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ชื่อเรื่อง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
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ปริญญา ครุศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
พ.ศ. 2559 
อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต แสงสว่าง 
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ดร.นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ 
 

บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา1) ระดับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา2) ระดับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู3) ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครู และ 4) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ
ครูกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1จํานวน 322 คน โดยการเปิดตารางเครจซี่และมอร์แกนและสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ
เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า5 ระดับสถิติที่ใช้ได้แก่ ความถี่ ค่าเฉลี่ย
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1) ระดับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับ
ตามค่าเฉล่ียดังน้ี การมุ่งผลสัมฤทธ์ิการบริการที่ดี และการส่ือสารและการจูงใจ  
 2) ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก
เรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยดังน้ี ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับการพยายามสร้างโอกาสและ
กิจกรรมการเรียนรู้และการวางแผนการสอนและพัฒนาส่ือ  
 3) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เท่ากับ .59 
 4) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู
คือ สมรรถนะผู้บริหารด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรการเป็นผู้นําที่มีวิสัยทัศน์ และการพัฒนาตนเอง
ซึ่งสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 46.60 โดยสามารถเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปแบบ
คะแนนดิบได้ดังน้ีy’= 1.888 + .420X7 + .210X8 +-.110X3และสามารถเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ
ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานได้ดังน้ีZ’y.= 524X7 + .249X8+-.112 X3 
 
 
 
 
 
 
คําสําคัญ:สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ฉะเชิงเทราเขต 1 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were to study: 1) the level of the competencies of school 
administrators2) the level of the performance achievement motive of teachers 3) the relation between the 
competencies of school administratiors and the performance achievement motive of teachers,and 
4)competencies of school administrators affecting the performance achievement motive of teachers. The 
sample was comprised of 322 school administrators and teachers under the Office of Chachoengsao 
Primary Educational Service-Area 1, obtained by using Krejcie and Morgan Table and cluster 
sampling. The tool used for data collection was a five levels rating scale questionnaire. The 
statistics used for data analysis were frequency, mean, standard deviation, Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient, and stepwise multiple regression analysis. 
 The results of the study were as follows: 
 1) The level of the competencies of school administrators, as a whole, was ata high 
level. Each level of competencies was put in order based on its average score as follows:achievement 
motive, good service, communication and motivation. 
 2) The level of the performance achievement motive of teachers, as a whole, was at 
a high level. Each level of achievement motive wasput in order based on its average score as 
follows:teacher being a good model and has been well accepted, trying to create opportunity and 
learningactivities, and planning on teaching and media development. 
 3)There was positive relationship at a moderate level between the competenciesof 
school administrators and the performance achievement motive of teachers under the Office 
ofChachoengsao Primary Educational Service-Area 1. (correlation coefficient = 0.5)  
 4) The competencies of school administrators in the aspects of personnel 
capabilitydevelopment, visionary leader, and self development, could 46.60%jointly predict the 
performance achievement motive of teachers.The multiple regression equation could be written in 
the form ofraw score as follows:y’= 1.888 + .420X7+ .210X8+- .110X3. The multiple regression 
equation could be written in the form ofstandardized scoreas follows:Z’y = .524X7 + .249X8 +-.112X3 
 
 
 
 
 
 
Keyword:  competency of school, administrator achievement motive, Office of ChachoengsaoPrimary 

Educational Service-Area 1  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์นี้สําเร็จได้ด้วยดีเพราะผู้วิจัยได้รับความช่วยเหลือความเมตตากรุณายิ่ง
อาจารย์ดร.วิชิต แสงสว่าง อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก และอาจารย์ ดร.นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 
ที่กรุณาให้คําปรึกษา แนะนํา ตรวจสอบและแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ทุกขั้นตอน รวมทั้งให้กําลังใจแก่
ผู้วิจัยในการทําวิทยานิพนธ์ด้วยดีเสมอมา ทําให้วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีมีความสมบูรณ์ย่ิงข้ึน ผู้วิจัยรู้สึก
ซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณด้วยความเคารพเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ดร.ฉลอง ทับศรี ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และ
คณะกรรมการทุกท่าน ที่กรุณาให้คําแนะนํา ข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์อย่างดีย่ิงต่อ
การปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องเพ่ือให้วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีสมบูรณ์มากย่ิงขึ้น ขอขอบพระคุณคณาจารย์
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ทุกท่าน ที่ได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้แก่ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณผู้เช่ียวชาญท้ัง 5 ท่านดังปรากฏช่ือในวิทยานิพนธ์ฉบับน้ี ที่ให้ความอนุเคราะห์
เสียสละเวลาตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถามและให้คําแนะนําแก้ไขข้อบกพร่องจนทําให้
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมีความสมบูรณ์ ขอขอบพระคุณ อาจารย์จารุณี สถิต ที่คอยให้คําแนะนํา
ปรึกษาในการทําวิทยานิพนธ์ 
 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารและครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ซึ่งให้ความร่วมมือในการทดลองใช้แบบสอบถามในการวิจัย พร้อมทั้ง
ผู้บริหารและครู ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ทุก
ท่านที่ได้ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในการวิจัย 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดา มารดา
บูรพาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนให้ความรู้จนทําให้ผู้วิจัยมีโอกาสทําวิจัยประสบ
ความสําเร็จและภาคภูมิใจในวันน้ี 
 
 

  นางสุจิตรา พันธศรี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่2) พ.ศ. 2545 และ
(ฉบับที่3) พ.ศ. 2553 กําหนดให้การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์
ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต 
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข ซึ่งการดําเนินงานตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างมีพลังและประสิทธิภาพจําเป็นต้องยึดเง่ือนไขและหลักการสําคัญของการปฏิรูป
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ คือ ยึดโรงเรียนเป็นศูนย์กลางในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วม 
การกระจายอํานาจ และความรับผิดชอบ ตรวจสอบได้โดยกําหนดแนวทางในการบริหารจัดการศึกษา 
อันจะนําไปสู่การปฏิรูประบบบริหารจัดการจากแบบเดิมที่เน้นการรวมอํานาจไว้ที่ส่วนกลางไปสู่
การบริหารแบบกระจายอํานาจ โดยเฉพาะมาตรา 39 กําหนดสาระสําคัญให้กระทรวงศึกษาธิการ
กระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและ
การบริหารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาโดยตรง เพื่อให้
การศึกษาสร้างคนและสร้างความรู้สู่สังคม คุณธรรม คุณภาพ ศักยภาพ และประสิทธิภาพต่อไป 
(สํานักงานกเลขาธิการการศึกษา, 2553, หน้า 3)  
 สถานศึกษานับเป็นหน่วยขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาที่สําคัญโดยมีผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นแกนนําพาจัดการศึกษา เนื่องจากเป็นผู้ที่มีภาระรับผิดชอบในการบริหารจัดการให้ผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนทั้งโดยตรงและโดยอ้อม สามารถจัดกิจกรรมทางการศึกษา
ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพ ทั้งน้ีผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
คุณลักษณะที่เป็นที่น่าเช่ือถือศรัทธา ในการส่งเสริม สนับสนุนผลักดัน กระตุ้นและจัดการให้ครู
นักเรียนสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้บรรลุเป้าหมาย หรือเป็นการรับผิดชอบภาระงาน และใช้
ความสามารถที่เหมาะสมสอดคล้องกับบทบาทที่ปฏิบัติให้ประสบผลสําเร็จอย่างโดดเด่นกว่าผู้อื่น
ซึ่งเรียกว่า สมรรถนะ(competency) (ปรเมษฐ์ โมลี, ออนไลน์, 2556) ในปัจจุบันการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาเน้นให้สมาชิกเป็นส่วนหนึ่งของทีม และสายการบริหารนิยมแบบราบมากกว่าเป็น
แบบปิรามิด ตลอดจนการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างผู้บริหารและครูผู้สอนโดยยึดกิจกรรมที่
ดําเนินการกับผู้เรียนเป็นสําคัญ จะสามารถช่วยให้การทํางานบังเกิดผลสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ
(กระทรวงศึกษาธิการ,2545, หน้า 10-13) จึงมีความจําเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาและบุคลากรที่เก่ียวข้องในการบริหารจัดการคุณภาพและสนับสนุนการพัฒนา ปรับปรุง
สิ่งต่างๆอย่างต่อเนื่อง หรืออาจกล่าวได้ว่าสมรรถนะนั้นเป็นอาวุธสําคัญคู่กายที่มีอยู่ในตัวตนของ
ผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ อันจะนําไปสู่ความสําเร็จได้แนวความคิดเรื่องสมรรถนะจึงเข้ามามีบทบาท
และถูกนํามาใช้ ในการจัดการสถานศึกษาศึกษาอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น เหตุเพราะการกําหนด
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สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องกําหนดให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
เป้าหมายของหน่วยงาน อีกทั้งยังนําหลักการแนวคิด มาใช้ในกระบวนงานด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในหลายมิติ (อาภร ภู่วิทยพันธุ์,2548, คํานํา) ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมี
ความจําเป็นต้องใช้ความสามารถที่มีอยู่และที่ซ่อนเร้นอยู่มาบริหารจัดการการศึกษาและภาระงานท่ี
รับผิดชอบอยู่ให้บังเกิดผลสําเร็จเป็นที่ประจักษ์ย่ิงขึ้น 
 สมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาจากความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆที่จําเป็นที่ทําให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่น ส่งผลให้
องค์การบรรลุเป้าประสงค์ที่กําหนดไว้ ทั้งเป้าประสงค์เชิงปริมาณหรือตัวเลขและเป้าประสงค์
เชิงคุณภาพหรือพฤติกรรม ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างของบุคคลกับสมรรถนะและผลงาน
แสดงให้เห็นว่า ความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคลทําให้บุคคลมีสมรรถนะแบบต่างๆ
และสมรรถนะต่างๆ มีความสัมพันธ์กับผลงานของบุคคลนั้น(สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน,2548, หน้า 1) นอกจากนี้ยังมีการนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในเรื่องการคัดเลือก การพัฒนาและการบริหารผลงานเพื่อให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังที่
ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2549, หน้า11) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลที่จะเกิดสมรรถนะ ว่าเป็นการช่วยสนับสนุน
วิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร ใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเป็นเครื่องมือ
ในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับ สํานักงานข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า 5) 
สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน ต่อตัวองค์กรหรือหน่วยงาน และต่องานบริหารงานบุคคล
โดยรวม ดังน้ี ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะ และความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใด
และจะต้องพัฒนาเร่ืองใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรม
แก่พนักงานในองค์กร ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตา
เพียงอย่างเดียวและช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีขึ้นน่ันคือกล่าวได้ว่า
ผู้บริหารหน่วยงานใดที่สมรรถนะสูงสามารถช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้จากการศึกษาของ
ชาตรี โพธิกุล (2552, หน้า 103-104) ศึกษาเรื่องสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภาพบว่า ผู้บริหารมีสมรรถนะ
ด้านการบริหารงานบุคคลและการบริหารวิชาการอยู่ในลําดับน้อยที ่สุดและแนะนําให้หาแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะโดยให้ผู ้บริหารควรกําหนดนโยบายวางแผนการบริหารงานของ
โรงเรียนให้ชัดเจนและควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากรและควร
เพ่ิมความสามารถในการดึงศักยภาพที ่ซ ่อนอยู ่ภายในตัวบุคลากรออกมาใช้เ พื ่อ ให้เก ิด
ความสําเร็จของงานมากที่สุดโดยเฉพาะผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งมีบทบาทในการบริหารสถานศึกษา
ให้ทํางานให้บรรลุผลสําเร็จ ถ้าหากผู้บริหารมสีมรรถนะในการทํางานที่ดีก็ย่อมส่งผลให้บุคลากรประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน สอดคล้องกับ ฐิภารัตน์ สมสมัย (2557, หน้า 108-109) ที่พบว่าสมรรถนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรครู 
 แมคเคลแลนด์ (McClelland, 1985, pp. 223-369)กล่าวว่า การท่ีบุคคลใดๆจะสามารถ
ปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จได้น้ันจะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบ
ที่สําคัญและให้ความหมาย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (achievement motive) คือแรงจูงใจที่เป็นแรงขับ
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ให้บุคคลพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมที่จะประสบผลสัมฤทธ์ิตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (standard 
of excellence) ที่ตนเองต้ังไว้เป็นแรงจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพ่ือให้ได้มาซึ่งการทํางานให้ดีที่สุด
และทําให้สําเร็จผลตามท่ีต้ังใจไว้ เมื่อทําอะไรสําเร็จได้จะเป็นแรงกระตุ้นให้ทํางานอ่ืนสําเร็จต่อไป 
สอดคล้องกับนวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2558, หน้า 45-67) กล่าวถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความต้องการ
อย่างแรงกล้าของบุคคลที่จะทํางานให้บรรลุเป้าหมายโดยไม่ลดละความพยายาม รวมทั้งความพยายามท่ีจะ
หาหนทางทํางานให้เป็นเลิศและดีขึ้นเสมอ และกล่าวว่าหากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
จํานวนมากย่อมเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงเป็นปัจจัยสําคัญประการหน่ึงที่ทําให้
บุคคลประสบความสําเร็จและเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพได้ สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ของไวเนอร์(Witner,1972, p. 45)ที่ให้ความสําคัญกับบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิแตกต่างกันมักจะ
อนุมานสาเหตุแห่งความสําเร็จและความล้มเหลวจากองค์ประกอบท่ีไม่เหมือนกัน โดยการพัฒนา
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมุ่งเน้นการจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามและความสามารถของตนอย่างมาก
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการทํางานที่ดีขึ้น กล่าวคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบัติงานสูงจะนํามาซึ่งการปฏิบัติงานที่ดี และเมื่อมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง
ก็จะมีผลที่ดีต่อการปฏิบัติงานท่ีดีในอนาคต นอกจากน้ียังพบว่า การท่ีบุคคลจะสามารถสร้างแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใดปัจจัยภายนอกตนอันได้แก่ ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานมี
ส่วนในการผลักดันให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ได้ ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นปัจจัยหนึ่งใน
การส่งเสริมให้ครูสามารถมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการทํางานได้เป็นอย่างดี(นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์, 
2558, หน้า 55) 
 สถานการณ์การบริหารสถานศึกษาในปัจจุบันพบปัญหาครูขาดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานที่เพียงพอ เน่ืองจากครูมีภาระงานมากเกินไป รู้สึกขาดความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน
มีการโยกย้ายและการลาออกสูง รวมท้ังการขาดแรงจูงใจในการทํางาน การพัฒนาตนเองของครูและ
ขาดความภาคภูมิใจในตนเอง จนทําให้ครูบางคนเกิดความท้อแท้ในการทํางาน ไม่สามารถคิดหา
หนทางแก้ไขปัญหาและจัดการกับภาระงานให้ลุล่วงประสบผลสําเร็จได้ (รัชนี อมาตยกุล, 2556,
บทความ)สอดคล้องกับการศึกษาของสํานักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพเยาวชน
(สสค.) ได้สํารวจความเห็นของครูสอนดีจํานวน 210 คนในปี 2556 กลุ่มตัวอย่างกระจายใน 4 ภูมิภาค
ของประเทศ วัตถุประสงค์เพ่ือสอบถามถึงปัจจัยที่เป็นอุปสรรคของการทําหน้าที่ครู ซึ่งจากผลการสํารวจ
พบ 6 ปัญหาสําคัญที่เป็นอุปสรรค ประกอบด้วย 1) ภาระหนักนอกเหนือจากการสอน 22.99 % 2) จํานวนครู
ไม่เพียงพอ สอนไม่ตรงกับวุฒิ 18.57% 3) ขาดทักษะด้านไอซีที 16.8 % 4) ครูรุ่นใหม่ขาดจิตวิญญาณ
ขณะที่ครูรุ่นเก่าไม่ปรับตัว 16.49 % 5) ครูสอนหนัก ส่งผลจากเด็กนักเรียนมากขึ้น 14.33 % และ 
6) ขาดอิสระในการจัดการเรียนการสอน 10.88 % จะเห็นว่าปัจจัยฉุดรั้งการทํางานของครูไทยมีทั้ง
ปัจจัยที่มาจากครูผู้สอน และปัญหาเชิงโครงสร้างของระบบซึ่งยังเป็นการแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะที่
ยังไม่เพียงพอต่อการบริหารจัดการที่เหมาะสมของผู้บริหารสถานศึกษาด้วย (สํานักงานส่งเสริมสังคม
แห่งการเรียนรู้และคุณภาพเยาวชน, ออนไลน์, 2556)  
 สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผู้บริหาร
ส่วนใหญ่ยังไม่สามารถบริหารสถานศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน ขาดการวิเคราะห์สภาพปัญหา 
ความต้องการเพ่ือจัดทํานโยบายและวางแผน การบริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ไม่มีการนํานวัตกรรม
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มาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การบริหารยังไม่บรรลุเป้าหมายตามแผนที่วางไว้ และ
การปฏิบัติงานในหน้าที่ยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ (สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา
เขต 1, 2557, หน้า 26) ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องเป็นผู้รับผิดชอบ และทําความเข้าใจเกี่ยวกับการสร้าง
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานให้กับครูของตนเอง โดยใช้สมรรถนะและกระบวนการบริหารไป
พร้อมๆ กัน ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลสําคัญที่ต้องทํางานร่วมกับผู้อ่ืน ต้องอาศัยคนอ่ืนในการทํางาน
ให้สําเร็จ ซึ่งในการบริหารโรงเรียนที่ประสบอุปสรรคจนไม่สามารถบริหารงานได้ตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ เพราะผู้บริหารมีวิธีการบริหารงานที่แตกต่างกันและมุ่งบริหารงานตามภาระหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมายเพียงอย่างเดียวซึ่งยังไม่เป็นที่เพียงพอที่จะทําให้โรงเรียนไปสู่เป้าหมายได้ ดังนั้น
ถ้าผู้บริหารไม่มีการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิให้เกิดในการทํางานของครู ผลงานที่ผู้บริหารสถานศึกษา
กําหนดไว้ย่อมไม่ประสบความสําเร็จ ดังน้ันแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานเกิดข้ึนในที่ใด ที่น้ันย่อม
เต็มไปด้วยความตั้งใจทํางาน การให้ความร่วมมือกับหน่วยงาน บรรยากาศที่ดีในองค์การการสร้าง
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิให้เกิดขึ้นในหน่วยงานเป็นสิ่งที่สําคัญอย่างย่ิงจะเป็นการแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะที่
มีประสิทธิภาพในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษานั้นๆ 
 จากหลักการและแนวคิดดังกล่าว จะเห็นว่า การจะพัฒนาการศึกษาให้มีคุณภาพได้น้ัน  
จะต้องอาศัยการบริหารดําเนินการให้บุคลากรจัดการคนให้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานอย่างสูง 
ซึ่งจะต้องอาศัยความร่วมมือของผู้บริหารและครู ที่สังกัดในสถานศึกษาโดยผู้บริหารจะต้องมี
สมรรถนะในการบริหารจัดการที่ถูกต้องและเหมาะสมรวมทั้งสร้างให้ครูเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานด้านต่างๆ หากครูขาดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานซึ่งเป็นแรงผลักดัน ทั้งจากตัวครู 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารสถานศึกษา และบุคคลอ่ืนๆ ก็จะทําให้ครูเกิดความเบ่ือหน่าย ทํางานโดยขาด
ความต้ังใจ ขาดเป้าหมาย และแรงผลักดันในการพัฒนาตนเองและหน่วยงานที่ต้นสังกัดอยู่ส่งผลให้
การทํางานเป็นไปอย่างไม่มีประสิทธิภาพและไม่สามารถบรรลุเป้าหมายของกระทรวงศึกษาธิการที่
กําหนดได้เพราะเมื่อครูมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานแล้วย่อมทําให้การปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ันผู้วิจัยได้ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เพ่ือนํา
ข้อมูลที่ได้มาพัฒนาปรับปรุงการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาต่อไป 
 
1.2 คําถามการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยต้ังคําถามการวิจัยดังน้ี 
 1.2.1 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทราเขต 1 อยู่ในระดับใด 
 1.2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 อยู่ในระดับใด 
 1.2.3สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างไร 
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 1.2.4สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาด้านใดบ้างที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 
1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ได้ต้ังวัตถุประสงค์ไว้ดังน้ี 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1   
 1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  
 1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  
 1.3.4 เพ่ือศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ มีสมมติฐานการวิจัยดังน้ี 
 1.4.1สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
มาก 
 1.4.2สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 1 ด้านส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 
1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ มีขอบเขตการวิจัยดังน้ี 
 1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยมีขอบเขตด้านเน้ือหา ดังน้ี 
 1) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาผู้วิจัยได้ศึกษาจากเกณฑ์การประเมินของ
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2542, แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2)
พ.ศ. 2551,หน้า 42ซึ่งได้กําหนดสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเป็นทีม 5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
6) การสื่อสารและการจูงใจ 7) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 8) การมีวิสัยทัศน์ 
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 2)ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต1ผู้วิจัยได้ทําการสังเคราะห์เน้ือหาตามแนวคิดของเมอร์เรย์ 
(Murray, n.d., 1930,p.105);แอทคินสัน (Atkinson, 1974, p. 58);ไวเนอร์ (Weiner,1987,p. 58); แมค
แคลแลนด์ (McClelland,1985,pp.223-369);นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2558, หน้า 45-67)และสํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา (2556, หน้า 69) ประกอบด้วย1) การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงาน
สําเร็จและโดดเด่น2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรค 3) การ
พัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน 4) การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิด
สร้างสรรค์5) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับ 
 1.5.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1)ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ีได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ปีการศึกษา 2557 จํานวน 1,938คน
ใน 4 อําเภอได้แก่อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา อําเภอบ้านโพธ์ิ อําเภอบางปะกงและอําเภอบางนํ้าเปรี้ยว 
 2) กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ปีการศึกษา 2557 จํานวน322คนได้มาโดยการกําหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan,1970,p. 608) กําหนดสัดส่วน
กลุ่มตัวอย่างโดยวิธีเทียบบัญญัติไตรยางศ์ จําแนกตามอําเภอ 4 อําเภอ คือ อําเภอเมือง อําเภอบ้านโพธ์ิ
อําเภอบางปะกง และอําเภอบางนํ้าเปร้ียว จากน้ันใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple 
randomsampling) 
 1.5.3 ตัวแปรท่ีศึกษา  
 1) ตัวแปรต้น ได้แก่ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษามี8 องค์ประกอบ คือ 
 (1) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
  (2) การบริการที่ดี 
  (3) การพัฒนาตนเอง 
 (4) การทํางานเป็นทีม 
 (5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
 (6) การสื่อสารและการจูงใจ 
 (7) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
 (8) การมีวิสัยทัศน์  
 2) ตัวแปรตาม ได้แก่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูประกอบด้วย 5ด้าน คือ 
 (1) การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่น 
 (2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรค 
 (3) การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน 
 (4) การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
 (5) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับ 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1
โดยนําหลักการ แนวคิด ทฤษฎีมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 
 สมรรถนะผู้บริหารตามที่สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ซึ่งได้กําหนดไว้ 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง
4) การทํางานเป็นทีม 5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 6) การสื่อสารและการจูงใจ 7) การพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากร 8) การมีวิสัยทัศน์ โดยศึกษากับผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
 ส่วนด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูผู้วิจัยได้ศึกษาโดยการวิเคราะห์เน้ือหา
ตามแนวคิดของเมอร์เรย์ (Murray, n.d., 1930,p.105);แอทคินสัน (Atkinson, 1974, p. 58);ไวเนอร์ 
(Weiner,1987,p. 58); แมคแคลแลนด์ (McClelland,1985,pp.223-369);นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ 
(2558, หน้า 45-67) และสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2556, หน้า 69) ประกอบด้วย1) การมุ่งมั่น
ทํางานในบทบาทของครูเพื่อให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่น2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรม
การเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรค 3) การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน 4) การวางแผนการสอน
และพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์5) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรต้น    ตัวแปรตาม 
 
 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ได้แก่ 
แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 

ได้แก่ 
1) การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ 
ผลงานสําเร็จและโดดเด่น 

2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการ 
เรียนร้เพ่ือเอาชนะอปสรรค  
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.7นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 การศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ผู้วิจัยนิยามศัพท์เฉพาะใน
การวิจัย ดังน้ี 
 1.7.1สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาหมายถึงคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาที่
แสดงออกมาถึงความรู้ ความสามารถ ทักษะ ใน 8 ด้าน ดังน้ี 

 1)การมุ่งผลสัมฤทธ์ิหมายถึงความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ
ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ โดยใช้ทรัพยากรที่สรรหามาอย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด 
ได้แก่ มีความรู้ความเข้าใจในการวางแผนการปฏิบัติงาน สามารถวางแผนการปฏิบัติงานแต่ละภารกิจ 
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามแผน ใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพ ปรับปรุง
แก้ไขการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย มีผลการปฏิบัติงานท่ีถูกต้องและเหมาะสม และปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 
 2)การบริการท่ีดีหมายถึงความต้ังใจในการปรับปรุงระบบการบริการให้มีประสิทธิภาพ
ได้แก่ มีการศึกษาความต้องการของผู้รับบริการก่อนการสร้างระบบการให้บริการ มีความสามารถใน
การจัดระบบการให้บริการบนพ้ืนฐานของข้อมูลความต้องการ มีความต้ังใจ เต็มใจ เป็นผู้เห็นอกเห็นใจ
ผู้อ่ืน ให้บริการแก่ผู้มารับบริการอย่างรวดเร็วและกระตือรือร้นในการให้บริการ มีการนําผลลัพธ์จาก
การให้บริการมาปรับปรุง พัฒนาการให้บริการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 3) การพัฒนาตนเองหมายถึงการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้และ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน ได้แก่ มีความสามารถใน

1) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ

2) การบริการที่ดี 

3) การพัฒนาตนเอง 

4) การทํางานเป็นทีม 

5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 

6) การสื่อสารและการจูงใจ 

7) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

8) การมีวิสัยทัศน์ 
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การวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง เลือกวิธีพัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถใน
การใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการแสวงหาความรู้ มีความสามารถในการติดตามความเคล่ือนไหวทางวิชาการ
และวิชาชีพ มีความสามารถในการเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสม มีการอบรม
เพื่อพัฒนาปรับปรุงบุคลิกภาพทางกาย สติปัญญา มีความสามารถในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
เพ่ือนร่วมงาน มีการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ความรู้เพ่ือนําไปใช้พัฒนางาน มีการนํานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
 4) การทํางานเป็นทีมหมายถึงการให้ความร่วมมือช่วยเหลือสนับสนุนเสริมแรง
ให้กําลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน มีความเป็นกันเอง ได้แก่ มีความสามารถในการวางแผนงานร่วมกับผู้อ่ืน 
มีความสามารถในการรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีความสามารถในการปฏิบัติงานโดยการยอมรับ
ข้อตกลงของทีมงาน มีความเต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ของตน มีความเป็นผู้นําหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับบทบาทและสถานการณ์ 
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย มีการสนับสนุนให้กําลังใจ ยกย่องให้
เกียรติเพ่ือนร่วมในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์หมายถึง การวิเคราะห์สภาพปัญหาในปัจจุบัน
มีการวิเคราะห์สภาพความต้องการของงาน และเสนอทางเลือกหรือแนวทางป้องกันแก้ไขปัญหางาน
ในการรับผิดชอบ ความเหมาะสมของแผนงาน/โครงการในความรับผิดชอบเชิงระบบในการแก้ปัญหา
หรือพัฒนางานอยู่เสมอได้แก่ มีการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา ความต้องการเพ่ือจัดทํานโยบายและ
วางแผน การบริหารสถานศึกษามีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์องสถานศึกษาในด้านการบริหารทั่วไป 
มีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาในด้านวิชาการ มีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของ
สถานศึกษาในด้านงบประมาณมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาในด้านบุคลากร มีการจัดทํา
แผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาในด้านการประกันคุณภาพการศึกษามีการจัดทําแผนปฏิบัติการ
ประจําปี มีการรายงานผลการดําเนินงานประจําปีของสถานศึกษาต่อผู้เกี่ยวข้อง มีความสามารถใน
การเขียนเอกสารวิชาการมีความสามารถในการวิจัยเพ่ือพัฒนางานในโรงเรียน 
 6) การสื่อสารและการจูงใจหมายถึง ความสามารถ ในการพูดเขียนสื่อสารโต้ตอบใน
โอกาสและสถานการณ์ต่างๆ ได้แก่ สามารถชักจูงโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วย ยอมรับคล้อยตามเพ่ือ
บรรลุจุดมุ่งหมายของการส่ือสาร มีความสามารถในการพูดอภิปรายและเขียนสรุปประเด็นในโอกาส
ต่างๆ ได้ มีการนําเสนอแนวคิดในที่ประชุมและในโอกาสต่างๆ มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 7) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรหมายถึงความสามารถในการให้คําปรึกษา
แนะนํา และช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ มีการให้คําปรึกษา แนะนําและ
ช่วยแก้ปัญหาแก่บุคลากร มีการนิเทศและติดตามงานอย่างเป็นระบบ ส่งเสริม สนับสนุนและ
จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร มีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและสร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากร 
มีการส่งเสริม สนับสนุน และให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ มีการจูงใจให้บุคลากร
พัฒนาความสามารถทางวิชาการและวิชาชีพ 
 8) การมีวิสัยทัศน์หมายถึงความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน์ทิศทางหรือแนวทาง 
การพัฒนาโรงเรียนที่เป็นรูปธรรม เป็นที่ยอมรับ และเป็นไปในทางปฏิบัติ ได้แก่ สามารถใช้
กระบวนการมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทางในการพัฒนาโรงเรียน กําหนดวิสัยทัศน์
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หรือทิศทางการปฏิบัติงานให้ทันสมัย สร้างสรรค์และสอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียนที่สังกัด 
สามารถกําหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทาง การปฏิบัติงานให้เป็นรูปธรรม มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ
หรือโอกาสความสําเร็จ มีการยอมรับการเปลี่ยนแปลงเทคนิค วิธีการเมื่อสถานการณ์แวดล้อม
เปลี่ยนไป 
 1.7.2แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูหมายถึงความปรารถนาหรือแรงผลักดันที่
เกิดจากความต้องการท้ังภายในและภายนอกของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1ที่แสดงเป็นพฤติกรรมในด้านการปฏิบัติงานต่างๆ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
 1) การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่นหมายถึง 
ความปรารถนาที่จะได้ในสิ่งที่มุ่งหวังให้สําเร็จและดีขึ้นกว่าเดิม ทํางานที่ ยุ่งยากได้ ทํางานที่ได้
มาตรฐานสูง หรือสามารถแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ มีความมุ่งมั่นในการทํางาน มุ่งเน้นที่ความสําเร็จใน
การปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  
 2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรคหมายถึง
ความพยายามของครูในการหาโอกาสที่จะเอาชนะปัญหาหรืออุปสรรคที่กําลังเผชิญอยู่อย่างมีสติ และ
หาหนทางแก้ไขและอดทน ไม่ล้มเลิกความพยายามโดยง่าย จนผ่านพ้นปัญหานั้นๆ ไปได้ด้วยดีรวมท้ัง
การเลือกปฏิบัติกิจกรรมต่างๆอย่างชาญฉลาด ที่มุ่งเน้นให้ผู้เรียนประสบผลสําเร็จในการแสวงหา
ความรู้ตามสภาพความแตกต่างของบุคคล ด้วยการปฏิบัติจริง และสรุปความรู้ทั้งหลายได้ด้วยตนเอง  
 3) การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน หมายถึง ความต้ังใจของครูในการสอน
ให้ผู้เรียนสนใจและใส่ใจต่อการเรียนสูงสุดตามสภาพผู้เรียนรายบุคคลสอนให้รู้จักคิดแก้ปัญหาด้วย
ตนเองและมีความสามารถคิดสร้างสรรค์ในการหานวัตกรรมใหม่ เพ่ือให้งานประสบความสําเร็จตาม
เป้าหมายโดยไม่ย่อท้อต่อและให้ความสําคัญกับงานมากกว่าประโยชน์ส่วนตนโดยวิเคราะห์วินิจฉัย
ปัญหา ความต้องการที่แท้จริงของผู้เรียน ปรับเปลี่ยนวิธีการสอนที่จะให้ได้ผลดีกว่าเดิม รวมทั้งการส่งเสริม
พัฒนาการด้านต่างๆ ตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละคนอย่างเป็นระบบ 
 4) การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึงครูมี
การเลือกใช้ ปรับปรุง หรือสร้างแผนการสอน บันทึกการสอน หรือเตรียมการสอนในลักษณะอื่นๆ
ที่สามารถนําไปใช้จัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้และ
ประดิษฐ์ คิดค้นสื่อ ผลิต เลือกใช้ ปรับปรุงเคร่ืองมืออุปกรณ์ เอกสารสิ่งพิมพ์ เทคนิควิธี การต่างๆ 
เพ่ือให้ผู้เรียนบรรลุจุดประสงค์ของการเรียนรู้ 
 5) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับหมายถึง ครูมีการแสดงออก การ
ประพฤติและปฏิบัติในด้านบุคลิกภาพ การแต่งกาย กิริยา วาจา และจริยธรรมที่เหมาะสมกับความ
เป็นครูอย่างสมํ่าเสมอ ที่ทําให้ผู้เรียนเล่ือมใส ศรัทธา และรับฟังความคิดเห็น ยอมรับในความรู้ 
ความสามารถ ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาและเป็นที่ยอมรับของชุมชน 
 1.7.3สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหมายถึง สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
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 1.7.4 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หมายถึง เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 ประกอบด้วยสถานศึกษาในอําเภอเมืองฉะเชิงเทราอําเภอบ้านโพธ์ิ อําเภอบางน้ําเปร้ียวและ
อําเภอบางปะกง 
 1.7.5 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ได้รับการแต่งต้ังจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ให้ดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการ หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้รักษา
ราชการแทน สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 1.7.6 ครู หมายถึง ผู้ที่ทําหน้าที่สอนในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1จํานวน 142 แห่ง 
 
 
 
 
 
1.8 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 
 การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดย
กําหนดประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย ดังน้ี 
 1.8.1 เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเข้าใจวิธีการทํางานของผู้บริหารในการสร้าง
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูมากขึ้น 
 1.8.2 เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 อันจะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานย่ิงข้ึน 
 1.8.3 เพ่ือให้ผู้บริหารและครูทราบถึงสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 เพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาการทํางานให้ดีย่ิงข้ึน 
 1.8.4 เพ่ือให้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา
ค้นคว้าวิจัย เก่ียวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาอ่ืนๆ ต่อไป 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
 การศึกษาเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ได้ศึกษา
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 2.1 สภาพบริบทของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 2.1.1 การบริหารจัดการของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 2.1.2การจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 2.2 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 2.2.2 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 2.2.3ความสําคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 2.2.4 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 2.2.5 มาตรฐานวิชาชีพครู 
 2.2.6 การปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา 
 2.2.7 การสังเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
 2.3หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ 
 2.3.1 ความหมายของสมรรถนะ 
 2.3.2 ความสําคัญและคุณประโยชน์ของการสร้างสมรรถนะ 
 2.3.3 ประเภทของสมรรถนะ 
 2.3.4 สมรรถนะในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.4งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 2.5 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
2.1 สภาพบริบทของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 

 
 กระทรวงศึกษาธิการ ได้มีการประกาศแก้ไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.
2542 (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 (ราชกิจจานุเบกษา,2553, หน้า 28-33)และพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 กําหนดให้
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มีเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือความคล่องตัวในการ
บริหารและจัดการการศึกษา 
 2.1.1 การบริหารจัดการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และฉบับแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 กฎกระทรวงกําหนด
หลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายใน สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มุ่งหวังจะยกระดับการศึกษาของชาติ ให้ได้ 
มาตรฐาน จึงกําหนดให้มีการปฏิรูปการศึกษา ทั้งระบบโดยเฉพาะอย่างย่ิงการปฏิรูประบบบริหาร 
การจัดการศึกษาทุกส่วนและทุกระดับที่เป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัดการศึกษายุคใหม่และเพ่ือเป็นการกระจายอํานาจในการบริหาร 
จัดการลงไปสู่ส่วนภูมิภาคหรือท้องถิ่น จึงให้มีการหลอมรวมเปลี่ยนถ่ายอํานาจการบริหารจัดการของ 
หน่วยงานสําคัญที่กํากับดูแลในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกระดับเข้าไว้ด้วยกัน ทําให้กรมต่างๆ
ในกระทรวงศึกษาธิการยุบเลิกและเกิดสํานักงานใหม่ประกอบด้วยสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
สํานักงานเลขาธิการ สภาการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษาและสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาขณะเดียวกันได้มีการหลอมรวมหน่วยงาน
ในระดับกรมซึ่งมีอยู่เดิม คือสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ กรมสามัญศึกษาและ
กรมวิชาการ เข้าไว้ด้วยกันแล้วเปลี่ยนสภาพเป็นหน่วยงานใหม่ ตั้งขึ้นเป็นสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในระดับจังหวัดและอําเภอก็เช่นเดียวกัน ได้มีการยุบเลิกสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ/กิ่งอําเภอ สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด สํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด และสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ/กิ่งอําเภอ และจัดตั้งสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขึ้นทั่วประเทศ จํานวน 183 เขต สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาจํานวน 42 เขต 
รวม 225 เขต 
 จังหวัดฉะเชิงเทราได้กําหนดให้แบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษาตามประกาศกฎกระทรวงศึกษาธิการ
ออกเป็น 2 เขต และให้เรียกช่ือหน่วยงานใหม่ในระดับเขตน้ีว่า “สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา” ทั้งน้ี
ตั้งแต่วันที่ 7 กรกฎาคม 2546 เป็นต้นมาจนกระทั่งวันที่ 18 สิงหาคม 2553 ได้แยกสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเป็นสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และสํานักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา
ในส่วนของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ได้แบ่งเป็น 2 หน่วยงาน คือ สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 (สพป.ฉะเชิงเทรา เขต 1) และสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 (สพม.6) ในปัจจุบันสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา
เขต 1 ประกอบด้วยหน่วยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการระดับจังหวัด อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา
มีสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 37 แห่งอําเภอบางน้ําเปร้ียวมีสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 51 แห่ง อําเภอบางปะกง
มีสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 29 แห่ง และอําเภอบ้านโพธ์ิมีสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 25 แห่งรวมมีจํานวน
สถานศึกษาทั้งสิ้น 142 แห่ง โดยใช้สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด (เดิม) เป็นที่ตั้ง และปัจจุบัน
กระทรวงศึกษาธิการได้กําหนดโครงสร้างสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาทุกเขต
ประกอบด้วย 8 กลุ่มงาน กับ 1 ศูนย์ ดังน้ี (สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1, 
2557, หน้า 14-15) 
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 1) กลุ่มอํานวยการ 
 2) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
 3) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 4) กลุ่มนโยบายและแผน 
 5) กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
 6) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
 7) กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
 8) หน่วยตรวจสอบภายใน 
 9)  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
 2.1.2 การจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เป็นหน่วยงานภาครัฐ
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจเกี่ยวกับการจัด
และการส่งเสริมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีอํานาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษา พ.ศ. 2546 ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติม โดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษา 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2553 และกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายในสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2546 มีอํานาจหน้าที่ ดังน้ี (สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1, 2557, หน้า 24-26) 
 1) จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา
ให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ความต้องการของท้องถิ่น   
 2) วิเคราะห์การจัดต้ังงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน 
ในเขตพื้นที่การศึกษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมท้ังกํากับ 
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว  
 3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
 4) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และในเขตพ้ืนที่
การศึกษา  
 5) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา  
 6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม 
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา  
 7) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา  
 8) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องค์กร
ปกครองส ่วนท้องถิ ่น รวมทั ้งบ ุคคล องค์กรช ุมชน  องค ์กรว ิชาช ีพ  สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการและสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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 9) ดําเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาใน
เขตพ้ืนที่การศึกษา 
 10) ประสาน ส่งเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานด้าน
การศึกษา  
 11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ 
เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะสํานักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนที่
การศึกษา  
 12) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนเก่ียวกับกิจการภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็น
หน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนตามที่มอบหมาย 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ได้กําหนดทิศทาง การพัฒนา
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 ดังน้ี 
 1) วิสัยทัศน์ (vision) 
 เป็นองค์กรที่มุ่งมั่นในการขับเคลื่อนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ให้ประชากรวัยเรียน
อย่างทั่วถึง พัฒนาครูมุ่งสู่คุณภาพผู้เรียน นักเรียนอ่านออกเขียนได้ มีศักยภาพในการแข่งขัน อยู่อย่าง
พอเพียง รักษ์ความเป็นไทย มีความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ภายใต้การมีส่วนร่วม ของทุกภาคส่วน 
 2) พันธกิจ (missions) 
 (1) จัดและส่งเสริม สนับสนุนให้ประชากรวัยเรียนทุกกลุ่มมีโอกาสได้รับ
การศึกษาปฐมวัยและการศึกษาภาคบังคับอย่างเท่าเทียมกัน  
 (2) พัฒนาให้ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ คุณธรรม 
จริยธรรม ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง รักษ์ความเป็นไทย และมีความสามารถตาม
มาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 (3) บุคลากรและผู้เรียนได้รับการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน  
 (4) ส่งเสริม สนับสนุนให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา  
 (5) พัฒนาผู้เรียนให้มีความสามารถในการแข่งขันทั้งในระดับภูมิภาค และสากล 
 3) เป้าประสงค์ (goals) 
 (1) ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาปฐมวัยและการศึกษา
ภาคบังคับอย่างทั่วถึง 
 (2) ผู้เรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และดํารงตน
อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 (3) ผู้เรียนทุกคนได้เรียนรู้เก่ียวกับเพ่ือนบ้านในประชาคมอาเซียนสามารถ
ติดต่อสื่อสารและ แข่งขันได้   
 (4)บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงสู่ประชาคม
อาเซียน                                 
 (5) ทุกภาคส่วนของสังคมมีส่วนร่วมและสนับสนุนทรัพยากรเพื่อการจัด
การศึกษา 
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 จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 จึงกําหนดกลยุทธ์ ปีงบประมาณ พ.ศ.2557 จํานวน 5 กลยุทธ์ ดังต่อไปนี้  
  กลยุทธ์ที ่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตร
และส่งเสริมความสามารถด้านเทคโนโลยีเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ 
  กลยุทธ์ที่ 2 ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ความเป็นไทย และวิถีชีวิตตามหลักปรัชญา 
ของเศรษฐกิจพอเพียง ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 
  กลยุทธ์ที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทั่วถึง ครอบคลุมผู้เรียนให้ได้รับโอกาส
ในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 
  กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ ให้สามารถจัดการเรียน
การสอนได้อย่างมีคุณภาพ  
  กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา ตามแนวทางการกระจาย
อํานาจ ทางการศึกษา ตามหลักธรรมาภิบาล เน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนและความร่วมมือกับ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
เป็นการจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
และที่แก้ไขเพ่ิมเติม พร้อมกับกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายการจัดการศึกษา ตามที่
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีจุดมุ่งหมายและจุดเน้น เพ่ือยกระดับ
คุณภาพการศึกษาสู่สากล โดยมุ่งเน้นไปที่คุณภาพครู ดูที่คุณภาพนักเรียน 
  
