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This research addressed three primary objectives: 1) to explore the level of teachers' 

passion in schools under the Secondary educational Service Arca Office Bangkok; 2) to assess 

the role of performance of school administrators in promoting teachers' passion in 

schools under the Secondary Educational Service Area Office Bangkok; and 3) to investigate 

the relationship between school administrators' role and teachers' passion in schools under 

the Secondary Educational Service Area Office Bangkok. The research sample included 

375 school administrators and teachers from 12 schools within the Secondary 

Educational SeNice Area Office Bangkok, selected through a multi-stage sampling process. 

The data collection process utilized questionnaires, and the statistical analyses included 

values, percentages, Means, standard deviations, Pearson correlation, and multiple 

regression analysis, conducted using SPSS 29 software. The findings indicated that; 

1) teachers' passion in schools under the Secondary Educational SeNice Area Office 

Bangkok were overall at a high level; 2) the performance of the role of school administrators 

to promote teachers' passion in schools under the Secondary Educational ~ervice Area 

Office Bangkok were overall at a high level; 3) the performance of the role of school 

administrators to promote teachers' passion in schools under the Secondary Educational 



- --------------- - --------------- -- ---

Service Area Office Bangkok showed a positive relationship with statistical significance 

at the .01 level. 

Keyword: Role of School Administrators, Teachers' Passion, Teachers' Performance 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร” ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ด้วยผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์  การสนับสนุน 
และความช่วยเหลือเป็นอย่างดียิ่งในการจัดท า ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พลเรือตรีหญิง 
สุภัทรา เอื้อวงศ์ ผู้อ านวยการหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต และประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
รวมถึงคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ ตลอดจนมอบความรู้ประสิทธิ์ประสาทวิชา
ให้แก่ผู้วิจัย ท าให้งานวิทยานิพนธ์นี้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณ ดร.ลิขิตกุล กุลรัตนรักษ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่สละเวลาอันมีค่า  
ให้ค าปรึกษา ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูล ชี้แนะแนวทาง และ ดร.นลินี สุตเศวต อาจารย์ประจ าบัณฑิต
วิทยาลัยศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสยาม ที่กรุณาในการให้ค าปรึกษา แนะน า ตลอดจนข้อคิดที่ดี
และเป็นประโยชน์ต่อการท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี ้

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้กรุณาตรวจสอบ แก้ไขให้ค าแนะน า 
ข้อเสนอแนะต่าง ๆ เป็นอย่างดียิ่ง ต่อการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการ
สถานศึกษา คุณครูในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ที่อ านวยความสะดวก
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามด้วยดี 

ขอขอบพระคุณคุณแม่ทองสุข คุณพ่ออรุณ ผู้ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และเป็นก าลังใจอันส าคัญ
ของชีวิต ขอขอบพระคุณ คุณแม่พัดชา คุณวริศ และคุณพ่อมาโนช คุณแม่ศรีสุดา ที่เป็นก าลังใจด้วยดี
เสมอมา ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัยศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสยาม ตลอดจนบุคลากรเจ้าหน้าที่
ที่กรุณาให้ค าแนะน า และช่วยเหลือประสานงานให้งานวิจัยส าเร็จได้ด้ วยดี และขอบคุณไปยัง
เพื่อนนักศึกษาทุกคน ที่ได้ให้ความช่วยเหลือและให้ก าลังใจในการจัดท าวิทยานิพนธ์ 

คุณงามความดีและคุณประโยชน์ใด อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ขอมอบแด่บิดา-มารดา  
ครูอาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่าน ตลอดจนสถาบันการศึกษา ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชา สร้างองค์ความรู้
ที่มีส่วนในการศึกษา จนท าให้ผู้วิจัยมีโอกาสประสบผลส าเร็จในการศึกษา และมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ
มาจนถึงปัจจุบัน 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

โลกในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผลกระทบ
ต่อทุกภาคส่วนในสังคมรวมถึงระบบการศึกษา ซึ่งอาจส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาได้ทั้งทางบวกและทางลบ 
ในทางบวก การเปลี่ยนแปลงอาจช่วยให้การศึกษามีความทันสมัย ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก 
และตอบสนองความต้องการของผู้เรียนได้ดีขึ้น อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงอาจส่งผลเสียต่อคุณภาพ
การศึกษาได้เช่นกัน หากไม่ได้รับการวางแผนและด าเนินการอย่างเหมาะสม เช่น นักเรียนอาจขาดทักษะ
ที่จ าเป็นในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้การเรียนรู้ไม่มีประสิทธิภาพ ครูอาจขาดความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ส่งผลให้ไม่สามารถจัดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ผู้ปกครองอาจไม่เข้าใจการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ส่งผลให้เกิดความกังวลและต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
เพื่อให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง ครูไม่เพียงแต่ต้องการความรู้และทักษะเท่านั้น แต่ยังต้องมีใจรักและ 
พลังขับเคลื่อนในการปฏิบัติงาน เพราะครูที่มีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการท างานจะแสดง
ความรักและอุทิศตนในอาชีพครู มุ่งมั่นตั้งใจในการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และคุณธรรมให้กับนักเรียน 
พร้อมที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลก เพื่อรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

มีการศึกษาวิจัยว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ของครู มีความสัมพันธ์        
เชิงบวกกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การมีส่วนร่วม และแรงจูงใจของนักเรียน ครูที่มีความกระตือรือร้น 
มีแนวโน้มที่จะสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่ดึงดูดใจ ใช้กลยุทธ์การสอนที่เป็นนวัตกรรมใหม่ 
ให้การสนับสนุนนักเรียนเป็นรายบุคคล มีความยืดหยุ่นมากขึ้นเมื่อเผชิญกับความท้าทาย และแสดง
ให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่แข็งแกร่งยิ่งขึ้นในการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง (Day, 2009) ในทางกลับกัน
การขาดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ของครู อาจส่งผลให้คุณภาพการสอนลดลง 
ความผูกพันของนักเรียนลดลง และส่งผลให้คุณภาพการศึกษาลดลง (Carbonneau, 2008) ท่ามกลาง
การเปลี่ยนแปลงนี้ ผู้บริหารสถานศึกษา จึงมีบทบาทส าคัญในการสร้างความเชื่อมั่นไว้วางใจให้แก่สังคม 
ผลักดันการจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพ สนับสนุนและปลูกฝังความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการท างานของครู เช่น การสร้างบรรยากาศการท างานเชิงบวก การสนับสนุนเสริมศักยภาพให้กับครู 
การส่งเสริมการท างานร่วมกัน การอ านวยความสะดวกในการท างาน การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิต
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และการท างาน การให้โอกาสและอิสระในการท างาน (Reeve, 2012) อันจะเป็นการสร้างขีดความสามารถ
ของครูในสถานศึกษาให้มีสมรรถนะการท างานที่สูงขึ้น ในประเทศไทยยังมีสถิติปัญหาการลาออกของ
ข้าราชการครู ซึ่งเป็นปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อระบบการศึกษาไทยอย่างต่อเนื่อง การที่ครูลาออก
เป็นจ านวนมากย่อมส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของประเทศ ทั้งนี้ ส านักข่าวอิศรา (2564) ได้กล่าวถึง
ปัญหาการลาออกของข้าราชการครูว่ามาจาก 2 สาเหตุหลัก ได้แก่ 1) สาเหตุด้านตัวครู ประกอบด้วย 
ภาระงานหนักและเครียด ครูต้องรับผิดชอบงานสอน งานเอกสาร งานบริหาร และงานอื่น ๆ อีกมากมาย 
ท าให้เกิดความรู้สึกเหนื่อยล้า ครูมีรายได้ที่ค่อนข้างต่ าเมื่อเทียบกับภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ มีช่องทาง
ในการพัฒนาอาชีพที่จ ากัด สภาพแวดล้อมในการท างานไม่เอื้ออ านวย ครูต้องเผชิญกับปัญหา เช่น 
ปัญหานักเรียน ปัญหาผู้ปกครอง และปัญหาผู้บริหาร 2) สาเหตุด้านระบบการศึกษา ได้แก่ การประเมินครู
ที่ไม่เป็นธรรม ครูต้องถูกประเมินผลการท างานอย่างเข้มข้น ซึ่งบางครั้งอาจไม่ยุ ติธรรมและท าให้ครู
เกิดความเครียด ระบบราชการที่มีความซับซ้อน ครูต้องปฏิบัติตามระเบียบและข้อบังคับมากมาย 
ซึ่งบางครั้งอาจไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง โรงเรียนบางแห่งขาดแคลนครู มีครูไม่เพียงพอ ท าให้ครู
ต้องท างานหนักมากขึ้น ดังนั้น ครูไม่ว่าจะสังกัดใด ย่อมเป็นบุคคลส าคัญต่อการพัฒนาเยาวชนและ
ประเทศชาติ หากครูขาดความมีใจรักและพลังในการขับเคลื่อนในการท างานย่อมส่งผลกระทบต่อเยาวชน
ที่จะเป็นกลุ่มคนที่จะพัฒนาประเทศในอนาคตเช่นกัน จึงเป็นประเด็นส าคัญที่ควรมีการศึกษาวิจัยนี้
เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของบทบาทผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษา
ทุกสังกัด สามารถน าข้อมูลมาใช้ในการพัฒนาการแสดงออกทางบทบาทของตนเองและใช้เป็นแนวทาง
กลยุทธ์ส าหรับวางแผนสนับสนุนบุคลากรทางสถานศึกษาใต้การบังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรักความศรัทธาในอาชีพ  

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาบทบาท 
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์
ต่อผู้บริหารสถานศึกษาในการน าข้อมูลไปใช้เพื่อพัฒนาการแสดงออกในบทยาททางการบริหารการศึกษา 
และประโยชน์ต่อการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจแก่ครูต่อไป 
 
  



3 

ค ำถำมกำรวิจยั 

1. ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับใด  

2. บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร                
อยู่ในระดับใด 

3. บทบาทผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน
ของครใูนโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาระดับการแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมีใจรักและ             
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 

1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน ที่ปฏิบัติ

หน้าที่ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ในปีงบประมาณ 
2566 จ านวน 119 โรงเรียน รวมจ านวนประชากร ทั้งสิ้น 10,662 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในโรงเรียน 
ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร  
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ซึ่งผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบกับตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) 
จ านวน 12 โรงเรียน จ านวนผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 375 คน  

2. ขอบเขตด้านพื้นที่ 
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน 119 โรงเรียน 
3. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ

และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่จะศึกษา 2 ตัวแปร คือ 
3.1 ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ผู้วิจัยสังเคราะห์จากหนังสือ 

เอกสารงานวิจัย และแนวคิดเกี่ยวกับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู 
ซึ่งก าหนดขอบเขตเนื้อหาไว้ 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 2) ด้านความไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค 3) ด้านความต้ังใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 4) ด้านการระลึกถึงองค์การ
ในทางบวก และ 5) ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

3.2 บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ผู้วิจัยสังเคราะห์จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจภายใน ซึ่งผู้วิจัยก าหนดขอบเขตเนื้อหาไว้ 7 บทบาท ได้แก่ 1) บทบาท
ในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน 2) บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ 3) บทบาทในการส่งเสริม
ความก้าวหน้าในงาน 4) บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 5) บทบาทในการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม 6) บทบาทในการให้อิสระ 7) บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
ตัวแปรที่ศึกษำ 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ประกอบด้วย ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ดังนี้  
1. ตัวแปรต้น เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรัก

และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ประกอบด้วย 
1.1 บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน 
1.2 บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ 
1.3 บทบาทในการส่งเสริมความกา้วหน้าในงาน 
1.4 บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
1.5 บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
1.6 บทบาทในการให้อิสระ 
1.7 บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา 
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2. ตัวแปรตาม คือ ตัวแปรเกี่ยวกับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ใน
การปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 

2.1 การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 
2.2 ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
2.3 ความต้ังใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
2.4 การระลึกถึงองค์การในทางบวก 
2.5 การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 
นิยำมศัพทเ์ฉพำะ 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยาม ขอบเขตของศัพท์เฉพาะ 
ที่น ามาใช้ในการศึกษาดังนี ้

1. บทบำทของผู้บริหำรสถำนศึกษำที่ส่งเสริมควำมมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในกำรปฏิบัติงำนของครูในโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกตาม
ต าแหน่ง หน้าที่ กฎระเบียบ ข้อบังคับ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษา มีบทบาทเป็นทั้งการเป็น
ผู้บังคับบัญชา จัดการองค์การ จูงใจ มอบหมายงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ท าให้สถาบันการศึกษาประสบความส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมาย มีทั้งสิ้น 7 บทบาท ได้แก่ 

1.1 บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในการให้วิธีการ ข้อเท็จจริง ให้ความชัดเจนในงานเพื่อมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน 
ให้ข้อเสนอแนะเชิงสร้างสรรค์เพื่อแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา ให้แนวทาง  การปรับปรุงตนเองจาก
การให้ข้อมูลย้อนกลับ ก ากับติดตามช่วยเหลือและการให้ค าปรึกษา แนะน าตามความจ าเป็นอย่างมี
เหตุผล ส่งเสริมการท างานเป็นทีมของครูด้วยการจัดระบบช่วยเหลือร่วมกันระหว่างเพื่อนร่วมงานให้
ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมในงานที่ท า รับรู้ความต้องการของครูและตอบสนองอย่างเหมาะสม เพื่อให้ครูเกิด
ความมั่นใจในความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค ์

