
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
กบัความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน สังกดั 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE SCHOOL 
ADMINISTRATORS’ LEADERSHIP STYLES AND THE 
TEACHERS’ JOB SATISFACTION UNDER BANGKOK  
PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 

 
 

 
 

วราภรณ์  ช้างอยู่ 
 

 
 

วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรม 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

ปีการศึกษา 2557 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 



ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
กบัความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน สังกดั 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 
 

 
 

 
 

วราภรณ์  ช้างอยู่ 
 

 
 
 

 
วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 

ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรม 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 
ปีการศึกษา 2557 

ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 



V9 - •uwarna 

iJm^antn 

The Relationship between the School Administrators' 

Leadership Styles and the Teachers' Job Satisfaction under 

Bangkok Primary Educational Service Area Office 

m fi 1-u 1 a u m ml vn 1 m i ^ n in 

2557 

ilisitinuniiumi 

(HiJQfjfntrpin\niq-39|m 1̂ 10̂ 1̂ 14, 1l1.f1.) 

niiumi 

(0i\nifj'0iTi4^ î Ejî ofj, 1I1.P1.) 
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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 2) ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
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สัมพนัธ์กนัในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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ABSTRACT 
 

 This research investigated 1) the level of school administrators’ leadership styles under 
Bangkok Primary Educational Service Area Office, /2) the level of teachers’ job satisfaction under 
Bangkok Primary Educational Service Area Office, and 3) the relationship between the school 
administrators’ leadership styles and the teachers’ job satisfaction under Bangkok Primary  
Educational Service Area Office.  

The sample in this study was composed of 88 administrators and 302 teachers in schools 
under Bangkok Primary Educational Service Area Office in academic year 2014 selected using 
stratified random sampling method. The research instrument used for collecting data was Likert 
five-point scale questionnaires. The data were analyzed using percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson’s product moment correlation coefficient to determine the relationship.  
 The research revealed that 1) the level of school administrators’ leadership styles as a 
whole and on all aspects was at the high level, 2) the level of teachers’ job satisfaction as a whole 
and on all aspects was at the high level, and 3) the relationship between the school administrators’ 
leadership styles and the teachers’ job satisfaction under Bangkok Primary Educational Service 
Area Office as a whole revealed high relationship at .01 level of significance. 
 
 
Keywords:  leadership styles,  job satisfaction 
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กติตกิรรมประกาศ 
 
 การศึกษาวจิยัฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงอยา่งสมบูรณ์ไดด้ว้ยความกรุณา และความอนุเคราะห์ของ
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุทธิพร  บุญส่ง อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีไดเ้สียสละเวลาให้ค  าปรึกษา 
ค าแนะน า และให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ จนส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี 
ผูท้  าการศึกษาวจิยัขอกราบขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 
 ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รุ่งอรุณ  รังรองรัตน์ ประธานกรรมการสอบ และ
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ขอ้บกพร่องต่างๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อการท าวจิยัในคร้ังน้ี จนท าใหว้ทิยานิพนธ์มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 
นอกจากน้ีผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ คณะครูอาจารย ์ท่ีให้การสนบัสนุนและประสิทธ์ิประสาทวิชา
ความรู้ให้สามารถน ามาใช้ในการวิจยัได้อย่างถูกตอ้ง รวมทั้งเจา้หน้าท่ีท่ีให้ค  าแนะน า คอยช้ีแนะ  
เก่ียวกบัเอกสารการท าเร่ืองข้ึนสอบวทิยานิพนธ์ 
 ขอขอบพระคุณ ดร.บุญประคอง  ไมเ้ขียว  ดร.ประดิษฐา  ภาษาประเทศ  อาจารยสุ์กญัญา  
บุญศรี  อาจารยช์ยัอนนัต์  มัน่คง  คณาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ ดร.ณัฎฐนนัท ์ 
ป้ันลายนาค ผูอ้  านวยการโรงเรียนอนุบาลสามเสน (ส านกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลอุปถมัภ)์ ท่ีให้ความ
อนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบ ให้ค  าแนะน า ปรับปรุงแกไ้ข เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั
คร้ังน้ี 

 ขอขอบพระคุณ ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อน ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี และ
ไดก้ลบัคืนมาเป็นอยา่งดี  
 คุณค่าและประโยชน์อนัเกิดจากการท าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ขอมอบความดีทั้งหมดน้ีเพื่อ
บูชาพระคุณบิดา มารดา คุณยาย คุณย่าและทุกคนในครอบครัว เพื่อนท่ีแสนดี และพี่ๆ เพื่อน ๆ 
ปริญญาโท สาขาวชิาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา รุ่น 53 ทุกคนท่ีเป็นก าลงัใจใหต้ลอดมา 
 สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจยัฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูท่ี้สนใจ หาก
งานวจิยัขาดตกบกพร่องหรือไม่สมบูรณ์ประการใด ผูว้จิยักราบขออภยัมา ณ โอกาสน้ี 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและส ำคญัของปัญหำ 
 สถานการณ์โลกในศตวรรษท่ี 21 เป็นโลกแห่งการแข่งขนั และมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ประเทศไทยเป็นส่วนหน่ึงของสังคมโลกจึงย ่อมเกิดผลกระทบด้วย การศึกษาเป็น              
องค์ประกอบของสังคมจึงเกิดผลจากการเปล่ียนแปลงเช่นกนั การศึกษาเป็นเคร่ืองมือในการพฒันา
สังคมใหย้ ัง่ยนืและสามารถปรับตวัใหแ้ปรผนัตามการเปล่ียนแปลงเหล่านั้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ไดบ้ญัญติัเก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาไวใ้นหมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐส่วนท่ี 4  แนวนโยบายดา้นศาสนา สังคม การ
สาธารณสุข การศึกษาและวฒันธรรม มาตรา 80(3) (4) รัฐตอ้งด าเนินการตามแนวนโยบาย ดงัน้ี (3) 
พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการจดัการศึกษาในทุกระดับและทุกรูปแบบให้สอดคล้องกับความ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จดัให้มีแผนการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายเพื่อพฒันาการศึกษา
ของชาติ จดัใหมี้การพฒันาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กา้วหนา้ทนัการเปล่ียนแปลงของ
สังคมโลก รวมทั้งปลูกฝังให้ผูเ้รียนมีจิตส านึกของความเป็นไทย มีระเบียบวินยั ค  านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมและยึดมัน่ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษตัริย์เป็นประมุข (4) 
ส่งเสริมและสนับสนุนการกระจายอ านาจเพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ชุมชน องค์กรทาง
ศาสนาและเอกชน จดัและมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาเพื่อพฒันามาตรฐานคุณภาพการศึกษาให้เท่า
เทียมกันและสอดคล้องกับแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2551, น. 3) 
 แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ.2555 – 2559) ก าหนดยุทธศาสตร์
ของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเพื่อมุ่งสู่ “สังคมอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุขดว้ยความเสมอ
ภาค เป็นธรรม และมีภูมิคุม้กนัต่อการเปล่ียนแปลง” การพฒันาประเทศในระยะแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 จึงเป็นการน าภูมิคุม้กนัท่ีมีอยูพ่ร้อมทั้งเร่งสร้างภูมิคุม้กนัในประเทศให้
เขม้แขง็ข้ึนเพื่อเตรียมความพร้อมคน สังคมและระบบเศรษฐกิจของประเทศใหส้ามารถปรับตวัรองรับ
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยให้ความส าคญักบัการพฒันาคนและสังคมไทย
ให้มีคุณภาพมีโอกาสเขา้ถึงทรัพยากร และไดรั้บประโยชน์จากการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมอย่าง
เป็นธรรม รวมทั้งสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจด้วยฐานความรู้ เทคโนโลยี นวตักรรม และความคิด
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สร้างสรรค์บนพื้นฐานการผลิตและการบริโภคท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม ขณะเดียวกนัยงัจ าเป็นตอ้ง
บริหารจดัการแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11             ในทาง       ไดอ้ยา่ง
เป็นรูปธรรมภายใตห้ลกัการพฒันาพื้นท่ี ภารกิจ และการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในสังคมไทยซ่ึง
จะน าไปสู่การพฒันาเพื่อประโยชน์สุขท่ีย ัง่ยืนของสังคมไทย แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบบัท่ี 11 จึงไดก้  าหนด 6 ย ุ       หลกัเพื่อการพฒันา ไดแ้ก่ 1)           การสร้างความเป็น
ธรรมในสังคม 2) ยุทธศาสตร์การสร้างความเช่ือมโยงกบั               เพื่อความมัน่คงทาง
เศรษฐกิจ          )      า  ร์ความเขม้แข็งภาคเกษตรความมัน่คงของอาหารพลงังาน                    
4) ยุทธศาสตร์การจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างย ัง่ยืน 5)           การพฒันา
                                               6)       สตร์การปรับโครงสร้าง        สู่การ
เติบโตอยา่งมีคุณภาพและย ัง่ยนื กล่าวคือพฒันาบุคลากรดา้นวทิยาศาสตร์และนกัวจิยัให้เพียงพอทั้งใน
เชิงปริมาณและคุณภาพ บูรณาการระหว่างการเรียนรู้และการท างานจริงในสถานประกอบการ 
สนบัสนุนนกัเรียนทุนผูมี้ความสามารถพิเศษ พฒันาครูวทิยาศาสตร์ รูปแบบและส่ือการเรียนการสอน 
สร้างความตระหนกัของประชาชนใหเ้รียนรู้ คิด และท าอยา่งเป็นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึง (ราชกิจจานุเบกษา ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ) 
 จากขอ้สรุปท่ีส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา (2554, น. 13-20)                       
  กษาท่ีผา่นมา คณะรัฐมนตรีจึงมีมติเม่ือ 18         พ. . 2552 ให้ด าเนินการตามขอ้เสนอการปฏิรูป
การศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (พ. . 2552-2561) โ  ก าหนด                        ประการท่ีหน่ึง 
พฒันาคุณภาพคนไทยยุคใหม่ให้มีนิสัยใฝ่รู้ สามารถเรียนรู้ด้วยตนเอง มีสมรรถนะความรู้ความ 
สามารถ ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประการท่ีสอง พฒันาคุณภาพครูยุคใหม่ ท่ีเป็นผูเ้อ้ืออ านวยให้
ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้ มีระบบกระบวนการผลิตและการพฒันาท่ีมีคุณภาพ มีปริมาณครู คณาจารย ์และ
บุคลากรทางการศึกษาให้เพียงพอ ประการท่ีสาม พฒันาคุณภาพสถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่
ให้เป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพ รณรงค์ให้คนไทยมีนิสัยรักการอ่านเป็นวาระแห่งชาติ ประการท่ีส่ี 
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการใหม่ การกระจายอ านาจสู่สถานศึกษา มีระบบการบริหารจดัการตาม
หลกัธรรมาภิบาล (รุ่งอรุณ รังรองรัตน์, 2556, น. 3) 
 จากบทบาทท่ีส าคัญยิ่งข้างต้นผู ้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญต่อผลส าเร็จของ
สถานศึกษา เน่ืองจากตอ้งเป็นผูผ้ลกัดนัให้สถานศึกษาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงันั้นผูบ้ริหารจึง
ตอ้งเป็นทั้งผูน้  าดา้นการบริหารและดา้นการจดัการเรียนการสอน ภาวะผูน้ าจึงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงอยา่งยิ่ง 
เพื่อจะได้ปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานและบุคลากรในโรงเรียนให้เหมาะสมกบัภารกิจ ผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาจึงตอ้งมีภาวะความเป็นผูน้ า ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่อการบริหารงาน กล่าวคือ
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นอกจากผูน้ าจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศในองค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานแล้ว งานจะ
ด าเนินไปด้วยดีและบรรลุวตัถุประสงค์ ยงัข้ึนอยู่กับศิลปะในการบริหารงานของผู ้น าในการ
บริหารงาน เป้าหมายส่วนบุคคล และทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายนั้นพร้อมกนันั้นผูน้ าจะมีประสิทธิผล
เม่ือไดรั้บการยอมรับ ความพึงพอใจ แรงจูงใจจากสมาชิกในหน่วยงานนั้น ซ่ึงแนวคิดน้ีมาจากพื้นฐาน
ของทฤษฎีความคาดหวงัพฤติกรรมผูน้ าตามทฤษฎีวธีิทาง– ป้าหมาย มีองคป์ระกอบท่ีเด่นๆ ของภาวะ 
ผูน้ า 4 แบบ คือ 1) ภาวะผูน้ าแบบบงการ ผูน้ าแบบน้ีจะใช้พฤติกรรมของตนแสดงให้เห็นว่าเขา
คาดหวงัอะไรจากสมาชิก ให้แนวทางหรือแนะแนวว่า ควรจะท าอะไร ท าอย่างไร และขอร้องให้
สมาชิกปฏิบติัตามกฎและระเบียบท่ีก าหนดไว ้2)        น าแบบสนบัสนุน เป็นผูน้ าท่ีใชพ้ฤติกรรม
แบบความเป็นมิตรกบัสมาชิกและเห็นอกเห็นใจในความเป็นอยู่ จึงท าให้บรรยากาศ แห่งความเป็น
มิตรเกิดข้ึนในกลุ่มท างาน 3)                                        พ                        
ร่วมกบัสมาชิกและน าเอาแนวคิดของกลุ่มมาพิจารณาก่อนการตดัสินใจ 4) ภาวะผูน้ าแบบเน้นความ 
ส าเร็จ เป็นผูน้ าท่ีใชพ้ฤติกรรมเป้าหมาย แสวงหาแนวทางปรับปรุง การท างานให้ดีข้ึน เนน้ความเป็น
เลิศและแสดงใหส้มาชิกได้เห็นถึงความเช่ือมัน่ในตนเองสูงโดยสมาชิกก็จะปฏิบติังานไปสู่มาตรฐาน
อนัสูงดว้ย   
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพนั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถท่ีมีภาวะผูน้ า 
หากผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูน้ าขององค์การขาดภาวะผูน้ าแล้วก็จะส่งผลกระทบต่อช่ือเสียง ค่านิยมและ
ผลสัมฤทธ์ิขององคก์าร โดยเฉพาะสังคมปัจจุบนัเป็นสังคมยคุของขอ้มูลข่าวสารท่ีรวดเร็ว ดงันั้นภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารนั้นเป็นปัจจยัทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารสถานศึกษาท่ีจะมีประสิทธิผล
ส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด จะข้ึนอยูก่บัความสามารถของผูบ้ริหารเป็นส าคญั  
 นอกจากน้ีในฐานะผูน้ า ผูบ้ริหารจะตอ้งหาวิธีการท่ีจะจูงใจโนม้น้าวบุคลากรในโรงเรียน 
และชุมชนเพื่อช่วยเหลืองานของโรงเรียนใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด การจูงใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะ
ท าให้เกิดการพฒันาปรับปรุงโรงเรียนอย่างต่อเน่ือง การจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยผูบ้ริหารในการ
พฒันายุทธศาสตร์และการวางแผนเพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลง (Speck, 1999) ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบ
วา่แรงจูงใจวธีิหน่ึงไม่สามารถใชไ้ดก้บัทุกคน ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งศึกษาและเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง ทั้งใน
เร่ืองของการสร้างแรงจูงใจในการท างานและธรรมชาติของผูร่้วมงานแต่ละคน จากผลการวิจยัพบวา่ 
ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ดา้นการมีความมุ่งมัน่ในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ ความเช่ือวา่ความ
กระตือรือร้น คือ พลงัในการท างาน การมีความกระตือรือร้นในการท างาน การวางแผนสอดคลอ้งกบั
เป้าหมาย การโน้มน้าวผูอ่ื้นมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ความมุ่งมัน่ในการจดัการการบริหาร
ความเส่ียง การผลกัดนัให้เกิดเป้าหมายมาตรฐานเชิงรุก และมีความกลา้เส่ียงเพื่อความกา้วหน้าของ
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สถานศึกษา ในปัจจุบนัการท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลจะ
บริหารงานตามหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามท่ีได้ก าหนดไว ้และกอปร์กับ
สถานศึกษาต้องมีคุณภาพบรรลุมาตรฐานตามท่ีกระทรวงศึกษาธิการก าหนดกรอบมาตรฐานไว ้
ฉะนั้นผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงตอ้งมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีจะน าองค์การให้บรรลุมาตรฐาน ทั้งน้ีตอ้ง
สร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วย เพื่อร่วมกนัผลกัดนัให้สถานศึกษาไปสู่เป้าหมายได ้               
(รุ่งอรุณ รังรองรัตน์, 2556, น. 193-194) 
 ตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ – ค  ้าจุน (The Motivation – Hygiene Theory) ของ เฮอร์สเบิร์ก 
(Frederick, Herzbeng, 1992) ได้กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 10 ด้าน 
ไดแ้ก่  1) ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร 2) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล              
3) ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 4) ด้านสภาพของการท างาน 5) ด้าน
เงินเดือน 6) ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างาน 7) ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 8) ดา้นลกัษณะของ
งาน 9) ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างาน และ 10) ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน   
 จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งนั้น พบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
และความพึงพอใจในการท างานของครูต่างก็เป็นตวัแปรส าคญั ท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร
โรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบนัเป็นยุคปฏิรูปการศึกษา ผูบ้ริหารโรงเรียนถือเป็นบุคคลส าคญั
ยิ่งท่ีจะเป็นแบบอยา่ง เป็นผูน้ าและผูป้ระสานงานในการบริหาร ทั้งน้ีการใชภ้าวะผูน้ าท่ีชาญฉลาดจะ
ส่งผลให้บุคลากรปฏิบติังาน ยอมอุทิศตนเพื่อการปฏิบติังาน เกิดความรู้สึกและเจตคติท่ีดีต่องานท่ีท า 
มีความกระตือรือร้นมีความสุขในการท างาน และยอมอุทิศตนเพื่องาน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ี
จะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ ในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร วา่ครูผูส้อนมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าและความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัใด และมีความแตกต่างกนั
หรือไม่ เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์ในการสอนและขนาดของโรงเรียน และภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนหรือไม่ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน า
ผลการวิจยัเป็นขอ้มูลในการน าไปพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตลอดจนการปรับปรุง
การบริหารงานของสถานศึกษาให้เกิดความพึงพอใจของครู และเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
สถานศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป 
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1.2  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
 1.2.2 เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   
 1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 

1.3  ค ำถำมกำรวจิัย  
 1.3.1 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัใด  
 1.3.2 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัใด  
 1.3.3 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่   
 

1.4  สมมติฐำนกำรวจิัย   
 1.4.1 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัมาก  
 1.4.2 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัมาก  
 1.4.3 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์กนั   
 

1.5  ขอบเขตของกำรวจิัย  
 1.5.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี



16 
 

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ตามความคิดของผูบ้ริหารและครูผูส้อนในสถานศึกษา                
โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ 

1.5.1.1 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา แบ่งออกเป็น 4 แบบ ตามแนวคิดทฤษฎี
ภาวะผูน้ าวถีิทาง – เป้าหมาย (Path – Goal Theory of Leadership) ของเฮาส์ และอีแวนส์ ประกอบดว้ย
คุณลกัษณะ 4 ประการ ไดแ้ก่ 

1)  ภาวะผูน้ าสั่งการ 
2)  ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 
3)  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
4)  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ 

1.5.2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ – 
ค ้าจุน (The Motivation – Hygiene Theory) ของเฮอร์สเบิร์ก สามารถแยกปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  

1)  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 
2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล  
3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
4)  ดา้นสภาพของการท างาน   
5)  ดา้นเงินเดือน  
6)  ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างาน 
7)  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
8)  ดา้นลกัษณะของงาน  
9)  ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างาน  
10) ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

 1.5.2 ประชากร  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกัด

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2557 จ านวน 37 โรงเรียน 
จ าแนกเป็น 1) ผูบ้ริหารจ านวน 111 คน 2) ครูผูส้อนจ านวน 1,420 คน รวมทั้งหมดจ านวน 1,457 คน           
(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 13 สิงหาคม 2556)  
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 1.5.3 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั      
1.5.3.1 ตวัแปรตน้ ได้แก่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงประกอบด้วย             

4  ประการ  ดงัน้ี             
1)  ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 
2)  ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน            
3)  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม  
4)  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ  

1.5.3.2 ตวัแปรตาม ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงประกอบด้วย                      
10  ประการ  ดงัน้ี         

1)  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร  
2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล  
3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
4)  ดา้นสภาพของการท างาน  
5)  ดา้นเงินเดือน  
6)  ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างาน  
7)  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ  
8)  ดา้นลกัษณะของงาน  
9)  ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างาน  
10)  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

 

1.6  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.6.1 ภาวะผูน้ า หมายถึง การกระท าหรือการปฏิบติัที่แสดงออกในลกัษณะต่างๆ ของ
ผูบ้ริหาร ทั้งกาย วาจา จิตใจ และอารมณ์ ตลอดถึงการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานใน
ลกัษณะการใชอ้ านาจหนา้ท่ีในการจูงใจ  
 1.6.2 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง การกระท าหรือการปฏิบติัท่ีแสดงออก
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร แบ่ง
ออกเป็น 4              

1.6.2.1 ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Directive Leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแสดงให้ครูได้เห็นถึงเป้าหมายสูงสุดของสถานศึกษา โดยมีการก าหนดเป้าหมายของ
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สถานศึกษา การก าหนดมาตรฐานของแต่ละงาน ก าหนดขั้นตอนในการปฎิบติังานเพื่อให้ครูปฏิบติั
ตามอยา่งละเอียดทุกขั้นตอน ตลอดจนก าหนดเวลาแลว้เสร็จในแต่ละขั้นตอน และมีการควบคุม ก ากบั 
สั่งการทุกขั้นตอนอยา่งใกลชิ้ด 

1.6.2.2 ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกต่อครูถึงความเป็นมิตร ให้ความส าคญัต่อกลุ่มคณะบุคคล ยึดถือความ
เสมอภาคในการปฏิบติังานของบุคคล สนบัสนุนให้ค  าปรึกษาและแก้ไขปัญหาของครูโดยไม่รีรอ 
สนบัสนุนการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน มุ่งเนน้การจดัสวสัดิการใหก้บัครู เพื่อให้เกิดความ
สะดวกในการปฏิบติังาน  

1.6.2.3  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participator Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีใหค้วามเช่ือมัน่และใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเต็มท่ี กระตุน้ให้ครู
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ วางแผนการปฏิบติังานของสถานศึกษา มีการประชุมเปิดโอกาสให้ครู
แสดงความคิดเห็น เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นก่อนการตดัสินใจ และยึดถือมติของท่ีประชุมในการ
ปฏิบติังานเสมอ  

1.6.2.4 ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ (Achievement Oriented Leadership) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงให้ครูเห็นว่า ผูบ้ริหารต้องการผลส าเร็จของงานตาม
เป้าหมายของสถานศึกษา มีการกระตุน้ให้ครูมุ่งมัน่ปฏิบติังานสู่ความเป็นเลิศ มีการพฒันางานอย่าง
ต่อเน่ือง น าขอ้บกพร่องมาปรับปรุงให้ผลงานส าเร็จสู่ความเป็นเลิศ ให้ความส าคญัต่อครูมีความ
เช่ือมัน่ในความสามารถของครู และยดึผลส าเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด  
 1.6.3 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อ
งานท่ีปฏิบติั มีความสุข มีความเตม็ใจ และมีความสนุกสนานกบังานท่ีปฏิบติั ท าให้ผลการปฏิบติังาน
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้แบ่งออกเป็น 10 ดา้น ดงัน้ี  

1.6.3.1 นโยบายและการบริหารองค์กร หมายถึง การจดัการและการบริหารของ
องค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ นโยบายขององค์การท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตของ
องค์การและของตวัพนักงาน การด ารงรักษาและให้ความมัน่คงกบับุคลากร การบริหารงานท่ีเป็น
ระบบ ความมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน การยดึมัน่ความเป็นธรรมในองคก์าร  

1.6.3.2 การปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร ผูบ้งัคับบญัชามีความเป็นธรรม และมี
ความรู้ความสามารถในการบริหารงานปกครอง เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถแนะน าวิชาการหรือ
เทคนิคใหม่ๆ  เขา้มาปรับใชใ้นองคก์ารได ้ 
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1.6.3.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่า
จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกนัอยา่งดี มีความสนิทสนมเป็นกนัเอง มีความเป็นมิตรภาพ มีความอบอุ่น ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เกิดความรู้สึกพอใจในงานท่ีท า  

1.6.3.4 สภาพของการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน รวมทั้งลกัษณะ
ของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนเก่ียวกบัการท างาน บรรยากาศ ท าเลท่ีตั้งของท่ีท างาน วสัดุครุภณัฑ์อ านวยความ
สะดวกในการท างาน ปริมาณงาน  

1.6.3.5 เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทน สวสัดิการ และการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้นๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน เงินเดือนมีความเหมาะสมต่องานท่ีท า  

1.6.3.6  ความสัมฤทธ์ิผลการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ ความส าเร็จ
จากการปฏิบติังานทั้งงานในหน้าท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษจนบรรลุผลตามเป้าหมาย ความ 
สามารถในการแก้ปัญหา รู้จกัป้องกนั ปัญหาที่เกิดข้ึน จนส าเร็จเป็นที่พอใจ ภาคภูมิใจแก่ตนเอง 
ผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา  

1.6.3.7  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอย่างหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความส าเร็จในงาน ดว้ยการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือหรือยอมรับในความรู้ ความสามารถจาก
นกัเรียน เพื่อนร่วมทาง ผูบ้งัคบับญัชาหรือสังคมภายนอก เม่ือท างานบรรลุผลจะเป็นส่ิงท่ีสร้างความ
ประทบัใจ ท าให้พนกังานนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีก าลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจให้ท างานได้ดี
ยิง่ข้ึน  

1.6.3.8  ลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้
ลงมือท า ผูป้ฏิบติังานมีส่วนไดร่้วมคิดร่วมท า ความรู้ความสามารถความเหมาะสมกบัลกัษณะงานใน
หน้าท่ี ถา้เป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายในความสามารถ เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่าเป็นงานท่ีตอ้งใช้
ความคิด งานประดิษฐท่ี์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ แบบใหม่ๆ พนกังานจะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานในลกัษณะน้ี  

1.6.3.9 ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การไดรั้บมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี ไม่มีการ
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ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด ถา้ไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจมอบหมายให้รับผิดชอบในงานนั้นๆ 
อย่างอิสระเสรี ให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มท่ี โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไป 
พนกังานจะมีความพึงพอใจ  

1.6.3.10 ความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่ม หรือไดรั้บการฝึกอบรม ถา้ไดรั้บ
การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในการท างาน ข้ึนเงินเดือนค่าจา้งให้สูงข้ึน จะเป็นส่ิงท่ีช่วย
ส่งเสริมกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึน ถา้มีโอกาสท่ีจะเจริญเติบโต โอกาสท่ีจะเพิ่มพูน
ความรู้ความช านาญในการท างาน ก็จะเป็นการจูงใจใหพ้นกังานท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน  

 

1.7  กรอบแนวคดิของกำรวจิัย   
 ในการวิจยัคร้ังน้ี เน้นความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 กลุ่ม ตวัแปรกลุ่มท่ีศึกษากลุ่มท่ี 1 เป็น
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 4 แบบ ตามทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของ
เฮาส์อีเวนส์ (House – Evan Path – Goal Theory of Leadership) ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 
(Directive) 2) ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน (Supportive) 3) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative)  
และ 4) ภาวะผูน้ าแบบเน้นความส าเร็จ (Achievement) ตวัแปรกลุ่มท่ี 2 คือ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ตามทฤษฎีการจูงใจ-ค ้าจุนของ เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzbeng) 10 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้น
นโยบายและการบริหารองคก์ร 2) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล 3) ดา้นความ 
สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 4) ดา้นสภาพของการท างาน 5) ดา้นเงินเดือน 6) ดา้น
ความสัมฤทธ์ิผลการท างาน 7) ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 8) ดา้นลกัษณะของงาน 9) ดา้น
ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการท างาน และ 10) ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ซ่ึงสามารถเขียนเป็น
แผนภูมิตามกรอบแนวคิดของการวจิยั ดงัภาพท่ี 1.1 
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ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 

 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 

1) ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 
2) ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน                                 
3) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
4) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ 
 

 1) ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 
2) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือ 
     การควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร 
3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     และเพื่อนร่วมงาน 
4) ดา้นสภาพของการท างาน 
5) ดา้นเงินเดือน 
6) ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างาน 
7) ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
8) ดา้นลกัษณะของงาน 
9) ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 
10) ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

ภำพที ่1.1  กรอบแนวความคิดในการท าวจิยั 
 

1.8  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.8.1 ทราบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
 1.8.2 เป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาได้น าข้อค้นพบท่ีได้จากการวิจยัมาปรับปรุง
ภาวะผูน้ าและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนใหเ้กิดประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน  
 1.8.3 ทราบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามล าดบัดงัน้ี 
 2.1  หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า 

2.1.1  ความหมายของผูน้ า 
2.1.2  ความหมายของภาวะผูน้ า  
2.1.3  ววิฒันาการของทฤษฏีภาวะผูน้ า  
2.1.4  ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า  
2.1.5  ทฤษฎีวถีิทาง – เป้าหมายของเฮาส์และอีแวนส์ 

 2.2  หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ  
2.2.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
2.2.2  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
2.2.3  เหตุของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
2.2.4  ความพึงพอใจและการปฏิบติังาน 
2.2.5  ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
2.2.6  ตวับ่งช้ีถึงความพอใจในงาน 
2.2.7  ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
2.2.8  ทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของเฟรดริก  เฮอร์สเบิร์ก 
          ทฤษฎีการจูงใจ-ค ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก  

              2.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 2.4 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
 2.5            เ           

2.5.1  งานวจิยัในประเทศ 
2.5.2                 เ   
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2.1  หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัผู้น าและภาวะผู้น า 
 2.1.1 ความหมายของผูน้ า 

ผูน้ า (Leader) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงต่อความส าเร็จขององค์การ เน่ืองจาก
ผูน้ ามีภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีจะตอ้งวางแผน ดูแล และควบคุมให้ บุคลากรขององค์การ
ปฏิบติังานต่างๆ ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความ 
หมายของผูน้ าไวด้งัน้ี 

ประพนัธ์  สุริหาร (2541 อา้งถึงใน วิรุฬห์จิต ใบลี, 2548, น. 9) กล่าววา่ ผูน้  าคือ ผูช้กั
จูงใจให้ผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้งร่วมแรงร่วมใจท างาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวด้ว้ยความสมคัรใจมี
ความกระตือรือร้นและมุ่งใหไ้ดผ้ลงานท่ีดียิง่ข้ึน เป็นผูท่ี้เขา้ใจเห็นใจ ท าให้ผูร่้วมงานเกิดการอบอุ่นใจ 
เคารพรักใคร่และไวว้างใจผูน้ า 

วิภาดา  คุปตานนท ์(2544, น. 237) กล่าววา่ ผูน้  า (Leader) หมายถึง บุคคลท่ีมีความ 
สามารถในการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารด าเนินไปอยา่งกา้วหนา้และบรรลุเป้าหมาย โดยการใชอิ้ทธิพลเหนือ
ทศัคติและการกระท าของผูอ่ื้น 

พรนพ  พุกกะพนัธ์ (2544, น. 19) กล่าววา่ ผูน้  าเป็นปัจจยัส าคญัยิ่งในการบริหารงาน 
เพราะผูน้ าเปรียบเสมือนดวงประทีปขององคก์ร เป็นสัญลกัษณ์ เป็นตวัแทนขององค์กร และเป็นจุด
รวมพลงัของทุกคนในองค์กร ฉะนั้นผูน้ าย่อมเป็นหลกัท่ีมีความส าคญัต่อหน่วยงานหรือองค์กร ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และต่อผลงานของส่วนรวม คุณภาพ และคุณลกัษณะของผูน้ ายอ่มมีผลสะทอ้นถึงวิธี
ปฏิบติังาน และผลงานขององคก์รเป็นอยา่งมาก 

ทองทิพภา  วริิยะพนัธ์ุ (2545, น. 102–106) ผูบ้ริหารควรตระหนกัถึงภารกิจหลกัของ
ความเป็นผูน้ าในความหมายต่างๆ ดงัต่อไปน้ี เพื่อจะไดเ้ป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการบริหาร 
งานยิง่ข้ึน 

L  Lively  มีชีวติชีวา 
E  Encourage  การรู้จกับ ารุงน ้าใจลูกนอ้ง  
A  Active  คล่องแคล่ว / คล่องตวั  
D  Decisive  เด็ดขาด ยดึหลกัการท่ีถูกตอ้ง  
E  Endurance  อดทน / อดกลั้น  
R  Responsibility  รับผดิชอบสูง  
S  Smart  เฉลียวฉลาด / สง่างาม  
H  Healthy  สุขภาพดีทั้งกายและใจ  
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I  Information  มีข่าวสารขอ้มูลพร้อม  
P Polite  สุขภาพอ่อนนอ้ม  
1. ความมีชีวติชีวา (Lively) หมายถึง การเป็นผูบ้ริหารท่ีมีอารมณ์สดช่ืน ร่าเริงแจ่มใส 

กระฉบักระเฉง กระตือรือร้น มีลกัษณะเป็นคนเปิดเผย จริงใจ เป็นกนัเอง ไม่มีลบัลมคมใน หรือเสแสร้ง
แกลง้ท า ท าใหผู้พ้บเห็นรู้สึกประทบัใจ และคบหาดว้ยความสบายใจ 

2. การรู้จกับ ารุงรักษาน ้ าใจลูกนอ้ง (Encourage) ผูบ้ริหารท่ีดีควรมีเทคนิคในการผกู
น ้ าใจผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะอยา่งยิ่งควรรู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา เพื่อจะไดป้ฏิบติัต่อผูอ่ื้นได้
เป็นอย่างดี ผูบ้ริหารท่ีรู้จกัใส่ใจผูอ่ื้น คิดถึงใจเขาใจเรา รู้จกัการถนอมน ้ าใจและสามารถควบคุม
อารมณ์ตนเองไดดี้ จะเป็นผูส้ร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่ลูกนอ้ง ท าให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และยงัท าให้ผูบ้ริหารนั้นไดรั้บการช่ืนชมยกยอ่งจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ
  3. ความคล่องแคล่ว/คล่องตวั (Active) ผูบ้ริหารควรเป็นคนมีลกัษณะแคล่วคล่อง
วอ่งไว กระฉบักระเฉง แต่ยงัคงมีลกัษณะสงบเสง่ียม มีสัมมาคารวะ สุภาพเรียบร้อย รู้จกัอ่อนนอ้ม
ถ่อมตนเพื่อให้ผูอ่ื้นนิยมชมชอบ และยงัใช้เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจผูอ่ื้นไดอี้กดว้ย  นอกจากนั้น
ผูบ้ริหารควรเป็นผูร้อบรู้ มีความสามารถรอบดา้น ท าให้ปรับตวัยืดหยุน่ เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ได้
เป็นอยา่งดี รวมทั้งมีความสามารถในการประสานประโยชน์เพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารได ้  

4. ความเด็ดขาด ยึดหลกัการท่ีถูกตอ้ง (Decisive) ยึดหลกัการท่ีถูกตอ้ง ผูบ้ริหารควร
เป็นผูมี้ความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ รู้จกัการหา
เหตุผลและใช้เหตุผลเพื่อไตร่ตรองใคร่ครวญเร่ืองราวต่างๆ ดว้ยความรอบคอบจะไดผ้ิดพลาดน้อย
ท่ีสุด และหากมีปัญหาเกิดข้ึนก็ไม่ทอ้ถอยยอมแพห้รือเปล่ียนใจง่ายๆ  

5. ความอดทน/อดกลั้น (Endurance) ผูบ้ริหารท่ีดีควรรู้จกัอดทน อดกลั้น เพื่อจะได้
ต่อสู่เอาชนะอุปสรรคต่างๆ โดยไม่ทอ้ถอย และเพื่อจะไดเ้ขา้ใจและยอมรับผูอ่ื้นตามท่ีเป็นจริงโดยท า
ใจยอมรับปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างมีสติ และหาทางแกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้งเหมาะสม เพื่อให้
ปัญหาคล่ีคลายไปดว้ยดี จะเป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกนัท่ีดี  

6. ความรับผดิชอบ (Responsibility) ผูบ้ริหารในฐานะผูน้ าขององคก์รควรมีจิตส านึก
ของความรับผิดชอบต่อองคก์ร บุคคลท่ีอยูใ่นองคก์รและสังคมภายนอก อนัเป็นการแสดงให้เห็นถึง
ความเป็นผูน้ าท่ีมีบารมี (Charisma) ไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลทัว่ไป  

7. ความเฉลียวฉลาด/สง่างาม (Smart) ผูบ้ริหารในยุคน้ีควรเพียบพร้อมดว้ยสติปัญญา
ความรู้ความสามารถ ตลอดจนประสบการณ์ต่างๆ เพื่อจะไดบ้ริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยควร
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ใหค้วามส าคญัแก่การเรียนรู้กลยุทธ์ และเทคนิคการบริหารงานใหม่ๆ ตลอดเวลา เพื่อจะไดเ้พิ่มความ
มัน่ใจใหแ้ก่ตนเอง เป็นการเตรียมความพร้อมทางดา้นความคิดจะไดน้ าไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงาน 

8. สุขภาพดีทั้งกายและใจ (Healthy) ผูบ้ริหารควรมีสุขภาพดี เพื่อจะไดมี้ร่างกาย
แขง็แรงมีพละก าลงัท่ีจะท างานต่างๆ ไดดี้ โดยไม่ตอ้งวติกกงัวลกบัปัญหาดา้นสุขภาพ อนัจะก่อให้เกิด
ความรันทด ทอ้ หดหู่ใจ ไม่แจ่มใส เบิกบาน มีอารมณ์ หงุดหงิด ท าให้เป็นอุปสรรคต่อการท างาน 
และยงัส่งผลเสียต่อสุขภาพจิต ผูบ้ริหารควรรู้จกัวิธีรักษาอารมณ์ให้แจ่มใส โดยการพยายามมองโลก
ในแง่ดี ฝึกเป็นผูมี้จิตใจสงบ วางใจเป็นกลาง ฝึกการให้ และการให้อภยั เพื่อจะไดส้ร้างความสุขใจ
ใหแ้ก่ตนเองและผูท่ี้อยูร่อบขา้ง 

9. ข่าวสารขอ้มูล (Information) ผูบ้ริหารในยุคโลกาภิวตัน์จะตอ้งมีความพร้อมดา้น
ขอ้มูล เพื่อจะไดน้ ามาใชป้ระโยชน์ในการบริหารงาน และในขณะเดียวกนัยงัสามารถน ามาใชใ้นการ
ปรับปรุงองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วได ้  

10. ความสุภาพอ่อนนอ้ม (Polite) ผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จ ควรมีกิริยาท่าทาง
และค าพดูท่ีสุภาพ อ่อนโยน เหมาะสมกบักาลเทศะและบุคคล รวมทั้งการรู้จกัถ่อมตวัไม่ยกตนข่มท่าน
ดว้ยการเบ่งทบัผูอ่ื้น เพราะเป็นการแสดงความกา้วร้าว ดงัเช่นค ากล่าวของ จี. เค. เชสเตอร์ตนั ท่ีวา่ “ถา้
ใครตอ้งการจะท าใหใ้หญ่ข้ึนแลว้ เขาจะตอ้งท าตวัเสมือนผูน้อ้ยเสมอ” ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรหลีกเล่ียง
การแสดงตวัเหนือกวา่ผูอ่ื้น ควรใชห้ลกัการเยือกเยน็อ่อนโยน และยืดหยุน่ เพื่อมิให้เป็นอุปสรรคต่อ
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ผูบ้ริหารท่ีดีควรมีลกัษณะยิง่สูง ยิ่งตอ้งอ่อนนอ้ม อนัเป็นบุคลิกภาพของผูน้ าท่ี
น่าประทบัใจยิง่ 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2548, น. 68) ได้ให้ความหมายของค าว่า ผูน้  า หมายถึง ผูท่ี้มี
บุคลิกลกัษณะและคุณสมบติัท่ีเด่นกวา่ผูอ่ื้นในกลุ่มและมีอิทธิพลมากกวา่บุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงานมี
ความสามารถสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเ้กิดแก่หน่วยงานนั้นๆ ได ้ดงันั้น ผูน้ าจึงหมายถึง 
บุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีไดรั้บบทบาทเป็นผูบ้ริหารประสานประโยชน์ในกลุ่มเสมือนเป็นสัญลกัษณ์ของ
กลุ่มใหป้ฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

นพพงษ ์ บุญจิตราดุล (2549, น. 24) ไดก้ล่าวถึงความหมายของผูน้ าไว ้4 ประการ คือ 
1. ผูน้ า คือ ผูมี้อิทธิพลในทางถูกตอ้งต่อการกระท าของผูอ่ื้น และมีมากกวา่คนอ่ืนๆ  
2. ผูน้ า คือ ผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้งจากกลุ่มใหเ้ป็นหวัหนา้ 
3. ผูน้ า คือ ผูใ้ช้อิทธิพลมากในการก าหนดเป้าหมาย หรือการปฏิบตัิงานให้บรรลุ

เป้าหมายของกลุ่ม หรือองคก์ร 
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4. ผูน้ า คือ ผูท่ี้ได้รับต าแหน่งในส านักงาน และมีอิทธิพลในตวัสูง (มองในเชิง
ต าแหน่งงาน)  

วาเรน  เบนนิส (Warren G. Bennis, 1985) กล่าวถึงคุณสมบติัท่ีจ  าเป็น 7 ประการของ
ผูน้ าท่ีดีไว ้ดงัน้ี 

1. Technical Competence มีประสิทธิภาพในการทางานสูง มีทกัษะและเทคนิคใน
การท างานรอบดา้น  

2. Conceptual Skill คิดงานเป็นคอนเซ็ปต ์มองภาพรวมออก คิดเป็นภาพกวา้งวาง         
กลยทุธ์ได ้ 

3. Track Record มีประวติัการท างานดี สร้างผลงานดีเยี่ยมหลายคร้ังหลายคราจนเป็น
ท่ีประจกัษแ์ละกล่าวขวญัไปทัว่   

4. People Skills ส่ือสารไดค้วามกระจ่าง กระตุน้ให้ลูกนอ้งท างานเต็มความสามารถ 
มอบหมายงานใหค้นอ่ืนท าแทนได ้ไม่เอางานมากองไวท่ี้ตวัเองคนเดียว   

5. Taste มองออกวา่ลูกนอ้งแต่ละคนโดดเด่นในเร่ืองใด และส่งเสริมความสามารถ     
ในดา้นนั้นๆ ใหม้ากข้ึน   

6. Judgement มีความสามารถในการตดัสินใจเป็นเยี่ยม เช่น มีเวลาคิดนอ้ย ขอ้มูลยงั
ไม่ครบรอบดา้น แต่สามารถตดัสินใจไดเ้ฉียบขาด  

7. Character บุคลิกภาพดี 
ปีเตอร์  ดรักเกอร์ (Peter F. Drucker, 1986) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีท าให้

องคก์ารประสบความกา้วหนา้และบรรลุผลส าเร็จโดยใชอิ้ทธิพล จูงใจผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตาม นอกจากนั้น
แลว้ผูน้ ายงัมีส่วนท าใหเ้กิดวสิัยทศัน์ขององคก์ารและพนกังาน รวมทั้งผูน้  าท่ีสามารถใชอิ้ทธิพลต่างๆ 
ทั้งโดยตรงและโดยออ้มเพื่อน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง  

แอนดริว (DuBrin, J. Andrew, 1998) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีท าให้องคก์าร
เจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีเป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเป็นบุคคลท่ีก่อให้เกิดความมัน่คงและช่วยเหลือผูอ่ื้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย          
ของกลุ่ม 

โอเวนส์ (Owens, 2004) กล่าวว่า ผูน้  า หมายถึง ผูแ้สดงเจตนาท่ีจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผูอ่ื้น โดยมีความผูกพนักบัผูต้ามเพื่อให้เกิดความส าเร็จตามจุดประสงค์ของผูน้ า และ
ตามจุดประสงคข์องผูต้ามดว้ย 
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ฮอลย ์และมิสเกล (Hoy, K. Wayne & Miskel, G. Cecil, 2005) กล่าววา่ผูน้ า หมายถึง 
บุคคลส าคญัท่ีเป็นหลักให้กับองค์การให้ค  าแนะน ากับเพื่อนร่วมงาน เม่ือมีการเปล่ียนแปลงและ
รับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การ ผูน้ าจะใช้อิทธิพลอย่างจงใจต่อผูอ่ื้นเพื่อสร้างกิจกรรมและ
สร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มหรือในองค์การ โดยมุ่งให้คนเห็นคลอ้ยตามว่ามีอะไรบา้งท่ีจ าเป็นตอ้ง
กระท าใหเ้กิดผลส าเร็จ  
 สรุปไดว้่า ผูน้  า (Leader) คือ บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งหรือยกย่องให้เป็นหัวหน้า เป็นผูมี้
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในกลุ่ม มีคามรู้ในเร่ืองงานองคก์ารเป็นอย่างดี เป็นหลกัส าคญัให้กบัองค์การและ
สามารถใหค้  าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานได ้มีความรับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององคก์าร อุทิศตนและ
มุ่งมัน่เพื่ออนาคตและความส าเร็จในอนาคตขององค์การ ไดรั้บความไวว้างใจ เช่ือใจ เช่ือฟัง อีกทั้ง
ไดรั้บความเคารพจากเพื่อนร่วมงานโดยสามารถปฏิบติังานร่วมกนัไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้การสร้าง
ความสัมพนัธ์ในกลุ่มหรือในองคก์าร สามารถรับฟังและพูดคุยกบัเสียงเรียกร้องท่ีสร้างสรรคแ์ละให้
เป็นท่ีรับทราบกนัทั้งองคก์าร มีจิตใจเปิดกวา้งและมีวิสัยทศัน์ แสวงหาโอกาสและความเปล่ียนแปลง
อยา่งต่อเน่ือง มีความเตม็ใจท างานในสภาพแวดลอ้มท่ียดืหยุน่และสภาพแวดลอ้มท่ีขาดล าดบัสายงาน
บริหาร โดยปล่อยใหผู้อ่ื้นแสดงบทบาทผูน้ าได ้
 2.1.2 ความหมายของภาวะผูน้ า  

