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บทคัดย่อ 
 
หัวข้อวิทยานิพนธ์ : แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษา 

ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษา
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 

ชื่อนักศึกษา : กิตติ  สมอุ่มจารย์ 
ชื่อปริญญา : ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชา : การบริหารการศึกษา 
ปีพุทธศักราช : 2565 
อาจารย์ท่ีปรึกษา : ดร.เอกชาตรี  สุขเสน 
 
 วิทยานิพนธ์นี้ มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัตธิรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา
กับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 กลุ่มเป้าหมายได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 44 แห่ง ใน
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำนวน 88 รูป/คน โดยผู้วิจัย
ศึกษาจากกลุ่มเป้าหมาย จำนวน 88 รูป/คน สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 พบว่า มีแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษา โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก และผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 พบว่า มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก 
 2.  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม 
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหน่ง และประสบการณ์การทำงาน พบว่า สถานภาพมีแรงจูงใจ
ในการบริหารสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ส่วนระดับ
การศึกษาสูงสุด ตำแหน่ง และประสบการณ์การทำงาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน และผลการวิเคราะห์
เปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษา
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหน่ง 
และประสบการณ์การทำงาน พบว่า สถานภาพ มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยรวม



จ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ส่วนระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหน่ง และ
ประสบการณ์การทำงาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 พบว่า แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวมมี
ความสัมพันธ์กันและเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
คำสำคัญ  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา, การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
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 The objectives of this thesis were as follows 1) to study level of motivation 
of school administration and the 21st century school administration of school 
administrators under the office of Phrapariyattidhamma General Education Area 7. 2) 
to compare the motivation of school administration and the 21st century school 
administration of school administrators under the office of Phrapariyattidhamma 
General Education Area 7. 3) to examine the relationship between motivation of school 
administration and the 21st century school administration of school administrators 
under the office of Phrapariyattidhamma General Education Area 7. The researcher 
collected the data from administrators totaling 88 persons by the questionnaire and 
analyzed the data by frequency, percentage, mean, Standard Deviation, t-test, One - 
way ANOVA and Pearson’s correlation coefficient. 
 The research findings revealed as follows: 
 1. The motivation of school administration of school administrators under 
the office of Phrapariyattidhamma General Education Area 7 overall and in each aspect 
were in high level. The 21st century school administration of school administrators 
under the office of Phrapariyattidhamma General Education Area 7 overall and in each 
aspect were in high level. 
 2. The comparison of motivation of school administration of school 
administrators under the office of Phrapariyattidhamma General Education Area 7 
classified by status, education level, position and work experience found that the 
motivation of school administration of school administrators classified by status were 
statistically significant different at 0.05, but the education level, position and work 
experience were not significantly different. The comparison of the 21st century school 
administration of school administrators under the office of Phrapariyattidhamma 



ช 

General Education Area 7 classified by status, education level, position and work 
experience found that the 21st century school administration of school administrators 
classified by status were statistically significant different at 0.05, but the education 
level, position and work experience were not significantly different. 
 3. The relationship between motivation of school administration and the 21st 
century school administration of school administrators under the office of 
Phrapariyattidhamma General Education Area 7 found that motivation of school 
administration and the 21st century school administration of school administrators 
under the office of Phrapariyattidhamma General Education Area 7 in both overall and 
individual aspects were statistically significant at the 0.01. 
 
Keywords: motivation of school administration, the 21st century school administration 
 



 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ สำเร็จได้เนื่องจากบุคคลหลายฝ่ายที่ได้ช่วยเหลือในครั้งนี้ ผู้วิจัยใคร่
ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ซึ ่งเป็นสถาบันที ่ประสิทธิ ์ประสาทความรู ้ทาง
การศึกษาด้านการบริหารการศึกษา ระดับปริญญาโท 
 ขอกราบขอบพระคุณอธิการบดี และคณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ที่ได้อำนวยความสะดวกใน
การศึกษาตลอดหลักสูตร ขอขอบพระคุณ ดร.เอกชาตรี สุขเสน ที่ให้ความอนุเคราะห์เป็นอาจารย์ที่
ปรึกษา ได้ให้คำปรึกษาตลอดจนตรวจสอบข้อพกพร่องต่าง ๆ พร้อมทั ้งให้ข้อเสนอแนะในการ
ปรับปรุงแก้ไขเนื้อหางานวิจัย ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพศาล สุวรรณน้อย ที่กรุณา
เป็นประธานคณะกรรมการสอบ ตลอดจนท่านผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่ายิ่ง 
เพ่ือให้ข้อเสนอแนะในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยจนได้เครื่องมือที่มีคุณภาพสำหรับการวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณพระครูสุธีจริยวัตฒน์, ผศ.ดร. พระครูธรรมาภิสมัย,  ผศ.ดร. และ
ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิทูล ทาชา ที่เป็นแรงผลักดันจุดประกายแนวคิดในการศึกษา 
ให้คำแนะนำ พร้อมทั้งคอยให้กำลังใจจนประสบความสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 ขอกราบขอบพระคุณกองทุนประดิษฐ์บุญธรรม ที่มอบทุนการศึกษาปริญญาโทสาขาวิชา
การบริหารการศึกษาในครั้งนี้ กราบขอบพระคุณพระครูประดิษฐ์บุญธรรม ผู้อำนวยการโรงเรียนสาร
คุณวิทยา, พระมหาปฐมภูมิ  ปญฺญาปทีโป รองผู้อำนวยการโรงเรียนสารคุณวิทยา และพระอาจารย์ 
คณะครู และบุคลากรโรงเรียนสารคุณวิทยาทุกท่าน ที ่อำนวยความสะดวกในการทำวิจัย และ
ขอขอบพระคุณคุณตาสุข อัมรินทร์ และคุณพ่อประสิทธิ์ สมอุ่มจารย์ คุณแม่สาคร อัมรินทร์ และญาติ
มิตรทุกท่านที่คอยอุปถัมภ์ ให้กำลังใจ ให้การสนับสนุนมาโดยตลอดตั้งแต่เริ่มเรียนจนถึงจบการศึกษา 
 ขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต
อีสาน ผู้บริหาร คณะครู บุคลากร และนักศึกษา รวมถึงคณะผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม สังกัด
สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ทุกท่านที่ได้อำนวยความสะดวก 
เสียสละเวลาให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดียิ่ง  ตลอดจนเพื่อนนักศึกษาระดับ
ปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา รุ่นที่ 9 ทุกท่านที่คอยเป็นกำลังใจแก่ผู้วิจัยเสมอมา 
 ท้ายที่สุด คุณงามความดีและประโยชน์อันเกิดจากวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอใช้เป็นเครื่อง
สักการบูชาคุณพระรัตนตรัย พระคุณของบิดามารดา ครูอาจารย์ที่ประสิทธิ์ประสาทความรู้ที่มีคุณค่า
ยิ่ง และขอแผ่คุณความดีนี้ให้แก่เพ่ือนมนุษย์และสรรพสัตว์ทั้งหลาย 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 
1.1  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 โลกปัจจุบันอยู่ในช่วงของศตวรรษที่ 21 หมายถึง ช่วงเวลาตั้งแต่ ปี ค.ศ. 2001 ถึง ค.ศ. 
2100 หรือ ปี พ.ศ. 2544 ถึง พ.ศ. 2643 (สมหวัง ว่องไวไพศาล, 2558) เป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทางสภาพอากาศ การเปลี่ยนแปลงก้าวกระโดด
ของเทคโนโลยี สถานการณ์ของการเกิดสงครามระหว่างประเทศ และสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
โรคติดต่อเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) และปัจจัยอื่น ๆ ส่งผลให้องค์การต่าง ๆ ต้องมีการ
วางแผนและพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในศตวรรษที่ 
21 ดังนั้น เราจึงต้องเตรียมความพร้อมให้กับผู้คนในประเทศของเรา เพื่อตั้งรับการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดข้ึนในยุคนี้ ดังนั้น แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561-2580 ในยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ที่มีเป้าหมายหมายการพัฒนาคนทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้
เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ โดยให้คนไทยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีการพัฒนาที่ดีรอบ
ด้านและมีความสุขภาวะที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะรับผิดชอบต่อสังคมและผู้อื ่น และเป็น
พลเมืองดีของชาติ มีหลัดคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จำเป็นในศตวรรษท่ี 21 และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ มีเป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนร่วม” โดย
ภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาทหน่วยงานของภาครัฐที่ทำหน้าที่ใน
การกำกับหรือในการให้บริการในระบบเศรษฐกิจที่มีการแข่งขัน มีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล 
ปรับวัฒนธรรมการทำงานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนร่วม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะ
ปรับให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา โดยเฉาพอย่างยิ่งการนำนวัตกรรม เทคโนโลยี
ข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการทำงานที่เป็นดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้อย่างคุ้มค่า (ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
พ.ศ. 2561-2580, 2561) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพนั้น เกิดจากปัจจัยที่หลากหลายซึ่งหนึ่งใน
ปัจจัยนั้น คือการศึกษาเรียนรู้ และการฝึกอบรม ดังนั้น การลงทุนที่มีค่าที่สุดคือการลงทุนในการด้าน
ศึกษา จึงเป็นผลกำไรที่สุด เพราะการศึกษาทำให้มนุษย์มีคุณภาพ เป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าในการ
พัฒนาประเทศและพัฒนาสังคมโลก การบริหารจัดการศึกษาที่ดีจะต้องตอบสนองความต้องการของ
ผู้เรียน และตอบสนองความต้องการของสังคมในยุคปัจจุบัน จึงจะถือได้ว่าการบริหารจัดการเพ่ือ
พัฒนาให้เกิดเป็นทุนมนุษย์ ส่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ใน
การพัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้ และความสามารถในการดำรงชีวิตอย่างมีคุณค่า ยกระดับ
คุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 
2560-2564) คำว่า “การศึกษา” หมายความตาม มาตรา 4 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 แก้ไข้เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ว่า การศึกษาเป็น



2 

กระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การ
อบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์
ความรู้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องตลอดชีวิต ดังนั้นการศึกษาถือเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้เกิดคุณภาพ 
 ในการขับเคลื่อนองค์การทางการศึกษาให้เป็นสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ผู้บริหาร
สถานศึกษาถือว่าเป็นกลไกหลักที่ค่อยขับเคลื่อนและผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนไปในทิศทางที่ดี ซึ่ง
สอดคล้องกับแผนปฏิรูปด้านการศึกษา ในกิจกรรมการปฏิรูปกลไกและระบบการผลิตและพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพมาตรฐาน ที่ว่า ครูและบุคลากรทางการศึกษาประจำการทุก
คนจึงต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะที่จำเป็นของแต่ละบุคคล ทั้งด้านการใช้หลักสูตร การจัดการ
เรียนรู ้ การวัดประเมินผลและการใช้สื ่อการเรียนรู ้สมัยใหม่ที ่เน้นการเรียนรู้เชิงรุก ทักษะการ
สร้างสรรค์การวิจัยและนวัตกรรมและการสร้างผลงานวิชาการ การบริหารจัดการศึกษาและการนิเทศ
การศึกษา รวมทั้งการใช้เทคโนโลยีและการสร้างนวัตกรรมที่สามารถนำไปใช้ประโยชน์ในชีวิตจริง 
(Applying) และยึดมั ่นในคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณครูอย่างเข้มแข็ง (แผนการปฏิรูป
ประเทศ ด้านการศึกษา (ฉบับปรับปรุง), 2562) ผู้บริหารยุคปัจจุบันจึงต้องมีกลยุทธ์ในการบริหาร
สถานศึกษา กล่าวคือ มีวิสัยทัศน์ในการทำงาน มีความคิดสร้างสรรค์ เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ
และมีความประพฤติเป็นที่ยอมรับ แสวงหาองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความสามารถจูงใจให้เกิด
ความร่วมมือในการทำงาน มีความเป็นประชาธิปไตย นอกาจากจะเป็นผู ้บริหารมืออาชีพแล้ว 
ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่มีคุณลักษณะที่ดี มีหลักสำคัญในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่ง
โดยรวมแล้วงานบริหารจะต้องทำให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการปฏิบัติอย่างพึงพอใจของสมาชิก
และงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ภายใต้เวลาและงบประมาณที่จำกัด (สมชา เทพแสง, 2553)  
 ในศตวรรษที่ 21 การเปลี่ยนแปลงบริบทของสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีภารกิจ
ที ่สำคัญ และมีความท้าทายในการขับเคลื ่อนสถานศึกษาให้เข้าสู ่ศตวรรษที่ 21 โดยผู ้บริหาร
สถานศึกษาคงต้องเริ่มต้นที่ตัวเองก่อนที่จะเผยแพร่หรือส่งให้ครูและบุคลากรภายในสถานศึกษาไปใช้ 
ดั้งนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารสถานศึกษาและขับเคลื่อน
ภารกิจของงานในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ตั้งเป้าหมายไว้ แนวทางการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษที ่ 21 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาจะต้องรับผิดชอบจัดการศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพ รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเอง คิดหายุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการใหม่  ๆ 
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานให้ความสำคัญและสัมพันธ์กับผู้ปฏิบัติงานในองค์การและนอกองค์การ
และในการขับเคลื่อนสถานศึกษาเข้าสู่ศตวรรษท่ี 21 ผู้บริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นและมีแรงจูงใจ
ในการบริหารสถานศึกษาสู่ศตวรรษที่ 21 เพราะแรงจูงใจเป็นปัจจัยทำให้ผู้บริหารสถานศึกษาเกิด
แรงผลักดัน ความตั้งใจ ทุ่มเทกำลังกาย ความคิด อุทิศเวลาในการบริหารสถานศึกษาและนำพา
สถานศึกษาสู่ศตวรรษท่ี 21 
 การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เป็นการศึกษารูปแบบหนึ่งของการศึกษา
คณะสงฆ์เป็นการศึกษาที่รัฐกำหนดให้มีขึ ้นตามความประสงค์ของคณะสงฆ์ เพื่อตอบสนองความ
ต้องการของพระภิกษุสามเณร โดยให้เรียนทั้งวิชาธรรม และวิชาสามัญศึกษาควบคู่กันไปด้วย โดยไม่มี
การสอบสมทบ แต่ให้กระทรวงศึกษาธิการดำเนินการสอบเองและโดยพระปรารภของสมเด็จพระอริ
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ยวงศาคตญาณ สมเด็จพระสังฆราช สกลมหาสังฆปรินายก (จวน อุฏฐายีมหาเถระ) “การศึกษาทาง
โลกเจริญก้าวหน้ามากขึ้นตามความเปลี่ยนแปลงของโลก การศึกษาพระปริยัติธรรม ก็จำเป็นต้อง
อนุวัตน์ไปตามความเปลี่ยนแปลงของโลกบ้าง จึงเห็นสมควรที่จะมี หลักสูตรในการเรียนพระปริยัติ
ธรรม เพิ่มขึ้นอีกแผนกหนึ่ง คือ หลักสูตรพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ทั้งนี้  เพื่อให้ผู้ศึกษาได้มี
โอกาสบำเพ ็ญตนให ้ เป ็นประโยชน ์ ได ้ท ั ้ งทางโลกและทางธรรมควบค ู ่ ก ันไป” ในท ี ่สุ ด 
กระทรวงศึกษาธิการจึงได้ประกาศใช้ระเบียบการะทรวงศึกษาธิการ ว่าด้วยโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษาขึ้น เมื่อวันที ่ 20 กรกฎาคม 2514 และระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วย
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 2535 โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะทำให้การศึกษาใน
โรงเรียนดังกล่าวเป็นประโยชน์ต่อฝ่ายศาสนจักร และฝ่ายบ้านเมือง กล่าวคือ ทางฝ่ายศาสนจักรจะ
ได้ศาสนทายาทที่ดี มีความรู้ความเข้าใจหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาอย่างแท้จริง เป็นผู้ประพฤติดี
ปฏิบัติชอบ ดำรงอยู่ในสมณธรรม สมควรแก่ภาวะ สามารถธำรงและสืบต่อพระพุทธศาสนาให้เจริญ
สถาพรต่อไป และถ้าหากพระภิกษุสามเณรเหล่านี ้ลาสิกขาบทไปแล้ว สามารถเข้าศึกษาต่อใน
สถานศึกษาของรัฐได้ หรือเข้ารับราชการสร้างประโยชน์ให้ก้าวหน้าให้แก่ตนเองและบ้านเมืองสืบไป
ด้วยเช่นกัน เดิมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดกรมศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ 
ปัจจุบันสังกัดกองพระพุทธศาสนา สำนักงานพระพุทธศาสนา และจัดการศึกษาตามหลักสูตรขั้น
พื้นฐาน และศึกษาราชวิชาเพิ่มเติม ภาบาลีและธรรมวินัย ภายใต้กฎกระทรวงว่าด้วยสิทธิในกา รจัด
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยสถาบันพระพุทธศาสนา พ.ศ. 2548 ในปีการศึกษา 2564 นี้ มีเขตการศึกษา
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาทั่วไปเทศ จำนวน 14 เขต (ร่างที่ 1 แผนการศึกษาพระปริยัติธรรม, 
2563) 
 สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามศึกษา เขต 7 ประกอบไปด้วย จังหวัด
ขอนแก่น เลย หนองบัวลำภู จากสภาพพ้ืนที่ที่ศึกษาสถานศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา เขต 7 ประสบปัญหาในเรื่องของการบริหารสถานศึกษาในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง 
ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ และทักษะไม่เพียงพอต่อการบริหารจัดการศึกษาที่เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
ครูขาดความมั่นคงและความก้าวหน้าด้านวิชาชีพ จึงไม่มีขวัญและกำลังใจ ไม่ได้รับสวัสดิการการ
สงเคราะห์รายได้และสวัสดิการที่เหมาะสมต่อคุณวุฒิ จึงทำให้ครูมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย โดยลาออก
ไปปฏิบัติงานอื่นที่มั่นคงกว่า ทำให้เกิดภาวะสมองไหลไปหน่วยงานอื่นโดยตลอด โรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษามีระบบการบริหารจัดการศึกษาและพัฒนาบุคลากรยังไม่เป็นระบบ ไม่มี
ทิศทางในการบริหารจัดการที่ชัดเจน และโครงสร้างภายในหน่วยงานที่ดูแล  และขาดบุคลากรมือ
อาชีพในการบริหารจัดการ และสถานศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ขาดงบประมาณใน
การลงทุน และก่อสร้าง เพ่ือพัฒนาและยกระดับสถานศึกษาให้มีความพร้อมมากยิ่งขึ้น อาคารสถานที่
ไม่เพียงพอ ไม่เอ้ือต่อการจัดการศึกษา และไม่เอ้ือต่อการจัดการเรียนการสอน รวมทั้งขาดงบประมาณ
ในส่วนของงบดำเนินงาน ทำให้การบริหารจัดการโรงเรียนไม่มีประสิทธิภาพ ต้องบริหารจัดการแบบ
บูรณาการโรงเรียนต้องจัดหาวัสดุ อุปกรณ์เอง นอกจากนี้ระบบการจัดการศึกษาไม่มีแผนยุทธศาสตร์
ที่ใช้บังคับอย่างชัดเจน ไม่มีแผนงานในการบริหารจัดการ ไปถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
บริหารจัดการและการจัดการศึกษายังไม่มีความทันสมัย ตลอดจนระบบฐานข้อมูล ยังไม่ครอบคลุม 
และไม่มีประสิทธิภาพ และเข้าถึงเทคโนโลยียังไม่แพร่หลายและทั่วถึง ขาดแคลนคอมพิวเตอร์  
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สื่อ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีที่ทันสมัย จากปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความตระหนักว่า แรงจูงใจในการ
บริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัยที่สำคัญที่จะส่งผลต่อการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ทั้งนี้เพื่อเป็นข้อมูล
นำไปประกอบแนวทางปรับปรุงแก้ไขและสร้างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
 
1.2  วัตถุประสงค์การวิจยั 
 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 
 1.2.2  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 
 1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 
 
1.3  คำถามการวิจัย 
 1.3.1  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 อยู่ในระดับใด 
 1.3.2  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 ที่มี สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และประสบการณก์ารทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการ
บริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 แตกต่างกันหรือไม่  
 1.3.3  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู ้บร ิหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริย ัต ิธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  
มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 
 
1.4  สมมติฐานการวิจัย 
 1.4.1  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 ที่มีสถานภาพต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษ
ที่ 21 แตกต่างกัน 
 1.4.2  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 แตกต่างกัน 
 1.4.3  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 ที่มีตำแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 
21 แตกต่างกัน 
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 1.4.4  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 ที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน 
 1.4.5  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มีความสัมพันธ์กัน 
 
1.5  ขอบเขตของการวิจยั 
 1.5.1  กลุ่มเป้าหมาย  
 กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษา
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ปีการศึกษา 2565 จำนวน 88 รูป/คน 
 1.5.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 งานวิจัยนี้ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจ 5 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีลำดับชั้นความต้องการของมาส
โลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory), ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s 
Two Factors Theory) , ทฤษฎ ี แร งจ ู ง ใจ ใฝ ่ ส ั มฤทธ ิ ์ ข องแมค เคลแลนด ์  ( McClelland’ s 
Achievement Motivation Theory), ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Existence 
Relaredness Growth E.R.G. Theory) และทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง (Self – Determination 
Theory) จากนั้นได้นำทฤษฎีแรงจูงใจทั้งหมดมาวิเคราะห์ สังเคราะห์เนื้อหาเพื่อสร้างเครื่องมือใน
การศึกษาแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 และได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 
21 ใน 9 แนวคิด ได้แก่ การบริหารโดยวัตถุประสงค์ (MBO) (โชติ บดีรัฐ, 2558), การบริหารแบบมี
ส่วนร่วม (participative Management) (Likert, 1961), การบริหารแบบมุง่ผลสัมฤทธิ์ (William, J. 
Reddin, 1970) , องค์การที ่จะประสบความสำเร ็จในศตวรรษที ่  21 (Success Organization) 
(Kotler, John P., 1996), การบริหารระบบงานแบบมุ ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ (Results Only Work 
Environment :  ROWE)  (Jacob L.  O.  and Regis K.  Z. , 2015) , องค ์การแห ่งอนาคต (The 
Organization of the future) (ไพบูลย์ ช่างเรียนและพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ , 2544), องค์กร 4.0 
(พสุ เดชะรินทร์, 2560), สถานศึกษาแห่งนวัตกรรม (สุกัญญา แชมช้อย, 2562), 6 หลักการสำหรับไฮ
สกูลเพื ่อศตวรรษที ่ 21 (Apple Classrooms of Tomorrow - Today (ACOT2) (n.d.) อ้างใน 
วิโรจน์ สารรัตนะ, 2556) จากนั้นได้นำแนวคิดทั้งหมดมาวิเคราะห์ สังเคราะห์เนื้อหาเพื ่อสร้าง
เครื่องมือในการศึกษาการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  
 1.5.3  ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
  1.5.3.1  ตัวแปรต้น ประกอบด้วย สถานภาพ ได้แก่ คฤหัสถ์ และบรรพชิต , ระดับ
การศึกษา ได้แก่ ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก, ตำแหน่ง ได้แก่ ผู้อำนวยการหรือรักษาการ
แทน และรองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน และประสบการณ์การทำงาน ได้แก่ ต่ำกว่า 5 ปี, 5 - 
10 ปี, และมากกว่า 10 ปี 
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  1.5.3.2  ตัวแปรที่ศึกษา แบ่งเป็น 2 ตัวแปร ได้แก่ 1) ตัวแปรที่ศึกษาแรงจูงใจในการ
บริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา เขต 7 ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 1) ด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน 2) ด้านความต้องการ
ความสัมพันธ์ 3) ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ และ 4) ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็ม
ศักยภาพ 2) ตัวแปรที่ศึกษาการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ 1) ด้านการ
มีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ 2) ด้านการทำงานเป็นทีม 3) ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ 4) 
ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น และ 5) ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง 
 
1.6  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.6.1  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่เป็นตัวผลักดัน
จากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ที่ส่งผลให้แสดงพฤติกรรมความเต็มใจ ความมุ่งมั่น และความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์การ มี 4 ด้านประกอบด้วย 
  1.6.1.1  ความต้องการขั้นพื้นฐาน หมายถึง การได้รับการตอบสนองความต้องขั้น
พื้นฐานเพื่อการดำรงชีวิตให้อยู่รอดปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน มีสิ่งอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน รวมไปถึงสถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย ได้รับค่าตอบแทน ค่าจ้างและมีความม่ันคงใน
หน้าที่การงาน ภาระงานไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 
  1.6.1.2  ความต้องการความสัมพันธ์ หมายถึง การสร้างเครือข่ายสายสัมพันธ์กับ
บุคลากรในองค์การอย่างเป็นกัลยาณมิตร การช่วยเหลือเกื้อกูลกันของบุคลากร การเป็นที่รักใคร่และ
สนิทสนมของทุกคน บุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกยินดี คุ้นเคยกัน เข้าใจกันและพร้อมช่วยเหลือ
เมื่อเกิดปัญหา และมีการติดต่อสื่อสารกันอย่างคนในครอบครัวส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์การ 
  1.6.1.3  ความต้องการเป็นทีย่อมรับนับถือ หมายถึง การแสดงถึงความเชื่อมั่นว่าตนมี
คุณค่ามีความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง โดยใช้ทักษะและความชำนาญ
ในงานจนเป็นที่ประจักษ์ส่งผลให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์การ การได้รับคำยกย่องชมเชย 
และการแสดงความยินดีทำให้รู้สึกภูมิใจในความสามารถของการสร้างสรรค์ผลงานของตนเอง   
  1.6.1.4  ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ หมายถึง ความต้องการพัฒนาตนเอง
ให้เป็นบุคคลที ่มีความสามารถจนเต็มศักยภาพ ตระหนักรู ้ในศักยภาพของตนเองและนำเอา
ความสามารถมาใช้ได้อย่างเต็มที่ มีความมุ่งหมายในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้เกิดความ
น่าสนใจและเป็นงานสร้างสรรค์ มีความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพของตนเองพัฒนาการศึกษา มุ่งเน้น
ในการแก้ปัญหาโดยวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาในการทำงาน มีอิสระในการตัดสินใจและกำหนด
กระบวนการพัฒนาสถานศึกษาจนสามารถบรรลุความสำเร็จ 
 1.6.2  การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 หมายถึง การที่ผู้บริหารหรือกลุ่มบุคคล
ดำเนินงานร่วมกันกับทุกภาคส่วนและรับผิดชอบการจัดการศึกษา โดยการกระจายอำนาจให้
สถานศึกษามีความคล่องตัวและตัดสินใจในขอบเขตหน้าที่ได้รับผิดชอบ ซึ่งมีวิธีการดำเนินงานที่
หลากหลาย มีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
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เพื ่อที ่จะให้บรรลุจุดมุ ่งหมายในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเกิดเป็นผลรูปธรรมและเป็น
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ที่มีประสิทธิภาพ มี 5 ด้าน ประกอบด้วย  
  1.6.2.1  การมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ หมายถึง กระบวนการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในองค์การในการโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยและกว้างขวางเกี่ยวกับการกำหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายขององค์การ ร่วมถึงการมีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทาง การตัดสินใจ การวางแผน กล
ยุทธ์ขององค์การเกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
  1.6.2.2  การทำงานเป็นทีม หมายถึง การขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ โดยใช้รูปแบบทีมที่
หลากหลาย ให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการทำงานหรือการบริหารงาน มีการวางแผน
ปฏิบัติงานและแบ่งงานกันทำในทีม มีโครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน  มีการ
ระดมความคิด และตัดสินใจร่วมกัน และมีสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความจริงใจ 
  1.6.2.3  การป้อนข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การเปิดโอกาสให้รับรู ้ถึงผลของการ
ดำเนินงานว่าผลงานนั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และมีการตรวจสอบและรายงานผลเกี่ยวกับการ
ดำเนินงานทุกระยะ มีการรับฟังข้อเสนอแนะ ให้คำปรึกษาและแนวทางแก้ไขเมื่อเกิดปัญหาและให้คำ
ชมเชยเมื่อได้ผลการดำเนินงานตามเป้าหมาย และนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผล
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน 
  1.6.2.4  การบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น หมายถึง การประยุกต์ใช้แนวคิด 
และองค์ความรู้ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น มีการรับรู้โอกาสและความพร้อมรับความ
เสี่ยงที่สามารถจัดการได้ มอบอำนาจหน้าที่ไปยังทุกระดับในการบริหารจัดการ มีโครงสร้างการ
บริหารงานที่มีความยืดหยุ่นเอื้อต่อการสร้างสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ มีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง
ตนเองและองค์การให้เหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง 
  1.6.2.5  การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การสร้างกลไกที่สนับสนุนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรที่หลากหลายทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีการสร้าง
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ และให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ของบุคลากร มีการแสวงหาหนทางในการพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา มีการพัฒนาทักษะและวิธีการ
คิดท่ีจำเป็นและการเรียนรู้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าประสงค์ 
 
1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.7.1  นำผลวิจัยที่ได้ใช้เป็นแนวทางในการเพ่ิมแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาศตวรรษ
ที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
 1.7.2  ผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการบรหิาร 
สถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ซึ่งองค์ความรู้ใหม่นี้จะเป็นประโยชน์ต่อนักวิจัยหรือผู้ที่สนใจเพ่ือศึกษาวิจัย 
ต่อยอดในประเด็นที่เก่ียวข้องต่อไป



 

 

บทท่ี 2 
เอกสาร และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ผู้วิจัยศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
  2.1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  2.1.2  ความสำคัญของแรงจูงใจ 
  2.1.3  ประเภทของแรงจูงใจ 
  2.1.4  ความหมายของแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
  2.1.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.2  แนวคิดการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 
  2.2.1  ความหมายของการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 
  2.2.2  ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21` 
  2.2.3  แนวคิดการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 
 2.3  แนวคิดเก่ียวกับผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.4  สภาพพ้ืนที่ที่ศึกษา 
 2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 2.1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 สถานการณ์ของโลกปัจจุบันมีการแข่งขันระหว่างองค์การเกิดขึ้นมากมาย และเพื่อให้
องค์การอยูร่อดในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ผู้นำองค์การจึงต้องสร้างหรือกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ
พัฒนา และเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้องค์การสามารถดำเนินไปได้ ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่สำคัญ
ในการพัฒนาและเปลี ่ยนแปลงสิ ่งต่าง ๆ โดยมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของ แรงจูงใจเป็น
กระบวนการหรือสภาพการณ์ทางจิตวิทยาที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง
ออกมาในทิศทางและดำเนินไปสู่เป้าหมายที่ตนต้องการ (Kinicki and Williams, 2008; ธร สุนทรา
ยุทธ, 2551; ภารดี อนันต์นาวี, 2552) โดยเริ่มต้นจากความต้องการของมนุษย์ ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจจะ
เกิดจากสิ่งเร้าภายในอินทรีย์ของบุคคล (แรงจูงใจภายใน) ได้แก่ ความสนใจ ความต้องการ แรงขับ 
เจตคติ  การกระทำให้ตื่นตัว (Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) ความเครียด (Tension state) 
หรือเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอก (แรงจูงใจภายนอก) มากระตุ้น ได้แก่ การใช้เครื่องล่อใจ (Incentives) 
การลงโทษ (Punishment) แรงกระตุ้นความต้องการของกลุ่ม หรือกลวิธีอื่นใด (Mechanisms) เป็น
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ต้น โดยที่สิ่งเร้าเหล่านี้จะผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมมีผลทำให้มนุษย์ได้รางวัลและผล
รางวัลทำให้มนุษย์พึงพอใจ (Hoy & Miskel, 1991; Kinicki and Williams, 2008; พลูสุข สังข์รุ่ง, 
2550; ธร สุนทรายุทธ, 2551) นอกจากนี้ได้มีนักวิชาการบางท่านได้อธิบายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
กล่าวได้ว่า กระบวนการที่ทำให้มนุษย์กระทำกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมีจุดหมาย มีทิศทางและ
ช่วยให้กิจการงานที่กระทำนั้นคงสภาพอยู่ต่อไป โดยที่มนุษย์จะต้องมีเจตคติ ทักษะ ความยินดีและ
ความเต็มใจของบุคคลที่จะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มี
แรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานในกิจการนั้นอย่าง
แท้จริง (มัลลิกา ต้นสอน, 2544; ภารดี อนันต์นาวี; 2552) 
 จึงสามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจ ได้ว่า กระบวนการหรือสภาพการณ์ทางจิตวิทยา
ที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางและเป้าหมาย โดยสิ่งที่มากระตุ้นนั้นสามารถเป็น
ทั้งสิ่งเร้าภายใน เช่น แรงขับภายใน เจตคติ ความสนใจ การคาดหวัง การตื่นตัวและความเครียด และ
สิ่งเร้าภายนอก เช่น การใช้เครื่องล่อใจ การลงโทษ ของรางวัล กลวิธี ซึ่งสิ่งเร้าเหล่านี้จะผลักดันให้เกิด
พฤติกรรมที่มีผลทำให้มนุษย์ได้รับรางวัลและผลของรางวัลทำให้มนุษย์เกิดความพอใจ ความทุ่มเท 
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 
 2.1.2  ความสำคัญของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีความสำคัญเนื่องจากความสำเร็จในการปฏิบัติงานขององค์การต่าง  ๆ จะเกิด
ขึ้นอยู่ที่ความร่วมมือร่วมใจของพนักงานเป็นสำคัญ นักบริหารและหัวหน้าหน่วยงานจะต้องสร้างสรรค์
และจัดให้มีมากขึ้นในองค์การหรือหน่วยงานเพื่อเป็นปัจจัยในการบริหารงานในองค์การ เพราะ
แรงจูงใจหรือการจูงใจจะช่วยบำบัดความต้องการความจำเป็นหรือความเดือดร้อนของบุคคลใน
องค์การได้ จะทำให้ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจ้าหน้าที่ดีข้ึน ถ้าองค์การใดมีผู้บริหาร
ที่สามารถใช้แรงจูงใจได้ถูกต้อง พนักงานจะมีความตั้งใจและเต็มใจทำงานสูง มีความอยากท่ีจะทำงาน 
มีความตั้งอกตั้งใจในการทำงาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการทำงานให้มีคุณภาพมากขึ้น ดำรง
ตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สร้างสรรค์และพัฒนางานและองค์กร ตลอดจนคงอยู่กับองค์การอย่าง
ยาวนาน ทำให้เกิดประสิทธิภาพได้ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ส่วน
องค์กรใดไม่เห็นความสำคัญของแรงจูงใจหรือพนักงานขาดแรงจูงใจในการทำงาน พนักงานนั้นก็จะ
เฉื่อยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการทำงาน สักแต่ทำงานออกมา ให้เสร็จพ้น ๆ ตัวไป ผลงาน
ที่ออกมาจึงมักมีคุณภาพต่ำหรือสร้างความเสียหายให้เกิดขึ้นแก่องค์กร (บรรยงค์ โตจินดา , 2545;  
สุพานี ส ุฤษฎ์วานิช , 2552; สมพงษ์ เกษมสิน , 2553) แรงจูงใจมีลักษณะสำคัญ 2 ประการ  
1) แรงจูงใจส่งเสริมให้ทำงานสำเร็จ เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมที่ต้องการแรงผลักดันนั้น  ๆ 
อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได้ 2) แรงจูงใจกำหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้ว่าควรเป็นไปในรูป
ใด นำพฤติกรรมให้ตรงทิศทางเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์การ (จอมพงศ์ มงคลวา
นิช, 2556) โดยมีนักวิชาการได้ให้ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเกิดประโยชน์ต่อการ
บริหารงาน ดังนี้ 1) เสริมสร้างกำลังใจในการปฏิบัติงานให้แต่ละบุคคลในองค์กร 2) สร้างขวัญและท่า
ที่ดีในการปฏิบัติงานแก่คนงานและพนักงาน เจ้าหน้าที่ในองค์การ 3) ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กร 4) ช่วยให้ควบคุมงานดำเนินไปด้วยความราบรื่นอยู่ในกรอบของระเบียบวินัย  
5) ทำให้เกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองค์การ มีความสุขกาย สบายใจและพึงพอใจในการทำงาน  
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6) การจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (สมพงษ์ เกษมสิน , 2553) และมีนักวิชาการให้
ความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงาน (สุรศักดิ์ วณิชยวัฒนากุล, 2553) ดังนี้ 1) พลังงาน (Energy) 
เป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญต่อการกระทำ หรือ พฤติกรรมของมนุษย์ในการทำงานใด  ๆ ถ้าบุคคลมี
แรงจูงใจในการทำงานสูง ย่อมทำให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระทำให้สำเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับ
บุคคลที่ทำงานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ที่ทำงานเพียงเพื่อให้ผ่านไปวัน  ๆ 2) ความพยายาม 
(Endeavor) ทำให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการ นำความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุดไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่าย  ๆ
แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวางและเมื่องานได้รับผลสำเร็จ ด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดี
ขึน้เรื่อย 3) การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทำงานหรือวิธีทำงานในบางครั้ง ก่อให้เกิดการ
ค้นพบช่องทางดำเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลสำเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า การ
เปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกำลังแสวงหา
การเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงานสูง เมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ 
หากไม่สำเร็จบุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งทำให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงการทำงานจนในที่สุดทำให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไปจากแนว
เดิม 4) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงานจะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทำงานให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและ
การมุ่งมั่นทำงานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั ้นมีจรรยาบรรณในการทำงาน 
(Work Ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการทำงานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบอีก มั่นคงในหน้าที่ มี
วินัยในการทำงาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะ ดังกล่าวนี้ มักไม่มี
เวลาเหลือพอที่จะคิดและทำในสิ่งที่ไม่ดี  
 จึงสามารถสรุปความสำคัญของแรงจูงใจ ได้ว่า แรงจูงใจมีความสำคัญต่อความสำเร็จ 
ในการปฏิบัติงานขององค์การต่าง ๆ ผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานจะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานขององค์การมากขึ้นเพ่ือเป็นปัจจัยในการบริหารงานในองค์การ ถ้าองค์การ
ใดมีผู้บริหารที่สามารถใช้แรงจูงใจได้ถูกต้อง พนักงานจะมีความตั้งใจและเต็มใจทำงานสูง มีความ
อยากที่จะทำงาน มีความทุ่มเท และใช้ความพยายามในการทำงานให้มีคุณภาพมากขึ้น ดำรงตนเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ สร้างสรรค์และพัฒนางานและองค์การ ตลอดจนคงอยู่กับองค์การอย่าง
ยาวนาน ทำให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ส่วน
องค์การใดไม่เห็นความสำคัญของแรงจูงใจ พนักงานก็อาจจะขาดแรงจูงใจในการทำงาน พนักงานนั้น
ก็จะเฉื่อยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการทำงาน ผลลัพธ์ที่ออกมาจึงมักมีคุณภาพต่ำหรือ
สร้างความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่องค์การ 
 2.1.3  ประเภทของแรงจูงใจ 
 นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ดังนี้ 
 Weiten (1997) กล่าวว่า ทฤษฎีส่วนใหญ่ได้แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1.  แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Biological Motivation) เกิดจากความต้องการทาง
ร่างกาย เช่น ความหิว ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความต้องการขับถ่าย 
ความต้องการนอนหลับและพักผ่อน ความต้องการแสดงออกความก้าวร้าว เป็นต้น 
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  2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social Motivation) เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม เช่น 
ความต้องการความสำเร็จ ความต้องการความสัมพันธ์ ความต้องการอิสรภาพ ความต้องการการดูแล
ปกป้อง ความต้องการมีอำนาจ ความต้องการเป็นที่สนใจของบุคคลอ่ืน ความต้องการความมีระเบียบ
เรียบร้อย ความต้องการความสนุกสนานเพลิดเพลิน 
 Andrew J. Elliot and Martin V. Covington (2001) ได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 กลุ่มที่ 1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือ แรงจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดง
พฤติกรรม ออกมาทันทีทันใด แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) 
คือ แรงจูงใจที่มีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกทันที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่ง 
 กลุ่มที่ 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้า
ภายในตัวของบุคคลผู้นั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจาก
สิ ่งเร้าภายนอก นอกจากนี ้ (จอมพงศ์ มงคลวนิช , 2556) กล่าวว่า แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการทำบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดย
ไม่ต้องใช้สิ่งล่อใจใด ๆ มากระตุ้นซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง แรงจูงใจ
ประเภทนี้ ได้แก่ ความต้องการ (Needs) ความปรารถนา (Desire) ความทะเยอทะยาน (Ambition) 
ความสนใจพิเศษ (Special Interest) และทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) ในส่วนของแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากภายนอกเพ่ือ
นำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น การจูงใจภายนอก ได้แก่ เป้าหมาย ความ
คาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การให้รางวัล การประกวด  
การลงโทษ การแข่งขัน เป็นต้น 
 กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือ แรงจูงใจอันเนื่องมาจากความต้องการที่
เห็นพื้นฐานทางร่างกาย เช่น ความหิว, กระหายเหือด แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือ 
แรงจูงใจที่เป็นผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 
 จึงสามารถสรุปประเภทของแรงจูงใจ ได้ว่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากที่เกิดจากภายในเกิดจากสภาพจิตใจที่ต้องการ
โดยไม่มีสิ่งใดล่อหลอกให้กระทำ เกิดจากความสนใจพิเศษ ทัศนคติ หรือความทะเยอทะยาน ส่วน
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการกระตุ้นจากภายนอกนอก 
เพ่ือให้แสดงพฤติกรรมตามจุดหมายที่ผู้กระตุ้นต้องการ เช่น ของรางวัล การลงโทษ สิ่งล่อใจต่าง ๆ 
 2.1.4  ความหมายของแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา  
 การขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความสำเร็จมีหลายปัจจัย ซึ่งแรงจูงใจเป็นหนึ่งปัจจัยใน
การขับเคลื่อนให้องค์การเกิดการพัฒนา ผู้บริหารจึงจำเป็นต้องมีการสร้างสิ่งจูงใจหรือกระตุ้นให้เกิด
ความมุ่งมั่นในการทำงาน ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไว้
ว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง แรงผลักดันหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ที่มีอยู่ภายในและภายนอกตัว
บุคคลที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการทำงาน ทิศทางในการทำงาน ความเข้มข้นและระยะเวลาในการ
กระทำ ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
สภาพแวดล้อม (Pinder, C., 1998) ปัจจัยบางอย่าง (เช่น สิ่งจูงใจที่เป็นสิ่งของ) ที่กระตุ้นให้พนักงาน
พยายามทำงานของตนให้ประสบความสำเร็จ อย่างไรก็ตามในบางกรณี แรงจูงใจในการทำงาน 
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หมายถึง สถาวะทางจิตใจที่ขับเคลื่อน (แรงขับภายใน) ให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ
ที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Wietrak., Roussean, D. and 
Barends, E., 2021; ว ิร ัช สงวนวงศ์วาน, 2548) นอกจากนี ้  แรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานเป็น
กระบวนการต่าง ๆ ทางร่างกายและจิตใจถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรม 
เพ่ือที่จะก่อให้เกิดจุดมุ่งหมายและเป้าหมายที่ต้องการ (จักรี ศรีจารุเมธีญาณ และสุรศักดิ์ อุดเมืองเพีย, 
2562)  
 จึงสามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาเป็นกระบวนการต่าง ๆ 
ที่เป็นตัวผลักดันจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ที่ส่งผลให้แสดงพฤติกรรมความเต็มใจ ความ
มุ่งม่ัน และความทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 2.1.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากมายหลากหลายทฤษฎี ดังนั้นผู้วิจัยจะขอกล่าวถึง  5 ทฤษฎี
หลัก ๆ ที่ค่อนข้างเป็นที่รู้จักท่ัวไปและเก่ียวข้องกับงานวิจัย ดังนี้  

