล้องเหมาะสม เป็นต้น สามารถที่จะมีอิทธิพลทั้งเชิงรุก และเชิงรับต่อชุมชน/สังคม 

โดยเฉพาะต่อแนวคิดและค่านิยมที่ได้รับผลกระทบจากภาวะโลกาภวิัตน์  

2. ผู้บริหารจ าเป็นต้องเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรที่ก่อให้เกิดความร่วมมือและมีความ

ยืดหยุ่นคล่องตัวมากขึ้น ซึ่งน่าจะเป็นโครงสร้างแบบแนวนอนมากกว่า และยิ่งถ้าโรงเรียน

ต้องการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดได้ดีในอนาคตด้วยแล้ว ก็จ าเป็นที่จะต้องสลายพรมแดน

ระหว่างหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ภายในใหเ้หลือน้อยที่สุดต้องลดการควบคุม (control) แต่เพิ่มการ

ประสานสัมพันธ์ ให้มากขึ้น ยึดความยืดหยุ่นคล่องตัวเพื่อให้เกิดการบริหารที่มุ่งเป้าหมายของ
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งานมากกว่าเพื่อการบริหารระเบียบกฎเกณฑ์แบบราชการซึ่งเป็นระบบที่ตึงตัวที่ไม่เหมาะสม

อย่างยิ่งกับการบริหารจัดการสถาบันทางวิชาการ  

3. ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าที่ดี โดยต้องปรับเปลี่ยนบทบาทจากการเป็นผู้ควบคุม

งาน (Controller) หรือ ผู้คุมกฎ (Gatekeeper) ไปสู่บทบาทใหม่ ในฐานะผู้สนับสนุนหรือ                 

ผู้เอื้ออ านวยด้านสารสนเทศมากขึ้น เป็นผู้น าการพัฒนาศักยภาพของครูและเป็นผู้ใช้วิธีการ

กระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่ผู้ร่วมงานด้วยเหตุนี้แนวคิดเดิมที่ถือว่าการบริหารหน่วยงาน

จะต้องขึ้นอยู่กับการตัดสินใจโดยผู้น าเพียงคนเดียวหรือ Single leader เท่านั้น จ าเป็นต้อง

ปรับเปลี่ยนมาเป็น การกระจายภาวะผู้น าให้แก่ผู้ร่วมงานในระดับต่าง ๆ ได้มีโอกาสเป็นผู้น าที่

ได้รับการมอบอ านาจความรับผิดชอบการตัดสินใจในขอบเขตงานของตนได้ด้วยตนเองมากขึ้น  

4. ผู้บริหารต้องปรับกลยุทธ์การบริหารจัดการโดยยึดหลักการให้เกิดความเชื่อมโยง

ระหว่างกัน เช่น ความเชื่อมโยงการทางานของครูแต่ละคนให้กลายเป็นทีม ความเชื่อมโยง

ระหว่างทีมงานกับทีมงานระหว่างแผนกงานกับแผนกงานและระหว่างโรงเรียนกับชุมชน

ภายนอก เป็นต้น  

5. ผู้บริหารต้องสร้างเครือข่ายพันธมิตร (strategic networks) กับสถานศึกษาอื่น 

ตลอดจนกับหน่วยงานอื่นทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อประโยชน์ของความร่วมมือการใช้

ทรัพยากรร่วมและการเพิ่มความแข็งแกร่งทางวิชาการการสร้างผลผลิตที่ตรงกับความตอ้งการ

ของผู้ใช ้รวมทั้งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการโรงเรยีนมากยิ่งขึ้น  

6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับผู้มีส่วนได้เสียกับโรงเรียน เช่น ผู้ปกครองและ

ชุมชนที่ต้องการเข้าไปมีบทบาทต่อการด าเนินงานและการจัดการศึกษาอย่างต่อเนื่องและ

สม่ าเสมอ  

7. ผู้บริหารจะต้องแสดงบทบาทการเป็นผู้น าที่ส าคัญของสังคมแห่งความรู้

(knowledge society) โดยต้องใช้เทคโนโลยีก้าวหน้าช้ันสูงเป็นเครื่องมือด าเนินการไปสู่

ความส าเร็จดังกล่าว ตลอดจนใช้เพื่อการพัฒนาศักยภาพการเรียนรู้ของนักเรียนให้ได้ตาม

ความคาดหวังของสังคม  

8. ผู้บริหารต้องพัฒนาแหล่งเรียนรู้ให้หลากหลายและทันสมัยเรียกว่า การเรียนรู้

แบบไร้พรมแดน โดยไม่จ ากัดเวลาและสถานที่ซึ่งอาจเป็นที่บ้าน ที่ท างาน ศูนย์การค้า รวมทั้งที่

โรงเรียนเองก็ได้  กล่าวโดยสรุปต่อไปนี้จะมีแหล่งความรู้ที่มีขนาด ใหญ่มหึมา มีข้อมูล

สารสนเทศที่ทันสมัยให้เลือกได้ตามที่ต้องการอย่างหลากหลายมากมาย และมีความน่าสนใจ 

ตลอดจนทุกคนสามารถเข้าถึงองค์ความรู้และสารสนเทศเหล่านั้นได้ดีกว่าการเรียนแบบเดิมใน
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ห้องเรียน ปรากฏการณ์ดังกล่าวจะบีบบังคับให้ครูต้องพัฒนาตนเองเพื่อให้สามารถท าหน้าที่

ภายใต้สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมปีระสิทธิผล  

9. ผู้บริหารต้องจัดทาหลักสูตรสถานศึกษาให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของ

โรงเรียนและชุมชนทั้งสองฝา่ยต้องร่วมมือกันจัดการเรียนรู้ให้กับผูเ้รียนมฉิะนั้นสิ่งที่เรียน/ที่สอน

อยู่ในโรงเรียนนับวันจะล้าสมัยห่างไกลจากความเป็นจริงยิ่งขึ้นจนไม่สามารถสร้างผลผลิตจาก

การศกึษาให้สอดคล้องตรงตามความต้องการของผู้ใช้ผลผลิตของโรงเรียนได้ หน้าที่ส าคัญของ

การศึกษาขั้นพื้นฐานมิอาจจ ากัดเพียงแค่การให้สาระความรู้จ า เป็นแก่เรียนเท่านั้น แต่สิ่งที่

จ าเป็นและขาดไม่ได้ก็คือ การท าให้ผู้เรียนมีทักษะชีวิต ที่สอดคล้องกับการด ารงชีวิตในโลก

สมัยใหม่ได้อย่างชาญฉลาดและอย่างมีความสุขการรู้เท่าทันโลก การรู้จัก 10 ทางเลือก         

การรู้จักแก้ปัญหา การได้รับการพัฒนาทักษะและนิสัยใฝ่รู้ใฝ่เรียนอย่างไม่ยอมจบสิ้น                    

(Life-Long Learner)  

10. ผู้บริหารต้องมีกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้เป็นครูมืออาชีพ(Professionalism) 

มากยิ่งขึ้นโดยมุ่งเน้นให้ครูมีความเป็นนักจัดการการเรียนรู้ (Learning Managers) ฝีมือดีที่มี 

เจตคติแห่งความเป็นครูสูง มีความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติวิชาชีพที่ทันสมัยอยู่

ในระดับสูง  

11. ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูในทุกเรื่องและในทุกบริบท 

จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องร่วมมือทากันเป็นทีมเสมือนคณะแพทย์ที่ทาการผ่าตัดคนไข้ ด้วยเหตุนี้

ครูจงึต้องได้รับการพัฒนาด้านการท างานแบบทีม รวมทั้งพัฒนาความฉลาดรู้ทางอารมณ์ (EQ) 

อีกด้วย  

12. ผู้บริหารจะต้องสร้างและมีวัฒนธรรมการท างานที่ส่งเสริมให้เกิด ความร่วมมือ

ร่วมใจ (Collaborative) มากกว่าการเน้นเรื่อง การแข่งขัน (Competitive) ในการด าเนินกิจกรรม

ต่าง ๆ ทุกด้านของนักเรียน ครู และบุคลากรทุกฝ่ายในโรงเรียน ตลอดจนชุมชนภายนอก 

เพราะความร่วมมือร่วมใจกันจะก่อให้เกิดความมีพลังเพิ่มที่มากกว่าปกติ ที่เรียกว่า Synergy 

ขึ้น ซึ่งท าให้งานส าเร็จได้งา่ยรวดเร็วขึ้นและได้ปริมาณงานออกมามากขึ้นกว่าเดิม ที่ส าคัญคือ 

จะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศของการมีสามัคคีธรรมให้เกิดขึ้นในที่ท างานองค์กรหรือ

สถานศึกษาที่มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของชุมชนและสังคม หัวใจส าคัญก็คือ ผู้น าหรือผู้บริหาร

สถานศึกษาที่จะเป็นตัวจักรส าคัญในการบริหารจัดการเกิดการขับเคลื่อน ซึ่งประกอบไปด้วย 

คน งบประมาณและการจัดการให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผู้น าหรอืผูบ้ริหารสถานศึกษาจงึเป็น

ผู้มีบทบาทส าคัญที่จะชี้เป็นชี้ตายต่อองค์กรเพื่อตอบสนอง นโยบาย หลักสูตรและความ

คาดหวังของสังคมได้ตามความคาดหวังหรือไม่ ยังเป็นค าถามดังก้องมาหลายทศวรรษและยัง
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ต้องตามหาค าตอบกันต่อไป ดังค ากล่าวที่ว่า “การปลูกพืชจะเจริญงอกงามต้องเห็นเงาของ         

ผูป้ลูกฉันใด โรงเรียนจะมีคุณภาพต้องเห็นเงาผูบ้ริหารฉันนั้น” 

 

หลักการ แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 

มีนักวิจัยหลายท่านที่ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานไว้หลาย

ท่าน ดังนี้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541, หน้า 125) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความพึง

พอใจในการท างานว่าเป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกของบุคคล

ที่มีผลต่อการท างานทางบวก ที่ท าให้เกิดขึ้นกับความรู้สึกท าให้เกิดความกระตือรือร้นมีขวัญ

และก าลังใจในการท างาน ท าให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน และท าให้งานเกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของการท างานมากขึ้น  

วรานารถ แสงมณี (2543, หนา้ 287) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความพึงพอใจใน

การท างาน ว่าเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ จนท าให้บุคคลเกิดความ        

พึงพอใจในการท างาน เป็นความรู้สึก และทัศนคติที่มีผลต่อการท างานและสภาพแวดล้อม 

ต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งเป็นสิ่ งที่ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

เสนาะ ติเยาว์ (2544, หน้า 228) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความพึงพอใจในการ

ท างาน วา่ ความพึงพอใจในการท างานเป็นระดับความรู้สกึที่เกิดขึ้นของผู้ปฏิบัติงานในทางบวก

หรอืทางลบต่องาน 

ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หน้า 148) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความพึงพอใจใน

การท างาน ว่าเป็นเรื่องที่บุคคลแสดงถึงความรู้สึกส่วนตัว เป็นความรู้สึกที่เขาท าอยู่ต่อ

หน่วยงาน ต่อเพื่อนร่วมงาน คนจะรู้สึกพอใจในงานที่ท าและเต็มใจในงานที่ท า ท าให้เกิด

ความรูส้ึกเต็มใจที่จะท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

สร้อยตระกูล (ศิวานนท์) อรรถมานะ (2545, หน้า 149) ได้ให้ความหมายของค าว่า 

ความพึงพอใจในการท างาน ว่าเป็นภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นผลจากการยอมรับในผลงานของ

บุคคลบุคคลหนึ่ง ซึ่งเป็นความพึงพอใจในการท างานเป็นภาวะทางอารมณ์ ซึ่งภาวะทาง

อารมณ์ในทางบวกจะช่วยส่งเสริมใหก้ารท างานตามค่านิยมซึ่งสอดคล้องกับความต้องการของ

บุคคลเป็นผลได้ 
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สุพิษ จุ้ยกลาง (2553) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความพึงพอใจในการท างานว่า

เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์กร หรือหน่วยงานนั้น ๆ และท าให้การปฏิบัติ งานเกิดขึ้น

อย่างเต็มความสามารถและเต็มก าลังจนท าให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายได้เป็นอย่างดีและ

มีคุณภาพ 

คเชนพงษ์ สุมาลย์โรจน์ (2554) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความพึงพอใจในการ

ท างานว่าเป็นความรู้สึกเห็นด้วย ภูมิใจ ยินดีและมีความสอดคล้องกับความต้องการพื้นฐาน

ของตนเอง ความพึงพอใจนี้ย่อมส่งผลให้เกิดการร่วมมอืร่วมใจในการท างาน ความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกัน ความสามัคคีกันในหมูค่ณะ ท าให้เกิดการท างานที่ลุล่วงและส าเร็จได้อย่างรวดเร็ว 

จากความหมายของนักการศกึษา สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 

ความรู้สึกของครูที่มีต่อสถานศึกษาท าให้ครูสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถตาม

เป้าหมายของสถานศกึษาได้อย่างเต็มใจจนสามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายของสถานศกึษาได้

อย่างบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ความส าคัญของความพึงพอใจในการท างาน 

มีนักวิจัยหลายท่านที่ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความส าคัญของความพึงพอใจในการ

ท างานไว้หลายท่าน ดังนี้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541, หน้า 125) ให้ความหมายของค าว่า ความส าคัญ

ของความพึงพอใจในการท างาน คือ ความพึงพอใจในการท างาน ลดการขาดงาน การลางาน          

ท าให้บุคคลมีความตั้งใจในการท างาน การมาท างานสายหรือขาดความรับผิดชอบที่มีต่องานก็

จะลดลง อีกทั้ง ความพึงพอใจที่เป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลใหบ้รรลุเป้าหมายในการท างานขององค์กร 

วรนารถ แสงมณี (2543, หน้า 288) ให้ความหมายของค าว่า ความส าคัญของความ

พึงพอใจในการท างานว่าเป็นการน าเอาความสุขของการท างาน การพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของคนในองค์การที่มีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การ ซึ่งหากองค์กรใดไม่มีความ             

พึงพอใจในการท างานก็จะท าให้เกิดเหตุผลที่จะท าให้การปฏิบัติงานต่ าคุณภาพของงานลดลง

อาจส่งผลต่อการท างานท าให้เกิดการขาดการลาระหว่างการท างาน แต่หากมีผลบวกต่อการ

ปฏิบัติงานจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้นและท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ท างานยังเป็นเครื่องหมายแสดงถึงประสทิธิภาพของการท างานอีกด้วย 

สุพิษ จุ้ยกลาง (2553) ให้ความหมายของค าว่า ความส าคัญของความพึงพอใจใน

การท างานว่าเป็นการท าให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างาน ไม่ขาดงาน และขาดความ
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รับผิดชอบต่องาน ท าให้บุคลากรสามารถด าเนินงานได้อย่างมีความสุข และประสบผลส าเร็จ

ตามที่ได้ตัง้ไว้ 

คเชนพงษ์ สุมาลย์โรจน์ (2554) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความพึงพอใจในการ

ท างานว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ช่วยให้การปฏิบัติหน้าที่ในงานประสบผลส าเร็จได้ โดยผู้บริหาร

นอกจากจะท าหน้าที่ด าเนินการให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ยังจะต้องด าเนินการที่จะท าให้  

ผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียกับผลของการปฏิบัตินั้น ๆ พึงพอใจด้วย เพื่อความเจริญก้าวหน้าของ           

การปฏิบัติงานเป็นส าคัญ  

จากความหมายของนักการศึกษา สรุปได้ว่า ความส าคัญของความพึงพอใจในการ

ท างาน หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานท าให้บุคคลมีความตั้งใจในการท างานช่วยลด 

การขาดงาน การลา การมาท างานสายและการขาดความรับผิดชอบต่องาน ส่งผลให้การ

ท างานบรรลุผลส าเร็จได้อย่างมปีระสิทธิภาพอีกด้วย 

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน เป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญต่อผลส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

โดยตรงไม่มี  แต่มีทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานหมายความว่าถ้าใช้ทฤษฎีที่จะน าเสนอต่อไปนี้แล้ว   

ความพึงพอใจในการท างานก็จะเกิดขึน้ มีทฤษฎีที่เป็นพืน้ฐาน ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หน้า 127-130) ได้แสดง

แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับความต้องการขั้นต่าง ๆ ของมนุษย์ เริ่มต้นที่ความต้องการขึ้นแรกเป็น

การศกึษาการสร้างพลังจูงใจที่ต้องการในระดับต่าง ๆ ของมนุษย์ เพื่อสร้างพลังในการ    จูงใจ 

เพราะเป็นที่ยอมรับกนว่าพฤติกรรมในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ของบุคคล ขึ้นอยู่กับตัวกระตุ้น หรือ

แรงจูงใจและความต้องการที่มีระดับสูงในขณะนั้น Maslow ได้จัดตั้งทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง คือ 

ธรรมชาติของความต้องการของมนุษย์จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป หากความ

ต้องการได้รับความตอบสนองแล้วความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นเป็นสิ่งจู งใจ

ของพฤติกรรมมนุษย์ นอกจากนี้มนุษย์ยังต้องการสิ่งต่าง ๆ อยู่ เสมอแบบไม่มีที่สิ้นสุด               

โดยความต้องการใดหากได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการอื่น ๆ ในล าดับที่สูงขึ้นเป็น

ล าดับต่อมาเข้ามาแทนที่ท าให้มีกระบวนการที่ไม่สิ้นสุด อีกทั้งความต้องการของมนุษย์มีเป็น

ล าดับขั้นตามล าดับความส าคัญ คือ เมื่อความต้องการในระดับต่ าแล้วได้รับการตอบสนอง          

ก็จะท าให้ไมม่ีการเรียกร้องตอ่การตอบสนอง 

Maslow ได้แบ่งระดับความต้องการของมนุษย์ตั้ งแต่ระดับต่ าสุดไปถึงสูงสุด              

รวม 5 ระดับดังนี้ 
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ระดับที่  1 ความต้องการทางกายภาพ (Physical needs) เป็นความต้องการทาง

ร่างกายขั้นพืน้ฐานของมนุษย์และเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวติ โดยถ้าร่างกายไม่ได้

รับการตอบสนองแล้วชีวิตก็ด ารงอยู่ไม่ได้ร่างกายจะต้องได้รับการตอบสนองภายในช่วง

ระยะเวลาที่สม่ าเสมอ หากร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้วก็จะท าให้ชีวิตด ารงอยู่ไม่ได้ 

ความต้องการ ต่าง ๆ เช่น อาหาร เครื่องดื่ม เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค เพราะ

สิ่งแรกที่ร่างกายต้องการก็คือสิ่งเหล่านี้หากอยู่ในสภาพอดอยากแล้วก็จะท าให้เกิดความ

ต้องการขึ้นมาอย่างไม่สิ้นสุด 

ระดับที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety of Security Needs) เมื่อความ

ต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามี

บทบาทในพฤติกรรมมนุษย์ ความปลอดภัยดังกล่าวมี 2 รูปแบบ คือ ความต้องการความ

ปลอดภัยทางด้านร่างกาย และความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการความปลอดภัย

ทางดา้นร่างกาย ได้แก่ การมีความปลอดภัยในชีวติ การมีสุขภาพดี การปลอดภัยจากโจรผู้รา้ย 

และอุบัติ เหตุ ส่วนความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ ได้แก่  การมีอาชีพการงานที่มั่นคง            