1.2 บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ให้ค ายกย่อง ชมเชย ยอมรับครูที่มีผลงานดี แสดงความซาบซึ้งถึงความพยายามของครูที่จะร่วมท างาน 
โดยแสดงออกด้วยวาจา การเขียน หรือการให้ความไว้วางใจ ให้การยกย่องในการเป็นแบบอย่าง   
ต่อผู้อื่น และให้ก าลังใจหรือแสดงความยินดีเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

1.3 บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ให้ค าแนะน าที่มีประโยชน์แก่ครู ให้การสนับสนุน ให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ 
เลื่อนต าแหน่ง โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม พัฒนาทักษะการท างานที่ตามความต้องการ 
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ตลอดจนสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และการเติบโตอย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาตนเอง
และความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1.4 บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีปฏิสัมพันธ์โต้ตอบกับครูเพื่อท าความรู้จัก เพื่อให้ได้ซึ่งความรักความเข้าใจอันดีต่อกัน 
การรับฟังปัญหาและเสนอแนะแนวทางแก้ไข การสร้างอารมณ์ขันและรอยยิ้มร่วมกับครู ตลอดจน
สร้างสภาพแวดล้อมการท างาน ที่สนับสนุนการท างานเชิงบวกและมีส่วนร่วม การสร้างช่องทาง 
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างครู การยกย่องและให้คุณค่ากับผลงานของครูด้วยการช่ืนชม 

1.5 บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
ในการปรึกษาหารือกับครู หรือให้ครูมีส่วนในการกระตุ้นให้ตัดสินใจทางใดทางหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วย 
1) การมีส่วนร่วมแบบปรึกษาหารือ 2) การมีส่วนร่วมแบบประชาธิปไตย 3) การมีส่วนร่วมแบบ
คณะท างาน 4) การมีส่วนร่วมแบบให้ข้อเสนอแนะ 5) การมีส่วนร่วมแบบคณะกรรมการบริหาร
ระดับกลาง และ 6) การมีส่วนร่วมแบบร่วมมือเป็นกรรมการบริหาร 

1.6 บทบาทในการให้อิสระ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มอบอ านาจ
และความรับผิดชอบให้แก่ผู้ครูให้มีอิสระในการท างานที่ตนรับผิดชอบอย่างเต็มที่ แบ่งเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ อิสระในงานด้านการจัดตารางงาน อิสระในงานด้านการตัดสินใจ และอิสระในงานด้านวิธีการ 

1.7 บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการแสดงออกถึง ความเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม มีความฉลาดทางอารมณ์ การอุทิศตน 
มีคุณธรรมด้านการครองตน ครองคน ครองงานในการปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับครู 

2. ควำมมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในกำรปฏิบัติงำนของครู หมายถึง 
พฤติกรรมที่มีความโน้มเอียงอย่างแรงกล้า เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอันเกิดขึ้นด้วย ความรัก อารมณ์เชิงบวก 
มีพลังในการขับเคลื่อนงาน มีความปรารถนาในการสร้างแรงบันดาลใจ มีความเพียรพยายาม มุมานะ 
อุทิศตน กระตือรือร้น ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ต่อการท างาน ปฏิบัติงานส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการกระท านั้นเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของครู ตามระเบียบของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านชั่วโมง
สอนตามตารางสอน 2) ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ 3) ด้านการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของสถานศึกษา 4) งานตอบสนองนโยบายและจุดเน้น ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครู มีทั้งสิ้น 5 ด้าน ได้แก ่

2.1 การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ หมายถึง พฤติกรรมของครู ที่แสดงออกถึง
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม ในการปฏิบัติงานเพื่อสถานศึกษา ด้วยการอุทิศก าลังกาย และ
ก าลังใจ เวลา เพื่อปฏิบัติงานของตนเองตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ หรือได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 
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ด้วยความกระตือรือร้น มุ่งหวังที่จะสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพและบริการที่ดีในระดับที่เหนือกว่า
มาตรฐานหรือความคาดหวังของสถานศึกษาและเห็นว่างานเป็นส่วนที่ส าคัญของชีวิต 

2.2 ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค หมายถึง พฤติกรรมของครูที่แสดงออกถึงความเพียร     
ความวิริยะอุตสาหะ เข้มแข็ง อดทน ปฏิบัติงานด้วยความพยายาม ใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า 
และรอบคอบไม่ท้อถอยหรือล้มเลิกในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

2.3 ความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรม
ของครูที่แสดงออกถึงความต้องการที่จะท างานกับสถานศึกษาในระยะยาว เพื่อเป็นส่วนหนึ่งใน
การขับเคลื่อนสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จ ทั้งยังแสดงออกถึงการสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือผู้อื่น
ด้วยความเต็มใจ ยินดีปฏิบัติตนด้วยความเคารพ ให้เกียรติ เอาใจใส่ ค านึงถึงผู้อื่น รวมถึงการตระหนักถึง
ผลกระทบจากการกระท าของตนเองที่มีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อาสาปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานประจ า 
หรือที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่วไปด้วยความสมัครใจ ไม่เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล หรือประโยชน์ตอบ
แทน มีความอดทนอดกลั้น ต่อความคับข้องใจ การถูกรบกวน ความเครียด หรือ ความกดดันต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงาน ทั้งยังยอมรับปฏิบัติตามกฎระเบียบและช่วยสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จ
ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

2.4 การระลึกถึงองค์การในทางบวก หมายถึง เจตคติและพฤติกรรมทางบวกของครู 
ที่แสดงออกถึงความชื่นชมสถานศึกษาว่าเป็นสถานที่ที่น่าท างาน มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี  
มีการบริหารจัดการที่ดี มีชื่อเสียงที่น่าภาคภูมิใจ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของสถานศึกษา                  
มีความกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษา และกล่าวถึงสถานศึกษา
ในทางบวก 

2.5 การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ความพยายามอย่างต่อเนื่องของครูที่
จะพัฒนาตนเองอย่างมีเป้าหมายและมุ่งมั่นทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรม 
เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยแสดงพฤติกรรมไตร่ตรอง ใช้ปัญญาในการพิจารณา ใคร่ครวญ 
ตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบในสิ่งที่ท า  มีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงใน
การปฏิบัติงาน มีใจรักต่อสิ่งต่าง ๆ มีความมุ่งมั่นในงานของตน มุ่งมั่นในผู้ให้บริการ มีความเชี่ยวชาญ 
ใฝ่รู้ใฝ่เรียนแสวงหาและใช้ความรู้ในทางที่ถูกต้อง จนมีความลุ่มลึกในศาสตร์ที่ได้ศึกษามา 

3. โรงเรียนในสังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำกรุงเทพมหำนคร 
หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการเรียนการสอนในระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 และเขต 2  
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1. ครูผู้สอนได้ข้อมูลในการพัฒนาความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) เพื่อน าไปใช้
วางแผนพัฒนาสมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

2. สถานศึกษาได้ทราบถึงระดับของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการวางแผนอบรม ส่งเสริม 
พัฒนาแนวทางการส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข 

3. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าข้อมูล
ระดับการแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาไปใช้ในการวางแผนจัดการอบรมแก่ผู้บริหารสถานศึกษา 
เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทในการส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
แก่ครูได้อย่างเหมาะสม 
 
กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 1.1 
 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตำม 

 

ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

บทบำทของผู้บริหำรที่ส่งเสริมควำมมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในกำรปฏิบัติงำนของครู 
1) บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน 
2) บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ 
3) บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน  
4) บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบคุคล             
5) บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม  
6) บทบาทในการให้อิสระ  
7) บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษา  

ควำมมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในกำรปฏิบัติงำนของครู  

1) การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 
2) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
3) ความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ 
4) การระลึกถึงองค์การในทางบวก 
5) การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 



บทที ่2 
แนวคิด หลกัการ ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัย เรื่อง บทบาทผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน  

(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการศึกษาโดยน าเสนอตามล าดับหัวข้อ ดังต่อไปนี ้

1. ความมีใจรักและพลังขับเคลือ่น (Passion) 
1.1 ความหมายของความมีใจรักและพลังขบัเคลื่อน (Passion) 
1.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
1.3 ความส าคัญและการประยุกต์ใช้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
1.4 ประเภทและองค์ประกอบของความมีใจรักและพลังขบัเคลื่อน (Passion) 
1.5 การประเมนิความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
1.6 ปัจจัยที่ท าให้เกิดความมีใจรักและพลังขบัเคลื่อน (Passion) 

2. บทบาทผู้บริหารสถานศึกษา 
2.1 ความหมายของบทบาทผู้บริหารสถานศึกษา 
2.2 ความส าคัญของบทบาทผู้บริหารสถานศึกษา 
2.3 บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจภายใน 
2.4 ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 

3. บริบทโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
4.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
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ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 

1. ความหมายของความมีใจรกัและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในภาษาไทยมีการใช้ค าว่า Passion หลากหลายความหมาย นักวิจัยทางการบริหาร และ

นักวิชาการด้านการศึกษา ได้ให้ความหมาย Passion ตามบริบทของการศึกษาวิจัย ซึ่งค าที่ใช้ 
มีความแตกต่างกัน เช่น ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างาน (วาสิตา บุญสาทร , 2556) 
ความรักและความสุขในการท างาน (วาสนา ขานฉนวน, 2560) หรือ ความหลงใหล (ภัทราภรณ์ แสงเทศ, 
2564) ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ค าว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ซึ่งมีความหมาย 
ดังนี้  

Fried (1995) ให้ความหมายว่า เป็นสิ่งที่สามารถค้นพบได้ สอนได้ หรือท าซ้ าได้เป็นสิ่งที่
น าไปสู่พฤติกรรมเชิงบวก และท าให้เกิดความมุ่งมั่น ทั้งในด้านบวกและลบ ขึ้นอยู่กับความสมดุลทาง
อารมณ์ และเหตุผลภายในของบุคคล 

Day (2009) ให้ความหมายว่าเป็น ความหวัง ความซื่อสัตย์ ความห่วงใย และความกระตือรือร้น 
เป็นกุญแจส าคัญของการสอนที่มีประสิทธิภาพ 

Zigarmi, et al. (2009) ให้ความหมายว่า เป็นความไม่ย่อท้อ เป็นความรู้สึกในเชิงบวก 
หรือสถานะที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจากการท างาน ทั้งด้านอารมณ์ (Affect) และด้านกระบวนการคิด 
(Cognition) ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งน าไปสู่ความตั้งใจใน การท างาน และพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ 
ได้แก่ ความประสงค์ที่จะอยู่กับองค์การ ความรับผิดชอบต่อองค์การ ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย ความมีอุตสาหะเพื่อองค์การ และ การกล่าวถึงองค์การในทางบวก 

Goleman, Kaufman, and Ray (2010) ให้ความหมายว่า คือ ความรัก ความมุ่งมั่น 
และความปรารถนา ในทางจิตวิทยาเรียกสิ่งนี้ว่า "แรงจูงใจภายใน" ซึ่งเปรียบเสมือนสิ่ งกระตุ้นให้
บุคคลท าบางสิ่งบางอย่างอย่างเต็มความสามารถ และเป็นการกระท าไปเพื่อความพึงพอใจของคนเอง 
มิใช่เพียงเพื่อหวังรางวัล หรือค่าตอบแทน 

วาสิตา บุญสาธร (2556) ให้ความหมายว่า ความชอบ ความรัก และความปรารถนา 
อันแรงกล้าของบุคคล ที่เป็นแรงบันดาลใจ ให้บุคคลแสดงออกมาซึ่งความมุมานะ กระตือรือร้น ไม่ย่อท้อ
ต่ออุปสรรค เป็นพลังที่จะขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ สามารถมีได้ 2 ความหมาย ได้แก่  1) ความหมาย
ในทางบวก หมายถึง ความสนใจ ความชอบ ความรัก หรือความมุ่งมั่นทุ่มเทในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  
มีความกระตือรือร้น ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมีพลังที่จะขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ หรือรับรู้ได้
จากคุณลักษณะบางประการ เช่น ความปรารถนาอันแรงกล้าอย่างยิ่ง ความรู้สึกของแรงบันดาลใจ 
ความรู้สึก ในจุดศูนย์กลางท้อง ความรู้สึกตื่นเต้น ความรู้สึกว่ามีพลังงานที่ไม่มีขีดจ ากัด ความรู้สึก
ที่ไม่ต้องการการตอบแทน ความเชื่อที่ว่าไม่มีอะไรล าบากเกินไป จึงมีความหมายใกล้เคียงกับค าว่า 
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“ความอยาก” ซึ่งในทางพุทธศาสนาที่เรียกว่า “ฉันทะ” ซึ่งเป็นคุณธรรมข้อหนึ่งใน หลักอิทธิบาท 4 
หรือ คุณธรรม ที่น าไปสู่ความส าเร็จแห่งผลที่มุ่งหมาย (Path of Accomplishment) 2) ในทางลบ
หมายถึง กิเลส ตัณหา ราคะ ความหลงใหล 

Vallerand (2016) ให้ความหมายว่า ความโน้มเอียงอย่างแรงกล้าต่อ สิ่งของ กิจกรรม 
แนวคิด บุคคลที่รัก อย่างเฉพาะเจาะจง โดยให้คุณค่า ลงทุนทางเวลา พลังงาน อย่างไม่เหน็ดเหนื่อย 
จนสิ่งนั้นเป็นส่วนหน่ึงของอัตลักษณ์ ท าให้ประสบความส าเร็จ  