ค าวา่ “Leadership” มีนกัวชิาการส่วนใหญ่นิยมและใหค้วามหมายเป็นภาษาไทยไวว้า่ 
“ความเป็นผูน้ า” แต่ส าหรับการศึกษาวจิยัเร่ืองน้ี ผูว้ิจยัขอใชค้  าวา่ “ภาวะผูน้ า” ส่วนการให้ความหมาย
ของค าวา่ “Leadership” เพื่อใหค้งความหมายเดิมของนกัวิชาการ ผูท้รงคุณวุฒิ ตามท่ีไดข้อ้มูลจากการ
คน้ควา้และรวบรวมไดจ้ากหนงัสือ ต าราวิชาการ เอกสาร รวมทั้งงานวิจยัต่างๆ เพื่อให้กลุ่มไดบ้รรลุ
วตัถุประสงค์ ต่อมามีผูส้นใจศึกษาเร่ืองราวเก่ียวกับภาวะผูน้ าในการศึกษาของนักวิจยั ได้มีผูใ้ห้
ความหมายของภาวะผูน้ าไวด้งัน้ี  

บงัอร  ศรีสุทธิกุล (2544, น. 12) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การกระท าหรือ
พฤติกรรมของผูน้ าในฐานะของผูบ้ริหารท่ีใช้อิทธิพล  และความสัมพนัธ์ของพลงัอ านาจท่ีมีในตน 
แสดงบทบาท ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดอ้ยา่งเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีผูน้  าท่ีดี
จะตอ้งมีภาวะผูน้ า มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการวางเป้าหมาย ในอนาคต             
มีนโยบายและแผนงานท่ีเด่นชดัมีความเด็ดขาด มีวินยัในตนเอง มีความรอบรู้ในหลกัวิชาและเต็มใจ          
ท่ีจะเผชิญกับความเส่ียง ตอ้งมีไหวพริบ สามารถกระตุน้ให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามสู่จุดหมายร่วมกัน 
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์การโดยผา่นกระบวนการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการ
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ตดัสินใจท่ีชาญฉลาด คอยควบคุมการตรวจสอบการปฏิบติังานในองค์การให้บรรลุเป้าประสงค์           
ท่ีตั้งไว ้ 

ทศพร  ศิริสัมพนัธ์ (2549, น. 59) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การสร้างผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงให้มีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ โดยสามารถก าหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงได้อย่าง
ชดัเจนและมีความมุ่งมัน่ต่อการสร้างภาพขององคก์าร และสามารถน าพาองคก์ารไปในทิศทางตามท่ี
ก าหนดไวใ้นแผนยทุธศาสตร์ได ้ 

สร้อยตระกลู  ติวายานนท ์(2550, น. 295) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารนั้นเป็นเร่ืองของความสามารถในการน า หรือการใชค้วามสามารถจูงใจโน้มนา้วบุคคลและ
กลุ่มใหม้ารวมพลงักนัท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย  

เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2550, น. 1) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีความ 
สามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืนโดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน โดยผูน้ าท่ีท าให้
บุคคลอ่ืนไวว้างใจและให้ความร่วมมือกบัผูน้ านั้น โดยเป็นผูน้ าท่ีมีหน้าท่ีในการอ านวยการหรือสั่ง
การในการบงัคบับญัชา ประสานงานโดยอาศยัอ านาจหน้าท่ีเพื่อให้ปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็ จตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

คีธ  เดวสิ (Keith Davis, 1972) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ
บุคคลอ่ืนใหก้ระท าการมุ่งสู้เป้าหมายอยา่งกระตือรือร้น  

วาเรน  เบนนิส (Warren G. Bennis, 1985) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า เป็น
กระบวนการซ่ึงบุคคลหน่ึงสามารถชักน าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประพฤติปฏิบติั  ตามแนวทางท่ีเขา
ประสงค ์ 

บาสส์ (Bass, 1985, p. 29) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ
เปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของผูต้าม ตอ้งให้เกิดเป้าหมายท่ีก าหนด ทศันคติ ความเช่ือมัน่ และความ
ตอ้งการของผูต้ามไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากระดบัต ่าไปสู่ระดบัสูง  

กริฟฟิน (Griffin, 1996, p. 504) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การไม่ใช้
อิทธิพลบงัคบักลุ่มหรือท าตามจุดประสงคข์ององคก์าร แต่เป็นการกระตุน้พฤติกรรมของคนท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จของหน่วยงาน  

ยคุก ์(Yukl, 1989, p. 2) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพล
โนม้นา้วท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของกลุ่ม หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร หรือกระบวนการใชอิ้ทธิพล 
กระบวนการกระตุน้พฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์โดยมีกระบวนการโนม้นา้วหรือใช้
อิทธิพลต่อกลุ่มกระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวฒันธรรมของกลุ่ม  
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เนลสัน และควิกซ์ (Nelson & Quick, 1997, p. 346) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า
หมายถึง กระบวนการในการแนะแนวและน าทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน  

ดาฟท์ (Daft, 2002, p. 5) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีมี
อิทธิพลระหว่างผูน้ า (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั (Shared Purposes)  

จอห์น ซี. แม๊กซ์เวลล์ (John C. Maxwell, 2012, p.7) ไดแ้บ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 5 ระดบั          
มีดงัน้ี  

ระดบัท่ี 1 ต าแหน่งหนา้ท่ี หรือ Position ต าแหน่งหนา้ท่ีเป็นภาวะผูน้ าระดบัต ่าท่ีสุด 
เป็นระดบัเร่ิมตน้ พลงัโน้มน้าวอย่างเดียวซ่ึงผูน้ าท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีมี นัน่คือ พลงัโน้มน้าวท่ีมาจาก
ต าแหน่งหน้าท่ี ผูค้นท าตามเขาเพราะวา่จ าเป็นตอ้งท า ภาวะผูน้ าแบบยึดต าแหน่งหน้าท่ีมีพื้นฐานมา
จากสิทธิ ซ่ึงมาจากต าแหน่งและค าน าหนา้ การมีต าแหน่งผูน้ าไม่ไดมี้อะไรเสียหาย แต่การใชต้  าแหน่ง
บงัคบัใหค้นอ่ืนท าตามนั้นเป็นส่ิงท่ีผดิถนดั เราไม่ควรน าต าแหน่งหนา้ท่ีมาใชเ้ป็น Influence หรือโนม้
นา้วและผลกัดนัให้คนอ่ืนท าส่ิงต่างๆ ผูท่ี้มาถึงระดบัท่ี 1 น้ีอาจเป็นหวัหนา้ไดแ้ต่ไม่มีทางเป็นผูน้ าได้
เลย คนเหล่าน้ีมีลูกน้องก็จริงแต่ลูกน้องเหล่าน้ีจะไม่มีทางเป็นเพื่อนร่วมทีมได ้ผูน้  าประเภทน้ีจะยึด
กฎเกณฑ์ ขอ้บงัคบั นโยบาย และผงัองค์การต่างๆ เพื่อควบคุมคนอ่ืน ผูค้นจะท าตามเฉพาะภายใน
ขอบเขตอ านาจของหวัหนา้ และจะท าตามท่ีพวกเขาจ าเป็นตอ้งท าทั้งนั้น เม่ือผูน้ าท่ีคอยอาศยัต าแหน่ง
หนา้ท่ีขอเวลาหรือความทุ่มเทเพิ่มเติม พวกเขามกัไม่ค่อยไดรั้บ ผูน้ าโดยต าแหน่งท่ีมกัมีปัญหาในการ
ท างานร่วมกบัอาสาสมคัรคนหนุ่มสาว รวมไปถึงคนท่ีมีการศึกษา เพราะอะไร เพราะว่าผูน้  าท่ียึด
ต าแหน่งหนา้ท่ีมกัไม่ค่อยมีบารมีหรือพลงัในการโนม้นา้ว อีกทั้งบุคคลเหล่านั้นก็ไม่จ  าเป็นตอ้งรับฟัง
ค าสั่งดว้ย ต าแหน่งหน้าท่ีเป็นภาวะผูน้ าระดบัเดียวท่ีไม่ตอ้งใช้ความสามารถหรือความพยายามใดๆ
ใครก็สามารถไดรั้บแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งไดท้ั้งนั้น  

ระดบัท่ี 2 การยอมรับ หรือ Permission พื้นฐานทั้งหมดของระดบัท่ี 2 อยู่ท่ีความ 
สัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ในระดบัของการยอมรับ ผูค้นจะยอมท าตามเพราะพวกเขาอยากจะท า เม่ือคุณชอบ
ใครแลว้ปฏิบติัต่อเขาในฐานะเป็นบุคคลท่ีมีหวัจิตหวัใจและมีคุณค่า เท่ากบัคุณก็ไดเ้ร่ิมสร้างบารมีกบั
พวกเขา คุณไดส้ร้างความไวว้างใจข้ึนมา บรรยากาศจะเร่ิมเป็นไปในทางท่ีดีมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นท่ี
บา้น ท างานในยามว่าง หรือขณะท างานอาสาสมคัร เป้าหมายของผูน้ าระดับท่ี 2 ไม่ใช่การรักษา
ต าแหน่งของตวัเองไว ้แต่เป็นการท าความรู้จกัผูค้นของพวกเขา และคิดหาทางเขา้กบับุคคลเหล่านั้น
ผูน้ าจะไดค้น้หาวา่ ผูค้นของเขาเป็นคนอยา่งไรผูต้ามเองก็จะไดค้น้หาวา่ ผูน้ าของตนเป็นอยา่งไร เป็น
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การสร้างสัมพนัธ์กนัอยา่งย ัง่ยืนและแน่นแฟ้นหวัใจส าคญัของระดบัท่ี 2 คือ คุณตอ้งช่ืนชอบทีมงาน
ของตวัเอง  

ระดบัท่ี 3 การสร้างผลงาน หรือ Production อนัตรายประการหน่ึงของการกา้วไปถึง
ระดบัของการยอมรับ คือ ผูน้ าอาจจะหลงพอใจแลว้อยากหยุดอยูแ่ค่นั้น ทวา่ผูน้ าท่ีดีจะไม่ไดส้ร้างแค่
บรรยากาศการท างานท่ีดีเท่านั้นแต่จะท างานต่างๆ ใหส้ าเร็จดว้ย น้ีคือเหตุผลท่ีตอ้งกา้วข้ึนไปในระดบั
ท่ี 3 ซ่ึงมีพื้นฐานส าคญัอยูท่ี่ผลงานต่างๆ ท่ีสร้างข้ึนมาในระดบัการสร้างผลงานน้ี ผูค้นจะเร่ิมท าตาม
ผูน้ า อีกทั้ งผูน้  าจะมีความน่าเช่ือถือและสามารถโน้มน้าวหรือผลักดันให้คนอ่ืนท าส่ิงต่างๆ ได้
เน่ืองจากส่ิงต่างๆ ท่ีผูน้  าไดท้  าให้แก่องคก์ร ส่ิงดีๆ หลายประการจะเร่ิมเกิดข้ึนเม่ือผูน้ ามาถึงระดบัท่ี 3 
นัน่คือ งานจะส าเร็จลุล่วง ขวญัและก าลงัใจจะดีข้ึน ผลก าไรเพิ่มข้ึน อตัราการลาออกของพนกังาน
ลดลง และบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว้ได้ ในระดับท่ี 3 น้ีเองท่ีจะเกิดกระแสในทางบวก หรือ 
Momentum ข้ึน ในระดับน้ีการเป็นผูน้ าและการผลักดนัให้คนอ่ืนท าส่ิงต่างๆ จะกลายเป็นเร่ือง
สนุกสนาน ความส าเร็จและความสามารถในการสร้างผลงาน จะเขา้มาแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดม้ากมาย 
เหมือนอย่างท่ี โจ เนแมธ อดีตควอเตอร์แบค ผูต้  าแหน่งของ NFL กล่าวไวว้่า “เม่ือคุณชนะ ก็ไม่มี
อะไรเสียหาย” ในระดบัท่ี 3 น้ีผูน้  าจะกลายเป็นผูเ้ร่ิมตน้สร้างการเปล่ียนแปลง ผูน้ าจะจดัการปัญหา
ยากๆ และเผชิญอุปสรรคท่ีสลบัซบัซ้อนต่างๆ นานาได ้สามารถตดัสินใจเร่ืองยากๆ ซ่ึงก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงและพาคนของเขาท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

ระดบัท่ี 4 การพฒันาคน หรือ People Development ผูน้  าจะท าผลงานไดดี้เยี่ยมไม่ใช่
เพราะอ านาจของเขา แต่เป็นเพราะความสามารถในการให้อ านาจผูอ่ื้นนัน่เอง น่ีคือหัวใจส าคญัของ
ระดบัท่ี 4 ผูน้  าในระดบัน้ีจะน าต าแหน่งหนา้ท่ี ความสัมพนัธ์ และความสามารถในการสร้างผลงานไป
ทุ่มเทช่วยเหลือทีมงาน และพฒันาให้คนเหล่านั้นกลายเป็นผูน้ าดว้ยฝีมือของพวกเคา้เอง ผลท่ีตามมา
คือ ผูน้ าระดบัท่ี 4 จะสร้างบุคคลแบบเดียวกบัเขาข้ึนมา การสร้างผลงานอาจช่วยให้ไดช้ยัชนะในการ
แข่งขนั แต่การสร้างหรือพฒันาคนจะช่วยให้ควา้ต าแหน่งชนะเลิศ ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนเสมอในระดบัท่ี 4 
นัน่คือ ประการแรกการท างานจะเป็นทีมมากยิ่งข้ึน เพราะวา่เม่ือไดทุ้่มเทช่วยเหลือผูอ่ื้นแลว้ ยอ่มท า
ให้ความสัมพนัธ์แน่นแฟ้นมากข้ึน ช่วยให้ผูค้นรู้จกักนัมากข้ึน และท าให้ความจงรักภกัดีแน่นแฟ้น 
มากข้ึน ประการท่ีสอง การปฏิบติังานจะดีข้ึน เพราะทีมงานจะมีผูน้ าเพิ่มมากข้ึน ผูน้ าเหล่าน้ีจะช่วย
พฒันาการปฏิบติังานของทุกคนในทีม ผูน้ าในระดบัท่ี 4 จะช่วยเปล่ียนแปลงชีวติของทีมงาน ส่งผลให้
พวกเขายอมท าตามผูน้ า เพราะผูน้ าไดท้  าส่ิงต่างๆ ใหเ้ขามากมาย นอกจากน้ีความสัมพนัธ์กบัทีมงานก็
มกัยนืยาวไปชัว่ชีวติ  
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ระดบัท่ี 5 จุดสูงสุด หรือ Pinnacle ระดบัท่ีสูงท่ีสุดและยากท่ีสุดของภาวะผูน้ า คือ 
ระดบัท่ีเรียกว่า จุดสูงสุด แมผู้ค้นส่วนใหญ่เรียนรู้ท่ีจะปีนจากระดบัท่ี 1 จนไปถึงระดบัท่ี 4 ได้ แต่
ระดบัท่ี 5 นอกจากจะตอ้งใช้ความพยายาม ทกัษะ และความตั้งใจจริงแลว้ ยงัตอ้งใช้ความสามารถ
อยา่งสูงอีกดว้ย ผูน้  าท่ีมีพรสวรรคเ์ท่านั้นถึงจะไปถึงระดบัดงักล่าวได ้ผูน้  าในระดบัท่ี 5 จะพฒันาผูค้น
ใหก้ลายเป็นผูน้ าในระดบัท่ี 4 นัน่เอง ถา้มีคนท่ีน่าเคารพนบัถือน่าคบหา และสร้างผลงานไดค้นแบบน้ี
ก็โนม้นา้วหรือผลกัดนัคนอ่ืนได ้และมีลูกนอ้งไดไ้ม่ยาก การท าให้ผูต้ามกลายเป็นผูน้ าไม่ใช่เร่ืองง่าย 
ผูน้  าส่วนมากไม่ค่อยท าเร่ืองน้ี เพราะจะตอ้งท าอะไรมากมายเม่ือเทียบกบัการท าหน้าท่ีของผูน้ าไป
อยา่งเดียว อยา่งไรก็ตามการท าใหค้นอ่ืนไดก้ลายเป็นผูน้ าตามความสามารถท่ีมีอยู ่และเต็มใจจะสร้าง
ผูน้ านั้น ถือเป็นงานดา้นภาวะผูน้ าท่ียากล าบากท่ีสุดแลว้ ผูน้  าระดบัท่ี 5 จะช่วยสร้างองคก์รในระดบั       
ท่ี 5 ข้ึนมา ผูน้ าระดบัน้ีจะสร้างโอกาสในแบบท่ีผูน้ าคนอ่ืนๆ ท าไม่ได ้และสร้างผลงานดีๆ ท่ีตกทอด
ไปสู่คนรุ่นหลงั ผูค้นต่างพากนัท าตามเขา เน่ืองจากการเป็นบุคคลในแบบท่ีพวกเขาเป็น หรือพูดง่ายๆ 
ภาวะผูน้ าของเขาเป็นท่ีรู้จกักนัอย่างดี ผลลพัธ์ก็คือ ผูน้ าระดบัท่ี 5 มกัอยู่เหนือต าแหน่งของเขา อยู่
เหนือองคก์ร หรือบางทีก็อยูเ่หนือวงการท่ีเขาท างานอยู ่ 

จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้อาจสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร
ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในลักษณะการจูงใจใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การติดต่อส่ือสาร การปกครองบงัคบับญัชา การ
ควบคุมดูแล การตดัสินใจ และสร้างสัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถปฏิบติังาน
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ลิเคอร์ท (Likert, 1961, น. 135) กล่าววา่ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลเพื่อ
ควบคุมกิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อผูต้าม พฤติกรรมของผูน้ าเป็น
พฤติกรรมใดๆ ท่ีผูก้ระท าปรารถนาท่ีจะได้รับการยอมรับ หรือกล่าวโดยกวา้งๆ ก็คือ พฤติกรรมท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญในสาขานั้นๆ ปรารถนาท่ีจะแสดงพฤติกรรมเป็นผูน้ า เป็นพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงมีผลต่อ
การกระท าของบุคคลอ่ืน หรือตอบสนองในเป้าหมายร่วมกนั สอดคลอ้งกนั ส่วน เฮมพิลส์ (Hemphill, 
1957, p. 38) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความว่า ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลขณะท่ีเขา้ร่วมใน
กิจกรรมของกลุ่มโดยมีเป้าหมายเดียวกนั ในท านองเดียวกนักบัท่ีฟีดเลอร์ (Fiedler, 1974, p. 34) ได้
กล่าววา่ พฤติกรรมผูน้ า หมายถึง การกระท าเฉพาะส่ิงท่ีผูน้  าผกูพนัในวถีิทางเดียวกนัและประสานการ
ท างานร่วมกันของสมาชิกกลุ่ม ท่ีอาจรวมถึงโครงสร้างความสัมพนัธ์ของงาน การยกย่องหรือ
วพิากษว์จิารณ์สมาชิกกลุ่ม ตลอดจนการแสดงถึงการค านึงถึงสวสัดิภาพและความรู้สึกของกลุ่ม  
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เกตเซลล์ และกูบา (Getzels & Guba, 1957, p. 423) ไดแ้บ่งผูน้ าออกเป็น 3 ประเภท 
ตามลกัษณะของพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกในการบริหารหน่วยงาน คือ  

1.                     เ        (The Nomothetic Leader)                 เ        
         เ      เ                                         เ           

2. ผูน้ าท่ียึดบุคคลเป็นหลกั (The Idiographic Leader) คือ ผูน้ าท่ีอาศยัความคิดและ
การตดัสินใจของตนเองเป็นแนวทางสั่งการ โดยพิจารณาตวับุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเป็นรายๆ ไปไม่วา่จะท า
การใด ค านึงถึงความเหมาะสม ความจ าเป็น ความสุข  

3. ผูน้ าท่ีประสานประโยชน์ (The Transactional Leader) คือ ผูน้  าท่ีพิจารณาทั้ง
ประโยชน์ของสถาบนัหรือหน่วยงาน และประโยชน์ของบุคคลทั้ง 2 อยา่งพร้อมๆ กนัไป แลว้ประนี 
ประนอมไม่ใหฝ่้ายหน่ึงฝ่ายใดเสียหาย  

ส่วนพฤติกรรมผูน้ าตามความคิดเห็นของ ฟลิปโป (Flippo, 1966, p. 220) ไดจ้ดัผูน้ า
เป็น 2 แบบ คือ 

1.           เ    เ   (Negative Leader) คือ ผูน้ าท่ีใชแ้นวการบริหารไปในทางท่ีจะ
ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเกรงกลวั ยอมปฏิบติัตามค าสั่งดว้ยความจ าใจ ผูน้ าแบบน้ีอาศยัอ านาจ
หนา้ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร และเป็นผูน้ าท่ีมีลกัษณะเป็นเผด็จการหรืออตัตาธิปไตยมากท่ีสุด  

2.  ผูน้  าประเภทปฏิฐาน (Positive Leader) คือ ผูน้ าท่ีเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ร่วมแสดงความคิดเห็น รวมทั้งมีความสามารถในการจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นชอบในเหตุผลของ
การปฏิบติังานผูน้ าแบบน้ีมีลกัษณะเป็นประชาธิปไตยมากท่ีสุด  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของผูท่ี้แสดงให้เห็น
ถึงการน าผูอ่ื้นทั้งพฤติกรรมและจิตใจให้ผูอ่ื้นในองค์การเช่ือมัน่ และแสดงออกตามเป้าหมายท่ีผูน้ า
ก าหนดไว ้

นักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงภาวะผูน้ า ซ่ึงผูว้ิจยัได้รวบรวมจากต ารา 
เอกสาร และงานวจิยัต่างๆ พร้อมสรุปความหมายของภาวะผูน้ าไว ้ดงัน้ี  

กริฟฟิทส์ (Griffiths, 1957, pp. 243–245) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าไว ้               
7 ประการ คือ  

1.  ผูน้ าในฐานะผูคิ้ดริเร่ิม เป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีดีมกัจะแสดงพฤติกรรมในดา้นการ
ริเร่ิมงานใหม่ๆ จะตอ้งท างานหนกัอยูเ่สมอเพื่อใหง้านท่ีตนคิดริเร่ิมนั้นบรรลุผลส าเร็จ  
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2.                                    เ                                        
                 เ            เ                                              เ                 
เ     

3. ผูน้ าในฐานะผูใ้ห้การยอมรับนบัถือ เป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีมีพฤติกรรมยอมรับ            
ผูท่ี้เม่ือเขาท างานประสบความส าเร็จ รู้จกัให้ก าลงัใจ ยกย่องชมเชย ยอมรับผลส าเร็จของผูร่้วมงาน    
ไม่ถือโอกาสหยิบฉวยเอาผลงานของผูอ่ื้นมาเป็นของตน รู้จกัตนเองศกัยภาพท่ีแฝงอยู่ในตวัเองของ
ผูร่้วมงานมาใชป้ระโยชน์ เป็นผูเ้ขา้ใจปัญหาของเพื่อนร่วมงาน รู้จกัยกยอ่งชมเชยทั้งต่อหนา้บุคคลอ่ืน 
เม่ือเขาท างานส าเร็จ  

4.                           เ     เป็                                  เ         
           เ             คบับญัชา ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน  

5.              ผูโ้นม้นา้วจิตใจ เป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถพูดจา ชกัจูง
ใหห้มู่คณะปฏิบติังานดว้ยความร่วมมือร่วมใจ และประสานสัมพนัธ์กนั เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการ
ใช้ภาษาซ่ึงเป็นการสร้างเสน่ห์ให้ผูอ่ื้นเช่ือถือ มีศรัทธาในตน มีความจริงใจในส่ิงท่ีพูด เพื่อให้งาน
สัมฤทธ์ิผลตามท่ีก าหนด  

6.                          เ                      ท่ีมีพฤติกรรมในการกระตุน้
ให้กบัผูร่้วมงานอ่ืนเขา้ร่วมในการวางแผนงาน และการกระตุน้ให้ผูร่้วมงานอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมใน  
การวางแผน ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูป้ระสานใหค้นอ่ืนท างานร่วมกนัอยา่งเตม็ใจและมีความเขา้ใจกนั  

7.                เ              เ                                            เ    
                ถือวา่การเขา้สังคมเป็นภารกิจท่ีส าคญัของผูน้ า ผูน้  าสามารถอยูก่บัคนทั้งในองคก์าร
และนอกองค์การ โดยยอมเสียสละเวลาและทุนทรัพยส่์วนตวัในบางโอกาสเพื่อน าบุคคลต่างๆ เขา้มา
สนบัสนุนการท างานในองคก์าร ดงันั้น การเขา้ร่วมในระดบัต่างๆ ผูน้ าตอ้งเรียนรู้และปรับปรุงตนเอง
ใหเ้หมาะสม  

เกต้เซลล ์และกบูา (Getzels & Guba, 1957)                 เ      ชนิด ตามลกัษณะ
ท่ีผูน้ าแสดงออกในการบริหารหน่วยงาน คือ   

1.                      เ                        เ                เ      เ         
                                 เ           

2. ผูน้ าท่ียึดตนเป็นหลกั คือ ผูน้ าท่ีอาศยัความคิดและการตดัสินใจของตนเองเป็น
แนวทางสั่งการ โดยพิจารณาตวับุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่ว่าจะกระท าการใด ค านึงถึงความเหมาะสม    
ความจ าเป็น ความสุข ฯลฯ  
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3. ผูน้ าท่ีประสานประโยชน์ คือ ผูท่ี้พิจารณาทั้งประโยชน์ของสถาบนัหรือหน่วยงาน 
และประโยชน์ของบุคคลท่ี 2                                                       เ        

ลิเคิร์ท (Likert, 1961, p. 135) กล่าวถึงภาวะผูน้ า ว่าหมายถึงพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลเพื่อควบคุมกิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อผูต้าม พฤติกรรมของผูน้ า
เป็นพฤติกรรมใดๆ ท่ีผูก้ระท าปรารถนาท่ีจะแสดงพฤติกรรมเป็นผูน้ า เป็นพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงมี
ผลต่อการกระท าของบุคคลอ่ืน หรือตอบสนองในเป้าหมายร่วมกนั สอดคล้องและยงัเป็นผูน้ ากบั
องคก์ารต่างๆ พบวา่จะมีแบบความเป็นผูน้ า 4             

1. แบบเผด็จการ (Exploitative Autocratic) ผูน้ ามีความเช่ือมัน่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา          
น้อยมาก โดยจะเห็นได้จากข้อเท็จจริงท่ีว่า ผูใ้ต้บงัคับบญัชาไม่มีส่วนเก่ียวข้องในกระบวนการ
ตดัสินใจ ผูน้ าตดัสินเพียงคนเดียวและสั่งการลงมาตามสายการบงัคบับญัชาให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชา
ด าเนินการตามท่ีไดต้ดัสินใจไป มาตรฐานและการปฏิบติังานก าหนดไวต้ายตวัโดยผูน้ า ผูน้  าจะใชก้าร
ข่มขู่เม่ือมีความจ าเป็นและใช้วิธีการลงโทษเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย 
ผูน้ าไวว้างใจหรือเช่ือมัน่ในตวัผูใ้ต้บงัคบับญัชาน้อยมาก และในทางกลับกันผูใ้ต้บงัคบับญัชามี
ความรู้สึกกลวัผูบ้งัคบับญัชา ถา้หากเกิดองคก์ารไม่เป็นทางการข้ึนมาองคก์ารดงักล่าวน้ีมกัจะต่อตา้น
เป้าหมายขององคก์ารท่ีเป็นทางการ 

2. แบบเผด็จการอย่างศิลป์ (Benevolent Autocratic)          สั่งการแต่ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาสามารถวิจารณ์ค าสั่งไดบ้า้ง ผูน้  าจะยอมรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความคล่องตวับางอย่างในการ
ปฏิบติังาน แต่อยา่งไรก็ตามถึงแมว้า่มีการตดัสินใจบางอยา่งเกิดข้ึนโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การตดัสินใจ
ดงักล่าวน้ี จะเกิดข้ึนภายในกรอบท่ีระบุไว ้ผลตอบแทนและการลงโทษบางอยา่งจะถูกใชใ้นการจูงใจ
พนกังาน โดยทัว่ไปผูน้ ายอมรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวพนักบัผูน้ าอย่างระมดัระวงั
และยงัคงมีความรู้สึกเกรงกลวัผูน้ าอยู ่ถึงแมจ้ะมีองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการข้ึน องคก์ารดงักล่าวน้ีจะไม่
ต่อตา้นเป้าหมายขององคก์ารท่ีเป็นทางการ 

3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผูน้ ามีความเช่ือมัน่และไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มากข้ึน ผูน้ าเป็นผูก้  าหนดเป้าหมาย และสั่งการภายหลงัจากท่ีไดป้รึกษาหารือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ 
ถึงแม้ว่าการตัดสินใจท่ีส าคญักระท าโดยผูใ้ต้บงัคับบัญชาระดับสูง ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็สามารถ
ตดัสินใจดว้ยตวัของเขาเองถึงวิธีการปฏิบติังาน การติดต่อส่ือสารแบบสองทางจะเห็นไดช้ดั มีความ
ไวว้างใจและมีความเช่ือมัน่บางอย่างระหวา่งผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลตอบแทนถูกน ามาใช้จูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกอิสระเม่ือไดป้รึกษากบัผูน้ า ถา้หากว่าเกิดมีองค์การไม่เป็นทางการข้ึน 
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องค์การดังกล่าวน้ีอาจจะสนับสนุน หรือต่อต้านแต่เพียงเล็กน้อยกับเป้าหมายขององค์การท่ีเป็น
ทางการ   

4.                            เ                 เ                    
          ภายใต้ระบบท่ี 4 เ                     เ              เ                        
                     เ         ละความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเต็มท่ี การติดต่อส่ือสารไม่
เพียงแต่จากบนลงล่างและจากล่างข้ึนไปข้างบนเท่านั้ น แต่จะมีการติดต่อส่ือสารตามแนวนอน 
ระหว่างเพื่อนร่วมงานท่ีอยู่ในระดับเดียวกันด้วยในการจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ าไม่เพียงใช้
ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเท่านั้น และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปอย่างตรงไปตรงมาภายในบรรยากาศ
ของความเป็นมิตรภาพ องคก์ารท่ีเป็นทางการและองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการจะเขา้กนัไดอ้ยา่งดี  

ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1978, p. 134) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ า หมายถึง การกระท าเฉพาะส่ิง
ท่ีผู ้น าผูกพนัในวิถีทางเดียวกันและประสานการท างานร่วมกันของสมาชิกกลุ่ม ท่ีอาจรวมถึง
โครงสร้างสัมพนัธ์ของงาน การยกย่องวิพากษ์วิจารณ์สมาชิกกลุ่ม ตลอดจนการแสดงถึงสวสัดิภาพ
และความรู้สึกของกลุ่ม  

เฮาส์ (House, 1974, อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2544,  . 51-53) ไดก้ล่าวถึง
ภาวะผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษโดยพิจารณาจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนดงัน้ี  

1.        บงัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจ ในการกระท าท่ีถูกตอ้งของผูน้ า 
2.        บงัคบับญัชาเกิดความเช่ือถือในผูน้ า 
3.        บงัคบับญัชายอมรับในการกระท าของผูน้ า 
4.        บงัคบับญัชาจะไม่มีการพดูใหร้้ายต่อผูน้ าเพราะชอบในตวัผูน้ า 
5.        บงัคบับญัชาจะอยูใ่นโอวาทเช่ือฟัง  
6.        บงัคบับญัชาเกิดการเอาอยา่งผูน้ า  
7.        บงัคบับญัชาจะมีอารมณ์อยากท างานร่วมกบักลุ่ม  
8.        บงัคบับญัชาปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายในระดบัสูง  
9.        บงัคบับญัชาอุทิศตนเพื่อความส าเร็จในงาน  
เฮอร์เซ่ และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1972, อา้งถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 

2546,  . 191) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ า วา่เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีก าหนดข้ึนเพื่อน าสมาชิกขององคก์าร
ใหป้ฏิบติังานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ไดแ้บ่งแบบผูน้ าออกเป็น 4 แบบดงัน้ี 

1. แบบก ากบั (Telling) เป็นการก าหนดส่ิงท่ีท าและวธีิด าเนินงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัมีการควบคุมใกลชิ้ด  
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2. แบบขายความคิด (Selling) อธิบายถึงส่ิงท่ีจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจงานและ
ใหโ้อกาสท าความเขา้ใจในงานนั้น  

3. แ           ม(Participating) เ                                         
                                                เ          

4. แบบมอบอ านาจ (Delegating) ให้อิสระในการปฏิบติังานไม่มีการควบคุม ใชก้บั
สถานการณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสามารถสูง  

นอกจากน้ี เฮาส์ และอีแวนส์ (คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540,  . 66-72) ไดก้ล่าวถึง ภาวะ
ผูน้ าจากทฤษฎีวธีิทาง–เป้าหมายน้ี มาจากท่ีผูน้ าอิทธิพลเหนือความคิดของสมาชิกท่ีเก่ียวกบัเป้าหมาย
ของงานเป้าหมายส่วนบุคคล และทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายนั้นพร้อมกนันั้นผูน้ าจะมีประสิทธิผลเม่ือ
ไดรั้บการยอมรับ ความพึงพอใจ แรงจูงใจจากสมาชิกในหน่วยงานนั้น ซ่ึงแนวคิดน้ีมาจากพื้นฐาน
ของทฤษฎีความคาดหวงัพฤติกรรมผูน้ าตามทฤษฎีวิธีทาง–เป้าหมาย มีองค์ประกอบท่ีเด่นๆ ของ
พฤติกรรมผูน้ า 4 แบบ คือ  

1. ภาวะผูน้ าแบบบงการ ผูน้ าแบบน้ีจะใช้พฤติกรรมของตนแสดงให้เห็นว่าเขาคาด 
หวงัอะไรจากสมาชิก ให้แนวทางหรือแนะแนววา่ควรจะท าอะไร ท าอย่างไร และขอร้องสมาชิกให้
เสมาชิกปฏิบติัตามกฎและระเบียบท่ีก าหนดไว ้ 

2.                       เ                              เ           
         เ     เ           เ                                 เ       เ                     

3.                         เ                                  ปรึกษาร่วมกบั
สมาชิกและน าเอาแนวคิดของกลุ่มมาพิจารณาก่อนการตดัสินใจ  

4. ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ เป็นผูน้ าท่ีใชพ้ฤติกรรมมุ่งเป้าหมาย แสวงหาแนว 
ทางปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน เน้นความเป็นเลิศและแสดงให้สมาชิกได้เห็นถึงความเช่ือมัน่ใน
ตนเองสูงโดยสมาชิกก็จะปฏิบติังานไปสู่มาตรฐานอนัสูงอีกดว้ย  

นกัวชิาการและนกัการศึกษาไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าไวห้ลายท่าน ซ่ึงมีแนวคิดแตกต่าง
กนัไปดงักล่าวขา้งตน้ แต่ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาใช้แนวคิดการจ าแนกภาวะผูน้ า
ตามทฤษฎีวิธีทาง–เป้าหมายของเฮาส์ และอีแวนส์ (House & Evans, 1974) เ                
                                               ไ      า            เ             
                    เ                                                       ภาวะผูน้ าแบบ
มีส่วนร่วม และภาวะผูท่ี้เนน้ความส าเร็จ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  
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1.              บ      
 พนัธ์ุเทพ  ใจค า (2547, น. 33)          พฤติกรรม          แบบช้ีน า ซ่ึงมีความ 

หมายเหมือนกบัภาวะผูน้ าแบบบงการ คือ มีลกัษณะท่ีส าคญัคือ 1)                              
                      2) เสนอแนะส่ิงท่ีจะตอ้งท าและวิธีการท่ีจะท า 3) ก าหนดตารางการท างาน
ใหแ้ลว้เสร็จ 4) ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน และ 5) สร้างความชดัเจนในการก าหนดบทบาทของ
ผูน้ ากลุ่ม  

เฮาส์ (House, 1974) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบบงการ อะไรคือส่ิงท่ีเขาคาดหวงั พวก
เขาจะเตรียมค าแนะน าเก่ียวกบัส่ิงท่ีจะตอ้งท า และวิธีการท่ีจะตอ้งใชจ้ะก าหนดมาตรฐานการปฏิบติั 
งานไวเ้รียกร้องให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามกฎเกณฑ์ในฐานะของผูน้ า ภาวะผูน้ าแบบน้ีมีความ
คลา้ยคลึงกบัผูน้ าท่ีมุ่งกิจสัมพนัธ์ ของการศึกษาท่ีรัฐโอไฮโอ 

เฮอร์เซ่ และแบรนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1972) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบการ
บอกกล่าว ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัภาวะผูน้ าแบบบงการ คือ เป็นรูปแบบผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์ต ่า
และมุ่งงานสูง จ้ึงต้องใช้ภาวะผูน้ าท่ีบงการอย่างมากจะรวมถึงการแสดงออกอย่างชัดเจนถึงการ
ก าหนดทิศทางเก่ียวกบัวธีิการท่ีพนกังานควรจะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย  

เลวิน (Lewin, 1970) ไดก้ล่าวถึง การแบ่งประเภทของผูน้ าจากการใช้อ านาจ คือ 
ผูน้ าแบบอตัตาธิปไตย ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัภาวะผูน้ าแบบบงการ เป็นผูน้ าท่ีใชอ้  านาจตลอดเวลา 
ยึดตวัเองเป็นส าคญั เป็นผูรู้้ขอ้เท็จจริงแต่เพียงผูเ้ดียว ดงันั้นการใช้อ านาจทุกอยา่งจึงออกจากตวัผูน้ า 
ไม่ว่าจะเป็นการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ ผูน้ าจะเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายหรือวิธีการน ามา
ปฏิบติังาน ผูน้ าจะเป็นผูต้ดัสินใจวา่จะท าอยา่งไร ท่ีไหน ท าเม่ือไร ผูน้ าจะเป็นผูส้ั่งการให้ผูป้ฏิบติังาน
น าไปปฏิบติั ผูน้  าประเภทน้ีตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง และปฏิบติัตามทนัทีท่ีไดรั้บค าสั่ง  
  จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าแบบบงการเป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายและแนวทางในการปฏิบติังาน เรียกร้องให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติั
ตามกฎเกณฑ์และระเบียบต่างๆ จดัท าตารางการปฏิบติังานและประสานงาน ตลอดจนอธิบายกฎ 
เกณฑ์ในฐานะผูน้ ากลุ่มเสนอแนะส่ิงท่ีตอ้งท าและวิธีการท่ีจะท า ก าหนดบทบาทและรูปแบบการ
ส่ือสาร วางแผนก าหนดระยะเวลารวมถึงมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ ตรวจสอบก ากับและ
ติดตามงานท่ีมอบหมายให้ไปด าเนินการ กระตุน้และถ่ายทอดความรู้ความช านาญ ไม่เปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม 
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2.                        
พนัธ์ุเทพ  ใจค า (2547, น. 33)          พฤติกรรม          แบบสนบัสนุนมี

ลกัษณะส าคญั คือ 1)                              เ                        2)            
        เ             เ                             เ         เ             และ 4) ให้ความส าคญั
ในสถานภาพการด ารงชีพท่ีดี และการตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรไดดี้  

เฮาส์ (House, 1974) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุนมีลกัษณะเป็นมิตร เป็นผูท่ี้
สามารถเขา้ใกลชิ้ดได ้และเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัความตอ้งการสถานภาพและความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะท่ีให้ความเสมอภาคและมกัจะท างานเต็มหนา้ท่ีเพื่อการ
จดัส่ิงแวดลอ้มของงานให้เป็นท่ีพอใจและสนุกสนานมากข้ึน ผูน้ าแบบน้ีจึงมีความคลา้ยคลึงกบัผูน้ า
มุ่งมิตรสัมพนัธ์ ของการศึกษาโอไฮโอ  

เฮอร์เซ่ และแบรนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1972) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบขาย
ความคิด ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบัภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน คือ เป็นรูปแบบผูน้ าท่ีมุ่งความสัมพนัธ์สูง
และมุ่งงานสูง มีการก าหนดทิศทางการท างาน สนบัสนุนความตอ้งการของพนกังาน แต่จะมีการชกัจูง
พนกังานดว้ยการขายความคิดให้พนกังานปฏิบติัตาม รวมถึงการแสวงหาขอ้มูลจากแหล่งอ่ืนๆ ก่อน
การตดัสินใจ  

เฮาส์ และคณะ (House and others, 1974) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีเส้นทางและจุดหมาย 
ในด้านพฤติกรรมภาวะผูน้ าเชิงสนับสนุนว่า จะค านึงถึงฐานะความเป็นอยู่และความตอ้งการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหง้านน่าสนใจ มีมิตรภาพคลา้ยกบัพฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์  
  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน เป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีมีลักษณะเป็นมิตร เป็นผูท่ี้สามารถเข้าใกล้ชิดได้ และเข้าไปยุ่งเก่ียวกับความต้องการ
สถานภาพและความเป็นอยู่ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะท่ีให้ความ
เสมอภาคและมกัท างานเต็มหน้าท่ีเพื่อจดัส่ิงแวดลอ้มของงานให้เป็นท่ีพอใจ และสนุกสนานมากข้ึน
เป็นผูเ้ห็นอกเห็นใจและเข้าใจ การแสดงความเข้าใจใส่ใจต่อความตอ้งการของผูต้ามเป็นมิตรให้
ความรู้และความห่วงใยเป็นผูเ้ขา้ใจถึงปัญหาของผูอ่ื้น การแสดงความซ่ือสัตยแ์ละนบัถือการช่วยเหลือ
ผูต้ามพฒันาความสามารถและอาชีพ 
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  3.                           
เฮาส์ (House, 1974) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม จะปรึกษาผูใ้ตบ้งัคบั 

บญัชาเก่ียวกบัสาระส าคญัในความสัมพนัธ์ของงาน จะชกัชวนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกความคิดเห็น 
และจะพยายามใชค้วามคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจ  

เฮอร์เซ่ และแบรนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1972) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วมเป็นรูปแบบผูน้ าซ่ึงมุ่งความสัมพนัธ์สูงและมุ่งงานต ่า ดงันั้นภาวะผูน้ าของผูน้ าท่ีใช้คือมุง
สนบัสนุนการเติบโตและการปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ดว้ยการพฒันาทกัษะการแนะแนวและการปฏิบติังาน 
เช่น การใช้ทรัพยากรร่วมกับพนักงาน มีการใช้ข้อมูล และมีการใช้การส่ือสารเพื่อการตดัสินใจ
ร่วมกนั  

เลวิน (Lewin, 1970) ไดก้ล่าวถึงผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุด คือ ผูน้ าแบบ
ประชาธิปไตยนิยม ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม เป็นผูน้ าท่ีมีใจกวา้งยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะความคิดเห็นท่ีดีจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์าร ผูน้ าแบบน้ีเนน้การตดัสินใจโดยกลุ่มยนิยอมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็น ให้ก าหนดวิธีการท างานกนัเอง ให้ทราบจุดหมายการท างานร่วมกนัเน้นการให้ค  าแนะน า
ปรึกษา  
  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมเป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีให้ความเช่ือมั่นและการให้ความไว้วางใจผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มท่ี เป็นมิตรกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป้าหมายและการบงัคบับญัชาตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะกระท าโดยกลุ่ม
ดว้ยการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหค้วามส าคญัและเห็นความส าคญัและเห็นคุณค่าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อาศยัความร่วมมือในการท างานและให้ความอิสระแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กระตุน้ให้ผูต้ามแสดงออก
และรับฟังผูต้าม จดัประชุมเพื่อรับทราบปัญหาการตดัสินใจและระดมความคิดพิจารณาการเสนอ
ความคิดของผูต้ามอยา่งจริงจงั หามติเอกฉนัทร์ะหวา่งผูต้ามและผูน้ าอยา่งเท่าเทียมกนั มอบหมายการ
ตดัสินใจแก่ผูต้ามท่ีมีความสามารถ  
  4. ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ  

  วิโรจน์  สาระรัตนะ (2546, น. 193) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จว่า              
มีลกัษณะส าคญั 1) มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย 2) คาดหวงัวา่บุคลากรจะปฏิบติังานท่ีมีผลงานสูง  
3) แสดงให้เห็นว่าบุคลากรจะท างานได้ผลงานสูง และ 4)     เ       เ   เ                  
                  เ      
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เรดดิน (Reddin, 1974) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าแบบอุทิศตน ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยกบั
ภาวะผูน้ าท่ีเน้นความส าเร็จคือ เป็นผูน้ าท่ีใชค้วามสัมพนัธ์ดา้นความส า เร็จของงานเป็นส่ิงส าคญัแต่
การตอบสนองความตอ้งการของบุคคล พฤติกรรมส่วนใหญ่จะเน้นเร่ืองการวางแผนงาน การจดั
องคก์ารและการควบคุมมกัใชอ้  านาจหนา้ท่ีในการสั่งการจูงใจการท างานดว้ยการยกยอ่งชมเชย  

เฮาส์ (House) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าท่ีเน้นความส าเร็จ จะตั้ งเป้าหมายท่ีท้าทาย
ส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะเน้นความส าคญัไปท่ีความเป็นเลิศ ในการปฏิบติังาน และแสดงความ
มัน่ใจในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จดว้ยมาตรฐานสูง  
  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ พฤติกรรมแบบเนน้ความส าเร็จเป็นพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารท่ีเนน้ความส าเร็จจะตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนน้ความส าคญัไปท่ี
ความเป็นเลิศในการปฏิบติังานและปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง แสดงความมัน่ใจในความสามารถของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานใหแ้สดงความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 2.1.3 ววิฒันาการของทฤษฏีภาวะผูน้ า 

ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ขององคก์าร แบบภาวะผูน้ ามีหลายแบบต่างกนัตามแนวคิดของนกัทฤษฎีแต่ละยคุ การศึกษาภาวะผูน้ า
มีววิฒันาการมาเป็นล าดบั ในระยะแรกให้ความส าคญักบัการศึกษาคุณลกัษณะผูน้ า ระยะต่อมาสนใจ
พฤติกรรมผูน้ าและผูน้ าตามสถานการณ์ ในปัจจุบนัจากสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
นกัทฤษฎีต่างมุ่งความสนใจศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพิ่มมากข้ึน ดงัภาพแสดงวิวฒันาการทาง
การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพที ่2.1  ววิฒันาการทางการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
ทีม่า : เ                  , 2550, ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์. กรุงเทพฯ: เซ็นทรัลเอก๊ซเพลส. 
  