2.2หลักการแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 
 2.2.1. ความหมายของแรงจูงใจ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องกับเร่ืองแรงจูงใจ ได้มีผู้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ดังน้ี 
 สุภาภรณ์ พลนิกร (2548, หน้า 199) กล่าวว่า แรงจูงใจ (motivation) หมายถึง สมภาวะท่ี
ถูกกระตุ้น (activated state) ภายในแต่ละคน  ซึ่งนําไปสู่พฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย หรือเป็นเหตุผล
ของพฤติกรรมแต่ละคร้ัง ส่วนแรงกระตุ้น (motive) คือ ลักษณะทางจิตวิทยาชนิดหน่ึง (trait) ซึ่งเป็น
ตัวแทนของพลังภายในที่มองไม่เห็น (unobservable) และทําหน้าที่กระตุ้น (stimulate) รวมทั้ง
ออกแรงบังคับ (comple) ให้เกิดปฏิกิริยาตอบสนอง (response) ในทิศทางที่ชัดเจน สําหรับคําว่า
แรงจูงใจและแรงกระตุ้นมีการนํามาใช้แทนที่กันได้ 
 สิริรักษ์ วรรธนะพินธุ (2548, หน้า 12) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการหรือความรู้สึก
ที่เข้ามากระตุ้นภายในจิตใจก่อให้เกิดพฤติกรรมที่นําไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเอง
ต้องการ 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, หน้า 39) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการของบุคคล
ที่จะทําบางสิ่งบางอย่างและมีเงื่อนไข คือ ความสามารถในการกระทําเพื่อให้เกิดความพึงพอใจใน
ความต้องการของบุคคลน้ัน 
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 พินิจ ทางทอง (2549, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่าหมายถึงปัจจัยทุกชนิด
ทุกประเภทที่เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้
ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนด 
 เยาวลักษณ์ คํารอด (2549, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่าหมายถึงปัจจัย
ที่ผลักดันหรือกระตุ้นหรือเร่งเร้าความรู้สึกของบุคคลให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา 
เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 ดวงกมล ศรีประเสริฐ (2550, หน้า 9) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน แรงกระตุ้น
ที่เกิดจากความต้องการท่ีจะได้รับการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้น ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทํางาน
ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยแห่งความต้องการพ้ืนฐาน ได้แก่ ความสําเร็จในการทํางาน ความเจริญเติบโตใน
การทํางาน ปัจจัยสุขอนามัย นโยบายและการบริหารงานขององค์การ ค่าจ้างเงินเดือนที่ได้รับความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพการทํางาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความมั่นคงในการทํางาน 
 พรนภาพรรณ สีหะวงษ์ (2552, หน้า 34) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าหมายถึง สภาวะ
หรือแรงกระตุ้นที่ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจเพื่อตอบสนอง
ความต้องการหรือเป็นแรงกระตุ้น เพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทาง แบ่งได้เป็นการจูงใจภายใน คือ สภาวะที่
บุคคลต้องการที่จะกระทําหรือเรียนรู้บางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง ไม่ต้องอาศัยการชักจูงจากสิ่งเร้า
ภายนอก ได้แก่ ความต้องการความสนใจพิเศษ ความรู้สึกนึกคิด และเจตคติของแต่ละบุคคล ซึ่ง
ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมและการจูงใจภายนอก คือ สภาวะที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้า
ภายนอกทําให้มองเห็นเป้าหมายเร้าให้บุคคลเกิดความต้องการและแสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายน้ัน 
 ก้าน ก้านลิง (2553, หน้า 3) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงที่ทําให้บุคคลมีพฤติกรรม
แตกต่างกันออกไปพฤติกรรมบางอย่างเกิดจากแรงจูงใจ เกิดจากสภาวะทางจิตใจอันเป็นพลังภายใน
ที่จะกระตุ้นผลักดัน ชักนํา ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่จะนําไปสู่จุดมุ่งหมายที่ปรารถนา เพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมาย 
 กัลยา ยศคําลือ (2553, หน้า 3) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังภายในของแต่ละบุคคล
ที่ถูกกระตุ้น โดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อมให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพื่อนําไปสู่
เป้าหมายที่ตนเองต้องการ 
 วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (ออนไลน์,2558)ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ คือ สิ่งซึ่งควบคุม
พฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความต้องการ (needs) พลังกดดัน (drives) หรือ ความปรารถนา
(desires) ที่จะพยายามด้ินรนเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ 
 จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึงสภาวะ แรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันที่
ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาทั้งด้านร่างกาย และจิตใจเพื่อตอบสนอง
ความต้องการในการปฏิบัติงานให้แก่องค์การด้วยความเต็มใจ ให้บรรลุเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมาย
ที่องค์การต้ังไว้ 
 2.2.2 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 มี นักจิ ต วิทยาและนัก วิชาการไ ด้ ใ ห้ความหมายของคํ า ว่ า  แรง จู ง ใจใฝ่ สั มฤท ธ์ิ
(achievementmotive)ดังน้ี 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

20 

 โสพิษ ปลอดเขียว (2546, หน้า 18) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาที่
จะทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงให้บรรลุผลสําเร็จ โดยไม่ย่อท้อต่อความยากลําบาก หรือย่อท้อต่ออุปสรรคท่ีขัดขวาง 
พยายามหาวิธีการต่างๆ ในการแก้ปัญหาเพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ศิริรัตน์ แสนยากุล (2546, หน้า 37) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาที่
จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีแม้จะมีความยุ่งยากซับซ้อนไม่ย่อท้อต่อความยุ่งยาก
ซับซ้อน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่ขัดขวาง พยายามหาวิธีการต่างๆ ในการแก้ปัญหาเพ่ือนําตนไปสู่
ความสําเร็จต้องการอิสระในการทํางานและการแสดงออกต้องการชัยชนะในการแข่งขันมุ่งมั่นที่จะ
ทําให้ดีเลิศ เพ่ือให้บรรลุมาตรฐานของตนที่ต้ังไว้มีความสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จตามที่ต้ังไว้  
 จํารูญ เทียมทํา (2547, หน้า 9) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาหรือ
แรงผลักดันที่ทําให้บุคคลมีความพยายามที่จะทําสิ่งต่างๆ ให้ประสบความสําเร็จ บรรลุตามเป้าหมายท่ี
วางไว้อย่างดีเย่ียม โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคต่างๆ 
 จิตติมา เลิศจินดา (2547, หน้า 12) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาท่ี
จะประสบผลสําเร็จในงานที่ยุ่งยากซับซ้อน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่ขัดขวางพยายามหาวิธีการต่างๆ
ในการแก้ปัญหาเพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จต้องการอิสระในการทํางานและการแสดงออกต้องการชัยชนะ
ในการแข่งขัน มุ่งมั่นที่จะทําให้ดีเลิศ มีความสบายใจเมื่อพบความสําเร็จและวิตกกังวลเมื่อพบ
ความล้มเหลว 
 นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ(2558, หน้า 45-67) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความต้องการ
อย่างแรงกล้าของบุคคลที่จะทํางานให้บรรลุเป้าหมายโดยไม่ลดละความพยายามที่จะหาหนทาง
ทํางานให้เป็นเลิศและดีขึ้นเสมอ 
 วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (ออนไลน์,2558)ให้ความหมายว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง
แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ (standard of excellence) ที่ตนต้ังไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ทํางานเพราะ
หวังรางวัลแต่ทําเพ่ือจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 
 จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความรู้สึก พฤติกรรม
ความปรารถนา หรือแรงขับที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบความสําเร็จตามความมุ่งหวังของตน 
ไม่ย่อท้อต่อความยากลําบากและเมื่อประสบกับปัญหาก็จะพยายามหาวิธีการแก้ไขเพ่ือนําไปสู่
ความสําเร็จก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
 2.2.3 ความสําคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 จากผลงานวิจัยในประเทศไทยและต่างประเทศ สามารถยืนยันได้อย่างมั่นใจว่า ลักษณะ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคคลมีความเกี่ยวข้องกับความสําเร็จส่วนตัวของคน ความสําเร็จของกลุ่มงาน
และความเจริญทางเศณษฐกิจของประเทศ ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีลักษณะการทํางานสูงใน 3 ด้าน
คือ คุณภาพของงาน ความอดทนในการทํางาน และความคาดหวังในความสําเร็จของงานอย่างเหมาะสม
กับความสามารถของตน (Atkinson, 1978,p.20) 
 สําหรับความสําเร็จของกลุ่มและความเจริญของประเทศ ในอดีตที่ผ่านมาพบว่าขึ้นอยู่กับ
ลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของสมาชิกในสังคมน้ันเป็นสําคัญ เช่น ในประเทศอินเดียพบว่าผู้ที่ได้รับ
การพัฒนาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเมื่อกลับไปทํางาน จะนําความเจริญก้าวหน้าสูงมาให้แก่บริษัทมากกว่า
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ผู้ไม่ได้รับการพัฒนา (McClelland &Winter, 1971,p. 319) ส่วนในประเทศไทยพบว่ากลุ่มเกษตรกรไทยที่
ประสบความสําเร็จสูงจะมีหัวหน้าที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงกว่ากลุ่มเกษตรที่ไม่ประสบความสําเร็จ 
(นาถ พันธุมนาวิน, 2528, หน้า 36)  
 ได้มีการศึกษาลักษณะและพฤติกรรมของคนที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งได้
ข้อค้นพบหลายประการ ดังเช่น พบว่าคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะทํางานให้เกิดผลสําเร็จในปัจจุบัน
เพ่ือส่งผลถึงอนาคตได้ดีกว่าคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า (Raynor,1978,p. 59) ขณะที่จาร์ดีน และไวน์ฟิลด์
(Jardine &Winefield, 1981; citing in Buys &Winefield, 1982, pp. 118-127) ก็ได้วิจัยพบว่า
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงสามารถควบคุมการแสดงออกได้เมื่อต้องการพบกับผลสัมฤทธิ์ที่
ไม่อาจควบคุมได้ขณะที่ผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ตํ่าไม่สามารถควบคุมการแสดงออกของตนได้ ซึ่งผล
การศึกษาทั้งสองเร่ืองแสดงให้เห็นถึงความมีเหตุมีผล ความสามารถควบคุมตนและมุ่งอนาคตของคนที่
มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
 อย่างไรก็ตาม ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงแต่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมตํ่า อาจกระทําสิ่งต่างๆ 
เพ่ือให้เกิดผลสําเร็จในงานของตนโดยอาจทําผิดศีลธรรม เช่น คดโกง หลอกลวง ฉะน้ัน ผู้ที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูงอย่างเดียวอาจเป็นคนเก่งแต่ไม่ดี ฉะน้ัน ต้องพัฒนาจริยธรรมของบุคคลควบคู่กันไป 
เพ่ือให้คนเก่งและคนดีไปพร้อมกัน 
 2.2.4 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 1) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด์ (McClelland,1985,pp.223-
369;อ้างถึงใน นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ, 2558, หน้า 3-4) กล่าวว่า แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้บุคคล
พยายามที่จะแสดงพฤติกรรมที่จะประสบผลสัมฤทธ์ิตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (standard of 
excellence) ที่ตนเองต้ังไว้เป็นแรงจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อให้ได้มาซึ่งการทํางานให้ดีที่สุด
และทําให้สําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว้เมื่อทําอะไรสําเร็จได้จะเป็นแรงกระตุ้นให้ทํางานอ่ืนสําเร็จต่อไปหาก
องค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจํานวนมากย่อมเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็วแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิจึงเป็นปัจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ทําให้บุคคลประสบความสําเร็จและเป็นบุคลากรทาง
สาธารณสุขที่มีคุณภาพได้ ดังที่rutairatchidmongkol and pramrudeeboribal (2012, หน้า 98-
108) กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นปัจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ทําให้นักศึกษาพยาบาลประสบ
ความสําเร็จในการเรียนและเป็นบุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีคุณภาพได้ เน่ืองจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
เป็นแรงขับภายในตัวมนุษย์ที่กระตุ้นมนุษย์ให้เกิดความมุ่งมั่นในการทํางาน คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้
ความพยายามในการกระทําไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ พร้อมที่จะทํางานด้วยความเต็มใจและ
แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาเพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จในเป้าหมายที่ต้ังไว้ ผลงานที่ออกมา
มีคุณภาพและงานสําเร็จลุล่วงไปด้วยดีและรวดเร็ว 
  McClelland (1987,pp. 221-369) ได้ทําการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของ
บุคคล(thematic apperception test: TAT) เพ่ือวัดความต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบTAT เป็น
เทคนิคการนําเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกับสิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาได้สรุป
คุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความต้องการ 3 ประการดังน้ี 
 1) ความต้องการความสําเร็จ (need for achievement: nach) เป็นความต้องการ
ที่จะทําสิ่งต่างๆให้เต็มที่และดีที่สุดเพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลท่ี
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ต้องการความสําเร็จ (nach) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง 
และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 
 2) ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation:naff) เป็นความต้องการ
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคล
ที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายาม
สร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน 
 3) ความต้องการอํานาจ (need for power: npower) เป็นความต้องการอํานาจเพ่ือ
มีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน บุคคลที่มีความต้องการอํานาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืนต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่องต้องการความเป็นผู้นํา ต้องการทํางานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน
และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกว่าการทํางานให้มีประสิทธิภาพ 
 นอกจากน้ี McClelland (1987, p.109) ยังได้พบว่าบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จะมี
คุณลักษณะดังน้ี 1) มีความรับผิดชอบในงาน 2) ต้องการข้อมูลย้อนกลับและ 3) เป็นผู้มีนวัตกรรมใหม่เสมอ
สอดคล้องกับ Kean Wonthaneeyatrakul (2010) ได้กล่าวถึงลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง
จะเป็นคนที่มีความทะเยอทะยาน มีความอดทน มีเป้าหมายและความหวังที่จะประสบความสําเร็จ และ
พยายามที่จะปฏิบัติสิ่งต่างๆ ของตนเองให้ดีอยู่เสมอ 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ คือ ความต้องการอย่างแรงกล้าของบุคคลที่จะทํางาน
ให้บรรลุเป้าหมายโดยไม่ลดละความพยายาม รวมทั้งความพยายามที่จะหาหนทางทํางานให้เป็นเลิศ
และดีขึ้นเสมอ 
  
 
 2) ทฤษฎีแรงจูงใจของไอน์สไตน์ (Einstein. N.d.) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของไอน์สไตน์ได้กล่าวถึงหลักการและแนะคิดที่ส่งผลให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่จะ
กระทําสิ่งต่างๆ เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของตนเอง ดังน้ี 
 ไอน์สไตน์ (Einstein,n.d.; อ้างถึงใน พระเทพเวที, 2532, หน้า 35-36) ได้กล่าวถึง 
การเกิดแรงจูงใจว่ามีอยู่3 ประการคือ  
  1) เกิดขึ้นเพราะความกลัวการใช้กําลังบีบข่มหรือใช้อํานาจครอบงําแรงจูงใจ
ที่เกิดขึ้นจากความกลัวถือเป็นแรงจูงใจทางลบ  
 2) เกิดจากความทะเยอทะยาน ได้แก่ความใฝ่สูงใฝ่ทะเยอทะยาน อยากดี
อยากเด่น แบ่งออกเป็น 2 ระดับคือ  
  (1) ระดับที่ 1เป็นความปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับ  
 (2) ระดับที่ 2เป็นความปรารถนาหรือความทะเยอทะยานอยากมีอํานาจ อยากเด่นหรือเหนือ
บุคคลอ่ืน 
  3) ความสนใจใฝ่รักในสิ่งน้ันๆ และความปรารถนาต่อสัจธรรม แรงจูงใจ 
ประเภทน้ีของไฮน์สไตน์ถือ ว่าเป็นแรงจูงใจที่สําคัญที่สุด  
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  จากทฤษฎีแรงจูงใจของไอน์สไตน์ สรุปได้ว่าแรงจูงใจของมนุษย์เกิดจากความกลัว
ความทะเยอทะยาน และความรัก ความปรารถนา การเกิดแรงจูงใจเหล่าน้ีส่งผลให้มนุษย์มีพฤติกรรม
ได้ทั้งทางลบและทางบวก  
 3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของเมอร์เรย์ 
  จากการศึกษาค้นคว้าของเมอร์เรย์ (Murray, n.d., 1930,p.105; อ้างถึงใน
ดํารงกุล เหลี่ยมวัฒนา, 2536, หน้า33) ได้สร้างทฤษฎีโดยถือว่าความต้องการเป็นพ้ืนฐานที่จะทําให้
เกิดแรงขับหรือแรงจูงใจ ซึ่งเป็นผลทําให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมในทิศทางที่นําไปสู่เป้าหมายแห่งความสําเร็จ 
 เมื่อปลายค.ศ. 1930 เมอร์เรย์ (Murray, n.d., 1930,p. 94 อ้างถึงใน กุญชรี ค้าขาย
,2540, หน้า 219) ได้ตีพิมพ์หนังสือเล่มหน่ึง ช่ือ explorations in personality ในหนังสือเล่มน้ีเมอร์เรย์
ได้จําแนกแรงจูงใจออกเป็นสองประเภทคือแรงจูงใจทางกายและสังคมเขาได้จําแนกแรงจูงใจทาง
สังคม ดังน้ี 
  ช่ือแรงจูงใจ                            ลักษณะ  
  (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ               พยายามทําสิ่งที่ทําให้สําเร็จชอบการแข่งขัน 
  (2) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ต้องการความเป็นมิตรและความอบอุ่น  
  (3) แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว มุ่งเอาชนะอุปสรรคด้วยกําลัง 
  (4) แรงจูงใจใฝ่อิสระ ต้องการความเป็นอิสระต่อต้าน ข้อบังคับ 
   
  (5) แรงจูงใจใฝ่กล้าเผชิญ  มุ่งเอาชนะความอ่อนแอ สะกดกลั้น 
   ความกลัว 
 (6) แรงจูงใจป้องกันตนเอง   ป้องกันตนเองจากการตําหนิวิจารณ์ 
  (7) แรงจูงใจใฝ่สนับสนุน   ช่ืนชม ยกย่องและสนับสนุนความ เก่ง 
  (8) แรงจูงใจใฝ่ควบคุม  ต้องการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมบุคคล อ่ืน 
  (9) แรงจูงใจใฝ่อยากแสดงออก   ก่อให้ผู้อ่ืนเกิดความต่ืนเต้น ขบขัน 
  (10) แรงจูงใจหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด  หลีกเลี่ยงความเจ็บปวดความเจ็บป่วย 
  (11) แรงจูงใจหลีกเลี่ยงความอับอาย  หลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่ทําให้อับอาย  
ตํ่าต้อย 
  (12) แรงจูงใจมุ่งปกป้อง   มุ่งปกป้องดูแลและให้ความสะดวกแก่ผู้อ่ืน 
  (13) แรงจูงใจใฝ่ระเบียบ   จัดสิ่งต่างๆ ให้เรียบร้อย สมดุลและชัดเจน 
  (14) แรงจูงใจใฝ่สนุก    แสดงความสนุกสนานโดยไม่มี จุดหมาย  
  (15) แรงจูงใจใฝ่ปฏิเสธ   มุ่งกีดกัน เฉยเมยกับคนที่ด้อยกว่า  
  (16) แรงจูงใจใฝ่เพลิดเพลิน   แสวงหาสิ่งที่ทําให้เพลิดเพลินพึงพอใจ  
  (17) แรงจูงใจทางเพศ    สร้างและสืบต่อความสัมพันธ์ทางเพศ  
  (18) แรงจูงใจที่จะได้รับความคุ้มครอง  มุ่งจะได้รับความคุ้มครอง สนับสนุน  
  (19) แรงจูงใจใฝ่รู้   ต้องการถามตอบปัญหา สนใจ สรุป 
       วิเคราะห์ในสิ่งที่เป็นนามธรรม 
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  ในการจําแนกแรงจูงใจทางสังคมของเมอร์เรย์มีความต้องการท่ีจะประสบ
ความสําเร็จเป็น ความต้องการทางจิตใจมนุษย์ทุกคน เพราะมนุษย์ต้องการเป็นผู้ที่มีความสามารถมี
พลังจิต (will power) ที่จะเอาชนะอุปสรรคมุ่งมั่นที่จะกระทําในสิ่งที่ยากให้ประสบความสําเร็จ 
  จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของเมอร์เรย์ สรุปได้ว่า เมอร์เรย์ได้สร้างทฤษฎีจาก
ความต้องการของมนุษย์โดยเน้นความต้องการที่จะประสบผลสําเร็จ ดังนั้นวิธีการพัฒนาแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิคือการพัฒนาให้มนุษย์เกิดแรงจูงใจที่ต้องการประสบความสําเร็จ ความต้องการเอาชนะ
อุปสรรคด้วยความสามารถของตน  
  4) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแอทคินสัน  
  จากการศึกษาค้นคว้าแอทคินสัน ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เป็นแรงผลักดันที่ทําให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดังน้ี  
  แอทคินสัน (Atkinson, 1974, p. 58; อ้างถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน,์ 
2546, หน้า 231) อธิบายถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิว่าในสถานการณ์หน่ึงผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จะมีความ
พยายามที่จะทํางานให้สําเร็จ เขาเช่ือว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นสิ่งกระตุ้นหรือแรงผลักดันที่จะทําให้
บุคคลประกอบกิจกรรมต่างๆ เพ่ือมุ่งผลสําเร็จแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะขึ้นอยู่กับ 3 องค์ประกอบ คือ  
 (1) ความคาดหวัง (expectation) หมายถึง การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงผล
การกระทําของตน คนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความสําเร็จของงาน 
  (2) สิ่งล่อใจ (incentive) ความพึงพอใจท่ีได้รับจากการทํางาน เช่น งานที่ตนสนใจ 
มีผลตอบแทนสูง ถ้ามีสิ่งล่อใจเป็นที่พอใจของบุคคลก็จะทําให้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงด้วยลักษณะ
ความล่อใจของกิจกรรมจะขึ้นอยู่กับความคาดหวังโอกาสของความสําเร็จและลักษณะของงานตาม
การรับรู้ของบุคคลถ้าบุคคลคิดว่างานยากแต่ไม่เกินความสามารถของตนก็จะคาดหวังว่าเขามีโอกาสท่ี
จะประสบความสําเร็จได้รู้สึกว่างานน้ันท้าทายความสามารถของเขาและจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงแต่
ถ้าบุคคลคิดว่างานนั้นยากมากจนเขาไม่มีทางที่จะทําให้สําเร็จได้บุคคลก็จะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า  
  (3) แรงจูงใจจากความพึงพอใจในการแสวงหาความสุข และหลีกเลี่ยงความผิดหวัง
คนเรากระทําการใดก็ย่อมหวังได้รับความสุขต้องการความสําเร็จและกลัวความล้มเหลว คนที่ต้องการ
ความสําเร็จมากจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงและคนที่กลัวความล้มเหลวก็จะหลีกเลี่ยงงานท่ีตนคิดว่า
ตนเองทําไม่ได้ ซึ่งจะเป็นผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่าการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิให้เกิดขึ้นจึงอยู่ที่เพ่ิม
ความต้องการความสําเร็จและลดความกลัวความล้มเหลว ช่วยให้นักเรียนรู้สึกว่า บทเรียนไม่ยากจนเกินไป 
จากองค์ประกอบข้างต้นที่เป็นแรงผลัดดันที่ทําให้บุคคลเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แอทคินสัน(Biggs, 
J.B.,1987,p. 108) ยังให้ความสําคัญกับสถานการณ์ที่คนรับผิดชอบต่อผลหรือการกระทําเมื่อรู้ว่าจะ
ถูกประเมิน แรงจูงใจไม่ว่าจะเป็นด้านบวกหรือลบจะเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริม หรือลดค่าของผลที่
ออกมา  
  จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแอทคินสัน สรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของมนุษย์
จะปรากฏชัดเจนเม่ือเกิดการรับรู้ว่ามีการประเมินผลงาน การเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิขึ้นอยู่กับตัวแปร
คือ การคาดหวัง สภาวะล่อใจและความสุข ความพึงพอใจ ลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง
ตามทฤษฎีของแอทคินสัน คือลักษณะของความต้องการประสบความสําเร็จ ส่วนผู้ที่มีคุณลักษณะ
ของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่าคือผู้ที่หลีกเลี่ยงงานที่ยากที่คิดว่าตนทําไม่ได้ 
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 5) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของไวเนอร์ (weiner) 
  จากการศึกษาค้นคว้าไวเนอร์ (Weiner) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส่งผลให้บุคคลมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่แตกต่างกัน การพัฒนาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และคุณลักษณะของผู้ที่มี แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูงไว้ดังน้ี 
  ไวเนอร์ (Weiner,1987,p. 58; อ้างถึงใน มสธ,2532,หน้า 475-479) มีความเช่ือว่าการที่
บุคคลมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มักจะประสบความสําเร็จและบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า มักจะไม่
ประสบความสําเร็จน้ัน อาจเป็นเพราะผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง อนุมานสาเหตุแห่งความสําเร็จของเขา
ว่าเกิดจากองค์ประกอบภายใน เช่น ความพยายามและความสามารถในขณะที่ผู้ที่มีแรงจูงใจ     ใฝ่
สัมฤทธ์ิตํ่ามักจะอนุมานสาเหตุแห่งความล้มเหลวว่าเกิดจากองค์ประกอบภายนอก เช่น ความยากของ
งาน และความโชคร้ายซึ่งอยู่ภายนอกเหนือจากการควบคุมบังคับของเขา ไวเนอร์ให้เหตุผลว่า
คําอธิบายและคําแก้ตัวที่บุคคลโดยส่วนมากนํามาอ้างว่าเป็นสาเหตุแห่งความสําเร็จหรือความล้มเหลว 
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบที่สําคัญ4 ประการได้แก่ 
 (1) ความสามารถ (ability) บุคคลมักจะรับรู้ว่าตนมีความสามารถจากการท่ี
เขาเคยประสบความสําเร็จในงานบางอย่าง ในขณะที่บุคคลอ่ืนประสบความล้มเหลว  
  (2) ความพยายาม (effort) การพิจารณาว่าบุคคลมีความพยายามต่องานมาก-น้อย 
เพียงใดอาจดูได้จากเวลาและพละกําลังที่เขาทุ่มเทและอุทิศให้กับงาน  
  (3) ความยากของงาน (task difficulty) บุคคลมักจะวินิจฉัยความยากของงาน
จากการสังเกตสถิติของผู้อื่นที่สามารถประสบความสําเร็จในการทํางานชนิดเดียวกัน ดังนั้นบุคคล
มักจะลงความเห็นว่างานน้ันมีความยากลําบาก เน่ืองมาจากคนส่วนมากไม่สามารถทํางานน้ันให้สําเร็จ
ลงได้ 
  (4) โชค (luck) เป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนืออํานาจการควบคุมบังคับของเราดังน้ัน 
หากบุคคลประสบผลสําเร็จโดยมิได้เกิดจากการกระทําของเขาจึงมักจะสันนิษฐานว่าเป็นเพราะ
โชคช่วยแต่ถ้าเขาล้มเหลวโดยไม่ได้เป็นผลโดยตรงมาจากการกระทําของเขาเป็นสําคัญ 
  เขาก็มักจะสันนิษฐานว่าเป็นเพราะความโชคร้าย จากองค์ประกอบข้างต้นบุค
คลจะอนุมานสาเหตุแห่งความสําเร็จหรือความล้มเหลวของเขา ด้วยองค์ประกอบที่แตกต่างกันไป
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะอนุมาน สาเหตุแห่งความล้มเหลวของเขาเกิดขึ้นจากการขาด
ความพยายาม ซึ่งความพยายามนี้เป็นองค์ประกอบภายในและเปลี่ยนแปลงได้เร็วดังนั้นหากมี
ความพยายามอย่างแท้จริงต่องานที่จะต้องทําต่อไปในอนาคตก็ย่อมมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จสูง
ตรงกันข้ามกับบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ตํ่ามักจะเชื่อว่าสาเหตุแห่งความล้มเหลวเกิดจาก
การไร้ความสามารถ ซึ่งความสามารถเป็นองค์ประกอบภายในและเปลี่ยนแปลงได้ช้า บุคคลที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่ามักท้อถอยเสียก่อน เมื่อได้ผ่านพบกับประสบการณ์แห่งความล้มเหลวที่เกิดขึ้น 
ดังน้ันไวเนอร์จึงได้กล่าวถึงการพัฒนาให้บุคคลมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไว้ดังน้ี  
  การพัฒนาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามทฤษฎีของไวเนอร์เป็นการส่งเสริมให้บุคคลให้
ความสําคัญกับความพยายามและความสามารถ ซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดความสําเร็จจากแหล่งแห่งกา
รควบคุมจากภายในมากกว่าให้ความสําคัญกับโชค ทั้งน้ี เพราะบุคคลใดเช่ือว่าความสําเร็จของเขาข้ึนอยู่
กับความพยายาม และความสามารถแล้วย่อมมีแนวโน้มสูงที่ยอมทํางานหนักและประสบผลสําเร็จได้
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อย่างไรก็ตามการส่งเสริมให้บุคคลมีความคาดหวังในเชิงบวกว่าสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จใน
อนาคตได้ด้วยการเพ่ิมความพยายามอย่างเต็มขีดความสามารถ ดังน้ันการพัฒนาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ตามทฤษฎีของไวเนอร์ จึงมุ่งเน้นที่จะจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ประกอบไปกับการใช้
ความสามารถที่มีอยู่เพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จอย่างสูงสุดที่จะสามารถทําได้ 
 ลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
 ไวเนอร์ (Weimer, 1972,p.75; อ้างถึงใน อดิเทพ ศรีสุอารักษ์, 2545, หน้า 13)
ได้สรุปลักษณะเด่นของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เปรียบเทียบกับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่าไว้ดังน้ี  
  (1)ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงตั้งใจทํางานดีกว่าอดทนต่อความล้มเหลว 
ชอบเลือกงานสลับซับซ้อนมากกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า  
 (2)ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ชอบริเริ่มกระทําสิ่งต่างๆ ด้วยความคิดของ
ตนเองมากกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า  
  สรุปได้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของไวเนอร์ให้ความสําคัญกับองค์ประกอบ
4 ประการ ซึ่งบุคคลใช้อนุมานเหตุแห่งความสําเร็จและความล้มเหลว ได้แก่ ความสามารถความพยายาม
ความยากของงาน และโชค บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิแตกต่างกันมักจะอนุมานสาเหตุแห่งความสําเร็จ
และความล้มเหลวจากองค์ประกอบที่ไม่เหมือนกัน โดยการพัฒนาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมุ่งเน้นการจูงใจให้
บุคคลใช้ความพยายามและความสามารถของตนอย่างมาก  
 6) แนวคิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2558, หน้า 45-67)   
ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่  

 (1) แรงจูงใจจากปัจจัยภายในตนเป็นพลังใจส่วนตนของบุคลากรที่ต้องการ
จะแสดงพฤติกรรมการทํางานให้เป็นเลิศโดยไม่มีใครบังคับ เป็นการคิดเชิงบวกเพ่ือให้งานสําเร็จตาม
เป้าหมายโดยไม่ย่อท้อ ต้องการเป็นแบบอย่างที่ดีและต้องการทํางานให้ดีขึ้นกว่าเดิมเสมอ คุณลักษณะ
ของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิภายในตน ได้แก่ 

 ก.การมุ่งมั่นต้ังใจทํางานโดยไม่ย่อท้อ เป็นแรงผลักจากภายในจิตใจของ
บุคลากรที่จะมุ่งทํางานให้สําเร็จแม้มีอุปสรรคจะคิดเชิงบวกเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

 ข. มุ่งเป้าหมายของงานเป็นสําคัญ เป็นการเห็นความสําคัญกับงานหรือ
ประโยชน์ของสังคมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

 ค. ต้ังใจจะแสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นความต้องการที่จะแสดง
ความเป็นเลิศในการทํางานเพ่ือให้คนอ่ืนได้เรียนรู้ เป็นการพัฒนาผู้อ่ืนในภาพรวม 

 ง. มุ่งมั่นทํางานให้ดีขึ้นกว่าเดิมเสมอ เป็นการรู้จักคิดแก้ปัญหาด้วยตนเอง
โดยมีความสามารถคิดสร้างสรรค์หานวัตกรรมในการทํางานเพ่ือให้ผลงานดีขึ้นเสมอ 
 (2) แรงจูงใจภายนอกตนเป็นพลังใจภายนอกของบุคลากรที่ได้รับจากการแสดง
ความช่ืนชม ยกย่อง สนับสนุน จากบุคคลใกล้ชิดและกลุ่มบุคคลอ่ืนจนเกิดพลังในการสร้างแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในการทํางานสามารถแบ่งเป็นระดับ ได้ 3 ระดับได้แก่ 

 ก. ระดับครอบครัว เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการสนับสนุนจากบุคคลในครอบครัว
และบุคคลใกล้ชิด ทําให้เกิดแรงผลักดันและทุ่มเทในการทํางานจนประสบความสําเร็จ 
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 ข. ระดับชุมชน เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการสนับสนุนจากประชาชนในชุมชม
ให้การสนับสนุนและร่วมมือในการทํางานของบุคลากรจนประสบความสําเร็จและเกิดความรู้สึกภูมิใจ
ที่ได้รับการยกย่องจากการช่วยเหลือประชาชนรวมทั้งการสร้างพระคุณจาการช่วยเหลือผู้อื่นเป็น
การสร้างพลังอํานาจจากการช่วยเหลือผู้อ่ืนเพ่ือให้งานสําเร็จในบางโอกาสท่ีต้องการ 
 ค. ระดับหน่วยงานผู้นําและเครือข่ายชุมชนเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการสนับสนุน
จากหน่วยงาน ผู้นําชุมชนและเครือข่ายต่างๆท้ังภาครัฐและเอกชน ในชุมชมให้การสนับสนุนและ
ร่วมมือการทํางานบุคลากรจนประสบความสําเร็จ รวมท้ังการได้รับการยกย่อง ช่ืนชม จากหน่วยงานด้วย 
เป็นความรู้สึกมีความสุขใจ 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ ได้ให้ความสําคัญ
องค์ประกอบ 2 ประการ ได้แก่ แรงจูงใจจากปัจจัยภายในตนและแรงจูงใจภายนอกตน บุคคลที่จะมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิน้ันจะแสดงพฤติกรรมที่มีอยู่ในตัวบุคคลออกมาในรูปของการทํางานให้ประสบ
ความสําเร็จโดยไม่ย่อท้อ นอกจากน้ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิยังต้องมีการสนับสนุนจากบุคคลภายนอก 
เพ่ือให้เกิดแรงผลักดันในการทุ่มเทในการทํางานและเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป 
 โดยสรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยรวมที่นักวิชาการหลายๆท่านกล่าวมา
ประกอบด้วย การยอมรับ ยกย่อง การทํางานที่โดดเด่น ความสนใจใฝ่นักในสิ่งน้ันๆ ความสําเร็จของงาน
เอาชนะอุปสรรค ผลตอบแทนจากการทํางาน รับรู้ว่าตนมีความสามารถ มีความทุ่มเทในการทํางาน 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และเป็นแบบอย่างที่ดี จากองค์ประกอบที่กล่าวมาข้างต้น ได้มีนักวิชาการ
ที่กล่าวไว้ตรงกันต้ังแต่ 3 ท่านขึ้นไปประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ความสําเร็จของงาน เอาชนะอุปสรรค 
ความทุ่มเทในการทํางานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การยอมรับยกย่องและการทํางานที่โดดเด่น 
 2.2.5มาตรฐานวิชาชีพคร ู
 ในการปฏิบัติงานต่างๆ จําเป็นต้องมีกติกาหรือกฎเกณฑ์ เพ่ือเป็นเครื่องมือให้ผู้ปฏิบัติงาน
ปฏิบัติตาม แต่ทั้งน้ี ผู้ปฏิบัติงานต้องให้การยอมรับในกติกาหรือกฎเกณฑ์น้ันด้วย ซึ่งเรียกว่า มาตรฐาน  
นักวิชาการให้ความหมายของมาตรฐานไว้ดังน้ี 
 1) ความหมายของมาตรฐาน 
 พิชชาพร อุ่นศิริ (2554, หน้า 42) ให้ความหมายไว้ว่า มาตรฐาน หมายถึง ข้อกําหนด
เก่ียวกับคุณลักษณะที่พึงประสงค์และมาตรฐานที่ต้องการให้เกิดข้ึนในองค์การทุกแห่ง และเพ่ือใช้เป็น
หลักในการเทียบเคียงสําหรับการส่งเสริม และกํากับดูแล การตรวจสอบ การประเมินผล  
 สังคม แพงแสงไพศาล (2556, หน้า 16) ให้ความหมายไว้ว่า มาตรฐานคือ 
กฎระเบียบแนวทางปฏิบัติหรือลักษณะเฉพาะแห่งกิจกรรม หรือผลที่เกิดข้ึนของกิจกรรมน้ันๆ เพ่ือให้
เป็นหลักเกณฑ์ใช้กันทั่วไปจนเป็นปกติวิสัย โดยมุ่งให้บรรลุถึงความสําเร็จสูงสุดตามข้อกําหนดที่วางไว้ 
 จิระประภา อวิรุทธพาณิชย์ (2557, หน้า 10) ให้ความหมายไว้ว่า มาตรฐาน (standard) 
คือ กฎที่ยอมรับกันหรือกฎที่สร้างขึ้นมาหรือแบบจําลองที่ถูกสร้างขึ้นโดยอํานาจประเพณีหรือกล่าว
อีกนัยหน่ึง คือ เคร่ืองมือชนิดหน่ึงที่สร้างขึ้นมา เพ่ือช่วยควบคุม การวัด การเปรียบเทียบ การตรวจสอบใน
ผลงาน การปฏิบัติงานและวิธีดําเนินงาน 
 สรุปว่า มาตรฐาน คือ ข้อกําหนด กฎระเบียบ แนวทางปฏิบัติซึ่งเป็นหลักเกณฑ์หรือ
แนวทางที่ใช้ในการปฏิบัติร่วมกัน โดยมุ่งให้บรรลุถึงความสําเร็จสูงสุดตามข้อกําหนดที่วางไว้ 
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 2) ความหมายของมาตรฐานวิชาชีพครู 
 พินิจ แสนหวัง (2555, หน้า 41) กล่าวว่า มาตรฐานของวิชาชีพครู หมายถึง 
ข้อกําหนดเก่ียวกับคุณลักษณะและคุณภาพที่พึงประสงค์ในการประกอบวิชาชีพครู ซึ่งผู้ประกอบ
วิชาชีพครูต้องประพฤติ ปฏิบัติตามเพ่ือให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ประกอบด้วย 
มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตน 
 นารีรัตน์ เจริญเดช (2555, หน้า 2)  กล่าวว่า มาตรฐานของวิชาชีพครู หมายถึง 
ข้อกําหนดซึ่งใช้เป็นหลักเกณฑ์คุณภาพของผู้ประกอบวิชาชีพครู และมีความจําเป็นที่จะต้องพัฒนา
วิชาชีพอย่างต่อเน่ืองและสม่ําเสมอ โดยยึดกฎหมายและให้อํานาจคุรุสภาเป็นผู้นําในการยกระดับ
มาตรฐานวิชาชีพครู ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐาน
การปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตน 
 ข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา
,หน้า 66) บัญญัติว่า มาตรฐานวิชาชีพครูว่าเป็นมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา หมายถึง ข้อกําหนด
เก่ียวกับคุณลักษณะและคุณภาพที่พึงประสงค์ในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซึ่งผู้ประกอบ
วิชาชีพทางการศึกษาต้องประพฤติปฏิบัติตาม ประกอบด้วย มาตรฐานความรู้และประสบการณ์
วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตน 
 จากความหมายดังกล่าว มาตรฐานวิชาชีพครู หมายถึง ข้อบังคับที่กําหนดขึ้นโดย
คุรุสภา ซึ่งใช้เป็นหลักเกณฑ์ให้ครูประพฤติปฏิบัติตามเพื่อให้เกิดผลตามเป้าหมาย ประกอบด้วย 
มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตน 
 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 49 กําหนดให้มี
มาตรฐานวิชาชีพ 3 ด้าน (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2546, หน้า 17) ประกอบด้วย 
 
 
  1) มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  
  2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน    
  3) มาตรฐานการปฏิบัติตน 
 จากการที่ สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการคุรุสภาใน
คราวประชุมคร้ังที่ 5/2548 วันที่ 21 มีนาคม 2548 และที่ประชุมคณะกรรมการคุรุสภา ครั้งที่ 6/2548
วันที่ 18 เมษายน 2548 ได้อนุมัติให้ออกข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ เรียกว่า ข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 39) 
 จากข้อบังคับคุรุสภา ครูต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพดังกล่าว ดังน้ี 
 1) มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  
 มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ หมายความว่า ข้อกําหนดเกี่ยวกับ
ความรู้และประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้ หรือการจัดการศึกษา ซึ่งผู้ต้องการประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาต้องมีเพียงพอที่สามารถนําไปใช้ในการประกอบวิชาชีพได้ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 
2548, หน้า 40) 
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 ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ดังต่อไปนี้ 
 (1) มาตรฐานความรู้ มีคุณวุฒิไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษาหรือเทียบเท่า 
หรือคุณวุฒิอ่ืนที่คุรุสภารับรอง โดยมีความรู้ ดังต่อไปนี้ 
 ก. ภาษาและเทคโนโลยีสําหรับครู 
 ข. การพัฒนาหลักสูตร 
 ค. การจัดการเรียนรู้ 
 ง. จิตวิทยาสําหรับครู 
 จ. การวัดและประเมินผลการศึกษา 
 ฉ. การบริหารจัดการในห้องเรียน 
 ช. การวิจัยทางการศึกษา 
 ซ. นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
 ฌ. ความเป็นครู 
 (2) มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ ผ่านการปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาตาม
หลักสูตรปริญญาทางการศึกษาเป็นเวลาไม่น้อยกว่าหน่ึงปี และผ่านเกณฑ์การประเมินปฏิบัติการสอน
ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขที่คณะกรรมการคุรุสภากําหนด ดังต่อไปนี้ 
 
 
 ก. การฝึกปฏิบัติวิชาชีพระหว่างเรียน 
 ข. การปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาในสาขาวิชาเฉพาะ 
 ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีความรู้ ประสบการณ์ในการสอน และต้องมี
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูทุกคน จากข้อกําหนดดังกล่าวข้างต้นแล้ว ผู้ประกอบวิชาชีพที่มีสิทธ์ิ
ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูต้องเป็นผู้ที่มีอายุไม่ตํ่ากว่า 20 ปีบริบูรณ์ และต้องไม่มีลักษณะ
ต้องห้าม คือ ผู้มีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพร่องในศีลธรรมอันดี เป็นคนไร้ความสามารถหรือคน
เสมือนไร้ความสามารถ หรือเคยต้องโทษจําคุกในคดีที่คุรุสภาเห็นว่าอาจนํามาซึ่งความเสื่อมเสียเกียรติ
ศักด์ิแห่งวิชาชีพ หากผู้ประกอบวิชาชีพผู้ใดไม่เป็นไปตามข้อกําหนด ผู้น้ันไม่มีสิทธ์ิได้รับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครู (พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2546, หน้า 15) 
 สรุปว่า ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีมาตรฐานความรู้ 9 ข้อ และมีประสบการณ์
วิชาชีพ 2 ข้อ และมีคุณสมบัติดังกล่าวข้างต้น จึงจะได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและประกอบ
วิชาชีพได้อย่างถูกต้อง 
 2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน   
 มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายความว่า ข้อกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือ
การแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้อง
ปฏิบัติตาม เพ่ือให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายการเรียนรู้หรือการจัดการศึกษา รวมทั้ง
ต้องฝึกฝนให้มีทักษะหรือความชํานาญสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 40) 
 ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน (สํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 43-44) ดังต่อไปนี้ 
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 (1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ 
 (2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดแก่ผู้เรียน 
 (3) มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพ 
 (4) พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง 
 (5) พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
 (6) จัดกิจกรรมการเรียนการสอน โดยเน้นผลถาวรท่ีเกิดแก่ผู้เรียน 
 (7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ 
 (8) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน 
 (9) ร่วมมือกับผู้อ่ืนในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ 
 (10) ร่วมมือกับผู้อ่ืนในชุมชนอย่างสร้างสรรค์ 
 (11) แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
 (12) สร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์ 
 สรุปได้ว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานของครูตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 มี 12 มาตรฐาน และผู้ประกอบวิชาชีพครูจะต้อง
ปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัดทุกมาตรฐานและมีการปฏิบัติอย่างสม่ําเสมอเพราะการประกอบวิชาชีพครู
จะต้องต่อใบอนุญาตทุกๆ5 ปี ตามข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ พ.ศ.2547  
 3) มาตรฐานการปฏิบัติตน 
 มาตรฐานการปฏิบัติตน หมายความว่า จรรยาบรรณของวิชาชีพที่กําหนดขึ้นเป็น
แบบแผนในการประพฤติตน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องปฏิบัติตาม เพ่ือรักษาและส่งเสริม
เกียรติคุณช่ือเสียง และฐานะของผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้เป็นที่เช่ือถือศรัทธาแก่ผู้รับบริการ
และสังคมอันจะนํามาซึ่งเกียรติและศักด์ิศรีแห่งวิชาชีพ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 40) 
 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องประพฤติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ
และแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 45-46) 
ดังน้ี 
 (1) จรรยาบรรณต่อตนเอง 
 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ
บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยู่เสมอ 
 (2) จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ 
 ครูต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อวิชาชีพและเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรวิชาชีพ 
 (3) จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 
 ครูต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม ให้กําลังใจแก่ศิษย์และ
ผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหน้า ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัยที่ถูกต้องดีงาม
แก่ศิษย์และผู้รับบริการ ตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ด้วยความบริสุทธ์ิใจ ประพฤติ 
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ศิษย์ ทั้งกาย วาจา และจิตใจ ไม่กระทําตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญ
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ทางกาย สติปัญญา จิตใจอารมณ์ และสังคมของศิษย์ ไม่แสวงหาประโยชน์อันเป็นอามิสสินจ้างจากศิษย์
ในการปฏิบัติหน้าที่ตามปกติและไม่ใช้ศิษย์กระทําการใดๆ อันเป็นการหาประโยชน์ให้แก่ตนโดยมิชอบ 
 (4) จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
 ครูพึงช่วยเหลือเก้ือกูลครูและชุมชนในทางสร้างสรรค์ยึดในหลักคุณธรรมและ
ความสามัคคีในหมู่คณะ 
 (5) จรรยาบรรณต่อสังคม 
 ครูประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้นําในการอนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 
ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา และสิ่งแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของส่วนร่วม ยึดมั่นในการปกครอง
ระบบประชาธิปไตย ครูพึงประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นผู้นําในการอนุรักษ์ และพัฒนาภูมิปัญญาและ
วัฒนธรรมไทย 
 บทลงโทษกรณีประพฤติผิดจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
 หากผู้ประกอบวิชาชีพผู้ใดประพฤติผิดจรรยาบรรณของวิชาชีพ ทําให้เกิด
ความเสียหายแก่บุคคลอ่ืนจนได้รับการร้องเรียนถึงคุรุสภาแล้ว ผู้น้ันอาจถูกคณะกรรมการมาตรฐาน
วิชาชีพวินิจฉัยช้ีขาดอย่างใดอย่างหน่ึงดังต่อไปนี้  
 (1) ยกข้อกล่าวหา 
 (2) ตักเตือน 
 (3) ภาคทัณฑ์ 