2.1.5.1  ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of  
Needs Theory)  
  Abraham Maslow (1943) อ้างใน คัคนางค์ มณีศรี (2550) ได้ระบุว่าคนเรามีความ
ต้องการไปตามลำดับจาก ความต้องการขั้นต่ำสุด คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย ไปจนถึงความ
ต้องการขั้นสูงสุด คือ ความต้องการพัฒนาตนเต็มศักยภาพ คนเราจะมีความต้องการขั้นสูงขึ้นไปเมื่อ
ความต้องการขั้นต่ำได้รับการตอบสนองแล้วเท่านั้น โดยการตอบสนองนี้ ไม่จำเป็นต้องได้รับการ
ตอบสนองทั้งหมดจนเกิดความพึงพอใจสูงสุด เพียงบางส่วนที่ได้รับการตอบสนองก็สามารถกระตุ้น
ความต้องการในขั้นที่สูงขึ้นไปได้ ในการแบ่งความต้องการเป็นลำดับขั้นมีทั้งการแบ่งเป็น 5 ขั้น และ 7 
ขั้น ซึ่งจะต่างกันตรงแบบ 7 ขั้น จะมีความต้องการทางปัญญา (Cognitive Needs) และความต้องการ
ทางสุนทรียภาพ (Aesthetic Needs) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงจะขอกล่าวถึงท้ัง 5 ขั้น ดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical Needs) เป็นความต้องการข้ันพื้นฐาน
เพ่ือ ความอยู่รอด ได้แก่ อาหาร น้ำ และอากาศ  
  ขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการขั้นที่ 1 ได้รับ
การ ตอบสนองแล้ว เราจึงต้องการความมั่นคง ปลอดภัย ความอบอุ่นสบายใจ  
  ข ั ้นท ี ่  3 ความต ้องการความร ักและการเป ็นส ่วนหนึ ่ งของกล ุ ่ม ( Love and 
Belongingness) หรือในบางตำราอาจเรียกว่าเป็น ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็น
ความต้องการเป็นที่รักใฝ่สัมพันธ์ ต้องการมีเพ่ือน ได้รับการยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  
  ขั้นที่ 4 ความต้องการการนับถือ (Esteem Needs) เป็นความต้องการรู้สึกว่าตนมี
คุณค่า มีความสามารถ มีความนับถือในตนเอง และต้องการได้รับความเห็นชอบ การยกย่องจากผู้อื่น  
  ขั้นที่ 5 ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ (Self-Actualization) เป็นความต้องการ
ขั้น สูงสุดที่เราปรารถนา เพื่อความเป็นคนที่สมบูรณ์แบบ ทำทุกสิ่งทุกอย่างสำเร็จตามที่ตนตั้ง
ความหวังไว้ รู้จักตนเองตามสภาพที่แท้จริง และนำเอาความสามารถของตนมาใช้ได้อย่างเต็มที่  
  ลำดับชั้นความต้องการของ Maslow แสดงถึงขั้นตอนความต้องการที่ต้องตอบสนอง
เป็นลำดับขั้นจากข้างล่างไปสู่บนยอด สามารถอธิบายตามแบ่งในภาพที่ 2.1 ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1  ทฤษฎีลำดับชั้นความต้องการของ Maslow 
ที่มา : Abraham Maslow (1943) อ้างใน คัคนางค์ มณีศรี, (2550) 
 
 ความต้องการแยกได้ 2 ประเภท คือ ความต้องการพื้นฐาน ได้แก่ ความต้องการพื้นฐาน
ทางด้านชีวิตและความต้องการความม่ันคงปลอดภัย ส่วนความต้องการที่สูงข้ึนไป ได้แก่ ความรักและ
ความเป็นเจ้าของ ความเคารพนับถือและความสมบูรณ์ของชีวิต Maslow ให้เหตุผลว่า คนจะตายถ้า
หากขาดความต้องการขั้นพ้ืนฐานไม่ได้รับการตอบสนอง และจะรู้สึกต่ำต้อยและไม่พอใจหากความรัก
และความเคารพนับถือไม่ได้เติมเต็ม และหากเขาไม่สามารถเข้าถึงความสมบูรณ์ของชีวิตได้ 
 จากทฤษฎีของ Maslow (1943) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความต้องการมนุษย์มีเพิ่มขึ้นเรื ่อย ๆ 
และไม่มีที่สิ้นสุด ความต้องการส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้ง
ไว้ สามารถนำทฤษฎีของ Maslow มาประยุกต์ใช้เพื่อสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดพฤติกรรม ผู้บริหาร
จำเป็นต้องทราบความต้องการที่จะสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดการบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.1.5.2  ทฤษฎ ีแรงจ ูงใจใฝ ่ส ัมฤทธ ิ ์ของแมคเคลแลนด ์  (McClelland’s 
Achievement Motivation Theory) หรือ ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของแมคเคลแลนด์ 
(McClelland’s Acquired – Needs Theory / Three Needs Theory)  
  David McClelland (1953) อ้างใน จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้ให้ความหมายของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยแบ่งแรงจูงใจตามความต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดังนี้ 
  แบบที่ 1 ความต้องการอำนาจ (The Need For Power) บุคคลมีความต้องการการมี
อำนาจเพื่อใช้อำนาจในการสร้างอิทธิพลและควบคุมในการทำงาน กล่าวโดยทั่วไปว่า แต่ละบุคคล
แสวงหาความเป็นผู้นำและอิทธิพล ซึ่งอาจสร้างขึ้นได้จากการสื่อสารสาธารณะ 
  แบบที่ 2 ความต้องการความผูกพันหรือความเกี่ยวข้อง (The Need For Affiliation) 
บุคคลมีความต้องการความผูกพันเป็นอย่างมาก ตามปกติความผูกพันเกิดจากการยอมรับและความ
ปรารถนาได้ แต่ละบุคคลชอบที่จะรักษาสัมพันธภาพที่ดีทางสังคมเพื่อทำให้เกิดความรู้สึกยินดี มี
ความคุ้นเคยกัน เข้าใจกันพร้อมที่จะเป็นที่พึงในการปลอบใจ ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นเมื่อเกิดความ
ทุกข์ มีการติดต่อสัมพันธ์กันกับบุคคลอ่ืนอย่างเพ่ือนสนิท 

Self-Actualization

(ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ)
Esteem Needs

(ความต้องการการนับถือ)
Social Needs

(ความต้องการทางสังคม)

Safety Needs

(ความต้องการความปลอดภัย)

Phyical Needs

(ความต้องการทางด้านร่างกาย)
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  แบบที่ 3 ความต้องการความสำเร็จ (The Need For Achievement) ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่ได้รับความสำเร็จ มีความหวาดกลัวอย่างรุนแรงต่อการประสบความล้มเหลว ต้องการ
การท้าทายในการทำงาน ชอบการทำงานที่มีความเสี่ยงภัย ใช้แนวทางการทำงานที่เคยใช้ได้ผลสำเร็จ
มาแล้ว ชอบการวิเคราะห์และประเมินปัญหา ชอบสมมุติบุคคลให้มีความรับผิดชอบเพื่อให้สามารถ
ทำงานได้ ชอบการทำงานที่มีข้อมูลป้อนส่งกลับแบบเฉพาะที่มีความรวดเร็วฉับพลันชอบมีอารมณ์
หงุดหงิดเมื่อได้รับความล้มเหลวหรือผิดหวังและชอบการทำงานด้วยตนเองเสมอ 
  จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland (1953) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความต้องการ
ของแต่ละบุคคลมีสัดส่วนไม่เท่ากัน บางคนอาจมีความต้องการสูงกว่าคนอื่น ซึ่งผู้บริหารจะต้องเข้า
ใจความต้องการของผู้ปฏิบัติงานก่อนที่จะสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและบริหารงาน  นำเอา
แรงจูงใจด้านความต้องการความอำนาจ ด้านความผูกพันและด้านความสำเร็จมาปรับประยุกต์ใช้
เพ่ือให้การบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององค์การ 
  2.1.5.3  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory) 
  Herzberg et al. (1959) ได้ศึกษาการทำงานของคนในองค์การต่าง ๆ พบว่าปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการทำงานอยู่ 2 ปัจจัย คือ 

1. ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
สภาวะหรือข้อกำหนดเบื้องต้นอันเป็นการป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจขึ้น ปัจจัยนี้เป็นปัจจัยที่จะ
บ่งชี้ถึงความไม่พอใจ ในการทำงานอยู่เท่านั้น ไม่ได้มีการจูงใจใด ๆ และยังเป็นปัจจัยทั่วไป ไม่ได้
เกี่ยวข้องกับตัวงานโดยตรง แต่จะเป็นปัจจัยทางด้านการอยู่ร่วนกันในองค์การ เช่น กฎ ระเบียบ นโยบาย
และข้อบังคับต่าง ๆ รวมไปถึงการบริหารจัดการของผู้บริหารด้วย ค่าจ้าง ค่าตอบแทนต่าง ๆ อันจะช่วย
ให้บุคคลนั้นจะยังคงปฏิบัติงานกับองค์การไปได้ตลอด ปัจจัยค้ำจุ้นประกอบด้วย 9 ประการ ดังนี้ 

1.1 ค่าจ้างและเงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจ้างหรือค่าตอบแทนที่ได้รับจ้างการ 
ทำงาน ไม่ว่าจะเป็น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์อ่ืนใดอันพึงได้รับจากการ
ทำงานของบุคคลนั้น หมายรวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานอย่างเหมาะสมอันเป็นที่พอใจ
ของบุคลากรที่ทำงาน 

1.2 นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration)  
หมายถึง นโยบายการจัดการและการบริหารองค์การต่าง ๆ กฎ ระเบียบข้อบังคับการจัดการระบบ
การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ การกำหนดนโยบายหรือกฎระเบียบ
ใด ๆ กำหนดอย่างชัดเจน เหมาะสมและเป็นธรรมต่อทุกฝ่าย 

1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การ กล่าวคือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา  
เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา (Inter Personal Relationship with Supervisors, Peers and 
Subordinates) หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาเพื่อร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 
ด้วยกิริยาหรือวาจา ท่าทางต่าง ๆ ความช่วยเหลือเกื้อกูลอยู่ร่วมกันได้อย่างปกติ 

1.4 สภาพการทำงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพใน 
การทำงาน สถานที ่ทำงาน กล่าวคือ แสง เสียง อากาศ บรรยากาศ โดยรวม รวมถึงลักษณะ
สภาพแวดล้อมอื ่น ๆ ได้แก่ อุปกรณ์หรือเครื ่องมือเครื ่องใช้ในสำนักงานต่าง ๆ ที ่เพียงพอและ
เหมาะสมเพื่ออำนวยความสะดวกให้กับพนักงานในการปฏิบัติงาน 
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1.5 โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที ่
บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนตำแหน่งภายในหน่วยงาน และหมายรวมถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถ 
ได้รับความก้าวหน้าในทักษะต่าง ๆ เพื่อเสริมสร้างวิชาชีพด้วย 

1.6 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพที่ทำอยู่นั้นเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและ 
ศักดิ์ศรีเป็นที่ยอมรับของสังคม 

1.7 ชีวิตความเป็นส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ 
เกิดจากการได้รับงานในหน้าที่ของบุคคลนั้น กล่าวคือ การงานที่ได้รับมอบหมายอาจเป็นผลกระทบ
ทางตรงหรือทางอ้อมต่อชีวิตส่วนตัว เช่น การได้รับคำสั่งให้ย้ายไปทำงานในที่ใหม่ ซึ่งอาจจะต้องห่ าง
ใกล้จากครอบครัว อาจก่อให้พนักงานไม่มีความสุขและทำให้เกิดความไม่พอใจในการทำงาน 

1.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกม่ันคงในงานที่ทำ ความ 
มั่นคงต่อองค์การ ความมั่นคงยั่งยืนของการประกอบอาชีพ 

1.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผู้บังคับบัญชาในการบริหารจัดการภายในองค์การ การดำเนินงานต่าง ๆ ปกครองและบริหารด้วย
ความยุติธรรม บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความรู้ความสามารถในการแก้ไขปัญหาได้ดี รับฟัง
ความคิดเห็นของคนอ่ืนและให้คำแนะนำสนับสนุน และส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ปัจจัยที่เป็นตัวจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึง ปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นและ 
สนับสนุนให้คนทำงานมากขึ้น อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทำงาน เป็นปัจจัยที่มีผล
ต่อความพึงพอใจโดยตรง เป็นปัจจัยที่จะเป็นตัวสร้างทัศนคติในแง่บวกให้เกิดขึ้นกับบุคคลนั้น ซึ่ ง
ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 

2.1 ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงาน 
เสร็จสิ้นสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้เป็นอย่างดี สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้รวมถึงป้องกันการเกิด
ปัญหา และเม่ืองานสำเร็จทำให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานนั้น 

2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 
จากหลายๆ ฝ่ายไม่ว่าจะเป็นจากหัวหน้า เพื่อนร่วมงานหรือจากบุคคลอื่น ๆ ได้รับคำยกย่อง ชมเชย 
และแสดงความยินดีจากภายในองค์การ ได้รับการให้กำลังใจหรือได้รับการแสดงออกถึงการยอมรับใน
ความสามารถของบุคคลนั้น ทำให้บุคคลนั้น ทำให้บุคคลนั้นรู้สึกความภูมิใจและเห็นคุณค่าของผลงาน
ของตนเอง 

2.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะของงานที่มีความน่าสนใจที่จะทำ  
ตัวงานที่ท้าทายให้ลงมือทำ เป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่มีคุณค่าสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์และ/หรือทำงานให้เสร็จในระยะเวลาอันสั้น โดยองค์การทำให้พนักงาน
รู้สึกว่างานที่เขาทำนั้นมีความสำคัญและมีความหมายต่อองค์การ จะทำให้บุคคลนั้นแสดงศักยภาพ
อย่างเต็มที ่

2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพึงพอใจต่อการได้รับ 
มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานของตนและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างอิสระไม่มีการควบคุมจาก
หัวหน้ามากจนเกินไป ให้อำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 

2.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น หมาย 
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รวมถึงการได้รับโอกาสในการเข้าฝึกอบรมต่าง ๆ เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและได้รับโอกาสใน
การพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
 ความสัมพันธ์ของความพอที่เกิดจากแรงจูงใจตามองค์ประกอบของทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 
Herzberg ตามรายละเอียดภาพที่ 2.2 นี้ 
 

  
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2  ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย ตามทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg 
ที่มา : Herzberg (1959) อ้างใน กมลพร กัลยาณมิตร (2559) 
 
 ภาพที่ 2.2 แสดงถึงความสัมพันธ์ปัจจัยสุขอนามัยกับปัจจัยจูงใจ ถ้าเมื่อใดปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) ลดลงต่ำกว่าระดับที่ควรจะเป็นอย่างมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การทำงานก็จะลดต่ำลงไปด้วย แต่ในทางกลับกัน ถ้าปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ลดต่ำลง
กว่าระดับที่ควรจะเป็น หรือขาดไป ก็จะทำให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน รู้สึกเบื่อ
หน่าย ท้อถอยและหมดกำลังใจในการทำงาน จนอาจเป็นสาเหตุทำให้บุคคลตัดสินใจลาออกจากงาน
ในที่สุด 
 จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการ
ของ Maslow (1943) สรุปได้ว่า ปัจจัยสุขอนามัยสอดคล้องกับความต้องการระดับสามขั้นแรกของ 

บุคคลไม่มีความพึง
พอใจและไม่ได้รับการ
จูงใจในการท างาน

บุคคลมีความพึงพอใจ
และไม่ได้รับการจูงใจ

ในการท างาน

บุคคลมีความพึงพอใจ
และได้รับการจูงใจท า
ให้งานมีประสิทธิภาพ

-นโยบายและการบริหารองค์การ

-การบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล

-ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน

-ต าแหน่งงาน

-ความมั่นคงในหน้าที่การงาน

-ชีวิตส่วนตัว

-สภาพการท างาน

-ค่าตอบแทนสวัสดิการ

ปัจจัย
สุขอนามัย

-ความส าเร็จในการท างาน

-การได้รับการยอมรับ

-ความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน

-โอกาสในการเจริญเติบโต

-ความรับผิดชอบ

ปัจจัยจูง
ใจ
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Maslow (1943) ปัจจัยสุขอนามัยเป็นปัจจัยพื้นฐานที่บุคคลจะได้รับการตอบสนอง ส่วนปัจจัยจูงใจ
จะสอดคล้องกับความต้องการระดับสี่จนถึงระดับสูงสุดของ Maslow (1943)  
  2.1.5.4  ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Existence Relaredness 
Growth E.R.G. Theory) 
  Clayton Alderfer (1975) ได้ศึกษาทฤษฎีความต้องการของมนุษย์และได้รับอิทธิพล
จากแนวคิดของเมอร์เรย์ (Murray) อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ได้เสนอทฤษฎีเกี ่ยวข้องกับความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ไม่คำนึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการได้เกิดขึ้นก่อนหรือหลัง 
และความต้องการหลาย ๆ อย่าง อาจเกิดข้ึนพร้อมกันได้ โดยการศึกษาของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
สรุปความต้องการของมนุษย์มีเพียง 3 ประเภท ดังนี้ 
  1.  ความต้องการในการดำรงชีวิต (Existence need: E) เป็นความต้องการพื้นฐาน 
ของร่างกายเพื่อให้มนุษย์ดำรงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษา
โรค การได้รับการตอบสนองสิ่งจำเป็นพื้นฐานในการดำรงชีวิต ได้แก่ สภาพการทำงาน การปกครอง
บังคบับัญชา ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เป็นต้น สำหรับชีวิตจริงในองค์การนั้น การต้องการ
เงินโบนัส และผลตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทำงานที่ดี และสัญญาการว่าจ้างเหล่านี้ ล้วน
แต่เป็นเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจด้านนี้ ทั้งสิ้น และเป็นความต้องการในระดับต่ำสุด และมีลักษณะ
เป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วย ความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัย 
และความม่ันคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) ผู้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้
ได้ ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมมีสวัสดิการที่ดีที่มีเงินโบนัส รวมถึงทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึก
มั่นคงปลอดภัยจากการทำงาน ได้รับความยุติธรรมมีการทำสัญญาว่าจ้างการทำงานเป็นต้น  
  2.  ความต้องการด้านความสัมพันธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความต้องการ
ที่จะให้ และรับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ ทั้งนี้ความสัมพันธ์เหล่านี้ จะหมายถึง ความ
ต้องการ ทุกชนิดที่มีความหมาย สำคัญในเชิงมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งสำหรับชีวิตจริงในองค์การนั้น ความ
ต้องการของคนที่ต้องการจะเป็นผู้นำหรือมียศฐานะ เป็นหัวหน้า ความต้องการที่จะเป็ นผู้ตามและ
ความต้องการอยากมีสายสัมพันธ์ทางมิตรภาพจากใคร ๆ เหล่านี้ล้วนจัดอยู่ในความต้องการอยากมี
สายสัมพันธ์ทางสังคมนี้ ถ้าเทียบกับความต้องการที่มาสโลว์ (Maslow) กำหนดไว้ก็เท่ากับ ความ
ต้องการทางด้านความม่ันคงทางใจ การไม่ถูกทอดทิ้ง ความต้องการทางสังคม และความต้องการที่จะ
ได้รับการยกย่องจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า 
  3.  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth need: G) ความต้องการชนิดนี้ จะเป็น
ความต้องการที ่เกี ่ยวกับเรื ่องราว ของการพัฒนาการเปลี ่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโต
ก้าวหน้าของผู้ทำงาน ความต้องการอย่างเป็นผู้มีความริเริ่มบุกเบิก มีขอบเขตอำนาจขยายกว้าง
ออกไปเรื่อย และการพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ความสามารถ ต่างก็เป็นความต้องการประเภทนี้ ซึ่ง
สำหรับชีวิตจริงในองค์การนั้น ความต้องการที่จะได้รับความรับผิดชอบเพิ่ม หรือความต้องการอยาก
ได้ทำกิจกรรมที่มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถใหม่ ๆ และได้มีโอกาสเข้าไปสัมผัสกับงานใหม่ ๆ อีก
หลาย ๆ ด้านมากขึ ้น เป็นความต้องการในระดับสูงสุดของบุคคล ซึ ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ำสุด 
ประกอบด้วย ความต้องการ การยกย่องเชิงบวก ด้วยความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต ตาม
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ทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน พัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าดว้ย
การพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบงานกว้างขึ้น โดยมีหน้าที่การงาน
สูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวหน้าไปสู่ความสำเร็จ 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 2.3  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
ที่มา : Alderfer (1975) อ้างใน สมยศ นาวีการ (2540) 
 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer (1975) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer 
มีสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดยความต้องการของมนุษย์ไม่จำเป็นต้องเกิดขึ้น
ตามลำดับขั้น ซึ่งความต้องการของมนุษย์ไม่จำเป็นต้องเกิดขึ้นตามลำดับขั้นเสมอไป  ๆ ซึ่งความ
ต้องการหลายอย่างอาจเกิดขึ้นพร้อม ๆ กัน ผู้บริหารสามารนำไปประยุกต์ใช้ในองค์การได้ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรทั ้ง 3 ด้าน (ด้านความต้องการในการดำรงชีวิต ด้านความ
ต้องการความสัมพันธภาพ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า) สามารถทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
แรงจูงใจและดึงศักยภาพในตนเองออกมาในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.1.5.5  ทฤษฎีความมุ่งม่ันในตนเอง (Self-Determination Theory: SDT)  
  Deci and Ryan (2000) ได้ศึกษาทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง (Self-Determination 
Theory: SDT) ศึกษาความต้องการพื้นฐานทางจิตใจและสถานการณที่ส่งเสริมกระบวนการเหล่านนี้ 
โดยระบุว่ามนุษย์มีความต้องการพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการ คือ ความต้องการมีความสามารถ ความ
ต้องการมีอิสระกำหนดได้ด้วยตนเอง และความต้องการความสัมพันธ์กับผู้อื่น (ความต้องการเหล่านี้

ด้านความเจริญก้าวหน้า : Gส าเร็จดั่งใจ

การยกย่อง

ด้านสังคม

ความปลอดภัย

ความต้องการด้านร่างกาย

ด้านความสัมพันธภาพ : R

ด้านการด ารงชีวิต : E

Maslow’s Theory Alderfer’s ERG Theory 
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เป็นสิ่งจำเป็นต่อการส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ให้ได้ดีที่สุดของแรงจูงใจภายใน ซึ่งช่วยพัฒนาสังคม
อย่างสร้างสรรค์ รวมทั้งช่วยให้มนุษย์มีความสุขในการทำงานและการดำรงชีวิต (Deci and Ryan, 
2000) ชี้ว่าบุคคลมีแรงจูงใจภายในเพราะการเห็นคุณค่าในการกระทำนั้น มีความสนใจ ความตื่นเต้น 
และมีความมั่นใจ ซึ่งต่อมาจะแสดงออกในแง่ของการเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ความเพียรพยายาม 
ความคิดสร้างสรรค์ ความมีชีวิตชีวา การเห็นคุณค่าในตนเอง และการมีความอยู่ที่ดี ซึ่งต่างจากการ
กระทำเพราะแรงจูงใจภายนอกมากดดัน เช่น การกระทำเพราะการติดสินบน เพราะความกลัวจาก
การถูกจับตามอง ซึ่งพฤติกรรมแบบนี้ เรียกว่า เกิดจากแรงจูงใจภายนอก นั่นคือ บุคคลจะมีแรงจูงใจ
ภายในต่อกิจกรรมที่มีความสนใจจากภายใน โดยเป็นกิจกรรมที่มีความแปลกใหม่ ท้าทาย หรือมี
คุณค่า 
  ในทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง โดยความต้องการพื้นฐานจำแนกเป็น 3 ความต้องการ 
คือ ความต้องการมีความสามารถ ความต้องการมีอิสระกำหนดได้ด้วยตนเอง ความต้องการ
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น 
  ความต้องการมีความสามารถ คือ ความต้องการโดยธรรมชาติของบุคคล ที่จะรู้สึก
ประสบความสำเร็จหรือบรรลุผลที่ต้องการ ในการปฏิบัติสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม มีแนวโน้มที่จะสำรวจ
และจัดการกับสิ่งแวดล้อม และส่วนร่วมในงานที่ท้าทาย เพื่อที่จะทดสอบและขยายทักษะของเขา 
(Deci and Ryan, 2009; White, 1959) การได้รับความพึงพอใจในความต้องการมีความสามารถ จะ
ทำให้บุคคลปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่หลากหลายและมีการเปลี่ยนแปลงได้ ในขณะที่การไม่ได้รั บ
ความพึงพอใจในความต้องการความมีสามารถ มีแนวโน้มที่จะเป็นผลมาจากความสิ้นหวังและขาด
แรงจูงใจ (Deci and Ryan, 2000) ต้องการความสามารถ อีกด้านหนึ่ง แสดงถึง ความต้องการที่มีมา
ตั ้งแต่เกิด ความพึงพอใจในความต้องการมีความสามารถ มีความเป็นสากลมากกว่า คือการมี
ความรู้สึก มีประสิทธิผล ซึ่งเป็นผลมาจากความชำนาญในงานที่ทำ ถึงแม้ว่าจะมีความแตกต่างใน
แนวคิดระหว่าง การรับรู้ความสามารถของตนเองและความต้องการความสามารถทั้งคู่มีแนวโน้มที่จะ
มีความสัมพันธ์กับท่ีระดับของประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจริง 
  ความต้องการมีอิสระกำหนดได้ด้วยตนเอง คือ ความต้องการตามธรรมชาติของบุคคล
ที่จะรู้สึกมีทางเลือก มีอิสระเมื่อต้องทำกิจกรรมให้สำเร็จ (deCharms, 1968; Deci & Ryan, 2000) 
แนวคิดของความต้องการมีอิสระกำหนดได้ด้วยตนเอง ในทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง มีความแตกต่าง
จากแนวคิดเกี่ยวกับอิสระโดยทั่วไปในด้านจิตวิทยาองค์กร เช่น ความมีอิสระในการคิดและทำและการ
ควบคุมเหนือการใช้ประโยชน์ทักษะ (Hackman and Oldham, 1976) นิยามความต้องการอิสระ ใน
รูปของความมีอิสระอย่างเป็นรูปธรรม การมีอิสระในการตัดสินใจ การวางแผน ตารางเวลาในการ
ทำงานและกำหนดกระบวนการทำงานจนสามารถทำมันให้สำเร็จได้ สิ ่งหนึ่งที่ไม่เหมือนกับความ
ต้องการมีอิสระกำหนดได้ด้วยตนเอง ในทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง คือ ประสบการณ์เฉพาะบุคคล ที่
เกี่ยวกับการมีอิสระทางจิตใจและมีทางเลือก ในระหว่างที่มีส่วนร่วม ในกิจกรรม นิยามนี้ อ้างถึงอิสระ
หรือการปกครองตนเอง เป็นเหมือนคุณลักษณะเฉพาะของงาน สิ่งที่สอง คือ ถึงแม้ว่า ความต้องการมี
อิสระกำหนดได้ด้วยตนเองจะเป็นเหมือนคุณลักษณะเฉพาะของงาน คือมีแนวโน้มที่จะส่งเสริมให้เกิด
ความรู้สึกมีอิสระทางจิตใจและคนมักจะประสบกับความพึงพอใจในความต้องการมีอิสระกำหนดได้
ด้วยตนเอง เมื่อเขาต้องพึ่งพาคนอื่น เมื่อเขาต้องทำตามความต้องการของคนอื่น ในพนักงานก็เป็น
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เช่นเดียวกัน เช่น การทำความความต้องการจากหัวหน้างาน (ซึ่งจะขาดอิสระ) แต่อย่างไรก็ตาม ก็จะ
กระทำอย่างเต็มใจ เพราะหัวหน้างานของเขาให้เหตุผลที่มีความหมายในการทำสิ่งนั้น 
  ความต้องการความสัมพันธ์กับผู้อื่น คือ แนวโน้มตามธรรมชาติของบุคคลที่จะรู้สึก
เชื่อมโยงกับบุคคลอื่น นั่นคือ การเป็นสมาชิกของกลุ่ม การได้รัก ได้ดูแลและการถูกรักและถูกดูแล 
(Baumeister and Leary, 1995) ความต้องการความสัมพันธ์ ถูกทำให้พึงพอใจเมื่อคนมีความรู้สึก
ของการมีส่วนร่วมและพัฒนาความสัมพันธ์กับคนอื่นอย่างใกล้ชิดและสนิทสนม สมมติฐานที่ว่าบุคคล
มีแนวโน้มตามธรรมชาติที่จะบูรณาการตัวเองให้อยู่ในสังคมที่ซับซ้อนและได้รับประโยชน์จากการถูก
เอาใจใส่ เป็นต้น การเน้นย้ำอย่างเท่าเทียมกันในทิศทางการพัฒนา ตามทฤษฎีความผูกพันยึดติด 
(Attachment Theory) (Bowlby, 1969) ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดในจิตวิทยาองค์กร เช่น การ
สนับสนุนทางสังคม (Viswesvaran, Sanchez and Fisher, 1999) และความโดดเดี่ยวในที่ทำงาน 
(Wright, Burt and Strongman, 2006)  
  จากทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเองของ (Deci and Ryan, 2000) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า สิ่งจูงใจ
ของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกัน ซึ่งสิ่งจูงใจภายในจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมุ่งมั่นในการทำงาน โดย
ผู้บริหารจะต้องสร้างแรงจูงใจในการบริหารและปฏิบัติงาน โดยนำความต้องการของบุคคลในด้าน
ความต้องการความสามารถ ด้านความต้องการมีอิสระกำหนดได้ด้วยตนเองและด้านความต้องการ
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น มาปรับใช้เพื่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ   
  ทฤษฎีแรงจูงใจทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้นนี้ จากทัศนะของนักทฤษฎี และนักวิชาการ 
จำนวน 5 แหล่ง ได้แก่ ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory), ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement Motivation 
Theory), ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory), ทฤษฎีแรงจูงใจ
ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Existence Relaredness Growth E.R.G. Theory) และทฤษฎีความ
มุ่งม่ันในตนเอง (Self – Determination Theory) ผู้วิจัยนำมาวิเคราะห์ สังเคราะห์เนื้อหาในประเด็น
ของ แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา ดังแสดงในตารางตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1  การสังเคราะห์เนื้อหาของแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
 

Maslow’s Hierarchy of 
Needs Theory 

(1943) 

McClelland’s 
Achievement 

Motivation Theory 
(1953) 

Herzberg’s Two Factors Theory 
(1959) 

Alderfer’s E.R.G. 
Theory 
(1975) 

Self – Determination 
Theory 
(2000) 

สรุป 

ความต้องการทาง 
ด้านร่างกาย 

 

- ค่าจ้างและเงินเดือน 
- สภาพการทำงาน ความต้องการในการ

ดำรงชีวิต 
 ความต้องการขั้นพื้นฐาน 

ความต้องการความปลอดภัย 
- ชีวิตความเป็นส่วนตัว 
- ความมั่นคงในงาน 

ความต้องการทางสังคม ความต้องการความผูกพัน 

- ความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การ 
- สถานภาพของอาชีพ 

ความต้องการด้าน
ความสัมพันธภาพ 

ความต้องการ
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ความต้องการ
ความสัมพันธ ์

- โอกาสที่ไดร้ับความก้าวหนา้ในอนาคต 
- นโยบายและการบริหารขององค์การ 
- วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

ความต้องการการนับถือ ความต้องการอำนาจ - การได้รบัการยอมรับนับถือ  
ความต้องการมี
ความสามารถ 

ความต้องการเป็นที่
ยอมรับนับถือ 

ความต้องการพัฒนาจนเต็ม
ศักยภาพ 

ความต้องการความสำเร็จ 

- ความสำเร็จในการทำงาน 
- ลักษณะของงาน 
- ความรับผดิชอบ 
- ความก้าวหน้า 

ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า 

ความต้องการมีอสิระ
กำหนดได้ด้วยตนเอง 

ความต้องการพัฒนาจน
เต็มศักยภาพ 
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 จากตารางที่ 2.1 พบว่า แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 4 ด้าน คือด้าน
ความต้องการขั้นพื้นฐาน ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการในการยอมรับนับถือ 
และด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ 
 1.  ด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน 
 ความต้องการขั้นพื้นฐานเป็นความต้องการของผู้ปฏิบัติงานพึงได้รับจากการปฏิบัติงานใน
องค์การต่าง ๆ ผู้บริหารจึงต้องคำนึงถึงความต้องการขั้นพื้นฐานเพื่อจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
ปลอดภัย และเกิดความมั่นคงทางชีวิตและทรัพย์สิน ซึ่งความต้องการขั้นพื้นฐานสอดคล้องกับทฤษฎี
ลำดับความต้องการของ Maslow ในขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical Needs) เป็น
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานเพ่ือความอยู่รอด และขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) 
ความอบอุ ่น ความสบายใจ (Abraham Maslow (1943) อ้างใน คัคนางค์ มณีศรี (2550) ซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎี ERG ของ Alderfer ในด้านความต้องการในการดำรงชีวิต (Existence need: E) 
เป็นความต้องการพื ้นฐานของร่างกายเพื ่อให้มนุษย์ดำรงชีวิตอยู ่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร 
เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค การได้รับการตอบสนองสิ่งจำเป็นพ้ืนฐานในการดำรงชีวิต ได้แก่ 
สภาพการทำงาน การปกครองบังคับบัญชา ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เป็นต้น สำหรับชวีิต
จริงในองค์การนั้น การต้องการเงินโบนัส และผลตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทำงานที่ดี และ
สัญญาการว่าจ้างเหล่านี้ ล้วนแต่เป็นเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจด้านนี้ ทั้งสิ้น และเป็นความต้องการ
ในระดับต่ำสุด และมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วย ความต้องการทางร่างกายบวกด้วย
ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (สมยศ นาวีการ, 2540) นอกจากนี้ความต้องการขั้น
พื้นฐาน ยังสอดคล้องกับปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยอนามัยของทฤษฎีสองปัจจั ยของ (Herzberg, 1959) 
อ้างใน กมลพร กัลยาณมิตร (2559) ได้แก่ ค่าจ้างและเงินเดือน สภาพแวดล้อมทางกายภาพใน
สถานที่ปฏิบัติงาน ชีวิตความเป็นส่วนตัว และความรู้สึกม่ันคงในงาน 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง การได้รับการตอบสนองความต้อง
ขั้นพื้นฐานเพื่อการดำรงชีวิตให้อยู่รอดปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน มีสิ่งอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน รวมไปถึงสถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย ได้รับค่าตอบแทน ค่าจ้างและ มีความมั่นคง
ในหน้าที่การงาน ภาระงานไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 
 2.  ด้านความต้องการความสัมพันธ์  
 ความต้องการความสัมพันธ์เป็นการสร้างเครือข่ายให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ
บุคลากรในองค์การ เกิดความสัมพันธ์ บุคลากรในองค์การมีความเป็นกัลยาณมิตร เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งความต้องการความสัมพันธ์สอดคล้องกับทฤษฎีลำดับความต้องการของ Maslow ในขั้นที่ 
3 ความต้องการความรักและการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม (Love and Belongingness) หรือความ
ต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการเป็นที่รักใฝ่สัมพันธ์ ต้องการมีเพื่อน ได้รับการ
ยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม (คัคนางค์ มณีศรี, 2550) อีกทั้งความต้องการความสัมพันธ์มีความ
สอดคล้องกับความต้องการด้านความสัมพันธภาพ (Relatedness needs: R) ของทฤษฎี ERG ของ 
Alderfer และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg เป็นความต้องการที่จะให้และรับไมตรีจิตจากบุคคลที่
แวดล้อม ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ ทั้งนี้ความสัมพันธ์เหล่านี้ จะ
หมายถึง ความต้องการ ทุกชนิดที่มีความหมายสำคัญในเชิงมนุษยสัมพันธ์ ความต้องการของคนที่
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ต้องการจะเป็นผู้นำหรือมียศฐานะ เป็นหัวหน้า ความต้องการที่จะเป็นผู้ตามและความต้องการอยากมี
สายสัมพันธ์ทางมิตรภาพจากใคร ๆ และการสร้างความสัมพันธ์ในองค์การ กล่าวคือ ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา
เพ่ือร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยกิริยาหรือวาจา ท่าทางต่าง ๆ ความช่วยเหลือเกื้อกูลอยู่ร่วมกัน
ได้อย่างปกติ เหล่านี้ล้วนจัดอยู่ในความต้องการอยากมีสายสัมพันธ์ทางสังคม (สมยศ นาวีการ, 2540; 
กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) นอกจากนี้ ความต้องการความสัมพันธ์ยังสอดคล้องกับความต้องการ
ความสัมพันธ์กับผู้อื่นในทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง (Self – Determination Theory) (Deci and 
Ryan, 2000) ว่าเป็นแนวโน้มตามธรรมชาติของบุคคลที่จะรู้สึกเชื่อมโยงกับบุคคลอ่ืน นั่นคือ การเป็น
สมาชิกของกลุ่ม การได้รัก ได้ดูแลและการถูกรักและถูกดูแล กล่าวถึงความต้องการความสัมพันธ์ ถูก
ทำให้พึงพอใจเมื่อคนมีความรู้สึกของการมีส่วนร่วมและพัฒนาความสัมพันธ์กับคนอื่นอย่างใกล้ชิด
และสนิทสนม เกิดเป็นความผูกพันในองค์การบุคคลมีความต้องการความผูกพันเป็นอย่างมาก 
ตามปกติความผูกพันเกิดจากการยอมรับและความปรารถนาได้ แต่ละบุคคลชอบที ่จะรักษา
สัมพันธภาพที่ดีทางสังคมเพ่ือทำให้เกิดความรู้สึกยินดี มีความคุ้นเคยกัน เข้าใจกันพร้อมที่จะเป็นที่พึง
ในการปลอบใจ ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นเมื่อเกิดความทุกข์ มีการติดต่อสัมพันธ์กันกับบุคคลอื่นอย่าง
เพ่ือนสนิท (Deci and Ryan, 2000; จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556) 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า ความต้องการความสัมพันธ์ หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์กับ
บุคลากรในองค์การอย่างเป็นกัลยาณมิตร การช่วยเหลือเกื้อกูลกันของบุคลากร การเป็นที่รักใคร่และ
สนิทสนมของทุกคน บุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกยินดี คุ้นเคยกัน เข้าใจกันและพร้อมช่วยเหลือ
เมื่อเกิดปัญหา และมีการติดต่อสื่อสารกันอย่างคนในครอบครัวส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์การ 
 3.  ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ 
 โดยปกติของมนุษย์ที่ต้องการอยากจะได้การยอมรับจากบุคคลอื่น ซึ่งการยอมรับนับถือ
เป็นการแสดงถึง ความเชื่อมั่น การเป็นที่เคารพของบุคคล ซึ่งความต้องการการยอมรับนับถือใน
ทฤษฎีลำดับความต้องการของ Maslow ในขั้นที่ 4 ความต้องการการนับถือ (Esteem Needs) เป็น
ความต้องการรู้สึกว่าตนมีคุณค่า มีความสามารถ มีความนับถือในตนเอง และต้องการได้รับความ
เห็นชอบ การยกย่องจากผู้อื่น (คัคนางค์ มณีศรี, 2550) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg ในปัจจัยจูงใจ ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนับถือจากหลาย ๆ ฝ่ายไม่ว่าจะเป็นจากหัวหน้า เพื่อนร่วมงานหรือจากบุคคลอื่น ๆ ได้รับคำ
ยกย่อง ชมเชย และแสดงความยินดีจากภายในองค์การ ได้รับการให้กำลังใจหรือได้รับการแสดงออก
ถึงการยอมรับในความสามารถของบุคคลนั้น ทำให้บุคคลนั้น ทำให้บุคคลนั้นรู้สึกความภูมิใจและเห็น
คุณค่าของผลงานของตนเอง (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) นอกจากนี้ในความต้องการการยอมรับยัง
มีความสอดคล้องกับความต้องการอำนาจของทฤษฎี ERG ของ Alderfer ในด้านความต้องการอำนาจ 
(The Need For Power) เมื่อบุคคลมีความต้องการการมีอำนาจเพื่อใช้อำนาจในการสร้างอิทธิพล
และควบคุมในการทำงาน ในอีกความหมายหนึ่งเป็นความต้องการมีความสามารถ ตามทฤษฎีความ
มุ่งมั่นในตนเอง (Self-Determination Theory) (Deci and Ryan, 2000) คือการเป็นที่ยอมรับของ
บุคคลอื่นจะเกิดขึ้นจากความต้องการมีความสามารถและรู้สึกประสบความสำเร็จหรือบรรลุตามที่
ต้องการ การได้รับความพึงพอใจในความต้องการมีความสามารถจะทำให้บุคคลปรับตัวเข้ากับ
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สิ่งแวดล้อมที่หลากหลายและมีการเปลี่ยนแปลงได้ ในขณะที่การไม่ได้รับความพึงพอใจในความ
ต้องการความมีสามารถ มีแนวโน้มที่จะเป็นผลมาจากความสิ้นหวังและขาดแรงจูงใจ (Deci and 
Ryan, 2000) ซึ่งความต้องการมีความสามารถ คือ การมีความรู้สึก มีประสิทธิผล ซึ่งเป็นผลมาจาก
ความชำนาญในงานที่ทำส่งผลให้เป็นที่ยอมรับ 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า ความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ หมายถึง การแสดงถงึความเชื่อมั่น
ว่าตนมีคุณค่ามีความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง โดยใช้ทักษะและความ
ชำนาญในงานจนเป็นที่ประจักษ์ส่งผลให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์การ การได้รับ คำยกย่อง
ชมเชย และการแสดงความยินดีทำให้รู้สึกภูมิใจในความสามารถของการสร้างสรรค์ผลงานของตนเอง     
 4.  ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ 
 ในทฤษฎีลำดับความต้องการของ Maslow ในขั ้นที ่ 5 ความต้องการพัฒนาจนเต็ม
ศักยภาพ เป็นความต้องการขั้นสูงสุดที่เราปรารถนา เพื่อความเป็นคนที่สมบูรณ์แบบ ทำทุกสิ่งทุก
อย่างสำเร็จตามที่ตนตั้งความหวังไว้ รู้จักตนเองตามสภาพที่แท้จริง และนำเอาความสามารถของตน
มาใช้ได้อย่างเต็มที่ (คัคนางค์ มณีศรี, 2550) ซึ่งความสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
ในปัจจัยจูงใจ ในข้อความสำเร็จในการทำงานหรือเป้าหมายที่ได้วางไว้เป็นอย่างดี สามารถแก้ไข
ปัญหาได้ทันเวลา และลักษณะงานที่ทำมีความน่าสนใจและท้าทาย เป็นงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ มี
คุณค่าสามารถปฏิบัติได้สมบูรณ์ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีอิสระ มีความก้าวหน้าและได้ รับโอกาส
ในการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและพัฒนาศักยภาพของตนเอง (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) 
นอกจากนี้ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพยังสอดคล้องกับทฤษฎี ERG ของ Alderfer ในด้าน
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth need: G) ความต้องการชนิดนี้ จะเป็นความต้องการที่
เกี่ยวกับเรื่องราว ของการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตก้าวหน้าของผู้ทำงาน 
ความต้องการอย่างเป็นผู้มีความริเริ่มบุกเบิก มีขอบเขตอำนาจขยายกว้างออกไปเรื่อย และการพัฒนา
เติบโตด้วยความรู้ความสามารถ ต่างก็เป็นความต้องการประเภทนี้ ซึ่งสำหรับชีวิตจริงในองค์ การนั้น 
ความต้องการที่จะได้รับความรับผิดชอบเพิ่ม หรือความต้องการอยากได้ทำกิจกรรมที่มีโอกาสใช้
ความรู้ ความสามารถใหม่ ๆ และได้มีโอกาสเข้าไปสัมผัสกับงานใหม่ ๆ อีกหลาย ๆ ด้านมากขึ้น ซึ่ง
ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพสอดคล้องกับความต้องการความสำเร็จของทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของ McClelland ในด้านความต้องการความสำเร็จ (The Need For Achievement) เป็น
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ได้รับความสำเร็จ มีความหวาดกลัวอย่างรุนแรงต่อการประสบความ
ล้มเหลว ต้องการการท้าทายในการทำงาน ชอบการทำงานที่มีความเสี่ยงภัย ชอบการวิเคราะห์และ
ประเมินปัญหา ชอบสมมุติบุคคลให้มีความรับผิดชอบเพื่อให้สามารถทำงานได้ ชอบการทำงานที่มี
ข้อมูลป้อนส่งกลับแบบเฉพาะที่มีความรวดเร็วฉับพลัน (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556) ในอีกความหมาย
ของการหนึ ่ง การมีอิสระในการตัดสินใจ การวางแผน ตารางเวลาในการทำงานและกำหนด
กระบวนการทำงานจนสามารถทำมันให้สำเร็จได้ สิ่งหนึ่งที่ไม่เหมือนกับความต้องการมีอิสระกำหนด
ได้ด้วยตนเอง ในทฤษฎีความมุ ่งมั ่นในตนเอง (Self-Determination Theory) (Deci and Ryan, 
2000) คือ ประสบการณ์เฉพาะบุคคล ที่เกี่ยวกับการมีอิสระทางจิตใจและมีทางเลือก ในระหว่างที่มี
ส่วนร่วมในกิจกรรม ความมีอิสระหรือการปกครองตนเองเป็นเหมือนคุณลักษณะเฉพาะของงาน 
ถึงแม้ว่า ความต้องการมีอิสระกำหนดได้ด้วยตนเองจะเป็นเหมือนคุณลักษณะเฉพาะของงาน คือมี
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แนวโน้มที่จะส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกมีอิสระทางจิตใจและคนมักจะประสบกับความพึงพอใจในความ
ต้องการมีอิสระกำหนดได้ด้วยตนเอง เมื่อเขาต้องพึ่งพาคนอื่น เมื่อเขาต้องทำตามความต้องการของ
คนอื่น ในพนักงานก็เป็นเช่นเดียวกัน เช่น การทำความความต้องการจากหัวหน้างาน (ซึ่งจะขาด
อิสระ) แต่อย่างไรก็ตาม ก็จะกระทำอย่างเต็มใจ เพราะหัวหน้างานของเขาให้เหตุผลที่มีความหมายใน
การทำสิ่งนั้น 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ หมายถึง ความต้องการพัฒนา
ตนเองให้เป็นบุคคลที่มีความสามารถจนเต็มศักยภาพ ตระหนักรู้ในศักยภาพของตนเองและนำเอา
ความสามารถมาใช้ได้อย่างเต็มที่ มีความมุ่งหมายในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้เกิดความ
น่าสนใจและเป็นงานสร้างสรรค์ มีความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพของตนเองพัฒนาการศึกษา มุ่งเน้น
ในการแก้ปัญหาโดยวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาในการทำงาน มีอิสระในการตัดสินใจและกำหนด
กระบวนการพัฒนาสถานศึกษาจนสามารถบรรลุความสำเร็จ 
 