 ผูว้จิยัไดส้รุปววิฒันาการในการศึกษาภาวะผูน้ าระยะต่างๆ ของนกัทฤษฎีตามล าดบัดงัน้ี 
 1.                (Trait Theory) ทฤษฎีน้ีเป็นแนวคิดท่ีเก่าแก่ท่ีสุด ในยุคเร่ิมแรกก่อน
คริสตกาล โดยมีตน้ก าเนิดมาจากทฤษฎีผูย้ิ่งใหญ่ (Great Man Theory) ซ่ึงท าการศึกษาลกัษณะและ
คุณสมบติัของผูน้ า ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า เหตุท่ีบุคคลหน่ึงเป็นผูน้ าไดน้ั้น เน่ืองจากเขาเกิดมาเพื่อท่ีจะเป็น
ผูน้ าโดยเช่ือว่า “      เ           เ                    ”       เ                                 
ความเช่ือเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้ าไดล้ดนอ้ยลงจากท่ี สตอกดิล (Stogdill, 1969, p. 396) และคน
อ่ืนๆ ไดน้ าผลการศึกษาวิจยัก่อนปี 1940 เปรียบเทียบกบัผลการวิจยัช่วงปี 1940–1970 พบว่า ผลการ 
วิจยัดงักล่าวไม่สัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าเสมอไป เช่นเดียวกบั วรูม (Vroom, 1976, pp. 152–155) ได้
กล่าวถึงการศึกษาเพื่อคน้หาคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าไม่ประสบความส าเร็จ เพราะไม่อาจช้ีให้เห็นได้

                      1950                         1960                               1970                         1980                        1990                    

2000 

ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะ

ของผูน้ า Trait Theory 

ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรม

ของผูน้ า Behavio Oral 

styles Theory 

ทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าตาม

สถานการณ์ Contingency 

Leadership style 

ทฤษฎีผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
Transformational leadership 
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ว่าคุณลกัษณะใดๆ ท่ีท าให้เกิดความแตกต่างกนัระหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ได้อย่างชัดเจน
แน่นอน และเรดดิน (Reddin, 1970, p. 204) ไดส้นบัสนุนแนวคิดดงักล่าวโดยสรุปวา่ การศึกษาภาวะ
ผูน้ าแนวน้ีมีจุดอ่อนท่ีไม่สามารถหาคุณลกัษณะท่ีดีท่ีสุดจะน าไปใชใ้หเ้หมาะสมกบัทุกสถาณการณ์ได ้
(ทองหล่อ เดชไทย, 2544, น. 12–13) นกัทฤษฎีท่ีส าคญั ไดแ้ก่ วรูม (Vroom) เรดดิน (Reddin) และ     
สตอ๊กดิลล ์(Stogdill) 
 2.                          eha i ra      es  he r   เ                            
เ                              เ             เ                                          
                                                เ                                         
         เป็นส่ิงท่ีเรียนรู้กนัได ้คนท่ีไดรั้บการฝึกฝนให้มีพฤติกรรมของความเป็นผูน้ าท่ีเหมาะสมจะ
สามารถเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ้ดงันั้นการศึกษาวิจยัตามแนวความเช่ือของกลุ่ม
ทฤษฎีน้ี จึงมุ่งเน้นท่ีการวิเคราะห์อธิบายพฤติกรรมของผูน้ าท่ีพึงกระท าในการบริหารงานเป็นหลกั 
และการศึกษาท่ีเป็นท่ีรู้จกักนัแพร่หลาย ได้แก่ การศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัมิชิแกน โดยการศึกษาของ 
เคทซ์ แมคคอบ้ี และมอร์ส (Katz, Mccorby & Mors, 1979, pp. 78-83, อา้งถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 
2541, น. 44-46) การศึกษาท่ีมหาวทิยาลยัโอไฮโอสเตท คือ รูปแบบพฤติกรรมผูน้ าแบบทฤษฎีสองมิติ 
(Two Dimension Theory) โดยนกัวจิยัไดศึ้กษาความมีประสิทธิภาพของพฤติกรรมของความเป็นผูน้ า
ใน 2 มิติ คือ มิติมิตรสัมพนัธ์ (Consideration Dimension) กบัมิติสัมพนัธ์ (Initiating Structure 
Dimension) ผลการวิจยัพบว่า อตัราการออกจากงานจะต ่าสุดและความพอใจของพนกังานจะสูงสุด
ภายใต้ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมตามมิติสัมพนัธ์ (มุ่งคน) ในทางตรงกันข้ามผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมตามมิติ
สัมพนัธ์ (มุ่งงาน) พนกังานจะมีการร้องทุกข์และออกจากงานมาก ทฤษฎีการบริหาร 4 ระบบ (Four 
System of Leadership Theory) โดย ลิเคิร์ท (Likert, 1961, p. 266) ไดเ้สนอการบริหาร 4 ระบบท่ีเกิด
จากความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกับพนักงาน เพื่อหารูปแบบและพฤติกรรมการบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบความเป็นผูน้ าท่ีอาจจะแสดงไวบ้นแนวต่อเน่ืองตั้งแต่ระบบท่ี 1 ไป
จนถึงระบบท่ี 4 หรือ จากระบบเผด็จการไปจนถึงระบบการเขา้ไปมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ ระบบเผด็จการ 
(System1 : Exploitative Authoritative) ระบบเผด็จการแบบมีศิลป์ (System2 : Benevolent 
Authoritative) ระบบปรึกษาหารือ (System3 : Consultative) และระบบให้เขา้มามีส่วนร่วม (System4 
: Participative Group) ทฤษฎีตาข่ายบริหาร (Managerial Grid) โดย เบลคและมูตนั (Blake & Mouton, 
1978, p. 10) ไดพ้ฒันาการศึกษาของฮลับินเป็นตารางการบริหาร (The Managerial Grid) สืบเน่ืองมา 
จากผลการวิจยัเก่ียวกบัรูปแบบพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออก โดยเสนอว่ารูปแบบพฤติกรรมผูน้ า
สามารถท าเป็นตาข่ายเช่ือมโยงสองมิติ (Two Dimension Grid) ได ้คือ มิติท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญั
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กบัคน (Concern for People) กบัมิติท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญักบังาน (Concern for Production) โดย
จ าแนกพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 5 แบบ คือ 1) แบบอิมโพเวอร์ริช (Impoverish) คือ ผูน้ าท่ีให้ความ 
ส าคญักบังานและคนนอ้ย 2) แบบคนัทรีคลบั (Country Club) คือ ผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัคนมากแต่
ให้ความส าคญักบังานนอ้ย 3) แบบทาสต ์(Task) คือ ผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัคนนอ้ย 4) แบบมิดเดิล 
ออฟเดอะโรด (Middle of The Road) คือ ผูน้  าท่ีใหค้วามสมดุลทั้งงานและคน และ 5) แบบทีม (Team) 
คือ ผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญักบังานและคนมาก 
 3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Style) (                    1   .   )              
นกัทฤษฎีเร่ิมมีการศึกษาแบบผูน้ าตามสถานการณ์จากสถานการณ์หน่ึงสู่สถานการณ์หน่ึง หลกัการ
ของทฤษฎีน้ี คือ การก าหนดสถานการณ์ข้ึนเพื่อให้ผูน้  าไดป้ฏิบติั โดยเช่ือวา่การเป็นผูน้ าไดน้ั้นข้ึนอยู่
กบัสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมในขณะนั้น โดยท่ีผูน้ าตอ้งมีวิธีการท่ียืดหยุ่นไปตามสถานการณ์ท่ี
แตกต่างกัน ทฤษฎีตามสถานการณ์ท่ีได้รับการพฒันาข้ึนเพื่อเป็นพื้นฐานให้ผูน้  าได้ปฏิบติั ได้แก่           
1)   เ                    เ       ied er s Leadership     i  e      de      เ         
                  เ                              เ                                   
                                  1                                                       (Leader 
Member Relations) 2)โครงสร้างของงาน (Task Structure) และ3)อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี (Position 
Power) 2) ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซ่ และแบลนชาร์ด ไดเ้สนอรูปแบบภาวะผูน้ า
ตามทฤษฎีวงจรชีวิต (A Life Cycle Theory of Leadership)                                    
เ                                                                                     
  เ               e            เ                           เ          a  ri              
 เ                          . 64)                                                         
   เ                                         เ                                            
            เ            บรรลุความส าเร็จเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น ในขณะท่ีกาลเวลาเปล่ียนแปลงไปมี
ทฤษฎีหน่ึงซ่ึงไดรั้บการพฒันาและเสนอกรอบแนวคิดภาวะผูน้ าท่ีไดรั้บความสนใจอย่างมาก เร่ิมมี
ความชัดเจนประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20     เ                                                   
      e  e  ased  ppr a h    Leadership                              เ              
                     ษฎีที่กล่าวถึง คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership Theory)  
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 2.1.4 ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า  
ในการศึกษาภาวะผูน้ านั้น มกัจะศึกษาถึงพฤติกรรมในการบริหาร วิธีการในการ

มอบหมายงาน การใช้กลวิธีในการจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา ซ่ึงวิธีการน้ีเหมือนกับวิธีการศึกษา
คุณลกัษณะของผูน้ าในแง่ท่ีตั้งของสมมติฐานวา่ มีแนวทางท่ีดีท่ีสุดเพียงแนวทางเดียวในการเป็นผูน้ า 
(One Best Way Theory)         เ                             ของผูน้ าตรงท่ีการศึกษาถึง
พฤติกรรมของผูน้ าเช่ือวา่พฤติกรรมต่างๆ ของผูน้ าเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้ และปฏิบติักนัได ้คนท่ีไดรั้บการ
ฝึกฝนให้มีพฤติกรรมของความเป็นผูน้ าท่ีเหมาะสม จะสามารถเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได ้(Owens, 1973, p. 13–19) ทฤษฎีน้ีจึงเนน้ท่ีการวิเคราะห์พฤติกรรมของผูน้ าท่ีพึงควร
กระท าในการบริหารงานเป็นหลกั ซ่ึงมีผูท้  าการวิจยักนัอย่างกวา้งขวาง และท าให้เกิดทฤษฎีต่างๆ 
ข้ึนมาอธิบายถึงพฤติกรรมของผูน้ าอยูห่ลายรูปแบบดว้ยกนั ไดแ้ก่   

2.1.4. 1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Theory of Leadership)  
 เป็นท่ียอมรับกันว่า  ฟิดเลอร์ (Fiedler) เป็นบิดาของทฤษฎีภาวะผู ้น า

สถานการณ์ (Father of The Contingency Theory of Leadership) เขาไดพ้ฒันารูปแบบน้ีข้ึนมาโดยมี
ตวัแปรของสถานการณ์ 3 ตวัแปร ท่ีจะตดัสินใจว่าสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นผลดีต่อผูน้ าหรือไม่ 
ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1967, pp. 32–34, อา้งถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540, น. 62–65) ดงัต่อไปน้ี 1) ความ 
สัมพนัธ์ส่วนตวักบักลุ่มสมาชิก (ผูน้  ากบัสมาชิก) 2) ลกัษณะงานท่ีกลุ่มไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติั 
(ลกัษณะงาน) และ 3) อ านาจและอ านาจหนา้ท่ี ท่ีต  าแหน่งก าหนด (อ านาจตามต าแหน่ง)  
  จากแนวคิดพื้นฐานท่ีว่า ธรรมชาติของสถานการณ์ จะเป็นตัวพิจารณาความมี
ประสิทธิผลของพฤติกรรมผูน้ า เพื่อการพิจารณาแบบของผูน้ าเขาไดพ้ฒันามาตรวดัซ่ึงเรียกวา่ “Leas  
Preferred Coworker (LPC) Scale” เพื่อใชว้ดัแบบของผูน้ า 2           ผูน้  าแบบเนน้งาน (Task 
Oriented)             เ            (Relationship Oriented)                   เ             
(Fiedler & Rice, 1978, pp. 106–118) ไดเ้สนอว่าผูน้ าแบบ Low–LPC Leader เ   เ            
   เ                           เ           เ                   เ   ผู ้      Hi h–LPC Leader 
      เ                                   เ                                            
LPC                                    1      1                     Low–LPC Leader 
                                           Hi h–L   Leader          คะแนน หรือมากกวา่ มาตร
วดัแบบ LPC ไม่ไดว้ดัพฤติกรรมผูน้ าโดยตรงเพียงแต่ใช้วดัความรู้สึก (Feeling) ท่ีมีต่อบุคคลท่ีร่วม
ท างาน (Co–Worker) คะแนนท่ีวดัได้จึงไม่น่าจะตรงนักเพราะเก่ียวกบัการตอบแบบสอบถามของ             
แต่ละบุคคล   
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2.1.4.2. ทฤษฎี 3      (3-D Leadership Effective Model)  
 เรดดิน (Reddin, 1970,                    คนฉลาด, 2540,  .  1-86) ได้

พฒันารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ จากการวิจยัท่ีมหาวิทยาลยัไอโฮโอ (Ohio University) โดยมีสมมติ 
ฐานคลา้ยกบัแบบพฤติกรรมผูน้ าสถานการณ์ของ ฟิดเลอร์ (Fiedler) โดยมีแนวคิดหลกัวา่เป็นผูน้ าโดย
สถานการณ์ไม่มีแบบผู้น าแบบใดแบบหน่ึงท่ีดีหรือเลว แต่แบบท่ีเหมาะสมก็คือ เป็นไปตาม
สถานการณ์ในขณะนั้น บนพื้นฐานแนวคิดการศึกษาภาวะผูน้ าของ (Ohio State โดย Ribbin) 
          เ               1                as   rie  ed                           (Relationship Oriented 
: RO) และ 3)                    (Effectiveness Oriented : EO)  
   จากแบบพื้นฐานของผูน้ า จะเห็นไดว้า่ภาวะผูน้ า จะน าไปสู่ประสิทธิผลได้
นั้นข้ึนอยูก่บัแบบของผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์ภายในกบัสถานการณ์อยา่งไร ประสิทธิผลจะเกิดข้ึนจาก
แบบพื้นฐานของผูน้ าแสดงออกมาไดส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ขนาดนั้น ส่วนมีประสิทธิผลนอ้ยเกิด
จากแบบผูน้ าแสดงออกไม่เหมาะสมหรือสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ (Reddin & Kotze, 1974, pp.7–21) 
หมายความว่า แบบพื้นฐานแต่ละแบบจะก่อให้เกิดผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมาก 4                 มี
ประสิทธิภาพนอ้ยอีก 4        เ                      
   ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมาก (More Effective Leadership Styles) 4      

 1. ผูน้  าแบบทีม (Executives)                           เ              
                                                            เ            เป้าหมายตาม       
ท่ีวางไวท้  าใหส้มาชิกร่วมมือร่วมใจกนัท างานเป็นทีม เกิดความพึงพอใจทั้งผูร่้วมงานและผูน้ า  

 2. ผูน้  าแบบพฒันา (Developer)                        เ              
                                                             เ                      
                                  เ        

 3. ผูน้  าแบบคุมกฎเกณฑ์ (Bureaucrat)                                  
                          เ                                          เ                   
       เ     

 4. ผูน้  าแบบเผด็จการอยา่งมีศิลปะ (Benevolent Autocratic)             น า
แบบ          เ            เ                                                              เ        
                                 ท่ีสุด งานมีผลผลิตสูง  
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 ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลนอ้ย (Less Effective Leadership Styles) 4          
 1.                      (Compromise) เ               เ            

                                    เ   เ                                                 
        

 2.                 (Missionary) เป็นผูน้ าท่ียึดความส าคญักบัคนเป็นหลกั 
หย่อนประสิทธิภาพของการท างาน ไม่กลา้เส่ียง ขาดความริเร่ิม เพราะมุ่งแต่เอาอกเอาใจผูร่้วมงาน
หรือผูต้าม  

 3.                    eser er  เ                                            
              เ                             เ                                   

 4.          เ              ra i                                             
    เ            เ                            เ                            

2.1.4.3  ทฤษฎีวถีิทาง–เป้าหมาย (Path – Goal Theory of Leadership)  
 ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมายน้ีมาจากการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลเหนือความคิดของสมาชิก

เก่ียวกบัเป้าหมายของงาน เป้าหมายส่วนบุคคล และทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายนั้น พร้อมกนันั้นผูน้ าจะ
มีประสิทธิผลเม่ือไดรั้บการยอมรับ ความพึงพอใจ แรงจูงใจจากสมาชิกในหน่วยงานนั้น ซ่ึงแนวคิดน้ี
มาจากพื้นฐานของทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory)                              –
เป้าหมายตามที่เฮาส์และคณะ (House and others, 1974, pp. 81-97, อา้งถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 
2540, น. 66-72)            ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมาย วา่มีองคป์ระกอบท่ีเด่นๆ ของพฤติกรรมผูน้ า            
4          

 1.                (Directive Leadership) ผูน้ าแบบน้ีจะใช้พฤติกรรมของ
ตนแสดงให้เห็นว่าเขาคาดหวงัอะไรจากสมาชิก ให้แนวทางหรือแนะแนวว่าควรจะท าอะไร ท า
อยา่งไร และขอร้องใหส้มาชิกปฏิบติัตามกฎและระเบียบท่ีก าหนดไว ้ 

 2.                         (Supportive Leadership) เ                
               เ                    เ     เ           เ                          
        เ       เ              ท า     

 3. ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) เ                        
                                     เ                                             

 4. ผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement–Oriented Leadership) เ          
                     เ                                                เ       เ   เ        
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                เ          เ            เ      โดยสมาชิกก็จะปฏิบัติงานไปสู่มาตรฐาน         
อนัสูงดว้ย 

การบริหารระบบ 4 (System 4 Management) 
ลิเคอร์ท (Likert)      เ                   เ          เ                      เ     

                                            เ          เ                              Li er  
                 เ                                       เ                    1 
               4            เ                     เ                (Likert, 1961, pp. 
222-223) ดงัน้ี 

1.     เ        (Exploitive Authoritative) ผูน้ ามีความเช่ือมัน่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
น้อยมาก โดยจะเห็นได้จากข้อเท็จจริงท่ีว่าผูใ้ต้บังคบับัญชาไม่มีส่วนเก่ียวข้องในกระบวนการ
ตดัสินใจ ผูน้ าตดัสินใจเพียงคนเดียวและสั่งการลงมาตามสายการบงัคบับญัชาให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ด าเนินการตามท่ีได้ตดัสินใจไป มาตรฐานและการปฏิบติังานก าหนดไวต้ายตวัโดยผูน้ า ผูน้  าจะใช้
ความข่มขู่เม่ือมีความจ าเป็น และใช้วิธีการลงโทษเม่ือผูใ้ต้บงัคบับญัชาปฏิบติังานไม่ส าเร็จตาม
เป้าหมาย ผูน้ าไวว้างใจหรือเช่ือมัน่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้อยมาก และในทางกลบักนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความรู้สึกกลวัผูบ้งัคบับญัชาถา้หากเกิดองค์การไม่เป็นทางการข้ึนมาองคก์ารดงักล่าวน้ีมกัจะต่อตา้น
เป้าหมายขององคืการท่ีเป็นทางการ  

2.     เ                      e e   e      h ri a i e                     
                                                                            ให้ความคล่องตัว
บางอย่างในการปฏิบติังาน แต่อย่างไรก็ตามถึงแมว้่ามีการตดัสินใจบางอย่างเกิดข้ึนโดยผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา การตดัสินใจดงักล่าวน้ีจะเกิดข้ึนภายในกรอบท่ีระบุไว ้ผลตอบแทนและการลงโทษบางอยา่ง
จะถูกใช้ในการจูงใจพนกังาน โดยทัว่ไปผูน้ ายอมรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวพนักบั
ผูน้ าบา้งอย่างระมดัระวงัและยงัคงมีความรู้สึกเกรงกลวัผูน้ าอยู่ ถึงแมจ้ะมีองค์การท่ีไม่เป็นทางการ
ข้ึนมา องคก์ารดงักล่าวน้ีจะไม่ต่อตา้นเป้าหมายขององคก์าร   

3.                     s   a i e              เ                                 
                   เ            เ                                                      
                                                                                                 
                           เ                                                  เ          
                       เ                                                           
                     ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกเป็นอิสระเม่ือไดป้รึกษางานกบัผูน้ า ถา้หากว่าเกิดมี
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องค์การไม่เป็นทางการข้ึน องค์การดังกล่าวน้ีอาจจะสนับสนุนหรือต่อต้านแต่เพียงเล็กน้อยกับ
เป้าหมายขององคก์ารท่ีเป็นทางการ  

4.                            (Participative Group) เป็นการบริหารท่ี ลิเคอร์ท 
(Likert)                                          เ                       เ           
   เ                                             เ                                               
เ                          เ                         ard       i a i                     
       (Upward Communication) เท่านั้ น แต่จะมีการติดต่อส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal 
Communication)        เ                          เ                                              
   เ                  เ       เ        แต่จะพยายามท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกวา่พวก
เขามีความส าคญั ความเก่ียวพนัระหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป้นไปอย่างตรงไปตรงมาภายใน
บรรยากาศของความเป็นมิตรภาพ องคก์ารท่ีเป็นทางการและองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการจะเขา้กนัไดเ้ป็น
อยา่งดี  
   จากผลการศึกษาของ ลิเคอร์ท (Likert)                                         
                                    1         เ                                  เ        
                                                                                      
                คือ การปรึกษาหารือ และการบริหารระบบท่ี 4 เป็ รู                          
ผูบ้ริหารแต่ละคนจะมีแบบของความเป็นผูน้ าแตกต่างกนั เน่ืองจากบุคลิกภาพของตนเองของผูใ้ต ้
บงัคบับญัชา และส่ิงแวดลอ้มประกอบกนั ตามการวิเคราะห์ของ ลิเคอร์ท (Likert)                  
                  เ                                          เ                   เ        
      เ                                       ปรากฏว่า                   เ      เ        
          เ                                เ        
 จากทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมความเป็นผูน้ าดงักล่าวขา้งตน้ ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าตาม
สถานการณ์ของฟิดเลอร์ (Fiedler)                                                        
                               พื้นฐานท่ีวา่ธรรมชาติของสถานการณ์จะเป็นตวัพิจารณาความมี
ประสิทธิผลของพฤติกรรมผูน้ า โดยได้พฒันามาตรวดัแบบของผูน้ า 2    เ          เ    
                                 เ       Reddi                   เ               มิ          
                 และ                                                            เ   
                                                              เ            
เ                           เ                                                     
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                           เ                                                                  
                                     เ                   เ                     
                     เ      เ       ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมายของ เฮาส์ และอีแวนส์ (Path – 
Goal Theory of Leadership)                      เ                       แบบให้การสนบัสนุน 
แบบมีส่วนร่วม และแบบมุ่งความส าเร็จ ไม่มีพฤติกรรมผูน้ าแบบใดแบบหน่ึงโดยเฉพาะท่ีจะท าให้
ระดบัแรงจูงใจ และความพึงพอใจสูงข้ึน พฤติกรรมผูน้ าท่ีจะท าใหส้มาชิกด าเนินงานไปสู่เป้าหมายได ้
จะต้องสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกอย่างเหมาะสม โดยมีองค์ประกอบทางสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพล            
2                                                                                   
                   เ                a e & Mouton)                         เ                                  
2    เ               เ                 เ                           ผู ้  เ    
   เ            เ                (Tannenbaum & Schmidt)     ให้เห็น                
                                                                     เป็                 
                 เ                           เ      กบัสถานการณ์ท่ีเผชิญอยู่ และการ
บริหารระบบ 4 (System 4 Management)       เ       Li er                                    
           1     เ        ระบบท่ี 2         เ                                             
 า                                               

 ไม่ว่าผู ้น าจะแสดงความเป็นผู ้น าแบบใดก็ตาม พฤติกรรมความเป็นผู ้น านั้ นจะเป็น
พฤติกรรมความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ก็ต่อเม่ือผูน้ านั้นสามารถแสดงพฤติกรรม
ความเป็นผูน้ าไดเ้หมาะสมกบับุคลิกภาพของตนเอง ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่ิงแวดลอ้มประกอบกนัได้
อย่างสอดคล้องเหมาะสม ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้พิจารณาเห็นว่า ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมายของ
เฮาส์ และอีแวนส์ (House-Evans Path-Goal Theory) เ                   เพราะเป็นการศึกษาท่ีเนน้
เก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานของผูน้ า สอดคลอ้งกบับริบทและสภาพแวดลอ้มของโรงเรียน ผูว้ิจยัจึง
ไดน้ ามาเป็นกรอบแนวคิดของการวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษา คน้ควา้ และรวบรวมรายละเอียด
ของทฤษฎี หลักการ แนวคิดของนักการศึกษา นักวิชาการ ท่ีศึกษาในทฤษฎีดังกล่าว เพื่อน าไป
สังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั สรุปผล การศึกษา การอภิปรายผล และสร้างเคร่ืองมือในการ
วจิยั โดยมีรายละเอียดตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 2.1.5 ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมายของ เฮาส์และอีแวนส์ (House–Evans Path–Goal Theory) มี
นกัการศึกษาหลายท่านท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมายของ เฮาส์ และอีแวนส์ (House–
Evans Path–Goal Theory) ผูว้จิยัขอน าเสนอรายละเอียดดงัน้ี  
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บุญช่วย  ศิริเกษ (2540, น. 227-232)          ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมายว่า ทฤษฎี
สถานการณ์ของภาวะผูน้ าอีกทฤษฎีหน่ึง ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง ก็คือทฤษฎีวถีิทาง–เป้าหมาย
แห่งความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้ า (Path-goal Theory of Leadership Effectiveness) ทฤษฎีวิถีทาง
สู่เป้าหมายถูกก าหนดข้ึนบนพื้นฐานแนวความคิดของทฤษฎีท่ีคาดหวงั(Expectancy Theory)     เ    
                             เ                เ                   ต่อเป้าหมายของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวิถีทางสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ผูน้ าใช้อิทธิพลเหนือความสามารถของ
ผูใ้ต้บังคบับญัชาในการท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมาย การให้รางวลัมีส่วนสัมพนัธ์เข้ากับการบรรลุ
เป้าหมาย และให้ความส าคญัท่ีเป้าหมาย การพฒันาความทนัสมยัของทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมายเช่ือว่า
เป็นผลงานของอีแวนส์ (Evans)    เ     (House) 

ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมายพยายามจะอธิบายผลกระทบของพฤติกรรมผูน้ าต่อการจูง
ใจความพอใจพลงัความพยายาม และการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในลกัษณะท่ีประมาณข้ึนมา
โดยปัจจยัทางสถานการณ์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มของงานตวัแบบทัว่ไปของ เฮาส์
และแต่ละส่วนของทฤษฎีจะไดก้ล่าวถึงดงัต่อไปน้ี 

รูปแบบของพฤติกรรมผูน้ ามีอยู ่4                     เ                    
                เ          เ         

1. ภาวะผูน้ าแบบบงการ (Directive Leadership) ผูน้  าแบบบงการรู้ว่าอะไรคือส่ิงท่ี
พวกเขาคาดหวงั พวกเขาจะเตรียมค าแนะน าเฉพาะอยา่งเก่ียวกบัส่ิงท่ีจะตอ้งท า และวิธีการท่ีจะตอ้งใช ้
จะก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไว ้เรียกร้องใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามกฎเกณฑ์มาตรฐานและ
ระเบียบต่างๆ จดัท าตารางการปฏิบติังานและประสานงาน ตลอดจนอธิบายกฎเกณฑ์ในฐานะของผูน้ า
กลุ่มภาวะผูน้ าแบบมีความคลา้ยคลึงกบัผูน้ าท่ีมุ่งกิจสัมพนัธ์ (Initiating Structure) ของการศึกษาท่ีรัฐ
ไอโฮโอ  

2. ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) ผูน้ าแบบสนบัสนุนมีลกัษณะ
เป็นมิตรภาพ เป็นผูท่ี้สามารถเขา้ใกลชิ้ดได ้และเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัความตอ้งการ สถานภาพ และความ
เป็นอยู่ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปฏิบติัต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาในลกัษณะท่ีให้ความเสมอภาคและมกัจะ
ท างานเตม็หนา้ท่ีเพื่อจดัการส่ิงแวดลอ้มของงานใหเ้ป็นท่ีพอใจและสนุกสนานมากข้ึน ผูน้ าแบบน้ีจึงมี
ความคลา้ยคลึงกบัผูน้ าท่ีมุ่งมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) ของการศึกษาท่ีรัฐไอโฮโอ  

3. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) ผูน้  าแบบมีส่วนร่วมจะ
ปรึกษาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัสาระส าคญัในความสัมพนัธ์ของงาน จะชกัชวนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ออกความคิดเห็นและจะพยายามใชค้วามคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจ 
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4. ภาวะผูน้ าท่ีเนน้ความส าเร็จ (Achievement Oriented Leadership) ผูน้ าท่ีเนน้ความ 
ส าเร็จจะตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะเน้นความส าคญัไปท่ีการเป็นเลิศในการ
ปฏิบติังาน และแสดงความมัน่ใจในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานให้ส าเร็จดว้ย
มาตรฐานสูง 

งานวิจัยจ านวนมากท่ีศึกษาทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมาย แนะน าว่าผูน้  าคนเดียวกัน
สามารถท่ีจะใช้รูปแบบภาวะผูน้ าทั้ ง 4                                  เ            
เ                  เ                                     ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมายให้ทศันะว่า
พฤติกรรมผูน้ าสามารถปรับเปล่ียนได ้ 

องคป์ระกอบทางสถานการณ์ (Situational Factor) 
ภาวะผู ้น าแต่ละรูปแบบจะสามารถท าได้ดีเฉพาะในบางสถานการณ์เท่านั้ น             

ไม่สามารถใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมในทุกหนทุกแห่ง มีองคป์ระกอบหลกัอยู ่2                            
                                              (Environmental Forces) ดว้ยการยอมรับต่อ
คุณลกัษณะของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ทฤษฎีน้ีจึงยืนยนัว่า พฤติกรรมผูน้ าเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาภายในขอบเขตท่ีวา่ พวกเขาเห็นพฤติกรรมนั้นเป็นทั้งแหล่งท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจหรือเป็น
เคร่ืองมือท่ีน าไปสู่ความพอใจในอนาคต คุณลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะถูกก าหนดให้เป็นส่วน
หน่ึงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขารับรู้ต่อพฤติกรรมของผูน้ าในลกัษณะท่ียอมรับได ้และมีความพอใจ เฮาส์
และเบทซ์ (House & Baetz)                 ณ                                     คือ 

1. ความสามารถ (Ability) เป็นคุณลกัษณะส่วนตวัท่ีส าคญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคือ
การรับรู้ต่อความสามารถในการปฏิบติัภารกิจของพวกเขา ตวัอยา่งเช่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีรู้สึกวา่ตนมี
ความสามารถในการปฏิบติังานต ่า ควรจะซาบซ้ึงตวัต่อผูน้ าแบบบงการในขณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้วา่
ตนมีความสามารถในการปฏิบติังาน ก็จะเห็นวา่ผูน้ าแบบบงการไม่มีความจ าเป็น และบางทีก็จะท าให้
รู้สึกหงุดหงิดขุ่นเคืองอีกดว้ย 

2. สภาพการควบคุม (Locus of Control) สภาพของการควบคุมเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั
ระดบัขีดขั้น (Degree) ท่ีแต่ละบุคคลเห็นส่ิงแวดลอ้มในลกัษณะท่ีมีการตอบสนองอยา่งเป็นระบบต่อ
พฤติกรรมของเขา รายบุคคล (Individuals) ในฐานะท่ีเป็นผูท่ี้อยู่ในสภาพการควบคุมภายในเช่ือว่า
ผลประโยชน์ท่ีไดเ้ป็นหนา้ท่ีของพฤติกรรมของพวกเขาเอง รายบุคคลในฐานะผูท่ี้อยูใ่นสภาพควบคุม
ภายนอกเห็นวา่ผลประโยชน์ท่ีไดเ้ป็นเร่ืองของโชคและโอกาส นกัวิจยัแนะน าวา่เร่ืองภายในจะท าให้
เกิดความพอใจได้ด้วยภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และเร่ืองภายนอกจะท าให้เกิดความพอใจได้ด้วย
ภาวะผูน้ าแบบบงการ 
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3. ความตอ้งการและแรงจูงใจ (Needs and Motives) ความตอ้งการ แรงจูงใจ และ
ลกัษณะทางบุคลิกภาพท่ีเด่นๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจมีอิทธิพลต่อการยอมรับและต่อความพอใจ
แบบของภาวะผูน้ าท่ีเป็นตวัเลือก ตวัอย่างเช่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความตอ้งการมีเกียรติและความ
อบอุ่นสูง ควรจะพอใจในภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน แต่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความตอ้งการสูงทางดา้น
ความมัน่คง (Security) ก็ควรจะมีความพอใจในภาวะผูน้ าแบบบงการมากกว่าแบบอ่ืน ยิ่งไปกวา่นั้น 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความตอ้งการ ความมีอิสระ (Autonomy)                Resp  sibi i        
                   (Self-actualization)                                                        
                     เ                   เ        Hi h  eed   hie er                         เ    
       เ    

สภาพแวดลอ้มในสถานการณ์ของการปฏิบติังาน 
ดว้ยความยอมรับต่อสถานการณ์ท่ีสอง ซ่ึงหมายถึงแรงผลกัดนัทางสภาพแวดลอ้ม

ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมายจึงได้ตั้งข้ึนว่า พฤติกรรมผูน้ าจะถูกกระตุน้ให้ไปสู่ขอบเขตของ 2 เ      
             1)                                                                         
              ตอ้งเขา้ไปเป็นองค์ประกอบในสภาพแวดล้อมการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย
เตรียมการในเร่ืองการสอนแนะ (Coaching)              ida  e                 pp r       
              Re ard        เ   เ                                                   
                                                      องค์ป                  
                         1) ภารกิจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2) กลุ่มท างานเบ้ืองตน้ และ 3)      
                เ                                    

1. ภารกิจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinate’s Task) เป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัของ
สภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมผูน้ าในดา้นการท าให้เกิดผลผลิตของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยทัว่ไปแลว้นกัวิจยัจะจ าแนกออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ภารกิจท่ีมีโครงสร้างสูง (High Structured) 
และไม่มีโครงสร้างสูง (Highly Unstructured) งานวิจยัไดเ้ปิดเผยว่า ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุนและ
แบบมีส่วนร่วมดูเหมือนวา่จะส่งเสริมความพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในภารกิจท่ีมีโครงสร้างอยา่ง
สูง เพราะภารกิจมีลกัษณะเป็นงานประจ าและไม่ตอ้งการสั่งการ ในขณะเดียวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็
ควรจะมีความพอใจมากข้ึนกบัผูน้ าแบบบงการส าหรับภารกิจท่ีไม่มีโครงสร้าง เพราะว่าพฤติกรรม
ของผูน้ าจะช่วยใหเ้กิดความชดัเจนในภารกิจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดร้ะดบัขีดขั้นของการมีโครงสร้าง
สูง–ต ่า จะท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบบงการและความพอใจในงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงสมมติฐานระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบบงการ และ
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ความพอใจของผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยพิจารณาจากการมีโครงสร้างของภารกิจในฐานะท่ีเป็น
องคป์ระกอบหน่ึงของสถานการณ์  

2. กลุ่มท างานเบ้ืองตน้ (Primary Work Group) ลกัษณะของกลุ่มท างานอาจมีอิทธิพล
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขั้นการยอมรับหรือไม่ยอมรับในรูปแบบของภาวะผูน้ าดว้ย ตวัอย่างเช่น ทฤษฎี
วิถีทาง–เป้าหมาย ยืนยนัว่า เม่ือเป้าหมายและวิธีทางสู่เป้าหมายท่ีต้องการปรากฏชัดเจนข้ึนอัน
เน่ืองจากความพยายามโดยผูน้ า เพื่อท าให้เป้าหมายและวิถีทางชัดเจนควรจะมีมาก  และควรจะให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองเห็นในลกัษณะท่ีเป็นการท าใหก้ารควบคุมหมดไปโดยไม่จ  าเป็น 

3. ระบบอ านาจท่ีเป็นทางการ (Formal Authority System) แรงผลกัดนัทางสภาพ 
แวดลอ้มประการสุดทา้ย คือ ระบบอ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองต่อไปน้ี  

3.1 ระดบัการเนน้ความส าคญัดา้นกฎเกณฑ ์ระเบียบ นโยบาย และการด าเนินการ
ก ากบัการปฏิบติัภารกิจ  

3.2                     เ         (High Stress)  
3.3                                 

 ตวัอยา่งบางประการ คือ ลกัษณะภารกิจท่ีมีความชดัเจนใน ดา้นกลไก มาตรฐาน 
และวธีิด าเนินการ ภาวะผูน้ าแบบบงการ อาจจะท าให้เกิดความไม่พอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การวิจยั
แนะน าวา่ ภาวะผูน้ าแบบบงการ และแบบสนบัสนุนจะท าให้เพิ่มความพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
ในบางสถานการณ์ท่ีเต็มไปดว้ยความตึงเครียดในสภาพแวดลอ้มของความไม่แน่นอน ผูน้ าอาจจะใช้
ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมเป็นขั้นเร่ิมแรกเพื่อเชิญชวนหรือค้นหาแนวความคิดท่ีจะตดัสินใจ แต่
หลงัจากนั้นอาจใชภ้าวะผูน้ าแบบบงการในการตดัสินใจขั้นสุดทา้ยดว้ย  

การวจิยัเก่ียวกบัทฤษฎีวถีิทาง–เป้าหมาย 
มีงานวิจยัจ านวนนอ้ยท่ีเก่ียวกบัทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมาย เน่ืองจากตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง

มาก การตรวจสอบความสัมพนัธ์ท่ีเป็นไปไดท้ั้งหมดจึงท าไดย้าก แบบของภาวะผูน้ าแบบบงการ แบบ
สนบัสนุน แบบมีส่วนร่วม และแบบเน้นความส าเร็จต่างก็มีส่วนดีส่วนเสียเท่าๆ กนั ซ่ึงเป็นไปตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสมของแบบนั้ นๆ อย่างไรก็ดีนักวิจัยในปัจจุบันได้เน้นขอบเขตจ ากัดของ
พฤติกรรมผูน้ า และได้ท าการทดสอบเพียง 2-3          เ           เ                    
   เ   เ                                                                                
                                                                    ผูน้ า            
เ                ก็คือ งานประจ าปี และมีโครงสร้างท่ีแน่นอน  
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ได้มีการพิจารณาว่า พฤติกรรมผูน้ าแบบสนับสนุนเสริมการจูงใจ และความพอใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างานเต็มไปดว้ยความตึงเครียด ความขบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจใน
งาน นอกจากน้ีงานวิจยัยงัช้ีให้เห็นวา่ ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมาย มีผลในการท านายการจูงใจ และความ
พึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่าท านายการปฏิบติังานโดยภาพท่ีมองอย่างกวา้งๆ แล้วทฤษฎี
ดงักล่าวน้ีก็ยงัมีส่วนส าคญัต่อผูน้ าในองค์การซ่ึงรวมถึงผูน้ าในสถานศึกษาและนักวิจยัด้วย ทั้งน้ี
เพราะวา่มนัอาจจะเป็นหนทางไปสู่ความเขา้ใจในเร่ืองภาวะผูน้ าไดดี้ข้ึน  

ทองใบ  สุดชารี (2543,  . 66-69)                                             
     เ        (Path-Goal Theory of Leadership)    เ                                      ญ
                                19                                      a s     เ      H  se  
                                                 i  a i                               
                                           

หลกัการส าคญัของทฤษฎี (Basic Premises)                                 
     เ       เ                                                     pe  a     he r     
   i a i                                      กับการบรรลุเป้าหมายเสนอแนะว่า ผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิภาพจะส่งผลให้การปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (  b rdi a e s per  r a  e  
                                                   เ      ari  i                          
                    บรรลุเป้าหมาย จ าแนกประเภทของพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 4          
                                              

1.  ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า (Directive Leadership) มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี  
1.1                                                     
1.2  เ                                           
1.3             เ                       เ      
1.4  ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน  
1.5  สร้างความชดัเจนในการก าหนดบทบาทของผูน้ าในกลุ่ม  

2.  ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี  
2.1                               เ                         
2.2                    เ           
2.3  เ                             เ         เ              
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2.4         เ                                                      
                               

3.  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี  
3.1  ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
3.2                     
3.3  ขอความเห็นจากบุคลากร  
3.4                                                  

4.  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement – Oriented Leadership) มีลกัษณะ
ส าคญั ดงัน้ี  

4.1        เ          เ              
4.2                               ท่ีมีผลงานสูง  
4.3         เ             จะท างานไดผ้ลงานสูง  
4.4  มุ่งเนน้ความเป็นเลิศและปรับปรุงการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  

ปัจจยัดา้นสถานการณ์ (Situational Factors) ประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 2 ดา้น คือ  
1. คุณลกัษณะส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Personal Characteristics) ความพยายาม

ท่ีจะพิจารณาวา่  
1.1 ระดบัของการควบคุม (Locus of Control) เป็นความเช่ือของบุคลากรในการ

ยอมรับวา่ส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัตนเองมีสาเหตุมาจากการกระท าของตนเองหรือมาจากสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก ผลจากการวิจยัสรุปว่า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเช่ือว่าผลการกระท าใดๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัตนเองมี
สาเหตุมาจากพฤติกรรมของคนเป็นผูท่ี้พอใจภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ในขณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ี
เช่ือว่าผลลพัธ์ใดๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัตนเอง มีสาเหตุมากจากสภาพแวดลอ้มภายนอก จะเป็นผูท่ี้พึงพอใจ
ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า  

1.2 ความสามารถในการรับรู้ (Perceived Ability) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลพิจารณาวา่
จนเองมีระดบัความสามารถในการท างานเพียงใด ถา้บุคคลเห็นว่าตนเองเป็นผูท่ี้มีความสามารถใน
การท างานอยูใ่นระดบัสูง มีแนวโนม้จะยอมรับภาวะผูน้ าแบบช้ีน าต ่า  
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2.        ของสภาพแวดลอ้ม (Environment Characteristics) ประกอบดว้ย  
2.1  โครงสร้างของงาน (The Task Structrue)  
2.2  ระบบอ านาจ (The Authority System)  
2.3  กลุ่มงาน (The work Group) 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบวธีิการกบัการบรรลุเป้าหมาย มีฐานคติวา่ พฤติกรรมผูน้ าจะเป็น
ท่ีจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ท างาน ถา้สามารถช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีไม่
แน่นอนอนัเกิดข้ึนจากปัจจยัของสภาพแวดลอ้มทั้งสามประการ  

หลกัการพื้นฐานท่ีส าคญัของทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบวิธีการกบัการบรรลุเป้าหมายมี
ศกัยภาพในการพยากรณ์ท่ีส าคญั ดงัน้ี  

1.                             เ           ยิ่                  (Routine) 
และงานท่ีมีโครงสร้างแน่นอน (High Structured Tasks)   

2. ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า มีความเหมาะสมอย่างยิ่งส าหรับงานที่มีความคลุมเครือ 
(Ambiguous Tasks) และเป็นงานท่ีมีโครงสร้างไม่แน่นอน (Unstructured Tasks)  

3. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม มีความเหมาะสมอยา่งยิ่งส าหรับกรณีท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีความสามารถในการท างานสูง (Highly Capable Workers)  

4. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ มีความเหมาะสมอยา่งยิง่ส าหรับบุคลากรท่ีมุ่งท างาน
เพื่อความกา้วหนา้ในองคก์าร (Growth-Oriented Workers) 

สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, น. 271–273) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีวิถีทาง
สู่เป้าประสงคข์อง อีแวนส์ (Evans) และเฮาส์ (House) เม่ือพิจารณาจากทฤษฎีวิถีทางเป้าประสงคแ์ลว้
อาจก าหนดชนิดหรือแบบของภาวะการเป็นผูน้ าได ้4                              

