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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนีี่ 2  จังหวัดสระแก้ว  ) เพื่อศึกษาแรงจูงใจ
ในการี างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดน
ีี่ 2  จังหวัดสระแก้ว กลุ่มตัวอย่างีี่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน
ีี่สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนีี่ 2  จ านวน 86 คน ซึ่งได้มาจากการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
สุ่มแบบง่าย เครื่องมือีี่ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า สถิติีี่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิีธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน   

ผลการวิจัยพบว่า 
2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจ

ตระเวนชายแดนีี่ 2  โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย คือ ภาวะผู้น าแบบชี้น า ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 
และภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ตามล าดับ 

 ) แรงจูงใจในการี างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการ
ต ารวจตระเวนชายแดนีี่ 2  จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ ยอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และลักษณะของงาน 
ตามล าดับ 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการี างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนีี่ 2  จังหวัดสระแก้ว มีความสัมพันธ์ในีางบวก ในระดับมาก 
(rxy = .806) อย่างมีนัยส าคัญีางสถิติีี่ระดับ .05 
 
 
 
 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน แรงจูงใจ 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this research were to study 1) administrators’ leadership of Border 
Patrol Police Schools under Border Patrol Police Sub-division 12, Sakaew; 2) teachers’ 
working motivations in Border Patrol Police Schools under Border Patrol Police Sub-division 12, 
Sakaew The research samples were 86 participants of teachers in Border Patrol Police 
Schools under Border Patrol Police Sub-division 12. The instrument for data collection 
was a questionnaire. The statistics for data analysis were frequency, percentage, mean, 
standard deviation, Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. The research results 
were as follows: 

1) administrators’ leadership of Border Patrol Police Schools under Border 
Patrol Police Sub-division 12, Sakaew, as a whole and each aspect was at a high level, 
ranking by mean scores from high to low: directive leadership, participative leadership, 
achievement-oriented leadership and supportive leadership respectively. 

2) teachers’ working motivations in Border Patrol Police Schools under 
Border Patrol Police Sub-division 12, Sakaew as a whole and each aspect were at a high 
level, ranking by mean scores from high to low: responsibility, interpersonal relationship, 
and characteristics of work respectively.        

3) the relationship between administrators’ leadership and teachers’ working 
motivations in Border Patrol Police Schools under Border Patrol Police Sub-division 12, 
Sakaew was high positive (rxy = .806) with the statistical significance of 0.05. 

 
 
 

Keywords: Leadership, Border Patrol Police Schools, Motivations 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จได้ด้วยความช่วยเหลือและให้ค าแนะน าจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.อังคณา กุลนภาดล อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก และอาจารย์ ดร.กัมปนาท วัชรธนาคม อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม
ที่ให้ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นต่างๆ อันเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย นอกจากนี้ผู้วิจัยได้รับค าแนะน า
ที่มีคุณค่าจากผู้เชี่ยวชาญทุกท่าน ที่ตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและรูปเล่มวิทยานิพนธ์
ตลอดจนคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่ง และกราบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณคณะอาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ทุกท่านที่ช่วยประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้และช่วยถ่ายทอดประสบการณ์ที่มีค่ายิ่งต่อ
ผู้วิจัย 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กัญภร เอ่ียมพญา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.วิชิต แสงสว่าง อาจารย์ ดร.ลินดา นาคโปย อาจารย์ ดร.ปริญญา เรืองทิพย์ และอาจารย์เนติมา  
พัฒนกุล ที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 

ขอขอบพระคุณครูใหญ่ คุณครูทุกท่านของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับ
การต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว และครูใหญ่ คุณครูทุกท่านของโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 11 จังหวัดจันทบุรี ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์จนส าเร็จลุล่วงในครั้งนี้ 

คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญุตาบูชาแด่บิดา มารดา 
ครู อาจารย์ ญาติ พ่ีน้อง และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ได้อบรม สั่งสอน เป็นก าลังใจ และสนับสนุน
การศึกษาแก่ผู้วิจัย 
          

 

จ่าสิบต ารวจหญิงสุธิษา  ทองนอก 
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บทท่ี 1 
บทน ำ  

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
   

ในปัจจุบันการปฏิรูปการศึกษาของประเทศจะสังเกตได้ว่าทุกคนตื่นตัวกันมากทั้งผู้บริหาร  
ครู อาจารย์ ผู้ปกครองและสังคมโดยมากจะมุ่งเน้นในเรื่องการปฏิรูปโครงสร้างทางการบริหาร 
การปฏิรูปหลักสูตร การปฏิรูปครูและลงไปสู่การปฏิรูปการเรียนการสอนของนักเรียนเพ่ือน าไปสู่
เป้าหมายด้านคุณภาพการศึกษาให้ทัดเทียมสากลตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.  2542 
และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่  3) พ.ศ. 2553 มาตรา 39 ก าหนดให้
กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหาร วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ
การบริหารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง แต่ทั้งนี้
การที่จะท าให้การปฏิรูปการศึกษาของประเทศส าเร็จ ได้แก่ ผู้บริหาร ในฐานะผู้น าที่ต้องน า
การเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปสู่ความคิดสร้างสรรค์
แบบใหม่ ความคิดที่ออกจากกรอบและเกณฑ์เดิมเพ่ือประยุกต์ ให้เกิดความก้าวหน้า เพราะถ้า
ผู้บริหารยังไม่เปลี่ยนแปลงการบริหารงานของตนเอง ไม่เปลี่ยนวิธีแก้ไขปัญหาก็เท่ากับว่า ไม่สามารถ
แก้ไขปัญญาได้ เพราะผู้บริหาร และครูบางคนกลัวจะกระทบกับหน้าที่การท างาน ซึ่งผู้บริหารจะต้อง
กล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจและผู้บริหารต้องสร้างสมดุลระหว่างภารกิจของสถานศึกษากับบุคลากร 
ท าอย่างไรให้งานมีประสิทธิภาพ และครูมีความสุขกับการท างาน (อุบล โสภาภาค, 2549, หน้า 2-3) 

มาตรฐานการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือการประเมินคุณภาพภายใน
มาตรฐานที่ 8 ผู้บริหารปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ตัวบ่งชี้ คือ
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ ภาวะผู้น า และความคิดริเริ่มที่เน้นการพัฒนาผู้เรียน ผู้บริหารใช้หลักการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมและใช้ข้อมูลในการประเมินหรือผลการวิจัยเป็นฐานคิดทั้งด้านวิชาการและการจัดการ  
ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการ ผู้บริหาร
ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ บุคลากรให้พร้อมกับการกระจายอ านาจ นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน
พึงพอใจในการบริหารจัดการศึกษา ผู้บริหารให้ค าแนะน า ค าปรึกษาทางวิชาการและเอาใจใส่การจัด
การศึกษาเต็มศักยภาพและเต็มเวลา (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2554, หน้า 51) ดังที่ 
วลัยพรรณ คชวรรณ์ (2554, หน้า 2) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นผู้น าในการชี้แนะ ตัดสินใจ
แก้ปัญหาการ อ านวยการควบคุม บ ารุงขวัญและเป็นก าลังใจให้กับคณะครูผู้ร่วมงาน ดังนั้น ความรู้
ความสามรถ ทัศนคติ เกี่ยวกับงานตลอดจนความมีมนุษย์สัมพันธ์ในทางที่ดีในการที่จะปกครอง
คนจึงเป็นเรื่องที่น่าจะน ามาพิจารณาหรือศึกษาว่าผู้บริหารเหล่านี้  มีหลักการแนวคิดในการบริหาร
โรงเรียนอย่างไร  

คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานให้สัมฤทธิ์ผล  
ความส าเร็จในผลงานมีส่วนสัมพันธ์กับบทบาทของผู้บริหาร คุณลักษณะของผู้บริหารเป็นสิ่งสะท้อน
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ให้เห็นว่างานนั้นมีลักษณะและการปฏิบัติงานอย่างไรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างไร  
ซึ่งโดยสรุปแล้วผู้บริหารต้องประกอบด้วยคุณลักษณะหลายๆ ด้าน ได้แก่ ด้านความเป็นผู้มีความสามารถ 
ด้านความเป็นผู้มีความส าเร็จ ด้านความเป็นผู้มีความรับผิดชอบ ด้านความเป็นผู้เข้าไปมีส่วนร่วม และ
ด้านเป็นผู้มีฐานะทางสังคมเป็นที่รู้จักทั่วไป (กมล อ่ิมส าราญ, 2549, หน้า 4) ผู้ที่จะประสบ
ความส าเร็จในการบริหารได้นั้นต้องรู้จักเลือกภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์และผู้ร่วมงาน
และบุคลิกภาพของตนเอง เพราะภาวะผู้น าบางอย่างอาจเหมาะกับสถานการณ์หรือเหมาะกับ
ผู้ร่วมงานบางคน ซึ่งไม่เหมือนกัน โดยผู้น าหรือผู้บริหารโรงเรียนจะต้องรู้ว่าตนเองถนัดการเป็นผู้น า
แบบใด ซึ่งแสดงออกเป็นลักษณะหรือท่วงท่าของการท างานของผู้น าที่น ามาใช้ในการบริหาร
เพ่ือให้การท างานบรรลุตามท่ีตนเองต้องการ (ประเวส วะสี, 2541, หน้า 5) 

ผู้บริหาร เป็นผู้น าโดยการใช้อิทธิพลหรืออ านาจในการด าเนินงานให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติ  
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ได้วางไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาพปัจจุบันที่การศึกษา
ต้องมีการระดมความร่วมมือจากทุกภาคส่วนในการพัฒนาการศึกษา ตลอดจนการจัดการศึกษา
ให้เป็นไปตามมาตรฐานและการประเมินอย่างเป็นระบบเป็นเหตุเป็นผล ผู้บริหารโรงเรียนต้องแสดง
ภาวะผู้น าที่เด่นชัดในการพาองค์กรหรือโรงเรียนให้สามารถด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพโดยค านึงถึง
ด้านความส าเร็จของงาน และสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ในสถานการณ์ที่ เหมาะสม สมลักษณ์  
สังคสิน (2551, หน้า 104) กล่าวว่า การจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งที่ผู้บริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องมี
ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจต่างๆ และสามารถประยุกต์ใช้ในโรงเรียนของตน
เพราะแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร
หรือหน่วยงานและผู้บริหารต้องสร้างให้มีขึ้น ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 2) การบริหารงาน
จะประสบความส าเร็จต้องมีความร่วมมือจากคณะครูและบุคคลากรทางการศึกษาซึ่งเป็นการเปิด
โอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการบริหาร ท าให้ครูและบุคคลากรมีความสุขและมีแรงจูงใจให้อยากท างาน
เพ่ือให้สถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย (บันลือ ดอกเตย, 2545, หน้า 12-13) 

นอกจากนี้การสร้างแรงจูงใจเป็นเรื่ องที่ผู้น าทุกวงการให้ความสนใจ เพราะหาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการร่วมงานหรือกิจกรรมแล้ว ผลงานที่ออกมาจะมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ดังนั้นแรงจูงใจจึงเปรียบเสมือนก าลังภายในที่ผลักดันการใช้พลังความสามารถที่มีอยู่ให้
ปรากฏออกมาในรูปผลส าเร็จของงาน แรงจูงใจที่เกิดขึ้นเป็นไปได้ทั้งการกระท าของผู้บังคับบัญชา 
และระบบงานที่มีอยู่ จึงเป็นหน้าที่ที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ของผู้บังคับบัญชาทุกระดับที่จะต้องพยายาม
สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น เพราะแรงจูงใจที่บุคคลได้รับจะช่วยกระตุ้นเสริมแรงและสร้างก าลังใจ
แก่บุคคล เพ่ือก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย แรงจูงใจเกิดจากปัจจัยหลายประการ ทั้งปัจจัยค้ าจุน 
เช่น นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมั่นคงในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน รายได้ และปัจจัยจูงใจ เช่น ความส าเร็จในการท างาน การได้รับ
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ หน้าที่การงาน (สมคิด กลับดี, 2548, 
หน้า 3) 

โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนเป็นโรงเรียนที่มีการจัดการศึกษาเช่นเดียวกับโรงเรียน
ประถมศึกษาทั่วไป มีการบริหารงานโดยครูใหญ่ที่ได้รับการสรรหาและคัดเลือกจากต ารวจตระเวน
ชายแดนที่ท าหน้าที่ครู และมีครูผู้สอนซึ่งเป็นต ารวจตระเวนชายแดนท าหน้าที่ในการสอนซึ่งครูผู้สอน
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ได้รับการอบรมทักษะทางการสอนจากมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ร่วมโครงการกับกองบัญชาการต ารวจ
ตระเวนชายแดน และแนวทางในการบริหารจัดการด้านการท างานก็จะมาจากประสบการณ์
ในการท างานของครูใหญ่ 

การสร้างแรงจูงใจของครูใหญ่ในโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน จะมีลักษณะที่แตกต่างกัน
เนื่องมาจากประสบการณ์ การฝึกอบรมและพัฒนา การศึกษาอบรมเพ่ิมเติม คุณวุฒิทางการศึกษา 
เป็นต้น ท าให้การพัฒนาโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนในแต่ละพื้นที่ไม่สามารถด าเนินการ
ให้สอดคล้องหรือไปด้วยกัน ซึ่งจะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะของครูใหญ่ โรงเรียนต ารวจตระเวน 
ชายแดน ให้มีความเหมาะสมอย่างทั่วถึง เพ่ือให้เป็นมืออาชีพในการบริหารจัดการศึกษา (สุทัศน์ 
คร่ าในเมือง, 2553, หน้า 42) 

จากความเป็นมาและความส าคัญดังกล่าวจะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นสิ่งที่จะท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถที่จะแสดงออกซึ่งศักยภาพที่มีอยู่ในตัวของตนเองมาใช้ในงานที่ได้รับ
มอบหมาย โดยใช้แรงจูงใจมาเป็นสิ่งกระตุ้น เพ่ือให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพและส าเร็จตามเป้าหมาย  
ซึ่งในการบริหารงานของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนนั้น  ยังไม่มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูมาก่อน ท าให้ผู้วิจัย
ซึ่งเป็นครูอยู่ในโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 
จังหวัดสระแก้ว มีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวน
ชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ตลอดจนสามารถน าข้อมูลการวิจัยไปปรับใช้เป็นแนวทางสร้าง
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน เพื่อเป็นประโยชน์ในการสร้างแรงจูงใจ
และท าให้ครูมีความสุขในการท างาน รวมถึงประโยชน์ต่อหน่วยงานต่อไป 
 
1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 
             

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยตั้งค าถาม ดังนี้ 
1.2.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจ

ตระเวนชายแดนที ่12 จังหวัดสระแก้ว อยู่ในระดับใด 
1.2.2 แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับ

การต ารวจตระเวนชายแดนที ่12 จังหวัดสระแก้ว อยู่ในระดับใด  
1.2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ

ในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที ่
12 จังหวัดสระแก้วอย่างไร 
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1.3 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
             

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีจุดประสงค์ ดังนี้ 
1.3.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับ

การต ารวจตระเวนชายแดนที ่12 จังหวัดสระแก้ว  
1.3.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน  สังกัด

กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที ่12 จังหวัดสระแก้ว 
1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างาน

ของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัด
สระแก้ว 
 
1.4 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
             

การวิจัยครั้งนี้ มีสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก กับแรงจูงใจในการท างาน

ของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัด
สระแก้ว  
 
1.5 ขอบเขตกำรวิจัย 
           

การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
1.5.1 ขอบเขตของเนื้อหำ 

1) การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจ
ในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 
จังหวัดสระแก้ว ตามทฤษฎีผู้น าของเฮาส์ (House’Path-Goal Theory, 1974, p. 428) ซึ่งใกล้เคียง
กับลักษณะการบริหารงานของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 มี 4 แบบ ได้แก่ 1) ภาวะผู้น า
แบบชี้แนะ 2) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 3) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 4) ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ   

2) การวิจัยครั้งนี้มุ่งเน้นศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่  12 จ านวน 9 ด้าน  ได้แก่  
1) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 3) ด้านความส าเร็จในหน้าที่
การงาน 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  6) ด้านผลตอบแทน
และประโยชน์เกื้อหนุน 7) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 8) ด้านสภาพการท างาน 9) ด้านนโยบาย
การบริหารงาน 
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1.5.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1) ประชากร 

ประชากรที่ใช้ศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ปีการศึกษา 2557 จากโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จ านวน 10 แห่ง รวมจ านวนครู
ทั้งหมด 107 คน 

2) กลุ่มตัวอย่าง                           
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน

ที่สังกัด กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่  12 จ านวน 86 คน ซึ่งได้มาจากการก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ เครซี่ และมอร์แกรน (Krejcie & Morgan) (ธานินท์ ศิลป์จารุ, 2555, หน้า 47) 
และใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างสุ่มแบบง่าย (simple random sampling) 

1.5.3 ตัวแปรที่ใช้ศึกษำ 
1) ตัวแปรต้น ประกอบด้วย ภาวะผู้น าตามทฤษฎีของเฮาส์มี 4 แบบ ดังนี้ 

(1) ภาวะผู้น าแบบชี้แนะ (directive leadership) 
(2) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (supportive leadership)             
(3) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (participative leadership)  
(4) ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (achievement-oriented)  

2) ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ที่ได้จากการสังเคราะห์งานวิจัย ดังนี้ 

(1) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
(2) ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
(3) ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
(4) ด้านความรับผิดชอบ 
(5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
(6) ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อหนุน 
(7) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
(8) ด้านสภาพการท างาน 
(9) ด้านนโยบายการบริหารงาน 

 
1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
           

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจ
ในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่  12 
จังหวัดสระแก้ว โดยยึดแบบผู้น าตามทฤษฎีของ เฮาส์ (House’s Path-Goal theory) ซึ่งมีแบบผู้น า 
ดังนี้ 
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1) ผู้น าแบบชี้น า 
2) ผู้น าแบบสนับสนุน 
3) ผู้น าแบบให้ความร่วมมือ 
4) ผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 

ผู้วิจัย ได้น าแรงจูงใจในการท างาน โดยการสังเคราะห์จากนักวิชาการมาใช้ในการวิจัย 
โดยมีหัวข้อ 9 ด้าน ดังนี้ 

1) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
2) ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
3) ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
4) ด้านความรับผิดชอบ 
5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
6) ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อหนุน 
7) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
8) ด้านสภาพการท างาน 
9) ด้านนโยบายการบริหารงาน 

โดยเก็บข้อมูลจากครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดน
ที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ดังแผนภาพประกอบดังต่อไปนี้ 

  
      ตัวแปรต้น 

    ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
1. ผู้น าแบบชี้น า      
2. ผู้น าแบบสนับสนุน 
3. ผู้น าแบบให้ความร่วมมือ 
4. ผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 

 
 

  
 
 
ภาพ 2  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
 
 
 

ตัวแปรตาม 
        แรงจูงใจในการท างานของครู 
 1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 2. ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
 3. ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
 4. ด้านความรับผิดชอบ 
 5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
 6. ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อหนุน 
 7. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 8. ด้านสภาพการท างาน 
 9. ด้านนโยบายการบริหารงาน 
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1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
          

การวิจัยครั้งนี้ มีนิยามศัพท์เฉพาะดังนี้ 
1.7.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ความสามารถความฉลาดเฉพาะบุคคล 

และสามารถท าให้บุคคลอ่ืน ปฏิบัติตามความต้องการโดยใช้วิธีการต่างๆ ในการจูงใจการท างาน
เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย 

1) ภาวะผู้น าแบบชี้น า (directive leadership) หมายถึง ผู้น าลักษณะนี้จะบอก
หรือสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งที่ต้องการ ควบคุมการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ดูแลให้ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ และวิธีการท างาน จัดตารางงานและประสานงานรวมถึงการก าหนดระยะเวลาด าเนินการ
แล้วเสร็จของงาน 

2) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (supportive leadership) หมายถึง ผู้น าลักษณะนี้
จะให้ก าลังใจ ความสนใจต่อความต้องการและความเป็นอยู่ของผู้ ใต้บังคับบัญชา ยอมรับ
ในความแตกต่าง ให้ความเป็นกันเองและเป็นเพ่ือนในการปฏิบัติงาน  อ านวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน เสริมสร้างการท างานเป็นทีมและยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา   

3) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (participative leadership) หมายถึง ผู้น าที่แสวงหา
ความคิดและข้อเสนอแนะต่างๆ จากผู้ใต้บังคับบัญชา และน ามาพิจารณาในการปฏิบัติงาน และ
การตัดสินใจ ให้ความเสมอภาคในการท างาน มีการกระตุ้น และเปิดโอกาสให้เกิดการแสดงความคิด
ที่สร้างสรรค์ มีการสนับสนุนให้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ  

4) ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (achievement-oriented) หมายถึง ผู้น าที่มุ่ง
ความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ โดยจะตั้งเป้าหมายงานที่ท้าทาย พยายามปรับปรุงวิธีการท างาน
ให้ดีที่สุด เน้นผลงานที่สูงกว่ามาตรฐานและให้ความมั่นใจว่าลูกน้องต้องปฏิบัติงานได้สูงกว่ามาตรฐาน  

1.7.2 แรงจูงใจในการท างานของครู หมายถึง สิ่งที่กระตุ้น หรือจูงใจให้เกิดแรงขับให้กระท า
สิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ด้วยความเต็มใจ ซึ่งแรงจูงใจอาจเกิดขึ้นได้ทั้งภายในและภายนอก
ตัวบุคคล แรงจูงใจในการท างาน ประกอบในด้านต่างๆ 9 ด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง ความชัดเจนของงาน กระบวนการ
ในการปฏิบัติงานตามนโนบายที่วางเอาไว้ มีรูปแบบมาตรฐานงานที่จัดเจน สามารถเข้าใจง่าย
ไม่สลับซับซ้อน  

2) ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ในการสร้างการท างานที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพ่ือให้งานส า เร็จ
ตามเป้าหมาย 

3) ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจในการท างาน
ที่ได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

4) ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชา
และมีส่วนร่วมในการท างาน สามารถแสดงความคิดเห็นและความสามารถได้เต็มศักยภาพ เพื่อให้งาน
ส าเร็จโดยปราศจากการปิดกั้นทางความคิด 
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5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้เลื่อนต าแหน่ง การได้เลื่อนขั้น
เงินเดือน รวมถึงการมีโอกาสในการได้พัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรมด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองเพ่ือเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

6) ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อหนุน หมายถึง รายได้ที่เกิดจากเงินเดือน หรือ
รายได้อ่ืนที่จากการท ากิจกรรมอ่ืน ที่สมควรจะได้รับจากการท างานรวมถึงสวัสดิการด้านต่างๆ ที่ควร
จะได้รับตามสิทธิอันสมควรได้ 

7) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับความไว้วางใจในการท างาน 
การได้รับความเคารพ การยกย่อง เชื่อฟัง และให้เกียรติในการตัดสินใจในการท างาน จากผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน 

8) ด้านสภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมภายนอก และสิ่งที่จะส่งเสริม
ด้านการปฏิบัติงาน เช่น วัสดุอุปกรณ์ที่จะส่งเสริมให้การท างานมีประสิทธิภาพ 

9) ด้านนโยบายการบริหารงาน หมายถึง แนวทางที่ชัดเจนในการท างาน มีการก าหนด
เป้าหมายการด าเนินงาน การวางแผนการท างานที่เป็นขั้นตอน ง่ายต่อการปฏิบัติ 

1.7.3 ครู หมายถึง ข้าราชการต ารวจ ครูอัตราจ้าง ผู้ดูแลเด็กเล็ก ที่ท าหน้าที่สอนในโรงเรียน
ต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12   

1.7.4 ผู้บริหาร หมายถึง ครูใหญ่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการ
ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว         

1.7.5 โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน หมายถึง โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ซึ่งเป็น
สถานศึกษาในสังกัดกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จัดตั้งขึ้น
ในพ้ืนที่ ที่กระทรวงศึกษาธิการไม่สามารถเข้าไปจัดตั้งโรงเรียนได้ จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2545 มีครูใหญ่เป็นผู้บริหารจัดการเรียนการสอน เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด 

1.7.6 กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 หมายถึง กองก ากับการต ารวจตระเวน
ชายแดนหมายเลข ซึ่งเป็นหน่วยปฏิบัติงานหลักของกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน มีกฎหมาย
รองรับพ้ืนที่การท างาน เป็นหน่วยบังคับบัญชาของ โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ในพ้ืนที่จังหวัด
สระแก้วและฉะเชิงเทรา ปกครองบังคับบัญชาข้าราชการต ารวจที่ท าหน้าที่ครูปฏิบัติงานในโรงเรียน
ต ารวจตระเวนชายแดนในพ้ืนที่รับผิดชอบ  
                    
1.8 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
             

การวิจัยครั้งนี้มี ผลประโยชน์ที่ได้รับ ดังนี้ 
1.8.1 ผลของการวิจัยครั้งนี้ไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เพ่ือให้มีภาวะผู้น า 

ที่จะมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานของครู และประสิทธิภาพในการบริหารโรงเรียน 
1.8.2 น าผลที่ได้จากการวิจัยไปเสนอต่อหน่วยงาน ต ารวจตระเวนชายแดนเพ่ือท าแผน

ให้สอดคล้องต่อการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

งานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัด
สระแก้ว มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัด
สระแก้ว ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้ารวบรวมหลักการ แนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

2.1 ความหมาย บริบท และสภาพทั่วไปของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
2.2 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
2.3 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครู 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.1 ความหมาย บริบท และสภาพทั่วไปของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
  

2.1.1 โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน หมายถึง โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ซึ่งเป็น
สถานศึกษาในสังกัดกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จัดตั้งขึ้น
ในพ้ืนที่ที่กระทรวงศึกษาธิการ ไม่สามารถเข้าไปจัดตั้งโรงเรียนได้ จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2545 มีครูใหญ่เป็นผู้บริหารจัดการเรียนการสอน เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด 

2.1.2 ประวัติโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
ต ารวจตระเวนชายแดนเป็นต ารวจหน่วยหนึ่ง ในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ

แต่การปฏิบัติหน้าที่มีความแตกต่างกับต ารวจหน่วยอื่นอยู่หลายประการ เพียงแต่ชื่อก็มีความหมาย
อยู่ชัดเจนแล้วว่าเป็นต ารวจที่ไม่อยู่นิ่ง ต้องตระเวนตรวจพื้นที่ชายแดน ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบ  
มีหน้าที่เสมือนรั้วของชาติ และเป็นแนวป้องกันด่านแรก ในการปกป้องอธิปไตยของชาติไทย ในการปฏิบัติ
ภารกิจดังกล่าวนี้ หมู่ลาดตระเวนจะถูกส่งออกไปจากที่ตั้งปกติเพ่ือตรวจตรา รักษาความสงบเรียบร้อย 
ตามแนวชายแดนป่าเขาทุรกันดาร ท าให้ได้พบเห็นประชาชน ผู้เดือดร้อนเกี่ยวกับการครองชีพ
และโรคภัยไข้เจ็บเป็นจ านวนมาก ต ารวจตระเวนชายแดนได้ให้ความช่วยเหลือเท่าท่ีจะสามารถช่วยได้ 
เช่น แจกอาหาร เสื้อผ้า ให้การรักษาพยาบาลผู้เจ็บป่วยแนะน าการประกอบอาชีพ หมู่ลาดตระเวน
นอกจากจะได้พบเห็นความเจ็บไข้ยากไร้ของประชาชนชาวเขา และไกลคมนาคมแล้วยังมีอีกสิ่งหนึ่ง
ที่หมู่ลาดตระเวนได้พบเห็น คือ ตามหมู่บ้านต่างๆ มีเด็กซึ่งอยู่ในวัยเรียน เป็นจ านวนมากยังไม่ได้เรียน
หนังสือ เนื่องจากหน่วยงานซึ่งรับผิดชอบด้านการศึกษาไม่สามารถเข้าไป จัดตั้งโรงเรียนได้ ทั้งนี้เพราะ
เป็นพื้นที่ซึ่งเป็นป่าเขาทุรกันดาร อีกท้ังบางพ้ืนที่มีสถานการณ์ก่อการร้าย ของฝ่ายตรงข้ามกับรัฐบาล 
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เมื่อประมาณปี พ.ศ. 2498 หมู่ลาดตระเวนได้เข้าไปในหมู่บ้านชาวเขาแห่งหนึ่ง ชาวเขา
เห็นเป็นคนแปลกหน้าไม่ไว้ใจ ไม่ยอมพบปะพูดจาด้วย ซึ่งเป็นอุปสรรคส าคัญที่ท าให้ไม่สามารถ
ติดต่อสื่อสารความเข้าใจกันได้ ก็คือ ภาษาและวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ต ารวจตระเวนชายแดน
ได้เล็งเห็นว่าสิ่งเหล่านี้ หากปล่อยทิ้งไว้จะไม่เป็นผลดีต่อประเทศชาติ จึงได้คิดที่จะจัดตั้งโรงเรียนขึ้น
สอนหนังสือให้แก่ชาวเขา เพ่ือให้เขาเหล่านั้นได้รู้ภาษาไทย จะได้ติดต่อท าความเข้าใจกันได้สะดวก 
และเพ่ือเป็นสื่อในการเผยแพร่ความรู้และวิทยาการในการพัฒนาความเป็นอยู่ตลอดจนท าให้เกิด
ความมั่นคงในด้านการปกครองอีกด้วย และแล้วโรงเรียนชาวเขาและประชาชนที่ห่างไกลการคมนาคม 
ก็ได้ถือก าเนิดขึ้นเป็นครั้งแรก เมื่อปี พ.ศ. 2499 ที่หมู่บ้านดอนหมาวัน อ าเภอเชียงของ จังหวัด
เชียงราย เปิดท าการสอนเมื่อ วันที่ 7 มกราคม 2499 ซึ่งใช้ชื่อว่า “โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน
บ ารุงที่ 1” การจัดตั้งโรงเรียนสอนหนังสือให้แก่ชาวเขาและประชาชนที่ห่างไกลคมนาคมนั้น จะเห็นได้ว่า
ในระยะเริ่มแรกเป็นการด าเนินการแบบจับเสือมือเปล่าแทบทั้งสิ้น ทั้งนี้เพราะไม่มีงบประมาณ
สนับสนุน ครูต้องใช้ต ารวจตระเวนชายแดน นักเรียนก็เป็นเด็กยากจนไม่มีปัจจัยที่จะจัดซื้อหนังสือ 
สมุด ดินสอฯ เด็กเหล่านี้จึงได้รับแจกหนังสือและอุปกรณ์การเรียน จากผู้มีจิตเมตตาบริจาคผ่าน
ต ารวจตระเวนชายแดน รวมทั้งเดินทางไปเยี่ยมเด็กถึงโรงเรียนพร้อมกับแจกสิ่งของให้ใช้ประโยชน์ 
ด้วยกิจการโรงเรียนชาวเขาและประชาชนไกลคมนาคมได้เจริญก้าวหน้ามาเป็นล าดับ นอกจาก
จะได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานราชการ องค์กรภาคเอกชน ตลอดจนคณะบุคคลต่างๆ ที่ได้ให้
ความช่วยเหลือแล้ว ยังได้รับพระมหากรุณาธิคุณพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว สมเด็จพระนางเจ้าฯ 
พระบรมราชินินาถ และสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ทรงสนพระทัยเกี่ยวกับชาวเขา
ที่เข้ามาอาศัย พระบรมโพธิสมภาร ตลอดจนประชาชนไทยที่ห่างไกลการคมนาคม จึงได้พระราชทาน
พระราชทรัพย์สร้างโรงเรียนให้กับพสกนิกรของพระองค์อยู่เสมอ 

