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การวิจัยนีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 2) ระดบัแรงจูงใจในการท างานของครู 
3) ความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครู  
และ 4) ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้รหิารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู  กลุ่มตวัอย่าง 
คือ ครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จ านวน 364 คน จากนัน้สุ่มแบบ
แบ่งชั้นและสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใชค้ือแบบสอบถาม มีค่าดัชนีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามระหว่าง 
0.60 ขึน้ไป ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  เท่ากับ .953 
และค่าความเช่ือมั่ นของแบบสอบถามแรงจู งใจในการท างานของครู  เท่ ากับ  .962 สถิติที่ ใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย รอ้ยละ  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน และการถดถอย
พหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สงักัดส านกังานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวมอยู่ระดับมาก  2) ระดับแรงจูงใจในการท างานของครู 
โดยรวมอยู่ระดบัมาก  3) ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพันธก์ับแรงจูงใจในการ
ท างานของครู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) = .721 แสดงว่าตวัแปรทัง้
สองมีความสมัพันธใ์นระดบัสูง และ 4) ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของครู อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ทกุดา้นสง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู รอ้ยละ 61.50 
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The purposes of this research are as follows: (1) to study the level of the servant 

leadership among administrators in the Secondary Educational Service Area Office Bangkok Two; (2) 
to study the motivation levels of teachers; (3) to study the relationship between the servant leadership 
of administrators and the motivations of teachers; and (4) to study the servant leadership of 
administrators affecting the motivation of teachers. The samples were 364 teachers in the Secondary 
Educational Service Area Office Bangkok Two and stratified random sampling was used to calculate 
the sample size and simple random sampling. The instruments used questionnaires and the Index of 
Item Objective Congruence was valued at more than 0.60 and the servant leadership of 
administrators was .953, and the reliability of teacher motivation was at .962. The statistics used for 
data analysis included mean, percentage, standard deviation, Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient, and Multiple Regression. The results were as follows: (1) the overall servant leadership of 
the administrators in the Secondary Educational Service Area Office, Bangkok Two was at a high 
level; (2) the overall motivation of teachers was at a high level; (3) the relationship between the 
servant leadership of administrators and teacher motivation was highly correlated, with a statistical 
significance of .01 and the correlation coefficients (r) = .721; and (4) the servant leadership of 
administrators affected teacher motivation with a statistical significance of .05. All of the aspects of 
the servant leadership of administrators could affect their motivation at 61.50%. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ประเทศไทยในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา ตอ้งพบเจอกับปัญหาการเปลี่ยนแปลง เกิดการ
ปรบัตวัใน หลากหลายดา้น อาทิเช่น ความขดัแยง้ทางการเมือง เศรษฐกิจที่ถดถอย ภยัธรรมชาติที่
ส่งผลใหเ้กิดความรุนแรง พฤติกรรมของวยัรุน่ที่ก่ออาชญากรรมมากยิ่งขึน้ การระบาดของโรคติด
เชือ้ไวรสัโคโรนา (COVID-19) ซึ่งส่งผลกระทบต่อทกุภาคส่วนท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงและการ
ปรบัตวั ในการแกไ้ขปัญหาดงักล่าว ยุทธศาสตรช์าติ พ.ศ. 2560 – 2580 ที่มุ่งเนน้ดา้นการพฒันา
และเสรมิสรา้งศกัยภาพทรพัยากรมนษุย์ ซึ่งเป็นพืน้ฐานในการจดัท าแผนพฒันาเศรษฐกิจกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 - 2564) น ามาประยุกตใ์ช้เป็นแนวทางในการด าเนินการ
แก้ไขปัญหา โดยเน้นการพัฒนาประชาชนให้มีศักยภาพ เสริมสรา้งให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี 
ครอบคลมุทัง้ดา้นกาย ใจ สติปัญญา และสงัคม แสดงใหเ้ห็นว่าการพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์ป็นสิ่ง
ส าคญัอย่างมากในการขบัเคลื่อนประเทศ และเสรมิสรา้งภมูิคุม้กนัต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้
ได ้(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2560)  

กระทรวงศึกษาธิการในฐานะหน่วยงานหลักซึ่งมีหน้าที่จัดการศึกษาเพื่อพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยใ์หค้ณุภาพจึงไดจ้ดัท าแผนพฒันาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบบัที่ 12 
(พ.ศ. 2560 – 2564) ซึ่งเป็นแผนแม่บทในการพัฒนาระบบการศึกษาให้น าไปสู่การพัฒนาคน       
มีวัตถุประสงคห์ลัก คือ คุณภาพการศึกษาของไทยดีขึน้ คนไทยมีคุณธรรม มีภูมิคุม้กันต่อการ
เปลี่ยนแปลงและการพฒันาประเทศในอนาคต โดยหนึ่งในยทุธศาสตรท์ี่มีความส าคญัอย่างหนึ่งที่
จะเป็นหลักในการพัฒนาการศึกษา คือ บุคลากรทางการศึกษาทุกคน อาทิเช่น ผู้บริหาร ครู 
คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาทุกท่าน เพื่อเป็นก าลังในการพัฒนาการศึกษาระบบ
การศึกษา ซึ่งจากแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 ได้มีการก าหนด
ยทุธศาสตรท์ี่ 2 ในดา้นการพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศกึษา ใหเ้กิดความพึงพอใจ 
สร้างขวัญ ก าลั ง ใจ  และแรงจู งใจ ให้กับค รู  คณ าจารย์และบุ คลากรทางการศึ กษ า 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) ดังนั้นการจะพัฒนาคนใหม้ีศักยภาพน าไปสู่การแก้ไขปัญหานั้น 
ตอ้งเริ่มจากพฒันาแรงจงูใจในการท างานของบุคลากรทางการศึกษา โดยเฉพาะ ครู ซึ่งเป็นผูท้ี่มี
หน้าที่หลักในการให้ความรู ้เสริมสรา้งศักยภาพของมนุษย์ เพื่อเป็นพืน้ฐานในการพัฒนาคน
น าไปสู่การพัฒนาและแกไ้ขปัญหา เสริมสรา้งภูมิคุม้กันของประเทศหากตอ้งเผชิญกับปัญหาใน
อนาคต 
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จากสถานการณ์ดังกล่าวการพัฒนาแรงจูงใจของครูเป็นสิ่งส าคัญและควรได้รับ 
การส่งเสริมพัฒนา แต่ในสถานการณ์ปัจจุบันพบว่ามีปัจจัยหลายอย่างที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน 
การท างานของครู กรมสขุภาพจิต (2562) กล่าวว่า ภาระงานหนกั ปริมาณงานมาก รวมถึงงานมี
ความซับซอ้น ตอ้งท าในเวลาเรง่รีบ เป็นสิ่งที่ท  าเกิดสภาวะหมดไฟหรือไรแ้รงจูงใจในการท างาน 
ประสิทธิภาพการท างานลดลง พริษฐ์  วชัรสินธุ  และ  ธีรศกัดิ ์  จิระตราชู (2564) ยังกล่าวถึง
ปัญหาของครูที่เกิดขึน้ในช่วงการระบาดของโรคติดเชือ้ไวรสัโคโรนา คือ ภาระงานดา้นการสอน
และดา้นธุรการที่สงูขึน้ของครูผูส้อน เน่ืองดว้ย ตอ้งปรบัตวัเพื่อเรียนรูท้กัษะการสอนออนไลนแ์ละ
การใช้งานเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อวางแผน ออกแบบการสอนในภาวะคับขัน และมีอุปสรรคใน  
การจัดการจ านวนมาก งานซ า้ซ้อน ยกตัวอย่างเช่น แบบสอบถาม การส ารวจติดตามข้อมูล
นักเรียน การมีระบบงานที่ไม่ยืดหยุ่น เนน้สอนตามความสามารถรายบุคคล การท าสื่อการสอน
ตามอตัภาพ การตอ้งท างานอย่างโดดเดี่ยวภายใตส้ถานการณท์ี่ทา้ทาย ขาดกระบวนการในเชิง
การพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งปัญหาเหล่านีส้่งผลใหค้รูขาดแรงจูงใจในการท างาน ภาระงานที่มากเป็น
ปัจจยัหนึ่งที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู ยงัมีปัจจยัที่สง่ต่อแรงจงูใจของครูอีกหลายดา้น 
นอกจากนีส้ิ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานยังมีอีกหลายประเด็น ลิลิต  วรวุฒิสุนทร (2558)  
ไดอ้ธิบายผลการส ารวจครู พบว่าสิ่งที่จะช่วยส่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู ประกอบดว้ย 
1) ภาระงานที่เหมาะสมมีมากจนเกินไป 2) การเปลี่ยนแปลงนโยบายบ่อย 3) สวสัดิการที่ไดร้บั 
ผลตอบแทน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และ 4) การเพิ่มจ านวนครูใหเ้พียงพอต่อการจัดการเรียนรู ้
ปัญหาเหล่านีล้ว้นเป็นอปุสรรคที่ลดทอนแรงจงูใจในการท างานของครู และเม่ือครูขาดแรงจงูใจใน
การท างานท าใหป้ระสิทธิผลของงานมีคณุภาพลดนอ้ยลงตามไปดว้ย 

จากการศึกษา แรงจูงใจในการท างานของครูมีนักวิชาการที่ ให้ความสนใจและ
ท าการศึกษาไว้หลายท่าน ดังนี ้ Souders (2020) อธิบายว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ  
ความตอ้งการที่จะเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นกระบวนการภายใน ส่งผลใหก้ารการผลักดัน ให้ความ
ตอ้งการนั้นเกิดผลส าเร็จ แรงจูงใจอาจเกิดจากอิทธิพลของความพึงพอใจ Maniksaly S (2020) 
อธิบายถึงความส าคญัของแรงจงูใจในท างานว่าถา้ผูป้ฏิบตัิงานมีแรงจงูใจที่จะสนองความตอ้งการ
ของตนเองไดแ้ลว้ ผูป้ฏิบตัิงานจะท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารดว้ย สิ่งนีจ้ะเพิ่ม
ประสิทธิภาพของกิจกรรมองค์การโดย Alderfer (นันทนา อุดมมั่ นคงถาวร , อ้างอิงมาจาก  
Alderfer C. P, 1969) ไดแ้บ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย 1) ความตอ้งการ
ความอยู่รอด 2) ความต้องการความสัมพันธ์ และ 3) ความต้องการความก้าวหน้า ซึ่งเป็น
องคป์ระกอบส าคญัที่น าไปสู่การพฒันาแรงจูงใจในการท างานใหม้ากยิ่งขึน้ ซึ่งเมื่อวิเคราะหแ์ลว้
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ครู คือ อาชีพหนึ่งในองค์การทางศึกษาที่มีหน้าที่  พัฒนาการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา ดงันัน้ จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้หากครูมีแรงจงูใจในการท างานย่อมสง่ผลต่อ
ประสิทธิผลของงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ การศึกษาถูกพัฒนาไปอย่างเหมาะสม  
การพฒันาแรงจงูใจในการท างานของครูจึงมีความจ าเป็นและมีความมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งที่
ควรตอ้งรบัการพฒันาเสรมิสรา้งใหม้ีมากยิ่งขึน้ 

การพัฒนาแรงจูงใจในการท างานของครู ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น าของ
สถานศึกษา ต้องมีภาวะผู้น าที่มีส่วนช่วยเสริมสรา้งแรงจูงใจในการท างานของครู เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานไดอ้ย่างสงูสดุ จากการศกึษาทกัษะภาวะผูน้  าพบว่าหนึ่งในประเภท
ของภาวะผูน้  าที่น่าสนใจ คือ ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการโดย Greenleaf R K (2002) ไดเ้สนอภาวะ
ผูน้  าสมยัใหม่ในชื่อภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ (Servant leadership) ซึ่งเป็นการเปลี่ยนมมุมองและ
ทศันคติที่มีต่อภาวะผูน้  า โดยผูน้  าตอ้งเนน้บริการและการพฒันาผูต้ามอย่างเต็มใจจะส่งผลใหผู้้
ต ามมี ค วาม เต็ ม ใจพัฒ นาองค์ การอย่ าง เต็ มค วามสามารถ  ก่ อ ให้ เกิ ด แรงจู งใจ ใน 
การท างาน โดยแบ่งคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการไว ้10 คุณลักษณะ ประกอบดว้ย  
1) การรบัฟัง 2) ความเห็นอกเห็นใจ 3) การเยียวยา 4) การตระหนัก 5) การโนม้นา้ว 6) การมอง
องค์รวม 7) การมองไปขา้งหน้า 8) การดูแล 9) การเสียสละเพื่อความก้าวหน้าของผู้อื่น และ  
10) การสรา้งชุมชน มารุต  ศักดิ์แสงวิจิตร (2563) อธิบายภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไวว้่า เป็นคุณลักษณะของผูข้องผู้บริหารสถานศึกษาที่ให้ความส าคัญกับครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา โดยยึดหลกัการเป็นผู้น าดว้ยคุณธรรม จริยธรรม สนับสนุนผูต้ามใหเ้กิด
การพัฒนาตนเอง พฒันาสถานศึกษา มีสมัพันธพ์ันธภาพที่ดีในสถานศึกษา จากการศึกษาของ 
นนัทน์ภสั  งามข า (2559) ไดท้  าการศึกษาความสมัพนัธภ์าวะผู้น าและแรงจงูใจในการท างานของ
ครู พบว่าภาวะผู้น าและแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กัน Angelo (2017) อธิบายว่า ภาวะผูน้  าแบบ 
ใฝ่บริการยงัเป็นภาวะผูน้  าที่สนบัสนุนบุคคลอื่นใหม้ีความกา้วหนา้ สรา้งความเชื่อมั่นใหส้ามารถ
ท าตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้Mackey (2018) ยงัไดก้ล่าวอีกว่าภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการมี
ส่วนช่วยใหค้รูในสถานศึกษาเกิดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งแรงจูงใจในการท างานนีเ้องเป็นส่วน
ส าคญัที่จะช่วยขบัเคลื่อนในสถานศกึษาเกิดประสิทธิภาพและบรรลตุามเปา้ประสงคท์ี่ไดต้ัง้ไว  ้ 

จากเหตุผลดงักล่าว ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  
ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่  จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพืน้ที่
การศึกษาใหส้อดคลอ้งกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษา 
ประสานงานคอยดูแลการพัฒนา ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา  ซึ่งมี
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สถานศึกษาในการดแูล จ านวน 52 โรงเรียน มีครูและบคุลากรทางการศึกษา 6,230  คนนบัไดเ้ป็น
องค์การขนาดใหญ่ ดังนั้น กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มสารสนเทศ  ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขัน้พืน้ฐาน (2564) เห็นถึงความส าคญัของการพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้
เกิดการเสริมสรา้งและพัฒนาแรงจูงในการท างานของครู จึงไดจ้ัดท าแผนพัฒนาการศึกษาขั้น
พืน้ฐาน (พ.ศ.2560-2564) ของ ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
โดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อพฒันาผูเ้รียน พฒันาบุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพ โดยก าหนดจดุเนน้ข้อที่ 3 
ด้านครูและบุคลากรทางศึกษาไว้ว่า ครู และบุคลากรทางการศึกษาต้องมีขวัญก าลังใจและ
แรงจูงใจในการท างาน น าไปสู่การสรา้งผลงานเชิงประจักษ์ การสรา้งแรงจูงใจในการท างานของ
ครูใหเ้กิดขึน้จึงเป็นหนึ่งเป้าประสงคท์ี่ส  าคัญในการขับเคลื่อนการศึกษาใหคุ้ณภาพมากยิ่งขึน้  
ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตรข์อง กระทรวงศึกษาธิการ (2564) ซึ่งมุ่งเน้นในการพัฒนาครูให้มี 
ความพรอ้มทัง้ดา้นร่างกาย จิตใจ และองคค์วามรู ้มีการบริหารจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพ
ตามหลกัธรรมาภิบาล โดยการมีส่วนรว่มจากทุกภาคส่วนเพื่อช่วยขบัเคลื่อนประเทศและยกระดบั
การศกึษาของประเทศไทย 

จากปัญหาและความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาภาวะผู้น าแบบ           
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 เพื่อเป็นแนวทางใหก้ับผูบ้ริหาร ผูท้ี่เก่ียวขอ้ง
น าไปใช้ในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ เพื่อส่งเสริมพัฒนาการศึกษาไทยให้      
กา้วทนัต่อการเปลี่ยนแปลงต่อไป 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่อศกึษาระดบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังาน

เขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
2. เพื่อศกึษาระดบัแรงจงูใจในการท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา

มธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2 

4. เพื่อศกึษาภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศึกษาที่สง่ผลต่อแรงจงูใจใน
การท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
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ความส าคัญของการวิจัย  
จากการวิจยัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้รหิารสถานศึกษาที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการ

ท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ท าใหท้ราบ
ถึงระดับภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา ระดับแรงจูงใจในการท างานของครู 
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างาน    
ของครู ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู      
ซึ่งสามารถน าผลการวิจยัไปใชป้ระโยชนต์่อหน่วยงานต่าง ๆ ดงันี ้

1. ครูในสถานศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อ
เสรมิสรา้งแรงจงูใจในการท างานของครูใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขัน้ 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
สถานศกึษาและเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการท างานของครู 

3. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 สามารถน า
ผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย แผนการด าเนินงานเพื่อพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาให้เกิดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและเสริมสรา้งแรงจูงใจในการท างานของครูให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

 
ขอบเขตของการวิจัย  

ขอบเขตด้านเนือ้หา  
การวิจยัในครัง้นี ้เป็นการศึกษาภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู ซึ่งผู้วิจัยได้ยึดแนวคิดของ Bovee J  A (2012) ที่แบ่ง
คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการออกเป็น 6 ดา้น ประกอบดว้ย 1) การรบัฟัง 2) ความ
สภุาพถ่อมตน 3) การไม่เห็นแก่ตนเอง 4) การใหอ้  านาจ 5) ความซ่ือตรง และ 6) การสอนงาน และ
คณุลกัษณะของแรงจงูใจซึ่งผูว้ิจยัแบ่งแรงจงูใจออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน  2) ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล และ 3) ความกา้วหนา้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จ านวน 52 โรงเรียน จ านวนทั้งหมด 6,230 คน 
(กลุม่สารสนเทศ  ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน, 2564) 
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กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่างตามตารางของ 
Krejcie & Morgan (ธีรวุฒิ เอกะกุล, อา้งอิงมาจาก Krejcie & Morgan, 1970) จ านวน 364 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified sampling) ตามขนาดของโรงเรียน และจึงท าการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจบัฉลากเพื่อใหไ้ดจ้ านวนกลุม่ตวัอย่างที่ก าหนด 

ตัวแปรในการวิจัย 
ตวัแปรในการวิจยัครัง้นี ้จ าแนกเป็นตวัแปรที่ศกึษา 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 

1. ตวัแปรพยากรณ ์คือ ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร ประกอบดว้ย 
1.1 การรบัฟัง  
1.2 ความสภุาพถ่อมตน  
1.3 การไม่เห็นแก่ตนเอง 
1.4 การใหอ้  านาจ 
1.5 ความซ่ือตรง 
1.6 การสอนงาน 

2. ตวัแปรเกณฑ ์คือ แรงจงูใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
2.1 ความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
2.2 ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 
2.3 ความกา้วหนา้ 
 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
เพื่อให้เข้าใจความหมายของค าที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้ตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนด  

นิยามศพัทเ์ฉพาะในการวิจยั ดงันี ้
1. ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของผูบ้รหิารสถานศึกษาที่

ช่วยเหลือ ส่งเสรมิ สนบัสนนุ บริการครูดว้ยความเต็มใจ สรา้งโอกาสใหค้รูไดพ้ฒันาตนเอง พฒันา
องค์การ สรา้งสัมพันธภาพที่ดีในองค์การ โดยผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักการเป็นผู้น าด้วย
คณุธรรม จริยธรรม เห็นประโยชนต์่อส่วนรวมมากกว่าประโยชนส์่วนตน น าไปสู่การปฏิบตัิที่ท  าให้
เกิดขับเคลื่อนองคก์ารไปสู่เป้าหมายไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ โดยภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการมี
องคป์ระกอบ 6 ดา้น ประกอบดว้ย 
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1.1 การรับฟัง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่รบัฟัง
ความคิดเห็นของครูอย่างเต็มใจและเปิดกว้างทางความคิด รับฟังข้อเสนอแนะของครูเพื่อ
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ยอมรับใน 
ความคิดเห็นที่แตกต่างกนัของครู รบัฟังขอ้มลูอย่างตัง้ใจและใหเ้กียรติครูในการแสดงความคิดเห็น 
รวมทั้งจับประเด็นเนื ้อหาได้อย่างถูกต้องและน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1.2 ความสุภาพถ่อมตน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศกึษาที่ปฏิบตัิต่อครูดว้ยการยอมรบัในศกัยภาพและความสามารถของครู เคารพครูที่อาวโุส
กว่า ใช้วาจาที่สุภาพอ่อนโยนในการสื่อสารกับครู เคารพครูอย่างเท่าเทียมกัน ยอมรับใน
ความสามารถที่แตกต่างกันของครู ให้การชื่นชม ยกย่อง เชิดชูครูที่ประสบความส าเร็จใน 
การท างาน เพ่ือใหก้ารท างานเกิดขึน้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.3 การไม่ เห็นแก่ตนเอง  หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ใชเ้วลาท างานอย่างเต็มตามศกัยภาพของตนเอง เสียสละเวลาส่วนตวัในการปฏิบตัิ
หนา้ที่เพื่อให  ้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย ใหค้วามส าคัญกับการท างานที่สรา้งประโยชนต์่อ
ส่วนรวมและสถานศึกษา ท างานใหบ้รรลเุป้าหมายตามความรูส้ามารถของตนเอง ปฏิบัติกับครู
ดว้ย ความเมตตาและความปรารถนาดี เต็มใจช่วยเหลือและปฏิบตัิต่อครูในทุกโอกาสยอมรบัใน
ขอ้ผิดพลาดจากการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้ร่วมกันกับครู เพื่อให้เกิดการบริหารสถานศึกษาไปสู่
เปา้หมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

1.4 การให้อ านาจ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่
สง่เสรมิใหค้รูพฒันาศกัยภาพ โดยแสวงหาความรูแ้ละทกัษะจจากขอ้มลูสารสนเทศต่างๆ สง่เสริม
ใหค้รูสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเอง เปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงศกัยภาพในการท างานอย่าง
เต็มที่ใช้การจูงใจให้ครูท างานมากกว่าการบังคับขู่เข็ญ สรา้งความเชื่อมั่นในงานที่ครูได้รับ
มอบหมายว่าสอดคล้องกับความรู้ ความสามารถของตนเอง เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมใน
การศึกษา วิเคราะหข์อ้มลูที่จ  าเป็นต่อการตดัสินใจ เพื่อใหก้ารบรหิารงานเกิดความคล่องตวัส่งผล
ใหป้ระสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึน้ 

1.5 ความซื่อตรง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ปฏิบัติงานในหนา้ที่ดว้ยความซื่อสตัยส์จุริต รกัษาค ามั่นและปฏิบตัิตามสญัญาที่ใหไ้วก้ับครู ให้
ข้อมูลที่ เป็นจริงกับครูเพื่อให้การท างานสัมฤทธิผล ยึดมั่นตามหลักคุณธรรมปฏิบัติตนด้วย  
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ความซื่อสัตย์สุจริต ปฏิบัติต่อครูทุกคนด้วยความเสมอภาค เท่าเทียมกัน ปฏิบัติงานด้วย 
ความโปรง่ใสตรวจสอบได ้เพื่อใหเ้กิดความเชื่อมั่นในการบรหิารงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.6 การสอนงาน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ให้
การนิเทศกค์รูอย่างสม ่าเสมอเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในการท างาน สื่อสารใหค้รูเขา้ใจวตัถปุระสงค์
และเป้าหมายการท างานอย่างชดัเจน มอบหมายงานใหค้รูตามความรู ้ความสามารถ ใหค้  าชีแ้นะ
ในการท างานกับครูดว้ยความเต็มใจ ให้ก าลังใจครูในการท างานตามที่ไดร้ับมอบหมาย และ
กระตุน้ใหค้รูเกิดความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคใ์นการพฒันางานของตนเอง 

2. แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมการสรา้งแรงจูงใจในการท างานของครู
โดยส่งเสริมการใช้ศักยภาพของตนเองอย่างสูงสุด สรา้งเจตคติที่ดีในการพัฒนางาน พัฒนา
องคก์าร พฒันาความสามารถในการท างานของครู สรา้งความเชื่อมั่นในตนเอง น าไปสูก่ารท างาน
ที่มีประสิทธิภาพสงูสดุ โดยแบ่งแรงจงูใจออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

2.1 ความพึงพอใจในค่าตอบแทน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของครูถึง 
ความพึงพอใจเม่ือไดร้บัค่าตอบแทนในการท างานอย่างยตุิธรรม กระตือรือรน้ในการท างานต่าง ๆ       
เม่ือไดร้บัค่าจา้ง เงินเดือน ผลประโยชนแ์ละสวสัดิการต่างๆ แสดงออกถึงความพึงพอใจเมื่อไดร้บั
บริการรถรบัสง่ การบริการดา้นสขุภาพ การรกัษาพยาบาลจากสถานศึกษา แสดงออกถึงความพึง
พอใจในการเบิกค่ารกัษาพยาบาล ค่าพาหนะหรือค่าที่พักอาศยั แสดงออกถึงความพึงพอใจใน
อาชีพครูเพราะเป็นอาชีพที่มั่นคง ซึ่งสิ่งเหลา่นีม้ีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน  

2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของครูถึง
ความสมัพนัธท์ี่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ความสมัพันธท์ี่ดีกับครอบครวัและคนรอบขา้งในสงัคม ไดร้บั
ความร่วมมือที่ดีในการท างานร่วมกับผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน มีน า้ใจเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่กับเพื่อน
ร่วมงานอย่างสม ่าเสมอ มีมุมมองเชิงบวกในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน เป็นที่รักของเพื่อน
รว่มงานเน่ืองจากช่วยเหลือเกือ้กูลกนัทัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตวั ใหค้  าปรกึษาและค าแนะน ากับ
เพื่อนรว่มงานอนัน าไปสูก่ารสรา้งความสามคัคีในการท างาน 

2.3 ความก้าวหน้า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของครูที่ถึงการเข้าร่วม 
การอบรมพฒันาตนเองใหม้ีความพรอ้มดา้นองคค์วามรูใ้นวิชาชีพครูอย่างสม ่าเสมอ สนบัสนุนให้
เพื่อนครูมีผลงานและมีความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเอง ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนใน
การศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ โดยน าความรูแ้ละประสบการณ์ที่ไดร้บัจากการฝึกอบรมมาสรา้ง
ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง รวมทั้งการเตรียมความพรอ้มส าหรับการประเมินเลื่อน 
วิทยฐานะใหส้งูขึน้ 
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3. ครู หมายถึง บุคลากรทางวิชาชีพที่ปฏิบัติหน้าที่สายการสอน สังกัดส านักงานเขต
พืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ผู้อ  านวยการโรงเรียน            
รองผูอ้  านวยการโรงเรยีนที่ด  ารงปฏิบตัิหนา้ที่รกัษาราชการในต าแหน่ง ผูอ้  านวยการโรงเรยีน โดยมี
หน้าที่และความรบัผิดชอบในการบริหารจัดการโรงเรียน ก าหนดนโยบาย วางแผนและปฏิบัติ
หนา้ที่อื่น ๆ ที่เก่ียวขอ้งเพ่ือพฒันาโรงเรยีนใหม้ีประสิทธิภาพ 

5. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 หมายถึง 
หน่วยงานในการบริหารการจัดการศึกษาที่รบันโยบายจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษา    
ขัน้พืน้ฐานมาก ากับ ควบคุม ติดตามในจังหวดักรุงเทพมหานครฯ เขต 2 โดยมีโรงเรียนในสังกัด 
จ านวน 52 โรงเรยีน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้กึษาภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่
แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2 จากการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีรวมถึงงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง มีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ยึดแนวคิดของ  
Bovee J  A (2012) ที่แบ่งคณุลกัษณะของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการออกเป็น 6 ดา้น ประกอบดว้ย   
1) การรบัฟัง 2) ความสุภาพถ่อมตน 3) การไม่เห็นแก่ตนเอง 4) การใหอ้  านาจ 5) ความซื่อตรง 
และ 6) การสอนงาน 

แรงจูงใจในการท างานของครู ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Alderfer (นันทนา อุดมมั่นคง
ถาวร, อา้งอิงมาจาก Alderfer C. P, 1969) เป็นพืน้ฐานของการวิจัยครัง้นี ้โดย Alderfer ไดแ้บ่ง
คุณลักษณะของแรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ด้าน คือ 1) ความต้องการ 
ความอยู่รอด (Existence Needs) เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน ประกอบดว้ยปัจจยั 4 คือ อาหาร 
น า้ดื่ม เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารกัษาโรค รวมไปถึงความมั่นคงความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรพัยส์ิน 2) ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ
กับผู้อื่ น  การได้รับความยกย่องเชื่ อ ถือจากผู้อื่ น  และ 3) ความต้องการความก้าวหน้า            
(Growth Needs) เป็นความตอ้งการพฒันากา้วหนา้ของตนเอง และยอมรบัในความสามารถของ
ตนเอง นอกจากนั้นผู้วิจัยได้ทบทวนวิจัยที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างานของครู เพื่อให้
สอดคลอ้งกบับริบทกบัแรงจงูใจในการท างานของครูในประเทศไทย อาทิ วนิดา  ประดิษฐ (2554) 
พบว่ า  ปั จจัยที่ มี ค วามสัมพันธ์กับแรงจู งใจในการท า งานของของค รู ป ระกอบด้วย  
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ด้านความส า เร็จ  ด้านการได้รับการยอมรับด้านลักษณ ะงาน  ด้านความรับผิดชอบ  
ดา้นความกา้วหนา้ในที่ท  างาน ดา้นความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล ดา้นความมั่นคง ดา้นความพึง
พอใจในเงินเดือนและสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมในการท างานมีความความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการท างานของครู ทิศชากร  แสนสุริวงค์ (2562) พบว่า แรงจูงใจในการท างาน  
ดา้นความพึงพอใจในเงินเดือนและค่าจา้ง ดา้นความสมัพนัธภาพกับบุคลากร ดา้นนโยบายและ
การบริหาร และดา้นการไดร้บัความส าเร็จเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธก์ับแรงจูงใจในการท างาน
ของครู กอบกุล  ต๊ะปะแสง (2562) พบว่า แรงจงูใจในการท างานของครู ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และ
พฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารมีผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู ดว้ยเหตนีุผู้ว้ิจยัจึงใชแ้นวคิดของ 
Alderfer เป็นพืน้ฐานและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับขอ้งกับแรงจูงใจในการท างานของครูของ วนิดา  
ประดิษฐ (2554) ทิศชากร  แสนสุริวงค์ (2562) กอบกุล  ต๊ะปะแสง (2562) โดยเลือกศึกษา 
แรงจูงในการท างานของครู ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ  1) ความพึงพอใจในค่าตอบแทน  
2) ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล  และ 3) ความกา้วหนา้  

ความสัมพันธข์องภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการท างานของครู จากการศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครู พบว่าสอดคล้องกับแนวคิดการวิจัยของ 
ชนาพล  จั่นลา (2563) ได้ท  าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบฝ่ายบริการของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอปากเกร็ด 
จังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษาพบว่า  ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสมัพนัธท์างบวกกับแรงจงูใจในการท าของครูอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 รวมถึง
งานวิจัยของคมธนู  ควรประเสริฐ (2562) ได้ท  าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า           
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการท างานของครู โรงเรียนเอกชนในเครือเซนต์
มารีอา ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมทุกดา้นมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัสงู อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 และการวิจัยของบุษยมาศ  ผาดี (2563) ได้ท  าการศึกษาภาวะผู้น าของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 ที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู สงักดัส านกังาน
เขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูมีความสมัพนัธท์างบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 คือ ดา้นผูน้  าที่มีศิลปะในการน า Angelo (2017) อธิบายว่า ภาวะ
ผูน้  าแบบใฝ่บริการยงัเป็นภาวะผูน้  าที่สนบัสนนุบุคคลอื่นใหม้ีความกา้วหนา้ สรา้งความเชื่อมั่นให้
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สามารถท าตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้Mackey (2018) ยังไดก้ล่าวอีกว่าภาวะผูน้  าแบบใฝ่
บริการมีส่วนช่วยใหค้รูในสถานศึกษาเกิดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธ์
ของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการกับแรงจูงในการท างานของครู จากแนวคิดดังกล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจัย
สามารถเขียนแผนภาพประกอบเป็นกรอบแนวคิดการวิจยัไดด้งันี ้ 

 
ตัวแปรพยากรณ ์                  ตัวแปรเกณฑ์ 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
ภาพประกอบ  1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครู 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 มีความสมัพนัธก์นั 

2. ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้รหิารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานของ
ครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

 
 
 
 
 
 

 

แรงจูงใจในการทำงาน 
1. ความพึงพอใจในคา่ตอบแทน 
2. ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
3. ความก้าวหน้า 

ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ 
1. การรับฟัง  
2. ความสุภาพถ่อมตน  
3. การไม่เห็นแก่ตนเอง 
4. การใหอ้ำนาจ 
5. ความซื่อตรง 
6. การสอนงาน 
 
 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจัยไดศ้ึกษา คน้ควา้ทฤษฎี หลกัการ แนวคิด เอกสาร และงานวิจยัที่

เก่ียวขอ้ง โดยน าเสนอรายละเอียดหวัขอ้ ดงันี ้
1. สภาพทั่วไปของส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
2. แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร 
2.2 ความหมายของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร 
2.3 ความส าคญัของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร 
2.4 คณุลกัษณะของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร 

2.4.1 การรบัฟัง  
2.4.2 ความสภุาพถ่อมตน 
2.4.3 การไม่เห็นแก่ตนเอง 
2.4.4 การใหอ้  านาจ 
2.4.5 ความซ่ือตรง 
2.4.6 การสอนงาน 

3. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของครู 
3.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างาน 
3.2 ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน 
3.3 ความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน 
3.4 คณุลกัษณะของแรงจงูใจในการท างาน 

3.4.1 ความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
3.4.2 ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 
3.4.3 ความกา้วหนา้ 
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4. ความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัแรงจงูใจในการ
ท างานของครู 

5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
5.1 งานวิจยัในประเทศ 
5.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
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1. สภาพท่ัวไปของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
จากการศึกษาเอกสารของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 2 สามารถสรุปสภาพทั่วไปของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร  
เขต 2 ดงันี ้

สภาพท่ัวไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร    
เขต 2 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 จัดตั้งขึน้จาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  
เรื่องการก าหนดเขตพื ้นที่ การศึกษามัธยมศึกษา และพระราชบัญญัติบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553  จึงท าใหส้  านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 2 ตอ้งถกูยกเลิก ตัง้แต่วนัที่ 18 สิงหาคม 2553 ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
มธัยมศึกษา เขต 2 ไดร้วบรวมสถานศึกษาระดบัชัน้มธัยมในเขตพืน้ที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต  2 จ านวน  36 สถานศึกษา กับสถานศึกษาระดับชั้น มัธยมใน เขตพื ้นที่ การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 จ านวน 15 สถานศึกษา รวมสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในพืน้ที่
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 จ านวน 51 สถานศึกษา และมีการจดัตัง้สถานศึกษาใหม่ จ านวน 1 
โรงเรยีน รวมเป็น 52 สถานศกึษา ดงัตาราง  1 