1.        เ                   (Directive Leadership) ภาวะการเป็นผูน้ าแบบช้ีน ามี
ลกัษณะของภาวะการเป็นผูน้ าแบบอ านาจนิยม (Authoritarian) ผูน้  าจะเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายและแนว
ทางการปฎิบัติงานโดยเฉพาะให้แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยผู ้บังคับบัญชาจะไม่เปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม (Participation)  

2.        เ                     (Supportive Leadership) ผูน้  าแบบน้ีจะมีความ
เป็นกนัเอง มีลกัษณะเขา้หาไดง่้าย และมีความเห็นอกเห็นใจในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งแทจ้ริง  

3. ภาวะการเป็นผูน้ าแบบส่วนร่วม (Participative Leadership) ผูน้  าแบบน้ีจะเปิด
โอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม โดยเขาจะขอใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นต่างๆ แต่ถึง
กระนั้นเขาก็ยงัรักษาและสงวนหนา้ท่ีในการท าการวนิิจฉยัสั่งการหรือการตดัสินใจไวท่ี้ตวัเขา 
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4.                     เ    (Achievement–Oriented Leadership) ผูน้ าแบบน้ีจะตั้ง 
เป้าหมายท่ีน่าท้าทายไวส้ าหรับผูใ้ต้บังคับบัญชา และมีความมัน่ใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะบรรลุ
เป้าหมายต่างๆ เหล่านั้นไดอ้ยา่งดี ดงันั้นผูน้ าแบบน้ีจึงมีความเช่ือมัน่ใจในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และจะ
เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความสามารถอย่างเต็มท่ี เฮาส์แนะน าวา่ชนิดหรือแบบต่างๆ
ของภาวะการเป็นผูน้ าน้ี ผูน้  าคนหน่ึงอาจน ามาใชไ้ดใ้นสถานการณ์ท่ีต่างกนั ปัจจยัท่ีจะก าหนดความ
แตกต่างของสถานการณ์หน่ึงๆ ก็คือปัจจยัลักษณะส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและปัจจยัสภาพ 
แวดล้อมส าหรับปัจจยัลกัษณะส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นพฤติกรรมของผูน้ าจะเป็นท่ียอมรับ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ต่อเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นว่า พฤติกรรมนั้นจะท าให้เขาเกิดความพึงพอใจ
(Satisfaction) ในปัจจุบนัหรืออนาคตได ้อาทิ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถหารางวลัมาเป็นการตอบแทนการ
ปฎิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากผูใ้ต้บงัคบับญัชามีบุคลิกภาพท่ีเช่ือมัน่ตนเองสูงเขาก็จะยอมรับ
อิทธิพลของผูน้ าไดน้อ้ยกวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีเช่ือมัน่ในตวัเองต ่า ดงันั้นบุคลิกภาพส่วนตวัของผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาหรือความเช่ือมัน่ท่ีจะควบคุมพฤติกรรมโดยตนเองหรือบุคคลอ่ืน หรือส่ิงอ่ืนน้ี (Locus of 
Contrl) นบัเป็นลกัษณะส่วนตวัท่ีมีบทบาทต่อการยอมรับอิทธิพลของผูบ้งัคบับญัชา 

ส่วนปัจจยัสภาพแวดล้อมนั้นเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองการจูงใจ ผูน้ าจะสามารถเพิ่มระดบั
การจูงใจไดโ้ดย  

1.                                                      เ       ใตบ้งัคบับญัชา
ปฎิบติังานอยา่งมีประสิทธิพล  

2. สนบัสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแง่สภาพแวดลอ้ม โดยการสอนงาน แนะน างาน 
สนบัสนุน ใหร้างวลั  

สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2545, น. 45–46) ไดแ้บ่งพฤติกรรมของผูน้ าตามทฤษฎีวิถีทาง
เป้าหมายออกเป็น 4 ประเภท แต่ละประเภทแทนไดด้ว้ยแบบภาวะผูน้ า (Leadership Style) ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน ภาวะผูน้ าแบบให้มีส่วนร่วม ภาวะผูน้ าแบบมุ่ง
ความส าเร็จของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.                      (Directive Leadership) เป็นภาวะผูน้ าท่ีคลา้ยกบัพฤติกรรม
ผูน้ าแบบมุ่งกิจสัมพนัธ์ (Initiating Leadership) ของการศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทเป็น
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีปฎิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการใชค้  าสั่งเก่ียวกบัการท างาน รวมทั้งแจง้ความ
ความคาดหวงัใหท้ราบ บอกถึงวธีิท างาน ตลอดจนก าหนดเวลาท างานส าเร็จให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ 
ผู ้น าแบบสั่งการจะก าหนดมาตรฐานของการท างานพร้อมกับกฎระเบียบต่างๆ ท่ีชัดเจนแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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2.                       (Supportive Leadership) เป็นภาวะผูน้ าที่คล้ายกบั
พฤติกรรมมุ่งมิตรสัมพนัธ์ (Consideration Behavior) ของผูน้ าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอสเตทท่ีเคยกล่าวมาแล้วคือ ผูน้ าให้การสนับสนุนและมีพฤติกรรมท่ีเป็นมิตรท่ีผูใ้ต้บงัคบั 
บญัชาสามารถเขา้ถึงไดง่้าย เป็นผูน้ าท่ีใส่ใจในสวสัดิการความเป็นอยูแ่ละความตอ้งการในฐานะความ
เป็นมนุษยข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมให้การสนบัสนุนในการสร้างบรรยากาศท่ีดี
ของการท างานของผูใ้ต้บงัคบับญัชา รวมทั้งให้การสปฎิบติัอย่างเสมอภาคและให้การนับถือต่อ
ศกัด์ิศรีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

3. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement–Oriented Leadership) เ    
                              เ       ท่ีท้าทาย สร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูง 
(High Standard Excellence) แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฎิบติังานอย่าง
ต่อเน่ือง รวมทั้งการตั้งความคาดหวงัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยการแสดงถึงความมัน่ใจว่าผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาจะสามารถปฎิบติังานท่ีมาตรฐานสูงไดส้ าเร็จ  

4.                            (Participative Leadership) เป็นผูน้ าที่แสดง
พฤติกรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการขอค าปรึกษาก่อนท่ีจะตดัสินใจ รวมถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการ
ขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะกระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีการประชุมกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในท่ีท างานบ่อยๆ ผูน้ าแบบใหมี้ส่วนร่วมจะกระตุน้ให้เกิดการอภิปรายของกลุ่ม และ
เขียนขอ้เสนอแนะต่างๆ ข้ึนในท่ีท างาน  

สรุปไดว้า่ ผูน้ าอาจใช้แบบผูน้ าแบบใดแบบหน่ึงหรือหลายแบบกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และในสถานการณ์ต่างๆ ก็ได ้ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายจึงมิใช่ทฤษฎีแนวคิดแบบคุณลกัษณะ (Trait 
Approach) ท่ีเช่ือว่าผูน้  ามีแบบภาวะผูน้ าท่ีแน่นอนตายตวัเพียงแบบเดียวเท่านั้น แต่ผูน้ าจะตอ้งปรับ
แบบภาวะผูน้ าของตนให้เขา้กบัสถานการณ์ และความตอ้งการด้านแรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
กล่าวคือ ถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการภาวะผูน้ าแบบให้มีส่วนร่วมในช่วงหน่ึงของการท างาน แต่อีก
ช่วงหน่ึงอาจตอ้งการภาวะผูน้ าแบบสั่งการแทน ผูน้ าตอ้งสามารถเปล่ียนแบบภาวะของผูน้ าของตนได้
ตามตอ้งการ สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัย่อมตอ้งการพฤติกรรมแบบผูน้ าท่ีต่างกนั นอกจากน้ีในบาง
เหตุการณ์ผูน้ าอาจจ าเป็นตอ้งใช้การผสมของแบบภาวะผูน้ าต่างๆ เขา้ดว้ยกนัอยา่งเหมาะสมมากกว่า
การเลือกใชแ้ต่แบบภาวะผูน้ าเดิมอยูต่ลอดเวลา (ศสิวมิล สุขทนารักษ,์ 2554, น. 63) 

รัตติกรณ์ จงวศิาล (2556, น. 40-45)        ง ทฤษฎีวถีิทาง-เป้าหมาย โดยไดน้ าเสนอ
ลกัาณะพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 4 แบบ คือ  
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1.                     (Directive Leadership) ผูน้  าก าหนดช้ีชดัเจนถึงส่ิงท่ีตอ้งการ 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฎิบติั พฤติกรรมภาวะผูน้ าจะวางแผน ก าหนดตารางการปฎิบติังาน ตั้งเป้าหมาย
การปฎิบติังานและมาตรฐานพฤติกรรมยดึถือกฎเกณฑ์  

2. ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) แสดงถึงความห่วงใยต่อชีวิต
ความเป็นอยูแ่ละความตอ้งการส่วนบุคคลของผูป้ฎิบติังาน  

3.                         (Participative Leadership) ผูน้ าจะปรึกษาหารือผูใ้ต ้
บังคับบัญชาในการตัดสินใจ พฤติกรรมภาวะผูน้ าจะสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
สนบัสนุนใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  

4.                         เ          (Achievement–Oriented Leadership) ผูน้ า
จะตั้งเป้าหมายท่ีชัดเจนและทา้ทาย พฤติกรรมของผูน้ าเน้นการปฎิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง และการ
ปรับปรุงการปฎิบติัปัจจุบนั โดยแสดงถึงความเช่ือมัน่ในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและช่วยใหพ้วกเขาไดเ้รียนรู้
ท่ีจะท างานท่ีมีเป้าหมายสูงได ้  

มณัฑนา  อินทุสมิต (2545, น. 44–150) ไดศึ้กษาและกล่าวถึง พฤติกรรมภาวะผูน้ าไว้
ดงัน้ี ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Path–Goal Theory of Leadership) ของความเป็นผูน้ าเป็นทฤษฎีเชิง
สถานการณ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นปฎิสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัผูต้ามเป็นรายบุคคล ทฤษฎีน้ีให้ขอ้แนะน าว่า
พฤติกรรมผูน้ าเป็นการจูงใจ และเพิ่มความมัน่ใจให้กบัผูต้ามในการบรรลุผล ทฤษฎีเส้ทางสู่เป้าหมาย
ไดแ้นะน าดว้ยวา่ ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นผูช่้วยใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมายของงาน และท าให้เกิดความ
พึงพอใจในความพยายามและการไดรั้บรางวลั ในโมเดลน้ีผูน้ าจะเป็นผูท่ี้กระตือรือร้นในการสอนงาน 
(Coaching) การแนะน า (Guiding) การกระตุน้ (Encouraging) การจูงใจ (Motivating) และการให้
รางวลั (Rewarding) แก่ผูต้าม เพี่อใหเ้กิดความพยายามในการท างานน้ีบรรลุผลส าเร็จ  

ทฤษฎีผูน้  า ส่ีแบบในโมเดลน้ี ได ้แก่ แบบน าทาง (Directive) แบบสนับสนุน 
(Supportive) แบบมีส่วนร่วม (Participative) และแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement–Oriented) พฤติกรรม         
ผูน้  าแบบน าทางเป็นแบบท่ีไม่ไดอ้  านาจ และไม่เป็นการท าโทษ ผูน้ าจะจดัท าตารางการท างานและ
บอกผูต้ามในลกัษณะท่ีไม่เป็นการใชกิ้ริยาอาการคุกคามเม่ือจะตอ้งท างาน พฤติกรรมแบบสนบัสนุน
เป็นการรวมเอาความห่วงใย และเห็นอกเห็นใจในความเป็นอยูแ่ละความตอ้งการของผูต้าม ผูน้ าแบบ
สนบัสนุนเป็นผูส้ร้างสรรคค์วามเป็นมิตร และจดัสภาพแวดลอ้มการท างานเชิงสนบัสนุนดา้นจิตวิทยา
ของผู ้ตาม พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม มีความเก่ียวข้องกับการให้ก าลังใจลูกน้องท่ีก่อให้เกิด
กระบวนการตดัสินใจ พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วมได้รวมเอาการสอบถามผูต้ามเพื่อขอแนะน า และ
ความคิดเห็นและการใชข้อ้มูลของผูต้ามมาประกอบการตดัสินใจ พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จได้
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รวมเอาการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย การให้ก าลงัใจแก่ผูต้ามในการท างานให้บรรลุผลในระดบัสูง
และการแสดงความเช่ือมั่นในความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะท างาน โมเดลน้ีกล่าวไว้ว่า 
พฤติกรรมผูน้ าทั้งส่ีแบบจะไดผ้ลในการปรับปรุงเจตคติและความคาดหวงัของผูต้าม เช่น พึงพอใจกนั 
ยอมรับผูน้ า และผูต้ามเช่ือวา่ความพยายามของเขาเหล่านั้นจะน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิผลและ
การไดรั้บรางวลั 

ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Path–Goal Theory of Leadership) ท านายวา่ ปัจจยัเชิง
สถานการณ์จะมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิผลของแบบผูน้ าทั้งส่ีแบบ ดงัน้ี 

1. พฤติกรรมของผูน้ าแบบน าทางท่ีไม่ใช้อ านาจ และไม่ใชก้ารลงโทษ จะเพิ่มความ
พึงพอใจของผูต้าม และผลการปฎิบติังาน เม่ือผูต้ามไดมี้ความผูกพนัอยู่กบังานท่ีไม่เป็นโครงสร้าง
และคลุมเครือ  

2. พฤติกรรมผูน้ าแบบสนบัสนุน จะเพิ่มความพึงพอใจของผูต้ามท่ีผกูพนัอยู่ ความ 
ผิดหวงั แรงกดดนั หรืองานท่ีไม่พึงพอใจ เม่ือพฤติกรรมผูน้ าแบบสนบัสนุนถูกน าไปใช้ ผูต้ามท่ีจะ
แสดงความพยายามและเพื่อผลการปฎิบติังานของแต่ละคนได ้ 

3. พฤติกรรมผูน้ าแบบมีส่วนร่วม จะเพิ่มความพึงพอใจและการจูงใจ เม่ืองานมี
ลกัษณะคลุมเครือไม่จ  าเจ และมีความทา้ทาย พฤติกรรมผูน้ าแบบน้ียงัเพิ่มความพึงพอใจ ต่อการไม่ใช้
อ  านาจกบัผูต้าม ซ่ึงปกติทุกคนตอ้งการความมีอิสระสูงเม่ืองานท่ีท ามีลกัษณะเฉพาะท่ีชดัเจน  

4. พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งส าเร็จจะเพิ่มความพยายามและความเช่ือมัน่ของผูต้ามใน
การบรรลุเป้าหมาย เม่ืองานมีลกัษณะคลุมเครือ เป็นการไม่ใชอ้  านาจและทา้ทาย สามารถสรุปผลของ
พฤติกรรมผูน้ าได ้

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าของการศึกษาท่ีไดก้ล่าวไว้
อย่างหลากหลาย แต่เม่ือพิจารณาแล้วพบว่าทุกแนวคิด ทฤษฎีมีส่วนท่ีคล้ายคลึงกัน กล่าวคือ 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าตามทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมาย (Path–Goal Theory of Leadership) ประกอบดว้ย 
ภาวะผูน้ าแบบบงการ ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าท่ีเน้น
ความส าเร็จ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงใช้พฤติกรรมภาวะผูน้ าดงักล่าวเป็นกรอบแนวความคิดของการวิจยัใน          
คร้ังน้ี และไดส้รุปรายละเอียดพฤติกรรมภาวะผูน้ า ดงัน้ี  

1. ภาวะผูน้ าแบบบงการ (Dierctive Leadership) เป็นพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีผูน้  าจะ
แสดงตนว่าเขาคาดหวงัอะไรจากสมาชิก เป็นผูก้  าหนดเป้าหมายและแนวทางในการปฎิบติังาน 
เรียกร้องใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฎิบติัตามเกณฑ์มาตรฐานและระเบียบต่างๆ จดัท าตารางการปฎิบติังาน
ประสานงาน ตลอดจนอธิบายกฎเกณฑ์ในฐานะผูน้ ากลุ่ม เสนอแนะส่ิงท่ีจะตอ้งท าและวิธีการท่ีจะท า
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ก าหนดบทบาทและรูปแบบการส่ือสาร วางแผนก าหนดระยะเวลา รวมถึงมอบหมายหนา้ท่ีรับผิดชอบ
ตรวจสอบก ากับและติดตามงานท่ีมอบหมายให้ไปด าเนินการ กระตุน้และถ่ายทอดความรู้ ความ
ช านาญ ไม่เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม  

2. ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นผูน้ าที่มีลกัษณะเป็น
มิตรภาพเป็นผูท่ี้สามารถเขา้ใกลชิ้ดได ้และเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัความตอ้งการ สถานภาพและความเป็นอยู่
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฎิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะท่ีให้ความเสมอภาค และมกัจะท างานเต็ม
หน้าท่ีเพื่อจดัส่ิงแวดล้อมของงานให้เป็นท่ีพอใจ และสนุกสนานมากข้ึน เป็นผูเ้ห็นอกเห็นใจและ
เขา้ใจ การแสดงความเอาใจใส่ต่อความตอ้งการของผูต้าม เป็นมิตร ให้ความรู้และความห่วงใยเป็น           
ผูเ้ขา้ใจถึงปัญหาของผูอ่ื้น การแสดงความซ่ือสัตยแ์ละนบัถือ การช่วยเหลือผูต้ามพฒันาความสามารถ
และอาชีพ  

3. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีให้
ความเช่ือมัน่และให้ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเต็มท่ี เป็นมิตรกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป้าหมาย
และการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน จะกระท าโดยกลุ่มดว้ยการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ความส าคญัและเห็นคุณค่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาศยัความร่วมมือในการท างาน และให้ความเป็นอิสระ
ในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กระตุน้ให้ผูต้ามแสดงออกและรับฟังผูต้าม จดัประชุมเพื่อรับทราบ
ปัญหาการตดัสินใจ และระดมความคิดพิจารณาการเสนอความคิดของผูต้ามอยา่งจริงจงั หามติเอกฉันท์
ระหวา่งผูต้ามและผูน้ าอยา่งเท่าเทียมกนั มอบหมายการตดัสินใจแก่ผูต้ามท่ีมีความสามารถ   

4. ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ (Achievement–Oriented Leadership) ผูน้ าท่ีเน้น
ความส าเร็จจะตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะเนน้ความส าคญัไปท่ีความเป็นเลิศใน
การปฎิบติังานและปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง แสงดงความมัน่ใจในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาในการปฎิบติังานให้ส าเร็จด้วยมาตรฐานสูง แสวงหาแนวทางปรับปรุงงานให้ดีข้ึน มีความ
เช่ือมัน่ในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

 

2.2  หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจ 
 2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจ  

ความพึงพอใจหรือความพอใจท่ีนิยมใช้โดยทั่วไปนั้น ตรงกับภาษาอังกฤษว่า 
Satisfaction ความพึงพอใจเป็นสภาวะทางอารมณ์หรือความรู้สึกทางอารมณ์ของบุคคลท่ีตอบสนอง  
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ต่อสภาพแวดลอ้มของงานในดา้นความพอใจวา่ชอบมากหรือนอ้ยเพียงใด ความพึงพอใจเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัประการหน่ึง ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอนัเป็น
ผลจากการไดร้ับการตอบสนองต่อแรงจูงใจ หรือความตอ้งการของบุคคลในแนวทางที่เขา
ประสงค์  นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจ ดงัต่อไปน้ี    

กาญจนา  อรุณสุขรุจี (2546, น. 5) กล่าววา่ ความพึงพอใจของมนุษย ์เป็นการแสดง 
ออกทางพฤติกรรมท่ีเป็นนามธรรม ไม่สามารถมองเห็นเป็นรูปร่างได ้การท่ีเราจะทราบว่า บุคคลมี
ความพึงพอใจหรือไม่ สามารถสังเกตโดยการแสดงออกท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซ้อน และตอ้งมีส่ิงท่ีตรง
ต่อความตอ้งการของบุคคล จึงจะท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ ดงันั้นการสร้างส่ิงเร้าจึงเป็นแรงจูงใจ
ของบุคคลนั้นใหเ้กิดความพึงพอใจในงานนั้น  

Carnpbell (1976, pp. 117–124, อา้งถึงใน วาณี ทองเสวต, 2548 ) กล่าววา่ ความพึง
พอใจเป็นความรู้สึกภายในท่ีแต่ละคนเปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อสภาพการณ์ ท่ีอยากให้เป็น
หรือคาดหวงั หรือรู้สึกวา่สมควรจะไดรั้บ ผลท่ีไดจ้ะเป็นความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจเป็นการตดัสิน
ของแต่ละบุคคล 
 2.2.2 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
                         ความพึงพอใจในงานเป็นทศันคติหรือความรู้สึกชอบไม่ชอบ โดยเฉพาะของ
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวกบังาน จะเห็นไดว้า่เร่ืองความพึงพอใจในงานน้ีเป็นเร่ืองของทศันคติหรือเจตคติ
โดยตรง โดยสรุปสั้นๆ ถึงทศันคติในท่ีน้ีวา่ทศันคติมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ องคป์ระกอบทางดา้น
ความคิดความเขา้ใจ (Cognitive Component) เ          เ                              เ        
เ                                                  e  i e    p  e        เ          เ    
                            เ       เร่ืองหน่ึงท่ีเขารู้และเขา้ใจอยู่ก่อนแล้ว และองค์ประกอบด้าน
แนวโน้มของพฤติกรรม (Behavioral Tendency Component) ซ่ึงจะส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมยก 
ตวัอยา่งเช่น เม่ือกล่าววา่ ฉนัชอบท างานในหลายลกัษณะ (แสดงความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ) แต่งาน
ของฉันยุ่งยากสับสนเกินไป (แสดงถึงความคิดความเขา้ใจ) ฉนัจึงวางแผนจะหางานใหม่ (แสดงถึง
แนวโน้มของพฤติกรรม) เม่ือน าเอาลักษณะทั้งสามมาผสมผสานกันเป็นทศันคติของบุคคลหน่ึง
เก่ียวกบังานไดแ้ลว้ ส่ิงน้ีก็จะช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจถึงปฏิกิริยาของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่องาน และ
สามารถจะท านายถึงผลกระทบท่ีจะมีในอนาคตไดด้ว้ย (Stephen P. Robbins, 2005) ภาวะทางอารมณ์
ท่ีช่ืนชอบหรือภาวะอารมณ์ทางบวกน้ีจะช่วยส่งเสริมให้การท างานตามค่านิยมของเขาบรรลุผลได ้
และค่านิยมเหล่าน้ีจะสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของเขาดว้ย ในกรณีตวัอยา่งท่ีกล่าวมาขา้งตน้ บุคคล
มีค่านิยมชอบท างานจึงรู้สึกสนุกกบังาน แต่งานนั้นตอ้งไม่หนกั เม่ือพิจารณาจากค านิยามดงักล่าวจะ
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เห็นวา่ หากเขารับรู้หรือมีประสบการณ์วา่งานจะหนกั และหากเขาจะตอ้งเผชิญกบังานหนกัจริง เขาก็
จะลาออกจากงานนั้น 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีนักวิชาการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน (Job Satisfaction)                                                        งาน 
      ผูว้จิยัจะไดน้ าเสนอต่อไปน้ี  

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2541,  . 125)                                     
เ                                                  เ                     เ   จากการ
ปฏิบติังาน และไดรั้บผลตอบแทนท่ีเป็นท่ีพึงพอใจ ท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน 
รวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร  

วรนารถ  แสงมณี (2543,  .                                          เ    
                                                                          เ                
       เ                เ         ไ                                                     
     เ                                      เ                                         
            

เสนาะ  ติเยาว ์(2544, น. 228)                                    เป็นระดบั
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนของผูป้ฏิบติังานในทางบวกหรือทางลบต่องาน  

ยงยทุธ  เกษสาคร (2545, น. 148)                                     เป็นเร่ือง
ของบุคคล เป็นความรู้สึกส่วนตัวของบุคคลในการท างาน เป็นความรู้สึกในงานท่ีเขาท าอยู่ต่อ
หน่วยงาน ต่อเพื่อนร่วมงาน คนจะรู้สึกพอใจในงานท่ีท าและเต็มใจในงานท่ีท า และเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานนั้นใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2553, น. 158)                           
          เป็นภาวะทางอารมณ์ ซ่ึงเป็นผลจากการยอมรับในผลงานของบุคคลบุคคลหน่ึงหรือ
ประสบการณ์ในงานของบุคคลบุคคลหน่ึง ภาวะทางอารมณ์ในทางบวกจะช่วยส่งเสริมให้การท างาน
ตามค่านิยม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลเป็นผลได ้  

ฮอพ พอ็ค (Hop pock, 1935, p. 47)                                    เป็นผล 
รวมความรู้สึกทางดา้นจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัทางดา้นร่างกายและสภาวะแวดลอ้ม เป็นมูลเหตุให้บุคคล
ใดบุคคลหน่ึง แสดงความรู้สึกวา่เขามีความพึงพอใจในการท างานของเขา  
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โยเดอร์ (Yoder, 1959, น. 445)          เป็นผลรวมของความรู้สึกของคนใดคนหน่ึง
เก่ียวกบัระดบัความชอบหรือไม่ชอบต่อสภาพต่างๆ ในงานของเขา  

วอลเลอร์สไตน์ และโวลแมน (Wallerstein, 1971, p. 256; Wolman, 1973, p. 384)  
                                    เป็นความรู้สึกท่ีดีและมีความสุขเม่ืองานนั้นไดรั้บผลส าเร็จ
ตามความมุ่งหมาย ตามความตอ้งการหรือแรงจูงใจ  

กู๊ด (Good, 1973, p. 320) ได้ให้ความหมายว่า                            
หมายถึง คุณลักษณะสภาวะ หรือระดับความรู้สึกพอใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากความสนใจต่างๆ และ
ทศันคติท่ีบุคคลมีต่องาน  

Morse (1995)                            หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีสามารถลด
ความตึงเครียดของผูท้  างานให้น้อยลง ถา้มีความตึงเครียดมากจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน ความตึงเครียดน้ีมีผลมาจากความตอ้งการของมนุษย ์หากมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการแลว้ ความตึงเครียดก็จะลดนอ้ยหรือหมดไป อนัเป็นผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานได ้ 

Schermerhorn Huth & Osborn (1997) ไดใ้ห้ความหมายวา่                  
            หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีท่ีมีต่องานของเขา  

Stephen P. Robbins & Mary Coulter (2007) ไดใ้ห้ความหมายวา่               
              หมายถึง กระบวนการท่ีความพยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ (Energized) ช้ีน า 
(Directed) และรักษาใหค้งอยู ่(Sustained) จนกระทัง่งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย การกระตุน้หรือ
การเติมพลงั (Energy) ดว้ยวิธีการต่างๆ ก็เพื่อเพิ่มพลงัหรือแรงขบัเคล่ือนเพื่อให้พนักงานใช้ความ
พยายามท างานหนกัข้ึน แต่การกระตุน้ใหท้  างานหนกัข้ึนอยา่งเดียวอาจไม่ไดท้  าให้ผลงานดีข้ึน ยกเวน้
ความพยายามนั้นกระท าไปในทิศทาง (Direction) ท่ีใหป้ระโยชน์แก่องคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ ดว้ยความ
ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) กระทัง่บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีจูงใจพนกังาน ในองคก์าร
ใดท่ีวตัถุประสงค์หรือความต้องการส่วนบุคคล (Individual Need) ของพนักงานสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององคก์าร (Organizational Goal) การจูงใจจะประสบผลส าเร็จโดยง่าย เพราะเม่ือองคก์าร
บรรลุเป้าหมาย พนกังานก็ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลดว้ย          

จากนิยามดงักล่าวขา้งตน้ พอจะสรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ได้ว่า เป็นความรู้สึกเชิงบวกของพนักงานท่ีได้รับจากการท างาน อนัเน่ืองมาจากการได้รับการ
สนองตอบความตอ้งการพื้นฐานจากองค์กรตามท่ีไดค้าดหวงัไว ้ซ่ึงพิจารณาไดว้่าความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเป็นเร่ืองท่ีสัมพนัธ์กับความต้องการหรือแรงจูงใจของแต่ละปัจเจกบุคคล ดังนั้ น
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ประเด็นน้ีจึงมีความส าคญัมากต่อการบริหารจดัการองคก์รให้ประสบความส าเร็จและสามารถด าเนิน
กิจการไดบ้รรลุพนัธกิจท่ีตั้งไว ้     
                2.2.3  เหตุของความพึงพอใจพอใจในงาน 
 ปรากฏการณ์การยอมรับในเหตุแห่งความพึงพอใจส าหรับผูป้ฏิบติังาน โดยทัว่ไป
หลายประการ แต่ทั้งน้ีตอ้งพิจารณาถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน        
ไปดว้ย อย่างไรก็ตามโดยทัว่ไปอาจกล่าวไดว้่า ผูป้ฏิบติัจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติัหน้าท่ีมาก
นอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัวา่ความตอ้งการของตนไดรั้บการตอบสนองมากนอ้ยเพียงใด หากไดรั้บการ
สนองตอบมากก็จะมีความตั้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีมาก หากไดรั้บการตอบสนองนอ้ยความตั้งใจใน
การปฏิบติัหน้าท่ีก็จะลดน้อยลงไป ส่ิงเหล่าน้ีก็คือ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีนัน่เอง (Stephen P. Robbins, 2548)  
 โดยปกติแลว้มนุษยมี์ความตอ้งการหลากหลายแตกต่างกนัไป ไม่มีท่ีส้ินสุดตั้งแต่เกิด
จนกระทัง่ตาย ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการไดท้  าการศึกษา
กบัเร่ืองน้ีไว ้ดงัน้ี  
 Frederick Herzberg and others (1985)          เ                  (Two–
Factor Theory)                     –ปัจจยัสุขอนามยั (Motivator–Hygiene Theory)     เ         
   เ                                                      
 1.                 i a i  a   a   r       วามพอใจในงาน ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานโดยตรง ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความเจริญกา้วหนา้ใน
การท างาน ความรับผิดชอบต่องาน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพอใจ และเป็น
แรงจูงใจใหพ้วกเขายนิดีท างานใหแ้ก่องคก์าร  
 2.                  H  ie e  a   rs            เ              (Maintenance 
Factors)     เ                                  เ                                เ        
                                                     เ         เ               ลอ้มของงาน ไดแ้ก่ 
นโยบายและการบริหารงานขององค์การ การควบคุมบังคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือน สถานภาพความมัน่คงในการท างาน สภาพการท างาน และชีวติส่วนตวั เป็นตน้   
 อย่างไรก็ตาม สรุปองค์ประกอบท่ีเอ้ืออ านวยต่อความพอใจในการปฏิบติังานไว ้           
10                 
 1.                                                                   
                   เ        
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 2.                                              เ                     
                                เ        
 3. บริษทัหรือสถานท่ีท างานและการจดัการ ได้แก่ ความพอใจต่อสถานที่ท  างาน 
ตลอดจนช่ือเสียงและการด าเนินงานของหน่วยงานนั้นๆ เป็นตน้  
 4. ค่                                      เ            เ                 
             เ   เ                                     เ                       เ        
                               เ                   เ       (Equity Theory)              
           pe  a     he r                                                    – างวลั–
 วามพึงพอใจ (The Performance–Reward–Satisfaction Model)       เ                         
เ       เ                                                                       
                                ri si  Re ards                         เ             
                           เ  เ   ในขณะท่ีเขาก าลงัท างานนั้นอยู ่อาทิ เกิดความส าเร็จ ไดรั้บการ
ยอมรับ มีความกา้วหนา้ เหล่าน้ีจะเป็นรางวลัท่ีมีลกัษณะจูงใจภายใน นอกจากนั้นรางวลัท่ีเป็นตวัจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Rewards)                                              เ               
                                     เ                       เ                              
                เ                             ท่ีดี และบุคคลตอ้งยอมรับรู้ดว้ยวา่ รางวลัท่ีเป็นตวัจูง
ใจภายนอกนั้นมีความเสมอภาคกนัดว้ย   
 5.                                              เ               
     เ       เ                              เ      ในเ       มีความน่าสนใจในตวัของมนัเอง แต่
เน่ืองจากบุคคลมีความแตกต่างกนั ดงันั้นเน้ืองานซ่ึงเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจส าหรับบุคคลจึงแตกต่างกนัไป 
แต่ก็มีลกัษณะของงานบางประการ อาทิ งานท่ีมีความเป็นอิสระ งานท่ีไม่จ าเจน่าเบ่ือ มีการพบปะผูค้น 
มกัจะเป็นงานท่ีหลายๆ คนชอบ แต่ขณะเดียวกนัก็มีคนจ านวนหน่ึงท่ีชอบงานท่ีตอ้งคิดและแกปั้ญหา
นานานบัประการ   
 6.                                                                            
                                     ท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอนัหน่ึงท่ีท าให้ยา้ยงานและลาออก
จากงาน  
 7.                                          กบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีความสุข ก็จะเกิด
ความพอใจในงานนั้น  
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 8.                                                                    เ       
  เ                                          เ                                        
                                                                     เ         อาจ
กล่าวไดว้่า ภาระหน้าท่ีทางการบริหารท่ีกล่าวมาจะเกิดข้ึนไม่ไดเ้ลย หากไม่มีการติดต่อส่ือสารเป็น
ตวัเช่ือม   
 9.                        เ                                       เ       
                    
 10.                       เก้ือกูลต่างๆ เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออกจาก
งาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวสัดิการท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้  
 2.2.4  ความพึงพอใจและการปฏิบติังาน  
 ภารดี  อนนัตน์าว ี(2551)          ความพึงพอใจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ท่ีจะท าให้การ
ปฏิบติังานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจ มีความสามารถใน
การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองคก์ารร่วมมือกนัท างานอย่างเต็มศกัยภาพ เกิดความพึงพอใจ เกิด
ความผูกพนัต่อองค์การ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการจูงใจเพื่อให้บุคลากรในองค์การมีการต่ืนตวั 
(Arousall) เ               (Expectancy) เพื่อผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานอย่างมี
ทิศทางในทางเดียวกนั เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุผลตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 แรงจูงใจในการท างานนั้นเป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัในองคก์าร และมีความจ าเป็นต่อ
การบริหารทุนปัญญา แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจยัท่ีบุคลากรเลือกท่ีจะท า (เชิงคุณภาพและ/หรือเชิง
ปริมาณ) แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจยัของระดบัความทุ่มเทของบุคลากรในการท างานให้ส าเร็จ และ
แรงจูงใจเป็นฐานของระยะเวลาท่ีบุคลากรใช้ในการท างานให้ส าเร็จ บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจจะท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกว่าบุคลากรท่ีไม่มีแรงจูงใจ และมีส่วนในการสร้าง
พฤติกรรมองคก์าร แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) อยา่งแนบ
แน่น ความพอใจในการท างาน คือ ความรู้สึกแต่ละบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนจะต้องท าให้ส าเร็จ
                      เ                         และสังคมในท่ีท างาน ยิ่งบุคลากรมี
ความพอใจในการท างานมากเท่าไร บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการท างานให้ดีมาก (จอมพงค์ มงคลวณิช, 
2556, น. 215) 
 ไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพอใจในงานและการปฏิบติังาน
เพียง 20                                                                                
                เ                                      เ                              
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                    จึงอาจสรุปไดว้่าสมมติฐานท่ีกล่าวว่า พนักงานท่ีมีการปฏิบติังานท่ีสูงเพราะ
ไดรั้บความพอใจในงาน จึงไม่มีความเป็นจริงเสมอไป  
 เพราะว่าการก าหนดตัวแปรท่ีกระทบกับส่ิงอ่ืนเต็มไปด้วยความยาก เม่ือการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจถูกเก่ียวข้องกันในทางบวก จึงเป็นการยากท่ีจะค้นหาว่าส่ิงใดมี
ผลกระทบต่อส่ิงใด ดงันั้นเราจึงตอ้งแยกพิจารณาออกเป็น 3          อ  
 1.            เ     เ                     
 2.              เ     เ                   
 3.                                                                 
                            เ    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจและการปฏิบติังาน 
ทีม่า    har es  .  ree e  “ he  a is a  i   – Performance Controversy, “  si ess H riz  s  
October, 1972. 

 สองความคิดแรกถูกสนับสนุนโดยการวิจัยเพียงเล็กน้อย การพิจารณามาตรการของ
การศึกษาการจดัการเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจและการปฏิบติังาน ถูกพบวา่มี
ความสัมพนัธ์กนัน้อย ดงันั้นหลกัฐานท่ีค่อนขา้งท าให้มีความเช่ือว่า ผูป้ฏิบติังานท่ีรู้สึกพึงพอใจไม่
จ  าเป็นตอ้งปฏิบติังานไดดี้ 

 

ความพึงพอใจ การปฏิบติังาน 

ความพึงพอใจ การปฏิบติังาน 

ความพึงพอใจ 

รางวลัเป็นตวัสอดแทรก 

การปฏิบติังาน 
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 ความคิดเห็นท่ีสามไดรั้บการสนบัสนุนจากการศึกษาวา่ปัจจยั เช่น รางวลั เป็นส่ือของความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจและการปฏิบติังาน ถูกสนบัสนุนโดยการคน้พบของงานวิจยั ซ่ึงสรุป
ได้ความว่า การปฏิบัติงานไม่ได้เกิดข้ึนภายหลังความพึงพอใจหรือความพึงพอใจไม่ได้เกิดข้ึน
ภายหลงัการปฏิบติังาน 
 โดยทัว่ๆ ไปในทางปฏิบติั ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ชอบพนักงานท่ีมีความพึงพอใจ และเป็น
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถและมีผลงาน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงยงัมีความสนใจอยา่งต่อเน่ืองในการหา
หลักฐานท่ีแสดงว่า ความพึงพอใจไม่สามารถก าหนดระดับของการปฏิบัติงานในแนวทางท่ีมี
นยัส าคญั แต่นกัทฤษฎีและนกัวิจยับางคนแนะน าวา่ การปฏิบติังานมีขอบเขตท่ีกวา้งกวา่ปริมาณหรือ 
คุณภาพของการผลิตปกติ การปฏิบติังานยงัครอบคลุมความหลากหลายของพฤติกรรมพนกังาน และ
ยงัรวมถึงการแสดงให้ผูร่้วมงานท่ีไดรั้บการฝึกฝนให้ทราบถึงวิธีการท าให้งานส าเร็จ การช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานให้ท างานส าเร็จ การให้ก าลงัใจแก่คนงานท่ีรู้สึกไม่ดี การให้ค  าแนะน า และสร้างความ
คิดเห็นในทางบวกให้แก่กลุ่ม หรือหมู่คณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การ การท างานอย่างหนักเพื่อให้ส่ง
สินคา้ และบริการตามท่ีก าหนด และการไม่บ่นเม่ือฝ่ายบริหารไม่จดัหาทรัพยากรตามท่ีได้สัญญา 
พฤติกรรมเหล่าน้ีมีความส าคญักวา่ความพึงพอใจของพนกังาน 
 ส่ิงท่ีน่าสนใจอีกประการหน่ึงก็คือ การวิจยัค้นควา้ซ่ึงได้พบความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสม
ระหวา่งความพึงพอใจและอตัราการเขา้ท างาน เห็นไดช้ดัจากหลกัฐานระหวา่งความพึงพอใจและการ
ขาดงานบอ่ยๆ การเปล่ียนพนกังานหรือการขาดงานบ่อยๆ ท าให้เสียค่าใชจ่้าย การสูญเสียโอกาสและ
ขวญัก าลงัใจ ความไม่พึงพอใจอาจเกิดจากการเห็นวา่ไดรั้บค่าตอบแทนไม่คุม้ค่า ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดี
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สภาพการท างานท่ีไม่ดีพอ ขาดความคิดริเร่ิม เขา้เป็น
สมาชิกและไม่ไดรั้บการเลือกเป็นตวัแทนของกิจกรรมของส่วนรวม 
 ถึงแมว้า่ความพึงพอใจในงานจะไม่มีอิทธิพลต่อปริมาณและสภาพของการปฏิบติังาน แต่ก็
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในบงัคบับญัชา อตัราการเขา้ท างาน การขาดงานบ่อย ส่ิงท่ีชอบและ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัส่วนรวม เน่ืองจากความพึงพอใจมีอิทธิพลดงักล่าว ผูบ้ริหารจึงยงัคงพยายาม 
คน้หาเทคนิคและโปรแกรมเพื่อปรับปรุง และเพิ่มความพึงพอใจของพนกังาน ผูบ้ริหารท่ีควบคุมดา้น
การปฏิบติัหลายๆ คนมีความเห็นชดัเจนวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความหมายมากกวา่การ
นบัปริมาณและคุณภาพของการผลิต 
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 2.2.5 ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีนกัวชิาการไดน้ าเสนอไวด้งัน้ี 
ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2541, น. 125) ได ้    ถึง ความส าคญัของความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี  
1.                            ท าให้บุคคลมีความตั้งใจในการท างาน ลดการ 

ขาดงาน การลางาน การมาท างานสายและการขาดความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน  
2.                           เป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ท าให้องค์การมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร   
วรนารถ  แสงมณี (2543, น. 288)                                     การ

ปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จของงานและองคก์าร รวมทั้งความสุขของผูท้  างาน
ดว้ย องคก์ารใดก็ตามหากคนในองคก์ารไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ก็จะเป็นมูลเหตุหน่ึงท่ีจะท า
ให้ผลงานและการปฏิบัติงานต ่า คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจ
ก่อให้เกิดปัญหาอาชญากรรม และปัญหาทางวินยัอีกดว้ย แต่ในทางตรงขา้มหากองคก์ารมีบุคคลท่ีมี
ความพึงพอใจในการท างานสูง ก็จะมีผลบวกต่อการปฏิบติังาน นอกจากน้ีความพึงพอใจในการ
ท างานยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการท างานอีกดว้ย 
 จากความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกล่าว สรุปได้ว่า         
                    ท าใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการท างาน ช่วยลดการขาดงาน การลางาน การมา
ท างานสาย และการขาดความรับผิดชอบต่องาน และยงัส่งผลให้การท างานบรรลุผลส าเร็จไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพอีกดว้ย             
 2.2.6 ตวับ่งช้ีถึงความพอใจในงาน (What Determine Job Satisfaction?) 
          อะไรคือ ตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับงานและเป็นตัวบ่งช้ีความพอใจในงาน จากการ
สัมภาษณ์ท่ีละเอียดบ่งช้ีวา่ องคป์ระกอบท่ีน าไปสู่ความพอใจในงาน คือ งานท่ีมีความทา้ทายทางดา้น
จิตใจ รางวลัท่ีเท่าเทียมกัน เง่ือนไขในการท างานท่ีเอ้ืออ านวย เพื่อนร่วมงานท่ีสนับสนุน การมี
บุคลิกภาพท่ีดีและเหมาะสมต่องาน และการสืบทอดทางพนัธุกรรม (วเิชียร วทิยอุดม, 2547) 
  2.2.6.1                                (Mentally Challenging Work) 
  พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะชอบงานท่ีให้โอกาสเขาได้ใช้ความช านาญและ
ความสามารถ มีลกัษณะงานท่ีหลากหลาย มีอิสรภาพ มีโอกาสท างานไดดี้ ลกัษณะเช่นน้ีท าให้งานมี
ลกัษณะท่ีทา้ทายทางด้านจิตใจ งานท่ีมีความทา้ทายน้อยจะก่อให้เกิดความหงุดหงิดและความรู้สึก
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ลม้เหลว ภายใตเ้ง่ือนไขของความทา้ทายในงานระดบัปานกลาง พนกังานส่วนมากจะมีประสบการณ์
ของความสนุกสนานและพึงพอใจในงาน 
  2.2.6.2          เ   เ        (Equitable Rewards) 
  พนักงานตอ้งการระบบการจ่ายเงินและนโยบายการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงเขา
ไดรั้บนั้นเป็นการโปร่งใสและตรงตามความคาดหวงัหรือไม่ การจ่ายเงินเห็นวา่ยุติธรรมและมีพื้นฐาน
มาจากความตอ้งการของงาน 
   มาตรการการจ่ายเงินข้ึนอยูก่บัระดบัทกัษะและความช านาญของแต่ละบุคคล 
ในท านองเดียวกนัพนกังานตอ้งการนโยบายเล่ือนต าแหน่งท่ียติุธรรม การเล่ือนต าแหน่งเปิดโอกาสให้
พนกังานมีโอกาสกา้วหนา้เติบโตในหนา้ท่ีการงาน มีความรับผิดชอบมากข้ึนและเพิ่มสถานภาพทาง
สังคมใหสู้งข้ึน 
  2.2.6.3 เ                  เ           (Supportive Working Conditions) 
  พนักงานจะมีความเป็นห่วงต่อส่ิงแวดล้อมในการท างานทั้ งในด้านของ
ความสุขสบายส่วนตวัและส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการช่วยใหท้ างานไดดี้ จากการศึกษาพบวา่
พนักงานชอบส่ิงแวดล้อมท่ีไม่เป็นอนัตรายหรือไม่สุขสบาย อุณหภูมิ แสงสว่าง เสียง และสภาพ              
แวดลอ้มท่ีเหมาะสม นอกจากนั้นพนกังานส่วนใหญ่ชอบท างานใกลก้บับา้นท่ีอยูอ่าศยัและตอ้งเป็น
สถานท่ีซ่ึงสะดวก ทนัสมยั มีอุปกรณ์ และเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม 
  2.2.6.4 เพื่อนร่วมงานท่ีสนบัสนุน (Supportive Colleague) 
  ส าหรับพนกังานส่วนใหญ่ถือวา่งานเป็นส่วนท่ีเพิ่มความตอ้งการทางสังคม 
การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและให้ความช่วยเหลือ จะน าไปสู่ความพึงพอใจในงานท่ีเพิ่มมากข้ึน 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารเป้นส่วนส าคญัมากท่ีบ่งช้ีถึงความพึงพอใจ ผลจากการศึกษาพบว่าความพึง
พอใจของพนกังานจะเพิ่มข้ึนเม่ือหัวหน้าระดบัถดัไปมีความเขา้ใจ และมีความเป็นเพื่อนคอยเสนอ
ค าแนะน าเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี คอยรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและแสดงความสนใจเป็นส่วนตวั
ต่อพนกังาน 
  2.2.6.5               เ             (The Personality–Job Fit) 
  ถา้บุคลิกลกัษณะของพนกังานกบัอาชีพนั้นๆ มีความเหมาะสมกนัก็จะส่งผล
ใหพ้นกังานคนนั้นมีความพอใจในงานมากข้ึน ผลจากการศึกษาท าใหข้อ้สรุปของบุคลิกภาพตามแบบ
ของฮอลแลนด์ได้รับการสนับสนุนอย่างกว้างขวางจึงเป็นเร่ืองส าคัญท่ีจะเพิ่มเติมเสริมการมี
บุคลิกภาพท่ีดีและเหมาะสมกบังาน และเป็นตวับ่งช้ีถึงความพอใจในงานเพิ่มข้ึน 
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  2.2.6.6                       (The Genes) 
                                   อธิบายไดโ้ดยการสืบทอดทาง
ลักษณะถ่ายทอดทางกรรมพนัธ์ุ การวิเคราะห์ข้อมูลของความพอใจจากตัวอย่างบุคคล       
             ส าหรับ     ท่ีมีต่อความพอใจในงานนั้นบ่งบอกช้ีว่า มีผลจากพนัธุกรรมท่ีมีมานาน
และสามารถส่งต่อไปยงังานท่ีเขาท าอยู่ได ้ถ้าเราตอ้งการพนักงานท่ีมีความพอใจในงาน เราตอ้งมี
ความมัน่ใจในการคดัเลือกเอาคนท่ีมีความคิดในเชิงลบ ท่ีไม่สามารถจะปรับตวัได้ มกัสร้างปัญหา 
และมองหาแต่ขอ้บกพร่อง ซ่ึงหาความพึงพอใจไดน้้อยมากในงานท่ีพวกเขาก าลงักระท าอยู่ คนท่ีมี
ความคิดดงักล่าวน้ีสมควรท่ีจะตดัออกไปให้หมดเสียจากองคก์าร ให้เหลือแต่พนกังานท่ีมีความพอใจ
ในงานเท่านั้น  
 2.2.7 ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ  