2.2  แนวคิดการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
 2.2.1  ความหมายของการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 
 การบริหารสถานศึกษา มีความสำคัญอย่างยิ ่งในการจัดระบบการศึกษา เพราะเป็น
ภาระหน้าที ่ของผู้บริหารสถานศึกษาและบุคคลที่เกี ่ยวข้องในองค์การ ที่มุ ่งการมีประสิทธิภาพ 
ความสำเร็จของการจัดการเรียนการสอนให้กับผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีนักวิชาการได้ให้
ความหมายของการบริหารสถานศึกษาเป็นการดำเนินงานที่มีหลักเกณฑ์และวิธีการที่ดีที ่ส ุดใน
ดำเนินงานของสถานศึกษา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การกำหนด โดยใช้เวลาและความพยายาม
เล็กน้อย ซึ่งมีหลักการที่ทำให้การบริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Frederick Taylor, 
1916; Mooney and Reiley, 1947; Good, 1973) ขึ้นอยู่กับสิ่งสำคัญ 3 อย่าง คือ 1) เลือกคนที่มี
ความสามารถสูงสุด (Selection) 2) ฝึกอบรมคนงานให้ถูกวิธี (Training) 3) หาสิ่งจูงใจให้เกิดกำลังใจ
ในการทำงาน (Frederick Taylor, 1916) และหลักการดำเนินงานที่เป็นหลักสากล 4 หลัก คือ  
1) หลักการประสานงาน ซึ่งเป็นหลักที่สำคัญที่สุดในองค์การ 2) หลักสายบังคับบัญชา 3) หลักการ
แบ่งงานกันทำตามหน้าที่ 4) หลักการอำนวยการ (Mooney and Reiley, 1947) ในอีกความหมาย
หนึ่ง การบริหารสถานศึกษาเป็นการที่ผู้บริหารหรือกลุ่มบุคคล ดำเนินงานตามที่ได้กำหนดเป้าหมาย
ในการจัดการศึกษาของโรงเรียนได้อย่างเด่นชัดเป็นรูปธรรมและมีความเป็นไปได้อย่างชัดเจน เพ่ือ
พัฒนาคนให้มีคุณภาพทั้งความรู้ ความคิด ความสามารถและความเป็นคนดี ซึ่งใช้ความพยายามต่าง ๆ 
ในการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ ่งของการประเมินผลและการจัดการให้เกิด
ประโยชน์ต่อการเรียนการสอนให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตรและนักเรียนมีคุณภาพอันพึง
ประสงค์ของสังคม (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2561; หวน พินธุพันธ์, 2550) อีก
ทั้งยังมีนักวิชาการให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษา คือ การบริหารการศึกษาแนวใหม่ที่มุ่งให้
สังคมทุกส่วนมีส่วนร่วมและรับผิดชอบการจัดการศึกษาต่อเนื่องตลอดชีวิต โดยมีเครือข่ายแหล่ง
เรียนรู้โดยการกระจายอำนาจให้สถานศึกษามีความคล่องตัวและตัดสินใจดำเนินงานในขอบเขตที่
รับผิดชอบ โดยให้ประชาชน องค์การต่าง ๆ มีส่วนร่วมในเรื่องต่าง ๆ อย่างเหมาะสม การบริหาร
สถานศึกษา คือ ภารกิจหลักของผู้บริหารที่ต้องกำหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ในการ
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ปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ เพราะถ้าระบบการบริหารงานไม่ดี จะกระทบกระเทือนต่อส่วนต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะให้งาน
นั้นบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ การบริหารนั้นจะต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ทุกประการ เพราะว่าการ
ดำเนินงานต่าง ๆ มิใช่เพียงกิจกรรมที่ผู้บริหารจะกระทำเพียงลำพังคนเดียว แต่ยังมีผู้ร่วมงานอีกหลาย
คนที่มีส่วนทำงานนั้นให้ประสบความสำเร็จ ผู้ช่วยงานแต่ละคนมีความแตกต่างกันทั้งในด้านสติปัญญา 
ความสามารถ ความถนัดและความต้องการที่ไม่เหมือนกัน จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะนำเอา
เทคนิควิธีและกระบวนการบริหารที่เหมาะสมมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2542; ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544) การบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 เป็นผลพวงจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่ทำให้ระบบสารสนเทศมีความเป็นสากล 
และมีความซับซ้อนมากขึ้น โดยเฉพาะสื่อสังคมออนไลน์ (Social media) เครื่องคอมพิวเตอร์ขนาด
มือถือและเทคโนโลยีสื่อสารเพื่อนถึงเพื่อน (peer-to-peer technology) และ องค์การในอนาคต
จะต้องรู้จักปรับตัวเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งองค์การที่สามารถปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนเอง (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2556; ไพบูลย์ ช่างเรียนและพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2544) 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 หมายถึง การที่ผู้บริหารหรือ
กลุ่มบุคคลดำเนินงานร่วมกันกับทุกภาคส่วน ในการรับผิดชอบการจัดการศึกษา โดยการมีกระจาย
อำนาจให้สถานศึกษามีความคล่องตัวและตัดสินใจในขอบเขตหน้าที ่ได้รับผิดชอบ ซึ ่งมีวิธีการ
ดำเนินงานที่หลากหลาย ให้มีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม
ที่เปลี่ยนแปลงเพื่อที่จะให้บรรลุจุดมุ่งหมายในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเกิดเป็นผลรูปธรรม
และเป็นสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
 2.2.2  ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 
 การบริหารสถานศึกษาเป็นภารกิจหลักของผู้บริหารสถานศึกษาที่ต้องมีวิสัยทัศน์ แบบแผน
วิธ ีการในการบริหารสถานศึกษาให้เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ และพร้อมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมยุคโลกาภิวัตน์ การบริหารศึกษาจึงมีความสำคัญต่อโครงสร้างกระบวนการและ
วิธีการของครูผู้สอน นักเรียน และเนื้อหาสาระของหลักสูตร อีกท้ังส่งผลให้การปฏิบัติภารกิจของกลุ่ม
ประสบความสำเร็จและมีการพัฒนา โดยมีนักวิชาการให้ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาว่า
เป็นกระบวนการดำเนินกิจกรรมด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหาร ครู อาจารย์ 
และคณะบุคคลฝ่ายต่าง ๆ ของชุมชนในท้องถิ ่น เพื ่อร่วมกันวางแผนการจัดการศึกษาภายใน
สถานศึกษาอย่างเป็นมาตรฐานและคุณภาพให้แก่เยาวชนที่ทำให้เกิดการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อความเจริญต่อคุณภาพของผลผลิตทางการศึกษาและต่อการ
พัฒนาการทุกด้านของมนุษย์ที่เป็นทรัพยากรที่สำคัญของชาติ เพื่อความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์และ
สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข เพราะถ้าหากไม่มีการบริหารแล้วการดำเนินงานของ
สถานศึกษาอาจจะต้องพบกับอุปสรรคมากมายจนไม่สามารถดำเนินงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์  
(ศิร ิพงษ์ เศาภายน, 2548; รัตนา กาญจนพันธุ์ , 2563) นอกจากนี ้ย ังมีนักวิชาการบางท่านให้
ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาว่าเป็นการจัดการศึกษาที่มีความจำเป็นจะต้องอาศัยผู้บริหาร
การศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ จึงจะทำให้การบริหารและการจัดการศึกษาประสบ
ความสำเร็จ จำเป็นต้องอาศัยองค์กรปฏิบัติ คือ สถานศึกษา ซึ่งหมายถึง การปฏิบัติภารกิจของ
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ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้เป็นอย่างดีและผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นผู้ทำการ
ปฏิรูปที ่มีประสิทธิภาพ (ธีระ รุญเจริญ, 2550) โรงเรียนในศตวรรษที ่ 21 ว่าเป็นผลพวงจาก
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่ทำให้ระบบสารสนเทศมีความเป็นสากล และมีความซับซ้อนมากขึ้น 
โดยเฉพาะสื่อสังคมออนไลน์ (Social media) เครื่องคอมพิวเตอร์ขนาดมือถือและเทคโนโลยีสื่อสาร
เพื่อนถึงเพื่อน (peer-to-peer technology) ซึ่งทำให้รูปแบบการศึกษาในศตวรรษที่ 21 มีลักษณะ 
1) เป็นสหวิทยาการ (interdisciplinary) มีการบูรณาการระหว่างสาขาวิชา ทำให้ผู ้เรียนมีความ
ตระหนักถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรม ซึ่งจะช่วยให้สามารถเข้าใจและสื่อสารในมิติต่าง ๆ 2) มี
สื ่อสังคมออนไลน์ (Social media) จะเป็นเครื่องมือสำคัญทางการศึกษาช่วยให้ครูและนักเรียน
สามารถติดต่อสื่อสารกันได้ตลอดเวลา เสริมการติดต่อสื่อสาร จากรูปแบบดั้งเดิม 3) โครงสร้างและ
จุดเน้นของห้องเรียน (structure and focus of classroom) จะเป็นห้องเรียนที่จัดให้เหมาะสมกับ
แนวคิดใหม่ทางการศึกษาที ่เปล ี ่ยนจากหลักส ูตรที ่เน ้นประสบการณ์จากการทำวิจ ัย เน้น
สภาพแวดล้อมการเรียนรู้เชิงรุก มากกว่าการเป็นผู้ถ่ายทอดหรือแจกจ่ายสารสนเทศเท่านั้น เน้น
วัฒนธรรมการสืบค้นและความรู ้มากกว่าการจดจำในสารสนเทศ 4) การเรียนรู ้แบบร่วมมือ 
(collaborative learning) เป็นรูปแบบที่จะช่วยให้นักเรียนเตรียมตัวเพื ่อทำงานเป็นทีมต่อไปใน
อนาคต เป็นการเรียนรู้แบบร่วมมือโดยอาศัยสื่อสังคม (Pham, 2002) อ้างใน วิโรจน์ สารรัตนะ 
(2556) 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 มีความสำคัญในฐานะที่เป็น
กระบวนการดำเนินกิจกรรมด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษา โดยมีผู้บริหารสถานศึกษา ครู อาจารย์ และ
คณะบุคคลฝ่ายต่าง ๆ ของชุมชนในท้องถิ่น มีความเป็นนักบริหารมืออาชีพ เพื่อร่วมกันวางแผนการ
จัดการศึกษาภายในสถานศึกษาอย่างเป็นมาตรฐานและคุณภาพ เพ่ือพัฒนาการทุกด้านของผู้เรียน ให้
เป็นทรัพยากรที่สำคัญของชาติ และเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ มีทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21 สามารถดำรงชีวิต
อยู่ในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีความสุข 
 2.2.3  แนวคิดการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 
 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 มีมากมายหลากหลายแนวคิด ดังนั้น 
ผู้วิจัยจะขอกล่าวถึง 9 แนวคิด ที่เก่ียวข้องกับงานวิจัย ดังนี้ 
  2.2.3.1 การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management)  
  การบริหารแบบมีส่วนร่วม (participative Management) (Likert, 1961) ได้แสดง
สาระสำคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม ดังนี้ 
   1.  ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2.  ผู้บังคับบัญชากระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
   3.  ระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีความคล่องตัวเป็นไปโดยอิสระ 
   4.  ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิกิริยาโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยและโดย
กว้างขวางเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์การ การปฏิบัติงานและกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ 
   5.  การตัดสินใจต่าง ๆ กระทำโดยกลุ่มในทุกระดับขององค์การเปิดโอกาสให้กลุ่ม
เข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายการดำเนินงาน 
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   6.  การควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมู่ผู้ร่วมงานให้มีการควบคุมกันเองแนะ
เน้นในเรื่องการแก้ไขปัญหาเป็นหลัก 
   7.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความสำคัญของการ พัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรมเพื่อให้
การทำงานมีผลดีที่สุดและจำเป็นตามเป้าหมาย 
  2.2.3.2  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management: BBM) 
 การบริหารแบบมุ ่งผลสัมฤทธิ ์ (Results Based Management : BBM) (William, J. 
Reddin, 1970) มีรายละเอียด ดังนี้ 
   1.  การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ ซึ ่งองค์การจะต้องทำการกำหนดทิศทาง
โดยรวมว่าต้องการที่จะทำอะไร อย่างไร ซึ่งเป็นเรื่องของการวางกลยุทธ์หรือวางแผน เพื่อทำการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั ้งภายในและภายนอกองค์การ (SWOT Analysis) และให้ได้มาซึ่ง
เป้าประสงค์สุดท้ายที่ต้องการขององค์การหรือวิสัยทัศน์ (Vision) อันจะนำไปสู่การกำหนดพันธกิจ 
(Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Target) และกลยุทธ์การดำเนินงาน (Strategy) 
รวมทั้งพิจารณาถึงปัจจัยสำคัญแห่งความสำเร็จขององค์การ (Critical Success Factor) และสร้างตัว
บ่งชี้วัดผลการดำเนินงาน (Key Performance indicator) 
   2.  การกำหนดรายละเอียดของตัวบ่งชี้วัดผลดำเนินงาน เมื่อผู้บริหารขององค์การได้
ทำการตกลงร่วมเกี่ยวกับตัวบ่งชี้วัดผลการดำเนินงานแล้ว จะเริ่มดำเนินการสำรวจเพื่อหาข้อมูล
หลักฐานเกี่ยวกับสภาพในปัจจุบัน (Baseline Data) เพื่อนำมาช่วยในการกำหนดความชัดเจนของตัว
บ่งชี้ดังกล่าว ทั้งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานที่หรือของ
ความครอบคลุม (Place) อันเป็นเป้าหมายที่ต้องการของแต่ละตัวบ่งชี้ 
   3.  การวัดและการตรวจสอบผลการดำเนินงาน ผู ้บริหารจะต้องจัดให้ม ีการ
ตรวจสอบและรายงานผลการดำเนินงานของแต่ละตัวบ่งชี้ตามเงื่อนไขที่กำหนดไว้ เช่น รายเดือน ราย
ไตรมาส รายปี เพ่ือแสดงความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ผลของการดำเนินงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่
ต้องการหรือไม่ อย่างไร นอกจากนี้ ในบางกรณีอาจจะจัดให้มีคณะบุคคลเพ่ือทำการตรวจสอบผลการ
ดำเนินงานเป็นเรื่อง ๆ ไปก็ได ้
   4.  การให้รางวัลตอบแทน หลังจากที่ได้พิจารณาผลการดำเนินงานแล้ว ผู้บริหาร
จะต้องมีการให้รางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานที ่ได้ตกลงกันไว้ นอกจากนี ้จะมีการให้
ข้อเสนอแนะหรือกำหนดมาตรการบางประการเพื่อให้การปรับปรุงผลงานเป็นไปตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ 
  2.2.3.3  แนวคิดองค์การที่จะประสบความสำเร็จในศตวรรษที่ 21  
  Kotler, John P. (1996) องค์การที่จะประสบความสำเร็จในศตวรรษที่ 21 (Success 
Organization) ได้เสนอแนวคิดว ่า องค์การที ่จะประสบความสำเร ็จในศตวรรษที ่ 21 ได้นั้น 
จำเป็นต้องมีลักษณะสำคัญ 7 ประการดังต่อไปนี้ 
   1.  มีความฉับพลันทันตลอดเวลา (A Persisteng Spence of Argency) หลักการ 
เปลี่ยนแปลงที่สำคัญที่ทำให้เกิดความสำเร็จจะต้องอยู่บนพื้นฐานความพึงพอใจของลูกค้า พนักงาน
และผู้ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งต้องอาศัยกระบวนการแปลงสภาพ (Transformation process) อย่างฉับพลัน 
ผู้บริหารต้องสามารถมองทั้งปัญหา (Problems) โอกาส (Opportunities) และบรรทัดฐาน (Norms) 
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โอยอาศัยระบบสารสนเทศในการทำงาน (Performance Information Systems) และข้อมูล
ทางด้านบัญชีการเงิน (Financial Accounting) ตลอดจนข้อมูลด้านลูกค้า (Customers) คู่แข่งขัน 
(Competitors)  พน ักงาน (Employees)  ผ ู ้ จำหน ่ายป ัจจ ัยการผล ิต (Suppliers)  ผ ู ้ถ ือหุ้ น 
(Shareholder) การพัฒนาของเทคโนโลยี (Technological Development) และผลลัพธ์ทางการ
เงิน (Financial Results) ในศตวรรษที่ 21 มีแนวโน้มจะมุ่งที่การพัฒนาระบบที่ก่อให้เกิดวัฒนธรรม
องค์การ (Corporate Cultures) ที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และการสร้างบรรทัดฐานที่ให้บุคคลได้มีการ
แสดงความคิดเห็นที่แตกต่าง โดยมุ่งที่การเปลี่ยนแปลงวิธีการลงโทษและการประเมินผลคนที่เสนอ
ความคิดผิดพลาด ลดการสนทนาที่ไม่ซื ่อตรง โดยปกติจะมั่งที ่การเปลี่ยนแปลงในทุกระดับของ
องค์การ การมุ่งที่การติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์การที่ก่อให้เกิดการป้อนกลับอย่าง
รวดเร็วก็เพื่อสนับสนุนให้องค์การได้มีการเปลี่ยนแปลงที่ง่ายและสามารถบริหารจัดการให้สอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนอย่างรวดเร็ว 
   2.  มีการทำงานเป็นทีมของผู้บริหารระดับสูง (Teamwork at the Top) องค์การ 
ทุกแห่งจำเป็นต้องมีผู ้บริหารที ่ยึดหลักการทำงานเป็นทีม ดังนั ้นทีมงาน (Teamwork) จึงเป็น
สิ่งจำเป็นในการแปลงรูปองค์การ (Transformations) เป็นระยะ บุคคลเพียงคนเดียวแม้จะมีความ
เป็นเลิศมากเท่าใดก็ตาม ก็ไม่มีเวลาหรือความเชี่ยวชาญพอที่จะต่อสู่กับคู่แข่ง (Competitor) ลูกค้า 
(Customer) และเทคโนโลยี (Technology) ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งเป็นการยากที่บุคคลจะ
สามารถสื่อสารเกี่ยวกับข้องกับบุคคลจำนวนมากโดยลำพังคนเดียวได้ จึงจำเป็นต้องทำงานเป็นทีม
การเลือกผู้บริหารสามารถเลือกได้จากผู้มีความสวามารถในแต่ละทีมงาน ซึ่งผู้บริหารระดับสูง (CEO) 
เป็นตำแหน่งสำคัญท่ีจะเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง  
   3.  มีบุคคลที่สามารถสร้างสรรค์และสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ (People who can 
create and communicate vision) ในศตวรรษที่ 20 การพัฒนาวิชาชีพทางด้านธุรกิจในชั้นเรียน
จะมีลักษณะมุ่งที่การบริหารจัดการ (Management) โดยสอนให้รู้วิธีการวางแผน การทำงบประมาณ 
การจัดองค์การ การบริหารบุคคล การควบคุม และการแก้ปัญหาทางธุรกิจให้ความสำคัญเรื่องการ
พัฒนาผู ้นำ (Leaders) ซึ ่งเป็นผู ้ที ่สามารถสร้างสรรค์และสามารถสื ่อสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
เนื่องจากการบริหารจัดการส่วนใหญ่จะมุ่งที่คงสภาพ (Status quo) และภาวะผู้นำ (Leadership) ซึ่ง
จะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นในศตวรรษที่ 21 องค์การจึงจำเป็นต้องมีการสร้างผู้นำที่มี
ทักษะให้มากขึ ้น ถ้าองค์การปราศจากผู ้นำที ่มีทักษะ รวมทั ้งว ิส ัยทัศน์ (Vision) การสื ่อสาร 
(Communication) และการมอบอำนาจ (Empowerment) ซึ่งเป็นหัวใจของการเปลี่ยนแปลงแล้ว 
การแปรรูปองค์การก็จะไม่เกิดขึ้น หรือไม่รวดเร็วพอที่จะตอบสนองความต้องการและความคาดหวัง
องค์การที่จะประสบความสำเร็จในศตวรรษที่ 21 จะมีลักษณะพัฒนาความเป็นผู้นำ การพัฒนาความ
เป็นผู้นำจะต้องการองค์การที่มีโครงสร้างตามแนวนอน (Flat Organization) เพื่อให้เกิดการควบคุม
ให้น้อยลง และวัฒนธรรมที่เผชิญความเสี่ยงมากข้ึน พนักงานจำเป็นต้องได้รับการสนับสนุนให้ใช้ความ
พยายามในการเป็นผู้นำ เพื่อช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 
และช่วยให้พนักงานก้าวหน้าด้วยวิธีการลองผิดลองถูก (Trial and Error) จะต้องใช้การสอนงาน 
(Coaching) และการกระตุ้น (Encouragement) ให้ใช้ความพยายามเป็นเวลาหลายพันชั่วโมง เพ่ือ
เกิดความสำเร็จ 
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   4.   ม ีการมอบอำนาจให้กว ้างขวาง (Broad-based Empowerment) ในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การจำเป็นต้องคำนึงถึงความรู้สึกและความคิดของพนักงานทุกคน ทั้งนี้จำเป็นต้องมี
การมอบอำนาจและความรับผิดชอบจากระดับบนสู่ล่างให้แก่พนักงาน เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น 
ลักษณะหลายประการขององค์การที่จำเป็นต่อการพัฒนาความเป็นผู้นำจำเป็นต้องมอบอำนาจให้
พนักงาน ซึ่งต้องอาศัยสายบังคับบัญชาในแนวราบ (Flat Hierarchy) มีความเป็นระบบราชการน้อย 
พอใจที่จะเสี่ยงมากขึ้น และมีการมอบอำนาจที่แน่นอน ปัจจุบันนี้องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ที ่สุดซึ ่งดำเนินการในอุตสาหกรรมที่มีการแข่งขันสูง ผู ้บริหารมักจะใช้เ วลาส่วนใหญ่ในการนำ 
(leading) มีการจัดการซึ่งพนักงานจะได้รับมอบอำนาจหน้าที่ให้รับผิดชอบ 
   5.  มีการบริหารจัดการโดยมอบหน้าที่ให้ เพื่อผลการปฏิบัติงานในระยะสั้นที่ดีเลิศ  
(Delegated management for excellent shot-term performance) นักว ิชาการได้พยากรณ์
ธุรกิจในศตวรรษที่ 21 ว่า ทุกคนจะให้ความสำคัญที่วิสัยทัศน์และแรงบันดาลใจ เนื่องจากองค์การที่ได้
กล่าวถึงนี้มีการมอบอำนาจหน้าที่ไปยังระดับล่างเป็นอย่างมาก โดยเกิดความเป็นเลิศทางด้านการ
บริหารจัดการ ซึ่งหมายความว่าพนักงานที่ได้รับมอบอำนาจจะสามารถจัดการกับงานที่เขาได้รับมอบ
ได้ กล่าวคือ โดยพวกเขาเหล่านั้นจะต้องได้รับการฝึกอบรมด้านการบริหารจัดการอย่างพอเพียง และ
ได้รับการสนับสนุนด้วยระบบการบริหารจัดการที่เหมาะสม ปัจจุบันนี้แม้ว่าเราจะได้พบเห็นว่า
พนักงานได้รับมอบอำนาจทางการบริหารจัดการ แต่มักพบว่าพวกเขาไม่ได้รับความรู้และความ
ช่วยเหลืออ่ืน ๆ ที่พอเพียง เพราะขาดการฝึกอบรมและระบบที่เหมาะสม 
   6.  ยกเลิกการติดต่อระหว่างกันภายในองค์การที่ไม่จำเป็นออก (No Unnecessary 
Interdependence) องค์การทุกแห่งจำเป็นต้องมีการติดต่อภายในระหว่างกัน หากไม่มีการติดต่อ
ระหว่างกันอาจไม่สามารถตกลงในบางสิ่งบางอย่างได้ ในศตวรรษที่ 21 การติดต่อภายในระหว่างกัน
จะมีลักษณะ 1) มีการประสานกับหน่วยย่อยอย่างรวดเร็วและประหยัด เนื่องจากสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 2) เป็นองค์การที่มีความฉับไว มุ่งความสำคัญของการติดต่อ 3) มี
โครงสร้างองค์การที่ไม่ซับซ้อน 4) มีกระบวนการปฏิบัติงานที่ง่าย 5) ได้รับการส่งเสริมหรือสนับสนุน
ในสภาพแวดล้อมในสภาพที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมากขึ้น 6) มีการตรวจสอบการเชื่อมโยงอย่าง
สม่ำเสมอและกำจัดสิ่งต่าง ๆ ที่ไม่ได้เกี่ยวข้องออกไป 
   7.  มีว ัฒนธรรมขององค์การที ่สามารถปรับตัวได้ (An adaptive Corporate 
Culture) การสร้างให้เกิดวัฒนธรรมองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลง จะช่วยให้องค์การสามารถปรับตัว
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ในศตวรรษที่ 20 พบว่า บรรทัดฐานของกลุ่ม 
(Group Norms) และค่านิยมร่วมกัน (Shared Values) ในองค์การส่วนใหญ่จะเป็นอุปสรรคต่อการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งไม่จำเป็นต้องเป็นเช่นนั้นเสมอไป เพราะวัฒนธรรมต่าง ๆ สามารถทำให้การปรับตัว
ง่ายขึ้น ถ้าปฏิบัติได้ ดังนี้ 1) ให้คุณค่าในการปฏิบัติงานที่ดีสำหรับผู้ปฏิบัติงานทุกคนขององค์การ 2) มี
การส่งเสริมการบริหารจัดการและความเป็นผู้นำที ่มีความสามารถอย่างจริงจัง 3) สนับสนุนให้
ผู้บริหารระดับสูงทำงานเป็นทีม (Teamwork at the top) 4) ลดขั้นตอนของกฎเกณฑ์การทำงาน
หรือใช้ระบบราชการต่ำที่สุดเท่าที่จะได้ การสร้างวัฒนธรรมต่าง ๆ ที่ได้กล่าวมานี้ เป็นลักษณะของ
การแปลงสภาพองค์การ กล่าวคือ เป็นการเพิ่มความรู้สึกเร่งด่วน และการสร้างแนวร่วมที่มีแนวทาง
เดียว องค์การที่สามารถปรับตัวในวัฒนธรรมได้ดี ถือว่าเป็นเครื่องมือในการแข่งขัน เพราะองค์การนั้น
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สามารถผลิตผลิตภัณฑ์ที่ยอดเยี่ยมและการบริการที่สะดวกรวดเร็วและดีกว่าระบบราชการที่ไม่ยอม
เปลี่ยนแปลง แม้ว่าองค์การนั้นจะมีทรัพยากร (Resourced) และสิทธิบัตร (Patents) หรือส่วนแบ่ง
ตลาด (Market share) ที่น้อยกว่า แต่ก็สามารถเข้ามาแข่งขันและได้รับชัยชนะ 
  2.2.3.4  องค์การแห่งอนาคต (The Organization of the future) 
  ไพบูลย์ ช่างเรียนและพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ (2544) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งอนาคต 
(The Organization of the future) เป็นองค์การในอนาคตไว้ว่า องค์การในอนาคตจะต้องรู ้จัก
ปรับตัวเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที ่เปลี ่ยนแปลงไป ซึ ่งองค์การที ่สามารถปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนเองได้ดังกล่าว จะมีคุณสมบัติเด่น ๆ 5 ประการดังต่อไปนี้ 
   1.  ความยืดหยุ่นสูง (Great Flexibility) องค์การในอนาคตจะต้องมีรากฐานมา
จากความยืดหยุ่นโดยพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองให้เหมาะสมตามสถานการณ์ที่แปลเปลี่ยนไปและ
องค์การต้องไม่หวั่นไหวหรือเกรงกลัวต่อการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันข้าม องค์การในอนาคตที่
จะต้องเป็นผู้ที่แสวงหาการเปลี่ยนแปลงตนเอง เพราะสิ่งที่เคยประสบผลสำเร็จในอดีต ไม่ว่าจะเป็น
กระบวนการทำงาน หรือโครงสร้างองค์การ อาจจะไม่สัมฤทธิ์ผลในอนาคตและแถมยังอาจเป็น
อุปสรรคต่อความสำเร็จในอนาคตก็ได้ 
   2.  ความผูกพันกับปัจเจกบุคคล (Commitment to the individual) คนเรา
ต่างต้องการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาขององค์การ ฉะนั้นองค์การควรเปิดโอกาสให้ปัจเจกบุคคล
ต่างสามารถทำงานด้านการแก้ไขปัญหา ซึ่งหมายความว่าองค์การสามารถปรับปรุงตัวเองได้ต้องให้
ความสำคัญกับการฝึกฝนและการพัฒนาบุคลากรขององค์การ จริงอยู่แม้ว่าบุคลากรที่ได้รับการ
ฝึกอบรมบางครั้งจะลาออกจากองค์การไปบ้าง แต่ว่าองค์การก็จะได้รับประโยชน์จากบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถ ส่วนพนักงานดังกล่าวก็จะได้ประโยชน์ในแง่ของการได้รับความรู้เพ่ิมเติมและใน
ท้ายที่สุด ก็คือ ผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์จากองค์การผู้ให้บริการที่ประกอบไปด้วยบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถที่ได้รับการฝึกฝนมาอย่างดี  
   3.  การใช้ทีมงานอย่างเป็นเลิศ (Superior use of teams) ทักษะสำคัญที่
องค์การที่สามารถปรับปรุงตัวเองได้จะปลูกฝังให้กับบุคลากรก็คือ ทักษะการทำงานเป็นทีม เพราะทีม
ที่สามารถบริหารและดำเนินงานได้ด้วยตนเองจะเป็นกำลังสำคัญขององค์การที่มีความยืดหยุ่น ทีมจะ
ก่อรูปขึ้นมาเพ่ือจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ คนหนึ่ง ๆ อาจเป็นสมาชิกของทีมมากกว่าหนึ่ง
ทีมในเวลาเดียวกันก็ได้ โดยในทีมหนึ่ง คนคนเดียวกันนี้อาจเป็นหัวหน้าในขณะเดียวกันก็อาจเป็น
เพียงแค่เพื ่อนร่วมทีมหรือลูกน้องในทีมอื ่น ๆ ก็ได้เพราะบทบาทหรือหน้าที ่ของบุค ลากรจะ
เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพปัญหาและงานที่ต้องจัดการ 
   4.  ความสามารถหลักที่แข็งแกร่ง (Strong core competencies) จุดแข็งของ
องค์การที่สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองได้อยู่ที่ตรงความสามารถหลักขององค์การ ซึ่งก็คือ
ตระหนักว่าองค์การจะสามารถทำอะไรได้ดีที ่สุด ความสามารถหลักจะต่างกับธุรกิจหลักเพราะ
ความสามารถหลักเป็นแบ่งการตามลักษณะการทำงาน องค์การในอนาคตจะมุ่งมั่นกับความสามารถ
หลักเท่านั้น โดยบริหารงานตามความสามารถหลัก แต่ก็ไม่เพิกเฉยต่อโอกาสใหม่ ๆ ที่อาจเกิดข้ึน ส่วน
งานอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับความสามารถหลักขององค์การตนเองก็จะมอบให้ (Outsource) องค์การ