 
ตาราง 1 แสดงรายชื่อโรงเรยีนและจ านวนครูในส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 

 
ที ่ ช่ือโรงเรียน จ านวนครู 

(คน) 
ขนาดโรงเรียน 

1 สตรวีิทยา 2 220 ใหญ่พิเศษ 
2 เตรยีมอดุมศกึษาพฒันาการ 212 ใหญ่พิเศษ 
3 บดินทรเดชา (สิงห ์สิงหเสนี) 204 ใหญ่พิเศษ 
4 ฤทธิยะวรรณาลยั 199 ใหญ่พิเศษ 
5 หอวงั 199 ใหญ่พิเศษ 
6 บดินทรเดชา (สิงหส์ิงหเสนี) 2 191 ใหญ่พิเศษ 
7 เศรษฐบตุรบ าเพ็ญ 162 ใหญ่พิเศษ 
8 บางกะปิ 155 ใหญ่พิเศษ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
ที ่ ช่ือโรงเรียน จ านวนครู 

(คน) 
ขนาดโรงเรียน 

9 เทพศิรนิทรร์ม่เกลา้ 164 ใหญ่พิเศษ 
10 วชิรธรรมสาธิต 151 ใหญ่พิเศษ 
11 นวมินทราชนิทูิศ เตรยีมอดุมศกึษานอ้มเกลา้ 154 ใหญ่พิเศษ 
12 เตรยีมอดุมศกึษานอ้มเกลา้ 161 ใหญ่พิเศษ 
13 สารวิทยา 146 ใหญ่พิเศษ 
14 สรุศกัดิม์นตร ี 144 ใหญ่พิเศษ 
15 พรตพิทยพยตั 142 ใหญ่พิเศษ 
16 วดัสทุธิวราราม 144 ใหญ่พิเศษ 
17 สิรริตันาธร 142 ใหญ่พิเศษ 
18 ดอนเมืองทหารอากาศบ ารุง 137 ใหญ่พิเศษ 
19 นวมินทราชนิทูิศ สตรวีทิยา 2 นวมินทราชินทูศิ  

สตรวีิทยา 2 
140 ใหญ่พิเศษ 

20 นวมินทราชทูิศ กรุงเทพมหานคร 134 ใหญ่พิเศษ 
21 เตรยีมอดุมศกึษาพฒันาการรชัดา 132 ใหญ่พิเศษ 
22 มธัยมวดัหนองจอก 132 ใหญ่พิเศษ 
23 นวมินทราชนิทูิศ เบญจมราชาลยั 132 ใหญ่พิเศษ 
24 ฤทธิยะวรรณาลยั 2 126 ใหญ่พิเศษ 
25 สายน า้ผึง้ในพระอปุถมัภฯ์ 134 ใหญ่ 
26 นวมินทราชนิทูิศ บดินทรเดชา 116 ใหญ่ 
27 รตันโกสินทรส์มโภชบางเขน 118 ใหญ่ 
28 สตรเีศรษฐบตุรบ าเพ็ญ 116 ใหญ่ 
29 ราชด าร ิ 105 ใหญ่ 
30 รตันโกสินทรส์มโภชลาดกระบงั 120 ใหญ่ 
31 เทพลีลา 107 ใหญ่ 
32 เตรยีมอดุมศกึษาพฒันาการสวุรรณภมูิ 95 ใหญ่ 
33 สตรวีดัมหาพฤฒาราม ในพระบรมราชินปูถมัภ ์ 104 ใหญ่ 



  17 

ตาราง 1 (ต่อ) 
ที ่ ช่ือโรงเรียน จ านวนครู 

(คน) 
ขนาดโรงเรียน 

34 สีกนั (วฒันานนัทอ์ปุถมัภ)์ 96 ใหญ่ 
35 สตรศีรสีรุโิยทยั 93 ใหญ่ 
36 ราชวินิตบางเขน 90 ใหญ่ 
37 มธัยมวดับงึทองหลาง 99 ใหญ่ 
38 นนทรวีทิยา 89 ใหญ่ 
39 บดินทรเดชา (สิงหส์ิงหเสนี) 4 92 ใหญ่ 
40 ศรพีฤฒา 83 ใหญ่ 
41 พระโขนงพิทยาลยั 87 ใหญ่ 
42 ลาดปลาเคา้พิทยาคม 90 กลาง 
43 เตรยีมอดุมศกึษาสวุินทวงศ ์ 77 กลาง 
44 มธัยมวดัธาตทุอง 77 กลาง 
45 ปทมุคงคา 86 กลาง 
46 เตรยีมอดุมศกึษาพฒันาการยานนาเวศ 81 กลาง 
47 ดอนเมืองจาตรุจินดา 71 กลาง 
48 สขุมุนวพนัธอ์ปุถมัภ ์ 58 กลาง 
49 จนัทรห์ุ่นบ าเพ็ญ 40 กลาง 
50 กนุนทีรุทธารามวิทยาคม 43 กลาง 
51 เจา้พระยาวิทยาคม 21 เล็ก 
52 พทุธจกัรวิทยา 19 เล็ก 

รวม 6,230 คน 
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สถานทีต้ั่งและอาณาเขตติดต่อ 

สถานทีต้ั่ง 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 เลขที่ 1126 

ถนนลาดพรา้ว แขวงสามเสนนอก เขตหว้ยขวาง กรุงเทพมหานคร 10310  
อาณาเขตติดต่อ 

ทิศเหนือ ติดต่อกบั จงัหวดัปทมุธานี 
ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ทิศตะวนัตก ติดต่อกบั จงัหวดันนทบรุี 
ทิศใต ้  ติดต่อกบั จงัหวดัสมทุรปราการ 

วิสัยทัศน ์
ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 เป็นองค์การ

ส่งเสริมการจัดการศึกษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณภาพ ยั่ งยืน สู่เมืองหลวง
การศกึษา 

พันธกิจ 
1. ด าเนินการจัดการศึกษาโดยเน้นผูเ้รียนเป็นคนดี สรา้งวินัย ปลูกฝังความรกัใน

สถาบนัหลกัของประเทศชาติ สนบัสนนุการปกครองระบบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตรยิเ์ป็น
ประมขุ มีทศันิคติที่ถกูตอ้งต่อประเทศชาติและสงัคมโลก 

2. ส่งเสริมทักษะทางดา้นวิชาการเพื่อใหเ้ท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถ
แข่งขนัในระดบันานาชาติ 

3. สนบัสนนุใหผู้เ้รยีนมีทกัษะและสมรรถนะที่เท่าทนัในศตวรรษที่ 21 
4. สรา้งโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล า้ทางการศกึษา 
5. สนับสนุนการจัดท าแผนรายบุคคลเพื่อพัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทาง 

การศกึษาอย่างมีประสิทธิภาพ 
6. จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ให้มีความ

ปลอดภยัจากภยัทกุรูปแบบ โดยยึดหลกัปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงและเปา้หมายการพฒันาที่
ยั่งยืน 

7. พฒันาระบบการบริหารและการจัดการศึกษา โดยใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั มีองคก์าร
เครอืข่ายทัง้ภาครฐั ภาคเอกชน และสหวิทยาเขตในการขบัเคลื่อนการบรูณาการนวตักรรมอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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เป้าประสงค ์
1. ผู้เรียนเป็นคนดี สรา้งวินัย ปลูกฝังความรักในสถาบันหลักของประเทศชาติ 

สนบัสนนุการปกครองระบบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตรยิเ์ป็นประมุข มีทศันิคติที่ถกูตอ้งต่อ
ประเทศชาติและสงัคมโลก 

2. ผูเ้รยีนมีความสามารถทางวิชาการเพื่อใหเ้ท่าทนัต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถ
แข่งขนัในระดบันานาชาติ 

3. ผูเ้รยีนมีทกัษะและสมรรถนะที่เท่าทนัในศตวรรษที่ 21 
4. ผูเ้รยีนไดร้บัโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล า้ทางการศกึษา 
5. ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษามีแผนพัฒนารายบุคคลสู่ความเป็นมือ

อาชีพ 
6. สถานศึกษาพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม มีความปลอดภัย     

จากภยัทกุรูปแบบ โดยยดึหลกัปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียงและจดุมุ่งหมายการพฒันาที่ยั่งยืน  
7. ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษา มีระบบการบรหิารการจดัการศกึษา

โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล มีองค์การเครือข่ายทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และสหวิทยาเขตในการ
ขบัเคลื่อนการบรูณาการทางนวตักรรมใหม้ีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ ์
1. ส่งเสริมการศึกษาโดยเนน้ผูเ้รียนเป็นคนดี สรา้งวินัย ปลูกฝังความรกัในสถาบัน

หลกัของประเทศชาติ สนับสนนุการปกครองระบบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริยเ์ป็นประมขุ  
มีทศันิคติที่ถกูตอ้งต่อประเทศชาติและสงัคมโลก 

2. พฒันาผูเ้รยีนดา้นวิชาการเพื่อการแข่งขนัในระดบัในนานาชาติ 
3. สง่เสรมิใหผู้เ้รยีนมีทกัษะและสมรรถนะที่เท่าทนัในศตวรรษที่ 21 
4. ส่งเสริมให้โอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล า้ ให้ผู้เรียนทุกคนเข้าถึง

การศกึษา 
5. พฒันาผูบ้ริหาร ครูและบคุลากรทางการศกึษามีแผนพฒันารายบุคคลสูค่วามเป็น

มืออาชีพ 
6. ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม           

มีความปลอดภยั จากภยัทุกรูปแบบ โดยยึดหลกัปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงและเป้าหมายการ
พฒันาที่ยั่งยืน  
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7. พฒันาระบบการบริหารและการจัดการศึกษาโดยใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั มีองคก์าร
เครอืข่ายทัง้ภาครฐั ภาคเอกชน และสหวิทยาเขตในการขบัเคลื่อนการบรูณาการนวตักรรมอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  
มีอ านาจหนา้ที่ในการจดัท า นโยบาย แผนพฒันา มาตรฐานการศึกษา จดัตัง้ จดัสรรงบประมาณ 
พัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษา ประเมินผลสถานศึกษา รวบรวมข้อมูลสารสนเทศ ด้าน
การศกึษา ระดมทรพัยากรดา้นต่าง ๆ ประกนัคณุภาพการศกึษาและประเมินผลสถานศกึษา โดยมี
โรงเรียนในสงักัดจ านวน 52 โรงเรียน ประกอบดว้ย โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษจ านวน 24 โรงเรียน 
โรงเรียนขนาดใหญ่จ านวน 17 โรงเรียน โรงเรยีนขนาดกลางจ านวน 9 โรงเรียน  โรงเรยีนขนาดเล็ก
จ านวน 2 โรงเรยีน ซึ่งมีครูรวมจ านวนทัง้สิน้ 6,230 คน   

 
2. แนวคิด ทฤษฎทีีเ่กี่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ผูว้ิจยัไดท้  าการศกึษาเก่ียวกบัหวัขอ้ต่าง ๆ ดงันี ้

2.1 แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
แนวคิดภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ หรือ Servant Leadership ไดเ้ริ่มน ามาใชค้รัง้

แรกใน ค.ศ. 1970 โดย Robert Greenleaf ไดเ้สนอแนวความคิดนี ้จากงานเขียนของ Greenleaf 
ไดแ้สดงใหเ้ห็นว่า “ผูน้  าที่ยิ่งใหญ่ในตอนแรก จะถกูมองว่าเป็นผูใ้ฝ่บริการก่อน” ท าใหเ้กิดมมุมอง
ใหม่เก่ียวกับภาวะผู้น า เป็นกระตุน้ความคิดและการกระท าของผู้น าใหเ้กิดการเสริมสรา้งสิ่งที่ดี
และคิดถึงประโยชนข์องส่วนรวมมากกว่าประโยชนข์องส่วนตนและผู้น าที่ควรไดร้บัการยกย่อง คือ 
ผูน้  าที่ไดร้บัการยอมรบัจากผูต้าม ผูน้  าที่มีอิสระและมีภมูิปัญญา และมีความชดัเจนในความเป็นผู้
บรกิารของผูน้  า (รตัติกรณ ์ จงวิศาล, 2556) 

สมัฤทธ์ิ  กางเพ็ง (2557) กล่าวถึง ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ คือ การเริ่มตน้จาก
ความรูส้ึกโดยแทจ้ริงที่มีความตอ้งการใฝ่บริการผูอ้ื่นก่อน และตอ้งรูส้ึกแน่ใจว่าความตอ้งการของ
ผูอ้ื่นนัน้ไดบ้รรลแุละส าเร็จแลว้ ซึ่งสิ่งเหล่านีส้ามารถดไูดจ้ากผูอ้ื่นที่ไดร้บัมีสขุภาพกาย สขุภาพใจ
ที่ดี  เป็นอิสระมากขึ ้น ดังนั้นค่านิยมของผู้น าแบบใฝ่บริการที่ ส  าคัญมีทั้งหมด 5 ประการ 
รายละเอียด ดงันี ้

1. การบริการ คือ  ผู้น  าจะต้องตระหนักได้ว่าผู้น  าจะใฝ่บริการผู้อื่ น  
ผูน้  าจะตอ้งบรกิารเพื่อใหช้ีวิตผูอ้ื่นมีความเจรญิงอกงาม 
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2. การน า คือ ผูน้  าจะตอ้งตระหนกัไดว้่าทกุคน ทกุความคิดเห็น มีคณุค่าและ
มีความหมาย ผูน้  าตอ้งสามารถสรา้งความสามคัคีได ้

3. การให้คุณค่ากับอิสรภาพและศักดิ์ศรีของมนุษย ์คือ ผูน้  าตอ้งสามารถ
สรา้งความสามคัคีและปลกูฝังจิตส านึกโดยไม่ใชก้ารบงัคบัและใชก้ าลงั 

4. การเชื่อในพรสวรรค ์ความสามารถพิเศษ และความสามารถของแต่ละ
บุคคล คือ ผูน้  าจะตอ้งหาแนวทางวิธีการพัฒนาความสามารถของผูอ้ื่น ชมเชยในความสามารถ 
รวมทัง้เปิดโอกาสใหผู้อ้ื่นไดแ้สดงความสามารถ 

5. การสรา้งความเจริญงอกงามแก่ผู้อื่นและตนเองให้เกิดขึน้ทุกด้าน คือ   
ผูน้  าจะตอ้งเห็นคณุค่าของการเรียนรู ้ผูน้  าจะตอ้งท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีและหาวิธีพฒันาองคก์าร
และผูอ้ื่นใหเ้กิดความเจรญิงอกงามยิ่งขึน้ 

และเพื่อความชัดเจนมากยิ่งขึน้จึงไดก้ารศึกษาเก่ียวกับแนวคิดภาวะผู้น าแบบ  
ใฝ่บริการจึงขอน าเสนอตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบสั่งการและ    
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง, อ้างอิงมาจาก Page D & Wong  T P, 2000)  
ดงัตาราง 2 

 
ตาราง  2 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้นำแบบสั่งการและภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ 

 
ภาวะผู้น าแบบส่ังการ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 

- เปา้หมายของผูน้  า คือ ใหผู้อ้ื่นมาบรกิาร - เปา้หมายของผูน้  า คือ บรกิารผูอ้ื่น 
- สนใจภาพลักษณ์และความก้าวหน้าของ
ตนเองการตดัสินใจสว่นใหญ่มากจากตนเอง 

- ตั้ ง ใ จ พั ฒ น า ผู้ ใต้ บั ง คั บ บั ญ ช า ให้ มี
ค วามก้าวหน้าและส่ ง เส ริมการพัฒ นา
ศกัยภาพ 

- ใหค้วามส าคญักบัต าแหน่งมากกว่าหนา้ที่ - ใหค้วามส าคญักบัหนา้ที่ 
- เปิดโอกาสใหค้นที่สนิทสามารถเขา้ถึงได ้ - เปิดกวา้งมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานทุก

คน 
- ปฏิบตัิกบัเพื่อรว่มงานต ่ากว่า - ปฏิบตัิต่อเพื่อนรว่มงานดว้ยความเคารพ 
- สรา้งบรรยากาศใหผู้อ้ื่นพึ่งพาตนเอง - สรา้งบรรยากาศที่ผูอ้ื่นรูส้กึว่าทกุคน 

  มีศกัยภาพ 
- ตอ้งการใหผู้อ้ื่นฟังตนเอง - รบัฟังผูอ้ื่น 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
ภาวะผู้น าแบบส่ังการ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 

- ต  าหนผิูอ้ื่นที่ท  าผดิพลาด - ใหค้ณุค่ากบัความผิดพลาดและเรยีนรู ้
- ไม่ยอมรบัค าวิจารณข์องผูอ้ื่น - กระตุน้ใหผู้อ้ื่นมีสว่นรว่มในการเสนอ 

  แนวความคิดใหม่ ๆ และยินดีรบัฟังขอ้มลู 
- ไม่ฝึกอบรมเพื่อพฒันาผูอ้ื่นใหม้ี
ประสิทธิภาพ 

- ใหก้ารสนบัสนนุความกา้วหนา้ของผูอ้ื่น 

- ใชค้วามสะดวกสบาย ไม่มีหลกัการตดัสินใจ - ใชห้ลกัเกณฑเ์ป็นหลกัในการตดัสินใจ 
- ใชอ้  านาจ ข่มขู่ - ยินดีใหเ้กิดการอภิปรายแบบเปิดกวา้ง 
- ใชเ้ลห่เ์พื่อใหไ้ดม้าซึ่งการสนบัสนนุตนเอง - ไดก้ารสนบัสนนุจากหลกัการและเหตผุล 
- เลื่อนต าแหน่งใหก้บัคนที่ปฏิบตัิตาม - เลื่อนต าแหน่งให้ผู้ที่ปฏิบัติงานจริงและมี 

สว่นรว่มในความส าเรจ็ 
- ใชอ้  านาจควบคมุ ในรูปแบบของกฎเกณฑ ์ - ใชอ้  านาจต าแหน่งสรา้งแรงบนัดาลใจ 
- ไม่ยอมถกูประเมินตนเอง - ยินดีใหถ้กูประเมิน 
- ไม่ใสใ่จที่จะพฒันาผูส้ืบต่อต าแหน่ง 
  ที่มีความสามารถ 

- ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาภาวะผูน้  าเพื่อ 
  เป็นการใฝ่บรกิารผูอ้ื่น 

หมายเหตุ จาก (สัมฤทธิ์ กางเพ็ง. 2557 : 105-106 อ้างอิงงมาจาก Page; & Wong. 2003: online) 
Ray (2008) กล่าวถึ ง  แนวคิดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Hunter โดย

ยกตวัอย่างภาพพีระมิดกลบัหวัโดยในรูปแบบของภาวะผูน้  ารูปแบบดัง้เดิมขา้งลา่งจะเป็นผูต้ามแต่
ในภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการนั้นพี ระมิดจะกลับหัว  ผู้ตามจะขึ ้น ไปอยู่ ด้านบนยอดสุด  
ดงัภาพประกอบ 2 
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Leadership 

Authority 

Service and Sacrifice 

Love 

Will 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2 พีรามดิกลับหัวตามโครงสรา้งภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ. 

จาก Book review: The Servant (Online), โดย Michael Ray Hopkin, 2008, 
Retrieved from https://leadonpurposeblog.com/2008/12/10/book-review-the-servant/              
(2021, August 24) 

จากการกลบัของรูปพีรามิดนัน้ผูน้  าแบบผูใ้ฝ่บรกิารจะตอ้งบริการดว้ยความตัง้ใจ 
ดว้ยความมุ่งมั่นและความรกั ยอดสงูสดุของพีรามิด คือ ผูท้ี่ไดร้บัอ านาจ ความตัง้ใจในการบรกิาร
การสนับสนุน การเสียสละ จะส่งผลให้เกิดอิทธิพลและเกิดอ านาจที่ได้รับจากผู้ตาม เมื่อมี  
ความครบถ้วนทั้งหมด ผู้น  าจะได้รับการยอมรับดังค ากล่าวที่ว่า ผู้น  าที่ยิ่งใหญ่ในตอนแรก  
จะถกูมองว่าเป็นผูใ้ฝ่บรกิารก่อน 

สรุปได้ว่า แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการมีแนวคิดที่จะพัฒนา 
ผูท้ี่อยู่ใตบ้งัคับบัญชาใหม้ีความเจริญกา้วหนา้ และสรา้งความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน ผูต้ามจะ
ตั้งใจและใส่ใจในการท างานส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพและองคก์ารประสบความส าเร็จตาม
วตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้

2.2 ความหมายของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ผูว้ิจัยไดท้  าการศึกษา

ความหมายไว ้ดงันี ้
สัมฤทธ์ิ  กางเพ็ง (2557) ให้ความหมายภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึง      

การใหบ้รกิารที่นึกถึงผลประโยชนข์องสว่นรว่มก่อนผลประโยชนข์องตนเอง 
สภุาพร  ถาวรวชัรกุล (2558) ใหค้วามหมายภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึง 

พฤติกรรมการให้บริการกับเพื่อร่วมงานและผู้อื่นก่อน โดยสามารถท าไดโ้ดยให้การสนับสนุน
ช่วยเหลือ ใหค้  าปรกึษาและหลกัที่ส  าคญัคือประโยชนข์องผูอ้ื่นเป็นส าคญั 
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เชษฐ์ดนัย  ไชยเผือก (2558) ใหค้วามหมายภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึง
กระบวนการที่ผูน้  าใหค้วามส าคญักับผูต้ามและตอบสนองผูต้ามดว้ยการใหบ้ริการ เพื่อส่งเสริม
และท าใหผู้ต้ามเกิดการพฒันา น าพาองคก์ารไปสูค่วามส าเรจ็ 

มทันา  วงัถนอมศักดิ์ (2561) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ หมายถึง  
ผูท้ี่ช่วยเหลือผูอ้ื่น มีวิสยัทศันใ์นการสรา้งความดีงามใหเ้กิดแก่ประโยชนข์องสงัคม เห็นประโยชน์
ทางสว่นรวมมากกว่าประโยชนข์องตนเอง 

Spears L. C (1998) ให้ความหมายภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึ ง           
การกระท าตนใหเ้ป็นประโยชนแ์ละเป็นทรพัยากร ผูน้  ามีบทบาทสรา้งความมั่นใจใหผู้ร้ว่มงานและ
ผูต้ามเชื่อมั่นว่าจะมีทรพัยากรเพียงพอเพื่อบรรลเุป้าหมาย โดยผูน้  า คือ ทรพัยากรนั่นเอง ซึ่งผูน้  า
ตอ้งใฝ่บรกิาร ตอ้งสรา้งชมุชนในการปฏิบตัิงานเพื่อบรรลเุปา้หมายรว่มกนัได ้

Daft R.L (1999) ให้ความหมายภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึง ผู้น  าที่จะ
บริการผูอ้ื่นก่อนบริการตนเอง ผูน้  าแบบใฝ่บริการจะปฏิบตัิตนเพื่อท าใหผู้อ้ื่นและองคก์ารพฒันา 
ความตอ้งการช่วยเหลือผูอ้ื่นจะมีมากกว่าความตอ้งการต าแหน่งเพื่อแสวงหาประโยชนแ์ละบงัคบั
ผูอ้ื่น ผู้น  าแบบนีจ้ะเสียสละไม่หวังผลตอบแทนทางการเงิน  และอุทิศทุ่มเทกับการท างานของ
องคก์าร  

Page D and Wong  T P (2000) ให้ความหมายภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
หมายถึง การใฝ่บริการใหบ้ริการผูอ้ื่น โดยลงทุนในการพัฒนาชีวิต ความเป็นอยู่ของผูอ้ื่นเพื่อให้
ไดผ้ลก าไรในดา้นความส าเรจ็ในงานและบรรลวุตัถปุระสงคร์ว่มกนั 

Yukl G. A (2002) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร หมายถึง สิ่งที่แสดงให้
เห็นถึงคุณธรรม จริยธรรม การเต็มใจบริการผู้ร่วมงาน ดูแลปกป้องรวมถึงกระจายอ านาจกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และยงัใหก้ารสนบัสนนุผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้ามารพฒันาตนเองมากยิ่งขึน้ 

Greenleaf R K (2002) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ หมายถึง การที่
บุคคลเลือกเป็นผูใ้ฝ่บริการก่อนในองคก์าร โดยจะส่งผลใหภ้าวะผู้น าถูกสรา้งขึน้ท าใหบุ้คคลใน
องคก์ารนั้นเกิดการมีส่วนร่วมความเชื่อใจกันและกัน การตัง้เป้าหมายในอนาคต รบัฟัง และใช้
หลกัของคณุธรรม 

Jim (2004) ใหค้วามหมายภาวะผูแ้บบใฝ่บริการ หมายถึง การเขา้ใจผูอ้ื่นและ
ปฏิบัติโดยยึดหลักการปฏิบัติตามความต้องการของผู้อื่น และให้การสนับสนุนพัฒนาผู้อื่น  
สรา้งความรูส้กึใหอ้ื่นรูส้กึมีสว่นรว่มและเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 
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Marzano R. J, Waters T, and McNulty B  A (2005) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  า
แบบใฝ่บริการ หมายถึง การเขา้ใจความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร ดูแลรกัษาความขดัแยง้ใน
องค์การ เป็นผู้ให้บริการและส่งเสริมพัฒนาทักษะต่าง ๆ ของบุคคลในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

Angelo (2017) ให้ความหมายภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึง ผู้น  าที่
สนับสนุนบุคคลอื่นให้มีความก้าวหน้า สรา้งความเชื่อมั่นใหส้ามารถท าตามวัตถุประสงค์ของ
องคก์ารได ้

Blanchard and Broadwell (2018) ให้ความหมายภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
หมายถึง ภาวะผูน้  าที่เรามองมมุหวักลบั หมายถึง บุคคลที่พรอ้มที่จะช่วยเหลือทุกคนทัง้องคก์าร 
ท าใหส้ามารถบรรลตุามเปา้หมายขององคก์ารและเกิดความพงึพอใจกบัผูใ้ชบ้รกิาร 

สรุปได้ว่า ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร หมายถึง การแสดงออกของผูน้  าที่ช่วยเหลือ 
ส่งเสริม สนับสนุน บริการผูต้ามดว้ยความเต็มใจ สรา้งโอกาสใหผู้ต้ามไดพ้ัฒนาตนเอง พัฒนา
องคก์าร สรา้งสมัพนัธภาพที่ดีในองคก์าร โดยผูน้  าตอ้งยดึหลกัการเป็นผูน้  าดว้ยคณุธรรม จรยิธรรม 
เห็นประโยชนต์่อส่วนรวมมากกว่าประโยชนส์่วนตน น าไปสู่การขับเคลื่อนองคก์ารไดอ้ย่างเต็ม
ประสิทธิภาพและบรรลวุตัถปุระสงค ์

2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
จากการศึกษาความส าคัญของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ผู้วิจัยได้ศึกษา

ความส าคญัของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารไวด้งันี ้
อภิชาต  อนนัตภกัดิ ์(2558) อธิบายความส าคญัของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร คือ 

หลกัธรรมทศพิธราชธรรม ซึ่งผูป้กครองหรือผูน้  าทกุระดบัยึดเป็นคณุธรรมส าคญั นอกจากนีภ้าวะ
ผูน้  าแบบใฝ่บริการยงัสอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบตัิเก่ียวกับทานที่เป็นเรื่องของการให ้เอือ้เฟ้ือแก่ผูอ้ื่น 
กล่าวคือ ประพฤติตนเป็นผูใ้ห ้โดยมุ่งปกครองหรือท างานเพื่อประโยชนผ์ูอ้ื่น มิใช่จะเอาเปรียบ
ผูอ้ื่น ใส่ใจ อ านวยบริการจัดสรรความสงเคราะห ์อนุเคราะห ์ใหผู้อ้ื่นไดร้บัประโยชนส์ุข สะดวก
และปลอดภยั  

 Jim (2000) อธิบายความส าคญัของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ คือ การประพฤติ
ตนใหเ้ป็นประโยชนเ์ป็นแนวทางเดียวกันกับหลักธรรมสังคหวัตถุ 4 ซึ่งถือเป็นหลักธรรมส าหรบั
ผูป้กครองหรอืผูน้  า อนัเป็นธรรมส าหรบัเครื่องยดึเหนี่ยว เห็นอกเห็นใจบุคคลและประสานหมู่ชนให้
สามัคคีเป็นหลักการของการสงเคราะห์ มีพืน้ฐานมาจากความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น การประพฤติ
ดว้ยความเชื่อถือ การยดึหลกัของการใฝ่บรกิารและใหบ้รกิาร การกระท าความดีเพื่อการอยู่รว่มกนั 
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โดยภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารยึดหลกัการใหท้ี่หมายถึง การเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ การเสียสละ การแบ่งปัน การ
ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของตลอดจนให้ความรูแ้นะน าสั่งสอนและอัตถจริยาเป็นการประพฤติ
ประโยชน ์คือ การขวนขวายช่วยเหลือกิจการบ าเพ็ญสาธารณะประโยชนต์ลอดจนถึงช่วยแกไ้ข
ปรบัปรุงสง่เสรมิในทางจรยิธรรม 

Spears L C and Noble J (2000) อธิบายความส าคัญของภาวะผู้น าแบบ 
ใฝ่บริการ คือ ประสิทธิผลของภาวะผูน้  าใฝ่บริการสามารถส่งผลต่อสงัคม เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกับ
ความสามารถในการกระตุ้นผู้อื่นให้มีโอกาสทั้งให้บริการและน าผู้อื่นจึงเป็นจุดเริ่มต้นของ
ความสามารถในการเพิ่มคณุภาพชีวิตใหก้บัสงัคม ส าหรบับคุคลที่อยู่ในต าแหน่งผูน้  า ภาวะผูน้  าใฝ่
บริการจะคอยกระตุน้เตือนถึงความรบัผิดชอบพืน้ฐานในการใหบ้ริการผูอ้ื่นอยู่เสมอและจะคอย
กระตุน้ใหม้องหาโอกาสในการพัฒนาภาวะผู้น าในตนเอง อีกทัง้ผลลัพธท์ี่ไดร้ะหว่างการเปลี่ยน
บทบาทไปมาระหว่างการน าและการตามนีจ้ะช่วยเพิ่มคณุค่าแก่บคุคลมากขึน้ดว้ย  

Haudan (2018) อธิบายความส าคญัของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการไว ้6 ประการ 
ดงันี ้ 

1. การสนับสนุนให้คนคิดเองและลองคิดเอง  คือ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ
สนบัสนนุสง่เสรมิใหก้ระบวนการคิด การแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ เพื่อที่จะเรยีนรูใ้นการท างาน 

2. ความมีคณุค่าและการใหค้ณุค่า คือ ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการจะท าใหส้มาชิก
เกิดความรูส้กึมีคณุค่า เม่ือสมาชิกรูส้กึมีคณุค่า สมาชิกก็จะตัง้ใจในการท างานนมากยิ่งขึน้ 

3. การพัฒนาความสามารถในการท างาน คือ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการจะ
อ านวยการและสนบัสนนัการพฒันาตนเองของผูต้ามอย่างเต็มความสามมารถ 

4. การสรา้งทศันคติของผูร้ว่มงาน คือ ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการจะสรา้งทศันคติ
ในการท างานที่ดีต่อการท างานใหก้บัสมาชิก 

5. การพฒันาการสอนงาน คือ การที่ผูน้  าสอนงานโดยไม่ท าใหผู้ต้ามรูส้ึกอึดอดั
ในการท างานเป็นการสอนงานที่ไม่ไดบ้งัคบั 

6. การช่วยเกือ้กลูกนั คือ การสรา้งวฒันธรรมที่ช่วยเกือ้กลูกันในการท างาน 
Neale (2020) อธิบายความส าคัญของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ คือ ภาวการณ์

ท างานที่อยู่ท่ามกลางปัญหามากมาย การช่วยใหพ้นักงานเกิดการพัฒนาตนเองและพรอ้มจะ
ปรบัเปลี่ยนการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพนั้น ตอ้งอาศัยภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการเพื่อที่จะช่วย
อ านวยความสะดวกในการท างานในยุคแห่งปัญหาเพื่อที่จะพฒันาองคก์ารไปสู่ความกา้วหนา้ใน
อนาคต 
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Thomson (2021) อธิบายความส าคญัของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ โดยสามารถ
แบ่งประเด็น ของความส าคญัไว ้3 ประเด็นดงันี ้

1. เติมพลังให้ทีม (Empowers the Team) คือ การสรา้งพลังในกลุ่ม ผู้ร่วมทีม
จะตอ้งจดัสภาพแวดลอ้มที่มีอารมณท์ี่หลากหลายระหว่าง ผู้น  าที่พรอ้มบริการดูแล ประสานงาน
ท าใหก้ลุม่เกิดความสขุในการท างาน สง่ผลใหป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลมีคณุภาพมากยิ่งขึน้ 

2. วฒันธรรมการอ านวยความสะดวกและการท างานร่วมกัน (Facilitative and 
collaborative culture) คือ การที่ผูน้  าแสดงใหถ้ึงการบรกิาร การอ านวยความสะดวกกับผูต้ามจะ
ช่วยสรา้งวฒันธรรมการช่วยเหลือ และสามารถท างานรว่มกนัไดอ้ย่างมีความสขุ 

3. การลบขอ้กีดกนั (Removing blockers) คือ การที่ผูน้  าเป็นผูบ้ริการจะช่วยลด
ขอ้จ ากัดในการท างาน เช่น ปัญหาในการสื่อสารระหว่างผู้น  าและผูต้าม ปัญหาดา้นขอ้ก าหนด 
ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ คือ การท าตนให้เป็น
ประโยชน ์มุ่งปกครองผูอ้ื่น การเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ การเสียสละ การแบ่งปันช่วยเหลือผูต้ามยึดหลัก
ของการใฝ่บริการและให้บริการ การกระท าความดี เพื่ อการอยู่ ร่วมกัน  ลดข้อจ ากัดใน 
การปฏิบัติงานช่วยสรา้งวฒันธรรมการช่วยเหลือ และสามารถท างานร่วมกันไดอ้ย่างมีความสุข 
สง่ผลใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีคณุภาพมากยิ่งขึน้ 

2.4 คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
จากการศึกษาคณุลกัษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาลกัษณะ

ของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารไวด้งันี ้
บงัอร  ไชยเผือก (2550) ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการโดย

แบ่งคณุลกัษณะของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารทัง้หมด 10 ประการ ไดแ้ก่ 1) การรบัฟัง 2) ความเห็น
อกเห็นใจ 3) การเยียวยา 4) การตระหนักรู ้5) การโน้มน้าว 6) การมององคร์วม 7) การมองไป
ขา้งหนา้ 8) การดแูล 9) การสรา้งชมุชนหรอืการสรา้งทีม และ 10) การไม่เห็นแก่ตนเอง 

อรุณ  พรหมจรรย ์(2555) ไดอ้ธิบายคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ
แบ่งเป็น 3 กลุม่ โดยมีองคป์ระกอบย่อย ดงันี ้ 