ต่อมาในเดือนมีนาคม พ.ศ. 2507 สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ได้เสด็จ
พระราชด าเนินแปรพระราชฐานประทับแรมที่พระต าหนักภูพิงค์ราชนิ เวศน์ และได้ เสด็จ
พระราชด าเนินเป็นการส่วนพระองค์ไปยังชายแดนไทย – พม่า ที่อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ 
ได้ทรงพบเห็นหน่วยต ารวจตระเวนชายแดนและทรงทราบว่า นอกจากจะท าหน้าที่ลาดตระเวน
ชายแดนเฝ้าตรวจชายแดนแล้วยังได้จัดตั้งโรงเรียนสอนหนังสือเด็กชาวเขาด้วย 

ด้วยน้ าพระทัยที่เปี่ยมด้วยพระเมตตากรุณาต่อประชาราษฎรจึงทรงให้ความอุปถัมภ์ค้ าชู 
ด้วยการพระราชทานทรัพย์ส่วนพระองค์ และเงินท่ีมีผู้บริจาคถวายโดยเสด็จพระราชกุศล น าไปจัดตั้ง
โรงเรียนชาวเขาและประชาชนที่ห่างไกลการคมนาคม ซึ่งสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี
จะเสด็จพระราชด าเนินเปิดโรงเรียนด้วยพระองค์ เองทุกแห่งและจากการที่สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ได้โดยเสด็จพระราชด าเนินตามพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ
และสมเด็จพระนางเจ้าฯพระบรมราชินีนาถ ทรงเยี่ยมเยียนราษฎรได้ทราบว่า เยาวชนในชนบท
ส่วนใหญ่ประสบกับปัญหาทุพโภชนาการ ปัญหาด้านสุขภาพอนามัย ซึ่งจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่ปัญหา
ด้านการศึกษา เพราะเมื่อเด็ก และเยาวชนมีสุขภาพไม่ดี ก็ไม่สามารถจะเข้ารับการศึกษาได้ดี  
จึงมีพระราชด าริให้จัดท าโครงการเกษตรเพ่ืออาหารกลางวัน และโครงการส่งเสริมคุณภาพการศึกษา 
โดยให้เริ่มด าเนินการในโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ต่อมาทรงมีพระราชด าริว่า เด็กนักเรียนที่จบ
การศึกษาชั้นสูงสุดจากโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน แล้วแทบไม่มีโอกาสที่จะได้รับการศึกษาตอ่
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ในระดับที่สูงต่อไปได้เนื่องจากครอบครัวมีฐานะยากจนและขาดทุนทรัพย์ที่จะสนับสนุน ประกอบกับ
นักเรียนเหล่านี้มีภูมิล าเนาอยู่ห่างไกลหากต้องการที่จะศึกษาต่อก็ต้องเข้ามาศึกษาในสถานศึกษา
ของอ าเภอ หรือจังหวัด ซึ่งเด็กเหล่านี้ก็จะประสบกับปัญหาในเรื่องที่พักอาศัย จึงมีพระราชประสงค์
ที่จะช่วยเด็กนักเรียนเหล่านี้ โดยการพระราชทานทุนการศึกษาแก่นักเรียนที่เรียนดี มีสติปัญญา
ที่จะศึกษาต่อไปได้ ให้ได้รับการศึกษาต่อจนถึงขั้นสูงสุดตามระดับสติปัญญาความสามารถ และ
ความเหมาะสม ส่วนผู้ที่ไม่สามารถเข้ารับการศึกษาต่อไปได้รวมทั้งพวกที่ไม่มีสัญชาติ ก็มีพระราชประสงค์
ให้ฝึกอาชีพที่สามารถใช้ได้ในท้องถิ่นนั้น (กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน, 2550, ด้วยจงรัก
และภักดี 50 ปี โรงเรียน ตชด, หน้า 322-331) 

2.1.3 โครงสร้างงานและกิจกรรมของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
เรียนต ารวจตระเวนชายแดน ถือว่าเป็นโรงเรียนของรัฐที่สังกัดกองบัญชาการต ารวจตระเวน

ชายแดนตามมาตรา 18(2) แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 (รายงานการประชุม
ระหว่างคณะกรรมการการบริหาร ส านักงานปฏิรูปการศึกษา และกองบัญชาการต ารวจตระเวน
ชายแดน เมื่อวันที่ 19 ธันวาคม 2543 เวลา 09.30 น.) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน จึงมีศักดิ์  
มีบทบาท มีหน้าที่และความรับผิดชอบเช่นเดียวกับโรงเรียนประถมศึกษาทั่วไป นอกจากนั้นโรงเรียน 
ต ารวจตระเวนชายแดน ยังต้องจัดการศึกษาให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมาย หลักการ แนวทางการจัด
การศึกษาและมาตรฐานการศึกษาที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  
(ฝ่ายอ านวยการ 7 กองบังคับการอ านวยการกองบัญชาการต ารวจตระเวน, ออนไลน์, 2557) 

2.1.4 กิจกรรมของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มิได้มีกิจกรรมหลักเพียงแค่ให้การจัดการศึกษาแก่เด็ก 

และเยาวชนเพียงเท่านั้น แต่ยังมีกิจกรรมหลักในด้านอ่ืนๆ อีกซ่ึงกิจกรรมหลักโดยรวม คือ การพัฒนา
แบบยั่งยืน การพัฒนาที่ยั่งยืน “คือ การพัฒนาที่สนองความต้องการของปัจจุบัน โดยไม่ท าให้
คนรุ่นต่อไปในอนาคตต้องประนีประนอมยอมลดความสามารถของเขาในการที่จะต้องสนอง
ความต้องการของเขาเอง” การพัฒนาที่ยั่งยืน ที่จะท าให้คนรุ่นต่อไปไม่เดือดร้อน ต้องอยู่บนหลักการ 
ดังนี้ 

1) ต้องไม่มองการพัฒนาเพ่ือหวังผลทางเศรษฐกิจ เพียงด้านเดียว มองการพัฒนา
โดยเอาคนเป็นศูนย์กลาง คือ ผลสุดท้ายของการพัฒนาต้องท าให้คนในรุ่นปัจจุบันและรุ่นต่อไป 
เกิดประโยชน์สุขอย่างแท้จริงไม่เกิดทุกข์หรือความเดือดร้อนจากการพัฒนา 

2) การพัฒนาต้องไม่ท าให้สิ่งแวดล้อม และระบบนิเวศเสียหายทั้งปัจจุบัน และอนาคต
รวมทั้งต้องไม่ท าลายทรัพยากรธรรมชาติ 

3) การพัฒนาที่ยั่งยืนต้องเป็นการพัฒนาแบบองค์รวมที่สมดุลระหว่างคนกับธรรมชาติ 
จะพัฒนาแบบแยกส่วนมิได้ ดังนั้นการพัฒนาแบบยั่งยืนจะต้องบูรณาการ การพัฒนาในด้านต่างๆ 
ดังนี้ 

(1) การพัฒนาคนเป็นหัวใจของการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะคน คือ ศูนย์กลาง
ของการพัฒนา การพัฒนาคนเพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาแบบยั่งยืนต้องพัฒนาทั้งด้านร่างกายจิตใจ
และภูมิปัญญา 
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(2) การพัฒนาเศรษฐกิจ ให้ยึดถือปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัวเป็นแนวทางในการพัฒนา 

(3) การพัฒนาสังคม ต้องมีการพัฒนาควบคู่ไปกับการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจ 
ต้องท าให้เศรษฐกิจดี สังคมไม่มีปัญหา 

(4) การพัฒนาธรรมชาติต้องกระท าไปกับการพัฒนาด้านอ่ืนๆ ต้องป้องกัน
และพัฒนาธรรมชาติมิ ให้ถูกท าลายจากการพัฒนาด้านอ่ืนๆ เมื่อธรรมชาติ ไม่ถูกท าลาย
ทรัพยากรธรรมชาติก็ดี สิ่งแวดล้อมก็ดี ระบบนิเวศก็ดีมนุษย์ก็มีความสุขปราศจากความเดือดร้อน
จากธรรมชาติ 

(5) การพัฒนาและเลือกใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม  
หลักการพัฒนาแบบยั่งยืน ทั้ง 5 ประการนี้ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราช

กุมารี เป็นวางรากฐานให้กับโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มาตั้งแต่ พ.ศ. 2523 เป็นต้นมา  
จนถึงปัจจุบันด้วยการพระราชทานโครงการพระราชด าริของพระองค์ จ านวน 8 โครงการ 
นอกจากนั้นยังได้เสด็จฯ ทรงงานในโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน และพระราชทานแนวทาง 
ค าแนะน าไว้มากมาย ซึ่งโครงการพระราชด าริทั้ง 8 โครงการ รวมทั้งแนวทางและค าแนะน า  
ที่พระราชทานให้กับโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนนั้น ล้วนเป็นแนวทางและหลักการในการพัฒนา
แบบยั่งยืนทั้งสิ้น เพ่ือให้กิจกรรมหลักของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีการพัฒนาแบบยั่งยืน
ประสบความส าเร็จ และเพ่ือให้เกิดความชัดเจนในการปฏิบัติ จึงก าหนดกิจกรรมย่อยส าหรับโรงเรียน
ต ารวจตระเวนชายแดนไว้ 3 กิจกรรม คือ 

1) กิจกรรมให้การศึกษาแก่เด็กและเยาวชน กิจกรรมให้การศึกษาแก่เด็ก และ
เยาวชนในโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาคน ให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์
ทั้งร่างกายและจิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรม และวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต 
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข นอกจากนี้ยังเป็นการพัฒนาคนเพื่อเตรียมความพร้อม
ในการพัฒนาที่ยั่งยืน รวมทั้งเป็นการสร้างพ้ืนฐานในการแก้ปัญหาความมั่นคงปลอดภัย และ
ความสงบเรียบร้อยของท้องถิ่น 

2) กิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน อยู่ในถิ่นทุรกันดาร
ห่างไกลการคมนาคม ประชาชนส่วนใหญ่มีปัญหาในเรื่องคุณภาพชีวิตค่อนข้างรุนแรง สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ทรงทราบปัญหานี้อย่างดียิ่ง จึงพระราชทานโครงการพระราชด าริ
ให้แก่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ตั้งแต่ปี 2523 จนถึงปัจจุบัน จ านวน 8 โครงการ โดยสมเด็จ
พระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ได้เสด็จติดตามผลการด าเนินโครงการด้วยพระองค์เอง 

3) กิจกรรมสร้างความมั่นคงปลอดภัยและความสงบเรียบร้อยในเขตพ้ืนที่ทุรกันดาร
ห่างไกลการคมนาคม และพ้ืนที่ชายแดน ยังมีปัญหาเรื่องความมั่นคงปลอดภัย และความสงบ
เรียบร้อย โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนในฐานะที่เป็นองค์กรหนึ่ง ของกองบัญชาการต ารวจ
ตระเวนชายแดน และครู คือ โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ก็คือ ต ารวจตระเวนชายแดนซึ่งเป็น
ข้าราชการโดยตรง ดังนั้น งานสร้างความมั่นคงปลอดภัยจึงถือว่าเป็นกิจกรรมที่ส าคัญของโรงเรียน  
อีกงานหนึ่ง 
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2.1.5 ปรัชญาของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
โดยมีปรัชญาว่า “สร้างภูมิปัญญา พัฒนาคุณภาพชีวิต สัมฤทธิผลความม่ันคง” 
การสร้างภูมิปัญญาของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน จะต้องยึดถือภูมิปัญญาในท้องถิ่น 

และภูมิปัญญาไทยเป็นหลักผสมผสานด้วยภูมิปัญญาสากลเท่าที่จ าเป็น โดยท าให้เกิดความสมดุล และ
สอดคล้องกับวิถีชีวิต จะต้องระมัดระวังภูมิปัญญาสากลที่จะท าลายขนบธรรมเนียมประเพณี 
วัฒนธรรม และวิถีชีวิตที่ดีงามของชุมชน 

การพัฒนาคุณภาพชีวิต ล าดับที่ 1 การพัฒนาสุขภาพอนามัยให้เด็กมีการเจริญเติบโต
ตามเกณฑ์ และมีการเจริญเติบโตเต็มวัย มีสุขภาพแข็งแรง รู้จักดูแลสุขภาพของตนเอง ล าดับที่ 2 
ให้พัฒนาภูมิปัญญา ในระดับท่ีอ่านออกเขียนได้ คิดเป็น เมื่อจบจากโรงเรียนไปแล้ว สามารถด ารงชีวิต
และประกอบอาชีพ อยู่ในท้องถิ่นได้อย่างปกติสุข ล าดับที่ 3 พัฒนาภูมิรู้ ส าหรับต้องการศึกษาต่อ 
เพ่ือให้สามารถไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นได้ 

สัมฤทธิผลความมั่นคง ในความหมายของปรัชญาโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน หมายถึง 
ความมั่นคงทางด้าน 

1) เศรษฐกิจ หมายถึง มีอาชีพที่สุจริต มั่นคง ยั่งยืน มีรายได้พอมีพอกินตามสมควร
แก่อัตภาพ 

2) ทางด้านสังคม หมายถึง การพัฒนาคนให้เป็นประชากรที่มีคุณภาพ โดยพัฒนา
ทั้งด้านสุขภาพ ความคิด จิตใจ และสติปัญญา การสร้างชุมชนให้เข้มแข็ง การด ารงรักษา ความศรัทธา 
และความจงรักภักดีต่อสถาบันหลักของชาติ 

2.1.6 เป้าหมายของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
ในการด าเนินงานของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีเป้าหมายหลักท่ีส าคัญ 2 เป้าหมาย 

คือ เด็กและเยาวชนในถิ่นทุรกันดาร ไกลการคมนาคม หรือมีเป้าหมายความมั่นคง เป็นเป้าหมายหลัก 
ประชาชนหรือชุมชนในเขตบริการของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน เป็นเป้าหมายรอง ทั้งนี้เพราะ
ความส าเร็จของการพัฒนาเด็กและเยาวชนกับการพัฒนาชุมชน โรงเรียนตรวจตระเวนชายแดน 
จึงต้องพัฒนาทั่งเด็กและเยาวชนควบคู่กับการพัฒนาชุมชนซึ่งเป็นเขตบริการของโรงเรียนขอบเขต
ของงานโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนจึงกว้างกว่าโรงเรียนของหน่วยงานอื่น 

2.1.7 วัตถุประสงค์ของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีวัตถุประสงค์ส าคัญ 3 ประการ 
คือ  

1) เพ่ือให้เด็กและเยาวชนในถิ่นทุรกันดารหรือห่างไกลการคมนาคม ได้รับการศึกษา
หลักตามจุดมุ่งหมายและหลักการแห่ง พ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาติ 

2) เพื่อให้เด็ก เยาวชน และประชาชนได้รับการพัฒนาคุณภาพชีวิต ในลักษณะ
การพัฒนาแบบยั่งยืน 

3) เพ่ือให้ชุมชนและท้องถิ่นเกิดความมั่นคงปลอดภัย และความสงบเรียบร้อย
(กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน, 2550, ด้วยจงรักและภักดี 50 ปี โรงเรียน ตชด., หน้า 322-
331) 
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2.1.8 โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนในสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดน
ที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

ต ารวจตระเวนชายแดนในกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 อ าเภออรัญประเทศ 
จังหวัดสระแก้ว มีโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนในความรับผิดชอบ จ านวน 10 โรงเรียน ดังนี้ 
(กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12, ออนไลน์, 2551) 

1) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนประชารัฐบ ารุง 1  
ตั้งอยู่ที่ บ้านหนองหญ้าปล้อง หมู่ที่ 4 ต าบลป่าไร่ อ าเภออรัญประเทศ จังหวัด

สระแก้ว 
มีครูต ารวจตระเวนชายแดน จ านวน   10 นาย 
ครูผู้ดูแลเด็กเล็ก      2   คน  

2) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านเขาสารภี 
ตั้งอยู่หมู่ที่ 3 บ้านเขาสารภี ต าบลทัพพริก อ าเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว  
มีครูต ารวจตระเวนชายแดน จ านวน    8  นาย 
ครูอัตราจ้าง         2  คน 

3) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านการบินไทย 
ตั้งอยู่ที่ หมู่ 9 ต าบลไทรเดี่ยว อ าเภอคลองหาด จังหวัดสระแก้ว   
ครูต ารวจตระเวนชายแดน    9   นาย 
ครูอัตราจ้าง      1   คน  

4) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านคลองตะเคียนชัย 
ตั้งอยู่ที่ หมู่ 5 ต าบลทุ่งมหาเจริญ อ าเภอวังน้ าเย็น จังหวัดสระแก้ว 
ครูต ารวจตระเวนชายแดน จ านวน   6   นาย 
ครูอัตราจ้าง      -  คน 

5) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านทุ่งกบินทร์         
ตั้งอยู่ที่ บ้านทุ่งกบินทร์ หมู่ที่ 5 ต าบลวังใหม่ อ าเภอวังสมบูรณ์ จังหวัดสระแก้ว 
ครูต ารวจตระเวนชายแดน จ านวน    8  นาย 
ครูอัตราจ้าง       -  คน 

6) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านนายาว 
ตั้งอยู่ที่ บ้านนางาม หมู่ที่ 19 ต าบลท่ากระดาน อ าเภอสนามชัยเขต จังหวัด

ฉะเชิงเทราพิกัด  
 
ครูต ารวจตระเวนชายแดน จ านวน    20   นาย 
ครูอัตราจ้าง        2   คน 

7) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านนาอิสาน  
ตั้งอยู่ที่ บ้านนาอิสาน หมู่ที่ 16 ต าบลท่ากระดาน อ าเภอสนามชัยเขต จังหวัด

ฉะเชิงเทรา 
ครูต ารวจตระเวนชายแดน จ านวน   9  นาย  
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ครูอัตราจ้าง      2  คน 
8) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านน้ าอ้อม 

ตั้งอยู่ที่ หมู่ที่ 10 ต าบลเขาสามสิบ อ าเภอเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว  
ครตู ารวจตระเวนชายแดน จ านวน   10   นาย  
ครูอัตราจ้าง      –  คน  

9) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนพีระยานุเคราะห์ 
ตั้งอยู่ที่ บ้านคลองชล หมู่ที่ 11 ต าบลวังทอง อ าเภอวังสมบูรณ์ จังหวัดสระแก้ว 
ครูต ารวจตระเวนชายแดน     8 นาย  
ครูอัตราจ้าง       2  คน 

10) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านวังศรีทอง 
ตั้งอยู่ที่ บ้านวังศรีทอง ต าบลวังสมบูรณ์ อ าเภอวังสมบูรณ จังหวัดสระแก้ว 
ครูต ารวจตระเวนชายแดนจ านวน   9   นาย  
ครูอัตราจ้าง      - คน 

2.1.9 การจัดการเรียนการสอนโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการ
ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัด
สระแก้ว จะมีการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 
เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดการศึกษาของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ของผู้เรียนตามที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนด เช่นเดียวกับโรงเรียนที่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั่วไป มีการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้ ตัวชี้วัด และ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ตามที่หลักสูตรแกนกลางก าหนด โดยมีแนวทางการจัดการเรียนการสอน
ตามหลักสูตรแกนกลาง 2551 ดังนี้ (กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12, ออนไลน์, 2551) 

หลักการ 
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีหลักการที่ส าคัญ ดังนี้ 

1) เป็นหลักสูตรการศึกษาเพ่ือความเป็นเอกภาพของชาติ มีจุดหมายและมาตรฐาน
การเรียนรู้ เป็นเป้าหมายส าหรับพัฒนาเด็กและเยาวชนให้มีความรู้ ทักษะ เจตคติ และคุณธรรม
บนพื้นฐานของความเป็นไทยควบคู่กับความเป็นสากล 

2) เป็นหลักสูตรการศึกษาเพ่ือปวงชน ที่ประชาชนทุกคนมีโอกาสได้รับการศึกษา
อย่างเสมอภาคและมีคุณภาพ 

3) เป็นหลักสูตรการศึกษาที่สนองการกระจายอ านาจ ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาให้สอดคล้องกับสภาพและความต้องการของท้องถิ่น 

4) เป็นหลักสูตรการศึกษาที่มีโครงสร้างยืดหยุ่นทั้งด้านสาระการเรียนรู้ เวลา และ
การจัดการเรียนรู้ 

5) เป็นหลักสูตรการศึกษาท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  
6) เป็นหลักสูตรการศึกษาส าหรับการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 

ครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย สามารถเทียบโอนผลการเรียนรู้ และประสบการณ์   
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จุดหมาย 
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี มีปัญญา มีความสุข 

ศักยภาพในการศึกษาต่อ และประกอบอาชีพ จึงก าหนดเป็นจุดหมายเพ่ือให้เกิดกับผู้เรียน เมื่อจบการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้     

1) มีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ เห็นคุณค่าของตนเอง มีวินัย และ
ปฏิบัติตนตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนา หรือศาสนาที่ตนนับถือ ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง   

2) มีความรู้ ความสามารถในการสื่อสาร การคิด การแก้ปัญหา การใช้เทคโนโลยี 
และมีทักษะชีวิต  

3) มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี มีสุขนิสัย และรักการออกก าลังกาย 
4) มีความรักชาติ มีจิตส านึกในความเป็นพลเมืองไทยและพลเมืองโลก ยึดมั่นในวิถีชีวิต

และการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
5) มีจิตส านึกในการอนุรักษ์วัฒนธรรมและภูมิปัญญาไทย การอนุรักษ์และพัฒนา

สิ่งแวดล้อม มีจิตสาธารณะที่มุ่งท าประโยชน์และสร้างสิ่งที่ดีงามในสังคม และอยู่ร่วมกันในสังคม
อย่างมีความสุข     

สมรรถนะส าคัญของผู้เรียน และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
ในการพัฒนาผู้เรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานมุ่งเน้นพัฒนาผู้เรียน

ให้มีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนดซึ่งจะช่วยให้ผู้เรียนเกิดสมรรถนะส าคัญและคุณลักษณะ
อันพึงประสงค์ ดังนี้ 

สมรรถนะส าคัญของผู้เรียน  
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน มุ่งให้ผู้เรียนเกิดสมรรถนะส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 

1) ความสามารถในการสื่อสาร เป็นความสามารถในการรับและส่งสาร มีวัฒนธรรม
ในการใช้ภาษาถ่ายทอดความคิด ความรู้ความเข้าใจ ความรู้สึก และทัศนะของตนเองเพ่ือแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสารและประสบการณ์อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเอง และสังคมรวมทั้งการเจรจา
ต่อรองเพ่ือขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งต่างๆ การเลือกรับหรือไม่รับข้อมูลข่าวสารด้วยหลักเหตุผล
และความถูกต้องตลอดจนการเลือกใช้วิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงผลกระทบที่มีต่อ
ตนเอง และสังคม 

2) ความสามารถในการคิด เป็นความสามารถในการคิดวิเคราะห์ การคิดสังเคราะห์ 
การคิดอย่างสร้างสรรค์ การคิดอย่างมีวิจารณญาณ และการคิดเป็นระบบ เพ่ือน าไปสู่การสร้าง
องค์ความรู้หรือสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจเกี่ยวกับตนเองและสังคมได้อย่างเหมาะสม 

3) ความสามารถในการแก้ปัญหา เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาและอุปสรรค
ต่างๆ ที่เผชิญได้อย่างถูกต้องเหมาะสมบนพ้ืนฐานของหลักเหตุผล คุณธรรมและข้อมูลสารสนเทศ 
เข้าใจความสัมพันธ์และการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณ์ต่างๆ ในสังคม แสวงหาความรู้ ประยุกต์
ความรู้มาใช้ในการป้องกันและแก้ไขปัญหา และมีการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงผลกระทบ
ที่เกิดขึ้นต่อตนเอง สังคม และสิ่งแวดล้อม 
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4) ความสามารถในการใช้ทักษะชีวิต เป็นความสามารถในการน ากระบวนการต่างๆ 
ไปใช้ในการด าเนินชีวิตประจ าวัน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องการท างาน และ
การอยู่ร่วมกันในสังคมด้วยการสร้างเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลการจัดการปัญหา
และความขัดแย้งต่ างๆ อย่างเหมาะสม การปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม
และสภาพแวดล้อม และการรู้จักหลีกเลี่ยงพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ท่ีส่งผลกระทบต่อตนเองและผู้อ่ืน 

5) ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี เป็นความสามารถในการเลือก และใช้เทคโนโลยี
ด้านต่างๆ และมีทักษะกระบวนการทางเทคโนโลยี เพ่ือการพัฒนาตนเองและสังคมในด้านการสื่อสาร 
การท างาน การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ถูกต้อง เหมาะสม และมีคุณธรรม 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

เพ่ือให้สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างมีความสุข ในฐานะเป็นพลเมืองไทย และพลเมืองโลก 
ดังนี้ 

1) รักชาติ ศาสน์ กษัตริย์ 
2) ซื่อสัตย์สุจริต 
3) มีวินัย 
4) ใฝ่เรียนรู้ 
5) อยู่อย่างพอเพียง 
6) มุ่งมั่นในการท างาน 
7) รักความเป็นไทย 
8) มีจิตสาธารณะ 

นอกจากนี้ สถานศึกษาสามารถก าหนดคุณลักษณะอันพึงประสงค์เพ่ิมเติมให้สอดคล้องตาม
บริบทและจุดเน้นของตนเอง   

มาตรฐานการเรียนรู้ 
การพัฒนาผู้เรียนให้เกิดความสมดุล ต้องค านึงถึงหลักพัฒนาการทางสมองและพหุปัญญา 

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน จึงก าหนดให้ผู้เรียนเรียนรู้ 9 กลุ่มสาระการเรียนรู้ ดังนี้  
1) ภาษาไทย 
2) คณิตศาสตร์ 
3) วิทยาศาสตร์  
4) สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
5) ประวัติศาสตร์ 
6) สุขศึกษาและพลศึกษา 
7) ศิลปะ 
8) การงานอาชีพและเทคโนโลยี 
9) ภาษาต่างประเทศ 

ในแต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้ก าหนดมาตรฐานการเรียนรู้ เป็ นเป้าหมายส าคัญ
ของการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน มาตรฐานการเรียนรู้ระบุสิ่งที่ผู้เรียนพึงรู้ ปฏิบัติได้ มีคุณธรรมจริยธรรม 
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และค่านิยมที่พึงประสงค์เมื่อจบการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน นอกจากนั้นมาตรฐานการเรียนรู้ยังเป็นกลไก
ส าคัญในการขับเคลื่อนพัฒนาการศึกษาทั้งระบบ เพราะมาตรฐานการเรียนรู้จะสะท้อนให้ทราบว่า
ต้องการอะไร จะสอนอย่างไร และประเมินอย่างไร รวมทั้งเป็นเครื่องมือในการตรวจสอบเพ่ือการประกัน
คุณภาพการศึกษาโดยใช้ระบบการประเมินคุณภาพภายในและการประเมินคุณภายนอก ซึ่งรวมถึง
การทดสอบระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา และการทดสอบระดับชาติ ระบบการตรวจสอบเพ่ือประกัน
คุณภาพดังกล่าวเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยสะท้อนภาพการจัดการศึกษาว่าสามารถพัฒนาผู้ เรียน
ให้มีคุณภาพตามที่มาตรฐานการเรียนรู้ก าหนดเพียงใด (กระทรวงศึกษาธิการ หลักสูตรแกนกลาง 
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช, 2551, หน้า 2-4) 

โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน นอกจากจะมีการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2551 แล้วโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนยังมีการจัดการเรียนการสอน
ตามโครงการพระราชด าริสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ซึ่งด าเนินการมี 8 โครงการ 
ซ่ึงแต่ละโครงการเป็นการมุ่งเน้นการพัฒนาเด็กในถิ่นทุรกันดาร 

2.1.10 หลักการพัฒนาที่สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารีทรงใช้
ในการพัฒนาเด็กและเยาวชนในถิ่นทุรกันดาร สรุปได้ดังนี้ 

1) โรงเรียน หรือสถานศึกษาเป็นแหล่งพัฒนา ทั้งนี้เพราะสถานศึกษา  
(1) เป็นสถานที่รวมเด็กในวัยเรียนของชุมชน ท าให้เข้าถึงเด็กได้ง่ายและครอบคลุม

ได้ทั้งหมด ง่ายต่อการด าเนินงาน  
(2) เป็นสถานที่ที่ผู้มีความรู้ คือ ครู ซึ่งเป็นแกนส าคัญในการถ่ายทอดให้เด็ก

ได้พัฒนาความรู้และทักษะต่างๆ และ  
(3) เป็นสถานที่ที่คนในชุมชนเข้าถึงได้ง่าย จึงเป็นแหล่งเรียนรู้ของชุมชนได้ 

2) การพ่ึงตนเอง ทรงเน้นให้เด็กและเยาวชนเป็นผู้ลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง เพ่ือให้
ได้รับความรู้และฝึกทักษะทั้ง 4 ด้าน คือ พุทธิศึกษา จริยศึกษา หัตถศึกษา และพลศึกษา ซึ่งเป็น
ความรู้และทักษะที่น าไปใช้ในชีวิตได้จริง และในที่สุดสามารถด าเนินการพัฒนาได้ด้วยตนเอง 