(4) พักใช้ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ (มาตรา 54) 
(5) เพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ (มาตรา 54) 

 สรุปได้ว่า มาตรฐานการปฏิบัติตนของครูตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 ต้องประพฤติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพและ
แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 5 ด้านอย่างเคร่งครัด 
 ปัจจุบันมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2556 ให้ยกเลิกข้อบังคับคุรุสภา 
ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 9 
(1) (11) (ฉ) และมาตรา 49 แห่งพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546
ประกอบกับมติคณะกรรมการคุรุสภา ในการประชุมครั้งที่ 5/2556 วันที่ 16 พฤษภาคม 2556 และ
ครั้งที่ 11/2556 วันที่ 2 กันยายน 2556 โดยความเห็นชอบของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
คณะกรรมการคุรุสภาจึงออกข้อบังคับคุรุสภา โดยข้อบังคับน้ีให้เรียกว่า “ข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วย
มาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556” (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, หน้า 65) 
 ข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  พ.ศ. 2556 
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2556, หน้า 65) กําหนดให้มมีาตรฐานวิชาชีพ 3 ด้าน ประกอบด้วย  
 1) มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  
 2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน    
 3) มาตรฐานการปฏิบัติตน 
 จากมาตรฐานวิชาชีพวิชาชีพ 3 ด้านดังกล่าว ผู้ประกอบวิชาชีพครูต้องปฏิบัติตาม ดังน้ี 
 1) มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  
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 มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ หมายความว่า ข้อกําหนดเก่ียวกับ
ความรู้และประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้ หรือการจัดการศึกษา ซึ่งผู้ต้องการประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาต้องมีเพียงพอที่สามารถนําไปใช้ในการประกอบวิชาชีพได้ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 
2556, หน้า 67) 
 ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีคุณวุฒิไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษา หรือเทียบเท่า หรือมี
คุณวุฒิอ่ืนที่คุรุสภารับรอง โดยมีมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ดังต่อไปนี้ 
 1) มาตรฐานความรู้ ประกอบด้วยความรู้ ดังต่อไปนี้ 
 (1) ความเป็นครู 
 (2) ปรัชญาการศึกษา 
 (3) ภาษาและวัฒนธรรม 
 (4) จิตวิทยาสําหรับครู 
 (5) หลักสูตร 
 (6) การจัดการเรียนรู้และการจัดการช้ันเรียน 
 (7) การวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ 
 (8) นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
 (9) การวัดและการประเมินผลการเรียนรู้ 
 (10) การประกันคุณภาพการศึกษา 
 (11) คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 
 2) มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ ผ่านการปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาตาม
หลักสูตรปริญญาทางการศึกษา เป็นเวลาไม่น้อยกว่าหน่ึงปี และผ่านเกณฑ์การประเมินปฏิบัติการสอน
ตามหลักเกณฑ์วิธีการ และเง่ือนไขที่คณะกรรมการคุรุสภากําหนด ดังต่อไปนี้ 
 (1) การฝึกปฏิบัติวิชาชีพระหว่างเรียน 
 (2) การปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาในสาขาวิชาเฉพาะ  
 ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูทุกคน จากข้อกําหนดดังกล่าว
ข้างต้นแล้ว ผู้ประกอบวิชาชีพที่มีสิทธ์ิได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูต้องเป็นผู้ที่มีอายุไม่ตํ่ากว่า 
20 ปีบริบูรณ์ และต้องไม่มีลักษณะต้องห้าม คือ ผู้มีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพร่องในศีลธรรม
อันดี เป็นคนไร้ความสามารถหรือคนเสมือนไร้ความสามารถ หรือเคยต้องโทษจําคุกในคดีที่คุรุสภา
เห็นว่าอาจนํามาซึ่งความเสื่อมเสียเกียรติศักด์ิแห่งวิชาชีพ หากผู้ประกอบวิชาชีพผู้ใดไม่เป็นไปตาม
ข้อกําหนด ผู้น้ันไม่มีสิทธ์ิได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  
 หากครู ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ประกอบ
วิชาชีพควบคุมโดยไม่ได้รับอนุญาต หรือแสดงด้วยวิธีการใดๆ ให้เข้าใจว่าตนมีสิทธิหรือพร้อมที่จะ
ประกอบวิชาชีพ รวมทั้งสถานศึกษาที่รับผู้มิได้รับใบอนุญาตเข้าประกอบวิชาชีพควบคุมในสถานศึกษา
จะต้องได้รับโทษตามที่กําหนดไว้ในพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 
 สรุปว่า มาตรฐานความรู้ ตามข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ.2556 มี 11 ข้อ
ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพต้องมีความรู้ ดังน้ี 1) ความเป็นครู2) ปรัชญาการศึกษา 3) ภาษาและวัฒนธรรม
4) จิตวิทยาสําหรับครู 5) หลักสูตร 6) การจัดการเรียนรู้และการจัดการชั้นเรียน 7) การวิจัยเพื่อ
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พัฒนาการเรียนรู้ 8) นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 9) การวัดและการประเมินผล
การเรียนรู้ 10) การประกันคุณภาพการศึกษา 11) คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ และมาตรฐาน
ประสบการณ์วิชาชีพ มี 2 ข้อ คือ (1) ฝึกปฏิบัติวิชาชีพระหว่างเรียน และ (2) ปฏิบัติการสอนใน
สถานศึกษาในสาขาวิชาเฉพาะ 
 3) มาตรฐานด้านการปฏิบัติงาน  
 มาตรฐานด้านการปฏิบัติงาน หมายความว่า ข้อกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานและพัฒนางาน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องปฏิบัติตาม
เพื่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายการเรียนรู้ หรือการจัดการศึกษา รวมทั้งต้องฝึกฝนให้มี
ทักษะหรือความชํานาญสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง จากข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ.2556  
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2556, หน้า 69)  
  ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้ 
 (1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพ่ือพัฒนาวิชาชีพครูให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 
 (2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดแก่ผู้เรียน 
 (3) มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให้เติบโตเต็มตามศักยภาพ 
 (4) พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้จริงในช้ันเรียน 
 (5) พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
 (6) จัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียนรู้จักคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์ 
โดยเน้นผลถาวรท่ีเกิดแก่ผู้เรียน 
 (7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ 
 (8) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน 
 (9) ร่วมมือกับผู้อ่ืนในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ 
 (10) ร่วมมือกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ในชุมชน 
 (11) แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
 (12) สร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ได้ทุกสถานการณ์  
 สรุปว่า มาตรฐานด้านการปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ.2556 มี 12 ข้อ และผู้ประกอบวิชาชีพครูจะต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัดทุกข้อ
และมีการปฏิบัติอย่างสมํ่าเสมอ เพราะการประกอบวิชาชีพครูจะต้องต่อใบอนุญาตทุกๆ5 ปีของคุรุ
สภาน้ัน พิจารณาจากแนวทาง 2 แนวทางคือ 1) ครูมีผลของการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่หรือมี
กิจกรรมที่แสดงการเพ่ิมพูนสมรรถนะในงาน 2) การเสนอแผนงานการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของครู  
 4) มาตรฐานการปฏิบัติตน  
 มาตรฐานการปฏิบัติตน คือ จรรยาบรรณของวิชาชีพที่กําหนดขึ้นเป็นแบบแผน
ในการประพฤติตน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องปฏิบัติตาม เพ่ือรักษาและส่งเสริมเกียรติ
คุณช่ือเสียงและฐานะของผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้เป็นที่เช่ือถือศรัทธาแก่ผู้รับบริการและ
สังคมอันจะนํามาซึ่งเกียรติและศักด์ิศรีแห่งวิชาชีพ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2556, หน้า 70) 
 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติตนตามข้อบังคับ
คุรุสภาว่าด้วยจรรยาบรรณของวิชาชีพ ประกอบด้วย 5 จรรยาบรรณ คือ 
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 (1) จรรยาบรรณต่อตนเอง 
 ครูต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองทั้งในด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ และ
วิสัยทัศน์ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยู่เสมอ 
 (2) จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ 
 ครูต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อวิชาชีพและเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรวิชาชีพ 
 (3) จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 
 ครูต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม ให้กําลังใจแก่ศิษย์และ
ผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหน้า ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัยที่ถูกต้องดีงาม
แก่ศิษย์และผู้รับบริการ ตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ด้วยความบริสุทธ์ิใจ ประพฤติ 
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ศิษย์ ทั้งกาย วาจา และจิตใจ ไม่กระทําตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญ
ทางกาย สติปัญญา จิตใจอารมณ์ และสังคมของศิษย์ ไม่แสวงหาประโยชน์อันเป็นอามิสสินจ้างจากศิษย์
ในการปฏิบัติหน้าที่ตามปกติและไม่ใช้ศิษย์กระทําการใดๆ อันเป็นการหาประโยชน์ให้แก่ตนโดยมิชอบ 
 (4) จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
 ครูพึงช่วยเหลือเก้ือกูลครูและชุมชนในทางสร้างสรรค์ยึดในหลักคุณธรรมและ
ความสามัคคีในหมู่คณะ 
 (5) จรรยาบรรณต่อสังคม 
 ครูประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้นําในการอนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม
ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา และสิ่งแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของส่วนร่วม ยึดมั่นในการปกครอง
ระบบประชาธิปไตย ครูพึงประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นผู้นําในการอนุรักษ์ และพัฒนาภูมิปัญญาและ
วัฒนธรรมไทย 
 โดยสรุป มาตรฐานวิชาชีพครู เป็นหลักเกณฑ์สําคัญในการกําหนดคุณสมบัติของผู้ที่จะมีสิทธิ
ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู หรือการต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ โดยผู้ที่จะได้รับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพ จะต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติตามมาตรฐานวิชาชีพครูดังกล่าวข้างต้น ครูต้องให้ความสําคัญ
และปฏิบัติงานในเรื่องดังกล่าวอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้การปฏิบัติราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
มีเกียรติและสมศักด์ิศรีของผู้ประกอบวิชาชีพช้ันสูง เหมาะสมกับการเป็นแม่พิมพ์ของชาติ 
 ปัจจุบัน ข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2556, หน้า 71) 
หมวด 4 บทเฉพาะกาล ข้อ 16 ให้สถาบันที่ยังปรับปรุงหลักสูตรไม่แล้วเสร็จตามข้อบังคับน้ี ยังคงใช้
หลักสูตรตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ.2548 
ไปพลางก่อน ทั้งน้ี ต้องไม่เกินสามปีหลังจากวันที่ข้อบังคับน้ีใช้บังคับดังน้ัน ในการวิจัยครั้งน้ี ตัวแปร
ตามจึงใช้ เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครู ตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ พ.ศ.2548  
 2.2.6 การปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พ.ศ. 2548 
 การปฏิบัติราชการให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีเกียรติและศักด์ิศรีของผู้ประกอบวิชาชีพ
ชั้นสูง ครูต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูอย่างเคร่งครัด เพราะครูคือผู้ประกอบวิชาชีพ
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ซึ่งจะต้องต่อใบอนุญาตทุกๆ5 ปี ดังน้ันครูต้องมีการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ดังน้ี (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 
2548, หน้า 25) 
 1) การปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ  
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 17) บัญญัติไว้ว่า การปฏิบัติ
กิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ คือ ครูได้ศึกษาค้นคว้าเพ่ือพัฒนาตนเองการ
เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ และการเข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการท่ีองค์การหรือหน่วยงานหรือสมาคม
จัดขึ้น เช่น การประชุม การอบรม การสัมมนาและการประชุมปฏิบัติการ เป็นต้นทั้งนี้ต้องมี
ผลงานหรือรายงานปรากฏชัดเจน โดยกําหนดระดับคุณภาพออกเป็น 3 ระดับ คือ 
  ระดับ 1 การแสวงหาความรู้เกี่ยวกับวิชาชีพอยู่เสมอ โดยพิจารณาจากการศึกษา
เอกสาร ตําราและสื่อต่างๆ การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนาทางวิชาชีพครู 
  ระดับ 2 การมีบทบาทในการพัฒนาวิชาชีพครู โดยพิจารณาจากการเป็นสมาชิก
และการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร สมาคม ชมรมที่ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพครูนอกเหนือจากที่
ทางราชการจัดตั้ง เป็นผู้ดําเนินการหรือมีส่วนร่วมในการดําเนินงานกิจกรรมขององค์กรวิชาชีพครู 
การเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการ 
  ระดับ 3 การเป็นผู้นําในการพัฒนาวิชาชีพครู โดยพิจารณาจากการเป็น
กรรมการอนุกรรมการหรือคณะทํางานขององค์การ สมาคม ชมรมที่ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพครู 
นอกเหนือจากที่ทางราชการจัดตั้ง การเป็นวิทยากรการประชุม อบรม สัมมนาหรือกิจกรรมทาง
วิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครู การเป็นผู้จัดทําและเสนอโครงงานทางวิชาการในการประชุม
อบรม สัมมนา และมีผลงานทางวิชาการเผยแพร่อยู่เสมอ 
 2) การตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ โดยคํานึงถึงผลที่เกิดกับผู้เรียน                  
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 17) บัญญัติไว้ว่า การตัดสินใจปฏิบัติ
กิจกรรมต่างๆ โดยคํานึงถึงผลที่เกิดกับผู้เรียน คือ ครูตัดสินใจเลือกกิจกรรมต่างๆ โดยคํานึงถึง
ผลประโยชน์ที่เกิดแก่ผู้เรียนเป็นหลัก โดยกําหนดระดับคุณภาพ ออกเป็น 3 ระดับ คือ 
  ระดับที่ 1 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรม โดยคํานึงถึงผลที่เกิดขึ้นกับผู้เรียนเฉพาะใน
ด้านการเรียนการสอนในช้ันเรียน โดยพิจารณาจากกิจกรรมที่จัดขึ้นเป็นกิจกรรมที่พัฒนาความสามารถ
ของผู้เรียนได้จริง เป็นกิจกรรมที่สร้างนิสัยในการลงมือปฏิบัติแก่ผู้เรียนและเป็นกิจกรรมสร้าง
คุณธรรมที่มีผลให้ผู้เรียนปฏิบัติตาม 
  ระดับที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรม โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผู้เรียนทั้ง
ด้านการเรียนการสอนในชั้นเรียน รวมไปถึงกิจกรรมเสริมความรู้และกิจกรรมเสริมหลักสูตรโดย
พิจารณาจากการเลือกปฏิบัติกิจกรรมตามลําดับความสําคัญก่อนหลังโดยให้ความสําคัญกับกิจกรรม
ที่มีผลต่อเด็กโดยตรง 
  ระดับที่ 3 ตัดสินใจปฏิบัติงานทุกด้านในอาชีพครูให้สอดคล้องสัมพันธ์กันส่งผล
โดยตรงต่อการพัฒนาผู้เรียนทุกด้าน โดยพิจารณาจากกิจกรรมทุกอย่างมีความสัมพันธ์กับพัฒนาการ
ผู้เรียน กิจกรรมและงานในหน้าที่ครูส่งผลต่อการพัฒนาความสามารถของผู้เรียนทุกด้านกิจกรรมและ
การปฏิบัติต่างๆ แสดงถึงความสัมพันธ์ในการพัฒนาความสามารถของผู้เรียนอย่างชัดเจน 
 3) การมุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพ  
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  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 17) บัญญัติไว้ว่า การมุ่งมั่นพัฒนา
ผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพคือ ครูใช้ความพยายามเต็มความสามารถของครูที่จะให้ผู้เรียนได้เรียนรู้
มากที่สุดตามความถนัด ความสนใจ ความต้องการ โดยวิเคราะห์วินิจฉัยปัญหาและความต้องการ
ของผู้เรียนปรับเปลี่ยนวิธีการสอนที่พัฒนาการด้านต่างๆ ตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละคนอย่างเป็น
ระบบโดยกําหนดระดับคุณภาพออกเป็น 3 ระดับ คือ 
  ระดับ 1 มีการแก้ไขข้อบกพร่องของผู้เรียน โดยพิจารณาจากการตรวจสอบ
ข้อบกพร่องของนักเรียนโดยใช้เน้ือหาวิชาเป็นหลัก การจัดกิจกรรมสอนซ่อมเสริมข้อบกพร่องของ
ผู้เรียน 
  ระดับ 2 มีการแก้ไขข้อบกพร่องของผู้เรียนและพัฒนาความสามารถของผู้เรียน
ให้สูงข้ึนกว่าเดิม โดยพิจารณาจากการตรวจสอบข้อบกพร่องผู้เรียน โดยใช้พัฒนาการในด้านต่างๆเป็น
หลักการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมความสามารถของผู้เรียน โดยการปรับเปลี่ยนวิธีสอนตามด้านที่บกพร่อง
อย่างเหมาะสม 
  ระดับ 3 พัฒนาความสามารถของผู้เรียนให้สูงขึ้นตามขีดความสามารถของแต่ละ
คนอย่างเป็นระบบ โดยพิจารณาจากการวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของผู้เรียนเป็นรายบุคคล เป็นราย
สมรรถภาพ การจัดกิจกรรมส่งเสริมความสามารถของผู้เรียนเหมาะสมเต็มตามศักยภาพตามลําดับ
ขั้นการพัฒนา การตอบสนองความถนัด ความสนใจของผู้เรียนรายบุคคลโดยใช้กิจกรรมการเรียนรู้
หลายรูปแบบอย่างเป็นระบบ 
 4) การพัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง  
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 17) บัญญัติไว้ว่า การพัฒนาแผนการสอน
ให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง คือ ครูเลือกใช้ ปรับปรุงพัฒนาหรือสร้างแผนการสอนบันทึกการสอน
หรือเตรียมการสอนในลักษณะอ่ืนๆ ที่สามารถนําไปใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียน
บรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ และการพัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง โดย
กําหนดระดับคุณภาพออกเป็น 3 ระดับ คือ 
  ระดับ 1 เลือกใช้แผนการสอนที่มีอยู่ได้อย่างเหมาะสม โดยพิจารณาจาก
แผนการสอนที่ใช้มีองค์ประกอบต่างๆ ครบถ้วนสัมพันธ์กัน แผนการสอนที่ใช้เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 
แผนการสอนที่ใช้เน้นกิจกรรมการปฏิบัติตามกระบวนการแสวงหาความรู้และการสร้างความรู้ 
  ระดับ 2 ปรับปรุงแผนการสอนที่มีอยู่ให้สอดคล้องกับข้อจํากัดของผู้เรียน ครู 
และสถานศึกษา โดยพิจารณาจากแผนการสอนที่ปรับปรุงมีองค์ประกอบต่างๆ ครบถ้วนสัมพันธ์กัน
แผนการสอนที่ปรับปรุงเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางโดยใช้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติจริงแผนการสอน 
ที่ปรับปรุงสอดคล้องกับความสามารถของผู้เรียนและข้อจํากัดของสถานศึกษา 
  ระดับ 3 สร้างและพัฒนาแผนการสอนที่เน้นให้ผู้เรียนได้ค้นคว้าคําตอบด้วย
ตนเอง โดยพิจารณาจากแผนการสอนท่ีสร้างและพัฒนาข้ึนมีองค์ประกอบต่างๆ ครบถ้วนสัมพันธ์กัน 
แผนการสอนเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางโดยจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นให้ผู้เรียนเป็นผู้ลง
มือปฏิบัติและค้นหาคําตอบด้วยตนเอง แผนการสอนที่สร้างข้ึนและพัฒนาขึ้นสอดคล้องกับ
ความสามารถของผู้เรียนและข้อจํากัดของสถานศึกษา 
  5) การพัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ                             
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 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 17) บัญญัติไว้ว่า การพัฒนาสื่อ
การเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ คือ ครูประดิษฐ์คิดค้น ผลิต เลือกใช้ ปรับปรุงเคร่ืองมือ 
วัสดุอุปกรณ์ เอกสารพิมพ์ เทคนิควิธีการต่างๆ เพ่ือให้ผู้เรียนบรรลุจุดประสงค์การเรียนรู้ โดยกําหนด
ระดับคุณภาพออกเป็น 3 ระดับ คือ 
  ระดับ 1 การเลือกใช้สื่อการเรียนการสอนที่มีคุณภาพได้อย่างเหมาะสมโดย
พิจารณาจากความสัมพันธ์ของสื่อการเรียนการสอนกับองค์ประกอบของการสอน ได้แก่ผู ้เรียน 
กิจกรรมการเรียนรู้และจุดประสงค์การเรียนรู้ 
  ระดับ 2 การใช้สื่อการเรียนการสอนประกอบกิจกรรมการเรียนการสอนได้
เหมาะสมและให้ผู้เรียนมีส่วนร่วม โดยพิจารณาจากความเหมาะสมของสื่อกับผู้เรียนกิจกรรมและ
จุดประสงค์การเรียนรู้ ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการใช้และบํารุงรักษา การใช้สื่อที่มีความหลากหลาย
ตอบสนอง ความแตกต่างของผู้เรียน โดยเน้นการลงมือปฏิบัติของผู้เรียน ผู้เรียนได้ใช้สื่อการเรียน
การสอนตามความรู้สึกนึกคิดและการตัดสินใจของตนเอง 
  ระดับ 3 การคิดค้น การผลิต และปรับปรุงสื่อการเรียนการสอนที่มีผลต่อการ
เรียนรู้และให้ผู้เรียนมีส่วนร่วม โดยพิจารณาจากผู้เรียนมีส่วนร่วมในการคิดค้น ผลิตและใช้สื่อการเรียน
การสอน สื่อการเรียนการสอนได้มาจากวัสดุในท้องถิ่น ประเมินผลการใช้สื่อและปรับปรุงให้เหมาะสม
ย่ิงขึ้น เผยแพร่การใช้สื่อการเรียนการสอนที่ใช้ได้ผลแล้ว 
 6) การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเน้นผลถาวรท่ีเกิดแก่ผู้เรียน          
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 17) บัญญัติไว้ว่า การจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนโดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผู้เรียน คือ การจัดการเรียนการสอนมุ่งเน้นให้ผู้เรียน
ประสบผลสําเร็จในการแสวงหาความรู้ตามสภาพความแตกต่างของบุคคล ด้วยการปฏิบัติจริงและสรุป
ความรู้ทั้งหลายด้วยตนเองก่อให้เกิดค่านิยมในการปฏิบัติจนเป็นบุคลิกภาพถาวรติดตัวผู้เรียนตลอดไป 
โดยกําหนดระดับคุณภาพออกเป็น 3 ระดับ คือ 
  ระดับ 1 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนยึดเน้ือหาเป็นหลัก โดยพิจารณาจาก
ผู้สอนเป็นผู้บอกความรู้ ผู้เรียนปฏิบัติตามแบบหรือตามตัวอย่าง ผู้เรียนทําตามข้อกําหนด 
  ระดับ 2 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนยึดความคิดรวบยอดเป็นหลักโดย
พิจารณาจากผู้สอนเป็นผู้ช่วยเหลือแนะนําให้ผู้เรียนลงมือทํางานตามกระบวนการสร้างความคิด
รวบยอด ผู้เรียนค้นหาความรู้และสรุปความคิดรวบยอดได้เองตามคําแนะนํา 
  ระดับ 3 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่ยึดกระบวนการและการสร้างนิสัยเป็น
หลักโดยพิจารณาจากผู้สอนเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้เรียนค้นหาความรู้และพัฒนาความรู้ให้ ย่ิงขึ้นโดยการใช้
สถานการณ์ต่างๆ อย่างหลากหลาย ผู้เรียนเลือกและปฏิบัติงานตามศักยภาพผู้เรียนประเมินตนเอง
และปรับปรุงตนเอง การเรียนการสอนมุ่งเน้นการสร้างนิสัยการปฏิบัติจนเป็นบุคลิกภาพถาวรติดตัว
ผู้เรียนตลอดไป 
 7) การรายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ                     
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 17-18) บัญญัติไว้ว่า การรายงาน
ผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ คือ ครูได้รายงานผลการพัฒนาผู้เรียนที่เกิด
จากการปฏิบัติการเรียนการสอนให้ครอบคลุมสาเหตุปัจจัยและการดําเนินงานที่เก่ียวข้องโดยครู
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นําเสนอรายงานการปฏิบัติทั้งในด้านปัญหาความต้องการของผู้เรียนที่ต้องได้รับการพัฒนาและ
เป้าหมายของการพัฒนาผู้เรียน เทคนิควิธีการหรือนวัตกรรมการเรียนการสอนที่นํามาใช้เพื่อการ
พัฒนาคุณภาพของผู้เรียนพัฒนาขั้นตอน วิธีการใช้เทคนิคหรือนวัตกรรมนั้นๆ ผลจัดการเรียน
การสอนตามวิธีการที่กําหนด ที่เกิดกับผู้เรียน ข้อเสนอแนะแนวทางใหม่ๆ ในการปรับปรุงและ
พัฒนาผู้เรียนให้ได้ผลดียิ่งขึ้นการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียนโดยกําหนดระดับคุณภาพเป็น 
3 ระดับ คือ 
  ระดับ 1 เป็นรายงานการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนในภาพรวมของกลุ่มผู้เรียน 
หรือห้องเรียนที่รับผิดชอบ โดยพิจารณาจาก ข้อมูลสภาพปัญหาความต้องการและเป้าหมายใน
การพัฒนาที่เป็นภาพรวมกลุ่มใหญ่หรือผู้เรียนทั้งห้อง เทคนิค วิธีการหรือนวัตกรรมท่ีนําเสนอเป็น
เทคนิคที่ใช้กับผู้เรียนเป็นแบบเดียวกันทั้งห้อง รายงานผลการใช้เทคนิควิธีการหรือการใช้นวัตกรรม
เป็นภาพรวมของการพัฒนาผู้เรียนทั้งห้อง ข้อเสนอแนะใหม่ๆ เป็นการเสนอในการปฏิบัติต่อนักเรียน
เหมือนกันทั้งห้อง 
  ระดับ 2 เป็นรายงานการพัฒนาคุณภาพที่แสดงถึง การพัฒนาผู้เรียนจําแนกเป็น
กลุ่มต่างๆ ของห้องเรียนที่รับผิดชอบ โดยพิจารณาจากข้อมูลสภาพปัญหาความต้องการและเป้าหมาย
การพัฒนาผู้เรียนที่จําแนกเป็นกลุ่มเก่ง กลุ่มปานกลาง กลุ่มอ่อนหรือกลุ่มเฉพาะ เทคนิค วิธีการและ
นวัตกรรมที่นําเสนอในการพัฒนาผู้เรียนสนองตอบต่อสภาพของผู้เรียนรายกลุ่ม รายงานผลการใช้
เทคนิควิธีการหรือนวัตกรรม แสดงผลการพัฒนาผู้เรียนรายกลุ่ม ข้อเสนอแนะการพัฒนาผู้เรียน
สอดคล้องต่อความต้องการในแต่ละระดับผู้เรียน 
  ระดับ 3 เป็นรายงานการพัฒนาคุณภาพที่แสดงถึง การพัฒนาผู้เรียนโดยจําแนก
เป็นรายบุคคล โดยพิจารณาจาก ข้อมูลของสภาพปัญหาความต้องการและเป้าหมายการพัฒนาผู้เรียน
ที่จําแนกเป็นรายบุคคล เทคนิควิธีการและนวัตกรรมที่นําเสนอในการพัฒนาผู้เรียนรายบุคคลรายงาน
ผลการใช้เทคนิค วิธีการหรือนวัตกรรม แสดงถึงพัฒนาการของผู้เรียนรายบุคคล ข้อเสนอแนะในการพัฒนา
ผู้เรียนรายบุคคล 
 8) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 18) บัญญัติไว้ว่า การปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน คือ ครูมีการแสดงออกประพฤติและปฏิบัติตนในด้านบุคลิกภาพการแต่งกาย 
กิริยาวาจาและจริยธรรมที่เหมาะสมกับความเป็นแบบอย่าง โดยกําหนดระดับคุณภาพเป็น 3 ระดับ คือ 
 ระดับ 1 ปฏิบัติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีด้านต่างๆ อย่างสมํ่าเสมอโดย
พิจารณาจากการแต่งกายสุภาพเรียบร้อยเหมาะสมกับกาลเทศะ มีความประพฤติเรียบร้อย การใช้
วาจาสุภาพมีความเมตตากรุณาต่อผู้เรียน รับผิดชอบและปฏิบัติงานอย่างขยันขันแข็ง 
 ระดับ 2 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีอย่างสมํ่าเสมอ การให้คําแนะนําและแก้ไข
ข้อบกพร่องของผู้เรียนในลักษณะสร้างสรรค์ โดยสอดแทรกในกระบวนการเรียนการสอนโดยพิจารณา
จากการให้คําแนะนําเชิญชวนให้ปฏิบัติ การแก้ไขข้อบกพร่องและการสอดแทรกในระบบ การเรียน
การสอน 
  ระดับ 3 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีจนผู้เรียนเกิดศรัทธาและปฏิบัติตนตาม
แบบอย่างที่เลือกสรรแล้วเป็นปกตินิสัย โดยพิจารณาจากการเปิดโอกาสให้ผู้เรียนแสดงความคิดเห็น
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เกี่ยวกับพฤติกรรมของครูในสถานศึกษา การเปิดโอกาสให้ผู้เรียนติดสินใจเลือกพฤติกรรมของตน
การเสริมแรงทางบวกแก่ผู้เรียน การเผยแพร่วิธีการที่ถูกต้องในการสร้างคุณธรรม 
 9) การร่วมมือกับผู้อ่ืนในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ 
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 18) บัญญัติไว้ว่า การร่วมมือกับ
ผู้อื่นในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ คือ ครูตระหนักถึงความสําคัญและรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่นการยอมรับในความสามารถ การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ กับเพ่ือนร่วมงาน
ด้วยความเต็มใจ เพ่ือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาและร่วมรับผลท่ีเกิดจากการกระทําน้ันโดย
กําหนดระดับคุณภาพ เป็น 3 ระดับ คือ 
 ระดับ 1 การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ครบถ้วนบรรลุวัตถุประสงค์ของงานโดย
พิจารณาจากความเข้าใจ ความสําเร็จและความเต็มใจรับผลกระทบของงาน 
  ระดับ 2 อาสาเข้าร่วมปฏิบัติงานในสถานศึกษาตามความรู้ความสามารถและ
ความถนัดให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา โดยพิจารณาจากการเข้าร่วมวางแผนและแบ่งงานกันทํา
การปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์โดยยึดประโยชน์ของส่วนรวม  
  ระดับ 3 มุ่งมั่นพัฒนางานและสถานศึกษาอย่างเป็นระบบจนเป็นนิสัยโดย
พิจารณาจากการเป็นผู้นําในการวางแผนพัฒนาตามเป้าหมายที่กําหนดอย่างครอบคลุมสัมพันธ์
กับงาน ที่เกี่ยวข้อง การเป็นผู้นําในการพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นระบบการช่วยเหลือและ 
พัฒนาผู้ร่วมงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและกลุ่ม แล้วนําผลการประเมินมา
ปรับปรุงพัฒนางาน 
 10) การร่วมมือกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ในชุมชน 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 18) บัญญัติไว้ว่า การร่วมมือกับผู้อ่ืน
อย่างสร้างสรรค์ในชุมชน คือ ครูตระหนักในความสําคัญและรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนการยอมรับ
ในความรู้ความสามารถของบุคคลอ่ืนในชุมชน การร่วมมือปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนางานของ สถานศึกษา 
ชุมชนกับสถานศึกษามีการยอมรับซึ่งกันและกันและปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความเต็มใจ โดยกําหนด
ระดับคุณภาพเป็น 3 ระดับ คือ 
  ระดับ 1 ปฏิบัติงานทางการศึกษาเกี่ยวกับชุมชน ตามท่ีได้รับมอบหมายได้
ครบถ้วนบรรลุวัตถุประสงค์ของงานโดยพิจารณาจากความรู้ความเข้าใจในงานที่ได้รับมอบหมาย
ความสําเร็จและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ความเต็มใจรับผลกระทบของงาน 
 ระดับ 2 การอาสาเข้าร่วมปฏิบัติงานทางการศึกษาที่เกี่ยวกับชุมชนตามความรู้
ความสามารถหรือความถนัด โดยพิจารณาจากการเข้าร่วมวางแผนและแบ่งงานกันทําการปฏิบัติงาน
อย่างสร้างสรรค์โดยยึดถือประโยชน์ของส่วนรวม ความพึงพอใจระหว่างการปฏิบัติงานความพึงพอใจ
ในบทบาทของตนเองที่ช่วยให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย 
  ระดับ 3 การมุ่งมั่นพัฒนางานการศึกษาเพ่ือชุมชน และการร่วมมือกันพัฒนา
การศึกษาเพ่ือพัฒนาชุมชนอย่างเป็นระบบเป็นนิสัย โดยพิจารณาจากการเป็นผู้นําการวางแผน พัฒนา
ชุมชนที่ครอบคลุมและสัมพันธ์กับงานเกี่ยวข้อง เป็นผู้นําในการพัฒนางานทําให้งานมีประสิทธิภาพ
เป็นระบบ การให้ความช่วยเหลือและพัฒนาผู้ร่วมงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ของตนเองและ
กลุ่มแล้วนํามาปรับปรุงพัฒนา 
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 11) การแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 19) บัญญัติไว้ว่า การแสวงหาและใช้ข้อมูล
ข่าวสารในการพัฒนาคือ ครูได้ค้นหาสังเกตจดจําและรวบรวมข้อมูลข่าวสารตามสถานการณ์ของ
สังคมทุกด้าน โดยเฉพาะสารสนเทศเกี่ยวกับวิชาชีพครู สามารถวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล และการใช้
ข้อมูลเพ่ือใช้ประกอบการแก้ปัญหา พัฒนาตนเอง พัฒนางานและพัฒนาสังคมไทยได้อย่าง เหมาะสม 
โดยกําหนดระดับคุณภาพเป็น 3 ระดับ คือ 
 ระดับ 1 สามารถแสวงหาข้อมูลข่าวสารท่ีจําเป็นต่อการดํารงชีวิตประจําวันและ
นํามาใช้ในกิจกรรมการเรียนการสอนได้ ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับสภาพทางการเมือง
การปกครอง เศรษฐกิจ สังคมในระดับท้องถิ่น ระดับประเทศและระดับโลกโดยพิจารณาจากการมี
ข้อมูลข่าวสารที่เป็นปัจจุบัน 
 ระดับ 2 สามารถรวบรวมข้อมูลข่าวสารที่จําเป็นและนํามาใช้ในการปรับปรุง
การเรียนการสอน ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี เทคนิควิธีการ นวัตกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวกับ
การเรียนการสอนและวิชาชีพครู โดยพิจารณาจากการวิเคราะห์ข้อมูลและนํามาใช้ในการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอน 
 ระดับ 3 สามารถจัดระบบข้อมูลข่าวสารและการนําข้อมูลข่าวสารมาใช้ในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนได้จนเป็นปกตินิสัย โดยพิจารณาจากการจัดระบบข้อมูลข่าวสารการให้บริการ
ข้อมูลข่าวสาร การนําข้อมูลข่าวสารไปใช้ในการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
 12) การสร้างโอกาสให้ผู้เรียนเรียนรู้ได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์   
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หน้า 19) บัญญัติไว้ว่า การสร้างโอกาสให้
ผู้เรียนเรียนรู้ได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์  หมายถึง การสร้างกิจกรรมการเรียนรู้โดยการนําเอาปัญหา
หรือความจําเป็นในการพัฒนาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการเรียนและการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือนําไปสู่การ
พัฒนาของผู้เรียนถาวร เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาของครูอีกแบบหนึ่งที่จะนําเอาวิกฤตต่างๆมา
เป็นโอกาสในการพัฒนาครูจําเป็นต้องมองมุมต่างๆ ของปัญหาแล้วผันมุมของปัญหาไปใน
ทางการพัฒนากําหนดเป็นกิจกรรมในการพัฒนาของผู้เรียน ครูจึงต้องเป็นผู้มองมุมบวกในสถานการณ์
ต่างๆ ได้กล้าที่จะเผชิญปัญหาต่างๆ มีสติในการแก้ไขปัญหามิได้ตอบสนองปัญหาต่างๆ ด้วยอารมณ์
หรือแง่มุมแบบตรงตัวสามารถหักมุมในทุกๆ โอกาส มองเห็นแนวทางที่นําไปสู่ผลก้าวหน้าของผู้เรียน 
โดยกําหนดระดับคุณภาพเป็น 3 ระดับ คือ 
 ระดับ 1 การพัฒนาหรือแก้ปัญหาและวิกฤตต่างๆ มีลักษณะเดียว โดยพิจารณา
จากการพัฒนาหรือการแก้ปัญหาแบบตรงตัวใช้ตัวแปรเดียว ลักษณะเดียวมีสูตรตายตัว กําหนด
กิจกรรมในการพัฒนาผู้เรียนหรือการแก้ปัญหามีทางเลือกทางเดียวไม่คํานึงถึงองค์ประกอบอ่ืนๆ 
 ระดับ 2 การพัฒนาหรือการแก้ปัญหาใช้องค์ประกอบรอบด้าน โดยพิจารณาจาก
การนําองค์ประกอบรอบด้านมาช่วยในการพัฒนาหรือแก้ปัญหา นําเอาข้อมูลมารวบรวมสร้าง
ทางเลือกหลายๆ ทางเลือกแล้วจึงเลือกทางที่ดีกว่า สร้างกิจกรรมการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนเพื่อขจัด
ปัญหาเดิมที่จะเกิดขึ้นได้ในภายหน้า ใช้แนวทางในการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นมากกว่าการแก้ไข 
 ระดับ 3 สร้างกิจกรรมการเรียนรู้จากปัญหา หรือความจําเป็นในการพัฒนา
ได้อย่างต่อเน่ืองโดยพิจารณาจาก มีการนําเอาองค์ประกอบตัวแปรที่เกี่ยวข้องทั้งระบบ ให้ผู้เรียน
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รู้จักผลกระทบของการกระทําของตน ประเมินการแสดงของตนว่ามีผลดีมีจริยธรรม ความงาม
มากน้อยเพียงใด ให้ผู้เรียนสร้างแนวทางในการพัฒนาตน เพื่อป้องกันปัญหาและวิกฤตที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคตไว้อย่างถาวร 
 ดังนั้น มาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภาด้านการปฏิบัติงานมีทั้งหมด 12 มาตรฐาน 
ซึ่งมีเกณฑ์กําหนดคุณภาพไว้ 3 ระดับ คือ ระดับ 1 เป็นลักษณะที่พ่ึงผู้อ่ืน ระดับ 2 การปฏิบัติเป็น
อิสระริเริ่มเอง และระดับ 3 การปฏิบัติช่วยเหลือสังคมและผู้อื่นได้ ทั้งนี้ ครูซึ่งเป็นผู้ประกอบ
วิชาชีพต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด ครูจึงจะได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เพ่ือให้การปฏิบัติ
ราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมีเกียรติและสมศักด์ิศรีของผู้ประกอบวิชาชีพช้ันสูง  
 ในการศึกษาค้นคว้าครั้งน้ี ผู้วิจัยได้กําหนดกรอบตัวแปรตาม คือ มาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของครู 12 มาตรฐาน ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ.2548
เน่ืองจากมีความสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนที่มีการจัดการเรียนการสอนและได้สอดคล้องกับ
เกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานของคุรุสภากําหนด 
 2.2.7 การสังเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 เน่ืองจากตัวแปรตามในการศึกษาคร้ังน้ีได้แก่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูซึ่ง
ได้มาจาการการบูรณาการขององค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามแนวคิดทฤษฏี และ มาตรฐาน
การปฏิบัติงานของครูตามบทบาท ตามนโยบายของคุรุสภาซึ่งมีหน้าที่ควบคุม กํากับ กําหนดระเบียบ
และอนุญาตการประกอบวิชาชีพครูผู้ วิจัยจึงขอเสนอตารางสังเคราะห์ตัวแปรดังกล่าวและให้
ความหมายตามลําดับดังน้ี 

จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎี ของนักวิชาการหลายท่านพบว่า ได้มีนักวิชาการและนัก
ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิที่มีความเห็นสอดคล้องกันหรือกล่าวตรงกันเก่ียวกับองค์ประกอบ
ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ที่มีระดับความถ่ีต้ังแต่ 3 คะแนนขึ้นไป ดังปรากฏในตาราง1 ดังน้ี 

 
ตาราง1 การวิเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
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ความถ่ี 
 
 
 
 
 
 

การยอมรับ 
 ยกย่อง 

/ /   / / 4 

การทํางานท่ีโดด
เด่น 

/ /   / / 4 

ความสนใจใฝ่รัก
ในสิ่งนั้นๆ 

/      1 
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ความสําเร็จ 
ของงาน 

 / /  /  3 

เอาชนะ
อุปสรรค 

 /  / /  3 

ผลตอบแทนจาก
การทํางาน 

  /    1 

รั บ รู้ ว่ า ต น มี
ความสามารถ 

   /   1 

มีความทุ่มเทใน
การทํางาน 

   / / / 3 

มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ 

 /  / /  3 

แบบอย่างท่ีดี      / 1 

 จากตาราง 1การวิเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยผู้วิจัยวิเคราะห์จาก
แนวคิดของ เมอร์เรย์ (Murray.n.d., 1930,p.105);แอทคินสัน (Atkinson, 1974, p. 58);ไวเนอร์
(Weiner,1987,p. 58);แมคแคลแลนด์ (McClelland,1985,pp.223-369);นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ
(2558, หน้า 45-67) พบว่าองค์ประกอบกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ที่มีความถี่ตามแนวคิดที่ตรงกัน
3ท่านขึ้นไป คือ 1) ความสําเร็จของงาน 2) เอาชนะอุปสรรค3)ความทุ่มเทในการทํางาน4) มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ 5) การยอมรับ ยกย่อง 6) การทํางานที่โดดเด่น 
 จากตาราง 1 ผู้วิจัยได้นําองค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมาบูรณาการกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของคุรุสภา 12 ข้อ เพ่ือสร้างเป็นตัวแปรตามของงานวิจัยน้ี คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครูประกอบด้วย 5 ข้อ และมาตรฐานการปฏิบัติงานของคุรุสภา ประกอบด้วย 12 ข้อ 
ดังตาราง 2 

 
ตาราง2การวิเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและมาตรฐานการปฏิบัติงานของคุรุสภา 
 

1.องค์ประกอบ
แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ 

2.มาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของคุรุสภา 

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครู 

ที่มา 

1.1) ความสําเร็จของ 
งาน 
1.2) เอาชนะอุปสรรค 

2.1) ปฏิบัติกิจกรรมทาง 
วิชาการพ่ือพัฒนา 
วิชาชีพครู 

1) การมุ่งมั่นทาํงานใน 
บทบาทของครูเพ่ือให้ 
ผลงานสําเร็จและ 
โดดเด่น 

ข้อ 1.1 และ 
1.6 บวกกับข้อ 
2.1 และ 2.11 

1.3) ความทุ่มเทใน 
การทํางาน 
1.4) มีความคดิริเร่ิม 
สร้างสรรค์ 

2.2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรม 
ต่างๆ โดยคํานึงถึงผลที ่
จะเกิด 
2.3) มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให ้