การท างานที่มีหลักประกันอย่างเพียงพอจะมีผลต่อการตัดสินใจในการท างานต่อไปอันจะเป็น

ข้อมูลในการตัดสินใจลาออกจากงานหรือการพิจารณาเลือกงานใหม่ แต่ถ้าตราบใดที่เขาไม่ได้

รับความต้องการเบื้องต้น คือ ความต้องการด้านร่างกายแล้ว ความต้องการที่จะได้รับความ

มั่นคงปลอดภัยก็ค่อนขา้งจะมีน้อย 

ระดับที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการทั้ง 2 ประการ

ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการที่อยู่ในระดับที่สูงกว่าก็จะเข้ามาครอบง าพฤติกรรมของ

บุคคลนั้น ความต้องการทางสังคม หมายถึง ความต้องการการยอมรับในผลงาน ความ        

เอื้ออาทร ความเป็นมิตรที่ดี ความมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและความรักจากผู้บริหารองค์การและ

เพื่อนรว่มงาน องค์การหรอืหน่วยงานต่างๆ สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกจ้างได้โดย

การให้ลูกจ้างมีส่วนในการแสดงความคิดเห็นให้ลูกจ้างท างานเป็นกระบวนการกลุ่ม (Group 

process) และมีลักษณะในการร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) ในการท างานมากกว่าที่จะมุ่ง

แข่งขัน (Competition) ตลอดจนองค์การต้องมองเห็นคุณค่าของบุคลากร ยอมรับความคิดเห็น

ของเขาเหล่านั้นดว้ยการยกย่องชมเชยเมื่อมีโอกาสอันควร 

ระดับที่ 4 ความตอ้งการได้รับการยกย่องส่งเสริมในสังคม (Esteem Needs) หมายถึง 

ความเชื่อมั่นในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนับถือตนเองความเป็นอิสระ

และเสรีภาพในการท างาน ตลอดจนต้องการมีฐานะเด่นและเป็นที่ยอมรับนับถือของคน
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ทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูงในองค์การ หรือการที่สามารถเข้าใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญๆ ล้วน

แล้วแต่เป็นการส่งเสริมให้ฐานะของบุคคลเด่นขึน้ทั้งสิน้ 

ระดับที่ 5 ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) โดย

ธรรมชาติแล้วเมื่อมนุษย์ได้รับการสนองตอบตามความต้องการทั้ง 4 ระดับข้างต้น โดยที่เขา         

ไม่ต้องกังวลเรื่องปากท้อง ไม่ต้องกังวลเรื่องความปลอดภัย ไม่ต้องกังวลเรื่องความรักจากคน

อื่นหรือจากสังคม และไม่ต้องค านึงถึงเรื่องเกียรติยศชื่อเสียงแล้วเมื่อนั้นมนุษย์ก็จะท างานเพื่อ

งานตอนนีม้นุษย์อยากรู้ว่าตนมีศักยภาพสักแค่ไหนแล้ว เขาจะพยายามพัฒนาศักยภาพของเขา

ไปสู่จุดสูงสุด ถ้าจะเรียนหนังสือก็ไม่ได้เรียนเพราะเกียรติยศชื่อเสียงหรืออย่างอื่น แต่เรียน

เพราะสนใจรักที่จะเรียน เรียนให้ดีจนสุดความสามารถที่ตนมีอยู่หรือในการท างานก็

เช่นเดียวกัน ไม่ใช่ท างานเพื่ออะไร แต่ท างานเพื่องานท าเพราะสนใจรักที่จะท าท าเพราะ

ต้องการได้มีโอกาสพัฒนาศักยภาพ (Potential) ของตนให้ถึงจุดสูงสุด 

สรุปว่า ความต้องการของมนุษย์นั่นไม่มีที่สิ้นสุด หากได้รับการตอบสนองตามล าดับ

ขั้นแล้วจะท าให้มนุษย์พัฒนาไปได้ตามขั้นตอน และเมื่อใดที่ความต้องการถึงจุดสุดยอดแล้ว

มนุษย์จะท างานเพื่องานเท่านั้นและจะท างานอย่างเต็มความสามารถ เต็มศักยภาพของตนเอง 

2. ทฤษฏี แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลตอ่ความพึงพอใจในการท างาน  

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541, หน้า 126-132) กล่าวว่า ความพึงพอใจใน

การท างานมีส่วนร่วมเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ และปัจจัยเหล่านี้ใช้เป็นเครื่องมือชี้บ่งถึงปัญหาที่

เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการ คือ ปัจจัยด้านบุคคล 

(Personal factors) ปัจจัยด้านงาน (Factors in the job) และปัจจัยด้านการจัดการ (Factors 

controllable by management) ดังจะได้น าเสนอต่อไปนี ้

ปัจจัยด้านบุคคล (Personal factors) ได้แก่ ประสบการณ์ในการท างาน เพศ 

กลุ่มที่ท างานด้วยกัน อายุ ช่วงเวลาในการท างาน เชาว์ปัญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับ

เงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน และความสนใจในงานปัจจัยด้านงาน (Factors in the job) 

ได้แก่ ลักษณะงาน ความช านาญในการท างาน และโครงสร้างของงานปัจจัยด้านการจัดการ 

(Factors controllable by management) ได้แก่  ความมั่ นคงในงาน รายรับ  ผลประโยชน์          

โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบ

งาน การนิเทศงาน การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร และความเข้าใจ

กันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 

สรุปได้ว่า หากปัจจัยทั้ง 3 ประการได้รับการตอบสนองไปในทิศทางที่ดีแล้ว

จะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน และจะท างานนั้นส าเร็จได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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3. ทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎีวาย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา (2548, หน้า 44-

45) กล่าวถึงทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎีวายว่าเป็นสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนเป็นแนวคิดของ Douglas 

McGregor ซึ่งระบุธรรมชาติของคนไว้ดังนี้ 

ทฤษฎีเอกซ์                                                   ทฤษฎีวาย 

1. ไม่ชอบท างาน                                     1. ชอบท างาน 

2. ขาดความกระตือรือรน้                          2. มีเป้าหมายและกระตอืรือร้น 

3. ขาดความรับผดิชอบ                         3. มีความรับผดิชอบ 

4. ต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง                       4. ชอบคิดริเริ่มใหม่ ๆ 

5. ต้องมีคนอื่นควบคุมจงึจะท างาน          5. ควบคุมตัวเองได้ 

จะเห็นได้ว่าสมมุติฐานของทั้ง 2 ทฤษฎีมีแนวคิดขัดแย้งกันอย่างตรงกันข้ามคือ ทฤษฎีเอกซ์มี

แนวคิดในทางลบและทฤษฎีวายมีแนวคิดในทางบวก การน าเอาทั้งสองทฤษฎีมาใช้ในการจูงใจ

คนให้ท างานในแง่ของผู้บริหารจะเป็นการสะท้อนให้เห็นว่า ผู้บริหารจะสร้างบรรยากาศในการ

ท างานอย่างไร ผู้บริการที่มองคนในแง่ Theory X ก็จะก าหนดบรรยากาศ ในการท างานที่

เข้มงวดและควบคุมการท างานของคน แต่ถ้าผู้บริหารที่มีทัศนะต่อคนในแง่ของ Theory Y ก็จะ

สร้างบรรยากาศในการท างานในทางให้คนมีส่วนร่วม มีความคิดอิสระและมอบหมายความ

รับผิดชอบให้กับผู้ปฏิบัติ การปฏิบัติต่อคนตามทฤษฎีวายจะกระตุ้นคนให้มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ และเพิ่มผลผลิตในการท างานจะท าให้คนมีการพัฒนา และมีส่วนร่วมในงานมากขึ้น

กว่าการปฏิบัติต่อคนตามทฤษฎีเอกซ์ 

เมื่อน ามาประยุกต์ใช้กับทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow จะสอดคล้องกัน คอื Theory 

X จะตอบสนองความต้องการขั้นต่ า (Lower need) ของคนคือ ความต้องการทางร่างกาย 

ความปลอดภัย และทางสังคม ส่วน Theory Y จะท าให้ตอบสนองความต้องการขั้นสูง (Higher 

need) ของคนก็คือ ความต้องการให้ตัวเองมีความส าคัญและความต้องการให้ความคิดของ

ตัวเองเป็นจริงแม้แต่ McGregor เองก็เห็นว่าทฤษฎีวายนั้นน ามาใช้ได้ผลกว่าทฤษฎีเอกซ์จึง

เสนอแนะว่าการให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเข้ามารับผิดชอบในงานและการสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึน้ในกลุ่มจะกระตุน้ให้คนท างานบรรลุงานสูงสุด 

สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน คือ การที่คนได้รับการตอบสนองเป็นไปตาม

ขั้นตอนโดยความรู้สึกที่ท าให้คนสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถตามเป้าหมายของ

สถานศกึษาได้อย่างเต็มใจ จนสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
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ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg’s  

 การศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจมีนักวิชาการได้ศึกษาไว้มากมายส าหรับ

การวิจัยครั้งนี ้ได้ศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ดังที่ผูว้ิจัยจะได้น าเสนอดังต่อไปนี้ 

 วรนารถ แสงมณี  (2543 , หน้า 282-284) กล่าวว่า จากการวิจัยของ Herzberg           

ได้ช้ีใหเ้ห็นว่า ปัจจัยหลาย ๆ อย่างที่แตกต่างกันมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกที่ดีและไม่ดี 

ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี ้สามารถแยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังต่อไปนี้ 

 กลุ่มที่ 1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ         

ในการท างาน เกิดความชอบและรักงาน ปัจจัยนี้เกี่ยวของกับงานโดยตรง เป็นตัวการสร้าง

ความพึงพอใจในการท างานให้บุคคลในองค์การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ลักษณะ           

ของงาน (Work ltself) ความส าเร็จของงาน (Achievement) การยอมรับนับถือ (Recognition)              

ความรบัผดิชอบ (Responsibility) และความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) 

 กลุ่มที่  2 ปัจจัยอนามัย (Hygiene factor) เป็นปัจจัยที่พยุงรักษา ไม่ให้เกิดความ              

ไม่พึงพอใจในการท างาน ได้แก่ สภาพการท างาน (working condition) ค่าตอบแทน (pay) 

ความมั่นคงในการท างาน (Job security) สวัสดิการ (benefits) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน ( interpersonal relationship) การบั งคับบัญชา (Supervisions) และนโยบายและ              

การบริหาร (company policies and administration)  

 กิติ ตยัคคานนท์ (2543, หน้า 101-103) กล่าวว่า การศึกษาด้านการจูงใจ โดยยึด

ปัจจัยอยู่ 2 ประการ  คือ ปัจจัยไฮยีน (Hygiene factor) และปัจจัยการจูงใจ (motivation factor)  

 ปัจจัยไฮยีน ได้แก่ ความต้องการทั้งทางกายและจิตใจทั้งหมด ตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

ที่เกี่ยวกับเงินเดอืน รางวัลต่าง ๆ สวัสดิการ ต าแหน่ง สถานภาพทางการงาน 

 ส่วนอีกปัจจัยหนึ่งซึ่งส าคัญมากได้แก่ ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ กระตุ้นมนุษย์จาก

สถานะที่เป็นกลางให้ไปสู่สถานะที่อยากท างาน ปัจจัยจูงใจตามแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์ก ก็คือ 

งานนั่นเอง โดยงานนี้จะท าใหค้น เกิดความรู้สึก ว่างาน ที่ท านั่นเป็นสิ่งน่าสนใจ ไม่น่าเบื่อหน่าย 

เป็นสิ่งที่ท้าทายและต้องใช้ความพยายามอย่างเต็มที่มีอิสรภาพท างานตามที่ได้รับมอบหมาย

และสามารถใช้ความคิดริ เริ่มของตนเองได้อย่ างเต็มที่ มี ส่ วนร่วมในการท างานให้            

ประสบความส าเร็จ  

 ผู้บริหารโดยทั่ว ๆ ไป อาจคิดว่า ปัจจัยไฮยีนเป็นแรงจูงใจให้คนท างานที่ ส าคัญ แต่

ประการเดียว แต่ความจริงไม่เป็นเช่นนั้น เพราะปัจจัยไฮยีนนั้นช่วยเขยิบจากสถานะที่ไม่อยาก

ท างานให้มาอยู่ในสถานะที่ท าก็ได้ไม่ท าก็ได้ ส่วนปัจจัยจูงใจนั้น ส าคัญกว่า เพราะเป็นปัจจัยที่

ช่วยผลักดันมนุษย์ จากสภาพไม่รู้หนาวรู้ร้อน ให้ไปอยู่ในสภาวะที่มีความกระตือรือร้นอยาก
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ท างาน ตามทฤษฎีนี้แสดงให้เห็นว่าความส าคัญอยู่ที่ผู้น าเป็นอย่างมาก เพราะปัจจัยการจูงใจ 

นั้นจะออกมาจากผู้น าโดยแท้ เนื่องจากเป็นผู้ที่จะท าให้ 5 ประการ ดังกล่าวนั้น เกิดขึ้นหรอืไม่ 

มัลลิกา ตันสอน (2544, หน้า 37-38) กล่าวว่าเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวกับ        

ความพอใจ และความไม่พอใจในงาน ( job satisfaction and dissatisfaction) โดยจ าแนกเป็น            

2 ปัจจัย ได้แก่  

1. ปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene factor) เป็นสภาพแวดล้อมภายใน (Extrinsic condition)  

ที่ส่งผลต่อความไม่พอใจในงานของบุคคล ถ้าเขาไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสม          

ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย ต่อไปนี้ เงินเดือน ระเบียบ และขั้นตอนต่าง ๆ ในองค์การความมั่นคง

ของงาน การควบคุมงาน เงื่อนไขในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การและ

สถานะ  

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เป็นสภาพแวดล้อมภายใน (Intrinsic conditions) ที่ส่งผลต่อ

ความพอใจและจูงใจในการท างานของบุคคล เป็นปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจท าให้เกิดแรงผลักดันใน

การท างานซึ่งจะท าให้บุคคลมีผลการท างานที่ดี ปัจจัยจูงใจจะประกอบด้วย ปัจจัยต่าง ๆ 

ต่อไปนี้ ความส าเร็จ ความก้าวหน้า การยอมรับ เนื้อหาของงาน ความรับผิดชอบ และโอกาส

ในการเติบโต 

เนตรพัณณา ยาวิราช (2547, หน้า 102) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มี

ความพึงใจหรือไม่พึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ เรียกว่า 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) หรือ (Maintenance factor) หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพล

ต่อความไม่พึงพอในการท างาน ผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยสุขอนามัย ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น               

การเพิ่มเงินเดือนค่าตอบแทน  หากแต่เป็นการกระตุ้นให้เกิดจากการจูงใจ จากตัวงานท าได้

โดยการจูงใจ โดยการใช้ปัจจัยที่ สอง คือปัจจัยจูงใจหรือ (Motivating factors) โดยการ

มอบหมายงานที่มีความส าคัญหรือเพิ่มเนื้อหาของงาน (Job Enrichment) ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี

อิทธิพลต่อความพึงพอใจของบุคคลและสามารถกระตุ้นใหบุ้คคลท างานได้เป็นอย่างดี 

1. ปัจจัยสุขอนามัย ท าให้บุคคลพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเรื่องต่อไปนี้ นโยบายของ

องค์การ การมีหัวหน้างานที่ดี การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา การมีความสัมพันธ์ที่ดี

ต่อเพื่อนร่วมงาน การได้เงินเดอืนค่าจา้งที่เหมาะสม  

2. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานดังตอ่ไปนี ้การให้โอกาส

ได้ให้รับความส าเร็จในการท างานการให้โอกาสบุคคลตระหนักในความส าคัญของงานนั้น การ

ให้บุคคลท างานด้วยตนเอง การให้มีความรับผิดชอบ การให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ และ

บุคคลมีความเจรญิก้าวหน้า เติมโตในหนา้ที่  
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ทองใบ สุดชารี (2544, หน้า 205-208) ได้กล่าวถึง ทฤษฎี 2 ปัจจัย (The two-factor 

theory) ไว้ว่า ความไม่พึงพอใจ หรอืความพึงพอใจของบุคคลนั้นขึน้อยู่กับ 2 ปัจจัย ได้แก่ 

 1. ปัจจัยสุขภัณฑ์ (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่เป็นสาเหตุความไม่พอใจในการท างาน 

มีความสัมพั นธ์กับสภาพแวดล้อมในการท างาน (Relented to the work environment) 

ประกอบด้วยการนิเทศ (Supervision) นโยบายขององค์การ (Company policies) สัมพันธภาพ

กั บหั วหน้ างาน  (Relationship with Supervisor) สภ าพการท างาน  (Working conditions) 

เงินเดือน (Salary) สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with pears) ชีวิตส่วนตัว 

(Personal life) สัมพันธภาพกับลูกน้อง (Relationship with subordinates) สถานภาพ (Status) 

และความมั่นคง (Security)  

 2. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับงานโดยตรง (Related 

specifically to the work content) ประกอบด้วย ความส าเร็จในชีวติ (Achievement) การยอมรับ 

(Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้า 

(Advancement) และการเติบโต (Growth) 

 วิเชียร วิทยอุดม (2548, หน้า 163-168)  ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg ’s 

Two-Factory Theory) ว่าเฟรเตริก เฮอร์สเบิร์กเป็นนักจิตวิทยาและที่ปรึกษาทางการจัดการ 

พัฒนาทฤษฎีการจูงใจ ปัจจัยสองกลุ่มคือ สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจกับสิ่งที่ท าให้เกิดความ

ไม่พึงพอใจเป็นปัจจัยจูงใจกับปัจจัยอนามัยอันเป็นปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในนั่นเอง 

1. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene factor) เป็นปัจจัยที่จะ

สร้างความไม่พอใจในงานที่ท าถ้าพนักงานไม่ได้รับการตอบสนอง จากปัจจัยเหล่านี้แล้วก็จะ

เป็นการสรา้งความไม่พึงพอใจ และไม่มคีวามสุขในการท างาน ซึ่งมีดังต่อไปนี ้ 

1.1 น โยบ ายและการบ ริห ารองค์ ก าร  (Company policy and Administration) 

นโยบายขององค์การที่ ไม่ส่ งเสริมความเจริญเติบโตขององค์การและของตัวพนักงาน              

การไม่ด ารงรักษาให้ความมั่นคงกับบุคลากร การบริหารงานที่ไม่มีระบบ การท างานที่ซ้ าซ้อน

กัน การแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น การให้อ านาจอิทธิพล ระหว่างบุคคลในองค์การ ความไม่มี

ประสิทธิภาพในการบริหารงาน การขาดความเป็นธรรมในองค์การ 

1.2 การปกครองบังคับบัญชา หรือการควบคุมดูแล (Supervision) ผู้บังคับบัญชา              

ขาดความเป็นธรรม ล าเอียง อคติ ขาดความรู้ความสามารถในการบริหารงาน และปกครอง

เป็นอนุรักษ์ นิยมไม่สามารถแนะน าวิชาการ หรอืเทคนิคใหม่ๆเข้ามาปรับใช้ในองค์การได้  

1.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relation with Supervision) ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีช่องว่างมากเข้ากันไม่ได้ ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไม่ถึง
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ผู้บั งคับบัญชาวางตนเหนือกว่าไม่มีความสนิทสนมเป็นกันเองขาดความอบอุ่นท าให้