32 

ภายนอกเป็นผู้จัดการ เพราะองค์การที่สามารถเปลี่ยนแปลงตนเองตามสถานการณ์ได้นี้ ตระหนักดีว่า
องค์การของตนไม่ควรเสียเวลาหรือทรัพยากรให้กับหน้าที่ที่ไม่ใช้ความสามารถหลักขององค์การ 
   5.  การชอบความหลากหลาย (A taste for diversity) องค์การที ่สามารถ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่แปรเปลี่ยนได้จะต้องการให้บุคลากรของ
องค์การมีความหลากหลาย ซึ่งการชื่นชอบความหลากนี้ไม่ใช่เป็นเพราะเชื้อชาติ เพศ หรือศาสนา แต่
จะเป็นองค์การในอนาคตต้องการความสามารถและมุมมองที่แตกต่างกันของแต่ละปัจเจกบุคคล อาจ
เปลี่ยนช่วงเวลาทำงานเสียใหม่ โดยอาจจะสั้นลงหรือเพ่ิมข้ึนก็ได้ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับของงานที่ต้องทำ 
  2.2.3.5  หลักการสำหรับไฮสกูลเพื่อศตวรรษที่ 21 
  Apple Classrooms of Tomorrow-Today (ACOT2) (n.d.) อ้างใน วิโรจน์ สารรัตนะ 
(2556 หน้า 80-82) กล่าวไว้ว่า 6 หลักการสำหรับไฮสกูลเพื่อศตวรรษท่ี 21 ดังนี้ 
   1.  สร้างความเข้าใจในทักษะเพื่อศตวรรษที่ 21 และผลลัพธ์ (understanding of 
21st century skills and outcomes) โดยโรงเรียนจะต้องกำหนดไว้เป็นพื้นฐานให้นักการศึกษา ครู 
และผู้ปกครอง ได้รับรู้และมีประสบการณ์ถึงเหตุผลความจำเป็น (why) สิ่งที่คาดหวัง (what) ให้เกิด
ขึ้นกับนักเรียน ครูเองจะต้องสามารถสร้างทางเลือกว่าจะสอนพวกเขาอย่างไร (how) และทราบได้ว่า
นักเรียนบรรลุผลแล้วหรือไม่โดยจะต้องคิดกันเสียใหม่ว่า “เราจะสอนอะไร” มาก่อน  “เราจะสอน
อย่างไร” 
   2.  ใช้หลักสูตรประยุกต์และสอดคล้อง (relevant and applied curriculum) โดย
พิจารณาว่า การที่จะบรรลุผลนั้น เราควรทราบก่อนว่าผู้คนเขาเรียนรู้กันอย่างไรแล้วนำมาปรับใช้ให้
สอดคล้องกับผู้เรียนยุคใหม่ที่จะผูกพันกับการเรียนรู้ที่ยึดโครงงานและปัญหาเป็นฐานในบริบทที่เป็น
จริง รวมทั้งให้หลักสหวิทยาการ เพื่อนำไปสู่การพัฒนาทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 ซึ่งหลักสูตรควร
ส่งเสริมต่อการพัฒนาผู้เรียน เพื่อใช้ชีวิตทั้งในปัจจุบันและอนาคต ที่จะเผชิญกับพลัง Web 2.0 และ
การใช้เทคโนโลยีอย่างเข้มข้น 
   3.  ใช้ร ูปแบบการประเมินผลที ่ให้ข ้อมูลชัดแจ้ง (informative assessment) 
สามารถให้ข้อมูลสะท้อนกลับสำหรับนักเรียน ครู ผู้ปกครอง และผู้มีอำนาจตัดสินใจเป็นรูปแบบการ
ประเมินผลที ่ออกแบบเพื ่อพัฒนาการเรียนรู ้ของนักเรียนอย่างต่อเนื ่องรวมทั้งทำให้ทราบถึง
สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ได้ 
   4.  สร้างวัฒนธรรมเชิงนวัตกรรมและสร้างสรรค์ (a culture of innovation and 
creativity) เพื่อให้มีอิทธิพลทั ้งต่อการเรียนรู้ของนักเรียนและสภาพแวดล้อมของโรงเรียน เพ่ือ
สนับสนุนและจูงใจสร้างนวัตกรรมเพ่ือการเรียนรู้ของนักเรียน การสร้างสรรค์หรือคิดประดิษฐ์สิ่งใหม่ ๆ 
เพื่อให้นักเรียนสามารถนำไปใช้แก้ปัญหา รวมทั้งสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่จะก่อให้เ กิดการ
พัฒนาทักษะสำหรับศตวรรษที่ 21 อย่างต่อเนื่อง 
   5.  สร้างความผูกพันทางอารมณ์และสังคมกับนักเรียน (social and emotional 
connections with students) ปัจจัยทั้งสองนี้มีผลต่อความผูกพันของนักเรียนที่มีต่อโรงเรียน ต่อ
ผู้บริหาร ต่อครู และต่อเพ่ือน ซึ่งหากขาดหายไปอาจเป็นสาเหตุต่อการแสดงพฤติกรรมที่ไม่ดีหรือมีผล
ต่อการเรียนรู้ นักเรียนแต่ละคนต้องการคนดูแลเอาใจใส่ ให้คำแนะนำปรึกษาหารือ สร้างความคุ้นเคย
กับสภาพแวดล้อมทางสังคมในโรงเรียน ดังนั้น นักเรียนแต่ละคนควรมีผู้ใหญ่อย่างน้อยหนึ่งคนที่คอย
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ดูแลพูดคุยเกี่ยวกับชีวิต การเรียนรู้ สภาพสังคมในโรงเรียน รวมทั้งเป็นแหล่งความคิดเห็นให้กับ
นักเรียน 
   6.  สร้างโอกาสการเข้าถึงเทคโนโลยีได้ทุกหนทุกแห่ง (ubiquitous access to 
technology) ซึ่งบางโรงเรียนได้จัดให้นักเรียนมีคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ก (notebook computer) คนละ
อันใช้ทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน เพ่ือให้มีผลต่อการเรียนรู้ ต่อการคิดต่อการสร้างสรรค์ การวิจัย 
การสื่อสาร หรือกล่าวสั้น ๆ เพื่อให้บรรลุทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21 
  2.2.3.6  การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (Management by Objective: MBO) 
  การนำแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโดยวัตถุประสงค์ (MBO) ไปใช้ในการบริหารงานใหม้ี
ประสิทธิภาพนั้น ขั้นอยู่กับองค์ประกอบและเงื่อนไขที่สำคัญบางประการ (โชติ บดีรัฐ,  2558 หน้า 
225) ดังนี้ 
   1.  การกำหนดวัตถุประสงค์กับการวางแผน เพ่ือให้ได้มาซึ่งวัตถุประสงค์นั้น จะต้อง
ดำเนินการควบคู่กันไป นอกจากนั้น วัตถุประสงค์ของแต่ละฝ่ายในองค์การจะต้องสอดคล้องกันด้วย 
   2.  ความรู้ความสามารถของผู้บริหาร ผู้บริหารระดับต่าง ๆ ควรมีทัศนคติและ
ความรู้ความสามารถด้านการบริหารอย่างก้าวขวางเพื่อนำไปใช้วิ เคราะห์ วางแผน และกำหนด
เป้าหมายในการทำงานอันจะเป็นเครื่องมือสำคัญที่ทำให้การนำการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ 
(MBO) ไปใช้ในองค์การ 
   3.  การจัดให้สมาชิกของกลุ ่มปฏิบัติงานในองค์การได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
บริหารงานโดยเน้นการทำงานเป็นทีม การให้สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงานหรือการ
บริหารงานมีความสำคัญ ดังนี้ 
    3.1  กล ุ ่มทำงานที ่ตนเข ้าไปม ีส ่วนร ่วมในการบร ิหารด้วย จะทำงานมี
ประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มที่ทำงานตามคำสั่ง 
    3.2  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือการให้บริการ จะมีส่วนสัมพันธ์กับผลผลิต
ที่ได้รับ 
    3.3  การมีส่วนร่วมทำให้ผู้ปฏิบัติงานยอมรับการวินิจฉัยสั่งการบ้านจะมีผลต่อ
การทำงานร่วมกัน 
    3.4  การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในการทำงาน จะพักดันให้เกิดความต้องการ
ที่จะเข้าไปในส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น 
   4.  การจัดให้มีระบบข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หรือเปิดโอกาสให้รู้ถึง 
ผลงานที่กระทำไปแล้วเป็นองค์ประกอบสำคัญประการหนึ่งในการบริหารงานตามวัตถุประสงค์ ทั้งนี้
ด้วยเหตุผล 2 ประการ คือ 
    4.1  เป็นเครื ่องมือสำหรับผู ้บริหารที ่จะตรวจสอบว่า  ผลงานนั้นเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้หรือไม่ 
    4.2  เป็นเครื่องมือสำหรับผู้บริหารที่จะแก้ปัญหาอุปสรรคหรือปัญหาที่เกิดขึ้น
ทันท่วงท ี
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  2.2.3.7  การบริหารระบบงานแบบมุ ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ (Results Only Work 
Environment: ROWE)  
  Jacob L. O. and Regis K. Z. (2015) การบริหารระบบงานแบบมุ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ 
(Results Only Work Environment: ROWE) เป็นระบบที ่พนักงานแต่ละคนมีส่วนร่วมในการ
กำหนดวัตถุประสงค์ตลอดจนวิธีการดำเนินงานที่จะทำให้พนักงานบรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง หรือ
เป็นส่วนเสริมของแนวคิดการบริหารที่เน้นวัตถุประสงค์ การบริหารระบบงานแบบมุ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ 
(ROWE) มีหลักการและปัจจัยความสำเร็จในการบริหารระบบงานแบบมุ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ (Results 
Only Work Environment: ROWE) ดังนี้ 
   1.  การสื่อสารและความเข้าใจ (Communication and understanding) 
   การสื่อสารและความเข้าใจเป็นปัจจัยสำคัญในกระบวนการโดยรวมของ 
สภาพแวดล้อมการทำงานที่เน้นผลลัพธ์ ควรมีช่องทางการสื่อสารที่เปิดกว้างและทั่วถึงทั้งองค์การ
เพ่ือให้ข้อมูลไหลลื่นเป็นครั้งคราว 
   2.  จริยธรรม ค่านิยมและความซื่อสัตย์ (Ethics/ Values and Integrity) 
   จริยธรรม ค่านิยมและความซื่อสัตย์เป็นองค์ประกอบสำคัญในความสำเร็จหรือ 
ความล้มเหลวของกระบวนการทำงานที่เน้นผลลัพธ์ ควรมีกระบวนการด้านจริยธรรมต่อความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงาน มีการกำหนดวัตถุประสงค์ที่มีความท้าทาย ในทำนองเดี่ยวกันผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน
จะต้องเข้าถึงกระบวนการโดยเป็นวิธีที่มีความหมายในการปรับปรุงที่มีประสิทธิภาพ มีค่านิยมทาง
สังคมของการเคารพซึ่งกันและกัน มีการปรับตัวและมีความร่วมมือและการอยู่ร่วมกันที่สอดคล้องกับ
หลักมนุษย์สัมพันธ์ เช่น การเอาใจใส่ ความเมตตา การกรุณา ความซื่อสัตย์สุจริต 
   3.  การมีส่วนร่วม (Involvement) 
   การมีส่วนร่วมของพนักงานในกระบวนการทั้งหมดเป็นสิ่งสำคัญในการพัฒนาสภาพ 
แวดล้อมการทำงานที่เน้นผลลัพธ์ การตัดสินใจเพื่อส่วนร่วม 
   4.  ความมุ่งม่ัน (Commitment) 
   ความมุ่งม่ันของพนักงานในการปฏิบัติงานกลุ่มจะทำให้ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และทำ 
ให้มีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 
   5.  การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 
   การทำงานเป็นทีมผ่านการแบ่งงานกันทำตามวัตถุประสงค์และแผนปฏิบัติการ
ระหว่างสมาชิกในทีม  โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีกิจกรรมที่ต้องพ่ึงพาซึ่งกันและกัน 
   6.  การคิดเป็นระบบ (Systems Thinking) 
   การคิดเป็นระบบหมายถึง การมุ่งเน้นจุดเริ ่มกระบวนการซึ่งรวมถึงการกำหนด
บทบาทและโครงสร้างก่อนที่จะมุ่งเน้นผลลัพธ์ เป็นระบบที่เน้นความคล่องตัว มีประสิทธิภาพ และทำ
ให้มีเวลาเพียงพอสำหรับการจดจ่อของพนักงาน 
   7.  ชุดความคิดของผู้ประกอบการ (Entrepreneurial mind-set) 
   เราจำเป็นต้องพัฒนาความสามารถของพนักงานในการรับรู้โอกาสและพร้อมรับ
ความเสี่ยงที่สามารถจัดการได้ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และมีปฏิสัมพันธ์ในสังคมโลก มีภูมิคุ้มกันป้องกัน
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ตัวที ่ดี การเตรียมพร้อมให้กับพนักงานสำหรับการปฏิบัติงานมากเกินไปจะทำให้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ของพวกเขาแย่ลง  
   8.  การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement of  
Organization) 
   องค์การควรพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกและ
ความต้องการของพนักงาน มีเวลาสำหรับการทำงานร่วมกับพนักงาน การพัฒนาวิชาชีพ และควรแจ้ง
กระบวนการอย่างต่อเนื่อง 
   9.  ชุมชนการเรียนรู้ (Learning Communities) 
   องค์การควรเป็นห้องปฏิบัติการการเรียนรู้ที่พนักงานและหัวหน้า ทำการทดลอง 
คิดค้นและเรียนรู้จากประสบการณ์ของกันและกัน มันจะกลายเป็น “กิจกรรมรังผึ้ง” ที่สมาชิกทุกคนมี
คุณค่าและแสวงหาเส้นทางใหม่ในองค์การแห่งนี้ การทำงานเป็นทีมและการแก้ปัญหาจะได้รับการ
จัดลำดับความสำคัญ 
   10.  ภาวะผู้นำ (Leadership) 
   ผู้นำองค์การเป็นปัจจัยสำคัญในความสำเร็จของชุนชนการเรียนรู้ ภาวะผู้นำควรเป็น 
การแสดงวิสัยทัศน์ และสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน สภาพแวดล้อมที่ดีจะดึงดูดและรักษาพนักงานที่ดทีี่สุด 
ผู้นำด้านการศึกษาที่เข้มแข็งจะต้องมีอัพเดตข้อมูลและมีความมั่นใจ มีพลังและกระตือรือร้น เป็นนัก
สื่อสารที่ดีและทำงานเพื่อส่วนรวมและมีส่วนร่วมกับทีมในกระบวนการการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
ความเป็นผู้นำที่ดีแสดงถึงความรับผิดชอบในการทำให้สมาชิกทุกคนในองค์การมีความเป็นผู ้นำ 
กล่าวคือ เป็นผู้นำของผู้นำ 
   11.  วัฒนธรรม (Culture) 
   การศึกษาควรทำให้ชัดเจนสำหรับพนังงานว่าการเรียนรู ้ไม่ได้หยุดเมื ่อสิ ้นสุด
การศึกษาหรือจำกัดที่สถานบัน เช่น โรงเรียน วิทยาลัย และมหาวิทยาลัย แต่เป็นกระบวนการที่
ต่อเนื่องและเพ่ือให้ประสบความสำเร็จต่อไปเราควรเรียนรู้ต่อไป 
   12.  การป้อนข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
   ข้อเสนอแนะที่เหมาะสมเกี่ยวกับสิ่งที่ใช้ได้ผลดีและสิ่งที่ต้องแก้ไขมีความสำคัญมาก 
หากวงจรเชิงผลลัพธ์นั้นสมบูรณ์ 
  2.2.3.8  แนวคิดของการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็น 4.0 
  พสุ เดชะรินทร์ (2560) กล่าวไว้ว่า องค์กร 4.0 การที่องค์กรใด ๆ ก็ตามจะรองรับและ
พร้อมต่อการก้าวเข้าสู่ยุค 4.0 นั้น องค์กรเองก็จะต้องมี ความพร้อมในการก้าวสู่ความเป็นองค์กร 4.0 
ขอเสนอแนะแนวทางสำหรับการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็น 4.0 ไว้ 5 ประการ ดังนี้ 
   1.  องค์กร 4.0 จะต้องสามารถบริหารความหลากหลายและแตกต่างเพื ่อให้
เกิดผลสูงสุดแก่องค์กร เนื่องจากในยุค 4.0 ที่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ (ทั้งข่าวจริงและข่าวปลอม) ถูก
กระจายออกไปได้เพียงแค่ปลายนิ ้วสัมผัส ทำให้บุคลากรในองค์กรมีความคิดที ่แตกต่างและ
หลากหลายมากขึ้น ทุกคนพร้อมและกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นของตนเอง นอกจากนี้ในยุคที่คนวัย 
Gen Z กำลังจะเริ่มจบมหาวิทยาลัยและเริ่มเข้าสู่ตลาดแรงงาน ก็จะทำให้สถานที่ทำงานยุคใหม่กำลัง
จะประกอบด้วยคนสี่ยุคที่เกิดมาในช่วงเวลาที่แตกต่าง และนำไปสู่วิธีคิด วิธีทำงานที่แตกต่างและ
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หลากหลาย ซึ่งปัจจัยข้างต้นทั้งหมดทำให้ภายในองค์กรจะประกอบด้วยบุคลากรที่มีวิธีคิดความเชื่อ 
ลักษณะการทำงานที่แตกต่างและหลากหลายกันมากขึ้น ดังนั้นผู้บริหารจะต้องเรียนรู้ที่จะบริหาร
ท่ามกลางความแตกต่างและใช้ความประโยชน์จากความแตกต่างเพ่ือให้องค์กรประสบความสำเร็จให้ได้ 
   2.  องค์กร 4.0 จะต้องให้ความสำคัญกับการเรียนรู ้ตลอดชีวิตของบุคลากร 
เนื่องจากในยุค 4.0 นั้น ความรู้ที่เรียนมาในสถาบันการศึกษานั้นเพียงแค่ก้าวออกจากรั่วมหาวิทยาลัย
ก็จะล้าสมัยแล้ว ดังนั้นจะต้องแสวงหาทุกหนทางในการที่จะพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา อย่างไรก็ดี
การพัฒนานั้นไม่ใช่เพียงแค่การพัฒนาความรู้ (Knowledge) เท่านั้น แต่จะต้องพัฒนาทักษะและ
วิธีการคิดท่ีจำเป็นและสำคัญสำหรับยุค 4.0 ด้วย ผู้บริหารจะต้องคอยทบทวนว่าบุคลากรของตนเองมี
วิธีคิดและทักษะในด้านต่าง ๆ ต่อไปนี้หรือยัง การติดตามและมองเห็นถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง 
การเรียนรู้และอยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ การคิดเชิงวิพากษ์ (Critical Thinking) การคิดรอบยอด 
(Conceptual Thinking) การทำงานร่วมกับผู้อ่ืน และความฉลาดทางอารมณ์ 
   3.  องค์กร 4.0 จะไม่สามารถทำงานแบบสมัย 2.0 หรือ 3.0 ได้อีกต่อไป การ
บริหารงานในลักษณะของการสั่งการและควบคุม (Command and Control) แบบเดิม ๆ นั้นจะไม่
เหมาะสมต่อท้ังกลุ่มบุคลากรที่มีความหลากหลายมากข้ึน และบุคลากรที่จะต้องมีวิธีการคิดและทักษะ
สำหรับยุค 4.0 ในต่างประเทศมีแนวคิดของ Holacracy คือ องค์การรูปแบบใหม่ที่ไม่มีเจ้านายไม่มี
ลูกน้อง ไม่มีโครงสร้าง ไม่ยึดติดกับตำแหน่งต่าง ๆ มาปรับให้มากขึ้น ถึงแม้แนวคิดของ Holacracy 
จะยังไม่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย แต่ก็แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มการบริหารองค์กรในอนาคตที่
บุคลากรจะต้องมีการบริหารกันเองในลักษณะของ Self-Managed, Self-Motivated Teams กัน
มากขึ้น บุคลากรในองค์กร 4.0 จะต้องมีอิสระมากขึ้นในการบริหารความสำเร็จของการทำงานของ
ตนเอง 
   4.  องค์กร 4.0 จะต้องสามารถนำดิจิทัลใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้ในการทำงานของ
องค์กรมากขึ้น และอาจจะถึงข้ันของการนำดิจิทัลเทคโนโลยีมาปรับเปลี่ยนองค์กรเลย ไม่ว่าจะเป็น
การปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานภายใน การสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ ให้กับลูกค้า หรือการสร้าง 
Business model แบบใหม่ อย่างไรก็ดีสำหรับองค์กร 4.0 ในประเทศไทยนั้นการนำดิจิทัลเทคโนโลยี
มาใช้นั้นก็ควรที่จะต้องผสมผสานให้เข้ากับ Human Touch อยู่ด้วย 
   5.  องค์กร 4.0 จะต้องสามารถส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมและการ 
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องระวังไม่ให้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองค์กร
ช้ากว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนภายนอก 
  2.2.3.9  แนวคิดของสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม 
  สุกัญญา แชมช้อย (2562) กล่าวไว้ว่า สถานศึกษาแห่งนวัตกรรม มีองค์ประกอบของ
สถานศึกษาแห่งนวัตกรรม 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1.  โครงสร้างการบริหารสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม ต้องเป็นโครงสร้างที่มีความ
ยืดหยุ่นสูง เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรม เป็นการกำหนดโครงสร้างในการบริหารงานบทบาทหน้าที่ของ
กลุ่มบุคคลเพื่อปฏิบัติหน้าที่ให้การช่วยเหลือ สนับสนุน ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรม และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามภารกิจที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและทักษะของ
ครูและบุคลากรได้เป็นอย่างดี 
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   2.  วัฒนธรรมที่เอื้อต่อการเกิดนวัตกรรม เป็นแนวทางการดำเนินชีวิตและแนว
ปฏิบัติของครูและบุคลากรในสถานศึกษา ค่านิยม ที่มีการยึดถือปฏิบัติร่วมกัน เพื่อให้เกิดการพัฒนา
ไปสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม เช่น การยกย่องบุคคลแห่งการเรียนรู้ ค่านิยมในการทำงานที่มี
ลักษณะกล้าที่จะคิดและทำในสิ่งใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์ต่อองค์การส่วนรวมมากกว่าส่วนตน การทำงาน
เป็นทีม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เป็นต้น 
   3.  ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา นวัตกรรมจะไม่สามารถ
เกิดขึ้นได้หากผู้บริหารสถานศึกษาไม่เปลี่ยนแปลงวิธีคิด ให้เป็นการคิดเชิงนวัตกรรมและฝึกปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม (innovative thinking skills) โดยส่งเสริมให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษามีทักษะการคิดในลักษณะนี้ด้วย ซึ่งกระบวนการคิดจะเป็นกลไกในการ
ขับเคลื่อนคุณลักษณะของผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่สะท้อนพฤติกรรมในการนำ
องค์การให้สามารถพัฒนานวัตกรรมเพื่อเพิ่มมูลค่าให้กับผลลัพธ์ขององค์การ และในที่สุดองค์การจะ
มุ่งไปสู่การเป็นสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม 
   4.  ระบบเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการบริหารและการจัดการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
รวมถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ ถือเป็นเครื่องมือพ้ืนฐานที่สำคัญอันจะทำให้การดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่
เกี ่ยวข้องในกระบวนการดำเนินการต่าง ๆ ของสถานศึกษาแห่งนวัตกรรมให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   5.  การจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการดำเนินการในระดับสถานศึกษาโดยเริ่มตั้งแต่
การวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษา เพ่ือกำหนดเป็นแนวทางที่ดีในการดำเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ของสถานศึกษา 
   6.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา โดยการสร้างชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (PLC) เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน การร่วมเรียนรู้ การร่วมมือร่วมใจในการทำงานเป็นทีม 
โดยเฉพาะการทำงานเป็นทีมเฉพาะกิจที่จะต้องมีความเปิดใจในการรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน 
กล้าคิด การตัดสินใจในการทำสิ่งที่แปลกใหม่เพื่อประโยชน์ส่วนรวมของผู้เรียนและสถานศึกษา โดย
สถานศึกษาจะต้องสร้างกลไกที ่สนับสนุนการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ให้กับครูภายในสถานศึกษาใน
หลากหลายช่องทางทั ้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ หรือโดยการสื่อสารออนไลน์ต่าง ๆ 
รวมทั้งการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาเอง
ก็ต้องจุดประกายความฝัน และเติมแรงบันดาลใจในการทำงานให้กับครูอยู่เสมอ 
   7.  เครือข่ายความร่วมมือที่หลากหลายทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา  จะ
เป็นการเปิดโอกาสให้ครูและผู้เรียนได้ออกไปใช้ทรัพยากรของหน่วยงาน องค์การที่เป็นเครือข่ายความ
ร่วมกัน ซึ่งอาจจะเป็นทรัพยากรที่สถานศึกษาเราไม่มีหรือมีประสิทธิภาพที่ดีกว่า โดยการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกันของเครือข่ายนี้ นอกจากจะเป็นการสร้างแรงบันดาลใจในการเรียนรู้แล้ว ยังจะเป็นการ
เริมสร้างศักยภาพในการสร้างนวัตกรรมให้มีความเป็นไปได้มากขึ้น 
 จากทัศนะของนักว ิชาการแหล่งอ ้างอิงจำนวน 9 แหล่งประกอบ การบริหารโดย
วัตถุประสงค์ (MBO) (โชติ บดีรัฐ, 2558), การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) 
(Likert, 1961), การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (William, J. Reddin, 1970), องค์การที่จะประสบ
ความสำเร ็จในศตวรรษที ่  21 (Success Organization) (Kotler, John P. 1996) , การบร ิหาร
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ระบบงานแบบมุ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ (Results Only Work Environment : ROWE) (Jacob L. O. and 
Regis K. Z., 2015), องค์การแห่งอนาคต (The Organization of the future) (ไพบูลย์ ช่างเรียน
และพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2544), องค์กร 4.0 (พสุ เดชะรินทร์, 2560), สถานศึกษาแห่งนวัตกรรม 
(สุกัญญา แชมช้อย, 2562), 6 หลักการสำหรับไฮสกูลเพื่อศตวรรษที่ 21 (Apple Classrooms of 
Tomorrow-Today (ACOT2) (n.d.) อ้างใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2556) ผู้วิจัยได้นำมาวิเคราะห์เพ่ือให้
ได้ข้อสรุปเป็นตัวแปรการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 มีรายละเอียดในตารางที่ 2.2 
 
ตารางที่ 2.2  การสังเคราะห์เนื้อหาการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 จากทัศนะนักวิชาการ 
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1. ด้านการมสี่วนร่วมกำหนดกลยทุธ์
ขององค์การ ✓ ✓   ✓ ✓ ✓  ✓ 6 

2. ด้านการทำงานเป็นทีม ✓  ✓ ✓  ✓ ✓   5 

3. ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ ✓ ✓   ✓ ✓ ✓   5 

4. ด้านการบริหารอย่างกว้างขวาง
และยดืหยุ่น 

  ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ 5 

5. ด้านการพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง ✓   ✓   ✓ ✓ ✓ 5 

6. ด้านการติดต่อสื่อสารทีส่ร้างสรรค์ ✓  ✓    ✓ ✓  4 

7. ด้านการจูงใจในการปฏิบตัิงาน ✓ ✓   ✓   ✓  4 

8. ด้านวัฒนธรรมขององค์การที่เปน็
ชุมชนการเรียนรู ้

  ✓  ✓  ✓  ✓ 4 

9. ด้านส่งเสริมการมีภาวะผู้นำ   ✓ ✓   ✓  ✓ 4 

10. ด้านการนำเทคโนโลยมีา
ประยุกต ์

  ✓    ✓ ✓ ✓ 4 
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ตารางที่ 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21 

Lik
er

t, 
(19

61
) 

W
illi

am
, J

. R
ed

din
, (

19
70

) 

Ko
tle

r, 
Jo

hn
 P

., (
19

96
) 

ไพ
บูล

ย์ 
ช่า

งเร
ยีน

แล
ะพ

ิชิต
 พ

ิทัก
ษ์เ

ทพ
สม

บัต
ิ, (

25
44

) 

(A
CO

T2
) (

n.
d.

) อ
้าง

ใน
 วิโ

รจ
น์ 

สา
รร

ัตน
ะ 

(2
55

6)
 

โช
ติ 

บด
ีรัฐ

, (
25

58
) 

Ja
co

b 
L. 

O.
 a

nd
 R

eg
is 

K. 
Z.

, (
20

15
) 

พส
ุ เด

ชะ
ริน

ทร
์, (

25
60

) 

สุก
ัญญ

า แ
ชม

ช้อ
ย, 

(25
62

) 

คว
าม

ถี่ 

11. ด้านการควบคุมงานและมอบ
อำนาจกันเอง ✓  ✓     ✓  3 

12. ด้านเครือข่ายความร่วมมือและ
ความหลากหลาย 

   ✓    ✓ ✓ 3 

13. ด้านการกำหนดรายละเอียดของ
ตัวบ่งช้ีวัดผลดำเนินงาน 

 ✓        1 

14. ด้านจริยธรรม ค่านิยมและความ
ซื่อสัตย ์

      ✓   1 

15. ด้านความมุ่งมั่น       ✓   1 

16. ด้านการคิดเป็นระบบ       ✓   1 
17. ใช้หลักสูตรประยุกต์และ
สอดคล้อง 

    ✓     1 

 
 จากตารางที่ 2.2 ผลการสังเคราะห์เนื้อหาการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 จากทัศนะ
ของนักวิชาการ พบว่า การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 มี 17 ตัวบ่งชี้ เมื่อพิจารณาความถี่ของ
ตัวบ่งชี้ สรุปได้ว่า มีตัวบ่งชี้ 5 ด้าน ที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป คือ 1) ด้านการมีส่วนร่วมกำหนด กล
ยุทธ์ขององค์การ 2) ด้านการทำงานเป็นทีม 3) ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ 4) ด้านการบริหารอย่าง
กว้างขวางและยืดหยุ่น 5) ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น การบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 ผู้วิจัยจึงสรุปออกมาได้ 5 ด้าน และได้นำมาเป็นแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
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 1.  ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ 
 การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ปัจจัยที่สำคัญในการบริหาร คือ การมีส่วนร่วม
กำหนดกลยุทธ์ขององค์การ (โชติ บดีรัฐ, 2558; likert, 1961; William, J. Reddin, 1970; Jacob L. 
O. and Regis K. Z., 2015) กล่าวว่าการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ เป็นการกำหนด
วัตถุประสงค์กับการวางแผน เพื ่อให้ได้มาซึ ่งว ัตถุประสงค์นั ้น จะต้องดำเนินการควบคู ่กันไป 
นอกจากนั้น วัตถุประสงค์ของแต่ละฝ่ายในองค์การจะต้องสอดคล้องกันด้วย ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิกิริยาโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยและโดยกว้างขวางเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์การ 
การมีส่วนร่วมของพนักงานในกระบวนการทั้งหมดเป็นสิ่งสำคัญในการพัฒนาสภาพแวดล้อมการ
ทำงาน การตัดสินใจเพื่อส่วนรวม การปฏิบัติงานและกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ การวางแผนกล
ยุทธ์ขององค์การ ซึ่งองค์การจะต้องทำการกำหนดทิศทางโดยรวมร่วมกันว่าต้องการที่จะทำอะไร 
อย่างไร ซึ่งสอดคล้องกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ (สุกัญญา แชมช้อย, 2562) ซึ่งเป็นการดำเนินการใน
ระดับสถานศึกษาโดยเริ่มตั้งแต่การวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษา เพ่ือกำหนดเป็นแนวทางท่ีดีในการ
ดำเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา เพื่อทำการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ (SWOT Analysis) และให้ได้มาซึ่งเป้าประสงค์สุดท้ายที่ต้องการขององค์การหรือ
วิสัยทัศน์ (Vision) อันจะนำไปสู่การกำหนดพันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย 
(Target) และกลยุทธ์การดำเนินงาน (Strategy) รวมทั้งพิจารณาถึงปัจจัยสำคัญแห่งความสำเร็จของ
องค์การ (Critical Success Factor) และสร้างตัวบ่งชี้ว ัดผลการดำเนินงาน (Key Performance 
indicator) และสถานศึกษาต้องสร ้างความเข ้าใจในทักษะเพื ่อศตวรรษที ่  21 และผลลัพธ์ 
(understanding of 21st century skills and outcomes) โดยสถานศึกษาจะต้องกำหนดไว้เป็น
พื้นฐานให้นักการศึกษา ครู และผู้ปกครอง ได้รับรู้และมีประสบการณ์ถึงเหตุผลความจำเป็น (why) 
สิ่งที่คาดหวัง (what) ให้เกิดขึ้นกับนักเรียน ครูเองจะต้องสามารถสร้างทางเลือกว่าจะสอนพวกเขา
อย่างไร (how) และทราบได้ว่านักเรียนบรรลุผลแล้วหรือไม่โดยจะต้องคิดกันเสียใหม่ว่า “เราจะสอน
อะไร” มาก่อน “เราจะสอนอย่างไร” (Apple Classrooms of Tomorrow-Today (ACOT2) (n.d.) 
อ้างใน วิโรจน์ สารรัตนะ (2556) 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ หมายถึง กระบวนการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในองค์การในการโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยและกว้างขวางเกี่ยวกับการกำหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ พร้อมถึงการมีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทาง การตัดสินใจ 
การวางแผน กลยุทธ์ขององค์การเกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 2. ด้านการทำงานเป็นทีม  
 การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ด้านการทำงานเป็นทีม เป็นสิ่งสำคัญในการบริหาร
(Kotler, John P., 1996) การทำงานเป็นทีมของผู ้บร ิหารระดับสูง (Teamwork at the Top) 
องค์การทุกแห่งจำเป็นต้องมีผู้บริหารที่ยึดหลักการทำงานเป็นทีม ดังนั้น ทีมงาน (Teamwork) จึงเป็น
สิ่งจำเป็นในการแปลงรูปองค์การ (Transformations) บุคคลเพียงคนเดียวแม้จะมีความเป็นเลิศมาก
เท่าใดก็ตาม ก็ไม่มีเวลาหรือความเชี่ยวชาญพอที่จะต่อสู่กับคู่แข่ง (Competitor) ลูกค้า (Customer) 
และเทคโนโลยี (Technology) ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งเป็นการยากที่บุคคลจะสามารถสื่อสาร
เกี่ยวกับข้องกับบุคคลจำนวนมากโดยลำพังคนเดียวได้ จึงจำเป็นต้องทำงานเป็นทีม การเลือกผู้บริหาร
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สามารถเลือกได้จากผู้มีความสามารถในแต่ละทีมงาน (โชติ บดีรัฐ, 2558) การจัดให้สมาชิกของกลุ่ม
ปฏิบัติงานในองค์การได้เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานโดยเน้นการทำงานเป็นทีม การให้สมาชิก
ทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงานหรือการบริหารงานมีความสำคัญ เช่น มีกลุ่มทำงานที่ตนเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการบริหารด้วย จะทำให้งานมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มที่ทำงานตามคำสั่ง การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจหรือการให้บริการจะมีส่วนสัมพันธ์กับผลผลิตที่ได้รับ การมีส่วนร่วมทำให้ผู้ปฏิบัติงาน
ยอมรับการวินิจฉัยสั่งการจะมีผลต่อการทำงานร่วมกันและการที่ผู ้ปฏิบัติงานมีความพอใจในการ
ทำงาน จะพักดันให้เกิดความต้องการที่จะเข้าไปในส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น (Likert, 1961) การ
ตัดสินใจต่าง ๆ กระทำโดยกลุ่มในทุกระดับขององค์การเปิดโอกาสให้กลุ่มเข้ามามีส่วนร่ว มในการ
กำหนดเป้าหมายการดำเนินงาน (Jacob L. O. and Regis K. Z., 2015) การทำงานเป็นทีมผ่านการ
แบ่งงานกันทำตามวัตถุประสงค์และแผนปฏิบัติการระหว่างสมาชิกในทีม โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมี
กิจกรรมที่ต้องพึ่งพาซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ผู้บริหารมีทักษะการใช้ทีมงานอย่างเป็นเลิศ (Superior 
use of teams) (ไพบูลย์ ช่างเรียนและพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2544) คือ ทักษะการทำงานเป็นทีม 
เพราะทีมที่สามารถบริหารและดำเนินงานได้ด้วยตนเองจะเป็นกำลังสำคัญขององค์การที่มีความ
ยืดหยุ่น ทีมจะก่อรูปขึ้นมาเพื่อจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ คนหนึ่ง  ๆ อาจเป็นสมาชิกของ
ทีมมากกว่าหนึ ่งทีมในเวลาเดียวกันก็ได้ โดยในทีมหนึ ่ง คนคนเดียวกันนี ้อาจเป็นหัวหน้าใน
ขณะเดียวกันก็อาจเป็นเพียงแค่เพ่ือนร่วมทีมหรือลูกน้องในทีมอ่ืน ๆ ก็ได้เพราะบทบาทหรือหน้าที่ของ
บุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพปัญหาและงานที่ต้องจัดการ  
 จึงสามารถสรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ โดยใช้
รูปแบบทีมที่หลากหลาย ให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการทำงานหรือการบริหารงาน มีการ
วางแผนปฏิบัติงานและแบ่งงานกันทำในทีม มีโครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน  
มีการระดมความคิด และตัดสินใจร่วมกัน และมีสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความจริงใจ 
 3.  ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ  
 การบริหารสถานศึกษา 21 จะต้องให้ความสำคัญกับการจัดให้มีระบบข้อมูลย้อนกลับ
เกี ่ยวกับการปฏิบัติงาน (โชติ บดีรัฐ, 2558) หรือเปิดโอกาสให้รู ้ถึงผลงานที่กระทำไปแล้วเป็น
องค์ประกอบสำคัญประการหนึ่งในการบริหารงานตามวัตถุประสงค์ ทั้งนี้ด้วยเหตุผล 2 ประการ คือ 
1) เป็นเครื่องมือสำหรับผู้บริหารที่จะตรวจสอบว่า ผลงานนั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้
หรือไม ่2) เป็นเครื่องมือสำหรับผู้บริหารที่จะแก้ปัญหาอุปสรรคหรือปัญหาที่เกิดขึ้นทันท่วงที (Likert, 
1961) ผู้บริหารรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา (Jacob L. O. and Regis K. 
Z., 2015) การป้อนข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เป็นข้อเสนอแนะที่เหมาะสมเกี่ยวกับสิ่งที่ใช้ไดผ้ลดี
และสิ่งที่ต้องแก้ไขมีความสำคัญมากหากวงจรเชิงผลลัพธ์นั ้นสมบูรณ์ นอกจากนี้การป้อนข้อมูล
ย้อนกลับในอีกรูปแบบ คือ การวัดและการตรวจสอบผลการดำเนินงาน ผู้บริหารจะต้องจัดให้มีการ
ตรวจสอบและรายงานผลการดำเนินงานของแต่ละตัวบ่งชี้ตามเงื่อนไขที่กำหนดไว้ เช่น รายเดือน ราย
ไตรมาส รายปี เพื่อแสดงความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่
ต้องการหรือไม่ อย่างไร นอกจากนี้ ในบางกรณีอาจจะจัดให้มีคณะบุคคลเพ่ือทำการตรวจสอบผลการ
ดำเนินงานเป็นเรื่อง ๆ ไปก็ได้ (William, J. Reddin, 1970) และใช้รูปแบบการประเมินผลที่ให้ข้อมูล
ชัดแจ้ง สามารถให้ข้อมูลสะท้อนกลับสำหรับนักเรียน ครู ผู้ปกครอง และผู้มีอำนาจตัดสินใจเป็น



42 

รูปแบบการประเมินผลที่ออกแบบเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนอย่างต่อเนื่องรวมทั้งทำให้ทราบ
ถึงสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ได้ (Apple Classrooms of Tomorrow-Today (ACOT2)) (n.d.) อ้าง
ใน วิโรจน์ สารรัตนะ (2556) 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า การป้อนข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การเปิดโอกาสให้รับรู้ถึงผลของ
การดำเนินงานว่าผลงานนั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และมีการตรวจสอบและรายงานผลเกี่ยวกับการ
ดำเนินงานทุกระยะ มีการรบัฟังข้อเสนอแนะ ให้คำปรึกษาและแนวทางแก้ไขเมื่อเกิดปัญหาและให้คำ
ชมเชยเมื่อได้ผลการดำเนินงานตามเป้าหมาย และนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผล
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน 
 4.  ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น   
 การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ผู้บริหารจะต้องมีแนวความคิดที่กว้างขวาง (โชติ บดี
รัฐ, 2558) ความรู ้ความสามารถของผู ้บริหาร ผู ้บริหารระดับต่าง ๆ ควรมีทัศนคติและความรู้
ความสามารถด้านการบริหารอย่างก้าวขวางเพื่อนำไปใช้วิเคราะห์ วางแผน และกำหนดเป้าหมายใน
การทำงานอันจะเป็นเครื่องมือสำคัญที่ทำให้การนำการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) ไปใช้ใน
องค์การ (Jacob L. O. and Regis K. Z., 2015) ชุดความคิดของผู้บริหารจึงต้องมีความหลากหลาย
เพื่อการพัฒนาความสามารถของพนักงานในการรับรู้โอกาสและพร้อมรับความเสี่ยงที่สามารถจัดการ
ได้ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และมีปฏิสัมพันธ์ในสังคมโลก มีภูมิคุ้มกันป้องกันตัวที่ดี การเตรียมพร้อม
ให้กับพนักงานสำหรับการปฏิบัติงานมากเกินไปจะทำให้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของพวกเขาแย่ลง 
นอกจากนี้ผู้บริหารจำเป็นต้องมีการบริหารจัดการโดยมอบหน้าที่ให้ เพ่ือผลการปฏิบัติงานในระยะสั้น
ที ่ด ี เล ิศ (Delegated management for excellent shot-term performance) น ักว ิชาการได้
พยากรณ์ธุรกิจในศตวรรษที่ 21 ว่า ทุกคนจะให้ความสำคัญที่วิสัยทัศน์และแรงบันดาลใจ เนื่องจาก
องค์การที่ได้กล่าวถึงนี้มีการมอบอำนาจหน้าที่ไปยังระดับล่างเป็นอย่างมาก โดยเกิ ดความเป็นเลิศ
ทางด้านการบริหารจัดการ ซึ่งหมายความว่าพนักงานที่ได้รับมอบอำนาจจะสามารถจัดการกับงานที่
เขาได้รับมอบได้ กล่าวคือ โดยพวกเขาเหล่านั้นจะต้องได้รับการฝึกอบรมด้านการบริหารจัดการอย่าง
พอเพียง และได้รับการสนับสนุนด้วยระบบการบริหารจัดการที่เหมาะสม ปัจจุบันนี้แม้ว่าเราจะได้พบ
เห็นว่าพนักงานได้รับมอบอำนาจทางการบริหารจัดการ แต่มักพบว่าพวกเขาไม่ได้รับความรู้และความ
ช่วยเหลืออื่น ๆ ที่พอเพียง เพราะขาดการฝึกอบรมและระบบที่เหมาะสม (Kotler, John P., 1996) 
นอกจากนี้ โครงสร้างการบริหารสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม ต้องเป็นโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่นสูง 
เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรม เป็นการกำหนดโครงสร้างในการบริหารงานบทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคล
เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ให้การช่วยเหลือ สนับสนุน ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาให้เกิดการสร้างนวัตกรรม และ
สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามภารกิจที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและทักษะของครูและบุคลากร
ได้เป็นอย่างดี การบริหารองค์การในอนาคตจะต้องมีรากฐานมาจากความยืดหยุ่นโดยพร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลงตนเองให้เหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแปลเปลี่ยนไปและองค์การต้องไม่หวั่นไหวหรือเกรง
กลัวต่อการเปลี ่ยนแปลงในทางตรงกันข้าม องค์การในอนาคตที ่จะต้องเป็นผู ้ที ่แสวงหาการ
เปลี่ยนแปลงตนเอง เพราะสิ่งที่เคยประสบผลสำเร็จในอดีต ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการทำงาน หรือ
โครงสร้างองค์การ อาจจะไม่สัมฤทธิ์ผลในอนาคตและแถมยังอาจเป็นอุปสรรคต่อความสำเร็จใน
อนาคตก็ได้ (ไพบูลย์ ช่างเรียนและพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2544; สุกัญญา แชมช้อย, 2562) 
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 จึงสามารถสรุปได้ว่า การบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น หมายถึง การประยุกต์ใช้
แนวคิด และองค์ความรู้ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น มีการรับรู้โอกาสและความพร้อม
รับความเสี่ยงที่สามารถจัดการได้ มอบอำนาจหน้าที่ไปยังทุกระดับในการบริหารจัดการ มีโครงสร้าง
การบริหารงานที่มีความยืดหยุ่นเอื้อต่อการสร้างสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ มีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง
ตนเองและองค์การให้เหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง 
 5.  ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง  
 การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 องค์การควรพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงของโลกและความต้องการของพนักงาน มีเวลาสำหรับการทำงานร่วมกับพนักงาน 
การพัฒนาวิชาชีพ และควรแจ้งกระบวนการอย่างต่อเนื่อง (Kotler, John P., 1996) และผู้บริหาร
เห็นความสำคัญของการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรมเพ่ือให้การทำงานมีผลดีที่สุดและจำเป็นตาม
เป้าหมาย (Likert, 1961) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา โดยการสร้างชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ (PLC) เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน การร่วมเรียนรู้ การร่วมมือร่วมใจในการทำงานเป็นทีม 
โดยเฉพาะการทำงานเป็นทีมเฉพาะกิจที่จะต้องมีความเปิดใจในการรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน 
กล้าคิด การตัดสินใจในการทำสิ่งที่แปลกใหม่เพื่อประโยชน์ส่วนรวมของผู้เรียนและสถานศึกษา โดย
สถานศึกษาจะต้องสร้างกลไกที ่สนับสนุนการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ให้กับครูภายในสถานศึกษาใน
หลากหลายช่องทางทั ้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ หรือโดยการสื่อสารออนไลน์ต่าง  ๆ 
รวมทั้งการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาเอง
ก็ต้องจุดประกายความฝัน และเติมแรงบันดาลใจในการทำงานให้กับครูอยู่เสมอ (สุกัญญา แชมช้อย, 
2562) เนื ่องจากในยุค 4.0 นั ้น องค์กร 4.0 จะต้องให้ความสำคัญกับการเรียนรู ้ตลอดชีวิตของ
บุคลากร (พสุ เดชะรินทร์, 2560) ความรู้ที่เรียนมาในสถาบันการศึกษานั้นเพียงแค่ก้าวออกจากรั่ว
มหาวิทยาลัยก็จะล้าสมัยแล้ว ดังนั ้นจะต้องแสวงหาทุกหนทางในการที ่จะพัฒนาบุคลากรอยู่
ตลอดเวลา อย่างไรก็ดีการพัฒนานั้นไม่ใช่เพียงแค่การพัฒนาความรู้ (Knowledge) เท่านั้น แต่จะต้อง
พัฒนาทักษะและวิธีการคิดที่จำเป็นและสำคัญสำหรับยุค 4.0 ด้วย ผู้บริหารจะต้องคอยทบทวนว่า
บุคลากรของตนเองมีวิธีคิดและทักษะในด้านต่าง ๆ ต่อไปนี้หรือยัง การติดตามและมองเห็นถึง
แนวโน้มการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้และอยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ การคิดเชิงวิพากษ์ (Critical 
Thinking) การคิดรอบยอด (Conceptual Thinking) การทำงานร่วมกับผู้อื่น และความฉลาดทาง
อารมณ์ นอกจากนี้ องค์การสามารถปรับปรุงตัวเองได้ต้องให้ความสำคัญกับการฝึกฝนและการพัฒนา
บุคลากรขององค์การ จริงอยู่แม้ว่าบุคลากรที่ได้รับการฝึกอบรมบางครั้งจะลาออกจากองค์การไปบ้าง 
แต่ว่าองค์การก็จะได้รับประโยชน์จากบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ส่วนพนักงานดังกล่าวก็จะได้
ประโยชน์ในแง่ของการได้รับความรู้เพิ่มเติมและในท้ายที่สุด ก็คือ ผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์จาก
องค์การผู้ให้บริการที่ประกอบไปด้วยบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่ได้รับการฝึกฝนมาอย่างดี 
(ไพบูลย์ ช่างเรียนและพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2544) 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การสร้างกลไกที่สนับสนุน
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรที่หลากหลายทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีการสร้าง
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ และให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิต
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ของบุคลากร มีการแสวงหาหนทางในการพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา มีการพัฒนาทักษะและวิธีการ
คิดท่ีจำเป็นและการเรียนรู้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าประสงค์ 
 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.3.1  ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผู้บริหารสถานศึกษาตามความหมายพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ไว้ว่า บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการ
บริหารสถานศึกษาแต่ละแห่ง ทั้งของรัฐและเอกชน มีนักวิชาการได้ให้ความหมายผู้บริหารสถานศึกษา 
เป็นบุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาอ่ืน
ที่จัดการศึกษาปฐมวัย ขั้นพื้นฐานหรืออุดมศึกษาต่ำกว่าปริญญาทั้งของรัฐและเอกชน  (สำนักงาน
เลขาธิการคุรุสภา, 2549) และผู้บริหารสถานศึกษามีหน้าที่โดยมีหลักเกณฑ์ มีหลักวิชาการมา
ประยุกต์กับความสามารถและมีการใช้ยุทธศิลป์คู่กันไปกับยุทธศาสตร์ทั้งนี้ภายใต้สภาพโลกาภิวัตน์ที่
เปลี่ยนแปลงไว้ฉับไว ผู้บริหารจึงต้องเก่งกว่ายุคก่อน ๆ จัดการองค์กรภายในเป็นส่วนใหญ่ให้มีระบบ
และดำเนินการไปได้ราบรื่นแล้วจะต้องสามารถเผชิญและเอาชนะวิกฤตต่าง  ๆ ได้ด้วย (ธงชัย สันติ
วงษ,์ 2554) 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาแต่ละแห่งที่จัดการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรีทั้งภาครัฐและเอกชน โดยใช้
ความรู้ ความสามารถ และหลักธรรม ในการบริหารจัดการองค์การให้เป็นระบบและดำเนินไปอย่าง
ราบรื่นภายใต้สภาพโลกาภิวัตน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 2.3.2  บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 
 บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาจากทฤษฎีของแฟเรนและเคย์ (Farren and Kaye) กล่าว
ว่า ผู้บริหารสามารถผลักดันให้บุคลากรทางการศึกษาพัฒนางานได้ด้วยการแสดงออก 5 ประการ คือ  
  1.  ผู้ อำนวยความสะดวก คือ ผู้บริหารสามารถช่วยให้บุคลากรรู้คุณค่าในงานอาชีพ
และความสนใจ ทักษะที่เป็นจุดขายของตน ช่วยให้ตระหนักถึงความสำคัญของการวางแผนอนาคต
ด้านการเงินในระยะยาว สร้างบรรยากาศการทำงานที่เปิดกว้างและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือเปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและช่วยให้บุคลากรมีความเข้าใจและสามารถแสดงความต้องการถึง
อนาคตด้านการงาน  
  2.  ผู้ประเมิน คือ ผู้บริหารสามารถช่วยแจ้งผลการประเมินเกี่ยวกับการทำงานและผล
การปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา มีมาตรฐานที่ใช้ในการประเมินและรับ
ฟังความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการประเมินและให้มีการปรับปรุงการทำงาน เป้าหมายในงานหรือ
อาชีพและเสนอแนะให้ปรับปรุงการทำงานในส่วนต่าง ๆ  
  3.  ผู้คาดการณ์ คือ ผู้บริหารสามารถให้ข้อมูลเกี่ยวกับองค์การอาชีพให้บุคลากร
สามารถให้ข้อมูลและเข้าถึงข้อมูล รวมไปถึงชี้แนะแนวทางในอนาคตที่กำลังเกิดขึ้นจะมีผลกระทบใน
การปฏิบัติงานอย่างไร  
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  4.  ผู้ให้คำปรึกษา คือ ผู้บริหารสามารถแจ้งแนวทางการมีส่วนร่วมในอนาคตว่าองค์การ
จะมีเป้าหมายอย่างไร เพ่ือให้ทุกคนร่วมกันขับเคลื่อนองค์การไปสู ่เป้าหมายตามที่ตั ้งไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
  5.  ผู้ส่งเสริมสนับสนุน คือ ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้บุคลากรมีการเขียนแผนพัฒนา
งาน พัฒนาตนเอง เพื่อนำไปสู่ความสำเร็จในหน้าที่การงานและนำไปสู่อาชีพให้เป็นที่ยอมรับตาม
มาตรฐาน 
  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2543 , น. 4) ได้กล่าวถึงบทบาทของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 10 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
  1.  การเป็นผู้นำวิชาการ ผู้บริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างของผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้นำทางวิชาการ โดยให้ความสำคัญต่อการส่งเสริมและการสนับสนุน
การเปลี ่ยนแปลงรูปแบบการจัดการเรียนการสอนที ่เน ้นผู ้ เร ียนเป็นสำคัญ ตามหมวด 4 ใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และมีการวางแผนกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์เพ่ือ
การปฏิรูปการเรียนรู้ของสถานศึกษาอย่างชัดเจนและสะดวกต่อการนำไปปฏิบัติ ให้คำปรึกษาแนะนำ
และสร้างพลังความร่วมมือของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพ่ือปฏิรูปการเรียนรู้ ซึ่งนำไปสู่การปฏิรูปการศึกษา 
  2.  การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารงานอย่างอิสระ
เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการบริหารและบริหารงานในรูปแบบของคณะกรรมการสถานศึกษา โดย
เน้นการมีส่วนร่วมทั้งครูและบุคลากรภายในโรงเรียน บุคคลและหน่วยงานภายนอกโรงเรียน ทั้ง
หน่วยงานของภาครัฐและเอกชน อาทิ ครู บุคลากร พ่อแม่ ผู้ปกครอง ชุมชนและองค์กรต่าง ๆ 
  3.  การเป็นผู้อำนวยความสะดวก ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ประสานงานให้แก่บุคลากร
และผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งทางด้านวิชาการ อาทิ การจัดสื่อต่าง ๆ เช่น ตำรา เกม เทคโนโลยีช่วยการเรียน
การสอนและอุปกรณ์ส่งเสริมการเรียนรู้ต่าง ๆ ตลอดจนการให้บริการและการจัดสภาพแวดล้อมแห่ง
การเรียนรู้ เช่น แหล่งเรียนรู้และศูนย์การเรียนรู้ที่ผู้เรียนสามารถแสวงหาความรู้ด้วยตนเองและจัด
บรรยากาศของโรงเรียนให้อบอุ่นเพื่อให้ผู้เรียนมีความรักท่ีจะเรียนรู้และแสวงหาความรู้ 
  4.  การประสานความสัมพันธ์ ผู ้บริหารสถานศึกษามีการประสานงานและสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับทุกฝ่ายที่เกี ่ยวข้องทั้งในและนอกโรงเรียน เพื่อสร้างเครือข่ายผู้สนับสนุน
ทรัพยากรต่าง ๆ ได้แก่ ทรัพยากรงบประมาณ ทรัพยากรบุคคล อาทิ ผู้เชี่ยวชาญ ผู้มีความรู้และ
ประสบการพิเศษที่โรงเรียนต้องการให้มาช่วยพัฒนาโรงเรียน ทรัพยากรด้านการเรียนการสอนและ
กิจกรรมต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์การเรียนการสอน อุปกรณ์กีฬา สื่อเกม และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
  5.  การส่งเสริมพัฒนาครูและบุคลากร ผู ้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาครูและ
บุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง โดยการส่งเสริมให้ครูเข้ารับการฝึกอบรม เข้าร่วมประชุมสัมมนา
และไปทัศนศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ให้ทันสถานการณ์ความเจริญก้าวหน้าและ
ความเปลี่ยนแปลงของโลกและเพื่อสามารถนำมาประยุกต์และปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนให้ดี
ขึ้น รวมทั้งส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาแห่งอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม 
  6.  การให้ขวัญกำลังใจ สร้างแรงจูงใจ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีทัศนคติในเชิงบวก
กับผู้ร่วมงาน มีความยืดหยุ่นในการทำงาน สร้างความเชื่อมั่นและเข้าใจในความต้องการของฝ่ายต่าง ๆ 
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ให้ความสำคัญในความพยายามของทีมงานและสร้างแรงจูงใจในการทำงานด้วยวิ ธีการต่าง ๆ อาทิ 
การแสดงความขอบคุณ การเผยแพร่ผลงานของทีมงานและการยกย่องให้รางวัล 
  7.  การประเมินผล ติดตามผล ผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นต้องจัดให้มีการประเมินผล
โดยส่งเสริมการประเมินผลในสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติเพื่อรองรับการประเมิน
ภายนอก มีการนำผลการประเมินผู้เรียนมาใช้กำหนดนโยบายของสถานศึกษาเพ่ือให้เป็นกระบวนการ
ดำเนินงานอย่างเป็นระบบและครบวงจร 
  8. การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญกับการ
วิจัยและพัฒนาเพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ในโรงเรียนของข้าราชการครูและทีมงาน รวมทั้งผู้บริหาร
อาจเข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัยด้วย 
  9. การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญกับงานด้านเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารของโรงเรียนให้ชุมชนและสาธารณชนทราบ โดยวิธีการที่หลากหลายเพื่อสร้างความ
เข้าใจซึ่งกันและกันและสร้างการมีส่วนร่วมมากข้ึน 
  10.  การส่งเสริมเทคโนโลยีทางการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ส่งเสริมการใช้
เทคโนโลยีเพื่อให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทั้งในและต่างประเทศ ให้สอดคล้องกับยุคสังคมแห่งการ
เรียนรู้ 
 