3) การมีส่วนร่วมของชุมขน โดยการให้ประชาชนในชุมชนเข้าร่วมในทุกกิจกรรม
ของโรงเรียนเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันจากการลงมือปฏิบัติ ความรู้และเทคโนโลยีต่างๆ จะถูกถ่ายทอด
ลงสู่ชุมชนน าไปใช้ในการพัฒนาชุมชนของตนได้ เป็นการเสริมสร้างพลังความเข้มแข็งของชุมชน 
น าไปสู่การพ่ึงตนเองท าให้ชุมชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนเป็นการพัฒนาที่ยั่งยืน 

4) การใช้ทรัพยากรร่วมกันและเกิดประโยชน์สูงสุด ในการด าเนินการพัฒนา เช่น 
บางครั้งจ าเป็นต้องส่งเสริม สนับสนุนส่วนต่างๆ ที่ชุมชนขาดแคลน เช่น เทคโนโลยี ความรู้ วัสดุ
อุปกรณ์ งบประมาณด าเนินการบางส่วน ทั้งหมดนี้จึงจ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากบุคคลภายนอก
ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งจะต้องมีการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ ไม่ให้เกิดความซ้ าซ้อนกัน
แต่สามารถสนับสนุนซึ่งกันและกันได้ 

2.1.11 โครงการพัฒนาเด็กและเยาวชนในถิ่นทุรกันดาร  
ในการด าเนินงานพัฒนาเด็กและเยาวชนในถิ่นทุรกันดารนั้น สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 

สยามบรมราชกุมารี ทรงขยายขอบเขตของงานเพ่ือให้ครอบคลุมสภาพปัญหาต่างๆ ของเด็ก
และเยาวชนในถิ่นทุรกันดาร ตามสถานการณ์ประเทศที่เปลี่ยนแปลงไป และพ้ืนที่การท างานก็เพ่ิม
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เพ่ือให้ครอบคลุมถึงคนที่มีความขาดแคลนหรือมีภาวะยากล าบากมากขึ้น พระองค์จึงทรงโปรดเกล้าฯ 
ให้ส านักงานโครงการสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี จัดท าแผนพัฒนาเด็ก
และเยาวชนในถิ่นทุรกันดารขึ้น เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงานเพ่ือให้ทุกภาคส่วน
สามารถด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน โดยจัดท าครั้งแรกเมื่อปี 2535 และยังได้จัดท าระบบข้อมูล
เพ่ือใช่ในการติดตามความก้าวหน้าและประเมินผล เพ่ือให้งานพัฒนาของพระองค์บรรลุผลสูงสุด
แก่เด็กและเยาวชน โครงการพระราชด าริของสมเด็จพระเทพรัตตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุ มารี 
ที่ได้ด าเนินการในโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีทั้งสิ้น 8 โครงการ ดังนี้ 

1) โครงการเกษตรเพ่ืออาหารกลางวัน 
เป็นโครงการแรกที่เริ่มด าเนินการในปี พ.ศ. 2523 โดยมุ่งเน้นให้นักเรียน ครู และ

ผู้ปกครองร่วมกันท าการเกษตรในโรงเรียน แล้วน าผลผลิตที่ได้มาประกอบเป็นอาหารกลางวัน  
โดยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี พระราชทานเงิน สิ่งของ พันธุ์พืช พันธุ์สัตว์ 
วัสดุอุปกรณ์การเกษตร และอุปกรณ์การประกอบอาหารให้แก่โรงเรียนในโครงการ การด าเนินงาน
ของโครงการนี้ นอกจากจะช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนอาหารกลางวันแล้ว ยังท าให้เด็กนักเรียนได้รับ
ความรู้ด้านโภชนาการและด้านการเกษตรแผนใหม่ ที่สามารถน าไปประกอบอาชีพได้ต่อไป 

วัตถุประสงค์ เพ่ือให้นักเรียนมีอาหารกลางวันที่มีคุณค่าทางโภชนาการบริโภค
ตลอดปีการศึกษา โดยใช้ผลผลิตทางการเกษตรที่ผลิตขึ้นมาภายในโรงเรียนมาประกอบอาหาร 
กิจกรรมส าคัญ 

(1) พัฒนาแหล่งน้ าเพ่ือการเกษตร 
(2) ผลิตอาหารที่มีคุณค่าทางโภชนาการในโรงเรียน ทั้งเนื้อสัตว์ ปลา ถั่วเมล็ดแห้ง 

และผลไม้ที่หลากหลายเหมาะกับท้องถิ่นโดยเฉพาะกล้วยและมะละกอ โดยใช้รูปแบบการเกษตร
แบบผสมผสานและชีววิธี ให้มีผลผลิตที่หลากหลายหมุนเวียนกันอย่างต่อเนื่องและสอดคล้องกับ
แผนการประกอบอาหารของโรงเรียน 

(3) ส่งเสริมการถนอมอาหารที่มีเหลือใช้ เพ่ือเก็บไว้ใช้ในฤดูกาลที่ขาดแคลน 
(4) ประกอบอาหารกลางวันและอาหารเสริมที่มีคุณค่า และถูกสุขลักษณะ 
(5) เฝ้าระวังและติดตามทางโภชนาการรวมทั้ง การตรวจสุขภาพ และปรับปรุง

ภาวะโภชนาการของนักเรียนและชุมชน 
(6) จัดการเรียนการสอนด้านเกษตรและโภชนาการในโรงเรียนให้สอดคล้องกับ

กิจกรรมของโครงการ 
2) โครงการควบคุมโรคขาดสารไอโอดีน  

สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ทรงตระหนักถึงปัญหา
การระบาดของโรคคอพอก เนื่องมาจากการขาดสารไอโอดีนทั้งจากรายงานของกระทรวงสาธารณะสุข 
และจากการที่พระองค์ทรงพบเห็นระหว่างเสด็จฯ เยี่ยมนักเรียนโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
จึงทรงมีพระราชด าริที่จะด าเนินการแก้ไขปัญหาเหล่านี้ โดยเสริมทางการท างานของกระทรวง
สาธารณสุข โครงการนี้ได้เริ่มด าเนินการอย่างต่อเนื่องมาตั้งแต่เดือนตุลาคม 2533 โดยคาดหวังว่า 
หากมีการด าเนินงานควบคุมและป้องกันโรคขาดสารไอโอดีนได้อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่องแล้ว  
ก็จะเป็นการช่วยแก้ไขปัญหาสาธารณสุขโดยรวมของประเทศได้ 
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วัตถุประสงค์ เพ่ือควบคุมป้องกันและแก้ไขปัญหาโรคขาดสารไอโอดีนในพ้ืนที่
ทุรกันดาร 

กิจกรรมในโรงเรียน  
(1) ดื่มน้ าเสริมไอโอดีนเป็นประจ าทุกวัน 
(2) ส่งเสริมการใช้เกลือเสริมไอโอดีนปรุงอาหารกลางวันเป็นประจ า 
(3) เฝ้าระวังโรคขาดสารไอโอดีน โดยตรวจคอพอกในเด็กนักเรียนระดับ

ประถมศึกษาทุกคน 
(4) อบรมให้ความรู้แก่เด็กนักเรียน เรื่องโรคขาดสารไอโอดีน 
กิจกรรมในหมู่บ้าน  
(1) อบรมให้ความรู้แก่ประชาชน เรื่องโรคขาดสารไอโอดีน 
(2) รณรงค์การใช้เกลือเสริมไอโอดีนหรือน้ าหยดไอโอดีน หรือน้ าปลาที่เสริม

ไอโอดีนในการปรุงอาหาร 
3) โครงการส่งเสริมโภชนาการและสุขอนามัยแม่และเด็กในถิ่นทุรกันดาร 

สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ทรงตระหนักว่าการที่คนเรา
จะมีภาวะโภชนาการและสุขภาพอนามัยที่ดีนั้น จะต้องเริ่มตั้งแต่อยู่ในครรภ์มารดา นั่นคือ แม่จะต้อง
มีภาวะโภชนาการและสุขภาพอนามัยที่ดีด้วย ถ้าแม่ขาดสารอาหารก็จะส่งผลกระทบต่อเด็กที่จะเกิด
ออกมา ทั้งด้านการเจริญเติบโต และพัฒนาการทางด้านร่างกายและสมอง ดังนั้นจึงมีพระราชด าริ
ให้ด าเนินโครงการนี้ขึ้นในปี พ.ศ. 2539  

วัตถุประสงค์ 
เพ่ือส่งเสริมให้หญิงมีครรภ์ หญิงให้นมบุตร และเด็กทารกแรกเกิดจนถึงอายุ 3 ปี

ที่อยู่ในถิ่นทุรกันดาร ได้รับการบริการที่เหมาะสม และได้รับความรู้ด้านอาหารและโภชนาการ  
เพ่ือช่วยให้แม่ มีภาวะโภชนาการและสุขภาพอนามัยที่ดี เด็กเกิดรอด มีการเจริญเติบโต และพัฒนา
เต็มศักยภาพ 

กิจกรรมส าคัญ  
(1) การให้การบริการอนามัยแม่และเด็กขั้นพ้ืนฐาน โดยแสวงหาคนในพ้ืนที่

ที่ท าหน้าที่เป็นผู้ให้บริการ แล้วอบรมให้ผู้ให้บริการ ทั้งด้านความรู้วิธีการและเทคนิคต่างๆ ในการให้บริการ
งานอนามัยแม่และเด็ก และการส่งเสริมโภชนาการ ให้มีการประสานงานร่วมกับเจ้าหน้าที่สาธารณสุข 
ตลอดจนสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นในการให้บริการ 

(2) รณรงค์ให้ประชาชนร่วมดูแลแม่และเด็กทั้งในครอบครัวของตนเองและชุมชน 
(3) สนับสนุนอาหารเสริมและยาท่ีจ าเป็นแก่แม่และเด็ก 
(4) ศึกษาวิจัยเพ่ือหาวิธีในการให้บริการที่เหมาะสมต่อขนบธรรมเนียมประเพณี

ของกลุ่มชนในบางพ้ืนที่ ได้แก่ ชาวไทยภูเขาและชาวไทยมุสลิม 
(4) โครงการส่งเสริมคุณภาพการศึกษา 

เป็นโครงการที่ด าเนินการขึ้นในปี 2526 เพ่ือช่วยเหลือนักเรียนที่อยู่ในถิ่น
ทุรกันดาร ซึ่งประสบกับความขาดแคลนในหลายๆ ด้าน ให้ได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งเป็น
การศึกษาภาคบังคับอย่างถูกต้อง ด้วยวิธีการและเทคโนโลยีที่จะช่วยให้นักเรียนได้รับความรู้
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ความเข้าใจในวิชาการอย่างดีพร้อมที่จะไปศึกษาในระดับสูงต่อไปได้เท่าเทียมกับคนอ่ืนๆ และช่วยให้
ครูโดยเฉพาะครูต ารวจตระเวนชายแดน ซึ่งไม่ได้มีอาชีพครูโดยตรงท าหน้าที่ครูได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค์ เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 
กิจกรรมส าคัญ 
(1) พัฒนาประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนของครู 
(2) ปรับปรุงอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม โดย 

ก. สนับสนุนสิ่งจ าเป็นในการปรับปรุงอาคารสถานที่ ตลอดจนสิ่งแวดล้อม
เพ่ือเกื้อหนุนให้การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ข. รณรงค์การพัฒนาโรงเรียน เพื่อสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมในการเรียน 
(3) จัดหาวัสดุอุปกรณ์และสื่อการเรียนการสอน โดย 

ก. จัดหาแบบเรียนที่ทันสมัยให้แก่โรงเรียนให้ทันเวลา 
ข. สนับสนุนการจัดท าสื่อการสอนโดยใช้วัสดุในท้องถิ่น 

(4) จัดกิจกรรมสัมพันธ์ชุมชน และให้ผู้ทรงคุณวุฒิประจ าท้องถิ่นได้ถ่ายทอด
ความรู้เกี่ยวกับประวัติ ขนบธรรมเนียม ประเพณีตลอดจนภูมิปัญญาท้องถิ่น 

(5) จัดให้มีการเรียนการสอนในกิจกรรมร่วมหลักสูตร โดยเน้นไปที่กิจกรรม
การเกษตร การอาชีพ การสหกรณ์ การส่งเสริมสุขภาพอนามัย การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ และ
สิ่งแวดล้อม 

(6) จัดการเรียนการสอนทางไกล 
(7) จัดห้องสมุดให้เป็นที่ส าหรับการศึกษาค้นคว้าของนักเรียนและชุมชุน 

5) โครงการนักเรียนในพระราชานุเคราะห์ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรม
ราชกุมารี 

จากการที่ทรงประจักษ์ว่า เด็กนักเรียนในโรงเรียนในถิ่นทุรกันดารเมื่อส าเร็จ
การศึกษาชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 แล้ว ส่วนใหญ่จะไม่มีโอกาสศึกษาต่อในระดับสูง เนื่องจากทางบ้าน
มีฐานะยากจนและตามชายแดนไม่มีโรงเรียนที่ เปิดสอนในระดับสูง จึงมีพระราชประสงค์
จะพระราชทานพระราชานุเคราะห์ให้นักเรียนเหล่านั้น ได้มีโอกาสศึกษาต่อตามสติปัญญา และ
ความเหมาะสมโปรดเกล้าฯ ให้ด าเนินโครงการนี้ขึ้นในปี 2531 

วัตถุประสงค์ เพ่ือสนับสนุนให้นักเรียนที่มีฐานะยากจนในถิ่นทุรกันดาร ได้ศึกษา
ต่อตามความสามารถและกลับไปช่วยพัฒนาชุมชนในถิ่นทุรกันดาร 

กิจกรรมส าคัญ 
(1) คัดเลือกนักเรียนในถิ่นทุรกันดารเข้าเป็นนักเรียนในพระราชานุเคราะห์ 
(2) จัดอบรมประจ าปีเพ่ือชี้แจงแนะน าแนวทางการปฏิบัติตัวของนักเรียนปลูกฝัง

อุดมการณ์ ความส านึกในความเป็นไทย ให้มีความรักในถิ่นที่อยู่ และการปกครองในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข 

(3) พัฒนาคุณภาพการศึกษาของนักเรียนโดย 
ก. ติดตาม ตรวจเยี่ยมนักเรียน 
ข. จัดสอนเสริมและจัดอบรมเพ่ิมเติม 
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ค. จัดอบรมและแนะแนวการศึกษาต่อ 
(4) ก าหนดแผนการศึกษาเพ่ือพัฒนาชุมชนในถิ่นทุรกันดาร ส าหรับเป็นแนวทาง

ในการศึกษาของนักเรียนในพระราชานุเคราะห์ต่อไป 
(5) ส่งเสริมให้นักเรียนมีงานท าตามวุฒิของนักเรียน 
(6) ให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือนักเรียนในพระราชานุเคราะห์ ด้านการเรียน 

การเงิน ตลอดจนการแก้ปัญหาและการพัฒนาคุณภาพนักเรียน 
6) โครงการฝึกอาชีพ 

เป็นโครงการที่โปรดเกล้าให้ด าเนินการเมื่อ ปี พ.ศ. 2531 โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือฝึกอาชีพให้กับศิษย์เก่าโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ไม่อาจศึกษาต่อในระดับสูงต่อไปได้ และ
เน้นให้มีการฝึกอาชีพที่เหมาะสมส าหรับท้องถิ่นนั้นๆ ในระยะเริ่มแรกให้จัดท าในโรงเรียนก่อนภาคละ 
1 โรงเรียน โดยมีกรมอาชีวศึกษารับไปสนองพระราชด าริ 

วัตถุประสงค์ 
(1) เพ่ือให้นักเรียนมีทักษะพ้ืนฐานในการประกอบอาชีพ 
(2) เพ่ือให้เยาวชนที่จบการศึกษาจากโรงเรียนมีวิชาชีพติดตัว และสามารถน าไป

ประกอบอาชีพได้ 
กิจกรรมส าคัญ 
(1) ฝึกทักษะและความรู้ด้านวิชาชีพให้แก่เด็กนักเรียนในโรงเรียน 
(2) ส่งเสริมอาชีพให้กับเยาวชนในท้องถิ่น 
(3) ส่งเสริมความร่วมมือในภาคเอกชน 
(4) ด าเนินงานฝึกอาชีพในศูนย์ฝึกอาชีพนักเรียนเก่าโรงเรียนต ารวจตระเวน

ชายแดน 
7) โครงการส่งเสริมสหกรณ์  

สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ทรงเล็งเห็นว่าการปลูกฝัง
สหกรณ์แก่เด็กและเยาชน โดยเริ่มจากโรงเรียนเป็นอันดับแรก จะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจ
ในกลุ่มของเด็กนักเรียน ตลอดจนครูและประชาชนในท้องถิ่นอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เกิดการช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม การรวมกลุ่มกันในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือการ
ด าเนินชีวิตที่ดีขึ้น จึงมีพระราชกระแสกับอธิบดีกรมต ารวจ ณ โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
บ้านภูต่าง อ าเภอบ้านโคก จังหวัดอุตรดิตถ์ เมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม 2534 ให้ด าเนินการสหกรณ์
ในโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน และมีพระราชกระแสกับอธิบดีกรมส่งเสริมสหกรณ์ ณ พระต าหนัก
จิตรลดารโหฐาน เมื่อวันที่ 7 มิถุนายน 2534 ให้ส่งเสริมวิธีสหกรณ์ให้แพร่หลายไปยังเด็กนักเรียน 
จึงได้ด าเนินโครงการส่งเสริมสหกรณ์ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2534 เป็นต้นมา 

วัตถุประสงค์ เพ่ือส่งเสริมความรู้ และทักษะด้านสหกรณ์ และสร้างลักษณะนิสัย
ที่สอดคล้องกับอุดมการณ์สหกรณ์ให้แก่เด็กนักเรียน 
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กิจกรรมส าคัญ 
(1) จัดการเรียนการสอนวิชาสหกรณ์ 
(2) จัดให้มีกิจกรรมสหกรณ์ภาคปฏิบัติ เช่น กิจกรรมร้านค้า กิจกรรมออมทรัพย์ 

และกิจกรรมการเกษตร เพ่ือเป็นการฝึกทักษะของนักเรียนในการด าเนินกิจกรรมสหกรณ์ตามความพร้อม
ของแต่ละโรงเรียน 

(3) จัดให้มีการศึกษาดูงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับสหกรณ์ตัวอย่าง 
8) โครงการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เสด็จพระราชด าเนินโรงเรียน
ต ารวจตระเวนชายแดนบ ารุงที่ 107 บ้านห้วยจะค่าน ต าบลปิ่งโค้ง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ 
เมื่อวันที่ 6 กุมภาพันธ์ 2530 มีพระราชด าริให้ปลูกฝังการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
ให้แก่นักเรียนและให้โรงเรียนปลูกสะเดา ซึ่งนอกจากจะน ามาประกอบอาหาร อาศัยร่มเงา เมล็ดสะเดา
ยังใช้ป้องกันก าจัดแมลงในฝักได้ด้วย ซึ่งไม่มีสารพิษตกค้างและท าลายสภาพแวดล้อมเหมือนสารเคมี
ทั่วไป จากพระราชด าริข้างต้น จึงได้ขยายออกไปยังโรงเรียนอ่ืนๆ ด้วย 

วัตถุประสงค์ เพ่ือปลูกฝังให้เด็กนักเรียน เยาวชน และประชาชนในพ้ืนที่มีจิตส านึก
ในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

กิจกรรม 
(1) จัดการเรียนการสอนด้านสิ่งแวดล้อมศึกษาในโรงเรียน 
(2) ให้ความรู้แก่ประชาชนเรื่องการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
(3) ด าเนินกิจกรรมอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เช่น 

ก. ใช้อินทรียวัตถุในการปรับปรุงบ ารุงดิน และลดการใช้สารเคมี 
ข. ปลูกไม้ใช้สอย 
ค. สาธิตและส่งเสริมการใช้ประโยชน์จากหญ้าแฝก 
ง. พัฒนาป่าชุมชนในพ้ืนที่ 
จ. บริหารจัดการน้ าให้เกิดประโยชน์สูงสุด (ส านักงานโครงการส่วนพระองค์

สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี แผนพัฒนาเด็กและเยาวชนในถิ่นทุรกันดาร
ตามพระราชด าริสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ฉบับที่ 4 พ.ศ. 2550 -2559, 
หน้า 24-30) 

2.1.12 การคัดสรรบุคลากรและฝึกอบรมเพื่อบรรจุแต่งตั้งเป็นครูต ารวจตระเวน
ชายแดน 

โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน เป็นสถานศึกษาในสังกัด กองบัญชาการต ารวจตระเวน
ชายแดน ส านักงานต ารวจแห่งชาติ รับผิดชอบในการจัดการเรียนการสอนในระดับการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน โดยมีครูใหญ่ที่เป็นข้าราชการต ารวจตระเวนชายแดน รับผิดชอบบริหารจัดการศึกษา 
และรับประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ซึ่งมีภารกิจที่หลากหลาย  
และแตกต่างเป็นอย่างมาก ครูต ารวจตระเวนชายแดน นอกจากต้องท าหน้าที่ครูเช่นเดียวกับครู
ในสังกัดอ่ืน ยังต้องดูแลความปลอดภัยตามแนวชายแดน การป้องกันการกระท าความผิดกฎหมาย 
ตลอดจนการท างานมวลชนเพ่ือสร้างความเชื่อถือศรัทธากับชุมชน ดังนั้น ครูต ารวจตระเวนชายแดน
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จึงค่อนข้างขาดแคลนเพราะต้องเป็นบุคคลที่มีจิตใจเข้มแข็งมั่นคง สามารถเผชิญกับความยากล าบาก 
เป็นบุคคลที่มีอุดมการณ์แน่วแน่เป็นอย่างมาก จึงจะสามารถท างานในสถานการณ์ดังกล่าวได้ดี  
การบริหารการศึกษา เป็นความพยายามที่จะด าเนินการเกี่ยวกับการศึกษา อันประกอบด้วยโรงเรียน 
หลักสูตร ครู นักเรียน วัสดุอุปกรณ์ แบบเรียน อาคารสถานที่ คณะกรรมการสถานศึกษา ชุมชน
โดยรอบ เป็นต้น ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดผลผลิต คือ ผู้เรียนที่มีคุณภาพในที่สุด 
ดังนั้น การที่จะให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว ครูจึงเป็นบุคลากรที่ส าคัญที่จะต้องมีความสามารถ
และสมรรถนะที่เหมาะสม 

2.1.13 ขั้นตอนการการคัดสรรบุคลากรและฝึกอบรม (ครูครุทายาท) 
ขั้นตอนการการคัดสรรบุคลากรและฝึกอบรม ตามหลักสูตรเตรียมพร้อมความเป็นครู 

เพ่ือบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ครู (ปท.1) โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
1) กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน โดย ฝอ.1 บก.อก.บช.ตชด.จัดท าโครงการ

สรรหาบุคลากร ครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน เพ่ือบรรจุและแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการต ารวจ เพ่ือท าหน้าที่ครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ทั้งนี้ให้ประสานข้อมูลรายละเอียด
เกี่ยวกับครู โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ที่มีอยู่และความต้องการ จาก ฝอ.7 บก.อก.บช.ตชด. 
โดยขออนุมัติหลักการในการสรรหาดังนี้ “ให้สรรหาจากศิษย์เก่าโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
ที่ส าเร็จการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) หรือเทียบเท่า หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 
หรือเทียบเท่าตามที่ ก.ตร. หรือ ก.พ.รับรองทั้งชายและหญิง โดยใช้วิธีการคัดเลือก” เพ่ือให้เป็นไปตาม
พระราชด าริของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ที่จะให้ศิษย์เก่า ซึ่งมีภูมิล าเนา
ในท้องถิ่นได้มีโอกาสรับราชการ และกลับไปพัฒนาโรงเรียนที่ตนมีภูมิล าเนาอยู่ 

2) เมื่อ ผบ.ตร.อนุมัติโครงการฯ แล้ว ส านักงานก าลังพล จะส่งเรื่องให้กองบัญชาการ
ต ารวจตระเวนชายแดนทราบ เพ่ือด าเนินการสอบคัดเลือกตามระเบียบฯ ต่อไป 

3) โดยปกติที่ผ่านมาจะขออนุมัติรุ่นละ 80 คน บช.ตชด.จะพิจารณาจัดสรรอัตรา
ดังกล่าวให้แก่ บก.ตชด. ภาค 1-4 ซึ่งจะพิจารณาจากจ านวนโรงเรียนในสังกัด จ านวนครูที่มีอยู่  
การแต่งตั้งครูที่ผ่านมา และมอบอ านาจในการสรรหาและสอบคัดเลือกให้แก่ บก.ตชด. ภาค 1 -4 
เนื่องจากศิษย์เก่าผู้มีคุณสมบัติครบถ้วนและสมัครเข้าสอบคัดเลือก หากได้รับการคัดเลือกจะต้อง
ปฏิบัติหน้าที่ในพื้นที่ บก.ตชด. ภาค 1-4 ที่ตนได้สมัครรับการคัดเลือก 

4) บก.ตชด. ภาค 1-4 ด าเนินการรับสมัคร สอบคัดเลือกและสัมภาษณ์ตามระเบียบฯ 
ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

5) บก.ตชด. ภาค 1-4 ประกาศรายชื่อผู้ได้รับคัดเลือกและแจ้งรายชื่อให้แก่ บช.ตชด. 
ทราบและส่งตัวเข้ารับการตรวจร่างกายต่อไป 

6) บช.ตชด. จะประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกและด าเนินการออกค าสั่งบรรจุ
แต่งตั้ง โดยประสานกับส านักงานก าลังพล 

7) ส่งตัวเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อแต่งตั้ง เป็นข้าราชการต ารวจชั้นประทวน  
ตามหลักสูตรของส านักงานต ารวจแห่งชาติ หลักสูตรปรับพื้นฐานต ารวจตระเวนชายแดน  
โดยกองบังคับการฝึกพิเศษ กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
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8) ฝอ.7 บก.อก.บช.ตชด. ประสานมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี ร่วมกับกองก ากับการ 1 
กองบังคับการฝึกพิเศษ (ค่ายพระรามหก) จัดการอบรมเตรียมความพร้อมการเป็นครู เวลาอบรม 
7 เดือน  

9) ส่งตัวกลับแล้วแต่งตั้งให้ไปปฏิบัติหน้าที่ครูในโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
ในพ้ืนที่ที่ตนเองเคยศึกษาอยู่ หากไม่สามารถกระท าได้ให้ไปปฏิบัติหน้าที่ในพ้ืนที่ใกล้เคียงได้ 
 

ขั้นตอนการสรรหาบุคลากรและฝึกอบรมครูต ารวจตระเวนชายแดน 
 

  NO 
 
  Yes  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2  แสดงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรและฝึกอบรมครูต ารวจตระเวนชายแดน 
 

ขั้นตอนการประเมินครูชั้นสัญญาบัตรเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น (ครูใหญ่) 
ครู โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ที่ได้รับการคัดสรรโดยการสอบคัดเลือก ดังที่กล่าว

ผ่านมานั้น เป็นครูผู้สอนที่มีคุณวุฒิมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) โดยมีคุณสมบัติต้องเป็นศิษย์เก่า
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนเท่านั้น ซึ่งเป็นพระราชด าริของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  
สยามบรมราชกุมารี ที่ทรงเห็นว่าศิษย์เก่าเหล่านี้ จะกลับไปพัฒนาโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน

การขออนุมัติโครงการสรรหา ครู ร.ร. ตชด. ประจ าปี 

ตร.อนุมัติ 

แจ้ง บช.ตชด. ทราบ ด าเนินการสรรหาตามระเบียบฯ 

บช.ตชด. พิจารณาจัดสรรอัตราให้กับ บก.ตชด.ภาค 1-4 และมอบอ านาจการคัดสรรให้แต่ละ 
บก.ตชด.ภาคด าเนินการสอบคัดเลือกและสัมภาษณ์ 

แต่ละ บก.ตชด. ภาคแจ้งรายชือ่ผู้ได้รับการคัดเลือกให้ บช.ตชด. ทราบและส่งตัวตรวจรา่งกาย 

บช.ตชด. ประกาศรายชื่อและออกค าสั่งแต่งตั้งโดยประสานกับส านักงานก าลังพล 

ส่งตัวเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อแต่งตั้งเป็นข้าราชการต ารวจชัน้ประทวนและหลักสูตร 
เตรียมความการเป็นครูพร้อม 

ส่งตัวไปปฏิบัติหน้าที่ต้นสังกัด 
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ที่เขาเรียนจบมา ด้วยความสามารถพูดภาษาถิ่นได้ดี จึงท าให้เป็นประโยชน์ต่อการสอนภาษาไทย
ให้กับเด็กนักเรียนในท้องถิ่น ซึ่งมักจะพูดภาษาถิ่นเป็นหลักอยู่ก่อนแล้ว เมื่อได้รับการคัดเลือกแล้ว
จะได้รับยศเป็นสิบต ารวจตรี ต าแหน่ง ครู (ปท.1) ส าหรับการเลื่อนต าแหน่งของครู (ปท.1)  
เป็นนายต ารวจสัญญาบัตรจะต้องท าการสอบเช่นเดียวกับต ารวจในสายงานอ่ืนๆ เมื่อเป็นนายต ารวจ
สัญญาบัตรจะด ารงต าแหน่ง ครู (สบ 1) ตามมติที่ประชุม ก.ตร. ครั้งที่ 3/2555 เมื่อวันที่ 2 มีนาคม 
2555 อนุมัติกรอบจ านวนและระดับต าแหน่งให้กับ บช.ตชด. รวม 470 ต าแหน่ง พร้อมทั้งก าหนด
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ครู (สบ1) , ครู (สบ 2) และครู (สบ3) 
โดยสรุป คือ ให้ครูใหญ่ โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน เป็นนายต ารวจชั้นสัญญาบัตรทุกแห่ง  
โดยก าหนดระดับ ดังนี้ 

 
1) โรงเรียนที่มีนักเรียนไม่เกิน 120 คน ให้มีครู (สบ 1) จ านวน 1 นาย ท าหน้าที่

ครูใหญ ่
2) โรงเรียนที่มีนักเรียน 120-300 คน ให้มีครู (สบ 2) ท าหน้าที่ครูใหญ่ 1 นาย และ

ครู (สบ 1) ท าหน้าที่ผู้ช่วยครูใหญ่ 
3) โรงเรียนที่มีนักเรียนเกินกว่า 300 คน ขึ้นไป ให้มีครู (สบ 3) ท าหน้าที่ครูใหญ่ 

1 นาย และครู (สบ 1) หรือครู (สบ 2) ท าหน้าที่ผู้ช่วยครูใหญ่ 2 นาย 
4) ให้มีครู (สบ 3) ท าหน้าที่นิเทศ จ านวน 16 ต าแหน่ง เพ่ือบรรจุในกองก ากับการ

ต ารวจตระเวนชายแดน (กก.ตชด.) เพ่ือนิเทศงานโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ในสังกัด กก.ตชด. 
ละ 1 นาย จากมติ ก.ตร. ดังกล่าวท าให้ก าหนดต าแหน่งครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนในระดับ 
ชั้นสัญญาบัตร ดังนี้ 

(1) ครู (สบ 3) ท าหน้าที่ผู้นิเทศ 16 ต าแหน่ง 
(2) ครู (สบ 3) ท าหน้าที่ครูใหญ่ 8 ต าแหน่ง 
(3) ครู (สบ 1), ครู (สบ 2) ท าหน้าที่ครูใหญ่ 171 ต าแหน่ง 
(4) ครู (สบ 1), ครู (สบ 2) ท าหน้าที่ครูผู้สอน, ผู้ช่วยครูใหญ่ 90 ต าแหน่ง 
การเลื่อนต าแหน่งของทั้ง 3 ระดับ ให้ใช้วิธีประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการ

ตามที่คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ (กตช.) อนุมัติไว้ โดยให้แต่งตั้งตามห้วงระยะเวลา
ในวาระการแต่งตั้งประจ าปี 
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ขั้นตอนการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 3  แสดงขั้นตอนการประเมินเพ่ือให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น (ครูใหญ่) 
    

คณะกรรมการประเมินฯ ระดับ บช.ตชด. ดังกล่าว ประกอบด้วย ผบช.ตชด. เป็นประธาน
คณะกรรมการฯ รอง ผบช.ตชด. ที่ก ากับดูแลงานโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน เป็นรองประธาน
คณะกรรมการฯ ผบก.ตชด. ภาคท่ีเสนอรายชื่อผู้ผ่านเกณฑ์การประเมินทุกท่าน เป็นกรรมการฯ ผกก.
ตชด. ที่เสนอรายชื่อผู้ผ่านเกณฑ์การประเมินทุกท่านเป็นกรรมการฯ โดยมี ผบก.อก.บช .ตชด. 
เป็นเลขานุการคณะกรรมการฯ ผกก.ฝอ.7 บก.อก.บช.ตชด (งาน ร.ร. ตชด.) และผกก.ฝอ.1 บก.
อก.บช.ตชด. (งานก าลังพล) เป็นผู้ช่วยเลขานุการคณะกรรมการฯ (พีระพงษ์ ช่างสุพรรณ, 2557, 
หน้า 6-12) 
 
 

บช.ตชด. ประกาศให้มีการประเมินฯ 
(มี.ค.-เม.ย ของทุกปี) 

บช.ตชด. ภาค และ กก.ตชด.หมายเลข แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินในแต่ละระดับ 
(ภายใน เม.ย ของทุกปี) 

ผู้รับการประเมินโดยยื่นแบบประเมินตามที่ก าหนดให้กับคณะกรรมการประเมินฯ
ระดับ กก. (ภายใน พ.ค. ของทุกปี) 

คณะกรรมการประเมินฯ ระดับ กก. พิจารณาตรวจสอบคุณสมบัติ เอกสารหลักฐาน
แบบประเมินฯ และเสนอผู้มีคุณสมบัติครบถ้วนและผ่านเกณฑ์ให้ ผบก.ตชด.ภาค 

พิจารณาต่อไป (ภายใน ก.ค. ของทุกปี) 

คณะกรรมการประเมินฯ ระดับ บช.ตชด. ประชุมพิจารณาผลการประเมินฯ แล้วส่ง
รายชื่อผู้ผ่านเกณฑ์ให้ ฝอ.1 บก.อก.บช.ตชด. เพื่อด าเนินการแต่งตั้งตามระเบียบ 

(16-31 ส.ค. ของทุกปี) 

ฝอ.1 บก.อก.บช.ตชด. แจ้งให้ผู้ไม่ผ่านเกณฑ์พิจารณาของคณะกรรมการประเมินฯ 
ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร และเสนอรายชื่อผู้ผ่านเกณฑ์พิจารณาให้ ผบช.ตชด. 