ทฤษฎีการจูงใจของ  as      as    s  he H man Needs  Theory)  
Maslow (1970, p. 80) มีความเห็นวา่ ทุกคนมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด 

เม่ือได้รับการตอบสนองความตอ้งการอย่างหน่ึงแล้ว ความตอ้งการอย่างอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี ความ
ตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of needs) โดยตระหนกัท่ีความตอ้งการใน
ระดบัต่างๆ ของมนุษยเ์ป็นจุดส าคญัท่ีจะตอ้งศึกษาในการสร้างพลงัจูงใจเพราะเป็นท่ียอมรับกนัว่า
พฤติกรรมในช่วงเวลาหน่ึงๆ ของบุคคล ข้ึนอยู่กับตวักระตุ้นหรือแรงจูงใจและความต้องการท่ีมี
ระดบัสูงในขณะนั้น Maslow ไดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจโดยมีขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัมนุษย ์ดงัน้ี  

1. มนุษยมี์ความตอ้งการโดยธรรมชาติ ซ่ึงความตอ้งการมีอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด 
แต่ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นข้ึนอยู่กบัว่ามีส่ิงนั้นอยู่แลว้หรือยงั ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการตอบ 
สนองแลว้ความตอ้งการอ่ืนในล าดบัท่ีสูงข้ึนเป็นล าดบัต่อมาจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีวนั
ส้ินสุด โดยจะเร่ิมตน้ตั้งแต่เกิดจนตาย  

2.                                      เ                                     
        จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ี
เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมมนุษย ์

3.                       เ                                          เ         
     ารในระดบัต ่าได้รับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการในระดบัสูงก็จะเรียกร้องให้มีการตอบ 
สนองทนัที 
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Maslow ไดแ้บ่งระดบัความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นล าดบัขั้นตั้งแต่ระดบัต ่าสุดไปหา
สูงสุด ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี  

ล าดบัท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของมนุษยเ์พื่อการอยูร่อด ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ าด่ืม ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม           
ยารักษาโรค การพกัผอ่น ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของคนไม่ไดรั้บการตอบสนองเลย ช้ีให้เห็นวา่บุคคล
ใดก็ตามท่ียงัอยูใ่นภาวการณ์ขาดแคลนอาหาร ความปลอดภยั การเขา้สังคมและความมีช่ือเสียง ยอ่ม
ไม่ส่งผลดีต่อพฤติกรรมการท างาน  

ล าดบัท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Security Needs) เป็นความตอ้งการให้ตนเอง
ปลอดภยัจากอนัตรายทุกดา้น ความตอ้งการความมัน่ใจในการท างาน ตลอดจนความมัน่คงทางฐานะ
และเศรษฐกิจ และเม่ือพิจารณาจากทศันะของฝ่ายบริหารแล้ว ความตอ้งการด้านความปลอดภยัจะ
หมายถึง การให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน และการส่งเสริม
เพื่อให้เกิดความมัน่คงทางดา้นการเงินแก่ผูป้ฏิบติังานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีจะเห็นไดว้่าความ
ต้องการของฝ่ายแรงงานท่ีมีต่อฝ่ายบริหาร นอกจากความต้องการเก่ียวกับการเพิ่มผลตอบแทน
ทางดา้นการเงินให้สูงข้ึนแลว้ ยงัมีความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงของงานและประโยชน์พิเศษ
อ่ืนๆ อีกดว้ย  

ล าดบัท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม (Social and Belonging Needs) เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะใหต้นเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ตอ้งการให้เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ตามปกติคนมีนิสัยชอบ
อยูร่วมเป็นกลุ่ม ดงันั้นความตอ้งการทางดา้นสังคมจึงเป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการอยูร่่วมกนั และ
ไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคมอยูเ่สมอ 
เพราะคนตอ้งการเพื่อนไม่วา่จะเป็นเพื่อนบา้นหรือเพื่อนร่วมงาน  

ล าดบัท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงหรือฐานะทางสังคม (Esteem and Status 
Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับของคนทัว่ไป ตอ้งการเป็นตวัของตวัเอง มี
อิสระในการตดัสินใจ ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือความเป็นอิสระและเสรีภาพ 
รวมถึง ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทั้งหลาย การมีต าแหน่งในองคก์าร 
หรือการท่ีสามารถเขา้ใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญัๆ ลว้นแต่ท าใหฐ้านะของคนเด่นเป็นท่ียกยอ่งในสังคม  

ล าดบัท่ี 5 ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization or 
Self Realization) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์ เช่น ความตอ้งการอยากเป็นหวัหนา้สูงสุด
ของหน่วยงาน ความตอ้งการอยากเด่นทางใดทางหน่ึงโดยเฉพาะตามความนึกคิดของตนเอง ความ
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ตอ้งการชนิดน้ีจะมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัความส าเร็จที่เขาไดรั้บในล าดบัชั้นตน้ๆ ที่ผา่นมา เพราะ
ถ้าบุคคลได้รับความส าเร็จในล าดบัชั้นตอนๆ ที่ผ่านมา ก็จะเกิดความมานะ มองเห็นว่าความ
ตอ้งการในล าดบัถดัไปเป็นส่ิงทา้ทายท่ีจะตอ้งเอาชนะให้ได้ เช่น ความนึกคิดท่ีอยากจะเป็นผูน้ า
องคก์าร  

ทฤษฎี  X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor  
McGregor (1969, pp. 33-58) ไดแ้สดงทศันะเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคคลไวใ้น

ทฤษฎี ท่ีเรียกวา่ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor ไดก้ าหนดทฤษฎี X ข้ึน อธิบายลกัษณะของ
มนุษยแ์ละการท างานไวว้่า คนส่วนมากโดยธรรมชาติแล้วไม่ชอบท างาน คนส่วนมากไม่มีความ
ทะเยอทะยาน มีความรับผิดชอบและชอบท่ีจะให้มีการสั่งการ คนส่วนมากมีความสามารถทางดา้น
ความคิดริเร่ิมในการแก้ปัญหาการท างานน้อย การจูงใจจะเป็นการจูงใจด้วยความตอ้งการทางด้าน
ร่างกาย และความปลอดภยัเท่านั้น คนส่วนมากจะถูกควบคุมอย่างใกลชิ้ดถูกบงัคบัเพื่อให้เกิดความ 
ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  

McGregor ได้อธิบายทฤษฎี X แล้วต่อมาได้พบว่า คนที่อาศยัอยู่ในสังคม
ประชาธิปไตย ซ่ึงมีระดบัการศึกษาและมาตรฐานการครองชีพสูง และมีโอกาสท่ีจะหางานท าไดม้าก
ข้ึนนั้น การใชข้อ้สมมติฐานตามทฤษฎีก็ประสบความล้มเหลวในการที่จะน ามาใช้จูงใจบุคคลใน
การท างาน McGregor จึงไดเ้สนอขอ้สมมติฐานท่ีเรียกวา่ ทฤษฏี Y 

ทฤษฎี Y การท างานก็เหมือนกบัการเล่นหรือการพกัผ่อนเมื่อสภาพแวดลอ้มต่างๆ 
ไดจ้ดัไวอ้ยา่งเหมาะสมก็จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ การควบคุมและการบงัคบัจากภายนอก ไม่ใช่
วธีิการท่ีจะท าให้การท างานบรรลุวตัถุประสงค์ การควบคุมตนเองและการเป็นตวัของตวัเองเป็นส่ิงส าคญั
ในการท างานใหส้ัมฤทธ์ิผลตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ี ความคิด
ริเร่ิมในการแกปั้ญหาจะมีอยู่ในบุคคลเกือบทุกคน การจูงใจในการท างานจะเป็นการจูงใจดว้ยความ
ตอ้งการทางสังคม ความมีช่ือเสียงและความส าเร็จในชีวิต คนเราสามารถที่จะสั่งการดว้ยตนเอง             
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานถา้หากวา่ไดรั้บการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง  

จะเห็นวา่ ทฤษฎี X กบัทฤษฎี Y ของ McGregor แสดงให้เห็นถึงความรู้สึกของ
ผูบ้ริหาร ท่ีมีต่อลกัษณะของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา โดยท่ีความรู้สึกดงักล่าวเป็นส่ิงก าหนดแบบของ
ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะน ามาใช้ตามทฤษฎี X ซ่ึงเป็นแนวทางในสมยัเดิม McGregor               
ตั้งขอ้สมมติฐานวา่ “คนโดยพื้นฐานแลว้จะมีลกัษณะเกียจคร้านและหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ดงันั้น
จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งบงัคบัใหท้ างาน”    
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ส่วนทฤษฎี Y ซ่ึง McGregor ก าหนดเป็นแนวทางบริหารสมยัใหม่ท่ีตั้งอยูบ่นขอ้
สมมติท่ีวา่ “คนโดยพื้นฐานแลว้จะใหค้วามร่วมมือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความขยนัหมัน่เพียรและ
มีความรับผดิชอบ”   

Secord & Backman (1964, p. 391) ให้ความเห็นไวว้า่ ความพอใจนั้นเกิดจากความ
ตอ้งการของบุคลากรในองค์การ บางคนอาจพอใจเน่ืองจากผลงานท่ีไดท้  าส าเร็จ บางคนพอใจเพราะ
ลกัษณะการปฏิบติังาน แต่บางคนก็อาจเป็นเพราะเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร
นั้นมีหลายอย่าง คือ ท างานท่ีเขาสนใจ อุปกรณ์ท่ีดีส าหรับการท างาน ค่าจา้งเงินเดือนท่ียุติธรรม 
โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน สภาพการท างานท่ีดี รวมทั้งชัว่โมงการท างานและสถานท่ีท างานท่ี
เหมาะสม ความสะดวกในการไปกลบั รวมทั้งสวสัดิการอ่ืน ๆ ท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจใน
การควบคุมปกครอง และโดยเฉพาะอยา่งยิง่เป็นคนท่ีเขายกยอ่งนบัถือ  

ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer (E.R.G. Theory หรือ   der er s Existence Relatedness-
Growth Theory)  

ทฤษฎี E.R.G หรือที่เรียกว่า   der er s Modification ของ Clayton P. Alderfer 
(1969, p. 92, อา้งถึงใน สมหมาย งามคณะ, 2538, น. 37) ทฤษฎีน้ีไดรั้บการปรับปรุงแนวความคิดจาก
ทฤษฎีของ Maslow และเสนอผลของการทดสอบท่ีเรียกวา่ An Empirical Test of a New Theory of 
Needs ในปี พ.ศ.1969 ผลการศึกษาของ Alderfer พบวา่ คนเรามีความตอ้งการหลกัอยู ่3 ประการ คือ   

1. ความตอ้งการในการด ารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความตอ้งการของมนุษย ์      
ทุกรูปแบบท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นร่างกายและวตัถุเพื่อท่ีจะท าให้เกิดความเป็นอยูท่ี่สุขสบายและปลอดภยั 

2. ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs : R) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
สัมพนัธ์กบัคนอ่ืนๆ ท่ีตนจะเก่ียวขอ้งดว้ย  

3. ความตอ้งการทางดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth Needs : G) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะสร้างความคิดริเร่ิมส าหรับตวัของเขาเอง และส่ิงแวดลอ้มรอบตวัให้เจริญเติบโตกา้วหนา้
ต่อไป  

ความตอ้งการตามทฤษฎีน้ีตั้งอยู่บนสมมติฐานเช่ือว่า เม่ือความตอ้งการในระดบัใด
ได้รับการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการในระดบันั้นจะยิ่งมากข้ึน เมื่อความตอ้งการในระดบัใด
ไดร้ับการตอบสนองน้อย ความตอ้งการในระดับต ่าจะมีมากข้ึน เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่ากว่า
ไดรั้บการตอบสนองมาก ความตอ้งการในระดบัสูงกวา่จะมากตามไปดว้ย  
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จากทฤษฎี E.R.G ของ   der er    der er s Modification) สรุปไดว้า่ มนุษยมี์ความ
ตอ้งการ 3 ประการ คือ ความตอ้งการด ารงชีวติ ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์และความตอ้งการ
เจริญเติบโตกา้วหนา้  

ทฤษฎีการจูงใจในความส าเร็จของ McClelland (Achievement Motivation Theory)  
ทฤษฎีแรงจูงใจในความส าเร็จของ McClelland ซ่ึง McClelland ไดเ้สนอทฤษฎีน้ีมา

ตั้งแต่ ค .ศ .1985 เป็นทฤษฎีแรงจูงใจในความส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation) เป็นผลจากการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความตอ้งการความส าเร็จของมนุษย ์3 ประการ คือ              
1) ตอ้งการความส าเร็จ (needs for achievement-nAch) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลท่ีมีแรงจูงใจแบบ
น้ีจะเป็นผูมี้เป้าหมายระยะยาว มีการวางแผนการท างาน มีความกระตือรือร้น กลา้เส่ียง มีความมุ่งมัน่ 
ในความส าเร็จของงาน McClelland ให้ความส าคญัแรงจูงใจแบบน้ีมากท่ีสุด เพราะจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด 2) ตอ้งการการมีอ านาจ (needs for power-nPow) หรือแรงจูงใจ
ใฝ่อ านาจ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจแบบน้ีนั้นจะเป็นผูท่ี้ต้องการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนๆ ในองค์การ 
ตอ้งการควบคุมผูอ่ื้นทั้งทางตรงและทางออ้ม ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับวา่ตนมีอ านาจ และ 3) ตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ (needs for affiliation-nAff) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์บุคคลท่ีมีแรงจูงใจแบบน้ีจะเป็น             
ผูท่ี้ชอบสังคม ท างานกลุ่มได้ดี ตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ียาวนาน ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นด้วยไมตรี ไม่เน้น
ความส าเร็จของงาน  

จากทฤษฎีของ McClelland สรุปได้ว่า คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะพยายาม
แสวงหาอ านาจอนัชอบธรรมและการยอมรับจากบุคคลอ่ืน เพื่อกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จอยา่งมี
ประสิทธิภาพ มุ่งแข่งขนักบัมาตรฐานท่ีดีเลิศและเกิดความภาคภูมิใจเม่ือส่ิงท่ีท าประสบผลส าเร็จ  
 2.2.8 ทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของ เฟรดริก เฮอร์สเบิร์ก 

ทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของเฟรดริก เฮอร์สเบิร์ก (Federick Herzberg, 1959)
เฟรดริก เฮอร์สเบิร์ก เป็นนักจิตวิทยาและท่ีปรึกษาทางการจดัการพฒันาทฤษฎีการจูงใจปัจจยัสอง
กลุ่ม คือ ส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจกบัส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจ หรือเป็นปัจจยัจูงใจกบัปัจจยั
อนามยัอนัเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกนัน่เอง เขาไดเ้ร่ิมวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองทฤษฎีแรงจูงใจ โดย
การท าแบบสอบถามนักบญัชีและวิศวกร 200    เขาใช้การสัมภาษณ์โดยการตอบค าถามในส่ิงท่ี 
ผูต้อบค าถามรู้สึกชอบและรู้สึกไม่ชอบในการท างาน ให้ผูต้อบค าถามอธิบายรายละเอียดเม่ือรู้สึก
พอใจหรือไม่พอใจเก่ียวกบังาน แลว้จดัเป็นหมวดหมู่ประเภทของประสบการณ์ท่ีเหมือนกนัทั้งพอใจ
และไม่พอใจ เพราะเขา้มีความเช่ือมัน่วา่ความสัมพนัธ์ท่ีมีกบังานเป็นพื้นฐานอยา่งหน่ึงเก่ียวกบั 
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ทีม่า :               Herzberg, F. Mansner, B., Snyderman,B. The Motivation to Work,     
          New York : John Wiley, 1959. (Herzberg, F. Mansner, B., Snyderman,B, 1959 อา้งถึงใน  
          ทฤษฎีและแนวปฏิบติัในการบริหารการศึกษา, 2546 
 
                Herzberg (1959 อา้งถึงใน วเิชียร วทิยอุดม, 2547) กล่าววา่ส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความพอใจไม่ใช่
ความพอใจอยา่งท่ีเช่ือกนัโดยปกติ การก าจดัส่ิงท่ีท าใหไ้ม่พอใจนั้นไม่จ  าเป็นวา่จะท าให้งานน่าอภิรมย์
ข้ึน เขาเสนอวา่ส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความพอใจ (Satisfaction)                 (No Satisfaction) และส่ิง
ท่ีตรงขา้มกบัความไม่พอใจ (Dissatisfaction) คือ ไม่ท าใหไ้ม่มีความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) 
 ตามท่ีเฮอร์สเบิร์กไดก้ล่าวมาน้ี ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจในงานนั้นแยกอยูอ่ยา่งอิสระ
เป็นเอกเทศจากส่ิงท่ีน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในงาน ถา้เป็นเช่นนั้นแลว้ผูบ้ริหารควรคน้หาและก าจดั
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจ ซ่ึงจะเกิดความสงบ (Peace)                       
 ความคิดของแต่ละคนว่างานนั้นลม้เหลวหรือส าเร็จ การท่ีแต่ละคนคิดว่างานของตวัเองดี
หรือไม่ดีนั้นมีตวัแปรหลายปัจจยั 
 จากการตอบค าถามของเฟรดริก เฮอร์สเบิร์ก ไดส้รุปว่าค าตอบของคนท่ีรู้สึกดีกบังานจะ
แตกต่างจากกลุ่มท่ีคิดวา่งานไม่ดีอยา่งเห็นไดช้ดั สามารถจดัแบ่งออกเป็น 2       เ                  
              เ                                           ri si   a   r             
เ   เ     (Salary) นโ บายและการบริหารองคก์ร (Company Policy and Administration)           

ตารางที ่2.1  ปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงาน 
ปัจจยัภายนอกของส่ิงแวดลอ้มของงาน 

(Extrinsic factor) 
สร้างความไม่พอใจ 

ปัจจยัภายในของส่ิงแวดลอ้มของงาน 
(Work itself) 

สร้างความพึงพอใจ 
-เงินเดือน (Salary) 
-นโยบายและการบริหารองคก์ร 
(Company Policy and Administration) 
-                       (Supervision) 
-               เ             
 (Interpersonal Relations) 
-สภาพการท างาน (Work Condition) 

-       เ    (Achievement) 
-                   (Recognition) 
-          (Work itself) 
-ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
-ความกา้วหนา้ (Advanced) 
-การเติบโต (Growth) 
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                 per isi                   เ             (Interpersonal Relations) และสภาพ
การท างาน (Work Condition)            เ                            เ                     
                      ri si   a   rs                   เ       hie e e              
           Re    i i              (Work itself) ความรับผดิชอบ (Responsibility) ความกา้วหนา้ 
(Advanced) และการเติบโต (Growth) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.3                  เ     เ                          
ภาพที ่2.3  
ทีม่า : Stephen P. Robbins,Organizational Behavior 7th edition, 1987, p. 217. 
                   
 
 

ความคิดแบบดั้งเดิม 

 

 

 

 

 

 

ความพอใจ

(Satisfaction) 

 

 

 

ความไมพ่อใจ 

(Dissatisfaction 

 ความคิดใหม่ของเฮอร์สเบิร์ก 

ปัจจยัจูงใจ 

ความพอใจ

(Satisfaction) 

 

ความไมพ่อใจ 

(Dissatisfaction 

 
ปัจจยัภายอนามยั 

ไมม่ีความไมพ่อใจ 

(No Dissatisfaction) 

 

ความไมพ่อใจ 

(Dissatisfaction) 
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ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance or Hygiene Factors)  
เป็นปัจจยัภายนอกท่ีจะสร้างความไม่พอใจในงานท่ีท า ถ้าหากพนักงานไม่ได้รับการ

ตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ ก็จะเป็นการสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างาน 
ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 

1.                              pa      i   a d  d i is ra i           
                   เ        เ    เ                                                 
                                             เ                                  
                    เ           ค ์    

2.                                          per isi                          
เ           เ                                                   เ                  
                          เ           เ                          

3.                                Re a i  ship  i h   per is r                      
                                               เ                              เ                        
     เ                         เ      เ                                        เ        
                          

4.                   W r i      di i                     เ                  
            เ                                                                           
           เ       

5.                เ             (Relationship with Peas) พฤติกรรมของบุคคลต่างๆ 
ในองคก์าร ต่างคนต่างอวดดี แข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตวัรอด ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอารัดเอา
เปรียบ ชอบเสียดสี ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าใหข้บัขอ้งใจ เป็นผลใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายองคก์าร  

6.                                          เช่ือถือ ไม่รับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะ
ท าตวัถ่วงความเจริญของหน่วยงาน เขา้กนัไม่ไดส้นิท เป็นผูมี้ส่วนสร้างความไม่พอใจในการท างาน  

7. เ   เ       a ar   เ   เ                    เ                          เ        
              เ                  เ             เ              เ   เ                  เ      
        เ                         

ปัจจยัจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) เ                           ri si       
                                                                                           
                             เ            เ                                           
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                              เ            เ                 เ                                        
              เ             เ                เ                                               
                                   

1.                            hie e e                                          
                                เ                                            เ       
                                                      

2.                            Re    i i                      เ                 
                                             เ                                  
           เ                   เ                                             เ        
                                         ใหท้  างานไดดี้ยิง่ข้ึน  

3. ลกัษณะของงาน (Work Itself)    เ                                      เ    
                     เ                                                                      
                                   

4.                               Resp  sibi i             เ                      
                                       ะเ                          เ          ผู ้            
                   เ                            เ             

5.                         (Advancement)                     เ          เ      
                               เ   เ                        เ                 เ               
                                   

6.     เ    เ        r   h                 เ    เ     ในโอกาสท่ีจะเพิ่มพูนความรู้
ความช านาญในการท างาน ก็จะเป็นการจูงใจใหพ้นกังานท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน  

ตามมุมมองของ เฮอร์สเบิร์กแลว้ ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความพอใจในงานจะสามารถแยกแยะให้
เห็นถึงความแตกต่างจากปัจจยัท่ีน าไปสู่ความไม่พอใจ ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีพยายามจะขจดัปัจจยัท่ีสร้าง
ความไม่พอใจในงาน สามารถท าให้เกิดความสุขไดแ้ต่ไม่ใช่การจูงใจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และเงินเดือน จะถูกพิจารณาว่าเป็นปัจจยัอนามยั เม่ือ
ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ขาดแคลน บุคคลจะไม่มีความพอใจ (No Dissatisfaction)       เ               
             (No Satisfaction)  

บนพื้นฐานของการคน้พบของเขา เฮอร์สเบิร์กยืนยนัวา่กระบวนการจูงใจจะประกอบดว้ย
ขั้นตอนสองขั้นตอน ประการแรกผูบ้ริหารตอ้งมัน่ใจวา่ปัจจยัอนามยัจะตอ้งไม่ขาดแคลน ตวัอยา่งเช่น 
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เงินเดือนและความมัน่คงจะตอ้งดี สภาพแวดล้อมของการท างาน จะตอ้งปลอดภยั และการบงัคบั
บญัชาเชิงเทคนิคจะต้องถูกยอมรับด้วยการให้ปัจจยัอนามยั ณ ระดับท่ีเหมาะสม ผูบ้ริหารไม่ได้
กระตุน้แรงจูงใจเพียงแต่มัน่ใจวา่บุคคลจะไม่พอใจเท่านั้น ดงันั้นผูบ้ริหารอาจจะด าเนินไปยงัขั้นตอน
ท่ีสอง เป็นการให้โอกาสแต่บุคคลท่ีจะไดรั้บปัจจยัอนามยัไม่สามารถกระตุน้แรงจูงใจ แต่สามารถ
สร้างความไม่พอใจในงานได ้เขาเช่ือวา่ปัจจยัอนามยัจะรักษาบุคคลเหมือนกบัอนามยัรักษาฟันและ
เหงือก แต่อนามัยสามารถป้องกันปัญหาได้เท่านั้ น อนามัยไม่ได้สร้างสุขภาพท่ีดีข้ึน เขาจึงได้
เสนอแนะวา่บริษทัท่ีไดต้อบสนองปัจจยัอนามยัของบุคคลเท่านั้นท่ีจะก าจดัความไม่พอใจในงานได ้
แต่จะไม่ไดท้  าใหผ้ลการท างานดีข้ึน  

ปัจจัยัควบคุมท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี ถา้เม่ือใดปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)              
             เ                                                                  ในทาง
ตรงกนัขา้มถา้เม่ือในปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors)                          เ              
                 เ                              เกิดความเบ่ือหน่าย ทอ้ถอยหมดก าลงัใจใน
การท างาน จนอาจเป็นสาเหตุท าใหพ้นกังานตอ้งลาออกจากงาน  

Herzberg (1959 อา้งถึงใน Stephen P. Robbins, 2005) เห็นวา่ปัจจยัอนามยันั้นเป็นสภาพ 
แวดล้อมอันส าคญัยิ่งของงานท่ีจะรักษาคนไวใ้นองค์กา รในลักษณะท่ีท าเขาพอท่ีจะท างานได ้
กล่าวคือ ถา้ปัจจยัอนามยัไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน 
ถึงแมปั้จจยัอนามยัจะไดรั้บการตอบสนองก็เป็นเพียงการช่ายป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน
เท่านั้น และแมผู้บ้ริหารจะพยายามลดส่ิงท่ีท าให้คนไม่พอใจในงานมาจนถึงระดบัศูนย ์และพยายาม
ตอบสนองความตอ้งการเก่ียวกบัปัจจยัอนามยัเพียงใด ก็เป็นเพียงการท าให้เกิดความไม่พึงพอใจข้ึน
เท่านั้นแต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพึงพอใจในงานหรือจูงใจให้คนปฎิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ
เต็มความสามารถได ้นั้นคือปัจจยัอนามยัในตวัของมนัเอง ไม่สามารถจูงใจบุคคล มีแต่ปัจจยัจูงใจ
เท่านั้นท่ีจะจูงใจบุคคลให้ท างานได้ ดังนั้นถ้ายึดทฤษฎีเฮอร์สเบิร์ก แล้วบุคคลจะต้องท างานท่ีมี
ลกัษณะทา้ทายจึงเป็นการจูงใจอยา่งแทจ้ริง  

ดงันั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารจะต้องจดัหาปัจจยัควบคู่น้ีข้ึนมาตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังาน เพื่อเป็นการสร้างการจูงใจและขจดัความไม่พอใจของพนกังานให้หมดไป
จะไดท้  าใหพ้นกังานในองคก์ารร่วมมือร่วมใจกนัท างานเพิ่มประสิทธิภาพใหก้บัองคก์าร ไดม้ากยิง่ข้ึน 

กลุ่มของทฤษฎีสองปัจจยัเหล่าน้ี สามารถเปรียบเทียบไดก้บัทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ
มาสโลว ์ปัจจยัจูงใจจะสัมพนัธ์กบัความตอ้งการระดบัสูง (ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและความ
สมหวงัของชีวิต) และปัจจยัอนามยัจะสัมพนัธ์กบัความตอ้งการระดบัต ่า (ความตอ้งการทางร่างกาย 
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ความปลอดภยัและสังคม) เหมือนกบัทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลวแ์ละทฤษฎี ERG ของ
แอลเดอร์เฟอร์ ทฤษฎีสองปัจจยัจะอยูบ่นพื้นฐานของสมมติฐาน ความพอใจความกา้วหนา้ดว้ย แสดง
ให้เห็นวิธีของกลุ่มความตอ้งการเหล่าน้ี เก่ียวขอ้งกบัการแบ่งแยกของเฮอร์สเบิร์กและมาสโลว ์จาก
การสังเกตมีความใกลเ้คียงกนัมาก มีแต่เพียงทฤษฎีความตอ้งการของแอดเลอร์(ERG) ไม่ไดก้  าหนด
ความตอ้งการอยา่งเคร่งครัด 

 
 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
ภาพที ่2.4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการ ERG       เ    เ     กบัล าดบัขั้นความ 
     ตอ้งการ 5                                   เ     เ      
 

2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น ากบัความพงึพอใจในการปฏบัิติงาน 
 สุมาลี วิทยรัตน์ (2543, น. 52-54)                           ท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัความพึงพอใจไว ้ดงัน้ีคือ 
 ทิชชี และเดวาน่า (Tichy & Devanna, อา้งถึงใน สุมาลี วิทยรัตน์,2543, น. 52-54) ไดส้รุป
ลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีดงัต่อไปน้ี  
 1) เ            เ                     เ                เป้าหมายท่ีดีกวา่ 2) เ     กลา้
และเปิดเผยกลา้เผชิญความจริง 3)เช่ือมัน่ในคนอ่ืนว่ามีความสามารถ 4) ช้ีน าให้ผูต้ามตระหนกัถึง
คุณค่าของเป้าหมายและสร้างแรงผลักดันให้การปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 5) เป็น               

ความต้องการมี

สมัพนัธภาพ 

ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติ 

 

ความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง 

ความตอ้งการความรัก 

ความตอ้งการความมัน่คง 

 

ความตอ้งการทางร่างกาย 

ปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยอนามัย 

ความตอ้งการความ

เจริญกา้วหนา้ 

ความตอ้งการมีชีวติอยูไ่ด ้
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ผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต 6) มีความสามารถในการเผชิญกบัความซบัซ้อน ความคลุมเครือ ความไม่แน่นอน
7) เป็นผูมี้ทศันภาพ ส าหรับคูเนอทและเลวิส (Kuhnert & Leevis อา้งถึงใน สุมาลี วิทยรัตน์, 2543,            
น. 52-54) ไดศึ้กษาลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนพบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะอยูใ่นระดบัท่ีมีคุณค่าสูงกวา่ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน คือ ผูน้ าในลกัษณะของ
ผูน้ าการแลกเปล่ียนจะมีลกัษณะการท างานดว้ยแรงจูงใจเพื่อผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในขณะท่ีผูน้ า
การเปล่ียนแปลงจะอยูใ่นระดบัพฒันาการท่ีสูงข้ึน จะไม่สนใจต่อความตอ้งการของตนเอง แต่จะเร่ิม
เห็นคุณค่าของหมู่คณะ และของหน่วยงาน ซ่ึงเป็นคุณค่าหรือคุณธรรมท่ีสูงกวา่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลง
จะเสียสละผลประโยชน์ของตนเอง กา้วเขา้ถึงจิตใจของผูต้ามกระตุน้ให้ลูกนอ้งเห็นคุณค่าของความมี
อุดมคติ ศกัด์ิศรี เพื่อท่ีจะได้ไม่ท างานตามหน้าท่ีเพียงเพื่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนไปวนัๆ อีกทั้ง
พยายามเปล่ียนแปลงเจตคติ ความเช่ือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการยอมรับและท างานจนบรรลุ
เป้าหมาย 

แบส และคนอ่ืนๆ (Bass and other                                   น. 52-54) 
                                 เ                                                    
                            เ                                                        ให้
ผูบ้ริหารระดบัตน้ประเมินผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบักลางประเมินผูบ้ริหารระดบัสูง                       
ผลการศึกษาพบว่า การแสดงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหาร
ระดับกลาง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการแสดงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการ
แลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง ส่วนการแสดงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง               
มีความสูงกวา่ผูบ้ริหารระดบักลางและการแสดงออกภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างบารมี 
การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล การกระตุ้นปัญญา และการแสดงภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนให้ดา้น
การให้รางวลัตามสถานการณ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง ตามความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดบักลาง มี
ระดบัสูงกวา่การรับรู้ ส่วนการจดัการโดยมีขอ้ยกเวน้ของผูบ้ริหารระดบัสูงตามความคาดหวงัมีระดบั
ต ่ากวา่การรับรู้  

ส าหรับ แมคแดเนียน และวลูฟ์ (Mcdaniel & Wolf,                                              
น. 52 -54) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารพยาบาล โดยศึกษาในหัวหนา้ฝ่ายการ
พยาบาล ผูบ้ริหารการพยาบาลระดบักลาง 11 คน และพยาบาลวิชาชีพ 77                        
               เ       เ            L  เ   เ                                    
                                                  เ                เ                 
                     เ                                               เ                  
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              ท่ี      เ        และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการพยาบาล มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจและการคงอยูข่องพยาบาล 
 นอกจากน้ี แมดเล และลาร็อชเชลล่ี (Medley & Larochelle                             
2543, น. 52-54) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัความพึง
พอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โดยกลุ่มตวัอย่างได้แก่พยาบาลประจ าการจ านวน 112 คน           
ซ่ึงปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลชุมชนระดับกลางทางภาคตะวนัออกเฉียงใต้ของสหรัฐอเมริกา
เคร่ืองมือท่ีใช ้ไดแ้ก่ Multifactor Leadership questionnaire (MLQ) และ Index of Work Satisfaction 
(IWS) จากการศึกษาพบว่า การสร้างบารมี การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล การกระตุน้เชาวปั์ญญา
และการให้รางวลัโดยเง่ือนไขจะอยูใ่นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ส่วนการจดัการโดยมีขอ้ยกเวน้จะ
อยู่ในภาวะผู ้น าของการแลกเปล่ียนของหัวหน้าหอผู ้ป่วย ส่วนความพึงพอใจในหอผู้ป่วยมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจของพยาบาลประจ าการ โดยมีความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงจะสูงกวา่ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน  
 จะเห็นไดว้า่ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะท างานอยูใ่นระดบัพฒันาการท่ีสูงข้ึนไปกวา่ผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนและจะไม่สนใจต่อความตอ้งการของตนเองเห็นคุณค่าของหมู่คระและของหน่วยงาน ซ่ึง
เป็นคุณค่าหรือคุณธรรมท่ีสูงกวา่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะเสียสละผลประโยชน์ของตวัเอง กา้วเขา้ถึง
จิตใจของผูต้าม กระตุน้ให้ลูกน้องเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ ศกัด์ิศรี เพื่อท่ีจะไดไ้ม่ท างานตาม
หน้าท่ีเพียงเพื่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนไปวนั ๆ อีกทั้งพยายามเปล่ียนแปลงเจตคติ ความเช่ือของ           
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการยอมรับและท างานจนบรรลุเป้าหมายร่วมกนั ดงันั้นผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาควรใช้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อให้ผูต้ามเกิดการยอมรับและปฏิบติัตาม โดยการ
สร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นเชาว์ปัญญา และการค านึงถึงเอกบุคคลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด อนัจะเป็นผลให้ครูผูส้อนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และน าความสามารถ
ออกมาพฒันางานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 

2.4  ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 ลกัษณะองคก์ร  
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นส่วนราชการในสังกัด
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จดัตั้งข้ึนตามประกาศกระทรวง 
ศึกษาธิการ เร่ืองการก าหนดและแก้ไขเปล่ียนแปลงเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นเขตพื้นท่ีการศึกษา



85 
 

ประถมศึกษา โดยประกอบดว้ยทอ้งท่ีทุกเขตในกรุงเทพมหานคร และใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ตั้งอยูท่ี่เขตราชเทว ีประกาศ ณ วนัท่ี 18              
 พนัธกิจ  
 1. ก ากบั ดูแล ประสาน ส่งเสริม และสนบัสนุนการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 2. พฒันาระบบบริหารการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพ  
 3. ส่งเสริมการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ไดม้าตรฐาน มีพลงัในการพฒันา คุณธรรม เพิ่ม
ศกัยภาพการแข่งขนั และการพฒันาท่ีย ัง่ยนืของประเทศตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
 ภารกิจ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นหน่วยงานท่ีอยูภ่ายใตก้าร
ก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี  
 1. จดัท านโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้          
สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐานและ                 
ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน  
 2.   เ                        เ                                          เขต
พื้นท่ีการศึกษา และแจง้การจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บให้หน่วยงานขา้งตน้รับทราบ รวมทั้งก ากบั 
ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว  
 3.           เ                                                 เ          
   ศึกษา  
 4.                          เ                               เ                   
 5. ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 6. ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริมสนบัสนุน
การจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
 7.                                   เ                เ                   
 8. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและ
สถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
 9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 10.           เ          เ                                                
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 11. ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองค์กร หน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
 12. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนเก่ียวกบักิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีไดร้ะบุให้เป็นหนา้ท่ีของ
หน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบติังานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
ตารางที ่2.2  แนวทางและวธีิการใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ 

ผูรั้บบริการ แนวทางและวธีิการใหบ้ริการ 
1.นกัเรียน 
 
 
 
 
 
 
 
2.ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
 
3.              

-พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาตามหลกัสูตรและ
ส่งเสริมความสามารถทางเทคโนโลยีเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการเรียนรู้ 
-ปลูกฝังคุณธรรมความส านึกในความเป็นชาติไทยวิถี
ชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
-ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทัว่ถึงครอบคลุมให้ผูเ้รียน
ไดรั้บโอกาสในการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพ 
 
-                                         
สามารถจดัการเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
 
-                                    เ    
การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 

 
 วสิัยทศัน์  
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร องค์กรแห่งความเป็นเลิศ 
 เป้าประสงคห์ลกั 
 1. ประชาชนในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ได้รับการศึกษาอย่าง
ทัว่ถึง เท่าเทียมและต่อเน่ือง  
 2.       เ                                             เ                       ร่วม
พฒันาเศรษฐกิจและสังคมฐานความรู้  
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 3.       เ                                                                      
ตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
 วฒันธรรม 
 การท างานแบบมีส่วนร่วม จิตส านึกในการใหบ้ริการ ยิม้ ไหว ้ทกัทาย ใหเ้กียรติกนั   
 ค่านิยม 
 การน าการบริการจดัการความรู้ (KM)                                            
                                   เ                   
 ความสัมพนัธ์ภายในภายนอกองคก์ร 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.5  โครงสร้างภายในองคก์ร 
(ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร, ออนไลน์,2553) 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

กรุงเทพมหานคร 
 

อ. .ค. .เ          

ท่ีปรึกษา สพท. 

กพท. 

กตปน. 

รองอ านวยการส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 

 

ศูนยว์ชิาการ 11       กลุ่มโรงเรียน 29       

กลุ่มงาน 7       1       ทีมงานกลยทุธ์ 8         

โรงเรียน 759    เ     
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 วธีิการจดัการตามโครงสร้าง 
 1. แบ่งโครงสร้างในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ออกเป็นกลุ่มต่างๆ จ านวน 7 กลุ่ม 1หน่วย 
ไดแ้ก่  

1.1 กลุ่มอ านวยการ 
1.2 กลุ่มบริหารงานบุคคล  
1.3 กลุ่มนโยบานและแผน  
1.4 กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา  
1.5 กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล  
1.6 กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์ 
1.7 กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน  
1.8 หน่วยตรวจสอบภายใน 

 2. ในแต่ละกลุ่มมีรองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และผูอ้  านวยการกลุ่มของ 
แต่ละกลุ่มเป็นผูดู้แล บริหารจดัการ  
 3. มีคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา (กพท.) เป็นองคค์ณะบุคคล ท่ีคดัเลือกมาจากบุคคล 
ท่ีหลากหลายทั้งภายในและภายนอกส านกังาน เพื่อให้ค  าปรึกษา แนะน า ส่งเสริมสนบัสนุนการจดั
การศึกษาของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
 4.                                                            งการศึกษา
ของเขตพื้นท่ีการศึกษา (อ. . . .เ                             เ                               
 5. มีหน่วยตรวจสอบภายใน มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ ตรวจสอบการใชจ่้ายงบประมาณต่างๆของ
ส านกังานเขตพื้นท่ี ใหเ้กิดความคุม้ค่า เกิดประสิทธิภาพ และโปร่งใส 

ตารางที ่2.3  ความทา้ทายเชิงยทุธศาสตร์ 
ความทา้ทายเชิงยทุธศาสตร์ ส่ิงท่ีทา้ทาย 

ดา้นพนัธกิจ 1.ประชากรวยัเรียนทุกคนได้รับการศึกษาภาคบงัคบั อย่างเท่า
เทียมกนั 
2.ผูเ้รียนทุกคนมีคุณภาพตามเกณฑม์าตรฐานการศึกษาภาคบงัคบั 
มีคุณธรรมน าความรู้ 

ดา้นปฏิบติัการ ผลส าเร็จตามภารกิจและเป้าหมายขององคก์ร 
ดา้นทรัพยากรบุคคล การพฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะสูงข้ึน 

การพฒันาครูในสาขาท่ีขาดแคลน 
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2.5                        
 2.5.1 งานวจิยัในประเทศ  

 ขวญัชยั  พูลเจริญ (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในอ าเภอบา้นโพธ์ิ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผู ้บริหารอยู่ในระดับมาก หากจ าแนกตามขนาดโรงเรียนพบว่าด้านการมุ่ง
ความส าคญัรายบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
พบวา่ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามประสบการณ์
พบวา่ในการบริหารงานโดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

ค านึง  ผดุผอ่ง (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก พบว่า ระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหาร ระดบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ระดบัความ 
สัมพนัธ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมและรายดา้นมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัท่ีสถิติ .01                                          
                       เ                                       เ                          
              เ                                    เ                          .1  
                                             .    