ผูบ้ังคับบัญชาเกิดความไม่พอใจในการท างาน 

1.4 สภาพการท างาน (Working Condition) สภาพแวดล้อมต่าง ๆ  เกี่ ยวกับ               

การท างานบรรยากาศท าเลที่ตั้งของที่ท างานขาดวัสดุครุภัณฑ์อ านวยความสะดวก ใน               

การท างาน ปริมาณงานมากหรือน้อยเกินไป  

1.5 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) พฤติกรรมของบุคคล

ต่าง ๆ ในองค์การตา่งคนตา่งอวดดีแข่งขันชิงดีชิงเด่นต่างคนต่างเอาตัวรอด  

1 .6 ค ว าม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ ใต้ บั ง คั บ บั ญ ช า  (Relationship with subordinates)

ผูบ้ังคับบัญชาไม่ศรัทธาเชื่อถือไม่ฟังความคิดเห็นเสนอแนะท าตัวถ่วงความเจรญิของหนว่ยงาน 

1.7 เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะกับงานที่ท าการเลื่อนขั้น

เงินเดอืนและต าแหน่งช้าเกินไป เป็นผลท าให้เกิดความไม่พอใจในองค์การ 

2 . ปั จจั ย จู ง ใจ  (Motivation or Satisfiers factors) เป็ นปั จจั ยที่ ก ระตุ้ น จู ง ใจที่ มี

ประสิทธิภาพท าให้พนักงานใช้ความพยายามที่จะท าให้ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความ               

พึงพอใจและดียิ่งขึ้น เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงานโดยตรงและสร้างความรู้สึกที่ดี          

กับงาน มีดังนี ้ 

2.1 ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน  (Achievement) องค์ประกอบอันนี้นับว่ามี

ความส าคัญมากที่สุด แก้อุปสรรคปัญหาให้ลุล่วงไปได้เสมอๆย่อมจะมีความรู้สึกความ           

พึงพอใจและปลืม้ใจในผลส าเร็จของผลงานนั้นอย่างยิ่ง 

2.2 การให้ความยอมรับนับถือ (Recognition) ถ้าผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและ

บุคคลทั่วไปในสังคมให้ความส าคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและ

ความสามารถ 

2 .3 ลั กษณ ะของงาน  (Work itself) ถ้ า เป็ น งานที่ น่ าพ อ ใจและท้ าท าย ใน

ความสามารถเป็นงานส าคัญที่มีคุณค่าเป็นงานที่ต้องใชก้ารประดิษฐ์คิดคน้สิ่งใหม่ ๆ  

2.4 ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน (Responsibility) ถ้าได้รับเกียรติและความ

ไว้วางใจมอบหมายใหร้ับผิดชอบท างานนั้น ๆ อย่างอิสระเสรีให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มที่ 

2 .5 ความก้ าวหน้ าในการท างาน  (Advancement) ถ้ าได้ รับการพิ จารณ า              

เลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในการงาน ขัน้เงินเดือนค่าจ้างใหสู้งขึ้น จะเป็นสิ่งที่สง่เสริมกระตุ้น

ให้พนักงานต้ังใจท างานให้มากยิ่งขึน้  

2.6 ความเจริญเติบโต (Growth) ถ้ามีโอกาสที่จะเจริญเติบโตโอกาสที่จะเพิ่มพูน

ความช านาญในการท างาน ก็จะเป็นการจูงใจให้พนักงานท างานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นตาม
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มุมมองของ Herzberg’s แล้ว ปัจจัยที่น าไปสู่ความพึงพอใจในงานจะสามารถแยกแยะ          

ให้เห็นถึงความแตกต่างจากปัจจัยที่น าไปสู่ความพึงพอใจ ดังนั้นผู้บริหารที่พยายามจะขจัด

ปัจจัยที่ สร้างความไม่พอใจในงาน สามารถท าให้ เกิดความสุขได้แต่ ไม่ ใช่การจูงใจ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และเงินเดือน            

จะถูกพิจารณาว่าเป็นปัจจัยอนามัย เมื่อปัจจัยเหล่านี้ไม่ขาดแคลน บุคคลจะไม่มีความไม่พอใจ 

(No dissatisfaction) แต่พวกเขาก็ยังจะไม่มคีวามพอใจด้วย (No satisfaction)  

ปัจจัยควบคุมที่กล่าวข้างต้นนี้ ถ้าเมื่อใดปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) ลดต่ าลง

กว่าระดับที่ควรจะเป็นอย่างมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานก็พลอยตกต่ าไป

ด้วย  ในทางตรงกันข้ามถ้าปัจจัยอนามัย (Hygiene factor) ลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็นหรือ

ขาดไป ก็จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานเกิดความเบื่อหน่ายท้อถอยหมด

ก าลังใจในการท างาน จนอาจเป็นสาเหตุท าให้พนักงานต้องลาออกจากงาน 

ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องจัดหาปัจจัยควบคู่นี้ขึ้นมา

ตอบสนองความต้องการของพนักงาน เพื่อเป็นการสร้างการจูงใจและขจัดความไม่พอใจของ

พนักงานให้หมดไปจะได้ท าให้พนักงานในองค์การร่วมมือร่วมใจกันท างานเพิ่มประสิทธิภาพ

ให้กับองค์การได้มากยิ่งขึน้ 

ยงยุทธ เกษสาคร (2544, หน้า 133-135) ได้น าเสนอทฤษฎีสองปัจจัยของ 

Herzberg’s ว่าคนเราต้องการความสุขจากการท างาน นั่นคือ สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจใน

งานของเขาปัจจัยที่ส่งผลถึงความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้คนมีความกระตือรือร้น

ในการท างานกับปัจจัยบ าบัดรักษาป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงานโดยมี

สมมุติฐานว่าความพึงพอใจในการท างานที่ท าจะเป็นสิ่งจูงใจส าหรับผลการปฏิบัติงานที่ดี 

องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความสุขจากการท างานม ี2 ประเภท ได้แก่  

1. ปัจจัยกระตุ้นดลใจหรอืปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) เป็นตัวที่ท าใหเ้กิดความพึง

พอใจ เป็นตัวสนับสนุนให้บุคคลท างานเพิ่มมากขึ้น เป็นปัจจัยน าไปสู่การพัฒนาทัศนคติ

ทางบวกและการจูงใจที่แท้จริง ได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือความส าเร็จที่ได้รับเมื่อผู้ปฏิบัติงาน

เกิดความรู้สึกว่าเขาท างานส าเร็จ แรงจูงใจเกี่ยวกับความส าเร็จของงานประกอบด้วย 2 สิ่งคือ 

ระดับของแรงจูงใจในความส าเร็จและความสามารถในการที่จะท างานนั้น 

1.2 ความก้าวหน้า (Advancement) แต่ละบุคคลได้รับความก้าวหน้าโดย               

การพัฒนาให้เกิดทักษะใหม่ ๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู้ 
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1.3 การยอมรับนับถือ (Esteemed) เป็นผลมาจากความส าเร็จ การยอมรับนับถือ

มีหลายรูปแบบ เชน่ การชมเชยด้วยค าพูดหรอืการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบใน

การตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขาจะช่วยใหเ้ขาเกิดความรูส้ึกผูกพัน 

1.5 ลักษณะของงาน (The work itself) ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นขึ้นอยู่

กับการได้ปฏิบัติงานที่พึงพอใจด้วยสร้างความรู้สกึว่ามีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

2. ปัจจัยป้องกันรักษาหรือปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene factor) บางครั้งอาจใช้ค าว่า

ปัจจัยการธ ารงรักษา (Maintenance) เป็นตัวป้องกันไม่ให้เกิดความพึงพอใจในงานเป็นแรงจูงใจ

ภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดล้อมในการท างานเป็นตัวที่มีความส าคัญน้อยมากเมื่อเทียบกับ

ปัจจัยกระตุ้นดลใจ ได้แก่ 

2.1 เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึงผลตอบแทน

จากการท างานซึ่งอาจจะเป็นในรูปของค่าจ้าง (Wages) 

2.2 โอกาสก้าวหน้า (Possibility of growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสได้รับ

แต่งตั้ง โยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งในหน่วยงานที่มีช้ันยศสูงขึ้น หรือการมีทักษะเพิ่มขึ้ นใน

วิชาชีพ 

2.3 ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (Interpersonal relationship) หมายถึง การปะทะ

สังสรรค์ของบุคคลอื่น ๆ ได้แก่ ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน 

2.4 สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่นหรือเป็น

การรับรู้จากบุคคลอื่นว่าบุคคลนั้น ๆ อยู่ในฐานะต าแหน่งใดในองค์การ 

2.5 การนิเทศ (Supervision) หมายถึง สถานการณ์ที่ผู้นิเทศสามารถวิเคราะห์

ความสามารถของผูท้ างานได้ 

2.6 นโยบายและการบริหาร (Policy and administation) หมายถึง ความสามารถ

ในการจัดล าดับเหตุการณต์่าง ๆ ของการท างาน 

2.7 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพเหมาะสม

ในการท างาน ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายหรือความสะดวกสบายในการท างานรวมทั้ง

ผูบ้ริหาร ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน 

2.8 สภาพความเป็นอยู่ (Pension life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลที่ท าให้มี

ความสุขในชว่งเวลาที่ไม่ท างาน ซึ่งท าให้บุคคลมีความรูส้ึกหรอืเจตคติที่ดีตอ่งานของเขา 

2.9 ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึก

ปลอดภัยว่าจะได้ท างานในต าแหนง่และสถานที่นั้นอย่างมั่นคง 
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ปัจจัยกระตุ้นดลใจเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญท าให้คนเกิดความพึงพอใจในงานถ้ามี

สิ่งเหล่านี้จะท าให้คนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยป้องกันรักษาท าหน้าที่เป็นตัว

ป้องกันมิให้คนเกิดความไม่พึงพอใจในงานนั้น 

เสนาะ ติเยาว์ (2544, หน้า 215-216) กล่าวว่า ปัจจัยที่ท าให้คนมีความพึงพอใจใน

การท างานม ี2 ปัจจัย ได้แก่ 

1. ปัจจัยที่จ าเป็นหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene factor) คือ แหล่งที่มาของการท าให้

เกิดความไม่พอใจในการท างานส่วนใหญ่เกิดจากสภาพงาน (Job context) ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบ คือ  

 1.1 สภาพการท างาน ได้แก่ สภาพห้อง อากาศ อุณหภูมิ เครื่องมือเครื่องใช้ 

สถานที่ท างาน แสงสวา่ง 

1.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่  ความสัมพันธ์กับ เพื่อนร่วมงาน 

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

 1.3 นโยบายและการบริหารองค์การ ส่วนใหญ่เป็นเรื่องระบบงาน กฎเกณฑ์               

การท างานสายการบังคับบัญชาในองค์การ 

 1.4 ความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาโดยตรง ได้แก่ ความสามารถ             

ความเป็นผู้น า ประสบการณ ์การฝึกอบรม และความเช่ียวชาญหรอืทักษะของหัวหน้า 

 1.5 ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนขั้นพื้นฐาน ซึ่งรวมความมั่นคงในการท างานด้วย             

เป็นเรื่องเกี่ยวกับระบบค่าตอบแทนเป็นส าคัญ 

ปัจจัยทั้งห้าถ้าไม่มีความเหมาะสมหรือไม่มี คนก็เกิดความไม่พอใจ แต่ถ้ าปัจจัย

ทั้งห้า ดีและมีความเหมาะสมคนรู้สึกเฉยๆ ดังนั้นจึงเรียกปัจจัยที่มีความจ าเป็นที่องค์การต้อง

จัดให้มอียู่ในองค์การ หากไม่จัดใหม้ีปัจจัยเหล่านั้นอย่างเหมาะสมจะเกิดปัญหาในการท างาน 

2. ปัจจัยที่สร้างความพอใจ (Satisfier factor) เป็นแหล่งที่มาของการท าให้เกิดความ

พอใจในการท างาน ส่วนใหญ่เกิดจากเนื้องาน (Job content) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ปัจจัย คือ 

2.1 ความรู้สึกที่ท าให้เกิดความส าเร็จ ได้แก่ งานที่ท าแล้วเกิดความส าเร็จ 

ท างานที่มีมาตรฐานสูง งานที่ยุ่งยาก 

 2.2 ความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ องค์การเห็นความส าคัญของผู้ปฏิบัติงาน          

ให้เกียรต ิให้ความส าคัญ 

2.3 ความรู้สึกรับผิดชอบ ได้แก่ งานที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในงาน       

นั้นสูงงานยากและท้าทายความสามารถของผูท้ างาน 
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  2.4 ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง ท างานนั้นแล้วได้รับการเลื่อนต าแหน่ง

สูงขึ้นและการท างานนั้น ท าให้เก่งขั้น ช านาญขึ้น และมีความรูม้ากขึ้น 

   2.5 ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบงานนั้นเป็นงานที่ตรงกับรสนิยม ความชอบของ

ผูป้ฏิบัติงานเพียงใด หากชอบคนก็จะท างานนั้นอย่างสนุก 

Baterman และ Snell (2002 , p. 422-423) กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของ                 

เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) ว่าเป็นทฤษฎีที่ศึกษาถึงปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิด

ความพึงพอใจในการท างานเกิดจากปัจจัย 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยไฮยีน (Hygiene factor) และ

ปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) 

1. ปัจจัยไฮยีน (Hygiene factor) เป็นปัจจัยที่เกิดจากสภาพทั่วไปของหน่วยงานแตไ่ม่

เกิดจากตัวงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลไม่เกิดความพึงพอใจในการท างานหาก

ผู้บริหารได้ส่งเสริมในปัจจัยไฮยีนอย่างพอเพียง ประกอบด้วย นโยบายองค์กร (Company 

policies) บรรยากาศในการท างาน (Working conditions) เงินเดือน (Pay) ความสัมพันธ์ของ

ผูร้่วมงาน (Co-workers) และการปกครองบังคับบัญชา (Supervisor) 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเนื้องานโดยตรง ซึ่งเป็น

ปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน เพราะบุคคลจะให้ความส าคัญ

และสนใจงานที่เขาเห็นว่างานมีความส าคัญและน่าสนใจจึงท าให้เขาเกิดความพึงพอใจในการ

ท างาน ซึ่งหากครูไม่ได้รับการตอบสนองต่อปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะท าให้ประสิทธิภาพใน          

การท างานลดลง ประกอบด้วย  

2.1 นโยบายองค์กร (Company procedure) หมายถึง วัตถุประสงค์ที่ทางองค์กร

ก าหนดเพื่อให้บุคลากรภายในสถานศกึษาปฏิบัติงานได้บรรลุและเกิดความเข้าใจที่ตรงกัน 

2.2 การปกครอง (Supervisor) หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาต้องดูแลเอาใจใส่

โดยจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีความสามารถในการบริหารงานอย่างเป็นธรรม 

   2.3 ความสัมพันธ์ของผู้บั งคับบัญชากับผู้ ใต้บั งคับบัญชา (Relationship) 

หมายถึง การมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างผู้บริหารและครูโดยมีความสามัคคีในการ

ท างาน 

   2.4 สภาพของการท างาน (Working conditions) หมายถึง ความสะดวกสบายใน

สถานที่ในการท างาน รวมถึงสภาแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ต่อการด าเนินงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะ

ด้านการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
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2.5 ลั ก ษณ ะงาน  (Work itself)  ค ว าม รั บ ผิ ด ช อ บ ใน ห น้ าที่ ก า ร ง า น 

(Responsibility) ความเจริญเติบโต (Growth) การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) และ

ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน (Achievement) 

Robbins and Coulter (2002, หน้า 427-428) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจัยของ          

เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) ว่าเป็นทฤษฎีที่ศึกษาถึงปัจจัยที่ท าให้บุคคล               

เกิดความพึงพอใจในการท างานเกิดจากปัจจัย 2 ปัจจัย ได้แก่ปัจจัยที่เกิดจากสภาพแวดล้อม

ภายนอกของงานเรียกว่าไฮยีน (Hygiene factor) และปัจจัยที่เกิดจากการจูงใจในงานโดยตรง

เรียกว่าปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) 

Ivancevich และ Matteson (1999, p.153) กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก 

(Herzberg’s two-factor theory) ไว้ว่าปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจหรือเกิดความ

พึงพอใจในการท างานนั้น แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors)                   

มีองค์ประกอบดังนี้  การปกครองบังคับบัญชา(Supervisor) ความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงาน                

(Co-workers) สภาพของการท างาน (Working conditions) เงินเดือน (Pay) ความมั่นคง (Job 

security) สถานภาพ  (Status) และปั จจั ยจู งใจ  (Motivator factor) มีองค์ ประกอบดั งนี ้               

ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน (Achievement) การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition)            

ความรับผดิชอบในหน้าที่การงาน (Responsibility) ลักษณะงาน (Work itself) ความเจริญเติบโต 

(Growth) 

จากความหมายของนักการศึกษา และทฤษฎีต่าง ๆ ที่ได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี

เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานได้คือ  

1. ปั จจัยค้ าจุ น  (Hygiene factor) หมายถึ ง ปั จจัยที่ เป็ นแรงจู งใจท าให้ เกิ ด

แรงผลักดันในการท างาน ซึ่งหากครูไม่ได้รับการตอบสนองต่อปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะท าให้

ประสิทธิภาพในการท างานลดต่ าลง ซึ่งประกอบด้วย 5 ประการส าคัญ ดังนี้ 

1.1 นโยบายองค์กร (Company procedure) หมายถึง วัตถุประสงค์ที่ทางองค์กร

ก าหนด เพื่อให้ครู บุคลากรภายในสถานศึกษาปฏิบัติงานให้บรรลุ และเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่

ตรงกัน เพื่อยึดถือเป็นหลักในปฏิบัติงาน 

1.2 การปกครอง (Supervisor) หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องรูจ้ักการ

ดูแล เอาใจใส่ โดยจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีความสามารถในการบริหารงาน รวมถึงการปกครอง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม  
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   1.3 ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา (Relationship) หมายถึง 

การมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ระหว่างผู้บริหารและครูโดยมีความสามัคคีในการท างานมี         

การคอยถามไถ่ครูอย่างสม่ าเสมอด้วยความเป็นมติร 

1.4 สภาพของการท างาน (Working conditions) หมายถึง ความสะดวกสบาย         

ในสถานที่ในการท างาน รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อการด าเนินงานต่าง ๆ           

ไม่ว่าจะด้านการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รวมไปถึงอุปกรณ์ที่ใชใ้นการท างานด้านต่าง ๆ  

   1.5 เงินเดือน (Pay) หมายถึง ค่าตอบแทนที่ครูพึ งได้รับให้ เหมาะสมกับ                

การท างานอย่างเต็มความสามารถ ตามต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมาย เพียงพอต่อการน าไปใช้

ด าเนินชีวิตประจ าวันและมีการมอบรางวัลพิเศษส าหรับครูที่ประสบผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ 

อย่างยุติธรรม 

   1.6 ความมั่นคง (Job security) หมายถึงการที่ได้ท างานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง 

และได้ท างานเต็มความสามารถ ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บริหารสถานศึกษา รู้สึกว่ามี             

ความมั่นคง ปลอดภัย และรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าต่อสถานศึกษา 

1.7 สถานภาพ (Status) หมายถึง ต าแหน่งและการด ารงต าแหน่งรวมถึงการที่

ครูรู้สกึว่าอาชีพของตนเป็นอาชีพที่มีเกียรติและศักดิ์ศรีทั้งต่อตนเอง และวงศต์ระกูล 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivative factor) หมายถึง ปัจจัยที่ท าใหค้รูใช้ความสามารถในการ