แต่งตั้งต่อไป (ภายใน ก.ย. ของทุกปี) 
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2.2 ภาวะผู้น า 
               

2.2.1 ความหมายของผู้น า 
ผู้น า (leader) เป็นผู้ที่มีอ านาจเหนือบุคคลอื่นในองค์กร เป็นผู้ที่จะน าพาบุคคลอื่นให้ท างาน

เพ่ือองค์กรประสบผลส าเร็จ ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของผู้น าไว้ดังนี้ 
นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2540, หน้า 95) ได้ให้ความหมายของ “ผู้น า” ไว้ว่า คือ 

1) อิทธิพลในทางที่ถูกต้องต่อการกระท าของผู้อ่ืนมากกว่าคนอ่ืนๆ ในกลุ่ม หรือในองค์การ
ที่เขาปฏิบัติงานอยู ่

2) ผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่มให้เป็นหัวหน้า 
3) ผู้ที่ใช้อิทธิพลมากในการก าหนดเป้าหมายหรือการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย

ของกลุ่มหรือองค์การ 
4) ผู้ซึ่งได้รับต าแหน่งในส านักงานหรือมีอิทธิพลในตัวสูง 

ไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ์ (2540, หน้า 65) ให้ความหมายของค าว่าผู้น าไว้ดังนี้ คือ ผู้น า หมายถึง 
บุคคลซึ่งได้รับการแต่งตั้งขึ้นหรือได้รับค ายกย่องขึ้นให้เป็นหัวหน้าผู้ตัดสินใจ เพราะมีความสามารถ
ในการปกครองบังคับบัญชาและจะพาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปทางดีหรือชั่วได้ ผู้น าแตกต่างจาก
หัวหน้าหรือผู้บริหาร คน 2 คนนี้ อาจเป็นคนๆ เดียวกันได้ แต่ไม่จ าเป็นเสมอไป หัวหน้างาน
หรือผู้บริหารหลายคนมีอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่งแต่อาจไม่ใช่ผู้น าที่แท้จริงของกลุ่ม (เสริมศักดิ์  
วิศาลาภรณ์, 2536, หน้า 7-8) ได้ศึกษารวบรวมผลงานของบุคคลต่างๆ ไว้ ดังนี้ 

ผู้น า คือ บุคคลที่มีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน 5 อย่าง ต่อไปนี้ 
1) มีบทบาทและมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผู้อ่ืน 
2) มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน 
3) มีบทบาทที่ส าคัญท่ีสุดที่จะท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 
4) ได้รับเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น าเป็นหัวหน้าของกลุ่ม 

อรุณ รักธรรม (2542, หน้า 31) ให้ความหมายของผู้น าว่า ผู้น า คือ ผู้ที่มีความสามารถ
ในการจูงใจให้ผู้อ่ืนท าตามความต้องการของหน่วยงาน 

ชมกสิณ ตรุณอาภรณ์ (2546, หน้า 11) ผู้น า คือ บุคคลที่เป็นหัวหน้ากลุ่มโดยต าแหน่ง
ที่ได้รับการแต่งตั้งจากองค์การหน่วยงานต่างๆ หรือเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถหรือเป็นบุคคล
ที่มีอิทธิพลทางกายหรือจิตใจสามารถจูงใจให้คนในกลุ่มปฏิบัติตามความต้องการขององค์การ
หรือตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือตนเอง 

อรุณ คะมา (2549, หน้า 12) ผู้น า หมายถึง บุคคลที่เป็นศูนย์กลางหรือศูนย์รวมของกลุ่ม
เป็นผู้แสดงบทบาทอย่างเหมาะสม สมาชิกในกลุ่มให้การยอมรับ ศรัทธา สามารถน ากลุ่มไปในทิศทาง
ที่ต้องการ และเป็นผู้สนับสนุนส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกให้ด าเนินการบรรลุเป้าหมาย
ด้วยดี 

สมลักษณ์ สังคสิน (2551, หน้า 9) ผู้น า คือ บุคคลที่มีอ านาจเหนือผู้อ่ืน อาจเป็นพลังอ านาจ
หรืออิทธิพล หรืออ านาจหน้าที่สามารถที่จะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรม หรือการเปลี่ยนแปลงได้เป็น
ผู้ที่มีความสามารถจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตามความคิดเห็น หรือค าสั่งของตนได้  และงานนั้นส าเร็จ
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ตามวัตถุประสงค์ ผู้ร่วมงานเชื่อฟังด้วยความเต็มใจ มีความมั่นคงในการท างาน มีความเคารพนับถือ 
และได้รับความร่วมมือด้วยความจริงใจ 

รุ่งนภา วิจิตรวงศ์ (2551, หน้า 25) ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นหัวหน้าในกลุ่ม 
หรือในองค์กรนั้น หรือไม่ได้รับการแต่งตั้งก็ตามแต่ เป็นผู้มีอิทธิพลเหนือคนอื่น มีบทบาทในการน ากลุ่ม
เพื่อส่งเสริมให้มีการเปลี่ยนแปลงการสรรหาของกลุ่มอย่างมีประสิทธิภาพ สนับสนุนและส่งเสริม
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มได้ด าเนินไปด้วยดี 

ศักดิ์ ซุ่นกลาง (2552, หน้า 13) ให้ความหมายของผู้น าว่า บุคคลที่เป็นหัวหน้ากลุ่ม
โดยต าแหน่งที่ได้รับการแต่งตั้งจากองค์กร หน่วยงานต่างๆ หรือบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ  
หรือบุคคลที่มีอิทธิพลทางกายหรือจิตใจ สามารถชักจูงให้คนในกลุ่มปฏิบัติตามความต้องการ
ของตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของตนเองหรือองค์การ 

สมหมาย เผือกสีทอง (2551, หน้า 27) ผู้น า (leader) คือ บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้ง
หรือยกย่องจากกลุ่มให้ท าหน้าที่ของต าแหน่งผู้น า เช่น การชี้แนะ การสั่งการ และช่วยเหลือ
ให้กลุ่มสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ ได้มีการเขียนชื่อผู้น าแตกต่างกันออกไป
ตามลักษณะงานและองค์การที่อยู่ เช่น ผู้บริหาร ผู้จัดการ ประธานกรรมการ ผู้อ านวยการ อธิการบดี 
ผู้บัญชาการเหล่าทัพ ผู้ว่าราชการ นายอ าเภอ ก านัน เจ้าคณะจังหวัด เจ้าอาวาส ปลัดกระทรวง 
คณบดี 

อัฐพงศ์ จารุทรัพย์สดใส (2554, หน้า 30) ผู้น า คือ ผู้ที่มีความสามารถในการปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานเพ่ือโน้มน้าวจิตใจให้ปฏิบัติงานร่วมกัน ด้วยความพึงพอใจ เต็มใจให้การด าเนินงานไปสู่
เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน อย่างมีระเบียบแบบแผน โดยเป็นผู้รับผิดชอบ เป็นผู้มีอิทธิพล และอ านาจ
เหนือเพื่อนร่วมงาน ผู้น าไม่จ าเป็นเสมอไปว่าจะต้องเป็นผู้ร่วมงานหรือผู้บริหาร แต่หัวหน้างาน
หรือผู้บริหารต้องมีลักษณะเป็นผู้น า กล่าวคือ ต้องรู้จักประสานงาน ควบคุม ก ากับ นิเทศ ประเมินผล 
และตัดสินใจ ต้องเป็นผู้ที่กลุ่มให้ความเชื่อถือ ศรัทธา ไว้วางใจเป็นศูนย์รวมพฤติกรรมของสมาชิก
ในกลุ่ม 

ศิริพร เสรีพาณิชย์การ (2555, หน้า 23) ผู้น า คือ บุคคลที่มีลักษณะพิเศษที่บุคคลหนึ่ง
มีความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืน เมื่อมีสถานการณ์เอ้ืออ านวย และได้รับ
การยอมรับจากบุคคลอื่น 

จากความหมายของผู้น าสรุปได้ว่า ผู้น า  คือ คนที่มีความสามารถสร้างการจูงใจ
และแรงศรัทธาให้คนอ่ืนท าตามความต้องการขององค์การได้ ซึ่งอาจจะเป็นผู้บริหารหรือไม่เป็น
ผู้บริหารก็ได้ 

2.2.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น า เป็นยิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการบริหารเพ่ือการบริหารงานนั้น

จะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพขององค์กรซึ่งมีผู้ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 
Base (อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2536, หน้า 13) ได้สรุปรวบรวมความหมายของ

ภาวะผู้น า ตามที่มีผู้ให้ไว้และจ าแนกความหมายของภาวะผู้น า ออกเป็น 12 กลุ่ม ดังนี้ 
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1) ภาวะผู้น าที่ฐานะที่เน้นกระบวนการของกลุ่ม ตามแนวคิดนี้ ก าหนดต าแหน่ง
ของผู้น าเป็นจุดศูนย์กลางหรือจุดแกนกลางของกิจกรรมของกลุ่มนี้ นิยามภาวะผู้น าตามแนวคิดนี้
จึงมักสะท้อนผู้น าเป็นจุดร่วมของความร่วมมือจากบุคคลต่างๆ ในกลุ่มท่ีมีความแตกต่างกัน 

2) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพ และผลของบุคลิกภาพ ค านิยามต่างๆ  
ของภาวะผู้น าตามแนวนี้ ส่วนใหญ่จะให้ความหมายภาวะผู้น าโดยยึดหลักด้านคุณลักษณะปรุงแต่ง
หรือเป็นคุณสมบัติที่เป็นจุดเด่นของตัวผู้น าเอง ซึ่งสามารถท าให้ผู้อ่ืนเต็มใจที่จะปฏิบัติภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ 

3) ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นการกระท าพฤติกรรม เป็นนิยามที่มีแนวคิดเน้นพฤติกรรม
หรือการกระท าในส่วนของผู้น าที่มีผลให้เกิดพฤติกรรม หรือการกระท าขึ้นในบุคคลอ่ืน รวมทั้ง
การกระท า 

ของผู้น าร่วมกับผู้ อื่นในการด าเนินการไปทิศทางเดียวกัน ค านิยามเหล่านี้
เป็นความพยายามท่ีจะหาค าตอบว่า “ผู้น าท าอะไร” 

4) ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นเครื่องมือในการบรรลุเป้าหมาย ความหมายของภาวะผู้น า
ตามแนวนี้เชื่อว่า ภาวะผู้น าเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่จะช่วยในการจูงใจและการประสานงาน
ขององค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

5) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ แนวคิดของความหมาย
ภาวะผู้น าในกลุ่มนี้ ไม่เชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นเหตุท าให้เกิดการกระท าของกลุ่ม แต่ภาวะผู้น าเป็นผลที่
เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่มมากกว่า กล่าวโดยสรุป นิยามภาวะผู้น ากลุ่มนี้
เชื่อว่า ภาวะผู้น าเป็นผลหรือสิ่งที่งอกเงยตามมาที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลต่างๆ ในกลุ่ม 
เป็นหลัก 

6) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท เป็นกลุ่มของนิยามที่มีพ้ืนฐาน
มาจากทฤษฎีบทบาท ซึ่งมีมุมมองที่ว่าสมาชิกของระบบทางสังคมจะมีบทบาทที่แตกต่างกัน  
ตามความจ าเป็นในการท าให้ระบบสังคมนั้นเจริญก้าวหน้า ภาวะผู้น าเป็นส่วนหนึ่ งของสังคมดังกล่าว 
ที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนในแง่ความต้องการและบทบาทที่แตกต่างกันในระบบสังคม (กลุ่ม) สมาชิก
แต่ละคนมีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบงานที่ตนได้รับมอบหมาย เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
ภาวะผู้น าในแนวนี้จึงเป็นบทบาทของบุคคลอื่น เพ่ือสร้างความก้าวหน้าแก่ระบบสังคม 

7) ภาวะผู้น าในฐานที่มุ่งเน้นโครงสร้าง ทัศนะภาวะผู้น าตามแนวนี้เห็นว่า เป็นกระบวนการ
ในการริเริ่มและด ารงรักษาโครงสร้างของบทบาทและรูปแบบความสัมพันธ์ของบทบาทต่างๆ  
มีการระบุหน้าที่ของภาวะผู้น าในการท าให้ระบบการตัดสินใจต่างๆ ที่เ กี่ยวกับการปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิผลตามโครงสร้างบริหารจัดการขององค์การ 

นอกจากนี้ ยังมีกลุ่มนิยามภาวะผู้น าที่มีทิศทางบ่งชี้ไปในแนวทางที่เกี่ยวกับเรื่อง
การใช้อิทธิพล การใช้อ านาจและการท าให้ยอมปฏิบัติตาม 

8) ภาวะผู้น าในฐานะศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอม เป็นกลุ่มของนิยามที่มอง
ภาวะผู้น าในแง่การหล่อหลอมกลุ่มเข้ากับเจตจ านง ความต้องการ และความปรารถนาของผู้น า 
มุมมองของการเป็นผู้น าที่ก่อให้เกิดการยินยอมตาม และเป็นการใช้อิทธิพลในลักษณะทิศทางเดียวกัน 
คือ จากผู้น าถึงผู้ตามโดยไม่สนใจต่อความต้องการของผู้ตาม นิยามภาวะผู้น าจึงมองผู้น าเป็นผู้ควบคุม
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ทางสังคมต่อบุคคลอ่ืนหรือภาวะผู้น าเป็นศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมที่ผู้อ่ืนยอมปฏิบัติในสิ่งที่ผู้น า
ต้องการ 

9) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพล ค าว่า “อิทธิพล” ของนิยามกลุ่มนี้มี
ความหมายที่มิใช่เป็นการครอบง า การควบคุม หรือการบีบบังคับให้ต้องท าตามแต่อย่างใด แต่มี
ความหมายกว้างที่เป็นการใช้ความพยายามด้วยวาทการและกระบวนการสื่อให้เกิดการเห็นคล้อยตาม
หรือเป็นกิจกรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่สามารถก่อให้เกิดความร่วมมือในการไปสู่
เป้าหมาย เมื่อคนเหล่านั้นเห็นพ้องต้องกันหรือมีความต้องการเช่นนั้นด้วยเช่นกัน 

10) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นรูปแบบของการจูงใจ นิยามภาวะผู้น าตามแนวนี้ สะท้อน
ถึงการจูงใจผู้อ่ืนด้วยวิธีการใช้เหตุผลอย่างหนักแน่น เพ่ือให้เกิดการเห็นดีเห็นงามตามตน 

11) ภาวะผู้น าในฐานะความสัมพันธ์ของอ านาจ เป็นการนิยามภาวะผู้น าที่มาจาก
บทบาทการใช้อ านาจ โดย แฟรนซ์ และราเวน (Frence & Raven, 1995) ได้ให้ค านิยามภาวะผู้น า
จากแง่มุมของความสัมพันธ์ของอ านาจแบบต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างสมาชิกของกลุ่ม เช่น ความสัมพันธ์
ของอ านาจระหว่างบุคคล เป็นผลที่เกิดขึ้นจากอ านาจต่างๆ ได้แก่ อ านาจจากการอ้างอิง อ านาจจาก
ความเชี่ยวชาญ อ านาจจากการให้รางวัล อ านาจจากการบังคับ และอ านาจตามกฎหมาย เป็นต้น 

12) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นการผสมผสานองค์ประกอบต่างๆ นิยามของภาวะผู้น า
ตามแนวคิดนี้ เกิดขึ้นจากการผสมผสานนิยามต่างๆ ของภาวะผู้น าเกิดเป็นนิยามภาวะผู้น าขึ้นใหม่
ที่ให้ความหมายที่กว้างขวาง ครอบคลุมหลายด้านได้มากขึ้น ตัวอย่าง ภาวะผู้น า คือ การใช้อิทธิพล
ที่มิใช่บังคับข่มขู่ เพ่ือประสานสมาชิกให้รวมตัวเป็นกลุ่มในทางปฏิบัติภารกิจให้บรรลุตามวัตถุประสงค์
ของกลุ่ม หรือการผสมผสานระหว่างอ านาจกับบุคลิกภาพ ซึ่งเป็นนิยามหรือความหมายของผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพว่า เป็นผู้มีทักษะ เป็นศูนย์กลางของการเปลี่ยนแปลงที่มีความรู้ที่มีอ านาจ และ
ความมีพลัง ผู้น าเช่นนี้เป็นผู้น าที่มีความกล้าหาญ เอาใจใส่ผู้อ่ืน ยึดมั่น และขับเคลื่อนด้วยค่านิยม 
และมีความสามารถปฏิบัติภารกิจในสถานการณ์ท่ีขาดความชัดเจนและมีความซับซ้อนได้ผลดี 

ชมกสิณ ดรุณอาภรณ์ (2546, หน้า 14) ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถหรือศิลปะ  
หรืออิทธิพลหรือกระบวนการในการชักจูงให้ผู้ อ่ืนในกลุ่มร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การหรือของตนอย่างมีประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจ  
ความศรัทธา และกระตือรือร้น 

สุระพล ชั่งดวงจิตต์ (2546, หน้า 14) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า การที่ผู้น า
หรือผู้บริหารองค์การได้ใช้ความหมายของผู้น าในการมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ร่วมมือ
ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นเพ่ือให้งานขององค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์และส าเร็จตามความมุ่งหมาย
ขององค์กร 

สมลักษณ์ สังคสิน (2551, หน้า 12) ภาวะผู้น า เป็นเรื่องเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ในอันที่จะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ได้มาซึ่งวัตถุ และประสงค์
ที่พึงต้องการ และบุคคลที่จะได้ชื่อว่าเป็นผู้น านั้น จะต้องมีความสามารถในการจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม
ความคิดเห็น ความต้องการ หรือค าสั่งสอนของตนเองได้ 
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จากความหมายของภาวะผู้น า สรุปได้ว่า  ภาวะผู้น า คือ ความสามารถ ความฉลาด
เฉพาะบุคคล และสามารถท าให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามความต้องการโดยใช้วิธีการต่างๆ ในการจูงใจ
การท างานเพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งใจซึ่งอาจจะเป็นผู้บริหารหรือไม่ก็ได้ 

2.2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า  
ผู้บริหารองค์การ ควรจะมีภาวะผู้น า เพราะภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญ

ประการหนึ่งที่มีส่วนในการก าหนดความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์การ โดยทั่วไปภาวะผู้น า
มีความส าคัญต่อหน่วยงาน ดังต่อไปนี้ 

1) เป็นส่วนที่ดึงความรู้ความสามารถต่างๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ กล่าวขยายความ 
ก็คือ แม้ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ต่างๆ ในเรื่องงานมากเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหาก
ขาดภาวะผู้น าแล้วความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้นาออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่  
เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 

2) ช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงานประกอบด้วย บุคคล
จ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงานบุคคลต่างๆ เหล่านี้มีความแตกต่างกัน
ในหลายๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลมีความแตกต่างกัน
ในการเรื่องดังกล่าวมารวมกันในองค์การ สิ่งหนึ่งที่มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้น คือ ความขัดแย้งแต่ไม่ว่า
จะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผู้บริหาร มีในหน่วยงานมีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะ
ประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้  โดยการชักจูง ประนีประนอม 
หรือประสานประโยชน์เพ่ือบุคคลต่างๆ ให้หน่วยงานมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝ่า
อุปสรรค เพ่ือให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปภาวะผู้น า ช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิก
ของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง  

3) ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การองค์การ
จะต้องมีปัจจัยเอื้ออ านวยหลายอย่าง เพื่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทการท างาน เช่น บุคคล
ได้ท างานตรงความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมิน
การปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรมและสิ่งที่ส าคัญประการหนึ่งที่ขาดไม่ได้ คือ ผู้บริหารขององค์การ
จะมีภาวะผู้น าในตัวผู้บริหารจะท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ  เกิดความศรัทธา
และความเชื่อมั่นว่า ผู้บริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้า 
ความภาคภูมิใจ เกียรติยศชื่อเสียง และความส าเร็จมาสู่องค์การด้วย 

4) เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานเผชิญกับสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตาม 
ที่หน่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขัน หรือสภาวะที่อาจกระทบกระเทือนความอยู่รอด ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวัง 
ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่างๆ ภายในหน่วยงาน
ที่ขาดประสิทธิภาพต่างๆ เพ่ือให้หน่วยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขันดังกล่าว  

งานในองค์กรให้ส าเร็จได้นั้น ส่วนหนึ่งมาจากการน าของผู้น า ที่จะท าให้บุคคล
ในองค์กรเกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในการท างานที่จะท าให้งานบรรลุถึงเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 
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เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536, หน้า 235) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะน าความส าเร็จ 
ความมีประสิทธิภาพ และความมีประสิทธิผลมาสู่โรงเรียนนั้นๆ  

เกรียงศักดิ์ เจริญวงค์ศักดิ์ (2539, หน้า 81) กล่าวว่า แม้ว่าการบริหารการศึกษาในปัจจุบัน
มีองค์ประกอบหลายอย่างที่จะช่วยให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าหรือล้มเหลว  แต่ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารองค์กรเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญและจาเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารงานในโรงเรียน  

ไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ์ (2540, หน้า 64) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่ง
ขององค์กรในปัจจุบันจึงท าให้ทุกฝ่ายพยายามค้นหาบุคคลที่มีความสามรถในการน าที่เหมาะสมกับ
หน่วยงาน ปัญหาเหล่านี้มิใช่จ ากัดอยู่ในวงธุรกิจเท่านั้น ยังครอบคลุมถึงหน่วยงานของรัฐด้วย การขาด
บุคคลดังกล่าว หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการน า มีความสามารถในการน า และผลของการน า 
ท าให้เกิดความความพึงพอใจในการร่วมงานด้วย  

วิโรจน์ สารรัตนะ (2542, หน้า 38) กล่าวว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิผล หรือโรงเรียนที่ประสบ
ผลส าเร็จนั้น ต้องอาศัยหลักการแนวคิดและทฤษฎีเป็นแนวทาง ต้องอาศัยความทุ่มเท พยายาม
ทุกด้านจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง ต้องอาศัยความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ต้องอาศัยเป้าหมายที่ชัดเจน
และท้าทาย มีทรัพยากรที่เพียงพอและมีคุณภาพ ต้องอาศัยภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

สมจิต กัลป์ยาณกุล (2544, หน้า 11) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญซึ่งจะนาความส าเร็จ ความมีประสิทธิภาพ และความมีประสิทธิผล
มาสู่โรงเรียน  

รุ่งนภา วิจิตรวงศ์ (2551, หน้า 29) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้น า
หรือผู้บริหารที่ต้องใช้ในการบริหารงาน หรือการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน และผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ โดยได้ท้ังงานและใจเพื่อนร่วมงาน  

ศักดิ์ ซุ่นกลาง (2552, หน้า 15) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า คือ การท าให้สมาชิก
ในองค์การท าสมาชิกให้สมาชิกในองค์การเกิดความศรัทธา ให้การยอมรับ พร้อมที่จะปฏิบัติกิจกรรม
ให้ประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท าให้เกิดความพอใจของเพ่ือนร่วมงาน  

กล่าวโดยสรุปความส าคัญของภาวะผู้น า คือ การท าให้คนในองค์การเกิดความศรัทธา
ในองค์การ เพื่อให้การท างานเป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์โดยอาศัยทรัพยากรที่เพียงพอ
และมีคุณภาพในการบริหารจัดการ 

2.2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับแบบภาวะผู้น า  
การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าทฤษฎีภาวะผู้น า ได้มีนักวิชาการและนักวิจัยได้ศึกษา

อย่างกว้างขวางซึ่งจะมี แนวคิดท่ีแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะได้มีการน าเสนอดังนี้ 
ทฤษฎีสถานการณ์ของ ฟิดเลอร์ (Fiedler’s contingencey model) ฟิดเลอร์ ได้เริ่มศึกษาค้นคว้า

ทฤษฎีนี้ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1953 ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
1) บุคลิกผู้น า ทฤษฎีของฟิดเลอร์ เริ่มต้นจากการพยายามวัดความโน้มเอียง ที่จะเป็น

ผู้น า (the leadership orientation) ของแต่ละคนโดยใช้แบบทดสอบบุคลิกภาพ ที่เขาเรียกว่า 
the least preferred co-worker scale หรือเรียกย่อๆ ว่า LPC เขาได้ท าการทดสอบกับผู้บริหาร
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ในหน่วยงานต่างๆ ผลการวิเคราะห์คาตอบในแบบทดสอบ เขาได้พบพฤติกรรมผู้น าที่เด่นชัด 2 แบบ 
คือ 

(1) บุคลิกผู้นาที่เน้นความสมพันธ์ (relationship motivated) ผู้น าที่มีบุคลิกภาพ
แบบนี้จะพยายามสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยพยายามเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุข 
ให้สวัสดิการหรือค่าตอบแทนที่พวกเขาพอใจ สร้างบรรยากาศการท างานที่อบอุ่นเป็นกันเอง
ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บุคลิกแบบนี้อาจเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า แบบมุ่งคน  

(2) บุคลิกผู้น าแบบมุ่งงาน (task motivated) ผู้น าที่มีบุคลิกแบบนี้จะเอาแต่งาน
และค านึงถึงผลส าเร็จของงานเป็นหลัก ไม่ค่อยจะค านึงถึงความรู้สึกและความต้องการของ
ผู้บังคับบัญชาจะสังเกตได้ว่าบุคลิกผู้น าทั้ง 2 ประเภท มีลักษณะใกล้เคียงกับแบบพฤติกรรมผู้น าของ
กลุ่มโอไฮโอสเตท (the ohio state university leadership studies) และกลุ่มมิชิแกน (the michigan 
leadership studies) เพียงแต่ฟิดเลอร์เห็นว่าลักษณะการมุ่งงานเป็นบุคลิกของผู้น า ซึ่งเป็นลักษณะ
ภายในของบุคคล ส่วนกลุ่มโอไฮโอสเตท และกลุ่มมิชิแกน เห็นว่าลักษณะการมุ่งงานและมุ่งคน
เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกมาซึ่งสามารถสังเกตได้อย่างชัดเจน  

2) ปัจจัยสถานการณ์ ในทิศทางของ ฟิดเลอร์ ได้ก าหนดสถานการณ์ที่เป็นใจให้ผู้น า
สามารถควบคุม ผู้ อ่ืนออกเป็นระดับต่างๆ (degrees of favorabless of situation to a leader) 
ตั้งแต่สถานการณ์ที่เป็นใจกับผู้น ามากที่สุดไปจนถึงสถานการณ์ท่ีเป็นใจน้อยที่สุด ดังภาพ 