2) การพยายามสร้างโอกาส 
และกิจกรรมการ 
เรียนรู้เพ่ือเอาชนะ 
อุปสรรค 

ข้อ 1.4 บวก
กับข้อ 2.4 และ 
2.5 
ข้อ 1.5 บวก



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

43 

1.5) การยอมรบัยกย่อง 
1.6) การทํางานที่โดดเด่น 

เติบโตเต็มตาม 
ศักยภาพแก่ผู้เรียน 
2.4) พัฒนาแผนการสอนให้ 
สามารถปฏิบัติได้จริง 
2.5) พัฒนาสื่อการเรียน 
การสอนให้ม ี
ประสิทธิภาพ 
 

3) การพัฒนาผู้เรียนให้ม ี
ความทุ่มเทในการเรียน  
4) การวางแผนการสอน 
และพัฒนาสื่อโดยใช้ 
ความคิดสร้างสรรค์ 
5) ครูปฏิบัติตนเป็น 
แบบอย่างที่ดีและ 
เป็นที่ยอมรับ 

กับข้อ 2.8, 2.9 
และ 2.10 

ตาราง 2 (ต่อ) 
 

1.องค์ประกอบ
แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ 

2.มาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของคุรุสภา 

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครู 

ที่มา 

 2.6) จัดกิจกรรมการเรียน 
      การสอนให้ผู้เรียนรู้จัก 
      คิดวิเคราะห์ 
2.7) รายงานผลการพัฒนา 
คุณภาพของผู้เรียน 
2.8) ปฏิบัติตนเป็น 
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน 
2.9) ร่วมมือกับผู้อ่ืนใน 
สถานศึกษาอย่าง 
สร้างสรรค์ 
2.10) ร่วมมือกับผู้อ่ืนใน 
ชุมชนอย่างสร้างสรรค์ 
2.11) แสวงหาและใช้ข้อมลู 
ข่าวสารในการพัฒนา 
2.12) สร้างโอกาสให้ผู้เรียน 
ได้เรียนรู้ในทุก 
สถานการณ์ 

  

 
 จากตาราง 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูและมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของครู โดยผู้วิจัยได้ทําการบูรณาการจากตาราง 2 พบว่า องค์ประกอบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบัติงานของครูประกอบด้วย 5 ข้อ ดังน้ี 
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 1) การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่นมาจากองค์ประกอบ
ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในข้อที่ 1,6และมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูในข้อที่ 1 และ 11 

 2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้ เพ่ือเอาชนะอุปสรรค มาจาก
องค์ประกอบด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในข้อที่ 2 และมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูในข้อที่ 2, 6 และ 12 

 3) การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียนมาจากองค์ประกอบด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในข้อที่ 3 และมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูในข้อที่ 3 

 4) การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ มาจากองค์ประกอบ
ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในข้อที่ 4 และมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูในข้อที่ 4 และ 5 

 5) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับมาจากองค์ประกอบด้าน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในข้อที่ 5 และมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูในข้อที่ 8-10 

ความหมายขององค์ประกอบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูแบ่งออกเป็น 5 ด้าน 
ดังน้ี  

 1) การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่นหมายถึง 
ความปรารถนาที่จะได้ในสิ่งที่มุ่งหวังให้สําเร็จและดีขึ้นกว่าเดิม ทํางานที่ ยุ่งยากได้ ทํางานที่ได้
มาตรฐานสูง หรือสามารถแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ มีความมุ่งมั่นในการทํางาน มุ่งเน้นที่ความสําเร็จใน
การปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  

 2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรคหมายถึง
ความพยายามของครูในการหาโอกาสที่จะเอาชนะปัญหาหรืออุปสรรคที่กําลังเผชิญอยู่อย่างมีสติ และ
หาหนทางแก้ไขและอดทน ไม่ล้มเลิกความพยายามโดยง่าย จนผ่านพ้นปัญหานั้นๆ ไปได้ด้วยดีรวมท้ัง
การเลือกปฏิบัติกิจกรรมต่างๆอย่างชาญฉลาด ที่มุ่งเน้นให้ผู้เรียนประสบผลสําเร็จในการแสวงหา
ความรู้ตามสภาพความแตกต่างของบุคคล ด้วยการปฏิบัติจริง และสรุปความรู้ทั้งหลายได้ด้วยตนเอง  

 3) การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน หมายถึง ความต้ังใจของครูในการสอน
ให้ผู้เรียนสนใจและใส่ใจต่อการเรียนสูงสุดตามสภาพผู้เรียนรายบุคคลสอนให้รู้จักคิดแก้ปัญหาด้วย
ตนเองและมีความสามารถคิดสร้างสรรค์ในการหานวัตกรรมใหม่ เพ่ือให้งานประสบความสําเร็จตาม
เป้าหมายโดยไม่ย่อท้อต่อและให้ความสําคัญกับงานมากกว่าประโยชน์ส่วนตนโดยวิเคราะห์วินิจฉัย
ปัญหา ความต้องการที่แท้จริงของผู้เรียน ปรับเปลี่ยนวิธีการสอนที่จะให้ได้ผลดีกว่าเดิม รวมทั้งการส่งเสริม
พัฒนาการด้านต่างๆ ตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละคนอย่างเป็นระบบ 

 4) การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึงครูมี
การเลือกใช้ ปรับปรุง หรือสร้างแผนการสอน บันทึกการสอน หรือเตรียมการสอนในลักษณะอ่ืนๆที่
สามารถนําไปใช้จัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้และประดิษฐ์ 
คิดค้นสื่อ ผลิต เลือกใช้ ปรับปรุงเครื่องมืออุปกรณ์ เอกสารสิ่งพิมพ์ เทคนิควิธี การต่างๆ เพ่ือให้ผู้เรียน
บรรลุจุดประสงค์ของการเรียนรู้ 

 5) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับหมายถึง ครูมีการแสดงออก การ
ประพฤติและปฏิบัติในด้านบุคลิกภาพ การแต่งกาย กิริยา วาจา และจริยธรรมที่เหมาะสมกับความ
เป็นครูอย่างสมํ่าเสมอ ที่ทําให้ผู้เรียนเล่ือมใส ศรัทธา และรับฟังความคิดเห็น ยอมรับในความรู้ 
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ความสามารถ ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาและเป็นที่ยอมรับของชุมชน 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะถูกกระตุ้นโดยบุคคล และสภาพแวดล้อมให้แสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ตนเองหรือผู้ชักนําต้องการ ซึ่งความต้องการน้ี
ในแง่ของการทํางาน หมายถึง การทํางานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ เมื่อประสบผลสําเร็จแล้ว ก็จะเป็น
แรงกระตุ้นให้ทํางานโดยบรรลุเป้าหมายต่อไป แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นเรื่องที่มีความสําคัญและไม่
สามารถสังเกตหรือวัดได้โดยตรง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะถูกอ้างอิงจากพฤติกรรมของบุคคลจากทฤษฎี
ความต้องการ บุคคลมีความต้องการอยู่ข้างในที่ถูกผลักดัน กดดัน หรือจูงใจ ให้ลดหรือตอบสนอง
ความต้อง ผู้ที่มีความต้องการความสําเร็จอย่างรุนแรงอาจจะถูกจูงใจให้ทํางานเป็นอย่างมากเพ่ือสร้าง
ผลงานที่มีคุณภาพสูง การประยุกต์ความรู้เก่ียวกับความต้องการ ทําให้ทราบถึงความต้องการเฉพาะ
ของแต่ละบุคคล การหาความเหมาะสมระหว่างคนและงาน เพ่ือตอบสนองความต้องการและเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง ความปรารถนา
หรือแรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการของครู ซึ่งต้องการได้รับการตอบสนอง โดยแสดงออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรมในด้านการปฏิบัติงาน ซึ่งในแบ่งออกเป็น 1) การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครู
เพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่น2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะ
อุปสรรค3) การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน4) การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้
ความคิดสร้างสรรค์5) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ 

 
2.3 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ 
 
 มีผู้ให้ความหมายสมรรถนะไว้ ดังน้ี 
 2.3.1 ความหมายของสมรรถนะ 
 การทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยความร่วมมือ 
ร่วมใจ จากการทํางานร่วมกันของคณะบุคคล ผู้บริหารจึงต้องสร้างสมรรถนะขึ้นในตนเองรวมท้ัง 
ผู้ร่วมงานทุกคน และกระตุ้นให้ทุกคนใช้สมรรถนะที่มีในตนเอง เพราะว่าสมรรถนะ(competency)  
เป็นปัจจัยในการทํางาน ที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์การ โดยเฉพาะการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากสมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนาศักยภาพของ
บุคคล และส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์การ   
 องค์การต่างๆ จึงพยายามนําสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจัยในการบริหารองค์การด้านต่างๆ เช่น  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนางานบริการ และการพัฒนาภาวะผู้นําของ
ผู้บริหาร เป็นต้น 
 อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์ (2547,หน้า 28) ได้สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะคือ 
คุณลักษณะของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่างๆ ได้แก่ ค่านิยม  
จริยธรรม บุคลิกภาพ และคุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึ่งจําเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสม
ขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจําแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานได้  
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ต้องมีคุณลักษณะเด่นๆ อะไร หรือลักษณะสําคัญๆ อะไรบ้าง หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง คือ สาเหตุที่ทํางานแล้ว
ไม่ประสบผลสําเร็จ เพราะขาดคุณสมบัติบางประการคืออะไร เป็นต้น 
 ฎายิน วงศ์หงส์ (2550, หน้า10) ได้ให้ความหมายคําว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมเป็นพฤติกรรมที่องค์กรต้องการจากข้าราชการเพราะเช่ือว่าหากราชการมีพฤติกรรมการ
ทํางานในแบบที่องค์กรกําหนดแล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผู้น้ันมีผลการปฏิบัติงานท่ีจะส่งผลให้องค์กร
บรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการไว้ ตัวอย่าง เช่น การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดีเพราะหน้าที่หลัก
ของข้าราชการ คือ การให้บริการแก่ประชาชน ทําให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์ คือ การ
ทําให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
 รัชฎา ณ น่าน (2550, หน้า 10) ได้ให้ความหมายคําว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออกโดยเก่ียวข้องกับความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ในการทํางานให้
ประสบความสําเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรให้มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือโดดเด่นกว่า
มาตรฐานที่กําหนดและเป็นการจําแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคลอ่ืนอย่างสมเหตุสมผล 
 ประจักษ์ ทรัพย์อุดม (2550, หน้า 3) ได้ให้ความหมายคําว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
ทักษะและคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมที่จําเป็น และมีผลให้บุคลน้ัน
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าบุคคลอื่น ซึ่งสมรรถนะของคนเกิดได้จาก 3 ทาง คือ
1) เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาแต่กําเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์การทํางาน 3) เกิดจากการฝึกอบรม
และพัฒนา 
 วีรการท์ ศรีสมัย (2551, หน้า 51) ได้ให้ความหมายคําว่า สมรรถนะ หมายถึง การกําหนด
ความสามารถของบุคคลทั้งในแบบรูปธรรม ได้แก่ ทักษะ ความรู้ และนามธรรม ได้แก่ อัตมโนทัศน์ 
ลักษณะนิสัย แรงจูงใจที่จะทําให้บุคคลสร้างผลงานได้อย่างโดดเด่น 
 ชาตรี โพธิกุล (2552, หน้า 17) ได้ให้ความหมายคําว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ
และคุณลักษณะของบุคคล ซึ่งบุคคลน้ันจะแสดงออกเป็นวิธีคิดและพฤติกรรมในการทํางานที่จะส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง อันจะส่งผลให้เกิดความสําเร็จ
ตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่องค์กรได้กําหนดเอาไว้ 
 แมคแคลแลนด์ (McClelland, 1973, p. 125)  ได้เสนอแนวคิดเรื่อง competencyซึ่งเป็น
การมองคนในภาพรวมทั้งสิ่งที่ปรากฏเห็นและซ่อนอยู่ภายใน และต่อๆ มาได้มีการนําเอาเรื่องของ
สมรรถนะมาใช้ในงานบริหารบุคคลมากข้ึน โดยเฉพาะในปัจจุบันจะใช้มุมมองด้านสมรรถนะของ
บุคคลในการจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 ลอยด์ และคุก (Lloyd & Cook, 1993, p. 14) ได้ให้ความหมายคําว่า สมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถที่จะปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามความคาดหวัง 
 เดลมองต์ (Delmont, 2002, p. 6) ได้ให้ความหมายคําว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะ 
 จากที่กล่าวข้างต้นสรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของ
เชิงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผลมาจาก ความรู้ ความสามารถทักษะ และคุณสมบัติที่เกิดจาก  
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ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ และคุณลักษณะทางกายภาพและอ่ืนๆที่ช่วยผลักดันให้บุคคลน้ันหรือ
ผู้บริหารโรงเรียนสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานที่อยู่ในองค์กรเดียวกัน 
 2.3.2 ความสําคัญและคุณประโยชน์ของการสร้างสมรรถนะ 
 การบริหารองค์การจําเป็นอย่างย่ิงที่ต้องมีผู้บริหารที่มีสมรรถนะสูงในทุกๆ ด้าน เพราะการบริหาร
เป็นการชักนําให้คนต่างจิต ต่างใจ ต่างนิสัยใจคอ ต่างความรู้ มาทํางานร่วมกัน ให้บรรลุวัตถุประสงค์
ผู้บริหารที่มีสมรรถนะสูงเท่าน้ันจึงจะสามารถบริหารองค์การได้อย่างราบร่ืน สําเร็จตามวัตถุประสงค์
ที่ต้ังไว้ และมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคัญของสมรรถนะ ไว้ดังน้ี 
 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า 5) ระบุว่า สมรรถนะหรือ competency
มีความสําคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน 
ต่อตัวองค์กรหรือหน่วยงาน และต่อการบริหารงานบุคคลโดยรวมดังน้ี 
 1) ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถ ตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานให้สําเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง 
 2) ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใดและจะต้อง
พัฒนาในเร่ืองใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 
 3) ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์กร 
 4) ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน(KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะ competency จะเป็นตัว
บ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวช้ีวัดหลัก แล้วจะต้องใช้ competency ตัวไหนบ้าง 
 5) ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานชายเพ่ิมสูง
กว่าเป้าที ่กําหนดทั ้งๆที ่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจทํางานมากนัก แต่เนื ่องจากความ
ต้องการของตลาดสูง จึงทําให้ยอดขายเพ่ิมขึ้นเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะ
แล้ว จะทําให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนน้ันประสบความสําเร็จเพราโชคช่วยหรือด้วย
ความสามารถของเขาเอง 
 6) ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีขึ้นเพราะถ้าทุกคนปรับสมรรถนะของ
ตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะ
เฉพาะขององค์กรนั้นๆเช่น เป็นองค์กรแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์กรมีสมรรถนะใน
เร่ืองการคิดสร้างสรรค์ (creative thinking)        
 ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนี้มีแนวคิดพื้นฐานมาจาก
การมุ่งเสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือว่าเมื่อพัฒนาคนให้มีความสามารถแล้ว 
คนจะใช้ความสามารถที่มีไปผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ดังน้ันการนําเร่ืองสมรรถนะมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด จึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นหัวใจสําคัญ ต้องมีการพิจารณาว่า
บุคคลในองค์กรมีความสามารถอย่างไร จึงจะทําให้องค์กรเหนือกว่าคู่แข่งและบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้   
ดังน้ันประโยชน์ของ competency ในด้านการพัฒนาบุคคล จึงสรุปได้ดังน้ี 
 1) การเลือกสรรเพ่ือให้ได้คนที่มีความสมารถเหมาะสมกับองค์กรและงาน 
 2) การเลื่อนระดับ ปรับตําแหน่งงาน ให้มีความชัดเจนย่ิงขึ้น 
 3) การพัฒนาฝึกอบรม ความสามารถของบุคคลให้สอดคล้องกับตําแหน่งงาน 
 4) การเพ่ิมประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
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 5) การบริหารผลงาน (performance management) 
 6) การบริหารคนเก่ง (talentManagement) 
 7) การโยกย้ายสับเปลี่ยนตําแหน่งหน้าที่การงาน 
 8) การพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ 
 เอนกลาภ สุทธินันท์ (2548, หน้า 25) กล่าวถึงความสําคัญของสมรรถนะว่า สมรรถนะมีทั้ง
ส่วนที่เหมือนและมีทั้งส่วนที่แตกต่างจากความสามารถทั่วไป คือในส่วนที่เหมือนประกอบไปด้วย
ความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติและทักษะความชํานาญในการทํางานแต่ในส่วนที่แตกต่างกันคือ 
ศักยภาพส่วนบุคคล อุปกรณ์ เครื่องมือที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน อํานาจการตัดสินใจที่เหมาะสมท่ี
ต้องใช้ในการฏิบัติงานน้ันๆให้บรรลุผลงานตามเป้าหมาย ดังน้ันเหตุผลสําคัญที่ต้องมีการกําหนด
สมรรถนะในการทํางานก็คือ 
 1) สมรรถนะคือคุณสมบัติที่สําคัญที่ทําให้บุคคลในแต่ละตําแหน่งงานสามารถทํางานให้
บรรลุผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ 
 2) เป็นแนวทางการ คัดเลือก พัฒนา โยกย้าย บุคลากร 
 3) เป็นแนวทางการสร้างวัฒนธรรมการทํางาน 
 4) ประเมินผลงานพนักงานอย่างเป็นธรรม 
 5) ป้องกันความสูญเสียที่จะเกิดจากการทํางาน 
 6) สร้างขวัญกําลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
 นิศารัตน์ รวมวงษ์ (2549, หน้า 17-18) พบว่า สมรรถนะเป็นปัจจัยสําคัญทีสุ่ดในการพัฒนา
องค์กร ดังน้ี 
 1) ความสําคัญต่อผู้บริหารองค์กร 
 (1) ทําใหท้ราบถึงทักษะ คณุลักษณะที่ต้องการของบุคลากรในองค์การ 

 (2)ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการพิจารณา สรรหา คัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับ
คุณสมบัติและตําแหน่งงานน้ันๆ 

 (3) ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อนของศักยภาพของทรัพยากร
ในองค์กร เพ่ือใช้ในการกําหนดแผนกลยุทธ์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวได้ 

 (4) ใช้เช่ือมโยงกลยุทธ์กับรูปแบบการพัฒนาองค์กร 
 (5) สามารถวัดผลงานได้ชัดเจน 
 2) ความสําคัญต่อพนักงาน 

 (1) ช่วยกําหนดบทบาท หน้าที่การปฏิบัติงานแต่ละตําแหน่งงานตามความคาดหวัง
ขององค์กร 
 (2) มีมาตรฐานในการวัดทักษะความสามารถของแต่ละตําแหน่งงานได้ชัดเจน 
 (3) ระบุจุดแข็ง จุดอ่อน ของพนักงานจากการประเมิน ตลอดจนแผนการพัฒนา
ตนเองได้ 
 (4) ช่วยให้พนักงานเข้าใจถึงเส้นทางในด้านความก้าวหน้าของสายงาน 
 (5) ช่วยกระตุ้นในด้านการพัฒนาตนเอง 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2549,หน้า 11) ได้กล่าวถึงความสําคัญของสมรรถนะ ดังน้ี 
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 1) ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร 
 2) ใช้เป็นกรอบในการสร้างนวัตกรรมองค์กร 
 3) เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 (1) ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าทํางาน 
 (2) ใช้ในการพัฒนาฝึกอบรม 
 (3) ใช้ในการเลื่อนลําดับปรับตําแหน่ง 
 (4) ใช้ในการโยกย้ายตําแหน่งหน้าที่การงาน 
 (5) ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 (6) ใช้ในการบริหารผลตอบแทน 
  
 
 
 องค์การจําเป็นต้องมีผู้บริหารท่ีมีสมรรถนะสงูด้วยเหตุผลดังต่อไปน้ี 
 1) มนุษย์เป็นสตัว์สังคม จําเป็นต้องมีผู้นํา ผู้บริหาร 
 2) การจะนําพาองค์การไปสู่ความสําเร็จผูบ้ริหารต้องมีวิสัยทัศน์ 
 3) ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการสร้างทีมงาน 
 4) ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ 
 5) ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการพัฒนาบุคลากร 
 6) ผู้บริหารมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์  คิดสังเคราะห์ 
 ผู้บริหารท่ีมีสมรรถนะสูงนอกจากมีผลดีต่อตนเองแล้ว ยังส่งผลดีต่อองค์การดังต่อไปน้ี   

 1) สามารถชักนําให้ผู้ร่วมงานนําเอาศักยภาพของเขา มาใช้ในการทํางานอย่างเต็มที่ 
 2) ผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจในการทํางานเนื่องจากได้รับมอบหมายงานตาม

ความถนัดของตนเอง 
 3) เกิดความสามัคคีในหมู่ผู้ร่วมงาน เน่ืองจากความสามรถในการสร้างทีมงานของ 

 ผู้บริหารจะเห็นได้ว่าสมรรถนะมีความสําคัญและจําเป็นสําหรับองค์การ ทําให้องค์การ
สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนได้ สามารถพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ ผลงานมีประสิทธิภาพคุ้มค่า
กับเงินงบประมาณ หรือเงินลงทุน สรุปได้ว่าสมรรถนะมีประโยชน์ต่อองค์การดังน้ี 
 1) ทําให้องค์การมีความสามารถในการแข่งขัน 
 2) สามารถใช้ศักยภาพของผู้ร่วมงานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การสูงสุด 
 3) ผู้ร่วมงานเรียนรู้ที่จําพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
 4) การบริหารงานของผู้บริหารทําได้อย่างประสิทธิภาพมากข้ึน เน่ืองจากทุกคน
ได้รับการพัฒนาให้มีสมรรถนะเพ่ิมขึ้น 
 5) งานมีคุณภาพ 
 6) สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 7) พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า สมรรถนะมีความสําคัญและมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะสมรรถนะสามารถนํามาคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดี 
ทั้งความสามารถและทักษะรวมถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเข้าไปปฏิบัติงานให้สําเร็จบรรลุ
เป้าหมายอย่างแท้จริง สมรรถนะจึงเป็นปัจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่
องค์กร โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัย
ช่วยให้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์กรให้ประสบความสําเร็จต่อไป 
 
 
 2.3.3ประเภทของสมรรถนะ 
 การแบ่งประเภทของสมรรถนะเป้นการนํากลุ่มของสมรรถนะบุคคลมาจัดเป็นประเภทให้
สอดคล้องกับลักษณะงานในแต่ละองค์กร จากการศึกษาเก่ียวกับการแบ่งประเภทของสมรรถนะพบว่า
นักวิชาการส่วนใหญ่ แบ่งประเภทของสมรรถนะ ดังน้ี 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2547, หน้า 65) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดังน้ี 
 1) ขีดความสามารถหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดงออกของ
พฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และ
อุปนิสัยของบุคคลในองค์กรโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมีขีดความสามารถประเภทนี้ ก็จะ
มีส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ ขีดความสามารถประเภทน้ีจะถูก
กําหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์องค์การ 
 2) ขีดความสามารถด้านการบริหาร (managerial competency) คือ ความสามารถด้านการ
บริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถท่ีมีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกัน
ตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (role- based) แตกต่างตามตําแหน่งทางการบริหาร    งานที่
รับผิดชอบ ซึ่งบุคคลในองค์การจําเป็นต้องมีในการทํางานเพ่ือให้งานสําเร็จ และต้องสอดคล้องกับแผน
กลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์การ 
 3) ขีดความสามารถตามตําแหน่งงาน (functional competency) คือ ความรู้ความสามารถในงานซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะ ของงานต่างๆ (job-based) เช่น ตําแหน่ง
วิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางวิศวกรรม นักบัญชี ควรต้องมีความรู้ทางด้านบัญชี เป็นต้น  หน้าที่
งานที่ต่างกัน ความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกันตามอาชีพซึ่งอาจเรียกขีดความสามารถชนิดน้ีที่
เรียกว่า functional competency หรือ job competency เป็น technicalcompetency ก็ได้ 
  อาจกล่าวได้ว่าขีดความสามารถชนิดน้ีเป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลที่เกิดข้ึนจริง ตามหน้าที่หรืองานที่รับผิดชอบที่
ได้รับมอบหมาย แม้ว่าหน้าที่งานเหมือนกัน ไม่จําเป็นว่าคนที่ปฏิบัติงานในหน้าที่ น้ัน จะต้องมี
ความสามารถเหมือนกัน 
 จะเห็นได้ว่า ประเภทของสมรรถนะ จะพิจารณาจากหลักการท่ียึดเป้าหมายองค์กรและบทบาท
ตําแหน่งหน้าที่ของบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรมี 3 ประเภทคือ  
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  1) สมรรถนะหลักขององค์กร (core competency of corporation) จะถูกกําหนด
ขึ้นตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลักขององค์กรเพ่ือให้สมาชิกทุกคน มีความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ
ตลอดจนบุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะเพ่ือสนับสนุนให้การดําเนินงานบรรลุสู่ความสําเร็จ   
  2) สมรรถนะในการบริหารจัดการ(professionalcompetencyor role competency) 
เป็นการบ่งช้ีให้เห็นถึงความสามารถในการบริหารจัดการในตําแหน่งความรับผิดชอบ ซึ่งมีความสําคัญ
อย่างย่ิงที่บุคคลที่เข้ามาสู่ตําแหน่งน้ันๆต้องปฏิบัติ เพ่ือให้มั่นใจว่าผู้บริหารสามารถปฏิบัติภารกิจ
บรรลุผลตามมาตรฐานของตําแหน่งที่ถูกกําหนดไว้  
 3) สมรรถนะในตําแหน่งหน้าที่ (functional competencyor job competency)เป็น
ความสามารถของบุคคลตามหน้าที่ที่ต่างกัน เป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความแตกต่างที่ทําให้สามารถ
ทํางานที่สูงกว่าหรือซับซ้อนกว่า จึงทําให้เกิดผลสําเร็จที่แตกต่างกันของบุคคล 
 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ(2549, หน้า18) ได้จาํแนกสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท คือ 
 1) สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมี
เป็นความเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้เช่น ความสามรถของนักมวย ความสามารถ
ของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่าน้ียากท่ีจะลอกเลียนแบบ หรือต้องมี
ความพยายามสูงมากจึงจะลอกเลียนแบบได้ 
 2)สมรรถนะเฉพาะงาน (job competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ
การทํางานในตําแหน่งหรือบทบาเฉพาะตัวเช่น อาชีพนักสํารวจ ต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์
ตัวเลข การคํานวณ ความสามารถในการทําบัญชี เป็นต้น 
 3) สมรรถนะองค์การ(organization competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองค์การเท่าน้ัน เช่น บริษัทโซนี(ประเทศไทย) จํากัด เป็นบริษัทที่มีความสามารถในการผลิต
เคร่ืองใช้ไฟฟ้า หรือบริษัทฟอร์ด(มอเตอร์) จํากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นต้น  
  4)สมรรถนะหลัก (core competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญที่บุคคล
ต้องมีหรือต้องทําเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ เช่น พนักงานเลขานุการสํานักงาน ต้องมี
สมรรถนะหลัก คือ ต้องมีความสามรถในการติดต่อสื่อสาร การใช้คอมพิวเตอร์ เป็นต้น ผู้จัดการบริษัท
ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน การบริหารจัดการ และการทํางานเป็นทีม เป็นต้น   
  5) สมรรถนะในการทํางาน (functional competencies) หมายถึงความสามารถ
ของบุคคลท่ีมีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ตําแหน่งหน้าที่อาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าที่อาจ
ต่างกัน  เช่น ข้าราชการตํารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการ
สืบสวนสอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางการปราบปราม เป็นต้น 
 เฉลิมพงศ์พิพัฒนพันธ์ุ (ออนไลน์,2558) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ   
 1) สมรรถนะหลัก(core competency)เป็นคุณสมบัติที่พนักงานทุกคนต้องมีเพ่ือให้
บรรลุผลสําเร็จขององค์กร เช่น ความรอบรู้เก่ียวกับองค์กร ความซื่อสัตย์ ความใฝ่รู้ ความรับผิดชอบความคิด
เช่ือมโยง เป็นต้น   
 2) สมรรถนะในงาน (functional competency)เป็นสมรรถนะที่พนักงานท่ีปฏิบัติงาน
ด้านน้ันๆพึงมีเพ่ือให้งานสําเร็จ และได้ผลผลิตตามท่ีต้องการ แบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ  
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 ลักษณะที่1สมรรถนะร่วมของทุกตําแหน่ง(common functional competency) 
เป็นคุณลักษณะที่บุคคลทุกตําแหน่งงานในกลุ่มงานหรือแผนกเดียวกันต้องมี  
 ลักษณะที่2 สมรรถนะเฉพาะของตําแหน่งงาน (specific functional competency)
เป็นคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละตําแหน่งในกลุ่มงานน้ันๆ 
 ราวดี ปฏิวัติวงศ์(ออนไลน์,2552) ได้กล่าวถึงสมรรถนะสําหรับข้าราชการพลเรือนไทย
ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ส่วนคือ 
  1) สมรรถนะหลักหมายถึง คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพ่ือ
หล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ 
  (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิ
ที่ส่วนราชการกําหนดขึ้นอีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตาม เป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทําได้มาก่อน 
  (2) การบริการท่ีดีความต้ังใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการ
เพ่ือสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆที่เก่ียวข้อง 
 (3) การสั ่งสมความเชี่ยวชาญในงานความขวนขวาย สนใจใฝ่รู ้ เพื ่อสั ่งสม 
พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ด้วยการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ 
พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้ง รู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยี
ต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 
 (4) จริยธรรมการครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมาย
และคุณธรรม จริยธรรมตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติ 
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธํารงรักษาศักด์ิศรีแห่งอาชีพข้าราชการ อีกทั้งเพ่ือเป็นกําลังสําคัญ
ในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
 (5) ความร่วมแรงร่วมใจความต้ังใจที่จะทํางานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน
หน่วยงาน หรือองค์กร โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีมมิใช่ฐานะหัวหน้าทีมและความสามรถใน
การสร้างและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
 2) สมรรถนะเฉพาะงานหมายถึงสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุ่มงานเพ่ือสนับสนุน
ให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่เจ้าหน้าที่ 
 (1) ความเข้าใจองค์กรหมายถึง ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์ 
เช่ือมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในองค์กรของตนและองค์กรอ่ืนๆที่
เก่ียวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุ   
 (2) การดําเนินการเชิงรุก หมายถึง การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือ
จัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดข้ึนให้เกิดประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และ
แปลกใหม่ 
 (3) ความถูกต้องของงาน หมายถึง ความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้อง
ครบถ้วน  ตลอดจนลดข้อบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้น รวมทั้งความพยายามให้เกิดความชัดเจนขึ้นใน
บทบาทหน้าที่กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ขั้นตอนปฏิบัติต่างๆ 
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 (4) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ หมายถึง ความต้ังใจที่จะสื่อความหมายด้วยการเขียน
พูด โดยใช้สื่อต่างๆ ตลอดจนการชักจูง หว่านล้อม โน้มน้าวบุคคลอ่ืน และทําให้ผู้อ่ืนประทับใจ หรือ
เพ่ือให้สนับสนุนความคิดของตน 
 (5) ความเข้าใจผู้อ่ืน หมายถึง ความสามารถในการรับฟังและเข้าใจทั้งความหมายตรง
และความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณ์ของผู้ที่ติดต่อด้วย 
 (6) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์
และกลุ่มคนที่หลากหลาย ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หมายความรวมถึง
การยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน และปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 
 (7) การสร้างเครือข่าย หมายถึง การสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลต่างๆ 
ในทุกระดับตําแหน่งงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ รวมท้ังความสามารถในการขอความคิดเห็น 
ความช่วยเหลือและความร่วมมือต่างๆ จากสมาชิกที่เป็นเครือข่ายเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายของ
หน่วยงานที่กําหนดขึ้น 
 จากการศึกษาของแมคแคลแลนด์ พบว่า สมรรถนะของบุคคลสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม
ใหญ่ๆ คือ (ขจรศักด์ิศิริมัย, ออนไลน์,2558) 
 1)สมรรถนะข้ันพ้ืนฐาน (threshold competencies) หมายถึงความรู้หรือทักษะ
พ้ืนฐานที่จําเป็นของบุคคลที่ต้องมีเพ่ือให้สามารถที่จะทํางานที่สูงกว่าหรือซับซ้อนกว่าได้เช่นสมรรถนะ
ในการพูดการเขียนเป็นต้น 
 2)สมรรถนะที่ทําให้เกิดความแตกต่าง (differentiating competencies) หมายถึง
ปัจจัยที่ทําให้บุคคลมีผลการทางานที่ดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐานสูงกว่าคนทั่วไปจึงทําให้เกิดผลสําเร็จที่
แตกต่างกัน 
 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2542, แก้ไข
เพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 หน้า 42-43ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ดังน้ี 
 1) สมรรถนะหลัก (core competency) แบ่งออกเป็น 4 สมรรถนะ  

 (1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement motivation: ACH)  
 (2) การบริการที่ดี (service mind: SERV)  

 (3) การพัฒนาตนเอง (expertise: EXP)  
 (4) การทางานเป็นทีม (teamwork: TW)  
 2) สมรรถนะประจําสายงาน (functional competency) แบ่งออกเป็น 4 สมรรถนะ 
คือ  
 (1) การคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์ (analytical thinking &conceptual thinking: 
AT-CT)  

 (2) การสื่อสารและการจูงใจ (communication &influencing: CI)  
 (3) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (caring &development others:DEV)  
 (4) การมีวิสัยทัศน์ (visioning: VIS) 

 จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) สมรรถนะขององค์กร
เป็นสมรรถนะระดังองค์กรที่บุคคลทุกระดับขององค์กรต้องมีเพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธ์ิ 
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โดยเป็นสมรรถนะหลัก ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีผลงานที่แตกต่างจากองค์กรอ่ืนๆ 2) สมรรถนะเก่ียวกับงาน
เป็นสมรรถนะระดับบุคคลที่บุคคลจะต้องมีเพื่อให้การปฏิบัติงานในภารกิจหรือตําแหน่งต่างๆ 
ประสบความสําเร็จ ได้ผลผลิตตามท่ีองค์กรต้องการ 
 2.3.4 สมรรถนะในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ข้าราชการผู้ปฏิบัติบริหารงานของแผ่นดิน จะต้องมุ่งปฏิบัติภาระทั้งปวง ด้วยความอุตสาหะ
เพ่งพินิจ ใช้ความรู้ความคิด ความเฉลียวฉลาด และความรับผิดชอบ ช่ัวดี เป็นเครื่องวิจัยวิจารณ์ 
ปรับปรุงตัวปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพเสมองานที่ทําจึงสําเร็จผลสมบูรณ์ และก่อเกิดประโยชน์ที่
พึงประสงค์ เป็นความเจริญมั่นคง ทั้งแก่ตน แก่งาน และแก่ส่วนรวมพร้อมทุกส่วน พระบรมราโชวาท
ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช พระราชทานแก่ข้าราชการพลเรือน เน่ืองใน
วโรกาสวันข้าราชการพลเรือน ปีพุทธศักราช 2549 เมื่อวันที่ 31 มีนาคม 2549 ซึ่งแสดงให้เห็นได้ว่า
ข้าราชการถือเป็นกลไกสําคัญในฐานะผู้ปฏิบัติบริหารงานของแผ่นดินในการนํานโยบายของรัฐ และ
ภารกิจของส่วนราชการไปปฏิบัติให้เกิดผลในพ้ืนที่และโดยที่ประเทศไทยได้ประสบกับสภาวะวิกฤติ 
ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง รวมทั้งแรงกดดันจากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
ส่งผลให้ประเทศไทยต้องเร่งปรับตัวในแต่ละด้านอย่างเร่งด่วน และเป็นที่มาของการปฏิรูประบบ
ราชการที่ผ่านมา โดยมุ่งปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานภาครัฐไปสู่ รูปแบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ที่เน้นการทํางานโดยยึดผลลัพธ์เป็นหลัก ซึ่งเป็นการเปลี่ยนกระบวนการทํางานภาครัฐ
ที่ไปสู่การทํางานเพ่ือประชาชน มีการวัดผลอย่างเป็นรูปธรรม มีความโปร่งใสในการตัดสินใจ และ
วิธีการทํางานที่มีความรวดเร็วและคล่องตัว เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของสังคมและประชาชน 
 
 

 สํานักงานข้าราชการและพลเรือน (2549, หน้า 3-5) ได้กําหนดสมรรถนะออกเป็น5 ด้าน ได้แก่ 
 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement motivation) เป็นความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการ
ให้หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือ
เกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิที่ส่วนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทําได้มาก่อน 
โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐในปัจจุบันเน้นผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติงานเป็นสําคัญ โดยในบางคร้ัง
ก็จะต้องพิจารณาตัดขั้นตอนบางอย่างที่ไม่จําเป็นทิ้งไปบ้าง เพ่ือรังสรรค์งานท่ีมีคุณค่าและคุณประโยชน์
อย่างแท้จริง 
 2) การบริการที่ดี (service mind) เป็นสมรรถนะที่เน้นความต้ังใจและความพยายาม
ของข้าราชการในการให้บริการเพ่ือสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐ
อ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง ทั้งน้ี ในสภาวการณ์ปัจจุบันประชาชนคาดหวังที่จะได้รับการบริการที่ดี มีมาตรฐาน
จากภาครัฐมากย่ิงขึ้น รวมทั้งข้าราชการเองก็จําเป็นที่จะต้องปรับบทบาทของตนเองให้เป็นผู้บริการ
ประชาชนมากย่ิงขึ้น 
 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน (expertise) เป็นความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสม
ศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้าความรู้ พัฒนาตนเอง
อย่างต่อเน่ืองอีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้ เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับ



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

55 

การปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ ด้วยเพราะปัจจุบันระบบการสื่อสารของโลก (world net) มีประสิทธิภาพ
ทําให้ประชาชนในทุกส่วนของโลกได้รับรู้ข่าวสารความเคลื่อนไหวทั่วถึงกันหมด การทํางานของ
ข้าราชการจะต้องปรับการทํางานและวิธีการทํางานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยเฉพาะอย่างย่ิง
ต้องมองเห็นความสําคัญของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือเคร่ืองใช้ที่ทันสมัย และนํามาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์กับการทํางานของตนให้มากที่สุด 
 4) จริยธรรม (integrity) เป็นการครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้ง
ตามหลักกฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพข้าราชการ อีกทั้งเพ่ือเป็น
กําลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ มหาตมะ คานธี 
รัฐบุรุษของโลกชาวอินเดียได้กล่าวไว้ว่า คุณธรรม คือ คุณงามความดี ซึ่งจะมียืนยงและยิ่งใหญ่อยู่ใน
ประวัติบุคคลก็ต่อเมื่อกาลเวลาเป็นเครื่องพิสูจน์คุณธรรมของคนดีที่ต้องมีก็คือ เป็นผู้สร้าง มิใช่เป็นผู้
ทําลายและเป็นผู้สนับสนุน มิใช่ผู้ขัดขวาง ผู้ขาดคุณธรรมพ้ืนฐานดังกล่าวน้ีหาใช่คนดีที่สังคมต้องการไม่
ผู้ใดได้ผ่านการพิสูจน์มาดีแล้ว ผู้น้ันได้ช่ือว่าเป็นรัฐบุรุษเอกของโลก คุณธรรม จริยธรรม จึงเป็นสิ่งสําคัญ
และจําเป็นในการทําหน้าที่ของข้าราชการท่ีดี 
 5) ความร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) เป็นความต้ังใจที่จะทํางานร่วมกับผู้อ่ืน การเป็น
ส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร ในฐานะเป็นสมาชิกในทีม ในการแข่งขันฟุตบอลโลกที่ผ่านมา
ทีมฟุตบอลทีมชาติบราซิลได้ช่ือว่าเป็นทีมที่เล่นเกมรุกได้ดีเลิศ แต่พลังของทีมที่ประสบความสําเร็จคือ
เป็นทีมที่ต้ังอยู่บนพ้ืนฐานการเล่นที่เป็นกลุ่มก้อน แข็งแกร่งทั้งในด้านการรับและการรุก หากเปรียบเทียบ
กับการทํางานแล้วก็คือ การทํางานร่วมกันเป็นทีม รับผิดชอบงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันด้วย
ทีมงานน่ันเอง 
 สํานักงานเลขาคุรุสภา (2556, หน้า 6-10) ได้กําหนดมาตรฐานสมรรถนะไว้ ประกอบด้วย 
 1) หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา 

 สาระความรู้ 
 (1) หลักและทฤษฎีทางการบริหาร และการบริหารการศึกษา 
 (2) ระบบและกระบวนการบริหารและการจัดการการศึกษายุคใหม่ 
 (3) การสร้างวิสัยทัศน์ในการบริหารและจัดการการศึกษา 
 (4) กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการศึกษา 
 (5) บริบทและแนวโน้มการจัดการการศึกษา 
  สมรรถนะ 
 (1) สามารถนําความรู้ ความเข้าใจ ในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
 (2) สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการ
การศึกษา 
 (3) สามารถกําหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา 
 (4) สามารถจัดองค์กร โครงสร้างการบริหารและกําหนดภารกิจของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 
 2)นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
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 สาระความรู้ 
 (1) พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีที่มีผลต่อการจัด

การศึกษา 
 (2) ระบบและทฤษฎีการวางแผน 

 (3) การวิเคราะห์และการกําหนด นโยบายการศึกษา 
 (4) การวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 (5) การพัฒนานโยบายการศึกษา 
 (6) การประเมินนโยบายการศึกษา 
  สมรรถนะ 
 (1) สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดทํานโยบายการศึกษา 
 (2) สามารถกําหนดนโยบายวางแผนการดําเนินงานและประเมินคุณภาพการจัด 
การศึกษา 
 (3) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ที่มุ่งให้เกิดผลดี คุ้มค่าต่อการศึกษา 
สังคม และสิ่งแวดล้อม 
 (4) สามารถนําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 
 (5) สามารถติดตาม ประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน 
 3) การบริหาร 
 สาระความรู้ 
  (1) การบริหารจัดการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรียนเป็นสําคัญ 
 (2) หลักการและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 
 (3) การพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่น 
 (4) หลักและแนวคิดเก่ียวกับการนิเทศ 
 (5) กลยุทธ์การนิเทศการศึกษา 
 (6) การวางแผนและการประเมินผลการนิเทศการศึกษา 
 (7) ระเบียบวิธีวิจัยทางการศึกษา 
 (8) หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศึกษา 
 (9) สถิติและคอมพิวเตอร์เพ่ือการวิจัย 
 สมรรถนะ 
 (1) สามารถบริหารจัดการการเรียนรู้ 
 (2) สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 (3) สามารถนิเทศการจัดการเรียนรู้ ในสถานศึกษา 
 (4) สามารถส่งเสริมให้มีการวิจัย เพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 
 4) การบริหาร ด้านธุรการ การเงิน พัสดุ  และอาคารสถานที่ 
 สาระความรู้ 
  (1) กฎหมายที่เก่ียวข้องกับงานธุรการการเงิน พัสดุ และอาคารสถานที่ 
 (2) การจัดวางระบบควบคุมภายใน 
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 (3) เทคนิคการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมภายในสถานศึกษา 
 สมรรถนะ 
  (1) สามารถจัดระบบงานสารบรรณ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 (2) สามารถบริหารจัดการงบประมาณอย่างถูกต้องและเป็นระบบ 
 (3) สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 (4) สามารถพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพเพ่ือส่งเสริมการจัดการเรียน 
 5)การบริหารงานบุคคล 

 สาระความรู้ 
 (1) หลักการบริหารงานบุคคล 
 สมรรถนะ 

 (1) สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 
 (2) สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

 (3) สามารถพัฒนาครูและบุคลากร ในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 (4) สามารถเสริมสร้างขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
 (5) สามารถให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
 6) การบริหารกิจการนักเรียน 
 สาระความรู้ 
  (1) คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

 (2) ระบบการดูแลช่วยเหลือผู้เรียน 
 (3) การจัดกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียน 

  สมรรถนะ 
 (1) สามารถบริหารจัดการให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาผู้เรียน 

 (2) สามารถบริหารจัดการให้เกิดงานบริการผู้เรียน 
 (3) สามารถส่งเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้เรียนในด้านต่างๆ 

 (4) สามารถส่งเสริมวินัย คุณธรรมจริยธรรมและความสามัคคีในหมู่คณะ 
  7) การประกันคุณภาพการศึกษา 

 สาระความรู้ 
 (1) หลักการและกระบวนการในการประกันคุณภาพการศึกษา 
 (2) องค์ประกอบของการประกัน คุณภาพการศึกษา 
 (3) มาตรฐานการศึกษา 
 (4) การประกันคุณภาพภายในและภายนอก 
 (5) บทบาทของผู้บริหารในการประกันคุณภาพการศึกษา 
 สมรรถนะ 