วาสนา ขานฉนวน (2560) ให้ความหมายว่า เป็นความรู้สึกในเชิงบวก หรือสถานะที่เป็น
สุขของบุคคลโดยที่บุคคลเชื่อว่าไม่มีงานอะไรยากล าบากเกินไป ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่เกิดขึ้นในระหว่าง
การท างาน โดยแสดงออกให้เห็นในลักษณะของความตั้งใจในการท างานและพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ 
แสดงให้เห็นความปรารถนาอย่างยิ่งที่ต้องการจะท างานให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด พร้อมทั้งปรารถนาจะเป็นสมาชิกองค์การ ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และกล่าวถึงองค์การในทางบวก  

พิชญาภา วงศ์หมัดทอง (2563) ให้ความหมายว่า หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกในการท างาน
ของบุคคล ท าให้แสดงออกถึงการกระตือรือร้น ความไม่ย่อท้อ ความมุ่งมั่นพยายามหาแนวทาง  
ที่จะฝ่าฟันอุปสรรค ซึ่งส่งผลให้เกิดการท างานที่สร้างสรรค์ 

จากความหมายที่กล่าวมา สรุปได้ว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) หมายถึง 
พฤติกรรมที่มีความโน้มเอียงอย่างแรงกล้า เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอันเกิดขึ้นด้วย ความรัก อารมณ์เชิงบวก 
มีพลังในการขับเคลื่อนงาน มีความปรารถนาในการสร้างแรงบันดาลใจ มีความเพียรพยายาม มุมานะ 
อุทิศตน กระตือรือร้น ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ต่อการท างาน ปฏิบัติงานส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการกระท านั้นเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
 

2. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
Cardon et al. (2009) กล่าวว่า บุคคลอาจพัฒนาความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 

(Passion) ในขณะที่มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม โดยเมื่อเวลาผ่านไปความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) จะพัฒนาคงอยู่ต่อไปได้ จากความเพลิดเพลิน มีอิสระ และมีความพึงพอใจที่ได้มาโดยธรรมชาติ
ที่จากกิจกรรมนั้น นอกจากนี้ยังมีการศึกษาถึงล าดับการเกิดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
กับแรงจูงใจภายใน ว่าทั้งสองสิ่งนี้มีแนวโน้มมีอิทธิพลแบบสองทิศทาง ที่ส่งเสริมซึ่งกันและกัน และมี
บทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนพฤติกรรม โดยความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มีความส าคัญ
ในแง่ของความเข้มข้น ความมุ่งมั่น บุคคลจะอุทิศตนเพื่อการท ากิจกรรมอย่างสุดความสามารถ มีผลต่อ
การมีส่วนร่วมในกิจกรรมระยะยาว และมักเกิดขึ้นในกิจกรรมที่มีความหมาย มีคุณค่าต่อชีวิต ในขณะที่
แรงจูงใจภายใน เกิดขึ้นได้ง่ายกว่าในกิจกรรม ระหว่างวันทั่วไป เช่น การไปท างาน การท าความสะอาด
ห้องนอน ซึ่งเป็นแรงขับที่ช่วยให้บุคคลบรรลุเป้าหมายระยะสั้น และมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อ
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ความเพลิดเพลินและความพึงพอใจ ทั้งนี้ปัจจัยภายนอกยังสามารถมีอิทธิพลต่อทั้งความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) และแรงจูงใจภายใน เช่น สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนและข้อเสนอแนะ
ที่ให้ก าลังใจ สามารถรักษาความสนใจของบุคคลในช่วงแรกและเป็นแนวทางในการพัฒนาความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในเวลาต่อมา จากการศึกษาของ Ryan and Deci (1985) ระบุว่า 
ความแตกต่างส่วนบุคคลก็มีบทบาทเช่นกัน บางคนอาจมุ่งความสนใจไปที่กิจกรรมบางอย่างโดยธรรมชาติ 
ท าให้มีแนวโน้มที่จะพัฒนาความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) และ แรงจูงใจภายในมากขึ้น 
อย่างไรก็ตามสิ่งที่ส าคัญมากกว่าล าดับการเกิดขึ้นของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) คือ 
การยอมรับความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างสองสิ่งนี้ ที่จะช่วยสร้างบรรยากาศในการมีส่วนร่วมเชิงบวก
และการเติบโตของบุคคลอย่างงดงามจากภายใน เพื่อให้เข้าใจความมีใจรักและพลังขั บเคลื่อน 
(Passion) ได้มีผู้ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีไว้ ดังนี้  

Goleman, Kaufman and Ray (1992 อ้างถึงใน ดาวใจ ศรสัมพ์, 2555) กล่าวว่า 
ในทางจิตวิทยานั้นเป็นแรงจูงใจภายใน มีแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
(Achievement Motivation Theory) ของเดวิด แม็คคีลแลนด์ (David McClelland) ทฤษฎีอัตลิขิต 
(Self Determination Theory) ของ เดซี่และไรอัน) และ ทฤษฎี The dualistic model of passion 
(DMP) ของวอลเลอแลนด์ (Vallerand) ซึ่งอธิบายได้ดังนี ้

McClelland (1985) กล่าวว่า เกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement 
Motivation Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงแรงจูงใจภายในที่ขับเคลื่อนให้บุคคลมุ่งไปที่ความส าเร็จ
และท้าทายตัวเองอยู่เสมอ โดยอธิบายว่า มนุษย์มีความต้องการพื้นฐาน 3 ประการ ได้แก่ ความต้องการ
ความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย 
และท าสิ่งต่าง ๆ ให้ดีที่สุด ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการ
ที่จะอยู่ร่วมกับผู้อื่น รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และได้รับการยอมรับจากผู้อื่น และความต้องการอ านาจ 
(Need for Power) เป็นความต้องการที่จะควบคุมผู้อื่น ซึ่งบุคคลที่ต้องการความส าเร็จสูง จะมุ่งเน้นไปที่
ความส าเร็จและท้าทายตัวเองอยู่เสมอ บุคคลเหล่านี้มักจะตั้งเป้าหมายที่ท้าทายเป็นไปได้ ชอบท างาน 
ที่ต้องใช้ทักษะและความรู้ ชอบความเสี่ยงและเรียนรู้สิ่งใหม่ ดังนั้นทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  จึงใช้
อธิบายพฤติกรรมของบุคคลในหลายด้าน เช่น พฤติกรรม การท างาน เช่น บุคคลที่มีความต้องการ
ความส าเร็จสูงมักจะท างานหนัก มุ่งมั่นพัฒนาตนเอง และชอบงานที่มีเป้าหมายชัดเจน เป็นต้น 

The Ken Blanchard Companies (2009 อ้างถึงใน ตรีทิพย์ ขันตี และวาสิตา บุญสาธร, 
2562) กล่าวว่า เกี่ยวข้องกับทฤษฎีอัตลิขิต (Self Determination Theory) เป็นทฤษฎีที่ถูกน าไปใช้
อย่างแพร่หลายทางการวิจัย เพื่อศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก และการขาดแรงจูงใจ 
ใช้ศึกษาสิ่งที่เกิดขึ้นระหว่างการกระท าของบุคคลกับสภาพแวดล้อมทางสังคม ทั้งนี้  ทฤษฎีอัตลิขิต 
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(Self Determination Theory) ประกอบด้วยทฤษฎีย่อย 5 ทฤษฎี ที่อธิบายถึงความชัดเจน
ในกระบวนการทางจิตวิทยาสังคม ได้แก่ 

1. Cognitive evaluation theory (CET) ทฤษฎีการประเมินการรู้คิด เป็นทฤษฎีที่อธิบาย
แรงจูงใจภายในที่มีพื้นฐานมาจากความพึงพอใจที่เกิดจากพฤติกรรมของตนเอง หรือตอบสนองความรู้สึก
เพื่อตนเอง ได้แก่ ความสนุกสนาน ความพึงพอใจ และ ความสนใจ ซึ่งมาจากการ  ประเมินปัจจัย
ทางด้านสภาพแวดล้อมทางสังคมของบุคคล ที่มีต่อการพัฒนาแรงจูงใจภายใน ที่มีความสัมพันธ์กับ
การรับรู้ภายในตน ทฤษฎีนี้อธิบายแรงจูงใจภายในว่า สามารถเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมความมุ่งมั่นใน
การท างานได้ เนื่องจากบุคคลจะแสดงพฤติกรรมความมุ่งมั่นก็ต่อเมื่อ เป็นความต้องการจากตนเอง
หรือความรู้สึกเพื่อตนเอง  

2. Organismic integration theory (OIT) ทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมของ
สิ่งมีชีวิตเป็นทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมการปรับตัวของบุคคลว่าเกิดขึ้นตามธรรมชาติ ความพึงพอใจ
ของบุคคลที่มีต่อการเรียนรู้จะส่งผลให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการมีส่วนร่วมและความแตกต่างของทักษะ
ในแต่ละบุคคลจะหล่อหลอมให้บุคคลก ากับพฤติกรรมตนเองไปยังเป้าหมาย ทฤษฎีนี้ยังสนับสนุนและ
ส่งเสริมการรับรู้ความสามารถภายในตนเองของบุคคลร่วมด้วย (Self-efficacy) จากการศึกษาเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์เพิ่มขึ้น เท่าเดิม หรือ ลดลง ต่อจุดมุ่งหมายตั้งไว้ พบว่า พฤติกรรมของบุคคล 
ที่สามารถปฏิบัติงานได้ถึงเป้าหมายที่ก าหนดไว้นั้น เริ่มต้นจากการไม่มีแรงจูงใจ (Amotivation) ผ่าน
กระบวนการรับรู้ต่อสิ่งแวดแวดล้อม สภาพสังคมของแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
สู่การก ากับตนเองจากภายในโดยการควบคุม จากภายนอก (External regulation) สู่การก ากับตนเอง
จากสิ่งแวดล้อม (Introjected Regulation) สู่การก ากับจากการรับรู้ถึงความส าคัญ การเห็นคุณค่าของ
เป้าหมาย (Identified Regulation) และการก ากับจากความสอดคล้องภายในตนเอง ผ่านมโนทัศน์ 
เจตคติ ที่จะส่งผลต่อการตัดสินใจ (Integrated Regulation) ร่วมกับการปฏิสัมพันธ์ระหว่างการก ากับ
พฤติกรรมตนเอง สู่แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) จนเกิดผลลัพธ์ต่อการประพฤติตนให้มี
คุณภาพสูง บุคคลเกิดการรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถปฏิบัติงาน ไปสู่กระบวนการก ากับพฤติกรรม
จนเกิดผลการปฏิบัติงานที่บรรลุตามเป้าหมายก าหนดไว้ 

3. Causality orientation theory (COT) ทฤษฎีเชิงสาเหตุ เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึง 
ความแตกต่างของลักษณะนิสัยในการหล่อหลอมตนเองจากสิ่งแวดล้อม เพื่อก ากับพฤติกรรม ไปยังสิ่ง
ที่ตั้งใจหรือต้องการและจัดการกับสภาพแวดล้อมนั้น ๆ โดยการสนับสนุนตนเอง ให้มีความมุ่งมั่นด้วย
ตนเอง ซึ่งมาจากการประเมินการหล่อหลอมจากเหตุผลภายในตนเอง (Causality orientations) 
ใน 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) การหล่อหลอมความมีอิสระ (Autonomy orientation) ซึ่งเป็นพฤติกรรม
ที่บุคคลได้ปฏิบัติหรือแสดงความต้องการของตนเอง มาเป็นพฤติกรรมที่ตนเองสนใจหรือเห็นคุณค่า
จากสิ่งที่เกิดขึ้น 2) การหล่อหลอมจากการถูกก าหนด (Control orientation) ได้แก่ พฤติกรรม
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ที่บุคคลนั้นปฏิบัติ เมื่อได้รับรางวัล สิ่งที่เป็นประโยชน์ หรือ การได้รับการยอมรับ และ 3) การหล่อหลอม
แบบไม่เกี่ยวกับบุคคลหรือขาดการจูงใจ (Impersonal or amotivated orientation) เป็นการแสดง
ลักษณะความวิตกกังวลเกี่ยวกับเรื่องของความสามารถและการรับรู้เหตุผลภายในตนเองมีความสัมพันธ์
กับการรับรู้ถึงพฤติกรรมการมีอิสระในตนเอง ทฤษฎีความแตกต่างของลักษณะนิสัยในการหล่อหลอม
ตนเองจากสิ่งแวดล้อม ก ากับพฤติกรรมไปยังสิ่งที่ตั้งใจ และต้องการจัดการกับสภาพแวดล้อมนั้น ๆ 
โดยการสนับสนุนตนเองให้มีความมุ่งมั่นด้วยตนเอง ซึ่งตรงกับพฤติกรรมความมุ่งมั่นในการท า งาน 
โดยตนเองเป็นคนก าหนดพฤติกรรม เป็นหลัก 

4. Basic psychological needs (BPN) ทฤษฎีความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาเป็น
ทฤษฎ ีที่อธิบายว่ามนุษย์ทุกคนมีความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยา ความต้องการขั้นพื้นฐานเป็นสิ่งที่
ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องแสดงพฤติกรรมความมุ่งมั่นออกมา ทั้งยังมีความสัมพันธ์ต่อความรู้สึก ในการรับรู้
ไปถึงจิตวิทยาสุขภาพ ซึ่งการมีสุขภาวะที่ดี จะส่งผลต่อความรู้สึกพึงพอใจ ความต้องการเป็นคนที่มี
ความสามารถ และปรารถนาถึงผลของความส าเร็จ ทั้งนี้ความรู้สึกที่รับรู้ว่าตนเองเป็น ผู้ที่มีความสามารถ 
คือ สิ่งที่จ าเป็นส าหรับบุคคลที่จะน าไปสู่ความท้าทายการเรียนรู้และการพัฒนา ความต้องการความมีอิสระ
ในตนเอง การที่บุคคลได้เริ่มต้นปฏิบัติด้วยตนเอง ท าให้เกิดแรงจูงใจ ต้องการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
และต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