มิติที่ 1 เป็นองคป์ระกอบที่เป็นคณุลกัษณะของการสง่เสริมบรกิารเป็นสิ่งแรก
ซึ่งในที่นีข้อเรียกว่า เริ่มตน้บริการ (serving) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบย่อย คือการรบัรู ้รบัฟัง
(listening) การเห็นอกเห็นใจ (empathy) และการกระตุน้เยียวยา (healing)  
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มิติที่ 2 เป็นองค์ประกอบที่เป็นคุณลักษณะของการนำ ซึ่งต้องเชิญชวนโน้มน้าว
ในที่นีข้อเรียกว่า ประสานทิศทาง (leading) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบย่อยคือการโนมนา้วใจ 
(persuasion) การสรา้งมโนทศัน ์(conceptualization) และการมองการณไ์กล (foresight)  

มิติที่ 3 เป็นองค์ประกอบเชื่อมกันระหว่างการเริ่มต้นบริการและประสาน
ทิศทาง เพื่อเป้าหมายขององคก์ารซึ่งในที่นีเ้รียกว่า สรา้งสมัฤทธิผล (performing) ประกอบดว้ย   
4 องคป์ระกอบย่อยคือการตระหนักรู ้(awareness) การพิทักษ์รกัษา (stewardship) การมุ่งมั่น
พฒันาคน (commitment to the growth of people) และการสรา้งชมุชน (building community) 

เชษฐ์ดนัย  ไชยเผือก (2558) ได้อธิบายแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ        
ใฝ่บริการโดยแบ่งคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการทัง้หมด 8 ประการ  ไดแ้ก่ 1) การยึด
หลกัคณุธรรม 2) การเห็นแก่ประโยชนข์องผูอ้ื่น 3) ความสภุาพถ่อมตน 4) การเห็นใจและเยียวยา
ผูอ้ื่น 5) ส่งเสริมการพฒันาส่วนบุคคล 6) ความถูกตอ้งและความยุติธรรม 7) การใหอ้  านาจ และ  
8) การสรา้งทีม 

Greenleaf R K (2002) ไดอ้ธิบายคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ไว้
ทัง้หมด 10 คณุลกัษณะ ประกอบดว้ย 

1. การรบัฟัง (Listening) ผูน้  าตอ้งเป็นผูท้ี่เปิดกวา้งพรอ้มที่จะรบัฟัง และให้
เกียรติกบัผูอ้ื่นอยู่เสมอ 

2. ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) ผูน้  าตอ้งเขา้ใจในความรูส้ึกของเห็นอื่น
และสามารถรบัรูค้วามรูท้ี่เกิดขึน้ได ้ยอมรบัในความต่างของแต่ละบคุคล 

3. การเยียวยา (Healing) ผู้น  าต้องสามารถช่วยดูแลทั้ง ร่างกาย จิตใจ 
อารมณข์องทัง้ตนเองและผูต้ามได ้

4. การตระหนกั (Awareness) ผูน้  าตอ้งตระหนกัรู ้และตื่นตวัมีสติในการรบัรู ้
เหตกุารท์ี่เกิดขึน้ มองเห็นโอกาสและอปุสรรคต่าง ๆ ได ้ 

5. การโนม้นา้ว (Persuasion) ผูน้  าสามารถท าใหผู้อ้ื่นคลอ้ยตามตนเองเอง
ได ้แต่ตอ้งไม่ใช่การบงัคบั เป็นการสรา้งความเชื่อใจและความเชื่อมั่นใหก้บัผูต้ามสามารถ 

6. การมององคร์วม (Conceptualization) การมองปัญหาที่เกิดขึน้อย่างเป็น
ระบบและสามารถคิดแกไ้ขปัญหาที่เกิดอย่างเป็นขัน้ตอน 

7. การมองไปขา้งหนา้ (Foresight) ผูน้  าเรยีนรูป้ระสบการณข์อ้ผิดพลาดจาก
อดีตและสามารถน าใชใ้หเ้กิดประโยชน ์อีกทัง้ยงัสามารถคาดกาณเ์หตกุารณท์ี่จะเกิดขึน้ไดด้ว้ย 

8. การดูแล (Stewardship) ผู้น าต้องใส่ใจในความต้องการของส่วนรวม
มากกว่าความตอ้งการของตนเอง 
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9. การเสียสละเพื่อความก้าวหน้าของผู้อื่น (Commitment to growth of 
people) ผู้น  าต้องพร้อมในการเสียสละและสนับสนุนความก้าวหน้าของผู้อื่นอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ 

10. การสรา้งชุมชน (Building Community) ผูน้  าตอ้งสามารถสรา้งให้เกิด
การรวมกลุ่มที่มีเป้าหมายเดียวกนั มีความรูเ้ป็นสมาชิกของกลุ่ม และดแูลซึ่งกนัละกนัของสมาชิก
ภายในกลุม่ 

Russell R. F and Stone A. G (2002) ได้อธิบายคุณลักษณะของภาวะผู้น า 
แบบใฝ่บรกิารซึ่งสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุม่ รายละเอียดดงันี ้

1. คุณลักษณะในการปฏิบัติหน้าที่  (Functional attributes) ประกอบด้วย     
9 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1.1 วิสยัทศัน ์(Vision) 
1.2 ความซ่ือสตัย ์(Honesty) 
1.3 ความซ่ือตรง (Integrity) 
1.4 การเป็นแบบอย่าง (Modeling) 
1.5 ความไวว้างใจ (Trust) 
1.6 การเห็นคณุค่า (Appreciation) 
1.7 การใหอ้  านาจ (Empowerment) 
1.8 การบรกิาร (Service) 
1.9 การรเิริ่มบกุเบิก (Pioneering) 

2. คณุลกัษณะอื่น ๆ (Accompanying attributes) 
2.1 การสอน (Teaching) 
2.2 การมอบหมายงาน (Delegation) 
2.3 การใหบ้รกิาร (Stewardship) 
2.4 ความน่าเชื่อถือ (Credibility) 
2.5 ความสามารถ (Competence) 
2.6 การสื่อสาร (Communication) 
2.7 การรบัฟัง (Listening) 
2.8 การมีอิทธิพล (Influence) 
2.9 การที่เป็นที่มองเห็น (Visibility) 
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2.10 การใหก้ าลงัใจ (Encouragement) 
Patterson K  A (2003) ไดอ้ธิบายคณุลกัษณะและน าเสนอโมเดลของภาวะผูน้  า

แบบใฝ่บรกิารไวท้ัง้หมด 7 คณุลกัษณะ ประกอบดว้ย 
1. ความรักแบบเสียสละ (Agape love) คือ การดูแล ความปรารถนาดี      

ความใส่ใจ ซื่อสตัยแ์ละห่วงใยผูอ้ื่น ท างานแบบช่วยเกือ้กูลกนัละกันในองคก์าร มีพลงัของกลุ่มที่
จะน าพาไปสูค่วามส าเรจ็ที่กลุม่ไดต้ัง้เปา้หมายไวไ้ด ้

2. ความอ่อนน้อม (Humility) คือ การให้เกียรติแก่ผู้ร่วมงานและสามารถ
ยอมรบัผูอ้ื่นทัง้ดา้นศกัยภาพ ความสามารถ  ไม่เอาตนเองเป็นศูนยก์ลางเป็นกวา้งยอมรบัความ
คิดเห็นที่แตกต่าง ท าเพื่อผูอ้ื่นโดยไม่หวงัผลตอบแทนหรือค าชม รบัผิดชอบและยอมรบัพรอ้มที่จะ
ใหอ้ภยัหากผูอ้ื่นท าผิดพลาด 

3. การไม่เห็นแก่ตนเอง (Altruism) คือ การเสียสละโดยไม่ค านึงถึงความสุข
ของตนเอง ตัง้ใจที่จะช่วยเหลือผูอ้ื่นอย่างเต็มใจ พรอ้มและเต็มใจช่วยผูอ้ื่นเสมอ อาสาสมคัรตนเอง
เพื่อประโยชนข์องสว่นรวม 

4. วิสัยทัศน์ (Vision) คือ เป็นมุมมองในระยะไกล มองเห็นการพัฒนา
องคก์ารในอนาคต โดยตอ้งตรงกบัเปา้หมายและวตัปุระสงคข์องการพฒันาองคก์ารอย่างชดัเจน 

5. ความเชื่อใจ (Trust) คือ ความเชื่อใจในผู้ร่วมงานทั้งในด้าน คุณธรรม 
จริยธรรม ความสามารถ และตอ้งสามารถสรา้งความเชื่อใจ ความมั่นใจ ใหผู้ร้่วมงานทุกคนรูส้ึก
เชื่อใจและมั่นใจในผูน้  า ท าใหอ้งคก์ารสามารถพฒันาไปไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ 

6. การสรา้งพลังอ านาจ (Empowerment) คือ การแสดงออกที่แสดงใหเ้ห็น
ถึงการใหอ้  านาจผูอ้ื่นอย่างจริงใจ ใหค้วามส าคญักับผูร้ว่มงานทกุคนผูร้ว่มงานมีสิทธิในการแสดง
ความเห็น และทกุความคิดเห็นมีความส าคญั 

7. การบริการ (Service) คือ การที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจ โดยใช้
ความรูค้วามช านาญและการสรา้งมนษุยสมัพนัธ์ที่ดีกบัผูร้ว่มงานทกุคนพรอ้มที่จะช่วยเหลือเพื่อน
รว่มงานใหม้ีศกัยภาพและแสดงตนเองเป็นแบบอย่างที่ดีในการบรกิาร 

Yukl G. A (2010) ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการทัง้หมด 7 
คณุลกัษณะ ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้

1. ความซื่อตรง (Integrity) คือ การรกัษาขอ้สัญญาที่มีใหต้่อผูอ้ื่น สามารถ
รบัรูแ้ละยอมรบัขอ้ผิดพลาดของตนเองและผูอ้ื่น ไม่หลอกลวงผูอ้ื่น 
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2. การเห็นแก่ประโยชนข์องส่วนร่วม (Altruism) คือ ยินดีที่จะช่วยผูอ้ื่นดว้ย
ความเต็มใจและสุดความสามารถ กล้าที่จะเผชิญหน้ากลับความเสี่ยงเพื่อปกป้องและเกิด
ประโยชนต์่อสว่นรวม สมคัรใจช่วยเหลือผูอ้ื่นอย่างเต็มที่ 

3. การอ่อนน้อม (Humility) คือ ปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเคารพ ลดความ
เหลื่อมล า้ทางสังคม สุภาพอ่อนถ่อมตนในความส าเร็จของตนเอง หากเป็นความส าเร็จของ
สว่นรวมรว่มเชิดชแูละยกย่องผูอ้ื่นอย่างเหมาะสม 

4. การเติบโตของบุคคล (Personal Growth) คือ ส่งเสริมสนับสนุนทุกทาง
พรอ้มใหก้ารช่วยเหลือผูอ้ื่น แมว้่าสิ่งนัน้จะไม่ไดก้่อใหเ้กิดประโยชนข์องตนเอง สนบัสนนุโอกาสใน
การเรยีนรู ้ใหค้  าแนะน าและใหป้รกึษาอย่างเต็มขีดความสามารถ 

5. การเข้าใจและดูแลผู้อื่ น  (Empathy and Healing) คือ  ช่วยผู้อื่ น ให้
สามารถรับมือกับอารมณ์ที่ เกิดขึน้ได้ เป็นผู้สรา้งความสามัคคีในกลุ่มยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างบคุคล ลดความขดัแยง้ภายในกลุม่ใหส้ามารถด าเนินกลุม่ต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

6. ก ารให้อ าน าจ  (Empowerment) คื อ  การให้อ านาจและอิ ส ระใน 
การตดัสินใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อีกทัง้ยอมรบัในการตดัสินใจ สามารถแบ่งปันขอ้มลู ขอ้เท็จจริง
เพื่อเป็นประโยชนใ์นการตดัสินใจได ้

7. ความยุติธรรมและความถูกต้อง (Fairness and Justice) คือ ส่งเสริม
สนบัสนนุการปฏิบตัิต่อบคุคลอื่นอย่างยตุิธรรม ต่อตา้นต่อนโยบายหรอืการด าเนนิงานที่ขดัต่อหลกั
คณุธรรมจรยิธรรม และไม่ละเมิดสิทธิสว่นบคุคลของผูอ้ื่น 

Keith K  M (2010) ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการไวท้ัง้หมด 7 
คณุลกัษณะ รายละเอียดดงันี ้

1. การตระหนักรู ้เก่ียวกับตนเอง (Self-awareness) คือ รู ้ตัวอยู่ เสมอว่า
ตนเองอยู่ในสถานะอะไรและควรปฏิบตัิต่อผูอ้ื่นอย่างไร 

2. การฟัง (Listening) คือ การตัง้ใจฟังและสามารถรบัรูถ้ึงความรูส้ึก อารมณ์
ของผูพ้ดูไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การเปลี่ ยนพี รามิด  (Changing the pyramid) คือ  การปรับ เปลี่ ยน
โครงสรา้งการบริหารขององคก์าร โดยผูท้ี่อยู่บนยอดสดุของพีรามิดตอ้งใหค้วามส าคญักับผูต้าม
และตอบสนองความตอ้งการอย่างเหมาะสม 
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4. การพัฒนาเพื่อนร่วมงาน (Developing your colleagues) คือ การมอบ
ภาระงานที่จะช่วยสนบัสนนุการพฒันาทกัษะ ความรู ้ความสามารถ ใหเ้กิดการเติบโตและรว่มกนั
พฒันาองคก์ารไปสูเ่ปา้หมายที่ตัง้ไว ้

5. การสอนงานไม่ใช่การควบคมุ (Coaching, not Controlling) คือ ผูน้  าตอ้ง
สามารถดึงศักยภาพของผู้ตามให้เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุดโดยไม่ชิวิธีบังคับหรือควบคุม  
การท างานใชว้ิธีสรา้งแรงบนัดาลใจแรงจงูใจในการท างงาน 

6. ป ล ด ป ล่ อ ย พ ลั งแ ล ะค ว าม ฉ ล าด  (Unleashing the energy and 
intelligence) คือ ผูน้  าตอ้งส่งเสริมความสามารถและการมีส่วนร่วมในการท างาน ผูต้ามสามารถ
แสดงออกอย่างเต็มความสามารถ 

7. มองการณไ์กล (Foresight) ผูน้  าสามารถวิเคราะหเ์หตกุารณล์ว่งหนา้ที่จะ
เกิดขึน้พรอ้มทัง้สามารถวิเคราะหปั์ญหา หาแนวทางการแกปั้ญหาที่มีประสิทธิภาพได ้

Bovee J  A (2012) ไดอ้ธิบายคณุลกัษณะของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารมีทัง้หมด 
6 ประการ ไดแ้ก่  

1. การรับฟัง หมายถึง การรับฟังข้อเสนอแนะ ความคิดเห็นอย่างเต็มใจ  
ทุกความคิดเห็นมีความส าคญั และเมื่อเกิดปัญหาความขดัแยง้ ผู้น  าตอ้งลดความขดัแยง้ รบัฟัง
ปัญหาอย่างรอบดา้นเพื่อน าไปสูก่ารลดความขดัแยง้ได ้

2. ความสภุาพถ่อมตน หมายถึง การไม่ใชถ้่อยค าไม่เหมาะสม ไม่แสดงกรยิา
ทัง้ทางกายและทางวาจาท าใหผู้อ้ื่นเกิดความรูส้ึกทางดา้นลบ เช่น เสียใจ เศรา้ นอ้ยใจ โกรธ ผูน้  า
ตอ้งไม่อวดอา้ง ขมขู่ ใหเ้คารพทกัทายผูท้ี่มีความอาวโุสสงูกว่า และใหค้  าชื่นชม เชิดชยูกย่องแก่ผูท้ี่
ประสบความส าเรจ็อย่าเหมาะสม 

3. การไม่เห็นแก่ตนเอง หมายถึง การค านึงถึงประโยชน ์รูจ้กัเสียสละ และให้
การสนบัสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้ทางวิชาชีพอย่างเต็มใจ อีกทัง้ผู้น  าตอ้งอทุิศเวลาและความสขุ
ของตนเองเพ่ือใหง้านสามารถด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การให้อ านาจ หมายถึง การให้อ านาจและอิสระในการตัดสินใจ และ
ยอมรบัในการตดัสินใจของอย่างเต็มใจ ไม่ใชค้วามรูส้ึกและความคิดของตนเองมาตดัสิน สามารถ
แบ่งปันขอ้มูล ขอ้เท็จจริงเพื่อเป็นประโยชนใ์นการตัดสินใจได้ และผู้น าท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษา 
สนบัสนนุ อ านวยความสะดวกใหส้ามารถบรรลตุามเปา้หมาย 

5. ความซื่อตรง หมายถึง การแสดงให้เห็นความซื่อสัตย์ โปร่งใสสามารถ
ตรวจสอบได ้มีความเชื่อมั่นและศรทัธาในผูบ้รหิาร ผูบ้ริหารตอ้งรกัษาค ามั่นสญัญา รกัษาค าพดูที่
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ตนเองพดูไว ้และตอ้งรบัผิดชอบในการกระท าของตนเองหากท าผิดตอ้งยอมรบัผิดไม่โยนความผิด
ให ้ไม่บงัคบัโดยใชอ้  านาจหนา้ที่ใหค้รูกระท าความผิด และไม่โกหกหรอืโนม้นา้วไปทางที่ผิด 

6. การสอนงาน หมายถึง การดึงศักยภาพของ ส่งเสริมให้ครูได้มีโอกาส
พฒันาตนเองในภาระหนา้ที่ที่ไดร้บั ไม่ขดัขวางการแสวงความรู ้ท าใหเ้กิดความวิริยะ ตัง้ใจในการ
ปฏิบัติงาน และสามารถมอบหมายงานใหป้ฏิบัติหนา้ที่ตรงตามความสามารถ โดยจะตอ้งไม่ใช้
วิธีการบงัคบั 

จากการศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู้ น าแบบใฝ่บริการ ผู้วิจัย ได้ยึด
แนวความคิดของ Bovee J  A (2012) ที่แบ่งคุณลกัษณะของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการออกเป็น 6 
คณุลกัษณะ ประกอบดว้ย 1) การรบัฟัง 2) ความสภุาพถ่อมตน 3) การไม่เห็นแก่ตนเอง 4) การให้
อ านาจ 5) ความซ่ือตรง และ 6) การสอนงาน สามารถอธิบายไดด้งันี ้

2.4.1 การรับฟัง 
จากการศกึษาเอกสารหลกัฐานและงานวิจยัของนกัวิชาการ ไดก้ลา่วถึงการรบัฟัง 

ดงันี ้
ความหมายของการรับฟัง 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ ได้ อธิบาย

ความหมายของการรบัฟัง ดงันี ้
อรุณ  พรหมจรรย์ (2555) ให้ความหมายของการรับฟัง หมายถึง การให้

ความส าคญัของการสื่อสาร เสียสละตนในการรบัฟังผูอ้ื่น การเปิดโอกาสรบัฟังค าพดูของผูอ้ื่นดว้ย
ความเป็นกลางเพื่อใหไ้ดย้ินเสียงที่เปล่งออกมาและเสียงภายในจิตใจของผูอ้ื่น โดยน าขอ้มูลมา
ตดัสินใจไดอ้ย่างเหมาะสมตามสถานการณท์ี่เกิดขึน้ 

อบุล  ชสูกุล (2557) ใหค้วามหมายของการรบัฟัง หมายถึง  การเป็นผูฟั้งที่ดีและ
รบัฟังผูอ้ื่นอย่างจริงใจ เป็นผูท้ี่สนใจและพรอ้มจะรบัฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นและสามารถท าให้
บคุคลอื่นรูส้กึอยากจะแสดงความคิดเห็น 

เกียรติศักดิ์    แก้วมหาชัย (2559) ให้ความหมายของการรับฟัง หมายถึง  
การเปิดโอกาสรบัฟังค าพูดของผูอ้ื่นดว้ยความเป็นกลาง เปิดใจรบัฟังเสียงที่พูดออกมาและเสียง
ภายในจิตใจของผูอ้ื่น เพื่อจะสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างเหมาะสมตามความจ าเป็นของสถานการณ์
ที่เกิดขึน้และการอทุิศตนในการฟังผูอ้ื่น 

ธนบดี  ศรีโคตร (2562) ใหค้วามหมายของการรบัฟัง หมายถึง การแสดงออก
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ปฏิบตัิตนหรือแสดงออกในการใหค้วามส าคญัดา้นการสื่อสาร และให้
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ความส าคญัดา้นการรบัฟังผูอ้ื่น โดยรบัฟังเสียงที่ออกมาจากภายในจิตใจและการแสดงออกทาง
ภายนอก ฟังดว้ยความเต็มใจ ตัง้ใจ 

กีรติกรณ์  รกัษาดี (2561) ใหค้วามหมายของการรบัฟัง หมายถึง การฟังอย่าง
ตัง้ใจใหค้วามส าคญักบัการฟัง ฟังโดยปราศจากอคตินอ้มรบัและยินดีรบัฟังขอ้มลูทกุประเภทดว้ย
ความมีสติและปราศจากความล าเอียง 

Spears L C and Noble J (2000) ใหค้วามหมายของการรบัฟัง หมายถึง การให้
ความส าคญัของการสื่อสารและการเสียสละตนเองเพื่อรบัฟังผูอ้ื่น ซึ่งเป็นการรบัฟังเสียงที่อยู่ในใจ
รวมทัง้เสียงที่ออกมาจากจิตใจและการแสดงออกทางกาย รบัฟังผูอ้ื่นอย่างใส่ใจและตัง้ใจ การฟัง
ยงัเป็นการเขา้ถึงจิตใจของผูพ้ดู การสง่เสรมิการรบัฟังจึงจ าเป็นต่อการเป็นผูน้  า 

Greenleaf R K (2002) ให้ความหมายของการรับฟัง หมายถึง การเปิดกว้าง
พรอ้มที่จะรบัฟัง และใหเ้กียรติกบัผูอ้ื่นอยู่เสมอ 

Keith K  M (2010) ให้ความหมายของการรับฟัง หมายถึง การตั้งใจฟังและ
สามารถรบัรูถ้ึงความรูส้กึ อารมณข์องผูพ้ดูไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

Bovee J  A (2012) ให้ค วามหมายของการรับ ฟั ง  หมายถึ ง  ก ารรับ ฟั ง
ข้อเสนอแนะ ความคิดเห็นอย่างเต็มใจ ทุกความคิดเห็นมีความส าคัญ และเมื่อเกิดปัญหา 
ความขดัแยง้ ผูน้  าตอ้งลดความขดัแยง้ รบัฟังปัญหาอย่างรอบดา้นเพื่อน าไปสูก่ารลดความขดัแยง้
ได ้

สรุปได้ว่า ความหมายการรบัฟัง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหาร
ถึงการรบัฟังความคิดเห็น อย่างเต็มใจ ไม่ใชอ้คติ ความเชื่อของตนเองเป็นที่ตัง้พรอ้มที่จะเปิดรบั
ขอ้เสนอแนะที่ก่อใหป้ระโยชนแ์ก่การท างาน เปิดโอกาสใหท้กุคนสามารถแสดงความเห็นได้อย่าง
อิสระ สามารถยอมรับในความคิดเห็นที่แตกต่างได้ ตั้งใจฟังผู้พูด ไม่พูดแทรก ให้เกียรติผู้พูด  
ใหค้วามสนใจ รวมไปถึงสามารถวิเคราะหจ์บัประเด็นเนือ้หาของของผูพ้ดูไดอ้ย่างถกูตอ้ง 

คุณสมบัติของการรับฟัง 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้อธิบาย

คณุสมบตัิของการรบัฟัง ดงันี ้
สธุาทิพย ์ อปุสขุ (2563) ไดอ้ธิบายคณุสมบตัิของการรบัฟัง ดงันี ้ 

1. การเปิดใจ คือ สามารถเปิดใจรบัฟังทุกความคิดเห็นของผูพู้ดไดโ้ดย
ยอมรบัในความคิดเห็นที่แตกต่างกนัได ้
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2. การตอบกลบักบัผูพ้ดู คือ สามารถตอบกลบัทัง้ในทางค าพดูหรอืภาษา
กายที่แสดงใหผู้พ้ดูเห็นถึงความสนใขและความใสใ่จในการรบัฟัง 

3. การระงบัสิ่งที่รบกวนการฟัง คือ การลดสิ่งรบกวนที่มารบกวนการฟัง 
เช่น เสียงโทรศพัทเ์รียกเขา้ระหว่างรบัฟังควรพิจารณาก่อนการรบัและการจัดการปัญหาที่เกิดขึน้
ใหไ้ดร้ะหว่างการรบัฟัง 

4. การแนะน าผู้พูด คือ การเสนอความคิดเห็นให้กับผู้พูดได้น าไปใช ้ 
แต่หา้มใชก้ารแสดงความคิดที่ยดึตนเองเป็นหลกั 

5. การผลกัดนัใหผู้พู้ดสามารถพูดไดด้ี คือสามารถท าใหผู้พู้ด พูดอย่าง
ต่อเน่ือง และพดูเนือ้หาขอ้ความที่ตอ้งสื่อสารไดอ้ย่างชดัเจน 

Bradberry (2020) ไดอ้ธิบายคณุสมบตัิของการรบัฟัง ดงันี ้
1. มีสมาธิ คือ การที่ ใจจดใจจ่ออยู่กับสิ่ งที่ตัวเองต้องการพูด ให้

ความส าคญักบัการฟังไม่กงัวลจนเกิดเป็นความผิดพาดไม่สามารถรบัขอ้มลูไดค้รบถว้น 
2. งดการใชโ้ทรศพัท ์คือ การจะฟังใหไ้ดใ้จความ ในขณะที่สายตาก็มอง

ที่หนา้จอโทรศพัทไ์ปดว้ยเป็นอะไรที่เป็นไปไม่ได ้เพราะการช าเลืองมองโทรศพัท์ย่อมส่งผลรบกวน 
เม่ือไหรก่็ตามที่คณุก าลงัอยู่ท่ามกลางวงสนทนา 

3. ถามค าถามที่ดี  คือ  การตั้งค าถามขึ ้นมา นอกจากจะเป็นการ
แสดงออกว่าคุณก าลังใส่ใจ และเกิดประโยชน์จากการถามค าถาม ท าให้ผู้พูดรับรูถ้ึงการให้
ความส าคญัในการสนทนา 

4. ฝึกการฟังอย่างตั้งใจแล้วสะท้อนความหมายออกมา คือ การถอด
ความหมายของสิ่งที่ไดย้ินเพื่อใหแ้น่ใจว่า ตวัเองเขา้ใจในสิ่งที่ผูพู้ดตอ้งการสื่อสารไดอ้ย่างถกูตอ้ง 
โดยการฟังแบบนีย้งัเปิดโอกาสใหเ้กิดแสดงความคิดเห็น 

5. ใช้ภาษากายในเชิงบวก คือ การตระหนักถึงการแสดงออกทางกาย
วาจา ท าใหผู้พู้ดหรือคนรอบตวัรูส้ึกในทางบวกอยากสนทนาดว้ย ไม่กอดอก ใชส้ายประกอบการ
สนทนา 

6. การตดัสิน คือ การเปิดใจใหก้วา้ง ซึ่งจะท าใหผู้อ้ื่นรูส้ึกสนใจและอยาก
เขา้หามากยิ่งขึน้ การตัดสินอะไร ๆ โดยไม่ยอมเปิดใจรบัฟังคนอื่น จะท าใหเ้กิดความไม่เคารพ 
นบัถือ และไม่อยากสื่อสารดว้ย 

7. การเงียบ คือ การไม่พูดขดัจังหวะในขณะรบัฟัง เป็นสิ่งที่แสดงใหเ้ห็น
ว่าค าพดูของผูน้ัน้ไม่ส าคญัเท่ากบัค าพดูและความคิดของตนเอง 
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สรุปได้ว่า คณุสมบตัิของการรบัฟัง คือ การที่ผูร้บัฟังตอ้งเปิดใจยอมรบัในสิ่ง
ที่ผูพ้ดูถ่ายทอดออกมา สามารถเสนอแนะความคิดเห็นหรอืใชก้ารถามได ้แต่ไม่ควรพดูขดัหรือพดู
แทรกระหว่างการสนทนา และการลดปัญหาการรบกวนจากสิ่งแวดลอ้มก็เป็นสิ่งส าคญัในการท า
ใหส้ามารถเป็นผูฟั้งที่ดี 

2.4.2 ความสุภาพถ่อมตน 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ไดก้ล่าวถึงความ

สภุาพถ่อมตน ดงันี ้
ความหมายของความสุภาพถ่อมตน 

จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ ได้ให้
ความหมายของความสภุาพถ่อมตน  ดงันี ้

จิรวรรณ  เล่งพานิชย ์(2554) ใหค้วามหมายความสุภาพถ่อมตน หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกที่แสดงถึงการมีมนษุยสมัพนัธท์ี่ดี กลา้เผชิญกบัความจรงิและรูจ้กัยอมรบั
นับถือผูอ้ื่นทัง้ กาย วาจาและใจ ประกอบดว้ย การแสดงกิริยาที่สภุาพ นุ่มนวล ไม่หยาบกระดา้ง 
ไม่ท  าท่าหยิ่งยโส ไม่มองคนดว้ยสายตาเหยียด รูจ้กัแสดงความเคารพผูใ้หญ่กว่า 

 เชษฐ์ดนัย  ไชยเผือก (2558) ใหค้วามหมายความสุภาพถ่อมตน หมายถึง  
การปฏิบตัิต่อผูอ้ื่นดว้ยความเคารพ หลีกเลี่ยงการใชเ้ครื่องหมายหรือสิ่งที่แสดงถึงสถานภาพและ
สิทธิพิเศษต่าง ๆ ยอมรบัขอ้จ ากดัและขอ้ผิดพลาด สภุาพถ่อมตนต่อความส าเร็จ ไม่โออ้วดว่าเป็น
ความส าเรจ็ของตน แต่เนน้ว่าเป็นความส าเรจ็ของสว่นรวม 

Patterson K  A (2003) ใหค้วามหมายความสภุาพถ่อมตน หมายถึง การให้
เกียรติแก่ผูร้่วมงานและสามารถยอมรบัผูอ้ื่นทั้งดา้นศักยภาพ ความสามารถ ไม่เอาตนเองเป็น
ศูนย์กลางเปิดกว้างยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง ท าเพื่อผู้อื่นโดยไม่หวังผลตอบแทนหรือ 
ค าชม รบัผิดชอบและยอมรบัพรอ้มที่จะใหอ้ภยัหากผูอ้ื่นท าผิดพลาด 

Yukl G. A (2010) ใหค้วามหมายความสุภาพถ่อมตน หมายถึง ปฏิบัติต่อ
ผูอ้ื่นดว้ยความเคารพ ลดความเลื่อมล า้ทางสังคม สภุาพอ่อนถ่อมตนในความส าเร็จของตนเอง 
หากเป็นความส าเรจ็ของสว่นรวมรว่มเชิดชแูละยกย่องผูอ้ื่นอย่างเหมาะสม 

Petrides (2011) ใหค้วามหมายความสภุาพถ่อมตน หมายถึง การที่ผูน้  าไม่ 
โฆษณาตนเอง แต่จะส่งเสริมผูอ้ื่น มีความอ่อนนอ้มถ่อมตนอย่างแทจ้ริง ไม่ใช่แค่แสดงพฤติกรรม 
อ่อนนอ้ม 

Bovee J  A (2012) ให้ค วามหมายค วามสุภ าพ ถ่ อมตน  หมายถึ ง  
การไม่ใช้ถ่อยค าไม่เหมาะสม ไม่แสดงกริยาทั้งทางกายและทางวาจาท าใหผู้อ้ื่นเกิดความรูส้ึก
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ทางด้านลบ เช่น เสียใจ เศรา้ น้อยใจ โกรธ ผู้น  าต้องไม่อวดอ้าง ขมขู่ ให้เคารพทักทายผู้ที่มี 
ความอาวโุสสงูกว่า และใหค้  าชื่นชม เชิดชยูกย่องแก่ผูท้ี่ประสบความส าเรจ็อย่าเหมาะสม 

สรุปได้ว่า ความหมายความสุภาพถ่อมตน หมายถึง พฤติกรรมการ
แสดงออกของผู้บริหารที่ปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเคารพให้เกียรติ  ยอมรับด้านศักยภาพ 
ความสามารถของผูอ้ื่น เคารพผูอ้าวุโสกว่า ใช้วาจาที่สุภาพและใหเ้กียรติผูอ้ื่น รูจ้ักกาละเทศะ  
มีจิตใจอ่อนโยน ใหก้ าลงัใจผูอ้ื่น ใหเ้กียรติทุกคนอย่างเท่าเทียม ยอมรบัความสามารถที่แตกต่าง
กนั สภุาพถ่อมตนต่อความส าเร็จ ไม่โออ้วดว่าเป็นความส าเร็จของตน แต่เนน้ว่าเป็นความส าเร็จ
ของสว่นรวม ชื่นชม เชิดช ูยกย่องแก่ผูท้ี่ประสบความส าเรจ็อย่างเหมาะสม 

จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้อธิบายถึง
ลกัษณะของผูม้ีความอ่อนนอ้มถ่อมตน ดงันี ้

พระมหาสมชาย  ฐานวฑุโฒ (2547) ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะของผูท้ี่มีความอ่อน
นอ้มถ่อมตนไวด้งันี ้ 

1. การแสดงออกทางกาย ได้แก่ กิริยาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวล ไม่หยาบ
กระดา้ง ไม่ท  าท่าทีหยิ่งยโส ไม่มองคนอื่นดว้ยความรูเ้หยียด รูจ้ักแสดงความเคารพคนเป็นผูใ้หญ่
กว่ามีความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น จากความจรงิใจ ไม่แสแสรง้ หรอืแกลง้ท าเกินไป 

2. การแสดงออกทางวาจา ได้แก่ การพูดตามหลักความจริงด้วยถ้อยค า
สุภาพ นุ่มนวล น่าฟัง ชวนให้สบายใจ รูจ้ักการใช้ค  าพูดและน ้าเสียงที่ เหมาะสม ให้ถูกต้อง
กาละเทศะ  

3. การแสดงออกทางใจ ไดแ้ก่ การมีจิตใจที่อ่อนโยน มองโลกในแง่ดี ไรอ้คติ 
เน่ืองจากปัญญาไดไ้ตร่ตรองแลว้ว่าคนเราทัง้หลายเหล่านี ้จะใหด้ีงามเพียบพรอ้มบริบูรณไ์ปทุก
อย่างย่อมเป็นไปไม่ได ้รวมไปถึงตวัเราเองก็เช่นกนัการมีความรูส้กึนึกคิดอย่างนี ้ 

พิมพเ์พ็ญ พรเฉลิมพงศ ์และนิธิยา รตันาปนนท ์(2564) ไดอ้ธิบายคุณลักษณะ
ของผูท้ี่มีความอ่อนนอ้มถ่อมตนไว ้3 คณุลกัษณะ คือ  

1. อ่อนนอ้มถ่อมตน 
2. พดูจาอ่อนหวาน 
3. มีใจอ่อนโยน 
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สรุปได้ว่า ลักษณะของผูม้ีความอ่อนน้อมถ่อมตน คือ ผูท้ี่มีพรอ้มทัง้ทางกาย 
วาจา และจิตใจ โดยทางกายตอ้งเป็นผูท้ี่กริยาอ่อนนอ้ม เคารพผูอ้ื่น ทางวาจาตอ้งเป็นผูท้ี่มีค  าพดู
อ่อนหวาน ไม่พดูจาหยาบคาย และทางจิตใจตอ้งเป็นผูท้ี่มีจิตใจอ่อนโยน เอือ้เฟ้ือและเอือ้อารยีต์่อ
ผูอ้ื่น 