 
สถานการณ์ท่ีเป็นใจกับผู้น ามาก  สถานการณ์ท่ีเป็นใจกับผู้น าน้อย 

 
ภาพ 4  แสดงระดับสถานการณ์ที่เป็นใจให้ผู้น าสามารถควบคุมผู้อ่ืน 
 

สถานการณ์ที่เป็นใจกับผู้น ามากที่สุด หมายถึง สถานการณ์ที่เอ้ืออ านวยให้ผู้อ่ืน
อ านวยให้ผู้น าสามารถควบคุมผู้อ่ืนได้มากที่สุด ซึ่งหมายความว่า ผู้น าสามารถก าหนดภาระงาน
ควบคุมผลงานและตัดสินใจแทนสมาชิกในหน่วยงานมากที่สุด  

สถานการณ์ที่ไม่เป็นใจให้ผู้น า หมายถึง สถานการณ์ที่ผู้น าไม่สามารถควบคุม
ผลงานและตัดสินใจแทนกลุ่มได้ สถานการณ์จะเป็นใจหรือไม่เป็นใจกับผู้น าขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 
3 อย่าง คือ  

(1) ความสัมพันธ์ระหว่าผู้น ากับผู้ตาม หมายถึง ระดับที่ผู้นาได้รับความเชื่อถือ 
ยอมรับสนับสนุนและเข้ากันได้เพียงใดก็ตาม ถ้าผู้น าได้รับการยอมรับสนับสนุน และมีความสัมพันธ์
อันดีกับผู้ตาม ผู้น าจะอยู่ ในสถานการณ์ที่ควบคุมผู้ตามได้มากกว่า  ที่ผู้น าขาดการยอมรับ
และมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับผู้ตาม  

(2) โครงสร้างของงาน หมายถึง งานวันหนึ่งๆ มีเป้าหมาย วิธีการปฏิบัติงาน และ
วิธีการควบคุมตรวจสอบที่ชัดเจนแน่นอนมากน้อยเพียงไร ถ้างานหนึ่งๆ มีเป้าหมายที่ชัดเจนมีวิธีการ
ปฏิบัติงานตามขั้นตอนต่างๆ ที่ระบุไว้เรียบร้อยและงานนั้นสามารถตรวจสอบผลงานได้ง่ายงานนั้น
จะมีโครงสร้างงานที่ชัดเจนแน่นอน 
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(3) อ านาจหน้าที่ในต าแหน่ง หมายถึง ขอบเขตอ านาจหน้าที่ของต าแหน่งหนึ่งๆ 
กล่าวคือ ยิ่งผู้น ามีต าแหน่งสูง ขอบเขตอ านาจหน้าที่ยิ่งมาก ซึ่งจะท าให้ผู้น าสามารถควบคุมผู้ อ่ืน
ได้มาก โดยสรุปแล้วสัดส่วนมากน้อยของปัจจัยทั้ง  3 จะเป็นตัวก าหนดของปัจจัยสถานการณ์
ที่เอ้ืออ านวยให้ผู้น าสามารถควบคุมผู้อื่น  

3) ตัวแบบของฟิลเลอร์ เกิดจากความพยายามท่ีหาว่าบุคลิกผู้น า 2 แบบ ในข้อ 1 นั้น
เหมาะสมที่จะใช้ในสถานการณ์ที่เป็นใจกับกับผู้น าที่ระดับไหนบ้าง ตามข้อ 2 โดยน าบุคลิกผู้นาในข้อ 1 
และสถานการณ์ในข้อสองมาสร้างตัวแบบสถานการณ์ต่างๆ 8 สถานการณ์ โดยเริ่มจากสถานการณ์
ที่เป็นใจแก่ผู้น ามากที่สุด ไปจนถึงสถานการณ์ที่เป็นใจแก่ผู้น าน้อยที่สุด และบุคลิกภาพของผู้น า
จะผันแปรตามสถานการณ์ต่างๆ ดังตาราง 

 
ตาราง 1  แสดงตัวแบบผู้น าตามสถานการณ์ของฟิลเลอร์ 

 
ปัจจัยสถานการณ์ 1 2 3 4 5 6 7 8  

ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น ากับผู้ตาม 

ดี ดี ดี ดี ไม่ดี ไม่ดี ไม่ดี ไม่ดี  

โครงสร้างงาน มาก มาก น้อย น้อย มาก มาก น้อย น้อย  
อ านาจหน้าที่ในต าแหน่ง มาก น้อย มาก น้อย มาก น้อย มาก น้อย  
สถานการณ์ที่เป็นใจกับ
ผู้น ามากที่สุด 

        สถานการณ์
ที่เป็นผู้น า
น้อยที่สุด 

บุคลิกผู้น าที่เหมาะสม มุ่ง
งาน 

มุ่ง
งาน 

มุ่ง
งาน 

มุ่ง
คน 

มุ่ง
คน 

มุ่ง
คน 

ได้ทั้ง
สอง 

มุ่ง
งาน 

 

 
จากภาพจะเห็นได้ว่าบุคลิกผู้น ามุ่งงานเหมาะสมที่สุดในสถานการณ์ที่เป็นใจกับผู้น า

มากที่สุด (สถานการณ์ 1, 2, 3) และในสถานการณ์ที่ไม่เป็นใจกับผู้น ามากที่สุด (สถานการณ์ที่ 8) 
ส่วนบุคลิกผู้น าแบบมุ่งคนเหมาะสมที่สุด  ในสถานการณ์กลางๆ (สถานการณ์ 4, 5, 6, 7) 
เมื่อผลการศึกษาวิจัยเป็นดังนี้  ฟิลเลอร์จึงสรุปว่า ไม่มีบุคลิกผู้น าแบบใดมีประสิทธิผลมากที่สุด
ในทุกสถานการณ ์สถานการณ์แต่ละอย่างต้องการบุคลิกผู้น าที่แตกต่างกัน  

ทฤษฎีภาวะผู้น าสองมิติ (two - dimension theory) โดยมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
(Ohio State University; อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540, หน้า 172) พบว่า พฤติกรรมผู้น า
หรือภาวะผู้น าอาจแยกออกเป็น 2 มิต ิคือ  

1) มิติมุ่งคน (consideration) คือ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งการสร้างความไว้วางใจ
ร่วมกันการติดต่อสื่อสารแบบสองทางการเคารพต่อความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา และการให้
ความส าคัญกับความรู้สึกของพวกเขา  

2) มิติมุ่งงาน (intitating structure) คือ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งระบุงาน และ
ความรับผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกองค์การให้ชัดเจนการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และ
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การมุ่งความส าคัญของก าหนดการผลการวิจัยในครั้งนี้พบว่า แบบภาวะผู้น าจากทฤษฎี 2 มิติ 
มี 4 แบบ คือ 

แบบที่ 1 มุ่งงานต่ าแต่มุ่งคนสูง 
แบบที่ 2 มุ่งงานต่ าและมุ่งคนต่ า 
แบบที่ 3 มุ่งงานสูงแต่มุ่งคนต่ า 
แบบที่ 4 มุ่งงานสูงและมุ่งคนสูง 

ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ เฮอร์เช และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard’s 
situational theory)  

1) ผู้น าแบบสั่งการ (telling) ให้ความส าคัญกับงานหรือผลผลิตมาก ในขณะที่
ให้ความส าคัญกับคนน้อย ออกค าสั่งและชี้แจงขั้นตอน การท างานอย่างชัดเจนมีการควบคุม
อย่างใกล้ชิด  

2) ผู้น าแบบขายความคิด (selling) แบบผู้น านี้จะอธิบายสิ่งที่ตนเองต้องการ 
หรือตัดสินใจ แล้วให้พนักงานทราบพร้อมเปิดโอกาสให้ซักถามความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่จะท า เป็น
ผู้เน้นทั้งงานและเน้นทั้งคน  

3) ผู้น าแบบร่วมงาน (participating) ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญกับคนมาก แต่ให้
ความส าคัญกับคนหรือผลผลิตน้อย จะใช้วิธีการระดมความคิดร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคบับัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจก าหนดทิศทางของงาน 

4) ผู้น าแบบมอบหมายงาน (delegeting) เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญน้อยกับงาน
และคนจะให้ทิศทางในการท างานและการสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพียงเล็กน้อย เนื่องจาก
จะมอบหมายการตัดสินใจและการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  

ทฤษฎีเส้นทาง – เป้าหมายของเฮาส์ (House’ path-goal theory)  
เป็นตัวแบบที่แสดงความสอดคล้องต้องกันระหว่างภาวะผู้น า  และแรงจูงใจของผู้ตาม 

ที่จะท างานให้ส าเร็จความคิดพื้นฐานของทฤษฎีนี้ โดยสรุปมีว่า ภาวะผู้น าที่ท าให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจ
และความพยายามที่จะท างานให้ส าเร็จ ก็คือ การชี้แนะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบว่าเขาจะท างานนั้น
ได้อย่างไร จึงจะประสบความส าเร็จและได้รางวัลตามต้องการ ผู้น ามีวิธีการชี้แนะและสร้างแรงจูงใจ
ดังนี้  

1) สร้างความเชื่อมั่นและคอยช่วยเหลือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้น าอาจท าได้หลายวิธี 
เช่น การสอนงานค่อยๆ เพ่ิมอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบตลอดจนค่อยๆ เพ่ิมระดับความยาก
ของงานจนผู้ใต้บังคับบัญชามีความม่ันใจ และรู้เทคนิควิธีการท างานที่ถูกต้อง  

2) ช่วยขจัดปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เช่น คอยดูแลเรื่องงบประมาณให้เพียง
หรืออาจติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่น  

3) ให้รางวัลหรือความมั่นใจว่าเขาจะได้รางวัลตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อท างานส าเร็จ
แยกอธิบายทฤษฎีของเฮาส์ออกเป็น 4 ส่วน คือ  

(1) ส่วนที่เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น า  
(2) ส่วนที่เกี่ยวกับปัจจัยสถานการณ์  
(3) แรงจูงใจของผู้ตาม  
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(4) ตัวแบบของเฮาส์และพฤติกรรมผู้น า 
พฤติกรรมผู้น าทฤษฎีนี้แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ  

1) ภาวะผู้น าแบบชี้แนะ (directive leadership) คือ ผู้น าจะบอกหรือสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท าในสิ่งที่ต้องการควบคุมการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ดูแลให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และวิธีการ
ท างาน จัดตารางการท างานและประสานงาน  

2) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (supportive leadership) ผู้น าแบบนี้จะให้ความสนใจ 
ต่อความต้องการและความเป็นอยู่ของผู้ ใต้บังคับบัญชา  ให้ความเป็นกันเองและเป็นเพื่อน
ในการปฏิบัติงาน  

3) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (participative leadership) คือ ผู้น าที่แสวงหาความคิด
และข้อเสนอแนะต่างๆ จากผู้ใต้บังคับบัญชา และน ามาพิจารณาในการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจ  

4) ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (achievement-oriented) คือ ผู้น าที่มุ่งความส าเร็จ
ของงานเป็นส าคัญ โดยจะตั้งเป้าหมายงานที่ท้าทาย พยายามปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีที่สุด เน้นผลงาน
ที่สูงกว่ามาตรฐานและให้ความม่ันใจว่าลูกน้องต้องปฏิบัติงานได้สูงกว่ามาตรฐาน  

ตัวแปรกลางจากสถานการณ์ (situational moderator variables) ส าหรับตัวแปร
จากสถานการณ์ที่ทฤษฎีนามาพิจารณาว่ามีส่วนในการท าให้ภาวะผู้น ามีผลต่อความพึงพอใจ
และการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ 

(1) ลักษณะของงานและสิ่งแวดล้อม (characteristics of task and environment) 
ได้แก่ ลักษณะของงานและสิ่งแวดล้อมของงาน เช่น งานท้าทาย น่าสนใจมีคุณค่าหรืองานที่คลุมเครือ 
สับสน ยุ่งยาก น่าเบื่อ อันตราย และเพ่ิมความเครียด รวมทั้งระบบอ านาจหน้าที่และความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มคนท างาน  

(2) ลักษณะผู้ใต้บังคับบัญชา (characteristics of subordinate) คือ ลักษณะ
ของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ ความมั่นใจ อยากประสบความส าเร็จ ชอบรับผิดชอบ และชอบความเป็น
อิสระในการท างาน หรือผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้และทักษะน้อย ไม่มั่นใจ ไม่ชอบรับผิดชอบ ชอบให้สั่ง
หรือชี้แนะ และต้องการการควบคุมดูแลใกล้ชิด  

(3) แรงจูงใจของผู้ตาม เนื่องจากเนื้อหาของทฤษฎีนี้ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า
ที่จะท าให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจที่ท างานให้ส าเร็จ ดังนั้น ทฤษฎีนี้จึงได้น าปัจจัยด้านแรงจูงใจของผู้ตาม 
มาพิจารณา ซึ่งแรงจูงใจที่น ามาประกอบการพิจารณา คือ  

ก. คาดหวังว่าถ้าเขาพยายาม เขาจะมีโอกาสท าได้ส าเร็จ ความคาดหวังนี้
เรียกว่า expectancy  

ข. คาดหวังว่าถ้าเขาท าส าเร็จ เขาจะมีโอกาสได้รางวัลที่มีคุณค่า ความคาดหวังนี้
เรียกว่า valence  

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าที่เหมาะสมจะช่วยให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจหรือความคาดหวัง
ทั้ง 2 ประการ และหลังจากที่ผู้ตามเกิดแรงจูงใจหรือความคาดหวังทั้ง 2 ประการนี้ แล้วจะส่งผลให้
ผู้ตามลงมือท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด  

ตัวแบบของเฮาส์และพฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมในสถานการต่างๆ ตัวแบบของ เฮาส์ 
เกิดจากการรวมปัจจัยต่างๆ เข้าด้วยกันดังภาพ 
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ภาพ 5  แสดงตัวแบบทฤษฎีหนทาง-เป้าหมายของ เฮาส์ และมิเชล (House & Mitchell) 
 
2.3 แรงจูงใจ 
 

2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจถือว่าเป็นส่วนที่ส าคัญต่อการท างานในองค์กร เพราะเป็นสิ่งที่เป็นแรงขับให้การท างาน

บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังที่มีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลายดังนี้  
บันลือ ดอกเตย (2545, หน้า 11) ได้ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ คือ พลังทั้งจากภายใน

และภายนอกของแต่ละบุคคล ซึ่งความต้องการของแต่ละบุคคล ซึ่งความต้องการของแต่ละบุคคล
จะเป็นแรงขับน าไปสู่การกระท าในสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตาม
กระบวนการจูงใจ  

มณฑล รอยตระกูล (2546, หน้า 12) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้น
หรือแรงผลักท่ีจะชักจูงให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามรถ  

สุระสิทธิ์ คะลีล้วน (2551, หน้า 17) ได้ให้ความหมาย ของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
แรงกระตุ้นพฤติกรรมหรือสิ่งเร้าความรู้สึกให้แต่ละบุคคลใช้ความสามารถในการกระท าสิ่งต่างๆ 
ให้บรรลุตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล  

สมภพ แซ่โก (2551, หน้า 25) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นนามธรรมและเป็นความรู้สึกที่ไม่สามารถ
มองเห็นและไม่อาจหยุดนิ่งได้  แต่มีอิทธิพลกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม เกิดพลังและมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมมนุษย์และหน้าที่เร้า และกระตุ้นให้บุคคลกระทาพฤติกรรมที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางให้

คุณลักษณะผู้ตาม 
- เชื่อมั่นในความสามารถ 
- ผู้ก าหนดความเป็นไป 
- ความต้องการ 

แบบผู้น า 
- ชี้น า 
- สนับสนุน 
- มีส่วนร่วม 

แรงจูงใจของผู้ตาม 
- คาดหวังว่าถ้าเขาพยายาม

เขาจะมีโอกาสท าได้ส าเร็จ 
- คาดหวังว่าถ้าเขาท าส าเร็จ

เขาจะมีโอกาสได้รางวัล 

ผลลัพธ์ 
- ความพยายาม 

- ความพอใจและ
ผลงานของผู้ตาม 

ปัจจัยแวดล้อม 
- ตัวงาน 
- กฎระเบียบในหน่วยงาน 
- ความสัมพันธ์ในกลุ่ม 
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กระท าพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมาย และยังช่วยรักษาพฤติกรรมนั้นๆ ให้คงอยู่เป็นพลังที่ท าให้มนุษย์
กระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง  

สรุปความหมายของแรงจูงใจได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งกระตุ้น หรือจูงใจให้เกิดแรงขับ
น าไปสู่การกระท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ ซึ่งแรงจูงใจอาจเกิดขึ้นได้
ทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล ซึ่งสิ่งจูงใจอาจไม่ใช่สิ่งของแต่มันเป็นพลังที่ท า ให้คนสามารถ
ท ากิจกรรมหนึ่งๆ ด้วยความเต็มใจ ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ความพอใจ ชอบใจ ที่อยากท างาน
เพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของบุคคลซึ่งอาจมีทั้งด้านบวกและด้านลบซึ่งจะเป็นแรงผลักทั้งภายใน
และภายนอกท่ีเป็นทิศทางในการก าหนดพฤติกรรม 

2.3.2 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน  
การท างานใดๆ ก็ตามหากผู้ที่ท างานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ก็จะน าไปสู่ความกระตือรือร้น

ที่จะท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ในทางตรงกันข้ามหากการท างานไม่มีแรงจูงใจในงานที่ท าอยู่ 
ความส าเร็จของงานย่อมเกิดขึ้นได้ยากหรือเกิดขึ้นอย่างไม่มีประสิทธิภาพ ผลเสียก็จะเกิดกับองค์กรนั้นๆ 
ดังนั้น แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการท างานซึ่งมีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

สมยศ นาวีการ (2537, หน้า 78) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ ความต้องการของพนักงาน
เพ่ือผลลัพธ์ อย่างใดอย่างหนึ่งซึ่งอาจเป็นได้ทั้งทางบวกและทางลบภายใต้สถานการณ์  เช่น 
ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การได้รับการยกย่อง ย่อมก่อให้เกิดแรงจูงใจในทางบวก ส่วนความขัดแย้ง 
การต าหน ิการลงโทษแบบต่างๆ ย่อมก่อให้เกิดแรงจูงใจในทางลบ  

กิติมา ปรีดีดิรก (2540, หน้า 270) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
ที่ชอบหรือพอใจที่มีผลต่อองค์ประกอบและสิ่งจูงใจด้านต่างๆ ของงาน และผู้ปฏิบัติงานนั้นได้รับ
การตอบสนองตามความต้องการ  

จุฑาธินี สิงหรัญ (2545, หน้า 45) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานว่า ความรู้สึก
พอใจ เต็มใจ ความรู้สึกที่ดีและเป็นสุข มีความยินดีและเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท
ความสามารถเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคคล  

ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 14) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานว่า 
หมายถึง แรงผลักดันจากภายนอกและภายในซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรม
ให้บุคคลกระท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล  

จากความหมายของแรงจูงใจในการท างานสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการท างาน คือ ความพอใจ 
ความชอบที่อยากท าเพ่ือให้บรรลุความต้องการของบุคคลซึ่งอาจจะมีทั้งด้านบวกและด้านลบ ซึ่งจะ
เป็นแรงผลักจากภายนอก และภายในที่จะเป็นทิศทางในการก าหนดพฤติกรรมให้บุคคลกระท าสิ่ง
ต่างๆ ให้ส าเร็จ 

2.3.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจท าให้บุคคลในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

มีผู้ศึกษาค้นคว้าวิจัยไว้ดังนี้  
วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535, หน้า 75-78) ได้ให้ความเห็นว่า การจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มีองค์ประกอบอยู่หลายประการด้วยกัน องค์ประกอบที่ผู้บริหารควรน ามาใช้มี 11 ประการ  
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1) งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ งานที่มีลักษณะท้าทายจะจูงใจให้คนใช้
ความสามารถของเขาอย่างเต็มที่  แต่ทั้งนี้ต้องให้เหมาะสมกับคนที่สนใจและกระตือรือร้น
ในการท างาน  

2) การมีส่วนร่วมในการวางแผน ถ้าบุคคลได้มีส่วนร่วมในการวางแผน และก าหนด
แนวทางในการท างานเอง เขาจะมีแรงจูงใจในการท างานนั้นให้ส าเร็จมากข้ึน  

3) การให้การยกย่อง คนเราต้องการการได้รับการยกย่องชมเชยเสมอ ไม่ว่าจะอยู่ใน
ฐานะใดต าแหน่งใด  

4) การให้ความรับผิดชอบ การมอบหมายงานที่ให้ความรับผิดชอบที่เหมาะสมก็เป็น
วิธีการหนึ่งในการจูงใจให้ปฏิบัติงานเต็มที่มากข้ึน  

5) ความมั่นคงและความปลอดภัย การให้ความมั่นใจว่าจะไม่ประสบกับสิ่งที่
ไม่พึงปรารถนา เช่น การไม่มีงานท า การสูญเสียต าแหน่งจะเป็นการขจัดความกลัวและสร้าง
ความมั่นคงปลอดภัยให้เกิดข้ึน  

6) ความเป็นอิสระในการท างาน คนที่มีความสามารถและมีความเชื่อมั่นในตนเอง
จะต้องการความเป็นอิสระในการท างาน 

7) การเติบโตด้านส่วนตัว เป็นการส่งเสริมให้คนงานมีโอกาสเติบโตด้านความรู้  
ความสามารถ และความช านาญมากขึ้น  

8) โอกาสในการก้าวหน้า เป็นโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานซึ่งเป็นสิ่งปรารถนา
ของผู้ปฏิบัติงาน มีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง จะท าให้คนงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน  

9) เงินตอบแทนในการท างาน ระบบจ่ายผลตอบแทนในการท างานที่ดี จะเป็นการจูงใจ
ให้คนท างานมากขึ้นด้วย  

10) สถานภาพการท างานที่ด ีการจัดองค์ประกอบในการท างานที่ดี ไม่ว่าจะเป็นด้าน
กายภาพ ด้านจิตใจ หรือสภาพแวดล้อมในการท างาน จะมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจเป็นอย่างมาก  

11) การแข่งขัน การยกย่องชมเชยให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานได้ดีเด่นกว่าคนอื่น
จะกระตุ้นให้เกิดการแข่งขันท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นและมีความพยายามมากข้ึน  

สุระสิทธ์ คะลีล้วน (2551, หน้า 25) กล่าวว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เป็นสิ่งที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของคนในองค์กรหรือหน่วยงาน  
ซึ่งหน่วยงานและผู้บริหารหน่วยงานจะต้องสร้างสรรค์ให้มีขึ้นและด า รงในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
เพ่ือสามารถใช้เป็นเครื่องมือ และส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่างๆ 
รวมทั้งมีความเชื่อม่ัน และศรัทธาในองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่  

สรุปได้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ เป็นสิ่งที่ผู้บริหารและสมาชิกในองค์กรสร้างขึ้น
เพ่ือตอบสนองความต้องการขององค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถด ารงอยู่อย่างมั่นคงและถาวร 

2.3.4 ประเภทของแรงจูงใจ  
ได้มีผู้ศึกษาในเรื่องประเภทของแรงจูงใจและพยายามที่จะแยกประเภทของแรงจูงใจไว้ดังนี้  

Ernest R. Hilgard & Richard C. Atdison (1976, p. 140; อ้างถึงใน สุระสิทธิ์  คะลีล้วน, 2551, 
หน้า 20) ได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือ  
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1) แรงจูงใจเพ่ือการอยู่รอด หมายถึง ความต้องการที่บุคคลจะขาดมิได้ เช่น อาหาร 
น้ า เป็นต้น  

2) แรงจูงใจทางสังคม หมายถึง ความต้องการอันเกิดจากความต้องการทางสังคม
ของมนุษย์ การยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของสังคม  

3) แรงจูงใจทางอวดตน หมายถึง แรงจูงใจอันเกิดจากความต้องการความส าเร็จ
และต้องการมีชื่อเสียง  

พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา (2542, หน้า 140) ได้จ าแนกแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือ  
1) แรงจูงใจเพ่ือความอยู่รอด (survival motives) เป็นแรงจูงใจที่ช่วยให้คนเรา 

สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ แรงจูงใจชนิดนี้สัมพันธ์กับสิ่งเบื้องต้นที่คนเราต้องการใช้ชีวิต เช่น อาหาร 
อากาศ การขับถ่าย  

2) แรงจูงใจทางสังคม (social motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ในสังคม 
อาจได้รับอิทธิพลโดยตรงกับสิ่งเร้าที่บุคคลหรือวัตถุที่มองเห็นได้  จับต้องได้ มาจากภาวะทางสังคม
ที่มองเห็น หรือไม่เห็นก็ได้ เช่น การมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น การเป็นผู้น า การสร้างมิตร เป็นต้น 

3) แรงจูงใจเกี่ยวกับตนเอง (self motives) แรงจูงใจชนิดนี้ค่อนข้างซับซ้อน
พอสมควรและเป็นสิ่งผลักดันให้คนเราพยายามปรับตัวไปในทางที่ดีขึ้น  เช่น แรงจูงใจที่เกี่ยวกับ
ความส าเร็จในหน้าที่การงานหรือความส าเร็จในชีวิตประจ าวัน  

2.3.5 ความส าคัญของแรงจูงใจ  
การจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน ตามปกติที่เรามีความสามารถ

ในการท าสิ่งต่างๆ ได้หลายอย่างหรือมีพฤติกรรมแตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียง
บางโอกาสเท่านั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได้ คือ แรงจูงใจ เพราะฉะนั้น
อาจกล่าวได้ว่า การจูงใจเป็นการสร้างพลังความสามารถออกมาเพ่ือให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
สุโท เจริญสุข (ม.ป.ป., หน้า 37) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจว่า  

1) เป็นตัวการให้เกิดพลังในการแสดงพฤติกรรม  
2) เป็นสิ่งเร้าที่กระตุ้นให้อินทรีย์ไม่อยู่นิ่ง  
3) เป็นสิ่งที่ต้องการการเสริมแรงเสมอ  

บันลือ ดอกเตย (2545, หน้า 12-13) กล่าวว่า การจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งที่ผู้บริหาร
โรงเรียนจ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจต่างๆ และสามารถน ามาประยุกต์ใช้
ในองค์กรของตนเอง เพราะแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของคน
ในองค์กรหรือหน่วยงาน ซึ่งหน่วยงานหรือผู้บริหารต้องสร้างสรรค์มีขึ้น  

สุระสิทธิ์ คะลีล้วน (2551, หน้า 19) กล่าวว่า ความส าคัญของแรงจูงใจเป็นเครื่องมือ
ที่ส าคัญของหน่วยงาน หรือองค์กรในการที่จะหล่อหลอมจิตใจในอันที่จะสร้างสรรค์งานให้เป็นไปตาม
แนวทางท่ีต้องการ และยังมีผลต่อความพึงพอใจในงานและก าลังใจของคนอีกด้วย  

จากความส าคัญของแรงจูงใจสรุปได้ว่า  การจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับผู้บริหาร
หรือหน่วยงานที่จะหล่อหลอมและกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์งานและบ าบัดความต้องการของคน
ในองค์กร เพ่ือให้การท างานบรรลุสู่เป้าหมาย 
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แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับการท างานในองค์กรต่างๆ ซึ่งการท างานจะประสบ
ความส าเร็จได้นั้น ส่วนหนึ่งมาจากแรงจูงใจในการท างานซึ่งตัวผู้บริหารเองที่จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานนั้นๆ ให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของงาน ซึ่งแนวคิดในเรื่องของแรงจูงใจได้มีผู้ศึกษาไว้
ดังนี้  

ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 31) กล่าวว่า “ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจของมนุษย์ที่กระตุ้น
ให้อยากท างานที่ส่งผลมากที่สุด คือ ความต้องการการด ารงอยู่ซึ่งเป็นความต้องการด้านพ้ืนฐาน
ด้านร่างกายและความปลอดภัยอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคม ต้องการความเป็นมิตรและมีสัมพันธภาพที่ดี 
ปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับนับถือ และต้องการความก้าวหน้า ซึ่งถือเป็นความต้องการสูงสุด
ที่มนุษย์ทุกคนปรารถนา เป็นความต้องการที่อยากจะได้รับความยกย่องจากสังคม ต้องการ
ทีจ่ะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน การได้รับความส าเร็จในชีวิต” ฃ 

สุรสิทธิ์ คะลีล้วน (2551, หน้า 89) ซึ่งท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการปฏิบัติ
ตามจรรยาบรรณทางวิชาชีพทางการศึกษาของผู้บริหารและครูผู้สอน  พบว่า แรงจูงใจส าคัญ
ในการปฏิบัติงานที่ส าคัญมีดังนี้ ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความรู้สึกในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

วัชระ บุญปลอด (2551, บทคัดย่อ) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ส่วนจังหวัดพะเยา เฉลี่ยทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านบรรยากาศ
ในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคงในการท างาน  

กัลยา ยศคาลือ (2553, บทคัดย่อ) จากการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย พบว่า แรงจูงใจจากสูงไปหาค่า ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ด้านฐานะและความมั่นคงของอาชีพ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ด้านนโยบายในการบริหารงาน ด้านรายได้และผลประโยชน์ที่ได้รับ  

ซึ่งโดยสรุปจากการศึกษาแนวคิดด้านแรงจูงใจของ กัลยา ยศคาลือ (2553, บทคัดย่อ) และ 
สุรสิทธิ์ คะลีล้วน (2551, หน้า 89) ในการท าการศึกษาและแนวคิดดังกล่าวได้สอดคล้องกับทฤษฎี
แรงจูงใจของทฤษฎีการจูงใจของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s theory) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าให้บุคคล หรือผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบด้วยซึ่งมีอยู่ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) องค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับตัวงาน เรียกว่า องค์ประกอบจูงใจ เป็นองค์ประกอบ
ที่สร้างความพึงพอใจให้ตั้งใจท างานมี 5 ประการด้วยกัน คือ  

(1) ความสาเร็จในการทางาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ท างานได้ส าเร็จเสร็จสิ้นและประสบผลมีความสามารถในการแก้ปัญหาได้  

(2) การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ 
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลภายนอก การได้รับเกียรติและศักดิ์ศรี และการได้รับ
ความร่วมมือในการท างานหรือยกย่องชมเชย ให้ก าลังใจ  