พยายาม มีความจูงใจที่ จะปฏิบั ติ งานด้วยความเต็ม ใจ จนท าให้ งานออกมาอย่าง                    

เต็มประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย 4 ประการดังนี้ 

2.1 ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่ครูสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จลุล่วงได้เสมอ เมื่อได้รับมอบหมาย โดยครูสามารถปฏิบัติงาน               

ด้วยความเต็มใจและสามารถปฏิบัติงานออกมาด้วยความต้องการที่จะท าจนประสบผลส าเร็จ

และมีประสิทธิผล 

2.2 การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ครูได้รับค า            

ยกย่อง ชมเชย ชื่นชมจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน บุคลากรภายในสถานศึกษาจากการปฏิบัติ

หนา้ที่ของตนท าให้ครูเกิดความรูส้ึกภูมใิจ และมีก าลังใจในการปฏิบัติหนา้ที่ตอ่ไป 

2.3 ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง เนื้อหาของงานที่ได้รับมอบหมายไม่หนัก

เกินความสามารถของครูที่จะสามารถปฏิบัติได้ รวมไปถึงต้องมีความสัมพันธ์กับความรู้

ความสามารถและความถนัดของครูด้วย 
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2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน

จากผู้บริหาร โดยตรงกับสายงานที่จะสามารถปฏิบัติจนสามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้อย่าง          

เต็มใจและท างานได้อย่างเต็มที่ 

จากความหมายของนักการศึกษา และทฤษฎีต่าง ๆ ที่ได้ศึกษา สรุปได้ว่า แนวคิด

และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของครูตามนักวิชาการและนักการศึกษาได้

กล่าวถึงความพึงพอใจในการท างานไว้หลายท่าน ซึ่งมีแนวคิดแตกต่างกันไปดังกล่าวข้างต้น 

แต่ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยพิจารณาใช้แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิ ร์ซเบิร์ก 

(Herzberg’s two-factor theory) เนื่องจากทฤษฎีความพึงพอใจนี้เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลนั้น

สามารถแสดงออกถึงความพึงพอใจหรือเกิดความไม่พึงพอใจได้อย่างเห็นภาพ และครอบคลุม

มากที่สุด ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษารายละเอียดของทฤษฎี ซึ่งสามารถน ามาเป็นข้อสรุปได้        

2 ปัจจัย ได้แก่  

1. ปั จจัยค้ าจุ น  (Hygiene factor) หมายถึ ง ปั จจัยที่ เป็ นแรงจู งใจท าให้ เกิ ด

แรงผลักดัน ในการท างาน ซึ่งหากครูไม่ได้รับการตอบสนองต่อปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะท าให้

ประสิทธิภาพ ในการท างานลดต่ าลง 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivative factor) หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้ครูใช้ความสามารถใน 

การพยายามมีความจูงใจที่จะปฏิบัติ งานด้วยความเต็มใจจนท าให้งานออกมาอย่าง 

เต็มประสิทธิภาพ  

แนวทางการสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

จากการศกึษาความพึงพอใจ สามารถน าไปเป็นแนวทางในการท างาน ดังนี้ 

1. แนวทางการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เป็นที่ยอมรับกันว่าทรัพยากร         

ที่ส าคัญที่สุดในองค์กร คือ บุคคล หากมีวิธีการจูงใจให้คนท างานที่ถูกต้องงานที่ได้จะมี

ประสิทธิภาพ ดังนั้นแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจจึงต้องพิจารณาถึงความต้องการของแต่

ละบุคคลซึ่งอาจแบ่งเป็นทางกายภาพและจิตใจ สรุปเป็นแนวทางได้ดังนี้ 

1.1 การสร้างความพึงพอใจโดยรางวัลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือน            

การเลื่อนต าแหน่งสวัสดิการ และบริการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล สงเคราะห์ที่อยู่อาศัย 

เป็นต้น นอกจากนี้ยังอาจสร้างแรงจูงใจตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ การให้เครื่องอ านวย           

ความสะดวก เช่น ห้องท างาน โอกาสในการศึกษาต่อ การอบรมสัมมนา และการยกย่องเชิดชู

เกียรติ ประกาศนียบัตรต่าง ๆ เป็นต้น ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ต้องค านึงถึง

ความเหมาะสม กาลเทศะ ความเป็นธรรม และให้ความส าคัญเกี่ยวกับตัวบุคคลส าคัญ 
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1.2 สร้างแรงจูงใจด้วยงาน เป็นการใช้เงื่อนไขของงาน เป็นการสร้างแรงจูงใจ 

เช่น มอบหมายงานที่ดีมีคุณค่าแก่บุคคลอย่างเหมาะสมในระบบบริหารจัดการ พบว่า                  

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ท าให้ไม่มีสภาพความจ าเจ เกิดความกระตือรือร้น และได้

เกิดการเรียนรู้งาน เพื่อเตรียมตัวเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น นอกจากนี้การขยายขอบเขตและเนื้อหา

ของงาน การมอบอ านาจหน้าที่แสดงถึงความไว้เนื้อเชื่อใจของผูบ้ังคับบัญชาขั้นสูง 

จากการศึกษาความพึงพอใจในการท างาน พบว่าบุคลากรมีความสุขในการท างาน 

ต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจจะมีผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ และผลการปฏิบัติงานที่ดี สามารถ

สร้างความพึงพอใจให้บุคคล รวมทั้งรางวัลเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างาน

ผู้บริหารไม่สามารถจะเปลี่ยนแปลงปัจจัยเกี่ยวกับบุคคล อายุ เพศ บุคลิกภาพ แต่ก็สามารถที่

จะจัดสรรอย่างอื่นให้เหมาะสม เพื่อจูงใจให้บุคลากรท างานได้ โดยอาศัยปัจจัยสิ่งแวดล้อม 

บรรยากาศและการบริหารจัดการเข้าช่วย เพื่ อ เพิ่ มความพึ งพอใจในการท างานได้                     

(ธร สุนทรายุทธ, 2553, หนา้ 122-123) 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

สุพิษ จุ้ยกลาง (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษานครราชสีมา เขต 1 ส าหรับการศึกษาภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศึกษานั้น 

ผู้วิจัยศึกษาตามทฤษฎีภาวะผู้น าแบบวิถีเป้าหมาย แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ ภาวะ

ผู้น าแบบสั่งการ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้น าแบบมุ่ง

ผลส าเร็จ ความพึงพอใจในการท างานของครู ผู้วิจัยศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจัย (Gertzberg’s 

two factor theory) ซึ่ งแบ่ งปัจจัยออกเป็น  2 ปัจจัย คือ  ปั จจัยค้ าจุน และปัจจัยจูงใจ                     

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษานครราชสีมาเขต 1 จ านวน 351 คน จากโรงเรียนจ านวน 114 โรงเรียน เครื่องมือที่ใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า การวิเคราะห์ข้อมูล               

ใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษานครราชสีมาเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และแยกตามแบบภาวะผู้น าอยู่ใน

ระดับมากเช่นเดียวกันเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ภาวะผู้น าแบบมุ่งผลส าเร็จ   
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ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 2) ความพึงพอใจ

ในการท างานของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และแยกตามปั จจัยอยู่ในระดับมาก

เช่น เดี ยวกัน เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย  คือ  ปั จจัยค้ าจุน  และปั จจัยจู งใจ                            

3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและแยกตามแบบ             

ภาวะผู้น ากับความพึงพอใจในการท างานของครู มีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับสูง

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาแยกตามแบบภาวะผูน้ ากับความพึงพอใจในการท างานของครูแยกตามปัจจัยค้ าจุน 

มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ ในระดับสูงอย่างไม่มี นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาแยกตามแบบภาวะผู้น ากับความ          

พึงพอใจในการท างานของครูแยกตามปัจจัยจูงใจ มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับสูง

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

อภิชยา มีเพียร (2552) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาเอกชน ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาชัยภูมิเขต 2 โดยการวิจัยในครั้งนี้มีกลุ่มเป้าหมายในการวิจัยได้แก่ครูที่ท าหน้าที่

ในการปฏิบัติการสอนภายในสถานศกึษาเอกชนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาชัยภูมิเขต 2 

จ านวน 217 คน โดยมีแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา               

ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาชัยภูมิเขต 2 เป็นเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย โดยมีการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเป็น

ค่าเฉลี่ย ความถี่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมถึงวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง          

ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของครูส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน รองลงมา 

คือ ด้านความสัมฤทธิ์ผลการท างาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน             

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชาหรือการ

ควบคุมดูแล ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้านความก้าวหน้าในการท างานและ           

ด้านสภาพของการท างาน ตามล าดับ มีเพียงด้านเงินเดือนด้านเดียวที่มีความพึงพอใจ                    

ในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง อีกทั้งตัวแปรด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับกลุ่มตั วแปร ด้ านความพึ งพอใจ                            

ในการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
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ของผู้บริหารสถานศึกษายังส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 2) ระดับสมรรถนะการบริหารงาน

วิชาการ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะ                  

การบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวงสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาปทุมธานีเขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูผู้สอนระดับประถมศึกษา

ในเขตอ าเภอคลองหลวง ปีการศึกษา 2553 จ านวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

ประกอบด้วย แบบสอบถามความคิดเห็นประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย             

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างานของครู พบว่าโดยภาพรวม                   

มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าความสัมพันธ์กันทางบวกใน

ระดับสูง 

วราภรณ์ ช้างอยู่ (2557) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร             

ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติของครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจัยยังท าการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

กรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2557 

ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างจึงก าหนดให้เป็นผู้บริหารแบบแบ่งช้ันภูมิ จ านวน 88 คน 

และครูผู้สอน แบบแบ่งช้ันภูมิจ านวน 302 คน รวมกลุ่มตัวอย่าง 390 คน เครื่องมือที่ใช้                   
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ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งโดยรวม

และรายด้าน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนอยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและ

รายด้าน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากรุงเทพมหานคร 

ภาพรวมมีความมคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

กฤษดา น่วมจิตร์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่มีผลต่อความพึงพอใจใน           

การท างาน : กรณีศึกษา คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดย

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าบุคลากรต่อความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

โดยผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม เพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

บุคลากรสายวิชากร สายสนับสนุน และลูกจ้างช่ัวคราวของคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 186 คน ค่าสถิติที่ใช้ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ 

ค่ า เฉ ลี่ ย  ค่ าส่ วน เบี่ ย ง เบ นมาตรฐาน  Independent t-test One-Way ANOVA และค่ า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันไม่มีผลต่อ

ความพึงพอใจในภาวะผู้น า และปัจจัยทางด้านรูปแบบภาวะผู้น า และปัจจัยทางด้านรูปแบบ

ภาวะผู้น าทั้ง 4 รูปแบบ คอื ภาวะผู้น าแบบบงการ ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน ภาวะผูน้ าแบบ ส่วน

ร่วม และภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของ

บุคลากรใน 6 ด้าน คือ ด้านความรู้สึก ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านอัตรา

ผลตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อม และด้านความสมดุลในชีวิตส่วนตัวอย่างมีระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

งานวิจัยต่างประเทศ 

Martino (2003) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น า ระดับการมี

อ านาจของครู และความพึงพอใจในการท างานของครู จากโรงเรียนเทศบาลในระดับ

ประถมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาด้านลักษณะความเป็นผู้น าของอาจารย์ใหญ่จาก

โรงเรียนเทศบาลในระดับประถมศึกษา ตามทัศนะของครูและอาจารย์ใหญ่  และเพื่อ

ท าการศึกษาว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างลักษณะความเป็นผู้น ากับระดับของ

การมีอ านาจ และลักษณะความเป็นผู้น ากับความพึงพอใจในการท างานของครูหรือไม่ 
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นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับของการมีอ านาจของครูกับ

ความพึงพอใจในการท างานของครูด้วย กลุ่มตัวอย่างเป็นครู 500 คน อาจารย์ใหญ่ 50 คน 

เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามชุด Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) Leader Form 

ส่วนกลุ่มตัวอย่างของอาจารย์ใหญ่เพื่อวัดผลด้านลักษณะความเป็นผู้น าส าหรับครูเป็น

แบบสอบถามชุด Marlowe-Crowne Social Desirability Scale เพื่อใช้ประเมินผลข้อมูลของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ข้อเสนอแนะ

ส าหรับการวิจัยคือ ควรส่งเสริมให้มกีารศกึษาวิจัยและน าไปปฏิบัติเพิ่มขึ้นตอ่ไปในอนาคต  

การท าวิจัยเพิ่มเติมท าให้เป็นที่แน่ชัดว่าอาจารย์ใหญ่คือ ปัจจัยที่ส าคัญในการท าให้

เกิดความพึงพอใจในงานของครู ดังนั้นลักษณะความเป็นผู้น าของอาจารย์ใหญ่สามารถส่งผล

กระทบต่อบรรยากาศ ผลติผลและประสิทธิภาพของโรงเรียนอีกด้วย 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการศึกษางานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น านั้น มีภาวะผู้น าที่สัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา ตามภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตาม

ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s Path-goal Leadership Theory) คือ ภาวะผู้น าแบบ

สั่ งการ (Telling leadership) ภาวะผู้น าแบบการแนะ (Selling leadership) ภาวะผู้น าแบบ              

การมีส่วนร่วม (Participating leadership) และภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegating 

leadership) อีกทั้งศึกษาความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของครูตามทฤษฎี         

สองปัจจัย Hertzberg’s two factor theory (Robbins and Coulter, 2002, p.468) ได้แก่ ปัจจัย

ค้ าจุน (Hygiene factor) และปัจจัยจูงใจ (Motivative factor) ดังแสดงในภาพ 3 ดังนี ้
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ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 

1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ 

2. ภาวะผูน้ าแบบการแนะ 

3. ภาวะผูน้ าแบบการมสี่วนร่วม 

4. ภาวะผูน้ าแบบการมอบอ านาจ 

ความพึงพอใจในการท างานของครู 

1. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) 

   1.1 นโยบายองค์กร (Company   

       procedure)  

   1.2 การปกครอง (Supervisor)  

   1.3 ความสัมพันธ์ของผูบ้ังคับบัญชากับ 

        ผูใ้ต้บังคับบัญชา (Relationship)  

   1.4 สภาพของการท างาน (Working  

        conditions)  

   1.5 เงนิเดือน (Pay)  

1.6 ความมั่นคง (Job security)  

   1.7 สถานภาพ (Status)  

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivative factor)   

   2.1 ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน  

        (Achievement) 

   2.2 การได้รับความยอมรับนับถือ  

        (Recognition) 

   2.3 ลักษณะของงาน (Work) 

   2.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility)  

 

ภาพ 3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 



 

 

 
 

บทท่ี 3 

 

 วธิีด าเนนิการวิจัย  

 

จากการวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

กับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ผู้วิจัยได้แบ่งการวิจัยออกเป็น 3 ตอน ตามวัตถุประสงค์

การวิจัย ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาในสถานศึกษา          

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 

 ตอนที่  2 ศึกษาความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน                

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา   

 ตอนที่ 3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ               

ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 

โดยน าเสนอกระบวนการศึกษาวิจัยตามล าดับขั้นตอน ซึ่งประกอบด้วยหัวข้อต่าง ๆ 

ดังนี้ 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ปีการศึกษา 2560 จากสถานศกึษาทั้งหมด 

59 โรงเรียน รวมประชากรครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 

1,043 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ปีการศึกษา 2560 จ านวน 285 คน จาก 18

โรงเรียน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างมรีายละเอียดดังนี้ 

1.2.1 แยกกลุ่มตัวอย่างตามเป็นจังหวัด แยกสถานศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 36 ออกตามจังหวัดพะเยาและจังหวัดเชียงรายออกจากกัน 

1.2.2 แยกกลุ่มตัวอย่างตามอ าเภอของจังหวัดพะเยา 

1.2.3 แยกกลุ่มตัวอย่างตามขนาดของสถานศกึษา 
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1.2.4 สุ่มตัวอย่างแบบสุ่มตามระดับช้ัน (Stratified random sampling) โดยใช้ตาราง 

Krejcie และ Morgan (สมบูรณ์ ตันยะ, 2548, หนา้ 105)  

จ าแนกประชากรออกเป็นอ าเภอ ได้แก่  

กลุ่มโรงเรยีนอ าเภอจุน มีครูจ านวน 89 คน จาก 2 โรงเรียน  

ได้แก่  โรงเรียนพญาลอวิทยาคม จ านวนครู 32 คน  

โรงเรียนจุนวิทยาคม จ านวนครู 57 คน 

กลุ่มโรงเรยีนอ าเภอเชียงค า มีครูจ านวน 166 คน จากโรงเรยีน 2 โรงเรียน  

ได้แก่  โรงเรียนฝายกวางวิทยาคม จ านวนครู 54 คน  

โรงเรียนเชียงค าวิทยาคม จ านวนครู 112 คน 

กลุ่มโรงเรยีนอ าเภอดอกค าใต้ มีครูจ านวน 172 คน จากโรงเรยีน 3 โรงเรียน  

ได้แก่ โรงเรียนถ้ าปินวิทยาคม จ านวนครู 37 คน  

โรงเรียนง าเมืองวิทยาคม จ านวนครู 38 คน  

โรงเรียนดอกค าใต้วิทยาคม จ านวนครู 97 คน 

กลุ่มโรงเรยีนอ าเภอปง มีครูจ านวน 96 คน จากโรงเรยีน 3 โรงเรียน  

ได้แก่  โรงเรียนปงรัชดาภิเษก จ านวนครู 37 คน  

โรงเรียนปงพัฒนาวิทยาคม จ านวนครู 39 คน  

โรงเรียนขุนควรวิทยาคม จ านวนครู 20 คน 

กลุ่มโรงเรยีนอ าเภอเมอืงพะเยา มีครูจ านวน 233 คน จากโรงเรยีน 3 โรงเรียน  

ได้แก่  โรงเรียนพะเยาประสาธน์วิทย์ จ านวนครู 34 คน  

โรงเรียนฟากกว๊านวิทยาคม จ านวนครู 52 คน  

โรงเรียนพะเยาพิทยาคม จ านวนครู 147 คน 

กลุ่มโรงเรยีนอ าเภอเชียงมว่น มีครูจ านวน 41 คน ได้แก่ โรงเรียนเชียงม่วนวิทยาคม  

กลุ่มโรงเรยีนอ าเภอดงเจน มีครูจ านวน 41 คน ได้แก่ โรงเรียนดงเจนวทิยาคม 

กลุ่มโรงเรียนอ าเภอภูกามยาว มีครูจ านวน 66 คน ได้แก่ โรงเรียนเฉลิมพระเกียรติสมเด็จ

พระศรีนครินทร์ พะเยา 

กลุ่มโรงเรยีนอ าเภอภูซาง มีครูจ านวน 46 คน ได้แก่ โรงเรียนภูซางวทิยาคม 

กลุ่มโรงเรยีนอ าเภอแม่ใจ มีครูจ านวน 71 คน ได้แก่ โรงเรียนแม่ใจวิทยาคม 
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ตาราง 1 แสดงจ านวนครูที่เป็นประชากร และกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอ าเภอ และ  