 (1) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ ของสถานศึกษา 
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 (2) สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 
ของสถานศึกษา 
 (3) สามารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาเพื่อรองรับ
การประเมินภายนอก 
 8)การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 สาระความรู้ 
 (1) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
 (2) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 
 (3) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 
 สมรรถนะ 

 (1) สามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษาและการปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสม 
 (2) สามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อนํามาปรับปรุงการบริหาร
จัดการ 
 (3) สามารถส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา    
 9) การบริหาร การประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน     

 สาระความรู้ 
 (1) หลักการประชาสัมพันธ์ 

 (2) กลยุทธ์การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 
 สมรรถนะ 

 (1) สามารถบริหารจัดการข้อมูล ข่าวสารไปสู่ผู้เรียน ครู และบุคลากรในสถานศึกษา 
 (2) สามารถเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน 
 (3) สามารถใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ์ 

 (4) สามารถสร้างกิจกรรมเพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน โดยมีเป้าหมาย 
ในการเข้าไปช่วยเหลือชุมชน และเปิดโอกาส ให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 

 (5) สามารถระดมทรัพยากร และภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัดการศึกษา 
 10) คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผู้บริหารสถานศึกษา  
 สาระความรู้ 

 (1) คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผู้บริหาร 
 (2) จรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
 (3) การพัฒนาจริยธรรมผู้บริหารให้ปฏิบัติตนในกรอบคุณธรรม 

 (4) การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
 

 สมรรถนะ 
 (1) เป็นผู้นําเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
 (2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
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 (3) ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงาน มีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 
 ปฐมพงศ์ ศุภเลิศ (ออนไลน์, 2558) ผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จในการปฏิรูป
การเรียนรู้ทั้งโรงเรียน พบว่า มีสมรรถนะดังน้ี 
 1) ความสามารถทางเชาวน์ปัญญา (IQ - intelligence quotient) ผู้บริหารต้องมี
ความสามารถทางสติปัญญาทั่วไปในระดับสูง เพ่ือจัดการกับความซับซ้อนยุ่งยากที่เกิดจากบทบาท
หน้าที่ในการบริหาร ได้แก่ การเข้าใจความคิดรวบยอด การวิเคราะห์ สังเคราะห์ ประยุกต์ การคิด
เชิงกลยุทธ์ รวมท้ังความสามารถในการใช้ไหวพริบแก้ไขสถานการณ์ 
 2) ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ-emotional quotient) ผู้บริหารต้องมีความมั่นคง
ทางอารมณ์ สามารถอ่านและรับรู้ความรู้สึกของบุคคล คาดการณ์ได้ล่วงหน้าถึงปฏิกริยาโต้ตอบของผู้อ่ืน 
เข้าใจถึงขวัญและบรรยากาศในการทํางาน รวมทั้งเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กร 
 3) ความสามารถในการจัดการความรู้ (knowledge management) ผู้บริหารต้อง
มีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องแจ่มชัดในหน้าที่การงาน รวมถึงความสามารถในการจัดการความรู้ 
(knowledge management) และสามารถประยุกต์องค์ความรู้ใชในการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล 
 4) การพัฒนาตนเอง (personal development) ผู้บริหารต้องมุ่งมั่นพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองอยู่เสมอ เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ เข้าร่วในสถานการณ์และการเรียนรู้ใหม่ๆโดยการลงมือ
ปฏิบัติจริง รู้จักยืดหยุ่น ผ่อนปรน เต็มใจรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น รู้จักใช้วิกฤตให้เป็นโอกาสใน
การเรียนรู้ และส่งเสริมให้ผู้อ่ืนมีการพัฒนาตนเองด้วย 
 5) ความมั่นคงหนักแน่นในตนเอง (strong sense of self) ผู้บริหารต้องมีความมั่นคง
หนักแน่น ไม่หว่ันไหว ยอมรับในผลอันเกิดจากการกระทําของตนเอง รวมท้ังปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์
สุจริตและยึดม่ันในคุณธรรมจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
 ซอมเมอร์วิล และเอ็ดวิน (Sommerville& Edwin, 1997, p. 46) ได้เสนอสมรรถนะที่
จําเป็นต่อการบริการจัดการในยุคใหม่ 7 ประการ ที่ผู้นําพึงมีเพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์กร ดังน้ี 
 1) แสดงให้เห็นถึงเจตจํานงที่เหนือกว่าและมีคุณค่า 
 2) กระตุ้นให้เกิดความรับผิดชอบ 
 3) ก่อให้เกิดทีมในการปฏิบัติงานท่ีมาจากหลายส่วน 
 4) กระตุ้นความรู้สึกเป็นหุ้นส่วน 
 5) ส่งเสริมการสร้างเครือข่าย 
 6) สนับสนุนการเสาะแสวงหานวัตกรรม 
 7) ยอมรับและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
 เวอร์ทาเน็น (Virtanen, 1996, p. 164) เห็นว่า ผู้บริหารในภาครัฐพึงมีสมรรถนะต่างๆ ที่
หากจําแนกเป็นหมวดหมู่ได้ 4 ด้านใหญ่ๆ ด้วยกัน คือ 
 1) สมรรถนะเก่ียวกับงาน มีแรงจูงใจที่ดี มีความสามารถรอบรู้ในงาน 
 2) สมรรถนะในวิชาชีพ รู้เป้าหมายและวิธีปฏิบัติงาน 
 3) สมรรถนะทางการเมือง สามารถได้มาซึ่งอํานาจ 
 4) สมรรถนะเชิงจริยธรรม สามารถให้เหตุผล 
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 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 หน้า 42-43ได้กําหนดสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาว่าเป็น
สําคัญ ซึ่งสมรรถนะอาจดูเหมือนเป็นเร่ืองใหม่สําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแต่เป็นเร่ืองที่
องค์กรเอกชนได้ใช้กันมาระยะหน่ึงแล้ว การนําสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐก็
เพ่ือพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ โดยกําหนดสมรรถนะไว้ 8 ด้าน 
ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเป็นทีม 5) การ
วิเคราะห์และสังเคราะห์ 6) การสื่อสารและจูงใจ 7) การพัฒนาศักยภาพบุคคล 8) การมีวิสัยทัศน์ 
 จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะของผู้บริหาร ผู้วิจัยเห็นว่ามี
ลักษณะคล้ายคลึงกันในแต่ละแนวคิด ซึ่งในปัจจุบันเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา ของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2542 แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 หน้า 42-43ยังคงนํามาใช้วัดสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกันอย่างแพร่หลาย ผู้วิจัยจึงนําแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2542
แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 หน้า 42-43มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยนี้ 
 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement motivation: ACH) หมายถึง ความมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีการพัฒนา
ผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเน่ือง ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี คือ 

  ตัวบ่งช้ีที่ 1 คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์  
  ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การนานวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ๆ มาใช้เพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพของงาน  
  ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเน่ือง 
 (1) ความเป็นมาของการมุ่งผลสัมฤทธิ์การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในสมัยก่อนจะเป็น

การทํางานที่ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติให้แล้วเสร็จไปวันๆ หนึ่ง ซึ่งไม่สามารถวัดออกมาเป็นรูปธรรม
อย่างชัดเจนได้ มา ณ ปัจจุบัน ภาครัฐได้นําเร่ืองสมรรถนะเข้ามาแบ่งวัดระดับของสมรรถนะใน
การทํางาน จึงทําให้เห็นเป็นขั้นตอนหรือเป็นรูปร่างมากขึ้นกว่าสมัยก่อน เพราะระดับจะเป็น
การแบ่งให้กับผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติ เช่น ระดับปฏิบัติการ ควรมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ระดับผู้บริหาร
ระดับกลาง ผู้บริหารระดับสูงควรมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดมีสมรรถนะตํ่าก็ต้อง
รีบเร่งที่จะพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะที่สูงขึ้น เพราะในสมัยก่อนทําให้ภาครัฐไม่สามารถที่จะพัฒนา
บุคลากรในส่วนราชการได้อย่างเป็นรูปธรรมได้เลย เพราะไม่มีเคร่ืองมือในการแยกแยะความสามารถได้ 
การพัฒนาในสมัยก่อนก็ขึ้นอยู่กับตัวบุคคลของคนๆ น่ันเองที่จะขวนขวายเพ่ือศึกษาและพัฒนาตนเอง
ให้มีความรู้มากขึ้น              
           สําหรับผู้ปฏิบัติงานคนใดที่มีสมรรถนะที่สูงกว่ามาตรฐาน น่ันก็แสดงว่า องค์กร
หรือส่วนราชการน้ัน ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถอยู่ในองค์กร และเป็นหน้าตาของส่วน
ราชการนั้นที่มีผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความรู้ ความสามารถและช่วยพัฒนาองค์กรหรือส่วนราชการน้ันให้มี
ประสิทธิภาพและคุณภาพย่ิงข้ึน 
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           นับได้ว่า ในสมัยก่อนการวัดความรู้ที่มีอยู่ในตัวคนน้ันทําได้ค่อนข้างยาก ส่วนมาก
จะวัดจากใบปริญญาบัตรและใบประกาศต่างๆ ที่ได้รับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง แต่ประสบการณ์
ในการทํางานของแต่ละบุคคลน้ันไม่สามารถบอกคนอ่ืนได้ นอกจากผลงานของคนๆ น้ัน ดังน้ัน 
สมรรถนะ จึงเป็นเสมือนเครื่องมือในการที่จะนํามาเป็นเคร่ืองวัดความสามารถของบุคลากรน่ันเอง 
(บุษยมาศ แสงเงิน,ออนไลน์,2558) 
 (2) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นเครื่องมือในการบริหาร กล่าวคือการบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิหมายความถึง การบริหาร/การจัดการในหน่วยงานท่ีต้ังอยู่บนพ้ืนฐานและ มุ่ง เน้นไปท่ีผล 
ของงานอันได้แก่ผลผลิต และผลลัพธ์เป็นแนวคิดหลักการบริหารน้ันเก่ียวข้องกับหน้าที่ต่างๆ เช่น
การวางแผน การควบคุม การจูงใจ การติดต่อสื่อสาร ดังน้ัน การบริหารมุ่งผล สัมฤทธ์ิจึงนํามาใช้เป็น
เครื่องมือทางการบริหาร โดยดําเนินการตามข้ันตอนต่างๆ เหล่าน้ีเมื่อ RBM มุ่งที่ผลของงานมากกว่า 
จึงไม่ค่อยจะมุ่งเน้นที่วิธีการที่จะให้ได้ผลสําเร็จของงานนั้น เช่น เรื่องของ กฎ ระเบียบ เป็นต้น 
วิทยาการสมัยใหม่และการดําเนินการอิงกระบวนการ 

 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์น้ีอยู่บนพ้ืนฐานของระบบทางเทคนิคที่ค่อนข้างซับซ้อน
ในการ กําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน อย่างไรก็ดีการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะเป็น 
ระบบที่มีประสิทธิภาพได้ต้องอาศัยวิธีการท่ีค่อนข้างจะอิงกระบวนการ การกําหนดเป้าหมายและ 
วัตถุประสงค์น้ันควรจะต่อเน่ืองด้วยการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ และลดระเบียบวิธีของการ 
ดําเนินการของกิจกรรมต่างๆ นอกจากน้ันการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิยังมุ่งเน้นไปที่การให้ความร่วมมือ
ของพนักงานเจ้า หน้าที่ด้วย และยังเป็นระบบของการเรียนรู้ไปด้วย กล่าวคือ ตัวเลขที่ปฏิบัติได้จริง
ของผลผลิต และผลลัพธ์จะต้องมีการเผยแพร่และสนทนาอภิปรายกันภายในหน่วยงาน หากปราศจาก
ซึ่งความเข้าใจ และการยอมรับที่จะปฏิบัติจากสมาชิกในองค์กรแล้ว องค์กรจะประสบความสําเร็จได้ยาก 

 องค์กรควรจัดทําแผนกลยุทธ์ก่อนที่จะพัฒนาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
เพราะวิสัยทัศน์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งมีกําหนดอยู่ในแผนกลยุทธ์จะเป็นกรอบของ
กําหนดปัจจัยหลักแห่งความสําเร็จและตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลัก และองค์กรสามารถใช้ระบบน้ี
ติดตามความก้าวหน้าของการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติด้วย (สุภาพ ฉิ่ง เพ็ชรเรือนทอง, ออนไลน์, 2558) 
 (3) ประโยชน์ของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดังน้ี  

 ก. ช่วยให้ผู้บริหารรู้ตําแหน่งขององค์กร ผู้บริหารระดับสูงจําเป็นต้องทราบว่า
องค์กรอยู่ ณ ตําแหน่งใด ใกล้หรือไกลจากเป้าหมาย หรือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือไม่ การบริหาร
มุ่งผลสัมฤทธิ์ช่วยให้ผู้บริหารของส่วนราชการรู้ว่าองค์กรกําลังปฏิบัติงานได้ดีเพียงไร งานที่ปฏิบัติ
มุ่งตรงไปสู่เป้าประสงค์ที่กําหนดไว้หรือไม่ประชาชนผู้รับบริการหรือผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์พึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานขององค์กรเพียงไร การปฏิบัติงานภายในองค์กรอยู่ในความควบคุมหรือไม่และควร
ปรับปรุงการปฏิบัติงานท่ีใดบ้าง 

 ข. สนับสนุนองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ ระบบงานประยุกต์ของการบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (RBM application) ซึ่งทํางานบนอินเตอร์เน็ต ทันทีที่มีการบันทึกค่าผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นจริงเข้าระบบ ระบบงานประยุกต์จะคํานวณค่าร้อยละของความสําเร็จ และพิมพ์รายงาน
การปฏิบัติงาน รายงานน้ีเป็นเสมือนสัญญาณเตือนให้ผู้บริหารรู้ว่าขณะน้ีผลการปฏิบัติงานองค์กร 
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กําลังมุ่งตรงไปสู่ วิสัยทัศน์ที่กําหนดหรือผลการปฏิบัติงานตํ่ากว่าเป้าหมายเพ่ือให้ผู้บริหารเร่ง
ดําเนินการแก้ไข 

 ค. แปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ขั้นตอนหนึ่งของการพัฒนาระบบการบริหาร
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การกําหนดปัจจัยหลักแห่งความสําเร็จละตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักเพ่ือวัดผล
การปฏิบัติงานขององค์กรเปรียบเทียบกับเป้าหมาย องค์กรสามารถนําวิธีการน้ีไปช่วยทําให้กลยุทธ์ที่
กําหนดไว้ในแผนกลยุทธ์เป็นจริง โดยการแตกกลยุทธ์ออกเป็นแผนปฏิบัติการและแผนงาน/โครงการ 
พร้อมทั้งแบ่งมอบความรับผิดชอบให้หน่วยงานต่างๆ แล้วจึงวัดความสําเร็จของกลยุทธ์ผ่านทางกลุ่ม
ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลัก 

 ง. ให้ข้อมูลเพ่ือการสื่อสารและสร้างความเข้าใจ การบริการมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็น
เครื่องมือสื่อสารที่มีประโยชน์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร สําหรับภายในองค์กรตัวช้ีวัดผลการ
ดําเนินการหลักทําให้ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่เข้าใจเป้าหมายขององค์กร ตระหนักถึงความสําคัญของ
งานที่รับผิดชอบ และรู้ว่าผลงานของตนส่งผลการปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์กร ทัศนะเหล่าน้ีทําให้
ผู้บริการและเจ้าหน้าที่เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้รับบริการสําหรับการสื่อสารกับภายนอกองค์กรน้ัน ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน
แสดงให้เห็นคุณค่า ความสามารถของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน และประโยชน์ขององค์กร ผู้บริหารสามารถ
ให้ข้อมูลเหล่าน้ีแก่ทุกฝ่ายเพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกัน 

 จ. สร้างพันธะรับผิดชอบของผู้บริหาร ข้อมูลที่ได้รับจากการวัดผลการ
ปฏิบัติงานเทียบกับเป้าหมายเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ ช่วยให้ผู้บริหารมุ่งความสําคัญไปที่ผลผลิตและ
ผลลัพธ์ เพ่ิมความโปร่งใสให้กับการปฏิบัติราชการ ทําให้ส่วนราชการเห็นความสําคัญของการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management) เพ่ือความคุ้มค่าของงบประมาณ 
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และการบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวิสัยทัศน์ และทําให้ผู้บริหารระดับสูงไม่
อาจหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบที่มีต่อความสําเร็จ/ความล้มเหลวขององค์กร 

 ฉ. จัดสรรงบประมาณได้ตรงตามความต้องการ และสถานการณ์ที่เป็นจริง 
การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการตัดสินใจจัดสรรและบริหารงบประมาณ องค์กร
สามารถพิสูจน์ให้เห็นถึงคุณค่าโครงการ ประโยชน์ของกิจกรรม ประสิทธิภาพและความสามารถใน
การให้บริการที่เพ่ิมขึ้น โดยเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมาย 

 ช. ให้ข้อมูลประกอบการกําหนดนโยบาย ข้อมูลผลการปฏิบัติงานท่ีจัดเก็บ
อย่างเป็นระบบของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สนับสนุนผู้บริหารให้ตัดสินใจกําหนดนโยบาย ได้ตรงตาม
ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ให้ข้อมูลว่า องค์กรควรเลือกทางเลือกใด
ในการบริการ ทางเลือกใดมีประสิทธิผลหรือความยากง่ายต่อการบรรลุมาตรฐานบริการเพียงไร 

 (4) ลักษณะองค์กรที่บริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ องค์กรที่ได้ใช้ระบบบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
จะมีลักษณะทั่วไป ดังน้ี 
 ก. มีพันธกิจ วัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจน และเป้าหมายที่รูปธรรม โดย
เน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ ไม่เน้นกิจกรรมหรือการทํางานตามระเบียบ 

 ข. ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรต่างมีเป้าหมายของการทํางานที่ชัดเจน และ
เป็นเป้าหมายที่มีรากฐานมาจากพันธกิจขององค์กรเท่าน้ัน 
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 ค. เป้าหมายจะวัดได้เป็นรูปธรรม โดยมีตัวช้ีวัดที่สามารถวัดได้ เพ่ือให้สามารถ
ติดตามผลการปฏิบัติงานได้ 

 ง. การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณให้หน่วยงานหรือโครงการต่างๆ จะพิจารณา
จากผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก 

 จ. เจ้าหน้าที่ทุกคนรู้ว่างานที่องค์กรคาดหวังคืออะไร คิดเสมอว่างานที่ตน
ทําอยู่น้ันเพ่ือให้เกิดผลอย่างไร ผลที่เกิดขึ้นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการและองค์กรอย่างไร 

 ฉ. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารงาน บริหารคนสู่หน่วยงาน
ระดับล่าง เพ่ือให้สามารถทํางานได้บรรลุผลได้อย่างเหมาะสม 

 ช. มีระบบสนับสนุนการทํางาน ในเรื่องระเบียบการทํางานสถานที่ อุปกรณ์
ในการทํางาน 

 ซ. มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกัน ในการทํางานที่สร้างสรรค์เป็นองค์กรที่
มั่งมั่นจะทํางานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

 ฌ. เจ้าหน้าที่มีขวัญและกําลังใจดี เน่ืองจากได้โอกาสปรับปรุงงานและดุลยพินิจ
ในการทํางานที่กว้างขึ้น ทําให้ผู้บริการได้รับความพอใจ (สุภาพ ฉิ่ง เพ็ชรเรือนทอง, ออนไลน์, 2558) 
 สรุป การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้อง
ครบถ้วนสมบูรณ์ โดยใช้ทรัพยากรที่สรรหามาอย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด ได้แก่ มีความรู้
ความเข้าใจในการวางแผนการปฏิบัติงาน สามารถวางแผนการปฏิบัติงานแต่ละภารกิจ ปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายตามแผน ใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพ ปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย มีผลการปฏิบัติงานท่ีถูกต้องและเหมาะสม และปฏิบัติงานในหน้าที่ได้
อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 

 2) การบริการที่ดี (service mind: SERV) หมายถึง ความต้ังใจในการปรับปรุงระบบบริการ
ให้มีประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการ ประกอบด้วย 2 ตัวบ่งช้ี คือ 

 ตัวบ่งช้ีที่ 1 การปรับปรุงระบบบริการ  
 ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความพึงพอใจของผู้รับบริการหรือผู้เก่ียวข้อง  

  เทื้อน ทองแก้ว (ออนไลน์, 2548) ได้กล่าวถึง ความสําคัญและจําเป็นต่อผู้บริหารว่า 
การเป็นข้าราชการโดยแท้จริงแล้วคือ ผู้ให้บริการ ผู้สานประโยชน์ที่จะทําให้งานของ ราชา หรือ
ประเทศได้ประสบความสําเร็จตามจุดประสงค์ ทําให้ประเทศพัฒนา การแบ่งหน่วยงาน การแบ่งฝ่าย 
แผนก และงานต่างๆ เป็นการแบ่งภารกิจหน้าที่ในหน่วยย่อย เพ่ือเสริมให้หน่วยใหญ่ประสบ
ความสําเร็จไม่ว่าจะเป็นงานราชการส่วนใดก็ตาม มีเป้าหมายเดียวกัน คือ การดําเนินงานสู่
จุดประสงค์คือความก้าวหน้าของประเทศตามบทบาทหน้าที่แห่งตน ทําให้ข้าราชการทุกคนต้องเป็นนัก
บริการไปด้วย ซึ่งจะช่วยบอกให้ว่า จะเป็นผู้บริการในฐานะข้าราชการท่ีดีน้ัน จะต้องประกอบด้วย 
                  (1) เป็นผู้มีจิตใจที่มุ่งถึงประชาคมเป็นหลัก (sense of community) โดยถือว่า
หน้าที่ราชการเป็นภารกิจเพ่ือสังคม เมื่อมีโอกาสที่จะให้บริการในหน้าที่ มีความกระตือรือร้น ที่จะ
กระทําที่จะช่วยเหลือด้วยความยินดี 
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                  (2) เป็นผู้มีความสามารถวิเคราะห์ความต้องการแท้จริงของผู้รับบริการ จะด้วย
ความสังเกต การรวบรวมจากการสังเกตข้อมูล เหล่าน้ีเมื่อได้มามากพอจะมาประกอบกัน เพ่ือการวินิจฉัย
และหาแนวทางที่เหมาะสมและดีที่สุด 
                  (3) เป็นผู้มีความสามารถในการสื่อสารที่ดี ด้วยการใช้ภาษาที่ง่าย ย้ิมแย้มแจ่มใส 
เข้าใจถึงการพูดจา หรือแนวทางที่จะช่วยเหลือที่ดีที่สุด การสื่อสารเป็นสิ่งปกติวิสัยของมนุษย์ทุกระดับ 
การทํางานทุกอย่างจะมีโอกาสของการสื่อสารกัน เพ่ือถามเพ่ือตอบ เพ่ืออธิบายในงานที่เกี่ยวข้อง 
การส่ือสารเป็นการส่ง และการทําความเข้าใจเก่ียวกับข้อมูลข่าวสาร ซึ่งการสื่อสารมีอยู่ 2 แบบ 
คือ วัจนะ (verbal communication) การสื่อสารด้วยการพูดในทางการใช้ภาษา ที่ต้องระมัดระวัง
ความถูกต้องของภาษา การใช้ภาษาให้ถูกกาลเทศะ และการสื่อสารแบบอวัจนะ (non-verbal 
communication) เป็นการสื่อสารที่ออกด้วยการใช้ภาษากาย (body language) หรือนอาจหมายถึง
การสื่อสารแบบเงียบก็ได้ การสื่อสารแบบอวัจนะมีจุดประสงค์ 2 ประการ คือ สร้างความรู้สึกแก่ผู้รับ
ว่ามีความรู้สึกอย่างไรกับอีกจุดประสงค์หน่ึง เพ่ือการสร้างสัมพันธภาพ 

  4) เป็นผู้มีทักษะในการฟัง (listening) ในแง่ของจิตวิทยาการฟังมีความหมาย
มากสําหรับผู้พูด ประโยชน์สําหรับผู้ฟัง ความหมายสําหรับผู้พูดเน่ืองจากมีผู้ฟังทั้งเป็นความสบายใจ 
เป็นความม่ันใจ และเข้าใจของผู้พูดทําให้ระบายออกได้มาก การฟังได้ถูกกําหนดเป็นวิธีการทาง
จิตวิทยา เพ่ือการแนะแนว เพ่ือวิเคราะห์ทางจิตวิทยา หรือแม้แต่การบําบัดทางจิตวิทยา ส่วนผู้ฟังจะมี
ประโยชน์ในแง่ของการได้รับความรู้ในความคิดเกิดความเข้าใจ เกิดความงอกงามในสิ่งที่ได้ฟัง 
หากเป็นผู้บําบัดก็สามารถวินิจฉัยเรื่องราว 
             ในสถานศึกษาน้ัน การบริการ ถือเป็นสิ่งสําคัญกับบุคลากรทุกคน ดังน้ันผู้บริหาร
ต้องเป็นผู้นําด้านการบริการต่อผู้รับบริการ คือ นักเรียน ผู้ปกครองและผู้ที่มาติดต่อราชการทุกคน
ให้เท่าเทียมกันไม่แบ่งชนช้ันวรรณะ 
              การให้บริการที่ดีมีความจําเป็นและสําคัญต่อผู้บริหารเนื่องจากมีส่วนสําคัญที่จะ
ช่วยพัฒนางานด้านบริการเป็นอย่างมากเพราะผู้บริหารถือเป็นแกนหลักในการกําหนดแนวทางการ
ให้บริการเพ่ือตอบสนองต่อความพึงพอใจของผู้รับบริการและเทคนิคการพัฒนาระบบงานขององค์กร
ให้เกิดความสะดวกสบาย ความพึงพอใจต่อผู้ใช้บริการ ผู้บริหารควรปฏิบัติดังน้ี 
  (1) จัดระบบการทํางานให้เกิดความคล่องตัว องค์กรควรปรับลดขั้นตอนที่
ยุ่งยากให้ง่ายขึ้น เพ่ือสร้างการบริการที่สะดวกรวดเร็ว   
  (2) จัดทําลําดับขั้นตอนการให้บริการองค์กรควรจัดทําข้ันตอนการบริการให้ง่าย
และไม่ซับซ้อนเพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้รับบริการสามารถทําตามได้อย่างถูกต้องและไม่สับสน   
  (3) เรียนรู้ความต้องการของผู้รับบริการผ่านช่องทางต่างๆ เช่น ตู้รับความคิดเห็น การ
สอบถามพูดคุยจากคําตําหนิติเตียนและคําชมเชยต่างๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางปรับปรุงงานบริการใน
ครั้งต่อไป   
  (4) ฝึกอบรมบุคลากรให้เกิดทักษะการบริการที่ดีเพ่ือนําไปปรับใช้กับส่วนงานที่
ตนปฏิบัติหน้าที่อยู่ให้เกิดผลสําเร็จ พึงพอใจทั้งผู้ให้และผู้รับบริการ 
   การให้บริการน้ันมีความสําคัญมาก ซึ่งส่วนหน่ึงต้องได้รับความร่วมมือจาก
ผู้รับบริการ และผู้ให้บริการต้องเป็นบุคคลท่ีมีใจในการให้บริการเป็นสําคัญ ดังน้ันผู้ให้บริการคือ
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พนักงานผู้ให้บริการทุกๆ ด้าน ไม่ว่าจะให้ข้อมูลข่าวสาร การประชาสัมพันธ์ การต้อนรับบุคคลทั้ง
ภายในและภายนอก รวมถึงผู้มาติดต่อทุกประเภท เป็นต้น ต้องเข้าใจและตระหนักถึงความสําคัญของ
การให้บริการเพ่ือสร้างภาพลักษณ์ที่ดีและความประทับใจกับผู้รับบริการทุกคน และท้ายสุด ผู้ให้บริการ
เป็นกลไกสําคัญที่สุดที่จะต้องพัฒนาบุคลิกภาพและทัศนคติที่ดีโดยเฉพาะการมีจิตสํานึกในการรัก
การให้บริการ เพ่ือการพัฒนาองค์กรอย่างสมบูรณ์แบบ 
 สรุปการบริการที่ดี หมายถึง ความต้ังใจในการปรับปรุงระบบการบริการให้มีประสิทธิภาพ 
ได้แก่ มีการศึกษาความต้องการของผู้รับบริการก่อนการสร้างระบบการให้บริการ มีความสามารถใน
การจัดระบบการให้บริการบนพ้ืนฐานของข้อมูลความต้องการ มีความต้ังใจ เต็มใจ เป็นผู้เห็นอกเห็นใจ
ผู้อื่น ให้บริการแก่ผู้มารับบริการอย่างรวดเร็ว และกระตือรือร้นในการให้บริการ มีการนําผลลัพธ์
จากการให้บริการมาปรับปรุง พัฒนาการให้บริการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 3) การพัฒนาตนเอง (expertise: EXP) หมายถึง การศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ ติดตาม
องค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน สมรรถนะที่ 3 
การพัฒนาตนเอง (expertise: EXP) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี คือ 
  ตัวบ่งช้ีที่ 1 การศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ด้วยการเข้าประชุมทางวิชาการ อบรม 
สัมมนา หรือวิธีการอ่ืนๆ 
 ตัวบ่งช้ีที่ 2 การรวบรวมและประมวลความรู้ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ  
 ตัวบ่งช้ีที่ 3 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้านวิชาการในหมู่เพ่ือนร่วมงาน 
 บุคคลที่จะพัฒนาตนเองได้ จะต้องเป็นผู้มุ่งมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตัวเอง 
โดยมีความเช่ือหรือแนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนาตนที่ถูกต้อง ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมให้การพัฒนา
ตนเองประสบความสําเร็จ แนวคิดที่สําคัญมีดังน้ี 
  (1) มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่มีคุณค่าอยู่ในตัวเอง ทําให้สามารถฝึกหัดและ
พัฒนาตนได้ในเกือบทุกเรื่อง 
 (2) ไม่มีบุคคลใดที่มีความสมบูรณ์พร้อมทุกด้าน จนไม่จําเป็นต้องพัฒนาในเรื่องใด  ๆอีก 
 (3) แม้บุคคลจะเป็นผู้ที่รู้จักตนเองได้ดีที่สุด แต่ก็ไม่สามารถปรับเปลี่ยนตนเองได้
ในบางเรื่องยังต้องอาศัยความช่วยเหลือจากผู้อ่ืนในการพัฒนาตน การควบคุมความคิด ความรู้สึก และ
การกระทําของตนเอง มีความสําคัญเท่ากับการควบคุมสิ่งแวดล้อมภายนอก 
 (4) อุปสรรคสําคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลมีความคิด
ติดยึด ไม่ยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิดและการกระทํา จึงไม่ยอมสร้างนิสัยใหม่หรือฝึกทักษะใหม่ๆที่จําเป็น
ต่อตนเอง 
 (5) การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถดําเนินการได้ทุกเวลาและอย่างต่อเน่ือง 
เมื่อพบปัญหาหรือข้อบกพร่องเก่ียวกับตนเอง 
 ความสําคัญของการพัฒนาตน บุคคลล้วนต้องการเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ หรืออย่างน้อย
ก็ต้องการมีชีวิตที่เป็นสุขในสังคม ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายและความต้องการของตนเอง 
พัฒนาตนเองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมโลก การพัฒนาตนจึงมีความสําคัญดังน้ี 
  (1) ความสําคัญต่อตนเอง จําแนกได้ดังน้ี 
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  ก. เป็นการเตรียมตนให้พร้อมในด้านต่างๆ เพ่ือรับกับสถานการณ์ทั้งหลายได้
ด้วยความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง 
  ข. เป็นการปรับปรุงสิ่งที่บกพร่อง และพัฒนาพฤติกรรมให้เหมาะสม ขจัดคุณลักษณะ
ที่ไม่ต้องการออกจากตัวเอง และเสริมสร้างคุณลักษณะที่สังคมต้องการ 
  ค. เป็นการวางแนวทางให้ตนเองสามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมายในชีวิตได้อย่างมั่นใจ
  ง. ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนสูงให้ขึ้น มีความเข้าใจตนเอง สามารถ
ทําหน้าที่ตามบทบาทของตนได้เต็มศักยภาพ 
  (2) ความสําคัญต่อบุคคลอ่ืน เน่ืองจากบุคคลย่อมต้องเก่ียวข้องสัมพันธ์กัน การพัฒนา
ในบุคคลหนึ่งย่อมส่งผลต่อบุคคลอ่ืนด้วย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเป็นการเตรียมตนให้เป็น
สิ่งแวดล้อมที่ดีของผู้อ่ืน ทั้งบุคคลในครอบครัวและเพ่ือนในที่ทํางาน สามารถเป็นตัวอย่างหรือเป็นที่
อ้างอิงให้เกิดการพัฒนาในคนอ่ืนๆ ต่อไป เป็นประโยชน์ร่วมกันทั้งชีวิตส่วนตัวและการทํางานและการอยู่
ร่วมกันอย่างเป็นสุขในชุมชน ที่จะส่งผลให้ชุมชนมีความเข้มแข็งและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
  (3) ความสําคัญต่อสังคมโดยรวม ภาระกิจที่แต่ละหน่วยงานในสังคมต้อง
รับผิดชอบ ล้วนต้องอาศัยทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้พัฒนาและ
ปรับปรุงตนเองให้ทันต่อพัฒนาการของรูปแบบการทํางานหรือเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธี หรือ
วิธีคิดและทักษะใหม่ๆ ที่จําเป็นต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพของผลผลิต ทําให้
หน่วยงานน้ันสามารถแข่งขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนได้สูงขึ้น ส่งผลให้เกิดความม่ันคง
ทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได้ 
 สรุป การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้และ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน ได้แก่ มีความสามารถใน
การวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง เลือกวิธีพัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถใน
การใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการแสวงหาความรู้ มีความสามารถในการติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการ
และวิชาชีพ มีความสามารถในการเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสม มีการอบรม
เพ่ือพัฒนาปรับปรุงบุคลิกภาพทางกาย สติปัญญา มีความสามารถในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพ่ือนร่วมงาน 
มีการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ความรู้เพ่ือนําไปใช้พัฒนางาน มีการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
 4) การทํางานเป็นทีม (team work: TW) หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ
สนับสนุน เสริมแรง ให้กาลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนหรือ แสดงบทบาทผู้นา ผู้
ตามได้อย่างเหมาะสม ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 
 ตัวบ่งช้ีที่ 1 การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน  
 ตัวบ่งช้ีที่ 2 การแสดงบทบาทผู้นาหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสม  
 ตัวบ่งช้ีที่ 3 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย  
 ตัวบ่งช้ีที่ 4 การเสริมแรง ให้กาลังใจส่งเสริม สนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการ
ปฏิบัติงาน 
  พิมพ์หทัย บํารุงกิจ (ออนไลน์,2555) กล่าวว่า การทํางานเป็นทีมน้ันมีความสําคัญ
ต่อผลของงาน ถ้ามีทีมการทํางานที่ดีในการทํางานทุกอย่างทุกขั้นตอนก็จะราบรื่นและประสบผลสําเร็จ
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การทํางานทุกอย่างต้องได้รับการประสานงานและการร่วมมือที่ดีจากทุกคนในกลุ่มงาน ดังน้ันปัจจัยสู่
ความสําเร็จในการทํางานเป็นทีม ประกอบด้วย 
 (1) บรรยากาศของการทํางานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้น และ
สร้างสรรค์ทุกคนช่วยกันทํางานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบ่ือหน่าย 
 (2) ความไว้วางใจกัน เป็นหัวใจสําคัญของการทํางานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีม
ควรไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน 
 (3) มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน 
 (4) บทบาทของสมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรียนรู้
เข้าใจในบทบาทของผู้อ่ืนในทีมให้คิดว่าทุกบทบาทมีความสําคัญ รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษา
ความเป็นทีมงานให้มั่นคง เช่น การประนีประนอม การอํานวยความสะดวก การให้กําลังใจ เป็นต้น 
 (5) วิธีการทํางาน (work procedure) สิ่งสําคัญที่ควรพิจารณา คือ 
  ก. การส่ือสาร (communication) การสื่อความท่ีชัดเจนเหมาะสม จะทําให้ทุกคน
กล้าที่จะเปิดใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน จนเกิดความเข้าใจและ
นําไปสู่การทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 ข. การตัดสินใจ (decision making) การทํางานเป็นทีมต้องใช้การตัดสินใจร่วมกัน 
เมื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และร่วมตัดสินใจ สมาชิกย่อมเกิดความผูกพันที่จะ
ทําในสิ่งที่ตนเองได้มีส่วนร่วมต้ังแต่ต้น 
 ค. ภาวะผู้นํา (leadership) คือ บุคคลที่ได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน การทํางาน
เป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้นํา เพื่อให้ทุกคนเกิดความรู้สึก
ว่าได้รับการยอมรับ จะได้รู้สึกว่าการทํางานเป็นทีมน้ันมีความหมาย ปรารถนาที่จะทําอีก 
 ง. การกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่างๆ ที่จะเอ้ือต่อการทํางานร่วมกันให้บรรลุ
เป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ที่จะนํามาใช้
ร่วมกัน 
 (6) การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการทํางานของทีม ทีมงานควรมีการ
ประเมินผลการทํางาน เป็นระยะในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ โดยสมาชิกทุกคนมี
ส่วนร่วมในการประเมินผลงาน ทําให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 
รวมท้ังพัฒนากระบวนการทํางาน หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน ซึ่งในที่สุดสมาชิกจะได้ทราบว่าผลงาน
บรรลุเป้าหมาย และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด 
 (7) การพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง 
  ก. พัฒนาศักยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก มีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกัน มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน ให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะทํางานให้ประสบผลสําเร็จ 
 ข.การให้รางวัล ระบบรางวัลที่เอ้ือต่อการทํางานเป็นทีม คือ การที่ทุกคนได้
รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้รางวัลแก่การทํางานเป็นทีมในลักษณะที่วางอยู่บน
พ้ืนฐานการให้รางวัลกับกลุ่ม (group base reward system) 
 สรุป การทํางานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมือช่วยเหลือสนับสนุนเสริมแรง
ให้กําลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน มีความเป็นกันเอง ได้แก่ มีความสามารถในการวางแผนงานร่วมกับผู้อ่ืน 
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มีความสามารถในการรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีความสามารถในการปฏิบัติงานโดยการยอมรับ
ข้อตกลงของทีมงาน มีความเต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ของตน มีความเป็นผู้นําหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับบทบาทและสถานการณ์ สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย มีการสนับสนุนให้กําลังใจ ยกย่องให้เกียรติ
เพ่ือนร่วมในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (analytical thinking &conceptual thinking: 
AT-CT) หมายถึง ความสามารถในการทําความเข้าใจสิ่งต่างๆ แล้วแยกประเด็นเป็นส่วนย่อยตาม
หลักการหรือกฎเกณฑ์ที่กําหนดสามารถรวบรวมส่ิงต่างๆ จัดทําอย่างเป็นระบบ เพ่ือแก้ปัญหาหรือ
พัฒนางาน รวมท้ังสามารถวิเคราะห์องค์กรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
ประกอบด้วย 3ตัวบ่งช้ี คือ 

 ตัวบ่งช้ีที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหา ความต้องการของงานและเสนอ
ทางเลือกหรือแนวทางป้องกัน แก้ไขปัญหางานในความรับผิดชอบ  
 ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความเหมาะสมของแผนงาน/โครงการในความรับผิดชอบ  
 ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความคิดเชิงระบบในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน 
 สรุป การวิเคราะห์และสังเคราะห์ หมายถึง การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหามี
การวิเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการของงาน และเสนอทางเลือกหรือแนวทางป้องกันแก้ไข
ปัญหางานในการรับผิดชอบความเหมาะสมของแผ่นงาน/โครงการในความรับผิดชอบเชิงระบบใน
การแก้ปัญหาหรือพัฒนางานอยู่เสมอได้แก่ มีการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา ความต้องการเพ่ือจัดทํานโยบาย
และวางแผน การบริหารสถานศึกษามีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์องสถานศึกษาในด้านการบริหารทั่วไป 
มีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาในด้านวิชาการ มีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษา
ในด้านงบประมาณมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาในด้านบุคลากร มีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์
ของสถานศึกษาในด้านการประกันคุณภาพการศึกษามีการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปี มีการรายงาน
ผลการดําเนินงานประจําปีของสถานศึกษาต่อผู้เก่ียวข้อง มีความสามารถในการเขียนเอกสารวิชาการมี
ความสามารถในการวิจัยเพ่ือพัฒนางานในโรงเรียน 
 6) การสื่อสารและการจูงใจ (communication &influencing: CI) หมายถึง ความสามารถ
ในการพูด เขียน สื่อสาร โต้ตอบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจน สามารถชักจูง โน้มน้าว ให้ผู้อ่ืน
เห็นด้วย ยอมรับคล้อยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี คือ 
 ตัวบ่งช้ีที่ 1 ความสามารถในการพูด และเขยีนในโอกาสต่างๆ 
 ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความสามารถในการส่ือสารผ่านสื่อเทคโนโลยี  
 ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนเห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตาม 
เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 
 การสื่อสารภายในองค์กรที่ดี ที่จะช่วยสร้างความเข้าใจในนโยบายของผู้บริหาร 
และเป็นสิ่งเช่ือมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร และเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ต่อองค์กรในทางบวก เพราะนโยบายการบริหารงานการจัดการขององค์กรเป็นส่วนสําคัญ และเพ่ือให้
การดําเนินงานบรรลุเป้าหมาย ที่วางไว้ การส่ือสารภายในองค์กร จึงเป็นสิ่งจําเป็นยิ่งสําหรับกิจกรรม
และการดําเนินงานต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ทั้งน้ีหากการสื่อสารภายในองค์กรดีชัดเจนก็จะส่งผล
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ให้การปฏิบัติงานตามนโยบายเป็นไปในทิศทางเดียวกัน บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจและ
เข้าใจนโยบายได้อย่างชัดเจน และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน ดังน้ัน กระบวนการทํางานของ
องค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายจะต้องทําให้การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรในฝ่ายต่างๆ ทั้งภายใน 
และภายนอกองค์กรเป็นไปอย่างคลองตัว เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันเกิดความร่วมมือและ
การประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้การทํางานขององค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายและ
ประสบผลสําเร็จด้วยดี 
 การสื่อสาร ถือว่าเป็นเครื่องมืออย่างหน่ึงของผู้บริหาร ที่จะทําให้เกิดความสัมพันธ์
ที่ดีภายในองค์กร ถ้าผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกบริหารระดับมีส่วนในการบริหาร ถ้าขาด
การสื่อสารก็ไม่สามารถที่จะทําให้การงานมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตแก่บุคลากรได้
การสื่อสารในองค์กรน้ันเป็นสิ่งที่ไม่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้และเป็นปัจจัยสําคัญย่ิงที่จะเอ้ือให้องค์กร
ประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการองค์กร แต่การสื่อสารที่ด้อยคุณภาพน้ันเป็นสิ่งที่สามารถจะ
หลีกเลี่ยงได้และที่สําคัญซึ่งไปกว่านั้นก็คือ ผู้บริหารจัดการและผู้นําทุกคนจะต้องทําหน้าที่เป็น
ผู้สื่อสาร (communication) ในความเป็นจริงแล้วสิ่งที่ผู้บริหารจัดการ และผู้นําทําลงไปทุกอย่างน้ัน
เป็นการสื่อสารอะไรบางอย่าง โดยวิธีการบางอย่างถึงคนบางคนหรือบางกลุ่ม คําถามก็คือ สิ่งที่สื่อออกไป
น้ันจะมีผลเช่นใด น่ันคือ ในการสื่อสารออกไปน้ันผลท่ีตามมาคืออะไร เป็นไปตามเจตนาหรือไม่ การ
สื่อสารในองค์กร มีลักษณะเป็นกระบวนการ (process) อย่างหน่ึงซึ่งเป็นการผ่านข้อมูลข่าวสารและความ
เข้าใจเพื่อที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามท่ีต้องการ ส่วนประกอบ
สําคัญของกระบวนสื่อสารประกอบด้วย ผู้ส่งข้อมูลข่าวสาร (sender) ผู้รับข้อมูลข่าวสาร (receiver) 
ช่องทางการสื่อสาร (communication channel) และสัญลักษณ์ต่างๆ (symbols) (วไลพร สวัสดิมงคล, 
2557, หน้า 1-2) 
  สรุป การสื่อสารและการจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการพูดเขียนสื่อสารโต้ตอบ
ในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆ ได้แก่ สามารถชักจูงโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนเห็นด้วย ยอมรับคล้อยตาม
เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสารมีความสามารถในการพูดอภิปรายและเขียนสรุปประเด็นใน
โอกาสต่างๆ ได้ มีการนําเสนอแนวคิดในที่ประชุมและในโอกาสต่างๆ มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 7) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (caring &development others:DEV) หมายถึง
ความสามารถในการให้คําปรึกษาแนะนํา และช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพ่ือนร่วมงานและผู้เก่ียวข้อง มีส่วนร่วม
ในการพัฒนาบุคลากรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสผู้ร่วมงานได้
พัฒนาในรูปแบบต่าง ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ  
 ตัวบ่งช้ีที่ 1 การให้คําปรึกษา แนะนําและช่วยแก้ปัญหาแก่เพื่อนร่วมงานและ
ผู้เก่ียวข้อง 
 ตัวบ่งช้ีที่ 2 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร  
 ตัวบ่งช้ีที่ 3 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและสร้างเครือข่ายการพัฒนา บุคลากร  
 ตัวบ่งช้ีที่ 4 การส่งเสริม สนับสนุนและให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบ
ต่างๆ 
 สรุป การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการให้คําปรึกษาแนะนํา
และช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพื่อนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ มีการให้คําปรึกษา แนะนําและ
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ช่วยแก้ปัญหาแก่บุคลากร มีการนิเทศและติดตามงานอย่างเป็นระบบ ส่งเสริม สนับสนุนและจัดกิจกรรม
เพ่ือพัฒนาบุคลากร มีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและสร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากร มีการส่งเสริม
สนับสนุน และให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ มีการจูงใจให้บุคลากรพัฒนาความสามารถ
ทางวิชาการและวิชาชีพ 
 8) การมีวิสัยทัศน์ (visioning: VIS) หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน์ 
ทิศทางหรือแนวทาง การพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรมเป็นที่ยอมรับ และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติการ
ยอมรับแนวคิดวิธีการใหม่ๆ เพ่ือการพัฒนางาน ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ  
 ตัวบ่งช้ีที่ 1 การใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทาง 
การพัฒนาองค์กร  
 ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความทันสมัยและสร้างสรรค์ของวิสัยทัศน์หรือทิศทางการพัฒนางาน 
และความสอดคล้องกับนโยบายขององค์กรที่สังกัด  
 ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความเป็นรูปธรรมความเป็นไปได้ หรือโอกาสความสําเร็จตามวิสัยทัศน์  
 ตัวบ่งช้ีที่ 4 การยอมรับการปรับเปลี่ยนเทคนิควิธีการ เมื่อสถานการณ์แวดล้อม
เปลี่ยนไป 
 สรุป การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน์ทิศทางหรือแนว
ทางการพัฒนาโรงเรียนที่เป็นรูปธรรม เป็นที่ยอมรับ และเป็นไปในทางปฏิบัติ ได้แก่ สามารถใช้
กระบวนการมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทางในการพัฒนาโรงเรียน กําหนดวิสัยทัศน์
หรือทิศทางการปฏิบัติงานให้ทันสมัย สร้างสรรค์และสอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียนที่สังกัด 
สามารถกําหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทาง การปฏิบัติงานให้เป็นรูปธรรมมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติหรือ
โอกาสความสําเร็จ มีการยอมรับการเปลี่ยนแปลงเทคนิค วิธีการเมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 
 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าในระบบราชการไทย ได้มีการนําเอาสมรรถนะ (competency) 
มาปรับคุณภาพของข้าราชการไทย ซึ่งจะเห็นได้จากผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทและหน้าที่ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชา มีความสําคัญในการบริหารการศึกษาเป็นผู้กําหนดนโยบาย 
กําหนดจุดมุ่งหมาย วางแผนเป้าหมาย ตลอดจนวิธีการดําเนินงานโรงเรียนเพ่ือให้การบริหารงาน
โรงเรียนบรรลุผลสําเร็จและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบายของรัฐที่กําหนดไว้และจะต้อง
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ของโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ จึงมีความจําเป็นที่ผู้บริหาร
ต้องพัฒนาปรับปรุงการบริหารเพื่อให้สถานศึกษามีคุณภาพ สร้างบทบาทให้เป็นที่น่าเชื่อถือ
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาดังน้ัน สมรรถนะจึงมีความสําคัญและจําเป็นสําหรับข้าราชการไทยเป็นอย่างย่ิง 
เพราะข้าราชการท่ีดีต้องเป็นผู้ที่มีความรู้และความสามารถมากที่สุด มีศักยภาพและมีสมรรถนะดีที่สุด 
จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะในการบริหารงานของผู้บริหารมีดังนี้ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี
3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเป็นทีม 5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 6) การสื่อสารและจูงใจ 
7) การพัฒนาศักยภาพบุคคล 8) การมีวิสัยทัศน์ 
 