5. Goal content theory (GCT) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย กล่าวคือ การตั้งเป้าหมาย
ของบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก และสิ่งแวดล้อมที่มากระทบบุคคล ส่งผลต่อ
การเกิดพฤติกรรมมุ่งเป้าหมายที่มีความท้าทาย มีความเฉพาะเจาะจง น าไปสู่พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ของบุคคล เกิดพฤติกรรมปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทเพื่อความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย อีกทั้งทฤษฎี
อธิบายให้เห็นถึงความแตกต่างตามความต้องการของบุคคล เพื่อให้บุคคลได้รับการเติมเต็ม ความต้องการ
ที่เกิดขึ้นอย่างเป็นเหตุเป็นผล โดยสมมุติฐานตามทฤษฎีการก าหนดตนเอง ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 
1) ส่วนที่เกิดจากความสนใจหรือจากเหตุผลของพฤติกรรม และ 2) ส่วนที่อธิบายเนื้อหาของการก าหนด
เป้าหมาย คือ เกิดการรับรู้วัตถุประสงค์ของเป้าหมาย ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมความมุ่งมั่นตั้งใจ เพื่อไปให้ถึง
เป้าหมายของบุคคล การได้รับรางวัล การเติมเต็มความต้องการจากแรงจูงใจภายในเชิงบวกต่อตนเอง
ของบุคคล ส่งต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Ryan & Deci, 1985) สภาพแวดล้อมทางสังคม จึงมี
บทบาทส าคัญสามารถเป็นตัวส่งเสริมหรือยับยั้งการเกิดแรงจูงใจภายใน ส่งผลให้บุคคลได้รับการสนับสนุน
หรือขัดขวางความต้องการทางจิตวิทยาพื้นฐานที่ส่งผลลัพธ์ของพฤติกรรม 

Vallerand (2016) พัฒนาทฤษฎี The dualistic model of passion (DMP) มาจากทฤษฎี 
อัตลิขิต (Self Determination Theory) ซึ่งกล่าวว่า บุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมเพื่อเรียนรู้
การเติบโตภายในตน ผ่านกระบวนการลองผิดลองถูก และแสดงออกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งกิจกรรม 
ที่ท ามีเพียงไม่กี่กิจกรรม ที่มีจะมีความหมาย และมีคุณค่าพิเศษต่อบุคคลนั้น เชื่อมโยงบุคคลกับกิจกรรม
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เข้าด้วยกัน จนกลายเป็นความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ซึ่งความโน้มเอียง อย่างแรงกล้า
ของบุคคลที่มีต่อสิ่งของ กิจกรรม แนวคิด บุคคลที่รัก อย่างเฉพาะเจาะจง โดยให้คุณค่า ลงทุนทางเวลา 
พลังงาน อย่างไม่เหน็ดเหนื่อย จนสิ่งนั้นเป็นส่วนหนึ่งของอัตลักษณ์ ส่งผลดีต่อบุคคล คือ 1) เป็นเชื้อเพลิง
ส าหรับแรงกระตุ้น (Motivation) ท าให้มีแรงที่จะลงมือท าอย่างต่อเนื่อง 2) ส่งเสริมจุดที่สนใจ ท าให้
ไม่ไขว้เขวไปกับสิ่งอื่น มีความมุ่งมั่นและอยู่สิ่งสนใจ 3) ช่วยให้เป็นคนที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
เพราะต้องการสร้างสรรค์ให้ ผลงานเกี่ยวกับสิ่งที่ชอบดีขึ้นไปเรื่อย ๆ ต่างกับสิ่งที่ไม่ชอบ ที่จะต้องการ
ท าเพียงให้เสร็จไป 4) ท าให้มีความสุข เพราะ หากได้ท างานที่ชอบย่อมมีความสุขมากกว่าท างานที่ไม่ชอบ 
5) ท าให้เกิดความเชื่อมั่น และยอมรับในสิ่งต่าง ๆ ร่วมกัน 6) ท าให้ความเครียดลดลง เพราะไม่ได้มองว่า
กิจกรรมที่ท าว่าเป็นปัญหา แต่จะมองว่าปัญหา คือโจทย์และความท้าทายที่เราชอบที่จะท ามัน 7) ท าให้มี
ทัศนคติที่ดี เนื่องจากไม่เหน็ดเหนื่อยหากต้องท าใหม่ซ้ า ๆ เพราะสนใจการพัฒนาในสิ่งที่ชอบอย่างมาก
และจะไม่ล้มเลิกโดยง่าย 

สรุปได้ว่าแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
เป็นแนวคิดที่อธิบายลักษณะของพฤติกรรมความมุ่งมั่นของบุคคล ซึ่งเป็นผลจากแรงจูงใจภายในที่มีอยู่
ในตัวบุคคล คุณภาพของการรับรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ตอบสนองความต้องการ ทางจิตวิทยาพื้นฐาน 
เมื่อความต้องการเหล่านี้ถูกเติมเต็ม บุคคลจะเกิดปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม และมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมต่าง ๆ จนเกิดเป็นประสบการณ์ที่สามารถช่วยให้บุคคลนั้น เกิดการพัฒนาและการเติบโต  
มีแนวโน้มท าให้เกิดแรงจูงใจภายใน ที่น าไปสู่การแสดงออกทางพฤติกรรมที่มีความมุ่งมั่นในการท ากิจกรรม
ที่ตอบสนองความต้องการจากภายในของตนเอง 
 

3. ความส าคัญและการประยุกต์ใช้ความมีใจรักและพลังขบัเคลื่อน (Passion) 
3.1 ความส าคัญของความมีใจรกัและพลังขับเคลื่อน (Passion)  
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) เป็นคุณลักษณะและขีดสมรรถนะส าคัญ 

เนื่องจากเป็นพลังส าคัญในการผลักดันองค์การไปสู่เป้าประสงค์ที่มุ่งหวัง มีผู้ศึกษาความส าคัญและ
การประยุกต์ใช้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ดังนี ้

Locke (2000) ได้กล่าวว่า เป็นลักษณะส าคัญของผู้ที่ประสบความส าเร็จ สอดคล้อง
กับ Ayers (2014) ที่กล่าวว่า บุคคลที่มีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) จะมีความรับผิดชอบ 
และมีส่วนร่วมในการท างานมากขึ้นเกิดการสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์การ และการปรับปรุง  
ความผูกพันของบุคคล จนส่งผลให้งานออกมาดี  

Hagel et al. (2014) กล่าวว่า เป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่อง 
จนบรรลุผลและมีประสิทธิภาพการท างานในระดับสูงท าให้องค์การสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพ
และมีผลการท างานอย่างยั่งยืน  
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โชติรส ด ารงศานติ (2553) กล่าวว่า เป็นคุณลักษณะหรือ ขีดสมรรถนะที่ส าคัญสูงสุดใน
การขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์
ซึ่งเป็นยุคแห่งความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถอธิบาย ล าดับขั้น ได้ดังภาพที่ 2.1 
 

 

ภาพที่ 2.1 ล าดับขั้นคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของบุคลากร 
ที่มา: โชติรส ด ารงศานติ (2553) 

 
จากภาพที่ 2.1 แสดงให้เห็นถึงล าดับขั้นของคุณลักษณะหรือขีดสมรรถนะของบุคลากร 

6 ประการ ที่มีความส าคัญต่อการสร้างความส าเร็จในระดับที่แตกต่างกัน โดยเริ่มจากระดับ ขั้นที่ 1 
คือ การเชื่อฟัง (Obedience) บุคลากรจะมีความสามารถในการเข้าใจทิศทางและท าตามกฎเกณฑ์
ต่าง ๆ ซึ่งเป็นความสามารถในขั้นพื้นฐาน ระดับขั้นที่ 2 ความขยันหมั่นเพียร (Diligence) คือ 
ความอุตสาหะพยายามและท าตามหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่างดีที่สุดโดยไม่ใช้ทางลัด ระดับขั้นที่ 3  
ความรู้และสติปัญญา (Intellect) เป็นระดับที่องค์การส่วนใหญ่ใช้ความพยายามอย่างมาก ในการแสวงหา
บุคลากรที่มีความรู้และความสามารถสูง เนื่องจากบุคลากรเหล่านี้มีความสนใจ  ที่จะพัฒนาทักษะ
ของตนเองและค้นหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุดในการท างาน ระดับขั้นที่ 4 ความคิดริเริ่ม ( Initiative) 
เป็นคุณลักษณะที่แสดงถึงความสามารถในการคิดค้นหาความท้าทายใหม่ ๆ และแสวงหาหนทางใหม่ 
ในการเพิ่มคุณค่าโดยไม่จ าเป็นต้องบอก ระดับขั้นที่ 5 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) เป็นความสามารถ
ในการเข้าถึงปัญหาและหาทางออกของปัญหา โดยเป็นการน าแนวคิดที่มีอยู่มาผสมผสานกัน เกิดเป็น
ผลงานหรือทางออกที่ดีขึ้นหรือสร้างสรรค์ขึ้นใหม่ และล าดับขั้นสุดท้าย คือ ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) เป็นสิ่งที่เปลี่ยนความตั้งใจให้เป็นความส าเร็จ บุคลากรที่มีใจรักและพลังขับเคลื่อนจะสามารถ
หาหนทางที่จะปีนป่ายข้ามอุปสรรคและปฏิเสธการยอมแพ้  
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Vallerand (2016) กล่าวไว้ว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืน 
น ามาซึ่งผลลัพธ์ทางการปรับตัวที่ดีกว่าความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบหมกมุ่น 
ที่ซึ่งส่งผลให้เกิดพฤติกรรมไม่เหมาะสม ทั้งนี้จากการศึกษาในบริบทของสังคมโรงเรียน พบว่า ความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืน ส่งผลต่อครูและนักเรียนในโรงเรียน 4 ประการ ได้แก่ 
ความผาสุกทางจิตใจ สุขภาพทางร่างกาย ความสามารถและการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และความสัมพันธ์ 
ซึ่งอธิบายเพ่ิมเติมได้ ดังนี ้

1) ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืน มีความส าคัญต่อ ความ
ผาสุกทางใจ เนื่องจากการที่นักเรียนและครูมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่รักและมีความหมาย ท าให้เกิดความ
พึงพอใจต่อการเรียนของนักเรียนและการท างานของครู เกิดการตั้งเป้าหมายในชีวิต เกิดความสุข ยับยั้ง
การเจ็บป่วยทางจิตใจ เช่น ความวิตกกังวล ความเครียด การหมดไฟ นอกจากนั้นยังมีการศึกษาใน
ระยะยาวกับครูที่ท าการสอนในโรงเรียน พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบ
กลมกลืน ช่วยเพิ่มระยะเวลาของความผาสุกทางใจได้ตั้งแต่ 3 เดือนจนถึง 2 ปี ในขณะที่ความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) แบบหมกมุ่น มีผลทางบวกต่อการเจ็บป่วยทางจิตใจ และยังมีผลเสียความ
พึงพอใจในชีวิต ตลอดจนความสุข ความมีชีวิตชีวาของนักเรียน ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) แบบหมกมุ่น ส่งผลต่อการสอนของครูเช่นกัน กล่าวคือ เมื่อเวลาผ่านไป สักระยะครูจะเกิด
สภาวะหมดไฟและซึมเศร้า ต่างจากความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืนที่ช่วยป้องกัน
ครูจะสภาวะหมดไฟ ทั้งนี้กระบวนการของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืน 
จะช่วยให้เกิดกระบวรการปรับตัวในขณะที่บุคคลเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมนั้น ซึ่งเป็นกระบวนการ
ที่ส่งต่อบุคคลในทางบวกเกิดการทุ่มเท ก่อให้เกิดสติ เกิดกลวิธีรับมือแบบปรับตัว 

2) ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืน มีความส าคัญต่อ 
สุขภาพกาย มีผลทางบวกต่อการเพิ่มพลังงานในระหว่างการมีส่วนร่วมทางกิจกรรมการเรียน ทั้งนี้
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืน เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจภายในตนที่จะเรียนรู้ 
และยังส่งผลทางลบต่อสภาวะหมดไฟ ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบหมกมุ่น 
มีผลทางบวกต่อการท าให้สุขภาพแย่ลง บ่งชี้ได้จากการดื่มสังสรรค์ การเสพติดการออกก าลังกาย 
และการกินที่ผิดปกติ จากการศึกษาวิจัยปรากฏข้อค้นพบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ทั้งแบบกลมกลืนและหมกมุ่น ส่งผลอย่างมากต่อสุขภาพทางกาย ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion)ไม่ว่าจะทั้งแบบกลมกลืนและหมกมุ่น ยังส่งผลต่อการป้องกันอาการบาดเจ็บเฉียบพลัน
ขณะที่ท ากิจกรรม เนื่องจากคนที่มีใจรักและพลังขับเคลื่อนแบบกลมกลืน จะสามารถรู้ขีดความสามารถ
ของตนเองว่าควรจะหยุดเพื่อรับการรักษา แต่หากมีใจรักและพลังขับเคลื่อนแบบหมกมุ่น อาจจะเลือก
การท ากิจกรรมต่อ เนื่องจากมีความหมกมุ่น ไม่สามารถหยุดได้ จนน าไปสู่การบาดเจ็บเรื้อรัง ดังนั้น 
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จึงได้ค้นพบว่า ความมีใจรักและพลังขบเคลื่อนแบบหมกมุ่น ส่งผลต่อการบาดเจ็บเรื้อรัง และเป็นปัจจัย
เสี่ยงต่ออาการบาดเจ็บ 

3) ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มีความส าคัญต่อความสามารถและ
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ทั้ง 2 ประเภท เป็นแรงกระตุ้นส าคัญ 
ในเวลาที่ยากล าบาก และมีส่วนในการฝึกฝนเพื่อพัฒนาความเชี่ยวชาญของตนเอง เช่น ความตั้งใจ
ในการฝึก เพื่อน าไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น ส่งผลทางบวกต่อการช่วยให้มีระดับความสามารถ
ที่สูงขึ้นผ่านกระบวนการตั้งใจฝึกฝน มีอ านาจควบคุมการพุ่งความสนใจไปยังการท างาน โดยความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบหมกมุ่น จะมีผลต่อการท างานให้ดีกว่าคนอื่น กล่าวคือ ต้องการ
ท างานให้ออกมาดี แต่ไม่ได้มุ่งไปยังการพัฒนาประสิทธิภาพ ดังนั้น เมื่อเวลาผ่านไปจึงเกิดพฤติกรรม
หลีกเลี่ยงการไปสู่เป้าหมาย และส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง ในขณะที่ความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืน ส่งผลให้ปรับตัวต่อการท างานให้เชี่ยวชาญมากขึ้น และยัง
ท างานด้วยความสุข มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใน การเรียน ท าให้เกิดการปรับตัวทางการคิด 
เช่น การมีสมาธิ การตั้งใจ ใฝ่รู้ใฝ่เรียน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญต่อการเรียนรู้ ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
ในโรงเรียน การท างาน และส่งผลระดับสูง ต่ออารมณ์ทางบวก 

4) ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มีความส าคัญต่อสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล จากการศึกษาวิจัยของ Houlfort et al. (2014) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) กับกลุ่มนักเรียนมัธยมที่เข้าค่ายบาสเกตบอลกับผู้เล่นอื่นที่ไม่เคยพบกันมาก่อน พบว่า 
นักเรียนกลุ่มนี้พัฒนาสัมพันธภาพจากความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืนที่มีต่อ
กีฬาบาสเกตบอล ซึ่งจะไม่เกิดกับนักเรียนที่มีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบหมกมุ่น ความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืนยังน าไปสู่การปรับสัมพันธภาพ จากการท าการศึกษาวิจัยซ้ า 
พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืนนี้ยังส าคัญต่อสัมพันธภาพในบริบท
ของที่ท างาน กีฬา สังคมเกม สาเหตุที่ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบกลมกลืน 
สามารถรักษาสัมพันธภาพได้ในระดับสูง ในขณะที่ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบ
หมกมุ่น กีดกันบุคคลออกจากการติดต่อสัมพันธ์กับคนอื่น ทั้งนี้เพราะบุคคลที่มีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) แบบกลมกลืน จะมีประสบการณ์ที่มีความหมายต่อตนเองในทางบวก และเปิดเผยให้บุคคล
รอบข้างรับรู้อย่างเรื่องราวอย่างมีความสุข แตกต่างกันกับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
แบบหมกมุ่นที่น าบุคคลไปสู่การปิดกั้นความสัมพันธ์ ทั้งนี้ได้รวมไปถึงสัมพันธภาพในชั้นเรียนด้วย 
จากการศึกษาวิจัยท าให้มั่นใจได้ว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ส่งผลลัพธ์ที่ส าคัญ
หลายประการทางการศึกษา ทฤษฎี The dualistic model of passion (DMP) ที่เกี่ยวข้องกับบริบท
ของการศึกษาอธิบายเกี่ยวกับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ไว้ว่า กิจกรรมการเรียนรู้ที่มี
คุณค่า มีความหมาย จะท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ด้วยความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
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ดังนั้น ครูต้องเป็นผู้แสดงบทบาทส าคัญในการมอบคุณค่าของประสบการณ์การเรียนเพื่อส่งเสริมให้
ผู้เรียนเกิดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) เช่น การมีส่วนร่วมของครูและนักเรียน 
ในการท ากิจกรรมร่วมกัน การระบุรูปแบบกิจกรรมที่มีความหมาย มีคุณค่าต่อกระบวนการพัฒนา
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) นักเรียนจึงจะมีใจรักในกิจกรรม เพราะกิจกรรมเหล่านั้น
สนุกและมีความหมายต่อการเรียนรู้ 

สรุปได้ว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มีความส าคัญในฐานะที่เป็น
คุณลักษณะและขีดสมรรถนะของบุคลากรซึ่งท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่อง จนบรรลุผล
การท างานและมีประสิทธิภาพการท างานในระดับสูง ท าให้สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพและมีผล
การท างานอย่างยั่งยืน สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และมีความส าคัญต่อบุคคล 4 ประการ ได้แก่ 
ความผาสุกทางจิตใจ สุขภาพทางร่างกาย ความสามารถในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ ความสัมพันธ์ 

3.2 การประยุกต์ใช้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
Ryan and Deci (1985) กล่าวว่า สิทธิในการก าหนดอนาคตตนเอง (Self-

determination) และความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ทางบวก จะพัฒนาได้ดีขึ้นอยู่กับปัจจัย
ที่อยู่ภายในของบุคคล สังคม สิ่งแวดล้อม เช่น พ่อแม่ ครอบครัว ครู ผู้อ านวยการการสนับสนุน
ความเป็นอิสระ เช่น การสนับสนุนให้ได้คิดและตัดสินใจด้วยตนเอง ความเป็นอิสระภายในตนที่จะกระท า 
ในทางกลับกันเมื่อบุคคลถูกสังคมสิ่งแวดล้อมควบคุม เช่น กดดัน หรือบังคับให้ปฏิบัติตาม การถูกควบคุมนี้
จะน าบุคคลไปสู่ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ทางลบ  

Mageau (2011) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาความมีใจรักและ 
พลังขับเคลื่อน (Passion) พบว่า บุคคลที่ไม่มีพื้นฐานในการท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง อาจเกิด
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ทางบวกได้ในเวลาต่อมาหากได้รับอิสระจากการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง นอกจากนี้การได้รับการสนับสนุนทางสังคมท าให้เกิดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน  
(Passion) ร้อยละ 30 ในขณะที่ความรู้สึกถูกกดดันให้เข้าร่วมกิจกรรม จะน าไปสู่ความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ทางลบ ซึ่งการศึกษานี้ท าให้ต้องตระหนักถึงการสร้างความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในช่วงแรกเริ่มให้มีประสิทธิภาพ  

Stulberg and Magness (2020) กล่าวว่า บุคคลที่จะประยุกต์ใช้ต้องท าความเข้าใจว่า
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) นั้นขัดแย้งกับความสมดุลหากบุคคลเกิดความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) มากเกินไป จะท าให้ถูกครอบง า และจดจ่อกับสิ่งที่สนใจเพียงอย่างเดียว 
ท าให้ละเลยสิ่งอื่นที่ส าคัญจ าเป็นในชีวิต บุคคลจึงต้องประเมินการเสียสละของตนเองอย่างถี่ถ้วน  
เนื่องจากการทุ่มสุดตัวอาจท าให้เกิดภาวะหมดไฟ ถึงแม้แรงจูงใจภายในจะส่ งเสริมประสิทธิภาพ
การท างานในระยะยาว และป้องกันการหมดไฟได้ แต่บุคคลต้องการการพักผ่อนและแรงกดดัน  
ที่เหมาะสม จึงจะส่งเสริมให้บุคคลมีจิตใจและร่างกายที่แข็งแรง เพื่อป้องกันภาวะซึมเศร้าที่อาจเกิดขึ้น 
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บุคคลดึงตนเองออกจากสภาวการณ์ หรือ การเว้นระยะห่างช่วยให้เข้าใจสถานการณ์ที่เป็นไปจาก
การทุ่มเทและเสียสละ อย่าลืมประเมินสิ่งที่ต้องแลกเปลี่ยน จากการเลือกใช้ชีวิตแบบไร้สมดุลนี้ 
ชีวิตมนุษย์เป็นสิ่งไม่จีรัง การใช้ชีวิตแบบมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) จึงไม่ใช่เรื่องของการมีสมดุล 
แต่เป็นเรื่องของความสอดคล้อง ควบคู่กับการมีกลยุทธ์ส าหรับการเข้าใจตนเอง ได้แก่ 1) การเว้นระยะห่าง
กับตนเอง เพื่อก าจัดตัวตนที่ใช้อารมณ์มากใช้ความคิดและเหตุผล 2) ปรับมุมมอง เพื่อให้มีมุมมองอื่น
อย่างรอบด้าน 3) การท าสมาธิ เพื่อให้มีสติ เห็นเส้นทางที่ก าลังเลือกเดิน ซึ่งจะท าให้บุคคลมีอ านาจที่
จะเลือกใชเ้วลาและพลังงานอย่างเหมาะสม ไม่ถูกความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ครอบง า  

สรุปได้ว่าการประยุกต์ใช้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบ่งเป็น 3 ระยะ 
ได้แก่ 1) ระยะแรกเริ่ม ควรให้บุคคลได้รับอิสระจากการเลือกกระท าในกิจกรรม 2) ระยะพัฒนา คือ 
บุคคลควรได้รับระบบสนับสนุนความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) จากสังคม และ 3) ระยะยั่งยืน 
คือ บุคคลต้องเข้าใจและประเมินตนเองอยู่เสมอ ว่าก าลังความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ประเภทใด โดยใช้กลยุทธ์การเข้าใจตนเองได้แก่ 1) การเว้นระยะห่างกับตนเอง เพื่อก าจัดตัวตนที่ใช้
อารมณ์มากกว่าใช้ความคิดและเหตุผล 2) ปรับมุมมอง เพื่อให้มีมุมมองอื่นอย่างรอบด้าน 3) การท าสมาธิ 
เพื่อให้มีสติเห็นเส้นทางที่ก าลังเลือกเดิน จากการใช้กลยุทธ์เข้าใจตนเองนี้ จะท าให้บุคคลมีอ านาจที่จะ
เลือกใช้เวลาและพลังงานอย่างเหมาะสม ไม่ถูกความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ครอบง า  
 

4. ประเภทและองค์ประกอบของความมีใจรกัและพลังขับเคลื่อน (Passion)  
4.1 ประเภทของความมีใจรักและพลงัขับเคลื่อน (Passion) 
Gorgievski and Bakker (2010 อ้างถึงใน วาสิตา บุญสาธร, 2556) ระบุประเภทของ

ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ว่าอาจมีนัยที่คล้ายคลึงกับค าว่า บ้างาน (Workaholism) 
ถึงแม้ว่าค าทั้งสองค าข้างต้น จะแสดงถึงความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่ แต่ค าทั้งสองค า  
มีความแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มี 2 ประเภท คือ ความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อนในเชิงบวก (Harmonious Passion) และความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนในเชิงลบ 
(Obsessive Passion) โดยความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนในเชิงบวก (Harmonious Passion) มีลักษณะ 
ที่บุคคลเป็นผู้ควบคุมกิจกรรมที่ท า เช่น บุคคลท างานหนักและทุ่มเทในการท างาน เนื่องจากรู้สึกว่างาน 
ที่ท าตรงกับความชอบและความสามารถของตน เป็นงานที่มีคุณค่าและมีความส าคัญ เป็นส่วนส าคัญ 
ในการตอบสนองความต้องการและแรงบันดาลใจจากภายใน และเมื่อท าแล้วจะเกิดความสุขในการท างาน 
ในขณะที่ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนในเชิงลบ (Obsessive Passion) กิจกรรมและปัจจัยภายนอก
จะเป็นผู้ควบคุมบุคคล ท าให้บุคคลเกิดการกระท าที่หมกมุ่นในสิ่งใดสิ่งหนึ่งมากจนเกินไป เช่น การบ้างาน 
และในที่สุดน าไปสู่ ความไม่สมดุลในชีวิตและการท างาน ซึ่งความไม่สมดุล เกิดจากความไม่สอดคล้องกัน 
ระหว่างความต้องการในบทบาทของการท างาน กับความต้องการในบทบาทครอบครัวหรือชีวิตส่วนตัว 
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ซึ่งส่งผลเสียต่อทั้งตัวของพนักงาน ครอบครัวและองค์การ เช่น ความเสี่ยงด้านสุขภาพ ความเครียด  
ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์สูงขึ้น ซึ่งประเด็นนี้เป็นเรื่องที่ต้องแยกแยะและท าความเข้าใจอย่างถูกต้องว่า 
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนในเชิงบวก (Harmonious Passion) ของการท างานมีลักษณะแตกต่าง
จากความบ้างาน ที่ซึ่งน าไปสู่การสูญเสียทุนที่มีคุณค่าอย่างยิ่งขององค์การความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน
ในเชิงบวก (Harmonious Passion) ในบริบทขององค์การยังสามารถแบ่งได้ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1) ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนที่มีต่องาน (Passion for the Job) ซึ่งหมายถึง ความรู้สึกอย่างแรงกล้า
ที่มีต่องาน ความรักในงานที่ตนท า ซึ่งจะน าไปสู่พฤติกรรมในการทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
และ 2) ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนที่มีต่อองค์การ (Passion for the Organization) ซึ่งหมายถึง 
ความรู้สึกอย่างแรงกล้าที่มีต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวิสัยทัศน์ขององค์การและผู้น าองค์การ ความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อนทั้งสองอย่างนี้ ไม่จ าเป็นต้องเกิดขึ้นพร้อมกัน ในบางคนมีความรักและทุ่มเทให้กับงาน 
เพื่อให้เกิดผลงานที่ออกมาดีเลิศ 