ขนาดของโรงเรียน 

อ าเภอ 
จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

กลาง ใหญ่ ใหญ่พิเศษ รวม กลาง ใหญ่ ใหญ่พิเศษ รวม 

1. จุน 

2. เชียงค า 

3. ดอกค าใต้ 

4. ปง 

5.เมืองพะเยา 

6. เชยีงม่วน 

7. ดงเจน 

8. ภูกามยาว 

9. ภูซาง 

10. แม่ใจ 

32 

0 

75 

20 

34 

0 

0 

0 

0 

0 

57 

54 

97 

76 

52 

41 

41 

66 

46 

71 

0 

112 

0 

0 

17 

0 

0 

0 

0 

0 

89 

166 

172 

96 

233 

41 

41 

66 

46 

71 

8 

0 

20 

6 

9 

0 

0 

0 

0 

0 

15 

14 

26 

20 

15 

11 

11 

18 

13 

20 

0 

30 

0 

0 

49 

0 

0 

0 

0 

0 

23 

44 

46 

26 

73 

11 

11 

18 

13 

20 

รวม 161 601 129 1021 43 163 79 285 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีต่อภาวะ

ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยาแบ่งออกเป็น 3 ตอน คอื 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบถาม 

ได้แก่ เพศ ประสบการณ์ในการท างาน ขนาดของโรงเรียนที่ปฏิบัติหนา้ที่การสอน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแบบภาวะผู้น าของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา โดยลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ แต่ละระดับมีความหมายดังนี้ 

5  หมายถึง  มีภาวะผู้น ามากที่สุด  

4  หมายถึง  มีภาวะผูน้ ามาก  

3  หมายถึง  มีภาวะผู้น าปานกลาง  

2  หมายถึง  มภีาวะผู้น าน้อย  

1  หมายถึง  มภีาวะผู้น าน้อยที่สุด  
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ซึ่งเป็นข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 4 แบบ ได้แก่ ภาวะผู้น า

แบบสั่งการ ภาวะผู้น าแบบการแนะ ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ และ ภาวะผู้น าแบบมีส่วน

ร่วม จ านวนค าถามทั้งสิ้น 33 ขอ้ 

 ตอนที่ 3 ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ แตล่ะระดับมีความหมายดังนี้ 

5  หมายถึง  มีความพึงพอใจมากที่สุด  

4  หมายถึง  มีความพึงพอใจปฏิบัติมาก  

3  หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง  

2  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจนอ้ย  

1  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจนอ้ยที่สุด  

เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของครู 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยค้ าจุน 

และปัจจัยจูงใจ ในแต่ละปัจจัยมีจ านวนค าถามจ านวน 26 ข้อ 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการด าเนินการวิจัย ผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยพะเยา ขอความร่วมมือและความ

อนุเคราะห์จากผู้อ านวยการสถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 

จังหวัดพะเยา เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในการสอน

ของสถานศึกษา 

 น าแบบสอบถามพร้อมส าเนาหนังสือขออนุญาตถึงผู้อ านวยการโรงเรียน ส่งโดยทาง

ไปรษณีย์และส่งด้วยตนเอง เพื่อให้ครูที่ปฏิบัติหน้าที่การสอนในโรงเรียนที่ เป็นกลุ่มตัวอย่าง

ตอบแบบสอบถาม  

 ด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนจากครูผู้สอน โดยส่วนหนึ่งผู้วิจัยเดินทางไป

เก็บรวบรวมด้วยตนเองที่โรงเรียนอีกส่วนหนึ่งผู้วิจัยขอความร่วมมือจากตัวแทนของผู้วิจัยซึ่ง

เป็นครูในโรงเรียนที่มีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ด าเนินการและเก็บแบบสอบถาม ในกรณีที่ส่ง

แบบสอบถามไปทางไปรษณีย์แล้วยังไม่ได้รับแบบสอบถามคืนตามเวลาที่ก าหนดไว้ผู้วิจัยจะ

เดินทางไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ได้แบบสอบถามคนื และน าข้อมูลมาวิเคราะห ์ 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลได้แล้ว น าแบบสอบถามทั้ง 3 ตอน ไปด าเนินการวิเคราะห์ตาม

วิธีทางสถิติโดยน ามาจัดกระท าขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม ซึ่งสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล มีดังนี้ 

1. ค่าแจกแจงความถี่ (f) และหาค่าร้อยละ กับข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามตอนที่ 1 

2. ค่าเฉลี่ย (×̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กับข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 และ 3 บุญชม ศรีสะอาด (2545, หน้า 103) การแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลใช้เกณฑ ์           

การแปลผลในการวิเคราะห ์ดังนี้ 

2.1 แบบภาวะผู้น า 

4.51-5.00    หมายถึง  ครูเห็นว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้น า 

ในระดับมากที่สุด และมีความพึงพอใจใน 

การท างานในระดับมากที่สุด 

3.51-4.50    หมายถึง  ครูเห็นว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้น า 

ในระดับมาก และมีความพึงพอใจใน 

การท างานในระดับมาก 

2.51-3.50    หมายถึง  ครูเห็นว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้น า 

ในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจใน 

การท างานในระดับปานกลาง 

1.51-2.50    หมายถึง  ครูเห็นว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้น า 

ในระดับน้อย และมีความพึงพอใจใน 

การท างานในระดับน้อย 

1.00-1.50    หมายถึง  ครูเห็นว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้น า 

ในระดับน้อยที่สุด และมีความพึงพอใจใน 

การท างานในระดับน้อยที่สุด 

2.2 ในการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศกึษากับความ

พึงพอใจในการท างานของครูโดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) แล้วน ามา

เปรียบเทียบกับเกณฑ์เพื่อแปลความหมาย ตามการแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ของเพียร์สัน (r) (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2544, หนา้ 316) 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71-1.00 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษากับ 

ความพึงพอใจในการท างานของครู 

มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
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 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  0.31-0.70 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษากับ 

ความพึงพอใจในการท างานของครู 

มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01-0.30 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษากับ 

ความพึงพอใจในการท างานของครู 

มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 หมายถึง         ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษากับ 

ความพึงพอใจในการท างานของครู 

ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

 ส าหรับทิศทางความสัมพันธ์พิจารณาโดย ถ้าค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ (r) มีค่าเป็น

ลบ แสดงว่าตัวแปร 2 ตัว มีความสัมพันธ์กันในทิศทางตรงกันข้าม เช่น หากตัวแปรหนึ่งมีค่า

มากอีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าน้อย ถ้าค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ (r) มีค่าเป็นบวก แสดงว่า ตัวแปร

ทั้ง 2 ตัวแปร มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน เช่น ตัวแปรหนึ่งมีค่ามากอีกตัวแปรหนึ่ง           

ก็จะมคี่ามากตามไปด้วย 
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บทท่ี 4  

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 จากการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

กับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา  

ผูว้ิจัยวิเคราะหข์้อมูลจากเครื่องมอืโดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปไว้ 4 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 วิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ตอนที่ 2 วเิคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา 

 ตอนที่ 3 วิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ของครูในสถานศกึษา 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศกึษา  

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนที่ 1 วเิคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ปีการศึกษา 2560 จากสถานศึกษาทั้งหมด 59 

โรงเรียน รวมประชากรครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา  

1,043 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ปีการศึกษา 2560 จ านวน 285 คน จาก  

18 โรงเรียน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie และ Morgan โดยการสุ่ม

ตัวอย่างแบบสุ่มตามระดับช้ัน (Stratified random sampling) (สมบูรณ์ ตันยะ, 2548, 105)  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยเสนอข้อมูลการวิเคราะห์             

เป็นค่าร้อยละและความถี่ ด้านเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างานและระดับการศึกษา           

ดังปรากฏในตาราง 2 ดังนี้ 
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ตาราง 2 แสดงค่าร้อยละ และความถี่ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ ความถี่ (f) ร้อยละ ( x ) 

1.เพศ 

   1.1 หญิง 

   1.2 ชาย 

 

172 

112 

 

60.35 

39.30 

รวม 284 100.00 

2. อายุ 

   2.1 25-30 ปี 

   2.2 31-40 ปี 

   2.3 41-50 ปี 

   2.4 มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

 

59 

94 

76 

56 

 

20.70 

32.98 

26.67 

19.65 

รวม 284 100.00 

3. ประสบการณใ์นการท างาน 

   3.1 นอ้ยกว่า 5 ปี   

   3.2 5-10 ปี  

   3.3 11-20 ปี 

   3.4 21 ปีขึ้นไป 

 

61 

74 

52 

98 

 

21.40 

25.96 

18.25 

34.39 

รวม 284 100.00 

4. ระดับการศกึษา 

   4.1 ปริญญาตรี 

   4.2 ปริญญาโท 

   4.3 ปริญญาเอก 

 

132 

151 

2 

 

46.32 

52.98 

0.70 

รวม 284 100.00 

  

จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหข์้อมูล เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 

285 คน เพศ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คือ มเีพศหญิง คิดเป็นร้อยละ

60.35 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 39.30 อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 31-40 ปีมากที่สุด 

คิดเป็นร้อยละ 32.98 รองลงมาเป็นกลุ่มอายุตั้งแต่ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.67 รองลงมา

เป็นกลุ่มอายุ 25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.70 และกลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไปมีน้อยที่สุด คิดเป็น 

ร้อยละ 19.65 ประสบการณ์ในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ในการท างาน 
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21 ปีขึ้นไปมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 34.39 รองลงมา 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.96 รองลงมา            

น้อยกว่า 5 ปีคิดเป็นร้อยละ 21.40 ส่วนประสบการณ์ในการท างาน 11-20 ปี มีน้อยที่สุดคิด

เป็นร้อยละ 18.25 ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดนั้น ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ

การศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 53.68 และระดับปริญญาตรี คิดเป็น           

ร้อยละ 46.32  

ตอนที่ 2 วิเคราะหข์้อมูลระดับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยาในภาพรวมเป็นรายด้าน 

ประกอบด้วย 4 แบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling leadership) ภาวะผู้น าแบบการแนะ 

(Selling leadership) ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม (Participating leadership) และภาวะผู้น า

แบบการมอบอ านาจ (Delegating leadership) โดยการหาค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน        

ในภาพรวม ดังปรากฏในตาราง 3 ดังนี้ 

 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

สถานศึกษา 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ 3.70 0.93 มาก 

2. ภาวะผูน้ าแบบการแนะ 3.99 0.72 มาก 

3. ภาวะผูน้ าแบบการมสี่วนร่วม 3.93 0.63 มาก 

4. ภาวะผูน้ าแบบการมอบอ านาจ 3.91 0.62 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.88 0.73 มาก 

  

จากตาราง 3 แสดงว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ครูผูส้อน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ( x = 3.88) โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

คือ ภาวะผู้น าแบบการแนะ ( x = 3.99) รองลงมาเป็นภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม  

( x = 3.93) ถัดลงมาเป็นภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ ( x = 3.91) และล าดับสุดท้ายคือ 

ภาวะผู้น าแบบสั่งการ ( x = 3.70) 
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ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหาร                  

ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการจ าแนกตามรายข้อ 

ภาวะผู้น าแบบสั่งการ 
ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คดิเห็น 

ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ    

1 ผูบ้ริหารใชอ้ านาจในการวางแผนปฏิบัติงาน

ด้วยตนเอง 

3.61 

 

0.98 

 

มาก 

2 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดมาตรฐาน 

วัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน 

3.71 

 

0.87 

 

มาก 

3 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย  3.76 0.89 มาก 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดระเบียบต่าง ๆให้

ครูผูส้อนปฏิบัติตาม  

3.76 

 

0.90 

 

มาก 

5 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดขอ้ตกลงในการ

ปฏิบัติงาน 

3.76 0.93 มาก 

6 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดระยะเวลาในการ

ท างาน 

3.56 0.97 มาก 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้ตรวจสอบความเรียบร้อยของ

งาน  

3.73 0.94 มาก 

 เฉลี่ยรวม 3.70 0.93 มาก 

  

จากตาราง 4 แสดงว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูด้านภาวะผู้น า

แบบสั่งการ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ( x = 3.70) เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาก            

ไปหาน้อย คือ ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย ในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดระเบียบ

ต่ าง ๆ ให้ ค รูผู้ ส อนปฏิบั ติ ต าม  ผู้ บ ริห ารเป็ นผู้ ก าหนดข้อตกลงในการปฏิ บั ติ งาน  

( x = 3.76) รองลงมาผู้บริหารเป็นผู้ตรวจสอบความเรียบร้อยของงาน ( x = 3.73) ผู้บริหาร

เป็นผู้ก าหนดมาตรฐาน วัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน ( x = 3.71) ผู้บริหารใช้อ านาจในการ

วางแผนปฏิบัติงานด้วยตนเอง ( x = 3.61) และน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดระยะเวลา              

ในการท างาน ( x = 3.56)  
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ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหาร ด้านภาวะ

ผู้น าแบบการแนะ จ าแนกตามรายข้อ 

ภาวะผู้น าแบบการแนะ 
ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คดิเห็น 

ภาวะผูน้ าแบบการแนะ    

1 ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมต่อครูด้วย ความเป็น

มิตร คอยแนะน าผูใ้ต้บังคับบัญชามากกว่าการ

สั่งการ 

4.03 

 

0.74 

 

มาก 

2 ผูบ้ริหารมคีวามเมตตา เห็นอกเห็นใจ เขา้ใจ

ความรูส้ึกเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ของครูผูส้อน 

40.01 

 

0.77 

 

มาก 

3 ผูบ้ริหารคอยชีแ้นะและให้ค าปรึกษาวิธีการใน

การปฏิบัติงาน 

3.98 

 

0.85 

 

มาก 

4 ผูบ้ริหารคอยใหก้ารสนับสนุนให้ครูผู้สอนมี

ก้าวหน้าในการท างาน 

4.02 

 

0.90 

 

มาก 

5 ผูบ้ริหารคอยสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ท างาน 

3.92 0.95 มาก 

6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูเข้าพบเพื่อ

ปรึกษาหารอืเรื่องงาน และเรื่องสว่นตัวได้ 

3.93 

 

0.82 

 

มาก 

7 ผูบ้ริหารยกย่องชมเชยใหก้ าลังใจระหว่าง

ปฏิบัติงาน 

3.99 

 

0.85 

 

มาก 

8 ผูบ้ริหารคอยสร้างบรรยากาศที่ดีตอ่การ

ท างานร่วมกับครูผูส้อน 

40.05 

 

0.78 

 

มาก 

9 ผูบ้ริหารแสดงความเอาใจใส่ให้ความ

ช่วยเหลือให้ครูผูส้อนได้พัฒนาตนเอง 

3.98 0.78 มาก 

 เฉลี่ยรวม 3.99 0.72 มาก 

จากตาราง 5 แสดงว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูด้านภาวะผู้น า

แบบการแนะ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ( x = 3.99) เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อย คือ ผู้บริหารคอยสร้างบรรยากาศที่ดีต่อการท างานร่วมกับครูผู้สอน ( x = 40.05) 
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รองลงมาผู้บริหารแสดงพฤติกรรมต่อครูด้วย ความเป็นมิตร คอยแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชา

มากกว่าการสั่งการ ( x = 4.03) ผู้บริหารคอยให้การสนับสนุนให้ครูผู้สอนมีก้าวหน้า               

ในการท างาน ( x = 4.02) ผู้บริหารมีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ เข้าใจความรู้สึกเกี่ยวกับ

ปัญหาต่าง ๆ ของครูผู้สอน ( x = 40.01) ผู้บริหารยกย่องชมเชยให้ก าลังใจระหว่างปฏิบัติงาน   

( x = 3.99) ผู้บริหารแสดงความเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือให้ครูผู้สอนได้พัฒนาตนเอง และ

ผู้บริหารคอยชี้แนะและให้ค าปรึกษาวิธีการในการปฏิบัติงาน ( x = 3.98) ผู้บริหารเปิดโอกาส

ให้ครูเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือเรื่องงาน และเรื่องส่วนตัวได้ ( x = 3.93) และน้อยที่สุด               

คือ ผูบ้ริหารคอยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ( x = 3.92) 
 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหาร                    

ด้านภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม จ าแนกตามรายข้อ 

ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม 
ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คดิเห็น 

ภาวะผูน้ าแบบการมสี่วนรว่ม    

1 ผูบ้ริหารเป็นผู้ศึกษาหาความรูใ้ห้ความเชื่อม่ัน 

และให้ความไว้วางใจครูในการท างาน 

3.88 

 

0.70 

 

มาก 

2 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมที่คอย

สนับสนุนการท างานของครู 

3.90 

 

0.68 

 

มาก 

3 ผูบ้ริหารมกีารสร้างแรงจูงใจเน้น                  

การมสี่วนรว่มกับการท างานของครู 

3.88 

 

0.72 

 

มาก 

4 ผูบ้ริหารคอยใหค้วามช่วยเหลอืกระตุน้ให้          

ทุกคนท างานรว่มกัน เพื่อให้งานมี

ประสิทธิภาพ 

3.95 

 

0.72 

 

มาก 

5 ผูบ้ริหารเน้นการท างานด้วยกันเป็นทีม  4.02 0.70 มาก 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม 
ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คดิเห็น 

6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการ

แสดงความคิดเห็น 

40.01 

 

0.73 

 

มาก 

7 ผูบ้ริหารคอยใหก้ าลังใจ มกีารตดิต่อสื่อสาร 

ท าความเข้าใจกับเพื่อนครูอย่างสม่ าเสมอ  

3.89 

 

0.77 

 

มาก 

8 ผูบ้ริหารมทีักษะในการแก้ไขความขัดแย้ง

สามารถใช้วธิีการประนีประนอม 

3.94 0.77 มาก 

 เฉลี่ยรวม 3.93 0.63 มาก 

 

จากตาราง 6 แสดงว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูด้านภาวะผู้น า

แบบการมีส่วนร่วม โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ( x = 3.93) เรียงตามค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารเน้นการท างานด้วยกันเป็นทีม ( x = 4.02) รองลงมาผู้บริหาร            

เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ( x = 40.01) ผู้บริหารคอยให้ความ

ช่วยเหลือกระตุ้นให้ทุกคนท างานร่วมกัน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ ( x = 3.95) ผู้บริหารมี

ทักษะในการแก้ไขความขัดแย้งสามารถใช้วิธีการประนีประนอม ( x = 3.94) ผู้บริหาร

แสดงออกถึงพฤติกรรมที่คอยสนับสนุนการท างานของครู ( x = 3.90) ผู้บริหารคอยให้

ก าลังใจ มีการติดต่อสื่อสาร ท าความเข้าใจกับเพื่อนครูอย่างสม่ าเสมอ ( x = 3.89) และ               

น้อยที่สุดคือ ผู้บริหารเป็นผู้ศึกษาหาความรู้ให้ความเชื่อมั่น และให้ความไว้วางใจครู                

ในการท างาน และผู้บริหารมีการสร้างแรงจูงใจเน้นการมีส่วนร่วมกับการท างานของครู                

( x = 3.88)  
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหาร                      

ด้านภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ จ าแนกตามรายข้อ 

ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ 
ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คดิเห็น 

ภาวะผูน้ าแบบการมอบอ านาจ    

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการ

รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน 

40.05 

 

0.69 

 

มาก 

2 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูตัดสินใจใน           

การปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

3.94 

 

0.63 

 

มาก 

3 ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้

ความสามารถของผู้ร่วมงาน 

3.95 

 

0.67 

 

มาก 

4 ผูบ้ริหารมกีารวางแผนการด าเนนิงานอย่าง

รอบคอบสามารถคาดการณ์ลว่งหน้าถึงผลที่

จะเกิดขึ้นได้ถูกต้อง 

3.93 

 

0.68 

 