2.4.3 การไม่เหน็แก่ตนเอง 
จากการศึกษาเอกสารหลกัฐานและงานวิจยัของนักวิชาการที่ไดก้ล่าวถึงการไม่

เห็นแก่ตนเอง ดงันี ้
ความหมายการไม่เหน็แก่ตนเอง 

จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึง
ความหมายการไม่เห็นแก่ตนเอง ดงันี ้

จิรวรรณ  เล่งพานิชย ์(2554) ใหค้วามหมายการไม่เห็นแก่ตนเอง หมายถึง     
การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในการเสนอผลประโยชนส์่วนตัวทัง้ก าลงักาย
ก าลงัสติปัญญาเวลาและความสขุสบายเพื่อช่วยเหลือท าประโยชนใ์หบ้คุคลอื่นหรอืสงัคม 

ชูศรี  มโนการ (2558) ให้ความหมายการไม่ เห็นแก่ตนเอง หมายถึง  
ความเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ อาสาช่วยเหลือผู้อื่น มีความเสียสละและสามารถปกป้องสมาชิกภายใต้ 
ความกดดนัในองคก์ารได ้

Patterson K  A (2003) ให้ความหมายการไม่เห็นแก่ตนเอง หมายถึง การ
เสียสละโดยไม่ค านึงถึงความสขุของตนเอง ตัง้ใจที่จะช่วยเหลือผูอ้ื่นอย่างเต็มใจ พรอ้มและเต็มใจ
ช่วยผูอ้ื่นเสมอ อาสาสมคัรตนเองเพื่อประโยชนข์องสว่นรวม 

Bachner-Melman, Zohar, Ebstein, and Bachar (2007) ให้ความหมาย 
การไม่เห็นแก่ตนเอง หมายถึง การให้ความสนใจให้ผู้อื่นมากกว่าตนเอง รวมไปถึงการให้ 
ความสนใจในความตอ้งการตนเองนอ้ยกว่าผูอ้ื่นเพื่อประโยชนแ์ละความเป็นอยู่ที่ดีของผูอ้ื่น 

Yukl G. A (2010) ใหค้วามหมายการไม่เห็นแก่ตนเอง หมายถึง การแสดง
ความยินดีที่จะช่วยผูอ้ื่นดว้ยความเต็มใจและสดุความสามารถ กลา้ที่จะเผชิญหนา้กลบัความเสี่ยง
เพื่อปกปอ้งและเกิดประโยชนต์่อสว่นรวม สมคัรใจช่วยเหลือผูอ้ื่นอย่างเต็มที่ 

Dambrun and Ricard (2011) ใหค้วามหมายการไม่เห็นแก่ตนเอง หมายถึง
การเห็นแก่ประโยชนข์องผูอ้ื่น ความเมตตา ความเคารพ การเอาใจใส่ ความเห็นอกเห็นใจ การ
ท างานที่เนน้ประโยชนข์องสว่นรว่มเป็นหลกั และการไม่ยดึตนเองเป็นศนูยก์ลาง 

Bovee J  A (2012) ให้ค วามหมายการไม่ เห็ น แก่ ต น เอ ง  หมายถึ ง  
การค านึงถึงประโยชน ์รูจ้ักเสียสละ และใหก้ารสนับสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้ทางวิชาชีพอย่าง



  39 

เต็มใจ อีกทัง้ผูน้  าตอ้งอุทิศเวลาและความสขุของตนเองเพื่อใหง้านสามารถด าเนินการไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

Pellerin, Raufaste, and Dambrun (2020) ให้ความหมายการไม่ เห็นแก่
ตนเอง หมายถึง การรูส้ึกยินดี พอใจ ในความส าเร็จของส่วนรวม และคอยให้การสนับสนุน 
สง่เสรมิ ไม่เอาเปรยีบหรอืเอาประโยชนข์องตนเองเป็นที่ตัง้ เห็นประโยชนแ์ละความส าเรจ็ของผูอ้ื่น
เป็นสิ่งส าคญั 

สรุปได้ว่า การไม่เห็นแก่ตนเอง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผูบ้ริหารที่ใชเ้วลาปฏิบตัิงานอย่างเต็มตามศกัยภาพ และยอมเสียสละเวลาส่วนตัวในการปฏิบัติ
หนา้ที่เพื่อใหก้ารด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เนน้สรา้งและใหค้วามส าคญัของการท างาน
ที่มีผลประโยชนต์่อส่วนรวมเป็นหลกั ท างานตามเป้าหมายดว้ยความสามารถอย่างเต็มที่ มีน า้ใจ
กับครู มีเมตตา ปฏิบตัิกับครูดว้ยความปรารถนาดี เอาใจเขามาใส่ใจเรา ปฏิบตัิต่อครูโดยไม่หวงั
ผลตอบแทน เอือ้เฟ้ือ ช่วยเหลือเกือ้กูลในการปฏิบตัิงาน ยินดีรบัผิดชอบในขอ้ผิดพลาดรว่มกนักบั
ครู  

คุณลักษณะการไม่เหน็แก่ตนเอง 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้อธิบายถึง

การไม่เห็นแก่ตนเอง ดงันี ้
ส านักงานพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา ส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (2560) อธิบายคุณลักษณะของการไม่เห็นแก่ตนเอง
หรอืเห็นแก่ประโยชนส์ว่นรวม ประโยชนส์าธารณะ ดงันี ้ 

1. การมุ่งเนน้กระท าเพื่อประโยชนโ์ดยรวมของส่วนรวม โดยไม่มุ่งเนน้ที่
ปัจเจกบคุคล หรอืกลุม่ใดกลุม่หนึ่ง 

2. การปฏิบตัิหนา้ที่เพื่อตอบสนองเปา้หมายขององค ์ไม่ใช่เพ่ือตอบสนอง
การไดม้าซึ่งผลประโยชนข์องตนเอง 

3. การกระท าที่สุจริต สามารถตรวจสอบได้ทั้งหน่วยงานภายในและ
หน่วยงานภายนอก 

อานนท ์ วงศว์ิชญ ์(2563) อธิบายคณุลกัษณะของการไม่เห็นแก่ตนเองไวว้่า    
เป็นการเห็นประโยชนข์องสว่นรวม มีคณุลกัษณะดงันี ้

1. การกระท าของบุคคลในองคก์รที่มุ่งเนน้ประโยชนข์ององคก์รเป็นหลกั
ในการปฏิบตัิ 
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2. การปฏิบตัิตามเปา้หมายขององค ์ดว้ยความสามารถอย่างเต็มที่  
3. การมีน า้ใจต่อผูอ้ื่น  

สรุปได้ว่า คุณลักษณะของการไม่เห็นแก่ตนเอง คือสิ่งที่แสดงให้เห็นถึง
ความทุ่มเทในการท างานต่อองคก์รใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้โดยค านึงถึงประโยชนข์ององคก์รเป็น
หลกั ไม่ใช่ประโยชนข์องตนเอง หรอืกลุม่คนใด 

2.4.4 การให้อ านาจ 
จากการศึกษาเอกสารหลกัฐานและงานวิจยัของนักวิชาการที่ไดก้ล่าวถึงการให้

อ านาจ ดงันี ้
ความหมายการให้อ านาจ 

จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึง
ความหมายของการใหอ้  านาจ ดงันี ้

จิรวรรณ  เล่งพานิชย์ (2554) ให้ความหมายการให้อ านาจ หมายถึง  
การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานที่ใหก้ารสนับสนุนการพัฒนาและเสริมสรา้ง
ความสามารถของบุคลากรในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยให้อ านาจอิสระในการตัดสินใจ 
สนบัสนนุใหไ้ดร้บัความรูท้กัษะและทรพัยากรที่จ  าเป็นในการท างานและการใหร้างวลัยอมรบัและ
ชื่นชมในผลงาน 

ชศูร ี มโนการ (2558) ใหค้วามหมายการใหอ้  านาจ หมายถึง ความปรารถนา
ที่จะพฒันาศกัยภาพผูน้  าแก่สมาชิกทีม มีการมอบหมายงานอย่างชดัเจนมีความรบัผิดชอบในงาน
ที่ได้รับมอบหมาย การให้โอกาสในการพัฒนางานและการมอบอ านาจการตัดสินใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

คมกฤช  ประการะสงัข ์(2559) ใหค้วามหมายการใหอ้  านาจ หมายถึง การให้
อ านาจแก่บุคลากรในงานที่รบัผิดชอบ ส่งเสริมให้แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง โดยให้อิสระในการ
ท างานและการตัดสินใจใหท้รัพยากรขอ้มูลข่าวสารที่จ  าเป็นสนับสนุนใหไ้ดร้บัการพัฒนาและ
เรยีนรูท้กัษะที่จ  าเป็น สรา้งแรงจงูใจในการท างานใหเ้กิดการยอมรบัมากกว่าการบงัคบั ใหก้ าลงัใจ
ในการท างาน เชื่อมั่นในการมอบหมายงานใหแ้ก่บุคลากรและสรา้งความมั่นใจใหเ้กิดในตัวของ
บคุลากรในการท างาน 

ธนบดี   ศ รี โค ต ร  (2562)  ให้ค วามหมายการให้อ าน าจ  หม ายถึ ง  
การเสริมสรา้งความสามารถของบุคลากรในการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง โดยการมอบอ านาจหรือ
ความรบัผิดชอบและอิสระในการตัดสินใจ พรอ้มทัง้เปิดโอกาสใหแ้ต่ละบุคคลไดแ้สดงศักยภาพ
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เพื่อให้เกิดการเปลี่ยน แปลงอย่างต่อเน่ืองในระดับที่องค์กรต้องการ ตลอดจนการส่งเสริม
ความกา้วหนา้ของบคุลากรโดยการสนบัสนนุใหไ้ดร้บัความรู ้ทกัษะ และขอ้มลูสารสนเทศ 

Patterson K  A (2003) ให้ ค ว า ม ห ม า ย ก า ร ให้ อ า น า จ  ห ม า ย ถึ ง  
การแสดงออกที่แสดงใหเ้ห็นถึงการใหอ้  านาจผูอ้ื่นอย่างจรงิใจ ใหค้วามส าคญักบัผูร้ว่มงานทกุคน
ผูร้ว่มงานมีสิทธิในการแสดงความเห็น และทกุความคิดเห็นมีความส าคญั 

Yukl G. A (2010) ใหค้วามหมายการใหอ้  านาจ หมายถึง การใหอ้  านาจและ
อิสระในการตัดสินใจกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา อีกทัง้ยอมรบัในการตัดสินใจ สามารถแบ่งปันขอ้มูล 
ขอ้เท็จจรงิเพื่อเป็นประโยชนใ์นการตดัสินใจได ้

Bovee J  A (2012) ให้ความหมายการใหอ้  านาจ หมายถึง การใหอ้  านาจ
และอิสระในการตัดสินใจ และยอมรับในการตัดสินใจของอย่างเต็มใจ ไม่ใช้ความรูส้ึกและ
ความคิดของตนเองมาตดัสิน สามารถแบ่งปันนขอ้มลู ขอ้เท็จจรงิเพื่อเป็นประโยชนใ์นการตดัสินใจ
ได ้และผูน้  าท าหนา้ที่เป็นที่ปรกึษา สนบัสนนุ อ านวยการใหส้ามารถบรรลตุามวตัถปุระสงค ์

สรุปได้ว่า การใหอ้  านาจ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารที่
สนับสนุนและเสริมสรา้งในการพัฒนาศักยภาพของครู สนับสนุนครูใหไ้ดร้บัความรู ้ทักษะ และ
ขอ้มูลสารสนเทศ ส่งเสริมใหค้รูมีอ  านาจและอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหาดว้ยตนเองในการ
ปฏิบัติงาน เคารพการตัดสินใจของครู ใหค้  าแนะน ากับครูในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหค้รูได้
แสดงศกัยภาพ และสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหเ้กิดการยอมรบัมากกว่าการบงัคบั ใหก้ าลังใจ
ในการท างานกบัครู เชื่อมั่นในการมอบหมายงานใหก้บัครู ตลอดจนสง่เสรมิความกา้วหนา้โดยการ
แบ่งปันทรพัยากรขอ้มูล ข่าวสารที่จ  าเป็นเพื่อประโยชนใ์นการตัดสินใจและสรา้งความมั่นใจให้
เกิดขึน้ เพื่อใหก้ารท างานเกิดความคลอ่งตวัและประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึน้ 

คุณลักษณะการให้อ านาจ 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึง

คณุลกัษณะการใหอ้  านาจ ดงันี ้
กมลวรรณ  วรรณธนัง (2560) ได้อธิบายคุณลักษณะการให้อ านาจแก่

บคุลากร ประกอบดว้ย  
1. ฝึกอบรมผูป้ฏิบตัิงานสอนและสรา้งความเป็นผูน้  า 
2. ขจดัความกลวั สรา้งความไวว้างใจ บรรยากาศของการคิดรเิริ่มสิ่งใหม่ 
3. ขจดัการบงัคบั ใชว้ิธีการจงูใจ ความไวใ้จ 
4. สง่เสรมิการศกึษา และการปรบัปรุงตนเอง 
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5. ใหอ้  านาจอย่างจรงิใจและสมบรูณแ์บบ 
6. สรา้งความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 
7. ใหส้ารสนเทศทางธุรกิจแก่ผูป้ฏิบตัิงาน 
8. มั่นใจว่าผูป้ฏิบตัิมีความสามารถ 
9. ไม่ละเลยผูจ้ดัการระดบักลาง 
10. เปลี่ยนแปลงระบบการใหร้างวลั 

งานจัดการความรู ้คณะแพทยศาสตรศ์ิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 
(2564) ไดอ้ธิบายคณุลกัษณะการใหอ้  านาจแก่บคุคล ประกอบดว้ย 

1. การเปิดโอกาสใหอ้ านาจบคุลากรในการเรยีนรู ้
2. การใหอ้  านาจในการตดัสินใจ 
3. การท างานรว่มกนัอย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า คุณลักษณะของการให้อ านาจนั้น คือ การให้ผู้อื่นมีอ  านาจ
ตดัสินใจทัง้ในการเลือก พัฒนาตนเอง สรา้งความไวว้างใจ เชื่อใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
น าไปอิสระในการท างานและคณุภาพของงานที่มากขึน้ 

2.4.5 ความซื่อตรง 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ไดก้ล่าวถึงความ

ซื่อตรง ดงันี ้
ความหมายความซื่อตรง 

จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึง
ความหมายความซ่ือตรง ดงันี ้

ราชบณัฑิตยสถาน (2550) ใหค้วามหมายความซ่ือตรงหมายถึงประพฤติตรง
ไม่เอนเอียง เช่น ซื่อตรงต่อหนา้ที่ ไม่คดโกง เช่น เขาเป็นคนซื่อตรง 

เกษม  วฒันชัย (2555) ใหค้วามหมายความซื่อตรง หมายถึง ประพฤติตรง 
ไม่เอนเอียง ไม่คดโกง ทัง้ทางวาจา และการกระท า 

พระเทพคณุาภรณ ์(2564) ใหค้วามหมายความซื่อตรง หมายถึง ตรงในทาง
ที่ดี ทางสจุรติ  ตรงต่อหนา้ที่การงานของตน ต่อมิตรสหายของตนหรอืหลกัการของตน 

Yukl G. A (2010) ใหค้วามหมายความซ่ือตรง หมายถึง การรกัษาขอ้สญัญา
ที่มีใหต้่อผูอ้ื่น สามารถรบัรูแ้ละยอมรบัขอ้ผิดพลาดของตนเองและผูอ้ื่น ไม่หลอกลวงผูอ้ื่น 

Bovee J  A (2012) ใหค้วามหมายความซื่อตรง หมายถึง การแสดงใหเ้ห็น
ความซ่ือสตัย ์โปรง่ใสสามารถตรวจสอบได ้มีความเชื่อมั่นและศรทัธาในผูน้  า ผูน้  าตอ้งรกัษาค ามั่น
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สัญญา รกัษาค าพูดที่ตนเองพูดไว ้และตอ้งรบัผิดชอบในการกระท าของตนเองหากท าผิดตอ้ง
ยอมรบัผิดไม่โยนความผิดให ้ไม่บงัคบัโดยใชอ้  านาจหนา้ที่ใหค้รูกระท าความผิด และไม่โกหกหรือ
โนม้นา้วไปทางที่ผิด 

Ballard (2019) ใหค้วามหมายความซื่อตรง หมายถึง ความโปรง่ใสสามารถ
ตรวจสอบได ้เป็นพฤติกรรมที่ปราศจากการหลอกลวง หรอืการใหข้อ้มลูเท็จรงิใจ 

Bryant (2020) ใหค้วามหมายความซ่ือตรง หมายถึง การกระท าและค าพดูที่
ไม่พยายามปกปิด หรอืหลอกลวงผูอ้ื่น 

Koch (2020) ใหค้วามหมายความซ่ือตรง หมายถึง ความตรงไป    ตรงมาใน
การประพฤติปฏิบัติ ควบคู่ไปกับ การไม่พูดเท็จ โกง ขโมย ยังรวมถึงการเป็นที่ไวว้างใจ ซื่อสัตย ์
ยตุิธรรม  

สรุปได้ว่า ความซื่อตรง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้รหิารที่ท  า
ใหค้รูเห็นถึงความจริงใจ การรกัษาค ามั่นสญัญา ปฏิบตัิตนตามที่ตนเองสญัญาได ้ใหข้อ้มลูที่เป็น
ขอ้เท็จจรงิกบัครูทัง้ทางกายและวาจา ไม่หลอกลวง การตรงต่อเวลา ยดึมั่นและปฏิบตัิตนตามหลกั
คณุธรรม ซื่อสตัยส์จุริต รกัษาค าพดู ปฏิบตัิต่อครูทกุคนดว้ยความเท่าเทียมกนั ใหค้วามส าคญักบั
ครูทุกคนอย่างเสมอภาค รวมไปถึงครูสามารถตรวจสอบการด าเนินงานในสถานศึกษาไดอ้ย่าง
โปรง่ใสตรวจสอบได ้ 

คุณลักษณะของผู้ทีม่ีความซื่อตรง 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึง

คณุลกัษณะของผูท้ี่มีความซ่ือตรง ดงันี ้
บูรชัย  ศิริมหาสาคร (2546) ไดอ้ธิบายคุณลักษณะของผูท้ี่มีความซื่อตรง 

ประกอบดว้ย 4 คณุลกัษณะ ดงันี ้
 1. การรกัษาความซ่ือตรง ความจรงิใจจรงิต่อตนเอง 
 2. การรูจ้กัข่มใจตนเอง ฝึกใจตนเองปฏิบตัิอยู่ในความซ่ือตรง 
 3. การอดทน อดกลัน้ ที่จะไม่ประพฤติ ปฏิบตัิล่วงความซื่อตรง ไม่ว่าจะ

ดว้ยเหตใุดทกุประการ 
 4. การรูจ้กัละวางจากความชั่ว ความทจุรติ รูจ้กัสละประโยชนข์องตนเอง

เห็นประโยชนข์องสว่นรว่มเป็นที่ตัง้ 
พระเทพคุณาภรณ์ (2564) ได้อธิบายคุณลักษณะของผู้ที่มีความซื่อตรง 

ประกอบดว้ย 6 คณุลกัษณะ ดงันี ้
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1. ซื่อตรงต่อบุคคล คือ มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อบุคคลผู้เก่ียวข้องกับ
ตนเอง  ถึงแม้ว่าจะชั้นสูง เท่าเทียมหรือต ่ากว่าก็ตาม ไม่คดโกงผู้อื่น ไม่พูดจาใครลับหลังด้วย
เจตนารา้ย ไม่เนรคณุผูม้ีพระคณุ 

2. ซื่อตรงต่อเวลา คือ การที่ไดน้ดัหมายกบัใคร เวลาใดแลว้ ไม่ผิดนดั ไป
ตรงตามเวลา เหมาะสมกับเวลาที่ได้นัดหมายไว ้เพราะการปฏิบัติตนตรงเวลาเป็นสิ่งที่ทุกคน
ปฏิบตัิกนัตลอดมา การตรงต่อเวลาจึงเป็นสิ่งส าคญั 

3. ซื่อตรงต่อวาจา คือ เมื่อใหค้  าสญัญากบัใครไวห้รือไดป้ระกาศไวว้่าจะ
ท าสิ่งใดอนัเป็นสิ่งที่ดี จะไม่ท าสิ่งใดอนัเป็นสิ่งไม่ดี และปฏิบตัิตามที่ไดเ้อ่ยวาจาเอาไวไ้ม่หลอกลวง
หรอืหาขอ้อา้งในอนัที่จะไม่ปฏิบตัิตามนัน้โดยประการต่างๆ 

4. ซื่อตรงต่อหนา้ที่ คือ ซื่อสตัยส์จุรติและจริงใจต่อต าแหน่งหนา้ที่ของตน 
ไม่ ล ะ เลย ใน การปฏิ บั ติ ห น้ าที่ อั น ท า ให้ เสี ยห าย  ไม่ เปิ ด โอกาส ให้ผู้ ต าม ตลอดจน 
เครอืญาติมีช่องทางท าการอนัเป็นเหตใุหเ้กิดการกระท าผิด 

5. ซื่อตรงต่อธรรมะหรือความดี  คือ การยึดมั่ นในหลัก จริยธรรม  
ธรรมเนียมประเพณี ยกย่อง เชิดชสูิงที่ถกูที่ควรของธรรมเนียมประเพณีนัน้ๆ เหนือสิ่งอื่นใด 

6. ซื่อตรงต่ออุดมการณ์ คือ ไม่โกหกตนเอง ซื่อสตัยส์จุริตต่ออุดมการณ์
ของตน รบัฟังเหตุผลและน ามาประยุกต์ใหเ้ขา้กับเหตุการณ์ อันเป็นแนวคิด ไม่ฝืนใจในอันที่จะ
ประพฤติปฏิบตัิในสิ่งที่ไม่ใช่ปณิธานของตนเอง 

สรุปได้ว่า ลกัษณะของผูท้ี่มีความซื่อตรง คือ การที่ตนเองมีความจริงใจต่อ
ตนเองแลผู้อื่น สามารถรักษาคสามจริงใจไว้ได้ มีการฝึกปฏิบัติอยู่เสมอ ยังรวมไปถึงคนที่มี
ลกัษณะ ตรงต่อบคุคล เวลา หนา้ที่ วาจา ความดี และอดุมการณ ์

2.4.6 การสอนงาน  
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ ได้กล่าวถึง         

การสอนงาน ดงันี ้
ความหมายการสอนงาน 

จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึง
ความหมายของการสอนงานดงันี ้

สมิต  สัชฌุกร (2547) ใหค้วามหมายการสอนงาน หมายถึง การที่หัวหน้า
งานท าการสอน ชีแ้นะให้ผู้ใต้บังบัญชาได้เรียนรูง้านทได้รับย มีเป้าหมายและแนวทางปฏิบัติ
อย่างไรเพื่อที่จะบรรลเุปา้หมายอย่างมีประสทิธิภาพและประหยดัทรพัยากร 
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ละเอียด  พุ่ มพู  (2556) ให้ความหมายการสอนงาน หมายถึง  การที่
ผูบ้งัคบับญัชาไดส้อนหรอืแนะน าใหผู้ร้บัการสอนงานไดศ้ึกษางานที่ตนเองไดต้รงตามเป้าประสงค ์
เกิดผลลพัธท์ี่ดี รวดเร็ว และสามารถใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างคุ่มค่า อีกทัง้ช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ 
ใหข้วญั ก าลงัใจ เป็นตน้  

ชนิตว์สรณ์  ตรีวิทยาภูมิ (2564) ให้ความหมายการสอนงาน หมายถึง  
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูเ้ชี่ยวชาญเป็นพี่เลีย้งสอนงานใหผู้ร้บัการสอนงานลงมือปฏิบตัิอย่างมีขัน้ตอน 
โดยการเรียนรูเ้ก่ียวกับลักษณะงาน มีการติดตามประเมินผล เพื่อใหผู้ร้บัการสอนงานมีการน า
ค าแนะน าไปใชป้รบัปรุงการฏิบตัิงานใหด้ีขึน้ ซึ่งช่วยพฒันาทกัษะในการท างานใหค้ิดเป็น ท าเป็น 
น าไปสูก่ารแกปั้ญหาในการท างานและก่อใหเ้กิดความมั่นใจในการท างาน 

Keith K  M (2010) ใหค้วามหมายการสอนงาน หมายถึง ผูน้  าตอ้งสามารถ
ดึงศกัยภาพของผูต้ามใหเ้กิดประสิทธิภาพอย่างสงูสดุโดยไม่ชิวิธีบงัคบัหรือควบคมุการท างานใช้
วิธีสรา้งแรงบนัดาลใจแรงจงูใจในการท างาน 

Bovee J  A (2012) ใหค้วามหมายการสอนงาน หมายถึง การส่งเสริมให้ผู้
ตามไดม้ีโอกาสพัฒนาตนเองในภาระหนา้ที่ที่ไดร้บั ไม่ขัดขวางการแสวงความรู ้ท าใหเ้กิดความ
มุ่งมั่นตัง้ใจในการท างาน และสามารถมอบหมายงานใหป้ฏิบตัิหนา้ที่ตรงตามความสามารถ โดย
จะตอ้งไม่ใชว้ิธีการบงัคบั 

Whitmore (2020) ใหค้วามหมายการสอนงานหมายถึง การช่วยใหแ้ต่ละคน
แกปั้ญหาของตนเองและปรบัปรุงประสิทธิภาพการท างานของตนเองใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่ง 
ผ่านการใหค้  าแนะน า การท าเป็นตวัอย่าง เป็นตน้ 

International  Coaching  Community (2020) ใหค้วามหมายการสอนงาน
หมายถึง การบุคคลเปลี่ยนวิธีที่พวกเขาตอ้งการและช่วยใหพ้วกเขาไปในทิศทางที่พวกเขาตอ้งการ
ไป การสนับสนุนบุคคลในทุกระดบัในการเป็นคนที่พวกเขาตอ้งการ และสรา้งความตระหนักให้
ทางเลือกและน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลง 

Kauffeld, Güntner, and Ebner (2022) ให้ ค ว ามหม ายก า รส อน งาน
หมายถึง ที่บุคคลมีหน้าที่ชีแ้นะแนวทางใหค้  าแนะน า ในการพัฒนาทักษะดา้นใดด้านหนึ่งใหม้ี
ประสิทธิภาพสงูขึน้ แต่กระบวนการฝึกปฏิบตัิและการฝึกฝนตอ้งเกิดจากตวัของผูเ้รียนเองเองผูท้ี่
ท  าหนา้ที่สอนงานไม่สามารถบงัคบัได ้
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สรุปได้ว่า ความหมายการสอนงาน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผูบ้ริหารถึงการใหค้  าปรึกษาครูในการปฏิบัติงาน ท าใหค้รูเกิดความเขา้ใจในการท างาน เขา้ใจ
วตัถุประสงค ์เป้าหมาย ของการท างาน โดยไม่บังคับหรือมอบหมายงานใหค้รูเกินความจ าเป็น 
เขา้ใจในความสามารถของครูแต่ละคนและสามารถมอบหมายงานตามศกัยภาพของครูเพื่อใหง้าน
มีประสิทธิภาพ ช่วยแกปั้ญหาใหค้  าแนะน าการท างานดว้ยความเต็มใจ กระตุน้ใหค้รูเกิดความคิด
และพฒันางานตามความสามารถของครูดว้ยตนเอง รวมไปถึงการช่วยเหลือ ใหก้ าลงัใจ และสรา้ง
โอกาสในการท างานใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

บทบาทของผู้ทีม่ีการสอนงานทีดี่ 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึง

บทบาทของการสอนงานที่ดี ดงันี ้
สมิต  สชัฌกุร (2547) อธิบายบทบาทของผูท้ี่มีการสอนงานที่ดี คือ การสรา้ง

ทีมงานที่เข้มแข็ง ผู้น  าควรส่งเสริมให้สมาชิกในทีมปฏิบัติงานโดยมีเป้าหมายร่วมกันเพื่อการ
ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน คอยดูแล ช่วยเหลือสมาชิกในทีมเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้และชีแ้นะ
แนวทางในการแก้ไขปัญหา กระตุ้นให้ผู้น  าสรา้งแนวคิดเรื่องการปฏิบัติงานให้สะดวกและ  
ลดทรพัยากรมากขึน้ ผูน้  าควรอดทน ควบคมุอารมณส์ าหรบัการสอนงานใหแ้ก่สมาชิกในทีมอย่าง
ตัง้ใจและบริสทุธ์ิใจดว้ยความรกัและปรารถนาดี เพื่อใหส้มาชิกในทีมมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ที่การงาน 

เกรียงศกัดิ์  วฒันะรตัน ์(2564) อธิบายบทบาทของผูท้ี่มีการสอนงานที่ดี คือ 
ผูส้อนงานควรยดึถือเป็นแนวทางปฏิบตัิ เช่น 

1. ส่งเสรมิ โดยการส่งเสริมจะแตกต่างกบัการสั่งสอน การส่งเสริมจะเป็น
การสอนงานที่ท  าใหผู้ร้บัการสอนงานเกิดทกัษะการคิดวิเคราะหแ์ละกระท าดว้ยตนเอง 

2. สรา้งสรรค์ โดยการจัดบรรยากาศความเชื่อใจใหเ้กิดขึน้ เพื่อใหเ้กิด      
ความเชื่อมั่นว่าสถานที่แห่งนีค้ือที่ท  างานที่เขาสามารถทุ่มเทและท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งกลัวหรือ
วิตกจริตเมื่อเกิดขอ้ผิดพลาดจากการท างานขึน้มา หากเกิดหตกุารณข์อ้ผิดพลาดขึน้ใหค้ิดว่าเป็น
บทเรยีนที่ไดเ้รยีนรู ้

3. ส่งเสริมความรบัผิดชอบในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยยึดความแตกต่าง
ระหว่างบคุคล 

4. เมื่อเกิดปัญหาจากการท างานผูส้อนงานควรชีแ้นะแนวทางการแกไ้ข
ปัญหา 
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ชนิตวส์รณ์  ตรีวิทยาภูมิ (2564) อธิบายบทบาทของผูท้ี่มีการสอนงานที่ดี
และสิ่งที่ผูส้อนงานควรจะตอ้งมีไว ้4 ประการ ไดแ้ก ่

1. ผู้สอนงานควรมีความเชี่ยวชาญ ความเข้าใจในระบบงานอย่าง
ละเอียด ใหค้  าตอบแก่ผูร้บัการสอนงานไดอ้ย่างถูกตอ้ง และเขา้ใจถึงวัตุประสงค์ในการท างาน 
เพื่อที่จะบรรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

2. ผูส้อนงานเต็มใจที่จะมอบความรูแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงาน 
3. ผู้สอนงานเต็มใจที่จะเสียสละเวลาบางส่วนเพื่อการสอนงาน ซึ่งใน

บางครัง้อาจใชเ้วลานานพอสมควร 
4. ผูส้อนงานและผูร้บัการสอนงานตอ้งมีความเชื่อใจกนั  

สรุปได้ว่า บทบาทของผูท้ี่มีการสอนงานที่ดี  คือ การที่ผูส้อนงาน ความรู ้
ความเข้าใจในระบบงานอย่างละเอียด สามารถตอบค าถามของผู้ฝึกงานได้ และเข้าใจถึง
จดุมุ่งหมายในการท างาน เพื่อที่จะบรรลเุป้าหมายขององคก์ร เต็มใจที่จะใหค้วามรูแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงาน 
และส่งเสริม ซึ่งการสอนงานโดยการส่งเสริมจะแตกต่างกับการสั่งสอน การส่งเสริมจะเป็นการ
กระตุน้ใหผู้ร้บัการสอนงานรูจ้กัคิดและกระท าดว้ยตนเอง 

  
3. แนวคิดแรงจูงใจในการท างานของครู 

จากการศึกษาแนวคิดที่เก่ียวข้องกับแนวคิดแรงจูงใจในการท างานของครู ผู้วิจัยได้
ท  าการศกึษาเก่ียวกบัหวัขอ้ต่าง ๆ ดงันี ้

3.1 แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยได้

ท  าการศกึษาแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างานไว ้ดงันี ้
1.ทฤษฎีความตอ้งการ 5 ขั้น ของ (Maslow, 1964) ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจและ    

ความตอ้งการของมนษุยพ์บว่า แรงจงูใจของมนษุยเ์กิดจากความตอ้งการ ซึ่งมนษุยท์กุคนมีความ
การอยู่เสมอไม่มีสิน้สุด ซึ่งหากไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการนั้นจนเป็นที่น่าพึงพอใจแลว้ 
มนษุยจ์ะหมดแรงจงูใจ และจะกา้วไปสูข้ัน้ต่อไปของความตอ้งการ Maslow ไดแ้บ่งความตอ้งการ
ของมนษุยเ์ป็น 5 ขัน้รายละเอียดดงันี ้

ขัน้ที่ 1 ความตอ้งการทางรา่งกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขัน้
พืน้ฐานของมนษุย ์เพื่อใหส้ามารถด ารงเผ่าพนัธุ ์และการคงอยู่ของมนษุย ์ยกตวัอย่างเช่น อาหาร 
น า้ดื่ม เครื่องนุ่งห่ม และที่อยู่อาศยั 



  48 

ขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความตอ้งการทาง
ร่างกายไดร้ับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการในขั้นถัดไปเป็นความต้องการความปลอดภัย  
ซึ่งรวมไปถึงความปลอดภัยจากอนัตรายต่าง ๆ จากโรคภัยไขเ้จ็บ ความมั่นคงในหนา้ที่การงาน
และสถานะทางเศรษฐกิจ 

ขัน้ที่ 3 ความตอ้งการความรกัและสงัคม (Love and belonging Needs) ในดา้น
ความตอ้งการความรกัและสงัคม มนษุยต์อ้งการเป็นที่ยอมรบัและรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
สงัคม ตอ้งการความรกัและตอ้งการมอบความรกั ตอ้งการมิตรภาพ ความตอ้งการดา้นนีจ้ะเกิดขึน้
เม่ือไดร้บัความพงึพอใจในขัน้ความตอ้งการความปลอดภยัแลว้ 

ขัน้ที่ 4 ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem Needs) เก่ียวขอ้งกบั ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง เชื่อในความสามารถ ประสบความส าเรจ็ เป็นที่ยอมรบันบัถือ มีช่ือเสียงในสงัคม 

ขั้นที่ 5 ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นขั้น
สุดท้ายของความต้องการของมนุษย์ เป็นความต้องการที่จะพยายามให้เกิ ดการประสบ
ความส าเรจ็ในชีวิตในทกุดา้นตามความรูส้กึลความคิดของตนเอง 

2. ทฤษฎีแรงจงูใจ (ERG Theory) ของ Alderfer Alderfer (นนัทนา อดุมมั่นคงถาวร, 
อา้งอิงมาจาก Alderfer C. P, 1969) โดยจากการศึกษาพบว่าทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ได้ความรู้
พืน้ฐานของทฤษฎีมาจากทฤษฎีความตอ้งการ 5 ขัน้ ของ Maslow ซึ่งในทฤษฎีแรงจงูใจ ERG ได้
แบ่งกลุม่ความตอ้งการเป็น 3 กลุม่ รายละเอียดดงันี ้