แคทลียา ศรีใส (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัการสร้างทีมงานของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน ส านกัผูต้รวจราชการประจ าเขตตรวจราชการท่ี 3 
      1             เ    เ                    เ                         เ        
                                                                 เ                   
                                  เ    เ                                    เ        
                                 เ     เ                                        
                    ก  เ     เ                 เ                              
                          เ    เอกชน จ าแนกตามสภาพในการด ารงต าแหน่งแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 4)              เ                                                       
             ริหารโรงเรียนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05  
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ธวชัชยั  หอมยามเยน็ (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 2 พบว่า ผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษามีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั “   ” เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามระดบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา  และ
ครูผูส้อนอยู่ในระดบั “   ” เรียงจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ด้านการใช้อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา
ตามล าดบั ส่วนดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราว และความ
คิดเห็นของผูร่้วมงานดว้ยความสนใจ และตั้งใจจริง อยูใ่นระดบั “         ”   

ประยทุธ  ชูสอน (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองพฤติกรรมภาวะผูน้ าและแนวทางการพฒันาสู่
ความเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตภาค พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาท่ีประสบผลส าเร็จในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าโดยเฉล่ีย
อยู่ในระดบับ่อย และรายด้านเรียงตามล าดบัคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยเฉพาะรายขอ้ท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ การค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม และเน้นดา้นคุณธรรม ศีลธรรม ประกอบการตดัสินใจ ส าหรับ
รายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ใช้แผนเชิงกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือในการบริหารและเปล่ียนกรอบ
แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ (Reframing)      เ     เ                                  
   เ                    วะผูน้ าผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญ่ มีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ และระหว่างประสบการณ์การด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารต่างช่วงเวลากัน มีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยเฉพาะระหวา่งผูท่ี้มีประสบการณ์บริหาร 1            -      

โกวิท  กรีทวี (2545)         เ                                        เ        
        ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ทราบการใชแ้บบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัเพชรบุรี ทราบความสัมพนัธ์ระหวา่งครู
กบัผูบ้ริหารโรงเรียน ทราบความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้แบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกับ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหารโรงเรียน และทราบการใชแ้บบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ี
ส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างครูกบัผูบ้ริหารโรงเรียน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ โรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัเพชรบุรี จ  านวน 152    เ                   
                เ                 (Krejcie & Morgan) ผูใ้ห้ขอ้มูล คือ ครูจ านวน 304    เ          
      เ            เ                              เ      Reddi                   
                                   เ    เ      เ  เ   (Benliey & Rempel)                 
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          เ                         re  e  ies               เ         เ     เ       าน                
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และค่าสมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple regression) 
                                                               เป็นแบบนกัพฒันาและเผด็จการท่ี           
มีศิลป์ ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมาก ความสัมพนัธ์ระหว่างการใชแ้บบภาวะ
ผูน้ ากบัความสัมพนัธ์ระหว่างครูกบัผูบ้ริหารอยู่ในระดบัน้อย และการใช้แบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าแบบผูมี้ระเบียบและนกัพฒันาอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01                       กบัความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร 

ชูชยั  โพธ์ิช่วย(2545)         เ                                                
   นศึกษา                                        สังกัดส านักงานการประถมศึกษา
จงัหวดัลพบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยศึกษาทฤษฎี
ความเป็นผูน้ าตามวงจรชีวิตของ เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ต ตามทศันะของครู ศึกษาความพึงพอใจของ
ครู และความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในงาน ตาม
ทศันะของครู เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบตรวจสอบ (Check-list) แบบประเมิน
ค่า (Rating scale)        เ                                        เ                              
                                 สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัลพบุรี จ  านวน 400    
  เ                                                            วร์ และสัมประสิทธ์ตาราง
การณ์จร (Contingency coefflcient : c)                                                      
                                                        สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั
ลพบุรี ส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจในงานระดบัสูง และภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
ความพึงพอใจในงานตามทศันะของครู สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจงัหวดัลพบุรี มีความ 
สัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05     . 1      เ                                  ท่ีเปิด
โอกาสให้ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ การเป็นสมาชิกท่ีส าคญัคนหน่ึงในสถานศึกษา การมีส่วนร่วมใน
การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนของบุคลากรในปีท่ีผ่านมาผลท่ีเกิดจากการปฏิบติังานเป็นไปตามท่ี
คาดหวงั บริหารให้ขอ้เสนอแนะแนวทางตรงตามความตอ้งการ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน ณ สถานศึกษา การ
ไดรั้บเงินเดือนเพิ่มในปีท่ีผา่นมา และการไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้ริหารบ่อยๆ   

ด ารงศกัด์ิ  ด าริห์ (2545)    ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของครู-               เ                                             
        เ                       ของผูบ้ริหาร ทราบระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู-
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                                                       ในการปฏิบติังานของครู-        กลุ่ม
ตวัอยา่งไดแ้ก่ ครู-        จ  านวน 313    เ                         เ   แบบสอบถาม โดยใชแ้นวคิด
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของ เซอร์จิโอวานนิ (Sergiovanni)           พอใจในการปฏิบติังานตามแนวคิด
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg)                   เ                                           เ      
       เ     เ                  เ                                                
                               เ                                  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู-                                              
                                                                      ใจในการปฏิบติั 
งานของครู-                                                            ในการปฏิบติังาน
ของครู-         

สนอง  สุภาลยั (2545) ได้ศึกษาเร่ืองการใช้ภาวะผูน้ าที่มีคุณภาพของผูบ้ริหาร
โรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจแตกต่างกนั กรณีศึกษาจงัหวดัสมุทรสาคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ
ระดบัการใชภ้าวะผูน้ าท่ีมีคุณภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจสูง และผูบ้ริหารท่ีครู มี
ความพึงพอใจต ่า ทั้งลกัษณะรวมและลกัษณะย่อย โดยใช้โรงเรียนประถมศึกษาในสังกดัส านกังาน
การประถมศึกษา จงัหวดัสมุทรสาคร ทั้ง 108    เ     เ          เ                                  
            เ          ผูส้อนรวม 499 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการ
ใช้ภาวะผูน้ าท่ีมีคุณภาพตามแนวคิอของเซอร์จิโอวานนิ และแบบสอบถามความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของครูผูส้อนตามแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก                   เ                   ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าที (t-test)                                  
                          เ       ครูมีความพึงพอใจสูง ทั้งลักษณะรวมและลกัษณะย่อย อยู่ใน
ระดบัสูง ขณะท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจต ่า อยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งในลกัษณะรวม
และลักษณะย่อย การใช้ภาวะผูน้ าท่ีมีคุณภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจสูงกับ
ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพอใจต ่า แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05               
                          เ                     ใจสูงมีระดบัการใชสู้งกวา่ทั้งในลกัษณะรวมและ
ลกัษณะยอ่ย พฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีมีคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของครู  

สุนนัทา  ไกยเดช (2545) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าทางวิชาการ
ของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนประถม 
ศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัปทุมธานี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าทางวชิาการของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติั 
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งานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ ครูจ านวน 343 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5       เ                              “    ” ของครูมีความสัมพนัธ์
กบัทั้งการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนและขวญัก าลงัใจในการท างานของครู การวิเคราะห์ค่า
สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน และขวญัก าลงัใจในการท างานของครู 
อาจจะใหค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีสูงเกินความเป็นจริง ดงันั้นจึงก าหนดให้อายุของครูเป็นตวัแปร
อิสระอีกตวัหน่ึงในรูปแบบการวจิยัคร้ังน้ีดว้ย แต่ไดค้วบคุมอิทธิพลของอายโุดยกระบวนการทางสถิติ
ดว้ยการใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์เชิงส่วน ผลการวจิยัพบวา่ ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั .05      
      เ                                  ผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูกบัขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของครูมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั .757    เ                    แปรของอายุของครูดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์             
เชิงส่วนแลว้ ผลปรากฏวา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครู สามารถ
ก าหนด ค่าความแปรปรวนในขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครุได ้ร้อยละ57.30  

สวสัด์ิ  บรรจงพาส (2546) ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู-
        โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ กรมสามญัศึกษา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครู-       โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ กรมสามญัศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ครู-       โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ ปีการศึกษา 2545         91    
เ                         เ            เ               เ                     เ         
                                                                         (Two-factor 
theory)     Her zber       เ                            เ            เ     เ                     
                                           -       โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 

พระมหาสิฐวิชฐ์ ปญญาปสุโต (อภิปณัฐไชย) (2547)         เ                    
   เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามญัศึกษาในจงัหวดันครราชสีมา ตาม
ทศันะของครูผูส้อน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามญัจงัหวดันครราชสีมา ตามทศันะของครูผูส้อน 
ผลการวจิยัพบวา่ การใชภ้าวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนก
สามญัศึกษาในจงัหวดันครราชสีมา ตามทศันะของครูผูส้อน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ ยงัพบวา่แต่ละดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั โดยดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
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ศุภกิจ สานุสัตย ์(2547)         เ                                       
เ              ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น และเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังาน
การประถมศึกษาจังหวดัขอนแก่น กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาได้แก่ครูผู ้สอนในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น ปีการศึกษา 2546               
เ                         เ            เ                     เ                     รโรงเรียน 
และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานการ
ประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยั
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนโดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน และการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อน โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัความพึงพอใจในการปฏิบติั 
งานของครูผูส้อนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

พระมหาณัฐพล ค าด่อน (2548)         เ     ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อขวญั
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา พบว่า 1)               
        ร   เรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุ่มท่ี 8                              
                                           เ                      นกสามญัศึกษา กลุ่มท่ี 8 
                                                                                        
งาน         เ                     นกสามญัศึกษา กลุ่มท่ี 8 จ  าแนกตามความคิดเห็นของครูท่ีเป็น
พระภิกษุ และครูท่ีเป็นฆราวาส โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั และ 3) ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโดยภาพรวมส่งผลต่อขวญัในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั
ศึกษา กลุ่มท่ี 8            
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สุพิษ  จุย้กลาง (2550)         เ                                               
       ษากบัความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 1 ส าหรับการศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษานั้น ผูว้ิจยั
ศึกษาตามทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบวิถีเป้าหมาย แบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 4                              
                                                                       เ            
                                                      Her zber  s      a   r  he r            
         เ      ปัจจยั คือ ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นครูใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 1 จ  านวน 351    
      เ           11  โรงเรียน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า การวิเคราะห์ขอ้มูล ใชก้ารแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และทดสอบนัยส าคญัทางสถิติของค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยวิธีการทดสอบค่าที ผลการวิจยัพบว่า 1)                            
   ษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และแยกตามแบบภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ภาวะ
ผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าแบบสนนัสนุน และภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม  
2) ความพึงพอใจในการท างานของครู โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และแยกตามปัจจยัอยู่ในระดบั
มากเช่นเดียวกัน เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ปัจจัยค ้ า จุน และปัจจัยจูงใจ และ                        
3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม และแยกตามแบบภาวะผูน้ า
กบัความพึงพอใจในการท างานของครู มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยูใ่นระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 3.1 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาแยกตามแบบภาวะผูน้ า
กบัความพึงพอใจในการท างานของครูแยกตามปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยูใ่นระดบัสูง
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
แยกตามแบบภาวะผูน้ ากบัความพึงพอใจในการท างานของครูแยกตามปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกอยูใ่นระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

อภิชยา  มีเพียร (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูสถานศึกษาเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชยัภูมิ เขต 2 กลุ่มเป้าหมายในการวิจยั คือ ครู ท่ีปฏิบติังานภายในสถานศึกษาเอกชนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภูมิ เขต 2 จ านวน 217    เ                     เ               
เป็นแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
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ปฏิบติังานของครูสถานศึกษาเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภูมิ เขต 2 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
ความเท่ียงเท่ากบั 0.98        เ                                              เ              
เ    งเ                เ                                                                 
     ears    r d       e   และสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบตวัแปรตามหลายตวั (Multivariate 
Multiple Regression Analysis : MMR) ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มีค่ามากเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ตามล าดับ และเม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการท างาน รองลงมาคือ ด้านความสัมฤทธ์ิผลการท างาน 
ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร ดา้น
ความกา้วหนา้ในการท างาน และดา้นสภาพของการท างาน ตามล าดบั มีเพียงดา้นเงินเดือนดา้นเดียวท่ี
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 2)                           
   เ                                                                                               
                                                               . 1 และ 3)              เ       
                                                                                     
                           . 1 โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์
ส่งผลต่อกลุ่มตวัแปรความพึงพอใจของครูในดา้นความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการท างานมากท่ีสุด ดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อความพึงพอใจของครูในด้านเงินเดือนมากท่ีสุด ส าหรับด้านการ
กระตุ้นทางปัญญาส่งผลต่อความพึงพอใจของครูในด้านสภาพการท างานมากท่ีสุด และด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อกลุ่มตวัแปรความพึงพอใจของครู ในดา้นความสัมพนัธ์ของ             
ผูบ้งัคบัและเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด 

ชนากานต์  ไชยวรรณ์ (2553) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกับการบริหารการศึกษาในรูปแบบการใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครนายกในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาลกัษณะของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัการบริหารการศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
นครนายก และเพื่อศึกษาระดับความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับการบริหาร
การศึกษาในรูปแบบการใช้โรงเรียนเป็นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครนายก โดย
ประชากรท่ีใช้คือ ครู ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครนายกปีการศึกษา 2553     1   
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   เ            1 1       ลุ่มตวัอย่างคือ ครูผูส้อนจ านวนทั้งส้ิน 290         เ                
   เ                       เ     เ                                                                        
1)        เ   เ                     เ                                             เ       
      เ                เ                                                      
เ                                                                                
    เ      เ                         เ   เ                        โรงเรียนเป็นฐานของ
สถานศึกษา โดยรวมกลุ่มตวัอย่างเห็นว่ามีความเหมาะสมในระดบัมาก เม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน 
พบว่า ดา้นบริหารทัว่ไป มีความเหมาะสมมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นวิชาการ ดา้นงบประมาณ และ
ดา้นการบริหารตามล าดบั 2.                                เ             การบริหารการศึกษา
โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.853                      . 1 
  ศศิวิมล  สุขทนารักษ์ (2554) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะการบริหารงานวชิาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา                 
1) ระดับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 2) ระดับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ 3) ความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน
ในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อนระดบัประถมศึกษาในเขตอ าเภอคลองหลวง ปีการศึกษา 2553 
             เ                                                    เ                     
                    เ         เ     เ                                      เ         
                1                                      สมรรถนะการบริหารงานวิชาการของ
โรงเรียน อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะการบริหารงานวชิาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา่โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01                                      
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 2.5.2                เ   
จอห์นสโตน และเบวนิ (Johnston & Bavin,1973) ไดศึ้กษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน

ทดสอบกบัทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิอร์ซเบิร์ก โดยศึกษากบัประชากรจ านวน 130         เ     
                     เ     เ  เ                                                     
                                                                      ดา้นความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน ไม่ก่อ ให้เกิดความพอใจในการท างานและส่ิงท่ีท าให้ไม่พึงพอใจในการท างานมาก
ท่ีสุดคือ สภาพการท างานและการนิเทศงาน  

แมนน่ิง (Manning, 1977) ไ       เ                                       
                  อาจารย ์โดยใช้ทฤษฎีปัจจยักระตุ้นและปัจจยัค ้ าจุนของเฮอร์ซเบิร์ก พบว่า 
ปัจจยักระตุน้ของเฮอร์ซเบิร์กดงัต่อไปน้ีคือ ความส าเร็จในการงาน การยอมรับนบัถือ การรับผิดชอบท่ี
สุงและการมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในการงาน กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่มีความส าคญัมากเป็นตวัจูงใจในการ
ท างาน โดยเฉพาะความส าเร็จในการงานและการยอมรับนบัถือ เห็นวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด และงานท่ี
ท าอยู่นั้นกลุ่มตวัอย่างเห็นว่าเป็นปัจจยัค ้าจุน ส่วนปัจจยัค ้าจุนของเฮอร์ซเบิร์กท่ีเก่ียวกบัการบริหาร 
งาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งอาจารยแ์ละชุมชนถือวา่เป็นตวัค ้าจุนและเห็นวา่
สภาพการท างานมีความส าคญัท่ีสุด ส่วนความสัมพนัธ์กบัคณะกรรมการโรงเรียนเห็นวา่เป็น ตวัจูงใจ  

เวลซ์ (Velez, 1973)         เ      ความพึงพอใจในองค์ประกอบภายในและองค์ 
ประกอบภายนอกของงาน โดยรวบรวมข้อมูลจากผู ้ปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยในเมืองโคลัมเบีย  
องคป์ระกอบของงานภายนอก ไดแ้ก่ สภาพทางกายในการปฏิบติังาน เงินเดือน ผลประโยชน์เก้ือกูล
สถานภาพของงาน การบริหารและการควบคุมงาน ความมัน่คงในงาน นโยบายของการบริหาร
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ส่วนองคป์ระกอบภายในของงาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงานการยอมรับ
นบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน และความเจริญกา้วหนา้ ผลการวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบ
ภายนอกท่ีผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจ ไดแ้ก่ เงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูล นโยบายการบริหาร ส่วน
องค์ ประกอบภายในท่ีพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้และผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยั ท่ีมี
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ช่วงเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั  

บาส์ท โอลแฮม (Bare-Oldham, 1999) ไดศึ้กษาเร่ือง การทดสอบปัจจยัดา้นลกัษณะความ
เป็นผูน้ าของอาจารย์ใหญ่โรงเรียนรัฐบาลใน Kentucky ในฐานะตวัก าหนดความพึงพอใจในการ
ท างานของครู โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ าของอาจารยใ์หญ่โรงเรียน
รัฐบาลใน Kentucky                 โรงเรียนเดียวกนั ความพึงพอใจในการท างานของครูและทดสอบ             
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ค่าความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัระหว่างลักษณะความเป็นผูน้ ากับความพึงพอใจในงานของครู 
ตวัอย่างผูเ้ขา้ร่วมในการวิจยัจ  านวน 500                                                  
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามชุด LBDQ (Leader Behavior Description Questionnaire) เ          
              เ                                               hri a -    e-  hr a  
Job Satisfaction Scales) เ                                               เ             
                      เ      สอบค าถามของงานวิจยั ผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญัระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้ าของอาจารยใ์หญ่ตามทศันะของครู กบัความพึงพอใจในการ
ท างานของครู เช่นเดียวกบัท่ีพบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งการเร่ิมสร้างลกัษณะความ
เป็นผูน้ าของอาจารยใ์หญ่ตามทศันะของครู กบัความพึงพอใจในการท างานของครู นอกจากน้ี จาก
ผลการวิจยัยงัพบดว้ยวา่ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัในตวัแปรดา้นเพศของอาจารยใ์หญ่ เพศ
ของครู หรือแมแ้ต่ประเภทของสถานศึกษาดว้ยเช่นกนั  

เมเยอร์ (Myers, 2001) ไดศึ้กษาเร่ืองอาจารยคื์อปัจจยัส าคญัท่ีมีต่อความพึงพอใจใน
การท างานของครู :              ของครูระดบัประถมศึกษา ในเร่ืองเก่ียวกบัภาวะความเป็นผูน้ า และ
ผลกระทบท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างานของครู โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาว่าครูมีทศันคติ
อยา่งไรในเร่ืองเก่ียวกบัภาวะความเป็นผูน้ า ซ่ึงมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานของครู เหตุ
ท่ีค  าถามเช่นน้ีถูกเลือกมาท าการศึกษาเพราะอิทธิพลของอาจารย์ใหญ่ท่ีมีต่อประสิทธิภาพของ
โรงเรียนนั้นมีมากข้ึนและส าคญัข้ึนเร่ือย ๆ การรวบรวมขอ้มูลโดยสัมภาษณ์ครูเพื่อให้ครูผูเ้ขา้ร่วมใน
การวจิยัสามารถสะทอ้นใหเ้ห็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารทั้งในอดีตและปัจจุบนัท่ีท างานร่วมกบัพวกเขา 
และเพื่อให้ไดข้อ้มูลจากผูเ้ขา้ร่วมในการวิจยัซ่ึงไม่สามารถสังเกตเห็นโดยตรงได ้เช่น ความคิดและ
ความรู้สึกเก่ียวกบัความพึงพอใจ ในการท างานของพวกเขาครู 6         เ    เ      เ          
                                                          เ                    ท่ีให้ขอ้มูลดา้น
ความไม่พึงพอใจ โดยท าการสัมภาษณ์ซ่ึงแยกทีละ 3                   เ      ขอ้มูลแบบของ 
Creswell     เ      เ                                                     เ         และ
บุคลิกภาพของอาจารย์ใหญ่ มีความส าคัญมากต่อการปฏิบติังานของครู และประสิทธิภาพของ
โรงเรียน เท่ากบัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของครูเช่นกนั และยงัสามารถน าไปสู่ค าถามมากมาย 
ท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของครูและอิทธิพลของอาจารยใ์หญ่  

เวทส์เทอเรล (Wetherell, 2002)         เ               เ         ของอาจารยใ์หญ่
กบัความพึงพอใจของครู โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ส ารวจวา่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะความเป็น
ผูน้ าของอาจารยใ์หญ่กบัความพึงพอใจในงานของครูหรือไม่ รูปแบบความเป็นผูน้ าของ Hersey     
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Blanchard            เ      เ         มูลดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ าของอาจารยใ์หญ่ กลุ่มตวัอย่าง
เป็นอาจารยใ์หญ่ 23 คน ครู จ านวน 251                             เ                      
                                         ของครูสูงข้ึนในขอบเขตของงานนิเทศภายใน การให้
รางวลั สภาพการบริหารงาน การส่ือสาร ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม และการปรับเปล่ียน
ตวัเอง อาจารยใ์หญ่ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 11-15                                
                                                                         เ         เ  
อาจารยใ์หญ่ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานในโรงเรียนปัจจุบนั 10   ข้ึนไป มีแนวโนม้ท่ีจะท าให้
ระดบัความพึงพอใจในงานของครูลดลงในดา้นสภาพการบริหารงานการส่ือสารและความพึงพอใจใน
งานโดยภาพรวมอยา่งไรก็ตาม ยงัไม่พบวา่ ดว้ยความแตกต่างในดา้นอายุ เพศ และค่าตอบแทนสูงสุด 
จะแสดงค่าของความมีนยัส าคญัทางดา้นสถิติเลย  

โดโนโคลวโ์ลวริ์ส (Dono-Koulouris, 2003) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ลกัษณะความเป็นผูน้ าระดบัของการมีอ านาจครู และความพึงพอใจในการท างานของครูจากโรงเรียน
คาทอลิคในระดบัประถมศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ าของครูจาก
โรงเรียนคาทอลิคในระดบัประถมศึกษา ตามทศันะของครูและอาจารยใ์หญ่ ศึกษาวา่มีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้ ากบัระดบัการมีอ านาจของครู ลกัษณะความเป็นผูน้ ากบั
ความพึงพอใจในการท างานของครูหรือไม่ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัของการมีอ านาจ
ของครูกบัความพึงพอใจในการท างานของครู กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูจ านวน 500                      
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามชุด Mariowe-Crown Social Desirability Surver เ          เ      
                                      School Participant Empowerment Scale เพื่อวดัผล
ดา้นระดบัการมีอ านาจของครู และแบบสอบถามชุด Multifactor Leadership Questionnaire-Rater 
Form เ                       เ                                      i  es  a 
 a is a  i     es i   aire เ                                              เ     
     เ                                                        เ              เ           
      เ                   กเ      ) ระดบัของการมีอ านาจของครู (กระบวนการตดัสินใจสั่ง
การ การมีอ านาจปกครอง การมีประสิทธิภาพในตนเอง การมีอิทธิพล การให้ความมัน่คง และการให้
ความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ) ความพึงพอใจในการท างานของครู (ภายใน ภายนอก) ท าการวิเคราะห์ค่า
ความถดถอยเชิงเส้นเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานของครูกบัระดบัของ
การมีอ านาจของครูทั้ ง 6                                                        
               เ                                                                   
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          เ   ผูน้ าทั้ง 3     (   เ                 เ                  กเ      ) ใช้
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ผลท่ีมีต่อลกัษณะความเป็นผูน้ าทั้ง 3     ระดบัของการมี
อ านาจของครูทั้ง 6                                            ส่วน จากนั้น จึงน าขอ้มูล
เพิ่มเติมท่ีไดรั้บมาวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของเพศ และระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างด้วย ผลการวิจยั
พบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง กบัระดบัการมี
อ านาจของครู 2           การให้ความมัน่คง และการให้ความกา้วหน้าทางวิชาชีพ และยงัพบว่ามี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัระหว่างลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงกบัความพึงพอใจใน
การท างานของครู อยา่งไรก็ตาม ถึงแมผ้ลการศึกษาขอ้มูลจะพบวา่ การท่ีครูไดรั้บอ านาจในระดบัต่าง 
ๆ และแสดงความพึงพอใจในการท างานออกมา ดงัท่ีพบจากขอ้มูลซ่ึงคิดเป็นค่าคะแนนเฉล่ียของ
ความพึงพอใจทั้งแบบภายในและภายนอก แต่กลบัไม่พบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่ง 
ระดบัของการมีอ านาจของครูกบัความพึงพอใจในการท างานของครูอยา่งแน่นอน 

มาร์ติโน (Martino, 2003) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้ า ระดบั
การมีอ านาจของครู และความพึงพอใจในการท างานของครู จากโรงเรียนเทศบาลในระดับ
ประถมศึกษา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาดา้นลกัษณะความเป็นผุน้ าของอาจารยใ์หญ่จากโรงเรียน
เทศบาลในระดับประถมศึกษา ตามทัศนะของครูและอาจารย์ใหญ่ และเพื่อท าการศึกษาว่ามี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัระหว่างลกัษณะความเป็นผูน้ ากบัระดบัของการมีอ านาจของครู และ
ลกัษณะความเป็นผูน้ ากับความพึงพอใจในการท างานของครูหรือไม่ นอกจากน้ี ผูว้ิจยัยงัท าการ
ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง ระดบัของการมีอ านาจของครูกบัความพึงพอใจในการท างานของครู
ด้วย กลุ่มตัวอย่างเป็นครู 500 คน อาจารยใ์หญ่ 50 คน เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามชุด 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) Leader Form ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งของอาจารยใ์หญ่
เพื่อวดัผลด้านลักษณะความเป็นผูน้ า ส าหรับครูเป็นแบบสอบถามชุด Marlowe-Crowne Social 
Desirability Scale เพื่อใช้ประเมิน ผลข้อมูลของผูต้อบแบบสอบถาม แบบสอบถามชุด School 
Participant Empowerment Scale (SPES) เพื่อวดัผลดา้นระดบัของการมีอ านาจของครู แบบสอบถาม
ชุด Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) Rater Form เพื่อวดัผลดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า
ตามทศันะของครู และแบบสอบถามชุด Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) เพื่อวดัผลดา้น
ความพึงพอใจในการท างานของครูในโรงเรียน การวิเคราะห์ขอ้มูลใช ้ค่าความสัมพนัธ์แบบสองตวั
แปรของลกัษณะความเป็นผูน้ า (    เ                 เ                  กเ      ) ระดบั
ของการมีอ านาจของครู (กระบวนการตดัสินใจสั่งการ การมีอ านาจปกครอง การมีประสิทธิภาพใน
ตนเอง การมีอิทธิพล การให้ความมัน่คง และการให้ความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ) ความพึงพอใจในการ
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ท างานของครู (ภายใน ภายนอก) วิเคราะห์ค่าความถดถอยเชิงเส้น เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในการท างานของครูกบัระดบัของการมีอ านาจของครูทั้ง 6                       
                                                 เ                                 
                                           เ   ผูน้ าทั้ง 3     (   เ               
   เ                  กเ      ) ใช้ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ผลท่ีมีต่อลกัษณะ
ความเป็นผูน้ าทั้ง 3     ระดบัของการมีอ านาจของครูทั้ง 6                                
             ส่วน ผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัระหว่างลกัษณะความเป็นผูน้ า
แบบเปล่ียนแปลงกบัความพึงพอใจในการท างานของครู และยงัพบด้วยว่า มีความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญัระหว่างระดบัของการมีอ านาจของครู 3                                           
               เ                                                      ผล         
              ครูมีระดบัความพึงพอใจในการท างานสูงข้ึน เพราะเน่ืองมาจากลกัษณะความเป็นผูน้ า
แบบเปล่ียนแปลง และระดบัของการมีอ านาจของครูก็ตาม แต่กลบัไม่พบวา่ มีความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญัระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้ ากบัระดบัของการมีอ านาจของครู  

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีไดน้ าเสนอ
มานั้นจะเห็นไดว้่าภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความหมายและความส าคญัมากต่อความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ จะท าให้การปฏิบติังานของครูผูส้อนในดา้นนโยบายและการ
บริหารองคก์ร  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  ดา้นสภาพของการท างาน  ดา้นเงินเดือน  ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการ
ท างาน  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการ
ท างาน  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุด ซ่ึงนบัว่าเป็นการสนบัสนุน          
ตวัแปรตน้และตวัแปรตามท่ีผูว้ิจยัน ามาใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงท าการศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร ซ่ึงขอ้มูลท่ีศึกษาอาจเป็น
ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการท่ีจะน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผน พฒันาสถานศึกษา
ในองคก์รใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไปในอนาคต               

 



 

103 

 

บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
 งานวิจยัเร่ืองศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ มีระเบียบวธีิการวจิยัตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 3.1.1 ประชากร   

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน 37          ในปีการศึกษา 2557 
โดยเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหาร จ านวน 111 คน และ    ผูส้อน จ านวน 1,420 คน  
 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง  

การเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ได้แก่ 
ผูบ้ริหารและครูผูส้อน โดยมีขั้นตอนในการสุ่ม ดว้ยการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากการเทียบ
ตารางของ เครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2552, น. 48-49) 
กลุ่มตวัอยา่งไดม้าโดยท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ ((stratified random sampling) ตามสัดส่วนประชากร 
จ าแนกตามโรงเรียนได้ผูบ้ริหาร จ านวน 88 คน และครูผูส้อน จ านวน 302 คน ดังรายละเอียด           
ในตารางท่ี 3.1 – 3.2 
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ตารางที ่3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
                     การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  

ท่ี 
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

ผูบ้ริหาร ผูบ้ริหาร 
1 โรงเรียนราชวนิิต 5 4 
2 โรงเรียนวดัสังขก์ระจาย 2 2 
3 โรงเรียนไทยรัฐวทิยา ๗๕ (เฉลิมพระเกียรติ) 2 2 
4 โรงเรียนสายน ้าทิพย ์ 4 3 
5 โรงเรียนประถมทวธีาภิเษก 3 2 
6 โรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค 4 2 
7 โรงเรียนพิบูลอุปถมัภ ์ 5 4 
8 โรงเรียนวดันาคปรก 1 1 
9 โรงเรียนวดัด่าน 1 1 

10 โรงเรียนพระยาประเสริฐสุนทราศรัยฯ 4 3 
11 โรงเรียนวดัอมรินทราราม 4 3 
12 โรงเรียนวดัเจา้มูล 2 2 
13 โรงเรียนอนุบาลสามเสนฯ 4 3 
14 โรงเรียนอนุบาลพิบูลเวศม ์ 4 3 
15 โรงเรียนทุ่งมหาเมฆ 4 3 
16 โรงเรียนวดัประยรุวงศาวาส 3 2 
17 โรงเรียนวดัพลบัพลาชยั 4 3 
18 โรงเรียนพญาไท 5 4 
19 โรงเรียนวดัอุทยัธาราม 2 2 
20 โรงเรียนอนุบาลวดันางนอง 4 3 
21 โรงเรียนวดัโสมนสั 2 2 
22 โรงเรียนมหาวรีานุวตัร 2 2 
23 โรงเรียนพระต าหนกัสวนกุหลาบ 3 2 
24 โรงเรียนโฆสิตสโมสร 4 3 
25 โรงเรียนวดัหนงั 3 2 
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ตารางที ่3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี  
                     การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร (ต่อ)   

 
ตารางที ่3.2  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
                     ศึกษากรุงเทพมหานคร  

ท่ี 
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

ครูผูส้อน ครูผูส้อน 
1 โรงเรียนราชวนิิต 99 21 
2 โรงเรียนวดัสังขก์ระจาย 8 3 
3 โรงเรียนไทยรัฐวทิยา๗๕(เฉลิมพระเกียรติ) 30 6 
4 โรงเรียนสายน ้าทิพย ์ 44 9 

ท่ี 
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

ผูบ้ริหาร ผูบ้ริหาร 
26 โรงเรียนอนุบาลวดัปรินายก 3 2 

27 โรงเรียนวดัชนะสงคราม 1 1 

28 โรงเรียนวดัชยัชนะสงคราม 2 2 

29 โรงเรียนทีปังกรวทิยาพฒัน์ 2 2 

30 โรงเรียนบางบวัฯ 4 3 

31 โรงเรียนวดัเวตวนัธรรมาวาส 4 3 

32 โรงเรียนบา้นหนองบอน(นยันานนทอ์นุสร) 3 2 

33 โรงเรียนดาราคาม 2 2 

34 โรงเรียนวดัหงส์รัตนาราม 2 2 

35 โรงเรียนประถมนนทรี 2 2 

36 โรงเรียนวดัช่างเหล็ก 2 2 

37 โรงเรียนวดัมหาบุศยฯ์ 3 2 

 รวม 111 88 



 

106 
 

ตารางที ่3.2  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
                   ศึกษากรุงเทพมหานคร  

ท่ี 
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

ครูผูส้อน ครูผูส้อน 
 

5 โรงเรียนประถมทวธีาภิเษก 29 6 
6 โรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค 61 13 
7 โรงเรียนพิบูลอุปถมัภ ์ 79 17 
8 โรงเรียนวดันาคปรก 10 2 
9 โรงเรียนวดัด่าน 12 3 

10 โรงเรียนพระยาประเสริฐสุนทราศรัยฯ 61 13 
11 โรงเรียนวดัอมรินทราราม 52 11 
12 โรงเรียนวดัเจา้มูล 15 3 
13 โรงเรียนอนุบาลสามเสนฯ 49 10 
14 โรงเรียนอนุบาลพิบูลเวศม ์ 56 12 
15 โรงเรียนทุ่งมหาเมฆ 42 9 
16 โรงเรียนวดัประยรุวงศาวาส 30 6 
17 โรงเรียนวดัพลบัพลาชยั 41 9 
18 โรงเรียนพญาไท 79 17 
19 โรงเรียนวดัอุทยัธาราม 20 4 
20 โรงเรียนอนุบาลวดันางนอง 46 10 
21 โรงเรียนวดัโสมนสั 25 5 
22 โรงเรียนมหาวรีานุวตัร 20 4 
23 โรงเรียนพระต าหนกัสวนกุหลาบ 57 12 
24 โรงเรียนโฆสิตสโมสร 35 7 
25 โรงเรียนวดัหนงั 35 7 
26 โรงเรียนอนุบาลวดัปรินายก 33 7 
27 โรงเรียนวดัชนะสงคราม 13 3 
28 โรงเรียนวดัชยัชนะสงคราม 16 3 
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ตารางที ่3.2  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
                     กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ทีม่า : ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 13 ม.ค. 2556)           
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 3.2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน แบ่งเป็น 
3  ตอน อประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบ
ส ารวจรายการ (Check List) สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานศึกษา และสภาพทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ ว ุฒิการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ในสถานศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน ขนาดของสถานศึกษา 

ท่ี 
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

ครูผูส้อน ครูผูส้อน 
29 โรงเรียนทีปังกรวทิยาพฒัน์ 28 6 

30 โรงเรียนบางบวัฯ 71 15 

31 โรงเรียนวดัเวตวนัธรรมาวาส 45 10 

32 โรงเรียนบา้นหนองบอน(นยันานนทอ์นุสร) 41 9 

33 โรงเรียนดาราคาม 29 6 

34 โรงเรียนวดัหงส์รัตนาราม 27 6 

35 โรงเรียนประถมนนทรี 31 7 

36 โรงเรียนวดัช่างเหล็ก 17 4 

37 โรงเรียนวดัมหาบุศยฯ์ 34 7 

 รวม 1,420 302 
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ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) มี 5       สอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา แบบสอบถามท่ีเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ก าหนดค่าน ้ าหนกัคะแนน 5 ระดบั ตามแนวคิดทฤษฏี
ภาวะผูน้ าวถีิทาง – เป้าหมาย (Path – Goal Theory of Leadership) ของเฮาส์ และอีแวนส์ ประกอบดว้ย
ภาวะผูน้ า 4 แบบ รวมจ านวน 20 ขอ้ คือ  

1)  ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Directive Leadership) 
2)  ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) 
3)  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participator Leadership) 
4)  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งช้ีผลส าเร็จ (Achievement oriented Leadership) 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั ของไลเคร์ิท (Likert’s five 

Rating Scale) โดยผูว้จิยัก าหนดค่าระดบั คะแนนของช่วงน ้าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี  
5  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัมาก 
3  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัปานกลาง 
2  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบันอ้ย  
1  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบันอ้ยท่ีสุด  
ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
                                         ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzbeng, 1992) 
จ านวน 10 ดา้น  ำ      47          

1)  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร 
2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล 
3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
4)  ดา้นสภาพของการท างาน 
5)  ดา้นเงินเดือน 
6)  ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างาน 
7)  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ  
8)  ดา้นลกัษณะของงาน 
9)  ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างาน  
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10)                              
ลกัษณะค าถามเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั ของ ไลเคร์ิท (Likert’s five 

Rating Scale) โดยผูว้จิยัก าหนดค่าระดบั คะแนนของช่วงน ้าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
5  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
4  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมาก  
3  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
2  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
1  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

 3.2.2 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั ผูว้จิยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการวิจยัโดยมี

รายละเอียดตามขั้นตอนดงัน้ี 
1) ศึกษาเอกสาร ต ารา บทความ วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัภาวะ

ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน   
2) ศึกษาวิธีการสร้างเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 

(Rating Scale) และแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  
3) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวลก าหนดขอบเขตของเน้ือหา เพื่อด าเนินการ

สร้างเคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหา และกรอบแนวคิดของการวจิยั  
4) น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนอต่อประธานกรรมการ               

ผูค้วบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบพิจารณาความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ จากนั้นน ามาแกไ้ข 
ปรับปรุงเน้ือหา การใชภ้าษาใหถู้กตอ้งสมบูรณ์  

5) น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีผ่านการแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้เสนอต่อ 
ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นวดัผลประเมินผล ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครูผู ้สอน จ านวน 5 ท่าน ทั้ งน้ีเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) ของเคร่ืองมือ แลว้น ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective 
Congruence : IOC) ระหวา่งขอ้ค าถามกบัเน้ือหา ดงัน้ี 
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   IOC     =            N 

 เม่ือ       IOC    หมายถึง  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
     หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
   N หมายถึง   จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
การใหค้ะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี  
ใหค้ะแนน   + 1  เม่ือ  ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา  
                        0  เม่ือ  ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 
            -  1  เม่ือ  ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นไม่มีความตรงตามเน้ือหา  
เกณฑ์การพิจารณาเลือกขอ้ค าถาม พิจารณาจากข้อค าถามท่ีมีค่าดชันีท่ีสอดคล้อง        

ไม่ต  ่ากว่า 0.50 ถ้าขอ้ต าถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องต ่ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุงแก้ไขตาม
ขอ้เสนอแนะก่อนท่ีจะน าไปทดลองใช้ (Try Out) หากผลจากการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
พบวา่ ขอ้ใดท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งสูงกวา่ 0.50 ข้ึนไป จึงน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล  

6) น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัครูผูส้อนท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ โรงเรียนอนุบาลสามเสน (ส านกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลอุปถมัภ)์ ครูผูส้อนระดบัปฐมวยั
และระดบัประถมศึกษา จ านวน 30 คน ในการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อตรวจสอบความชดัเจนของค าและน าไป
หาค่าความเช่ือมัน่ 

7) ไดเ้คร่ืองมือวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ น าไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
กบักลุ่มตวัอยา่ง 

 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล       
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอนและวธีิการดงัน้ี  
 3.3.1 ติดต่อกบังานบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี             
ราชมงคลธญับุรี เพื่อท าหนงัสือเก่ียวกบัการขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลการท าวิจยั ถึงผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการใช้แบบสอบถามเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร จ านวน 88 คน ครูผูส้อน จ านวน 302 คน 
รวม 390 คน  
 3.3.2 น าแบบสอบถามพร้อมทั้งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ ส่งไปยงัสถานศึกษาท่ีเป็น 
กลุ่มตวัอย่างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวม
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ขอ้มูลจากผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผูส้อนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ก าหนด วนั เวลา ขอรับแบบสอบถามคืน
ภายใน 15 วนั  
 3.3.3 เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บคืน และแจกแบบสอบถามอีกคร้ัง
ในรายท่ีแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาอีก 5 วนั 
 3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
 

3.4  การวเิคราะห์ข้อมูล  
 ผูว้ิจ ัยตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รวบรวมจากกลุ่ม
ตวัอยา่งและ คดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล จากแบบสอบถามท่ีส่งไปยงั
สถานศึกษา จ านวน 390 ฉบบั แลว้น าขอ้มูลทั้งหมดมาด าเนินการ ดงัน้ี 
 3.4.1 น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึง
เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้ใช้
วเิคราะห์ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
 3.4.2 น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยน ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์
น ้าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึกและวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย (  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่อ
ทราบว่าภาวะผูน้ าของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในระดบัใด แลว้น าผลการวิเคราะห์ท่ีไดม้าแปลความหมาย  
รายขอ้ รายดา้น และความหมายในภาพรวม การแปลผลค่าเฉล่ียตามหลกัเกณฑ์ของช่วงระดบัคะแนน 
(Class Interval) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553, น. 75) 5 ระดบั ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.50  ถึง  5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย  3.50  ถึง  4.49  หมายถึง  มีความคิดเห็นมาก  
ค่าเฉล่ีย  2.50  ถึง  3.49  หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.50  ถึง  2.49  หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ย  
ค่าเฉล่ีย  1.00  ถึง  1.49  หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  

 3.4.3 น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 3 เก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยน าตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑน์ ้าหนกั 5 ระดบัจากนั้น
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น าไปบนัทึกและวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย (  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( S.D.) เพื่อทราบวา่ ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร           
อยู่ในระดบัใด แล้วน าผลการวิเคราะห์ท่ีได้มาแปลความหมาย รายขอ้ รายดา้น และความหมายใน
ภาพรวม การแปลผลค่าเฉล่ียตามหลกัเกณฑ์ของช่วงคะแนน (Class Interval) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2553, น. 75) 5 ระดบัดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย  4.50  ถึง  5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นมากท่ีสุด  
ค่าเฉล่ีย  3.50  ถึง  4.49  หมายถึง  มีความคิดเห็นมาก  
ค่าเฉล่ีย  2.50  ถึง  3.49  หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลาง  
ค่าเฉล่ีย  1.50  ถึง  2.49  หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ย  
ค่าเฉล่ีย  1.00  ถึง  1.49  หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  

 3.4.4  น าขอ้มูลท่ีไดแ้ปลความหมายของระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยใช้ว ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์ส ัน               
(Pearson’ Product Moment Correlation Coefficient) ไดแ้ลว้ น าเอาค่าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์            
(ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2545, น. 316) แปลความหมาย ดงัน้ี    

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.71 - 1.00  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูง  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.31 - 0.70  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.01 - 0.30  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัต ่า  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  เท่ากบั 0.00  หมายถึง  ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
                การวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยั
วิเคราะห์ขอ้มูลจากเคร่ืองมือในการวิจยัเป็นแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป แล้วน า 
เสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบของตารางประกอบความเรียง ดงัน้ี 
 4.1  การวิเคราะห์ขอ้มูลสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม โดยเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เป็นค่าความถ่ี และร้อยละ  
 4.2  วเิคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
         4.3  วิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของครูผูส้อน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   
             4.4  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
 

4.1  การวเิคราะห์ข้อมูลสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม โดยเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล
เป็นค่าความถี่ และร้อยละ  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ด้านเพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ จ านวนนกัเรียน มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1  ความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร 
                     สถานศึกษา และครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  

(N = 390 คน 
สถานภาพ ความถ่ี ร้อยละ 

1. เพศ 
          ชาย  
          หญิง 
2. อาย ุ
          ต  ่ากวา่ 25 ปี 
          25-30 ปี 
          31-35 ปี 
          36-40 ปี 
          41-45 ปี 
          46-50 ปี 
         51 ปีข้ึนไป 
3.วฒิุการศึกษาสูงสุดท่ีท่านไดรั้บ 
        ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
        ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท 
        ปริญญาเอก 
4. ต าแหน่งหนา้ท่ีในสถานศึกษา 
       ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
       ครูผูส้อน 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
       นอ้ยกวา่ 5 ปี 
       5 -10 ปี 
       11-15 ปี 
       มากกวา่ 15 ปี 

 
76 
314 

 
15 
62 
47 
43 
35 
38 

150 
 

5 
206 
133 
46 

 
88 

302 
 

56 
80 
67 

187 

 
19.5 
80.5 

 
3.8 

15.9 
12.1 
11.0 
9.0 
9.7 

38.5 
 

1.3 
52.8 
34.1 
11.8 

 
22.6 
77.4 

 
14.4 
20.5 
17.2 
47.9 
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ตารางที ่4.1 ความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร  
                  สถานศึกษา และครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
                  (ต่อ) 

สถานภาพ ความถ่ี ร้อยละ 
6. จ  านวนนกัเรียนในโรงเรียนของท่าน 
       โรงเรียนขนาดเล็ก (จ านวนนกัเรียน 1-300 คน) 
       โรงเรียนขนาดกลาง (จ านวนนกัเรียน 301-600 คน) 
       โรงเรียนขนาดใหญ่ (จ านวนนกัเรียน 601 คนข้ึนไป) 

 
53 
97 

240 

 
13.6 
24.9 
61.5 

  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4 เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวน 390 คน  
 เพศ  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย คือ มีเพศหญิง 314 คน และเพศชาย 
76 คน คิดเป็นร้อยละ19.5 และ 80.5 ตามล าดบั  
 อายุ ผูต้อบแบบสอบถาม มีอายุ 51 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด ซ่ึงมีจ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ
38.5 รองลงมา อาย ุ25- 30 ปี ซ่ึงมีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 อายุ 31-35 ปี ซ่ึงมีจ านวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.1 อายุ 36-40 ปี ซ่ึงมีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 อายุ 46-50 ปี ซ่ึงมีจ านวน 38 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.7 อายุ 41-45 ปี ซ่ึงมีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 และอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีจ  านวน
นอ้ยท่ีสุด คือ มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดบั  
 วุฒิการศึกษาสูงสุด ผูต้อบแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด ซ่ึงมี
จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 รองลงมา คือ ปริญญาโท ซ่ึงมีจ านวน 133 คิดเป็นร้อยละ 34.1   
ปริญญาเอก ซ่ึงมีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 และต ่ากวา่ปริญญาตรี ซ่ึงมีจ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.3 ตามล าดบั  
 ต าแหน่งหน้าท่ีในสถานศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามมีต าแหน่งครูผูส้อนมากท่ีสุด คือ มี
จ านวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 77.4 และผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงมีจ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ             
22.6 ตามล าดบั  
 ประสบการณ์ในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี 
มากท่ีสุด ซ่ึงมีจ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 รองลงมา คือ ประสบการณ์ในการท างาน 5 -10 ปี 
ซึงมีจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 ประสบการณ์ในการท างาน 11 -15ปี ซ่ึงมีจ  านวน 67 คน                