 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
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 จากการศึกษางานวิจัยในประเทศและต่างประเทศพบว่ามีการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานและสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในหลายลักษณะดังต่อไปน้ี 
 2.4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 จิราพร พูนพิพัฒน์ (2550, หน้า 112) ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกับ การศึกษาสมรรถนะหลักที่จําเป็น
ของผู้บริหารตามความต้องการของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า จําแนกตามสถานภาพในการดํารงตําแหน่ง และประสบการณ์ในการทํางาน โดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมากซึ่งมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ศิริมา จินดามณี (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานและ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพนักงานฝ่ายผลิตข่าว-รายการโทรทัศน์ บริษัท เนช่ันบรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรช่ัน จํากัด
ซึ ่งผลการวิจ ัยพบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยในระดับปานกลาง เมื ่อ
พิจารณารายด้าน พบว่ามีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ส่วนด้านอ่ืนๆ มีการ
ปฏิบัติงานระดับปานกลางตามลําดับ ได้แก่ ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธภาพกับ
เพื่อนร่วมงานด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงานด้านการสนับสนุนจากครอบครัว ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน และด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เรียงตามลําดับ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มาก 5 ด้าน ได้แก่ด้านความเชื่อมั่นและกล้าแสดงออก ด้านลักษณะนิสัยในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความมีเอกลักษณ์ในตัวเอง และด้านความอดทน เพียรพยายามแข่งขันกับตนเองตามลําดับ และ
ระดับปานกลาง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีเจตคติที่ดีต่อการทํางาน ด้านความคาดหวังและการวางแผน
งานในอนาคต ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน ด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ด้านการ
สนับสนุนจากครอบครัว 
 อมรรัตน์ เทพพิทักษ์ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของเจ้าหน้าที่กรมการค้าภายในกระทรวงพาณิชย์ ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน และระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของเจ้าหน้าที่
กรมการค้าภายในทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาผลการวิจัยรายด้านของภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงทางด้านการสร้างบารมี การคํานึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล การกระตุ้นปัญญาอยู่ในระดับสูง และการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
ผลการวิจัยรายด้านของระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ทางด้านความมุ่งมั่น
พยายาม การรู้จักการวางแผน ความรับผิดชอบต่อตนเอง ความกระตือรือร้น อยู่ในระดับสูง ส่วน
ความกล้าเสี่ยงอยู่ในระดับปานกลาง ความแตกต่างกันของปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุ ระดับเงินเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิที่ไม่แตกต่างกัน แต่ความ
แตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านสถานภาพในหน่วยงาน ระหว่างข้าราชการระดับ 3 และ
ข้าราชการระดับ 4 มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 สมพงษ์ พรงาม(2555,หน้า 105-107) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า ระดับสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียน ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก สมรรถนะด้านที่มีค่าสูงสุด
ดังน้ี การบริการที่ดี รองลงมา คือ การพัฒนาตนเอง การทํางานเป็นทีม และเมื่อพิจารณารายข้อ การบริการที่ดี
อยู่ในระดับมากได้แก่ ผู้บริหารเป็นคนอารมณ์ดีย้ิมแย้มแจ่มใสเสมอ รองลงมา คือ ผู้บริหารรักษา
ภาพลักษณ์ของผู้ให้บริการเป็นอย่างดี และผู้บริหารไม่ดูถูกเหยียดหยามผู้มารับบริการ ตามลําดับ
การพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ผู้บริหารเป็นผู้มีคุณภาพจิตดี สมรรถภาพจิตดี และสุขภาพจิตดี
รองลงมา คือ ผู้บริหารพยายามพัฒนาความรู้ และสติปัญญาของตนเองเสมอ และผู้บริหารไม่ติดอบายมุข
การทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก ได้แก่ บุคลากรทุกคนรับรู้การอยู่ร่วมกันและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
รองลงมา คือ สมาชิกทุกคนสามารถสร้างมาตรฐานในการทํางาน และสมาชิกทุกคนมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน ตามลําดับระดับความพึงพอใจในการทํางานของครู ในภาพรวมพบว่าระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายด้าน และเรียงลําดับค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้ดังน้ี การได้รับการยอมรับนับถือความสําเร็จ
ในการทํางานนโยบายการบริการ และเมื่อพิจรณารายข้อการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก
ได้แก่ ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารให้ปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจากงานสอน รองลงมาคือ 
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานให้การยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงานของท่านและเพ่ือน
ร่วมงานและบุคคลภายนอกโรงเรียนชื่นชมผลการปฏิบัติงานของท่านตามลําดับความสําเร็จใน
การทํางาน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ครูมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ 
ครูพอใจกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และครูสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ให้แล้วเสร็จทันเวลา   
ตามลําดับนโยบายการบริหารอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ครูมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายการบริหารงาน
รองลงมา คือ ครูมีโอกาสแสดงความคิดเห็นวิพากษ์วิจารณ์เก่ียวกับการกําหนดนโยบาย และนโยบายท่ี
กําหนดสามารถนําไปสู่การปฏิบัติได้อย่างดี ตามลําดับ ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหาร
โรงเรียนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของครู สังกัดสํานักเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1
ผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีความสัมพันธ์กันในทางบวก
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ยุวดี จิตตโสภา(2557,หน้า 124-125) ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะในการบริหารงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1ซึ่งผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษามีค่าเฉล่ีย
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ การทํางานเป็นทีม 
รองลงมาคือ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ การมีวิสัยทัศน์ การพัฒนาตนเอง ส่วน
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การสื่อสารและจูงใจ 
 นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2558, หน้า 45-67) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการสร้างแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้าน จังหวัดสระแก้ว ประเทศไทย ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า รูปแบบการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้านจังหวัดสระแก้ว 
ประเทศไทยมีองค์ประกอบ 2 ส่วนคือ1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจากปัจจัยภายในตน และ 2)แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิจากปัจจัยภายนอกตน โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจากปัจจัยภายในตนเป็นพลังใจส่วนตนของ อส
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ม. ที่ต้องการจะแสดงพฤติกรรมการทํางานให้เป็นเลิศโดยไม่มีใครบังคับ เป็นการคิดเชิงบวกเพ่ือให้งาน
สําเร็จตามเป้าหมายโดยไม่ย่อท้อ ต้องการเป็นแบบอย่างที่ดีและต้องการทํางานให้ดีขึ้นกว่าเดิมเสมอ 
คุณลักษณะเด่นของบุคคลกลุ่มนี้ได้แก่ มุ่งมั่นทํางานโดยไม่ย่อท้อ มุ่งเป้าหมายของงานเป็นสําคัญ 
มุ่งเป็นแบบอย่างที่ดี และมุ่งคิดสร้างสรรค์ส่วนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจากปัจจัยภายนอกตน เป็นพลังใจที่
เกิดจากการได้รับการยอมรับ การยกย่อง ชมเชย สนับสนุน จากบุคคล กลุ่มบุคคล หน่วยงานและ
ทีมงานที่เกี่ยวข้องช่วยเหลือการดําเนินกิจกรรมหรือเอื้อและสนับสนุนให้ตนเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ในการทํางานจนเกิดผลสําเร็จในที่สุด แบ่งออกได้เป็น 3 ระดับ ได้แก่1) ระดับครอบครัว ได้แก่ ได้รับ
การสนับสนุนจากบุคคลในครอบครัว 2) ระดับชุมชน ได้แก่ ได้รับการยอมรับจากประชาชนในชุมชน 
มีพลังอํานาจจากความดีที่เคยช่วยเหลือผู้อ่ืน และ 3) ระดับหน่วยงาน ผู้นําและเครือข่ายชุมชน ได้แก่ 
ได้รับการสนับสนุน ร่วมแรงร่วมใจจากทีมเดียวกัน ทีมผู้นําและเครือข่ายชุมชน หน่วยงานอื่น และ
สังคมจากการเชิดชูเกียรติ 
 ปิยะ เจริญเวชรักษ์ (2556, หน้า 102) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครู ซึ่งผลการวิจัยพบว่า รูปแบบ
ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัว วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 13 ตัว มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์(X2 = 61.42, p =0.06374, df=46, X2 /df= 1.335, GFI = 0.98, AGFI = 0.98และ RMR = 
0.14) มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับปานกลาง  
 ยุภาภรณ์ ขานพล (2552, หน้า 186) ได้ทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะ
ผู้นําของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสุรินทร์ เขต 2 พบว่า ภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมภาวะผู้นํา
แบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับสูง แรงจูงใจของครูโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
โดยเรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังน้ี แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และแรงจูงใจ
ใฝ่อํานาจ ตามลําดับ ภาวะผู้นําของผู้บริหารโดยรวมกับแรงจูงใจของครูปฏิบัติงานโดยรวม ภาวะผู้นํา
แบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดยรวมกับแรงจูงใจของครูปฏิบัติงาน
โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 โรท (Roth, 2010) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นําของผู้บริหารและแรงจูงใจของครู พบว่า ภาวะผู้นํา
มีบทบาทสําคัญอย่างมีนัยสําคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจของครูและการเป็นแบบอย่างที่ดีได้ 
นอกจากน้ี สิ่งแวดล้อมของโรงเรียน การกําหนดบทลงโทษ มีผลกระทบต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
และคุณภาพของครู 
 ซาบิน่า (Sabina, 2010) ได้ศึกษาเรื่อง บทบาทของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในด้านเป้าหมายและ
พฤติกรรมทางการศึกษาของนักเรียน ได้กล่าวถึงการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในทางจิตวิทยาและ
อิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีต่อเป้าหมายทางการศึกษาและพฤติกรรมที่โรงเรียนของนักเรียนในแต่ละ
ระดับช้ัน จากน้ันได้มีการนําเสนอแนวคิดของ David McClelland นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ในเรื่องของ
การฝึกอบรมให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เพ่ือให้นักเรียนมีระดับแรงจูงใจที่เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งผลการวิจัย
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พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิน้ันสามารถเป็นตัวบ่งช้ีที่สําคัญในทางจิตวิทยาว่าผู้เรียนจะประสบความสําเร็จ
หรือล้มเหลวในอนาคต 
 ไอเซ่ และเบิร์ก(Ayse&Berke,2013) ได้ศึกษาเรื่อง ความสําเร็จและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต่อ
ทัศนคติที่แตกต่างกันในเรื่องกรอบความคิด พบว่า การประสบความสําเร็จและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิน้ัน
ประเมินได้อย่างละเอียดโดยยึดหลักการที่เป็นไปในทางสร้างสรรค์ เช่นเดียวกับทฤษฎีของ Robert J. 
Sternberg ที่ว่าด้วยความฉลาดที่โดดเด่นของมนุษย์ และการสร้างกรอบความคิดที่เป็นเป้าหมายไปสู่
ความสําเร็จ แนวความคิดที่จะบรรลุผลสําเร็จในทางการศึกษาได้น้ันต้องได้รับการยอมรับนับถือว่าเป็น
ผู้ที่มีความสามารถที่เพียงพอ มีความเกี่ยวข้องกัน มีเหตุมีผล มีจํานวนสถิติ มีตัวแปรด้านสิ่งแวดล้อมและ
แนวโน้มทางด้านจิตประสาท สิ่งต่างๆ เหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อการกําหนดเป้าหมายท่ีนําไปสู่กระบวนการ
แห่งความสําเร็จ จากการวิเคราะห์ในการวิจัยเร่ืองนี้ จะสังเกตได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแต่ละคนน้ัน
แนวโน้มในเรื่องกระบวนการที่ชํานาญ ทักษะในการหลีกเลี่ยง วิธีการที่ทําให้บรรลุผลสําเร็จและ
พฤติกรรมที่ต้องหลีกเลี่ยง จะช่วยให้เขาผู้น้ันเกิดเชาว์ปัญญาและประสบกับความสําเร็จ 
 ศรี (Sri,2014) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้นําและสภาพแวดล้อมของการทํางานที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต่อพฤติกรรมของครูโรงเรียนประถมในเมือง สุระการตา เกาะชวา
ประเทศอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถของภาวะผู้นําไม่มีอิทธิพลใดๆ ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
สภาพแวดล้อมในการทํางานมีอิทธิพลอย่างย่ิงต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิภาวะผู้นําและสภาพแวดล้อมใน
การทํางานมีอิทธิพลอย่างย่ิงต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสําเร็จ ภาวะผู้นํามีอิทธิพลอย่างย่ิงต่อ
พฤติกรรมที่ไม่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ สภาพแวดล้อมของการทํางานมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อพฤติกรรม
การทํางานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและมีผลกระทบต่อพฤติกรรมซึ่งหมายความว่า การปรับปรุงพฤติกรรม
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของครูโรงเรียนประถมในเมืองสุระการตาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถเพ่ิม
บรรยากาศในการทํางานให้มีมากขึ้น การวิจัยน้ีแสดงให้เห็นว่า การปรับปรุงพฤติกรรมของครูโรงเรียน
ประถมในเมืองสุระการตานั้น สามารถทําได้โดยการปรับปรุงสภาพแวดล้อมของการทํางาน 
 โซเฟีย (Sophia,2014)ได้ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของภาวะผู้นําและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิที่มีต่อ
พฤติกรรมการสอนของครูโรงเรียนรัฐบาลในเมืองมานาโด ประเทศอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบว่า
คุณลักษณะของผู้นํามีผลกระทบอย่างชัดเจนต่อพฤติกรรมการสอนของครูโรงเรียนรัฐบาลในเมืองมานาโด
ประเทศอินโดนีเซียแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีผลอย่างชัดเจนต่อพฤติกรรมการสอนของครูโรงเรียนรัฐบาล
ในเมืองมานาโดประเทศอินโดนีเซีย คุณลักษณะของภาวะผู้นําและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิที่เกิดข้ึนในเวลา
เดียวกันมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการสอนของครูโรงเรียนรัฐบาลในเมืองมานาโดประเทศอินโดนีเซีย 
 
2.5 สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
ในด้านสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาผู้วิจัยได้ศึกษาจากเกณฑ์การประเมินของสํานักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2542, แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551,
หน้า 42-43ซึ่งได้กําหนดสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
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2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเป็นทีม 5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 6) การสื่อสาร
และการจูงใจ 7) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 8) การมีวิสัยทัศน์ส่วนในด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1ผู้วิจัยได้ศึกษาโดย
การวิเคราะห์เนื้อหาตามแนวคิดของเมอร์เรย์ (Murray,n.d., 1930,p.105);แอทคินสัน
(Atkinson, 1974, p. 58); ไวเนอร์(Weiner,1987,p. 58);แมคแคลแลนด์ 
(McClelland,1985,pp.223-369); นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2558, หน้า 45-67) และสํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา (2556, หน้า 69) ประกอบด้วย1) การพัฒนาตนเองเพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดด
เด่น2) สร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรค 3) พัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการ
เรียน 4) วางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์5) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและ
เป็นที่ยอมรับ 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ซึ่งมีขั้นตอน
ในการดําเนินการวิจัยดังต่อไปน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.3 การสร้างเครื่องมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปีการศึกษา 2557 จํานวน 142 โรงเรียน จําแนกเป็น
ผู้บริหาร 142 คน และครู จํานวน 1,796 คน รวมประชากร 1,938คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปีการศึกษา 2557 จํานวน322 คนได้มาโดยการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan,1970,p. 608) กําหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง
โดยวิธีเทียบบัญญัติไตรยางศ์ จําแนกตามอําเภอ 4 อําเภอ คือ อําเภอเมือง อําเภอบ้านโพธ์ิ อําเภอบางปะกง
และอําเภอบางน้ําเปรี้ยว จากนั้นใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random sampling)
รายละเอียดดังตาราง 3 

 
 
 
 
 

ตาราง 3จําแนกประชากรและกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษาและคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ปีการศึกษา 2557 จําแนกตามรายอําเภอ 

 
อําเภอ สถานศึกษา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหารและครู ผู้บริหารและครู 
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เมือง 
บ้านโพธ์ิ 
บางปะกง 
บางนํ้า
เปร้ียว 

37 
25 
29 
51 

665 
239 
412 
622 

110 
40 
69 
103 

รวม 142 1,938 322 
 
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล 
  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยยึดหลักการตาม
แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง นํามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ตอนดังน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (chack list) จํานวน 4 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิสูงสุดทางการศึกษาและตําแหน่ง
หน้าที่ 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเป็นทีม 5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 6) การสื่อสาร
และการจูงใจ 7) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 8) การมีวิสัยทัศน์ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมา
ตราส่วนประมาณค่า(rating scalc) ตามมาตราส่วนของลิเคิร์ท (Likert’ scalc) ในการวัดสมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งมีเกณฑ์ให้คะแนน (Best & Kahn,1993,pp. 246-250) มีรายละเอียดดังน้ี 
  5 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ประกอบด้วย 5 ด้าน1) การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครู
เพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่น2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรค3) 
การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน 4) การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิด
สร้างสรรค์ 5) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่า(rating scalc) ตามมาตราส่วนของลิเคิร์ท (Likert’ scalc) ในการวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งมีเกณฑ์ให้คะแนน (Best & Kahn,1993,pp. 246-250) มีรายละเอียดดังน้ี 
  5 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
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  2 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
3.3 การสร้างเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้กําหนดการสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพเคร่ืองมือดังน้ี 
 3.3.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือกําหนดเป็นกรอบในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
 3.3.2.กําหนดวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 3.3.3.กําหนดนิยามศัพท์เฉพาะ.เพ่ือสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า.5 ระดับ 
 3.3.4.นําแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอคําแนะนํา 
ตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุงแก้ไขให้ตรงกับขอบข่ายและเน้ือหาที่กําหนดให้มีความสมบูรณ์ย่ิงขึ้น 
 3.3.5.นําแบบสอบถามท่ีแก้ไขปรับปรุงแล้ว เสนอผู้เช่ียวชาญทางด้านการศึกษาจํานวน 5 ท่าน 
ไปพิจารณาความสมบูรณ์ ความถูกต้อง และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) 
โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง.(IOC: index of Item objective congruence) และคัดเลือกข้อคําถาม
ที่มีค่า IOC ต้ังแต่ 0.5 ขึ้นไป (ล้วน สายยศและอังคณา สายยศ, 2539, หน้า 249)โดยกําหนดให้คะแนน
ดังน้ี(ล้วน สายยศและอังคณา สายยศ, 2540, หน้า 117) 
     +1เมื่อเห็นว่าตรงตามขอบข่ายเน้ือหาที่ระบุไว้ 
     0เมื่อไม่แน่ใจว่าตรงตามขอบข่ายเน้ือหาที่ระบุไว้ 
      -1เมื่อแน่ใจว่าไม่ตรงตามขอบข่ายเน้ือหาท่ีระบุไว้ 
 รายช่ือผู้เช่ียวชาญประกอบด้วย 
 1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ดร.กัญภร เอ่ียมพญา อาจารย์ประจําครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย
    ราชภัฏราชนครินทร์ (ด้านเน้ือหา) 
 2) นางสาวนัฐนันท์ สุวรรณเจริญผู้อํานวยการโรงเรียนวัดประชาบํารุง วิทยฐานะ  

    ผู้อํานวยการเช่ียวชาญ (ด้านเน้ือหา) 
 3) อาจารย์แก้วมณี เลิศสนธ์ิ อาจารย์ชํานาญการพิเศษ สาระการเรียนรู้ 
  คณิตศาสตร์ (ด้านสถิติ) 
 4)อาจารย์ปนัดฐา ปานใย  อาจารย์ประจําวิทยาลัยอาชีวศึกษาธนบุรี  
      (ด้านสถิติ)   
 5)-นางปัทมา บันเทิงจิต  ครูชํานาญการพิเศษ สาระการเรียนรู้ภาษาไทย 
      (ด้านภาษา) 
 3.3.6นําแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญมาปรับปรุงแก้ไข เสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาอีกครั้งหน่ึงเพ่ือความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 3.3.7นําแบบสอบถามท่ีผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์นําไปทดลองใช้ 
(try out) กับบุคคลท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จํานวน 2 โรงเรียนๆละ 15 คน ประกอบด้วย 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู รวมท้ังสิ้น.จํานวน.30คน เพ่ือนําข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น 
(reliability).ของแบบสอบถามโดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (alpha-coefficient)ของครอนบาค
(Cronbach,.1990, pp. 202-204) ได้ค่าความเช่ือมั่น สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา มีค่าความเช่ือมั่น 
เท่ากับ .97 และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู มีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ .91 
 3.3.8นําผลที่ได้จากการทดลองใช้แบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ปรับปรุงแก้ไขคร้ังสุดท้ายแล้วจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และนําไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างต่อไป 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
 ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ตามข้ันตอนดังน้ี 
 3.4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ เพ่ือขอความร่วมมือ
จากผู้อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 เพ่ือขออนุญาตให้ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูในสถานศึกษาเป็นกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามจํานวน 322ฉบับ 
 3.4.2 นําหนังสือเสนอต่อผู้อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบแล้วนําหนังสือที่ผ่านการพิจารณาแล้วเสนอต่อผู้อํานวยการ
โรงเรียนที่ได้กําหนดเป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ืออํานวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลต่อไป 
 3.4.3 การส่งแบบสอบถามในกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยส่งด้วยตนเอง จํานวน 322 ฉบับ 
 3.4.4 การรวบรวมแบบสอบถาม ผู้วิจัยเดินทางไปรวบรวมด้วยตนเอง หลังจากส่งแบบสอบถาม
ไปแล้ว 2 สัปดาห์ ได้รับคืนมา 322 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.00 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป 
ได้ดําเนินการดังน้ี 
 3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการคํานวณหาค่าร้อยละ 
ค่าความถ่ี 
 3.5.2 การวิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู
นํามาหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผลข้อมูลตามเกณฑ์ (บุญชม ศรีสะอาด, 
2553, หน้า121) ดังน้ี 
 1) การวิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารใช้เกณฑ์ ดังน้ี 
 4.51 - 5.00 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.51 - 4.50 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
 2.51 - 3.50 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.51 - 2.50 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
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 1.00 - 1.50 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 2) การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู ใช้เกณฑ์ ดังน้ี 
 4.51 - 5.00หมายถึงแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด
 3.51 - 4.50หมายถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 
 2.51 - 3.50 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 

 1.51 - 2.50 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 
 1.0  - 1.50 หมายถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 
 3.5.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ข อ ง ค ร ูด ้ว ย ก า ร ห า ค ่า ส ัม ป ร ะ ส ิท ธิ ์ส ห ส ัม พ ัน ธ ์ข อ ง เ พ ีย ร ์ส ัน 
(Pearson’sproductmoment coefficient) โดยใช้เกณฑ์การวิเคราะห์เพ่ือหาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
(r) (ชูศรี วงค์รัตนะ,2550) ดังน้ี 
 1) ค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์เป็น 0หมายถึง ตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 2) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ อยู่ระหว่าง -1 และ + 1หมายถึง ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันโดยที่ทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ที่คํานวณได้ คือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในลักษณะ
คล้อยตามกัน แต่ถ้าในทางลบแสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหรือผกผันกัน 
สําหรับการพิจารณาระดับความสัมพันธ์สามารถพิจารณาได้ดังน้ี 
  ค่า r อยู่ในช่วง 0.80 -1.00 หมายความว่า สมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับมากที่สุด 
  ค่า r อยู่ในช่วง 0.60 -0.79 หมายความว่า สมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับมาก 
  ค่า r อยู่ในช่วง 0.40 -0.59 หมายความว่า สมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง 
  ค่า r อยู่ในช่วง 0.20 -0.39 หมายความว่า สมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับน้อย 
  ค่า r อยู่ในช่วง 0.01 -0.19 หมายความว่า สมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับน้อยมากที่สุด 
 3.5.4 การวิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ (multiple regression analysis) แบบขั้นตอน (stepwise) 
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3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลคร้ังน้ีผู้วิจยัได้ใช้สถิติสําหรับการวิจัยดังน้ี 
 3.6.1 สถิติพ้ืนฐาน 
 1) การแจกแจงความถ่ี 
 2) ค่าร้อยละ 
 3) ค่าเฉล่ีย X ) 
 4).ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 
 3.6.2 สถิติทดสอบสมมติฐาน 
 1) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient)  
 2) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) แบบขั้นตอน 
(stepwise) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (surveyresearch)ผู้วิจัยได้ศึกษาสมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ซึ่งผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
4.1 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1
ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย แบ่งออกเป็นตอน ดังน้ี  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิสูงสุด
ทางการศึกษาและตําแหน่งหน้าที่ 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 
4.2 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้เข้าใจถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลและตัวแปรต่างๆ ค่าสถิติ ผู้วิจัยจึงกําหนดสัญลักษณ์
ทางสถิติที่ใช้แทนตัวแปรดังกล่าวในการนําเสนอผลการวิจัย ดังน้ี 
   n แทนจํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
  X แทน ค่าเฉลี่ย 
   S.D. แทนส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    t แทนค่าสถิติการแจกแจงแบบที (t-distribution) 
   F แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
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    r แทนสัมประสัทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
   b แทนค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
    แทนค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยของการพยากรณ์ที่ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
   R แทนค่าสัมประสัทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ 
   R2 แทนประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
   p แทนค่าความน่าจะเป็น (probability) สําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
   df แทนช้ันความเป็นอิสระ (degree of freedom) 
   ** แทนมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   * แทนมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   a แทนค่าคงที่ 
   S.E.b. แทนค่าความคลาดเคล่ือนของสัมประสิทธ์ิตัวพยากรณ์ 
   X1 แทนด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
   X2 แทนด้านการบริการที่ดี 
   X3 แทนด้านการพัฒนาตนเอง 
   X4 แทนด้านการทํางานเป็นทีม 
   X5 แทนด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
   X6 แทนด้านการสื่อสารและการจูงใจ 
   X7 แทนด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
   X8 แทนด้านการมีวิสัยทัศน์ 
   X แทนสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
   Y แทนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
   y’ แทนสมการถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนดิบ 
   Z’y แทนสมการถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 
 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิสูงสุด
ทางการศึกษาและตําแหน่งหน้าที่ 
 
ตาราง 4 แสดงจํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง เก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิสูงสุดทางการศึกษาและตําแหน่งหน้าที่ 
 
ข้อมูลพ้ืนฐาน จํานวน (คน) ร้อยละ 
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 จากตาราง 4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจํานวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 79.19
รองลงมาคือเพศชายจํานวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 20.81 อายุที่มากที่สุด คือ  46-55 ปี จํานวน 84 คนคิด
เป็นร้อยละ 26.09 รองลงมาคืออายุ 36-45 ปี จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 23.60 อายุ 26-35 ปีจํานวน 
70 คน คิดเป็นร้อยละ 21.74 อายุมากกว่า 55 ปี จํานวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 19.25และอายุ 20-
25 ปี จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.32 ตามลําดับวุฒิปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 259 คน คิดเป็น
ร้อยละ 80.43 รองลงมาคือวุฒิปริญญาโท จํานวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 19.57ตําแหน่งข้าราชการครูมากที่สุด
คือ จํานวน 300 คน คิดเป็นร้อยละ 93.17และผู้อํานวยการ จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.83 ตามลําดับ 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 
ตาราง 5  ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1โดยรวมและรายด้าน 

 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
n = 322 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  4.41 0.55 มาก 1 

1. เพศ   
 ชาย 

หญิง 
67 
255 

20.81 
79.19 

รวม 322   100.00 
2. อายุ   
 20 – 25 ปี 

26 – 35 ปี 
36 – 45 ปี 
46 – 55 ปี 
มากกว่า 55 ปี 

30 
70 
76 
84 
62 

9.32 
21.74 
23.60 
26.09 
19.25 

รวม 322 100.00 
3. วุฒิสูงสุดทางการศึกษา   
ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 

259 
63 

80.43 
19.57 

รวม 322        100.00 
4. ตําแหน่งหน้าที่   
 ข้าราชการครู 

ผู้อํานวยการสถานศึกษา 
300 
22 

        93.17 
6.83 

รวม 322 100.00 
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2. การบริการที่ดี 
3. การพัฒนาตนเอง 
4. การทํางานเป็นทีม 
5. การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
6. การสื่อสารและการจูงใจ 
7. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
8. การมีวิสัยทศัน์ 

4.31 
3.95 
4.20 
3.96 
3.92 
4.10 
4.18 

0.53 
0.49 
0.52 
0.61 
0.67 
0.59 
0.56 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
7 
3 
6 
8 
5 
4 

เฉลี่ยรวม 4.13 0.46 มาก  
  
 จากตาราง 5 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.13) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ( X = 4.41) มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา 
ได้แก่ การบริการที่ดี( X = 4.31) การทํางานเป็นทีม( X = 4.20) การมีวิสัยทัศน์ ( X = 4.18)การพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร ( X =4.10) การวิเคราะห์และสังเคราะห์( X = 3.96) การพัฒนาตนเอง ( X = 
3.95) และการสื่อสารและการจูงใจ( X = 3.92) ตามลําดับ 
 

ตาราง 6ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
n = 322 

X  S.D. ระดับ อันดับที ่
1. ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 4.50 0.66 มาก 2 
2. ผู้บริหารปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
3. ผู้บริหารมีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 
4. ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการวางแผน

ปฏิบัติงาน 
5. ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการบริหารงานให้มี

คุณภาพ 
6. ผู้บริหารขาดการมีส่วนร่วมในการวางแผนการ

ปฏิบัติงาน 

4.57 
4.42 
4.45 

 
4.38 

 
4.44 

0.60 
0.68 
0.68 

 
0.67 

 
0.73 

มากที่สุด 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

1 
5 
3 
 
6 
 
4 
 

7. ผู้บริหารขาดการปรับปรุงการวางแผนการใช้
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 

4.11 1.10 มาก 7 

เฉลี่ยรวม 4.41 0.55 มาก  

 
 จากตาราง 6 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.41)เมื่อ
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พิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ( X = 4.57)มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน(
X = 4.50)ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการวางแผนปฏิบัติงาน ( X = 4.45)ผู้บริหารขาดการมีส่วนร่วมใน
การวางแผนการปฏิบัติงาน( X = 4.44) ผู้บริหารมีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า( X =4.42)
ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการบริหารงานให้มีคุณภาพ( X = 4.38) และผู้บริหารขาดการปรับปรุง
การวางแผนการใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ( X = 4.11)ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการบริการที่ดี 
 

ด้านการบริการที่ดี 
n =322 

x  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ผู้บริหารให้บริการต่อผู้มารับบริการก่อนเสมอ 4.39 0.72 มาก 5 

2. ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนเสมอ 4.45 0.63 มาก 3 

3. ผู้บริหารให้บริการต่อผู้มารับบริการอย่างรวดเร็ว 4.35 0.71 มาก 6 

4. ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการบริการเสมอ 4.47 0.68 มาก 2 

5. ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับผู้มารับบริการ 4.52 0.63 มากที่สุด 1 

6. ผู้บริหารมีการปรับปรุงระบบการบริการใหม้ี
ประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง 

4.41 0.63 มาก 4 

7. ผู้บริหารขาดข้อมูลที่ครบถ้วนในการสร้างระบบการ
ให้บริการ 

3.57 1.43 มาก 7 

เฉลี่ยรวม 4.31 0.53 มาก  

 
 จากตาราง 7 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการบริการท่ีดี โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.31) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับผู้มารับ
บริการ( X = 4.52)มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการบริการเสมอ(
X = 4.47)ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่นเสมอ( X =4.45)ผู้บริหารมีการปรับปรุงระบบการ
บริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง ( X = 4.41)ผู้บริหารให้บริการต่อผู้มารับบริการก่อนเสมอ (
X = 4.39)ผู้บริหารให้บริการต่อผู้มารับบริการอย่างรวดเร็ว ( X = 4.35) และผู้บริหารขาดข้อมูลที่
ครบถ้วนในการสร้างระบบการให้บริการ ( X =3.57) ตามลําดับ 
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ตาราง 8ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการพัฒนาตนเอง 
 

ด้านการพัฒนาตนเอง 
n = 322 

x  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ผู้บริหารมีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ 4.43 0.73 มาก 1 
2. ผู้บริหารขาดความกระตือรือร้นในการนําเทคโนโลยี

ใหม่ๆ  มาใช้ 
3.24 1.59 ปานกลาง 6 

3. ผู้บริหารมีวิธีการเลือกวิธีการในการพัฒนาตนเอง 

ได้อย่างเหมาะสม 
4.28 0.73 มาก 4 

4. ผู้บริหารมีความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษใน
การสื่อสารได้ 

3.92 0.84 มาก 5 

5. ผู้บริหารมีการติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการ 
อยู่ตลอดเวลา 

4.39 0.65 มาก 3 

6. ผู้บริหารมีการปรับปรุงบุคลิกภาพให้ดีอยู่เสมอ 
7. ผู้บริหารขาดการวิเคราะห์จุดเด่นของตนเอง 

ค่อนข้างน้อย 

4.41 
3.04 

0.72 
1.31 

มาก 
ปานกลาง 

2 
7 

เฉลี่ยรวม 3.96 0.49 มาก  

 
 จากตาราง 8 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการพัฒนาตนเอง โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.96)เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารมีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้
ใหม่ๆอยู่เสมอ ( X = 4.43) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ผู้บริหารมีการปรับปรุงบุคลิกภาพให้ดีอยู่
เสมอ ( X = 4.41)ผู้บริหารมีการติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการอยู่ตลอดเวลา ( X = 4.39) ผู้บริหาร
มีวิธีการเลือกวิธีการในการพัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสม( X = 4.28)ผู้บริหารมีความสามารถ
ในการใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสารได้ ( X = 3.92)ผู้บริหารขาดความกระตือรือร้นในการนํา
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ ( X = 3.24) และผู้บริหารขาดการวิเคราะห์จุดเด่นของตนเองค่อนข้างน้อย ( X =
3.04) ตามลําดับ 
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ตาราง 9ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  

ด้านการทํางานเป็นทีม 
 

ด้านการทํางานเป็นทีม 
n = 322 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ผู้บริหารให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม    
   ความสามารถ 

4.46 0.69 มาก 3 

2. ผู้บริหารให้กําลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในบางโอกาส 4.12 0.97 มาก 6 
3. ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงาน 4.47 0.64 มาก 2 
4. ผู้บริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเสมอ 4.34 0.71 มาก 5 
5. ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
   ของตนเอง 

4.49 0.63 มาก 1 

6. ผู้บริหารมีความเป็นผู้นําที่ดี  
7. ผู้บริหารไมส่นใจปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆ  
ที่เกิดขึ้น 

4.36 
3.18 

0.86 
1.54 

มาก 
ปาน
กลาง 

4 
7 

เฉลี่ยรวม 4.20 0.52 มาก  
 

 จากตาราง 9 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการทํางานเป็นทีม โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.20)
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารมีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเอง( X =4.49)มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ผู้บริหารมีความเป็น
กันเองกับเพ่ือนร่วมงาน ( X =4.47)ผู้บริหารให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ(
X =4.46)ผู้บริหารมีความเป็นผู้นําที่ดี ( X =4.36) ผู้บริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเสมอ   (
X =4.34) ผู้บริหารให้กําลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในบางโอกาส ( X =4.12) และผู้บริหารไม่สนใจปรับตัว
ให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ( X =3.18) ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
ตาราง 10ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
 

ด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ n = 322 
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X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ลักษณะของงาน 

ที่ต้องการได้ 
4.36 0.63 มาก 3 

2. ผู้บริหารมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของ
สถานศึกษาในด้านการบริหารงานต่างๆ ได้ 

4.37 0.62 มาก 2 

3. ผู้บริหารมีการวิเคราะห์การจัดทําแผนปฏิบัติ
งานประจําปี 

4.44 0.61 มาก 1 

4. ผู้บริหารมคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ
ได้ 

4.21 0.99 มาก 4 

5. ผู้บริหารมีการทําวิจัยเพ่ือพัฒนางานในโรงเรียน
ค่อนข้างน้อย 

3.08 1.46 ปาน
กลาง 

7 

6. ผู้บริหารรายงานผลการดําเนินงานประจําปีของ
สถานศึกษาต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง 

7. ผู้บริหารจัดทํานโยบายโดยขาดการวิเคราะห์ 
จากสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น 

4.11 
 

3.15 

1.01 
 

1.53 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

5 
 
6 

 เฉลี่ยรวม 3.96 0.61 มาก  

 
 จากตาราง 10 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก(
X = 3.96) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารมีการวิเคราะห์
การจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําปี ( X =4.44)มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีการจัดทํา
แผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาในด้านการบริหารงานต่างๆ ได้ ( X =4.37) ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์
ลักษณะของงานที่ต้องการได้ ( X =4.36)ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆได้( X =4.21) 
ผู้บริหารรายงานผลการดําเนินงานประจําปีของสถานศึกษาต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง( X =4.11)ผู้บริหารจัดทํา
นโยบายโดยขาดการวิเคราะห์จากสภาพปัญหาท่ีเกิดขึ้น ( X = 3.15) และผู้บริหารมีการทําวิจัยเพ่ือ
พัฒนางานในโรงเรียนค่อนข้างน้อย( X =3.08) ตามลําดับ 
 

 
ตาราง 11ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการสื่อสารและการจูงใจ 
 

ด้านการสื่อสารและการจูงใจ 
n = 322 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ผู้บริหารมีความสามารถในการส่ือสารได้อย่าง 4.32 0.72 มาก 2 
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ชัดเจน 
2. ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวใจผูร้่วมงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
4.33 0.73 มาก 1 

3. ผู้บริหารสามารถพูดอภิปรายในประเด็นต่างๆ ได้ 4.17 0.98 มาก 4 
4. ผู้บริหารขาดทักษะการสื่อสารในการสร้างสมัพันธ์

อันดีในองค์การ 
3.16 1.60 ปาน

กลาง 
6 

5. ผู้บริหารมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
สื่อสารได้ 

4.22 0.92 มาก 3 

6. ผู้บริหารสามารถเขียนอภิปรายในประเด็นต่างๆ ได้ 
7. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น

ในโอกาสต่างๆ น้อย 

4.12 
3.13 

1.01 
1.60 

มาก 
ปาน
กลาง 

5 
7 

เฉลี่ยรวม 3.92 0.67 มาก  
 
 จากตาราง 11 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการสื่อสารและการจูงใจโดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.92)เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารสามารถโน้มน้าวใจ
ผู้ร่วมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X = 4.33)มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมี
ความสามารถในการสื่อสารได้อย่างชัดเจน ( X = 4.32) ผู้บริหารมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน
การสื่อสารได้( X = 4.22) ผู้บริหารสามารถพูดอภิปรายในประเด็นต่างๆ ได้ ( x=4.17) ผู้บริหารสามารถ
เขียนอภิปรายในประเด็นต่างๆ ได้ ( X =4.12) ผู้บริหารขาดทักษะการสื่อสารในการสร้างสัมพันธ์
อันดีในองค์การ( X = 3.16) และผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นในโอกาส
ต่างๆ น้อย( X =3.13)ตามลําดับ 
 
 
 
ตาราง 12ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
n = 322 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสามารถให้คําปรกึษาแก่เพ่ือนร่วมงานได้ 4.40 0.78 มาก 2 
2. ผู้บริหารมีการนิเทศและติดตามงานอยู่เป็นประจํา 4.31 0.66 มาก 4 
3. ผู้บริหารจัดให้บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
โดยเท่าเทียมกัน 

4.37 0. 73 มาก 3 

4. ผู้บริหารสนับสนุนและจัดกิจกรรมในการพัฒนา 
   ศักยภาพของบุคลากร 

4.41 0.71 มาก 1 
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5. ผู้บริหารมีความสามารถในการจูงใจให้บุคลากร 
   สามารถพัฒนาตนเองในด้านวิชาการ 

4.14 1.04 มาก 5 

6. ผู้บริหารไมป่ฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
7. ผู้บริหารมีการสร้างเครือข่ายในการพัฒนาบุคลากร 
   ค่อนข้างน้อย 

3.80 
3.30 

1.53 
1.48 

มาก 
ปาน
กลาง 

6 
7 

เฉลี่ยรวม 4.10 0.59 มาก  

 
 จากตาราง 12 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรโดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก( X