(3) ลักษณะของงานที่ท า (work-itself) หมายถึง งานที่มีเป็นประจ าหรือที่มี
การเปลี่ยนแปลงงานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์และสร้างความท้าทายให้ต้องลงมือท า  
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(4) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ได้รับการมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ตามหน้าที่ของตน  

(5) การมีโอกาสเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน (possibility of growth) หมายถึง 
การได้รับการเลื่อนเงินเดือนหรือต าแหน่งให้สูงขึ้นรวมถึงโอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ
ในการท างานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในการท างาน  

2) องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมหรือองค์ประกอบค้ าจุน ซึ่งอาจก่อให้เกิด
ความไม่พอใจ เป็นปัจจัยที่สร้างความไม่พอใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการทางานมี 5 ประการ ดังนี้  

(1) นโยบายและการบริหารงาน (policy and administration) หมายถึง ลักษณะ
ของนโยบายและการบริหารองค์กรและการติดต่อสื่อสาร  

(2) ความรู้สึกมั่นคงในหน่วยงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ที่มีต่อความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร 

(3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน (inter personal relation) หมายถึง 
ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือน ผู้ใต้บังคับบัญชา ความร่วมมือซึ่งกันและกัน 
การติดต่อซึ่งกันและกัน เช่น กิริยา หรือวาจา 

(4) สภาพแวดล้อมในการทางาน (working condition) หมายถึง สภาพกายภาพ
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทางาน ปริมาณงาน และความง่ายของงาน  

(5) เงินเดือนและประโยชน์เกื้อกูล (salary) หมายถึง รายได้ที่ได้รับประจ าและ
ค่าตอบแทนประเภทอ่ืนๆ เช่น เงินเดือน หรือการเลื่อนขั้น  

จากการสังเคราะห์แรงจูงใจในการทางานตามแนวคิดของนักวิจัยสรุปได้ว่า  แรงแรงจูงใจ
ในการท างานของครูด้านต่างๆ มีลักษณะที่คล้ายคลึงกันจึงได้เลือกหัวข้อแรงจูงใจที่มีความถี่
จากมากไปน้อยดังตารางดังต่อไปนี้ 
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ตาราง 2  สังเคราะห์แรงจูงใจในการงาน 
 

สังเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของนักวิชาการ 

นักวิชาการ 

ด้า
นค

วา
มต

้อง
กา

รค
วา

มส
 าเร

จ็ใ
นห

น้า
ที่ก

าร
งา

น 

ด้า
นก

าร
ยอ

มร
ับน

ับถ
ือ 

ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
นที่

ปฏ
ิบัต

 ิ

ด้า
นค

วา
มส

ัมพ
ันธ์

กับ
ผู้บ

ังค
ับบั

ญช
า 

ด้า
นค

วา
มร

บัผ
ิดช

อบ
 

ด้า
นค

วา
มก

้าว
หน

้าใ
นต

 าแ
หน

่ง 

ด้า
นน

โย
บา

ยแ
ละ

กา
รบ

รหิ
าร

 

ด้า
นก

าร
ปก

คร
อง

บัง
คับ

บัญ
ชา

 

ด้า
นค

่าต
อบ

แท
นแ

ละ
ปร

ะโ
ยช

น์เ
กือ้

กูล
 

ด้า
นส

ภา
พก

าร
ท า

งา
น 

ด้า
นค

วา
มส

ัมพ
ันธ์

กับ
ผูร้

่วม
งา

น 

อัครเดช หมู่วิเศษ / / /  / / / / / / / 
บุญเตือน กามินี /          / 
สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ / / /  / /     / 
ฐากร ไพสิฐอนันต์   / /  /   / / / 
ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ   / / /    /  / 
กฤติยา ชัยบัง / / /  / / / / / / / 
สุรสิทธิ์ คะลีล้วน / / /  / / /  / / / 

สรุป 5 4 6 2 5 5 3 2 5 4 6 
 

จากการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานตามแนวคิดของนักวิจัย สรุปได้ว่า แรงจูงใจ
ในการท างานของครูด้านต่างๆ มีลักษณะคล้ายคลึงกันจึงได้เลือกหัวข้อของแรงจูงใจที่มีความถี่
จากมากไปหาน้อย ประกอบด้วยด้านต่างๆ ดังนี้ 

1) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
2) ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน  
3) ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน  
4) ด้านความรับผิดชอบ  
5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
6) ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อหนุน  
7) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
8) ด้านสภาพการท างาน  
9) ด้านนโยบายการบริหารงาน  
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ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความชัดเจนของงาน กระบวนการในการปฏิบัติงาน
ตามนโนบายที่วางเอาไว้ มีรูปแบบมาตรฐานงานที่จัดเจน สามารถเข้าใจง่าย ไม่สลับซับซ้อน ได้รับงาน
ใหม่ที่ท้าทายและมีอิสระในการก าหนดรูปแบบหรือวิธีการทางาน  

ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา ในการสร้างการทางานที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย  

ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจในการท างานที่ได้รับ
มอบหมายส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์และระยะเวลา รวมถึงผลงานนั้นเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา 
อาจได้รับในรูปวัตถุสิ่งของ  

ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาและมีส่วนร่วม
ในการท างาน สามารถแสดงความคิดเห็นและความสามารถได้เต็มศักยภาพ เพ่ือให้งานส าเร็จ
โดยปราศจากการปิดกั้นทางความคิด  

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้เลื่อนต าแหน่ง การได้เลื่อนขั้นเงินเดือน 
รวมถึงการมีโอกาสในการได้พัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรมด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง
เพ่ือเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน  

ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อหนุน หมายถึง รายได้ที่เกิดจากเงินเดือน หรือรายได้อ่ืน
ทีไ่ด้จากการท ากิจกรรมอ่ืน ที่สมควรจะได้รับจากการท างาน รวมถึงสวัสดิการด้านต่างๆ ที่ควรจะได้รับ
ตามสิทธิอันสมควรได้  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับความไว้วางใจในการท างาน การได้รับ
ความเคารพ การยกย่อง เชื่อฟัง และให้เกียรติในการตัดสินใจในการท างาน จากผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน  

ด้านสภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมภายนอก และสิ่งที่จะส่งเสริมด้านการปฏิบัติงาน 
เช่น วัสดุอุปกรณ์ที่จะส่งเสริมให้การทางานมีประสิทธิภาพ 

ด้านนโยบายการบริหารงาน หมายถึง แนวทางที่ชัดเจนในการท างาน มีการก าหนด
เป้าหมายการด าเนินงาน การวางแผนการท างานที่เป็นขั้นตอน ง่ายต่อการปฏิบัติมีการดูแลการท างาน
และติดต่อประสานงานอย่างใกล้ชิด  

การที่จะท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน จ าเป็นต้องอาศัยทฤษฎีต่างๆ ที่เก่ียวข้อง
เข้ามาช่วยก าหนดแนวทาง ซึ่งทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทางาน มีหลายทฤษฎี ดังนี้  

ทฤษฎีแรงจูงใจ  
ทฤษฎีแรงจู ง ใจของ  มาสโลว์  (Maslow’s general theory of human motivation) 

(บันลือ ดอกเตย, 2545, หน้า 13-14)  
มาสโลว์ (Maslow) ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ไว้ 3 ประการ คือ  

1) มนุษย์มีความต้องการและความต้องการนี้จะมีอยู่ตลอดเวลาและไม่มีที่สิ้นสุด 
ความต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยังขณะที่ความต้องการใดได้ตอบสนองแล้ว
ความต้องการอย่างอ่ืนจะเข้ามาแทนที่กระบวนการนี้ไม่มีที่สิ้นสุด  

2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมิใช่แรงจูงใจสาหรับพฤติกรรม
อีกต่อไปความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรม  
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3) ความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดับขั้นตามความส าคัญในขณะที่ความต้องการ
ขั้นต่ า ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการที่สูงขึ้นขั้นต่อไปก็จะตามมา ล าดับขั้นความต้องการ 
(hicrachy of needs) ของมาสโลว์มี 5 ล าดับขั้น จากความต้องการขั้นต่ าถึงความต้องการขั้นสูง ดังนี้  

(1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐานและจ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิตของมนุษย์เป็นความต้องการที่มนุษย์ต้องการได้รับ
การตอบสนองก่อนความต้องการอ่ืนๆ ความต้องการด้านนี้ ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ 
ที่อยู่อาศัย  

(2) ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความต้องการด้านร่างกาย
ได้รับการตอบสนองมนุษย์ก็จะเกิดความต้องการความปลอดภัยเป็นความรู้สึกที่ต้องการความมั่นคง
ปลอดภัยการได้รับความคุ้มครอง การได้อยู่ในสังคมที่เป็นระเบียบ มีกฎหมายที่จะช่วยคุ้มครองให้พ้น
อันตรายต่างๆ 

(3) ความต้องการด้านสังคม (social needs) เป็นความต้องการมีมิตรสัมพันธ์กับ
บุคคลทั่วๆ ไปต้องการให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิกได้มีส่วนร่วมในสังคม  

(4) ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นในสังคม (esteem needs) ต้องการได้รับ
การยกย่องเคารพนับถือจากคนในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเองความส าเร็จความสามารถ
ความเป็นอิสระและเสรีภาพ  

(5) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิด (the needs for self-
actualization) เมื่อความต้องการทั้ง 5 ขั้นข้างต้น ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะเกิดความต้องการ
อยากจะเป็นในสิ่งที่ตนอยากจะเป็นแต่ก็เป็นการยากล าบากในการที่จะบรรลุถึงตามความต้องการ
ขั้นนี้ได้โดยมีลักษณะเรียงล าดับจากต่ าไปหาสูง ดังตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีล าดับขั้น
ความต้องการของ มาสโลว์ และการจัดการตอบสนองความต้องการของบุคคลโดยองค์การ 

ความต้องการตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
การจัดการตอบสนองความต้องการบุคลากร

โดยองค์การ 
ความส าเร็จ 
ในชีวิต (self-

actualization) 

ความเจริญเติบโต (growth) 
ความก้าวหน้า (advancement) 
ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) 

ความท้าทาย (challenge) 
ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) 
การเลื่อนต าแหน่ง (promotion) 

การยกย่อง
(esteem) 

การยกย่อง (self-esteem) 
ความภาคภูมิใจ (prestige) 
สถานภาพ (status) 

การยกย่อง (recognition) 
ต าแหน่ง (title) 
สถานะ (status) 

สังคม (social) 
ความรัก (love) 
ความรู้สึกท่ีดี (affection) 
การยอมรับ (sense of belonging) 

ทีมงาน (teamwork) 
การจัดการด้านมนุษยสัมพันธ์ (friend 
management) 

ความปลอดภัย 
(safety) 

ความปลอดภัย (safety) 
ความมั่นคง (security) 
ความถาวร (stability) 

ความมั่นคง (job security) 
ความปลอดภัยในที่ท างาน (safety on  
the job) 

ร่างกาย 
(physiological) 

อาหาร (food) 
น้ า (water) 
ที่อยู่อาศัย (shelter) 

ความร้อน (heat) 
อากาศ (air) 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ (adequate pay) 
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ภาพ 6  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์  และการจัดการ
ตอบสนองความต้องการบุคลากรโดยองค์การ 

ที่มา: (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545, หน้า 412) 
 

ทฤษฎีการจูงใจของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s theory) เฟรดเดอริคเฮอร์ซเบอร์ก 
(Frederick Herzberg, 1959, pp. 45-49; อ้างถึงใน เจริญผล สุวรรณโชติ, 2551, หน้า 35) เป็นทฤษฎี
ที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในองค์การบริหาร ได้สร้างทฤษฎีนี้ขึ้นจากการศึกษาถึงสาเหตุของ
ความพอใจในการท างานและความไม่พอใจในงานของวิศวกรและพนักงานบัญชี ในโรงงานที่เมือง
พิทส์เบิร์ก (Pittsburg) โดยการสัมภาษณ์ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน พบว่า ความต้องการ
ทางด้านงานของบุคคลสามารถจ าแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ดังนี้  

กลุ่มแรก คือ ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจัยที่จูงใจให้คนรักงานเกิดความพึงพอใจ
ในงานที่ท า เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจัยแรงจูงใจท าให้บุคคล เกิดความชื่นชอบ
ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้าตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของผู้ปฏิบัติงานแล้ว จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจในการท างานจนสุดความสามารถและช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของงานได้ 
ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 

ด้านความส าเร็จ หมายถึง พนักงานที่ได้รับผิดชอบและได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
ระยะเวลาที่ก าหนดตรงตามวัตถุประสงค์ รู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และสามารถแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างดี 

ด้านการยอมรับ หมายถึง พนักงานได้รับการยอมรับความคิดเห็นจากผู้บังคับบัญชา 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานก่อนปฏิบัติงานเสมอ รวมทั้งได้มีโอกาสได้รับผิดชอบงานอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากงานประจ าที่ปฏิบัติอยู่  

ด้านลักษณะของเนื้องาน หมายถึง หน่วยงานมีการก าหนดภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ
ตรงกับคุณสมบัติของพนักงานที่ชัดเจนให้ความอิสระในการปฏิบัติงานตามที่มอบหมายอย่างเต็มที่  
ตรงตามความรู้ความสามรถ ความถนัดที่มีอยู่ และวุฒิการศึกษาท่ีจบมา  

ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ หมายถึง พนักงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต และสามารถปรับปรุงแก้ไขงานที่ผิดพลาด
ในความรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  

ด้านความก้าวหน้า หมายถึง พนักงานมีความภูมิใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ และ
ได้รับโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานและได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นที่สูงขึ้น จึงมีความพอใจ
ในต าแหน่งที่รับผิดชอบในปัจจุบัน พนักงานได้รับการสนับสนุนในต าแหน่งหน้าที่การงาน และได้รับ
การพัฒนาฝึกทักษะ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น  

ด้านสถานะทางสังคม หมายถึง พนักงานมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
ที่ต้องปฏิบัติอย่างเต็มที่ในต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ความอิสระในการตัดสินใจ และแก้ไขปัญหา
ในงานที่ได้รับ 

กลุ่มที่สอง คือ ปัจจัยค้าจุน (hygiene factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อม
ภายนอกของงาน เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะท าให้คนท างานได้เป็นปกติในองค์การ
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เป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานมากขึ้น แต่มีส่วนช่วยให้การท างาน
สุขสบายขึ้น ป้องกันมิให้ผละจากงาน ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีงานหรือจัดไว้ไม่ดี จะท าให้ขวัญของคนท างานไม่ดี 
(Herzberg, 1959, p. 98) ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่  

ด้านการบริหารและการจัดการ หมายถึง ระบบโครงสร้างขององค์กรมีการก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบได้ชัดเจนมีระบบการบริหาร และมีนโยบายที่ชัดเจน แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ทราบโดยทั่วกัน เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเดียวกัน  

ด้านผู้บริหาร หมายถึง ผู้บริหารสามารถจัดกระบวนการของการท างาน การวางแผน
การด าเนินงานการประสานงานการควบคุมดูแล และการใช้ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กรที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บริหาร หมายถึง พนักงานได้รับความเอาใจใส่ดูแลจากผู้บริหาร
ในด้านการช่วยเหลือทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวให้ค าแนะน าปรึกษาหารือระหว่างพนักงานกับ
ผู้บริหาร 

ด้านเงื่อนไขการงาน หมายถึง การปฏิบัติงานตามข้อก าหนด กฎเกณฑ์ ระเบียบ
การปฏิบัติงาน รวมถึงภาระหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  

ด้านค่าจ้าง/เงินเดือน หมายถึง พนักงานได้รับอัตราค่าจ้างเงินเดือนตรงกับ
ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ ปริมาณงานที่มีความเหมาะสมกับเงินเดือน และค่าตอบแทน
พิเศษต่างๆ ต่อการครองชีพ  

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง พนักงานได้รับความอบอุ่นในการอยู่ร่วมกัน
สามารถพ่ึงพากันได้ มีความเป็นมิตรต่อกัน และช่วยเหลือกันทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวให้ค าปรึกษา
หารือระหว่างพนักงานผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน  

ด้านความยุติธรรม หมายถึง ได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน โดยชอบธรรม
อย่างมีเหตุผล ทั้งทางตรงและทางอ้อม  

ด้านความดีความชอบ หมายถึง ได้รับการพิจารณาในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน 
โบนัส อย่างเป็นธรรม โดยมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรมโปร่งใส  

กล่าวโดยสรุป คือ จากการวิจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เกี่ยวกับปัจจัยสุขอนามัย 
หรือปัจจัยค้าจุน หากผู้บริหารได้น าปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวข้างต้นมาสนองความต้องการของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรแล้ว จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน แต่หากกระตุ้นหรือสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มความรู้ความสามารถจะต้องใช้ปัจจัยจูงใจ  

ทฤษฎี E.R.G. ของ อัลเดอเฟอร์ (Alderfer’s Existence Eelatedness Growth Theory) 
อัลเดอเฟอร์ (Alderfer 1979 p. 33) ได้แบ่งระดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  

1) ความต้องการดารงอยู่ (existence needs) เป็นความต้องการพ้ืนฐานและจ าเป็น
ที่สุดส าหรับการด ารงชีวิตของมนุษย์เป็นความต้องการที่มนุษย์ต้องการได้รับการตอบสนองก่อน
ความต้องการอื่นๆ ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัย ความมั่นคงปลอดภัย การได้รับ
ความคุ้มครองการได้อยู่ในสังคมที่เป็นระเบียบมีกฎหมายที่จะช่วยคุ้มครองให้พ้นอันตรายต่างๆ  
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2) ความต้องการความสัมพันธ์ (relatedness needs) เป็นความต้องการที่จะมี
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคมต้องการให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิกได้มีส่วนร่วมในสังคม
ต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากคนในสังคมรวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง 

3) ความต้องการความก้าวหน้า (growth needs) เป็นความต้องการขั้นสูงสุด
เป็นความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคมในด้านการยอมรับและส่งเสริมความคิดริเริ่ม  
การได้รับการสนับสนุน การได้รับความไว้วางใจ การได้ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความสามารถ 
การเป็นผู้น าความเป็นอิสระและเสรีภาพและการได้รับความส าเร็จ  

วรูม และเยตตัน (Vroom & Yetton, 1987; อ้างถึงใน จุฑาธิณี สิงหรัญ, 2545, หน้า 52) 
ได้เสนอแนวคิดเรื่องการจูงใจตามทฤษฎี (expectancy theory) ว่าเป็นผลของความมากน้อย
ของบุคคลที่มีความต้องการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  และการคาดคะเนนั้นต่อความน่าจะเป็นของการกระท า
ที่จะน าไปสู่สิ่งนั้น ดังนั้น รูปของการจูงใจตามทฤษฎีนี้จึงประกอบด้วยความพอใจ (valence) และ
ความคาดหมาย (expectancy) ซึ่งเป็นตัวที่ท าให้เกิดการจูงใจและผลลัพธ์ (outcome)  

ความพอใจ (valence) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่มีผลลัพธ์อย่างหนึ่งซึ่งเกี่ยวกับ
ผลลัพธ์อีกอย่างหนึ่งเกิดขึ้นภายในตัวบุคคลแต่ละคน ซึ่งถูกก าหนดด้วยประสบการณ์ 

ความคาดหมาย (expectancy) หมายถึง ความเชื่อว่าการกระท าที่แสดงออกนั้น จะท าให้
ได้ผลลัพธ์เป็นพิเศษ  

ผลลัพธ์ (outcome) หมายถึง ผลที่เกิดจากการกระท าที่ได้รับการกระตุ้นและแรงจูงใจ  
ทฤษฎีของวรูม (Vroom) สามารถเขียนเป็นสมการพีชคณิตและแสดงเป็นกระบวนการ ดังนี้  

แรงจูงใจ (M) = คุณค่าของผลลัพธ์ (V) × ความคาดหวัง (E) × การเชื่อมโยง (I) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 7  กระบวนการในการเกิดแรงจูงใจของ (Vroom) 
 

ความพอใจ ความคาดหวัง 
การจูงใจ 

การกระท า 

ผลลัพธ์ระดับที่ 1 

ผลลัพธ์ระดับที่ 2 

แรงจูงใจ 
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ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ แมคเคลแลนด์ (McClelland’s achievement motivation 
theory) แมคเคลแลนด์เป็นนักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการทางานของมนุษย์ได้สรุปผลการศึกษาไว้ในวารสาร Harvard Business Review (McClelland, 
July-August, 1962, pp. 99-122) โดยกล่าวว่า คนนั้นมีความต้องการอยู ่3 ประการ คือ  

1) ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (need for achievement: NACH) เป็นความปรารถนา
จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จล่วงหน้าไปด้วยดีพยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ มีความสบายใจ
เมื่อประสบความส าเร็จมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความมส าเร็จ  

2) ความต้องการความผูกพัน (need for affilliation: NAFF) เป็นความต้องการร่วมกับ
ผู้อื่นในสังคมต้องการความเป็นมิตร และสัมพันธภาพที่อบอุ่นความปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับนับถือ 
ตลอดทั้งความต้องการที่จะได้รับการยกโทษจากบุคคลอ่ืนเมื่อกระท าผิดด้วย  

3) ความต้องการมีอ านาจบารมี (need for power: NPOW) ได้แก่ ความต้องการ
ที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนรวมถึงการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรู้สึกต่างๆ ต่อการมีอิทธิพลเหนือ
สถานการณ์เหล่านั้นด้วย  

อนึ่งความต้องการในด้านสัมฤทธิ์ผลนั้น แมคเคลแลนด์ พบว่า ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
จะต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 

1) พวกเขาต้องการก าหนดเป้าหมายของพวกเขาเองไม่ต้องการความเลื่อนลอยไร้
เป้าหมาย  

2) พวกเขาจะไม่ก าหนดเป้าหมายที่ยากหรือง่ายต่อความส าเร็จมากจนเกินไป  
3) พวกเขาต้องการสิ่งย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขาซึ่งเขาต้องการ

รู้ว่าเขาท างานได้ดีแค่ไหนส าหรับผู้บริหารแล้ว ความต้องการอ านาจบารมีเป็นความต้องการที่สูงกว่า
ความต้องการความสัมฤทธิ์ผลและความต้องการผูกพัน 

 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ  
มาลี เพ็งแจ่ม (2546, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แบบผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่มีผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู อาจารย์ โรงเรียนอาชีวะการศึกษาเอกชน สังกัดคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชนศึกษาเฉพาะเขตดุสิต พบว่า แบบผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวะ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนเขตุดุสิต กรุงเทพมหานคร ใช้การบริหารแบบผู้ทนท าและแบบนักบุญ
มากที่สุด ซึ่งเป็นแบบพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพต่ า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู อาจารย์
โรงเรียนอาชีวะศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
พบว่า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการปกครอง และการบังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก  

ชมกสิณ ดรุณอาภรณ์ (2546, บทคัดย่อ) การศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับสุขภาพ
องค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 1 พบว่า 1) แบบภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาเขต 1 การศึกษาเป็นแบบเพิกเฉยมากที่สุด 
รองลงมา เป็นแบบนักบริหารสุขภาพองค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
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เขตการศึกษา 1 อยู่ในระดับต่ า 27 โรงเรียน (31.40%) ระดับกลาง 29 โรงเรียน (33.72%) และ
ระดับสูง 30 โรงเรียน (34.88%) ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับสุขภาพองค์การ
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

วาสนา ไทรงาม (2546, หน้า 88-89) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของแบบภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 3 ด้าน คือ ด้านการได้รับการยอมรับ 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความส าเร็จของงานตามล าดับ  

ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 54) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่สมุทรสงคราม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเรียงตาม
ค่าเฉลี่ยได้ดังนี้  ความพึงพอใจในการท าหน้าที่การงาน ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารหลักสูตร ภาวะกดดันทางสังคม และปริมาณการสอน อยู่ในระดับ
ปานกลาง  

สมคิด กลับดี (2548, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนโดยเรียงค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยในปัจจัยจูงใจ ได้แก ่ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และ
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยในปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน  

อุทัย พลเทโว พลเทพ (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น ากับการปฏิบัติงานของเจ้าอาวาส
ในอ าเภอปากช่อง จังหวัดนครราชสีมา พบว่า ภาวะผู้น าของเจ้าอาวาสในอ าเภอปากช่อง จังหวัด
นครราชสีมา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

สุพิษ จุ้ยกลาง (2550, หน้า 88) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษากับความพึงพอใจในการท างานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานครราชสีมา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าตามความคิดของครูภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

วัชระ บุญปลอด (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดพะเยา พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านความมั่นคงในการท างาน ส าหรับด้านความก้าวหน้าในงานมีแรงจูงใจในระดับกลาง  

สุรวุฒิ บุญยืน (2551, หน้า 152) ได้ทาการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนครอยู่ในระดับมาก สังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรี จังหวัดสระแก้ว พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรี จังหวัดสระแก้ว พบว่า โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ครูมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ความรู้สึก
รับผิดชอบ ความรู้สึกพึงพอใจในการท างานความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความรู้สึกประสบความส าเร็จ 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

52 

และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ได้แก่ ความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัย และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ตามล าดับ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิค สังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรี จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามระดับชั้นโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ (p.>05) 3) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิค  สังกัด 
สังฆมณฑลจันทบุรี จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามประสบการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายได้แตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  

สมลักษณ์ สังคสิน (2551, หน้า 100) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการท างานของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล จังหวัดสระบุรี
พบว่า 1) แบบผู้นาของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล จังหวัดสระบุรี ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน
โรงเรียนสังกัดเทศบาล จังหวัดสระบุรี เห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนเป็นแบบน าทีมมากที่สุด รองลงมา
เห็นว่าเป็นแบบบุกงาน ผู้น าแบบพัฒนา ผู้น าแบบผู้ทนท า ผู้น าแบบนักบุญ ผู้น าแบบผู้ยึดระเบียบ 
ผู้น าแบบประนีประนอม และเป็นผู้น าแบบเผด็จการน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาแบบผู้น าโดยจ าแนกผู้น า 
ที่มีประสิทธิผลต่ าและประสิทธิผลสูง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล จังหวัดสระบุรี เป็นผู้บริหาร
ที่มีประสิทธิผลสูงมากกว่าผู้บริหารที่มีประสิทธิผลต่ า 2) ความพึงพอใจในการท างานของครูโรงเรียน 
สังกัดเทศบาลจังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นราย พบว่า มีความพึงพอใจ
ในการท างานอยู่ในระดับมากทุกด้าน 3) แบบผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในการท างานของครูในโรงเรียน สังกัดเทศบาล จังหวัดสระบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05  

สุภาพ ด้วงประเสริฐ (2551, หน้า 74) ได้ท าการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผู้น าที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูประถมวัยโรงเรียน สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบว่า พฤติกรรม
ผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนคาทรอลิก รายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

กัลยา ยศคาลือ (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ยสูงไปหาต่ า คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านฐานะและความมั่นคง
ของอาชีพ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านรายได้ละผลประโยชน์ที่ได้รับตามล าดับ  

กันยา เทพกัน (2553, หน้า 74) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร พบว่า
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวมมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

กฤติยา ชัยบัง (2553) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอกุกรัง จังหวัดมหาสารคราม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอกุดรัง จังหวัดมหาสารคราม โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงในในระดับมาก จ านวน 4 ด้าน เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ
การปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 6 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

53 

การยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน 
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกุดรัง จังหวัดมหาสารคราม 
ที่มีหน่วยงานสังกัดแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  

จารุณี  สารนอก (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูง ใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า เขต 3 จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ
ของพนักงานไฟฟ้า เขต 3 มีแรงจูงใจโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการยอมรับ 
อยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า พบว่า พนักงานการไฟฟ้า
เขต 3 มีผลการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความร่วมมือ
และมนุษย์สัมพันธ์  อยู่ ในระดับมาก ผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์  ระหว่างปัจจัยจูงใจ
กับผลการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความส า เร็จ ด้านการยอมรับ 
ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านความก้าวหน้า ด้านการบริหารและการจัดการ ด้านผู้บริหาร 
ด้านสัมพันธ์ภาพกับผู้บริหาร ด้านเงื่อนไขการงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านความยุติธรรม
และด้านความดีความชอบมีความสัมพันธ์ทางบวก  

บุญเตือน กามินี  (2554, หน้า 77) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดชลบุรี  พบว่า 
พฤติกรรมผู้น าแบบชี้น าของผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

อธิพล ศรีรุ่งกาญจน์ (2558, หน้า 73) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อการด าเนินการตามตัวบ่งชี้มาตรฐานเพ่ือการประเมินคุณภาพภายนอกของโรงเรียน  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบชี้น าของผู้บริหาร
อยู่ในระดับมาก 

2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
เวทเธอร์เรลล์ (Wetherell, 2003, Abstract) ได้ศึกษาเรื่อง ลักษณะภาวะผู้น าของอาจารย์

ใหญ่กับความพึงพอใจของครู โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
ภาวะผู้น าของอาจารย์ใหญ่กับความพึงพอใจในการท างานของครูหรือไม่ ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะ
ภาวะผู้น าแบบบอกกล่าว มีแนวโน้มที่จะท าให้ระดับความพึงพอใจในการท างานของครูสูงขึ้น
ในขอบเขตของการนิเทศภายใน การให้รางวัล สภาพการบริหารงาน การสื่อสาร การปรับเปลี่ยนตัวเอง 
อาจารย์ใหญ่ที่มีประสบการในการท างาน 10-15 ปี มีแนวโน้มที่จะท าให้แรงจูงใจในการท างานของครู
สูงขึ้น ในด้านค่าตอบแทน การสนับสนุน การสื่อสาร และการเปลี่ยนแปลงตัวเอง อาจารย์ใหญ่
ที่มีประสบการณ์ในการท างานในโรงเรียน 10 ปีขึ้นไป มีแนวโน้มที่จะท าให้ระดับความพึงพอใจ
ในการท างานของครูลดลง อย่างไรก็ตามยังไม่พบว่า ด้วยความแตกต่างทางด้านอายุ เพศ และ
ค่าตอบแทนสูงสุดจะแสดงค่าของความมีนัยส าคัญทางสถิติเลย  
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ไมเออร์ (Myers, 2001, Abstract) ได้ศึกษาเรื่อง อาจารย์ คือ ปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของครู ส ารวจทัศนคติของครูระดับประถมศึกษา ในเรื่องเกี่ยวกับภาวะผู้น า
และผลกระทบที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของครู โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาว่าครูมีทัศนคติ
อย่างไรในเรื่องเกี่ยวกับภาวะผู้น ากับความเป็นผู้น า ซึ่งมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของครู ผลการวิจัยพบว่า ภาวะความเป็นผู้น า และบุคลิกภาพของอาจารย์ใหญ่มีความส าคัญมาก
ต่อการปฏิบัติงานของครู และประสิทธิภาพของโรงเรียนมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของครู
เช่นเดียวกัน 