2.1 ความต้องการความอยู่ รอด (E-Existence Needs) คือ ความต้องการ
ปัจจัยพืน้ฐานของมนุษย ์4 ประการ ประกอบดว้ย อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม และยารกัษา
โรค ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่มีพืน้ฐานมาจากแนวความความต้องการ 5 ขั้นของ Maslow ในการ
ตอบสนองความตอ้งการในดา้นนีส้ามารถท าไดโ้ดยจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม มีสวัสดิการที่ดี 
รวมถึงการท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานรูส้กึมั่นคงจากการท างาน เป็นตน้ 

2.2 ความตอ้งการความสมัพันธก์ับผูอ้ื่น (R-Relatedness) คือ ความตอ้งการที่
จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น อาทิ เช่นเพื่อร่วมงาน ครอบครวั คนในสังคม เพื่อส่งเสริม
สนบัสนนุการท างานใหเ้กิดประสิทธิมีความสขุในการท างานและการด าเนินชีวิต 

2.3 ความตอ้งความกา้วหนา้ (G-Growth Needs) คือ ความตอ้งการที่อยากจะค
กา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน โดยบคุคลจะใชค้วามสามารถที่ตนเองมีอย่างเต็มศกัยภาพ อาทิ ความรู ้
ความเชี่ยวชาญในอาชีพ เป็นตน้ เพื่อท างานอย่างเต็มศักยภาพของตนเอง รวมทัง้เป็นการเพิ่ม
โอกาสในการเรยีนรูแ่ละพฒันาตนเองมากยิ่งขึน้ 
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โดย Alderfer ไดเ้สนอ ERG Model เพื่อเป็นการอธิบายคุณลักษณะทัง้ 3 ดา้น 
ดงัภาพประกอบที่ 3 

 
ภาพประกอบ  3 ERG Model 

 
จากการวิเคราะหพ์บว่าสิ่งที่แตกต่างไปจากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow 

ตามแนวคิด ERG Theory คือ ความตอ้งการสามารถเกิดขึน้ได้พรอ้มกันมากกว่าทีละขัน้ โดยไม่
จ าเป็นตอ้งเกิดขึน้ตามล าดบั จึงอธิบายเรื่องที่บางคนที่แมจ้ะยงัมีความตอ้งการในเรื่องของปัจจัย 
4 ยังไม่ครบแต่มีความต้องการด้านการเติบโตอยู่มากและ หากความต้องการไม่ได้รับการ
ตอบสนองอย่างเต็มที่ คนเราจะเกิดความสบัสน (Frustration) แลว้ก็จะหนักลบัไปมีความตอ้งการ
ในล าดบัขัน้ที่ต  ่ากว่าแทน 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) จากการศึกษาแรงจูงใจของเฮอรซ์เบิรก์ 
พบว่า ความพงึพอใจในการท างานประกอบดว้ย 2 กลุม่ รายละเอียดดงันี ้

กลุ่มที่ 1 ปัจจัยจูงใจกระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors or Motivators) 
เป็นปัจจยัภายในตนเองเพื่อสรา้งแรงจูงใจในการท างานและกระตุน้ใหพ้ึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี ้

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การปฏิบัติงานที่ ได้
รบัผิดชอบใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้หน่วยงานมีส่วนรว่มในความส าเรจ็โดยรว่มกนัแก้ปัญหา
และป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ เมื่อการท างานส าเร็จตามเป้าหมายจะเกิดความพึงพอใจใน
ความส าเรจ็นัน้ 

1.2 การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) คือ การไดร้บัการยอมรบันบัถือจาก
คนรอบขา้ง การไดร้บัการยอมรบัอาจแสดงออกในรูปแบบค าชมเชย ค ายกย่องหรือพฤติกรรมที่
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แสดงถึงการยอมรบัความสามารถ เช่น การกล่าวยกย่องในองคก์าร การไดร้บัการยอมรบัจาก
เพี่อนรว่มงาน เป็นตน้ 

1.3 ความก้าวหน้าทางหน้าที่ (Advancement) หรือโอกาสความก้าวหน้า
ทางหน้าที่  (Posibility of Growth) คือ โอกาสได้เปลี่ยนต าแหน่งที่สูงขึน้ในองค์การ การได้รับ
โอกาสในการศกึษาความรูเ้พิ่มเติม ไดร้บัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง  

1.4 ลักษณะงานที่ท  า (Work Itself) คือ ความรูส้ึกสนใจในลักษณะงาน    
ตอ้งใชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์มีคุณค่า มีความทา้ทายความสามารถ มีอิสระในการปฏิบตัิงาน 
ลกัษณะงานที่ท  าตรงกบัความรูแ้ละความสามารถ 

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึ งพอใจจากการได้
รับผิดชอบงานหรือการมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย โดยได้รับความเชื่อถือในงานที่
รบัผิดชอบและไม่บงัคบัเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน 

กลุ่มที่  2 ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
(Maintenance or Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง เป็นเพียงปัจจัยเพื่อ
ระงบัความไม่พอใจของบคุลากร แต่สรา้งแรงจงูใจใหเ้กิดขึน้ไม่ได ้ซึ่งส่วนมากจะเป็นปัจจยัพืน้ฐาน
ที่ตอ้งไดร้บัการตอบสนอง หากขาดจะส่งผลใหเ้กิดขอ้ขดัแยง้และความไม่พอใจ ซึ่งประกอบดว้ย 
10 ปัจจยั ดงันี ้

2.1 น โย บ าย แล ะก า รบ ริห า รข อ งอ งค์ ก า ร  (Company Policy and 
Admistration) คือ การบรหิารจดัการขององคก์าร การวางนโยบายการควบคมุดแูล ระบบ ระเบียบ
ในหน่วยงาน กฎเกณฑใ์นปฏิบัติงาน การด าเนินการ แนวทางการบริหารงานขององคก์าร การ
มอบหมายงานที่ไม่ซบัซอ้น มีความยตุิธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชดัเจนและมีการแจง้นโยบายให้
ทราบอย่างทั่วถึง 

2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ การปกครอง
ดว้ยความเท่าเทียมในการมอบหมายงาน ความสามารและทกัษะของผูน้  าในการบริหารงาน การ
ใหค้  าแนะน า การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความชดัเจน รบัฟังทกุความคิดและขอ้เสนอแนะ 

2.3 ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ หั ว ห น้ า ง า น  ( Interpersonal Relations with 
Supervision) คือ การมีปฎิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาทีดี มีความตรงไม่คดโกงต่อการท างาน 
สามารถท างานไดม้ีประสิทธิภาพเขา้ใจการมอบหมายการท างานกบัหวัหนา้งาน 
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2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 
คือ การมีความสมัพนัธก์ับเพื่อรว่มงานที่ดี ใหก้ารช่วยเหลือเกือ้กูลกนัในการท างาน สนับสนุนให้
ปรกึษาในการท างานดา้นต่าง ๆ  

2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ( Interpersonal Relations with 
Subordinators) คือ การมีความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานทีดี มีความซื่อสตัยจ์ริงใจในการท างานให้
กนั สามารถท างานไดม้ีประสิทธิภาพเขา้ใจการมอบหมายการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

2.6 ต  าแหน่งงาน (Status) คือ ต้องรับรับรูว้่าต าแหน่งหน้าที่ของตนเองมี
ความจ าเป็นและสามารถขบัเคลื่อนองคก์ารไดอ้ย่างไร น าไปสูก่ารพฒันาองคก์าร 

2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) คือ ความรูส้ึกปลอดภัยใน
สถานะการท างานของตนเอง 

2.8 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรูส้ึกมีความสขุในการด าเนินชีวิต 
ไม่มีปัญหาจากการท างงาน 

2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มที่ดี เอือ้เฟ้ือ
ต่อการท างาน 

2.10 ค่ าต อบแทน  (Compensations) และสวัสดิ ก าร  (Welfares) คื อ  
มีสวสัดิการค่าตอบแทน รางวลัที่เป็นที่พงึพอใจระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. ทฤษฎีการจงูใจของแมคเกรเกอร ์(Douglas, 1960) กลา่วว่า พฤติกรรมของบคุคล
ในองคก์ารแบ่งเป็น 2 พฤติกรรม ดงันี ้

4.1 ทฤษฎี X คือ ไม่มีบคุคลใดอยากท างานหรอืตอ้งการท างานมากกว่าที่ตนเอง
จ าเป็นตอ้งท าและไม่ตอ้งการรบัผิดชอบงานนอกเหนือจากที่ตนเองมี 

4.2 ทฤษฎี Y คือ บคุคลมีหนา้ที่รบัผิดชอบงานแตกต่างกนัต่างระดบักนัแต่บคุคล
จะตอ้งท างานในหนา้ที่ที่ตนรบัผิดชอบใหด้ีที่สดุ ไม่จ าเป็นตอ้งสั่งงานและเขม้งวดกบับคุคลเหลา่นี  ้

5. ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู ้(Acquired - needs Theory) ของแอทคินสนั 
(Atkinson. 1964 p30) กล่าวว่า บุคคลที่มีสขุภาพแข็งแรงเป็นผูม้ีพลงั ซึ่งพลงัเหล่านีจ้ะถูกปล่อย
และใชข้ึน้อยู่กบัระดบัความรุนแรงของความตอ้งการตามสถานการณ ์เป้าหมายและโอกาสของแต่
ละบุคคล ซึ่งมีผลมาจากแรงจงูใจความคาดหวงัถึงความส าเร็จ และคณุค่าของสิ่งจงูใจที่ขึน้อยู่กบั
เป้าหมายหรือกล่าวไดว้่า บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจ ตอ้งการความส าเร็จจะมีความพึงพอใจ
และความตอ้งทางสงัคมในงานสูง แต่ถา้อยู่ในสภาพแวดลอ้มที่ไม่เป็นมิตรหรือท างานโดดเดี่ยว
ความตอ้งการทางสงัคมจะนอ้ยลง 
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6. ทฤษฎีความคาดหวังและเสน้ทางสู่เป้าหมายของ วรูม (Vroom, 1970) ไดเ้สนอ
รูปแบบของความคาดหวังในการท างาน เรียกว่า VIE Theory อธิบายถึงการสรา้งการจูงใจใน 
การท างาน 

V =Valance หมายถึง ระดบัความเขม้ขน้ที่ปรารถนาจะไดร้างวลั ค่าตอบหรือสิ่ง
อื่นตามที่ตอ้งการมากนอ้ยเพียงใด 

I = Instrumentality หมายถึง ผลลัพธ์ที่ ได้จากการท างานโดยเชื่ องโยงมี
ความสมัพนัธก์บัความปรารถนาที่จะไดร้างวลั 

E= Expectancy ไดแ้ก่ การตัง้ความหวงัในผลลพัธท์ี่ตนเองตัง้ใจไว ้และสมัพนัธ์
เชื่อมโยงกบัผลลพัธค์วามตัง้ใจ 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานเกิดจากความต้องการของมนุษย์ มนุษย์มี       
ความตอ้งการไดร้บัการยอมรบันับถือจากผูอ้ื่น ตอ้งการภาพพจนช์ื่อเสียง ความมั่นคงและความ
ปลอดภยัในชีวิต โอกาส การเจรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ผลตอบแทนและสวสัดิการที่พึงไดร้บั
อกเหนือจากเงินเดือน ลกัษณะงานที่ท  ามีความรูค้วามสามารถ ความถนดัเฉพาะตวับคุคล รวมทัง้
สภาพแวดล้อมในที่ ท  างานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานอีกด้วย เช่น บรรยากาศใน   
การท างาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน นโยบายและการบรหิารขององคก์ารที่ชดัเจน 

3.2 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยได้ท  าการศึกษา

ความหมายของแรงจงูใจในการท างานไว ้ดงันี ้
อรพินทร ์ ชูชม (2542) ใหค้วามหมายของแรงจงูใจในการท างาน คือ ความตอ้งการ

ความปรารถนาของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม ๆ ที่เกิดจากการหาตนเองโดยตอ้งมีความสามารถ 
ความตอ้งตอ้งการที่ก าหนดดว้ยตนเอง 

วาสนา  ไทรงาม (2546) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือจิตใตส้  านึก
ของบุคคลที่มีต่อภาระงานที่ตนเองรบัผิดชอบ ซึ่งเกิดจากการไดร้บัการตอบสนองทางรา่งกายและ
จิตใจ เมื่ อบุคคลมีความเต็มใจในการท างานก็จะส่งผลให้ท างานด้วยความเต็มใจ เต็ม
ความสามารถซึ่งจะสง่ผลดีต่อองคก์าร 

ชนงกรณ์  กุณฑลบุตร (2549) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือ การ
กระตุน้ผูท้ี่ปฏิบตัิงานใหเ้กิดการใชศ้กัยภาพในตนองเองที่มีอยู่ใหเ้ปา้หมายที่ตัง้ไว้ส  าเร็จลลุว่ง โดย
ใชปั้จจยัภายในและปัจจยันอกเป็นสว่นในการช่วยกระตุน้  
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อัมพวัน  ประเสริฐภักดิ์ (2549)) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือ 
ความรูส้ึกแง่ดีรว่มกันของบุคคลในองคก์าร ซึ่งเป็นความชอบหรือเจตคติที่ดีต่องานนั้น หรืออาจ
กลา่วไดว้่า ความพงึพอใจในงาน ชอบหรอืไม่ชอบต่องานที่ท  า 

ปริญญา  สตัยธรรม (2550) ใหค้วามหมายของแรงจงูใจในการท างาน คือความรูส้ึก
ในทางบวกต่อการท างาน เช่น สภาพแวดลอ้มที่ดี มีระบบการท างานที่ดี เพื่อนร่วมปฏิบัติงานดี  
ผูบ้งัคบับญัชาที่ดี สามารถปรบัตวักบัสภาพสงัคมขององคก์ารได ้

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือ  
ทัศนคติเก่ียวกับงาน ซึ่งเก่ียวกับกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ เช่น โอกาสทาง
ความกา้วหนา้ การเลื่อนต าแหน่ง ผลตอบแทนตลอดจนเพื่อนรว่มงาน ซึ่งเป็นปัจจยัต่อการรบัรูใ้น
ทศันคติเก่ียวกบังาน   

วชิระ  กันภัย (2559) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือ ปัจจัย 
ต่าง ๆ ที่ช่วยในการผลกัดนับุคคลใหแ้สดงพฤติกรรม ใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้หรือปฏิบตัิงานให้
บรรลตุามวตัถปุระสงค ์เปา้หมายที่ก าหนด 

Dennis R and Winston B.E (2003) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือ 
การกระตุน้ใหค้นที่ปฏิบตัิหนา้ที่ในองคก์าร เกิดพลงัในการท างาน ในการประกอบอาชีพ ช่วยสรา้ง
ความส าเรจ็ใหก้บัองคก์าร  

Klinger E and Cox W. M (2004) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือ 
พลงัจากภายในที่ผลกัดนัความตอ้งการใหป้ระสบความส าเรจ็  

Juneja (2020) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือ ความตอ้งการ ความ
ปรารถนา แรงผลักดันภายในส่วนบุคคล เป็นกระบวนที่กระตุ้นให้บุคคลกระท าเพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายตามวตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้

Souders (2020) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน ความต้องการที่จะ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นกระบวนการภายใน ส่งผลให้การการผลักดัน ใหค้วามตอ้งการนั้นเกิดผล
ส าเรจ็ แรงจงูใจอาจเกิดจากอิทธิพลของความพงึพอใจ 

สรุปได้ว่า ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน คือ พฤติกรรมการสรา้งแรงจงูใจ
ในการท างานของครูโดยส่งเสริมการใช้ศักยภาพของตนเองอย่างสูงสุด สรา้งเจตคติที่ดีในการ
พฒันางาน พฒันาองคก์าร พฒันาความสามารถในการท างานของครู สรา้งความเชื่อมั่นในตนเอง 
น าไปสูก่ารการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพสงูสดุ 
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3.3 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
จากการศกึษาความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั

ความส าคญัของแรงจงูใจในการท างานไว ้ดงันี ้
 (Vroom, 1970) อธิบายความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน ว่าแรงจูงใจในการ

ท างานมีความส าคญัต่อพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคล ที่จะช่วยผลกัดนัทิศทางของพฤติกรรม 
การท าความเขา้ใจแรงจูงใจในการท างาน จึงมีส่วนช่วยใหส้ามารถจูงใจคนในองคก์ารปฏิบตัิงาน
อย่างเต็มประสิทธิภาพ ผลลัพธ์ของการด าเนินงานจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลของงานอย่างมี
คณุภาพ 

Juneja (2020) อธิบายความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน ไวด้งันี ้
1. การปฏิบัติงานของทรพัยากรบุคคล คือ การใชแ้รงจูงใจการปฏิบัติงานของ

บคุคล ช่วยใหอ้งคก์ารใชค้วามสามารถของทรพัยากรบคุคลไดอ้ย่างเต็มขีดความสามารถ และเกิด
ความคุม้มากที่สดุ 

2. การปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงาน  คือ การที่พนักงานมีแรงจูงใจใน     
การท างานส่งผลใหพ้นกังานทุ่มเทกบังานอย่างเต็มที่พรอ้มทัง้ใชป้ระสิทธิภาพที่ตนเองมีอย่างเต็ม
ความสามารถ ประสิทธิภาพการท างานจะเพิ่มขึน้ตามดว้ย 

3. การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร คือ เป้าหมายขององคก์ารสามารถท าไดก้็
ต่อเม่ือมีปัจจยัดงัต่อไปนี ้

3.1 มีการใชท้รพัยากรใหไ้ดม้ากที่สดุ 
3.2 มีสภาพแวดลอ้มการท างานแบบรว่มมือ 
3.3 พนกังานมีการก าหนดเปา้หมายในลกัษณะที่มีจดุประสงค ์
3.4 สามารถบรรลเุปา้หมายไดห้ากการประสานงานและความรว่มมือเกิดขึน้

พรอ้มกนัซึ่งสามารถท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพดว้ยแรงจงูใจ 
4. การสรา้งสัมพันธภาพที่ดี คือ แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ท  าใหพ้นักงานพึง

พอใจ สิ่งนีส้ามารถท าไดโ้ดยค านึงถึงและวางกรอบแผนการจงูใจเพื่อประโยชนข์องพนกังาน สิ่งนี ้
สามารถเริ่มตน้สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี ้

4.1 แรงจงูใจทางการเงินและที่ไม่ใช่เงิน 
4.2 โอกาสในการสง่เสรมิการขายส าหรบัพนกังาน 
4.3 สิ่งจงูใจส าหรบัพนกังานที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
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5. การสรา้งความมั่นคงขององคก์าร คือ ความมั่นคงของแรงงานเป็นสิ่งส าคัญ
มากต่อองคก์าร พนักงานที่มีความภักดีต่อองคก์ารไดก้็ต่อเมื่อพวกเขารูส้ึกมีส่วนร่วมและได้มี
โอกาสพฒันาตนเองใหป้ระโยชน ์สิ่งนีจ้ะน าไปสูภ่าพลกัษณท์ี่ดีในตลาดแรงงานซึ่งจะดึงดดูคนที่มี
ความสามารถและมีคณุภาพเขา้มาภายในองคก์าร  

Maniksaly S (2020) อธิบายความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน ไวด้งันี ้
1. ประสิทธิภาพการท างาน  คือ เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจที่จะสนองความ

ตอ้งการของตนเองไดแ้ลว้ ผูป้ฏิบตัิงานจะท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารดว้ยสิ่ง
นีจ้ะเพิ่มประสิทธิภาพของกิจกรรมองคก์าร 

2. การสื่อสาร คือ แรงจงูใจสง่เสรมิการสื่อสารระหว่างผูจ้ดัการและพนกังาน ทัง้คู่
พยายามเขา้ใจความตอ้งการของกนัและกนัและตอบสนองต่อความตอ้งการเท่าที่จะท าได ้

3. แรงจงูใจตามความตอ้งการ คือ ผูจ้ดัการตอ้งคน้หาความตอ้งการเฉพาะของ
พนักงานทั้งในดา้นร่างกาย จิตใจและยังช่วยใหพ้วกเขาตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้นดว้ย
แรงจงูใจ แรงจงูใจจึงช่วยใหพ้นกังานตอบสนองความตอ้งการสว่นตวัของพวกเขา 

4. พัฒนาความสามารถและความเต็มใจ  คือ ในบางครั้งผู้ปฏิบัติ งานมี
ความสามารถแต่ไม่เต็มใจที่จะท างานขององคก์ารเพราะขาดแรงจูงใจ แรงจงูใจที่มีประสิทธิภาพ
เป็นการผสมผสานความสามารถของพนกังานดว้ยความเต็มใจในการท างานและเพิ่มศกัยภาพใน
การท างานใหส้งูสดุ 

5. ลดการขาดงานและลาออก  คือ คนงานที่มีความพึงพอใจกับงานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีส่วนร่วมในเชิงบวกต่อเป้าหมายและวัตถุประสงคข์ององค์การ 
อตัราการขาดงานและการหมนุเวียนจึงลดลง 

6. การพัฒนาผู้น า คือ แรงจูงใจช่วยให้ผู้จัดการทราบถึงความต้องการของ
พนักงาน ช่วยให้พวกเขาชี ้น  าและน าพฤติกรรมของพวกเขาไปในทิศทางที่ถูกต้อง ผู้น  าที่มี
ประสิทธิภาพจึงพฒันาขึน้จากแรงจงูใจที่มีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน เป็นสิ่งที่ช่วยใหอ้งคก์ารเกิดการ
พฒันาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สรา้งความมั่นคงในองคก์าร สรา้งการท างานเป็นทีม และความเป็น
หนึ่งเดียวของพนกังานในองคก์าร ปัจจยัเหล่านีจ้ะสง่ผลใหอ้งคก์ารเกิดความกา้วหนา้อย่างรวดเร็ว
และมั่นคงถาวร 
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3.4 คุณลักษณะของแรงจูงใจในการท างาน 
จากการศึกษาคุณลักษณะของแรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยได้ท  าการศึกษา

คณุลกัษณะที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างานไว ้ดงันี ้
อารี  พันธ์มณี (2546) อธิบายว่าลักษณะของแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย

ลกัษณะทัง้หมด 3 ลกัษณะ ดงันี ้
1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล คือ บุคคลทุกคนมีลักและความแตกต่างระหว่าง

บคุคล มีเอกลกัษณเ์ป็นของตนเอง ซึ่งประกอบดว้ย 
1.1 แรงขับ แรงขับมีทั้งแรงขับภายใน เช่น ความหิว ความง่วง และแรงขับ

ภายนอก เช่น การไดร้บัปัจจัยกระตุน้จากภายนอกเป็นสิ่งที่กระตุน้ใหป้ฏิกิริยา ซึ่งแต่ละบุคคลมี
การตอบสนองต่อสิ่งเรา้แตกต่างกนั 

1.2 ความวิตกกังวล ปัจจัยในดา้นของความวิตกกังวลส่งผลต่อการเรียนรู ้
หรือพฤติกรรมการกระท าต่าง ๆ สงัเกตไดจ้ากผูท้ี่มีความวิตกกังวลสงูจะมีการตื่นตัวในเรื่องและ
สถานการณต์่าง ๆ มากกว่าผูท้ี่มีความวิตกกงัวลนอ้ย 

2. สถานการณ์ต่าง ๆ คือ สิ่งแวดลอ้มย่อมจะส่งผลท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจใน
การท างาน ที่แตกต่างกนั และลกัษณะของสถานการณก์็ยงัเป็นอีกหนึ่งปัจจยัที่ท  าแรงจงูใจในการ
ท างาน มีความแตกต่างกนั ยกตวัอย่างสถานการณท์ี่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างาน ดงันี ้ 

2.1 การแข่งขัน เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดประสงคต์อ้งการชนะ โดย
ลักษณะของการแข่งขันนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การแข่งขันกับตนเอง และการ
แข่งขันกับบุคคลอื่น  โดยการแข่งขันกับตนเองเป็นการแข่งขัน เพื่ อที่ จะพัฒนาตนเองมี
ความสามารถมากยิ่งขึน้ และการแข่งขนักบัผูอ้ื่นเป็นการที่เอาชนะและพฒันาใหเ้หนือกว่าผูอ้ื่น  

2.2 ความรว่มมือ เป็นแรงจงูใจในการท างาน ที่มีความสมัพนัธอ์ย่างใกลช้ิด
กบัแรงผลกัดนัเป็นลกัษณะพฤติกรรมแบบประณีประนอม 

2.3 การตั้งเป้าหมาย เป็นการที่บุคคลไดเ้กิดการตั้งเป้าหมาย ซึ่งส่งผลให้
บุคคลพยายามหาแนวทางหนทางไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว ้โดยเป้าหมายสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 
ประเภท คือ เป้าหมายรวมเป็นเป้าหมายโดยย่อ ๆ และเป้าหมายระยะไกลเป็นเป้าหมายที่ตัง้เพื่อ
จดุหมายใด จดุหมายหนึ่งโดยเฉพาะ และเก่ียวขอ้งกบัวฒุิภาวะทางสมองของบคุคล 

2.4 ความทะเยอทะยาน เป็นการตัง้เป้าหมายในระดบัที่สงูกว่าตนเอง สรา้ง
แรงผลักดันในตนเองไปสู่เป้าหมายที่ตนเองตั้งไว้ แต่เป้าหมายหมายนั้นต้องประเมินความ
เหมาะสมหากสงูมากเกินไปอาจจะสง่ผลใหเ้กิดอตัราความลม้เหลวสงูตามมาดว้ย 



  57 

3. ความเขม้ขน้ของแรงจงูใจในการท างาน คือ การใสใ่จกบัต่อเป้าหมายมากหรือ
นอ้ย โดยปกติแลว้แรงจูงใจในการท างานในแต่ละคนย่อมมีคามแตกต่างกัน ขึน้อยู่กับลักษณะ
ดงัต่อไปนี ้

3.1 การเสริมแรง หมายถึง การส่งเสริมใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมการเรียนรูท้ี่
เกิดขึ ้นให้เกิดความคงทนถาวร การเสริมแรงยังสามารถเป็นออกได้เป็น 2 ประเภท คือ  
การเสรมิแรงทางบวก และการเสรมิแรงทางลบ 

3.2 ความสนใจ หมายถึง ความรูส้กึที่มีต่อต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การที่บคุคลจะท า
พฤติกรรมใด ๆ และท าไดด้ีเพียงใดขึน้อยู่กบัความสนใจของบคุคลนัน้ ๆ 

จนัทรานี  สงวนนาม (2553) อธิบายว่า ลกัษณะของแรงจงูใจในการท างาน สามารถ 
แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ประกอบดว้ย 

1. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะที่บคุคลมีความการที่
จะกระท าพฤติกรรมบางสิ่งโดยเกิดจากจิตใจของตนเอง ไม่มีสิ่งเรา้จากภายนอกมากระตุน้การจูง
ใจในลกัษณะนี ้ประกอบดว้ย 

1.1 ความตอ้งการ (Need) ความตอ้งการท าใหเ้กิดเป็นแรงขบั ท าใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมใหบ้รรลเุปา้หมายที่ตนเองตัง้ไว ้

1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นอีกหนึ่งชนิดของความตอ้งการ แต่ความ
ปรารถนานั้นจะส่งผลให้เกิดแรงขับที่น้อยกว่าความต้องการ หากไม่ส าเร็จจะไม่ส่งผลมาก
เหมือนกบัความตอ้งการ 

1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความใฝ่สูงความคาดหวัง และส่งผล
ออกมาใหบ้คุคลหาแนวทางที่จะท าใหบ้รรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้

1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) หากผูป้ฏิบตัิงานไดร้บังานที่ตนเอง
มีความสนใจ จะสง่ผลใหเ้กิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและรวดเรว็  

1.5 ทัศนคติ (Attitude) ความรู้สึกนึกถึงมุมมองต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ถือเป็น     
การจงูใจภายในที่กระตุน้การแสดงพฤติกรรม 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะที่บุคคลที่ได้รับ 
การกระตุน้จากปัจจัยภายนอกหรือสิ่งเรา้ภายนอกเพื่อน าไปสูก้ารแสดงพฤติกรรมตามจุดหมาย
ของผูก้ระตุน้ ยกตวัอย่างเช่น ความกา้วหนา้ การเสรมิแรง การลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 

Alderfer (นันทนา อดุมมั่นคงถาวร, อา้งอิงมาจาก Alderfer C. P, 1969) อธิบายว่า
คณุลกัษณะของแรงจงูใจในการท างานแบ่งได ้3 คณุลกัษณะ ดงันี ้
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1.ความต้องการความอยู่ รอด  (E-Existence Needs) คือ  ความต้องการ
ปัจจัยพืน้ฐานของมนุษย ์4 ประการ ประกอบดว้ย อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม และยารกัษา
โรค ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่มีพืน้ฐานมาจากแนวความความต้องการ 5 ขั้นของ Maslow ในการ
ตอบสนองความตอ้งการในดา้นนีส้ามารถท าไดโ้ดยจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม มีสวัสดิการที่ดี 
รวมถึงการท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานรูส้กึมั่นคงจากการท างาน เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น (R-Relatedness) คือ ความตอ้งการที่จะ
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น อาทิ เช่นเพื่อร่วมงาน ครอบครัว คนในสังคม  เพื่อส่งเสริม
สนบัสนนุการท างานใหเ้กิดประสิทธิมีความสขุในการท างานและการด าเนินชีวิต 

3. ความตอ้งความกา้วหนา้ (G-Growth Needs) คือ ความตอ้งการที่อยากจะมี
ความกา้วหนา้ในงาน โดยบุคคลจะใชท้กัษะความรู ้ความช านาญงาน ความสามารถ เพื่อท างาน
อย่างเต็มความสามารถของตน รวมทั้งเป็นการเพิ่มโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองมาก
ยิ่งขึน้ 

จากการศึกษาคุณลักษณะของแรงจูงใจในการท างานของครู ผูว้ิจัยใช้แนวคิด
ของ Alderfer เป็นพืน้ฐานของการวิจัยครัง้นี ้โดย Alderfer ได้แบ่งคุณลักษณะของแรงจูงใจใน 
การท างาน สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 คุณลักษณะที่ส  าคัญคือ 1) ความตอ้งการความอยู่รอด 
(Existence Needs) เป็นความต้องการขั้นพื ้นฐาน ประกอบด้วยปัจจัย 4 คือ อาหาร น ้าดื่ม 
เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค รวมไปถึงความมั่นคงและความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน  2) ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการที่จะมี
สมัพนัธภาพกับผูอ้ื่น และ 3) ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการที่
พฒันาตนเองและการสรา้งความเจริญเติบโตใหเ้กิดขึน้ และยอมรบัในความสามารถของตนเอง 
นอกจากนั้นผูว้ิจัยยังไดท้บทวนวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับขอ้งกับแรงจูงใจในการท างานของครู เพื่อให้
สอดคลอ้งกบับริบทกบัแรงจงูใจในการท างานของครูในประเทศไทย อาทิ วนิดา  ประดิษฐ (2554) 
พบว่ า  ปั จจัยที่ มี ค วามสัมพันธ์กับแรงจู งใจในการท างานของของค รู ป ระกอบด้วย  
ด้านความส าเร็จ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความกา้วหนา้ในที่ท  างาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นความมั่นคง ดา้นความพึงพอใจ
ในเงินเดือนและสวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจใน
การท างานของครู ทิศชากร  แสนสรุวิงค ์(2562) พบว่า แรงจงูใจในการท างาน ดา้นความพึงพอใจ
ในเงินเดือนและค่าจา้ง ดา้นความสัมพันธภาพกับบุคลากร ดา้นนโยบายและการบริหาร และ  
ดา้นการไดร้บัความส าเร็จเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของครู กอบกุล  
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ต๊ะปะแสง (2562) พบว่า แรงจงูใจในการท างานของครู ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ ดา้นความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร มีผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู ดว้ยเหตนีุผู้ว้ิจยัจึงเลือกศึกษาแรงจงูในการท างาน
ของครู ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 1) ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 2) ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  
และดา้นสดุทา้ย 3) ความกา้วหนา้ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

3.4.1 ความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการ ได้ อธิบาย  

ความพงึพอใจในค่าตอบแทน ดงันี ้
ความหมายความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการ ได้อธิบาย  

ความหมายความพงึพอใจในค่าตอบแทน ดงันี ้
อารี  พันธ์มณี (2546) ให้ความหมายความพึงพอใจ หมายถึง ความรูส้ึกของ

บุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งดว้ยความรูส้ึกพึงพอใจ ซึ่งจะเกิดขึน้ไดเ้มื่อบุคคลไดร้บัในสิ่งที่ตนเอง
ตอ้งการหรือเป็นไปตามที่ตนเองตอ้งการ อีกทัง้ความรูส้ึกดังกล่าวจะเพิ่มขึน้หรือลดลงขึน้อยู่กับ
การไดร้บัการตอบสนองหรอืสิ่งที่ไดร้บันั่นเอง 

นพ  ศรีบุญนาค (2546) ให้ความหมายค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งที่จ่ายให้
ผูป้ฏิบัติงานเพื่อทดแทนการท างานของบุคคล ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได ้ 
การให้เป็นตัวเงินอาจอยู่ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง เงินชดเชย บ าเหน็จ บ านาญ  
เป็นตน้ ส่วนการใหใ้นรูปแบบที่ไม่ใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ ผลประโยชน ์สวสัดิการ หรือการใหบ้รกิารต่าง ๆ 
กับบุคคล เช่น รถรบัส่ง การบริการดา้นสุขภาพ การรกัษาพยาบาล การเบิกค่าพาหนะ การเบิก
ค่าที่พกัอาศยั เป็นตน้ 

สบุิน  อุปรีที (2549) ใหค้วามหมายค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนจากการ
ท างาน ซึ่งอาจเป็นผลตอบแทนในรูปแบบค่าจา้ง เงินเดือนหรอืสิ่งอื่นๆ ที่ไดร้บัจากการปฏิบตัิงาน 

สมหมาย  เปียถนอม (2551) ใหค้วามหมายความพึงพอใจ หมายถึง ความรูส้ึก
หรือมุมมอง ที่พนักงานรู้สึก ความพึงพอใจยังเป็นส่วนส าคัญในการก าหนดพฤติกร รม 
การแสดงออก หากมีความรูส้กึเชิงบวกประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะออกมาอย่างมีคณุภาพ 

ชานน  ตรงดี (2551) ให้ความหมายค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนที่ใช้
กระตุน้การท างาน ไดแ้ก่ ความดีความชอบ ค ายกย่องชมเชย เงินหรอืสิ่งของตอบแทน เป็นตน้ 
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ปรยีาพร  วงศอ์นตุรโรจน ์(2553) ใหค้วามหมายความพึงพอใจ หมายถึง สิ่งที่ท  า
ให้เกิดความรูส้ึกเชิงบวก จากการท างาน และได้ค่าตอบแทนที่มีความคุ้มค่าต่อการท างาน 
พนกังานจะเกิดก าลงัใจ ในการท างานปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 

น า้ลิน  เทียมแกว้ (2556) ใหค้วามหมายความพึงพอใจ หมายถึง ความรูส้ึกชอบ 
หรือพอใจที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือต่อองคป์ระกอบและสิ่งจูงใจในดา้นต่างๆ ซึ่งเป็นผลมาจาก
ความสนใจ สง่ผลใหม้ีทศันคติที่ดี เม่ือไดร้บัการตอบสนองตามความตอ้งการของตนเอง 

