
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบัตงิานของข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัด 

ส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 

RELATIONSHIP BETWEEN SITUATION LEADERSHIP AND EFFICIENT 
PERFORMANCE OF THE TEACHERS OF BANG KHEN DISTRICT 

OFFICE OF BANGKOK METROPOLITAN ADMINISTRATION 
 
 
 

 
บัญชา  บุญบ ารุง 

 
 
 

 
วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 

ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  
คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรม  

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 
ปีการศึกษา  2561 

ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 



ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบัตงิานของข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัด 

ส านักงานเขตบางเขน  กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 

บัญชา  บุญบ ารุง 
 
 
 
 
 
 
 

วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  

คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรม  
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

ปีการศึกษา  2561 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 



 



(3) 
 

หัวข้อวิทยานิพนธ์ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพ 
  การปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน   
  กรุงเทพมหานคร 
ช่ือ – นามสกุล นายบญัชา  บุญบ ารุง 
สาขาวชิา  การบริหารการศึกษา 
อาจารย์ทีป่รึกษา ผูช่้วยศาสตราจารยรุ่์งอรุณ  รังรองรัตน์, ปร.ด. 
ปีการศึกษา 2561 
 

บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ 2) ประสิทธิภาพการ
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 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการครูผูส้อนทั้งหมดโรงเรียนในสังกดัส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ านวน 263 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

 ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยู่ในระดบัมาก             
ทั้ง 4 ดา้น โดยดา้นท่ีมีระดบัมากสูงท่ีสุด คือ ดา้นผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ รองลงมาคือ ดา้นผูน้ าแบบ
สนบัสนุน ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นผูน้ าแบบช้ีน า 2) ประสิทธิภาพการปฏิบติั 
งานของขา้ราชการครู อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ส่วนในรายขอ้ โดยประเด็นท่ีมีระดบัมากสูงท่ีสุดมีสองขอ้ 
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มอบหมายงานตรงตามความสามารถ และนอ้ยท่ีสุดคือ ขา้ราชการครูไดรั้บความยุติธรรมในการเล่ือน
ต าแหน่ง 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครู พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ABSTRACT 

 

   The research aimed to study : 1) the situation leadership of the schools, 2) the efficient 
performance of the teachers, and 3) the relationship between Situation leadership and efficient 
performance of the teachers of Bang Khen District Office of Bangkok Metropolitan Administration.  
  The samples were 263 government teachers of Bang Khen District Office of Bangkok 
Metropolitan Administration. Data were analyzed by percentage, mean, standard deviation, and 
Pearson product - moment correlation coefficient.  

The results revealed that 1) the situation leadership of the schools yielded at the high 
level in all aspects ranging from achievement – oriented, supportive, participative, and directive 
leader respectively. 2) The efficient performance of the teachers was at the high level in all items 
with the two highest level on teachers following the plan of executive policies, and their cooperative 
work. In addition, the second efficiency of those teachers was on being assigned a task as their 
competence while the least efficient was being promoted fairly. 3) The situation leadership related 
with efficient performance of those teachers was statistically significant at 0.01 level.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ภาวะโลกปัจจุบนัอยู่ในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัสูงและนบัวนัจะทวีความ
รุนแรงมากข้ึนเร่ือยๆ ประเทศไทยเป็นส่วนหน่ึงของประชาคมโลกจึงไม่พน้ท่ีจะไดรั้บผลกระทบจาก
การเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัท่ีรุนแรงน้ีได้ ผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
ก่อให้เกิดปัญหาและวิกฤติการณ์ต่างๆ มากมาย จึงเป็นท่ีน่าสนใจว่าในสภาวการณ์เช่นน้ี หน่วยงาน
ต่างๆ ควรมีการปรับตวัเปล่ียนแปลง และผูค้นในหน่วยงานตอ้งพฒันาตนเอง จึงจะสามารถด ารงอยู่
ไดอ้ย่างมัน่คง ย ัง่ยืน สามารถเอาชนะวิกฤติการณ์ดา้นต่างๆ ท่ีเผชิญอยู่ได ้เป็นท่ียอมรับว่า ผูน้  า เป็น
บุคคลส าคญัต่อความอยู่รอดของชาติ สังคมและหน่วยงาน แบบอย่างของผูน้ าเป็นกุญแจส าคญัของ
ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร การพฒันาบุคลากรในองคก์าร และการปรับเปล่ียน
องค์การไปสู่องค์การในลักษณะใหม่ท่ีเหมาะสมกับสภาวการณ์ในปัจจุบนั นั้นคือ ผูน้ าจะต้องมี
บทบาทส าคญัในการก าหนดวิสัยทศัน์ ก าหนดพนัธกิจ มีการสอนงาน สนบัสนุนการท างาน แนะน า
การท างานให้กับบุคลากร และใช้กลยุทธ์ผลักดันให้เกิดพลังความร่วมมือเพื่อวางแผนกลยุทธ์
ด าเนินการไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการและประเมินติดตามผลเพื่อสร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนอย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อใหอ้งคก์ารด ารงอยูใ่นสภาวะท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 ภาวะผูน้ าตามแนวทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย (Path - Goal Theory of Leadership) เป็นทฤษฎี
ทางสู่เป้าหมาย ไดถู้กพฒันาข้ึนโดย เฮาส์ (House, 1971) โดยผูว้ิจยัมีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
ในสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ทฤษฎีน้ีมีแนวความความคิดใกลเ้คียงกบัทฤษฎี
ความคาดหวงั (The Expectancy Theory) ถา้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ า มีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไป
ยงัขา้ราชการครูได ้มีความสามารถในการวางแผนเชิงสถานการณ์มีการน าขอ้มูลในการบริหารโดย
ค านึงถึงประโยชน์ของสถานศึกษา และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีหลกัธรรมาภิบาล มีความสามารถในการ
ก ากับดูแล ติดตามผลการท างานของสถานศึกษา และสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสามารถดา้นการบริหารงานงบประมาณ บริหารงานบุคคล บริหารงานวิชาการ  
บริหารงานทัว่ไป สนับสนุนข้าราชการครูในโรงเรียนและชุมชนมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ              
ใหอ้  านาจในการตดัสินใจแก่ขา้ราชการครูตามความเหมาะสม และจูงใจให้รักสถาบนั สร้างบรรยากาศ
เพื่อส่งเสริมใหค้รูมีพฤติกรรมท่ีปฏิบติัตามกฎหมายระเบียบการปฏิบติังานและมีจริยธรรม  
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 ผูว้ิจยัมุ่งท่ีจะศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษา 5 โรงเรียนใน
สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติัของขา้ราชการครู           
ทั้ง 5 โรงเรียนในสังกดัส านกัเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร มากน้อยแค่ไหน ซ่ึงผลจากการวิจยัน้ี
สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาผูน้ าเชิงสถานการณ์ การคดัเลือกผูน้ า และปรับปรุงวิธีการจดัการ
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าเชิงสถานการณ์และมุ่งเนน้พฒันาขา้ราชการครู
ใหดี้ยิง่ข้ึน อนัจะน าไปสู่พฤติกรรมการท างานท่ีดีของบุคลากรและความส าเร็จขององคก์ารสืบไป 
 

1.2  วตัถุประสงค์ 
 1.2.1 เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษา โรงเรียนในสังกดั

ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 1.2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังาน

เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 

1.3  สมมติฐำนกำรวจิัย 
 ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกัเขตบางเขน  กรุงเทพมหานคร  
 

1.4  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 ผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร                      
มีความสัมพนัธ์เชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดั
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  
 

1.5  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 1.5.1 ศึกษาการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาและการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิง
สถานการณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน 
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 1.5.2 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะศึกษาขา้ราชการครูทั้งหมดจากโรงเรียน
สังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 โรงเรียน ดงัน้ี โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์  
โรงเรียนประชาภิบาล โรงเรียนบา้นคลองบวั(เอ่ียมแสงโรจน์) โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม และโรงเรียน
บา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ) รวมจ านวนทั้งหมด 263 คน 
 1.5.3 ตวัแปรท่ีศึกษามี 2 ตวัแปร คือ 
     1.5.3.1 ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษา ตามทฤษฎีทางสู่
เป้าหมายของ Path - Goal Theory แบ่งผูน้ าเป็น 4 แบบ ดงัน้ี 
   1) ผูน้  าแบบช้ีน า (Directive Leadership) หมายถึง ผูน้  าท่ีคอยช้ีแนะให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้ในส่ิงท่ีตนเองคาดหวงั มีการก าหนดแนวทางช้ีน า และก าหนดตารางการท างาน 
   2) ผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) หมายถึง ผูน้ าท่ีให้ความ
เป็นมิตร มีการจดัสวสัดิการแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใหค้วามเป็นธรรมกบัทุกคน 
   3) ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) หมายถึง ผูน้ าท่ีคอยให้
ค  าปรึกษาท่ีดีแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ 
   4) ผู ้น าแบบมุ่งผลส า เ ร็จ  (Achievement-Oriented)  หมายถึง ผู ้น า ท่ีตั้ ง 
เป้าหมายท่ีท้าทาย และคาดหวังว่าผู ้ใต้บังคับบัญชาจะปฏิบัติงานได้ในระดับสูงเ ช่ือมั่นใน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   1.5.3.2 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังาน
เขตบางเขน  กรุงเทพมหานคร 
 
1.6  กรอบแนวคดิของกำรวจิัย   

 ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครู โดยใช้รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 
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           ตวัแปรท่ีศึกษา                             
  
 
                                                                
 
                                                           
 
 
ภำพที ่1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
1.7  นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ผูน้  า หมายถึง ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ทั้ง 5 โรงเรียนในสังกดัส านักงานเขตบางเขนท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการครู โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร 

 ผูน้ าเชิงสถานการณ์ หมายถึง ผูจุ้ดประกายวสิัยทศัน์ใหผู้อ่ื้นมองเห็นภาพประกอบพร้อมทั้ง
ปลูกฝังเป็นค่านิยม และสร้างสภาวะแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยใหส้ามารถปฏิบติัไดส้ าเร็จ 

 ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าท่ีแสดงออกถึงความสามารถทางดา้น
ความคิดเป็นท่ีจุดความคิดให้กับผูอ่ื้นทั้งทางด้านการบริหาร ด้านสังคมและการท างานเป็นทีม 
ตลอดจนเป็นผู ้ท่ีสามารถพัฒนาตนเองทางด้านความคิดเพื่อให้การปฏิบัติงานส าเร็จ  และมี
ประสิทธิภาพ มีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากร ประสานเช่ือมโยงหน้าท่ีในการท างานให้เกิด
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเด่ียวกนั มีความเช่ียวชาญในงาน มีประสบการณ์การท างาน สามารถควบคุม
พฤติกรรมใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีได ้ตามรูปแบบของ Path - Gold Theory ทั้ง 4 แบบ ดงัน้ี 
    1) ผูน้  าแบบช้ีน า (Directive Leader Behavior) หมายถึง ผูน้  าท่ีคอยช้ีแนะให้ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชารู้ในส่ิงท่ีตนเองคาดหวงั มีการก าหนดแนวทางช้ีน า และก าหนดตารางการท างาน 
 2)  ผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leader Behavior) หมายถึง ผูน้ าท่ีให้ความเป็นมิตร                 
มีการจดัสวสัดิการแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใหค้วามเป็นธรรมกบัทุกคน 
 3) ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader Behavior) หมายถึง ผูน้ าท่ีคอยให้ค  าปรึกษา 
ท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดั

ส านกังานเขตบางเขน  
กรุงเทพมหานคร 

แบบภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ 
แบบช้ีน า 
แบบสนบัสนุน 
แบบมีส่วนร่วม 
แบบมุ่งผลส าเร็จ 
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 4)  ผูน้  าแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement - Oriented Leader) หมายถึง ผูน้ าท่ีตั้งเป้าหมายท่ี
ทา้ทาย และคาดหวงัวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะปฏิบติังานไดใ้นระดบัสูงเช่ือมัน่ในผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 โรงเรียน ท่ีสอดคลอ้งกบั
ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ 4 แบบของผูอ้  านวยการสถานศึกษา โดยขา้ราชการครูสามารถปฏิบติังาน
ตามแบบแผนท่ีผูบ้ริหารวางนโยบายไว ้ตามท่ีผูบ้ริหารมอบหมายงานให ้ครูสามารถท างานร่วมกนักบั
ผูอ่ื้นดว้ยความสามคัคี มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน และสามารถปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีในการ
สอน มีการเพิ่มทกัษะความรู้ในวิชาชีพอยู่เสมอ รู้จกัน าระบบการท างานใหม่ๆ มาปรับปรุงใช้ โดย
ไดรั้บการส่งเสริม กระตุน้การท างานจากผูอ้  านวยการสถานศึกษา เพื่อให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุ
เป้าหมายตรงตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตรงตามความรู้ความสามารถ เพื่อสานวิสัยทศัน์สู่เป้าหมาย
เดียวกนัของโรงเรียน อยา่งมีความสุขและสร้างสรรคต่์อไป 
 



 
 

บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้ทฤษฏีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งจากหนงัสือเอกสาร

และงานวจิยัต่างๆ เพื่อน ามาประกอบการวจิยัรูปแบบผูน้ าเชิงกลยุทธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยจะกล่าวถึงรายละเอียดในประเด็น
ต่างๆ ดงัน้ี 
 2.1 ภาวะผูน้ า 
  2.1.1  ความหมายของภาวะผูน้ า 
  2.1.2  แนวคิด ทฤษฎี ของภาวะผูน้ า 
  2.1.3  แนวคิด ทฤษฎี ของผูน้ าเชิงสถานการณ์ 
  2.1.4  รูปแบบของผูน้ า 
  2.1.5  คุณลกัษณะของผูน้ า 

 2.2 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
  2.2.1  ความหมาย หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ และการปฏิบติังานของครู 
  2.2.2  แนวคิด ทฤษฎี ของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  2.2.3  ความส าคญั และความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน   

 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.3.1  งานวจิยัในประเทศ 
  2.3.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
 

2.1  ภาวะผู้น า 
 2.1.1 ความหมายของภาวะผูน้ า (Leadership)  

  ภาวะผูน้ าเป็นการแสดงออกของผูน้ าในการบริหารงาน มีผูใ้ห้ความหมายของภาวะ
ผูน้ าไวห้ลากหลาย ไดแ้ก่ 
  ชนันดา โชติแดง (2550, น.16) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถใชอิ้ทธิพลในการชกัจูง หรือโนม้นา้วให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
ด าเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งท าหนา้ท่ีเป็น
ผูน้ า กล่าวคือ ตอ้งเป็นตวัอย่างในดา้นพฤติกรรมให้กบัคณะครูและก าหนดพฤติกรรมของบุคลากร
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สถานศึกษา ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าในการท างาน บุคลากรในสถานศึกษาก็จะมีความสามคัคี
และร่วมมือร่วมใจในการท างาน ส่งผลให้ผลการด าเนินงานของสถานศึกษาบรรลุตามวตัถุประสงค์
ของสถานศึกษา 
  ปุรชยั เป่ียมสมบูรณ์ (2550, น.303) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถใน
การจูงใจโนม้นา้วใหบุ้คคลอ่ืนประพฤติปฏิบติัตามในส่ิงท่ีผูน้  าวางวตัถุประสงคไ์ว ้
  พิบูล ทีปะปาล (2550, น.15) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถท่ีจะใชศิ้ลปะ
ความเป็นผูน้ าโน้มน้าวบุคคลอ่ืนซ่ึงเป็นผูต้าม ให้เกิดการคลอ้ยตามยอมรับท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
  เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2550, น.21) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพลของ
บุคคลหรือของต าแหน่งใหผู้อ่ื้นยนิดีปฏิบติัตามเพื่อท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มท่ีก าหนดไว ้
  ภารดี อนันต์นาวี (2551, น.30) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ และ
สถานการณ์ท่ีบุคคลหน่ึงได้เป็นท่ียอมรับให้เป็นผูน้ าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุ่มนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือวา่มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีกลุ่มเผชิญอยูไ่ดโ้ดย
อาศยัอ านาจหน้าท่ีหรือการกระท าของผูน้ าในการชกัจูง หรือช้ีน าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบติังานส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
  ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, น.122) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถท่ี
ผูใ้ชอ้  านาจท่ีมีในการชกัจูงใจใหก้ลุ่มมุ่งไปสู่วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 
  ธร สุนทรทรายทุธ (2551, น.326) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง อ านาจหรืออิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืนโดยแสดงอ านาจต่อผูบ้ริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และ
อ่ืนๆ ท่ีมีอ านาจเหนือบุคคลนั้นๆ อ านาจดงักล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุน้ภายใน
กลุ่มสามารถเปล่ียนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
  สุนทร โคตรบรรเทา (2551, น.113) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการของ
การมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการใช้อ านาจและการใช้ฐานอ านาจต่างกนั ส่งผลต่อปฏิกิริยา
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างกนั 
  สัมมา  รธนิธย ์(2553, น.13-14) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การใช้อิทธิพลของ
บุคคลหรือของต าแหน่งโดยการจูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการของตน
ดว้ยความเตม็ใจ ยนิดีท่ีจะใหค้วามร่วมมือเพื่อจะน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มตามท่ีก าหนดไว ้ 
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  รุ่งอรุณ รังรองรัตน์ (2556, น.57) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ท่ีแสดงให้เห็นความรู้ความสามารถในการเผชิญกบัสภาพการณ์เปล่ียนแปลง เป็นผูส้ร้างวิสัยทศัน์ 
เป็นผูก้  ากบัทิศทางของสถานศึกษา 
  ดูบริน (Dubrin, 2004, p.31) ได้ให้ความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความ 
สามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 
  ยุคล์ (Yukl. 1998, p.12) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการโดยการอาศยัการ
ใชอิ้ทธิพลและการใชอ้ านาจหนา้ท่ีโดยบุคคลเหนือผูอ่ื้น เพื่อการช้ีแนะหรือน าทางเพื่อวางโครงสร้าง 
งานหรือเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนกิจกรรมและความสัมพนัธ์ต่างๆ ในกลุ่มองค์การ สรุปไดว้า่ผูน้  า 
หมายถึง วธีิการหรือกระบวนการท่ีบุคคลคนหน่ึงมีความรู้ มีประสบการณ์ มีความสามารถ มีอิทธิพล 
มีอ านาจมีวิธีการท่ีตนเองมีอยู่ โนม้น้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สมาชิกในกลุ่มยอมรับ ลงมือปฏิบติัตาม 
หรือสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้โดยไม่มีการต่อต้าน เกิดแรงกระตุ้นภายในกลุ่มท าให้เกิด
ปฏิสัมพนัธ์ เพื่อน าไปสู่เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ร่วมกนัวางไวไ้ดดี้ท่ีสุด  
 2.1.2 แนวคิด ทฤษฎี ของภาวะผูน้ า 

ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าไดมี้การศึกษาวิจยักนัอย่างกวา้งขวาง ซ่ึงสามารถจดัแบ่ง
ออกไดเ้ป็น 4 ทฤษฎี ดงัน้ี   

 1) ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามคุณลกัษณะ (Trait Leadership Theories) 
 2) ทฤษฎีภาวะผูน้ าพฤติกรรมนิยม (Behavioral Leadership Theories) 
 3) ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theories or contingency 

Leadership Theories) 
 4) ทฤษฎีภาวะผู ้น าแบบเปล่ียนสภาพและแลกเปล่ียน (Transformation and 

Transactional Leadership Theories) 
    1)  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามคุณลกัษณะ (Trait Leadership Theories) เป็นการศึกษา
มุ่งเน้นไปท่ีลักษณะของผูน้ าตามแนวคิดของทฤษฎีน้ีเช่ือว่าภาวะผูน้ าของบุคคลข้ึนอยู่กับผูน้ าท่ี
แตกต่างไปจากคนส่วนใหญ่ ได้แก่ ภูมิหลงัทางสังคม สติปัญญา บุคลิกภาพ ความสามารถในการ
ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม ลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน และลกัษณะต่างๆ ทางสังคม 
   ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามลกัษณะแยกแนวคิดหลกัๆ ออกไดเ้ป็น 
   (1)  ภาวะผูน้ าตามแนวคดของ Lewin แบ่งลกัษณะผูน้ าออกเป็น 3 แบบ คือ 
     (1.1) ผูน้ าแบบอตันิยม เป็นผูน้ าท่ียึดตนเองเป็นหลกัตดัสินใจด้วยตนเอง
และคิดวา่ความคิดของตนดีกวา่คนอ่ืน 



 
 