Vallerand (2016) อธิบายถึงประเภทของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1) Obsessive Passion คือ ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบหมกมุ่น 
เกิดจากแรงจูงใจจากภายนอก เช่น ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ ความกลัวที่จะล้มเหลว 
หรือแรงกดดันจากผู้อื่น บุคคลที่มี Obsessional passion มักจะมีแรงจูงใจสูงในการท ากิจกรรม 
ที่ตนชอบ แต่อาจส่งผลเสียต่อตนเองและผู้อื่นได้ เช่น เกิดความเครียด วิตกกังวล ขาดสมดุลในชีวิต 
หรือส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์กับคนรอบข้าง  

2) Harmonious passion คือ ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบ
กลมกลืน เกิดจากแรงจูงใจจากภายใน เช่น ความสนใจ ความสุข และความภาคภูมิใจ บุคคลที่มี  
Harmonious passion มักจะมีแรงจูงใจสูงในการท ากิจกรรมที่ตนหลงใหล แต่ยังคงมีสมดุลในชีวิต 
ไม่ส่งผลเสียต่อตนเองและผู้อื่น 

Stulberg and Magness (2020) กล่าวว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
มี 3 ลักษณะ ได้แก่ ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนแบบหมกมุ่น ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน
จากความกลัว และความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนแบบสอดคล้อง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน
แบบหมกมุ่น คือ พฤติกรรมของบุคคลที่ถูกครอบง าโดยผลของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง 
เพื่อต้องการการยอมรับจากผู้อื่น หรือต้องการความส าเร็จ ดังนั้น บุคคลจึงท าทุกวิถีทางที่จะให้ได้มาซึ่ง
รางวัลภายนอก ผูกคุณค่าของตนเองกับสิ่งที่อยู่เหนือการควบคุม และ อาจก่อให้เกิดภาวะเครียด
อย่างรุนแรง การทุจริต โรควิตกกังวล และภาวะซึมเศร้า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนประเภทนี้ 
สร้างความทุกข์ ซึ่งท าให้บุคคลกลัวความล้มเหลว ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนจากความกลัว คือ 
พฤติกรรมของบุคคลการถูกความกลัวครอบง า บุคคลจึงประเมินทุกอย่างเป็นภัยคุกคาม ร่างกายและ
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จิตใจจึงท าทุกอย่างเพื่อเอาตัวรอด หรือหลีกหนีจากความล้มเหลว แต่ท าได้เพียงระยะเวลาสั้น ๆ 
จากนั้นจะแปรเปลี่ยนเป็นความวิตกกังวลในระยะยาว จนก่อให้เกิดภาวะหมดไฟ แรงขับเคลื่อน
จากความกลัวแบ่งได้ 5 ประเภท ได้แก่ 1) กลัวอับอายขายหน้า 2) กลัวเสียภาพลักษณ์ที่ดี 3) กลัวอนาคต 
ที่ไม่แน่นอน 4) กลัวไม่ได้รับความสนใจ 5) กลัวคนอื่นผิดหวัง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน
แบบสอดคล้อง คือ พฤติกรรมของบุคคลที่กระท ากิจกรรมเพื่อความมุ่งมั่นพัฒนาตนเองให้ถึงขีดสุด  
โดยท าในสิ่งที่คิดว่าส าคัญ ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) จึงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคล
ชอบที่จะท ากิจกรรม โดยมีประสบการณ์ที่ได้ท ากิจกรรมนั้นเป็นเป้าหมายการสร้างความยั่งยืน
ให้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบสอดคล้อง มีหลักการ 6 ประการ ได้แก่ 1) ใช้แรงจูงใจ
จากภายใน 2) ให้ความส าคัญกับการลงมือท า 3) สนใจการพัฒนาตนเอง 4) ยอมรับความล้มเหลว 
5) อดทน 6) อยู่กับปัจจุบัน นอกจากนี้ สิ่งที่แยกระหว่างความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ทางบวกและทางลบ คือ เหตุผลที่บุคคลลงมือกระท า ซึ่งเป็นเหตุผลที่มาจากความเชื่อ ความคิด  
บุคคลต้องรู้จักอารมณ์ตนเอง เมื่อลงมือท าว่าท าไปเพื่อสิ่งใด เช่น การฝึกซ้อมแข่งขันเพื่อการพัฒนาตนเอง
ไม่ใช่รางวัลการมาท างานเพื่อช่วยเหลือบุคคลอื่น ไม่ใช่เพื่อเงินเดือนหรือการเลื่อนต าแหน่ง การมีความรัก 
ที่ทะนุถนอมความสัมพันธ์ ไม่ใช่เพื่อการกลัวสูญเสีย ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน ( Passion)  
จึงควรมาจากความปรารถนาภายใน ไม่ใช่มาจากภายนอก 

สรุปได้ว่าประเภทของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มี 2 ประเภท ได้แก่ 
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนแบบหมกมุ่น และ ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนแบบกลมกลืน 
ซึ่งความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนแบบกลมกลืน จะท าให้บุคคลสามารถควบคุมกิจกรรมมีความรู้สึกมุ่งมั่น 
และมีพลัง เกิดความกลมกลืนและสร้างความสมดุลของพื้นที่ชีวิต ต้องการพัฒนาตนเองให้ถึงขีดสุด 
เพื่อสังคม ซึ่งท าให้บุคคลมีความสุขในการท างาน ท าในสิ่งที่คิดว่าส าคัญ โดยมีประสบการณ์ที่ได้ท า
กิจกรรมนั้นเป็นเป้าหมาย ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนแบบหมกมุ่น ก่อให้เกิดผลเสียต่อบุคคล 
เนื่องจากถูกกิจกรรมครอบง า ขาดการควบคุมในการท ากิจกรรม และรู้สึกถึงความกดดันในการมีส่วน
ร่วมนั้น ๆ โดยกิจกรรมอาจจะท าให้เกิดความขัดแย้ง และส่งผลกระทบต่อพื้นที่ของชีวิตส่วนอื่น ๆ 
พฤติกรรมของบุคคลที่มีลักษณะของความมีใจรักและ พลังขับเคลื่อนในลักษณะนี้อาจถูกความกลัว
ครอบง า ประเมินทุกอย่างเป็นภัยคุกคาม จึงท าทุกอย่างเพื่อเอาตัวรอด หรือหลีกหนีจากความล้มเหลว 
ซึ่งจะท าได้เพียงระยะเวลาสั้น จากนั้นจะแปรเปลี่ยนเป็นความวิตกกังวลในระยะยาว จนส่งผลให้เกิด
ภาวะหมดไฟ 

4.2 องค์ประกอบของความมีใจรักและพลังขบัเคลื่อน (Passion) 
Rest (1986) กล่าวไว้ว่า ต้องเป็นผู้พัฒนาตนเอง ค้นหา ให้ความร่วมมือ สะท้อนผล

การปฏิบัติงาน จัดท าแผนการสอน ตั้งเป้าหมายในงานและมีความรับผิดชอบ  
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Hansen (1995) กล่าวไว้ว่า เป็นผู้ที่มีความรู้ เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ เปิดรับสิ่งใหม่ และมี
ความเช่ือที่ชัดเจน  

Fried (1995) กล่าวว่า เป็นผู้ที่มุ่งมั่นในสายงานของตน มีใจรักต่อสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นไปตาม
บริบทของโลก มีใจรัก มุ่งมั่นในตัวผู้เรียน แบ่งเป็น 10 ลักษณะ ประกอบด้วย 1) ชอบท างานกับเด็ก 
มีความรู้แนวคิดใหม่ ๆ 2) ไม่น าความสามารถทางการเรียนรู้ของผู้เรียนมาเป็นข้ออ้างในการดูหมิ่น
เหยียดหยามผู้เรียน 3) ให้ความส าคัญกับผู้เรียน 4) ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงทางสังคมโลกและน ามา
สะท้อนผลแก่ผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 5) มุ่งมั่นในการท างานด้วยสติปัญญา 6) มีความอดทนต่อ
พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมของผู้เรียนและท าการปรับปรุงแก้ไข ในขณะเดียวกันต้องรับรู้ถึงพฤติกรรมที่
เหมาะสมและเสริมแรงอย่างรวดเร็ว 7) มุ่งเน้นที่การยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างมากกว่าวิจารณ์  
8) เรียนรู้จากความผิดพลาดในการท างาน 9) สร้างบรรยากาศทางการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ และ
ยินยอมให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากความผิดพลาด 10) ท างานอย่างจริงจังและชัดเจนในแนวคิดและความเชือ่  

Day (2009) กล่าวว่า เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาของตน เป็นผู้ใฝ่รู้ใฝ่เรียน  
ใช้ความรู้ในทางที่ถูกต้อง เห็นอกเห็นใจผู้เรียนมีความลุ่มลึกในศาสตร์ที่ศึกษามา ให้ความส าคัญกับผู้เรียน 
เห็นผู้เรียนเป็นสิ่งส าคัญของการท างาน น าพาผู้เรียนไปสู่เป้าหมาย สะท้อนผลการจัดการศึกษา 
ผ่านแนวคิดความเชื่อ ให้แรงบันดาลใจที่มีคุณค่า มุ่งมั่นในท างาน มีกระบวนการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
เข้าใจความรู้สึกของคนรอบข้างมีความฉลาดทางอารมณ์ มีความหวังอยู่เสมอเมื่อเผชิญกับสถานการณ์
ที่ยากล าบาก มีความสามารถในการหาแนวทางแก้ไข  

มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย (2555) ระบุไว้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความตั้งใจใน
การด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ (Intent to Stay) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 2) ความต้ังใจในการรับรององค์การใน
ทางบวก (Intent to Endorse) คือ ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การอย่างเต็มที่ อันน าไปสู่การปรารถนาที่
จะกล่าวรับรององค์การในทางบวกกับบุคคลอื่น เช่น เพื่อนร่วมงาน ลูกค้าขององค์การ เป็นต้น 
3) ความตั้งใจในการพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ( Intent to Exert Discretionary Effort) คือ 
การเพียรพยายาม เข้มแข็ง อดทน ไม่ท้อถอย ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเพื่อบรรลุความส าเร็จ
ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 4) ความตั้งใจในการกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ( Intent to Use 
Organizational Citizenship Behaviors) คือ การปฏิบัติหรือการกระท าที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่ว ๆ ไป
ของบุคคล หรืออยู่ในบรรยายลักษณะงาน ที่บุคคลต้องท า แต่เกิดจากความสมัครใจของพนักงานเอง 
ไม่ได้เกี่ยวข้องกับระบบของการให้รางวัล หรือประโยชน์ตอบแทนอย่างเป็นทางการขององค์การ รวมถึง
การมีความอดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจต่อการถูกรบกวน ความเครียดหรือความกดดันต่าง ๆ ใน
การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ นอกจากนี้ เพื่อให้องค์การคงอยู่และเกิดประสิทธิภาพ บุคคลจะต้องมี
ความรับผิดชอบในหน้าที่ ยอมรับ ปฏิบัติตามกฎระเบียบและช่วยสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จ
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ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 5) ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ (Intent to Perform) คือ ความทุ่มเท 
อุทิศก าลังกายและก าลังใจ อย่างเต็มที่ ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ และหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งปรารถนาที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลดียิ่ง ๆ ขึ้นไป เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุด
ขององค์การและมองว่างานเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของชีวิต  

วาสิตา บุญสาธร (2556) ระบุองค์ปะกอบไว้ 5 ประการ คือ 1) ความประสงค์ที่
จะอยู่กับองค์กร (Intent to Stay) 2) ความรับผิดชอบต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
3) ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย (Job Commitment) 4) ความอุตสาหะเพื่อองค์กร 
(Discretionary Effort) 5) การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก (Employee Endorsement)  

โชติรส ด ารงศานติ และวาสิตา บุญสาธร (อ้างถึงใน วาสิตา บุญสาธร, 2556) สังเคราะห์
แนวคิดทั้งทางตะวันตก ประกอบด้วยลักษณะ 5 ประการ 1) ความรักและปรารถนาจะเป็นสมาชิกองค์การ 
(Intent to stay) หมายถึง ความปรารถนาที่จะท างานอยู่กับองค์การต่อไปเพื่อเป็นส่วนหนึ่งใน
การขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ 2) การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ (Striving for excellence) 
หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ซึ่งบุคคล จะอุทิศก าลังกาย 
และก าลังใจเพื่อปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบและหน้าที่ได้รับความมอบหมายอย่างเต็มที่ 
เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดขององค์การและสร้างสรรค์ผลงานที่ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 3) การระลึกถึงองค์การ
ในทางบวก (Organizational endorsement) หมายถึง เจตคติทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์การ 
โดยการให้ความส าคัญต่อความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมายและ มีค่านิยมขององค์การ มีความกลมกลืน
กับสมาชิกคนอื่น ๆ ต้องการยึดเป็นหลักปฏิบัติในชีวิตประจ าวันและมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ
อย่างเต็มที่ รวมทั้งกล่าวถึงองค์การในแง่บวกต่อบุคคลอื่น อาทิ เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 4) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Exertion and never giving up) หมายถึง ความเพียร 
ความขยันหมั่นประกอบสิ่งนั้นด้วยความพยายาม เข้มแข็ง อดทน เอาธุระไม่ท้อถอย การใช้เวลาใน
การท างานอย่างเต็มที่คุ้มค่า และรอบคอบ 5) การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Eagerness to learn) 
หมายถึง การไตร่ตรอง หมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจตรา หาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่ง
หย่อนในสิ่งที่ท านั้น มีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง  