Herzberg (1959) ใหค้วามหมายความพงึพอใจ หมายถึง ค่าตอบแทนที่องคก์าร
จ่ายให้กับพนักงาน อาจจะเป็นเงินเดือน หรือสวัสดิการต่าง ๆ อาทิเช่น สวัสดิการด้านการ
รกัษาพยาบาล สวัสดิการด้านการศึกษา หรือรางวัลที่ท  าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และ
สามารถท าใหพ้นักปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มประสิทธิภาพ รวมไปถึงการหยุด การจัดให้มีกิจกรรม
ประจ าปี 

สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ครูถึงความพึงพอใจที่เกิดจากการปฏิบตัิงานเมื่อไดร้บัค่าตอบแทนที่ตอ้งการ แสดงออกถึงความ
กระตื อรือร้น  ความมุ่ งมั่ นและมีขวัญ ก าลังใจที่ จะ ท างาน เมื่ อ ได้รับ เงิน เดื อน  ค่ าจ้าง  
เงินชดเชย บ าเหน็จ บ านาญ ผลประโยชน ์สวสัดิการ ความดีความชอบ ค ายกย่องชมเชย หรอืการ
ใหบ้ริการต่าง ๆ กับบุคคล เช่น รถรบัส่ง การบริการดา้นสุขภาพ การรกัษาพยาบาล การเบิกค่า
พาหนะ การเบิกค่าที่พกัอาศยั รวมทัง้การแสดงออกถึงความมั่นคงในอาชีพที่ตนเองปฏิบตัิ ซึ่งสิ่ง
เหล่านีม้ีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จและ 
การบรรลเุปา้หมายขององคก์าร 

3.4.2 ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการ ได้อธิบาย

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดงันี ้
ความหมายความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 

จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการ ได้อธิบาย 
ความหมายความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดงันี ้

สุบิน  อุปรีที (2549)  ใหค้วามหมายความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล หมายถึง 
สัมพันธภาพหรือการปะทะสังสรรค์กับบุคคลในระดับต่าง ๆ เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชาในสถานที่แตกต่างกนั 
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ชานน  ตรงดี (2551) ใหค้วามหมายความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล หมายถึง 
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา วาจาที่แสดงออกถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั มีความเขา้ใจซึ่งกนัและ
กนัอย่างดีกบัผูอ้ื่น 

วันเพ็ญ  เลีย้งถนอม (2553) ให้ความหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
หมายถึง การไดร้บัความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน ไดร้บัความเป็นกันเองและ
ไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา ไดร้บัการสนับสนุน ช่วยเหลือจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
การปฏิบตัิงานในต าแหน่งหนา้ที่โดยไม่มีการแบ่งชัน้วรรณะ สามารถปฏิบตัิงานดว้ยกนัไดอ้ย่างมี
ความสขุ ไดร้บัความรว่มมือจากผูป้กครอง นกัเรียนและชมุชน พดูคยุและติดต่อสื่อสารในองคก์าร
อย่างเป็นกนัเอง 

จารุณี   สารนอก (2555) ให้ความหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
หมายถึง ผูป้ฏิบตัิงานไดร้บัความอบอุ่นในการอยู่รว่มกนั สามารถพึ่งพากนัได ้มีความเป็นมิตรต่อ
กัน ช่วยเหลือกันทั้งในเรื่องงาน เรื่องส่วนตัวให้ค  าแนะน าปรึกษาหารือระหว่างผู้บริหาร และ
ผูป้ฏิบตัิงานรว่มกนั 

ชันญานุช  ป่ินทองค า (2555) ใหค้วามหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
หมายถึง ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อรว่มงานดว้ยกนั และความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา อนัแสดง
ใหเ้ห็นถึงความสามารถในการร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี มีความสามัคคี บรรยากาศในการท างาน
เป็นไปฉนัทม์ิตร มีการพบปะสงัสรรคต์ลอดจนมีการช่วยเหลือใหค้  าปรกึษา 

เนตรพ์ัณณา  ยาวิราช (2560) ใหค้วามหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
หมายถึง การรูจ้กัหลอมรวมความคิด สรา้งประโยชนร์ว่มกนั สามารถท างานรว่มกบัคนทกุคน การ
มีสมัพนัธภาพที่ดีจะช่วยลดขอ้บกพรอ่งที่เกิดจากการท างาน 

Herzberg (1959) ใหค้วามหมายความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล หมายถึง การ
ติดต่อ ทัง้ทางกาย วาจา ในทางบวก มีความเห็นอกเห็นใจกัน มีความสามัคคีกันในการท างาน 
เกิดการสื่อสารกนัในการท างาน 

Alderfer (นันทนา อุดมมั่นคงถาวร, อ้างอิงมาจาก Alderfer C. P, 1969)          
ใหค้วามหมายความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล หมายถึง ความสมัพนัธท์ี่ดีกับบุคคลอื่น อาทิ เช่นเพื่อ
รว่มงาน ครอบครวั คนในสงัคม เพื่อส่งเสริมสนบัสนนุการท างานใหเ้กิดประสิทธิมีความสขุในการ
ท างานและการด าเนินชีวิต    
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Ajibola  A (2006) ให้ความหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง      
ความตอ้งการที่เป็นรูปธรรมนอ้ยกว่าเป็นความตอ้งการที่เก่ียวขอ้งกบับุคคลมากกว่าหนึ่งคน ความ
ตอ้งการรวมอยู่ดว้ย เป็นความตอ้งการทางสงัคม 

Katz (2009) ให้ความหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึ ง   
การปฏิบตัิต่อผูอ้ื่นดว้ยความเขา้ใจ มีมนษุยสมัพนัธ ์ท างานรว่มกบัผูอ้ื่นไดด้ี 

Quigley (2015) ให้ความหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง 
ความตอ้งการทางสงัคมและภายนอก เช่น ความสัมพันธ์หรือการมีส่วนร่วมกับเพื่อน ครอบครวั 
และเพื่อนรว่มงาน 

Amy C. Edmonson (2020) ความหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
หมายถึงการสรา้งความสัมพันธ์ในสถานที่ท  างาน โดยใช้หลักความเขา้ใจ สามารถแสดงออก
ทางดา้นความคิดเห็นมีการท างานที่สามคัคีกนั 

สรุปได้ว่า ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก
ของครูถึงความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน ครอบครวั และคนในสงัคม มีความรว่มมือกันในการ
ท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร เอือ้เฟ้ือต่อกัน เพื่อนร่วมงานมีน า้ใจใหก้ัน มีมุมมอง
ทางบวกกับเพื่อนร่วมงานและคนในสงัคม เป็นที่รกัของคนในสังคม ช่วยเหลือกันทัง้ในเรื่องงาน 
เรื่องส่วนตัว ใหค้  าแนะน าปรกึษาหารือกับเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร อันน าไปสู่การสรา้งความ
สามคัคีในการท างาน 

3.4.3 ความก้าวหน้า 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการ ได้อธิบายถึง       

ความกา้วหนา้ ดงันี ้
ความหมายความก้าวหน้า 

จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการ ไดอ้ธิบายถึง 
ความหมายความกา้วหนา้ ดงันี ้

สุบิน  อุปรีที (2549) ใหค้วามหมายความก้าวหนา้ หมายถึง การไดร้บัการ
แต่งตัง้ใหม้ีต  าแหน่งหรือระดับที่สูงขึน้ การไดร้บัโอกาสในการพัฒนาความรู ้การฝึกอบรม หรือ
ศกึษาต่อเพื่อน าความรูแ้ละประสบการณม์าพฒันางานในความรบัผิดชอบ 

ชานน  ตรงดี (2551) ใหค้วามหมายความกา้วหนา้ หมายถึง การมีโอกาสได้
ศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมหรือไดร้บัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู ้ความสามารถของตนเองใน
การปฏิบตัิงานมากยิ่งขีน้ 
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วันเพ็ญ   เลี ้ยงถนอม (2553) ให้ความหมายความก้าวหน้า หมายถึง 
ความกา้วหนา้ของครูที่เกิดจากความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน ความส าเร็จในดา้นอาชีพ 
เช่น การเปลี่ยนต าแหน่งหนา้ที่การงานที่สูงขึน้จากการปฏิบัติงาน การไดร้บัมอบหมายงานที่มี
ความส าคัญมากขึน้ ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนโอกาสด้านการพัฒนาวิชาชีพครู ได้รับการ
สนบัสนนุใหศ้ึกษาต่อในระดบัที่สงูขึน้ ไดเ้รยีนรูป้ระสบการณใ์นการท างานมากขึน้ การไดไ้ปศกึษา
ดงูานต่างประเทศและการไดเ้ขา้รว่มอบรมสมัมนาทางวิชาการอยู่เสมอ 

จารุณี  สารนอก (2555) ใหค้วามหมายความกา้วหนา้ หมายถึง ผูป้ฏิบตัิงาน
มีความภมูิใจในหนา้ที่การงานที่ปฏิบตัิ ไดร้บัโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน ไดร้บั
พิจารณาเลื่อนขัน้ที่สงูขึน้ ไดร้บัการโอกาสในการพฒันาทกัษะ อบรม ศกึษาดงูานในระดบัที่สงูขึน้ 

ชนัญานชุ  ป่ินทองค า (2555) ใหค้วามหมายความกา้วหนา้ หมายถึง การได้
มีโอกาสเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้รวมถึงโอกาสที่จะไดเ้พิ่มพนูความรู ้ความสามารถในการ
ท างานเพื่อความเจรญิกา้วหนา้ในการท างานและการไดม้ีโอกาสศกึษาต่อและเขา้อบรมใหไ้ดม้ีวฒุิ
สงูขึน้ 

Alderfer (นันทนา อุดมมั่นคงถาวร, อ้างอิงมาจาก Alderfer C. P, 1969)  
ใหค้วามหมายความกา้วหนา้ หมายถึง ความตอ้งการที่อยากจะมีความกา้วหนา้ในงาน โดยบคุคล
จะใชท้กัษะความรู ้ความช านาญงาน ความสามารถ เพื่อท างานอย่างเต็มความสามารถของตน 
รวมทัง้เป็นการเพิ่มโอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองมากยิ่งขึน้ 

 Ajibola  A (2006) ใหค้วามหมายความกา้วหนา้ หมายถึง ความตอ้งการใน
การเติบโตเป็นขัน้ตอนที่เป็นรูปธรรมนอ้ยที่สดุเน่ืองจากแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคลและมกัจะ
ตอบสนองไดย้ากมาก 

Quigley (2015) ใหค้วามหมายความกา้วหนา้ หมายถึง ค่านิยมภายในและ
ความตอ้งการในการตระหนกัรูใ้นตนเอง  

Amy C. Edmonson (2020) ให้ความหมายความก้าวหน้า  หมายถึ ง  
การเติบโตและการพฒันาตนเอง จนสามารถน าไปสูก่ารตระหนกัรูต้นเอง 

Herzberg (1959) ให้ความหมายความก้าวหน้า  หมายถึ ง  โอกาส
ความกา้วหนา้ทางหนา้ที่ (Posibility of Growth)  โอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ในองคก์าร การมี
โอกาสศกึษาความรูเ้พิ่มเติม ไดร้บัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง 
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สรุปได้ว่า ความก้าวหน้า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของครูใน 
การพัฒนาตนเอง การอบรมพฒันาตนเองใหม้ีความพรอ้มทัง้ดา้นองคค์วามรู ้ร่างกาย จิตใจอยู่
เสมอ สนับสนุนใหค้รูมีผลงานและมีความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ ไดร้บัการยอมรบัจากสงัคมมีการ
พฒันาทกัษะ อบรม ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถของตนเอง ตลอดจนไดร้บัการ
พัฒนาคุณวุฒิ สูงมากยิ่ งขึ ้น  เพื่ อน าความรู้และประสบการณ์มาพัฒนาและสร้างความ
เจรญิกา้วหนา้ในการท างานของตนเอง 

 
4. ความสัมพันธข์องภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ท างานของครู 

จากการศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ
แรงจงูใจในการท างานของครู ผูว้ิจยัไดท้  าการศกึษาไว ้ดงันี ้

คมธนู  ควรประเสริฐ (2562) ไดท้  าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผูน้  าใฝ่บริหารของ
ผูบ้รหิารกบัแรงจงูใจในการท างานของครู โรงเรียนเอกชนในเครือเซนตม์ารีอา ผลการศึกษาพบว่า 
โดยภาพรวมมีความสัมพันธเ์ชิงบวกในระดบัสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พิจารณา
เป็นรายคู่พบว่าคู่ที่มีความสมัพนัธม์ากที่สดุ คือ การมีจิตบริการกบัเทคนิคการควบคุมดแูล คู่ที่มี
ความสมัพนัธร์องลงมา คือ การเป็นผูฟั้งที่ดีกับเทคนิคการควบคุมดูแล คู่ที่มีความสมัพนัธต์  ่าสดุ 
คือ การมองการไกลกบัการไดร้บัการยอมรบั 

ชนาพล  จั่นลา (2563) ไดท้  าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผู้น าแบบฝ่ายบริการ
ของผูบ้รหิารสถานศึกษากบัแรงจงูใจในการท างานของครูในโรงเรยีนขยายโอกาส อ าเภอปากเกร็ด 
จังหวดันนทบุรี ผลการศึกษาพบว่า ระดับของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากโดยดา้นการแบ่งปันภาวะผู้น าที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมา คือ ดา้น
การสรา้งชมุชน ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุคือ ดา้นการอบรมภาวะผูน้  า ระดบัของแรงจูงใจในการ
ท างานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความตอ้งการความสมัพนัธม์ีค่าเฉลี่ยสงูสดุ 
รองลงมา คือ ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุคือดา้นความตอ้งการ
ความอยู่รอด ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจงูใจในการท าของครูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

บุษยมาศ  ผาดี (2563) ได้ท  าการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศกึษาระยอง เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 กบัแรงจงูใจ
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ในการปฏิบัติงานของครูมีความสมัพันธท์างบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 คือ ดา้น
ผูน้  าที่มีศิลปะในการน า 

สรุปได้ว่า จากการศึกษาความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการกับแรงจูงใจใน
การท างาน พบว่า ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารกบัแรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธท์างบวก 

 
5. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

จากการศกึษางานวิจยัในประเทศและต่างประเทศที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร
และแรงจงูใจในการท างานของครู ผูว้ิจยัไดท้  าการศกึษาไว ้ดงันี ้

5.1 งานวิจัยในประเทศ 
จากการศึกษางานวิจัยในประเทศที่ เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและ

แรงจงูใจในการท างานของครู ผูว้ิจยัไดท้  าการศกึษาไว ้ดงันี ้
ศุภลกัษณ์  ตรีสุวรรณ (2548) ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูใน

สถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาสมทุรสงคราม การศึกษาพบว่า ระดบัแรงจงูใจใน
การปฏิบตัิงานของครูภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

บังอร  ไชยเผือก (2550) ได้ท  าการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าแบบใฝ่บริการและ
บรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลิก สงักดัคณะภคินีพระกุมารเยซู ผลการวิจยัพบว่า โดยรวมและทกุ
ดา้นของผูน้  าแบบใฝ่บรกิารอยู่ในระดบัมาก   

สทุธาทิพ  เจริญนิพนธว์านิช (2556) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัที่สง่ผลต่อภาวะผูน้  าแบบ
ใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า 1) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการบริหารแบบมีส่วนร่วม  
มีความสมัพนัธท์างบวกกบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้รกิารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

อิสริยา  รฐักิจวิจารณ์  ณ  นคร (2557) ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด)  
ผลการศกึษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู โดยรวมอยู่ระดบั
มาก  ซึ่งความคิดเห็นในด้านสถานะทางอาชีพอยู่ในระดับมากที่สุดและความคิดเห็นในด้าน 
ความเป็นอยู่สว่นตวัเป็นอนัดบัทา้ยสดุ แต่พบว่ายงัคงอยู่ในระดบัมาก 

เชษฐ์ดนัย  ไชยเผือก (2558) ได้ท  าการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้  าแบบ 
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารโรงเรียนในสงักัดอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการวิจัยพบว่า คุณลกัษณะ
ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก จากรายขอ้พบว่า ความสภุาพถ่อมตนมีคะนนรายดา้นมากที่สดุ และดา้นการใหอ้  านาจ
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อยู่ในระดับนอ้ยที่สดุ ดงันั้นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารโรงเรียนใน
สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ในดา้นการใหอ้  านาจ ควรจดัสมัมนากลุม่ผูอ้  านวยการโรงเรยีนเพื่อ
เสรมิสรา้งความตระหนกัและความส าคญั ของการกระจายอ านาจ 

คมธน ู ควรประเสรฐิ (2562) ไดท้  าการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบใฝ่
บริการของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครู โรงเรียนเอกชนในเครือเซนต์มารีอา ผล
การศึกษาพบว่า โดยภาพรวมพบว่าภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ
ท างานของครู มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าด้านที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด คือ ด้านการมีจิตบริการกับด้านเทคนิคการ
ควบคุมดูแล ด้านที่มีความสัมพันธ์รองลงมา คือ ด้านการเป็นผู้ฟังที่ดีกับด้านเทคนิคการ
ควบคมุดแูล ดา้นที่มีความสมัพนัธต์  ่าสดุ คือ ดา้นการมองการไกลกบัดา้นการไดร้บัการยอมรบั 

ชนาพล  จั่นลา (2563) ได้ท  าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบ 
ใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัแรงจงูใจในการท างานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอ
ปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษาพบว่า ระดับของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษามี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจในการท าของครูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

บุษยมาศ  ผาดี (2563) ได้ท  าการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศกึษาระยอง เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 กบัแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ        
ดา้นผูน้  าที่มีศิลปะในการน า 

5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
จากการศึกษางานวิจัยต่างประเทศที่ เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและ

แรงจงูใจในการท างานของครู ผูว้ิจยัไดท้  าการศกึษาไว ้ดงันี ้
Dennis R and Winston B.E (2003) ได้ท  าการศึกษา ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบใฝ่

บริการและการพัฒนาเครื่องมือประเมินความเป็นผู้น าของใฝ่บริการ โดยได้พัฒนามาจาก
องคป์ระกอบของภาวะผู้น าแบบผูใ้ชต้ามแบบ Patterson ดว้ยการหาองคป์ระกอบความรกั, การ
เสริมพลงั, วิสยัทศันแ์ละความอ่อนนอ้มถ่อมตนดว้ยครอนบาคตัง้แต่อลัฟาร ์0.89 ถึง. 94 ปัจจยัที่
หา้คือ Trust ที่โหลดดว้ยสองรายการอย่างไรก็ตามน่ีเป็นการรวบรวมขอ้มลูที่ต่อเน่ืองเป็นครัง้ที่สอง
พรอ้มการโหลด การรวบรวมขอ้มลูก่อนหนา้โหลดหา้รายการ 
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Joshua (2012) ไดท้  าการศึกษาความเป็นผูน้  าทางการศึกษาที่สงูขึน้และความเป็น
ผูน้  าของใฝ่บรกิารและผลกระทบต่อความพึงพอใจของนกัเรียนการศึกษาเชิงส ารวจครัง้นีพ้ยายาม
ที่จะเขา้ใจระดบัความเป็นผู้น าของคนใฝ่บริการ ในระบบมหาวิทยาลยัในสหรฐัอเมริกาและเพื่อ
ระบุว่าความสัมพันธ์ใด ๆ ที่มีอยู่ระหว่างระดับความเป็นผู้น าของใฝ่บริการและระดับความพึง
พอใจของนักเรียน การวิจัยครัง้นี ้ใช้ความเป็นผู้น าขององค์การ Laub (2000) การประเมินผล 
(OLA) เพื่ อวัดความเป็นผู้น าของใฝ่บริการ ในระดับองค์การและเพื่ อพิจารณาว่าระบบ
มหาวิทยาลัยที่ก าลังศึกษาอยู่นั้นสามารถจัดอยู่ในประเภทองคก์ารที่ใฝ่บริการโดยใชด้ัชนีของ 
Laub ไดห้รอืไม่ คะแนนโปรโมเตอรส์ทุธิ (NPS) ถกูใชเ้พื่อวดัระดบัอตัราความพงึพอใจของนกัเรยีน 

Bovee J  A (2012) ได้ท  าการศึกษาความสัมพันธ์ของการมีความเป็นผู้น าของ
โรงเรยีนและการศกึษาความเป็นผูน้  าแบบใฝ่บรกิารและความพึงพอใจของผูน้  าโรงเรียน การศกึษา
ความสมัพนัธเ์ชิงปรมิาณนีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัการรบัรูภ้าวะผู้น าของ
ใฝ่บริการ กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของหวัหนา้โรงเรียนในแผนกอเมริกาเหนือ (NAD) 
ของโรงเรียนแอดเวนติสตเ์จ็ดวนั P-12 การศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงปริมาณนีใ้ชก้ารประเมินความ
เป็นผูน้  าขององคก์ารของ Laub (1999) เพื่อหาความสมัพันธร์ะหว่างระดบัความเป็นผู้น าของใฝ่
บริการ พบและความพึงพอใจในงานของผู้น าโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างครูใหญ่และหัวหน้างาน
ทัง้หมดของโรงเรยีน 9-12 และ K-12 

Furrow John  M (2015) ได้ท  าการศึกษาภาวะผู้น าของใฝ่บริการในโรงเรียนคริส
เตียนและอิทธิพลของการบริหารใฝ่บริการที่มีต่อครูประจ าชั้นในโรงเรียน โดยการวิจัยครัง้นีม้ี
วตัถปุระสงคเ์พื่อตรวจสอบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติในคะแนนความเป็นผูน้  า
ใฝ่บริการของครูโรงเรียนคริสเตียน การวิเคราะหเ์พิ่มเติมเพื่อท าความเขา้ใจขอ้มลูสถิติที่รวบรวม
จากผูบ้ริหารและครูผูส้อนคริสเตียน การศึกษาครัง้นีม้ีส่วนช่วยใหว้รรณกรรมเก่ียวกับความเป็น
ผูน้  าคนใฝ่บรกิาร ตามที่ใชใ้นการศกึษาของครสิเตียนมีสว่นรว่มในการเป็นผูน้  า 

Lambert D  M (2015) ได้ท  าการส ารวจภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่ของนักเรียน
พยาบาลวิชาชีพ ผลการศึกษาพบว่าชุดรูปแบบที่เกิดจากการวิเคราะหข์อ้มูลรวมถึงการรบัรูถ้ึง
ความตอ้งการของนกัเรยีนกระบวนการประเมินความตอ้งการของนกัเรยีนตอบสนองความตอ้งการ
ของนักเรียนการสรา้งแบบจ าลองผู้น าคนใฝ่บริการ พฤติกรรมการฟังและการดูแลเอาใจใส ่
ผูเ้ขา้รว่มแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการสนบัสนนุดา้นการบรหิารเพื่อความส าเร็จในการรวม
หลกัธรรมการสอนคนใชเ้ขา้กบัการปฏิบตัิ 
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สรุปได้ว่า งานวิจยัทัง้ในประเทศและงานวิจยัต่างประเทศ พบว่าในปัจจบุนังานวิจยั
ที่เก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการมีการศึกษาอย่างมากมายและขอ้เสนอแนะส่วนใหญ่ของ
งานวิจยัพบว่าตอ้งการใหม้ีการศึกษาภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารในกลุม่ตวัอย่างหลากหลายผูว้ิจยัจึง
ไดน้ ามาวิเคราะหแ์ละพบว่าผูว้ิจยัมีความสนใจในการศึกษา ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
มธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 



 

บทที ่3 
วิธดี าเนินการวิจัย 

การวิจยัเรื่อง ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการ
ท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 ผูว้ิจัยได้
ด  าเนินการวิจยัตามระเบียบวิธีการวิจยัดว้ยรูปแบบการวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) 
โดยไดก้ าหนดขัน้ตอนการศกึษาและรายละเอียดดงัหวัขอ้ต่อไปนี ้

1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

4. การจดักระท าและวิเคราะหข์อ้มลู 

5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 
1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จ านวน 52 โรงเรียน จ านวนทั้งหมด 6,230 คน 
(กลุม่สารสนเทศ  ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน, 2564) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ 
Krejcie (ธีรวุฒิ  เอกะกุล , อ้างอิงมาจาก , Krejcie & Morgan, 1970) จ านวน 364 คน โดยใช้
วิธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified sampling) ตามขนาดของโรงเรียน และจึงท าการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากเพื่อใหไ้ดจ้ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด ดงัวิธีการ 
ดงันี ้

ขัน้ที่ 1 แบ่งโรงเรยีนออกตามขนาดสถานศกึษา 4 ขนาด ดงัตาราง 
ขนาดเล็กและขนาดกลาง  11 แห่ง จ านวนครู 663 คน 
ขนาดใหญ่    17    แห่ง จ านวนครู 1,744 คน 

ขนาดใหญ่พิเศษ   24    แห่ง จ านวนครู 3,823 คน 
จ านวนครูทัง้หมด  6,230 คน 
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ขัน้ที่ 2 ท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลากจ านวน
ครูตามสดัสว่นของขนาดโรงเรยีนเพื่อใหไ้ดจ้ านวนกลุม่ตวัอย่างตามก าหนดดงัตาราง 3 
 
ตาราง  3 สดัสว่นกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามขนาดโรงเรยีน 

 

ขนาดโรงเรยีน จ านวนโรงเรยีน ประชากร 
(ครู) 

กลุม่ตวัอย่าง 
(ครู) 

ขนาดเล็กและ
ขนาดกลาง 

11 663 91 

ขนาดใหญ่ 17 1,744 121 
ขนาดใหญ่พิเศษ 24 3,823 152 

รวม 52 6,230 364 

 
2. การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่มัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 2  แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้ 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) โดยสอบถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุวิทยฐานะ และประสบการณก์ารท างานใน
ต าแหน่งขา้ราชการครู 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามการรบัรู ้
ของครู โดยมีลกัษณะเป็นแบบมาตรสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยมีเกณฑด์งันี ้

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานของครู โดยมีลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยมีเกณฑด์งันี ้

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

 
ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือวิจัย มีวิธีการดงัต่อไปนี ้

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาและแรงจงูใจในการท างานของครู 

2. น าแนวคิด ทฤษฎีและข้อมูลต่าง ๆ ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ  เพื่ อสร้าง
แบบสอบถามภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจงูใจในการท างาน โดยให้
ครอบคลมุเนือ้หาที่เก่ียวขอ้ง 

3. น าแบบสอบถามเสนออาจารยท์ี่ปรกึษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ครอบคลุม
ตามขอบเขต และนิยามศพัทเ์ฉพาะ 

4. น าแบบสอบถามที่ไดร้บัการปรบัปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรกึษา ส่งให้
ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจ จ านวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงด้านเนือ้หา (Content Validity) ของ
แบบสอบถาม และหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างค าถามกับจุดมุ่งหมายของการสอบถาม 
(Item-Objective Congruence Index : IOC) ค่าดชันี IOC ที่ไดเ้ป็นค่าเฉลี่ยที่ไดจ้ากความคิดเห็น
ของผูเ้ชี่ยวชาญ โดยหาค่าดชันี IOC มี 3 ระดบั ไดแ้ก่ 1 คะแนน (ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกับ
จดุมุ่งหมายของการสอบถาม) 0 คะแนน (ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัจดุมุ่งหมาย
ของการสอบถาม) -1 (ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัจดุมุ่งหมายของการสอบถาม) น าคะแนนมาหา
ค่าเฉลี่ย ค่าเกณฑค์่าดชันีความสอดคลอ้งตอ้งมีค่า 0.50 ขึน้ไป โดยค่าความสอดคลอ้งทกุขอ้ของ
แบบสอบถามมีค่า 0.60 ขึน้ไป จึงเป็นเกณฑท์ี่สามารถน าไปใชไ้ด ้

5.  น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างแต่มีคุณลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน หลังจากนั้นน าไปหาค่า 
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) แบบสอบถามภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษา
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มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั .953 แบบสอบถามแรงจงูใจในการท างานของครูมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 
.962 และแบบสอบถามทัง้ฉบบัมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั .976 
 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู ดงันี ้
1. ขอหนังสืออนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอ

ความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่ การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 ที่เป็นกลุม่ตวัอย่าง 

2. ด าเนินการเก็บขอ้มูลจากครูในโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ที่ เป็นกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบ         
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2    

3. ด าเนินการรวบรวมขอ้มลูเอกสารต่าง ๆ ทาง google form ซึ่งไดร้บัการตอบกลับ
จ านวน 364 ฉบบั คิดเป็นรอ้ยละ 100 แลว้จึงน าขอ้มลูมาวิเคราะหท์างสถิติต่อไป  
 
4. การจัดกระท าและวิเคราะหข้์อมูล 

ผูว้ิจยัด าเนินการจดักระท าและวิเคราะหข์อ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. การจดักระท าขอ้มลู ผูว้ิจยัด าเนินการจดักระท าขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนที่  1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม หลังจากนั้น น า
แบบสอบถามมาลงรหสั (coding) ทัง้ 2 ตอน โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

5 หมายถึง ระดบัมากที่สดุ 
4 หมายถึง ระดบัมาก 
3 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง ระดบันอ้ย 
1 หมายถึง ระดบันอ้ยที่สดุ 

ขัน้ตอนที่ 2 บนัทกึขอ้มลูและวิเคราะหข์อ้มลูโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS 
2. การวิเคราะหข์อ้มลู ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะหข์อ้มลูตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยั ดงันี  ้

ตอนที่ 1 ขอ้มูลภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิเคราะหห์า
ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลว้แปลความหมายของ
ผลการวิเคราะหข์อ้มลูโดยเทียบค่าเฉลี่ยกบัเกณฑ ์ดงันี ้(บญุชม  ศรสีะอาด, 2556)  
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4.50 – 5.00 หมายถึง ภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบัมากที่สดุ 

3.50 – 4.49 หมายถึง ภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบัมาก 

2.50 – 3.49 หมายถึง ภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.50 – 2.49 หมายถึง ภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบันอ้ย 

1.00 – 1.49 หมายถึง ภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
ตอนที่ 2 ขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานของครู วิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลว้แปลความหมายของผลการวิเคราะหข์อ้มูลโดย
เทียบค่าเฉลี่ยกบัเกณฑ ์ดงันี ้(บญุชม  ศรสีะอาด, 2556) 

4.50 – 5.00 หมายถึง แรงจงูใจในการท างานของครูอยู่ในระดบัมากที่สดุ 

3.50 – 4.49 หมายถึง แรงจงูใจในการท างานของครูอยู่ในระดบัมาก 

2.50 – 3.49 หมายถึง แรงจงูใจในการท างานของครูอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.50 – 2.49 หมายถึง แรงจงูใจในการท างานของครูอยู่ในระดบันอ้ย 

1.00 – 1.49 หมายถึง แรงจงูใจในการท างานของครูอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 2 เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ที่เหมาะสมส าหรบัการวิเคราะห์ตัวแปร
พยากรณ ์คือ ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการท านายตัวแปรเกณฑ ์คือ 
แรงจูงใจในการท างานของครู โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน 
(Pearson Product-moment Correlation Coefficient) แล้วเปรียบเทียบเกณฑ์ ดังนี ้ (ชูศรี  วงศ์
รตันะ, 2560) 

สงูกว่า .90  หมายถึง มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงูมาก 

.71 - .90    หมายถึง มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู 

.30 - .70    หมายถึง มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
ต ่ากว่า .30  หมายถึง มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 
< 0.01  หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธ ์

การวิเคราะหค์่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธต์อ้งมีค่าตัง้แต่ระดบัปานกลางจนถึงระดบัสงู คือ 
มีค่าตัง้แต่ .30 - .90 จึงจะสามารถน าไปวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณูได ้
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4. วิเคราะหภ์าวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการ
ท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา กรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยใชส้ถิติ
วิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis-Enter Method) 
 
5.สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 

5.1 สถิติทีใ่ช้ในการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
5.1.1 หาดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-Objective Conguence) 
5.1.2 หาค่าความเชื่ อมั่ นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการหาค่ า

สมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficience) ของครอนบาค (Cronbach) 
5.2 สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 

5.2.1 สถิติพรรณา 
5.2.1.1 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
5.2.1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
5.2.1.3 ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

5.2.2 สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
5.2.2.1 ส ถิติ วิ เค ราะห์ห าค่ าสัมป ระสิ ท ธ์ิสหสัมพั น ธ์แบบ เพี ยร์สัน        

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
5.2.2.2 ส ถิติ วิ เค ราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบวิ ธีการคัด เลื อก เข้ า       

(Multiple Regression Analysis-Enter Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
การวิจัยเรื่องภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน   

การท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ในครัง้นี ้
ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยเสนอตามล าดบัดงันี ้

1. สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 
2. การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ไดแ้ก่ เพศ อายุ วิทยฐานะและประสบการณ์การ
ท างานในต าแหน่งขา้ราชการครู โดยการหาค่ารอ้ยละ (Percentage) 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตามวตัถปุระสงคแ์ละสมมติฐานของการวิจยั ดงันี ้
2.1 วิเคราะหร์ะดบัภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักัดส านกังาน

เขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวม รายดา้นและรายขอ้ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) 

2.2 วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวม รายดา้นและรายขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) 

2.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson Product-
moment Correlation Coefficient) 

2.4 วิเคราะห์ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของครู สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
เขต 2 โดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเข้า (Multiple Regression 
Analysis-Enter Method) 

 
 
 



  75 

1. สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่ อให้เกิด           

ความเขา้ใจตรงกนั ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้
n แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 

𝑋̅  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
SD แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
b แทน ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ 

β แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณใ์นรูปของคะแนนมาตรฐาน 
a แทน ค่าคงที่ 
R แทน  ค่าแสดงระดบัความสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ตวัแปรพยากรณก์บั 

ตวัแปรเกณฑ ์
R2 แทน ค่าที่แสดงอิทธิพลของตวัแปรพยากรณท์ัง้หมดที่มีต่อตวัแปรเกณฑ ์
SEb แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย 
SEest แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ ์
t แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบท ี

𝑌̂ แทน คะแนนของแรงจงูใจในการท างานของครูที่ไดจ้ากสมการพยากรณใ์นรูป 
คะแนนดิบ 

𝑍̂ แทน คะแนนของแรงจงูใจในการท างานของครูที่ไดจ้ากสมการพยากรณใ์นรูป 
คะแนนมาตรฐาน 

x1 แทน คะแนนของดา้นการรบัฟัง 
x2 แทน คะแนนของดา้นความสภุาพถ่อมตน 
x3 แทน คะแนนของดา้นการไม่เห็นแก่ตนเอง 
x4 แทน คะแนนของดา้นการใหอ้  านาจ 
x5 แทน คะแนนดา้นความซ่ือตรง 
x6 แทน คะแนนของดา้นการสอนงาน 
Y1 แทน คะแนนของดา้นความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
Y2 แทน คะแนนของดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 
Y3 แทน คะแนนของดา้นความกา้วหนา้ 
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X   แทน คะแนนของภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาในรูป 
คะแนนมาตรฐาน 

Y   แทน คะแนนของแรงจงูใจในการท างานของครูในรูปคะแนนมาตรฐาน 
F   แทน ค่าทดสอบนยัส าคญัของตวัแปรทกุตวัในสมการ 
p-value แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
*   แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
**    แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 

2. การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของครูในโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ไดแ้ก่ เพศ อายุ วิทยฐานะและประสบการณ์ใน  
การท างานต าแหน่งขา้ราชการครู โดยการหาค่ารอ้ยละ (Percentage) ปรากฎผลดงัตาราง 4 
 