18 
 

    (1.2)  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย เป็นผูน้ าท่ีมีการปรึกษาหารือกบัสมาชิกก่อน
ตดัสินใจ เพราะเช่ือวา่ทุกคนมีความรู้ความสามารถ 
    (1.3)  ผูน้  าแบบเสรีนิยม เป็นผูน้ าท่ีไม่แน่ในในความสามารถของตนเองและ
ของสมาชิกจึงไม่กลา้ตดัสินใจ ปล่อยใหส้มาชิกท างานกนัเอง 
   (2)  ภาวะผูน้ าท่ีน าเสนอโดย Ohio State University แบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น                
2 มิติ คือ 
    (2.1)  ผูน้  าแบบกิจสัมพนัธ์ เป็นผูน้ าท่ีมุ่งเนน้การท างานเป็นหลกั 
    (2.2)  ผูน้ าแบบมิตรสัมพนัธ์ เป็นผูน้ าท่ีมุ่งเนน้คนเป็นหลกั 
       2) ทฤษฎีภาวะผูน้ าพฤติกรรมนิยม (Behavioral Leadership Theories) ศึกษามุ่งเนน้
ความสนใจต่อพฤติกรรมของผูน้ าโดยมุ่งไปท่ีการท าหน้าท่ีของผูน้ า ทฤษฎีน้ีเสนอว่า การจะเขา้ใจ
อิทธิพลของผูน้ าตอ้งพิจารณาท่ีแบบแผนพฤติกรรม อนัเป็นลกัษณะท่ีเป็นแบบฉบบัหรือพฤติกรรม
คงท่ี ซ่ึงผูน้ ามีแนวโนม้จะใชข้ณะท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแนวคิดของผูน้ ากลุ่มน้ี
แยกออกได ้3 แนวคิดใหญ่ๆ คือ 
   (1)  แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าท่ีเสนอโดย Michigan University ลกัษณะของภาวะผูน้ า
แสดงออกได ้2 แบบ 
     (1.1)  แบบมุ่งสัมพนัธ์หรือมุ่งคน เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเช่ือถือกนั
และกนัยกย่องยอมรับกนั ให้ความสนิทสนมระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม และพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความ
ห่วงใยต่อสมาชิกกลุ่ม การให้มีส่วนร่วมเป็นเจา้ของงานและการตดัสินใจด้วยการใช้การส่ือสาร               
สองทาง 
     (1.2)  แบบมุ่งงาน เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าจดัระเบียบงาน โดยคาดหมายว่า             
ผูต้ามควรจะมีบทบาทอย่างไร ผูน้ าจะริเร่ิมโครงการท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน มีการวางแผนและหา
วธีิท างานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารหรือกลุ่ม 
   (2)  แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะผูน้ าท่ีน าเสนอโดย Ohio State University การศึกษา
ของกลุ่มน้ีคลา้ยๆ กบัของมหาวิทยาลยัมิซิแกน คือ มุ่งไปท่ีผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบกิจสัมพนัธ์หรือมุ่ง
งานและพฤติกรรมแบบมิตรสัมพนัธ์หรือมุ่งคน แต่พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานของกลุ่มน้ีจะหมายถึง 
พฤติกรรมผูน้ าท่ีพยายามวิเคราะห์ จ าแนกแยกแยะความสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกับผูร่้วมงาน 
ขณะเดียวกนัก็พยายามจดัระเบียบการท างานในองคก์ารใหมี้ช่องทางการส่ือสารและวิธีการปฏิบติังาน
ท่ีดี 
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   (3)  แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าท่ีน าเสนอโดย Blake & Mouton มีการเสนอรูปแบบผูน้ า
ท่ีเรียกวา่ ตาข่ายการจดัการ ซ่ึงรูปแบบน้ียงัใชมิ้ติ 2 มิติ คือ มิติมุ่งงาน และมิติมุ่งคน มีการแบ่งรูปแบบ
ผูน้ าออกเป็น 5 แบบ 
     (1.1)  เป็นผูน้ าท่ีไม่ใหค้วามส าคญัทั้งคนทั้งงานจึงเป็นผูน้ าท่ีไม่เอาไหน 
      (1.2)  เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักับงานน้อย ให้ความส าคญักบัคนมากจึง
เป็นผูน้ าประเภทมิตรภาพสร้างสรรค ์
     (1.3)  เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบังานและคนในระดบัปานกลาง จึงเป็น
ผูน้ าประเภทประนีประนอม 
     (1.4)  เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักับงานมาก ให้ความส าคญักบัคนน้อยจึง
เป็นผูน้ าประเภทมุ่งงาน 
     (1.5)  เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญัทั้งกบังานและคนมาก จึงเป็นผูน้ าประเภท
ทีมงาน 
       3) ทฤษฎีภาวะผู ้น าแบบเปล่ียนสภาพและแลกเปล่ียน (Transformation and 
Transactional Leaders Theories) ทั้งทฤษฎีผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพและแลกเปล่ียนต่างก็แสดงให้เห็น
ถึงประสิทธิภาพหรือความส าเร็จของผูน้ าได ้โดยดูจากอิทธิพลของผูน้ าและผูต้ามในการส่งผลซ่ึงกนั
และกนั 
   (1) ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformation Leadership Theories) เน้น
กระบวนการท่ีผูน้ าและผูต้ามพยายามสร้างแรงจูงใจและคุณค่าทางจริยธรรมซ่ึงกนัและกนั เสริม
ความคิดท่ีดีแก่ผูต้าม สนองความตอ้งการของผูต้าม มีการกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูต้าม 
เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนบุคคล ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามเช่ือถือ ยกย่อง
ยอมรับผูน้ าและกระตุน้ใหท้  างานมากกวา่ปกติ มีการพฒันาความสามารถของผูต้ามให้มีระดบัท่ีสูงข้ึน 
มีศกัยภาพมากข้ึนผูน้ าจะใช้ภาวะผูน้ าต่อผูต้ามผ่านพฤติกรรมการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และ
สร้างแรงบนัดาลใจการกระตุน้ทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    นอกจากน้ีผูน้ าจะเปล่ียนสภาพผูต้ามโดยยกระดับความตระหนัก ความ
ส านึกความผกูพนัของผูต้ามให้ตระหนกัถึงความส าเร็จและคุณค่าในการปฏิบติังาน ท าให้ผูต้ามกา้ว
พน้จากความสนใจของตนเองและเปล่ียนระดบัความตอ้งการของผูต้ามจากความตอ้งการขั้นต ่าไปสู่
ระดบัความตอ้งการขั้นสูง ลกัษณะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพเป็นดงัน้ี 
    (1.1) เป็นผูก่้อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง 
    (1.2) เป็นคนกลา้และเปิดเผย 
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    (1.3)  เป็นคนท่ีมีความเช่ือมัน่ ไวใ้จผูอ่ื้น 
   (1.4)  ช้ีน าใหผู้ต้ามตระหนกัถึงคุณค่าในเป้าหมายและสร้างแรงผลกัดนั 
   (1.5)   เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวติ 
   (1.6)  สามารถท่ีจะเผชิญกบัปัญหาท่ีสลบัซบัซอ้น 
   (1.7)  เป็นผูมี้วสิัยทศัน์ มองการณ์ไกล 
     (2)  ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transaction Leadership Theories) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามเป็นแบบกระบวนการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ ผูน้  าจะให้ส่ิงของบางอย่างและ
รับผลตอบแทน ขณะท่ีผูต้ามก็จะแลกเปล่ียนความสามารถ ความจงรักภกัดี เพื่อผลตอบแทนท่ีตวัเอง
มุ่งหวงัเช่นกนั ผูน้  าแบบแลกเปล่ียนจะแสดงพฤติกรรมการน าโดยให้รางวลัตอบแทนตามสถานการณ์
อีกลกัษณะหน่ึง คือ ปล่อยให้ผูต้ามท างานไปตามระบบ วางเฉยไม่เขา้ไปยุง่เก่ียว หากมีปัญหาผูน้ าจึง
จะเขา้ไปแทรกแซงหาทางช่วยเหลือ ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามเป็นไปดงัน้ี 
    (2.1)  ผูน้  าจะพิจารณาว่าอะไรคือส่ิงท่ีผูต้ามต้องการจากการท างานและ
พยายามใหไ้ดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการนั้น 
    (2.2)  มีการแลก เป ล่ียนผลตอบแทนและสัญญาว่าจะพยายามให้
ผลตอบแทน 
    (2.3)  ผูน้  าตอบสนองความตอ้งการและความจ าเป็นของผูต้ามให้นานเท่าท่ี             
ผูต้ามจะท างานไดส้ าเร็จ 
 2.1.3 แนวคิด ทฤษฎี ของผูน้ าเชิงสถานการณ์   
  1) ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theories or Contingency 
Leadership Theories) แนวคิดของทฤษฎีน้ีเช่ือว่าประสิทธิผลในการท างานของผูน้ าข้ึนอยู่กบัปัจจยั
ทางสถานการณ์ ดงันั้นผูน้ าประเภทน้ีจึงตอ้งมีสติปัญญา สามารถวิเคราะห์ มีความคิดกวา้งไกลเรียนรู้
ถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน รับรู้และเขา้ใจสภาพแวดลอ้ม มีความยืดหยุน่ในการปรับตวัให้เขา้กบั
สถานการณ์ ผูน้  าตอ้งใชดุ้ลยพินิจเองวา่ในแต่ละสถานการณ์ควรจะเลือกรูปแบบภาวะผูน้ าแบบใดมา
ใชเ้พราะภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมในสถานการณ์หน่ึงอาจไม่เหมาะสมในอีกสถานการณ์หน่ึงก็ได ้ทฤษฎี
ผูน้ าตามสถานการณ์ท่ีเป็นท่ีน่าสนใจมีทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของ Fiedler ทฤษฎีวิถีสู่เป้าหมาย
ของ House ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของ Heysey-Blanchard และทฤษฎีโมเดลการตดัสินใจของ 
Vroom,Yetton และ Jago  
   (1)  ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของ Fiedler ศึกษาความสัมพนัธ์ของผูน้ าและ
สมาชิก พบวา่ สมาชิกมีความสัมพนัธ์กนัดี มีความไวว้า่งใจซ่ึงกนัและกนัก็จะให้ความร่วมมือในการ
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ท างานเป็นอยา่งดี การปฏิบติังานของกลุ่มท่ีมีประสิทธิผลจึงข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมระหวา่งผูน้ ากบั
ผูต้ามและสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อผูน้ า ส าหรับสถานการณ์จะพิจารณาจากปัจจัยภายในและ
ภายนอกท่ีมิอิทธิพลต่อองคก์าร ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งควบคุมหรือแกไ้ขโดยอาศยัผูน้ า 
   (2) ทฤษฎีวิถีสู่เป้าหมายของ House ผูต้ามจะยอมรับและพอใจกบัพฤติกรรม
ผูน้ าเม่ือไดรั้บรู้วา่พฤติกรรมนั้นน าสู่การท่ีตนเองจะสามารถบรรลุเป้าหมายของตนเองได ้ภารกิจของ
ผูน้ าในการจูงใจผูต้ามก็คือ ท าให้ผูต้ามเกิดความพึงพอใจ กระตุน้ให้ผูต้ามปรับปรุงการท างานมีการ
ให้รางวลัตอบแทน ส่งเสริมการท างานท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย ปรับเปล่ียนองค์การให้กา้วหนา้ มีการเพิ่ม
ผลลพัธ์ตอบแทนจากการท่ีผูต้ามสามารถท างานบรรลุเป้าหมายได ้และหาทางเพิ่มโอกาสของความพึง
พอใจแก่ผูต้ามบ่อยๆ ทฤษฎีวิถีสู่เป้าหมาย (Path-Goal Theory) เน้นให้เห็นว่าผูน้  าจะท าหน้าท่ีได้ดี
ท่ีสุดยอ่มข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ โดยผูน้ าสามารถแสดงความเป็นผูน้ าได ้4 แบบ คือ 
    (2.1) แบบช้ีน า ก าหนดใหผู้ต้ามท าตามงานท่ีมอบหมาย ก าหนดท างานตาม
มาตรฐานงานโดยยดึตนเองเป็นหลกั ใหค้  าแนะน าท่ีเจาะจงเป็นลกัษณะผูน้ ามุ่งงาน 
    (2.2) แบบสนบัสนุน เป็นผูน้ าท่ีมุงความสัมพนัธ์ ค  านึงถึงผูต้ามจึงมุ่งสร้าง
มนุษยสัมพนัธ์ สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
    (2.3) แบบมีส่วนร่วม ให้ค  าแนะน าแก่ผูต้าม กระตุน้ความคิด กระตุน้การมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจด้วยการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น ปรึกษาหารือก่อนการตดัสินใจ 
นอกจากน้ียงัเช่ือวา่ผูน้  าจะเปล่ียนพฤติกรรมไปตามสถานการณ์จากปัจจยัท่ีส าคญั 2 ประการ คือ ปัจจยั
จากผูต้ามหากผูต้ามไม่มีความสามารถจะตอ้งหาผูน้ าแบบช้ีน า แต่ถา้ผูต้ามมีความสามารถสูงตอ้งการ
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม หากโครงสร้างของงานไม่ชดัเจนก็ตอ้งการผูน้ า
แบบช้ีน าหากอ านาจหน้าท่ีท่ีเป็นทางการสูง ผูต้ามจะยอมรับผูน้ าแบบช้ีน าน้อยลง ส่วนลกัษณะของ
กลุ่มงานหากไม่มีการช่วยเหลือสนับสนุนและสร้างความพอใจซ่ึงกนัและกนั ก็ตอ้งการผูน้ าแบบ
สนบัสนุน 
   (2.4) แบบมุ่งความส าเร็จ เป็นผูน้ าท่ีมีการวางเป้าหมายท่ีทา้ทายก าหนด
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน มีการปรับปรุงการท างานอยา่งต่อเน่ืองสร้างความเช่ือมัน่แก่ผูต้ามเนน้ความเป็น
เลิศของผลงาน 
   (3)  ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey-Blanchard ทฤษฎีน้ีไดรั้บอิทธิพล
จากกลุ่ม Ohio State มีการแบ่งพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ แบบมุ่งงานกบัแบบมุ่งความ 
สัมพนัธ์ส่ิงท่ี Hersey และ Blanchard เสนอเพิ่มเติม คือ ความพร้อมของผูต้าม ซ่ึงหมายถึง ความ 
สามารถในการท างานและความสามารถในการท างานและความเตม็ใจท่ีจะท า 
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   (4)  ทฤษฎีโมเดลการตดัสินใจของ Vroom; Yetton and Jago เป็นแบบจ าลองการ
ตดัสินใจท่ีผูน้ าจะวิเคราะห์ปัจจัยสถานการณ์เพื่อตัดสินใจว่า รูปแบบของการตัดสินใจแบบใด                
มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ซ่ึงมีปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ คือ คุณภาพของการตดัสินใจ 
การยอมรับการตดัสินใจ การมุ่งความส าคญัท่ีการพฒันาผูต้ามและการมุ่งความส าคญัท่ีเวลา 
  ในปี ค.ศ.1967 Fiedler (อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550, น.73) ไดเ้สนอต าแหน่ง
ความเป็นภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ท่ีมีประสิทธิผลอนัเป็นทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดสถานการณ์
เฉพาะท่ีจะท าให้ภาวะผูน้ ามีคุณลักษณะท่ีมีประสิทธิผล และเก่ียวของกับการพิจารณาถึงปัจจัย
สถานการณ์ และส่ิงแวดลอ้มในขณะนั้นท่ีมีอิทธิพลและมีผลต่อประสิทธิภาพผลของภาวะผูน้ า หรือมี
อ านาจท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในตวัภาวะผูน้ า การเป็นภาวะผูน้ าจะข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ และการท่ี
จะประสบผลส าเร็จในการเป็นภาวะผูน้ านั้นก็ตอ้งรู้จกัปรับตวัเป็นภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสมไดน้ั้น
ตอ้งพิจารณาถึงองคป์ระกอบในการเลือกรูปแบบของภาวะผูน้ าให้ตรงสถานการณ์ต่างๆ ก็จะอ านวย
ใหมี้การแสดงความเป็นภาวะผูน้ าออกมาไดห้รือไม่ไดน้ั้น โดยเฉพาะอยา่งยิ่งสถานการณ์ท่ีจะมีการจูง
ใจหรือใชอิ้ทธิพลไดน้ั้น ควรค านึงถึงดว้ยคือ 1) โครงสร้างความสัมพนัธ์ของบุคคลภายนอกในกลุ่มท่ี
ท างานดว้ยกนั 2) ระเบียบความประพฤติ วฒันธรรมของกลุ่มและสมาชิกแต่ละคนภายในกลุ่มท างาน
ร่วมกนั 3) สภาพทางดา้นวตัถุและงานท่ีเผชิญอยูป่ระจ าวนั   

 2.1.4 รูปแบบของผูน้ า 
ผูน้  ามีการแสดงภาวะผูน้ าไดห้ลายแบบแลว้ แต่ลกัษณะของการจดัประเภทในท่ีน้ี

แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คือ แบบของผูน้ าตามการบริหารงาน และแบบของผูน้ าจากลกัษณะวธีิการท างาน 
1) แบบของผูน้ าตามการบริหารงาน การพิจารณาผูน้ าลกัษณะน้ีแบ่งออกเป็น 3แบบ คือ  

   (1) ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic Leaders) ผูน้  าแบบน้ีเนน้การใชต้ามต าแหน่ง
มีลักษณะถือตวั เช่ือมัน่ในตนเอง ไม่ค่อยรับฟังหรือให้เกียรติผูอ่ื้น ชอบออกค าสั่ง เป็นผูก้  าหนด
นโยบาย จุดมุ่งหมายและสั่งการทุกอย่างดว้ยตนเอง ไม่ชอบให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น
ผูน้ าแบบน้ีเหมาะกบัสถานการณ์ท่ีตอ้งการความรวดเร็ว และเหมาะกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ตอ้งการ
จะรับผดิชอบใดๆ ทั้งส้ิน 
   (2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) เป็นผูน้ าท่ีส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย วิธีการ การตดัสินใจ มีการกระจายอ านาจใน
การบริหารเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นท่ีผูน้ าคอยให้ค  าแนะน า มุ่งการท างาน
เป็นทีมตลอดจนส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีต่อคณะ 
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   (3) ผูน้ าตามสบาย (Laissez-Faire Leaders) เป็นผูน้ าท่ีปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท าตามใจ ไม่มีการก าหนดวตัถุประสงคข์องงานท่ีแน่นอน ยอมเปล่ียนแปลงเร่ืองต่างๆ แบบง่ายๆ ตาม
ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่มีหลกัเกณฑก์ารควบคุมและการประเมินผล 

  แบบของผูน้ าจากลกัษณะวธีิการท างาน แบ่งออกเป็น 4 แบบ คือ 
   (1) ผูน้ าแบบเจา้ระเบียบ (Regulative Leaders) เป็นผูน้ าท่ีปฏิบติังานโดยยึด
กฎระเบียบเป็นส าคญั ไม่ชอบให้มีการเปล่ียนแปลง ลกัษณะทัว่ไปคล้ายผูน้ าเผด็จการ การวินิจฉัย              
สั่งการมกัจะใชร้ะเบียบแบบแผนเป็นเคร่ืองมือ การปฏิบติังานมากกวา่การใชเ้หตุผลเพราะไม่กลา้เส่ียง 
ไม่กลา้ตดัสินใจความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปในลกัษะผูน้ ากบัลูกนอ้ง การ
ติดต่อส่ือสารมกัเป็นไปในรูปการติดต่อส่ือสารทางเดียว 
   (2) ผูน้ าแบบบงการ (Directive Leaders) ผูน้  าแบบน้ีชอบการให้อ านาจรู้วิธีออก
ค าสั่งแต่ไม่รู้วธีิสอนหรือช้ีแนะ ขาดหลกัมนุษยสัมพนัธ์ ชอบแสดงอ านาจ พฤติกรรมผูร่้วมงานจะเต็ม
ไปดว้ยความหวาดกลวั ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเป็นไปในลกัษณะพิธีการ 
   (3) ผูน้ าแบบจูงใจ (Persuasive Leaders) ผูน้  าแบบน้ีชอบให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสดงความคิดเห็นเพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดการต่อตา้นและเป็นการช้ีชวนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชดุ้ลยพินิจ
ของตนเอง การส่ือความหมายเป็นไปในรูปสองทาง รูปแบบของกลุ่มการท างานจะมีความสามคัคี
ความส าเร็จของงานเป็นผลมาจากความร่วมมือของบุคคลต่างๆ 
   4) ผูน้  าแบบร่วมใจ (Participative Leaders) การปฏิบติังานของผูน้ าแบบน้ีคลา้ย
กบัแบบประชาธิปไตยและแบบจูงใจ นิยมการปรึกษาหารือและเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
ผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยยดึหลกัการประนีประนอมและแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัใน
ฐานะผูร่้วมงาน 
  สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อาจจะเรียกไดว้า่เป็นแบบของผูน้ าท่ีสุดแบบหน่ึง 
ผูน้ าเชิงสถานการณ์สามารถน ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปเร่ือย เช่นถา้             
ผูใ้ตบ้งัคบัไม่รู้ในเน้ือหางานท่ีตนท า แต่มีความตอ้งการท่ีจะท าผูบ้งัคบับญัชาก็จะเป็นผูบ้งการหรือ
คอยช้ีแนะช้ีน าหรือสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบัชาใหเ้กิดองคค์วามรู้ อาจใชแ้รงจูงใจเร่ืองรางวลั ผลตอบแทน
ท่ีสูง หรือการเล่ือนขั้นเงินเดือนมาเป็นตัวเสริมอีกแรงหน่ึง ทั้ งน้ีทั้ งนั้นข้ึนอยู่กับสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงตามยคุตามสมยัดว้ย 

2.1.5 คุณลกัษณะของผูน้ า 
   กษิภณ ชินวงศ ์(2550, น.125) เพื่อให้การบริหารงานบรรลุวตัถุประสงคข์องการจดั
การศึกษา ผูบ้ริหารจึงตอ้งรู้จกัน าอ านาจท่ีมีอยูม่าปรับใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด  
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  ไพบูลย ์ไชยเสนา (2550, น.1) องคก์ารจะมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงไรนั้น ส่วน
หน่ึงข้ึนอยูก่บัลกัษณะความเป็นผูน้ าของผูน้ าในองคก์ารนั้นเอง องค์การท่ีมีผูน้  าท่ีใชภ้าวะผูน้ าอย่าง
เหมาะสมจะเป็นพลงัจุดประกายและขบัเคล่ือนใหเ้กิดพฤติกรรมองคก์ารท่ีมุ่งมัน่ไปในทิศทางเดียวกนั
อยา่งประสานสอดคลอ้ง และผูน้ าสูงสุดในองคก์ารท่ีสามารถก่อใหเ้กิดความแตกต่าง  
  ไพบูลย ์ไชยเสนา (2550, น.1) กล่าววา่ พนกังาน คือ ตน้ไมด้อกท่ีผูน้ าจะตอ้งขยนั
หมัน่เพาะปลูกและปลูกฝัง แทนท่ีจะมุ่งท าลายผูบ้งัคบับญัชาทุกคนควรเดินไปให้ทัว่ทุกพื้นท่ี มือหน่ึง
ถือกระป๋องใส่ปุ๋ยและอีกมือหน่ึงถือกระป๋องรดน ้ าตน้ไม ้ในฐานะผูบ้งัคบับญัชามีหน้าท่ีบ ารุงเล้ียง 
และดูแลทะนุถนอมตน้ไมด้อกไมอ้ยูอ่ยา่งสม ่าเสมอตลอดเวลา 

  เครททอน (Burton W. Kreitton, 1960) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีจะตอ้งประกอบ 
ดว้ยคุณลกัษณะ 21 ประการ คือ 1) ตอ้งมีความรู้ดี 2) มีลกัษณะจูงใจผูพ้บเห็น 3) มีใจเยือกเยน็เม่ือ
ประสบปัญหา 4) นอบน้อม 5) ตดัสินปัญหาทนัท่วงที 6) เป็นกลางโดยไม่เอนเอียง 7) เปล่ียนแปลง
ปรับปรุงได ้8) มีความกลา้หาญ 9) เป็นผูร่้าเริง 10) เตรียมใจท่ีจะรับงานหนกั 11) มีอารมณ์มัน่คง 12) 
มีเมตตาจิต 13) เป็นผูมี้ความกระตือรือร้น 14) เสมอตน้เสมอปลาย 15) สามารถคุมการประชุมและ
แนะน าความคิด 16) รักงานท่ีท า 17) ไม่หมดก าลงัใจง่ายๆ 18) มีความสามารถท างานไดดี้มากกว่า
หน่ึงส่ิง 19) มีพลงัแห่งความคิดค านึง 20) ซ่ือสัตยแ์ละตรงไปตรงมา 21) ตอ้งมีศีลธรรม (ประคอง 
รัศมีแกว้, 2551) 

  แคนเทอร์ (Kanter, 1979, pp.67-68) ผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์รตอ้งใช้อ านาจเพราะ
ตอ้งจดัการหรือบริหาร อ านาจเป็นส่ิงท่ีดีการใชอ้  านาจให้เป็นและเกิดประโยชน์เป็นส่วนส าคญัท่ีจะ
ท าใหก้ารบริหารมีประสิทธิภาพ 

  สตอกติว (Stogdill, 1974) ไดจ้  าแนกคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีไวด้งัน้ี 1) คุณลกัษณะ
ทางกายเป็นผูแ้ข็งแรงมีร่างกายเป็นสง่า 2) พื้นฐานทางสังคมเป็นผูมี้การศึกษาและมีสถานะทางสังคมดี 
3) สติปัญญาและความสามารถ เป็นผูมี้สติปัญญา เฉลียวฉลาด มีการตดัสินใจดี 4) บุคลิกภาพเป็นผูมี้
ความกระตือรือร้น ต่ืนตวัอยูเ่สมอ ควบคุมอารมณ์ได ้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง 5) คุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบังาน เป็นผูมี้ความตั้งใจท างาน มีความรับผดิชอบ และมุ่งมัน่ท่ีจะท า
ให้ส าเร็จ 6) คุณลักษณะทางสังคมเป็นผูมี้ความสามารถร่วมมือกับผูอ่ื้นๆ ได้ เป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงานและคนอ่ืนๆ (ประคอง รัศมีแกว้, 2551) 

  ทรีวีธา และ นิวพอร์ท (Trewetha & Newport, 1982) ไดจ้  าแนกลกัษณะผูน้ าไว ้4 ดา้น 
1) คุณลกัษณะทางกาย ประกอบดว้ย ความสูง น ้ าหนกั รูปร่างหนา้ตา ความมีพลงั และความทนทาน
ของร่างกาย 2) คุณลกัษณะทางบุคลิกภาพ ประกอบดว้ย ความทะเยอะทะยาน ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
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ความซ่ือสัตย์ ความมานะ และความไม่ ด้ือร้ัน ความมีจินตนาการ 3) คุณลักษณะทางสังคม
ประกอบดว้ย ความเห็นอกเห็นใจ ความแนบเนียน ความเช่ือถือ ความมีฐานะ และความสามารถท่ีจะ
ร่วมงาน 4) คุณลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ความสามารถในการพูด ความรอบรู้ ความสามารถ
ในการวินิจฉัย ความสามารถทางสติปัญญา ความสามารถในการท างานความส าเร็จ และความ
รับผดิชอบ (ประคอง รัศมีแกว้, 2551) 

  ฮอย ์และ มิสเกล (Hoy & MiskeL, 2001) ได้แบ่งคุณลกัษณะของผูน้ าออกเป็น                    
5 ลกัษณะ คือ 1) ความเป็นผูมี้ความสามารถ (Capacity) ประกอบดว้ย ความมีไหวพริบ การต่ืนตวัทนั
ต่อเหตุการณ์ การใชเ้วลา และภาษาพดู ความเป็นผูริ้เร่ิม และความเป็นผูต้ดัสินปัญหาท่ีดี 2) ความเป็น
ผูมี้ความส าเร็จ (Achievement) ประกอบดว้ย ความส าเร็จทางดา้นวิชาการและการแสวงหาความรู้ 3)
ความเป็นผูมี้ความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่ การเป็นท่ีพึ่งของคนอ่ืนได้มีความสม ่าเสมอ 
มัน่คง อดทน กลา้พูดกลา้ท า เช่ือมัน่ในตนเอง และมีความทะเยอะทะยาน 4) ความเป็นผูเ้ขา้ไปมีส่วนร่วม 
(Participation) ในดา้นกิจกรรม ดา้นสังคม ใหค้วามร่วมมือรู้จกัปรับตวั และมีอารมณ์ขนั 5) ความเป็น
ผูมี้ฐานะทางสังคม (Status) ต าแหน่งฐานทางสังคมเป็นท่ีรู้จกัทัว่ไป (ประคอง รัศมีแกว้, 2551) 

  ประคอง รัศมีแกว้ (2551) ไดศึ้กษาพบวา่ คุณลกัษณะของผูบ้ริหารในสถานศึกษาท่ีมี
คุณภาพ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหาร 2) การครองตนของ
ผูบ้ริหาร 3) ความสามารถในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร 4) บุคลิกภาพของผูบ้ริหาร 

  มาศโมฬี จิตวริิยธรรม (2552) ไดศึ้กษาพบวา่ คุณธรรมท่ีส่งเสริมคุณสมบติัความเป็น
กลัยามิตรของผูบ้ริหารสถานศึกษาอุดมศึกษาของรัฐ ประกอบดว้ย เทวธรรม 2 พรหมวิหาร 4 สังคหวตัถุ 4 
พละ 5 อริยวฑัฒิ 5 การไม่มีอคติ 4 สัปปุริสธรรม 7 ศีล สุตตะ ขนัติ โสรัจจะ รวมถึงหลกัการพูด และ
วิธีการสอนท่ีดี โดยคุณธรรมแต่ละประการเป็นตวัส่งเสริมคุณสมบติัความเป็นกลัยามิตรได้ทุกขอ้            
ไม่มีคุณธรรมใดส่งเสริมคุณสมบติัเพียงข้อใดข้อหน่ึงเท่านั้ น คุณธรรมทั้ งหมดท่ีได้กล่าวมาจึง
จ าเป็นตอ้งมาพร้อมกนัจึงจะเกิดผลอยา่งสมบูรณ์ 

 จากท่ีกล่าวมาพอจะวิเคราะห์แยกแยะคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิด
ภาวะผูน้ าข้ึนมาเพื่อใหผู้อ่ื้นยอมรับและคลอ้ยตามหรือเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามผูน้ า ซ่ึงสามารถแบ่งออก
ไดเ้ป็น 5 ดา้นดว้ยกนั ไดแ้ก่ 1) ดา้นร่างกาย กล่าวคือ ผูน้ าจะตอ้งมีร่างกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ มีความ
สง่างาม ไม่มีโรคภยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการเป็นผูน้ า 2) ดา้นบุคลิกภาพ ผูน้ าจะตอ้งมีบุคลิกภาพท่ีดีใน
การแต่งกาย มีการวางตัวท่ีดีในการด าเนินชีวิต ในการปฏิบัติหน้าท่ี และในสังคมอย่างถูกต้อง 
เหมาะสมและถูกกาลเทศะ 3) ดา้นคุณธรรม ผูน้ าจะตอ้งมีจิตใจท่ีมีคุณธรรม เป็นท่ียอมรับแก่บุคคล
ทัว่ไป และคอยควบคุมการใช้ปัญญาให้เป็นไปในทางท่ีถูกท่ีควร 4) ดา้นปัญญา ผูน้ าตอ้งมีความรู้ท่ี 
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ชัดแจ้ง สามารถมีกระบวนการคิดในขั้นสูง สามารถน าความคิดนั้นมาปรับใช้ ในการท างานให้
ประสบกับความส าเร็จ 5) ด้านสังคม ผูน้ าจะต้องมีจิตส านึกรับผิดชอบต่อสังคม มีจิตสาธารณะ
ช่วยเหลือสังคมและตอ้งมีฐานะทางสังคมท่ีเหมาะสมกบัระดบัต าแหน่งของตนเอง รวมทั้งมีปูมหลงั            
ท่ีดีเป็นท่ียอมรับของสังคม 

 คุณลกัษณะของผูน้ าทั้ง 5 ดา้นน้ี ถือไดว้า่เป็นปัจจยัพื้นฐานของผูน้ าท่ีจะตอ้งมีเพื่อให้ผูอ่ื้น
ยอมรับ และสนบัสนุนในการท างานของผูน้ าให้ประสบผลส าเร็จ จากความส าคญัตรงน้ีจะเห็นไดว้่า
ความเป็นผูน้ าจะเกิดข้ึนไดจะตอ้งใหผู้อ่ื้นยอมรับ หรือรักในตวัผูน้ า ซ่ึงผลตรงน้ีถือไดว้า่เป็นมาตรฐาน
ท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการวดัความเป็นผูน้ าท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Machiavelli ท่ีกล่าวไวใ้น
หนงัสือ The Prince หรือเจา้ผูป้กครอง ท่ีกล่าวถึงผูป้กครองจะตอ้งมีและใช้ความรู้ความสามารถใน
ดา้นต่างๆ ตามแนวคิดของเขา เพื่อให้ไดผ้ลในทางการเมืองการปกครอง ถึงแมจ้ะตอ้งใช้ทุกวิธีการ
เพื่อให้ได้มาซ่ึงอ านาจ แต่เขาก็ได้ให้ความส าคญัอย่างหน่ึงในการวดัว่าจะประสบกบัความส าเร็จ
หรือไม่นั้น คือ ผลของการไดม้าซ่ึงอ านาจและการรักษาอ านาจของเจา้ผูป้กครองจะตอ้งไม่ถูกต าหนิ
เกลียดชงัหรือจะตอ้งไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญจากผูใ้ตป้กครองถึงแมผู้ป้กครองจะไดม้าซ่ึงอ านาจแต่
ถูกต าหนิเกลียดชงัจากผูใ้ตป้กครองก็จะไม่ถือวา่ประสบกบัความส าเร็จในทางการเมืองการปกครอง 
(อดุลย ์ ศรีคลา้ย, 2549) 

 ดงันั้น ปัจจยัหรือคุณลกัษณะส าคญัของผูน้ าทั้ง 5 ดา้นท่ีกล่าวมา ถือไดว้่าเป็นส่ิงจ าเป็น
ส าหรับผูน้ าท่ีจะตอ้งมี เพื่อเอ้ือหนุนท าใหเ้กิดภาวะผูน้ าข้ึนมาอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้ผูอ่ื้น
ยอมรับและคลอ้ยตามหรือเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามผูน้ าใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

   
2.2  ประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของข้าราชการครู 
 2.2.1 ความหมาย หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ และการปฏิบติังานของครู 
  Collins cobuild Dictionary English Language (1987, p.442) ความหมายของหนา้ท่ี
(Duty) วา่หนา้ท่ีคือ ภารกิจท่ีตอ้งกระท า เพราะวา่หนา้ท่ีนั้นเป็นส่วนหน่ึงของงานตามต าแหน่งท่ีไดรั้บ
มอบหมายหรือคาดหวงัในสังคม ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นภาวะผูกพนัท่ีมีในแต่ละ
บุคคลอนัเน่ืองมาจากงานหรือต าแหน่งหนา้ท่ี 
  อาจสรุปความหมายของหน้าท่ี ความรับผิดชอบ และหน้าท่ีและความรับผิดชอบของครู
ไดด้งัน้ี 
                  หน้าท่ี หมายถึง กิจท่ีตอ้งกระท าหรือกิจท่ีพึงกระท า อาจจะเป็นการกระท าตาม
กฎหมาย จริยธรรม สามญัส านึก หรือขอ้ตกลงใดๆ ก็ได ้
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  ความรับผิดชอบ หมายถึง ภาระหรือความผูกพนัต่อผลท่ีเกิดจากการปฏิบติัหน้าท่ี
หรือการกระท าต่างๆ ไม่วา่จะเป็นผลดีหรือผลเสียหายก็ตาม ความรับผิดชอบเป็นความผกูพนัท่ีท าให้
บุคคลพยายามปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้ส าเร็จ ทั้งยงัเป็นความผูกพนัท่ีท าให้บุคคลไม่ประพฤติผิดต่อ
กฎเกณฑ์หรือระเบียบใดๆ อีกดว้ย ความรับผิดชอบนั้นแสดงให้เห็นในลกัษณะของการปฏิบติัหนา้ท่ี
อยา่งสม ่าเสมอ ไม่หลีกเล่ียงและปฏิบติัภารกิจทนัเวลาท่ีก าหนด 
  หนา้ท่ีความรับผิดชอบของครู หมายถึง กิจท่ีครูตอ้งกระท าให้ไดผ้ลดีโดยสม ่าเสมอ 
การกระท าของครูเพื่อให้ผลดีได้นั้นต้องอาศยัพื้นฐานของกฎระเบียบ แบบธรรมเนียม จริยธรรม 
จรรยาบรรณและคุณธรรมเป็นปัจจยัส าคญัดว้ย 
                  อาจกล่าวไดว้า่ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของครูเป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์องครูท่ี
สังคมคาดหวงัเป็นภารกิจท่ีสังคมมอบหมายให้ผูป้ระกอบวิชาชีพครูกระท า และเป็นพนัธกิจ ผูเ้ป็นครู
มอบใหก้บัสังคม 
  ลกัษณะของหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของครู 
                 หนา้ท่ีความรับผดิชอบของครูมี 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
                 1) หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของครูในเชิงระเบียนปฏิบติัหรือกฎหมายก าหนด 
                   หนา้ท่ีความรับผอดชอบของครูในเชิงระเบียบปฏิบติัอาจพิจารณาไดจ้ากระเบียบ
ปฏิบติัทางราชการต่างๆ ท่ีก าหนดข้ึน และได้ประกาศใช้โดยหน่วยงานของราชการของรัฐ เช่น 
ขอ้บงัคบัคุรุสภาวา่ดว้ย จรรยาบรรณวชิาชีพ พ.ศ.2556                           
  2) หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของครูในเชิงจารีตและแบบธรรมเนียม 
                   หน้าท่ีและความรับผิดชอบของครูในเชิงจารีตและแบบธรรมเนียมน้ี เป็นหน้าท่ี             
ท่ีสังคมคาดหวงัให้ครูปฏิบติั เป็นส านึกท่ีสืบทอดกนัมาในสังคมไทย ดงัจะศึกษาไดจ้ากความเป็นครู
สถิตในหทยัราช ในบทท่ีวา่ดว้ย แนวพระราชด าริดา้นการศึกษาและความเป็นครู ของพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช จะเห็นได้ว่า พระบรมราโชวาทในวาระและในโอกาสต่างๆ นั้ น 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงตรัสถึงบทบาทหน้าท่ีของครูในเชิงจารีตและแบบธรรมเนียม
สอดแทรกไวด้ว้ยเสมอๆ                  
  ตามพระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 มาตรา 49 ก าหนด 
ใหมี้มาตรฐานวชิาชีพ 3 ดา้น ครูจึงตอ้งปฏิบติังานใหค้รบตามมาตรฐานวชิาชีพ ทั้ง  3 ดา้น ดงัน้ี 

1) มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ หมายถึง ขอ้ก าหนดส าหรับผูท่ี้จะเขา้
มาประกอบวิชาชีพ จะตอ้งมีความรู้และมีประสบการณ์วิชาชีพเพียงพอท่ีจะประกอบวิชาชีพ จึงจะ
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สามารถขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เพื่อใช้ เป็นหลักฐานแสดงว่าเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ และมีประสบการณ์พร้อมท่ีจะประกอบวชิาชีพทางการศึกษาได ้

2) มาตรฐานการปฏิบติังาน หมายถึง ขอ้ก าหนดเก่ียวกบัการปฏิบติังานในวิชาชีพให้
เกิดผลเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด พร้อมกบัมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดความ
ช านาญในการประกอบวิชาชีพ ทั้งความช านาญเฉพาะดา้นและความช านาญตามระดบัคุณภาพของ
มาตรฐานการปฏิบติังาน หรืออยา่งนอ้ยจะตอ้งมีการพฒันาตามหลกัเกณฑ์ท่ีก าหนดวา่ มีความรู้ ความ 
สามารถ และความช านาญเพียงพอท่ีจะด ารงสถานภาพของการเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพต่อไปหรือ              
ไมน่ั้นก็คือ การก าหนดใหผู้ป้ระกอบวชิาชีพจะตอ้งต่อใบอนุญาตทุกๆ 5 ปี 

3) มาตรฐานการปฏิบติัตน หมายถึง ขอ้ก าหนดเก่ียวกบัการประพฤติตนของผูป้ระกอบ 
วชิาชีพ โดยมีจรรยาบรรณของวชิาชีพเป็นแนวทางและขอ้พึงระวงัในการประพฤติปฏิบติั เพื่อด ารงไว้
ซ่ึงช่ือเสียง ฐานะ เกียรติและศกัด์ิศรีแห่งวชิาชีพ ตามแบบแผนพฤติกรรม ตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ
ผูใ้ดประพฤติผดิจรรยาบรรณของวชิาชีพท่ีคุรุสภาก าหนด 
  ใครท่ีจะมาเป็นขา้ราชการครู ตอ้งมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ออกให้โดยคุรุสภา
และตอ้งปฏิบติัตนตามขอ้บงัคบัคุรุสภา วา่ดว้ยจรรยาบรรณของวชิาชีพ ดงัน้ี 

ขอ้บงัคบัคุรุสภา 
วา่ดว้ยจรรยาบรรณของวชิาชีพ พ.ศ.2556 
จรรยาบรรณวชิาชีพครู มี 5 ดา้น 9 ขอ้ 

1) จรรยาบรรณต่อตนเอง 
ขอ้ท่ี 1 ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตอ้งมีวินยัในตนเอง พฒันาตนเองดา้น

วิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทศัน์ให้ทนัต่อการพฒันาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง               
อยูเ่สมอ 

2) จรรยาบรรณต่อวชิาชีพ 
ขอ้ท่ี 2 ผูป้ระกอบวชิาชีพทางการศึกษา ตอ้งรัก ศรัทธา ซ่ือสัตยสุ์จริต รับผิดชอบ

ต่อวชิาชีพ และเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รวชิาชีพ 
3) จรรยาบรรณต่อผูรั้บบริการ 

ขอ้ท่ี 3 ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ 
ส่งเสริมใหก้ าลงัใจแก่ศิษย ์และผูรั้บบริการ ตามบทบาทหนา้ท่ีโดยเสมอหนา้ 

ขอ้ท่ี 4 ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตอ้งส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทกัษะ และ
นิสัยท่ีถูกตอ้งดีงามแก่ศิษย ์และผูรั้บบริการ ตามบทบาทหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความบริสุทธ์ิ 
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ขอ้ท่ี 5 ผูป้ระกอบวชิาชีพทางการศึกษา ตอ้งประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
ทั้งทางกาย วาจา และจิตใจ 
   ขอ้ท่ี 6 ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตอ้งไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความ
เจริญทางกาย สติปัญญา จิตใจ อารมณ์ และสังคมของศิษย ์และผูรั้บบริการ 
   ขอ้ท่ี 7 ผูป้ระกอบวชิาชีพทางการศึกษา ตอ้งใหบ้ริการดว้ยความจริงใจและเสมอภาค 
โดยไม่เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใชต้  าแหน่งหนา้ท่ีโดยมิชอบ 

4) จรรยาบรรณต่อผูร่้วมประกอบวชิาชีพ 
ขอ้ท่ี 8 ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา พึงช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนัอย่าง

สร้างสรรค ์โดยยดึมัน่ในระบบคุณธรรม สร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 
5) จรรยาบรรณต่อสังคม 

ขอ้ท่ี 9 ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา พึงประพฤติปฏิบติัตนเป็นผูน้ าในการ
อนุรักษแ์ละพฒันาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวฒันธรรม ภูมิปัญญา ส่ิงแวดลอ้ม รักษาผลประโยชน์
ของส่วนรวม และยดึมัน่ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
  การปฏิบติังานของครู 
  ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552) กล่าวถึง ขอบข่ายและภารกิจ
ของสถานศึกษา 4 งาน ดงัน้ี 

1) งานบริหารวิชาการ ประกอบด้วย การพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา การพฒันา
กระบวนการเรียนรู้ การวดัผลประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน การวิจยัเพื่อพฒันาคุณภาพการ 
ศึกษา การแนะแนวการศึกษา การพฒันาระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา การส่งเสริม
ความรู้ดา้นวิชาการแก่ชุมชน การประสานความร่วมมือในการพฒันาวิชาการกบัสถานศึกษาอ่ืน การ
ส่งเสริมและสนบัสนุนงานวชิาการแก่ชุมชน ครอบครัว หน่วยงาน และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัการศึกษา 

2) งานบริหารงบประมาณ ประกอบดว้ย การจดัท าและเสนอของบประมาณ การจดัสรร 
งบประมาณ การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงิน การบริหารบญัชี การบริหาร
พสัดุและสินทรัพย ์

3) งานบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ วินยัและการรักษา
วนิยั การออกจากราชการ 

4) งานบริหารทัว่ไป ประกอบดว้ย การด าเนินงานธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน งานพฒันาระบบและเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ การประสานและพฒันา
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เครือข่ายการศึกษา การจดัระบบการบริหารและพฒันาองคก์ร งานเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่งเสริม 
สนบัสนุนดา้นวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทัว่ไป การจดัสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม 
การจดัท าส ามะโนผูเ้รียน การรับนกัเรียน การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบ 
และตามอธัยาศยั การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียน การประชาสัมพนัธ์
งานการศึกษา การส่งเสริม สนบัสนุน และประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชนองคก์ร หน่วยงาน 
และสถานบนัสังคมอ่ืนท่ีจดัการศึกษา งานประสานราชการกบัเขตพื้นท่ีการศึกษาและหน่วยงานอ่ืน 
การจดัระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน งานบริการสาธารณะ งานท่ีไม่ไดร้ะบุไวใ้นงานอ่ืน 

 2.2.2 แนวคิด ทฤษฎี และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  เนตร์พณันา ยาวริาช (2550, น.262) ไดใ้หแ้นวคิดท่ีเก่ียวกบัองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ

ไวด้งัน้ี องค์ประกอบด้านบุคคล (people factors) จดัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะบุคคล คือ การ
รวมตวักนัเป็นองคก์ารท่ีมีวตัถุประสงค์ร่วมกนั มีบทบาทหน้าท่ีปฏิบติังานด าเนินงานต่างๆ สัมพนัธ์
กนัเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์ดงันั้น ประสิทธิภาพขององคก์ารข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ี
พึงปรารถนาของบุคคลทั้งปวง เป็นคุณลกัษณะท่ีครอบคลุมดา้นต่างๆ เก่ียวกบัจ านวนบุคลากรในกลุ่ม
งาน ความรู้ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ความสามารถเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีความเป็นผูน้ าและทกัษะ
การส่ือสารทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีเจตคติ ค่านิยมท่ีพึงปรารถนา ความสามารถในการพฒันาคน 

  กญัญานนัท์  ภทัร์สรณ์สิริ (2554, น.36-37) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานไว้ ดังน้ี ในการท างานและบริหารงาน มีปัจจัยท่ีส าคัญท่ีส่งผลในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ คือ ความพึงพอใจในการท างานทั้งน้ีเพราะเป็นองคป์ระกอบส าคญัประการหน่ึงในการ
บริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลท างานดว้ยความกระตือรือร้น และดว้ยความสมคัรใจ
อนัจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพในท่ีสุด บุคคลจะท างานไดมี้ประสิทธิภาพ
สูงหรือต ่า เป็นผลมาจากความพึงพอใจใจในการท างานของแต่ละคน ซ่ึงสามารถตรวจวดัได้จาก
คุณภาพผลผลิต ปริมาณงาน และบรรยากาศในการท างาน องคก์ารใดก็ตามมีบุคลากรมีความพึงพอใจ
น้อย องค์การนั้นจะมีปัญหาเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาพฒันางานไม่ได้ แต่ถ้าองค์การใดท่ีมีบุคลากร                
พึงพอใจสูงองคก์ารนั้นก็จะมีประสิทธิภาพในการท างานสูง 

  ฐปนลกัษณ์ อินชวนจ๋ิว (2550, น. 11) ประสิทธิภาพการท างาน คือ การท่ีพนกังาน
สามารถท าตามหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ ละเอียดรอบคอบ ท างานไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายทันกับก าหนดเวลา ความกระตือรือร้นในการท างาน และผลการท างานคุ้มค่ากับ
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 
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  จารุวรรณ  ธนาวณิช (2551, น.20) ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความพร้อม
และความพยายามรวมถึงความสามารถท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จโดยการประเมินประสิทธิภาพในการ
ท างานนั้นไม่สามารถท าได้โดยตรงเน่ืองจากหน่วยในการวดัส่ิงท่ีลงทุนลงแรงไป เช่น เงิน ความ
พยายาม แรงงานนั้นเป็นคนละหน่วยในการวดัส่ิงท่ีลงทุนลงแรงไป เงิน ความพยายาม แรงงานนั้น
เป็นคนละหน่วยในการวดัผลลพัธ์ คือ การปฏิบติังาน ดงันั้น จึงใชว้ิธีการเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้
ซ่ึงนั้นหมายถึง การวดัวา่ผลลพัธ์ท่ีไดต้รงกบัเป้าหมายหรือไม่ 

  ชิษณุช  ชั้นบุญ (2551, น.7) ไดใ้หค้วามหมายประสิทธิภาพ คือ ความสามารถในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยมีความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้กบัผลผลิต และท าให้
ลูกค้าเกิดความพึงพอใจเพื่อให้ได้ผลการด าเนินงานท่ีก าหนดไวแ้ละเพื่อผลก าไรขององค์การ                 
และประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการใช้ปัจจัย และกระบวนการในการท างานใดๆ อาจแสดงค่า
ประสิทธิภาพในลกัษะการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกบัผลก าไรท่ีไดรั้บ ซ่ึงถา้ผล
ก าไรสูงเท่าไหร่ยิง่แสดงให้เห็นประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงค่าประสิทธิภาพเป็น
ตวัเลขแต่แสดงดว้ยการบนัทึกถึงลกัษณะการใชเ้งิน วสัดุ คน และเวลา ในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า 
ประหยดัไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงการใชก้ลยทุธ์ หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสม
สามารถน าไปสู่การเกิดผลไดเ้ร็ว ตรง และมีคุณภาพ 

  สุวฒัน์ ศรีวฒันพงษ ์(2553, น.25) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน
การจดักระบวนการการบริหารจดัการและการด าเนินงานท่ีดี เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย                 
ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงรวมถึงการบริหารงานทั้ง 4 ดา้น คือ วิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคล และ
บริหารงานทัว่ไป โดยการก ากบัดูแลท่ีดี 

  ไพบูลย ์ตั้งใจ (2553, น.8) ไดใ้หค้วามหมายประสิทธิภาพวา่ หมายถึง การกระท าของ
แต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ใจในการปฏิบติังานของตนอยา่ง
คล่องแคล่ว ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบติังานให้ทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพและ
มาตรฐาน จึงสรุปไดว้า่ บุคคลมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตอ้งเกิดจากความขยนัหมัน่เพียร มีความ
รับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมจิตใจท่ีซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองค์กร งานจะประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไวห้รือดียิง่ข้ึน 

  นฤชยา นนทย์ะโส (2556, น.62) ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีมีความ
ถูกตอ้งรวดเร็วตามวตัถุประสงคข์องการด าเนินงาน และตอ้งใชง้บประมาณอยา่งประหยดั คุม้ค่าและ
เกิดประโยชน์มากท่ีสุด 
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  ปัทมาวดี  มาสวสัด์ิ (2557, น.23) สรุปความหมายของประสิทธิภาพ คือ ความสามารถ
ในการด าเนินงานไดอ้ย่างถูกตอ้ง รวดเร็วตรงตามวตัถุประสงค์ และใช้ทรัพยากร คือ บุคลากร เงิน 
วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการทางการบริหารไดอ้ยา่งประหยดั คุม้ค่า ท าใหผ้ลการปฏิบติัการปฏิบติังาน
บรรลุจุดมุ่งหมาย และมีผลงานเป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน 

 2.2.3 ความส าคญั และความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  ความส าคญัของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  นักวิชาการ นักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคญัของประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานไวว้่าการบริหารงานบุคคลช่วยให้พนกังานในองคก์ารไดค้น้พบศกัยภาพของตนเอง และ
พฒันาตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี มีความผาสุกและ              
พึงพอใจในงานเกิดความกา้วหนา้ ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้มีผลการด าเนินงานท่ีดี มีประสิทธิภาพ
ช่วยในการพฒันาองคก์ารพนกังานท่ีมีคุณภาพก็จะด าเนินงานตามแผนปฏิบติัการตามแนวทางท่ีผูน้ า
ระดบัสูงไดว้างไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  จิตรลดา ศรีบุญเรือง (2556, น.56) ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เป็นเร่ืองของการใช้
ปัจจยัและกระบวนการในการด าเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพการปฏิบติัในลกัษณะ
ของการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกบัผลก าไรท่ีได้รับ ถา้ผลก าไรมีสูงกว่าตน้ทุน
เม่ือไหร่ก็ยิง่แสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ความส าคญัของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตอ้งอาศยัหลกั
ในการบริหารการสร้างระบบการบริหารท่ีผ่านมาการวางแผนการวิเคราะห์อย่างเป็นขั้นตอนและ
ตอ้งการความร่วมมือจากทุกฝ่ายความพร้อมของทรัพยากรต่างๆ ในองคก์าร 

  รัชนี ตรีสุทธิวงษา (2552, น.31) ไดใ้ห้ความหมายความส าคญัของประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานว่าเป็นเร่ืองของการใชปั้จจยัและกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็น
ตวัแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินการใดๆ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แสดงค่าประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานเป็นตัวเลข แต่แสดงด้วยการบนัทึกลักษณะการใช้เงิน วสัดุ คน และเวลาในการ
ปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า ประหยดั ไม่สูญเปล่าเกินความจ าเป็นรวมถึงการใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควิธี
ปฏิบติัท่ีเหมาะสมท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ 

  จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้่า ความส าคญัของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง 
การส่งเสริมความรู้ความช านาญและพฒันาทกัษะในการปฏิบติังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ ท าให้
พนักงานสามารถปฏิบติังานได้อย่างถูกต้องตามท่ีได้รับมอบหมาย และเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานควบคู่กนั ท าใหบุ้คคลท างานดว้ยความมุ่งมัน่และสร้างผลประโยชน์ใหก้บัองคก์าร 
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  ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบติังาน (Performance) 

คือ เม่ือมีผลการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานสูง และในทางตรงกนัขา้มหาก
ปฏิบติังานท่ีไม่ดีก็ถือว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า ซ่ึงความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานนั้นไดมี้นกัวจิยั นกัวชิาการใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 

  รักษศ์กัด์ิ บุญสิทธ์ิ (2553, น.49) ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถ
ในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค์ในการปฏิบติังานโดยอาศยับริหาร
จัดการทรัพยากรในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยดั เกิดประโยชนสูงสุด และก่อให้เกิด
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานมากท่ีสุด องคก์ารควรมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู่กนั 

  ปุณณดา ค านนัท ์(2555, น.39) ไดใ้หค้วามหมาย ประสิทธิภาพการปฏิบติังานวา่ การ
ปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอโดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั เกิดผลรวดเร็วในเวลาเหมาะสม 
โดยมีปัจจยัต่างๆ ประกอบดว้ย ประสบการณ์ ความรู้ การบริหารงานท่ีเหมาะสมกบัสภาพองคก์ารนั้น 
ซ่ึงมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์ารอีกดว้ย 

  ภูเมธ แกว้เขียว (2555, น.29) สรุปความหมายของประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง 
ศกัยภาพในการท างานของแรงงานเป็นรายบุคคล โดยประสิทธิภาพเป็นตวัวดัไดห้ลายๆ มิติ  ตามแต่
วตัถุประสงค์ เช่น ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต ประสิทธิภาพในมิติของ
กระบวนการบริหาร และประสิทธิภาพในมิติของผลลพัธ์นอกจากน้ียงัมีกระบวนการประเมินค่าของ
บุคคล ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนดไวโ้ดยอยู่บนพื้นฐานของมาตรฐานเดียวกนั ผลท่ีไดน้ าไปวางแผนในการพฒันา
บุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานต่อไป 

  จิตรลดา ศรีบุญเรือง (2556, น.52) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความ 
สามารถในการผลิตผลงานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคก่์อใหเ้กิดความพึงพอใจโดยการใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า ประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัถึงผลผลิตของงานและความพึ่งพอใจของบุคลากรใน
องคก์ร 

  บรรเจิด  สังขเ์จริญ (2557, น.30) ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังาน
เป็นไปตามเป้าหมาย การใชท้รัพยากรเป็นไปอยา่งประหยดั คุม้ค่า ถูกตอ้ง งานส าเร็จทนัเวลา ผลงาน
ได้มาตรฐาน การท างานต้องมีความเช่ือถือได้ มีการรักษาระเบียบวินัยในการท างาน และเป็นท่ี                  
พึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
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 จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง
ไดม้าตรฐาน ทนัเวลา ส าเร็จลุลวงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มีการบริหารการจดัการท่ีดี และได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน บุคลากรรอบขา้ง ผูป้ฏิบติังานมีความภาคภูมิใจพอใจในผลงานของตนเอง 
 

2.3  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 2.3.1 งานวจิยัในประเทศ 

กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้ศึกษา รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานตามแนวคิดของผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบดว้ย องคป์ระกอบท่ี 1 การมีกิจกรรมท่ีใชค้วามคิดความ
เขา้ใจระดบัสูง ไดแ้ก่ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ โดยสามารถจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบต่างๆ 
ของส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้องคป์ระกอบท่ี 2 มีความสามรถในการรวบรวมขอ้มูลต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได ้
ไดแ้ก่ มีการรายงานผลงานและโครงการเพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการพฒันางานและก าหนดแผนปฏิบติัการ 
องคป์ระกอบท่ี 3 มีความสามารถในการพยากรณ์ก าหนดอนาคตได ้ไดแ้ก่ มีความสามารถในเชิงรุกใน
การแก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน ในขณะท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์ก่อนและรอให้
ปัญหาคล่ีคลายไปเอง องคป์ระกอบท่ี 4 การมีความคิดเชิงปฏิบติั ไดแ้ก่ให้ชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบายสถานศึกษา องคป์ระกอบท่ี 5 มีการก าหนดวิสัยทศัน์ ไดแ้ก่ การก าหนดวิสัยทศัน์
ท่ีสร้างจากแรงบนัดาลใจ มีความทะเยอะทะยาน คิดนอกกรอบ และคิดกวา้งไกล และวิธีการพฒันา
ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ท่ีไดรั้บเลือกสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
และการระดมความคิด ส่วนแนวคิดของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ประเด็นส าคญัตาม
องคป์ระกอบทั้ง 5 คือ องค์ประกอบท่ี 1 ไดแ้ก่ การส่งเสริมให้บุคคลพฒันาตนเองและวิชาชีพเพื่อ
คุณภาพการศึกษา องคป์ระกอบท่ี 2 ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีเป้าหมาย และมีความสุขในการท างาน องค์
ปรกอบท่ี 3 ไดแ้ก่ การเป็นนกัวางแผนกลยุทธ์ และคิดเชิงรุก องคป์ระกอบท่ี 4 มีความคิดเชิงรุกและ
สร้างแรงบนัดาลใจให้เพื่อนร่วมงานเกิดความคิดริเร่ิมในการท างานและแกปั้ญหา และองคป์ระกอบ 
ท่ี 5 ไดแ้ก่ การก าหนดวิสัยทศัน์ไดช้ดัเจนกบัการเปล่ียนแปลงของสังคม สถานการณ์ปัจจุบนัและ
เป้าหมายกลยทุธ์ภาครัฐ 
  นฤมล สุภาทอง (2550) ได้ศึกษา ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารแบบต่างๆ อยู่ในระดบัมากกว่าทุกแบบ
เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ 1) แบบผูส้ร้างสรรค์ให้มีส่วนร่วม 2) แบบผูส้ร้างสรรค์ท่ีควบคุม             
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3) แบบผูบ้ริหารกระบวนการ 4) แบบผูรั้กษาสภาพเดิม และมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนอยู่
ในระดบัมากทุกด้าน เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ (1)การบริหารงบประมาณ (2) การบริหาร
ทัว่ไป (3) การบริหารวิชาการ (4) การบริหารงานบุคล ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ในต าแหน่งผูบ้ริหารโรงเรียนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารแบบ
ต่างๆ ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  ฐิติมา จ านงเลิศ (2550) ได้ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
หวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์รกบัประสิทธิภาพของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
มหาวิทยาลยัของรัฐ พบว่า 1) ประสิทธิผลขอหอผูป่้วย ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และบรรยากาศองค์กร
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ มหาวิทยาลยัของรัฐอยู่ในระดบัสูง 2) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
หวัหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ในระดบักลางกบัประสิทธิภาพของหอผูป่้วย 3) บรรยากาศองค์กร                
มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัประสิทธิภาพของหอผูป่้วย อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
  ศุภากร เมฆขยาย (2550) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบผูน้ ากบัวิธีการจดัการ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวดั
กาญจนบุรี เขต 3 พบว่า แบบผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี เขต 3 ในภาพรวมเป็นแบบพฒันา ส่วนวิธีการจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี เขต 3 ส่วนใหญ่
ใช้วิธีการจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง และความสัมพนัธ์ระหว่างแบบผูน้ ากบัวิธีการจดัการ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวดั
กาญจนบุรี เขต 3 พบวา่ ผูน้  าทั้ง 8 แบบ มีความสัมพนัธ์กบัวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง  
แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบเอาชนะ แบบการร่วมมือ การประนีประนอม
และการยอมให ้
  ชานน ตรงดี (2551) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารกบั
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย
พบวา่ 1) การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารตามการรับรู้ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั มีการรับรู้การใชอ้  านาจ
ของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 2) ครูโรงเรียนมธัยมศึกษามีแรงจูงใจในการท างานโดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ครูท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 3) การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาอยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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  ประคอง รัศมีแก้ว (2551) ได้ศึกษา คุณลักษณะผูน้ าของผูบ้ริหารในสถานศึกษา               
ท่ีมีคุณภาพ พบว่า  องค์ประกอบผู้น าของผู ้บริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ ประกอบด้วย                               
4 องค์ประกอบคือ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหาร 2) การครองตนของผูบ้ริหาร 3) ความ 
สามารถในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร และ 4) บุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ส่วนแนวทางการพฒันา
คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารในสถานศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ 
ผูบ้ริหารควรจะมีการพฒันาคุณลกัษะผูน้ า โดยศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบติังาน การศึกษาต่อ 
การศึกษาดูงาน การเขา้รับการฝึกอบรม และการเขา้ร่วมประชุมสัมมนาทางวชิาการ 
  สมหวงั อาลัยญาติ (2551) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัผลการประกนัภายในคุณภาพภายในสถานศึกษา ผลการวิจยัพบว่า สถานศึกษามีการ
ด าเนินการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั คือ 1) มาตรฐานดา้นการ
บริหารและการจดัการศึกษา 2) มาตรฐานดา้นการพฒันาชุมชนแห่งการเรียนรู้ 3) มาตรฐานดา้นการ
เรียนการสอน 4) มาตรฐานดา้นคุณภาพนกัเรียน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  สุรสิทธ์ิ คะลีล้วน (2551) ได้ศึกษาค้นควา้งานวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานและปฏิบติัตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพทางการศึกษาของผูบ้ริหารและ
ครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารและครูผูส้อนอยูใ่นระดบัสูง ผูว้ิจยัไดเ้สนอผลงานวิจยัให้กบั
ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนในโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 3  
    ภัทรพร เนียมแดง (2552) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยเก้ือหนุนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัเก้ือหนุนในการปฏิบติังานของ
ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้นก็อยูใ่นระดบั
มากเช่นเดียวกนั 2) ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจในดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นับถือ และปัจจัยเก้ือหนุนในด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานได ้ร้อยละ 75.40  
  พระมหาไกรวรรณ ปุณขนัท์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ผูบ้ริหารเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
ส านักเรียนพระปริยติัธรรม พบว่า องค์ประกอบของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารส านักเรียนพระ  
ปริยติัธรรม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบคือ 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) ภาวะผูน้ า 3) วิสัยทศัน์                   
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4) คุณธรรม จริยธรรม 5) องคป์ระกอบท่ีมีความเป็นไปได ้ถูกตอ้ง เหมาะสม และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด 
  สุวิทย์ ครึกกระโทก (2553) ศึกษา ระดับภาวะผู ้น า เชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดบัผลลพัธ์ทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ความสัมพนัธ์ของตวัแปรภาวะผูน้ า
เชิงกลยุทธ์การบริหารเชิงกลยุทธ์ ภาวะผูน้ าการมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมของผูป้กครอง พฤติกรรม
การสอนของครู และพฤติกรรมการเรียนของนกัเรียนท่ีมีต่อผลลพัธ์ทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ลกัษณะความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีต่อผลลพัธ์
ทางการศึกษาขั้นพี้นฐาน พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่น
ระดบัมาก ระดบัผลลพัธ์ทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนรายดา้นพบว่า 
ด้านการเป็นอยู่อย่างความสุข การเป็นคนดี อยู่ในระดับมาก และการเป็นคนเก่งอยู่ในระดับต ่า 
พฤติกรรมการเรียนของนกัเรียน ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ การบริหารเชิงกลยุทธ์ และภาวะผูน้ าการมีส่วนร่วม
ของผูบ้ริหาร มีอิทธิพลทางออ้ม และโดยรวมทางบวกต่อผลลพัธ์ทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน แบบจ าลอง
ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารท่ีผลต่อผลลพัธ์ทางการ 
ศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความสอดคลอ้ง และขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  เชวงศกัด์ิ พฤกษเทเวศ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าเชิง                
กลยุทธ์ของผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา พบว่า ตวัแปรองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์
ของผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั ดงัน้ี องคป์ระกอบหลกั
ดา้นการก าหนดทิศทางขององคก์ร องคป์ระกอบหลกัดา้นการน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั องคป์ระกอบ
ด้านการประเมินและควบคุมกลยุทธ์ ซ่ึงทั้ง 3 องค์ประกอบหลักต้องปฏิบติัผ่านตวัแปรท่ีเป็น
องคป์ระกอบยอ่ยทั้งหมด 12 องคป์ระกอบยอ่ย และตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ทั้งหมด 116 ตวับ่งช้ี
ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ีองค์ประกอบหลกัดา้นการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั จ  านวน 35 ตวับ่งช้ี และ                 
ตวับ่งช้ีองค์ประกอบหลกัดา้นการประเมินและการควบคุมกลยุทธ์ จ านวน 10 ตวับ่งช้ี ตวับ่งช้ีรวม
ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารส านกังานเขตการศึกษา ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ีท่ีเป็นองค์ประกอบ
หลกั 3 องคป์ระกอบ เรียงตามน ้าหนกัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี องคป์ระกอบหลกัดา้นการประเมินและ
การควบคุมกลยุทธ์องคป์ระกอบหลกัดา้นการก าหนดทิศทางขององคก์ร และองค์ประกอบหลกัดา้น
การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบภาวะผูน้ าเชิง               
กลยุทธ์ของผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยใช้ค่าไค-สแควร์ ค่าช้ีวดัความกลมกลืน และ              
ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ รูปแบบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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  ปุญญภณ เทพประสิทธ์ิ (2553) ศึกษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์กบัความส าเร็จของการ
จดัการองคก์ร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์กบัความส าเร็จของการ
จดัการองคก์ร 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นยอดขาย ดา้นส่วนแบ่งการตลาด ดา้นตน้ทุนด าเนินการ และดา้นการ
รักษาฐานลูกคา้เดิม ขนาดกลางและขนาดยอ่ม โดยศึกษาจากกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
จ านวน 400 บริษทั และใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ Stepwise ในการทดสอบสมมติฐาน                 
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ได้แก่ 1) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 2) การทบทวนกลยุทธ์                   
3) การตดัสินใจเลือกกลยุทธ์ 4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของบริหารจดัการ            
ทั้ง 4 ดา้น ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
  อุทยั ยอดคงดี (2553) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานสอนของครูโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ 1) บรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมี
โอกาสในการท างาน 2) ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสอนของครูค่าเฉล่ียของแรงจูงใจ (ปัจจยั
จูงใจ) อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ลกัษณะของงาน รองลงมา ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน 
ค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ การยอมรับ และค่าเฉล่ียของแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน รองลงมา ไดแ้ก่ การนิเทศงาน นโยบายและการบริหารงาน 
และค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียปานกลาง 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องค์การกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสอนของครู พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กับ
แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 และบรรยากาศ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ   
ท่ี 0.01 
  อ าพร อศัวโรจนกุลชยั (2553) ศึกษา ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยักบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน อยู่ในระดบัมาก รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีสร้างข้ึนสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดร้้อยละ 57 โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง
สูงสุดคือ ความรู้ของครู รองลงมาคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การแสวงหาสารสนเทศ สุขภาพจิตครู และ
โครงสร้างองคก์าร และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มสูงสุด คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (ผา่นทางการแสวง
การสารสนเทศ) รองลงมาคือ การรับรู้ความสามารถของตน ความร่วมมือของครู และความรู้ของครู 
  กนกวรรณ อ่อนศรี (2554) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแก้ว 
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สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารและแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษา เขต 7 และการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจ
ของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน 
ขนาดโรงเรียน และวทิยฐานะอยูใ่นระดบัมาก แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ตามล าดบั การ
ใช้อ านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาใน
เขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมและทุกด้าน                  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555) ได้ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและพนกังานราชการในศูนยก์ารศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอในเขตภาคกลาง ผลการวิจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู พบวา่ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและพนักงานราชการในศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัปานกลางเรียง
ตามล าดบัจากคะแนนเฉล่ียสูงไปหาต ่าได้ ดงัน้ี ความรับผิดชอบต่องานความส าเร็จของลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัการไดรั้บการยอมรับนบัถือส่วนประเด็นท่ีมีคะแนนเฉล่ียปานกลาง ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในงาน 
  อญัชลี แก่นจนัทร์ (2557) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าแบบมิตร
สัมพนัธ์กบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ การสร้างแรงจูงในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ 
แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน การจูงใจดา้นสวสัดิการต่างๆ การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ี
ไม่ใช่เงิน การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน และการจูงใจดว้ยงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม
ผูน้ าแบบมิตรสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
  อุรุชา หอณรงค์ศิริ (2557) ผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของครู
สังกดัโรงเรียนเทศบาลในจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ การออกแบบและการจดัการเรียนรู้ รองลงมาคือ การให้
ค  าแนะน า ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาให้กบัผูเ้รียน และประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี การใช้อ านาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานครู มีความสัมพนัธ์ในทางบวก
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ในระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นอ านาจ
การให้รางวลั อ านาจจากการเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของครูร่วมกนั
ท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของครูไดร้้อยละ 96.90 

 2.3.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
  กรีนเบอร์ก วอลล ์และ โรเบอสัน (Greenberg-Wait & Roberson, 2001) ไดศึ้กษาวิจยั
เร่ือง The Evolution Role of Executive Leadership ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในอนาคต ประกอบดว้ย 14 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 1) มีความคิดกวา้งไกล 2) สามารถคาดการณ์
บริบทและสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหอ้งคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ได ้3) สามารถเสริมสร้างแรงบนัดาลใจ
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัคิดคน้แนวทางปฏิบติัท่ีช่วยให้บรรลุวิสัยทศัน์ 4) สามารถเสริมสร้างพลงั
อ านาจ 5) เข้าใจวฒันธรรมของแต่ละประเทศ 6) มีทกัษะสร้างทีมและสร้างเครือข่าย 7) มีความรู้ 
ความสามารถในเทคโนโลยใีหม่ๆ 8) สามารถกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาคิดคน้นวตักรรม 9) สามารถ
สร้างความประทบัใจแก่ผูใ้ชบ้ริการ 10) สามารถพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการแข่งขนั 11) มีความ
มุ่งมัน่ในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและมีความรอบรู้ 12) ใจกวา้งรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งับญัชา 
13) ให้เกียรติ ค  านึงถึงคุณค่าและศักด์ิศรีของผู ้ใต้บังคับบัญชา 14) มีความสามารถบริหารการ
เปล่ียนแปลง 
  ซีเบบกา (Siebabga, 2002) ไดศึ้กษาอิทธิพลของวิสัยทศัน์ต่อครู โดยการส ารวจครู 2 คน 
เป็นระยะเวลา 3 เดือน ผลการวจิยัพบวา่ วสิัยทศัน์ของโรงเรียนมีอิทธิพลต่อครูช้ีการไปสู่วิสัยทศัน์ของ
โรงเรียน วิสัยทศัน์ตอ้งชัดเจน ถูกตอ้งน าการปฏิบติั โดยครูมีอิสระเสรีในการสอนตามวิธีการของตน
โดยเนน้การไปสู่วสิัยทศัน์ของโรงเรียน วสิัยทศัน์ตอ้งชดัเจน ถูกตอ้ง เพื่อเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ไปสู่
ชุมชนผา่นกระบวนการเรียนการสอนของครูท่ีมีผลมาจากวสิัยทศัน์ของโรงเรียน 
  เมอร์เร (Merley, 2003) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพของอาจารยใ์หญ่โรงเรียน
มธัยมศึกษาตอนปลาย พบว่า การใช้แรงบนัดาลใจให้มีวิสัยทศัน์ร่วมกนัอานเป็นพื้นฐานของความ 
ส าเร็จได้ดว้ยขอ้มูลบ่งช้ีว่า การท าให้ผูอ่ื้นสามารถปฏิบติัได้ หรือการใช้อ านาจและการมอบหมาย
อยา่งมีประสิทธิผลนั้นมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ 
  รีด (Reid, 2005) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่ีอยูใ่นก ากบัของรัฐโคโลราโด
และสถาบนัการศึกษาเอกชน การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหาร
เชิงกลยุทธ์กับภาวะผูน้ าของอธิการบดีในสถาบันอุดมศึกษาท่ีอยู่ในก ากับของรัฐโคราโด และ
สถาบนัการศึกษาเอกชน ผูว้ิจ ัยเปรียบเทียบการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผูน้ าของอธิการบดี โดย
การวิเคราะห์แผนกลยุทธ์และนโยบายของสถาบันท่ีเลือกไว้ โดยเร่ิมต้นจากการเปรียบเทียบ
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องค์ประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผูน้ าของอธิการบดีก่อน จากนั้นจึงศึกษาความ 
สัมพนัธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กบัภาวะผูน้ า กรอบแนวคิดการวิจยั คือ ประเภทการบริหาร
เชิงกลยทุธ์ของ ซฟัฟ่ี และ โคป และรูปแบบภาวะผูน้ าของ นิวแมนน์ และ เบนซิมอน กรอบแนวคิดน้ี
ไดเ้ช่ือมโยงประเภทการบริหารเชิงกลยุทธ์เขา้กบัรูปแบบภาวะผูน้ าตามแนวคิดของ ซัฟฟ่ี และ โคป 
การบริหารเชิงกลยทุธ์แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ ทางตรง (Linear) การปรับเปล่ียน (Adaptation) และการ
ตีความ (Interpreted) รูปแบบภาวะผูน้ าตามแนวคิดของนิวแมนน์และเบนซิมอน มี 4 ประเภท คือ ผูน้ า
ท่ีเป็นผูริ้เร่ิม ผูน้  าท่ีเป็นผูป้ระสาน ผูน้ าท่ีเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน า และผูน้ าท่ีคอยดูอยู่ห่างๆ ผลการวิจยั
พบวา่ ประเภทของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัประเภทการบริหารเชิงกลยทุธ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  อะกาโด และคนอ่ืนๆ (Agado, et al อา้งถึงใน ยุพิน วรพุทธานนท,์ 2553) ไดท้  าการ
วิจยัเร่ือง การพฒันาบุคลากรในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพบริเวณแถบพรมแดน เก็บขอ้มูลโดยการ
สัมภาษณ์บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาในโรงเรียน และใช้การสังเกตโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ
แถบพรมแดนทางใต้ของมลรัฐเท็กซัส ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้นเป็นไปอยา่งมีระบบระเบียบตามล าดบัขั้นตอน มีการให้ความสะดวกแก่ครูในการน า
ผลท่ีไดรั้บจากการพฒันาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ระบบสนบัสนุนเอ้ืออ านวยการน ากลวิธีไปใช้โดย
ไดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงานและผูนิ้เทศ และให้ขอ้คิดเห็นว่า ควรมีการศึกษาถึงผลท่ีไดรั้บจาก
การพฒันาบุคลากร กลยทุธ์การน าไปใชใ้นโรงเรียน รวมทั้งการศึกษาการรับรู้ของครูในความสามารถ
ของนกัเรียน จากผลการน าการพฒันาไปใชเ้พื่อผลส าเร็จของนกัเรียนดว้ย 
   
 
 
 



บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยั เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของ
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ทั้ง 5 โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ตามภาวะผูน้ า
เชิงสถานการณ์ 4 แบบ คือ ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้  าแบบสนับสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ผูน้ าแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน  
กรุงเทพมหานคร วธีิการด าเนินการวจิยั ประกอบดว้ย 

3.1 ประชากร 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1  ประชากร 
      ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการครูโรงเรียนทั้งหมดในสังกดัส านกังานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร จาก 5 โรงเรียน คือ โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ โรงเรียนประชาภิบาล  
โรงเรียนบา้นคลองบวั(เอ่ียมแสงโรจน์) โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม(ช่ืนชูใจ) และโรงเรียนบา้นบวัมล
(เจริญราษฎร์อุทิศ) จ านวน 263 คน โดยศึกษาทั้งประชากร ดงัน้ี 
   โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์   จ  านวน  125  คน 
   โรงเรียนบา้นคลองบวั (เอ่ียมแสงโรจน์)  จ  านวน   59   คน 
   โรงเรียนประชาภิบาล    จ  านวน   31   คน 
   โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม  (ช่ืนชูใจ)               จ  านวน   27   คน 
   โรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ)  จ  านวน   21   คน 
     รวม                จ  านวน   263  คน 
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3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) มี 3 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามซ่ึงเป็น
ขา้ราชการครู สายผูส้อน จากโรงเรียนทั้ง 5 โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  
จ านวน 4 ขอ้ ลกัษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) คือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์              
ในการท างาน 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ผูอ้  านวยการ
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยท่ีข้าราชการครูทั้ ง                    
5 โรงเรียน คือ โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ โรงเรียนประชาภิบาล โรงเรียนบา้นคลองบวั(เอ่ียมแสง
โรจน์) โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม (ช่ืนชูใจ) และโรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ) เป็นผูต้อบ
แบบสอบถาม แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ตอนตามภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ทั้ง 4 แบบ คือ ผูน้ าแบบ
ช้ีน า ผูน้  าแบบสนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบบมีมุ่งผลส าเร็จ ซ่ึงเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scales)  5 ระดบั ดงัน้ีไดแ้ก่  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด โดย
ผูว้จิยัก าหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนน  ดงัน้ี  
  5   หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  4   หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบัมาก 
  3   หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2   หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบันอ้ย 
  1   หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการครูทั้ง 5 โรงเรียน คือ โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์  โรงเรียนประชาภิบาล โรงเรียนบา้น
คลองบวั(เอ่ียมแสงโรจน์) โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม (ช่ืนชูใจ) และโรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์
อุทิศ) ซ่ึงเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย  
และนอ้ยท่ีสุด โดยผูว้จิยัก าหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนน  ดงัน้ี  
  5   หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  4   หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
  3   หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2   หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1   หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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3.3  การสร้างเคร่ืองมอืและหาคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 3.3.1 ก าหนดเน้ือหาในแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัได้ท าการคน้ควา้ ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ ทั้ง 4 แบบ คือ แบบช้ีน า แบบสนบัสนุน แบบมีส่วนร่วม และแบบ
มุ่งผลส าเร็จกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน  
กรุงเทพมหานคร จากเอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3.3.2 เรียบเรียงเน้ือหาในแบบสอบถาม 
 3.3.3 ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน 
น าไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาและคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ เพื่อแก้ไขเพิ่มเติมให้มีความ
ชดัเจนเหมาะสม และวเิคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหา (Content Validity) ของเคร่ืองมือ  
แลว้น ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Objective Congruence : IOC) ระหว่าง                   
ขอ้ค าถามกบัเน้ือหา ดงัน้ี 

                 
 
 

 เม่ือ  IOC หมายถึง  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
 N หมายถึง  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 การใหค้ะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี 

 ใหค้ะแนน +1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงเน้ือหา 

     0 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงเน้ือหา 

   -1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นไม่มีความตรงเน้ือหา 

เกณฑก์ารพิจารณาเลือกขอ้ค าถาม พิจารณาจากขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีท่ีสอดคลอ้งไม่ต ่ากวา่ 0.50 ข้ึนไป 
หากขอ้ค าถามใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่ากว่า 0.50 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ
ก่อนท่ีจะน าไปทดลองใช ้(Try Out) หากผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ พบวา่ ขอ้ใดมีค่าดชันี
ความสอดคลอ้งสูงกวา่ 0.50 ข้ึนไปสามารถน าไปใชไ้ด ้และจากการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index  
of Objective Congruence : IOC) จากแบบสอบถามจ านวน 50 ขอ้ สามารถน าไปใชไ้ดทุ้กขอ้โดยมี                
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Objective Congruence : IOC)  ดงัน้ี 
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  ค่าคะแนนระดบั  0.60 จ านวน   2   ขอ้ 
  ค่าคะแนนระดบั  0.80 จ านวน   20  ขอ้ 
  ค่าคะแนนระดบั  1.00 จ านวน   28  ขอ้   
 3.3.4  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแลว้ ไปทดลองใช้ (Try Out) กบัขา้ราชการครู
โรงเรียนวดัเกาะสุวรรณาราม ส านกังานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 ชุด แลว้น ามา
วิเคราะห์หาความเช่ือมัน่โดยการหาค่าจากสูตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาช (Cronbach, 1990,                
p.204 อา้งถึงใน กอบศกัด์ิ มูลมยั, 2554, น.77) การพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัได้
ใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( Coefficient) พบวา่ แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  0.98    
 3.3.5 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการหาคุณภาพแล้ว จดัท าเป็นฉบับสมบูรณ์ไปสอบถาม
ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 3.4.1 ติดต่อจดัท าหนงัสือจากงานบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ถึงผูอ้  านวยการโรงเรียน ทั้ง 5 โรงเรียน คือ โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ 
โรงเรียนประชาภิบาล โรงเรียนบ้านคลองบวั (เอ่ียมแสงโรจน์) โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม และ
โรงเรียนบ้านบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ) เพื่อขอความอนุเคราะห์อ านวยความสะดวกในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลในการตอบแบบสอบถาม 
 3.4.2 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยนดัหมายการเก็บแบบสอบถาม
กบัผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นประชากร โดยใหเ้วลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 1 สัปดาห์ 
 3.4.3 ก าหนดวนัในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล
แบบสอบถามดว้ยตนเอง 
 3.4.4 จากการรวบรวมแบบสอบถาม ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมาครบ 263 ฉบบั 
คิดเป็นร้อยละ 100 จากจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด   
 