116 
 

คิดเป็นร้อยละ 17.2 และประสบการณ์ในการท างานนอ้ยท่ีสุด คือ ประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกวา่ 
5 ปี ซ่ึงมีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 ตามล าดบั  
 จ านวนนกัเรียน ผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนนกัเรียน 601 คนข้ึนไป มากท่ีสุด ซ่ึงมีจ านวน 
240 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 รองลงมามีนกัเรียน 301-600 คน ซ่ึงมีจ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 24.9 
และจ านวนนกัเรียน 1-300 คนนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีจ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.6 ตามล าดบั 
 

4.2  วเิคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที ่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

แบบภาวะผูน้ า ค่าเฉล่ีย (X) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 
ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 
ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ 

4.21 
4.45 
4.45 
4.49 

.461 

.245 

.244 

.259 
รวม 4.40 .227 

 
 ผลการวิเคราะห์ดังปรากฏในตาราง ท่ี 4.2 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยมีค่าเฉล่ีย (X) ใกลเ้คียงกนั ซ่ึงภาวะผูน้ าท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ภาวะผูน้ า
แบบมุ่งผลส าเร็จ (X=4.49, S.D.=0.25) รองลงมา คือ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (X =4.45, S.D.=.24)    
ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (X=4.45, S.D.=24) และภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (X=4.21, S.D.=.46) ตาม 
ล าดบั 
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ตารางที ่4.3  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                     แบบสั่งการ 

ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ค่าเฉล่ีย (X) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนปฏิบติังานดว้ยตนเอง 4.34 .582 
ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดระเบียบต่างๆ 4.60 .512 
ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนและก าหนดนโยบาย 4.41 .721 
ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดเป้าหมาย 3.75 .704 
ผูบ้ริหารตดัสินใจทุกเร่ือง 3.94 .857 

รวม 4.21 .461 
 
             ผลการวเิคราะห์ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 
โดยรวมมีค่าเฉล่ีย ( X=4.21, S.D.=.46) เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนด
ระเบียบต่างๆ (X=4.60, S.D.=0.51) ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนและก าหนดนโยบาย (X= 4.41, S.D.=.72)  
ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนปฏิบติังานดว้ยตนเอง ( X=4.34, S.D.=.58) ผูบ้ริหารตดัสินใจทุกเร่ือง (X= 
3.94, S.D.=.85) และผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดเป้าหมาย (X=3.75, S.D.=.70) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.4  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                     แบบสนบัสนุน 

ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ค่าเฉล่ีย (X) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ผูบ้ริหารเอาใจใส่ในสวสัดิการ 4.39 .519 
ผูบ้ริหารมีความเมตตา 4.56 .551 
ผูบ้ริหารสนบัสนุนครู 4.65 .500 
ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดี 4.16 .391 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รู 4.49 .698 

รวม 4.45 .245 

 
            ผลการวิเคราะห์ดังปรากฏในตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบ
สนบัสนุน โดยรวมมีค่าเฉล่ีย (X=4.45, S.D.=.24) เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้ริหาร
สนบัสนุนครู (X=4.65, S.D.=0.50) ผูบ้ริหารมีความเมตตา (X=4.56, S.D.=.54) ผูบ้ริหารเปิดโอกาส
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ให้ครู (X=4.49, S.D.=.69) ผูบ้ริหารเอาใจใส่ในสวสัดิการ (X=4.39, S.D.=.51) และผูบ้ริหารสร้าง
บรรยากาศท่ีดี (X=4.16, S.D.=.39) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                     แบบมีส่วนร่วม 

ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ค่าเฉล่ีย (X) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น 4.36 .526 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วม 4.58 .520 
ผูบ้ริหารมีวธีิการจูงใจ 4.62 .512 
ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ใหเ้กิดการอภิปราย 4.16 .461 
ผูบ้ริหารแสดงใหค้รูรู้สึกมีความส าคญั 4.52 .690 

รวม 4.45 .244 

 
 ผลการวิเคราะห์ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม  
โดยรวมมีค่าเฉล่ีย (X=4.45, S.D.=.24) เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้ริหารมีวิธีการจูงใจ 
(X=4.62, S.D.=.51) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วม (X=4.58, S.D.=.52) ผูบ้ริหารแสดงให้ครู
รู้สึกมีความส าคญั (X=4.52, S.D.=.69) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น (X= 4.36, S.D.=.52 ) และ
ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ใหเ้กิดการอภิปราย (X=4.16, S.D.=.46) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.6  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                      แบบมุ่งผลส าเร็จ 

ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ ค่าเฉล่ีย (X) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ผูบ้ริหารเนน้การปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง 4.41 .517 
ผูบ้ริหารมีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย 4.55 .524 
ผูบ้ริหารแสวงหาแนวทางปรับปรุง 4.64 .507 
ผูบ้ริหารตั้งความคาดหวงัในความส าเร็จ 4.22 .460 
ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจวา่ครูสามารถปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมาย 

 
4.63 

 
.524 

รวม 4.49 .259 
                     
 ผลการวิเคราะห์ดังปรากฏในตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ โดยรวมมีค่าเฉล่ีย (X=4.49, S.D.=.25) เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้ริหารแสวง 
หาแนวทางปรับปรุง (X=4.64, S.D.=.50) ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจวา่ ครูสามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย 
(X=4.63, S.D.=.52) ผูบ้ริหารมีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย (X=4.55, S.D.=.52) ผูบ้ริหารเนน้การ
ปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง (X=4.41, S.D.=.51) และผูบ้ริหารตั้งความคาดหวงัในความส าเร็จ 
(X=4.22, S.D.=.46) ตามล าดบั 

 
4.3  วเิคราะห์ข้อมูลระดับความพงึพอใจในการปฏบัิติงานของครูผู้สอน สังกดัส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  วเิคราะห์จากแบบวดัความพึงพอใจ ทั้ง 10 ดา้น คือ 
นโยบายและการบริหารองค์กรของสถานศึกษา  การปกครองบังคบับญัชาหรือการควบคุมดูแลของ
ผูบ้ริหาร  ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  สภาพการท างานในสถานศึกษา   
เงินเดือน  ความสัมฤทธ์ิผลการท างานของท่าน  การได้รับความยอมรับนับถือ  ลกัษณะงานความ
รับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างานของท่าน  และความกา้วหนา้ในการท างาน มีผลปรากฏดงัตารางท่ี 4.4  
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ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                     ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ทั้ง 10 ดา้น  

                     (N=390 คน) 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 

(X) 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ระดบั                       

ความพึงพอใจ 
1. ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร         
    ของสถานศึกษา    
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือ  
    การควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร       
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
    และเพื่อนร่วมงาน         
4. ดา้นสภาพการท างานในสถานศึกษา    
5. ดา้นเงินเดือน   
6. ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างาน       
    ของท่าน    
7. ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ   
8. ดา้นลกัษณะงาน    
9. ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการ 
    ท างานของท่าน 
10. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

 
4.31 

 
4.34 

 
4.26 
4.28 
4.19 

 
4.45 
4.23 
4.60 

 
4.65 
4.56 

 
.475 

 
.468 

 
.545 
.506 
.564 

 
.520 
.607 
.493 

 
.484 
.467 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 4.39 .322 มาก 
              
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4.7 พบวา่ ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบแบบ 
สอบถาม โดยรวมค่าเฉล่ีย (X=4.39, S.D.=.322) เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้มีความพึง
พอใจอยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ผูต้อบแทนสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก 7 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์รของสถานศึกษา ( X=4.31, S.D.=.47) ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร ( X=4.34, S.D.=.46) ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (X=4.26, S.D.=.54) ดา้นสภาพการท างานในสถานศึกษา (X=4.28, 
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S.D.=.50)  ดา้นเงินเดือน ( X=4.19, S.D.=.56)  ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างานของท่าน (X=4.45, 
S.D.=.52)  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ (X=4.23, S.D.=.60) ตามล าดบั  
 ผูต้อบแบบสอบถาม มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมากท่ีสุด 3 ดา้น คือ ดา้น
ลกัษณะงาน (X=4.60, S.D.=.49) ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างานของท่าน (X=4.65, S.D. =  
.48)  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (X=4.56, S.D.=.46) ตามล าดบั  
 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์จากแบบวดัความพึงพอใจ แยกเป็นรายดา้น คือ นโยบายและการบริหารองค์กรของสถาน 
ศึกษา การปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานในสถานศึกษา เงินเดือน ความสัมฤทธ์ิผลการท างานของท่าน การได ้
รับความยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการท างานของท่าน และความกา้วหนา้
ในการท างาน  มีผลปรากฏดงัตารางท่ี 4.5 - 4.14  ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.8  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                     ครู ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์รของสถานศึกษา     
ขอ้ ดา้นนโยบายและการบริหาร                  

องคก์รของสถานศึกษา 
ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั                       
ความพึงพอใจ 

1 
 
2 
 
3 
 
 
4 

ผูบ้ริหารมีนโยบายการด าเนินงานหรือ
การบริหารท่ีชดัจนและเป็นระบบ 
ผูบ้ริหารมีระเบียบขอ้บงัคบัเก่ียวกบั
การปฏิบติังานมีความเหมาะสม 
ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายและแนวทางการด าเนินงาน
ของสถานศึกษา 
ผูบ้ริหารมีการประชุมวางแผนการ
ปฏิบติังานร่วมกบัครูผูส้อนอยา่ง
สม ่าเสมอ เพื่อปรับปรุงและเพื่อความ
เขา้ใจตรงกนัในการปฏิบติังาน 
 

 
4.36 

 
4.52 

 
 

4.19 
 
 
 

4.20 
 

 
.608 

 
.648 

 
 

.712 
 
 
 

.522 
 

 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
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ตารางที ่4.8  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                     ครู ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์รของสถานศึกษา (ต่อ) 
ขอ้ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร

ของสถานศึกษา 
ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั                       
ความพึงพอใจ 

5 ผูบ้ริหารมีการท างานแบบโปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได ้โดยยดึ 
หลกัธรรมาภิบาลในการบริหาร 

 
 

4.30 

 
 

.710 

 
 

มาก 

รวม 4.31 .475 มาก 
               
  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4.8 พบวา่ ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบแบบ 
สอบถาม ด้านนโยบายและการบริหารองค์กรของสถานศึกษา โดยรวม ( X=4.31, S.D.=.475) เม่ือ
เปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้น
นโยบายและการบริหารองคก์รของสถานศึกษา แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้ริหารมีนโยบายการด าเนินงานหรือการบริหารท่ีชดัจน
และเป็นระบบ (X=4.36, S.D.=.60) ผูบ้ริหารมีการท างานแบบโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้โดยยึด
หลกัธรรมาภิบาลในการบริหาร ( X=4.30, S.D.=.71) ผูบ้ริหารมีการประชุมวางแผนการปฏิบติังาน
ร่วมกบัครูผูส้อนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อปรับปรุงและเพื่อความเขา้ใจตรงกนัในการปฏิบติังาน (X=4.20, 
S.D.=.52) ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางการด าเนินงานของสถานศึกษา ( X= 
4.19, S.D.=.71) ตามล าดบั 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร
ของสถานศึกษา ในระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารมีระเบียบขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานมีความเหมาะสม  
(X=4.52, S.D.=.64)    
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ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                     ครู ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร  
ขอ้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือ

การควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร 
ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั                       
ความพึงพอใจ 

6 
 
 
7 
 
 
 
8 
 
9 
 
10 

 
 

ผู ้บ ริห า ร ให้ ค ว า ม ยุ ติ ธ ร รมกับ
ครูผูส้อนทุกคนอย่างสม ่าเสมอเท่า
เทียมกนั 
ผูบ้ริหารมีลกัษณะของความเป็นผูน้ า
ท่ีดี สามารถแนะน าดา้นวิชาการหรือ
เทค นิคใหม่ ๆ เข้ าม าป รับใช้ ใน
สถานศึกษาไดเ้ป็นอยา่งดี 
ผู้บ ริห าร มีคว าม เ ช่ี ย วชาญและ          
มีทกัษะในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
ผู ้บ ริ ห า ร ส่ ง เ ส ริ ม ให้ บุ ค ล า ก ร
ปฏิบติังานดว้ยความสามคัคี 
ผูบ้ริหารสามารถติดต่อส่ือสารและ
สั่งการ การปฏิบัติงานกับท่านได้
สะดวกรวดเร็วและถูกตอ้ง 

 
 

4.14 
 
 
 

4.27 
 

4.48 
 

4.35 
 
 

4.48 

 
 

.622 
 
 
 

.599 
 

.632 
 

.640 
 
 

.611 

 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
รวม 4.34 .468 มาก 

 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4.9 พบวา่ ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบแบบ 
สอบถาม ด้านการปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร  โดยรวม ( X=4.34, 
S.D.=.468) เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน          
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ พบว่า มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้ริหารมีความเช่ียวชาญและ
มีทกัษะในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี (X=4.48, S.D.=.63) ผูบ้ริหารสามารถติดต่อส่ือสารและสั่งการ
การปฏิบติังานกบัท่านไดส้ะดวกรวดเร็วและถูกตอ้ง (X=4.48, S.D.=.61) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความสามคัคี ( X=4.35, S.D.=.64) ผูบ้ริหารมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีดี 
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สามารถแนะน าดา้นวิชาการหรือเทคนิคใหม่ๆ เขา้มาปรับใชใ้นสถานศึกษาไดเ้ป็นอย่างดี (X=4.27, 
S.D.=.59) และผูบ้ริหารให้ความยุติธรรมกบัครูผูส้อนทุกคนอย่างสม ่าเสมอเท่าเทียมกนั (X=4.14, 
S.D.=.62) ตามล าดบั   
  
ตารางที ่4.10  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                       ครู ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน    
ขอ้ ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน    
ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั                       
ความพึงพอใจ 

1 
 
2 
 
 
3 
 
4 
 
 
 
5 
 

ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของ
ครูผูส้อนเพื่อปรับปรุงงานเสมอ 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อน
มีส่วนร่วมและยอมรับผลการตดั
สอนใจร่วมกนัก่อนปฏิบติังาน 
ผูบ้ริหารมีวธีิการจูงใจให้
ครูผูส้อนร่วมมือกนัปฏิบติังาน 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส
ใหท้่านแสดงความคิดเห็นต่อ
กรณีความขดัแยง้ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
ภายในหน่วยงานของท่าน 
บรรยากาศแห่งความเป็นมิตร
ปรากฏอยูท่ ัว่ไปในสถานศึกษา 

 
4.34 

 
 

4.40 
 

4.39 
 
 
 

3.96 
 

4.22 

 
.649 

 
 

.698 
 

.697 
 
 
 

.775 
 

.834 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

มาก 

 รวม 4.26 .545 มาก 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบ
แบบสอบถาม ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ( X=4.26, S.D.=.545) เม่ือ
เปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมากทั้งหมด โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูผูส้อนมีส่วนร่วม
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และยอมรับผลการตดัสอนใจร่วมกนัก่อนปฏิบติังาน (X=4.40, S.D.=.69) ผูบ้ริหารมีวิธีการจูงใจให้
ครูผูส้อนร่วมมือกนัปฏิบติังาน (X=4.39, S.D.=.69) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของครูผูส้อนเพื่อ
ปรับปรุงงานเสมอ (X=4.34, S.D.=.64) บรรยากาศแห่งความเป็นมิตรปรากฏอยูท่ ัว่ไปในสถานศึกษา
ของท่าน (X=4.22, S.D.=.83) และผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นต่อกรณี
ความขดัแยง้ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน (X=3.96, S.D.=.77) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.11  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                       ครู ดา้นสภาพการท างานในสถานศึกษา    
ขอ้ ดา้นสภาพการท างาน                           

ในสถานศึกษา    
ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั                       
ความพึงพอใจ 

1 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
4 
 
 
 
 
5 

สถานศึกษามีอุปกรณ์และเคร่ือง
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ใน
การปฏิบติั 
สถ าน ศึ กษ า มี แห ล่ ง เ รี ย น รู้
ส าหรับครูและนักเ รียนอย่าง
เหมาะสม 
สถานศึกษามีความสะดวกและ
ปลอดภยัในการเดินทางไป-กลบั
ยงัสถานศึกษา 
สถ าน ศึ ก ษ า ก า ร จัด ต า ร า ง           
ก า รป ฏิบั ติ ง านทั้ ง ช่ ว ง เ วล า
ท า ง า น แ ล ะ ช่ ว ง เ ว ล า พัก ท่ี
สถานศึกษาก าหนดให้มีความ
เหมาะสม 
สถ าน ศึ กษ า มี ห้ อ งพัก ผ่ อน          
ห้องสันทนาการ ห้องอาหาร 
จดัเตรียมไวใ้ห้กบับุคลากรอยา่ง
พอเพียงและเหมาะสม 

 
 

4.21 
 
 

4.25 
 
 

4.29 
 
 
 
 

4.29 
 
 
 

4.35 

 
 

.617 
 
 

.653 
 
 

.667 
 
 
 
 

.595 
 
 
 

.667 

 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 รวม 4.28 .506 มาก 
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 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ( X=4.28, S.D.=.506) เม่ือ
เปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก   
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมากทั้งหมด โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี สถานศึกษามีห้องพกัผอ่น ห้องสันทนาการ 
ห้องอาหาร จดัเตรียมไวใ้ห้กบับุคลากรอยา่งพอเพียง (X=4.35, S.D.=.66) สถานศึกษาควรจดัตาราง
การปฏิบัติงานทั้ งช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาพัก ท่ีสถานศึกษาก าหนดให้มีความเหมาะสม 
(X=4.29, S.D.=.59) สถานศึกษามีความสะดวกและปลอดภยัในการเดินทางไป-กลบัยงัสถานศึกษา    
(X=4.29, S.D.=.66) สถานศึกษามีแหล่งเรียนรู้ส าหรับครูและนกัเรียนอยา่งเหมาะสม (X=4.25, S.D.=.65) 
และสถานศึกษามีอุปกรณ์และเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการปฏิบติั ( X=4.21, S.D.=.61)  
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.12  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                       ครู ดา้นเงินเดือน   
ขอ้ ดา้นเงินเดือน   ค่าเฉล่ีย 

(X) 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ระดบั                       

ความพึงพอใจ 
1 
 
 

2 
 

3 
 
 
 

4 
 
 

สถานศึกษาจัดให้เงินเดือนมีความ
เ ห ม า ะ ส ม กับ ง า น แ ล ะ อ า ยุ ก า ร
ปฏิบติังาน 
สถานศึกษามีการอ านวยความสะดวก 
และจดัสวสัดิการต่าง ๆ 
สถานศึกษามีการพิจารณาความดี
ความชอบเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี 
เ พื่ อ ส ร้ า ง ข วัญ ก า ลั ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบติังานในรอบปีท่ีผา่นมา 
สถานศึกษา ท่ีค่ าตอบแทนในการ
ท างานนอกเวลามีความเหมาะสม 
 

 
 

4.07 
 
 

4.16 
 

4.43 
 
 

4.08 
 

 
 

.681 
 
 

.709 
 

.652 
 
 

.773 
 

 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
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ตารางที ่4.12  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                       ครู ดา้นเงินเดือน (ต่อ) 
ขอ้ ดา้นเงินเดือน   ค่าเฉล่ีย 

(X) 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ระดบั                       

ความพึงพอใจ 
5 

 
สถานศึกษามีการพิจารณาความดี 
สถานศึกษามีความคล่องตัวในการ         
ขอเบิกเงินล่วงหน้ายามฉุกเฉิน หรือ
เม่ือเกิดเหตุจ าเป็นเร่งด่วน 

 
 
 

4.23 

 
 
 

.712 

 
 
 

มาก 
รวม 4.19 .564 มาก 

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นเงินเดือน ( X=4.19, S.D.=.564) เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้มีความพึง
พอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน       
ดา้นเงินเดือน แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดงัน้ี สถานศึกษามีการพิจารณาความดีความชอบเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี เพื่อสร้างขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานในรอบปีท่ีผา่นมา (X=4.43, S.D.=.65) สถานศึกษามีความคล่องตวัในการ
ขอเบิกเงินล่วงหนา้ยามฉุกเฉิน หรือเม่ือเกิดเหตุจ าเป็นเร่งด่วน (X=4.23, S.D.=.71) สถานศึกษามีการ
อ านวยความสะดวก และจดัสวสัดิการต่างๆ (X=4.16, S.D.=.70) สถานศึกษาท่ีค่าตอบแทนในการ
ท างานนอกเวลามีความเหมาะสม ( X=4.08, S.D.=.77) และสถานศึกษาจดัให้เงินเดือนมีความ
เหมาะสมกบังานและอายกุารปฏิบติังาน (X=4.07, S.D.=.68 )  ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.13  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                       ครู ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างาน 
ขอ้ ดา้นความสัมฤทธ์ิ                                     

ผลการท างานของท่าน     
ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั                       
ความพึงพอใจ 

1 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
4 

ท่ า น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ กั บ
ความส าเร็จในการปฏิบติังานใน
ช่วงเวลาท่ีผา่นมา 
ท่านใช้ความรู้ความสามารถ  
เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ท่ า นส า ม า ร ถ ว า ง แ ผนก า ร
ปฏิบั ติ ง านและ เพื่ อ ป้ อ งกัน
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้
ท่านสามารถแก้ปัญหาในการ
ป ฏิบั ติ ง านด้ว ย เทค นิคและ
ความรู้ท่ีท่านมีอยูเ่สมอ 

 
 

4.45 
 
 

4.51 
 
 

4.42 
 
 

4.44 

 
 

.654 
 
 

.632 
 
 

.594 
 
 

.595 

 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
รวม 4.45 .520 มาก 

                  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างานของท่าน โดยรวม ( X=4.45, S.D.=.520) เม่ือเปรียบ 
เทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้น
ความสัมฤทธ์ิผลการท างานของท่าน แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 4 ขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากโดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ท่านมีความพึงพอใจกบัความส าเร็จในการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ี
ผา่นมา (X=4.45, S.D.=.65) ท่านสามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยเทคนิคและความรู้ท่ีท่านมี
อยู่เสมอ ( X=4.44, S.D.=.59) และท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังานและเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีเกิด 
ข้ึนได ้(X=4.42, S.D.=.59) ตามล าดบั  
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 ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างานของ
ท่าน ในระดบัมากท่ีสุด คือ ท่านใชค้วามรู้ความสามารถ เพื่อปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ (X=4.51, S.D.=.63)   
 
ตารางที ่4.14  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                       ครู ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ   
ขอ้ ดา้นการไดรั้บ                                     

ความยอมรับนบัถือ   
ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั                       
ความพึงพอใจ 

1 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
4 
 
 
5 

ผู้บ ริห า ร ยอม รับ ในคว าม รู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน
ของท่าน 
เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน
ของท่าน 
ท่านได้รับความไว้วางใจจาก
ผูบ้ริหารให้ท างานท่ีส าคญัและ
ใหช่้วยแกไ้ขปัญหาในโรงเรียน 
ท่านได้มีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเ ห็นหรือตัดสินใจในการ
ปฏิบติังาน 
บุคคลภายนอกให้การยอมรับใน
ผลงานหรือกิจกรรมของท่าน 

 
4.30 

 
 

4.37 
 
 

4.18 
 
 

4.07 
 
 

4.25 

 
.564 

 
 

.611 
 
 

.922 
 
 

.845 
 
 

.806 
 

 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 4.23 .607 มาก 
                   
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4.14 พบว่า ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ( X=4.23, S.D.=.607) เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ี
ก าหนดไว ้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
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 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้น
การไดรั้บความยอมรับนบัถือ แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของ
ท่าน (X=4.37, S.D.=.61) ผูบ้ริหารยอมรับในความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน (X= 
4.30, S.D.=.56) บุคคลภายนอกให้การยอมรับในผลงานหรือกิจกรรมของท่าน (X=4.25, S.D.=.80) 
ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารให้ท างานท่ีส าคญั และให้ช่วยแกไ้ขปัญหาในโรงเรียน (X= 
4.18, S.D.=.92) และท่านไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นหรือตดัสินใจในการปฏิบติังาน (X=4.07, 
S.D.=.84)  ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.15  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูต้อบ 
                       แบบสอบถาม  ดา้นลกัษณะงาน     
ขอ้ ดา้นลกัษณะงาน     ค่าเฉล่ีย 

(X) 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ระดบั                       

ความพึงพอใจ 
1 
 
 
 
 
2 
 
 
 
 
3 

งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่นั้ นมีความ
ทา้ทายความรู้ความสามารถ เปิด
โอกาสให้ริเ ร่ิมสร้างสรรค์ส่ิง
ใ หม่ แ ล ะสนอ งสอด รับกับ
นโยบายในการปฏิรูปการศึกษา 
ง า น ที ท่ า น ป ฏิ บั ติ อ ยู่ นั้ น มี            
การปฏิบัติงานตรงตามความรู้ 
ความถนัดเฉพาะ ประสบการณ์
ของตนและความคิดสร้างสรรค์
อยา่งเตม็ท่ี 
ท่านมีโอกาสร่วมวางแผนใน
งานหรือกิจกรรมท่ีรับผดิชอบ 
 

 
 
 
 
 

4.58 
 
 
 

4.61 
 

4.55 
 

 
 
 
 
 

.562 
 
 
 

.558 
 

.593 
 

 
 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.15  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                       ครู  ดา้นลกัษณะงาน (ต่อ) 
ขอ้ ดา้นลกัษณะงาน     ค่าเฉล่ีย 

(X) 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ระดบั                       

ความพึงพอใจ 
4 
 
 

งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่นั้ นมีคู่มือ
การปฏิบติังานและค าสั่งท่ีช่วย
ให้ ท่ า นป ฏิบั ติ ง านได้อ ย่ า ง
สะดวกรวดเร็วและง่ายข้ึน 

 
 
 

4.65 

 
 
 

.574 

 
 
 

มากท่ีสุด 
รวม 4.60 .493 มากท่ีสุด 

              
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4.15 พบว่า ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นลกัษณะงาน ( X=4.60, S.D.=.493) เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้มีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้น
ลกัษณะงาน แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 4ขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัน้ี งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีคู่มือการปฏิบติังานและค าสั่งท่ีช่วยให้ท่านปฏิบติังานได้
อยา่งสะดวกรวดเร็วและง่ายข้ึน (X=4.65, S.D.=.57) งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีการปฏิบติังานตรงตาม
ความรู้ ความถนัดเฉพาะ ประสบการณ์ของตนและความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มท่ี ( X=4.61, 
S.D.=.55) งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีความทา้ทายความรู้ความสามารถ เปิดโอกาสให้ริเร่ิมสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่และสนองสอดรับกบันโยบายในการปฏิรูปการศึกษา (X=4.58, S.D.=.56) และ ท่านมีโอกาส
ร่วมวางแผนในงานหรือกิจกรรมท่ีรับผิดชอบ (X=4.55, S.D.=.59) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 



132 
 

ตารางที ่4.16  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                       ครู ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างานของท่าน   
ขอ้ ดา้นความรับผดิชอบใน                   

หนา้ท่ีการท างานของท่าน 
ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั                       
ความพึงพอใจ 

1 
 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
4 

เ ม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน 
ท่านมีความมุ่งมัน่ต่อผลงาน โดย
ไ ม่ น า เ ร่ื อ ง ส่ ว น ตั ว ม า เ ป็ น
อุปสรรค 
เ ม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน 
ท่านติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองอยู่เสมอ
เม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน 
ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ี
ท่านรับผิดชอบได้ด้วยตนเอง 
เม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน 
ท่านตั้งใจปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ี
รั บ ผิ ด ช อ บ อ ย่ า ง เ ต็ ม
ความสามารถ 

 
 
 

4.67 
 
 
 

4.68 
 
 

4.56 
 
 

4.69 

 
 
 

.541 
 
 
 

.538 
 
 

.565 
 
 

.534 

 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มากท่ีสุด 
รวม 4.65 .484 มากท่ีสุด 

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4.16 พบว่า ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการท างานของท่าน (X=4.65, S.D.=.484) เม่ือเปรียบ 
เทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้น
ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการท างานของท่าน แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 4 ขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
มากท่ีสุดทั้งหมด โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานท่านตั้งใจ
ปฏิบติังานในหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ (X=4.69, S.D.=53) เม่ือท่านไดรั้บมอบ 
หมายงาน ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองอยูเ่สมอ   
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(X=4.68, S.D.=.53) เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านมีความมุ่งมัน่ต่อผลงานโดยไม่น าเร่ืองส่วนตวั
มาเป็นอุปสรรค (X=4.67, S.D.=.54) และ เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ ท่ีท่านรับผดิชอบไดด้ว้ยตนเอง (X=4.56, S.D.=.56) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.17  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                       ครู ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน   
ขอ้ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน   ค่าเฉล่ีย 

(X) 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ระดบั                       

ความพึงพอใจ 
1 
 
 
 
2 
 
 
 
3 
 
 
4 
 
5 

ผู้บ ริหารจัดให้ มีการสัมมนา  
เ พื่ อ เ พิ่ ม ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ 
ความสามารถในการปฏิบติังาน
ของท่าน 
ผู้ บ ริ ห า ร มี เ ก ณ ฑ์ ใ น ก า ร
ประ เ มิ นผลก า รป ฏิบั ติ ง า น           
เพื่อพิจารณาความดีความชอบ
อยา่งมีความเหมาะสม 
ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงข้ึน เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ 
ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานในต าแหน่งท่ีปฏิบติั 
ท่านมีความพึ งพอใจในการ
ปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั 

 
 
 

4.53 
 
 
 

4.48 
 
 

4.67 
 

4.50 
 

4.62 

 
 
 

.567 
 
 
 

.628 
 
 

.542 
 

.599 
 

.554 

 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
รวม 4.56 .467 มากท่ีสุด 
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 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฏในตารางท่ี 4.17 พบว่า ระดบัความพึงพอใจของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน โดยรวม (X=4.56, S.D.=.467) เม่ือเปรียบเทียบกบั
เกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน     
ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน แยกเป็นรายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์ ( X=4.67, S.D.=.54) ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั   
(X=4.62, S.D.=.55) ผูบ้ริหารจดัให้มีการสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติั 
งานของท่าน (X=4.53, S.D.=.56) และท่านมีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานในต าแหน่งท่ีปฏิบติั  
(X=4.50, S.D.=.59) ตามล าดบั 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ด้านความสัมฤทธ์ิผลการท างาน            
ของท่านในระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารมีเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อพิจารณาความดี
ความชอบอยา่งมีความเหมาะสม (X=4.48, S.D.=.62)  
 

4.4  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากบัความพงึพอใจ
ในการปฏบัิติงานของครู สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   
 
ตารางที ่4.18  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ภาวะผูน้ าแบบ 
                      สั่งการ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ   
                      กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม   

ตวัแปร 

 

      

  

 1 .321** .312** .269** .754** .255** 

  1 .648** .560** .766** .313** 

   1 .561** .761** .277** 

    1 .724** .392** 

     1 400** 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ได้แก่ 
ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ( )  ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ( )  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ( )  ภาวะ
ผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ ( ) มีความสัมพนัธ์กนักบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบ 
สอบถาม (Y) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  
  
 
 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยั
ไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล สรุปไดด้งัน้ี 
 

5.1  วตัถุประสงค์การวจิัย                
 5.1.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
 5.1.2 เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   
 5.1.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 

5.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ในปีการศึกษา 2557 มี จ  านวน 37 โรงเรียน จ านวน
ผูบ้ริหาร 111 คน ครู 1,420 คน การเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครูผูส้อน โดยมีขั้นตอนในการสุ่มด้วยการก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างจากการเทียบตารางของเครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2555, น. 48-49) กลุ่มตวัอยา่งไดม้าโดยท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (stratified random sampling) ตาม
สัดส่วนประชากรจ าแนกตามโรงเรียน ไดผู้บ้ริหาร จ านวน 88 คน และครูผูส้อน จ านวน 302 คน รวม
ทั้งส้ินไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 390 คน 
 

5.3                             
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน โดยการศึกษาเอกสาร
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
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 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบส ารวจ
รายการ (Check List) สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานศึกษา และสภาพทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ี ประสบการณ์ในการ
ท างาน ขนาดของสถานศึกษา 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดทฤษฏี
ภาวะผูน้ าวถีิทาง – เป้าหมาย (Path – Goal Theory of Leadership) ของเฮาส์ และอีแวนส์ ประกอบดว้ย
ภาวะผูน้ า 4 แบบ รวมจ านวน 30 ขอ้ คือ  

1.  ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Directive Leadership) 
2.  ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) 
3.  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participator Leadership) 
4.  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งช้ีผลส าเร็จ (Achievement oriented Leadership) 

 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร                                          ทฤษฎี
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzbeng, 1992) จ านวน 10 ดา้น                     

1)  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร 
2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล 
3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
4)  ดา้นสภาพของการท างาน 
5)  ดา้นเงินเดือน 
6)  ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างาน 
7)  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ  
8)  ดา้นลกัษณะของงาน 
9)  ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างาน  
10)                              

 ผลการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าเท่ากับ .991 สถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน ( )  
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5.4  สรุปผลการวจิัย 
 ผลการวจิยัสรุปประเด็นส าคญั ไดด้งัน้ี   
 5.4.1 สถานภาพของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนมากเป็นหญิง มีอาย ุ51 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด มีวุฒิการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรีมากท่ีสุด มีต าแหน่งครูผูส้อนมากท่ีสุด มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี              
มากท่ีสุด และผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนนกัเรียนในโรงเรียน 601 คนข้ึนไป มากท่ีสุด  
 5.4.2 ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จมากท่ีสุด 
(X=4.49) รองลงมา คือ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ( X=4.45) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ( X=4.45)  
และภาวะผูน้ าแบบสั่งการ(X=4.21)     
 5.4.3 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวมพบวา่ ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพ 
มหานคร มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัสูง เรียงตามล าดบัด้านต่างๆ ได้ดงัน้ี ด้าน
นโยบายและการบริหารองค์กรของสถานศึกษา ( X=4.31) ด้านการปกครองบงัคบับญัชาหรือการ
ควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร (X=4.34) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (X=4.26)   
ดา้นสภาพการท างานในสถานศึกษา ( X=4.28) ด้านเงินเดือน ( X=4.19) ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการ
ท างานของท่าน (X=4.45) ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ (X=4.23) ดา้นลกัษณะงาน ( X=4.60) 
ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการท างานของท่าน ( X=4.65) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
( X=4.59) โดยเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก  
 5.4.4 ความสัมพนัธ์ของแบบภาวะผูน้ ากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวมพบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมี
นยัส าคญัท่ี .01 
 

5.5  อภิปรายผล 
 จากผลการวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครคร้ังน้ีมี
ประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี   



139 
 

 5.5.1 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น           
คือ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษาน้ี ได้รับการส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหอ้บรมพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ ซ่ึงมีความเห็นวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญต่อความส าเร็จลุล่วงของงาน/โครงการต่างๆ ทางการศึกษา ความรู้
ความสามารถและทกัษะของผูบ้ริหารเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็น ดงัท่ี ฟีดเลอร์ (Feidler, 1965, p. 118)
กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลท่ีมีบุคคลหน่ึงคอยอ านวยการประสานงาน และดูแล
ควบคุมคนอ่ืนๆ ในขณะปฏิบัติงานร่วมกัน นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับแนวคิดของ อับรามสัน 
(Abramson, 1996, p. 39) ท่ีกล่าวว่า ภาวะผูน้ ายุคใหม่ของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีส่วนร่วมมี
พฤติกรรมของผูน้ าและบทบาทของผูน้ า เช่นเดียวกบั เนตร์พณัณา ยาวริาช (2550, น. 1) กล่าววา่ ภาวะ
ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืน โดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่ง
จากบุคคลอ่ืนโดยผูน้ าท่ีท าให้บุคคลอ่ืนไวว้างใจและให้ความร่วมมือกบัผูน้ านั้น โดยเป็นผูน้ าท่ีมี
หน้าท่ีในการอ านวยการหรือสั่งการในการบงัคบับญัชา ประสานงาน โดยอาศยัอ านาจหน้าท่ีเพื่อให้
ปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพิษ 
จุย้กลาง (2550)                                                                ษากบัความพึง
พอใจในการท างานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา 
เขต 1 ผลการวิจยัพบว่า                              ษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษานครราชสีมา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และแยกตามแบบภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบั
มากเช่นเดียวกนั เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ ภาวะผูน้ าแบบสั่ง
การ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน และภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม                  
  5.5.1.1 ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดระเบียบต่างๆ ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนและก าหนดนโยบาย  
ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนปฏิบติังานดว้ยตนเอง ผูบ้ริหารตดัสินใจทุกเร่ือง และผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนด
เป้าหมาย ตามล าดบั ซ่ึงภาวะผูน้ าแบบสั่งการเป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร ท่ีเป็นผู ้ก  าหนดเป้าหมาย
และแนวทางในการปฏิบติังาน เรียกร้องให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามกฎเกณฑ์และระเบียบต่างๆ 
จดัท าตารางการปฏิบติังานและประสานงาน ตลอดจนอธิบายกฎเกณฑ์ในฐานะผูน้ ากลุ่มเสนอแนะส่ิง
ท่ีตอ้งท าและวธีิการท่ีจะท า ก าหนดบทบาทและรูปแบบการส่ือสาร วางแผนก าหนดระยะเวลารวมถึง
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มอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ ตรวจสอบก ากบัและติดตามงานท่ีมอบหมายให้ไปด าเนินการ 
กระตุน้และถ่ายทอดความรู้ความช านาญ ไม่เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม ดงัท่ี พนัธ์ุเทพ  
ใจค า (2547, น. 33)         พฤติกรรม          แบบช้ีน า ซ่ึงมีความหมายเหมือนกบัภาวะผูน้ าแบบ
สั่งการ คือ มีลกัษณะท่ีส าคญั 1)                                                    2) เสนอ 
แนะส่ิงท่ีจะตอ้งท าและวิธีการท่ีจะท า 3) ก าหนดตารางการท างานให้แลว้เสร็จ 4) ก าหนดมาตรฐาน
การปฏิบติังาน และ 5) สร้างความชดัเจนในการก าหนดบทบาทของผูน้ ากลุ่ม เช่นเดียวกนักบั เฮาส์ 
(House, 1974) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ อะไรคือส่ิงท่ีเขาคาดหวงั พวกเขาจะเตรียมค าแนะน า
เก่ียวกบัส่ิงท่ีจะตอ้งท า และวิธีการท่ีจะตอ้งใช้จะก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวเ้รียกร้องให้ผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาปฏิบติัตามกฎเกณฑ์ในฐานะของผูน้ า ภาวะผู ้น าแบบน้ีมีความคลา้ยคลึงกบัผูน้ าท่ีมุ่งกิจ
สัมพนัธ์ของการศึกษาท่ีรัฐโอไฮโอ 
                   5.5.1.2 ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยู่ในระดับมาก ดังน้ี ผูบ้ริหารสนับสนุนครู ผูบ้ริหารมีความเมตตา ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครู     
ผูบ้ริหารเอาใจใส่ในสวสัดิการ และผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดี ตามล าดบั ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน 
เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมีลกัษณะเป็นมิตร เป็นผูท่ี้สามารถเขา้ใกลชิ้ดได ้และเขา้ไปยุง่เก่ียวกบั
ความตอ้งการสถานภาพและความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะ
ท่ีให้ความเสมอภาคและมักท างานเต็มหน้าท่ี  เพื่อจัดส่ิงแวดล้อมของงานให้เป็นท่ีพอใจ และ
สนุกสนานมากข้ึน เป็นผูเ้ห็นอกเห็นใจและเขา้ใจ การแสดงความเขา้ใจใส่ใจต่อความตอ้งการของ          
ผูต้าม เป็นมิตรให้ความรู้และความห่วงใย เป็นผูเ้ขา้ใจถึงปัญหาของผูอ่ื้น การแสดงความซ่ือสัตยแ์ละ
นบัถือ การช่วยเหลือผูต้ามพฒันาความสามารถและอาชีพ ดงัท่ี พนัธ์ุเทพ ใจค า (2547, น. 33)         
พฤติกรรม          แบบสนบัสนุน มีลกัษณะส าคญัคือ 1)                                   
                                                                                           
                    และ 4) ให้ความส าคญัในสถานภาพการด ารงชีพท่ีดี และการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของบุคลากรไดดี้ เช่นเดียวกบั  ฮาส์ และคณะ (House and others, 1974) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎี
เส้นทางและจุดหมายในดา้นพฤติกรรมภาวะผูน้ าเชิงสนบัสนุนวา่ จะค านึงถึงฐานะความเป็นอยู่และ
ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหง้านน่าสนใจ มีมิตรภาพคลา้ยกบัพฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ 
               5.5.1.3 ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารมีวิธีการจูงใจ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วน ผูบ้ริหารแสดงให้ครูรู้สึก
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มีความส าคญั ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น และผูบ้ริหารมีการกระตุน้ให้เกิดการอภิปราย ตามล าดบั      
ดงัผลการวิจยัของ สมศรี วีรานนท์ (2540, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง การใช้ทกัษะการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการ 
ศึกษา 1 พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนใชท้กัษะการบริหารงานในโรงเรียน 3 ทกัษะ คือ ทกัษะดา้นคตินิยม 
ได้แก่ การก าหนดนโยบาย การวางแผน และการพิจารณาผลกระทบ จากการเปล่ียนแปลงภายใน 
ทกัษะด้านมนุษยสัมพนัธ์ ได้แก่ แรงจูงใจ การมอบหมายงาน การท างานเป็นทีม การจดัระบบการ
ติดต่อส่ือสาร และทกัษะดา้นเทคนิค ไดแ้ก่ การน าหลกัสูตรไปใช้ การสั่งการ และการจดัการขอ้มูล
สารสนเทศ เช่นเดียวกบั ชาร์ฟตนั (Sharpton, 1985) ศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนในรัฐ
โฮกลาโฮมา พบวา่ รูปแบบผูน้ าท่ีผูบ้ริหารใช้มากท่ีสุด คือ แบบน าทีม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
อบัรามสัน (Abraamson, 1996) เก่ียวกบัภาวะผูน้ ายุคใหม่ ดงัน้ี คือ ตอ้งมีหมู่คณะในสังคมท่ีแวดลอ้ม
ด้วยการผสมผสานพรสวรรค์ และความเช่ียวชาญ โดยผูน้ าในองค์การในยุคปัจจุบนั ต้องมีการ
เปล่ียนแปลงจากระบบราชกา เป็นสภาวะแวดลอ้มใหม่ คือ ไม่จ  าเป็นตอ้งมีผูเ้ช่ียวชาญแต่เพียงผูเ้ดียว 
แต่จ าเป็นตอ้งมีความหลากหลาย ข้ึนอยู่กบัความซับซ้อนของงาน สังคมโลกจึงจ าเป็นตอ้งมีความ
ร่วมมือ มีการท างานเป็นทีม และการมีภาวะผูน้ าร่วมกนั ความร่วมมือเป็นส่ิงจ าเป็นเม่ืองานของบุคคล
เก่ียวพนัระหวา่งกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกคนควรแสวงหาความร่วมมือภายใน ท่ีเต็มใจและ
กระตือรือร้น เป็นความอยูร่อดขององคก์าร 
                      5.5.1.4 ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารแสวงหาแนวทางปรับปรุง ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจวา่ครูสามารถปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารมีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ผูบ้ริหารเน้นการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง  
และผูบ้ริหารตั้งความคาดหวงัในความส าเร็จ ตามล าดบั ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ เป็นพฤติกรรม
แบบเน้นความส าเร็จเป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีเน้นความส าเร็จ จะตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายส าหรับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนน้ความส าคญัไปท่ีความเป็นเลิศในการปฏิบติังาน และปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง 
แสดงความมัน่ใจในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน ให้แสดงความสามารถได้
อยา่งเต็มท่ี ดงัท่ี เรดดิน (Reddin, 1974) กล่าวถึงภาวะผูน้ าแบบอุทิศตน ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยกบัภาวะ
ผูน้ าท่ีเน้นความส าเร็จ คือ เป็นผูน้ าท่ีใช้ความสัมพนัธ์ดา้นความส าเร็จของงานเป็นส่ิงส าคญั แต่การ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคล พฤติกรรมส่วนใหญ่จะเน้นเร่ืองการวางแผนงาน การจดัองคก์าร
และการควบคุมมกัใชอ้  านาจหนา้ท่ีในการสั่งการ จูงใจการท างานดว้ยการยกยอ่งชมเชย ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั วิโรจน์ สาระรัตนะ (2546, น. 193) กล่าวถึงภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จวา่ มีลกัษณะส าคญั คือ    
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1) มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย 2) คาดหวงัวา่บุคลากรจะปฏิบติังานท่ีมีผลงานสูง 3) แสดงให้เห็น
ว่าบุคลากรจะท างานไดผ้ลงานสูง และ 4)                                                   
          