2.4  สภาพพื้นที่ที่ศึกษา สถานศึกษาสังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 
 ปัจจุบัน สำนักงานกลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มท่ี 7 ได้เปลี่ยนชื่อ
เป็น สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ตามข้อบังคับคณะกรรมการ
การศึกษาพระปริยัติธรรม ว่าด้วยโครงสร้างการบริหารงานและการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม และ
สถานศึกษาพระปริยัติธรรม พ.ศ. 2561 ประกาศ ณ วันที่ 12 เดือนพฤษภาคม พุทธศักราช 2563 ลง
นามโดย สมเด็จพระวันรัต ประธานกรรมการการศึกษาพระปริยัติธรรม สำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ตั้งอยู่ที่วัดศรีนวล ตำบลในเมือง อำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 
40000 โดยมีความรับผิดชอบครอบคลุมพื ้นที ่ 3 จ ังหวัด ประกอบด้วย จังหวัดเลย จังหวัด
หนองบัวลำภู และจังหวัดขอนแก่น ปัจจุบันมีโรงเรียนทั้งสิ ้น 44 โรง และมีห้ องเรียนระดับชั้น
มัธยมศึกษาตอนต้น 135 ห้อง และห้องเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย จำนวน 91 ห้อง รวม
ทั้งสิ้น 226 ห้อง (ข้อมูลจาก กองพุทธศาสนศึกษา สำนักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2565) 
 สภาพทั่วไปของสถานศึกษาในสังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา เขต 7 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้และทักษะไม่เพียงพอต่อการบริหารจัดการศึกษาที่เท่า
ทันการเปลี่ยนแปลงและมีภาระงานอ่ืนมากทำให้ไม่มีเวลาในการบริหารจัดการศึกษาที่เพียงพอ พร้อม
ทั้งผู้บริหารขาดภาวะผู้นำที่ตระหนักถึงรากเหง้าและความสำคัญของการปฏิรูปการศึกษา ครูขาด
ความมั่นคงและความก้าวหน้าด้านวิชาชีพ จึงไม่มีขวัญและกำลังใจ ไม่ได้รับสวัสดิการการสงเคราะห์
รายได้และสวัสดิการที ่เหมาะสมต่อคุณวุฒิ จึงทำให้ครูมีการเปลี ่ยนแปลงบ่อย โดยลาออกไป
ปฏิบัติงานอื่นที่มั่นคงกว่า ทำให้เกิดภาวะสมองไหลไปหน่วยงานอื่นโดยตลอด โรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษามีระบบการบริหารจัดการศึกษาและพัฒนาบุคลากรยังไม่เป็นระบบ ไม่มี
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ทิศทางในการบริหารจัดการที่ชัดเจน และโครงสร้างภายในหน่วยงานที่ดูแล ไม่สอดคล้องกับภารกิจ
งานการศึกษาตลอดจนองค์กรขาดผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ด้านการศึกษา ด้านการนิเทศติดตาม
และประเมินผล และขาดบุคลากรมืออาชีพในการบริหารจัดการ และสถานศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ขาดงบประมาณในการลงทุน และก่อสร้าง เพ่ือพัฒนาและยกระดับสถานศึกษาให้
มีความพร้อมมากยิ่งขึ้น อาคารสถานที่ไม่เพียงพอ ไม่เอื้อต่อการจัดการศึกษา และไม่เอื้อต่อการ
จัดการเรียนการสอน รวมทั้งขาดงบประมาณในส่วนของงบดำเนินงาน ทำให้การบริหารจัดการ
โรงเรียนไม่มีประสิทธิภาพ ต้องบริหารจัดการแบบบูรณาการโรงเรียนต้องจัดหาวัสดุ อุปกรณ์เอง 
นอกจากนี้ระบบการจัดการศึกษาไม่มีแผนยุทธศาสตร์ที่ใช้บังคับอย่างชัดเจน ไม่มีแผนงานในการ
บริหารจัดการ แผนงบประมาณ และนโยบายในการพัฒนาคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาอย่าง
ชัดเจน พร้อมทั้งขาดการนำข้อมูลมาศึกษาวิเคราะห์ เพื่อวางแผนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่าง
จริงจัง รวมไปถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการและการจัดการศึกษายังไม่มีความ
ทันสมัย ตลอดจนระบบฐานข้อมูล ยังไม่ครอบคลุม และไม่มีประสิทธิภาพ และเข้าถึงเทคโนโลยียังไม่
แพร่หลายและทั่วถึง ขาดแคลนคอมพิวเตอร์ สื ่อ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีที่ทันสมัย  (สำนักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2563) 
 ปัจจุบันโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา มีพระราชบัญญัติการศึกษาพระปริยัติ
ธรรม พ.ศ. 2562 จะเป็นการรับรองสิทธิอันพึงมีพึงได้ตามกฎหมายของครูและบุคลากรทางการศึกษา
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จะทำให้ผู้บริหาร ครูและบุคลากร มีขวัญและกำลังใจ
และสวัสดิการ ความมั่งคงทางวิชาชีพ ไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงบ่อย ๆ เหมือนในอดีต (สมองไหล)
นอกจากนี้บุคลากรมีความเป็นคนที่มีจิตสาธารณะ มีคุณธรรม จริยธรรม อุทิศ ทุ่มเท เสียสละ ใช้ชีวิต
แบบพอเพียง และมีจิตใจเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่โอบอ้อมอารีต่อผู้เรียน บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการสร้างศา
สนทายาทที่มีคุณค่าสู่สังคม บุคลากรมีความเสียสละ สถานศึกษาตั้งอยู่ในวัด ปลอดภัยจากยาเสพติด 
เป็นการจัดการเรียนแบบประจำนักเรียนไม่เสี ่ยงต่ออุบัติเหตุ เป็นศูนย์รวมจิตใจของชุมชน เป็น
ศูนย์กลางในการอบรมศีลธรรม จัดกิจกรรมสงเคราะห์ชุมชนพร้อมทั้งสถานศึกษามีแหล่งเรียนรู้ทาง
วัฒนธรรม ศาสนา และภาษา และมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเป็นแหล่งเรียนรู้และการปฏิบัติธรรม
ตามหลักพระพุทธศาสนา  
 
2.5  งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.5.1  งานวิจัยในประเทศ 
 สมหวัง ว่องไวไพศาล (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ในศตวรรษท่ี 21 พบว่า 1) องค์ประกอบของการรบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครในศตวรรษที่ 
21 ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) โรงเรียนแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษ
ที่ 21 ประกอบด้วย การบริหารจัดการโรงเรียนในศตวรรษที่ 21 และการจัดกิจกรรมเสริมทักษะที่
จำเป็นสำหรับนักเรียนในศตวรรษที่ 21 2) สมรรถนะสำหรับผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 ประกอบด้วย 
คุณสมบัติสำหรับผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 และทักษะการบริหารของผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 และ
3) การควบคุมการนจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 2) องค์ประกอบของการบริหารโรงเรียนใน
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ศตวรรษที่ 21 เป็นพหุองค์ประกอบ และมีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ มีประโยชน์และถูกต้อง
ครอบคลุมสอดคล้องกับทฤษฎี หลักการและแนวคิด ตามกรอบการวิจัย 
 พรรณทิวา ประเสริฐไทย (2558) ได้ศึกษาเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด พบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จำแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จำแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 4) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาตราด จำแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
 ปริษา เจิมนาค (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในตนเองที่ส่งผลต่อการบริหารแบบมี
ส่วนร่วมของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 พบว่า  
1) แรงจูงใจในตนเองของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู ่ในระดับมาก 2) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก 3) แรงจูงใจในตนเองส่งผลต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วมของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 ณิชพร คำเถียร (2559) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจกับการทำงานเป็นทีมของข้าราชการครู 
ในโรงเร ียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) แรงจูงใจของข้าราชการคร ูในโรงเร ียนส ังกัด
กรุงเทพมหานครอยู ่ในระดับมาก 2) การทำงานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเร ียนสังกัด
กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก 3) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจกับการทำงาน
เป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครเมื่อจำแนกตามตำแหน่งมีความแตกต่าง
กัน 4) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการทำงานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสั งกัด
กรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์กันโดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
 รติกร พุฒิประภา (2560) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านลาน
แหลม (สรนุวัตรราษฎร์อุทิศ) พบว่า 1) องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านลานแหลม (สรนุวัตร
ราษฏร์อุทิศ) ทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป
น้อย ดังนี้ การคิดอย่างเป็นระบบการเรียนรู้เป็นทีม วิสัยทัศน์ร่วมกัน ความเชี่ยวชาญของบุคคล และ
แบบแผนทางความคิด และ 2) แนวทางพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านลานแหลม (สร
นุวัตรราษฎร์อุทิศ) มี6 แนวทาง ดังนี้ 1) ส่งเสริมและสนับสนุน ให้ครูศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น รวมทั้ง
จัดหาทุนการศึกษาให้ 2) จัดหางบประมาณในการฝึกอบรมให้กับบุคลากร 3) จัดการประชุมให้ทุกคน
ได้มีการแลกเปลี่ยนทัศนคติ ความคิดเห็นเพื่อความเข้าใจที่ตรงกัน รวมถึงเปิดโอกาสให้ทุกคนได้เป็น
ผู้นำและผู้ตาม 4) โรงเรียนต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 5) จัด
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กิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรในโรงเรียน และ 6) ส่งเสริมให้บุคลากรจัดทำแผนในการ
ปฏิบัติงานของตน 
 กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2560) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมภายใน
สำนักอำนวยการ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของ
คณะกรรมการการเฉพาะกิจ (Ad hoc Committee) และคณะกรรมการประจำมีความคิดเห็นว่า
ปัจจัยทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน ด้านบทบาทของสมาชิกในทีมงาน ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร ด้านกระบวนการการทำงาน ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร และด้านภาวะ
ผู้นำทีม อยู่ในระดับมาก และการวิเคราะห์ปัจจัยของการทำงานเป็นทีมในคณะกรรมการการเฉพาะ
กิจและ คณะกรรมการประจำจำแนกตามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประเภทตำแหน่ง กลุ่มงาน ประสบการณ์การทำงาน อัตราเงินเดือน มีอิสระต่อกันกับปัจจัยการ
ทำงานเป็นทีมและไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 และปัจจัยการทำงานเป็นทีมกับการทำงานใน
คณะกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc Committee) และคณะกรรมการประจำ มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 0.05 และเป็นความสัมพันธ์ระดับมากทุกด้าน 
 รัตนศักดิ์ เนียมโสภา (2560) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย์
ติดต้ังและบำรุงรักษาอุปกรณ์ตอนนอก บริษัท ทีโอที จำกัด (มหาชน) จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า 1) 
พนักงานศูนย์ติดตั้งและบำรุงรักษาอุปกรณ์ตอนนอก บริษัท ทีโอที จำกัด (มหาชน) มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
เฉลี่ยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านเงินเดือน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ และด้านสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ และ2) ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย์ติดตั้งและ
บำรุงรักษาอุปกรณ์ตอนนอก จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และตำแหน่ง พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พนักงานที่มี
ตำแหน่งต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเร ียน
ประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับมาก และ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำงาน 
มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 สุนันท์ รุ่งอรุณแสงทอง (2561) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้เกิด
ประสิทธิภาพ พบว่า 1) การบริหารสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐานให้เกิดประสิทธิภาพประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ การบริหารจัดการ การจัดการเชิงคุณภาพด้านวิชาการ การจัดระบบการเงินและการ
จัดสรรทรัพยากร การส่งเสริมบุคลากรเพื ่อการทางานอย่างมีคุณภาพ และการบริหารด้าน
ความสัมพันธ์ชุมชน 2) ผลการยืนยันองค์ประกอบประสิทธิภาพการบริหารงานของผู ้บริหาร
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สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่าองค์ประกอบมีความถูกต้อง ความเหมาะสม 
ความเป็นไปได้และเป็นประโยชน์ 
 บุญส่ง กรุงชาลี (2561) ได้ศึกษาเกี่ยวกับทักษะการบริหารในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 พบว่า 1) 
ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาเกี ่ยวกับทักษะการบริหารในศตวรรษที่ 21 ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาเกี่ยวกับทักษะการบริหารในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 จำแนกตามประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา ทั้ง
โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน จำแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทักษะด้านการคิดวิเคราะห์
และการคิดสร้างสรรค์ ทักษะด้านการแก้ปัญหา ทักษะด้านการสื่อสาร ทักษะด้านคุณธรรมจริยธรรม 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่นไม่แตกต่างกัน 
 อมรภัค ปิ่นกำลัง (2562) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียนเรียน
รวม สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม พบว่า 1) การบริหารแบบมีส่วน
ร่วมของโรงเรียน สำกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ความยึดมั่น
ผูกพัน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน และการไว้วางใจกัน 
2) แนวทางการส่งเสริมการบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียนเรียนรวม สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคาม ดังนี้ 1) การไว้วางใจกัน ส่งเสริมการยอมรับและเชื่อถือในความรู้ 
ความสามารถของผู้ร่วมงาน ให้ความเชื่อมั่นไว้วางใจผู้ร่วมงาน การให้เกียรติซึ่งกันและกัน ผู้บริหารให้
ความเป็นกันเองแก่ผู้ร่วมงาน 2) ความยึดมั่นผูกพัน ให้การสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานเข้ารับการฝึกอบรม
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถอย่างต่อเนื่อง เพ่ือการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นระบบ 3) การ
ตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน ด้วยการเปิดโอกาสผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
และปรับปรุง พัฒนาการดำเนินงาน มีการวางแผนการดำเนินงานและประเมินผล โดยใช้วิธีการ
ประชุมปรึกษาหารือ ร่วมกำหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์ และสร้างความตระหนักในการทำงานร่วมกัน 
4) ความอิสระในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสผู้ร่วมงานได้แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน แสดง
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานควบคุมการปฏิบัติงานของทีม เพื่อความร่วมมือกัน
พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาและการบริหารการศึกษาของโรงเรียนตามแผนดำเนินงานของ
โรงเรียนต่อไป 
 ศศิพิมล พรชลิตกิตติพร (2562) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการทำงานของผู้
ฝึกสอนส่วนบุคคลของฟิตเนสในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก ด้านที่อยู่ในระดับมากเป็นลำดับแรกคือ ด้านความต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง 
รองลงมาคือ ด้านความขยันขันแข็ง ด้านการคาดการณ์ล่วงหน้า ด้านความกล้าเสี่ยง ด้านทักษะในการ
จัดการระบบงาน ด้านความชอบการแข่งขัน และด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง อยู่ในระดับมากเป็น
ลำดับสุดท้าย ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ (ชาย-หญิง) ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจใฝ่
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สัมฤทธิ์ในการทำงานด้านความกล้าเสี่ยง ด้านการคาดการณ์ล่วงหน้า ด้านทักษะในการจัดการ 
ระบบงาน และด้านความชอบการแข่งขัน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ผู้
ฝึกสอนที่จบกับไม่จบหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับวิทยาศาสตร์การกีฬา วิทยาศาสตร์สุขภาพ หรือพลศึกษา 
มีด้านความต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง และด้านความชอบการแข่งขัน แตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้ฝึกสอนที่มีกับไม่มีใบมาตรฐานการรับรองผู้ฝึกสอนส่วนบุคคล มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการทำงานด้านความกล้าเสี่ยง ด้านความขยันขันแข็ง และด้านความต้องการ
ทราบผลการตัดสินใจของตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และประสบการณ์
ในการทำงานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการทำงาน ด้านความกล้าเสี่ยงด้านความขยัน
ขันแข็ง ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านความต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง ด้านการ
คาดการณ์ล่วงหน้า ด้านทักษะในการจัดการระบบงาน 
 พาตีฮะห์ เดเบาะ (2562) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 พบว่า 1) การมีส่วนร่วมของครูในการ
บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ ใน
ระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 จำแตกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่าง 
จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และจำแนกตามขนาดขงสถานศึกษา พบว่า โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และ 3) ข้อเสนอแนะการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 ทั้ง 4 ด้าน ปรากฏดังนี้ ด้านการบริหารวิชาการ ควรมีการ
ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนการจัดทำหลักสูจรจัดทำ
แผนบริหารหลักสูตร แนวทางการใช้หลักสูตรและการประเมินหลักสูตรที่ชัดเจนและเป็นธรรม ด้าน
การบริหารงานงบประมาณ ควรเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาทั้งหมดมี
ส่วนร่วมในการจัดสรรงบประมาณในแต่ละด้าน ด้านการบริหารงานบุคคล ควรจัดสรรอัตรากำลังให้
ตรงตามสาขาวิชาที่สถานศึกษาขาดแคลน การบริหารงานทั่วไป ควรเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีส่วนร่วมในการส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาขององค์กร หน่วยงาน
และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษาให้กับสถานศึกษา 
 กชพรพรรณ สุทธิหิรัญพงศ์ (2562) ได้ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ 4 อำเภอของจังหวัดสงขลา พบว่า 1) บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 
อำเภอของจังหวัดสงขลา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ 4 อำเภอของจังหวัดสงขลา จำแนกตามวิทยฐานะ ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 3) บทบาทผู ้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา ที ่มีขนาด
สถานศึกษาแตกต่างกัน ความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา ต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 
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อำเภอของจังหวัดสงขลา ต่างกัน ทั้งในภาพรวม และรายด้านทุกด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
 สุธาริณี วงศ์ใหญ่ (2563) ได้ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาองค์การและการมีส่วนร่วมในงานที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า 1) พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การของของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 2) พนักงานเอกชนที่มีอายุ 
ระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) พนักงาน
เอกชนที ่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 4) การพัฒนาองค์การมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 5) การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การและประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 6) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ชุติกาญจน์ สลาหลง (2563) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความต้องการและความคาดหวังในการ
พัฒนาตนเองของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 13 จังหวัดตรัง 
พบว่า 1) ความต้องการและความคาดหวังในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 13 จังหวัดตรัง ในภาพรวม และรายด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด 2) ผล
การเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 13 จังหวัดตรัง จำแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน วุฒิ
การศึกษา และขนาดสถานศึกษา พบว่า ในภาพรวม ข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อความต้องการใน
การพัฒนาตนเอง ไม่แตกต่างกัน และคาดหวังในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน และ3) ความสัมพันธ์
ระหว่างความต้องการและความคาดหวังในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 13 จังหวัดตรัง ในภาพรวม พบว่า ความต้องการและความคาดหวัง
ในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู มีค่าความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 
 รัตติกาล โสวะภาส และคณะ (2563) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การให้มีศักยภาพ
การทำงานสูงในศตวรรษที่ 21 พบว่า แนวทางการพัฒนาองค์การให้มีศักยภาพการทำงานสูงใน
ศตวรรษที่ 21 มีดังนี้ 1) ผู้นำขององค์การต้องมีประสิทธิภาพและมีภาวะผู้นำสูง (Leadership) 2) 
การบริหารองค์การเชิงกลยุทธ์โดยปฏิบัติการเชิงรุก (Strategy Focused Organization) 3) การ
ทำงานเป็นทีม (Team Work) 4) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (learning Organization) 5) เป็น
องค์การเช ิงระบบ (System organization) 6) การเป ็นองค์การที ่ม ีความยืดหยุ ่นส ูง (Agile 
Organization) 7) เป็นองค์การที่มีธรรมาภิบาล (Good Governance Organization) 
 วัชริศ เจริญกุล (2563) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยาง
สูงพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง โดยภาพรวมรายด้านอยู่ในระดับ
มากเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ สภาพการอยู่รวมกัน การปรับสภาพการ
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ทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล ผลตอบแทนทางอุดมคติ สภาพทางกายภาพที่พึง
ปรารถนา ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง สิ่งจูงใจที่
เป็นวัตถุ และสิ่งจูงใจที่เก่ียวกับโอกาส 20 แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
บ้านยางสูง มีหลายแนวทาง ตัวอย่างเช่น โรงเรียนต้องมีการวางแผนรายงานการปฏิบัติงานให้ชัดเจน 
และมีผลต่อการให้เงินเดือนอย่างเป็นธรรม โรงเรียนควรมีกิจกรรมส่งเสริมให้ครูได้มีกิจกรรมแสดงผล
งาน แล้วมอบรางวัลเพื่อเป็นเกียรติยศยกย่อง ชมเชยจากการปฏิบัติงาน มีลักษณะของสภาพแวดล้อม
ภายในโรงเรียนเอื้อต่อการจัดการเรียนการสอนอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มี
ความรู้สึกรักและผูกพันต่อโรงเรียน เพื่อลดปัญหาการย้าย เสริมสร้างให้ครูสามารถทำงานร่วมกันได้
อย่างมีความสุข แบ่งภาระงานให้ครูแต่ละคนที่ชัดเจน ตามความสามารถ ความถนัดและเหมาะสม 
ต้องจัดกิจกรรมที่จะทำให้ครูทุกคนในโรงเรียนได้มีส่วนร่วม การให้อำนาจการตัดสินใจในการดำเนิน
โครงการที่ตนเองได้รับผิดชอบ และควรที่จะมีกิจกรรมให้ครูภายในโรงเรียนทำร่วมกัน เช่นกีฬาภายใน
โรงเรียนเฉพาะครูเวลาหลังเลิกงาน เป็นต้น 
 สิริพร ราศรี และจีรนาถ ภูริเศวตกำจร (2564) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 
พบว่า 1) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 
มีคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ตามลำดับดังนี้ ด้านความซื้อสัตย์และคุณธรรม ด้านการ
เป็นนักคิดวิเคราะห์และคิดสร้างสรรค์ ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการสร้างเครือข่ายชุมชน ด้านมุ่งมั่น
และพากเพียร ด้านการสื่อสารและทักษะการใช้เทคโนโลยีตามลำดับ 2) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 ที ่มีประสบการณ์การบริหาร
สถานศึกษา ระดับการศึกษา และขนาดสถานศึกษาต่างกันมีคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษท่ี 21 โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 ธนพรรธ อนุเวช (2564) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด พบว่า 1) ครูในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เรียงลำดับ
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 2) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) ด้าน
เงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล 4) ด้านความสำเร็จในการทำงาน 5) ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่ และ 2) แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 2) ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล 4) ด้านความสำเร็จในการ
ทำงาน 5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ ทั้ง5 ด้านมีแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูรวมทั้งสิ้น 30 แนวทาง โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่
ในระดับมากท่ีสุด  
 อัจฉริยาพร พรมมาลุน (2564) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
บรรยากาศความปลอดภัย การสนับสนุนทางสังคม การให้ข้อมูลย้อนกลับ กับพฤติกรรมความ
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ปลอดภัยในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ พบว่า 1) พฤติกรรมความ
ปลอดภัยในการทำงานของพยาบาลวิชา โรงพยาบาลระดับตติยภูมิอยู่ในระดับดี 2) ปัจจัยส่วนบุคคล 
คือ สถานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมความปลอดภัยในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ และประสบการณ์การทำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมกับ
พฤติกรรมความปลอดภัยในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) บรรยากาศความปลอดภัยในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมความปลอดภัยในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติ ยภูมิ อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความ
ปลอดภัยในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และ 5) การให้ข้อมูลย้อนกลับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความปลอดภัยในการ
ทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ณัฐธิดา ห้อมทอง และคณะ. (2564) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการใช้แรงจูงใจ
ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนรัตน์
บุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 พบว่า 1) การใช้แรงจูงใจของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง
การศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้แรงจูงใจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา มีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ 
และความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ  .01 ด้าน
ความสำเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการ
นิเทศ ด้านสภาวะการทำงาน และด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับ
ค่อนข้างสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
 พิชิตศักดิ์ รากเงิน และคณะ (2564) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางการ
บริหารกับการบริหารจัดการสถานศึกษา โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า 1) ระดับปัจจัยทางการบริหารในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยทางการบริหารที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกเรียงตามลำดับ คือ วัฒนธรรม
องค์กร มีระดับมาก รองลงมาคือ ด้านโครงสร้างองค์กร มีระดับมาก และภาวะผู้นำ มีระดับมาก 
ตามลำดับส่วนปัจจัยทางการบริหารที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ มีระดับมาสก 2) 
ระดับการบริหารจัดการสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า การบริหารจัดการสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
แรกเรียงตามลำดับ คือการกระจายอำนาจ มีระดับมาก รองลงมาคือ การบริหารตนเอง มีระดับมาก 
และการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีระดับมาก ส่วนระดับการบริหารจัดการสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐานที ่มีค่าเฉลี ่ยต่ำสุด คือ การบริหารที ่ย ืดหยุ ่นต่อเนื ่องเป็นระบบ มีระดับมาก และ 3) 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางการบริหาร มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับการบริหารจัดการ
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สถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดร้อยเอ็ดในระดับสูง
ถึงสูงมาก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.5.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 Claude Fernet (2011) Development and Validation of the Work Role 
Motivation Scale for School Principals (WRMS-SP) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาและตรวจสอบ
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน (WRMS-SP) พบว่า ผลการศึกษานี้มีสอดคล้อง
ทั้งทางทฤษฎีและทางปฏิบัติหลายประการ 1) ผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจที่หลากหลายมิติ กล่าว
อีกนัยหนึ่ง ผู้บริหารสถานศึกษามีเหตุผลที่แตกต่างกันในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมการทำงาน เหตุผล
เหล่านี้สอดคล้องกับแรงจูงใจประเภทต่าง ๆ ที่เสนอโดย SDT (Deci & Ryan, 1985) และแตกต่างกัน
ไปตามระดับของความมุ่งมั่นในตนเองที่เฉพาะเจาะจงกับบทบาทการทำงาน มาตราส่วน (WRMS-SP) 
นี้เป็นการวิเคราะห์เชิงลึกเกี่ยวกับแรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา โดยได้ประเมินความสำคัญของ
การเลือกส่วนบุคคลในการควบคุมพฤติกรรมด้วยตนเอง และผลลัพธ์ทำให้เข้าใจมากขึ้นว่าเหตุใด
ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีส่วนร่วมหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน 2) ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง แรงจูงใจจากภายในและกฎระเบียบเฉพาะเจาะจงสำหรับ
บทบาทในการทำงาน ตัวอย่างเช่น ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถมีอิสระกับการดูแลงานของครู (เช่น 
ความเป็นผู้นำในการสอน) ในขณะที่ได้รับความพึงพอใจน้อยลงจากการส่งเสริมโรงเรียนสู่ชุมชน (เช่น 
บทบาทในการให้ข้อมูล) ผลลัพธ์เหล่านี้ยืนยันผลลัพธ์ของ Fernet et al (2551) ซึ่งเปิดเผยความ
เกี่ยวข้องของแรงจูงใจในการทำงานเฉพาะเจาะจงสำหรับงานสอน ในทำนองเดียวกัน การศึกษาใน
ปัจจุบันพยายามประเมินแรงจูงใจในการทำงานโดยใช้มาตรการที่มีความอ่อนไหวต่อการเปลี่ยนแปลง
ทางจิตวิทยาและพฤติกรรมที่เกิดจากลักษณะเฉพาะของบทบาทในการทำงาน แนวความคิดนี้ดู
เหมือนจะสอดคล้องกับ SDT ซึ่งยืนยันว่าแรงจูงใจของมนุษย์เป็นหน้าที่ของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
และลักษณะสิ่งแวดล้อม (Ryan, 1995) ดังนั้น แรงจูงใจไม่สามารถลดลงไปสู่ทิศทางทั่วไปของบุคคลที่
มีต่อบริบทชีวิตได้ อย่างไรก็ตาม สิ่งสำคัญท่ีต้องกล่าวถึงก็คือระเบียบ ข้อบังคับและปัจจัยภายนอกนั้น
มีความแตกต่างกันน้อยกว่าในแต่ละบทบาทงาน ผู้บริหารสถานศึกษาที่บังคับตนเองหรืออยู่ภายใต้
ข้อจำกัดในบทบาทจะรวมเอารูปแบบการควบคุมเดียวกันนี้ไว้ในส่วนอื่น  ๆ ของงาน อย่างไรก็ตาม 
การพัฒนาการวัดแรงจูงใจในการทำงานแบบเฉพาะดูเหมือนจะช่วยให้วิเคราะห์แรงจูงใจในการทำงาน
ได้แม่นยำยิ่งขึ้นจากผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแง่มุมที่หลากหลายในงานของตน ดังนั้น การวิจัยใน
อนาคตอาจมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้เราเข้าใจบทบาทของแรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษาในด้านอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับหน้าที่ เช่น การตัดสินใจ การแก้ไขข้อขัดแย้ง การมอบหมายความรับผิดชอบ แนวปฏิบัติ
ในการเป็นผู้นำ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และอ่ืน ๆ 3) ประการที่สาม ผลลัพธ์แสดงให้เห็นชัดเจน
ว่าแรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษามีความเกี่ยวข้องอย่างชัดเจนกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ในบทบาทการทำงาน นอกจากนี้ ผลลัพธ์เผยให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาที่นำเสนอแรงจูงใจในการ
กำหนดตนเอง (แรงจูงใจที่แท้จริงและการกำหนดกฎระเบียบ) ที่มีต่อบทบาทเฉพาะ (เช่น การบริหาร) 
มีการรับรู ้ถึงการรับรู ้ความสามารถของตนเองในบทบาทนั ้นมากขึ ้น ในทางกลับกัน  ผู้บริหาร
สถานศึกษาทีมี่แรงจูงใจในการกำหนดตนเองน้อยลง (กฎระเบียบที่แนะนำ กฎระเบียบภายนอก และ
ความทะเยอทะยาน) ที่มีต่อบทบาทนั้นก็จะรู้สึกม่ันใจในตนเองน้อยลง ผลลัพธ์เหล่านี้มีความเก่ียวข้อง
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ในแง่ของการวิจ ัยล่าสุดเกี ่ยวกับการรับรู ้ความสามารถของตนเองของผู ้บริหารสถานศึกษา 
ตัวอย่างเช่น Leithwood และ Jantzi (2008) แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
เป็นผู้นำในการเรียนการสอนเป็นตัวกำหนดประสิทธิภาพของนักเรียน ดังนั้นจึงมีเหตุผลที่จะวางตัวว่า
เมื่อผู้บริหารสถานศึกษาเห็นคุณค่าของงาน พวกเขาก็มีแนวโน้มที่จะทุ่มเทให้กับงานมากขึ้น ดังนั้น 
แรงจูงใจในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาจะเป็นทรัพยากรเพิ่มเติมและเสริมสำหรับการพัฒนา
บรรยากาศในที่ทำงานที่เอื้อต่อภารกิจด้านการศึกษาของโรงเรียน รูปแบบความสัมพันธ์ที่สังเกตได้
ระหว่างแรงจูงใจและการรับรู้ถึงความเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลงสนับสนุนแนวคิดนี้ ดังนั้น ผู้บริหาร
ระดับสูงที่ตัดสินใจด้วยตัวเองจะสามารถมีอิทธิพลต่องานของเจ้าหน้าที่ของโรงเรียนและผลการ
ปฏิบัติงานของนักเรียนได้ด ีขึ ้น แม้ว ่าการศึกษาความเป็นผู ้นำด้านการศึกษาจะชี ้ให้เห ็นถึง
ความสัมพันธ์เล็กน้อยและโดยอ้อมระหว่างแนวปฏิบัติในการเป็นผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับผล
การปฏิบัติงานของนักเรียน (Hallinger & Heck, 1998) จะเป็นประโยชน์ในการตรวจสอบบทบาท
ของแรงจูงใจที่ตัดสินใจเองในความสัมพันธ์นี้ นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังเผยให้เห็นว่าตัวแปรตาม
บางอย่าง เช่น ความมุ่งมั่นในการทำงานและความเหนื่อยหน่าย มีความเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับ
บทบาทผู้นำด้านการสอนมากกว่าบทบาทงานอื่น ๆ นี่แสดงให้เห็นว่าบทบาทการทำงานบางอย่างมี
ความสำคัญมากกว่าบทบาทอ่ืน ๆ ในการอธิบายทัศนคติและความเป็นอยู่ที่ดีของผู้บริหารสถานศึกษา 
มาตรการนี้จึงมีศักยภาพในการทำความเข้าใจประเด็นที่เกี่ยวข้องกับงานที่สำคัญได้ดีขึ้น เช่น การ
จัดหางาน การรักษาพนักงาน การลาออก อาชีวอนามัย ผลการปฏิบัติงาน และอื่น  ๆ 4) ประการที่สี่ 
โดยลักษณะเฉพาะ WRMS-SP แนวทางการศึกษาที่สามารถส่งเสริม สนับสนุนขององค์กรในโรงเรยีน 
โดยมีเหตุผลเบื้องหลังการมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาในบทบาทหน้าที่การทำงานได้แล้ว 
ในช่วงไม่กี่ครั้งที่ผ่านมา ในขณะที่ผู้บริหารระดับสูงกำลังรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทุกประเภทที่
โรงเรียน (เช่น การปรับโครงสร้างและการปฏิรูป) เครื่องมือนี้จึงสามารถนำมาใช้เพ่ือกำหนดเป้าหมาย
ผลกระทบของการเปลี ่ยนแปลงเหล่านี้ได้อย่างแม่นยำตามแรงจูงใจในการทำงานที่แตกต่างกัน 
ตัวอย่างเช่น การเปลี่ยนแปลงการสอน (เช่น หลักสูตร) การลดทรัพยากร (มนุษย์ การเงิน และวัสดุ) 
และการเปลี่ยนแปลงแบบฟอร์มข้อบังคับของโรงเรียน (เช่น นโยบายความรับผิดชอบ การกระจาย
ความรับผิดชอบและอำนาจหน้าที่ การประเมินนักเรียนและครู การปรับโครงสร้างคณะกรรมการ
โรงเรียน) ส่วนใหญ่อาจส่งผลต่อแรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา อย่างไรก็ตาม ไม่น่าเป็นไปได้ที่การ
เปลี่ยนแปลงประเภทนี้จะส่งผลกระทบต่อหลักการทั้งหมดในลักษณะเดียวกัน นอกจากนี้ ผลที่ตามมา
จะปรากฏเฉพาะในกิจกรรมการทำงานที่กำหนดไว้อย่างชัดเจนเท่านั้น มาตราส่วนนี้สามารถใช้เพ่ือ
ประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงต่อบทบาทการทำงานที่หลากหลายของผู้บริหารสถานศึกษา
ได้แม่นยำยิ่งขึ้น การวิเคราะห์ดังกล่าวอาจนำไปสู่การแก้ปัญหาหรือแนวทางใหม่  ๆ เพื่ออำนวยความ
สะดวกในการดำเนินการตามการเปลี่ยนแปลงการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน เช่นเดียวกับการรักษา
แรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษาและรับประกันว่าการปรับปรุงโรงเรียนจะประสบความสำเร็จ 
 Cebeci, O.  and Çağanağa, Ç. K.  ( 2019)  Effects of Motivation of School 
Administrators on Human Resources Management ได้ศึกษาเกี ่ยวกับ ผลของแรงจูงใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล พบว่า ปัจจัยหลายประการที่ส่วนใหญ่มาจาก
ประเด็นด้านสิ่งแวดล้อมและสาธารณะ ซึ่งมีผลในเชิงบวกหรือเชิงลบต่อแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 
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จะเห็นได้ว่า สิทธิส่วนบุคคล ความสงบสุขในหมู่พนักงาน และความสนใจจากกระทรวงศึกษาธิการ 
เป็นแรงจูงใจเชิงบวกมากท่ีสุดสำหรับผู้บริหารโรงเรียน แต่ ข่าวลือ ความไม่สบายใจของพนักงาน และ
ความรับผิดชอบที่อยู่เหนืออำนาจ เป็นปัจจัยลดระดับแรงจูงใจลง ในการวิจัยครั้งนี้ ได้มีการวิเคราะห์
ผลของการเพิ่มและลดแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตลอดจน
แรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน การเพิ่มแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนมีผลในทางบวกในหัวข้อต่าง  ๆ 
เช่น ความสัมพันธ์ของฝ่ายบริหารกับพนักงาน, ความสงบสุขในการทำงาน ความเต็มใจที่จะทำงาน
ของพนักงานและผลิตภาพ ในทางกลับกัน แรงจูงใจที ่ลดลงมีผลตรงกันข้ามกับปัญหาในการ
บริหารงาน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างไม่ยุติธรรม ผลกระทบด้านลบ
ส่งผลต่อประเด็นเรื ่องความเต็มใจที่จะทำงานของพนักงาน ประสิทธิผลและแนวทางการตัดทอน 
เนื่องจากการประสบความสำเร็จและประสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนในการบรรลุเป้าหมายและ
ความสำเร็จของระบบการศึกษาท่ีพวกเขาทำงาน  
 
2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 

 
 

 
 

แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา      การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21  

1. ด้านความต้องการข้ันพ้ืนฐาน 
2. ด้านความต้องการความสัมพันธ์  
3. ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ  
4. ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ  

1. ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ของ  
   องค์การ  
2. ด้านการทำงานเป็นทีม  
3. ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ  
4. ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและ    
   ยืดหยุ่น  
5. ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง  
 

 
ภาพที่ 2.4  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตัวแปรพื้นฐาน 

1. สถานภาพ  
2. ระดับการศึกษา 
3. ตำแหน่ง  
4. ประสบการณ์การทำงาน 



 

 

บทท่ี 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษา 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7   
2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 3) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 
21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยการสำรวจ (Survey Research) โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) มีวิธีการดำเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 3.1  ประชากร และกลุ่มเป้าหมาย 
 3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3  การสร้าง และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4  การเก็บรวบข้อมูล 
 3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 
3.1  ประชากร และกลุ่มเป้าหมาย 
 3.1.1  ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยการครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำนวน  88 
รูป/คน จาก 44 โรงเรียน (ที่มา: สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ข้อมูล
สำรวจ ณ วันที่ 25 สิงหาคม 2565) 
 3.1.2  กลุ่มเป้าหมาย 
 กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยการครั้งนี้เป็นการศึกษาจากประชากรทั้งหมด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำนวน 44 โรงเรียน ได้แก่ ผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน จำนวน 44 รูป 
และรองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน จำนวน 44 รูป/คน รวมทั้งสิ้น จำนวน 88 รูป/คน (ที่มา: 
สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ข้อมูลสำรวจ ณ วันที่ 25 สิงหาคม 
2565) 
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ตารางที่ 3.1  กลุ่มเป้าหมายและผู้ให้ข้อมูลจำแนกตามจังหวัด  
 

จังหวัด จำนวนโรงเรียน 
กลุ่มเป้าหมาย 

ผู้อำนวยการหรือ
รักษาการแทน 

รองผู้อำนวยการ
หรือรักษาการแทน รวม 

ขอนแก่น 23 23 23 46 
เลย 15 15 15 30 

หนองบัวลำภู 6 6 6 12 
รวม 44 44 44 88 

ที่มา : สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ข้อมูลสำรวจ ณ วันที่ 25 
สิงหาคม 2565 
 