3.5  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ดงัน้ี 

 3.5.1 น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึง
เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Cheek List) น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้ใชก้าร
วเิคราะห์ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage)  
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 3.5.2 น าข้อมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 เกี ่ยวกบัภาวะผู ้น าเชิงสถานการณ์ของ
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไป
บนัทึกและวเิคราะห์หาค่าเฉล่ียของประชากร () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากร (.) และ
ให้ความหมายของคะแนน โดยใช้คะแนนเฉล่ียซ่ึงก าหนดตามแนวทางของ (Bast, 1993 อา้งถึงใน      
บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.103) ดงัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 4.51–5.00 หมายถึง มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.51–4.50 หมายถึง  มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย   2.51–3.50  หมายถึง  มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.51–2.50 หมายถึง  มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย   1.00–1.50 หมายถึง  มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบั 
     นอ้ยท่ีสุด 
 3.5.3 น าข้อมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 3 เกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครู สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดั
ประเมินค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึกและ
วิเคราะห์หาค่าเฉล่ียของประชากร () และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากร (.) และให้
ความหมายของคะแนน โดยใชค้ะแนนเฉล่ียซ่ึงก าหนดตามแนวทางของ Bast (1993 อา้งถึงใน บุญชม 
ศรีสะอาด, 2555, น.103) ดงัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย  4.51–5.00 หมายถึง มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั 
     มากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.51–4.50 หมายถึง มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.51–3.50 หมายถึง  มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั 
     ปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.51–2.50 หมายถึง มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00–1.50 หมายถึง มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั 
     นอ้ยท่ีสุด 
 3.6.4 น าข้อมูลท่ีได้แปลความหมายของระดับความสัมพัน ธ์ระหว่างภาวะผู ้น าเชิง

สถานการณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน
กรุงเทพมหานคร มาวิเคราะห์โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
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Product Moment Correlation Coefficient) ไดแ้ลว้ น าเอาค่าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ์แปลความหมาย
ดงัน้ี 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.71–1.00 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูง   
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์    0.31–0.70 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์    0.01–0.30 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์    0.00           หมายถึง  ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 

3.6  สถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปท่ีสอดคลอ้งกบัความมุ่งหมาย
และการทดสอบสมมติฐานของการวจิยั ดงัน้ี 
 3.6.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามขอ้มูลเบ้ืองตน้ ผูว้จิยัใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 

 3.6.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา และขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียน
ในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ใช้ค่าเฉล่ียของประชากร () และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของประชากร ( )  
 3.6.3 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
ใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเ รียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละตอบขอ้ค าถามของการวิจยัคร้ังน้ี โดยเก็บขอ้มูล
จากขา้ราชการครูโรงเรียนทั้งหมดในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จาก 5 โรงเรียน 
คือ โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ โรงเรียนประชาภิบาล โรงเรียนบา้นคลองบวั (เอ่ียมแสงโรจน์)  
โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม(ช่ืนชูใจ) และโรงเรียนบา้นบวัมล(เจริญราษฎร์อุทิศ) จ านวน 263 คน 
จ านวนแบบสอบถาม 263 ฉบบั ได้รับแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมาครบ 263 ฉบบั คิดเป็น             
ร้อยละ 100 ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้ตารางประกอบ               
ค  าบรรยาย ตามล าดบัดงัน้ี 

 4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 4.2  การวิเคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนใน

สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 4.3  การวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดั

ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 4.4  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีเพื่อในเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปล

ความหมายการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ แทนความหมาย ดงัน้ี 
 หมายถึง  คะแนนเฉล่ียของประชากร 
 หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากร 
N แทน  ประชากร 
 แทน  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของประชากร 
** แทน  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
Xtot แทน  ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ 
X1 แทน  ผูน้  าแบบช้ีน า  
X2 แทน  ผูน้ าแบบสนบัสนุน 
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X3 แทน  ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
X4 แทน  ผูน้  าแบบมุ่งผลส าเร็จ  
Y1 แทน  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู  

 

4.1  การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงได้จากการตอบแบบสอบถามของข้าราชการ

ครูผูส้อนจากสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ านวน
แบบสอบถาม 263 ฉบบั เม่ือจ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน                
ดงัตารางท่ี 4.1 

 
ตารางที ่4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ขอ้ท่ี  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน          ร้อยละ 
   1. เพศ 
  ชาย          54    20.50 
  หญิง         209    79.50 
    รวม        263      1.00 
  2. อาย ุ
 ไม่เกิน  30 ปี          71    27.00 

 30 – 40 ปี          97    36.90 
 41 – 50 ปี          57     21.70 
 51 ปีข้ึนไป          38     14.40 
    รวม       263    100.00 

3. ระดบัการศึกษา 
  ปริญญาตรี       139     52.90 
  ปริญญาโท       124     47.10 
    รวม       263    100.00 
 
 
 



 
 

50 
 

ตารางที ่4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

 ขอ้ท่ี  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน          ร้อยละ 
    4.    ประสบการณ์การท างาน 
  ไม่เกิน 5 ปี        71    27.00 
  5 – 10  ปี       111     42.20 
  11 – 15 ปี         34    12.90 
  มากกวา่  15  ปี         47    17.90 

  รวม         263   100.00   
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนเป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง         

30–40 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี   
  

4.2 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้อ านวยการสถานศึกษา โรงเรียนในสังกดั
ส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 จากการศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัด
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ียของประชากร ( ) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากร () จากประชากร 263 คน แล้วน าไปเทียบกบัเกณฑ์ของ Bast              
(1993 อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.103) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.2 
 

ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ผูอ้  านวยการ
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

N = 263 
     ท่ี  ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Xtot)                        ค่าสถิติ   การแปล 
                                                                           ความหมาย 
     1.  ผูน้  าแบบช้ีน า  (X1)                  4.29      .53        มาก 
     2.  ผูน้  าแบบสนบัสนุน (X2 )    4.32      .53     มาก       
     3.  ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (X3 )    4.30      .59     มาก 
     4.  ผูน้  าแบบมุ่งผลส าเร็จ (X4 )    4.36      .57      มาก 

รวม ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Xtot )                4.32          .52     มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =4.32,  =.52) เม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่า ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ ( =4.36,  =.57) รองลงมาคือ ผูน้ า
แบบสนบัสนุน ( =4.32,  =.53) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ผูน้ าแบบช้ีน า ( =4.29,  =.53 ) 

 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ในแต่ละรายดา้นเป็นรายขอ้ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัตาราง
ท่ี 4.3 – 4.6 

 
ตารางที่ 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการ 
  สถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
  รายขอ้ยอ่ย ผูน้  าแบบช้ีน า (X1) 

N = 263 
     ท่ี         ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์                                    ค่าสถิติ  การแปล 
          ผูน้  าแบบช้ีน า (X1)                                                      ความหมาย 
     1. ผูบ้ริหารจดัระบบการท างานอยา่งมีแบบแผน 4.31      .66     มาก  
     2. ผูบ้ริหารจดัระบบการท างานอยา่งเป็นระบบ 4.35      .67     มาก 
     3. ผูบ้ริหารจดัสรรหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหก้บั  
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาค โปร่งใส 
 และยติุธรรม     4.25      .73     มาก 
     4. ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์มีความมัน่ใจในตนเอง และ  

  กลา้ตดัสินใจดว้ยหลกัการ และความถูกตอ้ง 4.29      .72     มาก 
     5. ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 4.29      .73     มาก 
     6. ผูบ้ริหารใชห้ลกัการ และเหตุผลอธิบายให ้  

  ผูร่้วมงานเกิดความมุ่งมัน่ในการท างาน  4.28      .70     มาก 
     7. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดมุมมอง   

  แนวคิดใหม่ๆ ในการท างาน   4.29      .71     มาก 
8. ผูบ้ริหารมีมุมมองแนวคิดใหม่ๆ ในการพฒันา  

  เปล่ียนแปลงระบบการท างานอยูเ่สมอ  4.31      .68     มาก 
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ตารางที่ 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการ 
  สถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
  รายขอ้ยอ่ย ผูน้  าแบบช้ีน า (X1) (ต่อ) 

N = 263 
     ท่ี         ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์                                    ค่าสถิติ  การแปล 
          ผูน้  าแบบช้ีน า (X1)                         ความหมาย 
     9. ผูบ้ริหารจดัประชุมอภิปรายเพื่อหาแนวทาง  

  ใหม่ๆ ในการพฒันาการจดัการเรียนรู้ใหก้บั 
  ครูทุกท่านทราบอยา่งสม ่าเสมอ   4.33      .69     มาก 

     10. ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความเช่ือมัน่   
 ศรัทธา และยอมอุทิศตนท างานเพื่อส่วนรวม 4.30      .72     มาก 

รวม ผูน้ าแบบช้ีน า (X1)   4.29      .53        มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แยกเป็นรายดา้น ดา้นผูน้ าแบบช้ีน า โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( =4.29,  =.53) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารจดัระบบการท างานอย่างเป็นระบบ ( =4.35,  =.67) รองลงมาคือ 
ผูบ้ริหารจดัประชุมอภิปรายเพื่อหาแนวทางใหม่ๆ ในการพฒันาการจดัการเรียนรู้ให้กบัครูทุกท่าน
ทราบอยา่งสม ่าเสมอ ( =4.33,  =.69) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารจดัสรรหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาค โปร่งใส และยติุธรรม ( =.25,  =.73   )               
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการ 
                     สถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
                    รายขอ้ยอ่ย ผูน้ าแบบสนบัสนุน (X2) 

N = 263 
     ท่ี       ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์                               ค่าสถิติ  การแปล 
        ผูน้  าแบบสนบัสนุน (X2)                                                       ความหมาย 
     11. ผูบ้ริหารใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงาน  

  จนผูร่้วมงานเกิดความศรัทธา และไวว้างใจ  4.28      .72     มาก  
     12. ผูบ้ริหารมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึก  
 ยินดี และภาคภูมิใจ ท่ีไดร่้วมงาน   4.33      .71     มาก 
     13. ผูบ้ริหารสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ร่้วมงานมี   
 ทศันคติเชิงบวกในการท างานร่วมกนั  4.33       .70     มาก 
     14. ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกผกูพนัต่อ   

  วิสยัทศันข์ององคก์ร    4.30      .70     มาก 
     15. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูน าระบบการท างาน  

  ใหม่ๆ มาปรับใชใ้นการท างาน   4.36      .73     มาก 
     16. ผูบ้ริหารจดัประชุมเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงาน   

  อภิปรายประเดน็ความคิดใหม่ๆ ทางการศึกษา 4.27      .74     มาก 
     17. ผูบ้ริหารส่งเสริม และสนบัสนุนใหค้รูเขา้รับ  

  การอบรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพทางการสอน  4.38      .68     มาก 
     18. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้รูเขา้รับ  

  การอบรมเพ่ือพฒันาวิชาชีพตนเองเสมอ  4.40      .67     มาก 
19. ผูบ้ริหารสนบัสนุนและสร้างบรรยากาศให้   

  คณะครูไดร่้วมแลกเปล่ียนประสบการณ์จดั 
 การเรียนรู้ระหวา่งครูผูส้อนดว้ยกนัอยูเ่สมอ  4.34      .70     มาก 

     20. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัผูร่้วมงานทุกคน   
  อยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั   4.32      .73     มาก 

21. ผูบ้ริหาร เคารพและใหเ้กียรติผูง้านทุกคน  4.31      .69     มาก 
     22. ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบัดว้ยความ  
 จริงใจ และยติุธรรม    4.32      .71     มาก 

      รวม ผูน้ าแบบสนบัสนุน  (X2)               4.32      .53     มาก       
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แยกเป็นรายดา้น ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( =4.32,  =.53) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้ครูเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาวิชาชีพตนเอง
เสมอ ( =4.40,  =.67) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารส่งเสริม และสนบัสนุนให้ครูเขา้รับการอบรมเพื่อ
พฒันาศกัยภาพทางการสอน ( =4.38,  =.68) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารใช้หลกั                
ธรรมาภิบาลในการบริหารงานจนผูร่้วมงานเกิดความศรัทธา และไวว้างใจ ( =4.28,  =.72) 

 
ตารางที่ 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการ 
                     สถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
                    รายขอ้ยอ่ย  ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (X3) 

N = 263 
     ท่ี  ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์                                            ค่าสถิติ  การแปล 
    ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม  (X3)                                                        ความหมาย 
     23. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานอยากมีส่วนร่วม  
 ในการท างานเพื่อสานวสิัยทศัน์สู่เป้าหมาย 4.30      .70     มาก 
     24. ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานอยากมี  
 ส่วนร่วมในการท างานเพื่อสานวสิัยทศัน์สู่ 
 เป้าหมายร่วมกนั    4.32      .72     มาก 
     25. ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานอยาก  
 พฒันาเปล่ียนแปลงระบบการท างานใหม่ๆ 
 อยูเ่สมอ     4.29      .73     มาก 
     26. ผูบ้ริหารมีแผนงานรองรับเม่ือเกิดการ   
 เปล่ียนแปลงทางดา้นนโยบายทางการศึกษา 
 และสภาพแวดลอ้มทางสังคมอยา่งรวดเร็ว 4.28      .73     มาก 
    27. ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 4.33      .76     มาก 
    28. ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  
 ร่วมกนัอยา่งมีความสุข และสร้างสรรค ์  4.32      .73     มาก 
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ตารางที่ 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการ 
                     สถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
                    รายขอ้ยอ่ย  ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (X3) (ต่อ) 

N = 263 
     ท่ี  ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์                                            ค่าสถิติ  การแปล 
    ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม  (X3)                                                        ความหมาย 
     29. ผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบให้       
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค 
 และยติุธรรม     4.32      .73     มาก 
     30. ผูบ้ริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง  
 ของผูร่้วมงานอยา่งช่ืนชม และจริงใจ   4.28      .73     มาก 

รวม ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (X3)  4.30      .59     มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แยกเป็นรายดา้น ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( =4.30,  =.59 ) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ( =4.33,   =.76) รองลงมามีสามขอ้
คือ ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจให้ผูร่้วมงานอยากมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อสานวิสัยทศัน์สู่เป้าหมาย
ร่วมกนั( =4.32,  =.72) ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข และ
สร้างสรรค์( =4.32,  =.73) ผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีรับผิดชอบให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความ
เสมอภาค และยติุธรรม( =4.32,  =.73) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด มีสองขอ้คือ ผูบ้ริหารมีแผนงาน
รองรับเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงทางด้านนโยบายทางการศึกษาและสภาพแวดลอ้มทางสังคมอย่าง
รวดเร็ว ( =4.28,  =.73) และ ผูบ้ริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างของผูร่้วมงานอย่าง               
ช่ืนชม และจริงใจ ( =4.28,  =.73 ) 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการ 
                     สถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
                     รายขอ้ยอ่ย  ผูน้  าแบบมุ่งผลส าเร็จ (X4) 

N = 263 
     ท่ี            ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์                                ค่าสถิติ    การแปล 
            ผูน้  าแบบมุ่งผลส าเร็จ  (X4)                                               ความหมาย 
     31. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเปล่ียนแปลง  
 ระบบการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน 
 การท างานการท างาน    4.28      .67     มาก 
     32. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดความพยายาม  
 ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้  4.33      .70     มาก 
     33. ผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบให้   
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค านึงถึง ความรู้ 
 ความสามารถ และปริมาณงาน   4.35      .68     มาก 
     34. ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานมองเห็นผลประโยชน์  
 ของโรงเรียนมาก่อนผลประโยชน์ส่วนตน 4.41      .69     มาก 
     35. ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานมองเห็นผลประโยชน์   
 ของโรงเรียนเสมือนหน่ึงผลประโยชน์ของ 
 ตนเอง     4.43      .68     มาก 

รวม ผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ (X4)  4.36      .57          มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แยกเป็นรายด้าน ด้านผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =4.36,  =.57) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ อยู่ในระดบัมาก              
ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารท าให้ผูร่้วมงานมองเห็นผลประโยชน์ของโรงเรียน
เสมือนหน่ึงผลประโยชน์ของตนเอง ( =4.43,  =.68) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารท าให้ผูร่้วมงานมอง 
เห็นผลประโยชน์ของโรงเรียนมาก่อนผลประโยชน์ส่วนตน( =4.41,  =.69) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย            
ต ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานเปล่ียนแปลงระบบการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน ( =4.29,  =.67) 
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4.3 การวเิคราะห์ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านักงาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
                     ในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ในแต่ละรายขอ้ 

N = 263 
     ท่ี  การปฏิบติังานของขา้ราชการครู (Y1)                   ค่าสถิติ   การแปล 
                                                       ความหมาย 
     1. ท่านสามารถปฏิบติังานตามแบบแผนท่ี                
 ผูบ้ริหารวางนโยบายไว ้   4.43        .63    มาก 
     2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงตาม   
 ความสามารถ     4.42        .67      มาก 
     3. ผูบ้ริหารมีการกระจายงานอยา่งเป็นธรรม  
 และเหมาะสม     4.38        .65     มาก 
     4. ท่านและเพื่อนร่วมงานร่วมมือกนัท างานดว้ย  
 ความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  4.43            .62     มาก 
     5. ท่านมีความสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 4.35       .65     มาก 
     6. ท่านมีชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสมและตรงกบั  
 ความสามารถของท่าน    4.25       .66     มาก 
     7. ท่านมีอ านาจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและ  
 ตรงกบัความสามารถ    4.26       .67     มาก 
     8. ท่านมีโอกาสไดเ้พิ่มทกัษะ ความรู้ในวชิาชีพ 4.28       .61                   มาก 
     9. ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง 4.23       .73     มาก 
     10. ท่านไดรั้บโอกาสใหน้ าระบบการท างานใหม่ๆ  
 มาปรับปรุงใชใ้นการท างาน   4.23       .70     มาก 
     11. ท่านไดรั้บการส่งเสริม และสนบัสนุนใหเ้ขา้รับ  
 การอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพทางการสอน 4.35       .67     มาก 
     12. ท่านไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดความพยายามใน   
 การท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้  4.24       .63     มาก 
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ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
                     ในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ในแต่ละรายขอ้ 

N = 263 
     ท่ี  การปฏิบติังานของขา้ราชการครู (Y1)                   ค่าสถิติ   การแปล 
                                                       ความหมาย 
     13. ท่านไดรั้บการมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบ    
 ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และปริมานงาน 4.28       .62     มาก 
      14. ท่านไดรั้บแรงจูงใจใหอ้ยากมีส่วนร่วมในการ  
 ท างานเพื่อสานวสิัยทศัน์สู่เป้าหมายร่วมกนั  4.33       .65     มาก 
      15. ท่านไดรั้บการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ    
 ท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข  และสร้างสรรค ์ 4.40       .59     มาก 

รวม การปฏิบติังานของขา้ราชการครู (Y1)   4.32       .44     มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดั

ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =4.32,  =.44) เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดมีสองขอ้คือ ขา้ราชการครูสามารถปฏิบติังานตามแบบแผนท่ีผูบ้ริหารวางนโยบายไว ้            
( =4.43,  =.63) ขา้ราชการครูและเพื่อนร่วมงานร่วมมือกนัท างานดว้ยความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั ( =4.43,  =.62) รองลงมาคือ ขา้ราชการครูไดรั้บมอบหมายงานตรงตามความสามารถ               
( =4.42,  =.67 ) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ขา้ราชการครูไดรั้บความยุติธรรมในการเล่ือน
ต าแหน่ง ( =3.23,  =.73)   

 

4.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏบิัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนในสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัใช้การ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ดงัตารางท่ี 4.8 
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ตารางที ่4.8  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของประชากรภาพรวมระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบั 
                   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน 
                   กรุงเทพมหานคร  

ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
Pearson Correlation     ระดบัความสัมพนัธ์ 

   ผูน้ าแบบช้ีน า (X1)                   .78**          สูง 
   ผูน้  าแบบสนบัสนุน (X2)    .78**          สูง 
   ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (X3)    .79**          สูง 
   ผูน้  าแบบมุ่งผลส าเร็จ (X4)    .71**          สูง 

       ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Xtot)                 .82**          สูง 
   **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 จากตารางท่ี 4.8 ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Xtot) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู (Y1) 
ในระดบัสูง (=.82) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด คือ ผูน้  าแบบมีส่วน
ร่วม (X3) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู (Y1) ในระดบัสูง (=.79) 
รองลงมามีสองข้อ คือ ผูน้  าแบบช้ีน า (X1) มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู  (Y1)  ในระดับสูง (=.78)  และผู ้น าแบบสนับสนุน  (X2)  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู (X5) ในระดบัสูง (=.78 ) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์
ต ่าสุด คือ ผูน้  าแบบมุ่งผลส าเร็จ (X4) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
(Y1) ในระดบัสูง (=.71) 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
ผูว้จิยัไดน้ าเสนอขอ้สรุปผลการวจิยัตามล าดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 5.1  วตัถุประสงคข์องการวจิยั และวธีิการด าเนินการวจิยั 
 5.2  สรุปผลการวจิยั 
 5.3  อภิปรายผล 
 5.4  ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1  วตัถุประสงค์ของการวจิัย และวธีิการด าเนินการวจิัย 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผู ้น าเชิงสถานการณ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัด
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการครูโรงเรียนทั้งหมดในสังกดัส านกังานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร จาก 5 โรงเรียน คือ โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ โรงเรียนประชาภิบาล  
โรงเรียนบา้นคลองบวั(เอ่ียมแสงโรจน์)  โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม(ช่ืนชูใจ) และโรงเรียนบา้นบวัมล
(เจริญราษฎร์อุทิศ) จ านวน 263 คน ดงัน้ี 
   โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์   จ  านวน  125   คน 
   โรงเรียนบา้นคลองบวั (เอ่ียมแสงโรจน์)  จ  านวน    59   คน 
   โรงเรียนประชาภิบาล    จ  านวน    31   คน 
   โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม  (ช่ืนชูใจ)       จ  านวน    27   คน 
   โรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ)  จ  านวน    21   คน 
     รวม               จ  านวน  263   คน 
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 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน แบ่งเป็น 3 ตอน ตอนท่ี 1 
เก่ียวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Cheek List)            
ตอนท่ี 2 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตร
วดัประเมินค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั ตามทฤษฎีของ Path - 
Goal Theory เป็นทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย ไดถู้กพฒันาข้ึนโดย เฮาส์ (House, 1971) โดยใช้แบบภาวะ
ผูน้ า 4 แบบ ดงัน้ี ผูน้  าแบบช้ีน า (Directive Leadership) ผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership)   
ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) ผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement - Oriented) 
และ ตอนท่ี 3 เก่ียวกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า 
(Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั จ านวน 15 ขอ้ โดยน าแบบสอบถาม
ท่ีสร้างข้ึนไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา หลังจากปรับปรุงแก้ไขแล้วจึงน าไป
ทดลองใช้กบัขา้ราชการครูโรงเรียนวดัเกาะสุวรรณาราม ส านกังานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร                    
ท่ีไม่ใช่กลุ่มประชากรท่ีจะศึกษา แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
รวมทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั .98 
  

5.2  สรุปผลการวจิัย 
 5.2.1 ผูต้อบแบบสอบถาม ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ านวน 263 คน 
ซ่ึงเป็นขา้ราชการครูผูส้อนในสถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 79.50 
ส่วนใหญ่ มีอายุ 30 – 40 ปี มากท่ีสุด จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 36.90 มีระดบัการศึกษา ระดบั
ปริญญาตรี มากท่ีสุด จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 52.90 และมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี 
มากท่ีสุด จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 42.20  

 5.2.2 ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครูผูส้อน ดา้นภาวะผูน้ าทั้ง 4 คือ ดา้นผูน้ าแบบช้ีน า  
ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และดา้นผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ พบวา่ ทั้ง 4 ดา้นอยู่
ในระดบัมาก ส่วนในรายดา้น ดา้นท่ีมีระดบัมากสูงท่ีสุด คือ ดา้นผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ รองลงมาคือ 
ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นผูน้ าแบบช้ีน า  
 5.2.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครูผูส้อน ตามแบบสอบถามทั้งหมด 15 ขอ้ 
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พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วนในรายด้าน โดยประเด็นท่ีมีระดับมากสูงท่ีสุดมีสองข้อ คือ 
ขา้ราชการครูสามารถปฏิบติังานตามแบบแผนท่ีผูบ้ริหารวางนโยบายไว้ ข้าราชการครูและเพื่อน
ร่วมงานร่วมมือกนัท างานดว้ยความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั รองลงมาคือ ขา้ราชการครูไดรั้บ
มอบหมายงานตรงตามความสามารถ ขา้ราชการครูไดรั้บการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนั
อยา่งมีความสุข และสร้างสรรค ์ผูบ้ริหารมีการกระจายงานอยา่งเป็นธรรมและเหมาะสม ขา้ราชการครู
มีความสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ขา้ราชการครูไดรั้บการส่งเสริม และสนบัสนุนให้เขา้รับการ
อบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพทางการสอน ขา้ราชการครูไดรั้บแรงจูงใจให้อยากมีส่วนร่วมในการท างาน
เพื่อสานวิสัยทศัน์สู่เป้าหมายร่วมกนั ขา้ราชการครูได้รับโอกาสให้น าระบบการท างานใหม่ๆ มา
ปรับปรุงใชใ้นการท างาน ขา้ราชการครูมีโอกาสไดเ้พิ่มทกัษะ ความรู้ในวิชาชีพ ขา้ราชการครูไดรั้บ
การมอบหมายหนา้ท่ีรับผิดชอบตรงกบัความรู้ ความสามารถ และปริมานงาน ขา้ราชการครูมีอ านาจ
ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและตรงกบัความสามารถ ขา้ราชการครูมีชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสมและตรง
กบัความสามารถของขา้ราชการครู ขา้ราชการครูไดรั้บการกระตุน้ให้เกิดความพยายามในการท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ และนอ้ยท่ีสุด คือ ขา้ราชการครูไดรั้บความยุติธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง
 5.2.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาพรวมมีความ 
สัมพนัธ์กนัในระดบัสูง โดยมีค่าความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยดา้นท่ีมี
ความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด คือ ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (X3) ( =.79) รองลงมามีสองดา้นคือ ผูน้ าแบบช้ีน า 
(X1) (=.78) และผูน้ าแบบสนบัสนุน (X2) (=.78) และด้านท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุด คือ ผูน้ า
แบบมุ่งผลส าเร็จ (X4) (=.71 ) 
 

5.3  อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ตามวตัถุ 
ประสงค ์และสมมติฐานของการวจิยั ซ่ึงผลของการวจิยัน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 5.3.1 จากผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียน
ในสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร พบว่า ผูอ้  านวยการสถานศึกษามีภาวะผูน้ าเชิง
สถานการณ์ 4 ดา้น คือผูน้ าแบบช้ีน า  ผูน้  าแบบสนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน และมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ี
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อาจเป็นเพราะการศึกษาในยุคปัจจุบนัมีการพฒันา เปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง มีการปฏิรูปการศึกษา
บ่อยคร้ัง ดงันั้น คนท่ีมาเป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีดีเยี่ยม เพื่อท าให้การ
บริหารสถานศึกษาเกิดความคล่องตวัและสามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ประกอบกบัก่อนเขา้
สู่ต าแหน่งของผูบ้ริหารต้องผ่านการสอบแข่งขนั การอบรมหลักสูตรการเป็นผูบ้ริหาร จึงท าให้
ผูอ้  านวยการสถานศึกษาตอ้งมีความต่ืนตวัท่ีจะพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา รู้จกัใชเ้ทคนิควิธีการต่างๆ 
มาใช้ในการบริหารจดัการ สอดคล้องกบั แคนเทอร์ (Kanter, 1979, pp.67-68) ผูน้ าหรือผูบ้ริหาร
องค์กรตอ้งใช้อ านาจเพราะตอ้งจดัการหรือบริหาร อ านาจเป็นส่ิงท่ีดี การใช้อ านาจให้เป็นและเกิด
ประโยชน์เป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ารบริหารมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิรินรัตน์ 
ปัญญาวงศ์ (2552, น.119) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
นครราชสีมา เขต 1-7 พบวา่ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น เป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษามีความรู้ความเขา้ใจถึงหลกัการบริหารท่ีดี เช่นเดียวกบั
ยุพา จนัทะบุตร (2553, น.70-72) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัความพึงพอใจในงานของครูผูส้อนในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย 
เขต 2 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียน
ตอ้งการท่ีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความยอมรับ ช่ืนชม ศรัทธา เกิดความประทบัใจ เล่ือมใส จึงมี
การวางตวัอย่างเหมาะสม และถูกตอ้งตามสถานการณ์ทั้งการแต่งกาย การพูดคุย การมีบุคลิกท่ีดี                      
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และสอดคล้องกบั ประสาน สุขสุคนธ์ (2553, น.64) ท่ีไดศึ้กษาการใช้
อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบว่า
การใช้อ านาจของผู ้บริหารโรงเรียนทั้ งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เป็นเพราะการ
เปล่ียนแปลงทางสังคม และส่ิงแวดลอ้ม ความเจริญกา้วหน้าเทคโนโลยี การใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
บริหารจึงเป็นปัจจยัในการขบัเคล่ือนในการพฒันาโรงเรียน และสอดคลอ้งกบั กอบศกัด์ิ มูลมยั (2554, 
น.93) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิภาพ
การสอนของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา่ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ในระดบัมากในทุกดา้น โดยมีการสร้างบารมี มีการสร้างแรง
บนัดาลใจ มีการกระตุ้นเชาวปั์ญญา และมีการค านึงถึงปัจเจกบุคคล เช่นเดียวกับ กษิภณ ชินวงศ ์
(2550, น.125) เพื่อให้การบริหารงานบรรลุวตัถุประสงคข์องการจดัการศึกษา ผู ้บริหารจึงตอ้งรู้จกัน า
อ านาจท่ีมีอยูม่าปรับใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด  
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  เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาท่ี
ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ตอ้งการมากท่ีสุดคือ ผูน้ าแบบ
มุ่งผลส าเร็จ รองลงมาคือ ผูน้ าแบบสนบัสนุน อาจเป็นเพราะขา้ราชการครูผูส้อนในสถานศึกษาเห็นวา่
ผูบ้ริหารมีการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทา้ยไวใ้นการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ตลอดจนให้
ความเป็นมิตร มีการจดัสวสัดิการแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และให้ความเป็นธรรมกบัทุกคนจนท าให้เกิด
การยอมรับและยนิยอมท่ีจะปฏิบติัตามค าสั่งโดยปราศจากขอ้สงสัย สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เฟรนซ์ 
และ ราเวน (French & Ravan, 1968) ท่ีกล่าววา่ มนุษยต์อ้งการท าส่ิงท่ีดีให้กบับุคคลท่ีตนช่ืนชอบเป็น
พิเศษ รวมถึงยินยอมท่ีจะปฏิบติัตามค าร้องขอของผูน้ั้นอย่างเต็มใจ ทั้งน้ีผูท่ี้มีอ านาจตอ้งใชอ้ านาจมี
ความชอบธรรม ภายใตข้อบเขตของอ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวต้ามกฎหมาย และสามารถเป็นท่ีพึ่งพา
ในการท างานของลูกนอ้งไดเ้ป็นอย่างดี (Yukl, 1998) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ์ (2552) 
ยุพา จนัทะบุตร (2553) และ สุนทรี วรรณไพเราะ (2550) ท่ีพบว่า ผูบ้ริหารมีการใชอ้ านาจจริง อยูใ่น
ระดบัมาก 

 5.3.2 จากผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนใน
สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี             
ตั้งไว ้ เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัมาก แสดงให้เห็นวา่ขา้ราชการครูท่ีปฏิบติัการสอนใน
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร สามารถปฏิบติังานตามแบบ
แผนท่ีผูบ้ริหารวางนโยบายไว ้ขา้ราชการครูและเพื่อนร่วมงานร่วมมือกนัท างานดว้ยความสามคัคี
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ขา้ราชการครูไดรั้บมอบหมายงานตรงตามความสามารถ ซ่ึงสอดคล้องกบั
งานวิจยัของ พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2554) ศึกษาปัจจยัการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนประถม 
ศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีปทุมธานี เขต 2 พบว่า ปัจจยัจูงใจมีการปฏิบติัอยู่มาก ไดแ้ก่ ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นท่ีมีระดบัปฏิบติัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นสภาพแวดลอ้ม สอดคลอ้งกบั ชญัญานุช ป่ินทองค า (2555) ได้
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบติังานของขา้ราชการครูกบัประสิทธิภาพของโรงเรียนประถม 
ศึกษาในสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั พบวา่ การปฏิบติังานของขา้ราชการครูดา้นแรงจูงใจ ภาพรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหนา้ ลกัษณะงานและความส าเร็จของงาน แรงจูงใจดา้นปัจจยัเก้ือหนุน เรียงล าดบัมากไป       
หาน้อย ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ด้านความ 
สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการเงิน 
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 5.3.3 จากผลการวิจัยพบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น า เ ชิงสถานการณ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรง เ รียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากในการบริหารงานผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์
สอดคล้องเหมาะสมกับงานและบุคลากรได้เป็นอย่างดี ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ผูอ้  านวยการสถานศึกษาในยุคใหม่มีความต่ืนตวัในการท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อให้มีความ
คล่องตวัในการบริหารจดัการสถานศึกษาให้มีคุณภาพ สร้างความเขม้แข็งให้องคก์ร ดงันั้น ผูบ้ริหาร
จึงจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงทัศนคติและแสวงหาวิธีการใหม่ๆ มาใชใ้นการบริหารให้
เกิดประสิทธิภาพ รวมถึงการใชอ้  านาจดา้นต่างๆ ท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงาน เพื่อเป็น
แรงกระตุน้โดยตั้งเป้าหมายให้ผูร่้วมงานไดท้  างานอย่างเต็มความสามารถ และคอยให้สนบัสนุนการ
ปฏิบติังานอนัจะก่อใหเ้กิดบรรยากาศและความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี สอดคลอ้ง
กบั เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) กล่าววา่ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นปัจจยัท่ีน าสู่ทศันคติในทางบวก เพราะ
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรงนั้น คือ ความ
ตอ้งการท่ีจะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดของตน คือ เป้าหมายสูงสุดของมนุษย ์ส่วนปัจจยั
เก้ือหนุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน และมีหน้าท่ีป้องกนัหรือ          
ค  ้าจุนไม่ให้เกิดความทอ้ถอยไม่อยากท างานนั้น ซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบ
ของงาน ปัจจยัน้ีอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน เช่นเดียวกบั เวอร์เทอร์ และ เดวิส 
(Werther & Davis, 1998) ท่ีกล่าววา่ การบริหารงานในองคก์รให้ประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งใช้
แรงจูงใจให้พนักงานท างานด้วยวิธีการต่างๆ ดังกล่าวมาแล้ว ผูบ้ริหารองค์กรสามารถเลือกใช้
แรงจูงใจได้ตามสถานการณ์ ซ่ึงสอดคล้องกับ กนวรรณ อ่อนศรี (2554) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการครูปฏิบติัการสอน โรงเรียนมธัยม 
ศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน เป็นเพราะว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะมีมากหรือน้อยข้ึนอยู่กบัการใช้อ านาจ
ของผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนด จึงท าใหผู้บ้ริหารสามารถใชอ้ านาจท่ีตนเองมีอยูใ่นการบริหารงานอยา่งเต็ม
ความสามารถ เช่นเดียวกนั ชานน ตรงดี (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของ
ผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
หนองคาย พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของครู 
ทั้งน้ี เป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีใบประกอบวชิาชีพ ความกา้วหนา้ในอาชีพข้ึนอยูก่บัผลงาน
และการพฒันาตนเอง จึงท าใหผู้บ้ริหารยคุใหม่ท่ีไดรั้บการอบรมพฒันา เกิดการปรับปรุง เปล่ียนแปลง
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ทศันคติ แนวคิด ส่งผลถึงพฤติกรรมการท างานท่ีส่งเสริมกระบวนการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
และยงัสอดคลอ้งกบั ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ์ (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษานครราชสีมา เขต 1-7 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีความเขา้ใจถึงบทบาท
และหน้าท่ีของตนเอง และมีมุมมองต่อครูว่าเป็นเพื่อนร่วมงาน มิใช่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงส่งผลให้
ผูบ้ริหารโรงเรียนใชอ้ านาจไปในทางบวก ท าให้ครูปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงั
ความคิด อุทิศเวลาในการท างานดว้ยความเตม็ใจ 

  เ ม่ือพิจารณารายด้าน ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น า เ ชิงสถานการณ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรง เ รียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด คือ ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม รองลงมาคือ ดา้นผูน้ า
แบบช้ีน า ด้านผูน้ าแบบสนบัสนุน และดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด คือ ดา้นผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ตอ้งการ
ผูน้ าท่ีคอยใหค้  าปรึกษาท่ีดีให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้มามีส่วนรวม
ในการตดัสินใจ ยุพา จนัทะบุตร (2551) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัความพึงพอใจในงานของครูผูส้อนในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย 
เขต 2 พบวา่ ดา้นอ านาจการให้รางวลั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง และอ านาจความเช่ียวชาญมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของครูผูส้อน เช่นเดียวกบั ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ ์
(2552) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 1-7 พบวา่ การใช้
อ านาจการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในระดบั             
มากท่ีสุด 
 

5.4  ข้อเสนอแนะ 
 5.4.1 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
  จากผลการวจิยัท่ีไดส้รุปและอภิปรายผล ผูว้ิจยัมีแนวคิดเป็นขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  
  5.4.1.1 จากการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และเม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
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ข้าราชการครูในระดับสูงท่ีสุด แต่มีค่าเฉล่ียอยู่ในล าดับรองสุดท้าย ดังนั้ น ผูบ้ริหารจึงความให้
ความส าคญักบัการใหค้  าปรึกษาท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้มามี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะส่งผลใหเ้กิดการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  5.4.1.2 จากการวิจยัพบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียน
ในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบวา่ ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร สามารถปฏิบติังานตาม
แบบแผนท่ีผูบ้ริหารวางนโยบายไว ้ดงันั้น ผูอ้  านวยการสถานศึกษาและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจึงควรให้
ความสนใจกบัแบบแผนและนโยบายท่ีวางไวใ้ห้ครอบคลุมทุกๆ ดา้น เพื่อการปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 
  5.4.1.3 จากการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร     
มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ 
ด้านผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จนั้นหมายความว่า ผูบ้ริหารไม่ควรจะมอบหมายงานหรือคาดหวงัให้
ขา้ราชการครูปฏิบติังานเพื่อมุ่งให้เกิดผลส าเร็จจนมากเกินไป ซ่ึงเป็นการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูมากนกั 
 5.4.2 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
  5.4.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูอ้  านวยการ
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร โดยมีการเปรียบเทียบระหวา่งขนาดของโรงเรียนดว้ย 

5.4.2.2 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครู
โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

  5.4.2.3 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของสถานศึกษาโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
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3. ดร.ลินฐัฎา  กุญชรินทร์ อาจารยป์ระจ าสาขาการแนะแนวและจิตวทิยาการศึกษา 

 ภาควชิาการศึกษา  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

4. อาจารยสุ์กญัญา  บุญศรี อาจารยป์ระจ าสาขาการวดัและประเมินผลการศึกษา  

 ภาควชิาการศึกษา  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

5. นางประณฐัธิลกัษณ์  จารุวฒันะ ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ) 
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ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
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                                                                                                           รหัสแบบสอบถาม                                                                                    

ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิง
สถานการณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน  
กรุงเทพมหานคร เป็นแบบสอบถามเพื่อการวจิยัประกอบการท าวทิยานิพนธ์ ตามหลกัสูตรศึกษาศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ธญับุรี 
  2. ผูต้อบแบบสอบถามน้ีไดแ้ก่ ครูผูส้อน 
 3. แบบสอบถามน้ี มี 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม (Checklist)  
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
  ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว ้ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 
 

(นายบญัชา  บุญบ ารุง) 
นกัศึกษาปริญญาโท  

หลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  
                         คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
 
 
 

   

แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง : ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการ 
                       ครูโรงเรียนในสังกดัส านักงานเขตบางเขน   กรุงเทพมหานคร 
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             ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ( ) หน้าข้อความทีเ่ป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อที่ ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

 
1 

 
        เพศ 
                            ชาย                                           หญิง                                         
 

 

 
2 

 
        อายุ 

            1. ไม่เกิน 30 ปี                           2. อาย ุ30-40 ปี 
                     
            3. อาย ุ41-50 ปี                          4. อาย ุ51 ปีข้ึนไป              

                   

 

 
3 

 
        ระดับการศึกษา 

             1. ปริญญาตรี                              2. ปริญญาโท                              
            
             3. ปริญญาเอก              

 

 

 
4 

 
        ประสบการณ์ในการท างาน 

            1. นอ้ยกวา่ 5 ปี                           2.  5-10 ปี    
                  
            3. 11-15 ปี                                  4.  มากกวา่ 15 ปี             

 

 