ตาราง 4 ข้อมูลทั่ วไปของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 (n = 364) 

 
สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

เพศ    
 1. ชาย 154 42.31 
 2. หญิง 210 57.69 

รวม 364 100.00 
อาย ุ    

 1. นอ้ยกว่า 30 ปี 85 23.35 
 2. 31-40 ปี 201 55.22 
 3. 41-50 ปี 54 14.84 
 4. 51 ปีข้ึนไป 24 6.59 

รวม 364 100.00 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

วิทยฐานะ    
 1. ไม่มีวิทยฐานะ 192 52.75 
 2. ช านาญการ 129 35.44 
 3. ช านาญการพิเศษ 43 11.81 
 4. เชี่ยวชาญ - - 
 5. เชี่ยวชาญพิเศษ  - - 

รวม 364 100.00 
ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งข้าราชการครู  
 1. 1-2 ปี 29 7.97 
 2. 3-5 ปี 74 20.33 
 3. 6-10 ปี 189 51.92 
 4. 11 ปีข้ึนไป 72 19.78 

รวม 364 100.00 
 

จากตาราง 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 210 คน คิดเป็น       
รอ้ยละ 57.69 และเพศชาย จ านวน 154 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.31 ตามล าดบั 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 201 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.22
รองลงมาอายุนอ้ยกว่า 30 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.35 อายรุะหว่าง 41-50 ปี จ านวน 
54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.84 และอาย ุ51 ปีข้ึนไป จ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.59 ตามล าดบั 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ไม่มีวิทยฐานะ จ านวน 192 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.75 รองลงมา
วิทยฐานะช านาญการ จ านวน 129 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.44 และวิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
จ านวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.81 ตามล าดบั 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งขา้ราชการครู 6-10 ปี 

จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 51.92 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง
ข้าราชการครู 3-5 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 20.33 มีประสบการณ์ในการท างานใน
ต าแหน่งขา้ราชการครู 11 ปีขึ้นไป จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.78 และมีประสบการณใ์นการ
ท างานในต าแหน่งขา้ราชการครู 1-2 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.97 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตามวตัถปุระสงคแ์ละสมมติฐานของการวิจยั ดงันี ้
2.1 วิเคราะหร์ะดบัภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวม รายด้านและรายขอ้ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) ปรากฎผลดงัตาราง 5 

คะแนนเฉล่ีย   ระดับ 
4.50 – 5.00    มากที่สดุ 
3.50 – 4.49    มาก 
2.50 – 3.49    ปานกลาง 
1.50 – 2.49    นอ้ย 
1.00 – 1.49    นอ้ยที่สดุ 
 

ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ในรายดา้นและโดยรวม 

 
ด้านที ่ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 𝑿̅ SD ระดับ 

1 ดา้นการรบัฟัง 3.88 .39 มาก 
2 ดา้นความสภุาพถ่อมตน 3.91 .34 มาก 
3 ดา้นการไม่เห็นแก่ตนเอง 3.88 .38 มาก 
4 ดา้นการใหอ้  านาจ 3.90 .36 มาก 
5 ดา้นความซ่ือตรง 3.91 .34 มาก 
6 ดา้นการสอนงาน 3.89 .36 มาก 

รวม 3.89 .29 มาก 

 
จากตาราง 5 พบว่า ระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวมอยู่ระดบัมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.89 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .29 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมาก   
ทุกด้าน โดยด้านความสุภาพถ่อมตนและด้านความซื่อตรงมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.91      
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .34 รองลงมาด้านการให้อ านาจมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.90      
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ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .36 ดา้นการสอนงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .36 ดา้นการรบัฟังมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.39 และดา้นการไม่เห็นแก่ตนเองมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .38 
ตามล าดบั 
 
ตาราง  6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศึกษา
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นการรบัฟังโดยรวมและ
รายขอ้  

 
ข้อ ด้านการรับฟัง 𝑿̅ SD ระดับ 
1 ผูบ้ริหารรบัฟังความคิดเห็นของครูอย่างเต็มใจและเปิด

กวา้งทางความคิด 
3.82 .63 มาก 

2 ผู้บริหารรับฟังข้อเสนอแนะของครูเพื่ อประโยชน์ใน      
การปฏิบตัิงาน 

3.95 .70 มาก 

3 ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างอิสระ 3.78 .69 มาก 
4 ผูบ้รหิารยอมรบัในความคิดเห็นที่แตกต่างกนัของครู 3.68 .73 มาก 
5 ผู้บริหารรับฟังข้อมูลอย่างตั้งใจและให้เกียรติค รูใน      

การแสดงความคิดเห็น 
3.84 .68 มาก 

6 ผูบ้ริหารจับประเด็นเนือ้หาไดอ้ย่างถูกตอ้งและสามาถน า
ไปประยกุตใ์ชใ้นการบรหิารงานได ้

4.19 .69 มาก 

รวม 3.88 .39 มาก 

 
จากตาราง 6 พบว่าระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นการรบัฟังโดยรวมอยู่ในระดับมาก     
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ส่วนเบี่ยงเบนมารตรฐานเท่ากับ .39 และเมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารจับ
ประเด็นเนือ้หาไดอ้ย่างถูกตอ้งและสามาถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานได้ คะแนนเฉลี่ย
เท่ากบั 4.19 ส่วนเบ่ียงเบนมารตรฐานเท่ากบั .69 ผูบ้ริหารรบัฟังขอ้เสนอแนะของครูเพื่อประโยชน์
ในการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ส่วนเบี่ยงเบนมารตรฐานเท่ากับ .70 และผูบ้ริหาร    
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รับฟังข้อมูลอย่างตั้งใจและให้เกียรติครูในการแสดงความคิดเห็น  คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.84          
สว่นเบี่ยงเบนมารตรฐานเท่ากบั .68 ตามล าดบั 

 
ตาราง  7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศึกษา
สงักัดส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นความสภุาพถ่อมตน
โดยรวมและรายขอ้ 

 
ข้อ ด้านความสุภาพถ่อมตน 𝑿̅ SD ระดับ 
7 ผูบ้รหิารยอมรบัในศกัยภาพและความสามารถของครู 4.19 .69 มาก 
8 ผูบ้รหิารใหค้วามเคารพครูที่อาวโุสกว่า 3.87 .45 มาก 
9 ผูบ้รหิารสื่อสารกบัครูดว้ยความสภุาพ 4.24 .65 มาก 
10 ผูบ้รหิารใหค้วามเคารพครูอย่างเท่าเทียมกนั 3.93 .70 มาก 
11 ผูบ้รหิารใหก้ารยอมรบัในความสามารถที่แตกต่างกนัของครู 3.64 .82 มาก 
12 ผูบ้ริหารใหก้ารยกย่องและเชิดชูครูที่ประสบความส าเร็จใน

การท างาน 
3.81 .64 มาก 

รวม 3.91 .34 มาก 

 
จากตาราง 7 พบว่า ระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นความสภุาพถ่อมตน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .34 และเมื่อพิจารณา     
รายขอ้ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ 
ผูบ้ริหารสื่อสารกบัครูดว้ยความสภุาพ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั  4.24 สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
.65 ผู้บริหารยอมรับในศักยภาพและความสามารถของครู มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ  4.19 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .69 และผูบ้ริหารใหค้วามเคารพครูอย่างเท่าเทียมกัน มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากบั  3.93 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .70 ตามล าดบั 
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ตาราง  8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศึกษา
สงักัดส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นการไม่เห็นแก่ตนเอง
โดยรวมและรายขอ้ 

 
ข้อ ด้านการไม่เหน็แก่ตนเอง 𝑿̅ SD ระดับ 
13 ผูบ้รหิารใชเ้วลาท างานเต็มตามศกัยภาพของตนเอง 3.98 .38 มาก 
14 ผูบ้ริหารเสียสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหก้ารด าเนินงาน

บรรลเุปา้หมายของสถานศกึษา 
3.97 .75 มาก 

15 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการท างานที่ สร้าง
ประโยชนต์่อสว่นรวมและสถานศกึษา 

3.97 .74 มาก 

16 ผู้บริหารท างานให้บรรลุเป้าหมายตามความรู้
ความสามารถของตนเอง 

3.85 .61 มาก 

17 ผู้บริหารปฏิบัติกับครูด้วยความเมตตาและความ
ปรารถนาดี 

3.73 .79 มาก 

18 ผูบ้รหิารเต็มใจช่วยเหลือครูในทกุโอกาส 3.85 .85 มาก 
19 ผูบ้ริหารยอมรบัในขอ้ผิดพลาดการท างานที่เกิดขึน้

รว่มกนักบัครู 
3.80 .75 มาก 

รวม 3.88 .38 มาก 

 
จากตาราง 8 พบว่า ระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นการไม่เห็นแก่ตนเอง โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .38 และเมื่อพิจารณา     
รายขอ้ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ 
ผูบ้ริหารใช้เวลาท างานเต็มตามศักยภาพของตนเองมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .38 ผู้บริหารเสียสละเวลาส่วนตัวเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  .75 และผู้บริหารให้
ความส าคัญกับการท างานที่สรา้งประโยชนต์่อส่วนรวมและสถานศึกษา มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.97 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .74 ตามล าดบั 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ด้านการให้อ านาจ 
โดยรวมและรายขอ้ 

 
ข้อ ด้านการให้อ านาจ 𝑿̅ SD ระดับ 
20 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูพฒันาศกัยภาพ โดยแสวงหาความรู้

และทกัษะ จากขอ้มลูสารสนเทศต่างๆ 
3.85 .48 มาก 

21 ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหค้รูสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 4.16 .68 มาก 
22 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงศักยภาพในการท างาน

อย่างเต็มที่ 
3.90 .73 มาก 

23 ผูบ้รหิารใชก้ารจงูใจใหค้รูท างานมากกว่าการบงัคบัขู่เข็ญ 3.67 .79 มาก 
24 ผูบ้ริหารสรา้งความเชื่อมั่นในงานที่ครูไดร้บัมอบหมายว่า

สอดคลอ้งกบัความรูค้วามสามารถของตนเอง 
3.84 .63 มาก 

25 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการศึกษาวิเคราะห์
ขอ้มลูที่จ  าเป็นต่อการตดัสินใจ 

4.00 .68 มาก 

รวม 3.90 .36 มาก 

 
จากตาราง 9 พบว่า ระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นการใหอ้  านาจ โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .36 และเมื่อพิจารณารายขอ้ 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหค้รูสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาดว้ยตนเอง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .68 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการศึกษาวิเคราะหข์อ้มลูที่จ  าเป็นต่อ
การตัดสินใจมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .68 และผู้บริหารเปิด
โอกาสใหค้รูไดแ้สดงศกัยภาพในการท างานอย่างเต็มที่  มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั .73 ตามล าดบั 
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ตาราง  10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่ การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต  2  
ดา้นความซ่ือตรงโดยรวมและรายขอ้ 

 
ข้อ ด้านความซื่อตรง 𝑿̅ SD ระดับ 
26 ผูบ้รหิารปฏิบตัิงานในหนา้ที่ดว้ยความซ่ือสตัยส์จุรติ 3.98 .34 มาก 
27 ผูบ้รหิารรกัษาค ามั่นและปฏิบตัิตามสญัญาที่ใหไ้วก้บัครู 3.95 .75 มาก 
28 ผูบ้รหิารใหข้อ้มลูที่เป็นจรงิกบัครูเพื่อใหก้ารท างานสมัฤทธิผล 3.95 .81 มาก 
29 ผูบ้รหิารยดึมั่นตามหลกัคณุธรรมในการปฏิบตัิตน 3.90 .59 มาก 
30 ผูบ้รหิารปฏิบตัิตนดว้ยความซ่ือสตัยส์จุรติ 3.82 .73 มาก 
31 ผูบ้รหิารปฏิบตัิต่อครูทกุคนดว้ยความเสมอภาคเท่าเทียมกนั 3.83 .80 มาก 
32 ผูบ้รหิารปฏิบตัิงานดว้ยความโปรง่ใสตรวจสอบได ้ 3.96 .63 มาก 

รวม 3.91 .34 มาก 

 
จากตาราง 10 พบว่า ระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านกังาน

เขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นความซื่อตรงโดยรวม โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .34 และเมื่อพิจารณา      
รายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก            
คือ ผูบ้ริหารปฏิบตัิงานในหนา้ที่ดว้ยความซ่ือสตัยส์จุรติ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .34 ผูบ้ริหารปฏิบัติงานดว้ยความโปร่งใสตรวจสอบได้ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.96 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .63 ผูบ้รหิารรกัษาค ามั่นและปฏิบตัิตามสญัญาที่ใหไ้วก้บัครู
และผูบ้รหิารใหข้อ้มลูที่เป็นจรงิกบัครูเพื่อใหก้ารท างานสมัฤทธิผล มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 สว่น
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .75 และ .81 ตามล าดบั 
 

 
 
 

 



  84 

ตาราง  11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นการสอน
งานโดยรวมและรายขอ้ 

 
ข้อ ด้านการสอนงาน 𝑿̅ SD ระดับ 
33 ผู้บริหารนิเทศครูอย่างสม ่าเสมอเพื่อการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
3.83 .50 มาก 

34 ผู้บริหารสื่อสารให้ครูเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมาย   
การท างานอย่างชดัเจน 

4.10 .70 มาก 

35 ผูบ้รหิารมอบหมายงานใหค้รูตามความรูค้วามสามารถของ
ตนเอง 

3.88 .73 มาก 

36 ผูบ้รหิารใหค้  าชีแ้นะกบัครูในการท างานดว้ยความเต็มใจ  3.64 .79 มาก 
37 ผูบ้รหิารใหก้ าลงัใจครูในการท างานตามที่ไดร้บัมอบหมาย 3.86 .63 มาก 
38 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน     

การพฒันางานของตนเอง 
4.05 .68 มาก 

 รวม 3.89 .36 มาก 

 
จากตาราง 11 พบว่า ระดบัภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านกังาน

เขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นการสอนงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .36 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าอยู่
ในระดบัมากทกุขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ ผูบ้รหิารสื่อสารใหค้รู
เข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายการท างานอย่างชัด เจน  มีคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 4.10                  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .70 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูเกิดความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ในการ
พัฒนางานของตนเอง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  .68 และ
ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูตามความรูค้วามสามารถของตนเอง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.88                 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .73 ตามล าดบั 
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2.2 วิเคราะหร์ะดับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวม รายดา้นและรายขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) ปรากฎผลดงัตาราง 12 

คะแนนเฉล่ีย   ระดับ 
4.50 – 5.00    มากที่สดุ 
3.50 – 4.49    มาก 
2.50 – 3.49    ปานกลาง 
1.50 – 2.49    นอ้ย 
1.00 – 1.49    นอ้ยที่สดุ 

 
ตาราง  12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐานและระดับแรงจูงใจในการท างานของครูสังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ในรายดา้นและโดยรวม 

 
ด้านที่ แรงจูงใจในการท างานของครู 𝑿̅ SD ระดับ 

1 ดา้นความพงึพอใจในค่าตอบแทน 3.91 .39 มาก 
2 ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 3.87 .36 มาก 
3 ดา้นความกา้วหนา้ 3.97 .45 มาก 

รวม 3.91 .34 มาก 

 
จากตาราง 12 พบว่าระดับแรงจูงใจในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวมอยู่ระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .34 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น 
โดยด้านความก้าวหน้ามีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.97 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .45 
รองลงมาดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .39 และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั .36 ตามล าดบั 
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ตาราง  13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการท างานของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ด้านความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนโดยรวมและรายขอ้ 

 
ข้อ ด้านความพงึพอใจในค่าตอบแทน 𝑿̅ SD ระดับ 
39 ท่านพึงพอใจเมื่อไดร้บัค่าตอบแทนในการท างานอย่าง

ยตุิธรรม 
3.85 .47 มาก 

40 ท่านกระตือรือรน้ในการท างานต่าง ๆ เมื่อไดร้บัค่าจา้ง 
เงินเดือนผลประโยชนแ์ละสวสัดิการต่างๆ 

4.02 .72 มาก 

41 ท่านพงึพอใจในการใหบ้รกิารรถรบัสง่ของสถานศกึษา  3.88 .77 มาก 
42 ท่านพึงพอใจในการให้บริการด้านสุขภาพการรักษา 

พยาบาลของสถานศกึษา  
3.71 .71 มาก 

43 ท่านพึงพอใจในการเบิกค่ารกัษาพยาบาล ค่าพาหนะ 
หรอื ค่าที่พกัอาศยั  

3.85 .66 มาก 

44 ท่านพึงพอใจในอาชีพครูเพราะเป็นอาชีพที่มีความ
มั่นคง  

4.13 .75 มาก 

รวม 3.91 .39 มาก 

 
จากตาราง 13 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .39 และเมื่อพิจารณาราย
ขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ ท่านพึง
พอใจในอาชีพครูเพราะเป็นอาชีพที่มีความมั่นคง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั .75 ท่านกระตือรอืรน้ในการท างานต่าง ๆ เม่ือไดร้บัค่าจา้ง เงินเดือนผลประโยชน์
และสวสัดิการต่างๆ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 และท่านพึง
พอใจในการให้บริการรถรับส่งของสถานศึกษา มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั .77 ตามล าดบั 
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ตาราง  14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการท างานของครู  สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล
โดยรวมและรายขอ้ 

 
ข้อ ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 𝑿̅ SD ระดับ 
45 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน 3.80 .59 มาก 
46 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัครอบครวั 3.93 .69 มาก 
47 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับคนรอบข้างในสังคม  อาทิ 

นกัเรยีน ผูป้กครอง และชมุชน 
3.79 .72 มาก 

48 ท่านไดร้บัความร่วมมือที่ดีในการท างานรว่มกบัผูบ้ริหาร
และเพื่อนรว่มงาน 

3.64 .76 มาก 

49 ท่านมีน ้าใจเอื ้อ เฟ้ือเผื่ อแผ่กับเพื่ อนร่วมงานอย่าง
สม ่าเสมอ 

3.87 .66 มาก 

50 ท่านมีมมุมองเชิงบวกในการท างานกบัเพื่อนรว่มงาน 3.98 .75 มาก 
51 ท่านเป็นที่รกัของเพื่อนรว่มงานเน่ืองจากช่วยเหลือเกือ้กูล

กนัทัง้เรื่องงานและเรื่องสว่นตวั 
3.87 .78 มาก 

52 ท่านใหค้  าปรกึษาและค าแนะน ากบัเพื่อนรว่มงาน 4.07 .68 มาก 
รวม 3.87 .36 มาก 

 
จากตาราง 14 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .36 และเมื่อพิจารณาราย
ขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทกุขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ ท่านให้
ค าปรกึษาและค าแนะน ากับเพื่อนร่วมงาน มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .68 ท่านมีมุมมองเชิงบวกในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน  มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.98     
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .75 และท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับครอบครัว  มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากบั 3.93 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .69 ตามล าดบั 
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ตาราง  15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมและ
รายขอ้ 

 
ข้อ ด้านความก้าวหน้า 𝑿̅ SD ระดับ 
53 ท่านพฒันาตนเองโดยเขา้รว่มการอบรมพฒันาองคค์วามรู้

ในวิชาชีพครูอย่างสม ่าเสมอ 
3.86 .55 มาก 

54 
 

ท่านสนับสนุนใหเ้พื่อนครูมีผลงานและมีความกา้วหนา้ใน
วิชาชีพ ของตนเอง 

4.06 .69 มาก 

55 ท่านไดร้บัการสง่เสริมใหเ้ขา้รบัการศกึษาต่อเพื่อเพิ่มคณุวฒุิ
ของตนเอง 

3.98 .75 มาก 

56 ท่านน าความรูแ้ละประสบการณ์ที่ไดร้บัจากการฝึกอบรม 
มาสรา้งความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง  

3.87 .78 มาก 

57 ท่านเตรียมความพรอ้มของตนเองส าหรบัการประเมินเลื่อน
วิทยฐานะใหส้งูขึน้  

4.07 .68 มาก 

รวม 3.97 .45 มาก 

 
จากตาราง 15 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ด้านความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก            
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .45 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ ท่านเตรียม          
ความพรอ้มของตนเองส าหรบัการประเมินเลื่อนวิทยฐานะใหสู้งขึน้ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.07        
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .68 ท่านสนับสนุนใหเ้พื่อนครูมีผลงานและมีความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ ของตนเอง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .69 และท่านไดร้บั
การส่งเสริมให้เข้ารับการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิของตนเอง  มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.98          
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .75 ตามล าดบั 
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2.3 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต  2 โดยการหาค่ าสัมประสิ ท ธ์ิสหสัมพัน ธ์ของเพี ย ร์สัน  (Pearson Product-moment 
Correlation Coefficient) ปรากฎผลดงัตาราง 16 
 
ตาราง  16 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา
กบัแรงจงูใจในการท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา กรุงเทพมหานคร 
เขต 2 

 
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
แรงจูงใจในการท างานของครู 

Y1 Y2 Y3 โดยรวม (Y) 
X1 .777** .496** .663** .729** 
X2 .463** .335** .447** .470** 
X3 .655** .349** .456** .549** 
X4 .592** .458** .564** .611** 
X5 .599 ** .328** .396** .499** 
X6 .612** .456** .575** .622** 

โดยรวม (X) .772** .500** .640** .721** 

** มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 
จากตาราง 16 พบว่า ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพันธ์

กบัแรงจงูใจในการท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) = .721 แสดงว่า  
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ระดับสูง และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าแบบ      
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครู  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 แต่ละดา้น ผลปรากฎดงันี ้

1. ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาดา้นการรบัฟังมีความสมัพนัธก์บั
แรงจงูใจในการท างานของครูดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทนในระดบัสงู โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) = .777 ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการรับฟังมี
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ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของครูด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้าน
ความกา้วหนา้ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) = .496 และ .663 ตามล าดบั 

2. ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาด้านความสุภาพถ่อมตนมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของครูดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทน  ดา้นความ 
สมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและดา้นความกา้วหนา้ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
(r) = .463, .335 และ.447 ตามล าดบั 

3. ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการไม่เห็นแก่ตนเองมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของครูด้านความพึงพอใจในค่าตอบแทน ด้านความ 
สมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและดา้นความกา้วหนา้ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
(r) = .655, .349 และ .456 ตามล าดบั 

4. ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการให้อ านาจมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของครูดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทน  ดา้นความ 
สมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและดา้นความกา้วหนา้ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
(r) = .592, .458 และ .564 ตามล าดบั 

5. ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้รหิารสถานศกึษาดา้นความซ่ือตรงมีความสมัพนัธ์
กับแรงจูงใจในการท างานของครูดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทน ดา้นความสัมพันธ์ระหว่าง
บคุคลและดา้นความกา้วหนา้ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) = .599, .328 
และ .396 ตามล าดบั 

6. ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้ริหารสถานศกึษาดา้นการสอนงานมีความสมัพนัธ์
กับแรงจูงใจในการท างานของครูดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทน ดา้นความสัมพันธ์ระหว่าง
บคุคลและดา้นความกา้วหนา้ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) = .612, .456 
และ .575 ตามล าดบั 
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2.4 วิเคราะหภ์าวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่พยากรณ์แรงจูงใจใน

การท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยใช้
สถิติวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเขา้ (Multiple Regression Analysis-Enter 
Method) ปรากฎผลดงัตาราง 17 
 
ตาราง  17 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression 
Coefficients) ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาที่พยากรณ์แรงจูงใจใน  
การท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

 
ตัวแปร b 𝛃 SEb t p-value 

1. ดา้นการรบัฟัง (X1) .398 .457 .044 8.946* < 0.01 
2. ดา้นความสภุาพถ่อมตน (X2) .289 .288 .071 4.036* < 0.01 
3. ดา้นการไม่เห็นแก่ตนเอง (X3) .139 .156 .046 3.052* .002 
4. ดา้นการใหอ้  านาจ (X4) .231 .241 .101 2.288* .023 
5. ดา้นความซ่ือตรง (X5) .138 .141 .051 2.748* .006 
6. ดา้นการสอนงาน (X6) .174 .185 .076 2.297* .022 
R   = .785 SEest  = .214 F = 95.234*  
R2  = .615 a = .824    

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

จากตาราง 17 พบว่า ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษา
พยากรณ์แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 ได้ร ้อยละ 61.50 โดยด้านการรับฟัง มีอ านาจการพยากรณ์สูงสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสภุาพถ่อมตน ดา้นการใหอ้  านาจ ดา้นการสอนงาน ดา้นการไม่เห็นแก่
ตนเอง  และดา้นความซ่ือตรง ตามล าดบั 
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ผูว้ิจยัน ามาสรา้งเป็นสมการพยากรณไ์ด ้ดงันี ้
สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 

𝑍̂ = .457 (Zx1)+ .288 (Zx2)+ .241 (Zx4)+ .185 (Zx6)+ .156 (Zx3)+ .141 (Zx5) 
สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ 

𝑌̂ = .824+.398 (X1)+ .289 (X2)+ .231 (X4)+ .174 (X6)+ .139 (X3)+ .138 (X5) 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน  

การท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 มี
วตัถปุระสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังาน
เขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 2) ศึกษาระดบัแรงจงูใจในการท างานของ
ครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 3) ศกึษาความสมัพนัธ์
ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 และ 4) ศึกษาภาวะผูน้  าแบบ  
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต
พืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 กลุ่มตัวอย่างการวิจัยในครัง้นี ้คือ ครูใน
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จ านวน 364 
คน โดยก าหนดตามตารางของ Krejcie & Morgan (ธีรวุฒิ เอกะกุล, อา้งอิงมาจาก,  Krejcie & 
Morgan, 1970) จากนั้นใชว้ิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified sampling) ตามขนาดของโรงเรียน 
และจึงท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากเพื่อใหไ้ด้จ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างที่ก าหนด เครื่องมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตร
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งมีค่าดัชนีความสอดคลอ้งตั้งแต่ 0.6 – 1.00 มีค่าความเชื่อมั่นของ
ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้ริหารสถานศึกษาเท่ากบั .953 ค่าความเชื่อมั่นของแรงจงูใจในการ
ท างานของครู เท่ากับ .962 ค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบบั เท่ากับ .976 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย รอ้ยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) และสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวิธีการ
คดัเลือกเขา้ (Multiple Regression Analysis-Enter Method) 
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สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน  

การท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 สรุปผล
โดยรวมและรายดา้น ไดด้งันี ้

1. ระดับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความสภุาพ
ถ่อมตน ดา้นความซ่ือตรง ดา้นการใหอ้  านาจ ดา้นการสอนงาน ดา้นการรบัฟัง และดา้นการไม่เห็น
แก่ตนเอง 

2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานของครู สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวมอยู่ระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมาก
ทกุดา้น โดยเรยีงล าดบัจากค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ตามล าดบั 

3. ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพันธก์ับแรงจูงใจในการ
ท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) = .721 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัสงู 

4. ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน           
ของครู สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาทุกด้านร่วมกัน
พยากรณ์แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 ไดร้อ้ยละ 61.50 โดยดา้นการรบัฟังสง่ผลสงูสดุ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความ
สุภาพถ่อมตน ดา้นการให้อ านาจ ด้านการสอนงาน ด้านการไม่เห็นแก่ตนเอง และด้านความ
ซื่อตรง ตามล าดบั 
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อภปิรายผลการวิจัย 
จากการวิเคราะหข์อ้มลูและสรุปผลการวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิาร

สถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
มธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ผูว้ิจัยไดน้ าประเด็นต่าง ๆ ที่ส  าคญัมาอภิปรายโดยรวมและ
รายดา้น ดงันี ้

1. ระดบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก อาจ
เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษานี้อาจเป็นเพราะส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรมทางการศึกษา ไดก้ าหนดมาตรฐานต าแหน่งและหนา้ที่ความรบัผิดชอบของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ใหม้ีหนา้ที่มอบหมาย ใหค้  าปรกึษาแนะน า และแกปั้ญหาในหน่วยงานตามภารกิจที่
รับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับ งานวิจัยของ สุพรรณนิภา  นามกันยา (2559) ได้ท  าการศึกษา
ความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการ ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเลย เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายดา้น
ทุกดา้นอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระศักดิ์ ค  าด า และดาวรุวรรณ  ถวิลการ 
(2560) ไดท้  าการศึกษา ภาวะผูน้  าใฝ่บริการของนกัวิชาการที่ส่งผลต่อการบริการที่ดี ในส านกังาน
เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัดกลุ่มจังหวัดรอ้ยแก่นสารสินธุ ์พบว่าภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของนกัวิชาการในส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มารุต  ศกัดิแ์สงวิจิตร (2563) ที่ไดท้  าการศกึษาภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิาร
ของผูบ้ริหารศึกษาที่อยู่ในสังกัดส านักเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 
ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารโดยอยู่ในระดบัมาก 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ผลการวิจัยครัง้นี ้พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สามารถ
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย คือ  ดา้นความสุภาพถ่อมตน ดา้นความซื่อตรง ดา้นการให้
อ านาจ ดา้นการสอนงาน และดา้นการรบัฟังกบัดา้นการไม่เห็นแก่ตนเอง ทัง้นี ้เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากันจ านวน 2 ขอ้ คือ ท่านไดร้บัความรว่มมือที่ดีในการ
ท างานรว่มกบัผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงานและผูบ้รหิารใหก้ารยอมรบัในความสามารถที่แตกต่างกนั
ของครู อาจะเป็นเพราะรูปแบบโครงสรา้งในการท างานการชีแ้นะครูผูส้อนโดยสว่นใหญ่จะไดร้บัค า
ชี ้แนะจากหัวหน้างานถึงขอบข่ายการท างานและลักษณะของการท างานในเบื ้องต้นก่อน 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ณัฏฐ์สดุา ชยัโฉม และคณะ (2564) ไดด้  าเนินการศึกษาระบบบรหิาร
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ราชการไทย พบว่า ในระบบการบริหารราชการไทยใชร้ะบบโครงสรา้งโครงสรา้งพืน้ฐานของระบบ
ราชการ โดยอ านาจในการบริหาร แบบกลไกการบริหาร (Administrative Apparatus) ท าหนา้ที่
เป็นตวัประสานระหว่างผูน้  าและผูถ้กูปกครอง ดงันัน้การเรยีนรูง้านย่อมเกิดเป็นล าดบัชัน้ขึน้ไป 

2. ระดับแรงจูงใจในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะในปัจจบุนัคนที่ความตอ้งการ
ประกอบอาชีพครูมีจ านวนมากและเสน้ทางการประกอบอาชีพผูท้ี่จะประกอบอาชีพตอ้งมีความ
ตัง้ใจจริงในการประกอบอาชีพ ตอ้งผ่านการทดสอบทัง้ในดา้นวิชาการ การปฏิบัติ จรรยาบรรณ 
รวมทั้งการฝึกประสบการณ์การสอน หากขาดการทดสอบดังกล่าวนั้นจะไม่สามารถประกอบ
วิชาชีพนีไ้ด ้สอคคลอ้งกบังานวิจยัของ ศภุลกัษณ ์ ตรีสวุรรณ (2548) ไดท้  าการศึกษาแรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม พบ
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561) ไดด้  าเนินการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรยีน จงัหวดัสระบรุี ผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในการท างานของครูโรงเรียน จงัหวดัสระบุรีอยู่
ในระดับมาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุพรรณิกา  รุจิวณิชยก์ุล (2564) ได้ด  าเนินการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา
เขต 12 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 12 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
นงนุช  ตรีวยั (2557) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามธัยมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูในสถานศึกษา สงักัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไป
นอ้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทน ตามล าดบั ทัง้นีด้า้นความพึง
พอใจในค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่าสุด คือ ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ที่เป็นเช่นนีเ้พราะ ในช่วงที่ผ่านมาเป็นช่วงของการ
ระบาดของเชือ้ไวรสัโคโรน่า (COVID-19) ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง และสิ่งที่ส  าคัญ คือ   
การท างานแบบ Work from home ท าใหส้ัมพันธภาพในการท างานระหว่างบุคคลลดลงแต่ดว้ย   
เทคโนโลยีในปัจจุบันยังสามารถที่ช่วยให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลลดลงเพียงเล็กน้อย                     
(สขุมุ  เฉลยทรพัย,์ 2564) สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สพุิชญา  วงศว์าสนา (2564) ไดด้  าเนินการ
ศึกษา ปัจจัยผลกระทบทางลบจาก COVID-19 ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน                   
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ผลการศกึษาพบว่า ดา้นสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล สามารถพยากรณปั์จจยัผลกระทบทางลบจาก 
COVID-19 สง่ผลต่อความสขุในการท างาน โดยก าหนดระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 

3. ภาวะผูน้  าใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษามีความสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างาน
ของครูสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) = .721 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์ในระดับสูง ที่ เป็นเช่นนี ้อาจเป็นเน่ืองจาก รูปแบบของภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นหนึ่งปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู เพราะครูตอ้งปฏิบตัิหนา้ที่
รบั นโยบายและท างานรว่มกบัผูบ้รหิารสถานศกึษา ซึ่งเห็นไดช้ดัจากการปฏิบตัิงานในสถานศกึษา
จากการสังเกตพบว่า หากผูบ้ริหารใหก้ารสนับสนุนครู มีจิตใจใหก้ารรบัฟังความคิดเห็น มีภาวะ
ผูน้  าที่เนน้การบริการครูจะสามารถผลิตงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ พฒันาสถานศึกษา ส่งผลให้
บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาที่ตัง้ไว ้สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปรานีต  จินดาศรี (2560) ได้
ด  าเนินการศึกษา ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
ในโรงเรียนมธัยมศึกษาสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ในจังหวดัสระแกว้ 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้  าที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สามารถพยากรณค์่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หคุณู กบัตวัแปรเกณฑมี์ค่าเท่ากบั .989 มีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูได้ร ้อยละ 97.81 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ บุษยมาศ  ผาดี (2563) ไดด้  าเนินการศึกษาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศกึษาระยอง เขต 1 ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งผลต่อแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 และยัง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คมธน ู ควรประเสริฐ (2562) ไดศ้ึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  า
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครู โรงเรียนเอกชนในเครือเซนตม์ารีอา ผล
การศึกษาพบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้รหิารกบัแรงจงูใจในการท างาน
ของครู โรงเรียนเอกชนในเครือเซนต์มารีอา โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง          
(P =0.725) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

4. ภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .05 โดยภาวะผูน้  าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกดา้นรว่มกนัพยากรณแ์รงจูงใจใน
การท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ไดร้อ้ย
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ละ 61.50 โดยดา้นการรบัฟัง มีอ  านาจการพยากรณ์สงูสดุ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสภุาพถ่อม
ตน ตามล าดบั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะครูตอ้งท างานเพื่อตอบสนองเป้าประสงคข์องสถานศึกษา หาก
ผูบ้ริหารสถารศึกษามีภาวะผู้น าแบบใดย่อมส่งผลต่อสภาพจิตใจหรือแรงจูงใจในการท างาน ใน
การวิจัยครัง้นี ้พบว่าภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการมีคุณลักษณะที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ท างานของครูได ้สอดคลอ้งกับการศึกษาของ ชมพูนุช  ศรีพงษ์ (2561) กล่าวถึงกลยุทธก์ารเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างาน พบว่าปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์ับแรงจูงใจในการท างานคือภาวะผู้น าของ
ผูบ้ริหาร สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  Furrow John  M (2015) ไดท้  าการศึกษาภาวะผู้น าของใฝ่
บริการในโรงเรียนคริสเตียนและอิทธิพลของการบริหารใฝ่บริการที่มีต่อครูประจ าชั้นในโรงเรียน 
โดยการวิจัยครัง้นีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติใน
คะแนนความเป็นผูน้  าใฝ่บริการของครูโรงเรียนครสิเตียน การวิเคราะหเ์พิ่มเติมเพื่อท าความเขา้ใจ
ขอ้มูลสถิติที่รวบรวมจากผูบ้ริหารและครูผูส้อนคริสเตียน และยังสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ศิริ
กลัยา  สามไชย (2559) ไดด้  าเนินการศกึษา แรงจงูในในการท างาน ภาวะผู้น า และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารจากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น ากับแรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์
และรายดา้น ดงันัน้หากวิเคราะหแ์ยกเป็นรายดา้นได ้ดงันี ้