 3.1.3  ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วยดังนี้ ตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรแรงจูงใจใน
การบริหารสถานศึกษา และตัวแปรการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  3.1.3.1  ตัวแปรพื้นฐาน ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ตัวแปรพื้นฐานที่เกี่ยวกับคุณลักษณะ 
ประชากรสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และ
ประสบการณ์การทำงาน   
  3.1.3.2  ตัวแปรแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 
   1) ด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน หมายถึง การได้รับการตอบสนองความต้องขั้น
พื้นฐานเพื่อการดำรงชีวิตให้อยู่รอดปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน มีสิ่งอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน รวมไปถึงสถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย ได้รับค่าตอบแทน ค่าจ้างและมีความม่ันคงใน
หน้าที่การงาน ภาระงานไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 
   2) ด้านความต้องการความสัมพันธ์ หมายถึง การสร้างเครือข่ายสายสัมพันธ์กับ
บุคลากรในองค์การอย่างเป็นกัลยาณมิตร การช่วยเหลือเกื้อกูลกันของบุคลากร การเป็นที่รักใคร่และ
สนิทสนมของทุกคน บุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกยินดี คุ้นเคยกัน เข้าใจกันและพร้อมช่วยเหลือ
เมื่อเกิดปัญหา และมีการติดต่อสื่อสารกันอย่างคนในครอบครัวส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์การ 
   3) ด้านความต้องการเป็นทีย่อมรับนับถือ หมายถึง การแสดงถึงความเชื่อมั่นว่าตน
มีคุณค่ามีความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง โดยใช้ทักษะและความชำนาญ
ในงานจนเป็นที่ประจักษ์ส่งผลให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์การ การได้รับคำยกย่องชมเชย 
และการแสดงความยินดีทำให้รู้สึกภูมิใจในความสามารถของการสร้างสรรค์ผลงานของตนเอง 
   4) ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ หมายถึง ความต้องการพัฒนาตนเอง
ให้เป็นบุคคลที ่มีความสามารถจนเต็มศักยภาพ ตระหนักรู ้ในศักยภาพของตนเองและนำเอา
ความสามารถมาใช้ได้อย่างเต็มที่ มีความมุ่งหมายในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้เกิดความ
น่าสนใจและเป็นงานสร้างสรรค์ มีความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพของตนเองพัฒนาการศึกษา มุ่งเน้น
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ในการแก้ปัญหาโดยวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาในการทำงาน มีอิสระในการตัดสินใจและกำหนด
กระบวนการพัฒนาสถานศึกษาจนสามารถบรรลุความสำเร็จ 
  3.1.3.3  ตัวแปรการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 
   1) ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ หมายถึง กระบวนการมีส่วน
ร่วมของบุคลากรในองค์การในการโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยและกว้างขวางเกี ่ยวกับการกำหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ รวมถึงการมีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทาง การตัดสินใจ การ
วางแผน กลยุทธ์ขององค์การเกิดเปน็วิสัยทัศน์ร่วมกัน 
   2) ด้านการทำงานเป็นทีม หมายถึง การขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ โดยใช้รูปแบบทีม
ที่หลากหลาย ให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการทำงานหรือการบริหารงาน มีการวางแผน
ปฏิบัติงานและแบ่งงานกันทำในทีม มีโครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน มีการ
ระดมความคิด และตัดสินใจร่วมกัน และมีสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความจริงใจ 
   3) ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การเปิดโอกาสให้รับรู้ถึงผลของการ
ดำเนินงานว่าผลงานนั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และมีการตรวจสอบและรายงานผลเกี่ยวกับการ
ดำเนินงานทุกระยะ มีการรับฟังข้อเสนอแนะ ให้คำปรึกษาและแนวทางแก้ไขเมื่อเกิดปัญหาและให้คำ
ชมเชยเมื่อได้ผลการดำเนินงานตามเป้าหมาย และนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผล
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน 
   4) ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น หมายถึง การประยุกต์ใช้แนวคิด 
และองค์ความรู้ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น มีการรับรู้โอกาสและความพร้อมรับความ
เสี่ยงที่สามารถจัดการได้ มอบอำนาจหน้าที่ไปยังทุกระดับในการบริหารจัดการ มีโครงสร้างการ
บริหารงานที่มีความยืดหยุ่นเอื้อต่อการสร้างสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ มีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง
ตนเองและองค์การให้เหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง 
   5) ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การสร้างกลไกที่สนับสนุนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรที่หลากหลายทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีการสร้าง
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ และให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ของบุคลากร มีการแสวงหาหนทางในการพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา มีการพัฒนาทักษะและวิธีการ
คิดท่ีจำเป็นและการเรียนรู้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าประสงค์ 
 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยใช้แบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) 
จำนวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) เพื่อสอบถามข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 1) สภาพ
ภาพ 2) ระดับการศึกษา 3) ตำแหน่ง 4) ประสบการณ์การทำงาน 
 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ซึ่งผู้วิจั ยได้สร้างเครื่องมือตาม
การสังเคราะห์เนื้อหาจาก 5 แหล่ง ได้แก่ ทฤษฎีลำดับชั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
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Hierarchy of Needs Theory) , ทฤษฎ ีสองป ัจจ ั ยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors 
Theory), ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement Motivation 
Theory), ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Existence Relaredness Growth E.R.G. 
Theory) และทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง (Self-Determination Theory) แบบสอบถามมีลักษณะ
เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ ของ (Likert’s Five Rating Scale) 
ดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด  
        ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 5 
 ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก  
        ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 4 
 ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง  
         ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 3 
 ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย  
        ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 2 
 ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
        ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 1 
 ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักเขตการศึกษา
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือตามการสังเคราะห์เนื้อหาจาก 9 
แหล่ง ได้แก่ การบริหารโดยวัตถุประสงค์ (MBO) (โชติ บดีรัฐ, 2558), การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
(participative Management) (Likert, 1961), การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (William, J. Reddin, 
1970), องค์การที่จะประสบความสำเร็จในศตวรรษที่ 21 (Success Organization) (Kotler, John 
P., 1996), การบริหารระบบงานแบบมุ ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ (Results Only Work Environment : 
ROWE) (Jacob L. O. and Regis K. Z., 2015), องค์การแห่งอนาคต (The Organization of the 
future) (ไพบูลย์ ช่างเรียนและพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2544), องค์กร 4.0 (พสุ เดชะรินทร์, 2560), 
สถานศึกษาแห่งนวัตกรรม (สุกัญญา แชมช้อย, 2562), 6 หลักการสำหรับไฮสกูลเพื่อศตวรรษที่ 21 
(Apple Classrooms of Tomorrow-Today (ACOT2) (n.d.) อ้างใน ว ิโรจน์ สารรัตนะ , 2556
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ ของ (Likert’s Five 
Rating Scale) ดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับมากที่สุด  
        ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 5 
 ระดับ 4 หมายถึง การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับมาก  
        ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 4 
 ระดับ 3 หมายถึง การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับปานกลาง  
         ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 3 
 ระดับ 2 หมายถึง การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับน้อย  
        ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 2 



62 

 ระดับ 1 หมายถึง การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
        ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 1 
 ตอนที ่ 4 ข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา ของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา เขต 7 ในการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
 
3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 เพื่อให้เกิดความตรงและความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยดำเนินการ
สร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาวรรณกรรมและแบบสอบถามที่เกี่ยวข้อง นำไปสร้างเป็นแบบสอบถาม
ภายใต้การแนะนำและคำปรึกษาของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและ
การปรับปรุงพัฒนา 
 ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยนำแบบสอบถามที่
สร้างเสร็จ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข 
สำนวนภาษา ตลอดจนเนื้อหาให้สอดคล้องกับจุดประสงค์และนิยามตัวแปร โดยพิจารณาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง IOC (Index of Item-Objective Congruence) โดยความตรงเชิงเนื้อหาของข้อ
คำถามอยู่ระหว่าง 0.6-1.0 
 ขั้นตอนที่ 3 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขทดลองใช้ (Try Out) กับโรงเรียนที่ไม่ใช่
กลุ่มเปา้หมาย จำนวนทั้งสิ้น 10 โรง คือ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 8 จำนวน 10 โรง โรงเรียนละ 3 รูป/คน รวมทั้งสิ้น 
30 ฉบับ 
 ขั ้นตอนที ่ 4 นำแบบสอบถามที ่ได้ร ับคืนมาคำนวณและวิเคราะห์หาค่าความเที ่ยง 
(Reliability) โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา (α- coefficient) ตามวิธ ีการของครอนบาค 
(Cronbach)2 ได้ค่าเท่ียงเท่ากับ 0.84 
 ขั้นตอนที่ 5 จัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และนำแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มเป้าหมาย 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญ เขต 7 จำนวน 44 โรง ประกอบด้วย 1) ผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน 44 
รูป 2) รองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน 44 รูป/คน รวมทั้งสิ้น 88 รูป/คน โดยผู้วิจัยทำการศึกษา
ทั้งหมด 
 
3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การจำวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
 3.4.1  ทำหนังสือเรียนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต
อีสาน เพื่อทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังประธานเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา เขต 7 เพื่อขอความอนุเคราะห์ประสานไปยังผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักเขตการศึกษา
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พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่เป็นกลุ่มเป้าหมายเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
 3.4.2  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามความคิดเห็น
ของผู้บริหารสถานศึกษาแบบออนไลน์ผ่าน Google Forms เนื่องจากช่วงผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นช่วงการระบาดของไวรัส COVID-19 และใช้ช่วงเวลาการจัดประชุมเชิงวิชาการผู้บริหารเขต/
ผู้บริหารโรงเรียนสัญจร โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 (จังหวัดขอนแก่น เลย 
และหนองบัวลำภู) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และในบางแห่งผู้วิจัยจะเดินทางไปเก็บข้อมูลด้วยตนเอง  
 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดแนวทางการนำเสนอ และวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อใช้เป็น
ภาพรวมในการตอบคำถามการวิจัย โดยนำแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ มาตรวจสอบความถูกต้อง
สมบูรณ์ และนำไปลงรหัสข้อมูล เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป และนำเสนอด้วยตาราง
ประกอบการบรรยาย และผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 3.5.1  การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู ้ตอบแบบสอบถาม สถิติที ่ใช้ ค่าความถี่ 
(Frequency: f) และร้อยละ (Percentage: %) 
 3.5.2  การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย (mean: ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard definition: SD) แล้วนำค่าเฉลี่ย (mean: ) ที่ได้ ไปเทียบกับเกณฑ์ ตามแนวคิดของ
เบสท์ (Best) ดังนี้ 
  ค่าเฉลี ่ย 4.50-5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา/การบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับมากที่สุด 
  ค่าเฉลี ่ย 3.50-4.49 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา/การบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับมาก 
  ค่าเฉลี ่ย 2.50-3.49 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา/การบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี ่ย 1.50-2.49 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา/การบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับน้อย 
  ค่าเฉลี ่ย 1.00-1.49 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา/การบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับที่สุด 
 3.5.3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา  และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีสถานภาพ และตำแหน่ง ใช้สถิติทดสอบที  
(t-Test) ส่วนระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงทำ
การ ทดสอบความแตกต่างของค่ าคะแนนเฉลี ่ยเป ็นรายค ู ่ โดยว ิธ ีของ LSD (Least Square 
Difference) 



64 

 3.7.4  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สถิติที่ใช้คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบ เพ ี ยร ์ ส ั น  (Pearson’ s product moment coefficient correlation)  โ ดยพ ิ จ ารณาค่ า
ความสัมพันธ์ ตามแนวคิดของฮิงเก้ิล (Hinkle) ดังนี้ 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.90-1.00 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับ
การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70-0.90 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับ
การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 มีความสัมพันธ์กันสูง 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.50-0.70 หมายถึง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับ
การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
 
 



 

 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และ
การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับ
การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  
 ผู ้ว ิจ ัยได้ใช้เครื ่องมือวิจัย คือแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำนวน 88 รูป/คน 
ได้ข้อมูลกลับมาจำนวน 88 รูป/คน แล้วนำข้อมูลจากแบบสอบถามมาดำเนินการวิเคราะห์และ
ประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์เพื ่อคำนวณหาค่าสถิต ิสำหรับตอบคำถามการวิจ ัยและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2  ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21  ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา เขต 7  
 4.4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 
 4.5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 
 4.6  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ในการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 
 
4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือให้การ
นำเสนอข้อมูลผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความสะดวก และมีความเข้าใจตรงกัน จึงกำหนดสัญลักษณ์
และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้ 
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 สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ 
  n  แทน จำนวนกลุ่มเป้าหมาย 
    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  t  แทน ค่าสถิติที (t-test) 
  F  แทน ค่าสถิติเอฟ (F-test) 
  SV  แทน แหล่งความแปรปรวน (Source of Variance) 
  SS  แทน ผลรวมตามแปรปรวมของค่าเฉลี่ย (Sum of Square) 
  MS แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกกำลังสอง (Mean Square) 
  df  แทน ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) 
  r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
  p  แทน ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ 
  *  แทน นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ (Significance) มีค่า 0.05 
  **  แทน นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ (Significance) มีค่า 0.01 
  Sig. แทน ค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
 สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 
  Maos = แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
  M1  = ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน 
  M2  = ความต้องการความสัมพันธ์ 
  M3  = ความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ 
  M4  = ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ 

  Saos =  การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
  S1  = การมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ 
  S2  = การทำงานเป็นทีม 
  S3 = การป้อนข้อมูลย้อนกลับ 
  S4  = การบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น 
  S5  = การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง 

 
4.2  ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้จากผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งแบ่งได้   
2 กลุ่ม ได้แก่ ผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือรักษาการแทน และรองผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือ
รักษาการแทนรอง สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ทั้ง 44 
โรงเรียน จำแนกตาม สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหน่ง และประสบการณ์การทำงาน  
มาวิเคราะห์โดยแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และนำเสนอในรูปแบบ
ตารางและความเรียง ดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1  แสดงค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ของข้อมูลสถานภาพ 
ทั่วไปของกลุ่มเป้าหมาย (n=88) 

 
ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

1. สถานภาพ บรรพชิต 67 76.14 
 คฤหัสถ์ 21 23.86 
2. ระดับการศึกษา ปริญญาโท 43 48.86 
 ปริญญาตรี 36 40.91 
 ปริญญาเอก 9 10.23 
3. ตำแหน่ง ผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน 44 50.00 
 รองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน 44 50.00 
4. ประสบการณ ์ มากกว่า 10 ปี  52 59.09 
การทำงาน ตั้งแต่ 5-10 ปี 22 25.00 
 น้อยกว่า 5 ปี 14 15.91 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยครั้งนี้ส่วนใหญ่มีสถานภาพบรรพชิต
จำนวน 67 รูป คิดเป็นร้อยละ 76.14 และมีสถานภาพคฤหัสถ์ จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 23.86 
 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยครั้งนี้ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน 43 รูป/คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.86 รองลงมาได้แก่ การศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 36 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 
40.91 และการศึกษาระดับปริญญาเอก จำนวน 9 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 10.23 ตามลำดับ 
 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยครั้งนี้ที่ดำรงตำแหน่งเป็นผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน เท่ากับ
รองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน จำนวน 44 รูป/คน หรือร้อยละ 50.00  
 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทำงาน มากกว่า 10 ปี จำนวน 52 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 
59.00 รองลงมาได้แก่ ตั้งแต่ 5-10 ปี จำนวน 22 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และน้อยกว่า 5 ปี 
จำนวน 14 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 15.91 ตามลำดับ 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถาน 
ศึกษศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติ 
ธรรมแผนกสามัญศึกษา เขต 7 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและระดับการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
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เขต 7 โดยใช้ค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบ
ตารางและความเรียง ดังตารางที่ 4.2-4.12  
 4.3.1 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวม 
 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวม ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
(X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2  ผลการวิเคราะห์ระดับระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวม 
 

แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา  X̅ S.D. แปลผล 
ด้านความต้องการความสัมพันธ์  4.29 0.47 มาก 
ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ  4.21 0.42 มาก 
ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ  4.12 0.47 มาก 
ด้านความต้องการขั้นพ้ืนฐาน  3.17 0.76 มาก 

โดยรวม 3.95 0.53 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับ
มากเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยดังนี้ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับ
ถือ ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ และด้านความต้องการขั้นพ้ืนฐาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.29, 4.21, 4.12 และ 3.17 ตามลำดับ 
  4.3.1.1  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความ
ต้องการความสัมพันธ์ 
  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความต้องการความสัมพันธ์ 
ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตารางและความ
เรียง ดังตารางที ่4.3 
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ตารางที่ 4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความต้องการ
ความสัมพันธ์  

 
ข้อ ด้านความต้องการความสัมพันธ์  X̅ S.D. แปลผล 
1 ท่านเป็นที่รักใคร่และสนิทสนมกับทุกคนใน

สถานศึกษา  
4.36 0.49 มาก 

2 ท่านให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันกับบุคลากรใน
สถานศึกษา  

4.36 0.51 มาก 

3 ท่านมีการสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรใน
สถานศึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร  

4.27 0.45 มาก 

4 ท่านมีความรู้สึกยินดี คุ้นเคยกัน เข้าใจกันและ
พร้อมช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษา  

4.24 0.48 มาก 

5 ท่านมีการติดต่อสื่อสารกันกับบุคลากรใน
สถานศึกษาอย่างคนในครอบครัว  

4.23 0.42 มาก 

 โดยรวม 4.29 0.47 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ความต้องการความสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
4.29 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเรียงลำดับ
ตามค่าเฉลี่ยดังนี้ ท่านเป็นที่รักใคร่และสนิทสนมกับทุกคนในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36  
ท่านให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันกับบุคลากรในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ท่านมีการสร้าง
ความสัมพันธ์กับบุคลากรในสถานศึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ท่านมีความรู้สึก
ยินดี คุ้นเคยกัน เข้าใจกันและพร้อมช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 
และท่านมีการติดต่อสื่อสารกันกับบุคลากรในสถานศึกษาอย่างคนในครอบครัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.23 
  4.3.1.2  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความ
ต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ 
  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับ
นับถือ ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตารางและ
ความเรียง ดังตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความต้องการ
เป็นที่ยอมรับนับถือ  

 
ข้อ ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ  X̅ S.D. แปลผล 
1 ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยและแสดงความยินดี

จากบุคลากรในสถานศึกษาอยู่เสมอ  
4.24 0.43 มาก 

2 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในความสามารถของการ
สร้างสรรค์ผลงานของตนเอง  

4.24 0.44 มาก 

3 ท่านมีความเชื่อมั่นว่าตนมีคุณค่า มีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง  

4.18 0.39 มาก 

4 ท่านใช้ทักษะและความชำนาญในงานเป็นที่
ประจักษ์แก่บุคลากรในสถานศึกษา  

4.17 0.43 มาก 

 โดยรวม 4.21 0.42 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ความต้องการเป็นที ่ยอมรับนับถือ โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ใน
ระดับมากเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยดังนนี้ ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยและแสดงความยินดีจากบุคลากร
ในสถานศึกษาอยู ่เสมอ มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.24 ท่านมีความรู ้สึกภูมิใจในความสามารถของการ
สร้างสรรค์ผลงานของตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ท่านมีความเชื่อม่ันว่าตนมีคุณค่า มีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 และท่านใช้ทักษะและความ
ชำนาญในงานเป็นที่ประจักษ์แก่บุคลากรในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 
  4.3.1.3  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความ
ต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ 
  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็ม
ศักยภาพ ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตารางและ
ความเรียง ดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความต้องการ
พัฒนจนเต็มศักยภาพ  

 
ข้อ ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ  X̅ S.D. แปลผล 
1 ท่านตระหนักรู้ในศักยภาพของตนเองและนำมาใช้

อย่างเต็มที่  
4.38 0.51 มาก 

2 ท่านพร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเต็มท่ี  4.20 0.43 มาก 
3 ท่านมีความมุ่งม่ันในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้

เกิดความน่าสนใจและเป็นงานที่สร้างสรรค์  
4.19 0.40 มาก 

4 ท่านมีความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพของตนเองใน
การพัฒนาสถานศึกษา  

4.18 0.39 มาก 

5 ท่านมุ่งเน้นในการแก้ปัญหาโดยวิเคราะห์และแก้ไขสิ่ง
ซับซ้อนในการทำงาน  

4.13 0.40 มาก 

6 ท่านมีอิสระและทางเลือกในการตัดสินใจและกำหนด
กระบวนการต่าง ๆ ในการพัฒนาสถานศึกษา  

3.65 0.71 มาก 

 โดยรวม 4.12 0.47 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ใน
ระดับมากเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยดังนี้ ท่านตระหนักรู้ในศักยภาพของตนเองและนำมาใช้อย่างเต็มที่ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ท่านพร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.20  
ท่านมีความมุ่งมั่นในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้เกิดความน่าสนใจและเป็นงานที่สร้างสรรค์ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ท่านมีความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพของตนเองในการพัฒนาสถานศึกษา มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ท่านมุ่งเน้นในการแก้ปัญหาโดยวิเคราะห์และแก้ไขสิ่งซับซ้อนในการทำงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 และท่านมีอิสระและทางเลือกในการตัดสินใจและกำหนดกระบวนการต่าง ๆ ใน
การพัฒนาสถานศึกษามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65  
 
  4.3.1.3  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความ
ต้องการขั้นพื้นฐาน 
  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน  
ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตารางและความ
เรียง ดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐาน 

 
ข้อ ด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน  X̅ S.D. แปลผล 
1 สถานศึกษาของทา่นเปน็สถานที่ปฏิบัติงานที่มีความ

ปลอดภัยในชีวติและทรัพยส์ิน 
3.75 0.61 มาก 

2 สถานศึกษาของทา่นมสีิ่งอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน 

3.27 0.84 ปานกลาง 

3 ท่านมีภาระงานทีไ่ม่กระทบต่อชวีิตส่วนตัว 3.06 0.79 ปานกลาง 
4 ในขณะนี้ทา่นมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน 3.01 0.80 ปานกลาง 
5 ท่านได้รับค่าตอบแทน (นิตยภัต) ค่าจ้างที่น่าพึงพอใจ 2.73 0.78 ปานกลาง 

 โดยรวม 3.17 0.76 ปานกลาง 
 
 จากตารางที ่4.6 พบว่า ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 
3.17 และค่าเบียงเบนมาตรฐาน 0.76 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามี 1 ข้ออยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
สถานศึกษาของท่านเป็นสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.75 ส่วนสถานศึกษาของท่านมีสิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ท่านมีภาระงานที่ไม่กระทบ
ต่อชีวิตส่วนตัว ในขณะนี้ท่านมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน และ ท่านได้รับค่าตอบแทน (นิตยภัต) 
ค่าจ้างท่ีน่าพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.27, 3.06, 3.01 และ 2.73 ตามลำดับ 
 4.3.2  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที ่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวม 
 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวม ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
(X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง ดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวม  
 

การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21  X̅ S.D. แปลผล 
ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ  4.09 0.45 มาก 
ด้านการทำงานเป็นทีม  4.09 0.46 มาก 
ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง  4.08 0.43 มาก 
ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ  3.99 0.59 มาก 
ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น  3.97 0.50 มาก 

โดยรวม 4.04 0.49 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที ่ 21 ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เพ่ือพิจาณณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้าน
อยู่ในระดับมากเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยดังนี้ ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ ด้านการ
ทำงานเป็นทีม ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง ด้านกานป้อนข้อมูลย้อนกลับ และด้านการ
บริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ ่น  โดยมีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.09, 4.09, 4.08, 3.99 และ 3.97
ตามลำดับ 
  4.3.2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการมีส่วน
ร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ  
   ผลการว ิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที ่  21 ของผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการมีส่วนร่วม
กำหนดกลยุทธ์ขององค์การ ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอใน
รูปแบบตารางและความเรียง ดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการมีส่วนร่วม
กำหนดกลยุทธ์ขององค์การ  

 
ข้อ การมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ  X̅ S.D. แปลผล 
1 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการ

วางแผนกลยุทธ์  
4.14 0.41 มาก 

2 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมเกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

4.10 0.46 มาก 

3 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการ
กำหนดทิศทางร่วมกันและตัดสินใจร่วมกัน  

4.08 0.46 มาก 

4 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีการโต้ตอบกัน
อย่างเปิดเผยเกี่ยวกับการกำหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมาย  

4.02 0.50 มาก 

 โดยรวม 4.09 0.45 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า การมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่
ในระดับมากเรียงลำดับตาค่าเฉลี่ยดังนี้ ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนกล
ยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
เกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการ
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กำหนดทิศทางร่วมกันและตัดสินใจร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และท่านให้บุคลากรในสถานศึกษา
มีการโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยเกี่ยวกับการกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
  4.3.2.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการทำงาน
เป็นทีม  
  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการทำงานเป็นทีม ใช้การ
วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง  
ดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการทำงาน
เป็นทีม  

 
ข้อ การทำงานเป็นทีม  X̅ S.D. แปลผล 
1 ท่านใช้โครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์

ผลงานร่วมกัน  
4.23 0.54 มาก 

2 ในทีมของท่านมีการระดมความคิดและตัดสินใจ
ร่วมกัน  

4.15 0.42 มาก 

3 ในทีมของท่านมีการวางแผนปฏิบัติงานและแบ่ง
งานกันทำ  

4.14 0.43 มาก 

4 สมาชิกในทีมของท่านปฏิบัติงานร่วมกันด้วย
ความจริงใจ  

4.08 0.35 มาก 

5 ท่านขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ในสถานศึกษาโดย
ใช้รูปแบบทีมที่หลากหลาย  

4.00 0.50 มาก 

6 ท่านให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการ
ทำงานหรือการบริหารงาน  

3.97 0.49 มาก 

 โดยรวม 4.09 0.46 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า การทำงานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.09 และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเรียงลำดับตาม
ค่าเฉลี่ยดังนี้ ท่านใช้โครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ใน
ทีมของท่านมีการระดมความคิดและตัดสินใจร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ในทีมของท่านมีการ
วางแผนปฏิบัติงานและแบ่งงานกันทำ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 สมาชิกในทีมของท่านปฏิบัติงานร่วมกัน
ด้วยความจริงใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ท่านขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ในสถานศึกษาโดยใช้รูปแบบทีม
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ที่หลากหลายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และท่านให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการทำงานหรือการ
บริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 
  4.3.2.3 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการพัฒนา
องค์การอย่างต่อเนื่อง  
  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตารางและ
ความเรียง ดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวมของดา้น
การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง 

 
ข้อ การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง  X̅ S.D. แปลผล 
1 ท่านให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากร  4.16 0.48 มาก 
2 ท่านมีการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้อย่างสร้างสรรค์  
4.11 0.38 มาก 

3 ท่านมีการแสวงหาหนทางในการพัฒนาบุคลากรอยู่
ตลอดเวลา  

4.10 0.40 มาก 

4 ท่านมีการสร้างกลไกท่ีสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรที่หลากหลายช่องทางทั้งแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ  

4.03 0.41 มาก 

5 ท่านมีการพัฒนาทักษะและวิธีการคิดที่จำเป็นและการ
เรียนรู้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

3.99 0.49 มาก 

 โดยรวม 4.08 0.43 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ย 4.08 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.43 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก
เรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยดังนี้ ท่านให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากร  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.16 ท่านมีการสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.11 ท่านมีการแสวงหาหนทางในการพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10
ท่านมีการสร้างกลไกที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรที่หลากหลายช่องทางทั้งแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และท่านมีการพัฒนาทักษะและวิธีการคิดที่จำเป็น
และการเรียนรู้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
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  4.3.2.4 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการป้อน
ข้อมูลย้อนกลับ 
  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ ใช้
การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง 
ดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวมของดา้น
การป้อนข้อมูลย้อนกลับ 

 
ข้อ การป้อนข้อมูลย้อนกลับ  X̅ S.D. แปลผล 
1 เมื่อผลดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่านมีการกล่าว

ชมเชยและให้รางวัล  
4.38 0.57 มาก 

2 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาแสดง
ข้อเสนอแนะ ให้คำปรึกษาและแนวทางแก้ไขเมื่อเกิด
ปัญหา  

4.11 0.44 มาก 

3 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษารับรู้ถึงผลของ
การดำเนินงาน  

3.98 0.57 มาก 

4 ท่านนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผล
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน  

3.78 0.63 มาก 

5 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาตรวจสอบและ
รายงานผลเกี่ยวกับการดำเนินงาน  

3.67 0.74 มาก 

 โดยรวม 3.99 0.59 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า การป้อนข้อมูลย้อนกลับ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.99 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเรียงลำดับ
ตามค่าเฉลี่ยดังนี้ เมื ่อผลดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่านมีการกล่าวชมเชยและให้รางวัล  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาแสดงข้อเสนอแนะ ให้คำปรึกษาและ
แนวทางแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษารับรู้ถึง
ผลของการดำเนินงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ท่านนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผล
เพื่อให้ได้ข้อมูลที ่ชัดเจน มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.78 และท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษา
ตรวจสอบและรายงานผลเกี่ยวกับการดำเนินงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 
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  4.3.2.5 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการบริหาร
อย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น 
  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านการบริหารอย่างกว้างขวาง
และยืดหยุ่น ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นำเสนอในรูปแบบตาราง
และความเรียง ดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวมของดา้น
การบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น 

 
ข้อ การบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น  X̅ S.D. แปลผล 
1 ท่านมีการประยุกต์ใช้แนวคิดและองค์ความรู้ด้าน

การบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น 
4.03 0.41 มาก 

2 ท่านมีโครงสร้างการบริหารงานที่มีความยืดหยุ่น
และเอ้ือต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 

4.02 0.40 มาก 

3 ท่านมีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองและ
สถานศึกษาให้เหมาะสมตามสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง 

3.97 0.51 มาก 

4 ท่านมีการรับรู้โอกาสและความพร้อมรับความเสี่ยง
ที่สามารถจัดการได้ 

3.95 0.54 มาก 

5 ท่านมีการมอบอำนาจหน้าที่ไปยังทุกระดับในการ
บริหารจัดการ 

3.85 0.62 มาก 

 โดยรวม 3.97 0.51 มาก 
 
 จากตารางที ่4.12 พบว่า การบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ย 3.97 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.51 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก
เรียงลำดับตามค่าเฉี ่ยดังนี ้ ท่านมีการประยุกต์ใช้แนวคิดและองค์ความรู ้ด้านการบริหารอย่าง
กว้างขวางและยืดหยุ่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ท่านมีโครงสร้างการบริหารงานที่มีความยืดหยุ่นและ
เอ้ือต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ท่านมีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองและ
สถานศึกษาให้เหมาะสมตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ท่านมีการรับรู้โอกาส
และความพร้อมรับความเสี่ยงที่สามารถจัดการได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และท่านมีการมอบอำนาจ
หน้าที่ไปยังทุกระดับในการบริหารจัดการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 
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4.4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหาร 
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีสถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และประสบการณ์
การทำงาน การวิเคราะห์ในส่วนนี้เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยจำนวน 4 ข้อ ดังต่อไปนี้  
 4.4.1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1  
 สมมติฐานข้อที่ 1 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีสถานภาพต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้สถิติทดสอบทีแบบ Independent 
t-test กลุ่มเป้าหมายสองกลุ่มที่เป็นอิสระกัน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางที่ 4.13-4.14 
 
ตารางที่ 4.13  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตามสถานภาพ 
 

แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
บรรพชิต คฤหัสถ์ 

t Sig 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านความต้องการขั้นพ้ืนฐาน  3.27 0.67 2.83 0.29 8.184* .005 
2. ด้านความต้องการความสัมพันธ์  4.33 0.32 4.20 0.25 4.630* .034 
3. ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ  4.24 0.33 4.11 0.20 4.861* .030 
4. ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็ม
ศักยภาพ 

4.16 0.38 3.98 0.22 12.057* .001 

โดยรวม 3.99 0.68 3.78 0.15 8.611* .004 
*p < 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการแสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
สถานภาพ โดยใช้สถิติทดสอบค่าเฉลี่ย t-test for Equality of Means โดยรวม พบว่า ค่า t-test = 
8.611 และค่า Sig. = .004 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีสถานภาพต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
ต้องการขั้นพื้นฐาน ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ และด้าน
ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ โดยสถานภาพบรรพชิตมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
มากกว่าสถานภาพคฤหัสถ์  
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ตารางที่ 4.14  ผลการเปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ตามสถานภาพ 

 

การบริหารสถานศึกษา 
ศตวรรษที่ 21 

บรรพชิต คฤหัสถ์ 
t Sig. 

X̅ S.D. X̅ S.D. 
1. ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์
ขององค์การ  

4.10 0.41 4.05 0.26 5.626* .020 

2. ด้านการทำงานเป็นทีม  4.11 0.39 4.03 0.20 8.008* .006 
3. ด้านกานป้อนข้อมูลย้อนกลับ  4.02 0.46 3.87 0.31 4.119* .045 
4. ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและ
ยืดหยุ่น  

3.97 0.46 3.96 0.20 5.679* .019 

5. ด้านการพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง  

4.09 0.38 4.04 0.22 5.084* .027 

โดยรวม 4.06 0.39 3.99 0.19 8.109* .006 
*p < 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.14 ผลการแสดงการเปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
สถานภาพ โดยใช้สถิติทดสอบค่าเฉลี่ย t-test for Equality of Means โดยรวม พบว่า ค่า t-test = 
8.109 และค่า Sig. = .006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีสถานภาพต่างกันมีการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21 แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จำนวน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมี
ส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ ด้านการทำงานเป็นทีม ด้านกานป้อนข้อมูลย้อนกลับ ด้านการ
บริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น และด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยสถานภาพบรรพชิต
มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 มากกว่าสถานภาพคฤหัสถ์  
 4.4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางที่ 4.15-4.19 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามระดับการศึกษา แสดงในตารางที่ 4.15 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ (One-
Way ANOVA) ซึ่งวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มเป้าหมายตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึน
ไป ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงตามตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.15  แสดงค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามระดับการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 
ด้านความต้องการขั้นพ้ืนฐาน 3.08 060 3.18 0.58 3.42 0.96 
ด้านความต้องการความสัมพันธ์ 4.31 0.33 4.26 0.28 4.42 0.39 
ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ 4.21 0.30 4.18 0.28 4.33 0.43 
ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ 4.04 0.31 4.14 0.35 4.37 0.48 

โดยรวม 3.90 0.33 3.94 0.29 4.14 0.54 
 
ตารางที่ 4.16  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา

ด้านต่าง ๆ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตามระดับการศึกษา 

 
แรงจูงใจในการบริหาร

สถานศึกษา 
SV df SS MS F sig 

ความต้องการ ระหว่างกลุ่ม 2 .88 .440 1.107 .335 
ขั้นพื้นฐาน ในกลุ่ม 85 33.80 .398   

 รวม 87 34.68    
ความต้องการ ระหว่างกลุ่ม 2 .20 .100 1.032 .361 
ความสัมพันธ์ ในกลุ่ม 85 8.27 .097   

 รวม 87 8.47    
ความต้องการ ระหว่างกลุ่ม 2 .17 .087 .915 .404 
เป็นที่ยอมรับ ในกลุ่ม 85 8.10 .095   

นับถือ รวม 87 8.27    
ความต้องการ ระหว่างกลุ่ม 2 .828 .414 3.391* .038 
พัฒนาจนเต็ม ในกลุ่ม 85 10.37 .122   

ศักยภาพ รวม 87 11.20    
 ระหว่างกลุ่ม 2 .417 .209 1.818 .169 

โดยรวม ในกลุ่ม 85 9.75 .115   
 รวม 87 10.17    

*p < 0.05 
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 จากตารางที่ 4.16 แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 
of Variance) โดยรวม พบว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 คือ ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็ม
ศักยภาพ  
 จากผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างระดับการศึกษา ที่พบว่าระดับการศึกษา
ต่างกันมีความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพต่างกัน ผู้วิจัยจึงได้ทำการเปรียบเทียบความแตกต่าง
เป็นรายคู ่ (Multiple comparison) โดยวิธ ี LSD (Fisher’s Least Significant Difference Test) 
ทำการทดสอบความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 4.17  
 
ตารางที่ 4.17  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความต้องการ
พัฒนาจนเต็มศักยภาพ จำแนกตามระดับการศึกษา 

 
แรงจูงใจในการบริหาร

สถานศึกษา 
ระดับการศึกษา  ปริญญาโท ปริญญาเอก 

X̅ 4.14 4.37 
ด้านความต้องการพัฒนา

จนเต็มศักยภาพ 
ปริญญาตรี 4.04 .10 .33*  
ปริญญาโท 4.14 - .12 
ปริญญาเอก 4.37  - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที ่ 4.17 แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ด้านความ
ต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ เป็นรายคู่ โดยวิธี LSC พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่าง ๆ มีความ
ต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจำนวน 1 คู่ 
ได้แก่ กลุ่มที่มีระดับการศึกษาปริญญาเอก มีความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ มากกว่ากลุ่มที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี  
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามระดับการศึกษา แสดงในตารางที่ 4.18 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ One-
Way ANOVA ซึ่งวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มเป้าหมายตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้น
ไป ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงตามตารางที่ 4.19 
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ตารางที่ 4.18  แสดงค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามระดับการศึกษา 

 

การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 
ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ  4.05 0.36 4.09 0.34 4.22 0.58 

ด้านการทำงานเป็นทีม  4.05 0.36 4.09 0.31 4.31 0.47 
ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง  3.89 0.42 4.01 0.40 4.18 0.55 

ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ  3.90 0.40 3.99 0.36 4.11 0.66 

ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น  4.02 0.35 4.08 0.32 4.31 0.41 

โดยรวม 3.98 0.33 4.05 0.31 4.23 0.52 

 
ตารางที่ 4.19  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามระดับการศึกษา 

 
การบริหารสถานศึกษา

ศตวรรษที่ 21 
SV df SS MS F sig 

การมีส่วนร่วมกำหนดกล
ยุทธ์ขององค์การ 

ระหว่างกลุม่ 2 .217 .109 .753 .474 
ในกลุ่ม 85 12.268 .144   
รวม 87 12.486    

การทำงานเป็นทีม ระหว่างกลุม่ 2 .524 .262 2.150 .123 
 ในกลุ่ม 85 10.357 .122   
 รวม 87 10.881    

การป้อนข้อมลูย้อนกลับ 

ระหว่างกลุม่ 2 .715 .357 1.981 .144 
ในกลุ่ม 85 15.336 .180   
รวม 87 16.051    

การบริหารอย่างกว้างขวาง
และยืดหยุ่น 

ระหว่างกลุม่ 2 .338 .169 .999 .373 
ในกลุ่ม 85 14.399 .169   
รวม 87 14.738    

การพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง 

ระหว่างกลุม่ 2 .626 .313 2.709 .072 
ในกลุ่ม 85 9.817 .115   
รวม 87 10.443    

โดยรวม 
ระหว่างกลุม่ 2 .460 .230 1.906 .155 
ในกลุ่ม 85 10.259 .121   
รวม 87 10.709    
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 จากตารางที่ 4.19 แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามระดับการศึกษาโดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 
of Varance) โดยรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
 4.4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 
 สมมติฐานข้อที่ 3 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษาเขต 7 ที ่มีตำแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้สถิติทดสอบทีแบบ Independent 
t-test กลุ่มเป้าหมายสองกลุ่มที่เป็นอิสระกัน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางที่ 4.20-4.21 
 
ตารางที่ 4.20  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตามตำแหน่ง 
 

แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 

ผู้อำนวยการ
หรือรักษาการ

แทน 

รองผู้อำนวยการ 
หรือรักษาการ

แทน t sig 

X̅ S.D. X̅ S.D. 
1. ด้านความต้องการข้ันพ้ืนฐาน  3.19 0.68 3.14 0.59 .318 .574 
2. ด้านความต้องการความสัมพันธ์  4.34 0.35 4.25 0.27 3.820 .054 
3. ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ  4.27 0.34 4.15 0.26 3.874 .052 
4. ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็ม
ศักยภาพ  

4.17 0.38 4.07 0.33 1.896 .172 

โดยรวม 3.99 0.39 3.90 0.29 3.525 .064 
 
 จากตารางที ่ 4.20 ผลแสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
ตำแหน่ง โดยใช้สถิติทดสอบค่าเฉลี่ย t-test for Equality of Means โดยรวม พบว่า ค่า t-test = 
3.525 และค่า Sig. = .064 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีตำแหน่งต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวจิัย
ที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุก
ด้าน 
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ตารางที่ 4.21  ผลการเปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
ตำแหน่ง 

 

การบริหารสถานศึกษา 
ศตวรรษที่ 21 

ผู้อำนวยการ
หรือรักษาการ

แทน 

รองผู้อำนวยการ 
หรือรักษาการ

แทน t sig 

X̅ S.D. X̅ S.D. 
1. ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์
ขององค์การ  

4.07 0.43 4.10 0.33 .925 .339 

2. ด้านการทำงานเป็นทีม  4.08 0.40 4.11 0.30 2.523 .116 
3. ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ  3.99 0.47 3.97 0.39 1.590 .211 
4. ด้านการบริหารอย่างกว้างขวาง
และยืดหยุ่น  

3.91 0.48 4.02 0.33 5.158* .026 

5. ด้านการพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง  

4.05 0.38 4.10 0.31 .211 .647 

โดยรวม 4.02 0.40 4.06 0.30 2.072 .154 
*p < 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.21 ผลแสดงการเปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
ตำแหน่ง โดยใช้สถิติทดสอบค่าเฉลี่ย t-test for Equality of Means ดดยรวม พบว่า ค่า t-test = 
2.072 และค่า Sig. = .154 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีตำแหน่งต่างกันมีการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21 ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการ
วิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
คือ ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น โดยตำแหน่งรองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทนมี
การบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น มากกว่าตำแหน่งผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน  
 4.4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4 
 สมมติฐานข้อที่ 4 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางที่ 4.22 – 
4.25 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน แสดงในตารางที่ 4.22 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูใช้ 
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One-Way ANOVA ซึ่งวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มเป้าหมายตั้งแต่ 3 
กลุ่มข้ึนไป ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงตามตารางที่ 4.23 
 
ตารางที่ 4.22  แสดงค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

 

แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
ต่ำกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 
X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 

ด้านความต้องการขั้นพ้ืนฐาน 2.96 0.59 3.15 0.65 3.23 0.63 
ด้านความต้องการความสัมพันธ์ 4.23 0.38 4.26 0.33 4.33 0.29 
ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ 4.20 0.36 4.19 0.29 4.22 0.31 
ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ 4.15 0.42 4.08 0.39 4.13 0.33 

โดยรวม 3.88 0.36 3.91 0.37 3.97 0.33 
 
ตารางที่ 4.23  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 ตามประสบการณ์การทำงาน 

 
แรงจูงใจในการบริหาร

สถานศึกษา 
SV df SS MS F sig 

ความต้องการ 
ขั้นพื้นฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 2 .812 .406 1.019 .365 
ในกลุ่ม 85 33.871 .398   
รวม 87 34.684    

ความต้องการ 

ความสัมพันธ์ 

ระหว่างกลุ่ม 2 .136 .068 .695 .502 
ในกลุ่ม 85 8.342 .098   
รวม 87 8.478    

ความต้องการ 

เป็นที่ยอมรับ 
นับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 2 .010 .005 .053 .948 
ในกลุ่ม 85 8.267 .097   
รวม 87 8.278    

ความต้องการ 

พัฒนาจนเต็ม 
ศักยภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 2 .067 .033 .254 .776 
ในกลุ่ม 85 11.140 .131   
รวม 87 11.207    

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2 .112 .056 .473 .625 
ในกลุ่ม 85 10.061 .118   
รวม 87 10.173    
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 จากตารางที่ 4.23 แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance) โดยรวม พบว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที ่มีประสบการณ์การทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทุกด้าน  
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน แสดงในตารางที่ 4.24 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูใช้ 
One-Way ANOVA ซึ่งวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มเป้าหมายตั้งแต่ 3 
กลุ่มข้ึนไป ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงตามตารางที่ 4.25 
 
ตารางที่ 4.24  แสดงค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

 

การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 
ต่ำกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 
X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 

ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ของ
องค์การ  

4.04 0.46 4.03 0.33 4.12 0.38 

ด้านการทำงานเป็นทีม  4.00 0.41 4.11 0.31 4.10 0.36 
ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง  3.86 0.52 3.97 0.42 4.02 0.41 
ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ  3.86 0.48 3.95 0.44 4.00 0.38 
ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและ
ยืดหยุ่น  

3.99 0.43 4.11 0.31 4.09 0.34 

โดยรวม 3.95 0.43 4.04 0.34 4.07 0.34 
 

ตารางที่ 4.25  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 ตามประสบการณ์การทำงาน 

 
การบริหารสถานศึกษา

ศตวรรษที่ 21 
SV df SS MS F sig 

การมีส่วนร่วม ระหว่างกลุ่ม 2 .155 .078 .536 .587 
กำหนดกลยุทธ์ ในกลุ่ม 85 12.330 .145   
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ตารางที่ 4.25  (ต่อ) 
 
การบริหารสถานศึกษา

ศตวรรษที่ 21 
SV df SS MS F sig 

ขององค์การ รวม 87 12.486    
การทำงานเป็น ระหว่างกลุ่ม 2 .144 .072 .569 .568 

ทีม ในกลุ่ม 85 10.737 .126   
 รวม 87 10.881    

การป้อนข้อมูล ระหว่างกลุ่ม 2 .292 .146 .788 .458 
ย้อนกลับ ในกลุ่ม 85 15.759 .185   

 รวม 87 16.051    
การบริหารอย่าง ระหว่างกลุ่ม 2 .229 .114 .670 .514 

กว้างขวางและยืดหยุ่น ในกลุ่ม 85 14.509 .171   
 รวม 87 14.738    

การพัฒนาองค์การ ระหว่างกลุ่ม 2 .151 .075 .623 .539 
อย่างต่อเนื่อง ในกลุ่ม 85 10.292 .121   

 รวม 87 10.443    
 ระหว่างกลุ่ม 2 .164 .082 .662 .519 

โดยรวม ในกลุ่ม 85 10.544 .124   
 รวม 87 10.709    

 
 จากตารางที่ 4.25 แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance) โดยรวม พบว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกันมีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษ
ที่ 21 ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทุกด้าน  
 