มาก 

5 ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานมคีวามมุ่งมั่น และตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

3.95 

 

0.69 

 

มาก 

6 ผูบ้ริหารคอยแนะแนวทางในการท างาน 3.86 0.79 มาก 

7 ผูบ้ริหารคิดแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้วิธีการใหม่ๆ  3.81 0.77 มาก 

8 ผูบ้ริหารใชท้ักษะ และแนวคิดใน                

การป้องกันปัญหามากกว่าการแก้ปัญหา 

3.83 

 

0.78 

 

มาก 

9 ผูบ้ริหารมกีารน าข้อบกพร่องมาปรับปรุง

ให้ผลงานส าเร็จให้ขอ้เสนอแนะที่เป็น

ประโยชน์ตอ่ความก้าวหนา้ในการท างาน 

3.87 0.76 มาก 

 เฉลี่ยรวม 3.91 0.62 มาก 

 

จากตาราง 7 แสดงว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูด้านภาวะผู้น า

แบบการมอบอ านาจ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ( x = 3.91) เรียงตามค่าเฉลี่ย       
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จากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงาน  

( x = 40.05) รองลงมาผู้บริหารมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน 

และผู้บริหารปฏิบัติต่อผูร้่วมงานโดยกระตุ้นใหผู้้ร่วมงานมีความมุ่งมั่น และตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน

ให้บรรลุเป้าหมาย ( x = 3.95) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง  

( x = 3.94) ผู้บริหารมีการวางแผนการด าเนินงานอย่างรอบคอบสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า

ถึงผลที่จะเกิดขึ้นได้ถูกต้อง ( x = 3.93) ผู้บริหารมีการน าข้อบกพร่องมาปรับปรุงให้ผลงาน

ส าเร็จให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชนต์่อความก้าวหนา้ในการท างาน ( x = 3.87) ผูบ้ริหารคอย

แนะแนวทางในการท างาน  ( x = 3.86) ผู้บริหารใช้ทักษะและแนวคิดในการป้องกันปัญหา

มากกว่าการแก้ปัญหา ( x = 3.83) และน้อยที่สุดคือ ผู้บริหารส่งเสริมวิธีคิดแก้ไขปัญหาที่

เกิดขึ้นวธิีการใหม่ๆ ( x = 3.81) 

ตอนที่ 3 วิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ของครูในสถานศกึษา 

วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

มัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยาในภาพรวมเป็นรายด้าน ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย

ค้ าจุน (Hygiene factor) และปัจจัยจูงใจ (Motivative factor) โดยการหาค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานในภาพรวม ดังปรากฏในตาราง 8 ดังนี้ 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

ความ

คดิเห็น 

1. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) 3.86 0.59 มาก 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivative factor) 3.94 0.62 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.90 0.60 มาก 

 

จากตาราง 8 แสดงว่าความพึงพอใจในการท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 

( x =3.90) โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัยจูงใจ ( x =3.94) และปัจจัยค้ าจุน  

( x =3.86)  
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจในการท างาน  

ด้านปัจจัยค้ าจุน จ าแนกตามรายข้อ 

ความพึงพอใจในการท างาน  

(ปัจจัยค้ าจุน) 

ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ

ความพึง

พอใจ 

นโยบายองค์กร (Company procedure) 

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีแรงจูงใจที่ท า

ให้เกิดแรงผลักดันในการท างาน 

3.78 

 

0.73 

 

มาก 

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสร้างแรงจูงใจที่

ดีท าให้การท างานของครูมี

ประสิทธิภาพดีขึน้ 

3.78 

 

0.76 

 

มาก 

3 ปัจจัยต่าง ๆ รอบข้างย่อมมีผลตอ่

ประสิทธิภาพในการท างานของครู 

3.93 

 

0.73 

 

มาก 

4 สถานศกึษามีการก าหนดนโยบาย

ของสถานศกึษาไว้อย่างชัดเจน 

4.03 

 

0.71 

 

มาก 

5 สถานศกึษามีการก าหนด

วัตถุประสงค์ในการท างานไว้อย่าง

ชัดเจน 

4.00 

 

0.69 

 

มาก 

6 สถานศกึษามีการก าหนด

วัตถุประสงค์เพื่อใหค้รูเกิดความ

เข้าใจในการปฏิบัติงานที่ตรงกัน 

3.94 

 

0.67 

 

มาก 

การปกครอง (Supervisor) 

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษาดูแลและ

ปกครองครูดว้ยความเอาใจใส่ 

3.74 

 

0.79 

 

มาก 

8 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการ

ปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง            

เป็นธรรม 

3.79 

 

0.79 

 

มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ความพึงพอใจในการท างาน  

(ปัจจัยค้ าจุน) 

ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ

ความพึง

พอใจ 

ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship) 

9 ผูบ้ริหารและครูมคีวามสามัคคีใน

การรว่มงานรว่มกัน 

3.90 

 

0.81 

 

มาก 

10 สถานศกึษามีนโยบายที่ชัดเจนท าให้

ทุกคนเข้าใจ และยอมรับ 

3.96 

 

0.75 

 

มาก 

สภาพของการท างาน (Working conditions) 

11 สถานศกึษามีสภาพแวดล้อมที่มี

ความสะดวกสบายเอือ้ต่อการ

ท างาน 

4.02 

 

0.75 

 

มาก 

12 สถานศกึษามีอุปกรณ์เพียงพอต่อ

การจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ 

3.78 

 

0.78 

 

มาก 

เงนิเดือน (Pay) 

13 ครูได้รับค่าตอบแทนการท างานที่

เหมาะสม 

3.66 0.84 มาก 

14 ครูได้รับรางวัลพิเศษส าหรับผูท้ี่

ประสบผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ อย่าง

ยุติธรรม 

3.57 

 

0.85 

 

มาก 

ความมั่นคง (Job security)     

15 ครูได้ท าหน้าที่อย่างตอ่เนื่องและพึง

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็ม

ความสามารถ 

3.93 

 

0.76 

 

มาก 

สถานภาพ (Status) 

16 ครูได้รับความรูส้ึก มั่นคง ปลอดภัย 

และมีคุณค่าต่อสถานศกึษา 

3.85 0.74 มาก 

 เฉลี่ยรวม 3.86 0.59 มาก 
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จากตาราง 9 แสดงว่า ความพึงพอใจในการท างาน ตามความคิดเห็นของครูด้านปัจจัย

ค้ าจุน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ( x = 3.86) เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

คือ  

ด้านนโยบายองค์กร สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายของสถานศึกษาไว้อย่างชัดเจน 

 ( x = 4.03) สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างานไว้อย่างชัดเจน ( x = 4.00) 

สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์เพื่อให้ครูเกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงานที่ตรงกัน  

( x = 3.94) ปัจจัยต่าง ๆ รอบข้างย่อมมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของครู ( x = 3.93) 

และผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจที่ท าให้เกิดแรงผลักดันในการท างาน และน้อยที่สุดคือ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาสร้างแรงจูงใจที่ดีท าให้การท างานของครูมปีระสิทธิภาพดีขึ้น ( x = 3.85) 

ด้านการปกครอง ผู้บริหารมีความสามารถในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็น

ธรรม ( x = 3.79 ) และผู้บริหารสถานศึกษาดูแลและปกครองครูด้วยความเอาใจใส่                         

( x = 3.74) 

ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา สถานศึกษามีนโยบายที่

ชัดเจนท าให้ทุกคนเข้าใจ และยอมรับ ( x = 3.96) และน้อยที่สุดคือ ผู้บริหารและครูมีความ

สามัคคีในการรว่มงานรว่มกัน ( x = 3.90) 

ด้านสภาพของการท างาน สถานศึกษามีสภาพแวดล้อมที่มีความสะดวกสบายเอื้อต่อ

การท างาน ( x = 3.90) และสถานศึกษามีอุปกรณ์เพียงพอต่อการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  

( x = 3.78) 

ด้านเงนิเดือน ครูได้รับค่าตอบแทนการท างานที่เหมาะสม ( x = 3.66) ครูได้รับรางวัล

พิเศษส าหรับผูท้ี่ประสบผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ อย่างยุติธรรม ( x = 3.57) 

ด้านความมั่นคง ครูได้ท าหน้าที่อย่างต่อเนื่องและพึงปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและ

เต็มความสามารถ ( x = 3.93) 

ด้านสถานภาพ ครูได้รับความรู้สึก มั่นคง ปลอดภัย และมีคุณค่าต่อสถานศึกษา  

( x = 3.85) 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจในการท างาน

ด้านปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามรายข้อ 

ความพึงพอใจในการท างาน  

(ปัจจัยจูงใจ) 

ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 

ความพึง

พอใจ 

ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน (Achievement) 

1 ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงาน             

มีความจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยความ

เต็มใจ 

4.02 

 

0.69 

 

มาก 

2 ครูท างานออกมาได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ 

4.00 0.73 มาก 

3 ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จ 

ผลสัมฤทธิ์ของงานส าเร็จตามเป้าหมาย 

40.05 

 

0.78 

 

มาก 

4 ครูสามารถปฏิบัติงานออกมาด้วยความ

ต้องการที่จะท าจนประสบผลส าเร็จ และ

มีประสิทธิผล 

4.02 

 

0.73 

 

มาก 

การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) 

5 ครูได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่เสมอ 

3.85 

 

0.85 

 

มาก 

6 ครูรู้สกึภูมิใจ ก าลังใจในการปฏิบัติหนา้ที่

ต่อไป 

3.93 0.77 มาก 

ลักษณะของงาน (Work) 

7 เนือ้หาของงานที่ได้รับมอบหมายไม่หนัก

มากเกินความสามารถของครูที่จะ

สามารถปฏิบัติได้ 

3.72 

 

0.72 

 

มาก 

8 ครูได้รับมอบหมายงานได้ตรงกับความรู ้

ความถนัด และความสนใจ 

3.83 

 

0.73 

 

มาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ความพึงพอใจในการท างาน  

(ปัจจัยจูงใจ) 

ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 

ความพึง

พอใจ 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

9 ครูได้ความยอมรับนับถือจากผู้บริหาร 3.93 0.72 มาก 

10 ครูปฏิบัติงานได้ตามความสามารถ            

อย่างเต็มใจและเต็มที่ 

4.02 0.72 มาก 

 เฉลี่ยรวม 3.94 0.62 มาก 
 

จากตาราง 10 แสดงว่า ความพึงพอใจในการท างาน ตามความคิดเห็นของครูด้าน

ปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ( x = 3.94) เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาก                      

ไปหาน้อย คือ  

ด้านความสัมฤทธิ์ผลการท างาน ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จ ผลสัมฤทธิ์ของ

งานส าเร็จตามเป้าหมาย ( x = 40.05) ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานมีความจูงใจ              

ในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และครูสามารถปฏิบัติงานออกมาด้วยความต้องการที่จะท า 

จนประสบผลส าเร็จ และมีประสิทธิผล ( x = 4.02) และน้อยที่สุดคือ ครูท างานออกมาได้

อย่างเต็มประสทิธิภาพ ( x = 4.00)  

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ครูรู้สึกภูมิใจ ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ต่อไป 

( x = 3.93) ครูได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บริหารสถานศกึษาอยู่เสมอ ( x = 3.85) 

ด้านลักษณะของงานครูได้รับมอบหมายงานได้ตรงกับความรู้  ความถนัดและ                 

ความสนใจ ( x = 3.83) และเนื้อหาของงานที่ได้รับมอบหมายไม่หนักมากเกินความสามารถ

ของครูที่จะสามารถปฏิบัติได้ ( x = 3.72) 

ด้านความรับผิดชอบครูปฏิบัติงานได้ตามความสามารถอย่างเต็มใจและเต็มที่  

( x = 4.02) และครูได้ความยอมรับนับถือจากผู้บริหาร ( x = 3.93) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศกึษา  

 

ตาราง 11 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา 

                        ความพึงพอใจในการ     

ภาวะผู้น า                    ท างานของครู 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ปัจจัยค้ าจุน 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ภาวะผู้น าแบบสั่งการ         0.049          0.070 

ภาวะผู้น าแบบการแนะ 0.763** 0.637** 

ภาวะผู้น าแบบมีสว่นร่วม 0.794** 0.679** 

ภาวะผู้น าแบบมอบอ านาจ 0.853** 0.699** 

เฉลี่ยรวม 0.61 0.52 

หมายเหตุ: **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

 จากตาราง 11 แสดงว่า ค่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา เมื่อพิจารณาระดับความสัมพันธ์รายด้าน พบว่า ภาวะผู้น า

แบบการแนะ ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบการมอบอ านาจ มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

ระหว่าง 0.637 ถึง 0.853  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

   76 

บทท่ี 5  

 

สรุปผลการวิจัย  

 

 จากการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

กับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษา กับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา อีกทั้งเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า

ของผู้บริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศกึษา  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ปีการศึกษา 2560 จ านวน 285 คน จาก 18 โรงเรียน โดย

ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie และ Morgan โดยการสุ่มตัวอย่างแบบสุ่ม

ตามระดั บ ช้ัน  (Stratified random sampling) ผลการวิ เค ราะห์ ข้อมู ลทั่ ว ไปของผู้ ต อบ

แบบสอบถามโดยเสนอข้อมูลการวิเคราะห์เป็นค่าร้อยละ และความถี่  ด้านเพศ อายุ 

ประสบการณใ์นการท างาน และระดับการศกึษา  

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา มีจ านวนค าถามจ านวน 59 ข้อ ซึ่งมีค่าอ านาจ

จ าแนกอยู่ระหว่าง 0.50-1.00 และค่าความเช่ือม่ันของเครื่องมอืทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows 

สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( x ) ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r)  

 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยสรุปประเด็นส าคัญ ได้ดังนี้ 

 1. สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา จ านวน 285 คน โดยส่วนมากเป็นเพศหญิง             
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ที่มีอายุ ตั้งแต่ 31-40 ปี มากที่สุด มีประสบการณ์ในการท างาน 21 ปีขึ้นไป และมีระดับ

การศกึษาระดับปริญญาโทมากที่สุด 

 2. ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก ดังนี้ ภาวะผู้น าแบบ            

การแนะ รองลงมาเป็นภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม ถัดลงมาเป็นภาวะผู้น าแบบการมอบ

อ านาจ และล าดับสุดท้ายคือ ภาวะผู้น าแบบสั่งการ 

 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาแยกตามภาวะผู้น าทั้ง 4 แบบ               

มีรายละเอียดผลการวเิคราะหด์ังนี้ 

    2.1 ภาวะผู้น าแบบสั่งการ ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา พบว่าโดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 

ครูผูส้อนส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย ในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารเป็นผู้

ก าหนดระเบียบต่าง ๆ ให้ครูผู้สอนปฏิบัติตาม ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดข้อตกลงในการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารเป็นผู้ตรวจสอบความเรียบร้อยของงาน และน้อย

ที่สุดคือ ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดระยะเวลาในการท างาน  

    2.2 ภาวะผู้น าแบบการแนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา พบว่าโดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 

โดยครูผู้สอนส่วนใหญ่เห็นว่า ผู้บริหารคอยสร้างบรรยากาศที่ดีต่อการท างานร่วมกับครูผู้สอน 

รองลงมาผู้บริหารแสดงพฤติกรรมต่อครูด้วย ความเป็นมิตร คอยแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชา

มากกว่าการสั่งการ และน้อยที่สุดคือ ผู้บริหารคอยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  

   2.3 ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา พบว่าโดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 

โดยครูผู้สอนส่วนใหญ่เห็นว่า ผู้บริหารเน้นการท างานด้วยกันเป็นทีม รองลงมาผู้บริหารเปิด

โอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และน้อยที่สุด  คือ บริหารเป็นผู้ศึกษาหา

ความรู้ให้ความเชื่อมั่นและให้ความไว้วางใจครูในการท างาน และผู้บริหารมีการสร้างแรงจูงใจ

เน้นการมีสว่นร่วมกับการท างานของครู  

   2.4 ภาวะผูน้ าแบบการมอบอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา พบว่าโดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูผู้สอนส่วนใหญ่เห็นว่า ผู้บริหาร

เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ผู้บริหาร

มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน
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โดยกระตุ้นใหผู้้ร่วมงานมีความมุ่งมั่น และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย และน้อยที่สุด

คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมวิธีคิดแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้วิธีการใหม่ๆ    

3. ความพึงพอในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 จังหวัดพะเยาในภาพรวม พบว่า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  

 เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการท างานของครูทั้ง 2 ปัจจัย มีรายละเอียดผลการ

วิเคราะหด์ังนี ้

    3.1 ปัจจัยค้ าจุน พบว่า ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับ

มาก  โดยครูผูส้อนส่วนใหญ่เห็นวา่  

ด้านนโยบายองค์กร สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายของสถานศึกษาไว้อย่างชัดเจน  

สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างานไว้อย่างชัดเจน และน้อยที่สุดคือ ผู้บริหาร

สถานศกึษาสร้างแรงจูงใจที่ดีท าให้การท างานของครูมปีระสิทธิภาพดีขึน้  

ด้านการปกครอง ผู้บริหารมีความสามารถในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็น

ธรรม และผูบ้ริหารสถานศกึษาดูแลและปกครองครูดว้ยความเอาใจใส่  

ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา สถานศึกษามีนโยบายที่

ชัดเจนท าให้ทุกคนเข้าใจ และยอมรับ และน้อยที่สุดคือ ผู้บริหารและครูมีความสามัคคีในการ

ร่วมงานรว่มกัน  

ด้านสภาพของการท างาน สถานศึกษามีสภาพแวดล้อมที่มีความสะดวกสบายเอื้อต่อ

การท างานและสถานศกึษามีอุปกรณ์เพียงพอต่อการจัดกิจกรรมการเรียนรู้         

ด้านเงนิเดือน ครูได้รับค่าตอบแทนการท างานที่เหมาะสม ครูได้รับรางวัลพิเศษส าหรับ

ผูท้ี่ประสบผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ อย่างยุติธรรม  

ด้านความมั่นคง ครูได้ท าหน้าที่อย่างต่อเนื่องและพึงปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและ

เต็มความสามารถ  

ด้านสถานภาพ ครูได้รับความรู้สึก มั่นคง ปลอดภัย และมีคุณค่าต่อสถานศึกษา           

    3.2 ปัจจัยจูงใจ พบว่า ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับ

มาก โดยครูผู้สอนสว่นใหญ่เห็นวา่  

ด้านความสัมฤทธิ์ผลการท างาน ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จ ผลสัมฤทธิ์ของ

งานส าเร็จตามเป้าหมาย รองลงมา คือ ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานมีความจูงใจใน

การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และครูสามารถปฏิบัติงานออกมาด้วยความต้องการที่จะท าจน

ประสบผลส าเร็จ และมีประสิทธิผล และน้อยที่สุดคือ ครูท างานออกมาได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ  
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ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ครูรู้สึกภูมิใจ ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ต่อไป 

และครูได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บริหารสถานศกึษาอยู่เสมอ  

ด้านลักษณะของงานครูได้รับมอบหมายงานได้ตรงกับความรู้ ความถนัด และความ

สนใจ และเนื้อหาของงานที่ได้รับมอบหมายไม่หนักมากเกินความสามารถของครูที่จะสามารถ

ปฏิบัติได้  

ด้านความรับผิดชอบครูปฏิบัติงานได้ตามความสามารถอย่างเต็มใจและเต็มที่  

และครูได้ความยอมรับนับถือจากผู้บริหาร  

 4. ความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการท างาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา ในภาพรวม

พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01  

 

อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัย การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ

ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยาครั้งนีม้ีประเด็นที่น ามาอภปิรายผล ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 จังหวัดพะเยา โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า                     

อยู่ในระดับมากทุกด้าน คอื ภาวะผู้น าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าแบบการแนะ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วน

ร่วม และภาวะผู้น าแบบมอบอ านาจ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษามีการน าตนเองเข้าสู่การเป็นผู้น า 

เพื่อให้สามารถที่จะพัฒนาสถานศึกษาให้ทันกับความก้าวไกลของยุคสมัย อีกทั้งยังมีการ

ส่งเสริม และสนับสนุนให้มีการพัฒนา อบรมตนเองอย่างสม่ าเสมอ ดังที่ สุพิษ จุ้ยกลาง (2553) 

กล่าวว่า ภาวะผู้น า เป็นบุคคลที่จ าเป็นต้องสามารถสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจให้กับบุคลากร

ภายในองค์กรและมีความสามารถในการไว้วางใจต่อการท างาน เพื่อสามารถบรรลุเป้าหมายได้  

เช่นเดียวกับแนวคิดของทิพวรรณ โอษคลัง (2550) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องมี

ภาวะผู้น า เพื่อที่จะสามารถบริหารให้บุคลากรภายในสถานศึกษาปฏิบัติตาม เพื่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี และอาจท าให้สถานศึกษาได้รับความส าเร็จตามเป้าหมายการจัด

การศึกษา โดยมีการปฏิสัมพันธ์ผ่านการปฏิสัมพันธ์ต่าง ๆ เพื่อเป็นการโน้มน้าวใจบุคลากรใน

สถานศึกษาได้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสุพิษ จุ้ยกลาง (2553) ได้ท าการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างาน
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ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครราชสีมา เขต 1 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาและความพึงพอใจในการท างานของครูใน

สถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อแยกตามแบบภาวะผู้น ารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ

มากเช่นกัน เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ภาวะผู้น าแบบมุ่งผลส าเร็จ ภาวะผู้น าแบบ

สั่งการ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน และภาวะผู้น าแบบมีสว่นร่วม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

    1.1 ภาวะผู้น าแบบสั่งการ ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา พบว่า ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวม และ

รายข้ออยู่ในระดับมาก คือ ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารเป็น               

ผูก้ าหนดระเบียบต่าง ๆใหค้รูผูส้อนปฏิบัติตาม ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดข้อตกลงในการปฏิบัติงาน 

ผูบ้ริหารเป็นผูต้รวจสอบความเรียบร้อยของงาน ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดมาตรฐาน วัตถุประสงค์

ในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารใช้อ านาจในการวางแผนปฏิบัติงานด้วยตนเอง ผู้บริหารเป็นผู้

ก าหนดระยะเวลาในการท างาน ดังทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายของเฮาส์ (House’s path-goal 

theory) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสั่งการว่าเป็นภาวะที่ส าคัญที่จะต้องมีการสั่งการ

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานอย่างเสมอ เพื่อให้งานสามารถบรรลุสู่ เป้าหมายที่วางไว้ได้  

ซึ่งผู้น าจ าเป็นต้องบอกถึงวิธีการปฏิบัติงานว่าจะต้องปฏิบัติอะไร ปฏิบัติอย่างไร และ

ก าหนดการปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบ และได้ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม

ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ 

      1.2 ภาวะผู้น าแบบการแนะ ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา พบว่า ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวม และ

รายข้ออยู่ในระดับมาก คือ ผู้บริหารคอยสร้างบรรยากาศที่ดีต่อการท างานร่วมกับครูผู้สอน 

ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมต่อครูด้วย ความเป็นมิตร คอยแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่า           

การสั่งการ ผู้บริหารคอยให้การสนับสนุนให้ครูผู้สอนมีก้าวหน้าในการท างาน ผู้บริหารมีความ

เมตตา เห็นอกเห็นใจ เข้าใจความรู้สึกเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ของครูผู้สอน ผู้บริหารยกย่อง

ชมเชยใหก้ าลังใจระหว่างปฏิบัติงาน ผู้บริหารแสดงความเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือใหค้รูผูส้อน

ได้พัฒนาตนเอง และผูบ้ริหารคอยชีแ้นะและให้ค าปรึกษาวิธีการในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารเปิด

โอกาสให้ครูเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวได้ และผู้บริหารคอยสร้างขวัญ

และก าลังใจในการท างาน ตามล าดับ ซึ่งภาวะผู้น าแบบการแนะเป็นการก าหนดแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อให้เป็นการแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาแนะแนวทางในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง 

ดังที่วิเชียร วิทยอุดม (2550, หน้า 79) กล่าวถึง ภาวะผู้น าแบบการแนะว่าเป็นพฤติกรมที่

ผูบ้ริหาร หรอืผู้น าพึงมุง่ความตอ้งการ และมีการดูแลแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเน้นการสร้าง
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ความสัมพันธ์ ซึ่งจะคล้ายกับผู้น าที่ค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับ สุวรรณา                  

เทพประสิทธิ์ (2555, หน้า 7-8) กล่าวถึงภาวะผู้น าแบบการแนะว่ามีลักษณะเป็น พฤติกรรม

ของผู้บริหารที่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าพบ เพื่อปรึกษาหารือ เรื่องงาน และเรื่อง

ส่วนตัว มีความเมตตา เข้าใจความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความเอาใจใส่ในการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงมีหน้าที่ให้ค าแนะน าช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในการพัฒนาตนเอง และให้

การสนับสนุนผูใ้ต้บังคับบัญชาแนะน าให้มคีวามก้าวหนา้ในวิชาชีพ 

    1.3 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา พบว่า ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมและ

รายข้ออยู่ในระดับมาก คือ ผู้บริหารเน้นการท างานด้วยกันเป็นทีม ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมี

ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ผู้บริหารคอยให้ความช่วยเหลือกระตุ้นให้ทุกคนท างาน

ร่วมกัน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารมีทักษะในการแก้ไขความขัดแย้งสามารถใช้วิธีการ

ประนีประนอม ผู้บริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมที่คอยสนับสนุนการท างานของครู ผู้บริหาร

คอยให้ก าลังใจ มีการติดต่อสื่อสาร ท าความเข้าใจกับเพื่อนครูอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารเป็นผู้

ศกึษาหาความรู้ให้ความเชื่อมั่น และใหค้วามไว้วางใจครูในการท างาน และผู้บริหารมีการสร้าง

แรงจูงใจเน้นการมีส่วนร่วมกับการท างานของครู ตามล าดับ ดังผลการวิจัยของ สุวรรณา             

เทพประสิทธิ์  (2555 , หน้า 7-8) กล่าวว่าพฤติกรรมของผู้ บริหารที่ เปิ ด โอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม และยอมรับผลการตัดสินใจร่วมกันรับฟังความคิดเห็นของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อน ามาปรับปรุงงาน ให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา ได้มีส่วนร่วมในการ

แก้ปัญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  

    1.4 ภาวะผู้น าแบบมอบอ านาจ ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา พบว่า ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมและ

รายข้ออยู่ในระดับมาก คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อการ

ปฏิบัติงาน ผู้บริหารมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้บริหาร

ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความมุ่งมั่น และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมาย ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง ผู้บริหารมีการ          

วางแผนการด าเนินงานอย่างรอบคอบสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงผลที่จะเกิดขึ้นได้ถูกต้อง 

ผู้บริหารมีการน าข้อบกพร่องมาปรับปรุงให้ผลงานส าเร็จให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์            

ต่อความก้าวหน้าในการท างาน ผู้บริหารคอยแนะแนวทางในการท างาน ผู้บริหารใช้ทักษะและ

แนวคิดในการป้องกันปัญหามากกว่าการแก้ปัญหาและผู้บริหารส่งเสริมวิธีคิดแก้ไขปัญหาที่

เกิดขึ้นวิธีการใหม่ๆ ตามล าดับ ดังที่ วิเชียร วิทยอุดม (2550, หน้า 79) กล่าวถึง ภาวะผู้น า
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แบบการมอบอ านาจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีการมอบอ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยมีการวางเป้าหมายที่ท้าทายมีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา          

มีการปรับปรุงการท างานของกลุ่มอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกันก็เป็นการไว้เนื้อเชื่อใจ เพื่อสร้าง

ความเชื่อมั่นให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาว่าสามารถที่จะท างานได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายใน

การเลือกรูปแบบพฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมผู้น าต้องพิจารณาถึงลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา  

และสภาวะแวดล้อมในการท างาน เช่นเดียวกับ ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554, หน้า 7-8) 

กล่าวถึง ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ เน้น

ความส าเร็จ โดยมีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทายส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมอบอ านาจให้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานและให้แสดงความสามารถออกมาอย่างเต็มที่  

2. ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเรียง

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ตามล าดับ  เมื่อพิจารณาเป็น         

รายข้อพบว่า  

   2.1 ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยาด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ  

ด้านนโยบายองค์กร สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายของสถานศึกษาไว้อย่างชัดเจน 

สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างานไว้อย่างชัดเจน สถานศึกษามีการก าหนด

วัตถุประสงค์เพื่อให้ครูเกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงานที่ตรงกัน ปัจจัยต่าง ๆ รอบข้างย่อมมี

ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของครู ผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจที่ท าให้ เกิด

แรงผลักดันในการท างานและผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจที่ดีท าให้การท างานของครูมี

ประสิทธิภาพดีขึน้ ด้านการปกครอง ผู้บริหารมีความสามารถในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างเป็นธรรม และผู้บริหารสถานศึกษาดู แลและปกครองครูด้ วยความเอาใจใส่ 

ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา สถานศึกษามีนโยบายที่ชัดเจนท าให้

ทุกคนเข้าใจและยอมรับ ผู้บริหารและครูมีความสามัคคีในการร่วมงานร่วมกัน ด้านสภาพของ

การท างาน สถานศึกษามีสภาพแวดล้อมที่มีความสะดวกสบายเอื้อต่อการท างานและ

สถานศึกษามีอุปกรณ์ เพียงพอต่อการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  ด้านเงินเดือน ครูได้รับ

ค่าตอบแทนการท างานที่เหมาะสม ครูได้รับรางวัลพิเศษส าหรับผู้ที่ประสบผลส าเร็จต่าง ๆ 

อย่างยุติธรรม ด้านความมั่นคง ครูได้ท าหน้าที่อย่างต่อเนื่องและพึงปฏิบัติงานด้วยความ         

เต็มใจและเต็มความสามารถ และด้านสถานภาพ ครูได้รับความรู้สึก มั่นคง ปลอดภัยและมี

คุณค่าต่อสถานศึกษา ตามล าดับ ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจัยของ 
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เฮิร์ซ เบิ ร์ก  (Herzberg’s two-factor theory) ตามงานวิจัยของ Ivancevich และ Matteson 

(1999, p. 153) กล่าวว่า ปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ ที่จะท าให้บุคลากรภายใน

สถานศึกษาเกิดแรงผลักดันในการท างาน ซึ่งหากบุคลากรในสถานศึกษาไม่ได้รับการ

ตอบสนองต่อปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดต่ าลง โดย

ประกอบด้วย 5 ประการส าคัญคือ นโยบายองค์กร การปกครอง ความสัมพันธ์ของ

ผู้บังคับบัญชา กับผู้ ใต้บังคับบัญชา สภาพของการท างาน เงินเดือน ความมั่ นคง และ

สถานภาพ   

   2.2 ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยาด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ             

ด้านความสัมฤทธิ์ผลการท างาน ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จ ผลสัมฤทธิ์ของงาน

ส าเร็จตามเป้าหมาย ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานมีความจูงใจในการปฏิบัติงานด้วย

ความเต็มใจ และครูสามารถปฏิบัติงานออกมาด้วยความต้องการที่จะท าจนประสบผลส าเร็จ 

และมีประสิทธิผล และ ครูท างานออกมาได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ดา้นการได้รับความยอมรับ

นับถือ ครูรู้สึกภูมิใจ ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ต่อไป ครูได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บริหาร

สถานศึกษาอยู่เสมอ ด้านลักษณะของงานครูได้รับมอบหมายงานได้ตรงกับความรู้ ความถนัด 

และความสนใจ และเนื้อหาของงานที่ได้รับมอบหมายไม่หนักมากเกินความสามารถของครูที่จะ

สามารถปฏิบัติได้ ด้านความรับผิดชอบครูปฏิบัติงานได้ตามความสามารถอย่างเต็มใจและ

เต็มที่ และครูได้ความยอมรับนับถือจากผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีแรงจูงใจของ Maslow 

ที่ได้แสดงแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับความต้องการขั้นต่าง ๆ ของมนุษย์ เริ่มต้นที่ความต้องการขึ้น

แรกเป็นการศกึษาการสร้างพลังจูงใจที่ต้องการในระดับต่าง ๆ ของมนุษย์ เพื่อสร้างพลังในการ

จูงใจ เพราะเป็นที่ยอมรับกนว่าพฤติกรรมในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ของบุคคล ขึ้นอยู่กับตัวกระตุ้น 

หรือแรงจูงใจและความต้องการที่มีระดับสูงในขณะนั้น Maslow ได้จัดตั้งทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง           

คือ ธรรมชาติของความต้องการของมนุษย์จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป หากความ

ต้องการได้รับความตอบสนองแล้วความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นเป็นสิ่งจูงใจ

ของพฤติกรรมมนุษย์ นอกจากนี้ มนุษย์ยังต้องการสิ่งต่าง ๆ อยู่เสมอ แบบไม่มีที่สิ้นสุด          

โดยความต้องการใดหากได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอื่น ๆ ในล าดับที่สูงขึ้นเป็น

ล าดับต่อมาเข้ามาแทนที ท าให้มีกระบวนการที่ไม่สิ้นสุด อีกทั้งความต้องการของมนุษย์มีเป็น

ล าดับขั้นตามล าดับความส าคัญ คือ เมื่อความต้องการในระดับต่ าแล้วได้รับการตอบสนอง          

ก็จะท าให้ไม่มีการเรียกร้องต่อการตอบสนอง และยังสอดคล้องกับ เนตรพัณณา ยาวิราช 

(2547, หน้า 102) ที่ได้กล่าวถึงความรู้สึกของบุคคลที่มีความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในการ
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ท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของบุคคล และสามารถกระตุ้นให้บุคคล

ท างานได้เป็นอย่างดี โดยปัจจัยจูงใจนั้นงานวิจัยนี้ได้กล่าวคล้ายคลึงกัน คือ เป็นปัจจัยที่ท าให้

บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานดังต่อไปนี้ การให้โอกาสได้ให้รับความส าเร็จในการท างาน           

การให้โอกาสบุคคล ตระหนักในความส าคัญของงานนั้น การให้บุคคลท างานด้วยตนเอง           

การให้มีความรับผิดชอบ การให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ และบุคคลมีความเจริญก้าวหน้า  

เติบโตในหนา้ที่ตอ่ไป 

3. ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการท างาน

ของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา จากผลการวิจัย

ความสัมพันธ์แบบเพียร์สันของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่าภาวะผู้น ารายด้าน           

มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานของครูโดยรวมในระดับค่อนข้าง

สูง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ ว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 36 จังหวัดพะเยา ทั้งนี้อาจเนื่องจากผู้บริหารมีภาวะผู้น าโดยรวมอยู่

ในระดับมาก ครูผู้สอนจึงได้รับการสนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจจากผู้บริหารในการ

ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องหน้าที่การงานเรื่องส่วนตัว ท าให้โดยภาพรวม

พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของครู 

ซึ่งทฤษฎีพื้นฐานในการสร้างวามพึงพอใจในการท างานนั้นมหีลายทฤษฎีต่างก็มีความเกี่ยวข้อง

และคล้ายคลึงกัน ในที่นี้จะกล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจตามความต้องการของมาสโลว์ (Maslow)  

ที่ถือว่าเป็นผู้ตั้ง ความต้องการเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ไว้ว่า มนุษย์มีความต้องการอยู่

เสมอไม่มีที่สิ้นสุด ขณะที่ความตอ้งการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นอื่นก็จะเข้า

มาแทนที่ ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเป็นสิ่งจูงใจต่อไป สอดคล้องกับ

งานวิจัย อภิชยา มีเพียร (2552) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาเอกชน ส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาชัยภูมิเขต 2 โดย ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูส่วน

ใหญ่อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเฉพาะด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน รองลงมา

คือ ด้านความสัมฤทธิ์ผลการท างาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชาหรือ        

การควบคุมดูแล ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ดา้นความก้าวหน้าในการท างานและด้าน

สภาพของการท างาน ตามล าดับ มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับกลุ่มตัวแปร ด้านความพึงพอใจใน
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การปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษายังส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ

ของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานีเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทั้ง

โดยรวม และรายด้าน และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา                     

กับความพึงพอใจในการท างานของครู พบว่าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูงสอดคล้องกับผลวิจัยของ     

วราภรณ์  ช้างอยู่  (2557) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนอยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากรุงเทพมหานคร ภาพรวมมีความมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤษดา น่วมจิตร์ (2558) 

ได้ศึกษา เรื่องภาวะผู้น าที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณี ศึกษา คณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล

แตกต่างกันไม่มีผลต่อความพึงพอใจในภาวะผู้น า และปัจจัยทางด้านรูปแบบภาวะผู้น า และ

ปัจจัยทางด้านรูปแบบภาวะผู้น าทั้ง 4 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าแบบบงการ ภาวะผู้น าแบบ

สนับสนุน ภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม และภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ต่อความ

พึงพอใจในการท างานของบุคลากรอย่างมรีะดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัย การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ

ความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยาครั้งนี้พบว่า เป็นหน้าที่ส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาที่

จะต้องเสริมสร้างภาวะผู้น าทั้ง 4 แบบให้อยู่ในสภาพสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ

บุคลากรในสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
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ส่งผลให้การจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

โดยควรด าเนนิการ ดังนี้ 

 1.  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 

     1.1 จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 4 แบบอยู่ใน

ระดับสูง แสดงให้เห็นว่า ถ้าผูน้ ามีภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบนี้สูงก็จะส่งผลต่อความพึงพอใจให้สูงขึ้น

อีกด้วย ซึ่งผู้บริหารควรมีภาวะผู้น าโดยผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นผู้ก าหนดระยะเวลาใน 

การท างาน ควรสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน สร้างแรงจูงใจ และเน้นการมีส่วนร่วมกับ

การท างานของครู และผู้บริหารควรส่งเสริมวิธีคิดแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นวิธีการใหม่  ๆ ให้แก่ครู

อีกด้วย 

    1.2 ความพึงพอใจในการท างานของครู พบว่าผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจที่ดีท าให้

การท างานของครูประสิทธิภาพดีขึน้ และจะต้องคอยดูแลเอาใจใส่ ผู้บริหารและครูควรมีความ

สามั คคี ในการ่ วม งานกั น  เพื่ อ ให้ ส ามารถจั ดกิ จกรรมการเรียนรู้ ได้ อย่ าง เต็ ม ใจ                              

และเต็มความสามารถ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาศึกษาต่อในระดับที่

สูงขึ้น  

    1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความพึงพอใจในการท างานของครู การวิจัย

ครั้งนี้พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรสร้างความพึงพอใจในสถานศึกษา ส่งเสริมการสนับสนุน