=4.10) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารสนับสนุนและจัด
กิจกรรมในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ( X =4.41) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ผู้บริหาร
สามารถให้คําปรึกษาแก่เพ่ือนร่วมงานได้ ( X =4.40) ผู้บริหารจัดให้บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพ
โดยเท่าเทียมกัน ( X =4.37)ผู้บริหารมีการนิเทศและติดตามงานอยู่เป็นประจํา ( X =4.31)ผู้บริหารมี
ความสามารถในการจูงใจให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองในด้านวิชาการ( X =4.14)ผู้บริหารไม่ปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดี ( X =3.80) และผู้บริหารมีการสร้างเครือข่ายในการพัฒนาบุคลากรค่อนข้างน้อย 
( x=3.30)ตามลําดับ 
 
 
 
 
ตาราง 13ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
n = 322 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญในการสร้าง 
   วิสัยทัศน์ 

4.36 0.79 มาก 4 

2. ผู้บริหารใช้วิสัยทัศน์ในการพัฒนาโรงเรียน 
อย่างเป็นรูปธรรม 

4.43 0.64 มาก 1 

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน 
การกําหนดวิสัยทัศน์ 

4.38 0.61 มาก 2 

4. ผู้บริหารกําหนดวิสัยทัศน์ให้มีความสอดคล้อง 
กับนโยบายของโรงเรียน 

4.37 0.73 มาก 3 

5. วิสัยทัศน์ทําให้เกิดการปรับเปลี่ยนภารกิจใหม ่
ในองค์กร 

4.21 0.77 มาก 5 

6. ผู้บริหารยอมรับการเปลี่ยนแปลงเมื่อ 4.09 1.08 มาก 6 
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สถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 
7. ผู้บริหารขาดทักษะการบริหารงานที่ทันสมัย 

 
3.42 

 
1.59 

 
ปาน
กลาง 

 
7 

เฉลี่ยรวม 4.18 0.56 มาก  

 
 จากตาราง 13 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการมีวิสัยทัศน์โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.18) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารใช้วิสัยทัศน์ในการพัฒนา
โรงเรียนอย่างเป็นรูปธรรม( X =4.43)มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์ ( X =4.38) ผู้บริหารกําหนดวิสัยทัศน์ให้มีความ
สอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียน( X =4.37)ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญในการสร้างวิสัยทัศน์(
X =4.36)วิสัยทัศน์ทําให้เกิดการปรับเปลี่ยนภารกิจใหม่ในองค์กร( X =4.21)ผู้บริหารยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงเมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป ( X =4.09)และผู้บริหารขาดทักษะการบริหารงานที่ทันสมัย 
( X =3.42)ตามลําดับ 
  
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 
ตาราง 14  ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1โดยรวมและรายด้าน 
 

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

n = 322 
X  S.D. ระดับ อันดับที่ 

1. การมุ่งมั่นทาํงานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงาน  
   สําเร็จและโดดเด่น 
2. การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้ 
เพ่ือเอาชนะอุปสรรค 
3. การพัฒนาผู้เรียนให้มคีวามทุ่มเทในการเรียน 
4. การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิด 
   สร้างสรรค์ 
5. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับ 

3.91 
 

4.17 
 
3.97 
3.88 
 
4.33 

0.70 
 

 0.55 
 
 0.49 
 0.60 
 
0.50 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

4 
 
2 
 
3 
5 
 
1 

เฉลี่ยรวม 4.06 0.48 มาก  
  
 จากตาราง 14 พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.06) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับ(
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X = 4.33) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือ
เอาชนะอุปสรรค( X =4.17)การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน ( X = 3.97)การมุ่งมั่น
ทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่น ( X = 3.91) และการวางแผนการสอนและ
พัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์( X = 3.88)  ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตาราง 15ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านการมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่น 
 

ด้านการมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครู 
เพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่น 

n = 322 
X  S.D. ระดับ อันดับที่ 

1. ครูตระหนักถึงความสําเร็จในการปฏิบัติงานในหน้าที ่ 4.29 1.03 มาก 3 
2. ครูมักหลีกเลี่ยงการทํางานที่ซับซ้อนและยุ่งยากอยู่

เป็นประจํา 
3.15 1.50 ปาน

กลาง 
7 

3. ครูมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 4.37 0.80 มาก 2 
4. ครูมีความมุ่งมัน่ในการจัดการเรียนการสอนได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ 
4.39 0.71 มาก 1 

5. ครูปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 
6. ครูเกิดความรู้สึกความท้อแทแ้ละเบ่ือหน่ายในการ

ทํางานบ่อยคร้ัง 
7. ครูทํางานโดยไม่คาดหวังถึงความสําเร็จของงาน 

4.19 
3.68 

 
3.31 

1.06 
1.48 

 
1.46 

มาก 
มาก 

 
ปาน
กลาง 

4 
5 
 
6 

เฉลี่ยรวม 3.91 0.70 มาก  

 
 จากตาราง 15 พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงานสําเร็จ
และโดดเด่นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อยพบว่าครูมีความมุ่งมั่นในการจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X = 4.39)มี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ครูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน ( X =4.37) ครูตระหนักถึง
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานในหน้าที่ ( X = 4.29)ครูปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ ( X =4.19)ครู
เกิดความรู้สึกความท้อแท้และเบ่ือหน่ายในการทํางานบ่อยคร้ัง ( X = 3.68) ครูทํางานโดยไม่คาดหวังถึง
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ความสําเร็จของงาน ( X =3.31) และครูมักหลีกเลี่ยงการทํางานที่ซับซ้อนและยุ่งยากอยู่เป็นประจํา(
X =3.15)ตามลําดับ 

 

 
 
 
ตาราง 16ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
 ของครูด้านการพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรค 
 

ด้านการพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้
เพ่ือเอาชนะอุปสรรค 

n = 322 
X  S.D. ระดับ อันดับที่ 

1. ครูสามารถใช้สติปัญญาในการเอาชนะปัญหาและ   
   อุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.14 0.97 มาก 5 

2. ครูมคีวามอดทนในการแก้ปัญหา 
3. ครูสามารถเลือกปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ได้อย่าง   
   เหมาะสมกับผู้เรียน 
4. ครูจัดการเรยีนการสอนตามศักยภาพของผู้เรียน 
5. ครูมุ่งเน้นจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้นักเรียน 
   มีการปฏิบัติจริงและสรุปผลด้วยตนเอง 

4.34 
4.31 

 
4.22 
4.05 

0.66 
0.67 

 
0.70 
1.02 

 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

1 
2 
 
4 
6 
 

6. ครูปล่อยให้นักเรียนแสวงหาความรู้ด้วยตนเองโดย 
ไม่มีจุดหมาย 

4.26 0.97 มาก 3 

7. ครูขาดการทดสอบความสามารถของผู้เรียนเป็น  
    รายบุคคล 

3.88 1.31 มาก 7 

เฉลี่ยรวม 4.17 0.55 มาก  

 
 จากตาราง 16 พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือ
เอาชนะอุปสรรคโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อยพบว่าครูมีความอดทนในการแก้ปัญหา ( X = 4.34) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา 
ได้แก่ ครูสามารถเลือกปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมกับผู้เรียน ( X = 4.31) ครูปล่อยให้
นักเรียนแสวงหาความรู้ด้วยตนเองโดยไม่มีจุดหมาย ( X = 4.26) ครูจัดการเรียนการสอนตาม
ศักยภาพของผู้เรียน ( X = 4.22) ครูสามารถใช้สติปัญญาในการเอาชนะปัญหาและอุปสรรคได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ( X =4.14) ครูมุ่งเน้นจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้นักเรียนมีการปฏิบัติจริงและ
สรุปผลด้วยตนเอง ( X =4.05) และครูขาดการทดสอบความสามารถของผู้เรียนเป็นรายบุคคล ( X =3.88)
ตามลําดับ 
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ตาราง 17ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
 ของครูด้านการพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุม่เทในการเรียน 
 

ด้านการพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน 
n = 322 

X  S.D. ระดับ อันดับที ่
1. ครูปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอนด้วยความต้ังใจ 4.47 0.89 มาก 1 
2. ครูเอาใจใสผ่ลการเรียนของนักเรียนเป็นรายบุคคล 4.43 0.71 มาก 2 
3. ครูพยายามใช้เทคนิคการสอนให้นักเรียนรูจ้ัก

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 
4.32 0.69 มาก 3 

4. ครูมีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ ในการเรยีนการสอนอยู่เสมอ 

4.14 0.70 มาก 4 

5. ครูมีการส่งเสริมศักยภาพของผู้เรียนที่ตรงกับ
ความสามารถเป็นรายบุคคล 

3.98 1.00 มาก 5 

6. ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยขาดการ
กระตุ้นให้นักเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 

3.17 1.52 ปานกลาง 6 

7. ครูใช้วิธีการสอนแบบเดิมๆ โดยไม่มีการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการสอนใหม่ๆ 

3.33 1.39 ปานกลาง 7 

เฉลี่ยรวม 3.98 0.49 มาก  

   
 จากตาราง 17พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X =3.98)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าครูปฏิบัติหน้าที่
ด้านการสอนด้วยความต้ังใจ ( X = 4.47)มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ครูเอาใจใส่ผลการเรียน
ของนักเรียนเป็นรายบุคคล ( X = 4.43) ครูพยายามใช้เทคนิคการสอนให้นักเรียนรู้จักแก้ปัญหาด้วย
ตนเอง ( X = 4.32)ครูมีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการเรียนการสอนอยู่เสมอ (
X =4.14)ครูมีการส่งเสริมศักยภาพของผู้เรียนที่ตรงกับความสามารถเป็นรายบุคคล ( X =3.98)ครู
จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยขาดการกระตุ้นให้นักเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ( X =3.17)และครู
ใช้วิธีการสอนแบบเดิมๆ โดยไม่มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการสอนใหม่ๆ ( X =3.33) ตามลําดับ 
 
 
 
ตาราง 18ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
 ของครูด้านการวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
 

ด้านการวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อ n = 322 
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โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ X  S.D. ระดับ อันดับที ่
1. ครูจัดทําแผนการสอนและบันทึกการสอนเสมอ 3.96 0.89 มาก 4 
2. ครูมีการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบที่

หลากหลาย 
4.10 0.77 มาก 1 

3. ครูมีความสามารถในการคิด ประดิษฐ์สื่อการเรียน
การสอนที่ทันสมัย 

4.02 0.75 มาก 3 

4. ครูใช้เทคนิควิธีการต่างๆในการสอนเพ่ือให้ผู้เรียน
บรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 

3.88 0.98 มาก 5 

5. ครูขาดการพัฒนาแผนการสอนให้ทันต่อเหตุการณ์
ในปัจจุบัน 

3.59 1.37 มาก 6 

6. ครูมักจะขาดการเตรียมการเรียนการสอนไว้ล่วงหน้า 3.57 1.37 มาก 7 
7. ครูมีความสามารถในการเลือกใช้สื่อให้เหมาะสมกับ

ผู้เรียน 
4.08 0.90 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 3.88 0.60 มาก  

 
 จากตาราง 18พบว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ 

การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิด
สร้างสรรค์โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย พบว่าครูมีการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบที่หลากหลาย ( X = 4.10) มีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด รองลงมา ได้แก่ ครูมีความสามารถในการเลือกใช้สื่อให้เหมาะสมกับผู้เรียน( X = 4.08) ครูมี
ความสามารถในการคิด ประดิษฐ์สื่อการเรียนการสอนที่ทันสมัย ( X = 4.02)ครูจัดทําแผนการสอนและ
บันทึกการสอนเสมอ( X =3.96)ครูใช้เทคนิควิธีการต่างๆในการสอนเพ่ือให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์
ของการเรียนรู้ ( X =3.88)ครูขาดการพัฒนาแผนการสอนให้ทันต่อเหตุการณ์ในปัจจุบัน ( X = 3.59)
และครูมักจะขาดการเตรียมการเรียนการสอนไว้ล่วงหน้า ( X =3.57)ตามลําดับ 
 
 
 
ตาราง 19ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
 ของครูด้านครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับ 
 

ด้านครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับ 
n = 322 

X  S.D. ระดับ อันดับที ่
1. ครูมีความประพฤติที่ดี 
2. ครูแต่งกายได้เหมาะสมกับโอกาสและสถานท่ี 

4.54 
4.62 

0.70 
0.54 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

3 
1 

3. ครูมีกิริยา วาจา สุภาพเรียบร้อย 4.58 0.61 มากที่สุด 2 
4. ครูยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเสมอ 4.50 0.66 มาก 4 
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5. ครูให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ด้วย
ความเต็มใจและเป็นที่ยอมรับของชุมชน 

4.46 0.70 มาก 5 

6. ครูมีผลงานทางด้านวิชาการจนเป็นที่ยอมรับ เช่น 
ได้รับรางวัลต่างๆ 

3.98 0.88 มาก 6 

7. ครูเปิดโอกาสให้ผู้เรียนแสดงความคิดเห็นใน            
กิจกรรมการเรียนการสอนค่อนข้างน้อย 

3.66 1.44 มาก 7 

เฉลี่ยรวม 4.34 0.50 มาก  

 
 จากตาราง 19พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับ โดยรวม
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่า
ครูแต่งกายได้เหมาะสมกับโอกาสและสถานที่ ( X = 4.62)มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ครูมีกิริยา 
วาจา สุภาพเรียบร้อย ( X = 4.58) ครูมีความประพฤติที่ดี ( X = 4.54) ครูยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อ่ืนเสมอ ( X =4.50) ครูให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ด้วยความเต็มใจและเป็นที่
ยอมรับของชุมชน ( X =4.46) ครูมีผลงานทางด้านวิชาการจนเป็นที่ยอมรับ เช่น ได้รับรางวัลต่างๆ(
X =3.98) และครูเปิดโอกาสให้ผู้เรียนแสดงความคิดเห็นในกิจกรรมการเรียนการสอนค่อนข้างน้อย (
X = 3.66) ตามลําดับ 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาและ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต
1 วิเคราะห์โดยค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ดัง
แสดงในตาราง 20 
   
ตาราง 20ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน 
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 
ตัว
แปร 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X 

X1 1.000         
X2 .752** 1.000        
X3 .564** .644** 1.000       
X4 .612** .620** .502** 1.000      
X5 .448** .466** .512** .581** 1.000     
X6 .414** .450** .488** .646** .805** 1.000    
X7 .551** .558** .526** .659** .696**  .741** 1.000   
X8 .512** .552** .495** .610** .757**  .818** .791** 1.000  
Y .366** .350** .287** .444** .545** .541** .662** .608** .598** 
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**p<.01 
 จากตาราง 20 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rxy)เท่ากับ .598 ซึ่งมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากร มีความสัมพันธ์ระดับมากกับ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู (rx7y = .662) รองลงมา ได้แก่การมีวิสัยทัศน์มีความสัมพันธ์
ระดับมากกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู (rx8y = .608) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู (rx5y = .545) การสื่อสาร
และการจูงใจมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู (rx6y = .5.41)
การทํางานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
(rx4y = .444)การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธ์ระดับน้อยกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ
ครู (rx1y = .366) การบริการท่ีดีมีความสัมพันธ์ระดับน้อยกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครู (rx2y = .350) และการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์ระดับน้อยกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครู (rx3y = .2.87) 
 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ดังแสดงในตาราง 21 
 
ตาราง 21  การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของตัวแปรที่ใช้พยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 

ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 

ตัวแปรที่ใช้พยากรณ์ 
แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
b S.E.b.  t p 

a 1.888 .177  10.650 .000 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (X7) .420 .055 .524 7.564** .000 
การมีวิสัยทัศน์ (X8) .210 .057 .249 3.669** .000 
การพัฒนาตนเอง (X3) -.110 .048 -.112 -2.299** .022 

R = .683 , R2 = .466 , adjust R2 = .461 , S.E.b. = .34903, F =5.285** 
**p≤.01 
 
 จากตาราง 21 พบว่าตัวแปรที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 มี 3 ตัวแปร คือ การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร (X7) การมีวิสัยทัศน์(X8) และการพัฒนาตนเอง (X3)ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 น้ี สามารถร่วมกันพยากรณ์ได้
ร้อยละ46.60ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงว่าตัวแปรทั้ง 3 ด้านมีประสิทธิภาพในการทํานายได้ 
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โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์การเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ได้ดังน้ี 
 สมการถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนดิบ y’ = 1.888 + .420X7 + .210X8+-.110X3 
 สมการถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน Z’y= .524X7 + .249X8+-.112X3 
 ตัวแปรที่ไม่สามารถนําเข้าสมการถดถอยได้และถูกตัดออกไป 5 ตัวแปร คือการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(X1) การบริการที่ดี (X2) การทํางานเป็นทีม (X4) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) และการสื่อสารและ
การจูงใจ (X6)แสดงว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี การทํางาน
เป็นทีม การวิเคราะห์และสังเคราะห์ และการสื่อสารและการจูงใจไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
ซึ่งสรุปตามลําดับดังน้ี 
 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1) เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1   
  2)เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  
 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 4) เพ่ือศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 สมมติฐานการวิจัย 
 1) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก 
 2) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 1 ด้าน ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 1) ประชากรได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ปีการศึกษา 2557 จํานวน1,938คนใน 4 อําเภอได้แก่
อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา อําเภอบ้านโพธ์ิ อําเภอบางปะกงและอําเภอบางนํ้าเปรี้ยว 
 2) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ปีการศึกษา 2557 จํานวน322คนได้มาโดยการกําหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie& Morgan, 1970, p. 608) กําหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างโดย
วิธีเทียบบัญญัติไตรยางศ์ จําแนกตามอําเภอ 4 อําเภอ คือ อําเภอเมือง อําเภอบ้านโพธ์ิ อําเภอบางปะกง
และอําเภอบางน้ําเปรี้ยว จากน้ันใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random sampling)
โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยยึดหลักการ
ตามแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง นํามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ตอนดังน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามแบบเลือกตอบ จํานวน 4 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิสูงสุดทางการศึกษาและตําแหน่งหน้าที่ 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ดําเนินการเป็นขั้นตอนดังน้ี 
 1) ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ เพ่ือขอ
ความร่วมมือจากผู้อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 เพื่อขออนุญาตให้
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาเป็นกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามจํานวน 322 ฉบับ 
 2) ผู้วิจัยนําหนังสือเสนอต่อผู้อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบแล้วนําหนังสือที่ผ่านการพิจารณาแล้วเสนอต่อ
ผู้อํานวยการโรงเรียนที่ได้กําหนดเป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ืออํานวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลต่อไป 
 3) การส่งแบบสอบถามในกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยส่งด้วยตนเอง จํานวน 322 ฉบับ 
 4) การรวบรวมแบบสอบถาม ผู้วิจัยเดินทางไปรวบรวมด้วยตนเอง หลังจากส่ง
แบบสอบถามไปแล้ว 2 สัปดาห์ ได้รับคืนมา 322 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.00 
 5) นําแบบสอบถามที่รวบรวมได้ ทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์และนําไป
วิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามและประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ การวิเคราะห์ข้อมูลดําเนินการตามข้ันตอนดังน้ี 
 1)วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติการแจกแจงความถ่ี
และหาค่าร้อยละ 
 2)วิเคราะห์ระดับสมรรถนะของผู้บริหารโดยการหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
    3) วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยการหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 4) วิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารท่ีสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัด สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
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 5) วิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัด สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1โดยหาค่าสมการถดถอย
พหุคูณ (multiple regression analysis) โดยใช้วิธีแบบขั้นตอน (stepwise)  
   
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 5.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย เพศหญิงจํานวน 255 คน
คิดเป็นร้อยละ 79.19และเพศชายจํานวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 20.81 อายุ 46-55 ปี มากที่สุด คือ
จํานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 26.09 รองลงมา อายุ 36-45 ปี จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 23.60 
อายุ 26-35 ปี จํานวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 21.74 อายุมากกว่า 55 ปี จํานวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 19.25 
และอายุ 20-25 ปี จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.32 ตามลําดับ วุฒิปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 259 คน 
คิดเป็นร้อยละ 80.43 รองลงมาคือวุฒิปริญญาโท จํานวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 19.57 ตําแหน่งข้าราชการครู
มากที่สุดคือ จํานวน 300 คน คิดเป็นร้อยละ 93.17 และผู้อํานวยการ จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.83
ตามลําดับ 
 5.1.2 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต1มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อย พบว่าการมุ่งผลสัมฤทธ์ิมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ การบริการที่ดี การทํางานเป็น
ทีมการมีวิสัยทัศน์ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การวิเคราะห์และสังเคราะห์การพัฒนาตนเอง และ
การสื่อสารและการจูงใจ ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดย
เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการ
วางแผนปฏิบัติงาน ผู้บริหารขาดการมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานผู้บริหารมีการใช้
ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่าผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการบริหารงานให้มีคุณภาพ
และผู้บริหารขาดการปรับปรุงการวางแผนการใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานตามลําดับ 
 2) การบริการที่ดี โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียง
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับผู้มารับบริการ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการบริการเสมอ ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน
เสมอ ผู้บริหารมีการปรับปรุงระบบการบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง ผู้บริหารให้บริการต่อผู้
มารับบริการก่อนเสมอ ผู้บริหารให้บริการต่อผู้มารับบริการอย่างรวดเร็ว และผู้บริหารขาดข้อมูลที่
ครบถ้วนในการสร้างระบบการให้บริการ ตามลําดับ 
 3) การพัฒนาตนเอง โดยรวมค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียง
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารมีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีการปรับปรุงบุคลิกภาพให้ดีอยู่เสมอ ผู้บริหารมีการติดตามความก้าวหน้า
ทางวิชาการอยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารมีวิธีการเลือกวิธีการในการพัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสม 
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ผู้บริหารมีความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสารได้ ผู้บริหารขาดความกระตือรือร้นใน
การนําเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ และผู้บริหารขาดการวิเคราะห์จุดเด่นของตนเองค่อนข้างน้อย ตามลําดับ 
 4) การทํางานเป็นทีม โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองมี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ผู้บริหารมีความเป็นผู้นําที่ดี ผู้บริหารยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อ่ืนเสมอ ผู้บริหารให้กําลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในบางโอกาส และผู้บริหารไม่สนใจปรับตัวให้เข้า
กับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ตามลําดับ 

 5) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารมีการวิเคราะห์การจัดทําแผนปฏิบัติงาน
ประจําปี มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาใน
ด้านการบริหารงานต่างๆ ได้  ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ลักษณะของงานที่ต้องการได้ ผู้บริหารมี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆได้ผู้บริหารรายงานผลการดําเนินงานประจําปีของสถานศึกษา
ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องผู้บริหารจัดทํานโยบายโดยขาดการวิเคราะห์จากสภาพปัญหาที่เกิดข้ึน และผู้บริหารมี
การทําวิจัยเพ่ือพัฒนางานในโรงเรียนค่อนข้างน้อย ตามลําดับ 
 6) การสื่อสารและการจูงใจ โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารสามารถโน้มน้าวใจผู้ร่วมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความสามารถในการสื่อสารได้อย่างชัดเจน ผู้บริหารมี
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสารได้ ผู้บริหารสามารถพูดอภิปรายในประเด็นต่างๆ ได้ ผู้บริหาร
สามารถเขียนอภิปรายในประเด็นต่างๆ ได้ ผู้บริหารขาดทักษะการสื่อสารในการสร้างสัมพันธ์อันดี
ในองค์การและผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นในโอกาสต่างๆ น้อย ตามลําดับ 
 7) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ผู้บริหารสนับสนุนและจัดกิจกรรมในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ผู้บริหารสามารถให้คําปรึกษาแก่
เพื่อนร่วมงานได้ ผู้บริหารจัดให้บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพโดยเท่าเทียมกัน ผู้บริหารมี
การนิเทศและติดตามงานอยู่เป็นประจํา ผู้บริหารมีความสามารถในการจูงใจให้บุคลากรสามารถ
พัฒนาตนเองในด้านวิชาการผู้บริหารไม่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และผู้บริหารมีการสร้างเครือข่าย
ในการพัฒนาบุคลากรค่อนข้างน้อย ตามลําดับ  
 8) การมีวิสัยทัศน์โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารใช้วิสัยทัศน์ในการพัฒนาโรงเรียนอย่างเป็น
รูปธรรม มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนด
วิสัยทัศน์ ผู้บริหารกําหนดวิสัยทัศน์ให้มีความสอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียนผู้บริหารตระหนักถึง
ความสําคัญในการสร้างวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์ทําให้เกิดการปรับเปลี่ยนภารกิจใหม่ในองค์กร ผู้บริหาร
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงเมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป และผู้บริหารขาดทักษะการบริหารงาน
ที่ทันสมัย ตามลําดับ 
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 5.1.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรคการพัฒนาผู้เรียนให้
มีความทุ่มเทในการเรียน การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพื่อให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่น
และการวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า 
 1) การมุ่งมั่นทํางานในบทบาทของครูเพ่ือให้ผลงานสําเร็จและโดดเด่น โดยรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าครูมีความมุ่งมั่นใน
การจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ครูมีความมุ่งมั่น
ในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน ครูตระหนักถึงความสําเร็จในการปฏิบัติงานในหน้าที่ ครูปฏิบัติงาน
ตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ ครูเกิดความรู้สึกความท้อแท้และเบ่ือหน่ายในการทํางานบ่อยครั้ง ครูทํางาน
โดยไม่คาดหวังถึงความสําเร็จของงาน และครูมักหลีกเลี่ยงการทํางานที่ซับซ้อนและยุ่งยากอยู่เป็น
ประจํา ตามลําดับ  
 2) การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรค โดยรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าครูมีความอดทนใน
การแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ครูสามารถเลือกปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม
กับผู้เรียนครูปล่อยให้นักเรียนแสวงหาความรู้ด้วยตนเองโดยไม่มีจุดหมาย ครูจัดการเรียนการสอนตาม
ศักยภาพของผู้เรียน ครูสามารถใช้สติปัญญาในการเอาชนะปัญหาและอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ ครู
มุ่งเน้นจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้นักเรียนมีการปฏิบัติจริงและสรุปผลด้วยตนเอง และครูขาด
การทดสอบความสามารถของผู้เรียนเป็นรายบุคคล ตามลําดับ 
 3) การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าครูปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอนด้วยความตั้งใจ 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ครูเอาใจใส่ผลการเรียนของนักเรียนเป็นรายบุคคล ครูพยายามใช้
เทคนิคการสอนให้นักเรียนรู้จักแก้ปัญหาด้วยตนเอง ครูมีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆในการเรียนการสอนอยู่เสมอ ครูมีการส่งเสริมศักยภาพของผู้เรียนที่ตรงกับความสามารถเป็น
รายบุคคล ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยขาดการกระตุ้นให้นักเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ และ
ครูใช้วิธีการสอนแบบเดิมๆ โดยไม่มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการสอนใหม่ๆ ตามลําดับ   
 4) การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าครูมีการจัดการเรียนการสอน
ในรูปแบบที่หลากหลาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ครูมีความสามารถในการเลือกใช้สื่อให้เหมาะสม
กับผู้เรียน ครูมีความสามารถในการคิด ประดิษฐ์สื่อการเรียนการสอนที่ทันสมัย ครูจัดทําแผนการสอน
และบันทึกการสอนเสมอ ครูใช้เทคนิควิธีการต่างๆในการสอนเพ่ือให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของการ
เรียนรู้ ครูขาดการพัฒนาแผนการสอนให้ทันต่อเหตุการณ์ในปัจจุบัน และครูมักจะขาดการเตรียมการ
เรียนการสอนไว้ล่วงหน้า ตามลําดับ   
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 5) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่ยอมรับ โดยรวมค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าครูแต่งกายได้เหมาะสมกับโอกาส
และสถานที่ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ครูมีกิริยา วาจา สุภาพเรียบร้อย ครูมีความประพฤติที่ดี
ครูยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเสมอ ครูให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ด้วยความเต็มใจ
และเป็นที่ยอมรับของชุมชน ครูมีผลงานทางด้านวิชาการจนเป็นที่ยอมรับ เช่น ได้รับรางวัลต่างๆ และ
ครูเปิดโอกาสให้ผู้เรียนแสดงความคิดเห็นในกิจกรรมการเรียนการสอนค่อนข้างน้อย ตามลําดับ 
 5.1.4 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .598 เรียงลําดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จาก
มากไปน้อย คือ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา การพัฒนาศักยภาพบุคลากร การมีวิสัยทัศน์
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การส่ือสารและการจูงใจ การทํางานเป็นทีมการมุ่งผลสัมฤทธ์ิการบริการท่ีดี
และการพัฒนาตนเอง ตามลําดับ 
 5.1.5 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1พบว่าตัวแปรที่สามารถพยากรณ์
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา
เขต1 มี 3 ตัวแปร สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ได้แก่ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรการมีวิสัยทัศน์ 
และการพัฒนาตนเองซึ่งตัวแปรทั้ง 3 น้ี สามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 46.60 ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี การทํางานเป็นทีม การวิเคราะห์และสังเคราะห์ และ
การสื่อสารและการจูงใจไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 
 
5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1มีประเด็นที่
น่าสนใจนํามาอภิปรายดังน้ี 
 5.2.1 จากการศึกษาระดับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ผลการวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งผล
การศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของสมพงษ์ พรงาม (2555, หน้า 101) ได้ทําการวิจัยเร่ือง สมรรถนะ
ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ซึ่งผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ จิราพร พูนพิพัฒน์ (2550, หน้า 98) ได้ศึกษาเก่ียวกับการศึกษาสมรรถนะหลักที่จําเป็น
ของผู้บริหารตามความต้องการของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุวดีจิตตโสภา (2557, หน้า 102) 
ได้ทําการวิจัยเรื่อง สมรรถนะในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
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โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต1 ผลการวิจัยพบว่า
สมรรถนะในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประสิทธ์ิ ชุมศรี
(2555, หน้า 151) ได้ทําการวิจัยเรื่อง การประเมินสมรรถนะที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2ซึ่งผลการวิจัยพบว่า
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีความสามารถในการฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างเต็มความสามารถ 
มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน มีความรู้ความเข้าใจในการวางแผนปฏิบัติงานเพ่ือให้สามารถบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จากการปฏิรูปการศึกษาของ
คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ทําให้โครงสร้างการบริหารสถานศึกษา บทบาทและหน้าที่ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาได้เปลี่ยนไปตามท่ีกําหนดในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ที่กําหนดให้สถานศึกษาที่จัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษามีสถานภาพเป็นนิติบุคคล โดยมีเจตนารมณ์
เพ่ือให้สถานศึกษา มีความเป็นอิสระคล่องตัว สามารถบริหารและจัดการศึกษาในสถานศึกษาได้สะดวก 
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพตามหลักการกระจายอํานาจและเป็นการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
(school-based management:SBM) โดยมุ่งให้มีการบริหารจัดการศึกษาเบ็ดเสร็จที่สถานศึกษา
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 20) จากเหตุผลดังกล่าว จึงส่งผลให้สมรรถนะในการบริหารงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 5.2.2.จากการศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมากซึ่ง
ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของศิริมา จินดามณี (2551, หน้า 101) ได้ทําการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของพนักงานฝ่ายผลิตข่าว-รายการโทรทัศน์ บริษัท เนช่ันบรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรช่ัน จํากัด ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพนักงานฝ่ายผลิตข่าว-รายการโทรทัศน์ บริษัท 
เนช่ันบรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรช่ัน จํากัดอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ อมรรัตน์ เทพพิทักษ์
(2552, หน้า105) ได้ทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของเจ้าหน้าที่กรมการค้าภายในกระทรวงพาณิชย์ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของเจ้าหน้าที่กรมการค้าภายใน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านของระดับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทางด้านความมุ่งมั่นพยายาม การรู้จักการวางแผน ความรับผิดชอบต่อ
ตนเอง ความกระตือรือร้น อยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของ นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ 
(2558, หน้า45-65) ได้ทําการวิจัยเรื่อง รูปแบบการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมู่บ้าน จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจากปัจจัยภายในตน
เป็นพลังใจส่วนตนของอสม. ที่ต้องการจะแสดงพฤติกรรมการทํางานให้เป้นเลิศ โดยไม่มีใครบังคับ 
เป็นการคิดเชิงบวก  
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 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ครูเป็นผู้ที่ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นบุคคลที่ได้รับ
การยอมรับจากชุมชนทั่วๆไป ครูยังมีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่หลากหลาย มีความมุ่งมั่น
และทุ่มเทความรู้และความสามารถในการทํางานอย่างเต็มที่ มุ่งเน้นที่ความสําเร็จของงานนอกจากน้ี
ผู้บริหาร บุคคลในครอบครัวและชุมชนก็มีส่วนกระตุ้นให้ครูแสดงพฤติกรรมการทํางานให้เป็นเลิศโดย
ไม่มีใครบังคับ และได้รับความช่ืนชม ยกย่อง สนับสนุน จนนําไปสู่ความสําเร็จ สอดคล้องกับแนวคิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2558, หน้า 45-67) กล่าวว่าแรงจูงใจจากปัจจัยภายในตน
และแรงจูงใจภายนอกตน บุคคลที่จะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิน้ันจะแสดงพฤติกรรมที่มีอยู่ในตัวบุคคล
ออกมาในรูปของการทํางานให้ประสบความสําเร็จโดยไม่ย่อท้อ นอกจากน้ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิยังต้องมี
การสนับสนุนจากบุคคลภายนอก เพ่ือให้เกิดแรงผลักดันในการทุ่มเทในการทํางานและเป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลทั่วไปจากเหตุผลดังกล่าว จึงส่งผลให้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 5.2.3 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1
พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์.
598 ซึ่งมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางซึ่งผลการวิจัย
สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยะ เจริญเวชรักษ์(2556,หน้า 102) ได้ทําการวิจัยเรื่องรูปแบบภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครูซึ่งผลการวิจัย
พบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับปานกลางและสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุภาภรณ์ ขานพล (2552, หน้า 186) ได้ทําการวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู ้นําของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 2 พบว่า ภาวะผู้นําของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีสมรรถนะความสามารถในการบริหาร
จัดการ เป็นผู้ที่มีความชํานาญและเช่ียวชาญในการทํางานได้เป็นอย่างดี ประณีต พิถีพิถัน คล่องแคล่ว 
ชัดเจนในอาชีพ เป็นบุคคลท่ีมีความฉลาดหลักแหลม มีสติปัญญาเป็นเลิศ สามารถสร้างสรรค์ผลงาน
ให้มีความโดดเด่น จึงทําให้การปฏิบัติงานประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยผู้บริหารที่มี
สมรรถนะสูงจะทําให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งสอดคล้องกับ ประจักษ์ 
ทรัพย์อุดม (2550, หน้า 3) ที่กล่าวว่า สมรรถนะ เป็นความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคล ที่ส่งผล
ต่อการพฤติกรรมที่จําเป็น และมีผลให้บุคคลน้ันปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าบุคคลอ่ืน
ซึ่งสมรรถนะของคนเกิดได้ 3 ทาง คือ 1) เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาแต่กําเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์
การทํางาน 3)เกิดจากการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่ง วีรการท์ ศรีสมัย (2551, หน้า 31) กล่าวว่า สมรรถนะ 
คือ การกําหนดความสามารถของบุคคลทั้งในแบบรูปธรรม ได้แก่ ทักษะ ความรู้ และนามธรรม ได้แก่ 
อัตมโนทัศน์ ลักษณะนิสัย แรงจูงใจท่ีทําให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่น จึงเห็นได้ว่า สมรรถนะมี
ความสําคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะสมรรถนะมีประโยชน์ต่อ
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ตัวผู้ปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยที่ช่วยพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์กร
ให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน มีความมุ่งมั่นในการทํางานให้ประสบความสําเร็จโดยไม่ย่อท้อ
ต่ออุปสรรคต่างๆ จากเหตุผลดังกล่าวจึงส่งผลให้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
 5.2.4.จากการศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 พบว่าตัวแปรที่
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1 มี 3 ตัวแปร คือ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรการมีวิสัยทัศน์ และการ
พัฒนาตนเอง โดยตัวแปรทั ้ง 3 นี ้ สามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร ้อยละ 46.60ซึ ่งผลการวิจ ัย
สอดคล้องกับปิยะ เจริญเวชรักษ์ (2556,หน้า 102) ได้ทําการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครู ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งเป็นกฎหมายแม่บท
ในการบริหารและจัดการศึกษาพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 53 ให้ความสําคัญ
ต่อผู้บริหารโรงเรียน เพราะเช่ือว่าเป็นปัจจัยสําคัญปัจจัยหน่ึงที่จะทําให้การจัดการศึกษาประสบ
ผลสําเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการปฏิรูปการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนว่าเป็นผู้บริหารที่มี
ความรู้ ความสามารถสูงสามารถบริหารโรงเรียนให้ดําเนินไปด้วยความเรียบร้อย เพราะอาจกล่าวได้ว่า
โรงเรียนจะดีหรือไม่ดีน้ันขึ้นอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษาผู้บริหารมีการส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนา
รวมท้ังเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง มีความเสียสละ อุทิศตนและเวลาใน
การปฏิบัติงาน คือความสําเร็จอันเป็นปัจจัยภายในองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงโดยต้องมีคุณธรรม
และจริยธรรม ที่เป็นแบบอย่างที่ดีในองค์กรและพัฒนาจรรยาบรรณในบุคลากร (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546, หน้า 32) ในปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคลากรหลักที่สําคัญของสถานศึกษา ที่จะนําพา
สถานศึกษาไปให้ถึงเป้าหมาย ต้องอาศัยผู้บริหารท่ีมีสมรรถนะที่มีความรู้ มีความสามารถ มีความเข้าใจ
ในเรื่องการบริหารจัดการโรงเรียนได้เป็นอย่างดีตามสถานการณ์ต่างๆ ของเศรษฐกิจ การเมือง และ
ตามการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์ซึ่งการดําเนินการต่างๆ จะประสบความสําเร็จได้นั้น
จะต้องมีระบบการบริหารจัดการที่ดีและเป็นรูปธรรมสามารถตอบสนองต่อนโยบายของหน่วยงาน 
ครูในสถานศึกษา และชุมชนในท้องถ่ิน จึงจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู
ในด้านต่างๆ จึงจะเห็นได้ว่า สมรรถนะในด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรการมีวิสัยทัศน์ และการพัฒนา
ตนเอง เป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมและสนับสนุน ให้การดําเนินงานในสถานศึกษาเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบัติงานและประสบความสําเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ จากเหตุผลดังกล่าว จึงเป็น
สาเหตุทําให้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรการมีวิสัยทัศน์ และ
การพัฒนาตนเอง ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 5.3.1 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช้ 
 1) จากการศึกษาพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต1ด้านการสื่อสารและการจูงใจ มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด โดยเฉพาะ
การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น ดังน้ีผู้บริหารสถานศึกษาควรให้บุคคลากรมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นในการร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคคลากรมีความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรในฝ่ายต่างๆ 
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร มีความคล่องตัว และสร้างความเข้าใจตรงกัน สร้างความร่วมมือและ
การประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ และประสบผลสาํเร็จด้วยดี  
 2) จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1ด้านการวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้
ความคิดสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด โดยเฉพาะเรื่องของการจัดการเรียนการสอน ดังน้ันครูให้
ความสําคัญในการเลือกใช้สื่อในการจัดการเรียนการสอน หรือสร้างแผนการสอน บันทึกการสอน 
รวมทั้งเตรียมการสอนในลักษณะอ่ืนๆ ที่สามารถนําไปใช้ในการจัดการเรียนการสอนให้ผู้เรียนบรรลุ
วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ และคิดค้นนวัตกรรมในการจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล   
 3)จากการศึกษาพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
ดังน้ันผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ที่เกี่ยวข้องควรให้ความสําคัญ โดยมุ่งเน้นเร่ืองสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการบริการที่ดี ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เพ่ือนําพาสถานศึกษาไปสู่
เป้าหมายที่วางไว้  
 4)จากการศึกษาพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
ดังน้ันผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสําคัญและสนับสนุน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการที่ดี 
ด้านการทํางานเป็นทีม ด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ ด้านการสื่อสารและการจูงใจ เพ่ือนําพา
สถานศึกษาไปสู่ความสําเร็จและประสิทธิภาพในการบริหาร 
 5) จากการศึกษาพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิการบริการท่ีดี และการทํางานเป็นทีม 
ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาและครูควรส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นลักษณะที่ร่วมมือกัน
ทํางานเพื่อลดความแตกแยกกันในสถานศึกษา สร้างบรรยากาศในสถานศึกษาไม่ควรมีลักษณะใน
การแข่งขัน ควรให้เกียรติและไว้ใจกัน ยอมรับความสามารถของเพ่ือนครูด้วยกัน และมีแบบแผนการ
ทํางานที่ไม่เปลี่ยนแปลงบ่อยมากนัก ครูควรมีทัศนคติในการพัฒนาสถานศึกษาและไม่ควรคิดว่าเป็น
การเพ่ิมภาระงานของครู  
 5.3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  1)ควรศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของครู 
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  2)การวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษารูปแบบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารและครู 
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รายการอ้างอิง 
 

กระทรวงศึกษาธิการ. (2546).พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2546 
 และกฎกระทรวงการแบ่งราชการ. กรุงเทพฯ: องคก์ารรับส่งสินค้าและพัสดุครุภัณฑ ์(ร.ส.พ.). 
กัลยา ยศคําลือ. (2553). การบริหารบุคคลทางการศึกษา.กรุงเทพฯ: รุ่งเรืองรัตน์. 
ก้าน ก้านลิง. (2553).พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน.กรุงเทพฯ: ธนะการพิมพ์. 
กุญชรี ค้าขาย. (2540). จิตวิทยาการเรียนการสอน.กรุงเทพฯ: เทคนิคพริ้นต้ิง. 
ขจรศักด์ิ ศิริมัย. (2558).แนวทางการพัฒนาระบบสมรรถนะเพ่ือพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร[ออนไลน์].เข้าถึงข้อมูลเมื่อวันที่ 10 ตุลาคม   
 2558. จาก http://competency.rmutp.ac.th 
จิตติมา เลิศจินดา. (2547). ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนักเรียนช้ันประถมศึกษาตอนปลาย 

ที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนตํ่า โรงเรียนวัดตะกล่ํา เขตประเวศ กรุงเทพมหานคร. 
วิทยานิพนธ์หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาการศึกษา  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร ประสานมิตร. 

จิระประภา อวิรุทธพาณิชย์.  (2557).  แนวทางการส่งเสริมการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู สังกัด 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาตาก เขต 1. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม. 
จิราพร พูนพิพัฒน์. (2550). การศึกษาสมรรถนะที่จําเป็นของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน 
 เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาชลบุร ีเขต 3. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา. 
จํารูญ เทียมธรรม. (2546). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบางประการกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 ทางการเรียนของนักเรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ 4. ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต  
 สาขาวิจัยและสถิติทางการศึกษา กรุงเทพฯ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร. 
เฉลิมพงศ์ พิพัฒนพันธ์ุ.  (2558).  สมรรถนะของผู้บริหาร.  [ออนไลน์].เข้าถึงข้อมูลเมื่อ 
 วันที่ 10 ตุลาคม  2558.จาก https://www.gotoknow.org/posts/124901 
ชาตรี โพธิกุล. (2552).สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 
 ตามมาตรฐานวิชาชีพของครุสภา. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร. 
ฎายิน วงศ์หงส์. (2550).แนวทางการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการกลุ่มงานปกครองของนักปกครอง 
 ระดับสูงสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย. วิทยานิพนธ์ศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต  
 สาขาวิชารัฐศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
ฐิภารัตน์ สมสมัย. (2557).ขวัญและกําลังใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
 อําเภอสนามชัยเขต สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเชิงเทรา เขต 2.  
 วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์. 
 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

126 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง. (2549). การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์สมันใหม่ภาคปฏิบัติ.  
 กรุงเทพฯ:เอชอาร์เซนเตอร์. 
ดวงกมล ศรีประเสริฐ. (2550).แรงจูงใจ. กรุงเทพฯ: ทิพยวิสุทธ์ิ. 
ดํารงกุล เหลี่ยมวัฒนา. (2536). ผลการให้คําปรึกษาแบบยึดบุคคลเป็นศูนย์กลางที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 ในการเรียนของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 5 โรงเรียนเชียงของวิทยาคม อําเภอเชียงของ  
 จังหวัดเชียงราย. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาการแนะแนว 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร. 
เทื้อน ทองแก้ว. (2548). การมีหัวใจบริการ (Service Mind).  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 
ธิดาพร พานิชพันธ์. (2551). ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนต่อความพึงพอใจของครู สังกัด 
 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชัยนาท เขต 1.[ออนไลน์].เข้าถึงข้อมูลเมื่อ 
 วันที่ 10ตุลาคม  2558. จาก https://www.dcms.thailis.or.th/ 
นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ. (2558). รูปแบบการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของอาสาสมัครสาธารณสุข
 ประจําหมู่บ้าน จังหวัดสระแก้วในประเทศไทย. วารสารมหาวิทยาลัยศิลปากร, 53(2),45-47. 
นาถ พันธุมนาวิน. (2528).ความสําเร็จของเกษตรกรไทย.กรุงเทพฯ: บริษัท อักษรา นิพัฒน์ จํากัด. 
นารีรัตน์ เจรญิเดช.  (2555).มุมมองมาตรฐานวิชาชีพครูการศึกษาพิเศษ.  กรุงเทพฯ: โบนัส พรเีพรส จาํกัด. 
นิศารัตน์ รามวงษ์. (2549). ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าผู้ป่วยใน 
 โรงพยาบาลเอกชน เครือโรงพยาบาลกรุงเทพ ภาคตะวันออก. ปริญญานิพนธ์ 
 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการพยาบาล 
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. 
บุษยมาศ แสงเงิน. (2558).ผูบ้ริหารมืออาชีพ. [ออนไลน์].เข้าถึงข้อมูลเมื่อ 
 วันที่ 15 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2558. จากhttps://www.gotoknow.org/posts/437017 
ปฐมพงศ์ ศุภเลิศ. (2558). สมรรถนะผู้บริหาร.[ออนไลน์].เข้าถึงข้อมูลเมื่อ 

วันที่ 25 มกราคม  2558. จาก https://www.gotoknow.org/posts/10544 
ประจักษ์ ทรัพย์อุดม. (2550). แนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competenc. กรุงเทพฯ:  
 เอกสารอัดสําเนา. 
ประสิทธ์ิ ชุมศรี. (2555).การประเมินสมรรถนะที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นพ้ืนฐาน.วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์. 
ปรเมษฐ์ โมลี. (2556).สมรรถนะ Competency: พลังแห่งการพัฒนางานสู่ความเป็นเลิศ. 