ดา้นการรบัฟังเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารที่มีภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการจ าเป็นตอ้งมีเป็นอนัดบัแรก
การที่ผูบ้ริหารพรอ้มเปิดกวา้งรบัฟังความคิดเห็น ส่งผลใหพู้ดรูส้ึกถึงการใหเ้กียรติ  (สธุาทิพย ์ อุป
สขุ, 2563) สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ บังอร  ไชยเผือก (2550) ไดท้  าการศึกษาคุณลักษณะของ
ผูน้  าแบบใฝ่บริการและบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สงักดัคณะภคินีพระกุมารเยซู ผลการวิจยั
พบว่า คุณลกัษณะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมาร 
เยซู  ซึ่งจากค่าเฉลี่ยการวิเคราะหร์ายดา้นพบว่า ดา้นการรบัฟังอยู่ในระดับมาก และสอดคลอ้ง
การศึกษาของ พัชรนันท ์ กลั่นแกว้ (2549) กล่าวถึงการสรา้งแรงจูงใจในการท างานสิ่งที่ท  าช่วย
เสริมแรงจูงใจในการท างานคือ การที่ผู้น  าตอ้งรูจ้ักรบัฟังความคิดเห็นของ ผูอ้ื่นยอมรบัในความ
คิดเห็น ซึ่งเป็นสิ่งส าคญัและช่วยเสรมิสรา้งการแรงจงูใจในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึน้ 

ดา้นความสภุาพถ่อมตน เป็นดา้นหนึ่งของภาวะผูแ้บบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูเป็นล าดับที่สอง ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ การมีความสุภาพ
ถ่อมตน จะท าใหผู้อ้ื่นรูถ้ึง ความนุ่มนวล การรูจ้กัยอมรบันบัถือผูอ้ื่น ซึ่งเป็นลกัษณะหนึ่งที่ท  าใหผู้ท้ี่
รว่มงานดว้ยเกิดแรงจูงใจในการท างาน (จิรวรรณ  เล่งพานิชย,์ 2554) สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
เชษฐ์ดนัย  ไชยเผือก (2558) ไดท้  าการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
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ผูบ้รหิารโรงเรยีนในสงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการวิจยัพบว่า คณุลกัษณะภาวะผู้น าแบบ
ใฝ่บรกิารของผูบ้ริหารโรงเรยีนในสงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ในดา้นความสภุาพถ่อนตนอยู่ใน
ระดบัมาก 

ล าดบัต่อไป ดา้นการใหอ้  านาจนบัว่าเป็นภาวะผูน้  าใฝ่บริการที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการ
ท างานของครู ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะ การผูบ้ริหารใหอ้  านาจกับบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน  เพื่อจะไดม้ี
โอกาสท างานโดยอิสระ  มีโอกาสใชท้รพัยากรตามที่ตอ้งการไดต้ามความจ าเป็นมีโอกาสไดร้บัรู ้
ขอ้มลู  ข่าวสาร  และสารสนเทศที่เหมาะสมกบัความส าคญัของงาน และสามารถตดัสินใจในงาน
ที่รบัผิดชอบได ้ ถา้เป็นเช่นนีบุ้คลากรผูป้ฏิบัติงานก็จะรูส้ึกว่า  งานที่ตนท าอยู่มีความหมาย  มี
ความส าคญัและผลกระทบที่จะตามมาก็คือ  ท าใหเ้ขามีขวญัและก าลงัใจ มีแรงจงูใจในการท างาน 
และมีความเชื่อมั่นในตนเองเพ่ิมขึน้  (วนัทนา  เมืองจนัทร,์ 2544) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รวินท์
พร  สวุรรณรตัน ์(2560) ไดด้  าเนินการศึกษาแรงจงูใจในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์ารและประสิทธิผลการท างานของบุคลากรวยัท างาน ผลการศึกษาพบว่า การใหอ้  านาจ
เป็นหนึ่งในสิ่งที่เป็นปัจจยัที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างาน 

อีกทัง้ดา้นการสอนงานเป็นภาวะผูน้  าใฝ่บริการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู 
ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะ การสอนงานโดยไม่มีการบังคับหรือท าใหรู้ส้ึกขับขอ้งใจในการท างาน ผู้ที่
ปฏิบตัิงานจะสามารถเรียบนรูก้ารท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิ อีกนบัหนึ่งการสอนงานยงัช่วยสรา้ง
ทศัคติที่ดีต่อผูส้อนและผูป้ฏิบตัิท  าใหผู้ป้ฏิบตัิเกิดแรงจูงใจในการขับเคลื่อนการท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ (ชนิตวส์รณ์  ตรีวิทยาภูมิ, 2564) ทั้งนีย้ังสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อีกทั้ง สมิต  
สชัฌกุร (2547) ยงักลา่วอีก การสอนงานที่ดีนัน้จะช่วยสรา้งผลตอบรบัในการท างานที่ดีขึน้ทัง้ทาง
จิตใจและในรูปแบบผลงาน คือ ทางจิตใจช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานเต็มใจท างาน มีแรงจูงใจในการ
ท างานและในรูปแบบผลงานจะช่วยได้ผลงานถูกต้องเป็นไปตามเป้าหมายของการท างาน 
สอดคล้องกับวิจัยของ มารุต  ศักดิ์แสงวิจิตร (2563) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการท างานของครู ผลการศึกษาพบว่าในดา้นการ
สอนสอนงาน สง่ผลต่อความมุ่งในการท างานของครู 

นอกจากนีด้า้นการไม่เห็นแก่ตนเอง เป็นอีกหนึ่งภาวะผูน้  าใฝ่บริการที่ส่งผลต่อแรงจงูใจ
ในการท างานของครู ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะ การไม่เห็นแก่ตนเอง เป็นการเบียดเบียนผูอ้ื่น และให้
ความช่วยเหลือผู้อื่นในการท างาน หากทุกคนที่ปฏิบัติงานร่วมกันปราศจากความเห็นแก่ตัว 
องคก์รณ์แห่งการท างานจะเกิดความสุขสงบ เมื่อเกิดความสุขสงบแลว้ ผูป้ฏิบัติงานทุกคนจะมี
แรงจูงใจและอยากปฏิบัติงานมากยิ่งขึน้ (ธนกร  มนตรีโชติ, 2553) อีกทัง้สอดคลอ้งกับงานวิจัย
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ของ ชศูร ี มโนการ (2558) ไดท้  าการศกึษา การวิเคราะหต์วัประกอบสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมใน
การท างาน จากศกึษาพบว่า ปัจจยัที่สง่ผลต่อสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมกบัการท างาน คือ ภายใน
องคก์รควรตอ้งมี ความเอือ้เฟ้ือ การไม่เห็นแก่ตนเอง ท าใหผู้ป้ฏิบตัิงาน มีแรงจูงใจในการท างาน 
ผลลพัธท์ี่ไดจ้ะมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

และดา้นความซ่ือตรง เป็นดา้นสดุทา้ยของภาวะผูน้  าใฝ่บริการที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการ
ท างานของครู ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ ความซื่อตรงในการท างาน มีส่วนช่วยในการสรา้งประโยชนใ์น
การท างานที่หลากหลายทัง้ทางตรงและทางออ้มไม่ว่าจะเป็น การไดร้บัความไวว้างใจ การสรา้ง
ความเชื่อมั่ น การเป็นแบบอย่าง และรวมไปถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างานที่ดีให้กับ
ผูป้ฏิบตัิงาน (บุษยมาศ  แสงเงิน, 2555) อีกทัง้ ผูบ้รหิารในยคุปัจจบุนัสิ่งที่เป็นหนึ่งในคณุลกัษณะ
ที่ส  าคญั คือ ความซ่ือตรง หากผูบ้ริหารขาดซึ่งความสื่อตรงในการท างาน ผูป้ฏิบตัิงานเกิดความไม่
เชื่อใจส่งผลใหผู้ป้ฏิบตัิงานมีแรงจูงใจในการท างานลดลง (เลิศดาว  กลิ่นศรีสุข, 2557) อีกทัง้ยัง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ มารุต  ศักดิ์แสงวิจิตร (2563) ไดศ้ึกษา ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของ
ผูบ้รหิารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการท างานของครู ผลการศึกษาพบว่าในดา้นความ
ซื่อตรง สง่ผลต่อความมุ่งในการท างานของครู 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้
1. ระดบัภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักัดส านกังานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ดา้นการรบัฟังและดา้นการไม่เห็นแก่ตนเองมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ ดงันัน้ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึง
ควรรบัฟังความคิดเห็นของครู เปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความคิดเห็น โดยที่ตอ้งค านึงประโยชนข์อง
สถานศกึษาเป็นส าคญั เห็นประโยชนข์องส่วนรว่มมาก่อน เช่น การจดัอบรมเรื่อง ชมุชนการเรยีนรู้
รว่มวิชาชีพเพื่อรว่มกนัพฒันาใหส้ถานศกึษามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้  

2. ระดับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่ การศึกษา
มธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยรวมอยู่ระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ดังนั้น ครูและบุคลากรในสถานศึกษาควรสรา้ง
ปฏิสมัพนัธท์ี่ดีในการท างานรว่มกันระหว่างเพื่อนครู โดยใหค้วามช่วยเหลือ รบัฟัง พรอ้มทัง้เป็นที่
ปรกึษาที่ดีใหก้ัน เช่น การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูท้างวิชาการ การจดักิจกรรมกีฬาภายใน
สถานศกึษาเพื่อสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล เป็นตน้ 
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3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2 มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู ดงันัน้ ผูบ้รหิารสถานศึกษาจึงควรมีภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารเพื่อ
สง่เสรมิและเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการท างานของครูเพื่อพฒันาสถานศกึษาใหม้ีประสิทธิภาพ 

4. ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ดา้นการรบัฟังส่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานของ
ครูมากที่สดุ ดงันัน้ ผูบ้รหิารสถานศึกษาจึงควรรบัฟังความคิดเห็นของครูและใหค้วามคิดเห็นโดย
ไม่ปิดกัน้ทกุความคิดเห็น รวมถึงการเป็นผูฟั้งที่ดีในเกียรติผูพ้ดู ใส่ใจฟัง ตัง้ใจ สามารถจบัประเด็น
สาระของการพูดนัน้ได ้เพื่อน าไปสู่การพฒันางาน การพฒันาสถานศึกษาใหม้ีประสิทธิภาพมาก
ที่สดุ 

5. ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจงูใจในการท างาน
ของครู สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาทุกด้านส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการท างานของครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 
2 ไดร้อ้ยละ 61.50 ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จึงควรจัด
อบรมและสง่เสรมิ เรื่องภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารแก่ผูบ้รหิารสถานศกึษาใหเ้กิดขึน้ในสถานศกึษา  

ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัยในคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาภาวะผูน้  ารูปแบบอื่น ๆ เช่น ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้  าแบบ

รว่มมือ เป็นตน้ ที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู 
2. ควรศึกษาองคป์ระกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและหาองคป์ระกอบอื่น ๆ       

ที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู 
3. ควรด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพในรูปแบบกรณีศึกษา (Case Studies) โดยเลือก

สมัภาษณก์ลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการสรา้งแรงจงูในการท างานของครูเพื่อที่จะไดข้อ้มลูเชิงลึกน าไป
พฒันาใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
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ภาคผนวก ก 
 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.จันทรัศม ์ภูติอริยวัฒน ์  
ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการบรหิารการศกึษา  
อาจารยป์ระจ าภาควิชาการบรหิารการศกึษาและการอดุมศกึษา 
คณะศกึษาศาสตร ์ 
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการวดัผลและการวิจยั 
ขา้ราชการบ านาญ  
คณะศกึษาศาสตร ์ 
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
 
3. นายวีระชัย บุญอยู่ 
ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ผูอ้  านวยการโรงเรยีนสีกนั (วฒันานนัทอ์ปุถมัภ)์ 
 
4. นายกวิน รอดแก้ว 
ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นแรงจงูใจในการท างานของครู 
ครู วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ  
โรงเรยีนชลประทานสงเคราะห ์
 
5. นายมารุต ศักดิแ์สงวิจิตร  
ครู หวัหนา้งานแนะแนว  
โรงเรยีนสีกนั (วฒันานนัทอ์ปุถมัภ)์ 
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ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



  118 

ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือวิจัย 

 

ข้อความ ผลการประเมินจากผูเ้ชี่ยวชาญ ค่า 
IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

1 2 3 4 5  
ด้านการรับฟัง 
1 ผูบ้รหิารรบัฟังความคิดเห็นของครูอย่างเต็มใจ

โดยไม่ใชอ้คติ ความคิดหรือความเช่ือของตนเอง
เป็นที่ตัง้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ผูบ้รหิารรบัฟังขอ้เสนอแนะของครูเพื่อประโยชน์
ในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความคิดเห็น
อย่างอิสระ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ผูบ้รหิารยอมรบัในความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั
ของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้รหิารรบัฟังขอ้มลูและใหเ้กียรติครูในการแสดง
ความคิดเห็น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ผูบ้รหิารจบัประเด็นเนือ้หาไดอ้ย่างถกูตอ้งและ
น าไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความสุภาพถ่อมตน 
7 ผูบ้รหิารยอมรบัในศกัยภาพและความสามารถ

ของครู 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ผูบ้รหิารใหค้วามเคารพครูผูอ้าวโุสกว่า +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
9 ผูบ้รหิารใชว้าจาที่สภุาพอ่อนโยนในการสื่อสาร

กบัครู 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ผูบ้รหิารใหค้วามเคารพครูอย่างเท่าเทียมกนั 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
11 ผูบ้รหิารใหก้ารยอมรบัในความสามารถที่

แตกต่างกนัของครู 
0 +1 +1 +1 0 0.60 ใชไ้ด ้

12 ผูบ้รหิารใหค้ ายกย่องเชิดชูครูที่ประสบ
ความส าเรจ็ในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการไม่เหน็แก่ตนเอง 
13 ผูบ้รหิารใชเ้วลาท างานเต็มตามศกัยภาพของ

ตนเอง 
0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
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ข้อความ ผลการประเมินจากผูเ้ชี่ยวชาญ ค่า 
IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

1 2 3 4 5  
ด้านการไม่เหน็แก่ตนเอง (ต่อ) 
14 ผูบ้รหิารเสียสละเวลาสว่นตวัเพื่อใหก้าร

ด าเนินงานบรรลเุปา้หมาย 
0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

15 ผูบ้รหิารใหค้วามส าคญักบัการท างานที่เป็น
ผลประโยชนต์่อสว่นรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 ผูบ้รหิารท างานใหบ้รรลเุปา้หมายตามความรู้
ความสามารถของตนเอง 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

17 ผูบ้รหิารปฏิบตัิกบัครูดว้ยความเมตตาและมี
ความปรารถนาดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 ผูบ้รหิารเต็มใจช่วยเหลือและปฏิบตัิต่อครูโดยไม่
หวงัสิ่งตอบแทน 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

19 ผูบ้รหิารยอมรบัในขอ้ผิดพลาดการท างานที่
เกิดขึน้รว่มกนักบัครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการให้อ านาจ 
20 ผู้บ ริห าร เส ริมส ร้า งศักยภาพของค รูโดย

สนับสนุนความรูท้ักษะและขอ้มูลสารสนเทศที่
จ าเป็น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
 
 

21 ผู้บ ริห ารส่ ง เส ริม ให้ค รูส ามารถตัดสิ น ใจ
แกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงศักยภาพใน
การท างานอย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 ผูบ้ริหารใชก้ารจูงใจให้ครูท างานมากกว่าการ
บงัคบัขู่เข็ญ 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

24 ผูบ้รหิารสรา้งความเช่ือมั่นในงานที่ครูไดร้บั
มอบหมายว่าสอดคลอ้งกบัความรู ้
ความสามารถของตนเอง 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

25 ผู้บริหารสร้างความมั่ นใจให้ครูโดยแบ่งปัน
ขอ้มลูข่าวสารที่จ าเป็นต่อการตดัสินใจ 
 
 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ ผลการประเมินจากผูเ้ชี่ยวชาญ ค่า 
IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

1 2 3 4 5  
ด้านความซ่ือตรง 
26 ผูบ้รหิารท างานในหนา้ที่ดว้ยความซื่อสตัยส์จุรติ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
27 ผูบ้รหิารรกัษาค ามั่นสญัญาโดยปฏิบตัิตนตามที่

ไดส้ญัญาไว ้
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

28 ผูบ้รหิารใหข้อ้มลูที่เป็นจรงิกบัครูเพื่อใหก้าร
ท างานสมัฤทธิผล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

29 ผูบ้รหิารยดึมั่นตามหลกัคณุธรรมปฏิบตัิตนดว้ย
ความซื่อสตัยส์จุรติ (แยกเป็น 2 ขอ้) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

30 ผูบ้รหิารปฏิบตัิต่อครูทกุคนดว้ยความเท่าเทียม
กนั (รวมกบัขอ้ 31) 

-1 +1 +1 +1 +1 0.60 ใชไ้ด ้

31 ผูบ้รหิารใหค้วามส าคญักบัครูทกุคนอย่างเสมอ
ภาค (รวมกบัขอ้ 30) 

-1 +1 +1 +1 +1 0.60 ใชไ้ด ้

32 ผูบ้รหิารท างานอย่างเปิดเผยดว้ยความโปรง่ใส
ตรวจสอบได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการสอนงาน 
33 ผูบ้ริหารใหค้ าปรึกษาครูเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ

ในการท างาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

34 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูเข้าใจวัตถุประสงค์และ
เปา้หมายการท างานอย่างชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

35 ผู้บ ริหารมอบหมายงานให้ค รูตามความ รู้
ความสามารถของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชไ้ด ้

36 ผู้บริหารให้ค าชี้แนะกับครูในการท างานด้วย
ความเต็มใจ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

37 ผูบ้ริหารใหก้ าลังใจครูในการท างานตามที่ไดร้บั
มอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

38 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหค้รูเกิดความคิดในการพัฒนา
งานของตนเองใหม้ีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
39 ท่านพงึพอใจเมื่อไดร้บัค่าตอบแทนในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
40 ท่านกระตือรือรน้ในการท างานเมื่อไดร้บัค่าจา้ง 

เงินเดือนผลประโยชนแ์ละสวสัดิการต่างๆ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ ผลการประเมินจากผูเ้ชี่ยวชาญ ค่า 
IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

1 2 3 4 5  
ด้านความพงึพอใจในค่าตอบแทน (ต่อ) 
41 ท่านพงึพอใจในการใหบ้รกิารของสถานศกึษา 

อาทิ รถรบัสง่ การบรกิารดา้นสขุภาพ  
การรกัษาพยาบาล เป็นตน้ (แยกเป็น 2 ขอ้) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

42 ท่านพงึพอใจในการเบิกค่ารกัษาพยาบาล ค่า
พาหนะ หรือ ค่าที่พกัอาศยั  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

43 ท่านพงึพอใจในอาชีพที่ตนเองปฏิบตัิเพราะเป็น
อาชีพที่มีความมั่นคง  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
44 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
45 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัครอบครวัและคนรอบ

ขา้งในสงัคม อาทิ นกัเรียน ผูป้กครอง และชมุชน 
(แยกเป็น 2 ขอ้) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

46 ท่านไดร้บัความรว่มมือที่ดีในการท างานกบัเพื่อน
รว่มงานและผูบ้รหิาร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

47 ท่านมีน า้ใจเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่กบัเพื่อนรว่มงานอย่าง
สม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

48 ท่านมีมุมมองเชิงบวกในการท างานกับเพื่อน
รว่มงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

49 ท่านเป็นที่รกัของเพื่อนรว่มงานโดยช่วยเหลือกัน
ในเรื่องงานและเรื่องสว่นตวั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

50 ท่านให้ค าปรึกษาและค าแนะน ากับ เพื่ อน
รว่มงาน 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

ด้านความก้าวหน้า 
51 ท่านพัฒนาตนเองโดยเขา้ร่วมการอบรมพัฒนา

องคค์วามรูใ้นวิชาชีพครูอย่างสม ่าเสมอ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

52 ท่ านสนับสนุน ให้ เพื่ อนค รูมี ผลงานและมี
ความกา้วหนา้ในวิชาชีพของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

53 ท่านไดร้บัการส่งเสริมใหเ้ขา้รบัการศึกษาต่อเพื่อ
เพิ่มคณุวฒุิของตนเอง 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ ผลการประเมินจากผูเ้ชี่ยวชาญ ค่า 
IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

1 2 3 4 5  
ด้านความก้าวหน้า (ต่อ) 
54 ท่านน าความรูแ้ละประสบการณ์ที่ไดร้บัมาสรา้ง

ความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง  
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

55 ท่านเตรียมความพรอ้มของตนเองส าหรบัการ
ประเมินเลื่อนวิทยฐานะใหส้งูขึน้  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 
 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู               
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่มธัยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2   

…………………………………………………………………….….. 
ค าชีแ้จง  

1. แบบสอบถามนีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่มธัยมศกึษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2   

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั ประกอบดว้ย  
ตอนที ่1 ขอ้มลูสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนที ่2 ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ตอนที ่3 แรงจงูใจในการท างานของครู  

2. ขอใหท้่านไดต้อบแบบสอบถามทุกขอ้ใหต้รงกับความเป็นจริง ตรงกับความคิดเห็น
หรอืตรงกบัความรูส้กึที่แทจ้รงิของท่านใหม้ากที่สดุ 

3. ค าตอบของท่าน ผูว้ิจยัจะเก็บเป็นความลบัและจะประมวลผลเป็นรายงานในภาพรวม
เท่านัน้ 
 
 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาตอบแบบสอบถามที่จะเป็นประโยชนต์่อ
การศกึษาวิจยัในครัง้นี ้
 

 
นางสาวณฎัฐา  ปัทมานสุรณ ์

นิสิตหลกัสตูรการศกึษามหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 
คณะศกึษาศาสตร ์ มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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ตอนที ่1 ขอ้มลูสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัขอ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 
1. เพศ    ชาย  หญิง 
 
2. อาย ุ   นอ้ยกว่า 30 ปี  31-40 ปี   

 41-50 ปี   51 ปีขึน้ไป 
 
3. วิทยฐานะ  ไม่มีวิทยฐานะ  ช านาญการ   

 ช านาญการพิเศษ  เชี่ยวชาญ   
 เชี่ยวชาญพิเศษ   

 
4. ประสบการณใ์นการท างานในต าแหน่งขา้ราชการครู  
   1-2 ปี   3-5 ปี   

 6-10 ปี   11 ปีขึน้ไป 
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ตอนที ่2 ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
 
ค าชีแ้จง : โปรดขีดเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกบัขอ้เท็จจรงิของท่านมากที่สดุ 

5  หมายถึง  ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิมากที่สดุ 
4  หมายถึง  ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิมาก 
3  หมายถึง  ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิปานกลาง 
2  หมายถึง  ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัินอ้ย 
1  หมายถึง  ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัินอ้ยที่สดุ 
 

ข้อ

ที ่

ข้อความ 

 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านการรับฟัง 
1 ผูบ้รหิารรบัฟังความคิดเห็นของครูอย่างเต็มใจและเปิดกวา้งทาง

ความคิด 
     

2 ผูบ้รหิารรบัฟังขอ้เสนอแนะของครูเพื่อประโยชนใ์นการปฏิบตัิงาน      
3 ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความคิดเหน็อย่างอิสระ      
4 ผูบ้รหิารยอมรบัในความคิดเห็นที่แตกตา่งกนัของครู      
5 ผูบ้รหิารรบัฟังขอ้มลูอย่างตัง้ใจและใหเ้กียรติครูในการแสดงความ

คิดเห็น 
     

6 ผูบ้รหิารจบัประเด็นเนือ้หาไดอ้ย่างถกูตอ้งและสามาถน าไป
ประยกุตใ์ชใ้นการบรหิารงานได ้

     

ด้านความสุภาพถ่อมตน 
7 ผูบ้รหิารยอมรบัในศกัยภาพและความสามารถของครู      
8 ผูบ้รหิารใหค้วามเคารพครูที่อาวโุสกว่า      
9 ผูบ้รหิารสื่อสารกบัครูดว้ยความสภุาพ      

10 ผูบ้รหิารใหค้วามเคารพครูอย่างเท่าเทียมกนั      
11 ผูบ้รหิารใหก้ารยอมรบัในความสามารถที่แตกต่างกนัของครู      
12 ผูบ้ริหารให้การยกย่องและเชิดชูครูที่ประสบความส าเร็จในการ

ท างาน 
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ข้อ

ที ่

ข้อความ 

 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านการไม่เหน็แก่ตนเอง 
13 ผูบ้รหิารใชเ้วลาท างานเต็มตามศกัยภาพของตนเอง      
14 ผูบ้รหิารเสียสละเวลาสว่นตวัเพื่อใหก้ารด าเนนิงานบรรลเุปา้หมาย

ของสถานศกึษา 
     

15 ผูบ้รหิารใหค้วามส าคญักบัการท างานที่สรา้งประโยชนต์่อสว่นรวม
และสถานศกึษา 

     

16 ผูบ้รหิารท างานใหบ้รรลเุปา้หมายตามความรูค้วามสามารถของ
ตนเอง 

     

17 ผูบ้รหิารปฏิบตัิกบัครูดว้ยความเมตตาและความปรารถนาดี      
18 ผูบ้รหิารเต็มใจช่วยเหลือครูในทกุโอกาส      
19 ผูบ้รหิารยอมรบัในขอ้ผิดพลาดการท างานที่เกิดขึน้รว่มกนักบัครู      
ด้านการให้อ านาจ 
20 ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหค้รูพฒันาศกัยภาพ โดยแสวงหาความรูแ้ละ

ทกัษะ จากขอ้มลูสารสนเทศต่างๆ 
     

21 ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหค้รูสามารถตดัสนิใจแกปั้ญหาดว้ยตนเอง      
22 ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงศกัยภาพในการท างานอย่าง

เต็มที่ 
     

23 ผูบ้รหิารใชก้ารจงูใจใหค้รูท างานมากกวา่การบงัคบัขู่เข็ญ      
24 ผูบ้รหิารสรา้งความเชื่อมั่นในงานที่ครูไดร้บัมอบหมายว่า

สอดคลอ้งกบัความรูค้วามสามารถของตนเอง 
     

25 ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหค้รูมีสว่นรว่มในการศกึษาวิเคราะหข์อ้มลูที่
จ  าเป็นต่อการตดัสนิใจ 

     

ด้านความซื่อตรง 

26 ผูบ้รหิารปฏิบตัิงานในหนา้ที่ดว้ยความซ่ือสตัยส์จุรติ      

27 ผูบ้รหิารรกัษาค ามั่นและปฏิบตัิตามสญัญาที่ใหไ้วก้บัครู 
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ข้อ

ที ่

ข้อความ 

 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านความซื่อตรง (ต่อ)      

28 ผูบ้รหิารใหข้อ้มลูที่เป็นจรงิกบัครูเพื่อใหก้ารท างานสมัฤทธิผล      

29 ผูบ้รหิารยดึมั่นตามหลกัคณุธรรมในการปฏิบตัิตน      

30 ผูบ้รหิารปฏิบตัิตนดว้ยความซ่ือสตัยส์จุรติ      

31 ผูบ้รหิารปฏิบตัิต่อครูทกุคนดว้ยความเสมอภาคเท่าเทียมกนั      

32 ผูบ้รหิารปฏิบตัิงานดว้ยความโปรง่ใสตรวจสอบได ้      

ด้านการสอนงาน 
33 ผูบ้รหิารนิเทศครูอยา่งสม ่าเสมอเพื่อการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
     

34 ผูบ้รหิารสื่อสารใหค้รูเขา้ใจวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายการท างาน
อย่างชดัเจน 

     

35 ผูบ้รหิารมอบหมายงานใหค้รูตามความรูค้วามสามารถของตนเอง      

36 ผูบ้รหิารใหค้  าชีแ้นะกบัครูในการท างานดว้ยความเต็มใจ       

37 ผูบ้รหิารใหก้ าลงัใจครูในการท างานตามที่ไดร้บัมอบหมาย      

38 ผูบ้รหิารกระตุน้ใหค้รูเกิดความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคใ์นการพฒันา
งาน ของตนเอง 
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ตอนที ่3 แรงจงูใจในการท างานของครู 
 

ค าชีแ้จง : โปรดขีดเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกบัขอ้เท็จจรงิของท่านมากที่สดุ 
 

5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากที่สดุ 
4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

 
ข้อ
ที ่

ข้อความ ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ด้านความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
39 ท่านพงึพอใจเม่ือไดร้บัค่าตอบแทนในการท างานอย่าง

ยตุิธรรม 
     

40 ท่านกระตือรอืรน้ในการท างานต่าง ๆ เม่ือไดร้บัค่าจา้ง 
เงินเดือนผลประโยชนแ์ละสวสัดิการต่างๆ 

     

41 ท่านพงึพอใจในการใหบ้รกิารรถรบัสง่ของสถานศกึษา       
42 ท่านพงึพอใจในการใหบ้รกิารดา้นสขุภาพการรกัษาพยาบาล

ของสถานศกึษา       
     

43 ท่านพงึพอใจในการเบิกค่ารกัษาพยาบาล ค่าพาหนะ หรอื 
ค่าที่พกัอาศยั  

     

44 ท่านพงึพอใจในอาชีพครูเพราะเป็นอาชีพที่มีความมั่นคง       
ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
45 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดกีบัเพื่อนรว่มงาน      
46 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดกีบัครอบครวั      
47 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดกีบัคนรอบขา้งในสงัคม อาทิ นกัเรยีน 

ผูป้กครอง และชมุชน 
     

48 ท่านไดร้บัความรว่มมือที่ดีในการท างานรว่มกบัผูบ้รหิารและ
เพื่อนรว่มงาน 
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ข้อ
ที ่

ข้อความ ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล (ต่อ) 
49 ท่านมีน า้ใจเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่กบัเพื่อนรว่มงานอย่างสม ่าเสมอ      
50 ท่านมีมมุมองเชิงบวกในการท างานกบัเพื่อนรว่มงาน      
51 ท่านเป็นที่รกัของเพื่อนรว่มงานเน่ืองจากช่วยเหลือเกือ้กูลกนั

ทัง้เรื่องงานและเรื่องสว่นตวั 
     

52 ท่านใหค้  าปรกึษาและค าแนะน ากบัเพื่อนรว่มงาน      
ด้านความก้าวหน้า 
53 ท่านพฒันาตนเองโดยเขา้รว่มการอบรมพฒันาองคค์วามรู้

ในวิชาชีพครูอย่างสม ่าเสมอ 
     

54 
 

ท่านสนบัสนนุใหเ้พื่อนครูมีผลงานและมีความกา้วหนา้ใน
วิชาชีพ ของตนเอง 

     

55 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหเ้ขา้รบัการศกึษาต่อเพื่อเพิ่มคณุวฒุิ
ของตนเอง 

     

56 ท่านน าความรูแ้ละประสบการณท์ี่ไดร้บัจากการฝึกอบรมมา
สรา้งความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง  

     

57 ท่านเตรยีมความพรอ้มของตนเองส าหรบัการประเมินเลื่อน
วิทยฐานะใหส้งูขึน้  

     

 
 

 
 

ขอขอบพระคณุท่านที่เสียสละเวลาตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้
นางสาวณฎัฐา  ปัทมานสุรณ ์

นิสิตหลกัสตูรการศกึษามหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 
คณะศกึษาศาสตร ์ มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ง 
 

รายช่ือสถานศึกษาทีข่อความอนุเคราะหใ์นการเก็บเคร่ืองมือการวิจัย 
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รายช่ือสถานศึกษาทีข่ออความอนุเคราะหใ์นการเก็บเคร่ืองมือการวิจัย 
 

1. โรงเรียนสตรีวิทยา     2.โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ  
3.โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี)   4.โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย   
5.โรงเรียนหอวัง      6.โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห์สิงหเสนี) 2  
7.โรงเรียนสิริรัตนาธร     8.โรงเรียนบางกะป ิ 
9.โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ เตรียมฯ น้อมเกล้า 10. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาน้อมเกล้า 
11. โรงเรียนพรตพิทยพยัต    12. โรงเรียนวัดสุทธิวราราม 
13.โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา  14.โรงเรียนนวมินทราชูทิศ กรุงเทพมหานคร.  
15.โรงเรียนมัธยมวัดหนองจอก   16. โรงเรียนรัตนโกสินทร์สมโภชบางเขน 
17.โรงเรียนเจ้าพระยาวิทยาคม   18. โรงเรียนพุทธจักรวิทยา 
19.โรงเรียนจันทร์หุ่นบำเพ็ญ    20. โรงเรียนกุนนทีรุทธารามวิทยาคม 
21. โรงเรียนดอนเมืองจาตุรจินดา    22. โรงเรียนสุขุมนวพันธ์อุปถัมภ์ 
23.โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ เบญจมราชาลัย 24.โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 2  
25.โรงเรียนปทุมคงคา     26. โรงเรียนเตรียมฯ พัฒนาการยานนาเวศ 
27.โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาสุวินทวงศ์  28. โรงเรียนมัธยมวัดธาตุทอง 
29.โรงเรียนพระโขนงพิทยาลัย    30.โรงเรียนลาดปลาเค้าพิทยาคม  
31.โรงเรียนเทพลีลา     32.โรงเรียนเตรียมฯ พัฒนาการสุวรรณภูมิ  
33.โรงเรียนศรีพฤฒา     34.โรงเรียนสีกัน (วัฒนานันท์อุปถัมภ์)  
35.โรงเรียนสตรีศรีสุริโยทัย    36.โรงเรียนราชวินิตบางเขน  
37.โรงเรียนมัธยมวัดบึงทองหลาง    38.โรงเรียนนนทรีวิทยา  
39.โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห์สิงหเสนี) 4   40. โรงเรียนสตรีวัดมหาพฤฒาราม  

ในพระบรมราชินูปถัมภ์ 
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ภาคผนวก จ 
 

หนังสือขอเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญและขอความร่วมมือเพือ่การวิจัย 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล ณฎัฐา  ปัทมานสุรณ ์
วัน เดือน ปี เกิด 6 สิงหาคม 2536 
สถานทีเ่กิด นครสวรรค ์
วุฒกิารศึกษา การศกึษาบณัฑิต (กศ.บ.) สาขาวิชาจิตวิทยาการแนะแนว  

มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ  
การศกึษามหาบณัฑิต (กศ.ม.) สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา  
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 52/224 ไรซ ์ตลาดพล ูซอยเทอดไท 33 ถนนรชัดาภิเษก แขวงตลาดพล ู
เขตธนบรุ ีกรุงเทพมหานคร 10600   
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