เรื่องค่าตอบแทน เงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ตลอดจนดูแลความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน

ที่ยังอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อ

การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน และส่งผลตอ่ผูเ้รียนต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

     2.1 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษา                 

กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาสามารถน าผลที่ได้ไปพัฒนาตนเอง และ

องค์กร  

     2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะของผู้บริหาร และ

คณะกรรมการสถานศกึษา 

     2.3 ควรศึกษาปัญหาและแนวทางการส่งเสริมสุขภาพองค์กรด้านการสนับสนุน

ทรัพยากรของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

จังหวัดพะเยา 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน           

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 

 2. แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนี ้แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ในการ

ท างาน และ ระดับการศกึษา เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

แบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  คือ มากที่ สุด  มาก ปานกลาง น้อย             

และน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของครูใน

สถานศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก              

ปานกลาง น้อย และนอ้ยที่สุด 

 3. ค าตอบที่ได้จะน าไปใช้ประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น ดังนั้นผลการวิจัยจึงไม่มี

ผลกระทบต่อตัวท่านแตป่ระการใด 

 4. การเก็บรักษาข้อมูลในการตอบแบบสอบถามของท่านไว้เป็นความลับ และ

ผลการวิจัยจะน าเสนอในลักษณะภาพรวม ไม่ระบุชื่อ/ข้อมูลส่วนตัวของท่าน จึงไม่เกิดผล

กระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแตป่ระการใด 

 ผู้ วิ จั ย ห วั ง เป็ น อย่ า งยิ่ ง ว่ าจ ะ ได้ รั บ ค วาม ร่ ว มมื อ จ ากท่ าน เป็ น อย่ า งดี ยิ่ ง                          

จงึขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

         นางสาวสกุลกานต์ โกสีลา 

นิสติปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

        มหาวิทยาลัยพะเยา                                                                                  



 

 

  

 

94 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √  ลงในช่อง (   ) ที่ตรงกับสภาพเป็นจริงของท่าน 

 

1. เพศ      (    ) หญิง             (    ) ชาย 

 

2. อายุ    (    ) 25-30 ปี    

(    ) 31 – 40 ปี   

(    ) 41-50 ปี    

(    ) 51 ปีขึ้นไป 

 

 3. ประสบการณ์ในการท างาน (    ) นอ้ยกว่า 5 ปี   

(    ) 5-10 ปี   

(    ) 10-20 ปี 

(    ) 20 ปีขึน้ไป 

 

 4. ระดับการศกึษา     (    ) ปริญญาตร ี   

(    ) ปริญญาโท    

(    ) ปริญญาเอก 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทกีารศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องว่างทางขวามือเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาว่าอยู่ในระดับใด โดยมีค าตอบให้เลือกตอบ ดังนี้ 

ระดับ 5  หมายถึง  มภีาวะผู้น า อยู่ในระดับมากที่สุด  

ระดับ 4  หมายถึง  มีภาวะผู้น า อยู่ในระดับมาก  

ระดับ 3  หมายถึง  มภีาวะผู้น า อยู่ในระดับปานกลาง  

ระดับ 2  หมายถึง  มภีาวะผู้น า อยู่ในระดับน้อย  

ระดับ 1  หมายถึง  มภีาวะผู้น า อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
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ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling leadership)      

1 ผูบ้ริหารใชอ้ านาจในการวางแผนปฏิบัติงาน

ด้วยตนเอง 

     

2 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดมาตรฐาน วัตถุประสงค์

ในการปฏิบัติงาน 

     

3 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย ในการ

ปฏิบัติงาน 

     

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดระเบียบต่าง ๆ ให้

ครูผูส้อนปฏิบัติตาม  

     

5 ผูบ้ริหารเป็นผูก้ าหนดขอ้ตกลงในการ

ปฏิบัติงาน 

     

6 ผูบ้ริหารเป็นผู้ตัดสนิใจทุกเรื่องเพียงผูเ้ดียว      

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดระยะเวลาในการท างาน      

8 ผูบ้ริหารเป็นผู้ตรวจสอบความเรียบร้อยของ

งาน  

     

ภาวะผู้น าแบบการแนะ (Selling leadership)      

1 ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมต่อครูด้วย ความ

เป็นมติร คอยแนะน าผูใ้ต้บังคับบัญชา

มากกว่าการสั่งการ 

     

2 ผูบ้ริหารมคีวามเมตตา เห็นอกเห็นใจ เขา้ใจ

ความรูส้ึกเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ของครูผูส้อน 

     

3 ผูบ้ริหารคอยชีแ้นะและให้ค าปรึกษาวิธีการใน

การปฏิบัติงาน 
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ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

4 
ผูบ้ริหารคอยใหก้ารสนับสนุนให้ครูผู้สอนมี

ก้าวหน้าในการท างาน 

     

5 ผูบ้ริหารคอยสร้างขวัญและก าลังใจ                  

6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูเข้าพบเพื่อ

ปรึกษาหารอืเรื่องงาน และเรื่องสว่นตัวได้ 

     

7 ผูบ้ริหารยกย่องชมเชยให้ก าลังใจระหว่าง

ปฏิบัติงาน 

     

8 ผูบ้ริหารคอยสร้างบรรยากาศที่ดีตอ่              

การท างานรว่มกับครูผูส้อน 

     

9 ผูบ้ริหารแสดงความเอาใจใส่ให้ความ

ช่วยเหลือให้ครูผูส้อนได้พัฒนาตนเอง 

     

ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม (Participating 

leadership) 

     

1 ผูบ้ริหารเป็นผู้ศึกษาหาความรู้ให้ความ

เชื่อมั่น และให้ความไว้วางใจในการท างาน 

     

2 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมที่คอย

สนับสนุนการท างานของครู 

     

3 ผูบ้ริหารมกีารสร้างแรงจูงใจเน้นการมสี่วน

ร่วมกับการท างานของครู 

     

 

4 ผูบ้ริหารคอยใหค้วามช่วยเหลอืกระตุน้ใหทุ้ก

คนท างานร่วมกัน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

     

5 ผูบ้ริหารเน้นการท างานด้วยกันเป็นทีม       

6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการ

แสดงความคิดเห็น 
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ข้อ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

7 ผูบ้ริหารคอยใหก้ าลังใจ มีการติดตอ่สื่อสาร 

ท าความเข้าใจกับเพื่อนครูอย่างสม่ าเสมอ  

     

8 ผูบ้ริหารมทีักษะในการแก้ไขความขัดแย้ง

สามารถใช้วธิีการประนีประนอม 

     

ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegating 

leadership) 

     

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการ

รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน 

     

2 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

     

3 ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้

ความสามารถของผู้ร่วมงาน 

     

4 ผูบ้ริหารมกีารวางแผนการด าเนนิงานอย่าง

รอบคอบสามารถคาดถึงผลที่จะเกิดขึ้นได้ 

     

5 ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานมคีวามมุ่งมั่น และตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

     

6 ผูบ้ริหารคอยแนะแนวทางในการท างาน      

7 ผูบ้ริหารส่งเสริมวิธีคิดแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้      

8 ผูบ้ริหารใชท้ักษะ และแนวคิดในการป้องกัน

ปัญหามากกว่าการแก้ปัญหา 

     

9 ผูบ้ริหารมกีารน าข้อบกพร่องมาปรับปรุง

ให้ผลงานส าเร็จให้ขอ้เสนอแนะที่เป็น

ประโยชน์ตอ่ความก้าวหนา้ในการท างาน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของครูใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทกีารศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องว่างทางขวามือเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาว่าอยู่ในระดับใด โดยมีค าตอบให้เลือกตอบ ดังนี้ 

ระดับ 5  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจ อยู่ในระดับมากที่สุด  

ระดับ 4  หมายถึง  มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก  

ระดับ 3  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง  

ระดับ 2  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจ อยู่ในระดับน้อย  

ระดับ 1  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจ อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
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ข้อ 
ความพึงพอใจในการท างานของครู 

ในสถานศึกษา 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor)      

นโยบายองค์กร (Company procedure)      

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีแรงจูงใจที่ท าให้เกิด

แรงผลักดันในการท างาน 

     

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสร้างแรงจูงใจที่ดีท าให้

การท างานของครูมปีระสิทธิภาพดีขึน้ 

     

3 ปัจจัยต่าง ๆ รอบข้างย่อมมีผลตอ่

ประสิทธิภาพในการท างานของครู 

     

4 สถานศกึษามีการก าหนดนโยบายของ

สถานศกึษาไว้อย่างชัดเจน 

     

5 สถานศกึษามีการก าหนดวัตถุประสงค์        

ในการท างานไว้อย่างชัดเจน 

     

6 สถานศกึษามีการก าหนดวัตถุประสงค์

เพื่อให้ครูเกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงานที่

ตรงกัน 

     

การปกครอง (Supervisor)      

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษาดูแลและปกครองครู

ด้วยความเอาใจใส่ 

     

8 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการปกครอง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม 

     

ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship) 

     

9 ผูบ้ริหารและครูมคีวามสามัคคีในการ

ร่วมงานรว่มกัน 
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ข้อ 
ความพึงพอใจในการท างานของครู 

ในสถานศึกษา 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

10 สถานศกึษามีนโยบายที่ชัดเจนท าให้ทุกคน

เข้าใจ และยอมรับ 

     

สภาพของการท างาน (Working conditions)      

11 สถานศกึษามีสภาพแวดล้อมที่มีความ

สะดวกสบายเอือ้ต่อการท างาน 

     

12 สถานศกึษามีอุปกรณ์เพียงพอต่อการจัด

กิจกรรมการเรียนรู้ 

     

เงนิเดือน (Pay)      

13 ครูได้รับค่าตอบแทนการท างานที่เหมาะสม      

14 ครูได้รับรางวัลพิเศษส าหรับผู้ที่ประสบ

ผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ อย่างยุติธรรม 

     

ความมั่นคง (Job security)      

15 ครูได้ท าหน้าที่อย่างตอ่เนื่องและพึง

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็ม

ความสามารถ 

     

สถานภาพ (Status)      

16 ครูได้รับความรูส้ึก มั่นคง ปลอดภัย และมี

คุณค่าต่อสถานศกึษา 

     

ปัจจัยจูงใจ (Motivative factor)      

ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน (Achievement)      

1 ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงาน             

มีความจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยความเต็ม

ใจ 

     

2 ครูสามารถท างานออกมาได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ 
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ข้อ 
ความพึงพอใจในการท างานของครู 

ในสถานศึกษา 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

3 ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จ 

ผลสัมฤทธิ์ของงานส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

4 ครูสามารถปฏิบัติงานออกมาด้วยความ

ต้องการที่จะท าจนประสบผลส าเร็จ และมี

ประสิทธิผล 

     

การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition)      

5 ครูได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่เสมอ 

     

6 ครูรู้สกึภาคภูมใิจ และมีก าลังใจในการ

ปฏิบัติหน้าที่ตอ่ไป 

     

 

ลักษณะของงาน (Work)      

7 เนือ้หาของงานที่ได้รับมอบหมายไม่หนัก

มากเกินความสามารถของครูที่จะสามารถ

ปฏิบัติได้ 

     

8 ครูได้รับมอบหมายงานได้ตรงกับความรู ้

ความถนัด และความสนใจ 

     

ความรับผิดชอบ (Responsibility)      

9 ครูได้รับความยอมรับนับถือจากผู้บริหาร

และเพื่อนรว่มงาน 

     

10 ครูปฏิบัติงานได้ตามความสามารถ            

อย่างเต็มใจและเต็มที่ 

     



 

 

 
 

ภาคผนวก ข ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

 

ตาราง 12 แสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 
 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ประมาณค่าความคดิเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ภาวะผู้น าแบบสั่งการ  (Telling leadership) 

1 ผูบ้ริหารใชอ้ านาจในการ

วางแผนปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนด

มาตรฐาน วัตถุประสงค์ในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนด

เป้าหมาย ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนดระเบียบ

ต่าง ๆ ให้ครูผู้สอนปฏิบัติตาม 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารเป็นผูก้ าหนดขอ้ตกลง

ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารเป็นผู้ก าหนด

ระยะเวลาในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้ตรวจสอบความ

เรียบร้อยของงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ประมาณค่าความคดิเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ภาวะผู้น าแบบการแนะ (Selling leadership) 

1 ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมต่อครู

ด้วย ความเป็นมิตร คอย

แนะน าผูใ้ต้บังคับบัญชา

มากกว่าการสั่งการ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารมคีวามเมตตา เห็นอก

เห็นใจ เข้าใจความรู้สึก

เกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ของ

ครูผูส้อน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารคอยชีแ้นะและให้

ค าปรึกษาวิธีการในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารคอยใหก้ารสนับสนุน

ให้ครูผู้สอนมกี้าวหน้าในการ

ท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารคอยสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูเข้า

พบเพื่อปรึกษาหารอืเรื่องงาน 

และเรื่องส่วนตัวได้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารยกย่องชมเชยให้

ก าลังใจระหว่างปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ประมาณค่าความคดิเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

8 ผูบ้ริหารคอยสร้างบรรยากาศ

ที่ดตี่อการท างานรว่มกับ

ครูผูส้อน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารแสดงความเอาใจใส่ให้

ความช่วยเหลือให้ครูผู้สอนได้

พัฒนาตนเอง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม (Participating leadership) 

1 ผูบ้ริหารเป็นผู้ศึกษาหาความรู้

ให้ความเช่ือมั่น และให้ความ

ไว้วางใจครูในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารแสดงออกถึง

พฤติกรรมที่คอยสนับสนุนการ

ท างานของครู 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารมกีารสร้างแรงจูงใจ

เน้นการมีสว่นร่วมกับการ

ท างานของครู 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารคอยใหค้วามช่วยเหลอื

กระตุน้ให้ทุกคนท างานรว่มกัน 

เพื่อให้งานมปีระสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารเน้นการท างานด้วยกัน

เป็นทีม 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ประมาณค่าความคดิเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมี

ส่วนรว่มในการแสดงความ

คิดเห็น 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารคอยใหก้ าลังใจ มี

การติดตอ่สื่อสาร ท าความ

เข้าใจกับเพื่อนครูอย่าง

สม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารมทีักษะในการแก้ไข

ความขัดแย้งสามารถใช้

วิธีการประนปีระนอม 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegating leadership) 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมี

ส่วนรว่มในการรับผดิชอบต่อ

การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รู

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน

ด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้

ตรงกับความรู้ความสามารถ

ของผู้รว่มงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ประมาณค่าความคดิเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

4 ผูบ้ริหารมกีารวางแผนการ

ด าเนนิงานอย่างรอบคอบ

สามารถคาดการณ์ลว่งหนา้

ถึงผลที่จะเกิดขึ้นได้ถูกต้อง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน

โดยกระตุ้นใหผู้ร้่วมงานมี

ความมุง่มั่น และตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารคอยแนะแนวทางใน

การท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารส่งเสริมวิธีคิดแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึน้วิธีการใหม่ๆ  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารใชท้ักษะ และแนวคิด

ใน\การป้องกันปัญหา

มากกว่าการแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารมกีารน าข้อบกพร่อง

มาปรับปรุงใหผ้ลงานส าเร็จ

ให้ข้อเสนอแนะที่เป็น

ประโยชน์ตอ่ความก้าวหนา้ใน

การท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ประมาณค่าความคดิเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) 

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

แรงจูงใจที่ท าให้เกิด

แรงผลักดันในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสร้าง

แรงจูงใจที่ดีท าให้การท างาน

ของครูมปีระสิทธิภาพดีขึน้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 ปัจจัยต่าง ๆ รอบข้างย่อมมี

ผลตอ่ประสิทธิภาพในการ

ท างานของครู 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4 สถานศกึษามีการก าหนด

นโยบายของสถานศกึษาไว้

อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 สถานศกึษามีการก าหนด

วัตถุประสงค์ในการท างานไว้

อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 สถานศกึษามีการก าหนด

วัตถุประสงค์เพื่อใหค้รูเกิด

ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน

ที่ตรงกัน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ประมาณค่าความคดิเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษาดูแล

และปกครองครูดว้ยความ

เอาใจใส่ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถใน

การปกครอง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเป็น

ธรรม 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารและครูมคีวาม

สามัคคีในการร่วมงาน

ร่วมกัน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

10 สถานศกึษามีนโยบายที่

ชัดเจนท าให้ทุกคนเข้าใจ 

และยอมรับ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

11 สถานศกึษามีสภาพแวดล้อม

ที่มคีวามสะดวกสบายเอือ้ต่อ

การท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

12 สถานศกึษามีอุปกรณ์

เพียงพอต่อการจัดกิจกรรม

การเรียนรู้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

13 ครูได้รับค่าตอบแทนการ

ท างานที่เหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ประมาณค่าความคดิเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

14 ครูได้รับรางวัลพิเศษส าหรับ

ผูท้ี่ประสบผลส าเร็จในด้าน

ต่าง ๆ อย่างยุติธรรม 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

15 ครูได้ท าหน้าที่อย่างตอ่เนื่อง

และพึงปฏิบัติงานด้วยความ

เต็มใจและเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

16 ครูได้รับความรูส้ึก มั่นคง 

ปลอดภัย และมีคุณค่าต่อ

สถานศกึษา 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivative factor) 

1 ครูใช้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานมคีวามจูงใจใน

การปฏิบัติงานด้วยความ 

เต็มใจ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 ครูสามารถท างานออกมาได้

อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 ครูสามารถปฏิบัติงานได้

อย่างส าเร็จ ผลสัมฤทธิ์ของ

งานส าเร็จตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

ข้อที ่ รายการ 

ประมาณค่าความคดิเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

4 ครูสามารถปฏิบัติงาน

ออกมาด้วยความตอ้งการที่

จะท าจนประสบผลส าเร็จ 

และมีประสิทธิผล 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 ครูได้รับค ายกย่องชมเชย

จากผู้บริหารสถานศกึษา 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 ครูรู้สกึภาคภูมใิจ และมี

ก าลังใจในการปฏิบัติหนา้ที่

ต่อไป 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

7 เนือ้หาของงานที่ได้รับ

มอบหมายไม่หนักมากเกิน

ความสามารถของครูที่จะ

สามารถปฏิบัติได้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8 ครูได้รับมอบหมายงานได้

ตรงกับความรู้ ความถนัด 

และความสนใจ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9 ครูได้รับความยอมรับนับถือ

จากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

10 ครูปฏิบัติงานได้ตาม

ความสามารถอย่างเต็มใจ

และเต็มที่ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 



 

 

 
 

ประวัติผู้วิจัย  

 

ประวัติผู้วจิัย 

 

ชื่อ-สกุล สกุลกานต์ โกสีลา 

วัน เดือน ปี เกิด 14 กรกฎาคม 2535 

สถานที่เกิด จังหวัดพะเยา 

วุฒกิารศึกษา ศกึษาศาสตรบ์ัณฑติ (ศษ.บ.) สาขาวิชาชีววิทยา , 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, เชยีงใหม่ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 122/2 หมู ่3 ต าบลต๋อม อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

ผลงานตีพมิพ์ สกุลกานต์ โกสีลา (ผูบ้รรยาย). (16 มิถุนายน 2561). การศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษากับความพึง

พอใจในการท างานของครูในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จังหวัดพะเยา. ในการประชุมวิชาการ

บัณฑติศกึษา ครั้งที่ 4 (หนา้ 484-493). พะเยา: มหาวิทยาลัยพะเยา   
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