4.5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต การศึกษา
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 การวิเคราะห์ในส่วนนี้เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยจำนวน 1 ข้อ ดังนี้ 
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4.5.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 5 
 สมมติฐานข้อที่ 5 แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษ
ที่ 21 ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มี
ความสัมพันธ์กัน  
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ผู้วิจัยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 
correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่น 99% โดยพิจารณาค่าความสัมพันธ์ตามแนวฮิงเกิ้ล 
(Hinkle) ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงตามตารางที่ 4.26 

ตัวแปรที่ศึกษาแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษา (Maos) 

ตัวแปรที่ศึกษาการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 
21 (Saos) 

M1    ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน S1    การมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ 
M2    ความต้องการความสัมพันธ์ S2    การทำงานเป็นทีม 
M3    ความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ S3    การป้อนข้อมูลย้อนกลับ 
M4    ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ S4    การบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น 
 S5   การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง 

 
ตารางที่ 4.26  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหาร

สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 

 
ตัวแปร M1 M2 M3 M4 Maos 

S1 .616** .640** .622** .761** .782** 
S2 .568** .578** .634** .751** .745** 
S3 .635** .599** .645** .715** .771** 
S4 .609** .655** .658** .791** .799** 
S5 .583** .626** .661** .781** .777** 

Saos .657** .675** .704** .828** .845** 
**p < 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.26 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวมมีความสัมพันธ์กันสูง 0.845 (rxy = 0.845) อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันสูง  
 เมื ่อพิจารณารายด้านแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับรายด้านการบร ิหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก



89 

สามัญศึกษา เขต 7 พบว่า ความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ (rxy = 0.704**) ความต้องการพัฒนา
จนเต็มศักยภาพ (rxy = 0.828**) มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง ส่วนความต้องการขั้นพื้นฐาน 
(rxy = 0.657**) ความต้องการความสัมพันธ์ (rxy = 0.675**) มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปาน
กลางกับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์รายคู่ พบว่า แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนังเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 พบว่าเมื่อเรียงลำดับความสัมพันธ์จากสูงสุด 5 ลำดับแรก ได้แก่ ความต้องการ
พัฒนาจนเต็มศักยภาพมีความสัมพันธ์กับการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น (rxy = 0.791**) 
ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง (rxy = 
0.781**) ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพมีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ ของ
องค์การ (rxy = 0.761**) ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพมีความสัมพันธ์กับการทำงานเป็นทีม 
(rxy = 0.751**) ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพมีความสัมพันธ์กับการป้อนข้อมูลย้อนกลับ  (rxy 
= 0.715**) ซึ่งแต่ละคู่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง และเมื่อเรียงลำดับความสัมพันธ์จากน้อย
ที่สุด 5 อันดับแรก ได้แก่ ความต้องการขั้นพื้นฐานกับการทำงานเป็นทีม (rxy = 0.568**) ความ
ต้องการความสัมพันธ์กับการทำงานเป็นทีม (rxy = 0.578**) ความต้องการขั้นพื้นฐานกับการพัฒนา
องค์การอย่างต่อเนื่อง (rxy = 0.583**) ความต้องการความสัมพันธ์กับการป้อนข้อมูลย้อนกลับ (rxy = 
0.599**) ความต้องการขั้นพื้นฐานกับการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ (rxy = 0.616**) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
4.6  รวบรวมข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารถานศึกษาของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ใน
การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
 ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ในการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 จากกลุ่มเป้าหมายในการวิจัยในครั้งนี้ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องพัฒนาตนเองให้มีองค์ความรู้ที่ทันสมัย เข้าใจระบบการบริหารที่หลากหลาย นำมา
ปรับประยุกต์ใช้ในองค์การตามความเหมาะสม สนับสนุนให้มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารงาน
ในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้การสนับสนุน ส่งเสริมครูและบุคลากรในสถานศึกษา
พัฒนาตนเอง มีการจัดหาทุนในการส่งเสริมให้เข้ารับการศึกษาต่อโดยพิจารณาจากความขยันและมี
ผลงานระดับดีเด่นหรือตามต้องการและเหมาะสมกับบุคลากรในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาให้
กำลังใจหรือรางวัลแก่บุคลากรที่มีผลปฏิบัติงานที่ดีและเป็นที่ยอมรับขององค์การ นอกจากนี้ผู้บริหาร
สถานศึกษาควร ลดกฎระเบียบที่ไม่จำเป็น และให้อิสระแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาในการ
จัดการเรียนการสอนโดยมุ่งพัฒนาศาสนทายาทให้มีคุณภาพ และมีนโยบายเกี่ยวกับการสร้างศาสน
ทายาทเพ่ือสืบสานงานพุทธศาสนาให้มีความม่ันคง 



 

 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษ
ที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7
เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  และเพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 
21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7   
การวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ด้วยการสำรวจ (Survey research) 
โดยกลุ่มเป้าหมายในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำนวน 44 แห่ง ผู้วิจัยได้กำหนดผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 2 รูป/คน 
ประกอบด้วย 1) ผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน 1 รูป 2) รองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน 1 รูป/
คน รวมจำนวนทั้งสิ้น 88 รูป/คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่พัฒนามาจากการ
สังเคราะห์เนื้อหาจากแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องของแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยผู้วิจัยได้นำผลจากการสังเคราะห์เนื้อหาไปพัฒนาเป็นนิยามศัพท์เฉพาะ
ของแต่ละตัวแปรและนำไปสู่ข้อคำถามการวิจัยของเครื่องมือวิจัยเชิงปริมาณ และหาประสิทธิภาพ
ของเครื่องมือ โดยการทดสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือ โดยพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) โดยความตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามอยู่ระหว่าง 0.60-1.00 การทดสอบความน่าเชื่อถือ โดย
การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ 0.84 แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งเป็น 4 
ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 1) 
สถานภาพ 2) ระดับการศึกษา 3) ตำแหน่ง 4) ประสบการณ์การทำงาน ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) มี 
5 ระดับ ของ (Likert’s Five Rating scale) ตอนที่ 3 สอบถามเกี ่ยวกับการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษา พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ ของ (Likert’s 
Five Rating scale) ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ในการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที ่ 21 สถิต ิท ี ่ใช ้ในการวิจ ัย คือ ค่าความถี ่ (frequency: f) และร้อยละ 
(Percentage: %) ค่าเฉลี ่ย (Mean: x ̅) ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard definition: S.D.) สถิติ
ทดสอบที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
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และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
โดยใช้โปรแกรมสถิติสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัยตามข้อค้นพบ ดังต่อไปนี้ 
 5.1  สรุปผลการวิจัย 
 5.2  อภิปรายผล 
 5.3  ข้อเสนอแนะ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเสนอผลการวิจัยจากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
บริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนัก
เขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 สรุปผลการวิจัยและนำเสนอผลการวิจัย
ข้อมูลตามรายละเอียดในแต่ละส่วนต่อไปนี้ 
 5.1.1  ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการเก็บข้อมูลกลุ่มเป้าหมายในการวิจัยครั้งนี้ส่วนใหญ่มีสถานภาพบรรพชิตจำนวน 67 
ร ูป ค ิดเป ็นร ้อยละ 76.14 และมีสถานภาพคฤหัสถ์ จำนวน 21 คน คิดเป ็นร ้อยละ 23.86  
กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยครั้งนี้ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน 43 รูป/คน คิดเป็นร้อย
ละ 48.86 รองลงมาได้แก่ การศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 36 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 40.91 และ
การศึกษาระดับปริญญาเอก จำนวน 9 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 10.23 ตามลำดับ กลุ่มเป้าหมายในการ
วิจัยครั้งนี้ที่ดำรงตำแหน่งเป็นผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน เท่ากับรองผู้อำนวยการหรือรักษาการ
แทน จำนวน 44 รูป/คน หรือร้อยละ 50.00 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทำงาน มากกว่า 10 ปี 
จำนวน 52 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 59.00 รองลงมาได้แก่ ตั้งแต่ 5 – 10 ปี จำนวน 22 รูป/คน คิด
เป็นร้อยละ 25.00 และน้อยกว่า 5 ปี จำนวน 14 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 15.91 ตามลำดับ 
 5.1.2  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถาน
ศึกษศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรร แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 
  5.1.2.1  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  
  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 
7 มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ด้านความ
ต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็ม
ศักยภาพ และด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29, 4.21, 4.12 และ 3.17) ผู้วิจัย
สรุปผลเป็นรายด้าน ดังนี้ 
   1) ด้านความต้องการความสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.29 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ย
ดังนี้ ท่านเป็นที่รักใคร่และสนิทสนมกับทุกคนในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ท่านให้ความ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกันกับบุคลากรในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ท่านมีการสร้างความสัมพันธ์
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กับบุคลากรในสถานศึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ท่านมีความรู้สึกยินดี คุ้นเคย
กัน เข้าใจกันและพร้อมช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และท่านมี
การติดต่อสื่อสารกันกับบุคลากรในสถานศึกษาอย่างคนในครอบครัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 
   2) ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.21 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเรียงลำดับ
ตามค่าเฉลี่ยดังนนี้ ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยและแสดงความยินดีจากบุคลากรในสถานศึกษาอยู่
เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในความสามารถของการสร้างสรรค์ผลงานของ
ตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ท่านมีความเชื่อมั่นว่าตนมีคุณค่า มีความสามารถในการปฏิบัติงานจน
บรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 และท่านใช้ทักษะและความชำนาญในงานเป็นที่
ประจักษ์แก่บุคลากรในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17   
   3) ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.12 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก
เรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยดังนี้ ท่านตระหนักรู้ในศักยภาพของตนเองและนำมาใช้อย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.38 ท่านพร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.20 ท่านมีความ
มุ่งมั่นในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้เกิดความน่าสนใจและเป็นงานที่สร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.19 ท่านมีความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพของตนเองในการพัฒนาสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.18 ท่านมุ่งเน้นในการแก้ปัญหาโดยวิเคราะห์และแก้ไขสิ่งซับซ้อนในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.13 และท่านมีอิสระและทางเลือกในการตัดสินใจและกำหนดกระบวนการต่าง  ๆ ในการ
พัฒนาสถานศึกษามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 
   4) ด้านความต้องการขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.17 และ
ค่าเบียงเบนมาตรฐาน 0.76 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามี 1 ข้ออยู่ในระดับมาก ได้แก่ สถานศึกษา
ของท่านเป็นสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ส่วน
สถานศึกษาของท่านมีสิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ท่านมีภาระงานที่ไม่กระทบต่อชีวิต
ส่วนตัว ในขณะนี้ท่านมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน และ ท่านได้รับค่าตอบแทน (นิตยภัต) ค่าจ้างที่
น่าพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.27, 3.06, 3.01 และ 2.73 ตามลำดับ 
  5.1.2.2  ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  
  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 
7 มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยรวมอยู ่ในระดับมาก (ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.04) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ตามลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ด้าน
การมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ ด้านการทำงานเป็นทีม ด้านการพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง ด้านกานป้อนข้อมูลย้อนกลับ และด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.09, 4.09, 4.08, 3.99 และ 3.97) ผู้วิจัยสรุปผลรายด้าน ดังนี้ 
   1) ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.09 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก
เรียงลำดับตาค่าเฉลี่ยดังนี้ ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 4.14 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเกิดเป็น
วิสัยทัศน์ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการกำหนด
ทิศทางร่วมกันและตัดสินใจร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีการ
โต้ตอบกันอย่างเปิดเผยเกี่ยวกับการกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
   2) ด้านการทำงานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.09 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.46 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยดังนี้ ท่าน
ใช้โครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ในทีมของท่านมีการ
ระดมความคิดและตัดสินใจร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ในทีมของท่านมีการวางแผนปฏิบัติงาน
และแบ่งงานกันทำ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 สมาชิกในทีมของท่านปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความจริงใจ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ท่านขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ในสถานศึกษาโดยใช้รูปแบบทีมที่หลากหลายมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และท่านให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการทำงานหรือการบริหารงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 
   3) ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.08 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.43 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเรียงลำดับตาม
ค่าเฉลี่ยดังนี้ ท่านให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ท่านมี
การสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ท่านมีการ
แสวงหาหนทางในการพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ท่านมีการสร้างกลไกที่
สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรที่หลากหลายช่องทางทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และท่านมีการพัฒนาทักษะและวิธีการคิดที่จำเป็นและการเรียนรู้อยู่
ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
   4) ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.99 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ย
ดังนี้ เมื่อผลดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่านมีการกล่าวชมเชยและให้รางวัล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.38 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาแสดงข้อเสนอแนะ ให้คำปรึกษาและแนวทางแก้ไขเมื่อ
เกิดปัญหา มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.11 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษารับรู ้ถึงผลของการ
ดำเนินงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ท่านนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผลเพื่อให้ได้
ข้อมูลที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 และท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาตรวจสอบและ
รายงานผลเกี่ยวกับการดำเนินงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 
   5) ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.97 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.51 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเรียงลำดับ
ตามค่าเฉี่ยดังนี้ ท่านมีการประยุกต์ใช้แนวคิดและองค์ความรู้ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและ
ยืดหยุ่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ท่านมีโครงสร้างการบริหารงานที่มีความยืดหยุ่นและเอื้อต่อการ
สร้างสรรค์สิ ่งใหม่ ๆ มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.02 ท่านมีความพร้อมที ่จะเปลี ่ยนแปลงตนเองและ
สถานศึกษาให้เหมาะสมตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ท่านมีการรับรู้โอกาส
และความพร้อมรับความเสี่ยงที่สามารถจัดการได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และท่านมีการมอบอำนาจ
หน้าที่ไปยังทุกระดับในการบริหารจัดการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 
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 5.1.3  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีสถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และประสบการณ์
การทำงาน การวิเคราะห์ในส่วนนี้เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยจำนวน 4 ข้อ ดังต่อไปนี้ 
  5.1.3.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 
  สมมติฐานข้อที่ 1 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีสถานภาพต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้สถิติทดสอบทีแบบ Independent 
t-test กลุ ่มเป้าหมายสองกลุ ่มที ่เป็นอิสระกัน ที ่ระดับความเชื ่อมั ่น 95% สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนี้ 
   1) ผลการแสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
สถานภาพ โดยใช้สถิติทดสอบค่าเฉลี่ย t-test for Equality of Means โดยรวม พบว่า ค่า t-test = 
8.611 และค่า Sig. = .004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีสถานภาพต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
ต้องการขั้นพื้นฐาน ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ และด้าน
ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ โดยสถานภาพบรรพชิตมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
มากกว่าสถานภาพคฤหัสถ ์
  2) ผลการแสดงการเปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
สถานภาพ โดยใช้สถิติทดสอบค่าเฉลี่ย t-test for Equality of Means โดยรวม พบว่า ค่า t-test = 
8.109 และค่า Sig. = .006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีสถานภาพต่างกันมีการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21 แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จำนวน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมี
ส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ ด้านการทำงานเป็นทีม ด้านกานป้อนข้อมูลย้อนกลับ ด้านการ
บริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น และด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยสถานภาพบรรพชิต
มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 มากกว่าสถานภาพคฤหัสถ์ 
  5.1.3.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 
  สมมติฐานข้อที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
   1) เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
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ระดับการศึกษา โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
โดยรวม พบว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 
7 ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ ผู้วิจัยจึงได้ทำ
การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ (Multiple comparison) โดยวิธี LSD (Fisher’s Least 
Significant Difference Test) ทำการทดสอบความมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 พบว่า กลุ่ม
ระดับการศึกษาต่าง ๆ มีความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 มีจำนวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มที่มีระดับการศึกษาปริญญาเอก มีความต้องการพัฒนาจนเต็ม
ศักยภาพ มากกว่ากลุ่มที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
   2) เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
ระดับการศึกษาโดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Varance) 
โดยรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 
7 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
  5.1.3.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 
  สมมติฐานข้อที่ 3 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีตำแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้สถิติทดสอบทีแบบ Independent 
t-test กลุ่มเป้าหมายสองกลุ่มที่เป็นอิสระกัน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ดังนี้ 
   1) ผลแสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตามตำแหน่ง 
โดยใช้สถิติทดสอบค่าเฉลี่ย t-test for Equality of Means โดยรวม พบว่า ค่า t-test = 3.525 และ
ค่า Sig. = .064 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีตำแหน่งต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทุกด้าน 
   2) ผลแสดงการเปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตามตำแหน่ง 
โดยใช้สถิติทดสอบค่าเฉลี่ย t-test for Equality of Means โดยรวม พบว่า ค่า t-test = 2.072 และ
ค่า Sig. = .154 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีตำแหน่งต่างกันมีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้านการ
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บริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น โดยตำแหน่งรองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทนมีการบริหาร
อย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น มากกว่าตำแหน่งผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน 
  5.1.3.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4 
  สมมติฐานข้อที่ 4 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา 
และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
   1) เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
ประสบการณ์การทำงาน โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) โดยรวม พบว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกด้าน 
   2) เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 จำแนกตาม
ประสบการณ์การทำงาน โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) โดยรวม พบว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกันมีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกด้าน  
 5.1.4  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
  5.1.4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 5 
  สมมติฐานข้อที่ 5 แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มี
ความสัมพันธ์กัน ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 พบว่า แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 
21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
โดยรวมมีความสัมพันธ์กันและเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01  
 5.1.5  ผลการรวบรวมข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ในการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 
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 ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ในการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 จากกลุ่มเป้าหมายในการวิจัยในครั้งนี้ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องพัฒนาตนเองให้มีองค์ความรู้ที่ทันสมัย เข้าใจระบบการบริหารที่หลากหลาย นำมา
ปรับประยุกต์ใช้ในองค์การตามความเหมาะสม สนับสนุนให้มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารงาน
ในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้การสนับสนุน ส่งเสริมครูและบุคลากรในสถานศึกษา
พัฒนาตนเอง มีการจัดหาทุนในการส่งเสริมให้เข้ารับการศึกษาต่อโดยพิจารณาจากความขยันและมี
ผลงานระดับดีเด่นหรือตามต้องการและเหมาะสมกับบุคลากรในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาให้
กำลังใจหรือรางวัลแก่บุคลากรที่มีผลปฏิบัติงานที่ดีและเป็นที่ยอมรับขององค์การ นอกจากนี้ผู้บริหาร
สถานศึกษาควร ลดกฎระเบียบที่ไม่จำเป็น และให้อิสระแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาในการ
จัดการเรียนการสอนโดยมุ่งพัฒนาศาสนทายาทให้มีคุณภาพ และมีนโยบายเกี่ยวกับการสร้างศาสน
ทายาทเพ่ือสืบสานงานพุทธศาสนาให้มีความม่ันคง 
 
5.2  อภิปรายผล 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยจึงสามารถนำเสนอการอภิปราย
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์และสมมติฐาน โดยสามารถนำมาอภิปรายผลได้ดังนี้  
 5.2.1  การอภิปรายผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  
 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ พบว่า ระดับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่
ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ในการบริหารสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญใน
การสร้างความสัมพันธ์ในสถานศึกษาเกิดความรักใคร่ สนิทสนม ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันส่งผลให้
บุคลากรในสถานศึกษาอยู่รวมกันแบบครอบครับและเป็นกัลยาณมิตร มีการยกย่องชมเชยและแสดง
ความยินดีภายในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนและใช้ทักษะ
และความชำนาญในงานจนเป็นทียอมรับนับถือของบุคลากรในสถานศึกษา อีกท้ังการพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองและนำมาใช้อย่างเต็มที่ เชื่อมั่นในความสามารถของตนและมีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
สถานศึกษาอย่างต่อเนื ่อง มีอิสระในการกำหนดกระบวนการต่าง  ๆ ในการพัฒนาสถานศึกษา 
นอกจากนี้ผู้บริหารสถานศึกษายังคาดหวังในความปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติง าน มีภาระงานที่ไม่
กระทบต่อชีวิตส่วนตัว มีความมั่นคงในหน้าที่การงานและค่าตอบแทนเป็นที่น่าพอใจ สอดคล้องกับ
งานวิจัย ธนพรรธ อนุเวช (2564) ได้ศึกษาแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด พบว่า แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 ประกอดด้วย 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 2) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) ด้านเงินเดือน สวัสดิการ
และการให้รางวัล 4) ด้านความสำเร็จในการทำงาน 5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ ทั้ง 5 ด้านมีแนว
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ทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรวมทั้งสิ้น 30 แนวทาง โดยรวมมีความเหมาะสม
อยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  
 ผู้วิจัยอภิปรายเป็นรายด้านได้ ดังนี้ 
 1) ด้านความต้องการความสัมพันธ์ โดยรวมอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  เป็นที่รัก
ใคร่และสนิทสนมกับบุคลากรในสถานศึกษา ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันและสร้างความสัมพันธ์กับ
บุคลากรอย่างเป็นกัลยาณมิตร มีความรู้สึกยินดี คุ้นเคยและเข้าใจกัน พร้อมช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา
ขึ ้นในสถานศึกษาอีกทั ้งการติดต่อสื ่อสารกับบุคลากรในสถานศึกษาอย่างคนในครอบครัว ซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎีลำดับความต้องการ (Maslow, 1943) ในขั้นที่ 3 ด้านความต้องการทางสังคม
เป็นที่รักใฝ่สัมพันธ์ ต้องการมีเพ่ือน และทฤษฎี E.R.G. Theory (Alderfer, 1975) ด้านความต้องการ
สัมพันธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจากบุคคลแวดล้อม 
มีความต้องการความผูกพันหรือมีสายสัมพันธ์ทางมิตรภาพ และสอดคล้องกับทฤษฎีความมุ่งมั่นใน
ตน เ อ ง  ( Self-Determination Theory : SDT) (Deci and Ryan, 2000) ด ้ า นคว ามต ้ อ ง ก า ร
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน คือ บุคคลที่จะรู้สึกเชื่อมโยงกับบุคคลอื่นนั่นคือการเป็นสมาชิกของกลุ่ม การได้
รัก ได้ดูแลและการถูกรักและถูกดูแล มีความรู้สึกของการมีส่วนร่วมและพัฒนาความสัมพันธ์กับคนอ่ืน
อย่างใกล้ชิดและสนิทสนม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนพรรธ อนุเวช (2564) ได้ศึกษาแนว
ทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ร้อยเอ็ด พบว่า การสร้างสร้างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรรณทิวา ประเสริฐไทย (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด พบว่า ข้าราชการ
ครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ
ต้องการด้านสัมพันธภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมากโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 2) ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ได้รับคำยก
ย่องชมเชยและแสดงความยินดีจากบุคลากรในสถานศึกษาและมีความรู้สึกภูมิใจในความสามารถที่
สร้างสรรค์ผลงานด้วยตนเอง ผู ้บริหารมีความเชื ่อมั ่นว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายด้วยตนเองอีกทั้งยังใช้ทักษะและความชำนาญในงานให้เป็นที่ประจักษ์
แก่บุคลากรในสถานศึกษา สอดคล้องกับทฤษฎีลำดับความต้องการ (Maslow, 1943) ขั้นที่ 4 ด้าน
ความต้องการนับถือ เป็นความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถและการได้รับการยกย่องจาก
ผู ้อื ่น นอกจากนี ้ย ังสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (McClelland’s Acquired-Needs 
Theory) (Devid McClelland, 1953) ด้านความต้องการอำนาจ ใช้อำนาจในการสร้างอิทธิพลและ
ควบคุมงาน ในอีกความหมายหนึ่งเป็นความต้องการมีความสามารถตามทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง 
(Self-Determination) (Deci and Ryan, 2000) คือ การมีความรู้สึกถึงความสามารถของตน รู้สึก
ประสบความสำเร็จหรือบรรลุตามที่ต้องการและความชำนาญในงานที่ทำส่งผลให้เป็นยอมรับนับถือ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จีราภรณ์ พรมสวัสดิ์ (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในเครือข่ายสถานศึกษาคลองใหญ่เหนือ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราดพบว่า 
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ด้านการได้รับการยอมรับ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา 
จังหวัดสระบุรีพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี สังกัด
การศึกษาธิการจังหวัดสระบุรี ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 3) ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ โดยรวมอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็น
เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มี
ความตระหนักรู้ในศักยภาพของตนเองและนำมาใช้อย่างเต็มที่และพร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง มุ่งม่ันในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้เกิดความน่าสนใจและเป็นงานที่สร้างสรรค์ประกอบ
กับมีความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพของตนในการพัฒนาสถานศึกษาโดยมุ่งเน้นในการแก้ปัญหาโดย
วิเคราะห์และแก้ไขสิ่งซับซ้อนในการทำงานนอกจากนี้ผู้บริหารมีอิสระและทางเลือกในการตัดสินใจ
และกำหนดกระบวนการต่าง ๆ ในการพัฒนาสถานศึกษา สอดคล้องกับทฤษฎีลำดับความต้องการ 
(Maslow, 1943) ขั้นที่ 5 ความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ เป็นความต้องการที่จะทำทุกสิ่งทุก
อย่างสำเร็จด้วยตนเองตามที่ตนตั้งหวังว้า นำเอาความสามารถของตนเองมาใช้อย่างเต็มที่ และยัง
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two factors Theory) (Herzberg, 1959) ในปัจจัยจูง
ใจ ในข้อความสำเร็จในการทำงานหรือเป้าหมายที่ได้วางไว้เป็นอย่างดี สามารถแก้ไขได้ทันเวลา 
ลักษณะงานที่ทำมีความน่าสนใจและท้าทาย สามารถปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ สอดคล้องกับทฤษฎี 
E.R.G. Theory (Alderfer, 1959) ในด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth need: G) เป็น
ความต้องการพัฒนาเติบโตด้วยความสามารถ หรือทำกิจกรรมที่มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถใหม่ ๆ 
และมีโอกาสได้เข้าไปสัมผัสกับงานใหม่  ๆ และยังสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ์  
(McClelland’s Achievement Motivation Theory) (Devid McClelland, 1953) ด ้ า นค ว า ม
ต้องการความสำเร็จ (The Need For Achievement) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที ่จะได้รับ
ความสำเร็จและช่วยความท้าทายในการทำงาน ชอบการวิเคราะห์และประเมินปัญหา นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง (Self-Determination Theory) (Deci and Ryan, 2000) 
ความต้องการมีอิสระกำหนดได้ด้วยตนเอง เป็นการมีอิสระในการตัดสินใจ การวางแผน ตารางเวลา
ในการทำงานและกำหนดการทำงานจนสามารถบรรลุเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพโรจน์ 
บุตรเพ็ง และคณะ (2562) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย พบว่า ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ภายรวมอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติกาญจน์ สลา
หลง (2563) ได้ศึกษาความต้องการและความคาดหวังในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 13 จังหวัดตรัง พบว่า ความต้องการและความคาดหวัง
ในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 13 จังหวัด
ตรัง ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 4) ด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาที่มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินและมีสิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
ผู ้บริหารมีภาระงานที่ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัวอีกทั ้งมีความมั ่นคงในหน้าที่การงานและได้รับ
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ค่าตอบแทน (นิตยภัต) ค่าจ้างที่น่าพึงพอใจ สอดคล้องกับทฤษฎีลำดับความต้องการ (Maslow, 
1943) ในขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกายและขั้นที่ 2 ด้านความต้องการความปลอดภัย ซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two factors Theory)(Herzberg, 1959) ปัจจัยค้ำจูน 
คือ ค่าจ้างและเงินเดือน สภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงาน ชีวิตความเป็นส่วนตัวและความม่ันคงใน
งานในด้านความต้องการดำรงช ีว ิต และสอดคล้องก ับทฤษฎีแรงจ ูงใจ (Alderfer’s E.R.G. 
Theory)(Alderfer, 1975) ความต้องการในการดำเนินชีวิต (Existence need: E) เป็นความต้องการ
การตอบสนองสิ่งจำเป็นพื้นฐานในการดำรงชีวิต ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการ
เงินโบนัส และผลตอบแทน ได้รับความยุติธรรมจากการจ้างการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วัชริศ เจริญกุล (2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง พบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านสิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ อยู่ในระดับมาก 
  จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ พบว่า ระดับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่
ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมกำหนด
กลยุทธ์ขององค์การ รวมถึงการรวมกลุ่มกันและทำงานเป็นทีมและให้ความสำคัญกับการพัฒนา
องค์การอย่างต่อเนื่อง มีการป้อนข้อมูลย้อนกลับอีกทั้งมีการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมหวัง ว่องไวไพศาล (2558) ได้
ศึกษาการบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครในศตวรรษที่ 21 พบว่า การบริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 ได้อธิบาย การวางแผนการบริหารจัดการสถานศึกษา นับว่ามีความสำคัญมากในการ
เตรียมความพร้อมของสถานศึกษา การสร้างความรู้ ความเข้าใจและความตระหนัก การรับรู้เป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์ร่วมกันของบุคลากรภายในสถานศึกษาทุก ๆ ฝ่าย เพื่อขับเคลื่อนแผนงานของ
สถานศึกษาให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ และอาจมีปัจจัยอื่น  ๆ หลายประการที่
ส่งผลต่อความสำเร็จ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตติกาล โสวะภาส และคณะ (2563) 
ได้ศึกษา การพัฒนาองค์การให้มีศักยภาพการทำงานสูงในศตวรรษท่ี 21 พบว่า แนวทางในการพัฒนา
องค์การให้มีศักยภาพการทำงานสูง ในศตวรรษที่ 21 ประกอบไปด้วย 1) ผู้นำขององค์การต้องมี
ประสิทธิภาพและมีภาวะผู้นำสูง (Leadership) 2) การบริหารองค์การเชิงกลยุทธ์โดยปฏิบัติการเชิง
รุก (Strategy Focused Organization) 3) การทำงานเป็นทีม (Team Work) 4) การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ (learning Organization) 5) เป็นองค์การเชิงระบบ (System organization) 6) การ
เป็นองค์การที ่มีความยืดหยุ่นสูง (Agile Organization) 7) เป็นองค์การที ่มีธรรมาภิบาล (Good 
Governance Organization) 
 ผู้วิจัยอภิปรายเป็นรายด้านได้ ดังนี้ 
 1) ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มีการให้
บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมเกิดเป็นวิสัยทัศน์
ร่วมกัน มกีารกำหนดทิศทางและตัดสินใจร่วมกันรวมไปถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษามี
การโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยเกี่ยวกับการกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของสถานศึกษา สอดคล้อง
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กับแนวคิดการบริหารระบบงานแบบมุ ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ (Results Only Work Environment: 
ROWE)(Jacob L. O. and Regis K. Z., 2015) ด้านการมีส่วนร่วม (Involvement) การให้บุคลากร
มีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เน้นผลลัพธ์ และการให้ส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ ยังสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารโดยวัตถุประสงค์ (MBO) (โชติ บดีรัฐ, 2558) การ
กำหนดวัตถุประสงค์กับการวางแผน จะต้องดำเนินการควบคู่กันไป นอกจากนั้นวัตถุประสงค์ของแต่
ละฝ่ายในองค์การจะต้องสอดคล้องกันด้วย และสอดคล้องกับแนวคิดของสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม 
(สุกัญญา แชมช้อย, 2562) กล่าวไว้ว่า การจัดการกลยุทธ์ เป็นการดำเนินการในระดับสถานศึกษาโดย
เริ ่มตั ้งแต่การวิเคราะห์บริบทสถานศึกษา เพื ่อกำหนดแนวทางที ่ดีในการดำเนินงานเพื ่อบรรลุ
เป้าหมายของสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พาตีฮะห์ เดเบาะ (2562) ได้ศึกษาการมีส่วน
ร่วมของครูในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 พบว่า 
การมีส่วนร่วมของครูในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา 
เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อมรภัค ปิ่นกำลัง (2562) 
ได้ศึกษา การบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียนเรียนรวม สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียนเรียนรวม สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ดังนี้ ความ
ยึดมั่นผูกพัน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันและการ
ไว้วางใจกัน 
 2) ด้านการทำงานเป็นทีม โดยรวมอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า ผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มีการใช้โครงการหรือกิจกรรม
ในการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน ในการทำงานเป็นทีมมีการระดมความคิดและตัดสินใจร่วมกัน มีการ
วางแผนปฏิบัติงานและแบ่งงานกันทำ นอกจากนี้สมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความจริงใจและ
ขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ในสถานศึกษาโดยใช้รูปแบบทีมที่หลากหลายและสมาชิกในทีมมีส่วนร่วมใน
การทำงานหรือบริหารงาน สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารระบบงานแบบมุ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ 
(Results Only Work Environment: ROWE)(Jacob L. O. and Regis K. Z., 2015) การทำงาน
เป็นทีม (Teamwork) การทำงานเป็นทีมผ่านการแบ่งงานกันทำตามวัตถุประสงค์และมีแผนปฏิบัติ
การระหว่างสมาชิกในทีม โดยเฉพาะเมื่อมีกิจกรรมที่ต้องพึ่งพากันและกันก็จัดทีมขึ้นในการปฏิบัติงาน
และแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโดยวัตถุประสงค์ (MBO) (โชติ บดีรัฐ, 2558) ได้กล่าวไว้ว่า การจัดให้
สมาชิกของกลุ่มได้เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารโดยเน้นการทำงานเป็นทีม และยังสอดคล้องกับ
แนวคิดองคก์ารแห่งอนาคต (The Organization of the future) (ไพบูลย์ ช่างเรียนและพิชิต พิทักษ์
เทพสมบัติ, 2544) ได้กล่าวไว้ว่า การใช้ทีมงานอย่างเป็นเลิศ (Superior use of teams) ทักษะที่
สำคัญขององค์การคือทักษะการทำงานเป็นทีม เพราะทีมที่สามารถบริหารและดำเนินงานได้ด้วย
ตนเองจะเป็นกำลังสำคัญขององค์การ นอกจากนี้ คนหนึ่ง ๆ อาจเป็นสมาชิกของทีมมากกว่าหนึ่งทีม
ในเวลาเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2560) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การทำงานเป็นทีม ภายในสำนักอำนวยการ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการทำงานเป็นทีม ของคณะกรรมการเฉพาะกิจ  (Ad hoc Committee) และคณะกรรมการ
ประจำปี มีความคิดเห็นว่าปัจจัยทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน ด้านบทบาทของ
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สมาชิกในทีมงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านกระบวนการทำงาน ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์กร และด้านภาวะผู้นำทีม อยู่ในระดับมาก  
 3) ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ให้
ความสำคัญกับการเรียนรู ้ตลอดชีวิตของบุคลากรในสถานศึกษา สร้างบรรยากาศที่เอื ้อต่อการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ ผู้บริหารมีการแสวงหาหนทางในการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา
อยู่ตลอดเวลาและสร้างกลไกที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ที ่หลากหลายช่องทาง ทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการนอกจากนี้ยังมีการพัฒนาทักษะและวิธีการคิดที่จำเป็นและการเรียนรู้อยู่
ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา สอดคล้องกับแนวคิดของสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม (สกัญญา 
แชมช้อย, 2562) ได้กล่าวว ่า การพัฒนาองค์การโดยเริ ่มจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
สถานศึกษา โดยการสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน การร่วม
เรียนรู้ และการสร้างกลไกที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนสิ่งแปลกใหม่และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากร
ในรูปแบบที่หลากหลาย รวมทั้งการสร้างบรรยากาศที่เอื ้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที ่สร้างสรรค์ 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารระบบงานแบบมุ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ (Results Only Work 
Environment: ROWE) (Jacob L. O. and Regis K. Z., 2015) ได้กล่าวว่า การพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื ่อง (Continuous Improvement of Organization) องค์การควรพัฒนาอย่างต่อเนื่องเ พ่ือ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกและความต้องการของบุคลากรในองค์การ โดยมีเวลา
สำหรับการทำงานร่วมกับบุคลากร การพัฒนาวิชาชีพ และมีการรายงานผลกระบวนการอย่างต่อเนื่อง
รวมไปถึงแนวคิดของการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็น 4.0 (พสุ เดชะรินทร์, 2560) กล่าวไว้ว่า องค์กร 
4.0 จะต้องให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากร โดยจะต้องแสวงหาทุกหนทางในการ
ที่จะพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา ไม่ใช่เพียงแต่พัฒนาความรู้ (Knowledge) แต่จะต้องพัฒนาทักษะ
และวิธีการคิดที่จำเป็น ผู้บริหารจะต้องคอยทบทวนว่าบุคลากรของตนเองมีวิธีคิดและทักษะในด้าน
ต่าง ๆ รวมไปถึงการติดตามและมองเห็นถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้และอยู่ร่วมกับ
เทคโนโลยีใหม่ การคิดเชิงวิพากษ์ (Critical Thinking) การคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) 
การทำงานร่วมกับผู้อื่น และความฉลาดทางอารมณ์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุธาริณี วงศ์ใหญ่ 
(2563) ได้ศึกษา การพัฒนาองค์การและการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การพัฒนาองค์การ
โดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
องค์การอยู่ในระดับดีมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ รติกร พุฒิประภา (2560) ได้ศึกษา 
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านลานแหลม (สรนุวัตรราษฎร์อุทิศ) พบว่า แนวทางในการ
พัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านลานแหลม (สรนุวัตรราษฎร์อุทิศ) มี 6 แนวทาง ดังนี้ 
1) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ ้น รวมทั้งจัดหาทุนการศึกษาให้ 2) จัดหา
งบประมาณในการฝึกอบรมให้กับบุคลากร 3) จัดการประชุมให้กับทุกคนได้มีการแลกเปลี่ยนทัศนคติ 
ความคิดเห็นเพ่ือความเข้าใจที่ตรงกัน รวมถึงเปิดโอกาสให้ทุกคนได้เป็นทั้งผู้นำและผู้ตาม 4) โรงเรียน
ต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 5) จัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์
ของบุคลากรในโรงเรียน และ 6) ส่งเสริมให้บุคลากรจัดทำแผนในการปฏิบัติงานของตนเอง 
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 4) ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มีการกล่าวขอบคุณ ชมเชยและ
ให้รางวัลเมื่อผลการดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายและให้ข้อเสนอแนะ คำปรึกษาและแนวทางแก้ไข
เมื่อเกิดปัญหาภายในสถานศึกษา ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษารับรู้ถึงผลของการ
ดำเนินงานนอกจากนี้ยังนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผลเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน ซึ่งเด
และโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาตรวจสอบและรายงานผลเกี่ยวกับการดำเนินงาน สอดคล้องกับ
แนวค ิดการบร ิหารระบบงานแบบมุ ่ งเน ้นแต ่ผลล ัพธ ์  (Results Only Work Environment: 
ROWE)(Jacob L. O. and Regis K. Z., 2015) กล่าวไว้ว่า การป้อนข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
การให้ข้อเสนอแนะที่เหมาะสมเกี่ยวกับสิ่งที่ใช้ได้ผลดีและสิ่งที่ต้องแก้ไขซึ่งมีความสำคัญมาก และ
สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) (โชติ บดีรัฐ, 2558) ได้กล่าวไว้ว่า การจัด
ให้มีระบบข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หรือเปิดโอกาสให้รู้ถึงผลงงานที่กระทำไปการป้อน
ข้อมูลย้อนกับเป็นเครื่องมือของผู้บริหารไว้ตรวจสอบว่าผลงานนั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้
หรือไม่ และเป็นเครื ่องมือไว้แก้ปัญหาอุปสรรคหรือปัญหาที่เกิดขึ ้นได้ทันทวงนี ้ นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับหลักการสำหรับไฮสกูลเพื่อศตวรรษที่ 21 (Apple Classrooms of Tomorrow Today 
(ACOT2)) (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2556) ได้กล่าวไว้ว่า การป้อนข้อมูลย้อนกลับหรือการใช้รูปแบบการ
ประเมินผลที่ให้ข้อมูลที่ชัดเจน สามารถให้ข้อมูลสะท้อนกลับสำหรับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง และผู้มีอำนาจ
ตัดสินใจเป็นรูปแบบการประเมินผลที่ออกแบบเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
รวมทัง้ทำให้ทราบถึงสภาพแวดล้อมขององค์การได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจฉริยาพร พรมมา
ลุน (2564) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศความปลอดภัย การสนับสนุน
ทางสังคม การให้ข้อมูลย้อนกลับ กับพฤติกรรมความปลอดภัยในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ พบว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาล ระดับตติยภูมิ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับที่ดี คือ 1) เมื่อทำงานบกพร่อง หัวหน้า
หน่วยงานจะให้คำแนะนำในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง และ 2) คิดว่าให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานเป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาการปฏิบัติงานและหัวหน้างานเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานในหน่วยงานถูกต้อง 
 5) ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มีการ
ประยุกต์ใช้แนวคิดและองค์ความรู้ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น มีโครงสร้างการ
บริหารงานที่มีความยืดหยุ่นและเอ้ือต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ผู้บริหารมีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง
ตนเองและสถานศึกษาให้เหมาะสมตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอและรับรู้ถึงโอกาสและมี
ความพร้อมในการรับความเสี่ยงที่สามารถจัดการได้ นอกจากนี้ผู้บริหารมีการมอบอำนาจหน้าที่ไปยัง
ทุกระดับในการบริหารจัดการ สอดคล้องกับกับแนวคิดของสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม (สุกัญญา แชม
ช้อย, 2562) ได้กล่าวไว้ว่า โครงสร้างการบริหารสถานศึกษาแห่งนวัตกรรมต้องเป็นโครงสร้างที่มี
ความยืดหยุ่น เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรม เป็นการกำหนดโครงสร้างในการบริหารงานบทบาทหน้าที่
ของกลุ่มบุคคลเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ให้การช่วยเหลือ สนับสนุน ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรม และยังสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารระบบงานแบบมุ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ (Results Only 
Work Environment: ROWE)(Jacob L. O. and Regis K. Z., 2015) ได้กล่าวไว้ว่า ชุดความคิดของ
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ผู้บริหารจึงต้องมีความหลากหลายเพื่อการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการรับรู้โอกาสและ
พร้อมรับความเสี่ยงที่สามารถจัดการได้ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และปฏิสัมพันธ์กับสังคม มีภูมิคุ้มกัน
ป้องกันตัวที่ดี มีการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรสำหรับการปฏิบัติงานหากปฏิบัติงานมากเกินไป
จะทำให้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของพวกเขาแย่ลง และสอดคล้องกับแนวคิดของการพัฒนาองคก์รสู่
ความเป็น 4.0 (พสุ เดชะรินทร์, 2560) ได้กล่าวไว้ว่า องค์กร 4.0 จะต้องสามารถบริหารความ
หลากหลายและแตกต่างเพื่อให้เกิดผลสูงสุดแก่องค์กร ดังนั้นผู้บริหารจะต้องเรียนรู้ที ่จะบริหาร
ท่ามกลางความแตกต่างและใช้ความมีประโยชน์จากความแตกต่างเพื่อให้องค์กรประสบความสำเร็จ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิตศักดิ์ รากเงิน (2560) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางการ
บริหารกับการบริหารจัดการสถานศึกษา โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า การบริหารที่ยืดหยุ่นต่อเนื่องเป็นระบบ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก คือ 
โรงเรียนใช้วิธีการหรือยุทธวิธีที ่หลากหลายเป็นเครื่องมือในการบริหารโรงเรียนและการบริหาร
โรงเรียนมีลักษณะยืดหยุ่น ในการจัดการตนเองและโรงเรียนมีการสร้างสรรค์พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง
โดยใช้ระบบวงจรคุณภาพ PDCA  
 5.2.2  การอภิปรายผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ประกอบด้วยสมมติฐานที่ 1, 2, 3, และ 4 
 สมมติฐานที่ 1 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีสถานภาพต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน 
 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ สนับสนุนสมติฐานที่ 1 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
สถานภาพต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะ แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาในทุกด้าน จำเป็นต้องใช้
ความสัมพันธ์และการเป็นที่ยอมรับนับถือ ความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองจนเต็มศักยภาพและความ
ต้องการขั้นพื้นฐานส่งผลให้ผู ้บริหารสถานศึกษาที่มีสถานภาพเป็นบรรพชิตแตกต่างจากผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีสถานภาพเป็นคฤหัสถ์ ดังนั้นจึงส่งผลต่อแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันออกไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระสัญญา เคณาภูมิ (2548) ได้
ศึกษา ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ในจังหวัดหนองคาย 
พบว่า ผลการเปรียบเทีบระดับขวัญการปฏิบัติงานของครูที่เป็นบรรพชิต กับครูคฤหัสถ์โรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในจังหวัดหนองคาย โดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ สนับสนุนสมติฐานที่ 1 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
สถานภาพแตกต่างกัน มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีสถานภาพเป็นบรรพชิตมีความจำเป็นต้องมีการทำงานเป็นทีม 
และให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง 
มีการรายงานผลการดำเนินงานและการบริหารอย่างกว้างขวาง ส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
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สถานภาพเป็นบรรพชิตแตกต่างจากผู้บริหารสถานศึกษาที่มีสถานภาพเป็นคฤหัสถ์ ดังนั้นจึงส่งผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันออกไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระ
มหาธงชัย จิรสีโล (สงวนเรือง) (2557) ได้ศึกษา การบริหารงานวิชาการโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครุผู้สอน ตามสถานภาพ 
พบว่าทั้งบรรพชิตและคฤหัสถ์มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานวิชาการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา 3 ด้าน ได้แก่ ด้านหลักสูตร ด้านกระบวนการเรียนรู้ และด้านการวัดผลและประเมินผล
การศึกษาแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
 สมมติฐานที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน 
 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ ไม่สนับสนุนสมติฐานที่ 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ปริญญาโท และปริญญาเอก ก็ตาม ต่างเห็นว่าแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นไปในทางเดียวกันต่างก็ให้ความสำคัญในการสร้างแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา
เพื่อพัฒนาตนเองและสถานศึกษาให้ความสำคัญกับการสร้างความสัมพันธ์ในสถานศึกษา และการ
เป็นที่ยอมรับนับถือของบุคลากรในสถานศึกษา รวมไปถึงความมุ่งมั่นในการพัฒนาศักยภาพตนเอง
และสถานศึกษา และมีสถานที่ปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และได้รับค่าตอบแทนที่พึงพอใจ รวมไปถึงภาระ
งานที่ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัวซึ่งเป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน จึงเป็นสาเหตุสำคัญที่ทำให้ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีระดับการศึกษา
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา เขต 7 ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติกาญจน์ สลาหลง (2563) ได้ศึกษา ความ
ต้องการและความควาดหวังในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 13 จังหวัดตรัง พบว่า ข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 13 จังหวัดตรัง ที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความคาดหวังในการพัฒนาตนเอง ใน
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรรณทิวา ประเสริฐไทย 
(2558) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของราชการครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จำแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ ไม่สนับสนุนสมติฐานที่ 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ต่างเห็นว่าการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ต่างก็ให้ความสำคัญในการพัฒนาสถานศึกษา ส่งเสริม
การเรียนรู้ตลอดชีวิต สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ และพัฒนาทักษะและ
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วิธีการคิดที่จำเป็นและเรียนรู้อยู่ร่วมกันกับเทคโนโลยีของบุคลากรในสถานศึกษา มีการขับเคลื่อน
ภารกิจต่าง ๆ โดยใช้การทำงานเป็นทีมและมีรูปแบบทีมที่หลากหลาย มีการแบ่งงานกันทำ ระดม
ความคิดและตัดสินใจร่วมกัน มีการรายงานผลการดำเนินงานและให้คำชมเชยและให้รางวัลเมื่อ
ผลงานตามเป้าหมายและให้คำปรึกษาและแนวทางแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา และนำเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช้ในการประเมินผล จึงเป็นสาเหตุที่ทำให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงา
นิจัยของ สิร ิพร ราศรี และจีรนาถ ภูร ิเศวตกำจร (2564) ได้ศึกษา คุณลักษณะของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีคุณลักษณะของผู้ บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษท่ี 21 โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานที่ 3 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที ่มีตำแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 แตกต่างกัน  
 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ ไม่สนับสนุนสมติฐานที่ 3 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
มีตำแหน่งต่างกันมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกันที่นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีตำแหน่ง ผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน และรอง
ผู ้อำนวยการหรือรักษาการแทน ต่างเห็นว่าแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกันต่างให้ความสำคัญในแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาเป็น
ตัวกระตุ้นในการบริหารสถานศึกษามีคุณภาพและบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษาจำเป็นต้องมีการสร้างความสัมพันธ์ในสถานศึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร มีความรักใคร่ 
สนิทสนม และช่วยเหลือเกื้อกูลกัน การเป็นที่ยอมรับนับถือ ได้รับคำชมเชย แสดงความยินดี และการ
แสดงความเชื่อมั่นว่าตนเองมีความสามารถและปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายโดยใช้ทักษะและความ
ชำนาญในงานจะส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา นอกจากนี้ ความ
มุ่งมั่นและตระหนักในศักยภาพของตนเองและนำมาใช้อย่างเต็มที่ และมีอิสระและทางเลือกในการ
การกำหนดกระบวนการต่าง ๆ ในการพัฒนาสถานศึกษา และสถานศึกษามีสิ่งอำนวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา จึงเป็นสาเหตุสำคัญที่
ทำให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มี
ตำแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตนศักดิ์ เนียมโสภา (2560) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย์ติดตั้ งและบำรุงรักษาอุปกรณ์ตอนนอก บริษัท ทีโอที 
จำกัด (มหาชน) จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ศูนย์ติดตั้งและบำรุงอุปกรณ์ตอนนอก บริษัท ทีโอที จำกัด (มหาชน) จำแนกตามตำแหน่ง โดย
ภาพรวม พบว่าตำแหน่งของพนักงานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ 
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 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ ไม่สนับสนุนสมติฐานที่ 3 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
มีตำแหน่งต่างกัน มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยรวมไม่แตกต่างกันที่นัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีตำแหน่งผู้อำนวยการหรือรักษาการแทน 
และรองผู ้อำนวยการหรือรักษาการแทน ต่างเห็นว่าการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ต่างให้ความสำคัญในการประยุกต์ใช้แนวคิดและองค์
ความรู้ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองและสถานศึกษาให้
เหมาะสมตามสถานการณ์ มีการรับรู้ถึงโอกาสและพร้อมตั้งรับการความเสี่ยงที่สามารถจัดการได้ ให้
ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีมโดยใช้โครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน มีการ
วางแผนปฏิบัติงานและแบ่งงานกันทำและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความจริงใจ นอจากนี้
ผ ู ้บริหารสถานศึกษายังให้ความสำคัญกับการป้อนข้อมูลย้อนกลับเกี ่ยวกับการายงานผลการ
ดำเนินงานและให้ข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา กล่าวคำชมเชยและให้รางวัลเมื่อผลการ
ดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผลเพื่อให้เกิดความ
ชัดเจน จึงเป็นสาเหตุสำคัญที่ทำให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ที่มีตำแหน่งต่างกัน มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักเขต
การสึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริพร 
ราศรี และจีรนาถ ภูริเศวตกำจร (2564) ได้ศึกษา คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 พบว่า การปฏิบัติงานด้าน
การบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ในภาพรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 1 ที่มีตำแหน่งต่างกัน มีระดับการรับรู้การปฏิบัติงานด้าน
การบริหารงานวิชาการไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานที่ 4 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เขต 7 ที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการ
บริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 แตกต่างกัน 
 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ ไม่สนับสนุนสมติฐานที่ 4 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
มีประสบการณ์การทำงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์การ
ทำงานน้อยว่า 5 ปี, ตั้งแต่ 5-10 ปี และตั้งแต่ 10 ปี ต่างเห็นว่าแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกันต่างให้ความสำคัญในแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา
ด้านความต้องการขั้นพื้นฐานที่มาจากสถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน มีสิ่ง
อำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และภาระงานไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว ซึ่งมีความจำเป็นต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์การทำงานในช่วงแรก เมื่อปฏิบัติงานมาช่วงเวลาหนึ่งผู้บริหาร
สถานศึกษามีความต้องการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษา และผู ้บริหารสถานศึกษามีความมุ ่งมั ่นและทุ่มเทในการพัฒนาตนเองและพัฒนา
สถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ โดยนำความสามารถของตนเองมาใช้อย่างเต็มศักยภาพ จึงเป็นสาเหตุ
สำคัญที่ทำให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 
7 ที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษา
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พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จีราภรณ์ พรม
สวัสดิ์ (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาคลองใหญ่เหนือ 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในเครือข่ายสถานศึกษาคลองใหญ่เหนือ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษา ตราด จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนปัจจัยค้ำจูน โดยรวมและรายด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและรายได้แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญ
ทางสถิติ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี พบว่า การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานไม่
แตกต่างกัน 
 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ ไม่สนับสนุนสมติฐานที่ 4 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
มีประสบการณ์การทำงานแตกต่างกัน มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยรวม ไม่แตกต่าง
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์
การทำงานน้อยกว่า 5 ปี, ตั้งแต่ 5 – 10 ปี และมากกว่า 10 ปี ต่างเห็นว่าการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ต่างให้ความสำคัญการป้อนข้อมูล
ย้อนกลับในการเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษารับรู้ถึงผลของการดำเนินงานและเมื่อผลการ
ดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายมีการกล่าวชมเชยและให้รางวัล ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเสนอแนะ 
คำปรึกษาและแนวทางแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา พร้อมกับนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผล 
อีกทั้งยังมีการประยุกต์ใช้แนวคิดและองค์ความรู้ที่หลากหลายในการบริหารสถานศึกษา มีโครงสร้าง
การบริหารงานที่มีความยืดหยุ่นและเอ้ือต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ผู้บริหารสถานศึกษามีความพร้อม
ที ่จะเปลี ่ยนแปลงตนเองและสถานศึกษาให้เหมาะสมตามสถานการณ์ที ่เปลี ่ยนแปลง และให้
ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากรในสถานศึกษา สร้างบรรยากาศที่เอื ้อต่อการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสร้างกลไกที่สนับสนุนการแปลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่หลากหลาย จึงเป็นสาเหตุ
สำคัญที่ทำให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 
7 ที ่มีประสบการณ์การทำงานต่างกัน มีการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริพร 
ราศรี และจีรนาถ ภูริเศวตกำจร (2564) ได้ศึกษา คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 ที่มีประสบการณ์การบริหาร
สถานศึกษา 1-10 ปี 11-20 ปีและมากกว่า 20 ปี มีคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญส่ง กรุงชาลี (2561) ได้
ศึกษาทักษะการบริหารในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความแต่งต่างทักษะการบริหารใน
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ 
เขต 3 จำแนกตามประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 ที่มีประสบการณ์ในการบริหาร
สถานศึกษาต่างกัน มีทักษะการบริหารในศตวรรษท่ี 21 ไม่แตกต่างกัน 
 5.2.3  การอภิปรายผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการบริหารสถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ประกอบด้วยสมมติฐานที่ 5 
 สมมติฐานที่ 5 แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 
21 ของผู ้บร ิหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตพระปริย ัต ิธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มี
ความสัมพันธ์กัน 
 จากผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ สนับสนุนสมติฐานที่ 5 พบว่า แรงจูงใจในการบริหาร
สถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขต
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทุกด้านอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 และความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์ในลักษณะที่
คล้อยตามกัน แสดงว่าผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาสูง การบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ก็จะสูงด้วยและในทางกลับกันหากผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการ
บริหารสถานศึกษาต่ำ การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ก็จะต่ำด้วย ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน 
แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา และการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที ่ 21 ของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มีความสัมพันธ์กัน ทั้งนี้
เนื่องมาจาก แรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดการขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ การนำ
แรงจูงใจมาใช้ในการบริหารสถานศึกษาเป็นการกระตุ้นให้สถานศึกษาเกิดการพัฒนาเข้าสู่ศตวรรษท่ี 
21 มีการบริหารสถานศึกษาที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดกลยุทธ์ มีการสร้างทีมและใช้ทีมที่
หลากหลายในการการทำภารกิจต่าง ๆ ในสถานศึกษา อีกท้ังแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาส่งผล
ให้การบริหารสถานศึกษาเกิดผลงานที่สร้างสรรค์ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษา
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ต่างมีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาในความต้องการที่
จะพัฒนาตนเองให้เต็มศักยภาพ และนำศักยภาพภายในตนเองมาใช้อย่างเต็มที่ มีความมุ่งมั่นและ
ความปรารถนาที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองและสถานศึกษา อีกทั้งยังมีอิสระและทางเลือกในการ
ตัดสินใจและกำหนดกระบวนการต่าง ๆ ในการพัฒนาสถานศึกษา นอกจากนี้การเรียนรู้ตลอดชีวิต
ของบุคลากร สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ สร้างกลไกที่สนับสนุน
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่หลากหลาย ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  และพัฒนาทักษะและ
วิธีการคิดที่จำเป็นพร้อมเรียนรู ้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่  ๆ มีผลทำให้สถานศึกษามีการบริหาร
สถานศึกษาศตวรรษที่ 21 การให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
และวางแผน กลยุทธ์เกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีการระดมความคิดและตัดสินใจร่วมกัน ผู้บริหาร
สถานศึกษาใช้รูปแบบทีมที่หลากหลายและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความจริงใจ เมื่อผล
ดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายผู้บริหารสถานศึกษามีการกล่าวชมเชยและให้รางวัล  และเมื่อเกิด
ปัญหามีการใหค้ำปรึกษาและแนวทางแก้ไข เปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาแสดงข้อเสนอแนะ มี
การรายงานผลการดำเนินงานและนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผลเพื่อให้ได้ข้อมูลที่
ชัดเจน และท่านเปิดโอกาสในตรวจสอบและรายงานผลเกี่ยวกับการดำเนินงานของสถานศึกษา ซึ่ง
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา ห้อมทอง สมหญิง จันทรุไทย  และจันทรัตน์ ภคมาศ (2564) ได้
ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้แรงจูงใจของผู ้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนรัตนบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 33 พบว่า การใช้แรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทางการศึกษา มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
5.3  ข้อเสนอแนะ 
 จากข้อค้นพบการวิจัย การอภิปรายผล ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในครั้งนี้ และ
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
 5.3.1  ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาจะมีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาตนเองและพัฒนาสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยมีอิสระในการตัดสินใจ และให้บุคลากรมีสว่น
ร่วมวางแผนการดำเนินงาน มีรูปแบบในการบริหารที่หลากหลายเพื่อตั้งรับการการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมโลก  
  2. ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาจะมีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาตนเองและพัฒนาสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของ
บุคลากรในสถานศึกษา สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์และสร้าง
กลไกที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่หลากหลายช่องทางทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
และพัฒนาทักษะและวิธีการคิดที่จำเป็นให้กับบุคลากรในสถานศึกษาและเรียนรู้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยี
ใหม ่ๆ 
  3. ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาจะมีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาตนเองและพัฒนาสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 โดยมีการให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมใน
การวางแผนกลยุทธ์ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน  และมีกำหนดทิศทาง
ร่วมกันและตัดสินใจร่วมกัน  
  4. ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาจะมีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาตนเองและพัฒนาสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ใช้รูปแบบทีมที่หลากหลายในการขับเคลื ่อน
ภารกิจต่าง ๆ ในสถานศึกษา หรือจัดทำโครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน ในทีม
หรือสถานศึกษามีการระดมความคิดและตัดสินใจร่วมกัน มีการวางแผนปฏิบัติงานและแบ่งงานกันทำ 
นอกจากนี้สมาชิกในทีมหรือสถานศึกษาปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความจริงใจ  
  5. ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาจะมีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาตนเองและสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 มีการกล่าวชมเชยและให้รางวัลเมื่อผลการดำเนินงาน
เป็นไปตามเป้าหมาย โอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาแสดงข้อเสนอแนะ และให้คำปรึกษาและแนว
ทางแก้ไขเม่ือเกิดปัญหา นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผลเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาตรวจสอบและรายงานผลเกี่ยวกับการดำเนินงาน 
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 5.3.2  ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
  1.  ควรศึกษาปัจจัยที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขตพ้ืนที่อ่ืน ๆ 
  2.  ควรศึกษาปัจจัยที ่ส่งผลต่อการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขตพ้ืนที่อ่ืน ๆ 
  3.  ควรศึกษาแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 
21 ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดอ่ืน หรือเขตพ้ืนที่อ่ืน ๆ 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
  