 5.5.2 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จากผลการวิจยัพบว่า ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการ
ท างานของท่าน ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความกา้วหน้าในการท างาน และความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์รของสถานศึกษา ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นสภาพการท างานในสถานศึกษา ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างานของท่าน และดา้น
การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ตามล าดบั ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นดงัน้ี การท่ีครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และมากท่ีสุด  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบั Maslow (1970, p. 80) มีความเห็นวา่ ทุกคนมีความตอ้งการอยูเ่สมอและ
ไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการอยา่งหน่ึงแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี 
ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of needs) โดยตระหนกัท่ีความตอ้งการใน
ระดับต่างๆ ของมนุษย์เป็นจุดส าคญัท่ีจะต้องศึกษาในการสร้างพลังจูงใจ เพราะเป็นท่ียอมรับกันว่า
พฤติกรรมในช่วงเวลาหน่ึงๆ ของบุคคล ข้ึนอยู่กบัตวักระตุน้หรือแรงจูงใจและความตอ้งการท่ีมีระดบัสูง   
ความตอ้งการของมนุษย ์5 ขั้นของ Maslow ในขั้นท่ี 4 ท่ีว่า “ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกย่อง”   
เป็นความตอ้งการให้ผูอ่ื้นนิยมนบัถือ ยกยอ่งรวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความเป็นอิสระและการมี
เสรีภาพ นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนัชยั ฉลวยเจริญวงศ์ (2542, น. 89) ท่ีพบว่า การ
ไดรั้บการยอมรับเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และการไดรั้บการยอมรับเป็น
ปัจจยัในการกระตุน้หรือแรงจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) กล่าวคือ ครูจะ
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หากผูบ้ริหารใหปั้จจยัน้ีเป็นตวักระตุน้  
             5.5.3 ความสัมพนัธ์ของแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จากผลการวิจยัความสัมพนัธ์
แบบเพียร์สันของแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ทั้ ง 4 แบบ กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงมีนกัวจิยัไดก้ล่าวถึงความสัมพนัธ์ ดงัท่ี Herzberg (1959 อา้งถึง
ใน วิเชียร วิทยอุดม, 2547) กล่าวว่า ส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความพอใจไม่ใช่ความพอใจอยา่งท่ีเช่ือกนัโดย
ปกติ การก าจดัส่ิงท่ีท าให้ไม่พอใจนั้นไม่จ  าเป็นวา่จะท าให้งานน่าอภิรมยข้ึ์น เขาเสนอวา่ส่ิงท่ีตรงขา้ม
กบัความพอใจ (Satisfaction)                 (No Satisfaction) และส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความไม่พอใจ 
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(Dissatisfaction) คือ ไม่ท าให้ไม่มีความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) อีกทั้ง                 
                                                                                         
                                                                                               
                                                                                      
            เช่นเดียวกนักบั Mc Clelland (1953, pp. 36–62, อา้งถึงใน ปัญญา กาฬหวา้, 2548, น. 13) ไดเ้นน้
แรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) คือ ความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับของ
ผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบหรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน จึงเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคล    
 

5.6  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 จากผลการวจิยัพบวา่ ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
มีความพึงพอใจในระดบัมาก ช้ีใหเ้ห็นวา่ ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพ 
มหานคร ไดรั้บการตอบสนองท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ซ่ึงผูบ้ริหารไดใ้ห้ความส าคญัแก่ครูท่ี
สามารถตองสนองความตอ้งการของครูไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อให้ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ท่ีสูงข้ึน ซ่ึงส่งผลใหก้ารจดัการศึกษาของโรงเรียนบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยควร
มีการด าเนินการ ดงัน้ี  
               5.6.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรเลือกใชแ้บบภาวะผูน้ า คือ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ า
แบบสนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบมุ่งช้ีผลส าเร็จใหเ้หมาะสมกบัการบริหาร
และการจดัการศึกษา เพื่อใหก้ารบริหารเกิดคุณภาพมากยิง่ข้ึน 
              5.6.2 ผูบ้ริหารควรสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน ในดา้นนโยบายและ
การบริหารองค์กร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบั 
บญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพของการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมฤทธ์ิผลการท างาน 
ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างาน และ
                            เพื่อให้ครูผูส้อนเกิดขวญัก าลงัใจ และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี ก่อใหเ้กิดคุณภาพต่อไป 
              5.6.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของครูผูส้อน ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเลือกใชภ้าวะผูน้ าให้เหมาะสมกบัครู ซ่ึงแต่ละคนมี
ความแตกต่างกนั เพื่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลยิง่ข้ึน 
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ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจยัประกอบการท าวิทยานิพนธ์ ตาม
หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์
อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน  6  ขอ้  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน  20  ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกั 
งานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน  47  ขอ้ 
 
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว ้ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
        วราภรณ์     ชา้งอยู ่ 
     นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 
         คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากบัความพงึพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
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ตอนที ่1 
แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย (  ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงของผูต้อบแบบสอบถาม  
 
1.  เพศ 
      (      )   1.  ชาย   (      )   2.  หญิง 
2.   อาย ุ
      (      )    1.  ต  ่ากวา่ 25 ปี              (      )   2.  25 – 30 ปี              (      )   3.  31 – 35 ปี 
      (      )    4.  36 – 40 ปี   (      )   5.  41 – 45 ปี                       (      )   6.  46 – 50    
      (      )    7.  51 ปีข้ึนไป 
3.  วฒิุการศึกษาสูงสุดท่ีท่านไดรั้บ 
      (      )    1.  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี              (      )   2.  ปริญญาตรี 
      (      )    3.  ปริญญาโท                           (      )   4.  ปริญญาเอก  
4.  ต  าแหน่งหนา้ท่ีในสถานศึกษา 
      (      )    1.  ผูอ้  านวยการสถานศึกษา     (      )   2.  ครูผูส้อน    
5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
      (      )    1.  นอ้ยกวา่ 5 ปี                   (      )   2.  5  – 10 ปี 
      (      )    3.  11 – 15 ปี                          (      )   4.  มากกวา่ 15    
6. จ  านวนนกัเรียนในโรงเรียนของท่าน 
      (      )    1.  โรงเรียนขนาดเล็ก (จ านวนนกัเรียน 1 – 300 คน) 
      (      )    2.  โรงเรียนขนาดกลาง (จ านวนนกัเรียน 301 – 600 คน) 
      (      )    3.  โรงเรียนขนาดใหญ่ (จ านวนนกัเรียนมากกวา่ 601 คน   น  ) 
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ตอนที ่ 2 
แบบสอบถามเกีย่วกบัระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

 
ค าช้ีแจง   โปรดใหข้อ้มูลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านวา่มีลกัษณะเป็นไปตาม
พฤติกรรมท่ีบรรยายอยูใ่นระดบัใด ในการตอบค าถามโปรดท าเคร่ืองหมาย ( ) ลงในช่องระดบัการ
แสดงพฤติกรรมตามความคิดเห็นของท่าน โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมินมี 5 ระดบั ดงัน้ี 
  5  หมายถึง  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อยูใ่นระดบัมาก 
  3  หมายถึง  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2  หมายถึง  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อยูใ่นระดบันอ้ย 
1  หมายถึง  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ขอ้ท่ี ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัภาวะผูน้ า ส าหรับ

ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 
                            ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 

1. ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนปฏิบติังานดว้ยตนเอง       
2. ผู้บ ริ ห า ร เ ป็ น ผู ้ก  า หนดระ เ บี ย บ ต่ า ง ๆ             

ใหค้รูผูส้อนปฏิบติัตาม 
      

3. ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนและก าหนดนโยบาย
ของสถานศึกษา 

      

4. ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน
แต่เพียงผูเ้ดียว 

      

5. ผูบ้ริหารตัดสินใจทุกเร่ืองเพียงผูเ้ดียว แล้ว     
สั่งการใหค้รูผูส้อนปฏิบติัตาม 

      

                               ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 

6. ผูบ้ริหารเอาใจใส่ในสวสัดิการ ความเป็นอยู่
ของครูผูส้อน 

      

7. ผูบ้ริหารมีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ เขา้ใจ
ความรู้สึก เก่ียวกบัปัญหาต่าง ๆ ของครูผูส้อน 
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ขอ้ท่ี ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัภาวะผูน้ า ส าหรับ

ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 
                              ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (ต่อ) 

8. ผู้ บ ริ ห า ร ส นั บ ส นุ น ใ ห้ ค รู ผู ้ ส อ น มี
ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

      

9. 
 

ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน
ร่วมกบัครูผูส้อน 

      

10. ผู้บ ริห า ร เ ปิ ดโอกาสให้ ค รู เ ข้ า พบ เพื่ อ
ปรึกษาหารือเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัได ้

      

                               ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
11. ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของครูผูส้อนเพื่อ

ปรับปรุงงานเสมอ 
      

12. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูผูส้อนมีส่วนร่วม
และยอมรับผลการตัดสินใจร่วมกันก่อน
ปฏิบติังาน 

      

13. ผูบ้ริหารมีวิธีการจูงใจให้ครูผูส้อนร่วมมือกนั
ปฏิบติังาน 

      

14. ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ให้เกิดการอภิปรายและ
เสนอแนะในการปฏิบติังาน 

      

15. ผูบ้ริหารแสดงใหค้รูผูส้อนรู้สึกเสมอวา่ทุกคน
มีความส าคัญในการปฏิบัติงานให้เกิดผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

      

                              ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ 
16. ผูบ้ริหารเนน้การปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง       
17. ผูบ้ริหารมีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย       
18. ผูบ้ริหารแสวงหาแนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
      

19. ผูบ้ริหารตั้งความคาดหวงัในความส าเร็จต่อ
การปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานสูงของครูผูส้อน 
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ขอ้ท่ี ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัภาวะผูน้ า ส าหรับ

ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 
                          ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ (ต่อ) 

20. ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจว่าครูผูส้อนจะสามารถ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้
เป็นอยา่งดี 

      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



168 
 

ตอนที ่3 
แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 

 

ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย ( ) ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
  5  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมาก 
  3  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

2  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
1  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 

ขอ้ท่ี ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ระดบัการปฏิบติั ส าหรับ

ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 
                 นโยบายและการบริหารองคก์รของสถานศึกษา 

1. ผูบ้ริหารมีนโยบายการด าเนินงานหรือการ
บริหารท่ีชดัเจนและเป็นระบบ 

      

2. ผู ้บริหารมีระเบียบข้อบังคับเ ก่ียวกับการ
ปฏิบติังานมีความเหมาะสม 

      

3. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
แนวทางการด าเนินงานของสถานศึกษา 

      

4. ผูบ้ริหารมีการประชุมวางแผนการปฏิบติังาน
ร่วมกบัครูผูส้อนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อปรับปรุง
และเพื่อความเขา้ใจตรงกนัในการปฏิบติังาน 

      

5. ผูบ้ริหารมีการท างานแบบโปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได ้โดยยดึหลกัธรรมาภิบาลในการ
บริหาร 
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ขอ้ท่ี ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ระดบัการปฏิบติั ส าหรับ

ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 
                 นโยบายและการบริหารองคก์รของสถานศึกษา (ต่อ) 

5. ผูบ้ริหารมีการท างานแบบโปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได ้โดยยดึหลกัธรรมาภิบาลในการ
บริหาร 

      

                 การปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร 
6. ผูบ้ริหารให้ความยุติธรรมกบัครูผูส้อนทุกคน

อยา่งสม ่าเสมอเท่าเทียมกนั 
      

7. ผู้บ ริห าร มีลักษณะของความ เ ป็นผู ้น า                           
ท่ีดี สามารถแนะน าดา้นวิชาการหรือเทคนิค
ใหม่ๆ เข้ามาปรับใช้ในสถานศึกษาได้เป็น
อยา่งดี 

      

8. ผูบ้ริหารมีความเช่ียวชาญและมีทกัษะในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

      

9.  ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบติังานด้วย
ความสามคัคี 

      

10. ผูบ้ริหารสามารถติดต่อส่ือสารและสั่งการ 
การปฏิบติังานกบัท่านไดส้ะดวกรวดเร็วและ
ถูกตอ้ง 

      

                 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
11. ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของครูผูส้อนเพื่อ

ปรับปรุงงานเสมอ 
      

12. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูผูส้อนมีส่วนร่วม
และยอมรับผลการตัดสินใจร่วมกันก่อน
ปฏิบติังาน 

      

13. ผูบ้ริหารมีวิธีการจูงใจให้ครูผูส้อนร่วมมือกนั
ปฏิบติังาน 
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ขอ้ท่ี ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ระดบัการปฏิบติั ส าหรับ

ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 
                ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (ต่อ) 

14. 
 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความคิดเห็นต่อกรณีความขัดแยง้ต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนภายในหน่วยงาน 

      

15. บรรยากาศแห่งความเป็นมิตรปรากฏอยู่
ทัว่ไปในท่ีสถานศึกษาของท่าน 

      

สภาพการท างานภายในสถานศึกษา       
16. สถานศึกษามีอุปกรณ์และเคร่ืองอ านวยความ

สะดวกต่างๆ ในการปฏิบติังาน 
      

17. สถานศึกษามีแหล่งเรียนรู้ส าหรับครูและ
นกัเรียนอยา่งเหมาะสม 

      

18. สถานศึกษามีความสะดวกและปลอดภยัใน
การเดินทาง ไป –           น      

      

19. สถานศึกษาการจดัตารางการปฏิบติังานทั้ง
ช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาพกัท่ีสถานศึกษา
ก าหนดใหมี้ความเหมาะสม 

      

20. สถานศึกษามีห้องพกัผ่อน ห้องสันทนาการ 
ห้องอาหาร จดัเตรียมไวใ้ห้กบับุคลากรอย่าง
พอเพียงและเหมาะสม 

      

                                         เงินเดือน 
21. สถานศึกษาจดัให้เงินเดือนมีความเหมาะสม

กบังานและอายกุารปฏิบติังาน 
      

22. สถานศึกษามีการอ านวยความสะดวก และ   
จดัสวสัดิการต่างๆ  

      

23. สถานศึกษามีการพิจารณาความดีความชอบ
เล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี เพื่อสร้างขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานในรอบปีท่ีผา่นมา 
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ขอ้ท่ี ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ระดบัการปฏิบติั ส าหรับ

ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 
                                      เงินเดือน (ต่อ) 

24. สถานศึกษามีค่าตอบแทนในการท างานนอก
เวลา มีความเหมาะสม 

      

25. สถานศึกษามีความคล่องตวัในการขอเบิกเงิน
ล่วงหน้ายามฉุกเฉิน หรือเม่ือเกิดเหตุจ าเป็น
เร่งด่วน 

      

                         ความสัมฤทธ์ิผลการท างานของท่าน 
26. ท่านมีความพึงพอใจกบัความส าเร็จในการ

ปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผา่นมา 
      

27. ท่านใช้ความรู้ความสามารถ เพื่อปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

28. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานและ    
เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

      

29. ท่านสามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ย
เทคนิคและความรู้ท่ีท่านมีอยูเ่สมอ 

      

                          การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
30. ผูบ้ริหารยอมรับในความรู้ความสามารถใน

การปฏิบติังานของท่าน 
      

31. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานของท่าน 

      

32. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู ้บริหารให้
ท างานท่ีส าคัญและให้ช่วยแก้ไขปัญหาใน
โรงเรียน 

      

33. ท่านได้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นหรือ
ตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

      

34. บุคคลภายนอกให้การยอมรับในผลงานหรือ
กิจกรรมของท่าน 
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ขอ้ท่ี ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ระดบัการปฏิบติั ส าหรับ

ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 
                                     ลกัษณะของงาน 

35. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีความทา้ทายความรู้
ความสามารถ เปิดโอกาสให้ริเร่ิมสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ และสนองสอดรับกบันโยบายในการ
ปฏิรูปการศึกษา 

      

36. งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่นั้นมีการปฏิบติังานตรง
ตามความรู้ ความถนัดเฉพาะ ประสบการณ์
ของตนและความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งเตม็ท่ี 

      

37. ท่ านมีโอกาส ร่วมวางแผนในงานหรือ
กิจกรรมท่ีรับผดิชอบ 

      

38. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีคู่มือการปฏิบติังาน
และค าสั่งท่ีช่วยให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่าง
สะดวกรวดเร็วและง่ายข้ึน 

      

                  ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างานของท่าน 
39. เม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านมีความ

มุ่งมั่นต่อผลงานโดยไม่น าเร่ืองส่วนตัวมา
เป็นอุปสรรค 

      

40. เม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านติดตาม
และประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองอยู่
เสมอ 

      

41. เม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านสามารถ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีท่านรับผิดชอบไดด้้วย
ตนเอง 

      

42. เ ม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านตั้ งใจ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างเต็ม
ความสามารถ 
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ขอ้ท่ี 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 

ระดบัการปฏิบติั ส าหรับ
ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

ความกา้วหนา้ในการท างาน       
43. ผูบ้ริหารจดัให้มีการสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้ 

ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงาน        
ของท่าน 

      

44. ผู้บ ริ ห า ร มี เ กณฑ์ ใ น ก า รป ร ะ เ มิ น ผ ล            
การปฏิบติังาน เพื่อพิจารณาความดีความชอบ
อยา่งมีความเหมาะสม 

      

45. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับท่ี
สูงข้ึน เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 

      

46. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงาน        
ในต าแหน่งท่ีปฏิบติั 

      

47. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน          
ในต าแหน่งปัจจุบนั 

      

 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                                              
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการพจิารณาแบบประเมินหาค่า ดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
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ตอนที่ 1    แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอ้
ท่ี 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผลการพิจารณา 

ของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

1. 
เพศ 
[    ]     1.ชาย   [    ]     2.หญิง 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2. 

อาย ุ 
[    ]  1. ต ่ากวา่  25 ปี   [    ]   2. 25 -  30  ปี 
[    ]  3.  31 – 35 ปี      [    ]   4. 36 – 40 ปี 
[    ]  5. 41 – 45  ปี      [    ]   6. 46 - 50 ปี 
[    ]  7. 51 ปีข้ึนไป 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

3. 
วฒิุการศึกษา 
[    ]  1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี  [    ]  2.           
[    ]  3. ปริญญาโท            [    ]  4. ปริญญาเอก 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4. 
ต าแหน่งหนา้ท่ีในสถานศึกษา 
[    ]  1. ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
[    ]  2. ครูผูส้อน 
 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5. 
ประสบการณ์ในการท างาน 
[    ]  1. นอ้ยกวา่ 5      [    ]  2. 5 – 10    
[    ]  3. 11 – 15          [    ]  4. มากกวา่ 15 ปี   

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6. 

จ านวนนกัเรียนในโรงเรียนของท่าน 
[    ]1. โรงเรียนขนาดเล็ก  (1 – 300 คน) 
[    ] 2.โรงเรียนขนาดกลาง (301 – 600 คน) 
[    ] 3.โรงเรียนขนาดใหญ่ (มากกวา่ 600 คน   น  ) 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ผลการพจิารณาแบบประเมนิหาค่า ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน   
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
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ตอนที ่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขอ้
ท่ี 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ผลการพิจารณา 

ของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
ภาวะผู้น าแบบส่ังการ  

1. ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนปฏิบติังานดว้ยตนเอง 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
2. ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดระเบียบต่างๆ ให้

ครูผูส้อนปฏิบติัตาม 
1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ผูบ้ริหารเป็นผูว้างแผนและก าหนดนโยบาย
ของสถานศึกษา 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

4. ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน
แต่เพียงผูเ้ดียว 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5. ผูบ้ริหารตดัสินใจทุกเร่ืองเพียงผูเ้ดียว แลว้ 
สั่งการใหค้รูผูส้อนปฏิบติัตาม 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน  
6. ผูบ้ริหารเอาใจใส่ในสวสัดิการ ความเป็นอยู่

ของครูผูส้อน 
1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7. 
ผูบ้ริหารมีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ เขา้ใจ
ความรู้สึก เก่ียวกบัปัญหาต่างๆ ของครูผูส้อน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

8. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูผูส้อนมี
ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

9. 
 

ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน
ร่วมกบัครูผูส้อน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

10. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูเขา้พบเพื่อ
ปรึกษาหารือเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัได ้

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  
11. ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของครูผูส้อนเพื่อ

ปรับปรุงงานเสมอ 
1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้



177 
 

ขอ้
ท่ี 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ผลการพิจารณา 

ของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 
ค่า 

IOC สรุป 
1 2 3 4 5  

ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (ต่อ)  
12. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อนมีส่วนร่วม

และยอมรับผลการตดัสินใจร่วมกนัก่อน
ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

13. ผูบ้ริหารมีวธีิการจูงใจใหค้รูผูส้อนร่วมมือกนั
ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

14. ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ใหเ้กิดการอภิปรายและ
เสนอแนะในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

15. ผูบ้ริหารแสดงใหค้รูผูส้อนรู้สึกเสมอวา่ทุกคน
มีความส าคญัในการปฏิบติังานใหเ้กิดผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ภาวะผู้น าแบบมุ่งผลส าเร็จ  
16. ผูบ้ริหารเนน้การปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
17. ผูบ้ริหารมีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย 1 1 1 -1 1 0.60 ใชไ้ด ้
18. ผูบ้ริหารแสวงหาแนวทางการปรับปรุงการ

ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

19. ผูบ้ริหารตั้งความคาดหวงัในความส าเร็จต่อ
การปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานสูงของครูผูส้อน 

1 1 1 -1 1 0.60 ใชไ้ด ้

20. ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจวา่ครูผูส้อนจะสามารถ
ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไวเ้ป็น
อยา่งดี 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตอนที ่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 

ขอ้
ท่ี 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ผลการพิจารณา 

ของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 
ค่า  

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
นโยบายและการบริหารองค์กรของสถานศึกษา  

1. ผูบ้ริหารมีนโยบายการด าเนินงานหรือการ
บริหารท่ีชดัเจนและเป็นระบบ 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

2. ผูบ้ริหารมีระเบียบขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานมีความเหมาะสม 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

3. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
แนวทางการด าเนินงานของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4. ผูบ้ริหารมีการประชุมวางแผนการปฏิบติังาน
ร่วมกบัครูผูส้อนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อปรับปรุง
และเพื่อความเขา้ใจตรงกนัในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5. ผูบ้ริหารมีการท างานแบบโปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได ้โดยยดึหลกัธรรมาภิบาลในการ
บริหาร 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

การปกครองบังคับบัญชา 
หรือการควบคุมดูแลของผู้บริหาร 

 

6. ผูบ้ริหารใหค้วามยติุธรรมกบัครูผูส้อนทุกคน
อยา่งสม ่าเสมอเท่าเทียมกนั 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

7. ผูบ้ริหารมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีดี 
สามารถแนะน าดา้นวชิาการหรือเทคนิคใหม่ 
ๆ เขา้มาปรับใชใ้นสถานศึกษาไดเ้ป็นอยา่งดี 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

8. ผูบ้ริหารมีความเช่ียวชาญและมีทกัษะในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

9.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ย
ความสามคัคี 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้
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ขอ้
ท่ี 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ผลการพิจารณา 

ของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 
ค่า  

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล 

ของผู้บริหาร (ต่อ) 
 

10. ผูบ้ริหารสามารถติดต่อส่ือสารและสั่งการ การ
ปฏิบติังานกบัท่านไดส้ะดวกรวดเร็วและ
ถูกตอ้ง 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน  
11. ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของครูผูส้อนเพื่อ

ปรับปรุงงานเสมอ 
0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

12. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูผูส้อนมีส่วนร่วม
และยอมรับผลการตดัสินใจร่วมกนัก่อน
ปฏิบติังาน 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

13. ผูบ้ริหารมีวธีิการจูงใจใหค้รูผูส้อนร่วมมือกนั
ปฏิบติังาน 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

14. 

 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหท้่านแสดง

ความคิดเห็นต่อกรณีความขดัแยง้ต่างๆท่ี

เกิดข้ึนภายในหน่วยงาน 
0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

15. บรรยากาศแห่งความเป็นมิตรปรากฏอยูท่ ัว่ไป
ในท่ีสถานศึกษาของท่าน 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

สภาพการท างานภายในสถานศึกษา  
16. สถานศึกษามีอุปกรณ์และเคร่ืองอ านวยความ

สะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 
0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

17. สถานศึกษามีแหล่งเรียนรู้ส าหรับครูและ
นกัเรียนอยา่งเหมาะสม 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

18. สถานศึกษามีความสะดวกและปลอดภยัใน
การเดินทาง ไป –           น      

0 0 1 1 1 0.60 ใชไ้ด ้
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ขอ้
ท่ี 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ผลการพิจารณา 

ของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 
ค่า  

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
   สภาพการท างานภายในสถานศึกษา (ต่อ)  

19. สถานศึกษาการจดัตารางการปฏิบติังานทั้ง
ช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาพกัท่ีสถานศึกษา
ก าหนดใหมี้ความเหมาะสม 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

20. สถานศึกษามีหอ้งพกัผอ่น ห้องสันทนาการ 
หอ้งอาหาร จดัเตรียมไวใ้หก้บับุคลากรอยา่ง
พอเพียงและเหมาะสม 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

เงินเดือน  
21. สถานศึกษาจดัใหเ้งินเดือนมีความเหมาะสม

กบังานและอายกุารปฏิบติังาน 
0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

22. สถานศึกษามีการอ านวยความสะดวก และจดั
สวสัดิการต่าง ๆ  

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

23. สถานศึกษามีการพิจารณาความดีความชอบ
เล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี เพื่อสร้างขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานในรอบปีท่ีผา่นมา 
 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

24. สถานศึกษามีค่าตอบแทนในการท างานนอก
เวลา มีความเหมาะสม 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

25. สถานศึกษามีความคล่องตวัในการขอเบิกเงิน
ล่วงหนา้ยามฉุกเฉิน หรือเม่ือเกิดเหตุจ าเป็น
เร่งด่วน 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

ความสัมฤทธ์ิผลการท างานของท่าน 
 

 
26. ท่านมีความพึงพอใจกบัความส าเร็จในการ

ปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผา่นมา 
0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

27. ท่านใชค้วามรู้ความสามารถ เพื่อปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้
ท่ี 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ผลการพิจารณา 

ของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 
ค่า  

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
ความสัมฤทธ์ิผลการท างานของท่าน (ต่อ) 

 

 

28. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังานและเพื่อ
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

29. ท่านสามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ย
เทคนิคและความรู้ท่ีท่านมีอยูเ่สมอ 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

การได้รับความยอมรับนับถือ  
30. ผูบ้ริหารยอมรับในความรู้ความสามารถใน

การปฏิบติังานของท่าน 
1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

31. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานของท่าน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

32. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารให้
ท างานท่ีส าคญัและใหช่้วยแกไ้ขปัญหาใน
โรงเรียน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

33. ท่านไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นหรือ
ตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

34. บุคคลภายนอกใหก้ารยอมรับในผลงานหรือ
กิจกรรมของท่าน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ลกัษณะของงาน  
35. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีความทา้ทายความรู้

ความสามารถ เปิดโอกาสให้ริเร่ิมสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ และสนองสอดรับกบันโยบายในการ
ปฏิรูปการศึกษา 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

36. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีการปฏิบติังานตรง
ตามความรู้ ความถนดัเฉพาะ ประสบการณ์
ของตนและความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งเตม็ท่ี 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้
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ขอ้
ท่ี 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ผลการพิจารณา 

ของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 
ค่า  

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
ลกัษณะของงาน (ต่อ)  

37. ท่านมีโอกาสร่วมวางแผนในงานหรือกิจกรรม
ท่ีรับผดิชอบ 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

38. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีคู่มือการปฏิบติังาน
และค าสั่งท่ีช่วยใหท้่านปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
สะดวกรวดเร็วและง่ายข้ึน 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

        ความรับผดิชอบในหน้าทีก่ารท างานของท่าน  
39. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านมีความ

มุ่งมัน่ต่อผลงานโดยไม่น าเร่ืองส่วนตวัมาเป็น
อุปสรรค 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

40. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองอยูเ่สมอ 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

41. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีท่านรับผดิชอบไดด้ว้ย
ตนเอง 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

42. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านตั้งใจ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็
ความสามารถ 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

ความก้าวหน้าในการท างาน  
43. ผูบ้ริหารจดัใหมี้การสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติังานของ
ท่าน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

44. ผูบ้ริหารมีเกณฑใ์นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เพื่อพิจารณาความดีความชอบอยา่ง
มีความเหมาะสม 
 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้
ท่ี 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
ผลการพิจารณา 

ของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 
ค่า  

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
ความก้าวหน้าในการท างาน (ต่อ)  

45. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

46. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานใน
ต าแหน่งท่ีปฏิบติั 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

47. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งปัจจุบนั 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

 

ขอ้เสนอแนะ……………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 

ขอขอบพระคุณการใหข้อ้มูลในการตอบแบบสอบถาม 

 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
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ตอนที่ 1 ความถี่ ร้อยละ 

 
 

 

 

อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

ต ่ำกวำ่ 25 ปี 15 3.8 3.8 3.8 

25-30 ปี 62 15.9 15.9 19.7 

31-35 ปี 47 12.1 12.1 31.8 

36-40 ปี 43 11.0 11.0 42.8 

41-45 ปี 35 9.0 9.0 51.8 

46-50 ปี 38 9.7 9.7 61.5 

51 ปีข้ึนไป 150 38.5 38.5 100.0 

Total 390 100.0 100.0  

 

 

 
 

 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

ชำย 76 19.5 19.5 19.5 

หญิง 314 80.5 80.5 100.0 

Total 390 100.0 100.0  
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วุฒิการศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี 5 1.3 1.3 1.3 

ปริญญำตรี 206 52.8 52.8 54.1 

ปริญญำโท 133 34.1 34.1 88.2 

ปริญญำเอก 46 11.8 11.8 100.0 

Total 390 100.0 100.0  

 
 
 

ต าแหน่งหน้าทีใ่นสถานศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 88 22.6 22.6 22.6 

ครูผูส้อน 302 77.4 77.4 100.0 

Total 390 100.0 100.0  
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ประสบการณ์ในการท างาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

นอ้ยกวำ่ 5 ปี 56 14.4 14.4 14.4 

5-10 ปี 80 20.5 20.5 34.9 

11-15 ปี 67 17.2 17.2 52.1 

มำกกวำ่ 15 ปี 187 47.9 47.9 100.0 

Total 390 100.0 100.0  

 

 
 

 

จ านวนนักเรียน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

1-300 คน 53 13.6 13.6 13.6 

301-600 คน 97 24.9 24.9 38.5 

601 คนข้ึนไป 240 61.5 61.5 100.0 

Total 390 100.0 100.0  
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ตอนที ่2 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบสอบถาม  
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผูบ้ริหำรเป็นผูว้ำงแผนปฏิบติังำนดว้ย
ตนเอง 

390 3 5 4.34 .582 

ผูบ้ริหำรเป็นผูก้  ำหนดระเบียบต่ำงๆ 390 3 5 4.60 .512 
ผูบ้ริหำรเป็นผูว้ำงแผนและก ำหนด
นโยบำย 

390 3 5 4.41 .721 

ผูบ้ริหำรเป็นผูก้  ำหนดเป้ำหมำย 390 2 5 3.75 .704 
ผูบ้ริหำรตดัสินใจทุกเร่ือง 390 2 5 3.94 .857 
ผลรวมภำวะผูน้ ำแบบสั่งกำร 390 3 5 4.21 .461 

Valid N (listwise) 390     

 
 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผูบ้ริหำรเอำใจใส่ในสวสัดิกำร 390 3 5 4.39 .519 
ผูบ้ริหำรมีควำมเมตตำ 390 3 5 4.56 .551 
ผูบ้ริหำรสนบัสนุนครู 390 3 5 4.65 .500 
ผูบ้ริหำรสร้ำงบรรยำกำศท่ีดี 390 3 5 4.16 .391 
ผูบ้ริหำรเปิดโอกำสใหค้รู 390 2 5 4.49 .698 
ผลรวมภำวะผูน้ ำแบบสนบัสนุน 390 3 5 4.45 .245 

Valid N (listwise) 390     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผูบ้ริหำรรับฟังควำมคิดเห็น 390 3 5 4.36 .526 
ผูบ้ริหำรเปิดโอกำสใหค้รูมีส่วนร่วม 390 3 5 4.58 .520 
ผูบ้ริหำรมีวธีิกำรจูงใจ 390 3 5 4.62 .512 
ผูบ้ริหำรมีกำรกระตุน้ใหเ้กิดกำรอภิปรำย 390 1 5 4.16 .461 
ผูบ้ริหำรแสดงใหค้รูรู้สึกมีควำมส ำคญั 390 2 5 4.52 .690 
ผลรวมภำวะผูน้ ำแบบมีส่วนร่วม 390 3 5 4.45 .244 

Valid N (listwise) 390     

 
 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผูบ้ริหำรเนน้กำรปฏิบติังำนท่ีมีคุณภำพสูง 390 3 5 4.41 .517 
ผูบ้ริหำรมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยท่ีทำ้ทำย 390 3 5 4.55 .524 
ผูบ้ริหำรแสวงหำแนวทำงปรับปรุง 390 3 5 4.64 .507 
ผูบ้ริหำรตั้งควำมคำดหวงัในควำมส ำเร็จ 390 3 5 4.22 .460 
ผูบ้ริหำรมีควำมมัน่ใจวำ่ครูสำมำรถ
ปฏิบติังำนบรรลุเป้ำหมำย 

390 3 5 4.63 .524 

ผลรวมภำวะผูน้ ำแบบมุ่งผลส ำเร็จ 390 3 5 4.49 .259 
Valid N (listwise) 390     
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ตอนที ่3 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบสอบถาม 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผูบ้ริหำรมีนโยบำยกำรด ำเนินงำน 390 3 5 4.36 .608 
ผูบ้ริหำรมีระเบียบขอ้บงัคบั 390 3 5 4.52 .648 
ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำย 390 3 5 4.19 .712 
ผูบ้ริหำรมีกำรประชุมวำงแผน 390 3 5 4.20 .522 
ผูบ้ริหำรมรกำรท ำงำนแบบโปร่งใส 390 3 5 4.30 .710 
ผลรวมนโยบำยและกำรบริหำรองคก์ร 390 3 5 4.31 .475 

Valid N (listwise) 390     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผูบ้ริหำรใหค้วำมยติุธรรมกบัครู 390 3 5 4.14 .622 
ผูบ้ริหำรมีลกัษณะของควำมเป็นผูน้ ำท่ีดี 390 3 5 4.27 .599 
ผูบ้ริหำรมีควำมเช่ียวชำญและมีทกัษะใน
กำรปฏิบติังำน 

390 3 5 4.48 .632 

ผูบ้ริหำรส่งเสริมใหบุ้คลกรปฏิบติังำน 390 3 5 4.35 .640 
ผูบ้ริหำรสำมำรถติดต่อส่ือสำรและสั่งกำร
ไดร้วดเร็ว ถูกตอ้ง 

390 3 5 4.48 .611 

ผลรวมกำรปกครองบงัคบับญัชำ 390 3 5 4.34 .468 
Valid N (listwise) 390     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผูบ้ริหำรรับฟังควำมคิดเห็นของครูผูส้อน 390 3 5 4.34 .649 
ผูบ้ริหำรเปิดโอกำสใหค้รูผูส้อนมีส่วนร่วม 390 3 5 4.40 .698 
ผูบ้ริหำรมีวธีิกำรจูงใจใหค้รูมีส่วนร่วม 390 3 5 4.39 .697 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำเปิดโอกำสใหท้่ำน
แสดงควำมคิดเห็น 

390 2 5 3.96 .775 

บรรยำกำศแห่งควำมเป็นมิตร 390 2 5 4.22 .834 
ผลรวมควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำและ
เพื่อนร่วมงำน 

390 3 5 4.26 .545 

Valid N (listwise) 390     
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

สถำนศึกษำมีอุปกรณ์และเคร่ืองอ ำนวย
ควำมสะดวก 

390 3 5 4.21 .617 

สถำนศึกษำมีแหล่งเรียนรู้ 390 3 5 4.25 .653 
สถำนศึกษำมีควำมสะดวกและปลอดภยัใน
กำรเดินทำง 

390 3 5 4.29 .667 

สถำนศึกษำกำรจดัตำรำงกำรปฏิบติังำนให้
มีควำมเหมำะสม 

390 3 5 4.29 .595 

สถำนศึกษำมีหอ้งพกัผอ่น หอ้งอำหำรอยำ่ง
พอเพียง 

390 3 5 4.35 .667 

ผลรวมสภำพกำรท ำงำนภำยในสถำนศึกษำ 390 3 5 4.28 .506 
Valid N (listwise) 390     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

สถำนศึกษำจดัใหเ้งินเดือนมีควำมเหมำะสม 390 3 5 4.07 .681 
สถำนศึกษำมีกำรอ ำนวยควำมสะดวก 390 3 5 4.16 .709 
สถำนศึกษำมีกำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบ 390 3 5 4.43 .652 
สถำนศึกษำมีค่ำตอบแทนในกำรท ำงำน 390 2 5 4.08 .773 
สถำนศึกษำมีควำมคล่องตวัในกำรขอ 
เบิกเงิน 

390 3 5 4.23 .712 

ผลรวมเงินเดือน 390 3 5 4.19 .564 
Valid N (listwise) 390     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ท่ำนมีควำมพึงพอใจกบัควำมส ำเร็จในกำร
ปฏิบติังำน 

390 3 5 4.45 .654 

ท่ำนใชค้วำมรู้ ควำมสำมำรถเพื่อปฏิบติังำน
ใหบ้รรลุเป้ำหมำย 

390 3 5 4.51 .632 

ท่ำนสำมำรถวำงแผนกำรปฏิบติังำนและ
เพื่อป้องกนัปัญหำท่ีเกิดข้ึนได ้

390 3 5 4.42 .594 

ท่ำนสำมำรถแกปั้ญหำในกำรปฏิบติังำน 390 3 5 4.44 .595 
ผลรวมควำมสัมฤทธ์ิผลกำรท ำงำนของท่ำน 390 3 5 4.45 .520 

Valid N (listwise) 390     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผูบ้ริหำรยอมรับในควำมรู้ควำมสำมำรถ 390 3 5 4.30 .564 
เพื่อนร่วมงำนยอมรับในควำมรู้
ควำมสำมำรถ 

390 3 5 4.37 .611 

ท่ำนไดรั้บควำมไวว้ำงใจจำกผูบ้ริหำร 390 1 5 4.18 .922 
ท่ำนไดมี้ส่วนร่วมแสดงควำมคิดเห็นหรือ
ตดัสินใจ 

390 2 5 4.07 .845 

บุคคลภำยนอกใหก้ำรยอมรับในผลงำน 390 2 5 4.25 .806 
ผลรวมกำรไดรั้บควำมยอมรับนบัถือ 390 2 5 4.23 .607 

Valid N (listwise) 390     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

งำนท่ีท่ำนปฏิบติัอยูน่นัท้ำ้ทำยควำมรู้
ควำมสำมำรถ 

390 3 5 4.58 .562 

งำนท่ีท่ำนปฏิบติัอยูน่ั้นมีกำรปฏิบติังำน 
ตรงตำมควำมรู้ 

390 3 5 4.61 .558 

ท่ำนมีโอกำสร่วมวำงแผนในงำนท่ี
รับผดิชอบ 

390 3 5 4.55 .593 

งำนท่ีท่ำนปฏิบติัอยูน่ั้นมีคู่มือกำร
ปฏิบติังำน 

390 3 5 4.65 .574 

ผลรวมลกัษณะของงำน 390 3 5 4.60 .493 
Valid N (listwise) 390     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

เม่ือท่ำนไดรั้บมอบหมำยงำน ท่ำนมีควำม
มุ่งมัน่ต่อผลงำน 

390 3 5 4.67 .541 

เม่ือท่ำนไดรั้บมอบหมำยงำน ท่ำนติดตำม
และประเมินผลกำรปฏิบติังำน 

390 3 5 4.68 .538 

เม่ือท่ำนไดรั้บมอบหมำยงำนท่ำนสำมำรถ
แกไ้ขปัญหำต่ำงๆ 

390 3 5 4.56 .565 

เม่ือท่ำนไดรั้บมอบหมำยงำน ท่ำนตั้งใจ
ปฏิบติังำนในหนำ้ท่ีรับผดิชอบอยำ่งเตม็
ควำมสำมำรถ 

390 3 5 4.69 .534 

ผลรวมควำมรับผดิชอบในกำรท ำงำน 390 3 5 4.65 .484 
Valid N (listwise) 390     

 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผูบ้ริหำรจดัใหมี้กำรสัมมนำ 390 3 5 4.53 .567 
ผูบ้ริหำรมีเกณฑใ์นกำรประเมินผล 390 3 5 4.48 .628 
ผูบ้ริหำรสนบัสนุนใหก้ำรศึกษำต่อ 
ในระดบัสูง 

390 3 5 4.67 .542 

ท่ำนมีโอกำสกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 390 3 5 4.50 .599 
ท่ำนมีควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำน 
ในต ำแหน่งปัจจุบนั 

390 3 5 4.62 .554 

ผลรวมควำมกำ้วหนำ้ในกำรท ำงำน 390 3 5 4.56 .467 
Valid N (listwise) 390     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ผลรวมภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 390 3 5 4.40 .227 
ผลรวมควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำน 390 3 6 4.39 .322 

Valid N (listwise) 390     
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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์   
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รว
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ผล
รว
มค

วำ
มรั

บผ
ิดช

อบ
ใน

กำ
ร

ท ำ
งำ
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ผล
รว
มค

วำ
มก

ำ้ว
หน

ำ้ใ
นก

ำร
ท ำ
งำ
น 

ผลรวม

ภำวะผูน้ ำ
แบบ 
สัง่กำร 

Pearson 

Correlation 
1 .321** .312** .269** .152** .164** .220** .156** .227** .143** .195** .100* .088 .110* 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .003 .001 .000 .002 .000 .005 .000 .047 .084 .030 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม
ภำวะผูน้ ำ
แบบ

สนบั 
สนุน 

Pearson 

Correlation 
.321** 1 .648** .560** .305** .239** .263** .247** .251** .123* .200** .095 .086 .159** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .015 .000 .060 .092 .002 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม

ภำวะผูน้ ำ
แบบมี
ส่วนร่วม 

Pearson 

Correlation 
.312** .648** 1 .561** .249** .275** .270** .204** .162** .116* .184** .084 .090 .110* 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .001 .022 .000 .096 .075 .029 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม
ภำวะผูน้ ำ

แบบมุ่ง
ผลส ำเร็จ 

Pearson 

Correlation 
.269** .560** .561** 1 .322** .309** .316** .213** .202** .251** .164** .219** .229** .242** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม

นโยบำย
และกำร
บริหำร

องคก์ร 

Pearson 

Correlation 
.152** .305** .249** .322** 1 .312** .207** .187** .151** .141** .191** .160** .168** .181** 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .003 .005 .000 .002 .001 .000 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม

กำร
ปกครอง
บงัคบั

บญัชำ 

Pearson 

Correlation 
.164** .239** .275** .309** .312** 1 .252** .154** .103* .132** .027 .094 .059 .047 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000  .000 .002 .042 .009 .592 .065 .248 .350 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 
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ผลรวม
สภำพ
กำร

ท ำงำน
ภำยใน
สถำน 

ศึกษำ 

Pearson 

Correlation 
.156** .247** .204** .213** .187** .154** .175** 1 .246** .103* .235** .094 .074 .132** 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .000 .000 .002 .001  .000 .043 .000 .063 .143 .009 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม

เงินเดือน 

Pearson 

Correlation 
.227** .251** .162** .202** .151** .103* .199** .246** 1 .601** .681** .383** .360** .529** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .003 .042 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม
ควำม
สมัฤทธ์ิ

ผลกำร
ท ำงำน
ของท่ำน 

Pearson 

Correlation 
.143** .123* .116* .251** .141** .132** .140** .103* .601** 1 .502** .777** .738** .670** 

Sig. (2-tailed) .005 .015 .022 .000 .005 .009 .005 .043 .000  .000 .000 .000 .000 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม
กำรไดรั้บ
ควำม

ยอมรับ
นบัถือ 

Pearson 

Correlation 
.195** .200** .184** .164** .191** .027 .169** .235** .681** .502** 1 .552** .529** .650** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .592 .001 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม

ลกัษณะ
ของงำน 

Pearson 

Correlation 
.100* .095 .084 .219** .160** .094 .085 .094 .383** .777** .552** 1 .891** .838** 

Sig. (2-tailed) .047 .060 .096 .000 .002 .065 .093 .063 .000 .000 .000  .000 .000 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 

ผลรวม
ควำมรับ 

ผิดชอบ
ในกำร
ท ำงำน 

Pearson 

Correlation 
.088 .086 .090 .229** .168** .059 .060 .074 .360** .738** .529** .891** 1 .880** 

Sig. (2-tailed) .084 .092 .075 .000 .001 .248 .234 .143 .000 .000 .000 .000  .000 

N 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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ผลรวม
ควำมกำ้ว 

หนำ้ใน
กำร
ท ำงำน 

Pearson 

Correlation 
.110* .159** .110* .242** .181** .047 .084 .132** .529** .670** .650** .838** .880** 1 

Sig. (2-tailed) .030 .002 .029 .000 .000 .350 .098 .009 .000 .000 .000 .000 .000  

N 
390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 390 
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ช่ือ – นาม                                                             
วนั เดือน ปีเกดิ                              10  พฤษภาคม  พ.ศ.2530 
ทีอ่ยู่                                               132/299  แขวงสามเสนใน  เขตพญาไท  กรุงเทพมหานคร 
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                ปริญญาตรี คหกรรมศาสตรบณัฑิต 
                                                       สาขาพฒันาการครอบครัวและเด็ก-               
    มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
                ปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
    สาขาวชิาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 
    มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประสบการณ์การท างาน 
            พ. . 2552  ครูอตัราจา้ง โรงเรียนสาธิตอนุบาลราชมงคล  ต าบลคลองหก 
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            พ. . 2554  ครูอตัราจา้ง โรงเรียนอนุบาลสามเสน 

             (ส านกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลอุปถมัภ)์  แขวงสามเสนใน 
 เขตพญาไท  กรุงเทพมหานคร 
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