กรุงเทพฯ:อาทิตย์โพรดักส์ กรุ๊ป. 
ปิยะ เจริญเวชรักษ์.(2556).รูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครู.วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์. 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. (2546). จิตวิทยาการศึกษา.กรุงเทพฯ: ศูนย์ส่งเสริมกรุงเทพ. 
พรนภาพรรณ์ สีหะวงษ์. (2552). ผู้บริหารมืออาชีพ.กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์ ประเทืองวิทย์. 
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา.  (2546).  กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว. 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

127 

พระเทพเวที. (2532).การศึกษาที่สากลบนฐานแห่งภูมิปัญญาไทย.กรุงเทพฯ: อัมรินทร์พริ้นต้ิงกรุ๊ป. 
พิชชาพร อุ่นศิริ.  (2554).  วุฒิภาวะทางอารมณ์ของผู้บริหารสตรีที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 
 วิชาชีพครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต  
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปกร. 
พินิจ ทาทอง. (2549). การบริหารสู่มืออาชีพ.  กรุงเทพฯ:อาทิตย์โพรดักส์ กรุ๊ป. 
มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช. (2533). การบริหารงานบุคคล.นนทบุร:ี 
 มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช. 
พินิจ แสนหวัง.  (2555).  สมรรถนะของผู้บริหารกับการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา
  ของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาจนบุรี เขต 2. 
   วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย  
   มหาวิทยาลัยศิลปกร. 
พิมพ์หทัย บํารงุกิจ. (2555).การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน และการทํางานเป็นทีม.  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ลําปาง . 
ยุภาภรณ ์ขานพล. (2552).ความสมัพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 2.  
 วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์. 
ยุวดี จิตตโสภา. (2557). สมรรถนะในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
 ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1. วิทยานิพนธ์ 
 ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
เยาวลักษณ์ คํารอด. (2549). การจัดกิจกรรมแนะแนวเพ่ือพัฒนาความเช่ือมั่นในตนเองของนักเรียน 
 ชาวเขาที่อยู่ในหอพักโรงเรียนแม่สะเรียงบริพัตรศึกษา. หลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาจิตวิทยาการศึกษาและการแนะแนว มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี. (2548). พฤติกรรมองค์การ.กรุงเทพฯ: ธรรมสาร. 
รัชฎา ณ น่าน. (2550). สมรรถนะหลักของปลัดองค์กรบริหารส่วนตําบลในจังหวัดน่าน.  
 ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 
รัชนี อมาตยกุล. (2556). ปัญหาของครู คุณภาพของครู.[ออนไลน์].เข้าถึงข้อมูลเมื่อ 
 วันที่ 18 พฤศจิกายน 2556. จาก http://www.amatyakulschool.com/บทความรัชนี.doc 
ราวดี ปฏิวัติวงศ์. (2552).การจัดทําสมรรถนะของศูนย์วิทยพัฒนา มสธ.[ออนไลน์]. 
 เข้าถึงข้อมูลวันที่ 18 ธันวาคม 2557. จาก https://www.google.co.th/webhp?sourceid 
ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ.(2540).สถิติวิทยาทางการวิจัย. 
 กรุงเทพฯ:สุรีวิยา สาสน์. 
วรากรณ์ สามโกเศศ. (2542). การบริหารทรัพยากรบุคคล. กรุงเทพฯ:  
 บริษัท อักษรา นิพัฒน์  จํากัด. 
วไลพร สวัสดิมงคล.(2557).เทคนิคการสื่อสารภายในองค์กร.กรุงเทพฯ: สายใจ. 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

128 

วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี. (2558). แรงจูงใจ.  [ออนไลน์]. 
 เข้าถึงข้อมูลเมื่อวันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2558.  จาก https://th.wikipedia.org/wiki) 
วีรการท์ ศรีสมัย. (2551).สมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ 

การศึกษาชลบุรี เขต 2.วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 

ศิริมา จินดามณี. (2551).ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ 
พนักงานฝ่ายผลิตข่าว-รายการโทรทัศน์ บริษัทเนช่ันบรอดแคสต้ิง คอร์เปอเรช่ัน. 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 

ศิริรัตน์ แสนยากุล. (2546).ผลการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวโดยกิจกรรมเพ่ือพัฒนาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
นักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 2 โรงเรียนพระแม่มารีสาธุประดิษฐ์กรุงเทพมหานคร. 
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

สมพงษ์ พรงาม. (2555).สมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางาน 
 ของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1.  
 วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์. 
สังคม แพงแสงไพศาล. (2556).ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูของข้าราชการครู 
 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4.ปริญญาการศึกษา 
 มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. (2549).Competency: เคร่ืองมือการบริหารท่ีปฏิเสธไม่ได้,  
           Productivity. 9 (53) (พ.ย.-ธ.ค.): 44-48. 
สุภาพ ฉิ่ง เพ็ชรเรือนทอง. (2558). รายงานผลการจัดการความรู้องค์กร.[ออนไลน์]. 
 เข้าถึงข้อมูลเมื่อวันที่20 มีนาคม 2558. จาก https://www.gotoknow.org/posts/519451 
สุรพงษ์ มาลี. (2549). การพัฒนาทรัพยากรบุคลตามสมรรถนะ (Competency 
 based HRD).ข้าราชการ, 54(4)(ก.ค.-ส.ค.):19-20. 
สุนันทา เลาหนันท์. (2540).การพัฒนาองค์การ. กรุงเทพฯ: ดีดีบุ๊คสโตร์. 
สุภาภรณ์ พลนิกร. (2548).พฤติกรรมองค์กร.  กรุงเทพฯ:อาทิตย์โพรดักส์ กรุ๊ป. 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1.(2557).ระเบียบสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1.[ออนไลน์].เข้าถึงข้อมูลเมื่อวันที่ 15 พฤศจิกายน 2551.   
 จาก http://www.chachoengsao.1.go.th/ 
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.(2547).  การปรับใช้สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย์. 
 เอกสารประกอบการสัมมนาเร่ืองสมรรถนะของข้าราชการ เมื่อวันที่ 31 มกราคม 2547. 
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. (2542).  พระราชบัญญัติระเบียบ 
 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่2) 2551.  
 กรุงเทพฯ:คุรุสภาลาดพร้าว. 
 
 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

129 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. (2545).พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542  
 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545. สํานักนายกรัฐมนตรี.ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 119  
 ตอนท่ี 123 ก. ลงวันที่ 19 ธันวาคม 2545. 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. (2553).พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542  
 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553. สํานักนายกรัฐมนตรี. 
 ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 127 ตอนที่ 45 ก. ลงวันที่ 22 กรกฎาคม 2553. 
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2547).การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจให้ข้าราชการ 
 สนับสนุนการปฏิรูประบบราชการ. 
สํานักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพเยาวชน. (2556). ปัญหาที่เป็นอุปสรรคของครูไทย.  
 [ออนไลน์].เข้าถึงข้อมูลเมื่อวันที่ 18 พฤศจิกายน 2557.  
 จาก http://www.prachachat.net/new_detail.php?newsid=1358828993 
สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  (2556).  มาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556.ราชกิจจานุเบกษาข้อบังคบัคุรุสภา 
 ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพครู 2556. 
สิริรักษ์ วรรธนะพินธุ. (2548).แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 
 วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกริก. 
โสพิษ ปลอดเขียว.(2546).ผลของการใช้กิจกรรมกลุ่มที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทางการเรียนของ 
 นักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 5 โรงเรียนมวกเหล็กวิทยา อําเภอมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี.  
 สารนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ. 
อมรรัตน์ เทพพิทักษ์. (2552).ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจ 
 ใฝ่สัมฤทธ์ิของเจ้าหน้าที่กรมการค้าภายในกระทรวงพาณิชย์.  
 วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล. 
อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์. (2547).แนวคิดเรื่องสมรรถนะ Competency: เร่ืองเก่าที่เรายังหลงทาง. 
 กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
อาภร ภู่วิทยพันธ์ุ. (2548).Competency Dictionary. กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซนเตอร์. 
อดิเทพ ศรีสุอารักษ์. (2545).ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
 โรงเรียนวิจิตวิทยา เขตวัฒนา จังหวัดกรุงเทพมหานคร.สารนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต  
 สาขาจิตวิทยาการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร. 
เอนกลาภ สุทธินันท์. (2548).แนวทางการนําสมรรถนะทั้ง 5 ไปเพ่ิมประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานอย่างได้ผล. 
 กรุงเทพฯ: อัดสําเนา. 
Atkinson. (1978). Motive in Fantasy, Action and Society.New Delhi: Affiliated East  
 West Press, Pvt . Ltd . 
Ayse Esra Aslan, Berke Kirikkanat. (1013).Achievement and Motivation: Different  

Perspective on Familiar Concepts.Istanbul University. Turkey. 
Best and Kahn James V. (1993). Research in education.7 th ed. Boston: Allyn and  
Bacon.Bruner. J.S. (1965).The Process of Educatil.New York: Vintage Books. 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

130 

Buy, N.J.,&Winefield, A.H.(1982).Learned helplessness in high school student  
following experience of non contingent rewards. Journal of Research in  
Personality, 16(1), 118-127. 

Delmont, T.J.(2002).A competence model for the position of chair head of an  
 academic unit at the university of Minnesota.[On-line]Retrieved August 8, 2012, 
 from http://www.umn.edu/ohr/adp/heads 
Krejcie, R.V.&Morgan, D.W.(1970).Determinining sample size for research activities.  
 educational and psychological measurement. v. 30, 607-610. 
Lloy, c, & Cook, A. (1993).Implementing standards of competence: Practcal strategies  
 industry. London: Kogan Page. 
McClelland, D. F. (1961).The Achieving Society.New York: D. Van Nostrand. 
McClelland, D. F. (1985).Human Motivation.Oakland, N.J.:Scott. 
McClelland, D. C. (1987).Human motivation.Cambridge: Cambridge University Press.  
McClelland, D. C., & Winter, D. G. (1971).Motivating economic achievement. 
 New York: Free Press. 
Roth. (2010).Principals’ Ieadership and teachers’ motivation.Israel. 
Raynor. J.O. (1978).Personality, motivation and achievement.New York: John Wiley & Sons. 
Sabina Kolodzej. (2010).The Rold of Achievement Motivation in Educational  
 AspiRations and Performance. Poland. 
Sommerville, I. & Edwin Morz, J. (1997).New competencies for a new world In The  

organization of the future.San Francisco: Jossey-Bass. 
Sophia Pongoh. (2014).The Effect of Principal Leadership and Achievement  
 Motivation on Teaching Competence of Public School Teacher in Manado City. 
 Manado State University. Indonesia. 
Sri Rahardjo. (2014).The Effect of Competence, Leadership and Work Environment Towards 
 Motivation and its Impact on the Performance of Teacher of Elementary School in  
 Surakarta City,Central Java, Indonesia. 
Vritanen, T.(1996).The competencies for new public managers In New publicmanagers  
 in Europe: Public servants in transition. Chippenham: Antony Rowe. 
 
 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

133 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
หนังสือราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่ ศธ๐๕๓๘.๑๒/ว ๑๐๑บัณฑิต วิทยาลัย    
   มหาวิทยาลยัราชภัฏราช
นครินทร์ 
       อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

 ๑เมษายน   ๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย 
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เรียน ผศ.ดร.กัญภร เอ่ียมพญา 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วยเค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
 

ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์ เร่ือง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะนี้อยู่ในข้ันตอน
การสร้างเครื่องมือวิจัย 

บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
 
 

 
ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๑๐๑      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลยัราชภัฏราชนครนิทร ์
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

๑เมษายน   ๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    
 

เรียน คุณนัฐนันท ์สวุรรณเจริญ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
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ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์        เรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะน้ีอยู่ใน
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 

บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
 
 
ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๐      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

๘  ธันวาคม   ๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    
 

เรียน คุณแก้วมณี  เลิศสนธ์ิ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
 

ด้วยนางนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์        เรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะน้ีอยู่ใน
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 
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บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
 

 
ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๐      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

๘  ธันวาคม๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    
 

เรียน อาจารย์ปนัดฐา ปานใย 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
 

ด้วยนางนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์  เรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะน้ีอยู่ใน
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 

บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 
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 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
 
 
ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๐   บัณฑิตวิทยาลัย 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
       อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
   

 ๘  ธันวาคม๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    
 

เรียน คุณปัทมา บันเทิงจิต 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
 

ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์        เรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะน้ีอยู่ใน
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 

บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
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    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
 
ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๘   บัณฑิตวิทยาลัย 
       มหาวิทยาลัย
ราชภัฏราชนครินทร ์
       อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

 ๑๗  ธันวาคม๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บขอ้มูลเพ่ือหาคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย    
 

เรียน ผู้อํานวยการโรงเรียนสุเหร่าสมอเซ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   แบบสอบถาม “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” 

 

ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์ เร่ือง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑”   

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพ่ือหาคุณภาพของ
เคร่ืองมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
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บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
 
ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๘      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

 ๑๗  ธันวาคม   ๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บขอ้มูลเพ่ือหาคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย    
 

เรียน ผู้อํานวยการโรงเรียนสุเหร่าเกาะไร่ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   แบบสอบถาม “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” 

 

ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์ เร่ือง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑”   

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพ่ือหาคุณภาพของ
เคร่ืองมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือราชการ 
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ที่ ศธ๐๕๓๘.๑๒/ว ๑๐๑                    บัณฑิตวิทยาลัย   
                        มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร ์
         อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

 ๑ เมษายน   ๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน ผศ.ดร.กัญภร เอ่ียมพญา 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วยเค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
 

ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์ เร่ือง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะนี้อยู่ในข้ันตอน
การสร้างเครื่องมือวิจัย 

บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
     

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์ จิระเดชประไพ) 
                คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๑๐๑      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลยัราชภัฏราชนครนิทร ์
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

๑เมษายน   ๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    
 

เรียน คุณนัฐนันท ์สวุรรณเจริญ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
 

ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์        เรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะน้ีอยู่ใน
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 

บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๐      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

๘  ธันวาคม   ๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    
 

เรียน คุณแก้วมณี  เลิศสนธ์ิ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
 

ด้วยนางนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์        เรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะน้ีอยู่ใน
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 

บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๐      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

๘  ธันวาคม๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    
 

เรียน อาจารย์ปนัดฐา ปานใย 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
 

ด้วยนางนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์  เรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะน้ีอยู่ใน
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 

บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๐   บัณฑิตวิทยาลัย 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                 อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
   

 ๘  ธันวาคม๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    
 

เรียน คุณปัทมา บันเทิงจิต 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย    จํานวน ๑ ชุด 
 

ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์ เร่ือง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ซึ่งขณะนี้อยู่ในข้ันตอน
การสร้างเครื่องมือวิจัย 

บัณฑิตวิทยาลัย พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย         
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๘  บัณฑิตวิทยาลัย 
       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
       อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

 ๑๗  ธันวาคม๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บขอ้มูลเพ่ือหาคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย    
 

เรียน ผู้อํานวยการโรงเรียนสุเหร่าสมอเซ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   แบบสอบถาม “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” 

 

ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์ เร่ือง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑”   

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพ่ือหาคุณภาพของ
เคร่ืองมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ที่ ศธ ๐๕๓๘.๑๒/ว ๓๕๘      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
  

 ๑๗  ธันวาคม   ๒๕๕๘ 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บขอ้มูลเพ่ือหาคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย    
 

เรียน ผู้อํานวยการโรงเรียนสุเหร่าเกาะไร่ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   แบบสอบถาม “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” 

 

ด้วยนางสุจิตรา พันธศรี นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ทํา
วิทยานิพนธ์ เร่ือง “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑”   

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพ่ือหาคุณภาพของ
เคร่ืองมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัตน์ จิระเดชประไพ) 

  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ภาคผนวก ข 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 

 
เกณฑ์การประเมินมีดังน้ี 
 ได้คะแนน  +1 แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
 ได้คะแนน    0 ไม่แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
 ได้คะแนน   -1 แน่ใจว่าข้อคําถามไม่สอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
 

สูตร IOC 		ൌ						 
N

R    

IOC แทน  ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
R  แทน  ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผู้เช่ียวชาญ 

   N แทน  จํานวนผู้เช่ียวชาญ 
 
 เกณฑ์การตัดสิน 
        ค่า  IOC ที่คํานวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ข้อคําถามน้ันใช้ได้ 
        ค่า  IOC ที่คํานวณได้ตํ่ากว่า 0.5 ข้อคําถามน้ันถูกตัดออกไปหรือต้องนําไปปรับปรุง 
                             แก้ไขใหมใ่ห้ดีขึ้น  
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ตาราง22 แสดงผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญด้าน
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ข้อ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

ผล 
ที่ได้ คนที ่

1 
คนที ่

2 
คนที ่

3 
คนที ่

4 
คนที ่

5 
1. การมุ่งผลสมัฤทธิ์         
1. ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
2. ผู้บริหารปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็ม

ความสามารถ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3. ผู้บริหารมีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด
และคุ้มค่า 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4. ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการวางแผน
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5. ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการ
บริหารงานให้มีคุณภาพ 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารขาดการมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการปฏิบัติงาน  

+1 0 +1 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

7. ผู้บริหารวางแผนการใช้ทรัพยากรโดยไม่ได้
ประเมินความคุ้มค่าทุกครั้ง 

0 +1 +1 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

2. การบริการที่ดี         
8. ผู้บริหารให้บริการต่อผู้มารับบรกิารก่อนเสมอ +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
9. ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

10. ผู้บริหารให้บริการต่อผู้มารับบริการอย่าง
รวดเร็ว 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

11. ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการบริการเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
12. ผู้บริหารมคีวามเป็นกันเองกบัผู้มารบับริการ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
13. ผู้บริหารมีการปรับปรุงระบบการบริการให ้

มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

14. ผู้บริหารขาดข้อมูลที่ครบถ้วนในการสร้าง
ระบบการให้บริการ 

0 0 +1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

3. การพัฒนาตนเอง         
15. ผู้บริหารมีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม่ๆ

อยู่เสมอ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

16. ผู้บริหารขาดความกระตือรือร้นในการนํา
เทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้ 

0 +1 0 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

ผล 
ที่ได้ คนที ่

1 
คนที ่

2 
คนที ่

3 
คนที ่

4 
คนที ่

5 
17. ผู้บริหารมีวิธีการเลือกวิธีการในการพัฒนา

ตนเองได้อย่างเหมาะสม 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

18. ผู้บริหารมีความสามารถในการใช้
ภาษาอังกฤษในการสื่อสารได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

19. ผู้บริหารมีการติดตามความก้าวหน้าทาง
วิชาการและวิชาชีพ 

+1 0 0 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

20. ผู้บริหารมกีารปรับปรุงบุคลกิภาพให้ดีอยู่เสมอ -1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
21. ผู้บริหารมีการวิเคราะห์จุดเด่นของตนเอง

ค่อนข้างน้อย 
+1 0 +1 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

4. การทํางานเป็นทีม         
22. ผู้บริหารให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

23. ผู้บริหารให้กําลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในบาง
โอกาส 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

24. ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
25. ผู้บริหารยอมรับฟังความคิดเหน็ของผู้อ่ืนเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
26. ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ของตนเอง 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

27. ผู้บริหารมีความเป็นผู้นําที่ดี  +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
28. ผู้บริหารไม่สนใจปรับตัวให้เขา้กับ

สถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น 
0 +1 0 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

         
         
5. การวิเคราะห์และสงัเคราะห์         
29. ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ลักษณะของงาน

ที่ต้องการได้ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

30. ผู้บริหารมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของ
สถานศึกษาในด้านการบริหารงานต่างๆ ได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

31. ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ในการจัดทํา
แผนปฏิบัติงานประจําปี 

-1 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

32. ผู้บริหารมคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ  ได้ +1 +1 -1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
33. ผู้บริหารขาดทักษะและความสนใจในการ +1 0 0 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

ผล 
ที่ได้ คนที ่

1 
คนที ่

2 
คนที ่

3 
คนที ่

4 
คนที ่

5 
ทําวิจัยเพ่ือพัฒนางานในโรงเรียน 

34. ผู้บริหารรายงานผลการดําเนินงานประจําปี
ของสถานศึกษาต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

35. ผู้บริหารจัดทํานโยบายโดยขาดการ
วิเคราะห์จากสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น 

+1 0 +1 +1 0 3 0.6 ใช้ได้ 

6. การสื่อสารและการจูงใจ         
36. ผู้บริหารมีความสามารถในการส่ือสารได้

อย่างชัดเจน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

37. ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวใจผูร้่วมงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

38. ผู้บริหารสามารถพูดอภิปรายในประเด็นต่างๆ  ได้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
39. ผู้บริหารขาดทักษะการสื่อสารในการสร้าง

สัมพันธ์อันดีในองค์การ 
+1 0 0 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

40. ผู้บริหารมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน
การสื่อสารได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

41. ผู้บริหารสามารถเขียนอภิปรายในประเด็น
ต่างๆ ได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

42. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง 
ความคิดเห็นในโอกาสต่างๆ น้อย 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

7. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร         
43. ผู้บริหารสามารถให้คําปรึกษาแก่เพ่ือนร่วมงานได้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
44. ผู้บริหารมีการนิเทศและติดตามงานอยู่เป็น

ประจํา 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

45. ผู้บริหารจัดให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
ศักยภาพโดยเท่าเทียมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

46. ผู้บริหารสนับสนุนและจัดกิจกรรมในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

47. ผู้บริหารมีความสามารถในการจูงใจให้
บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองใน 
ด้านวิชาการและวิชาชีพ 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

48. ผู้บริหารไม่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 0 0 +1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
49. ผู้บริหารไม่มีการสร้างเครือข่ายใน 

การพัฒนาบุคลากร 
+1 +1 0 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

ผล 
ที่ได้ คนที ่

1 
คนที ่

2 
คนที ่

3 
คนที ่

4 
คนที ่

5 
8. การมีวิสัยทัศน ์         
50. ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญใน 

การสร้างวิสัยทัศน์ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

51. ผู้บริหารใช้วิสยัทัศน์ในการพัฒนาโรงเรียน
อย่างเป็นรูปธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

52. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การกําหนดวิสัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

53. ผู้บริหารกําหนดวิสัยทัศน์ให้มคีวาม
สอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

54. วิสัยทัศน์ทําให้เกิดการปรับเปลี่ยนภารกิจใหม่
ในองค์กร 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

55. ผู้บริหารยอมรบัการเปลี่ยนแปลงเมื่อ
สถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

56. ผู้บริหารขาดทกัษะการบรหิารงานท่ีทนัสมัย +1 0 +1 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
ตาราง 23 แสดงผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญใน

การเป็นแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

 

ข้อ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

ผล 
ที่ได้ คนที ่

1 
คนที ่

2 
คนที ่

3 
คนที ่

4 
คนที ่

5 
1. การมุ่งม่ันทํางานในบทบาทของครูเพือ่ให้  
   ผลงานสาํเร็จและโดดเด่น 

     
 

 
 

1. ครูตระหนักถึงความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ในหน้าที ่

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2. ครูมักหลีกเลี่ยงการทํางานที่ซับซ้อนและ
ยุ่งยากอยู่เป็นประจํา 

+1 0 +1 +1 0 3 0.6 ใช้ได้ 

3. ครูมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4. ครูมีความมุ่งมัน่ในการจัดการเรียนการสอน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5. ครูปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
6. ครูเกิดความรู้สึกความท้อแทแ้ละเบ่ือหน่าย +1 0 +1 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

ผล 
ที่ได้ คนที ่

1 
คนที ่

2 
คนที ่

3 
คนที ่

4 
คนที ่

5 
ในการทํางานบ่อยคร้ัง 

7. ครูทํางานโดยไม่คาดหวังถึงความสําเร็จของงาน +1 0 +1 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
2. การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรม 
   การเรียนรูเ้พื่อเอาชนะอุปสรรค 

     
 

 
 

8. ครูสามารถใช้สติปัญญาในการเอาชนะ
ปัญหาและอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9. ครูมีความอดทนในการแก้ปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
10. ครูสามารถเลือกปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ได้

อย่างเหมาะสมกับผู้เรียน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

11. ครูจัดการเรียนการสอนตามศักยภาพของ
ผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

12. ครูมุ่งเน้นจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้
นักเรียนมีการปฏิบัติจริงและสรุปผลด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

13. ครูปล่อยให้นักเรียนแสวงหาความรู้ด้วย
ตนเองโดยไม่มีทิศทาง 

0 +1 +1 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

14. ครูขาดการทดสอบความสามารถของ
ผู้เรียนเป็นรายบุคคล 

+1 0 +1 +1 0 3 0.6 ใช้ได้ 

3. การพัฒนาผู้เรียนให้มีความทุ่มเทในการเรียน         
15. ครูปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอนด้วยความต้ังใจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
16. ครูเอาใจใสผ่ลการเรียนของนักเรียนเป็น

รายบุคคล 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

17. ครูพยายามใช้เทคนิคการสอนให้นักเรียน
รู้จักแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

18. ครูมีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ ในการเรียนการสอนอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

19. ครูมีการส่งเสริมศักยภาพของผู้เรียนที่ตรง
กับความสามารถเป็นรายบุคคล 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

20. ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยขาด
การกระตุ้นให้นักเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่างๆ 

+1 +1 0 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

21. ครูใช้วิธีการสอนแบบเดิมๆ โดยไม่มี +1 0 +1 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

ผล 
ที่ได้ คนที ่

1 
คนที ่

2 
คนที ่

3 
คนที ่

4 
คนที ่

5 
การปรับเปลี่ยนรูปแบบการสอนใหม่ๆ  

4. การวางแผนการสอนและพัฒนาส่ือโดยใช้ 
ความคิดสรา้งสรรค ์

     
 

 
 

22. ครูจัดทําแผนการสอนและบันทึกการสอนเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
23. ครูมีการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบที่

หลากหลาย  
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

24. ครูมีความสามารถในการคิด ประดิษฐ์สื่อ
การเรียนการสอนที่ทันสมัย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

25. ครูใช้เทคนิควิธีการต่างๆในการสอนเพ่ือให้
ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

24. ครูมีความสามารถในการคิด ประดิษฐ์สื่อ
การเรียนการสอนที่ทันสมัย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

26. ครูขาดการพัฒนาแผนการสอนให้ทันต่อ
เหตุการณ์ในปัจจุบัน 

+1 0 +1 0 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

27. ครูมักจะขาดการเตรียมการเรียนการสอน
ไว้ล่วงหน้า 

0 0 +1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

28. ครูมีความสามารถในการเลือกใช้สื่อให้
เหมาะสมกับผูเ้รียน 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

5. ครูปฏิบัติตนเปน็แบบอย่างที่ดีและเปน็ที่ 
ยอมรับ 

     
 

 
 

29. ครูมีความประพฤติที่ดี +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
30. ครูแต่งกายได้เหมาะสมกับโอกาสและสถานท่ี +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
31. ครูมีกิริยา วาจา สุภาพเรียบร้อย +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
32. ครูยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
33. ครูให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรม

ต่างๆ ด้วยความเต็มใจและเป็นที่ยอมรับ
ของชุมชน 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

34. ครูมีผลงานทางด้านวิชาการจนเป็นที่
ยอมรับ เช่น ได้รับรางวัลต่างๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

35. ครูเปิดโอกาสให้ผู้เรียนแสดงความคิดเห็น
ในกิจกรรมการเรียนการสอนค่อนข้างน้อย 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
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ตาราง24  ค่าอํานาจจําแนกรายข้อและความเช่ือมั่นแบบสอบถามสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

ค่าความเช่ือมั่น = .97 
ตาราง25ค่าอํานาจจําแนกรายข้อและความเช่ือมั่นแบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

ข้อที ่ ค่าอํานาจจําแนกรายข้อ ข้อที ่ ค่าอํานาจจําแนกรายข้อ 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 

.86 

.85 

.44 

.58 

.68 

.76 

.75 

.80 

.57 

.83 

.62 

.52 

.77 

.68 

.80 

.66 

.57 

.58 

.86 

.53 

.78 

.56 

.50 

.68 

.62 

.80 

.65 

.53 

29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 
50 
51 
52 
53 
54 
55 
56 

.87 

.50 

.87 

.87 

.63 

.67 

.54 

.60 

.70 

.66 

.63 

.77 

.84 

.56 

.56 

.64 

.75 

.55 

.61 

.74 

.61 

.66 

.83 

.79 

.33 

.74 

.77 

.69 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

150 

  

ค่าความเช่ือมั่น = .91 
 
 
 
 

ข้อที่ ค่าอํานาจจําแนกรายข้อ ข้อที่ ค่าอํานาจจําแนกรายข้อ 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 

.52 

.52 

.60 

.68 

.59 

.50 

.50 

.68 

.57 

.53 

.56 

.66 

.52 

.58 

.59 

.53 

.76 

.77 

19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
 

.78 

.45 

.65 

.67 

.81 

.58 

.72 

.45 

.59 

.55 

.55 

.47 

.45 

.51 

.49 

.76 

.58  
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่องสมรรถนะของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

................................................................................................................................................................ 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 การตอบแบบสอบถามของท่านมีความสําคัญและมีค่าย่ิงต่อการศึกษาครั้งน้ี เพราะจะทําให้
ทราบถึงสมรรถนะของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
 1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเรื่องนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรครุศาสต
รมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 
 2. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
 ตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 ข้อ 
 ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับสมรรถนะของผูบ้ริหารจํานวน 56 ข้อ 
 ตอนที ่3 สอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู จํานวน 35 ข้อ 
 3. ในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี ท่านไม่ต้องระบุช่ือและลงลายมือช่ือผู้ตอบ ขอได้
โปรดตอบตรงกับสภาพความเป็นจริง ผู้วิจัยจะประมวลผลการวิจัยในภาพรวมและจะนําไปใช้เฉพาะ
การวิจัยเท่าน้ัน ไม่มีผลต่อผู้ตอบแบบสอบถามบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยเฉพาะและจะเก็บรักษาคําตอบ
แบบสอบถามในแต่ละฉบับไว้เป็นความลับ 
 4. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อเพื่อความสมบูรณ์ของการวิเคราะห์ข้อมูล 
ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาต่อไป 
 
 ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงในการให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 

นางสุจิตรา  พันธศรี 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาบรหิารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
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ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง โปรดกาเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่อง    หน้าข้อที่ตรงกับรายละเอียดส่วนตัวของท่าน 
 
1. เพศ 

ชาย  หญิง 
2. อายุ 

20 – 25 ปี  26 – 35 ปี 
36 – 45 ปี  46 – 55 ปี 
มากกว่า 55 ปี 

3. วุฒิสูงสุดทางการศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

4. ตําแหน่งหน้าที่ 
ข้าราชการครู 
ผู้อํานวยการสถานศึกษา 

 
ตอนท่ี 2สมรรถนะของผู้บรหิารสถานศึกษา 
คําช้ีแจง  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีนํามาเป็นข้อคําถามน้ี มีทัง้ข้อคําถามที่เป็นเชิงบวก 
และเชิงลบ ขอให้ท่านพิจารณาว่ามีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด เมื่อท่านพิจารณาแล้ว 
ขอให้ท่านทําเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องระดับสภาพสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตาม 
ทัศนะคติของท่าน ซึ่งแต่ละช่องมีความหมาย ดังน้ี 
  ระดับ  5 หมายถึง มีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ  4 หมายถึง มีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
 ระดับ  3 หมายถึง มีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ  2 หมายถึง มีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ  1 หมายถึง มีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ตัวอย่าง 

ข้อที่ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับที่มีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 
0 ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน       

00 ผู้บริหารปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ 

      

 
คําอธิบายตัวอย่าง 
 จากคําถามข้อ 0 แสดงว่า ผูบ้ริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน มีระดับสมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
 จากคําถามข้อ 00 แสดงว่า ผู้บริหารปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ มีระดับ
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 
 

ข้อที่ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับท่ีมีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 
 

1. 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 

     

2. ผู้บริหารปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ 

     

3. ผู้บริหารมีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด
คุ้มค่า 

     

4. ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการ
วางแผนปฏิบัติงาน 

     

5. ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการ
บริหารงานให้มีคุณภาพ 

     

6. ผู้บริหารขาดการมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการปฏิบัติงาน  

     

7. ผู้บริหารขาดการปรับปรุงการวางแผนการ
ใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 

     

 
 
 
 
 
 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

157 

 

 

ข้อที่ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับท่ีมีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 
 

8. 
การบริการที่ดี 
ผู้บริหารให้บริการต่อผู้มารับบริการก่อน
เสมอ 

     

9. ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนเสมอ      
10. ผู้บริหารให้บริการต่อผู้มารับบริการอย่าง

รวดเร็ว 
     

11. ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการ
บริการเสมอ 

     

12. ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับผู้มารับ
บริการ 

     

13. ผู้บริหารมีการปรับปรุงระบบการบริการ
ให้มีประสทิธิภาพอย่างต่อเน่ือง 

     

14. ผู้บริหารขาดข้อมูลที่ครบถ้วนในการสร้าง
ระบบการให้บริการ 

     

 
15. 

การพัฒนาตนเอง 
ผู้บริหารมีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้
ใหม่ๆ อยู่เสมอ 

     

16. ผู้บริหารขาดความกระตือรือร้นในการนํา
เทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้ 

     

17. ผู้บริหารมีวิธีการเลือกวิธีการในการพัฒนา
ตนเองได้อย่างเหมาะสม 

     

18. ผู้บริหารมีความสามารถในการใช้
ภาษาอังกฤษในการสื่อสารได้ 

     

19. ผู้บริหารมีการติดตามความก้าวหน้าทาง
วิชาการอยู่ตลอดเวลา 

     

20. ผู้บริหารมีการปรับปรุงบุคลิกภาพให้ดีอยู่เสมอ      
21. ผู้บริหารมีการวิเคราะห์จุดเด่นของตนเอง

ค่อนข้างน้อย 
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ข้อที่ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับท่ีมีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 
 

22. 
การทํางานเป็นทีม 
ผู้บริหารให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ 

     

23. ผู้บริหารให้กําลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานใน
บางโอกาส 

     

24. ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

25. ผู้บริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเสมอ      
26. ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเอง 
     

27. ผู้บริหารมีความเป็นผู้นําที่ดี       
28. ผู้บริหารสามารถปรับตัวให้เข้ากับ

สถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้ค่อนข้างน้อย 
     

 
29. 

การวิเคราะหแ์ละสังเคราะห์ 
ผู้บริหารวิเคราะห์ลักษณะของงานท่ี
ต้องการได้ 

     

30. ผู้บริหารมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ของ
สถานศึกษาในด้านการบริหารงานต่างๆ ได้ 

     

31. ผู้บริหารมีการวิเคราะห์การจัดทํา
แผนปฏิบัติงานประจําปี 

     

32. ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ได้ 

     

33. ผู้บริหารมีการทําวิจัยเพ่ือพัฒนางานใน
โรงเรียนค่อนข้างน้อย 

     

34. ผู้บริหารรายงานผลการดําเนินงาน
ประจําปีของสถานศึกษาต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง 

     

35. ผู้บริหารจัดทํานโยบายโดยขาดการ
วิเคราะห์จากสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น 
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ข้อที่ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับท่ีมีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 
 

36. 
การสื่อสารและการจูงใจ 
ผู้บริหารมีความสามารถในการส่ือสารได้
อย่างชัดเจน 

     

37. ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวใจผูร้่วมงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

38. ผู้บริหารสามารถพูดอภิปรายในประเด็น
ต่าง ๆ ได้ 

     

39. ผู้บริหารขาดทักษะการสื่อสารในการสร้าง
สัมพันธ์อันดีในองค์การ 

     

40. ผู้บริหารมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน
การสื่อสารได้ 

     

41. ผู้บริหารสามารถเขียนอภิปรายในประเด็น
ต่าง ๆ ได้ 

     

42. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความ
คิดเห็นในโอกาสต่างๆ น้อย 

     

 
43. 

การพัฒนาศักยภาพของบคุลากร 
ผู้บริหารสามารถให้คําปรึกษาแก่เพ่ือน
ร่วมงานได้ 

     

44. ผู้บริหารมีการนิเทศและติดตามงานอยู่
เป็นประจํา 

     

45. ผู้บริหารจัดให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
ศักยภาพโดยเท่าเทียมกัน 

     

46. ผู้บริหารสนับสนุนโดยจัดกิจกรรมในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

     

47. ผู้บริหารมีความสามารถในการจูงใจให้
บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองในด้าน
วิชาการ 

     

48. ผู้บริหารไม่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี      
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ตอนท่ี 3แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของครู 
คําช้ีแจง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูที่นํามาเป็นข้อคําถามน้ี มีทั้งข้อคําถามที่เป็นเชิงบวก 
 และเชิงลบ ขอให้ท่านพิจารณาว่ามีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด เมื่อท่านพิจารณาแล้ว 
 ขอให้ท่านทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดับสภาพแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
 ตามทัศนะคติของท่าน ซึ่งแต่ละช่องมีความหมาย ดังน้ี 
 ระดับ  5หมายถึง  มีระดับแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับ
มากที่สุด 
 ระดับ  4หมายถึงมีระดับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 
 ระดับ  3หมายถึงมีระดับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 
 ระดับ  2หมายถึงมีระดับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ1หมายถึงมีระดับแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย
ที่สุด 
 
 
 

ข้อที่ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับท่ีมีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 
49. ผู้บริหารมีการสร้างเครือข่ายในการพัฒนา

บุคลากรค่อนข้างน้อย 
     

 
50. 

การมีวิสัยทัศน ์
ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญในการ
สร้างวิสัยทัศน์ 

     

51. ผู้บริหารใช้วิสยัทัศน์ในการพัฒนาโรงเรียน
อย่างเป็นรูปธรรม 

     

52. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการกําหนดวิสัยทัศน์ 

     

53. ผู้บริหารกําหนดวิสัยทัศน์ให้มคีวาม
สอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียน 

     

54. วิสัยทัศน์ทําให้เกิดการปรับเปลี่ยนภารกิจ
ใหม่ในองค์กร 

     

55. ผู้บริหารยอมรบัการเปลี่ยนแปลงเมื่อ
สถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 

     

56. ผู้บริหารขาดทักษะการบริหารงานที่
ทันสมัย 
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ข้อที่ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน

ของครู 
5 4 3 2 1 

 
 

57. 

การมุ่งม่ันทํางานในบทบาทของครูเพื่อให้
ผลงานสําเร็จและโดดเด่น 
ครูตระหนักถึงความสําเร็จในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

     

58. ครูมักหลีกเลี่ยงการทํางานที่ซับซ้อนและยุ่งยาก
อยู่เป็นประจํา 

     

59. ครูมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน      
60. ครูมีความมุ่งมัน่ในการจัดการเรียนการสอนได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
     

61. ครูปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้      
62. ครูเกิดความรู้สึกความท้อแทแ้ละเบ่ือหน่ายใน

การทํางานบ่อยครั้ง 
     

63. ครูทํางานโดยไม่คาดหวังถึงความสําเร็จของงาน      

ข้อที่ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน

ของครู 
5 4 3 2 1 

 
 

64. 

การพยายามสร้างโอกาสและกิจกรรมการ
เรียนรู้เพื่อเอาชนะอุปสรรค 
ครูสามารถใช้สติปัญญาในการเอาชนะปัญหา
และอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

65. ครูมีความอดทนในการแก้ปัญหา      
66. ครูสามารถเลือกปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ได้อย่าง

เหมาะสมกับผูเ้รียน 
     

67. ครูจัดการเรียนการสอนตามศักยภาพของผู้เรียน      
68. ครูมุ่งเน้นจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้

นักเรียนมีการปฏิบัติจริงและสรุปผลด้วยตนเอง 
     

69. ครูปล่อยให้นักเรียนแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง
โดยไม่มีจุดหมาย 

     

70. ครูขาดการทดสอบความสามารถของผู้เรียนเป็น
รายบุคคล 

     

 
71. 

การพัฒนาผู้เรยีนให้มีความทุ่มเทในการเรียน 
ครูปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอนด้วยความต้ังใจ 

     

72. ครูเอาใจใส่ผลการเรียนของนักเรียนเป็นรายบุคคล      
73. ครูพยายามใช้เทคนิคการสอนให้นักเรียนรูจ้ัก      
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แก้ปัญหาด้วยตนเอง 
74. ครูมีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวัตกรรม

ใหม่ๆ ในการเรยีนการสอนอยู่เสมอ 
     

75. ครูมีการส่งเสริมศักยภาพของผู้เรียนที่ตรงกับ
ความสามารถเป็นรายบุคคล 

     

76. ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยขาด 
การกระตุ้นใหนั้กเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 

     

77. ครูใช้วิธีการสอนแบบเดิมๆ โดยไม่มี 
การปรับเปลี่ยนรูปแบบการสอนใหม่ๆ  

     

       

ข้อที่ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ

ครู 
5 4 3 2 1 

 
 

78. 

การวางแผนการสอนและพัฒนาสื่อโดยใช้
ความคิดสรา้งสรรค ์
ครูจัดทําแผนการสอนและบันทึกการสอนเสมอ 

     

79. ครูมีการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบที่
หลากหลาย  

     

80. ครูมีความสามารถในการคิด ประดิษฐ์สื่อการ
เรียนการสอนที่ทันสมัย 

     

81. ครูใช้เทคนิควิธีการต่าง ๆในการสอนเพ่ือให้
ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 

     

82. ครูขาดการพัฒนาแผนการสอนให้ทันต่อ
เหตุการณ์ในปัจจุบัน 

     

83. ครูมักจะขาดการเตรียมการเรียนการสอนไว้
ล่วงหน้า 

     

84. ครูมีความสามารถในการเลือกใช้สื่อให้เหมาะสม
กับผู้เรียน 

     

 
85. 

ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นที่
ยอมรับ 
ครูมีความประพฤติที่ดี 

     

86. ครูแต่งกายได้เหมาะสมกับโอกาสและสถานท่ี      
87. ครูมีกิริยา วาจา สุภาพเรียบร้อย      
88. ครูยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเสมอ      
89. ครูให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ 

ด้วยความเต็มใจและเป็นที่ยอมรับของชุมชน 
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90. ครูมีผลงานทางด้านวิชาการจนเป็นที่ยอมรับ 
โดยได้รับรางวัลต่างๆ 

     

91. ครูเปิดโอกาสให้ผู้เรียนแสดงความคิดเห็นใน       
กิจกรรมการเรียนการสอนค่อนข้างน้อย 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ-ชื่อสกุล   นางสุจิตรา พันธศรี 
วันเดือนปีเกิด   20 มกราคม 2523 
สถานทีเ่กิด   อําเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ที่อยู่    19 หมู่ 13 ต.บางเตย อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา 
ตําแหน่งหน้าท่ีการงาน  ครู  
สถานทีท่ํางาน   โรงเรียนสุเหร่าสมอเซ 
    สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
ประวัติการศึกษา  ครุศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาไทย 
    สถาบันราชภัฏราชนครินทร์ พ.ศ. 2545    
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