1.  พระครูปลัดจักรพล สิริธโร, ดร. 
วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
ตำแหน่ง  อาจารย์ประจำ  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง 

2.  พระมหาปฐมภูมิ ปฺญญาปทีโป (จังพล) 
วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
ตำแหน่ง  รองผู้อำนวยการ  โรงเรียนสารคุณวิทยา 

3.  ดร.กิตติ์กาญจน์  ปฏิพันธ์ 
วุฒิการศึกษา  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา 
ตำแหน่ง  ครูชำนาญการพิเศษ  วิทยาลัยอาชีวศึกษาขอนแก่น 

4.  ดร.คม พวงยะ  
วุฒิการศึกษา  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา 
ตำแหน่ง  นักวิชาการศาสนา  สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7 

5.  นางพีรดา ประจงการ 
วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาการศึกษาและการแนะแนว 
ตำแหน่ง  อาจารย์ประจำคณะศิลปศาสตร์  มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ 
 

  



122 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมอืในการวิจัย 
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รายช่ือสถานศึกษาที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 
 

รายช่ือสถานศึกษา ที่อยู่ เบอร์ติดต่อ 
1. โรงเรียนพิศาลรัญญาวาส วัดพิศาลรัญญาวาส ตำบลหนองบัว  

อำเภอเมือง จังหวัดหนองบัวลำภู 39000 
0-4236-0170 

2. โรงเรียนสุวรรณารามวิทยา วัดสุวรรณาราม ตำบลสุวรรณคูหา อำเภอ
สุวรรณคูหา จังหวัดหนองบัวลำภู 39270 

0-4237-2449 

3. โรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญ วัดโพธิ์ชัยสม
สะอาด 

วัดโพธิ์ชัยสมสะอาด  ตำบลหนองบัว   
อำเภอเมือง จังหวัดหนองบัวลำภู 39000 

0-4231-2282 

4. โรงเรียนวัดศรีสระแก้ว
วิทยา 

วัดศรีสระแก้ว ตำบลนามะเฟือง  
อำเภอเมือง จังหวัดหนองบัวลำภู 39000 

0-4200-0514 

5. โรงเรียนวัดศิริบุญธรรม
วิทยา 

วัดศิริบุญธรรม ตำบลกุดดินจี่  
อำเภอนากลาง จังหวัดหนองบัวลำภู 
39350 

0-4235-7120 

6. โรงเรียนดอนธาตุนรงค์
วิทยา 

วัดดอนธาตุนรงค์ ตำบลโนนสัง  
อำเภอโนนสัง จังหวัดหนองบัวลำภู 39140 

06-5108-8088 

7. โรงเรียนโกวิทวิทยา วัดจันทรังษี ตำบลศรีสงคราม  
อำเภอวังสะพุง จังหวัดเลย 42130 

0-4284-1200 

8. โรงเรียนพระปริยัติธรรมศรี
จันทร์วิทยา 

วัดศรีสุทธาวาส ตำบลกุดป่อง  
อำเภอเมือง จังหวัดเลย 42000 

0-4281-2924 

9. โรงเรียนวัดศรีวิชัยวนาราม วัดศรีวิชัยวนาราม ตำบลกุดป่อง  
อำเภอเมือง จังหวัดเลย 42000 

0-4281-2802 

10. โรงเรียนวัดวังสะพุงพัฒนา
ราม แผนกสามัญศึกษา 

วัดวังสะพุง ตำบลวังสะพุง  
อำเภอวังสะพุง จังหวัดเลย 42130 

0-4284-1647 

11. โรงเรียนธรรมนิเทศวิทยา วัดเอราวัณพัฒนาราม ตำบลผาอินทร์แปลง 
อำเภอเอราวัณ จังหวัดเลย 42220 

0-4285-3107 

12. โรงเรียนวัดศรีสุวรรณวนา
รามวิทยา 

วัดศรีสุวรรณวนาราม ตำบลผาน้อย อำเภอ
วังสะพุง จังหวัดเลย 42130 

08-3335-4380 

13. โรงเรียนวัดศรีภูกระดึง วัดศรีภูกระดึงพัฒนาราม ตำบลภูกระดึง 
อำเภอภูกระดึง จังหวัดเลย 42180 

0-4287-1154 

14. โรงเรียนวัดสันติวนาราม
วิทยา 

วัดสันติวนาราม ตำบลเชียงคาน  
อำเภอเชียงคาน จังหวัดเลย 42110 

0-4282-1308 

15. โรงเรียนวัดศรีภูเรือ วัดศรีภูเรือ ตำบลหนองบัว  
อำเภอภูเรือ จังหวัดเลย 42160 

0-4281-0417 



134 

รายช่ือสถานศึกษา ที่อยู่ เบอร์ติดต่อ 
16. โรงเรียนวัดศรีบุญเรือง
ปริยัติศึกษา 

วัดศรีบุญเรือง ตำบลกุดป่อง  
อำเภอเมือง จังหวัดเลย 42000 

0-4283-2185 

17. โรงเรียนวัดลาดปู่ทรง
ธรรมวิทยา 

วัดลาดปู่ทรงธรรม ตำบลท่าลี่  
จังหวัดเลย 42140 

08-7927-3306 

18. โรงเรียนปริยัติสามัญวัด
โพนชัย 

วัดโพนชัย ตำบลด่านซ้าย  
อำเภอด่านซ้าย จังหวัดเลย 42120 

0-4289-2358 

19. โรงเรียนวัดศรีบุญเรือง
วิทยา 

วัดศรีบุญเรือง ตำบลวังสะพุง  
อำเภอวังสะพุง จังหวัดเลย 42130 

09-8871-9074 

20. โรงเรียนวัดถิ่นฐานรังสิต
วิทยา 

วัดถิ่นฐานรังสิต ตำบลภูกระดึง  
อำเภอภูกระดึง จังหวัดเลย 42180 

0-4287-1164 

21. โรงเรียนวัดขามชุมวิทยา
สรรพ ์

วัดขามชุม ตำบลหนองหิน  
อำเภอหนองหิน จังหวัดเลย 42190 

0-4287-0660 

22. โรงเรียนสารคุณวิทยา วัดบุญบาลประดิษฐ์ ตำบลชุมแพ  
อำเภอชุมแพ จังหวัดขอนแก่น 40130 

0-4331-1400 

23. โรงเรียนปริยัติธรรมสามัญ
ญาณสังวร 

วัดมหาชัย ตำบลวังชัย อำเภอน้ำพอง  
จังหวัดขอนแก่น 40140 

0-4343-1801 

24. โรงเรียนประภัสสรวิทยา  วัดศรีนวล ตำบลในเมือง อำเภอเมือง  
จังหวัดขอนแก่น 40000 

0-4322-6155 

25. โรงเรียนวัดท่าพระหงษ์
เทศประดิษฐ์ 

วัดท่าพระหงส์เทศประดิษฐ์ ตำบลท่าพระ 
อำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 40260 

0-4326-1767 

26. โรงเรียนปริยัติธรรมปุญย
สารโสภิตวิทยา 

วัดศรีชมชื่น ตำบลสะอาด  
อำเภอน้ำพอง จังหวัดขอนแก่น 40310 

08-1546-6074 

27. โรงเรียนจันทวิทยาคม วัดมรรคสำราญ ตำบลในเมือง อำเภอเมือง 
จังหวัดขอนแก่น 40000 

0-4333-0753 

28. โรงเรียนมิ่งเมืองธีรานุ
เคราะห์ 

วัดมิ่งเมืองพัฒนาราม ตำบลภูเวียง อำเภอ
ภูเวียง จังหวัดขอนแก่น 40150 

0-4329-1016 

29. โรงเรียนวัดท่าน้ำพอง วัดท่าน้ำพอง ตำบลน้ำพอง อำเภอน้ำพอง 
จังหวัดขอนแก่น 40310 

0-4347-3303 

30. โรงเรียนวิเวกธรรม
ประสิทธิ์วิทยา 

วัดธาตุพระอารามหลวง ตำบลในเมือง 
จังหวัดขอนแก่น 40000 

0-4322-5089 

31. โรงเรียนมัธยมวัดโพธิ์ชัย
ศึกษา 

วัดโพธิ์ชัย(คุ้มโนนสวรรค์)บ้านกง  
ตำบลหนองเรือ อำเภอหนองเรือ  
จังหวัดขอนแก่น 40210 

0-4338-8038 

32. โรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญวัดโพธิ์กลาง 

วัดโพธิ์กลาง ตำบลกุดเค้า อำเภอมัญจาคีรี 
จังหวัดขอนแก่น 40160 

0-4338-1048 
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รายช่ือสถานศึกษา ที่อยู่ เบอร์ติดต่อ 
33. โรงเรียนวัดหนองแวง
วิทยา 

วัดหนองแวง ตำบลในเมือง อำเภอเมือง 
จังหวัดขอนแก่น 40000 

0-4332-0171 

34. โรงเรียนวัดบูรพาราม
วิทยาสรรค์ 

วัดบูรพาราม ตำบลบ้านฝาง อำเภอบ้าน
ฝาง จังหวัดขอนแก่น 40270 

0-4326-9162 

35. โรงเรียนวัดแจ้งสว่างนอก วัดแจ้งสว่างนอก ตำบลโนนสะอาด  
อำเภอชุมแพ จังหวัดขอนแก่น 40290 

08-6854-3173 

36. โรงเรียนวัดจันทรประสิทธิ์ วัดจันทรประสิทธิ์ ตำบลในเมือง  
อำเภอบ้านไผ่ จังหวัดขอนแก่น 40110 

0-4337-4868 

37. โรงเรียนวัดประชาพัฒนา
ราม 

วัดประชาพัฒนาราม ตำบลบ้านฝาง  
อำเภอกระนวน จังหวัดขอนแก่น 40170 

0-4321-1124 

38. โรงเรียนวัดตาลเรียงวิทยา วัดตาลเรียง ตำบลพระลับ  
อำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 40000 

0-4332-7301 

39. โรงเรียนตราชูพิทยาคม วัดตราชูวนาราม ตำบลในเมือง  
อำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 40000 

0-4324-2093 

40. โรงเรียนวัดท่ากระบือ
วิทยาสรรค์ 

วัดท่ากระบือ ตำบลตำบลภูผาม่าน  
อำเภอภูผาม่าน จังหวัดขอนแก่น 40350 

0-4339-6117 

41. โรงเรียนนพคุณวิทยา วัดอโสการาม ตำบลโสกนกเต็น  
อำเภอพล จังหวัดขอนแก่น 40120 

08-6233-0466 

42. โรงเรียนวัดประสิทธิ์ธรรม
สารวิทยา 

วัดประสิทธิ์ธรรมสาร ตำบลโนนสะอาด 
อำเภอหนองเรือ จังหวัดขอนแก่น 40210 

0-4328-0459 

43. โรงเรียนวัดธาตุกุดกว้าง วัดธาตุกุดกว้าง ตำบลเมืองเก่า อำเภอเมือง
ขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 40000 

09-5669-8605 

44. โรงเรียนร่มโพธิ์ทองธรรม
วิทย์ 

วัดโพธิ์ทอง ตำบลบ้านกง  
อำเภอหนองเรือ จังหวัดขอนแก่น 40240 

08-9422-3608 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
ขอเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 

แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21  
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

เขต 7 
นมัสการ/เรียน ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
 ข้าพเจ้า นายกิตติ สมอุ ่มจารย์ นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน อยู่
ระหว่างการทำวิทยานิพนธ์เรื่อง “แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เขต 7”  
 ในการนี้ ใคร่ขอความเมตตาอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยใน
หน่วยงานของท่าน โดยผู้วิจัยขอรับรองว่าคำตอบของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มีผลกระทบใด 
ๆ ทั้งสิ้นต่อสถานศึกษาและตัวท่านเอง จึงขอความกรุณาจากท่านแจ้ง ผู้อำนวยการหรือรักษาการ
แทนผู้อำนวยการ และรองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทนรองผู ้อำนวยการ ตอบแบบสอบถาม
ออนไลน์ผ ่าน Google Form หากมีข้อสงสัยประการใด กรุณาติดต่อ นายกิตติ สมอุ ่มจารย์  
โทร. 094-5060895 
 จึงนมัสการ/เรียนมาเพ่ือโปรดให้ความเมตตาอนุเคราะห์  
              ขอกราบนมัสการด้วยความเคารพ/แสดงความนับถือ 
 

นายกิตต ิสมอุ่มจารย์ 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
คำชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับ
การวิจัย  เรื่อง แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7  ซึ่งข้อมูลที่
ได้รับจากความคิดเห็นของท่านมีค่าอย่างยิ่งต่อการวิจัยนี้ ข้อมูลที่ท่านตอบถือเป็นความลับและขอรับ
รองว่าจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือโรงเรียนของท่านแต่ประการใด โดยผู้วิจัยจะนำไป
วิเคราะห์ในภาพรวม  

จึงขอความกรุณาโปรดตอบให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง ผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละ
โรงเรียนประกอบด้วย 1) ผู้อำนวยการหรือรักษาราชการแทน 2) รองผู้อำนวยการหรือรักษาราชการ
แทน 

แบบสอบถามนี้ประกอบด้วย 4 ตอน จำนวน 50 ข้อ ดังนี้ 
            ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน4  ข้อ 
            ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา จำนวน  20 ข้อ 
            ตอนที่ 3 การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 จำนวน  25 ข้อ 
            ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต  7 ในการบริหารสถานศึกษา
ศตวรรษท่ี 21 จำนวน 1 ข้อ 
            ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความเมตตาอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี  

จึงกราบนมัสการขอบพระคุณ/ขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
                                                                      

นายกิตต ิ สมอุ่มจารย์ 
                                             นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                              คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  วิทยาเขตอีสาน 
                                                               โทรศัพท ์094-5060895 
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ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง : กรุณาทำเครื่องหมาย / ลงในช่อง      หน้าข้อความท่ีตรงตามสถานภาพของท่าน 

ข้อที่ สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 สถานภาพ 

             บรรพชิต            คฤหัสถ ์                
2 ระดับการศึกษาสูงสุด 

             ปริญญาตรี 
             ปริญญาโท 
             ปริญญาเอก 

3 ตำแหน่ง 
             ผู้อำนวยการหรือรักษาการแทนผู้อำนวยการ 
             รองผู้อำนวยการหรือรักษาการแทนรองผู้อำนวยการ 

4 ประสบการณ์การทำงาน 
             น้อยกว่า 5 ปี 
             ตั้งแต่ 5-10 ปี 
             มากกว่า 10 ปี 

 
ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระ
ปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา เขต 7  
คำชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อคำถามแต่ละข้อ แล้วเขี่ยนเครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่านโดยพิจารณาตามเกณฑ์ดังนี ้
  ระดับ 5   หมายถึง  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา   อยู่ในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4   หมายถึง  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา   อยู่ในระดับมาก 
  ระดับ 3   หมายถึง  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา   อยู่ในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา   อยู่ในระดับน้อย 
  ระดับ 1   หมายถึง  แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา   อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา (Maos) 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
 ด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน (M1)      
1 สถานศึกษาของท่านมีสิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน      
2 สถานศึกษาของท่านเป็นสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัย

ในชีวิตและทรัพย์สิน 
     

3 ท่านได้รับค่าตอบแทน (นิตยภัต) ค่าจ้างท่ีน่าพึงพอใจ      
4 ในขณะนี้ท่านมีความม่ันคงในหน้าที่การงาน      
5 ท่านมีภาระงานที่ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว      
 ด้านความต้องการความสัมพันธ์ (M2)      
6 ท่านมีการสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรในสถานศึกษาอย่าง

เป็นกัลยาณมิตร 
     

7 ท่านให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันกับบุคลากรในสถานศึกษา      
8 ท่านเป็นที่รักใคร่และสนิทสนมกับทุกคนในสถานศึกษา      
9 ท่านมีความรู้สึกยินดี คุ้นเคยกัน เข้าใจกันและพร้อมช่วยเหลือ

เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษา 
     

10 ท่านมีการติดต่อสื่อสารกันกับบุคลากรในสถานศึกษาอย่างคน
ในครอบครัว 

     

 ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ (M3)      
11 ท่านมีความเชื่อมั่นว่าตนมีคุณค่า มีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง 
     

12 ท่านใช้ทักษะและความชำนาญในงานเป็นที่ประจักษ์แก่
บุคลากรในสถานศึกษา 

     

13 ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยและแสดงความยินดีจากบุคลากร
ในสถานศึกษาอยู่เสมอ 

     

14 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในความสามารถของการสร้างสรรค์
ผลงานของตนเอง 

     

 ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ (M4)      
15 ท่านพร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเต็มท่ี      
16 ท่านตระหนักรู้ในศักยภาพของตนเองและนำมาใช้อย่างเต็มที่      
17 ท่านมีความมุ่งม่ันในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้เกิด

ความน่าสนใจและเป็นงานที่สร้างสรรค์ 
     



141 

ข้อ แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา (Maos) 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
18 ท่านมีความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพของตนเองในการพัฒนา

สถานศึกษา 
     

19 ท่านมุ่งเน้นในการแก้ปัญหาโดยวิเคราะห์และแก้ไขสิ่งซับซ้อน
ในการทำงาน 

     

20 ท่านมีอิสระและทางเลือกในการตัดสินใจและกำหนด
กระบวนการต่างๆ ในการพัฒนาสถานศึกษา 

     

 
ตอนที่ 3 การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักเขตการศึกษา
พระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา เขต 7  
คำชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อคำถามแต่ละข้อ แล้วเขี่ยนเครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่านโดยพิจารณาตามเกณฑ์ดังนี้ 
 ระดับ 5    หมายถึง  การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21  อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ 4    หมายถึง  การบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21  อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3    หมายถึง  การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21  อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2    หมายถึง  การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21  อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1    หมายถึง  การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 (Saos) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ (S1)      
1 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีการโต้ตอบกันอย่างเปิดเผย

เกี่ยวกับการกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
     

2 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์      
3 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทาง

ร่วมกันและตัดสินใจร่วมกัน 
     

4 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมเกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

     

 ด้านการทำงานเป็นทีม (S2)      
5 ท่านขับเคลื่อนภารกิจต่างๆ ในสถานศึกษาโดยใช้รูปแบบทีมที่

หลากหลาย 
     

6 ท่านให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการทำงานหรือการ
บริหารงาน 

     

7 ในทีมของท่านมีการวางแผนปฏิบัติงานและแบ่งงานกันทำ      
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ข้อ การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 (Saos) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
8 ท่านใช้โครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน      
9 ในทีมของท่านมีการระดมความคิดและตัดสินใจร่วมกัน      
10 สมาชิกในทีมของท่านปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความจริงใจ      
 ด้านกานป้อนข้อมูลย้อนกลับ (S3)      

11 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษารับรู้ถึงผลของการ
ดำเนินงาน 

     

12 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาตรวจสอบและ
รายงานผลเกี่ยวกับการดำเนินงาน 

     

13 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาแสดงข้อเสนอแนะ  
ให้คำปรึกษาและแนวทางแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา 

     

14 เมื่อผลดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่านมีการกล่าวชมเชย
และให้รางวัล 

     

15 ท่านนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผลเพ่ือให้ได้
ข้อมูลที่ชัดเจน 

     

 ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น (S4)      
16 ท่านมีการประยุกต์ใช้แนวคิดและองค์ความรู้ด้านการบริหาร

อย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น 
     

17 ท่านมีการรับรู้โอกาสและความพร้อมรับความเสี่ยงที่สามารถ
จัดการได้ 

     

18 ท่านมีการมอบอำนาจหน้าที่ไปยังทุกระดับในการบริหารจัดการ      
19 ท่านมีโครงสร้างการบริหารงานที่มีความยืดหยุ่นและเอ้ือต่อการ

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
     

20 ท่านมีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองและสถานศึกษาให้
เหมาะสมตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

     

 ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง (S5)      
21 ท่านมีการสร้างกลไกท่ีสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ

บุคลากรที่หลากหลายช่องทางทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

     

22 ท่านมีการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่าง
สร้างสรรค์ 

     

23 ท่านให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากร      
24 ท่านมีการแสวงหาหนทางในการพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา      
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ข้อ การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 (Saos) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
25 ท่านมีการพัฒนาทักษะและวิธีการคิดที่จำเป็นและการเรียน

รู้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ๆ  
     

 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 ในการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 
21 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

และการคำนวณหาค่าความเชื่อมั่นของเครือ่งมือ 
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ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษาศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา   

สังกัดสำนักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา เขต 7 

ข้อ แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา (Maos) 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 

ด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน (M1) 
1 สถานศึกษาของท่านมีสิ่งอำนวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

2 สถานศึกษาของท่านเป็นสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

3 ท่านได้รับค่าตอบแทน (นิตยภัต) ค่าจ้างท่ีน่าพึงพอใจ 1 1 1 0 0 0.6 ใช้ได้ 
4 ในขณะนี้ท่านมีความม่ันคงในหน้าที่การงาน 1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 
5 ท่านมีภาระงานที่ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านความต้องการความสัมพันธ์ (M2) 
6 ท่านมีการสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรใน

สถานศึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร 
1 1 1 1 0 0.8 ใช้ได้ 

7 ท่านให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันกับบุคลากรใน
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

8 ท่านเป็นที่รักใคร่และสนิทสนมของทุกคนใน
สถานศึกษา 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

9 ท่านมีความรู้สึกยินดี คุ้นเคยกัน เข้าใจกันและพร้อม
ช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

10 ท่านมีการติดต่อสื่อสารกันกับบุคลากรในสถานศึกษา
อย่างคนในครอบครัว 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ (M3) 
11 ท่านมีความเชื่อมั่นว่าตนมีคุณค่า มีความสามารถใน

การปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง 
1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

12 ท่านชายทักษะและความชำนาญในงานเป็นที่ประจักษ์
แก่บุคลากรในสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

13 ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยและแสดงความยินดีจาก
บุคลากรในสถานศึกษาอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

14 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในความสามารถของการ
สร้างสรรค์ผลงานของตนเอง 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านความต้องการพัฒนาจนเต็มศักยภาพ (M4) 
15 ท่านพร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเต็มท่ี 1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 



146 

ข้อ แรงจูงใจในการบริหารสถานศึกษา (Maos) 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 

16 ท่านตระหนักรู้ในศักยภาพของตนเองและนำมาใช้
อย่างเต็มที่ 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

17 ท่านมีความมุ่งม่ันในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้
เกิดความน่าสนใจและเป็นงานที่สร้างสรรค์ 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

18 ท่านมีความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพของตนเองใน
การพัฒนาสถานศึกษา 

1 1 1 1 0 0.8 ใช้ได้ 

19 ท่านมุ่งเน้นในการแก้ปัญหาโดยวิเคราะห์และแก้ไขสิ่ง
ซับซ้อนในการทำงาน 

1 0 1 1 0 0.6 ใช้ได้ 

20 ท่านมีอิสระและทางเลือกในการตัดสินใจและกำหนด
กระบวนการต่างๆ ในการพัฒนาสถานศึกษา 

1 0 1 1 0 0.6 ใช้ได้ 

 

ข้อ การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 (Saos) 
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 

ด้านการมีส่วนร่วมกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ (S1) 
1 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีการโต้ตอบกันอย่าง

เปิดเผยเกี่ยวกับการกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

2 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการ
วางแผนกลยุทธ์ 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

3 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการกำหนด
ทิศทางร่วมกันและตัดสินใจร่วมกัน 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

4 ท่านให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมเกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านการทำงานเป็นทีม (S2) 
5 ท่านขับเคลื่อนภารกิจต่างๆ ในสถานศึกษาโดยใช้

รูปแบบทีมที่หลากหลาย 
1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

6 ท่านให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการทำงาน
หรือการบริหารงาน 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

7 ในทีมของท่านมีการวางแผนปฏิบัติงานและแบ่งงาน
กันทำ 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

8 ท่านใช้โครงการหรือกิจกรรมในการสร้างสรรค์ผลงาน
ร่วมกัน 

1 1 1 1 0 0.8 ใช้ได้ 

9 ในทีมของท่านมีการระดมความคิดและตัดสินใจ
ร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 
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ข้อ การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 (Saos) 
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 

10 สมาชิกในทีมของท่านปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความ
จริงใจ 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านการป้อนข้อมูลย้อนกลับ (S3) 
11 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษารับรู้ถึงผล

ของการดำเนินงาน 
1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

12 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาตรวจสอบ
และรายงานผลเกี่ยวกับการดำเนินงาน 

1 0 1 1 0 0.6 ใช้ได้ 

13 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาแสดง
ข้อเสนอแนะให้คำปรึกษาและแนวทางแก้ไขเมื่อเกิด
ปัญหา 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

14 เมื่อผลดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่านมีการกล่าว
ชมเชยและให้รางวัล 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

15 ท่านนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผล
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

ด้านการบริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น (S4) 

16 ท่านมีการประยุกต์ใช้แนวคิดและองค์ความรู้ด้านการ
บริหารอย่างกว้างขวางและยืดหยุ่น 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

17 ท่านมีการรับรู้โอกาสและความพร้อมรับความเสี่ยงที่
สามารถจัดการได้ 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

18 ท่านมีการมอบอำนาจหน้าที่ไปยังทุกระดับในการ
บริหารจัดการ 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

19 ท่านมีโครงสร้างการบริหารงานที่มีความยืดหยุ่นและ
เอ้ือต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

20 ท่านมีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองและ
สถานศึกษาให้เหมาะสมตามสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง (S5) 

21 ท่านมีการสร้างกลไกท่ีสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรที่หลากหลายช่องทางทั้งแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

22 ท่านมีการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 
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ข้อ การบริหารสถานศึกษาศตวรรษท่ี 21 (Saos) 
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 

23 ท่านให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของ
บุคลากร 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

24 ท่านมีการแสวงหาหนทางในการพัฒนาบุคลากรอยู่
ตลอดเวลา 

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 

25 ท่านมีการพัฒนาทักษะและวิธีการคิดที่จำเป็นและการ
เรียนรู้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

1 1 1 1 1 1.0 ใช้ได้ 
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การคำนวณหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) 
 

Reliability 
 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.843 45 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

M101 193.5000 75.224 -.136 .849 
M102 193.8333 75.661 -.200 .849 
M103 195.0667 76.961 -.282 .854 
M104 193.6667 72.368 .166 .843 
M105 193.8000 73.683 .036 .846 
M201 193.8333 68.626 .552 .833 
M202 193.8667 68.533 .519 .834 
M203 193.7000 68.562 .435 .836 
M204 193.6667 68.782 .494 .835 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
M205 193.7000 74.769 -.083 .848 
M301 193.6667 69.402 .553 .834 
M302 193.6333 73.344 .080 .844 
M303 193.8333 72.075 .265 .841 
M304 193.7667 67.013 .633 .830 
M401 193.5333 71.361 .315 .839 
M402 193.6333 75.137 -.124 .849 
M403 193.4333 72.668 .172 .842 
M404 193.6000 71.214 .329 .839 
M405 193.7000 70.355 .384 .838 
M406 193.6000 71.007 .354 .839 
S101 193.2333 75.495 -.219 .848 
S102 193.8000 69.131 .549 .834 
S103 193.6333 68.654 .562 .833 
S104 193.4333 71.702 .292 .840 
S201 193.6333 67.964 .573 .832 
S202 193.7667 71.151 .361 .839 
S203 193.6000 72.179 .215 .842 
S204 193.7667 70.530 .378 .838 
S205 193.8000 68.166 .662 .831 
S206 193.7333 71.237 .293 .840 
S301 193.5667 69.702 .448 .836 
S302 193.5667 71.771 .227 .842 
S303 193.8000 72.579 .189 .842 
S304 193.7333 71.513 .307 .840 
S305 193.8000 68.993 .565 .834 
S401 193.7000 72.769 .151 .843 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
S402 193.7000 70.700 .347 .839 
S403 193.7000 68.424 .597 .832 
S404 193.7000 71.666 .243 .841 
S405 193.6000 71.490 .257 .841 
S501 193.5667 72.047 .232 .841 
S502 193.6667 70.713 .393 .838 
S503 193.5667 72.185 .215 .842 
S504 193.6333 70.792 .381 .838 
S505 193.6667 69.678 .453 .836 
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ภาคผนวก ช 
ภาพการเก็บข้อมูล 
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