มาร์ติโน (Martino, 2003, Abstarct) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น า ระดับ
การมีอ านาจของครู  และความพึงพอใจในการท างานของครูจากโรงเรียนเทศบาลในระดับ
ประถมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะความเป็นผู้น าของอาจารย์ใหญ่จากโรงเรียน
เทศบาลในระดับประถมศึกษา ตามทัศนคติของครูและอาจารย์ใหญ่ และเพื่อท าการศึกษาว่า 
มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญ ระหว่างลักษณะความเป็นผู้น ากับระดับการมีอ านาจของครู และ
ลักษณะความเป็นผู้น ากับความพึงพอใจในการท างานของครู ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญ ระหว่างลักษณะความเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในการท างานของครู และ
ยังพบว่า ระดับการมีอ านาจของครูกับความพึงพอใจในการท างานของครู มีความสัมพันธ์ทางสถิติ
อย่างมีนัยส าคัญ และพบว่า ครูมีระดับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น เพราะเนื่องมาจากลักษณะ
ภาวะผู้น าที่เปลี่ยนแปลง  

 
2.5 สรุปกรอบแนวคิดในการท าวิจัย  

 
จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการและผลงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศดังกล่าว

ข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสามารถน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า
ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการ
ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ผู้วิจัยได้น าบทสรุป หลักการ แนวทาง และงานวิจัย
ของแต่ละท่านมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ และใช้เป็นฐานในการก าหนดขอบข่ายเนื้อหา กรอบแนวคิด
ของการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนได้เลือกใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าของ เฮ้าส์ มี 4 ด้าน
ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบชี้แนะ 2) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 3) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 4) ภาวะผู้น า
แบบมุ่งความส าเร็จ ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับบริบทของการบริหารงานของโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดนมาเป็นตัวศึกษา โดยเปรียบเทียบกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ที่ได้จากการสังเคราะห์
งานวิจัยของนักวิจัย ประกอบด้วย 9 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) ด้านความสัมพันธ์ที่ดี
กับเพ่ือนร่วมงาน 3) ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ 6) ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อหนุน 7) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
8) ด้านสภาพการท างาน 9) ด้านนโยบายการบริหารงาน 
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บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจตระ เวน
ชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว และเพื่อให้การด าเนินการวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์การวิจัย
ที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยมีวิธีการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.3 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

3.1.1 ประชำกร 
ประชากรที่ใช้ศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการ

ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว  ปีการศึกษา 2557 จากโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จ านวน 10 แห่ง รวมจ านวนครูทั้งหมด 
107 คน 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง                           
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด

กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จ านวน 86 คน ซึ่งได้มาจากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ของ เครซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) (ธานินท์ ศิลป์จารุ, 2555, หน้า 47) และใช้การเลือก
กลุ่มตัวอย่างสุ่มแบบง่าย (simple random sampling) 

 
ตาราง 3  แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

ชื่อโรงเรียน ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนประชารัฐบ ารุง 1 12 10 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนเขาสารพี 10 8 
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ตาราง 3  (ต่อ) 
 

ชื่อโรงเรียน ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนการบินไทย 10 8 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านคลองตะเคียนชัย 6 4 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านทุ่งกบินทร์ 8 6 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านนายาว 22 18 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านนาอิสาน 11 9 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนน้ าอ้อม 10 8 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนพีระยานุเคราะห์ 10 8 
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนบ้านวังสีทอง 9 7 

รวม 107 86 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
             

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวน
ชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้น มี 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(checklist) 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามทฤษฎีของ House’s Path-Goal theory จ านวน 
4 แบบ คือ ผู้น าแบบชี้น า ผู้น าแบบสนับสนุน ผู้น าแบบให้ความร่วมมือ ผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ  
ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Best & 
Kahn, 1993, p. 246) ดังนี้ 

5   หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับมากที่สุด 
4   หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับมาก 
3   หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับปานกลาง 
2   หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับน้อย 
1   หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับ
การต ารวจตระเวนชายแดนที่  12 จังหวัดสระแก้ว มี 9 ด้าน คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อหนุน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านสภาพการท างาน ด้านนโยบายการท างาน ซึ่งมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 
(rating scales) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Best, 1994, p. 247) ดังนี้ 
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5   หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับมากท่ีสุด 
4   หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับมาก 
3   หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
2   หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับน้อย 
1   หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับน้อยที่สุด 

 
3.3 กำรสร้ำงเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล 
  

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นซึ่งมีขั้นตอน
ในการด าเนินการสร้างเครื่องมือ ดังต่อไปนี้ 

3.3.1 ศึกษา เอกสาร ต ารา แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าจากต าราและเอกสาร
ต่างๆ ที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการ
ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้วแล้วมาสร้างเป็นแบบสอบถาม 

3.3.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 อันดับของ ลิเคร์ท และ
แบบสอบถามชนิดแบบตรวจสอบรายการ (check list) 

3.3.3 ร่างแบบสอบถาม โดยน าค านิยามศัพท์เฉพาะตามตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย เป็นข้อมูล
ในการสร้างแบบสอบถาม น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษาหลัก และอาจารย์
ที่ปรึกษาร่วม เพ่ือตรวจสอบแนะน า ปรับปรุงแก้ไข 

3.3.4 น าแบบสอบถาม ที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ ตรวจรูปแบบความตรงเชิง
โครงสร้าง (construct Validity) ความเหมาะสมของเนื้อหา ตลอดจนการให้ความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะต่างๆ และปรับปรุงข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 

1) ผศ.ดร.กัญภร  เอี่ยมพญา  อาจารย์คณะครุศาสตร์  
      มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 

     ตรวจสอบด้านเนื้อหา 
2) ผศ.ดร.วิชิต  แสงสว่าง   อาจารย์คณะครุศาสตร์  

     มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
     ตรวจสอบด้านเนื้อหา 

3) ดร. ลินดา  นาคโปย     อาจารย์คณะครุศาสตร์  
     มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
     ตรวจสอบด้านเนื้อหา 

4) อาจารย์เนติมา  พัฒนกุล  อาจารย์คณะครุศาสตร์  
     มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
     ตรวจสอบด้านภาษา 

5) ดร.ปริญญา  เรืองทิพย์    อาจารย์วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและ
วิทยาการปัญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 

      ตรวจสอบด้านสถิติ 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

58 

3.3.5 น าแบบสอบถามที่ผู้เชี่ยวชาญให้ข้อเสนอแนะปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก และ
ที่ปรึกษาร่วม เพ่ือพิจารณาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมก่อนน าไปทดลองใช้ต่อไป 

3.3.6 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กับครูผู้สอนที่มีความคล้ายคลึงกัน จ านวน 
30 คน ได้แก่ ครูในสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 11 จังหวัดจันทบุรี 

3.3.7 น าแบบสอบถามที่ได้ มาวิเคราะห์ความเชื่อมั่นโดยวิธีของ Cronbach โดยค านวณ 
สัมประสิทธ์แอลฟา (Alpha coefficient) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.86  

3.3.8 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 
3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังต่อไปนี้   
3.4.1 ขอหนังสือบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ เพ่ือขอความร่วมมือ

ไปยังโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ให้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 86 ฉบับ 

3.4.2 น าหนังสือขอความร่วมมือเก็บข้อมูลพร้อมแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลแบบครู
ด้วยตนเอง       

3.4.3 รวบรวมแบบสอบถามกลับคืน 
3.4.4 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
3.4.5 จัดท าข้อมูล โดยด าเนินการ ดังนี้ 

1) น าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์แยกและจัดหมวดหมู่
เพ่ือน าข้อมูลไปวิเคราะห์ 

2) น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนน 
   
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับมาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 
3.5.1 ตรวจสอบจ านวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาแต่ละฉบับ

ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์โดยเลือกวิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับ
สมมุติฐาน 

3.5.2 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ 
และหาค่าร้อยละ แล้วน าเสนอในรูปของตารางพร้อมค าบรรยายประกอบ 

3.5.3 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารโดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปของตารางพร้อมค าบรรยายประกอบ 

3.5.4 ตอนที่ 3 วิเคราะห์แรงจูงใจ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) แล้วน าเสนอในรูปของตารางพร้อมค าบรรยายประกอบ 
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3.5.5 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัด
สระแก้ ว โดยวิธีการหาค่ าสั มประสิทธิ์ สหสัม พันธ์แบบ เพียร์สั น  (Pearson’s correlation 
coefficient) 

1) เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูล 
เกณฑ์การวิเคราะห์ผู้น าภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครู

โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 
พิจารณาในแต่ละคะแนนรวมของภาวะผู้น าของผู้บริหาร และแรงจูงใจในการท างานของครู 
ในแบบสอบถามแต่ละชุดพิจารณาค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สูงสุดและเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลของ เบสท์ (Best, 1993, p. 247) โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 

4.51-5.00  หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร/แรงจูงใจในการท าของครู ระดับ
มากที่สุด 

3.51-4.50  หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร/แรงจูงใจในการท าของครู ระดับ
มาก 

2.51-3.50  หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร/แรงจูงใจในการท าของครู ระดับ
ปานกลาง 

1.51-2.50  หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร/แรงจูงใจในการท าของครู ระดับ
น้อย 

1.00-1.50  หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร/แรงจูงใจในการท าของครู ระดับ
น้อยที่สุด 

2) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัด
สระแก้ว ใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ เพียร์สัน และการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ
ซึ่งพิจารณาความสัมพันธ์ จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ เพียร์สัน ที่ค านวณได้มาแปลผลในรูป
ของความสัมพันธ์ โดยใช้เกณฑ์ของ (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว, 2535, หน้า 107) ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เป็น 0 หมายถึง ตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ อยู่ระหว่าง -1 และ +1 หมายถึง ตัวแปรทั้งสอง

มีความสัมพันธ์กัน ในลักษณะคล้อยตามกัน แต่ถ้าในทางลบ แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์
ในทางตรงข้ามกันหรือผกผันกัน ส าหรับการพิจารณาระดับความสัมพันธ์สามสามรถพิจารณาได้ดังนี้  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01-0.30 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31-0.50 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ า 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.51-0.70 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71-0.90 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.91-1.00 หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีความสัมพันธ์กันในระดับมากที่สุด 
 
3.6 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติดังนี้ 
3.6.1 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
3.6.2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) (rxy) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
    การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดน
ที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย แบ่งออกเป็น 
4 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด 
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

  ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจ 
ในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

  
4.2 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้เข้าใจถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลและตัวแปรต่างๆ ค่าสถิติ ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์
ทางสถิติท่ีใช้แทนตัวแปรดังกล่าวในการน าเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 

X     แทน คะแนนเฉลี่ย 
S.D.    แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
t       แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบท ี(t-distribution) 
* แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
X1    แทน ภาวะผู้น าแบบชี้น า 
X2     แทน ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
X3   แทน ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ 
X4 แทน ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 
X แทน ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
Y      แทน แรงจูงใจในการท างานของครู 
r       แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการท างาน หน้าที่รับผิดชอบ ดังตาราง 1 
 
ตาราง 4  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

การท างาน การท างาน หน้าที่รับผิดชอบ 
 

     ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ                                                
    ชาย 45 52.33 
    หญิง                                                           41 47.67 

รวม 86 100.00 
2. อายุ   
    ต่ ากว่า 30 ปี 22 25.58 
    30 ปี ไม่เกิน 35 ปี 24 27.91 
    35 ปี ไม่เกิน 40 ปี 15 17.44 
    40 ปีขึ้นไป 25 29.07 

รวม 86 100.00 
3. ระดับการศึกษา   
    ต่ ากว่าปริญญาตรี 24 27.91 
    ปริญญาตรี 61 70.93 
    สูงกว่าปริญญาตรี 1 1.16 

รวม 86 100.00 
4. ระยะเวลาการท างาน   
    ต่ ากว่า 5 ปี                                                       19 22.09 
    5-10 ปี 25 29.07 
    มากกว่า 10 ปี 42 48.84 

รวม 86 100.00 
5. หน้าที่รับผิดชอบ   
    ครูอนุบาล 5 5.81 
    ครูผู้สอนชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-3 34 39.53 
    ครูผู้สอนชั้นประถมศึกษาปีที่ 4-6 45 52.33 
    อ่ืนๆ 2 2.33 

รวม 86 100.00 
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จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 45 คน คิดเป็น
ร้อยละ 52.33 รองลงมา เป็นเพศหญิง จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 47.67 มีอายุ 40 ปีขึ้นไป 
มากท่ีสุด คือ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 29.07 รองลงมา อายุ 30 ปี ไม่เกิน 35 ปี จ านวน 24 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.91 อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 25.58 อายุ 35 ปี ไม่เกิน 40 ปี 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 17.44 ระดับการศึกษา มากที่สุด คือ ปริญญาตรี จ านวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 70.93 รองลงมา ต่ ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 27.91 สูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.16 ระยะเวลาการท างาน มากที่สุด คือ มากกว่า 10 ปี 
จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 48.84 รองลงมา 5-10 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 29.07 
ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 22.09 หน้าที่รับผิดชอบ มากที่สุด คือ ครูผู้สอนชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 4-6 จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 52.33 รองลงมา ครูผู้สอนชั้นประถมศึกษาปีที่ 
1-3 จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 39.53 ครูอนุบาล จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.81 และอ่ืนๆ 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.33 
  

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ดังตาราง 12-16 
 
ตาราง 5  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหาร โดยภาพรวม และ

รายด้าน 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

X        S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ภาวะผู้น าแบบชี้น า 3.96 .64 มาก 1 
2. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 3.87 .82 มาก 4 
3. ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ 3.96 .74 มาก 2 
4. ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 3.90 .71 มาก 3 

เฉลี่ยรวม 3.92 .69 มาก  
 
 จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X = 3.92) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ภาวะผู้น าแบบชี้น า ( X = 3.96) 
รองลงมา คือ ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ ( X = 3.96) และภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ ( X = 3.90) 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ( X = 3.87)  
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ตาราง 6  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหาร ด้านภาวะผู้น า

แบบชี้น า 
 

ด้านภาวะผู้น าแบบชี้น า 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. แจ้งกฎระเบียบที่ชัดเจนในการท างาน 4.08 .62 มาก 2 
2. ยึดถือค าสั่งในการท างานอย่างเคร่งครัด 4.09 .64 มาก 1 
3. แจ้งความคาดหวังที่ต้องการในการท างานให้ทราบ 4.01 .77 มาก 3 
4. แจ้งขั้นตอนในการท างานที่ชัดเจน 3.88 .79 มาก 6 
5. ก าหนดระยะเวลาในการแล้วเสร็จของงาน 3.98 .70 มาก 4 
6. ดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด 3.81 .99 มาก 8 
7. ติดต่อประสานการท างานอย่างสม่ าเสมอ 3.86 .91 มาก 7 
8. มีจัดตารางงานที่ชัดเจน 3.95 .84 มาก 5 

เฉลี่ยรวม 3.96 .64 มาก  
 

จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ด้านภาวะผู้น าแบบชี้น า มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
( X = 3.96) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ยึดถือค าสั่งในการท างาน
อย่างเคร่งครัด ( X = 4.09) รองลงมา คือ แจ้งกฎระเบียบที่ชัดเจนในการท างาน ( X = 4.08) 
แจ้งความคาดหวังที่ต้องการในการท างานให้ทราบ ( X = 4.01) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย 
คือ ดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด ( X = 3.81) ตามล าดับ 
 
ตาราง 7  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหาร ด้านภาวะผู้น า

แบบสนับสนุน 
 

ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
ระดับความคิดเห็น 

X      S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ดูแลความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 3.69 1.03 มาก 10 
2. มีให้ความสนใจในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 3.86 .92 มาก 5 
3. ยอมรับความแตกต่างของบุคคล 3.86 .92 มาก 5 
4. ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
    ในการท างาน 

3.81 .96 มาก 9 

5. ให้ความเสมอภาคในการท างาน 3.83 1.03 มาก 8 
6. ยอมรับความคิดริเริ่มของผู้ใต้บังคับบัญชา 3.84 .93 มาก 7 
7. ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา 3.97 .91 มาก 2 
8. อ านวยความสะดวกในการท างาน 3.91 .82 มาก 3 
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ตาราง 7  (ต่อ) 
 

ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
ระดับความคิดเห็น 

X      S.D. ระดับ อันดับที่ 
9. ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 4.05 .88 มาก 1 
10. ให้ก าลังใจในการท างาน 3.87 .96 มาก 4 

เฉลี่ยรวม 3.87 .82 มาก  
 

จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.87) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม ( X = 4.05) รองลงมา คือ ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา ( X = 3.97) และอ านวย
ความสะดวกในการท างาน ( X = 3.91) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ ดูแลความเป็นอยู่
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ( X = 3.69)  

 
ตาราง 8  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหาร ด้านภาวะผู้น าแบบ

ให้ความร่วมมือ 
 

ด้านภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ 
ระดับความคิดเห็น 

X    S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ประชุมเพ่ือตัดสินใจในการท างานร่วมกัน 4.07 .76 มาก 1 
2. น าความคิดส่วนรวมมาใช้ในการท างาน 3.97 .89 มาก 4 
3. กระตุ้นให้แสดงความคิดสร้างสรรค์ 3.93 .84 มาก 5 
4. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถ 
   ในการท างาน 

3.97 .86 มาก 3 

5. สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 3.98 .84 มาก 2 
6. ให้ค าแนะน าและก าลังใจในการท างาน 3.90 .84 มาก 6 
7. ให้ความสนใจกับปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน 3.88 .85 มาก 7 

เฉลี่ยรวม 3.96 .74 มาก  
 

จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ด้านภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยโดยรวม
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.96) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ประชุม
เพ่ือตัดสินใจในการท างานร่วมกัน ( X = 4.07) รองลงมา คือ สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ ( X = 3.98) และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการท างาน 
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( X = 3.97) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ ให้ความสนใจกับปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน 
( X = 3.88)  
 
ตาราง 9  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหาร ด้านภาวะผู้น าแบบ

เน้นความส าเร็จ 
 

  ด้านภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 
ระดับความคิดเห็น 

X        S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ตั้งเป้าหมายการท างานที่ท้าทาย 3.85 .77 มาก 7 
2. เชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา 3.92 .87 มาก 3 
3. มอบหมายงานได้เหมาะสมกับความสามารถ 3.87 .82 มาก 6 
4. พยายามปรับปรุงการท างานอยู่เสมอ 3.87 .78 มาก 5 
5. แสดงความชื่นชมเม่ืองานส าเร็จตามเป้าหมาย 3.90 .96 มาก 4 
6. ติดตามประเมินผลการท างาน 4.03 .68 มาก 1 
7. เน้นผลงานที่เป็นรูปธรรม 3.98 .78 มาก 2 
8. สร้างแรงจูงใจในการท างาน 3.78 1.06 มาก 8 

เฉลี่ยรวม 3.90 .71 มาก  
 

จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ด้านภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยโดยรวม
อยู่ ในระดับมาก ( X = 3.90) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ติดตาม
ประเมินผลการท างาน ( X = 4.03) รองลงมา คือ เน้นผลงานที่เป็นรูปธรรม ( X = 3.98) และเชื่อมั่น
ในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา ( X = 3.92) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ สร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน ( X = 3.78)  
     

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ดังตาราง 17-26 
 
ตาราง 10  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ แรงจูงใจในการท างานของครู  โดยภาพรวม

และรายด้าน 
 

แรงจูงใจในการท างานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

X        S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ความส าเร็จในหน้าที่การงาน 3.85 .60 มาก 4 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 3.81 .72 มาก   6 
3. ลักษณะของงาน 3.88 .62 มาก 3 
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ตาราง 10  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

X        S.D. ระดับ อันดับที่ 
4. ความรับผิดชอบ 3.95 .70 มาก 1 
5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3.45 .80 มาก 8 
6. นโยบายและการบริหาร 3.85 .69 มาก 5 
7. เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อหนุน 3.28 .90 ปานกลาง 9 
8. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.91 .76 มาก 2 
9. สภาพแวดล้อมในการท างาน 3.81 .87 มาก 7 

เฉลี่ยรวม 3.75 .74 มาก  
 

จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด 
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.75) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความรับผิดชอบ 
( X = 3.95) รองลงมา คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( X = 3.91) และลักษณะของงาน ( X = 3.88) 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อหนุน ( X = 3.28)  
 
ตาราง 11  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ แรงจูงใจในการท างานของครู ด้านความส าเร็จ

ในหน้าที่การงาน 
 

ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ท างานเสร็จทันตามระยะเวลา 3.98 .65 มาก 2 
2. ท างานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 3.99 .66 มาก 1 
3. ผลงานเป็นที่ยอมรับต่อผู้บังคับบัญชาและ 
   เพ่ือนร่วมงาน 

3.97 .69 มาก 3 

4. ภาคภูมิใจในงานที่ได้รับมอบหมาย 3.92 .72 มาก 4 
5. ได้รับรางวัลในด้านวัตถุ 3.40 .94 ปานกลาง 5 

เฉลี่ยรวม 3.85 .60 มาก  
   

จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.85) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท างาน
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ( X = 3.99) รองลงมา คือ ท างานเสร็จทันตามระยะเวลา ( X = 3.98) และ
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ผลงานเป็นที่ยอมรับต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ( X = 3.97) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับ
สุดท้าย คือ ได้รับรางวัลในด้านวัตถุ ( X = 3.40)  
 
ตาราง 12  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครู ด้านความส าเร็จ

ในหน้าที่การงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
    ในการท างาน 

3.65 .90 มาก 4 

2. ได้รับความไว้วางใจในการท างาน 3.83 .75 มาก 3 
3. ให้เกียรติในการตัดสินใจในการท างาน 3.86 .81 มาก 2 
4. ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 3.92 .75 มาก 1 

เฉลี่ยรวม 3.81 .72 มาก  
 

จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.81) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ( X = 3.92) รองลงมา คือ ให้เกียรติในการตัดสินใจในการท างาน ( X = 3.86) 
และได้รับความไว้วางใจในการท างาน ( X = 3.83) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ ได้รับ
การยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาในการท างาน ( X = 3.65)  
 
ตาราง 13  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครู ด้านลักษณะ

ของงาน 
 

ด้านลักษณะของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ 3.79 .69 มาก 5 
2. งานมีความชัดเจนและเข้าใจง่าย 3.92 .71 มาก 2 
3. มีรับอิสระในการก าหนดวิธีการท างาน 3.88 .69 มาก 3 
4. โอกาสใช้ความรู้ความสามรถ ประสบการณ์ 

อย่างเต็มที่ 
3.95 .75 มาก 1 

5. ได้รับการมอบหมายงานส าคัญนอกเหนือจาก 
    งานประจ า 

3.88 .80 มาก 4 

เฉลี่ยรวม 3.88 .62 มาก  
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จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านลักษณะของงาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวม
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.88) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ โอกาสใช้ความรู้
ความสามรถ ประสบการณ์อย่างเต็มที่ ( X = 3.92) รองลงมา คือ งานมีความชัดเจนและเข้าใจง่าย 
( X = 3.88) และมีรับอิสระในการก าหนดวิธีการท างาน ( X = 3.88) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับ
สุดท้าย คือ ได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ ( X = 3.79)  
 
ตาราง 14  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครู ด้านความรับผิดชอบ 
 

ด้านความรับผิดชอบ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. มีส่วนร่วมในการท างาน 4.09 .73 มาก 1 
2. มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบ 3.94 .83 มาก 2 
3. สามารถแสดงความคิดเห็นได้เต็มศักยภาพ 3.91 .83 มาก 3 
4. ได้รับงานที่ส าคัญ 3.87 .72 มาก 4 

เฉลี่ยรวม 3.95 .70 มาก  
             

จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยโดยรวม
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.95) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ มีส่วนร่วมในการท างาน 
( X = 4.09) รองลงมา คือ มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบ ( X = 3.94) และ
สามารถแสดงความคิดเห็นได้เต็มศักยภาพ ( X = 3.91) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ 
ได้รับงานที่ส าคัญ ( X = 3.87)  
 
ตาราง 15  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครู ด้านความก้าวหน้า

ในต าแหน่งหน้าที่ 
 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. มีการได้เลื่อนต าแหน่งในรอบปี 3.31 1.10 ปานกลาง 4 
2. เงินเดือนเพิ่มข้ึน 3.26 1.06 ปานกลาง 5 
3. มีโอกาสได้อบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง 3.67 .86 มาก 1 
4. มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 3.45 .93 ปานกลาง 3 
5. ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 
3.53 1.00 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 3.45 .80 ปานกลาง  
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จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.45) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ มีโอกาสได้อบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง ( X = 3.67) รองลงมา คือ ได้รับการส่งเสริมสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน ( X = 3.53) และมีโอกาสในการศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึ้น ( X = 3.45) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ เงินเดือนเพิ่มขึ้น ( X = 3.26)  
 
ตาราง 16  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครู ด้านนโยบาย

และการบริหาร 
 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ก าหนดแนวทางการท างานที่ชัดเจน 3.88 .71 มาก 1 
2. ก าหนดเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน 3.88 .71 มาก 1 
3. มีการท างานที่เป็นขั้นตอน 3.84 .75 มาก 4 
4. ให้อ านาจแก่บุคคลในการตัดสินใจในการท างาน 3.79 .81 มาก 5 
5. มีการติดต่อประสานงานจนงานส าเร็จตามเป้าหมาย 3.85 .76 มาก 3 

เฉลี่ยรวม 3.85 .69 มาก  
 

จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.85) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ก าหนด
แนวทางการท างานที่ชัดเจน และก าหนดเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน ( X = 3.88) รองลงมา คือ 
มีการติดต่อประสานงานจนงานส าเร็จตามเป้าหมาย ( X = 3.85) และโรงเรียนมีการจัดกิจกรรม
เพื่อเป็นการสร้างคนให้เกิดการเรียนรู้  ( X = 4.00) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ 
ให้อ านาจแก่บุคคลในการตัดสินใจในการท างาน ( X = 3.79)  
 
ตาราง 17  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครู ด้านเงินเดือน

และผลประโยชน์เกื้อหนุน 
 

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อหนุน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. มีความพอใจในเงินเดือน 3.37 1.04 ปานกลาง 2 
2. ค่าตอบแทนอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับปกติ 3.07 1.20 ปานกลาง 6 
3. เงินชดเชยเมื่อเข้ารักษาตัวในโรงพยาบาล 3.42 1.05 ปานกลาง 1 
4. สวัสดิการค่าเล่าเรียนของบุตร 3.36 .99 ปานกลาง 3 
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ตาราง 17  (ต่อ) 
 

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อหนุน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
5. สวัสดิการด้านที่พักอาศัย 3.36 1.02 ปานกลาง 4 
6. ได้รับก าลังใจในรูปของสิ่งของ 3.13 1.07 ปานกลาง 5 

เฉลี่ยรวม 3.28 .90 ปานกลาง  
 

จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อหนุน 
มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.28) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด คือ เงินชดเชยเมื่อเข้ารักษาตัวในโรงพยาบาล ( X = 3.42) รองลงมา คือ มีความพอใจ
ในเงินเดือน ( X = 3.37) และสวัสดิการค่าเล่าเรียนของบุตร ( X = 3.36) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ล าดับสุดท้าย คือ ค่าตอบแทนอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับปกติ ( X = 3.07)  
 
ตาราง 18  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครู ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 
 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. ผู้บังคับบัญชามีความเป็นมิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชา 3.87 .85 มาก 2 
2. ความสามัคคีในการท างาน 3.85 .86 มาก 3 
3. มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 3.85 .90 มาก 4 
4. มีการเคารพความอาวุโส 4.08 .79 มาก 1 

เฉลี่ยรวม 3.91 .76 มาก  
 

จากตาราง 18 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.91) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ มีการเคารพ
ความอาวุโส ( X = 4.08) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชามีความเป็นมิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชา ( X = 3.87) 
และความสามัคคีในการท างาน ( X = 3.85) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ มีบรรยากาศ
ที่ดีในการท างาน ( X = 3.85)  
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ตาราง 19  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครู ด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. วัสดุอุปกรณ์ สื่อการสอนสิ่งอ านวยความสะดวก 
    พร้อมส าหรับการท างาน 

3.64 1.05 มาก 3 

2. สภาพอาคารสถานที่ ห้องเรียน อาคารประกอบ 
การเรียน 

3.87 .96 มาก 2 

3. บรรยากาศเอ้ือต่อการจัดการเรียนการสอน 3.91 .89 มาก 1 
เฉลี่ยรวม 3.81 .87 มาก  

             
จากตาราง 19 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด

กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.81) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
บรรยากาศเอ้ือต่อการจัดการเรียนการสอน ( X = 3.91) รองลงมา คือ สภาพอาคารสถานที่ ห้องเรียน 
อาคารประกอบการเรียน ( X = 3.87) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ วัสดุอุปกรณ์ 
สื่อการสอนสิ่งอ านวยความสะดวกพร้อมส าหรับการท างาน ( X = 3.64)  
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจ
ในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ดังตาราง 27 

 
 

ตาราง 20  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครู  
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X Y 
X1 1.00      
X2 .835* 1.00     
X3 .836* .927* 1.00    
X4 .809* .889* .894* 1.00   
X .911* .967* .966* .948* 1.00  
Y .778* .748* .761* .777* .806* 1.00 

*p ≤ .05 
 

จากตาราง 20 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับมาก (rx1y = .806) 
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 
จังหวัดสระแก้ว รายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับมากทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 เรียงตามล าดับ คือ ภาวะผู้น าแบบชี้น า กับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว (rx1y = .778) รองลงมา ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว (rx4y = .777) 

ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 
จังหวัดสระแก้ว (rx3y = .761) และภาวะผู้น าแบบสนับสนุนกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน

ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว (rx2y = .748) ตามล าดับ 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
       
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจ
ในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ซึ่งสรุปตามล าดับดังนี้ 
 วัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ 
 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว  
 2) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว  
 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว  

วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1) ประชากร 
ประชากรที่ใช้ศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด

กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้วปีการศึกษา 2557 จากโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จ านวน 10 แห่ง  รวมจ านวนครู
ทั้งหมด 107 คน 

2) กลุ่มตัวอย่าง                           
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน

ที่สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จ านวน 86 คน ซึ่งได้มาจากการก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ เครซี่ และมอร์แกรน ( Krejcie and Morgan ) และใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างสุ่ม
แบบง่าย (simple random sampling) 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล   
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยศึกษา เอกสาร ต ารา 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าจากต าราและเอกสารต่างๆ ที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัด
สระแก้ว แล้วมาสร้างเป็นแบบสอบถามซึ่งมีท้ังหมด 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(check list) 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามทฤษฎีของเฮาส์ เฮาส์ (House’s Path-Goal theory) 
จ านวน 4 แบบ คือ ผู้น าแบบชี้น า ผู้น าแบบสนับสนุน ผู้น าแบบให้ความร่วมมือ ผู้น าแบบเน้น
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ความส าเร็จ ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scales) 5 ระดับ ตามแนวคิดของ
ลิเคอร์ท (Best & Kahnn, 1993, p. 246) ดังนี้ 
 5   หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับน้อย 
 1 หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการ
ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว มี 9 ด้าน คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความสัมพันธ์
ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อหนุน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสภาพ
การท างาน ด้านนโยบายการท างาน ซึ่งมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (rating scales) 5 ระดับ 
ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Best, 1994, p. 247) ดังนี้ 
 5   หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับน้อย 
 1 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับน้อยที่สุด 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
1) ขอหนังสือบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ เพ่ือขอความร่วมมือ

ไปยังโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ให้ตอบ
แบบสอบถาม  

2) น าหนังสือขอความร่วมมือเก็บข้อมูลพร้อมแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลแบบครู
ด้วยตนเอง       

3) รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 86 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
4) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
5) น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ตามวิธีทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1) วิ เคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน  สังกัด

กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว โดยการหาค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

2) วิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว โดยการหาค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
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3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
ต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว โดยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson,s product moment correlation coefficient) 
    
5.1 สรุปผลการวิจัย 
  

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 
5.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 52.33 

รองลงมา เป็นเพศหญิง จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 47.67 มีอายุ 40 ปีขึ้นไป มากที่สุด คือ 
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 29.07 รองลงมา อายุ 30 ปี ไม่เกิน 35 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.91 อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 25.58 อายุ 35 ปี ไม่เกิน 40 ปี จ านวน 15 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.44 ระดับการศึกษา มากที่สุด คือ ปริญญาตรี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 
70.93 รองลงมา ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 27.91 สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.16 ระยะเวลาการท างาน มากท่ีสุด คือ มากกว่า 10 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.84 รองลงมา 5-10 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 29.07 ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.09 หน้าที่รับผิดชอบ มากที่สุด คือ ครูผู้สอนชั้นประถมศึกษาปีที่ 4-6 จ านวน 45 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.33 รองลงมา ครูผู้สอนชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-3 จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.53 ครูอนุบาล จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.81 และอ่ืน ๆ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.33 

5.1.2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจ
ตระเวนชายแดนที่ 12 โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย คือ ภาวะผู้น าแบบชี้น า รองลงมา คือ ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ และภาวะผู้น า
แบบเน้นความส าเร็จ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า 

1) ภาวะผู้น าแบบชี้น า มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ยึดถือค าสั่งในการท างานอย่างเคร่งครัด รองลงมา คือ แจ้งกฎระเบียบ
ที่ชัดเจนในการท างาน และแจ้งความคาดหวังที่ต้องการในการท างานให้ทราบ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในล าดับสุดท้าย คือ ดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด  

2) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ส่งเสริมการท างานเป็นทีม รองลงมา คือ ให้ความเป็นกันเองกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และอ านวยความสะดวกในการท างาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ 
ดูแลความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา  

3) ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
แต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ประชุมเพ่ือตัดสินใจในการท างานร่วมกัน รองลงมา คือ 
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้แสดงความสามารถในการท างาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ ให้ความสนใจกับ
ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน  
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4) ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
แต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ติดตามประเมินผลการท างาน รองลงมา คือ เน้นผลงาน
ที่เป็นรูปธรรม และเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ สร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน  

5.1.3 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ความรับผิดชอบ รองลงมา คือ ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล และลักษณะของงาน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อหนุน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 

1) ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท างานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ รองลงมา คือ ท างานเสร็จทัน
ตามระยะเวลา และผลงานเป็นที่ยอมรับต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ล าดับสุดท้าย คือ ได้รับรางวัลในด้านวัตถุ  

2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา คือ ให้เกียรติ
ในการตัดสินใจในการท างาน และได้รับความไว้วางใจในการท างาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับ
สุดท้าย คือ ได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาในการท างาน  

3) ด้านลักษณะของงาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ โอกาสใช้ความรู้ความสามรถ ประสบการณ์อย่างเต็มที่ รองลงมา คือ 
งานมีความชัดเจนและเข้าใจง่าย และมีรับอิสระในการก าหนดวิธีการท างาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ล าดับสุดท้าย คือ ได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ  

4) ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ มีส่วนร่วมในการท างาน รองลงมา คือ มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
ในงานที่รับผิดชอบ และสามารถแสดงความคิดเห็นได้เต็มศักยภาพ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับ
สุดท้าย คือ ได้รับงานที่ส าคัญ  

5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ มีโอกาสได้อบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง รองลงมา คือ ได้รับ
การส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การท าง าน และมีโอกาส
ในการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ เงินเดือนเพิ่มขึ้น  

6) ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ก าหนดแนวทางการท างานที่ชัดเจน และก าหนดเป้าหมาย
การท างานที่ชัดเจน รองลงมา คือ มีการติดต่อประสานงานจนงานส าเร็จตามเป้าหมาย และโรงเรียน 
มีการจัดกิจกรรมเพื่อเป็นการสร้างคนให้เกิดการเรียนรู้  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ 
ให้อ านาจแก่บุคคลในการตัดสินใจในการท างาน  

7) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อหนุน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ เงินชดเชยเมื่อเข้ารักษาตัวในโรงพยาบาล 
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รองลงมา คือ มีความพอใจในเงินเดือน และสวัสดิการค่าเล่าเรียนของบุตร ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ล าดับสุดท้าย คือ ค่าตอบแทนอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับปกติ  

8) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ มีการเคารพความอาวุโส รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชา
มีความเป็นมิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชา และความสามัคคีในการท างาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับ
สุดท้าย คือ มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  

9) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บรรยากาศเอ้ือต่อการจัดการเรียนการสอน รองลงมา คือ 
สภาพอาคารสถานที่ ห้องเรียน อาคารประกอบการเรียน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ 
วัสดุอุปกรณ์ สื่อการสอนสิ่งอ านวยความสะดวกพร้อมส าหรับการท างาน  

5.1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า กับแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับมาก  
(rxy = .806) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว รายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับมากทุกด้าน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เรียงตามล าดับ คือ ภาวะผู้น าแบบชี้น า กับแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว (rx1y = .778) รองลงมา ภาวะผู้น า

แบบเน้นความส าเร็จกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัด
สระแก้ว (rx4y = .777) ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ

ตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว (rx3y = .761) และภาวะผู้น าแบบสนับสนุนกับแรงจูงใจ

ในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว (rx2y = .748) ตามล าดับ 

 
5.2 อภิปรายผล 
  

จากการศึกษาวิจัย มีประเด็นที่น่าสนใจน ามาอภิปราย ดังนี้ 
5.2.1 ผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด

กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของงานวิจัยของพระมหาอุทัย พลเทโว พลเทพ (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
ภาวะผู้น ากับการปฏิบัติงานของเจ้าอาวาสในอ าเภอปากช่อง จังหวัดนครราชสีมาพบว่า ภาวะผู้น า
ของเจ้าอาวาสในอ าเภอปากช่องจังหวัดนครราชสีมาภาพรวมอยู่ในระดับมาก อีกทั้งยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุพิษ จุ้ยกลาง (2550, หน้า 88) ได้ท าการศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมาเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
ภาวะผู้น าตามความคิดของครูภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับสุภาพ  
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ด้วงประเสริฐ (2551, หน้า 74) ได้ท าการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผู้น าที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูประถมวัยโรงเรียน สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบว่าพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนคาทรอลิกรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเนื่องมาจากระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ได้มีการอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการบริหารงาน
ให้กับครูใหญ่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่  12 โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ร่วมโครงการพัฒนา
ศักยภาพครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่  12 ได้แก่ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์
ในพระบรมราชูปถัมป์และมหาวิทยาลัยราชภัฏลพบุรี เป็นประจ าทุกปี 

5.2.2 ผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ด้านภาวะผู้น าแบบชี้น า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วาสนา ไทรงาม (2546, หน้า 93) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของแบบถาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจังหวัด
ฉะเชิงเทรา พบว่าครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดฉะเชิงเทรารับรู้ว่าผู้บริหารโรงเรียนของตน
แสดงภาวะผู้น าแบบชี้น า อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ สุรีย์พร ศรีวัฒนะ (2549, หน้า 65)  
ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
อาชีวะศึกษาเอกชน เขตพ้ืนที่ชายฝั่งตะวันออก ด้านภาวะผู้น าแบบชี้น าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
สอดคล้องกับ บุญเตือน กามินี (2554, หน้า 77) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดชลบุรี พบว่า 
พฤติกรรมผู้น าแบบชี้น าของผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ อธิพล ศรีรุ่งกาญจน์ 
(2558, หน้า 73) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการด าเนินการตามตัวบ่งชี้
มาตรฐานเพ่ือการประเมินคุณภาพภายนอกของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6 พบว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบชี้น าของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก  

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเนื่องมาจากระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ผู้น าแบบชี้น า จะก าหนดมาตรฐาน
การท างานพร้อมกับกฎระเบียบต่างๆ ที่ชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและเป็นภาวะผู้น าที่เหมาะสม
ในการน าไปใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีลักษณะขาดประสบการณ์หรือเป็นคนดื้อรั้นเอาแต่ใจตนเอง  
มีความเป็นเผด็จการในตนเองสูงรวมทั้งลักษณะของงานที่ต้อปฏิบัติ ยังมีความคลุมเครือ กฎเกณฑ์
และขั้นตอนในการปฏิบัติงานขององค์การยังขาดความชัดเจนแน่นอนในสถานการณ์เช่นนี้เห็นว่า
ภาวะผู้น าแบบชี้น าเหมาะสมที่สุด เฮาส์ และมิทเชลล์ (1974, pp. 81-98) จากเหตุผลดังกล่าว
จึงส่งผลให้ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจ
ตระเวนชายแดนที่ 12 ด้านภาวะผู้น าแบบชี้น า อยู่ในระดับมาก 

5.2.3 ผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญเตือน กามินี (2554 หน้า 78) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเทศบาลในจังหวัดชลบุรี  
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ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าแบบให้การสนับสนุน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ สุพิษ  
จุ้ยกลาง (2550, หน้า 88) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา นครราชสีมาเขต 1 ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าแบบสนับสนุนอยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร ศรีวัฒนะ (2549, หน้า 65) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนเขตพัฒนาพ้ืนที่
ชายฝั่งทะเลตะวันออก ด้านพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเนื่องมาจากระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ผู้น าจะคอยเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของผู้ตาม 
ผู้น าแบบนี้จะคอยส่งเสริมความคิดริเริ่มและความพยายามสร้างโอกาสใหม่ๆ ให้แก่ผู้ตาม ผู้น า
จะพยายามสร้างสัมพันธ์ที่ดี มีความอบอุ่นและเป็นกันเองกับผู้ตาม ผู้น าจะให้ความสนใจในการท างาน 
ความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา (ภารดี อนันต์นาวี, 2555, หน้า 98) ผู้น าให้การสนับสนุน
และมีพฤติกรรมที่เป็นมิตร ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเข้าถึงได้ง่าย เป็นผู้น าที่เข้าใจในสวัสดิการ
ความเป็นอยู่และความต้องการในฐานะความเป็นมนุษย์ของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะแสดงพฤติกรรม
ให้การสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศที่ดีของการงานของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งให้การปฏิบัติ
อย่างเสมอภาค และให้การนับถือต่อศักดิ์ศรีของผู้ใต้บังคับบัญชา  เฮาส์ และมิทเชลล์ (1974, 
pp. 81-98) จากเหตุผลดังกล่าวจึงส่งผลให้ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดน สังกดักองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุนอยู่ในระดับมาก 

5.2.4 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 54) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่สมุทรสงคราม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมภพ แซ่โก (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี จังหวัดสระแก้ว โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความรู้สึกรับผิดชอบ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ กฤติยา ชัยบัง (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอกุกรัง จังหวัดมหาสารคาม พบว่า ความรับผิดชอบ 
อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุณี สารนอก (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า เขต 3 จังหวัดนครราชสีมา 
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจของพนักงานไฟฟ้า เขต 3 มีแรงจูงใจโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ อยู่ในระดับมาก 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการท างานที่ต้องอยู่ภายใต้ค าสั่งและข้อบังคับท าให้การท างานต้องมี
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี 

5.2.5 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับมาก  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาวะผู้น าแบบชี้น ากับแรงจูงใจในการท างานของครู
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โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ บุญเตือน กามิมี (2554, หน้า 76) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า
มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า กับแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว มีการท างานที่มีที่ยึดการท างานเพ่ือสนอง
พระราชด าริเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน  
  
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1 ขอเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด

กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือ ดูแลความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้น 
ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจต่อความต้องการและความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความเป็นกันเอง
และความเป็นเพื่อนในการปฏิบัติงาน  

2) ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน 
สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย 
คือ เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อหนุน เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย 
คือ ค่าตอบแทนอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับปกติ ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรจัดหาสวัสดิการต่างๆ 
ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสมควรจะได้รับ 

3) จากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว มีความสัมพันธ์ในระดับมาก ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรพิจารณา
ให้จัดหลักสูตรส าหรับผู้บริหารเพื่อสร้างภาวะผู้น าในการบริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน
เพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนในด้านต่างๆ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1) ควรศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ

ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 
2) ควรศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน

ต ารวจตระเวนชายแดนในจังหวัดอ่ืนๆ เพ่ือน ามาเปรียบเทียบและใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
องค์การให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๘๔              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                         อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๑๐ มีนาคม ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ดร.กัญภร  เอี่ยมพญา 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
 

 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๘๔              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๑๐ มีนาคม ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ดร.วิชิต  แสงสว่าง 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
 

 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๘๔              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๑๐ มีนาคม ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ดร.ลินดา  นาคโปย 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
 

 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๘๔              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๑๐ มีนาคม ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ดร.ปริญญา  เรืองทิพย์ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
 

 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๘๔              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๑๐ มีนาคม ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  อาจารย์เนติมา  พัฒนกุล 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
 

 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 



สำน
กัวทิ

ยบ
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๑๕๓              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๓ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ครูใหญ่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน บ้านน้ าแดง 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  

 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 



สำน
กัวทิ
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๑๕๓              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๓ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ครูใหญ่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน บ้านสิงคโปร์ แอร์ ไลน์ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์  ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  

 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา
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าช

ภฏัรา
ชนคริน
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๑๕๓              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๓ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ครูใหญ่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน บ้านคลองมะลิ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมั ติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  

 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก
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ทิยา
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ภฏัรา
ชนคริน
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๑๕๓              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๓ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ครูใหญ่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน บ้านคลองแดง 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  

 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๑๕๓              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๓ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ครูใหญ่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน บ้านบ่อระอม 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  

 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๑๕๓              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๓ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ครูใหญ่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน บ้านหางแมว 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถาม “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัด
สระแก้ว” 

  

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าหน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานที่ควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ
เครื่องมือวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านและขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  

 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ศธ ๐๕๔๘.๑๒/ว ๑๖๙              บัณฑิตวิทยาลัย 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
                        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔๐๐๐ 
 

              ๑๘ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์การเก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  ครูใหญ่โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ทุ่งกบินทร์ 
 

 ด้วยสิบต ารวจเอกหญิง สุธิษา ทองนอก นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้รับอนุมัติให้ท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการตระเวนชายแดนที่ ๑๒ จังหวัดสระแก้ว” 
 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จึงขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล
เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนีด้้วย 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

      (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริวัฒน์  จิระเดชประไพ) 
              คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท์/โทรสาร ๐-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
เกณฑ์การประเมินมีดังนี้ 
  ให้คะแนน +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
  ให้คะแนน  0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
  ให้คะแนน -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ท่ีต้องการวัด 

สูตร IOC =  

  เมื่อ R  แทน  ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
       N   แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
    
เกณฑ์การตัดสิน 
  ค่า  IOC   ที่ค านวณได้มากกว่าหรือ เท่ากับ 0.5  ข้อค าถามนั้นใช้ได้ 
  ค่า  IOC   ที่ค านวณได้ต่ ากว่า 0.5 ข้อค าถามนั้นถูกตัดออกไปหรือน าไปปรับปรุง

แก้ไขใหม่ให้ดีขึ้น 
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ตารางการตรวจคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยเรื่อง 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูรรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 
 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวน
ชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว จ านวน 33 ข้อ 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC สรุป 1 2 3 4 5 

ภาวะผู้น าแบบชี้น า      
1 มีการบอกกฎระเบียบที่ชัดเจนในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
2 ยึดถือค าสั่งในการท างานอย่างเคร่งครัด +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
3 บอกความคาดหวังที่ต้องการในการท างาน 

ให้ทราบ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้

4 แจ้งขั้นตอนในการท างานทีช่ัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
5 ก าหนดระยะเวลาในการแล้วเสร็จของงาน -1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
6 มีการดูแลการท างานอยา่งใกล้ชดิ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
7 มีการติดต่อประสานการท างาน 

อย่างสม่ าเสมอ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้

8 มีการจัดตารางงานที่ชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน      
9 ดูแลความเป็นอยู่ของผู้ใตบ้ังคับบัญชา +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
10 ให้ความสนใจในการท างาน +1 +1 +1 +1 -1 5 1 ใช้ได ้
11 ให้การยอมรับความแตกต่างในบุคคล -1 -1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
12 ส่งเสริมสนบัสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
13 ให้ความเสมอภาคในการท างาน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
14 ยอมรับความคิดริเริ่มของผู้ใต้บังคับบัญชา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
15 ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคบับัญชา +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
16 อ านวยความสะดวกในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
17 ส่งเสริมการท างานเปน็ทีม -1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
18 ให้ก าลังใจในการท างาน 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได ้
ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ      
19 มีการประชุมเพื่อตัดสนิใจในการท างาน

ร่วมกัน 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้

20 น าความคิดส่วนรวมมาใช้ในการท างาน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
21 กระตุ้นให้แสดงความคิดสรา้งสรรค์ -1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC สรุป 1 2 3 4 5 

ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ (ต่อ) 
22 เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคบับัญชาได้แสดง

ความสามารถในการท างาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้

23 สนับสนนุให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ 

-1 -1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้

24 ให้ค าแนะน าและก าลังใจในการท างาน -1 -1 +1 +1 -1 5 1 ใช้ได ้
25 ให้ความสนในกับปัญหาที่เกิดขึ้น 

ในการท างาน 
+1 -1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้

ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ      
26 มีการตั้งเป้าหมายการท างานทีท่้าทาย +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
27 มีความเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคบับญัชา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
28 มอบหมายงานได้เหมาะสมกับความสามารถ -1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได ้
29 พยายามปรับปรุงการท างานอยู่เสมอ +1 +1 +1 +1 0 4 o.8 ใช้ได ้
30 แสดงความยนิดีเมื่องานส าเร็จตามเป้าหมาย +1 +1 0 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
31 ติดตามประเมนิผลการท างาน -1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
32 เน้นผลงานที่เป็นรปูธรรม +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
33 สร้างแรงจูงใจในการท างาน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได ้
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ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจ
ตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว จ านวน 41 ข้อ 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน      
1 ท างานเสร็จทันตามระยะเวลา +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
2 ท างานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ +1 1 1 1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
3 ผลงานเป็นที่ยอมรับต่อผู้บังคับบัญชาและ

เพ่ือนร่วมงาน 
+1 -1 1 1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

4 เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

-1 +1 +1 1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 ได้รับรางวัลในด้านวัตถุ -1 -1 0 1 0 3 0.6 ใช้ได้ 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
6 ได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา

ในการท างาน 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

7 ได้รับความไว้วางใจในการท างาน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
8 ให้เกียรติในการตัดสินใจในการท างาน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
9 การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านลักษณะของงาน      
10 ได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
11 งานมีความชัดเจนและเข้าใจง่าย +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
12 ได้รับอิสระในการก าหนดวิธีการท างาน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
13 ได้รับโอกาสในการใช้ความรู้ความสามรถ 

ประสบการณ์อย่างเต็มที่ 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

14 ไดร้ับการมอบหมายงานส าคัญ
นอกเหนือจากงานประจ า 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านความรับผิดชอบ      
15 การมีส่วนร่วมในการท างาน -1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
16 มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงาน 

ที่รับผิดชอบ 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

17 สามารถแสดงความคิดเห็นได้เต็มศักยภาพ -1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

18 ได้รับงานที่มีความส าคัญ -1 -1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
19 มีการได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในรอบปี +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
20 มีการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
21 มีโอกาสได้อบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
22 มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
23 ลักษณะวิธีการส่งเสริมสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่
การท างาน 

+1 +1 0 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
24 มีการก าหนดแนวทางการท างานที่ชัดเจน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
25 มีการก าหนดเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
26 มีการท างานที่เป็นขั้นตอน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
27 มีการให้อ านาจแก่บุคคลในการตัดสินใจ 

ในการท างาน 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

28 มีการติดต่อประสานงานจนงานส าเร็จ 
ตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อหนุน 
29 มีความพอใจในเงินเดือน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
30 ค่าตอบแทนอ่ืนในการปฏิบัติงาน

นอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับปกติ 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

31 เงินชดเชยเมื่อเข้ารักษาตัวในโรงพยาบาล +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
32 สวัสดิการค่าเล่าเรียนของบุตร +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
33 สวัสดิการด้านที่พักอาศัย +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
34 ได้รับก าลังใจในรูปของสิ่งของ -1 +1 0 +1 0 3 0.6 ใช้ได้ 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
35 ผู้บังคับบัญชามีความเป็นมิตรกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

36 มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 -1 5 1 ใช้ได้ 

37 มีบรรยากาศที่ดีระหว่างการท างาน +1 +1 +1 +1 -1 5 1 ใช้ได้ 
38 มีการเครารพความอาวุโส +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
39 วัสดุอุปกรณ์ สื่อการสอนสิ่งอ านวยความ

สะดวกพร้อมส าหรับการท างาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

40 สภาพอาคารสถานที่ ห้องเรียน อาคาร
ประกอบการเรียน 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

41 บรรยากาศเอ้ือต่อการจัดการเรียนการ
สอน 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มุ่งที่จะศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจ
ในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดน
ที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 
ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการ

ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว จ านวน 33 ข้อ 
ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการ

ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว จ านวน 41 ข้อ 
3. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้คือครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการ

ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังวัดสระแก้ว 
ค าตอบของท่านไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านหรือหน้าที่การงานของท่านแต่อย่างใด แต่เป็น

ประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัย เพ่ือหาแนวทางพัฒนาทักษะภาวะผู้น าในการบริหารงานสถานศึกษา 
ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงในในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัด
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

   
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความอนุเคราะห์ครั้งนี้ 

 
  จ.ส.ต.หญิง 

           (สุธิษา  ทองนอก) 
    นักศึกษาหลักสูตรครุศาตรมหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจ
ตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 
 
ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ∕ ลงใน    หน้าตัวเลือกที่ต้องการ และกรุณากรอก o 
รายละเอียดลงในช่องว่างที่ก าหนดถ้าเลือกตัวเลือกข้อนั้นๆ 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 

      1) ชาย            2) หญิง 
2. อายุ 

     1) ต่ ากว่า 30 ปี           2) 30 ปี ไม่เกิน 35 ปี 
          3) 35 ปี ไม่เกิน 40 ปี           4) 40 ปีขึ้นไป 

3. วุฒิการศึกษา 
      1) ต่ ากว่าปริญญาตรี           2) ปริญญาตรี 
            3) สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ระยะเวลาการท างาน 
             1) ต่ ากว่า 5 ปี            2)  5 – 10 ปี 
             3) มากกว่า 10 ปี 

5. หน้าที่รับผิดชอบ 
             1) ครูอนุบาล        2) ครูผู้สอน ชั้นประถมศึกษาปีที่1-3 
             3) ครูผู้สอนชั้นประถมศึกษาปีที่ 4-6      4) อื่นๆ (โปรดระบุ)............................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

112 

 

ตอนที่ 2  ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวน
ชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

ค าชี้แจง  กรุณาใส่เครื่องหมาย  ∕  ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง 
ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจ

ตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 
  5 หมายถึง  มีภาวะผู้น ามากที่สุด 
  4 หมายถึง  มีภาวะผู้น ามาก 
  3 หมายถึง  มีภาวะผู้น าปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีภาวะผู้น าน้อย 
  1 หมายถึง  มีภาวะผู้น าน้อยที่สุด 
   

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ภาวะผู้น าแบบช้ีน า 
1. แจ้งกฎระเบียบที่ชัดเจนในการท างาน      
2. ยึดถือค าสั่งในการท างานอย่างเคร่งครัด      
3. แจ้งความคาดหวังที่ต้องการในการท างานให้ทราบ      
4. แจ้งขั้นตอนในการท างานที่ชัดเจน      
5. ก าหนดระยะเวลาในการแล้วเสร็จของงาน      
6. ดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด      
7. ติดต่อประสานการท างานอย่างสม่ าเสมอ      
8. จัดตารางงานที่ชัดเจน      
ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
9. ดูแลความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา      
10. ให้ความสนใจในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา      
11. ยอมรับความแตกต่างของบุคคล      
12. ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ในการท างาน 
     

13. ให้ความเสมอภาคในการท างาน      
14. ยอมรับความคิดริเริ่มของผู้ใต้บังคับบัญชา      
15. ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา      
16. อ านวยความสะดวกในการท างาน      
17. ส่งเสริมการท างานเป็นทีม      
18. ให้ก าลังใจในการท างาน      
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ภาวะผู้น าแบบให้ความร่วมมือ 
19. ประชุมเพ่ือตัดสินใจในการท างานร่วมกัน      
20. น าความคิดส่วนรวมมาใช้ในการท างาน      
21. กระตุ้นให้แสดงความคิดสร้างสรรค์      
22. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถ 

ในการท างาน 
     

23. สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการพัฒนาตนเอง 
อยู่เสมอ 

     
 

24. ให้ค าแนะน าและก าลังใจในการท างาน      
25. ให้ความสนใจกับปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน      
ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 
26. ต้ังเป้าหมายการท างานที่ท้าทาย      
27. เชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา      
28. มอบหมายงานได้เหมาะสมกับความสามารถ      
29. พยายามปรับปรุงการท างานอยู่เสมอ      
30. แสดงความชื่นชมเม่ืองานส าเร็จตามเป้าหมาย      
31. ติดตามประเมินผลการท างาน      
32. เน้นผลงานที่เป็นรูปธรรม      
33. สร้างแรงจูงใจในการท างาน      
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ตอนที่ 3  แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจ
ตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 

ค าชี้แจง  กรุณาใส่เครื่องหมาย  ∕  ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง 
 ระดับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการ

ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 จังหวัดสระแก้ว 
  5 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการท างานมาก 
  3 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการท างานปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการท างานน้อย 
  1 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการท างานน้อยที่สุด 
   

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านลักษณะของงาน 
1. 1. ได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ      

2. งานมีความชัดเจนและเข้าใจง่าย      
3. มีรับอิสระในการก าหนดวิธีการท างาน      
4. โอกาสใช้ความรู้ความสามรถ ประสบการณ์อย่างเต็มท่ี      
5. ไดร้ับการมอบหมายงานส าคัญนอกเหนือจากงานประจ า      
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
6. ผู้บังคับบัญชามีความเป็นมิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชา      
7. ความสามัคคีในการท างาน      
8. มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน      
9. มีการเครารพความอาวุโส      
ด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
10. ท างานเสร็จทันตามระยะเวลา      
11. ท างานส าเร็จตามวัตถุประสงค์      
12. ผลงานเป็นที่ยอมรับต่อผู้บังคับบัญชาและ 

 เพ่ือนร่วมงาน 
     

13. ภาคภูมิใจในงานที่ได้รับมอบหมาย      
14. ได้รับรางวัลในด้านวัตถุ      
ด้านความรับผิดชอบ 
15. มีส่วนร่วมในการท างาน      
16. มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบ      
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ทีสุ่ด 
1 

17. สามารถแสดงความคิดเห็นได้เต็มศักยภาพ      
18. ได้รับงานที่ส าคัญ      
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
19. มีการได้เลื่อนต าแหน่งในรอบปี      
20. เงินเดือนเพ่ิมข้ึน      
21. มีโอกาสได้อบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง      
22. มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น      
23. ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มี

ความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 
     

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อหนุน 
24. มีความพอใจในเงินเดือน      
25. ค่าตอบแทนอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับปกติ      
26. เงินชดเชยเมื่อเข้ารักษาตัวในโรงพยาบาล      
27. สวัสดิการค่าเล่าเรียนของบุตร      
28. สวัสดิการด้านที่พักอาศัย      
29. ได้รับก าลังใจในรูปของสิ่งของ      
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
30. ได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาในการท างาน      
31. ได้รับความไว้วางใจในการท างาน      
32. ให้เกียรติในการตัดสินใจในการท างาน      
33. ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน      
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
34. วัสดุอุปกรณ์ สื่อการสอนสิ่งอ านวยความสะดวก 

พร้อมส าหรับการท างาน 
     

35. สภาพอาคารสถานที่ ห้องเรียน อาคารประกอบ 
การเรียน 

     

36. บรรยากาศเอ้ือต่อการจัดการเรียนการสอน      
ด้านนโยบายและการบริหาร 
37. ก าหนดแนวทางการท างานที่ชัดเจน      
38. ก าหนดเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน      
39. มีการท างานที่เป็นขั้นตอน      
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

40. ให้อ านาจแก่บุคคลในการตัดสินใจในการท างาน      
41. มีการติดต่อประสานงานจนงานส าเร็จตามเป้าหมาย      
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