 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ค าช้ีแจง  ในการตอบค าถามโปรดท าเคร่ืองหมาย () ตามท่ีท่านไดพ้ิจารณาในช่องขวามือ คือ ช่อง
ระดับคะแนน ท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริง หรือความเป็นจริงมากท่ีสุด เก่ียวกับภาวะผูน้ าเชิง
สถานการณ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนของท่าน ตามแบบภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ 4 แบบ 
ดงัน้ี 1) ผูน้  าแบบช้ีน า (Idealized Variables)  2) ผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive  Leadership) 3) ผูน้ า
แบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) 4) ผูน้  าแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement - Oriented) รวม
แบบสอบถามรายขอ้ 35 ขอ้ ค าถาม  
  
  ความหมายของระดับคะแนน คือ 
 5 หมายถึง   ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบันอ้ย  
 1 หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 
 
ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหาร 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

 ผูบ้ริหารรับฟังขอ้เสนอแนะของ
ผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ 

     

 

แปลความหมาย : ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูรั้บฟังขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งตั้งใจ 
                             อยูใ่นระดบั มาก 

 
 

ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
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ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

ผู้น าแบบช้ีน า (Idealized Variables) 

1 ผูบ้ริหารจดัระบบการท างานอยา่งมีแบบแผน       
2 ผูบ้ริหารจดัระบบการท างานอยา่งเป็น

ระบบ 
      

3 ผูบ้ริหารจดัสรรหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาค 
โปร่งใสและยติุธรรม 

      

4 ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์มีความมัน่ใจใน
ตนเอง และกลา้ตดัสินใจดว้ยหลกัการ 
และความถูกตอ้ง 

      

5 ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดี 

      

6 ผูบ้ริหารใชห้ลกัการ และเหตุผลอธิบาย
ใหผู้ร่้วมงานเกิดความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน 

      

7 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดมุมมอง
แนวคิดใหม่ๆ ในการท างาน 

      

8 ผูบ้ริหารมีมุมมองแนวคิดใหม่ๆ ในการ
พฒันาเปล่ียนแปลงระบบการท างาน              
อยูเ่สมอ  

      

9 ผูบ้ริหารจดัประชุมอภิปรายเพื่อหาแนว 
ทางใหม่ๆ ในการพฒันาการจดัการ
เรียนรู้ใหก้บัครูทุกท่านทราบอยา่ง
สม ่าเสมอ 
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ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

10 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความเช่ือมัน่ 
ศรัทธา และยอมอุทิศตนท างานเพื่อ
ส่วนรวม 

      

ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive  Leadership) 
11 ผูบ้ริหารใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการ

บริหารงานจนผูร่้วมงานเกิดความศรัทธา 
และไวว้างใจ 

 
 

     

12 ผูบ้ริหารมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีท าใหผู้ร่้วมงาน
รู้สึกยนิดี และภาคภูมิใจ ท่ีไดร่้วมงาน 

      

13 ผูบ้ริหารสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ร่้วมงาน
มีทศันคติเชิงบวกในการท างานร่วมกนั 

      

14 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกผกูพนัต่อ
วสิัยทศัน์ขององคก์ร 

      

15 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูน าระบบการ
ท างานใหม่ๆมาปรับใชใ้นการท างาน 

      

16 ผูบ้ริหารจดัประชุมเปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานอภิปรายประเด็นความคิด
ใหม่ๆทางการศึกษา 

      

17 ผูบ้ริหารส่งเสริม และสนบัสนุนใหค้รู
เขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพ
ทางการสอน 

      

18 ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้รู   
เขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาวิชาชีพตนเอง
เสมอ 
 

      



97 
 

 
 
ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

19 ผูบ้ริหารสนบัสนุนและสร้างบรรยากาศ
ใหค้ณะครูไดร่้วมแลกเปล่ียน
ประสบการณ์จดัการเรียนรู้ระหวา่ง
ครูผูส้อนดว้ยกนัอยูเ่สมอ 

      

20 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัผูร่้วมงานทุก
คนอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

      

21 ผูบ้ริหาร เคารพและใหเ้กียรติผูง้านทุกคน       
22 ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบั

ดว้ยความจริงใจ และยติุธรรม 
      

ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) 
23 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานอยากมี 

ส่วนร่วมในการท างานเพื่อสานวสิัยทศัน์
สู่เป้าหมาย 

      

24 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงาน
อยากมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อสาน
วสิัยทศัน์สู่เป้าหมายร่วมกนั 

      

25 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงาน
อยากพฒันาเปล่ียนแปลงระบบการ
ท างานใหม่ๆอยูเ่สมอ 

      

26 ผูบ้ริหารมีแผนงานรองรับเม่ือเกิดการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นนโยบายทาง
การศึกษาและสภาพแวดลอ้มทางสังคม
อยา่งรวดเร็ว 

      

27 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน 
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ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

28 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข และ
สร้างสรรค ์

      

29 ผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค และ
ยติุธรรม 

      

30 ผูบ้ริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ี
แตกต่างของผูร่้วมงานอยา่งช่ืนชม และ
จริงใจ 

      

ผู้น าแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement - Oriented) 
31 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงาน

เปล่ียนแปลงระบบการท างานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

      

32 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดความ
พยายามในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้

      

33 ผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค านึงถึง ความรู้ 
ความสามารถ และปริมาณงาน 

      

34 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานมองเห็น
ผลประโยชน์ของโรงเรียนมาก่อน
ผลประโยชน์ส่วนตน 

      

35 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานมองเห็น
ผลประโยชน์ของโรงเรียนเสมือนหน่ึง
ผลประโยชน์ของตนเอง 
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ค าช้ีแจง   
 ในการตอบค าถามโปรดท าเคร่ืองหมาย () ตามท่ีท่านไดพ้ิจารณาในช่องขวามือ คือ ช่อง
ระดบัคะแนน ท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริง หรือความเป็นจริงมากท่ีสุด เก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร รวม
แบบสอบถามรายขอ้ 15 ขอ้ค าถาม 

  ความหมายของระดับคะแนน  
  5 หมายถึง    ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
 3 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 
 
ข้อ 

 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

1 ท่านสามารถปฏิบติังานตามแบบแผน                     
ท่ีผูบ้ริหารวางนโยบายไว ้

      

2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงตาม
ความสามารถ 

      

3 ผูบ้ริหารมีการกระจายงานอยา่งเป็น
ธรรมและเหมาะสม 

      

4 ท่านและเพื่อนร่วมงานร่วมมือกนัท างาน
ดว้ยความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 

      

ตอนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของข้าราชการครู 
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ข้อ 

 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

5 ท่านมีความสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

      

6 ท่านมีชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสมและตรง
กบัความสามารถของท่าน 

      

7 ท่านมีอ านาจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี
และตรงกบัความสามารถ 

      

8 ท่านมีโอกาสไดเ้พิ่มทกัษะ ความรู้ใน
วชิาชีพ 

      

9 ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการเล่ือน
ต าแหน่ง 

      

10 ท่านไดรั้บโอกาสใหน้ าระบบการท างาน
ใหม่ๆ มาปรับปรุงใชใ้นการท างาน 

      

11 ท่านไดรั้บการส่งเสริม และสนบัสนุนให้
เขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพ
ทางการสอน 

 
 

     

12 ท่านไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดความ
พยายามในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้

      

13 ท่านไดรั้บการมอบหมายหนา้ท่ี
รับผดิชอบ ตรงกบัความรู้ ความสามารถ 
และปริมานงาน 

      

14 ท่านไดรั้บแรงจูงใจใหอ้ยากมีส่วนร่วม
ในการท างานเพื่อสานวสิัยทศัน์สู่
เป้าหมายร่วมกนั 
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ข้อ 

 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

15 ท่านไดรั้บการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข  และ
สร้างสรรค ์

      

 

 
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว ้ณ โอกาสน้ี 

 
 

 (นายบญัชา  บุญบ ารุง) 
นกัศึกษาปริญญาโท  

หลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  
                         คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
ผลการประเมินค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
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                               ผลการพจิารณาแบบประเมินหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

       ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน   กรุงเทพมหานคร 

ข้อ
ที่ 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ คนที่ 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
1       เพศ 

             ชาย                           หญิง                                         
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2        อายุ 
        1.ไม่เกิน 30 ปี          2.อาย ุ30-40 ปี 
    
        3. อาย ุ41-50 ปี        4. อาย ุ51 ปีข้ึนไป 
                                

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3       ระดับการศึกษา 
             1. ปริญญาตรี 
 
             2. ปริญญาโท                              
            
             3. ปริญญาเอก              
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4       ประสบการณ์ในการท างาน 
         1. นอ้ยกวา่ 5 ปี           2.  5-10 ปี    

                 
         3. 11-15 ปี                 4.มากกวา่ 15 ปี  

            

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ข้อ
ที่ 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ผลการพจิารณา 
ของผู้เช่ียวชาญ คนที่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 

ผู้น าแบบช้ีน า (Idealized Variables) 
1 ผูบ้ริหารจดัระบบการท างานอยา่งมีแบบแผน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
2 ผูบ้ริหารจดัระบบการท างานอยา่งเป็นระบบ +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
3 ผูบ้ริหารจดัสรรหนา้ท่ีความรับผิดชอบใหก้บั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาค โปร่งใสและ
ยติุธรรม 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

4 ผูบ้ริหารมีวิสยัทศันมี์ความมัน่ใจในตนเอง และ
กลา้ตดัสินใจดว้ยหลกัการ และความถกูตอ้ง 

+1 0 0 +1 +1 0.60 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
6 ผูบ้ริหารใชห้ลกัการ และเหตุผลอธิบายให้

ผูร่้วมงานเกิดความมุ่งมัน่ในการท างาน 
+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

7 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดมุมมอง
แนวคิดใหม่ๆ ในการท างาน 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

8 ผูบ้ริหารมีมุมมองแนวคิดใหม่ๆ ในการพฒันา
เปล่ียนแปลงระบบการท างานอยูเ่สมอ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ผูบ้ริหารจดัประชุมอภิปรายเพ่ือหาแนวทาง
ใหม่ๆในการพฒันาการจดัการเรียนรู้ใหก้บั              
ครูทุกท่านทราบอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

10 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความเช่ือมัน่ 
ศรัทธา และยอมอุทิศตนท างานเพ่ือส่วนรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive  Leadership) 
11 ผูบ้ริหารใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงาน

จนผูร่้วมงานเกิดความศรัทธา ใชไ้ดแ้ละ
ไวว้างใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
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ข้อ
ที่ 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ผลการพจิารณา 
ของผู้เช่ียวชาญ คนที่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
12 ผูบ้ริหารมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึก

ยินดี และภาคภูมิใจ ท่ีไดร่้วมงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 ผูบ้ริหารสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ร่้วมงานมี
ทศันคติเชิงบวกในการท างานร่วมกนั 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

14 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกผกูพนัต่อ
วิสยัทศันข์ององคก์ร 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

15 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูน าระบบการท างาน
ใหม่ๆมาปรับใชใ้นการท างาน 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

16 ผูบ้ริหารจดัประชุมเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงาน
อภิปรายประเดน็ความคิดใหม่ๆทางการศึกษา 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

17 ผูบ้ริหารส่งเสริม และสนบัสนุนใหค้รูเขา้รับ
การอบรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพทางการสอน 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

18 ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้รูเขา้รับ
การอบรมเพ่ือพฒันาวิชาชีพตนเองเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19 ผูบ้ริหารสนบัสนุนและสร้างบรรยากาศให้
คณะครูไดร่้วมแลกเปล่ียนประสบการณ์จดั 
การเรียนรู้ระหวา่งครูผูส้อนดว้ยกนัอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัผูร่้วมงานทุกคน
อยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

21 ผูบ้ริหาร เคารพและใหเ้กียรติผูง้านทุกคน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
22 ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบัดว้ยความ

จริงใจ และยติุธรรม 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) 
23 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานอยากมีส่วนร่วม

ในการท างานเพ่ือสานวิสยัทศันสู่์เป้าหมาย 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ
ที่ 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ผลการพจิารณา 
ของผู้เช่ียวชาญ คนที่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
24 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานอยากมี

ส่วนร่วมในการท างานเพ่ือสานวิสยัทศันสู่์
เป้าหมายร่วมกนั 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

25 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานอยาก
พฒันาเปล่ียนแปลงระบบการท างานใหม่ๆอยู่
เสมอ 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

26 ผูบ้ริหารมีแผนงานรองรับเม่ือเกิดการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นนโยบายทางการศึกษา
และสภาพแวดลอ้มทางสังคมอยา่งรวดเร็ว 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

27 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
28 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน

ร่วมกนัอยา่งมีความสุข และสร้างสรรค ์
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

29 ผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีรับผิดชอบให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค และ
ยติุธรรม 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

30 ผูบ้ริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
ของผูร่้วมงานอยา่งช่ืนชม และจริงใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ผู้น าแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement - Oriented) 
31 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเปล่ียนแปลง

ระบบการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

32 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดความพยายาม
ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

33 ผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีรับผิดชอบให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค านึงถึง ความรู้ 
ความสามารถ และปริมาณงาน 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

34 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานมองเห็นผลประโยชน์
ของโรงเรียนมาก่อนผลประโยชนส่์วนตน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ
ที่ 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ผลการพจิารณา 
ของผู้เช่ียวชาญ คนที่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
35 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานมองเห็นผลประโยชน์

ของโรงเรียนเสมือนหน่ึงผลประโยชนข์อง
ตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

   

 
ข้อ
ที่ 

  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการครู 

ผลการพจิารณา 
ของผู้เช่ียวชาญ คนที่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
36 ท่านสามารถปฏิบติังานตามแบบแผนท่ี

ผูบ้ริหารวางนโยบายไว ้
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

37 ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงตาม
ความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

38 ผูบ้ริหารมีการกระจายงานอยา่งเป็นธรรม
และเหมาะสม 

+1 0 0 +1 +1 0.60 ใชไ้ด ้

39 ท่านและเพ่ือนร่วมงานร่วมมือกนัท างานดว้ย
ความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

40 ท่านมีความสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

41 ท่านมีชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสมและตรงกบั
ความสามารถของท่าน 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

42 ท่านมีอ านาจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี
และตรงกบัความสามารถ 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

43 ท่านมีโอกาสไดเ้พ่ิมทกัษะ ความรู้ในวิชาชีพ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
44 ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการเล่ือน

ต าแหน่ง 
+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

ตอนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของข้าราชการครู 
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ข้อ
ที่ 

  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการครู 

ผลการพจิารณา 
ของผู้เช่ียวชาญ คนที่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
45 ท่านไดรั้บโอกาสใหน้ าระบบการท างาน

ใหม่ๆ มาปรับปรุงใชใ้นการท างาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

46 ท่านไดรั้บการส่งเสริม และสนบัสนุนให ้              
เขา้รับการอบรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพทาง              
การสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

47 ท่านไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดความพยายาม
ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

48 ท่านไดรั้บการมอบหมายหนา้ท่ีรับผิดชอบ 
ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และปริมาน
งาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

49 ท่านไดรั้บแรงจูงใจใหอ้ยากมีส่วนร่วมใน
การท างานเพ่ือสานวิสยัทศันสู่์เป้าหมาย
ร่วมกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

50 ท่านไดรั้บการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข  และ
สร้างสรรค ์

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
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ค่าความเช่ือมัน่ 

ตอนที ่2 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

                        

ตอนที ่3 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

ทั้งฉบับ 

Case Processing Summary 

 N % 

 Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.984 35 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.954 15 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.987 50 
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ตอนที ่1 ความถี่ ร้อยละ 

Statistics 

 เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน 

N Valid 263 263 263 263 

Missing 0 0 0 0 

     

 

 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 55 20.9 20.9 20.9 

หญิง 208 79.1 79.1 100.0 

Total 263 100.0 100.0  

 

 

อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ไม่เกิน 30 ปี 71 27.0 27.0 27.0 

อาย ุ30-40 ปี 97 36.9 36.9 63.9 

อาย ุ41-50 ปี 57 21.7 21.7 85.6 

อาย ุ51 ปีข้ึนไป 38 14.4 14.4 100.0 

Total 263 100.0 100.0  

 

 

ระดับการศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ปริญญาตรี 139 52.9 52.9 52.9 

ปริญญาโท 124 47.1 47.1 100.0 

Total 263 100.0 100.0  
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ประสบการณ์ท างาน 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid นอ้ยกวา่ 5 ปี 71 27.0 27.0 27.0 

5-10 ปี 111 42.2 42.2 69.2 

11-15 ปี 34 12.9 12.9 82.1 

มากกวา่ 15 ปี 47 17.9 17.9 100.0 

Total 263 100.0 100.0  

 

ตอนที ่2 และตอนที ่3 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบสอบถาม 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

a1 263 2 5 4.31 .660 

a2 263 2 5 4.35 .675 

a3 263 2 5 4.25 .733 

a4 263 2 5 4.29 .721 

a5 263 1 5 4.29 .731 

a6 263 1 5 4.28 .701 

a7 263 2 5 4.29 .719 

a8 263 2 5 4.31 .689 

a9 263 2 5 4.33 .699 

a10 263 2 5 4.30 .728 

a11 263 2 5 4.28 .724 

a12 263 2 5 4.33 .711 

a13 263 2 5 4.33 .700 

a14 263 2 5 4.30 .702 

a15 263 2 5 4.36 .732 

a16 263 2 5 4.27 .742 

a17 263 2 5 4.38 .682 

a18 263 2 5 4.40 .674 

a19 263 2 5 4.34 .707 

a20 263 2 5 4.32 .733 

a21 263 2 5 4.31 .695 
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a22 263 2 5 4.32 .717 

a23 263 2 5 4.30 .708 

a24 263 1 5 4.32 .724 

a25 263 2 5 4.29 .730 

a26 263 2 5 4.28 .739 

a27 263 1 5 4.33 .762 

a28 263 2 5 4.32 .734 

a29 263 2 5 4.32 .733 

a30 263 2 5 4.28 .738 

a31 263 2 5 4.29 .672 

a32 263 2 5 4.33 .704 

a33 263 2 5 4.35 .683 

a34 263 1 5 4.41 .693 

a35 263 1 5 4.43 .683 

b1 263 2 5 4.43 .631 

b2 263 1 5 4.42 .677 

b3 263 3 5 4.38 .654 

b4 263 2 5 4.43 .626 

b5 263 2 5 4.35 .658 

b6 263 2 5 4.25 .662 

b7 263 2 5 4.26 .678 

b8 263 2 5 4.28 .615 

b9 263 1 5 4.23 .738 

b10 263 2 5 4.29 .700 

b11 263 2 5 4.35 .671 

b12 263 2 5 4.24 .634 

b13 263 2 5 4.28 .621 

b14 263 2 5 4.33 .653 

b15 263 2 5 4.40 .597 

Valid N (listwise) 263     

 

 

 N Mean Std. Deviation 

x1 263 4.2977 .53872 

x2 263 4.3283 .53851 

x3 263 4.3037 .59641 

x4 263 4.3627 .57821 

y1 263 4.3283 .44555 

Valid N (listwise) 263   

 



114 
 

 N Mean Std. Deviation 

xx 263 4.3231 .52558 

Valid N (listwise) 263   

 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

xx 4.3231 .52558 263 

y1 4.3283 .44555 263 

 

 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

Correlations 

 x1 x2 x3 x4 y1 

x1 Pearson Correlation 1 .855
**
 .833

**
 .780

**
 .784

**
 

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

N 263 263 263 263 263 

x2 Pearson Correlation .855
**
 1 .874

**
 .810

**
 .782

**
 

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

N 263 263 263 263 263 

x3 Pearson Correlation .833
**
 .874

**
 1 .821

**
 .794

**
 

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

N 263 263 263 263 263 

x4 Pearson Correlation .780
**
 .810

**
 .821

**
 1 .715

**
 

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

N 263 263 263 263 263 

y1 Pearson Correlation .784
**
 .782

**
 .794

**
 .715

**
 1 

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

N 263 263 263 263 263 

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

 xx y1 

xx Pearson Correlation 1 .823
**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 263 263 

y1 Pearson Correlation .823
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 263 263 

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

 



ประวตัผิู้เขยีน 

 

ช่ือ – นามสกุล  นายบญัชา  บุญบ ารุง 

วนั เดือน ปีเกดิ  27  ตุลาคม  2518 
ทีอ่ยู่  51  หมู่ 6  บา้นโนนเปือย  ต าบลโพนโก  อ าเภอสนม 
  จงัหวดัสุรินทร์ 32160 
การศึกษา  ปริญญาตรี วทิยาศาสตรบณัฑิต วชิาเอกเกษตรศึกษา 
  สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล วทิยาเขตสุรินทร์ 
  ปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประสบการณ์การท างาน  ครูผูช่้วย โรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ)  
  ส านกังานเขตบางเขน  กรุงเทพมหานคร  
  ครู คศ. ๑ โรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ)  
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โทรศัพท์  087-0435497 
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