ศศิธร รณะบุตร (2557) ระบุไว้ว่ามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านเจตคติ 
มีพฤติกรรมบ่งชี้ได้แก่ การคิดชิงบวก การเห็นคุณค่า การยอมรับ ความเชื่อมั่นและความรักและความศรัทธา 
2) องค์ประกอบด้าน แรงจูงใจ มีพฤติกรรมบ่งชี้ ได้แก่ การตั้งเป้าหมาย ความพยายาม ความอดทน 
ความเชื่อมั่นในตนเอง และความภาคภูมิใจในตนเอง และ 3) องค์ประกอบด้านพฤติกรรม มีพฤติกรรมบ่งชี้ 
ได้แก่ ความกระตือรือร้น ความเอาใจใส่การปรับตัว การวางแผน และการแก้ปัญหา 

นที ศิริจรรยาพงษ์ (2560) ให้ค าอธิบายไว้ว่าต้องมีการรับรู้ถึงความสมดุลของภาพรวม
การปฏิบัติงานว่ามีความส าคัญ มีอิสระ มีความร่วมมือ มีความก้าวหน้า ความยุติธรรม การยอมรับ 
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และมีปฏิสัมพันธ์ มีการแสดงออกถึงความตั้งใจ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ด้วยความเพียรพยายาม  
อดทน ทุ่มเทแรงกายแรงใจ ก าลัง สติปัญญา 

สุวิมล สกุลมนตรีชัย (2560) ที่ได้ก าหนดค าว่า ความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงาน 
ให้เป็นความหมายของ Passion โดยมีความหมายว่า ความรัก ความคลั่งไคล้ และความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยมีคุณลักษณะที่ส าคัญยิ่ง คือ แรงผลักดันและพลังขับเคลื่อน 
อันทรงพลังที่สุดที่กระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้น และทุ่มเทท าเพื่อสิ่งนั้นให้ส าเร็จลุล่วงด้วยความตั้งใจ
ที่แน่วแน่ 

วาสนา ขานฉนวน (2560) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกในเชิงบวก หรือสถานะที่เป็นสุข
ของบุคคลโดยที่บุคคลเชื่อว่าไม่มีงานอะไรยากล าบากเกินไป ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่เกิดขึ้นในระหว่าง
การท างาน โดยแสดงออกให้เห็นในลักษณะของความตั้งใจในการท างานและพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ 
แสดงให้เห็นความปรารถนาอย่างยิ่งที่ต้องการจะท างานให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด พร้อมทั้งปรารถนาจะเป็นสมาชิกองค์การ ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และกล่าวถึงองค์การในทางบวก  

สุขุมาล เกิดนอก (2561) กล่าวว่า เป็นการเห็นคุณค่าของงาน สถานะของความเป็นสุข 
อันเกิดจากการประเมิณผลจากการรู้คิดและอารมณ์ ที่มาจากความหลากหลายของการท างานและ
สถานการณ์ในองค์การ เกี่ยวข้องกับแนวคิดด้านแรงจูงใจภายในและทัศนคติต่อการท างาน เช่น  
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

พิชญาภา วงศ์หมัดทอง (2563) กล่าวไว้ว่า เป็นความรู้สึกเชิงบวกในการท างานของบุคคล 
ท าให้แสดงออกถึงการกระตือรือร้น ความไม่ย่อท้อ ความมุ่งมั่นพยายามหาแนวทางที่จะฝ่าฟันอุปสรรค 
ซึ่งส่งผลให้เกิดการท างานที่สร้างสรรค์ 

ชิตสุภางค์ ทิพย์เที่ยงแท้ (2563) กล่าวว่า เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความรู้สึกต่อ
การพยายามท าตามปรารถนา ด้วยความพร้อมที่จะทุ่มเทอย่างสุดความสามารถ เอาใส่ใจด้วยความรัก
เพื่อท างานนั้นให้ส าเร็จโดยการแสวงหาแนวทางการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

พชร ใจอารีย์ และประสพชัย พสุนนท์ (2564) กล่าวว่า เป็นลักษณะของความตั้งใจ
ในการท างานและแสดงพฤติกรรมทางบวกในการท างานเพื่อผลักดันองค์การ  

จากการศึกษาองค์ประกอบของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) จากนักวิจัย
ทางการศึกษา ผู้วิจัยได้น ามาแสดงในตารางที่ 2.1 โดยองค์ประกอบเหล่านี้ เป็นองค์ประกอบ
ตามแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพื่อก าหนดเป็น
องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ต่อไป 
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จากตารางที่ 2.1 การสังเคราะห์องค์ประกอบตัวแปรความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) พบว่า มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี 7 องค์ประกอบ แต่การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์
พิจารณาความถี่ขององค์ประกอบที่นักวิชาการหรือนักวิจัยระบุว่าเป็นลักษณะของความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) ซึ่งในที่นี้ คือ มีความถี่ตั้งแต่ร้อยละ 50 ขึ้นไป พบว่า องค์ประกอบ
ของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มีทั้งสิ้น 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการทุ่มเทสร้างผลงาน
ที่เป็นเลิศ 2) ด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 3) ด้านความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ 4) ด้านการระลึกถึงองค์การในทางบวก และ 5) ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะน ามาใช้
เป็นตัวแปรในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้

การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลศิ  
วาสิตา บุญสาธร (2556) กล่าวว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความเต็มใจ 

ที่จะทุ่มเทความพยายาม ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การด้วยการอุทิศก าลังกาย และก าลังใจ 
เวลา เพื่อปฏิบัติงานของตนเองตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ หรือได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 
ด้วยความกระตือรือร้นเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดขององค์การ และสร้างสรรค์ผลงานที่ดีขึ้นไป 
สอดคล้องกับ สุวิมล สกุลมนตรีชัย (2560) ที่กล่าวไว้ว่า เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความทุ่มเทให้กับ
การท างานด้วยความพิถีพิถันและตั้งใจ โดยมุ่งหวังที่จะสร้างสรรค์งานที่มีคุณภาพและบริการที่ดีในระดับ
ที่เหนือกว่ามาตรฐานหรือความคาดหวังขององค์การและมองว่างานเป็นส่วนหนึ่ง  ที่ส าคัญของชีวิต 
มีความส าคัญต่อบุคคลและองค์การในหลายประการ ได้แก่ก่อให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพและเป็นที่ยอมรับ 
เมื่อเกิดการทุ่มเทสร้างผลงานอย่างจริงจังและเต็มความสามารถ ย่อมมีโอกาสที่จะได้ผลงานที่มีคุณภาพ 
สมบูรณ์ ตรงตามความต้องการและมาตรฐานที่ก าหนด ซึ่งจะน าไปสู่การยอมรับและยกย่องจากผู้อื่น 
ช่วยเพิ่มโอกาสในการประสบความส าเร็จและก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือการด าเนินชีวิตแก่บุคคล
และองค์การ น าไปสู่การเลื่อนต าแหน่งการได้รับรางวัล หรือโอกาสใหม่ๆ ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ
และความสุข แก่ผู้กระท า เนื่องจากได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้และได้ท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองและผู้อื่น 
ช่วยพัฒนาทักษะและศักยภาพของตนเองให้ดีขึ้น 

สรุปได้ว่า การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึง
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ด้วยการอุทิศก าลังกาย และก าลังใจ 
เวลา เพื่อปฏิบัติงานของตนเองตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ หรือได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 
ด้วยความกระตือรือร้น มุ่งหวังที่จะสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพและบริการที่ดีในระดับ ที่เหนือกว่า
มาตรฐานหรือความคาดหวังขององค์การและเห็นว่างานเป็นส่วนที่ส าคัญของชีวิต  
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ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค  
วาสิตา บุญสาธร (2556) กล่าวว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความเพียร 

ความวิริยะอุตสาหะ เข้มแข็ง อดทน ปฏิบัติงานด้วยความพยายาม ใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มที่ 
คุ้มค่า และ รอบคอบ ไม่ท้อถอยหรือล้มเลิกในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย มีความหมายที่สอดคล้อง
กับค าว่า ขันติ ในทางพุทธศาสนา คือ ทนล าบาก ทนตรากตร า ทนเจ็บใจ ความหนักเอา  เบาสู้ 
เพื่อบรรลุจุดหมายที่ดีงาม (วาสิตา บุญสาธร, 2556; สุวิมล สกุลมนตรีชัย, 2560; พิชญาภา วงศ์หมัดทอง, 
2563) สอดคล้องกับการศึกษาของ The ken Blanchard Companies (2009) ที ่กล่าวว่า  
ความมีอุตสาหะเพื่อองค์การ (Discretionary Effort) คือ การใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า 
และรอบคอบ ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค สามารถน ามาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพในระดับทีมงาน ครอบครัว 
องค์การ ชุมชน วัฒนธรรมและสังคม เนื่องจากช่วยให้สามารถควบคุมอารมณ์และความรู้สึกของตนเอง 
ช่วยให้สามารถเผชิญกับความยากล าบากหรืออุปสรรค ช่วยให้อดทนรอคอยความส าเร็จ ช่วยให้ปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์ และช่วยให้สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข รวมทั้งยังสามารถพยากรณ์
ความส าเร็จได้ ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน แรงจูงใจ ความคิดสร้างสรรค์ การเพิ่มผลผลิต การเรียนรู้  
การมีอ านาจ พลังงาน ความหวัง ความสุข สุขภาพทางกาย สุขภาพทางอารมณ์ การยืนหยัด ความสามารถ
ในการฟื้นตัว การพัฒนาตนเอง ทัศนคติ อายุยืน และตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลง  

สรุปได้ว่า ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก  
ถึงความเพียร ความวิริยะอุตสาหะ เข้มแข็ง อดทน ปฏิบัติงานด้วยความพยายาม ใช้เวลาในการท างาน
อย่างเต็มที่ คุ้มค่า และ รอบคอบไม่ท้อถอยหรือล้มเลิกในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย  

ความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
Organ (2006) ให้ความหมายว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกโดยสมัครใจ

เกี่ยวกับการท างานให้องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่จ าเป็นที่จะต้ องมีข้อก าหนดของงาน
อย่างเป็นทางการ วาสิตา บุญสาธร (2556) กล่าวว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความต้องการ
ที่จะท างานกับองค์การในระยะยาว เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ ทั้งยัง
แสดงออกถึงการสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ ยินดีปฏิบัติตนด้วยความเคารพ 
ให้เกียรติ เอาใจใส่ ค านึงถึงผู้อื่น รวมถึงการตระหนักถึงผลกระทบจากการกระท าของตนเองที่มี ต่อ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด (วาสิตา บุญสาธร, 2556; สุวิมล สกุลมนตรีชัย, 2560) สอดคล้องกับวาสนา 
ขานฉนวน (2560) ที่กล่าวถึงความตั้งใจในการกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Intent to Use 
Organizational Citizenship Behaviors) ว่าหมายถึง การอาสาปฏิบัติงาน ที่นอกเหนือจากงานประจ า 
หรือที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่วไปของบุคคลน้ัน ซึ่งเกิดจากความสมัครใจของบุคคลเอง ไม่เกี่ยวข้องกับ
ระบบการให้รางวัล หรือประโยชน์ตอบแทนอย่างเป็นทางการขององค์การ รวมถึงการมีความอดทนอดกลั้น
ต่อความคับข้องใจ การถูกรบกวน ความเครียด หรือ ความกดดันต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ทั้งยังยอมรับ 
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ปฏิบัติตามกฎระเบียบและ ช่วยสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ประโยชน์
ของความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ ช่วยวัดพฤติกรรมของบุคคลจะมีส่วนร่วม
ในเป้าหมายขององค์การ ช่วยส่งเสริมวัฒนธรรมการช่วยเหลือ การท างานร่วมกัน และความพยายาม 
ซึ่งน าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน คุณภาพ และการบริการ ช่วยให้บุคคลรู้สึกเชื่อมโยงกับ
องค์การและเพื่อนร่วมงานมากขึ้น ซึ่งเป็นการส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก Organ (2006) 
กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยองค์การ 
เช่น รูปแบบความเป็นผู้น า การปฏิบัติอย่างยุติธรรม ความเป็นอิสระในการท างาน การสนับสนุนจาก
องค์การ และปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ค่านิยมส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงาน อัตลักษณ์ขององค์การ 
การรับรู้และทักษะส่วนบุคคล 

สรุปว่า ความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลที่แสดงออกถึงความต้องการที่จะท างานกับองค์การในระยะยาว เพื่อเป็นส่วนหนึ่งใน
การขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ ทั้งยังแสดงออกถึงการสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วย
ความเต็มใจ ยินดีปฏิบัติตนด้วยความเคารพ ให้เกียรติ เอาใจใส่ ค านึงถึงผู้อื่น รวมถึงการตระหนักถึง
ผลกระทบจากการกระท าของตนเองที่มีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อาสาปฏิบัติงาน ที่นอกเหนือจากงานประจ า 
หรือที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่วไปด้วยความสมัครใจ ไม่เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล หรือประโยชน์ตอบแทน 
มีความอดทนอดกลั้น ต่อความคับข้องใจ การถูกรบกวน ความเครียด หรือ ความกดดันต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงาน ทั้งยังยอมรับ ปฏิบัติตามกฎระเบียบและ ช่วยสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จ
ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

การระลึกถึงองค์การในทางบวก  
Ashforth et al. (2008) กล่าวว่า เป็นกระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลระลึกถึง

เหตุการณ์หรือประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับองค์การของตนในเชิงบวก โดยอาจเกิดขึ้นจากปัจจัยภายในองค์การ 
เช่น วัฒนธรรมองค์การ นโยบายและค่านิยมขององค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน เป็นต้น 
หรือปัจจัยภายนอกองค์การ เช่น ความส าเร็จขององค์การ ชื่อเสียงขององค์การ สอดคล้องกับ สุวิมล 
สกุลมนตรีชัย (2560) ที่กล่าวว่าเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความชื่นชมองค์การ ว่าเป็นสถานที่
ที่น่าท างาน มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี มีการบริหารจัดการที่ดี มีชื่อเสียงที่น่าภาคภูมิใจ สอดคล้องกับ 
วาสิตา บุญสาธร (2556) ที่กล่าวว่าว่า การระลึกถึงองค์กรในทางบวก (Organizational Endorsement) 
หมายถึง เจตคติทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์การ โดยการให้ความส าคัญต่อความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์การ แสดงออกถึง ความกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
การระลึกถึงองค์การในทางบวก มีประโยชน์ต่อบุคคลและองค์การ ด้านประโยชน์ต่อบุคคล คือ 
สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ช่วยให้บุคคลรู้สึกเชื่อมโยงกับองค์การมากขึ้น รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ซึ่งส่งผลดีต่อพฤติกรรมการท างาน เช่น การแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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การท างานอย่างเต็มความสามารถ ส่งเสริมความพึงพอใจในการท างาน รู้สึกมีความสุขในการท างาน 
ซึ่งส่งผลดีต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคคล เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ช่วยให้บุคคล
มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น มุ่งมั่นในการท างาน และมีความกระตือรือร้นในการท างาน ซึ่งส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล เป็นต้น ด้านประโยชน์ต่อองค์การ ช่วยให้บุคคลมีแรงจูงใจ
ในการท างานมากขึ้น มุ่งมั่นในการท างาน และมีความกระตือรือร้นในการท างาน ซึ่งส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมขององค์การ สร้างบรรยากาศการท างานที่ดี บุคคลรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ และมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซึ่งส่งผลดีต่อบรรยากาศการท างานที่ดีขององค์การ 
ลดความขัดแย้งในองค์กร ช่วยให้บุคคลมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและเพื่อนร่วมงานด้วยกัน ซึ่งช่วยลด
ความขัดแย้งในองค์การ 

สรุปว่า การระลึกถึงองค์การในทางบวก หมายถึง เจตคติและพฤติกรรมทางบวกของ
บุคคลที่แสดงออกถึงความชื่นชมองค์การว่าเป็นสถานที่ที่น่าท างาน มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
มีการบริหารจัดการที่ดี มีชื่อเสียงที่น่าภาคภูมิใจ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความกลมกลืน
กับสมาชิกคนอื่น มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และกล่าวถึงองค์การในทางบวก 

การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
Ryan and Deci (1985) กล่าวว่า เป็นความพยายามอย่างต่อเนื่องที่จะพัฒนาตนเอง

อย่างมีเป้าหมายและมุ่งมั่นทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรม เพื่อให้
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยได้รับแรงจูงใจจากภายในตนเอง สอดคล้องกับ วาสิตา บุญสาธร 
(2556) กล่าวว่า เป็นพฤติกรรมไตร่ตรอง ใช้ปัญญาของตนในการพิจารณาใคร่ครวญ ตรวจตรา
หาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในสิ่งที่ท า มีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงใน
การปฏิบัติงาน Fried (1995) กล่าวว่า เป็นความมุ่งมั่นในสายงาน มุ่งมั่นต่อผู้ให้บริการ มีใจรัก
ต่อสิ่งต่าง ๆ ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับ Day (2009) ที่กล่าวว่า เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาของตน 
เป็นผู้ใฝ่รู้ใฝ่เรียน ใช้ความรู้ในทางที่ถูกต้อง มีความลุ่มลึกในศาสตร์ที่ศึกษามา ทั้งนี้การมุ่งมั่นพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง เกิดได้จากความต้องการที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอมีแรงจูงใจที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
และปรับปรุงทักษะของตนเองอยู่ตลอดเวลา ส่งผลให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การได้รับแรงสนับสนุน
จากองค์การ เช่น มีโปรแกรมฝึกอบรมและพัฒนาหลากหลาย มอบโอกาสให้บุคคลได้เรียนรู้และเติบโต
ในอาชีพ การมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ที่ช่วยให้รู้สึกผ่อนคลายและมีความสุขในการท างาน 
ส่งผลให้มีทัศนคติที่ดีต่อการพัฒนาตนเองและพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ มีวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริม
การพัฒนาตนเอง ด้วยความตระหนักว่าโลกและสังคมก าลังเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงจ าเป็น
ที่จะต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้สามารถปรับตัวและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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สรุปว่า การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ความพยายามอย่างต่อเนื่องที่จะพัฒนา
ตนเองอย่างมีเป้าหมายและมุ่งมั่นทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรม  
เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยแสดงพฤติกรรมไตร่ตรอง ใช้ปัญญาในการพิจารณา ใคร่ครวญ 
ตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบในสิ่งที่ท า มีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงในการปฏิบัติงาน 
มีใจรักต่อสิ่งต่าง ๆ มีความมุ่งมั่น ในงานของตน มุ่งมั่นในผู้ให้บริการ มีความเช่ียวชาญในสาขาของตน 
ใฝ่รู้ใฝ่เรียนแสวงหาและใช้ความรู้ในทางที่ถูกต้อง จนมีความ ลุ่มลึกในศาสตร์ที่ได้ศึกษามา 

 
5. การประเมินความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
Hewitt Associates (2022) ได้ให้มุมมองว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 

เป็นสิ่งที่แสดงออกได้ทางพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถสังเกตได้จากการพูด (Say) โดยบุคคลที่มีใจรัก
ต่อองค์การจะพูดถึงองค์การแต่ในแง่บวก หรือ พิจารณาได้จากการด ารงอยู่ (Stay) คือบุคคลมีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป รวมทั้งพิจารณาได้จากการที่บุคคลใช้ความพยายามอย่าง
เต็มความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย นอกจากนี้ Vallerand 
(2016) ได้สร้างเครื่องมือเพื่อวัดและประเมินความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ที่เรียกว่า 
The Passion Scale ซึ่งต่อมามีนักวิชาการหลายคนน าแนวคิดและแบบวัดดังกล่าวไปใช้ในการศึกษา
วิจัยอย่างต่อเนื่อง อาทิ งานวิจัยของ Ho (2011) ที่น าแนวคิดของวอลเลอร์แลนด์ มาเป็นแนวทางใน
การศึกษาความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในบริบทขององค์การและน าเสนอแนวความคิด
ที่เป็นรูปธรรมยิ่งขึ้น รวมทั้งศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่าง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ทั้ง 2 รูปแบบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

สรุปได้ว่า การประเมินความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มีวิธีประเมินจากการสังเกต
และการใช้แบบสอบถาม ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จึงใช้การประเมินจากมาตรวัดประมาณค่า  5 ระดับ 
ซึ่งได้น าองค์ประกอบของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มาใช้ในการสร้างเครื่องมือประเมิน
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ดังที่จะได้กล่าวถึงต่อไปในการสร้างเครื่องมือในบทที่ 3  
 

6. ปัจจัยที่ท าให้เกิดความมีใจรกัและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย (2555) กล่าวถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน

ประกอบด้วย การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน และ จิตลักษณะบางประการ
ของบุคคล  

Stulberg (2020) ได้แบ่งเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยทางร่างกาย โดยกล่าวว่า ความมี
ใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) เป็นความรู้สึกยึดติดอย่างรุนแรงที่ถูกกระตุ้นจากสารเคมีในสมอง
ที่ชื่อว่า โดพามีน โดยสารเคมีจะท าการปลุกเร้า ส่งผลให้บุคคลเพ่งความสนใจกับสิ่งที่ก าลังท า จึงท าให้เกิด
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ความรู้สึกกระตือรือร้น มีชีวิตชีวา ซึ่งขณะที่โดพามีนไหลเวียนในสมอง ก็จะกระตุ้นการตอบสนอง
ของเส้นประสาทจ านวนมาก ผลักดันบุคคลไปสู่เป้าหมาย และสร้างความคาดหวังแก่บุคคลว่าจะได้รับ
รางวัลตอบแทนในเร็ว ๆ นี้ ในกระบวนการนี้ท าให้บุคคลทุ่มเทในกิจกรรมที่สนใจ และเมื่อได้รับรางวัล 
ก็จะรู้สึกอิ่มเอมใจเกิดความรู้สึกดีในระยะเวลาหนึ่ง แต่เมื่อเวลาผ่านไปแล้วก็จะต้องการรางวัลอีก 
ซึ่งโดพามีนได้กระตุ้นความต้องการที่รุนแรงจนครอบง าสารเคมีอื่นในสมอง ท าให้เสพติดความรู้สึก
ไล่ตามรางวัล ดังนั้น ปัจจัยของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ส่วนหนึ่งจึงมาจากพันธุกรรม
และการถูกกระตุ้นจากสารเคมีในสมอง เห็นได้จากในบางบุคคลมีพฤติกรรมไม่ยอมแพ้ เสพติด
การท ากิจกรรมบางอย่างซ้ า ๆ นอกจากปัจจัยทางพันธุกรรมแล้ว สิ่งแวดล้อมและการเลี้ยงดูหรือ
ประสบการณ์ชีวิตก็มีความส าคัญเช่นกัน 2) ปัจจัยทางจิตใจ โดยกล่าวว่า บุคคลที่ประสบความส าเร็จ 
มีแรงขับเคลื่อนอย่างแรงกล้า เนื่องจากเคยประสบกับความทุกข์และความยากล าบากในวัยเด็ก 
หรือที่เรียกว่าบาดแผลทางใจมาก่อนซึ่งแต่ละบุคคลจะมีบาดแผลทางใจที่แตกต่างกัน ดังนั้น สิ่งใดก็ตาม 
ที่ท าลายความรู้สึกดีที่มีต่อตนเอง ก็จะสามารถเร่งให้เกิดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในอนาคตได้ และบาดแผลทางใจในอดีตจะสร้างนิสัยที่ไม่มีวันยอมแพ้ จนกว่าจะได้ชัยชนะบางอย่าง
เพื่อพิสูจน์ตนเอง  

Rampa (2012) อธิบายถึงปัจจัยว่า บุคคลต้องมีทางเลือก และมีอิสระในการท างาน 
ผู้บริหารต้องเสนอสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เมื่อเห็นว่าบุคคลมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
บุคคลต้องได้รับการฝึกฝนเชิงปฏิบัติการที่มีคุณค่า มีความหมายต่อการท างานร่วมกัน ต้องได้รับการพัฒนา
ความเป็นมืออาชีพ พบปะแลกเปลี่ยนความรู้สนับสนุนการท างานร่วมกัน และต้องมีหลักสูตรที่มี
ความมั่นคง มีเสถียรภาพ อธิบายได้ดังภาพที่ 2.2 

 

 
ภาพที่ 2.2 ความมีใจรักและพลังขับเคลือ่น (Passion)ในการสอนของครูอย่างยั่งยืน 

ที่มา: Rampa (2012) 
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จากภาพที่ 2.2 อธิบายได้ว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการสอนของครูอย่างยั่งยืน สามารถปรับให้เหมาะสมหรือยืดหยุ่นได้ ตามบริบทและความต้องการ
ของสถานศึกษาที่ต้องการจะสร้างความยั่งยืนให้กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการสอน ในขณะเดียวกันจากการศึกษาของ Fogelgarn and Burns (2020) พบว่า สิ่งที่มีผลต่อ
การลดลงของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) คือ ระบบการจัดการของโรงเรียน ไม่สนับสนุนครู 
หลักสูตรการสอนไม่ชัดเจน ได้รับแรงกดดันจากระบบการจัดการศึกษาของหน่วยที่มีอ านาจเหนือกว่า 
สังคมการท างานไม่เหมาะสม สุขภาพทางจิตใจของครู และเพื่อนร่วมงาน 

Vallerand (2016) กล่าวว่า โดยทั่วไปความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ประเภทหนึ่ง
จะโดดเด่นมากกว่าอีกประเภทหนึ่งเป็นเรื่องปกติ เนื่องมาจากถูกพัฒนามาในระดับที่แตกต่างกัน 
(เช่น ความอิสระที่ได้ท า หรือ เกิดจากการถูกควบคุมให้ท า) จึงมีความเป็นไปได้ที่ความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ทั้ง 2 ประเภท จะถูกกระตุ้นมาใช้ในบริบทที่แตกต่างกัน ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัย
ที่เริ่มพัฒนาขึ้นมา สอดคล้องกับ วอลเลอร์แลนด์ (Vallerand, 1997) ที่กล่าวว่า สิ่งที่มีผลต่อความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) นั้นมี 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) บุคคล (People: P) 2) สิ่งแวดล้อม (Environment: E) 
และ 3) งาน (Task: T) เรียกรวมว่า PET  

Zigarmi el at. (2011 อ้างถึงใน พิชญาภา วงศ์หมัดทอง, 2563) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) พบว่ามี 12 ปัจจัย แบ่งเป็น 3 กลุ่มปัจจัย ได้แก่  

กลุ่มปัจจัยด้านงาน (Job Factors) มี 5 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) การที่ได้อ านาจ ใน
การตัดสินใจ (Autonomy) คือ การที่พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจตามความรับผิดชอบ 
อย่างเหมาะสม 2) การได้ท างานที่มีคุณค่า (Meaningful work) คือ การที่พนักงานเข้าใจความส าคัญ
ในงานของตน 3) การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน (Feedback) คือ การให้พนักงาน
ทราบผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 4) ความสมดุลของภาระงาน (Work balance) คือ การที่พนักงาน
รับรู้ว่าสัดส่วนของงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับช่วงเวลา และ 5) ความหลากหลายของงาน 
(Task variety) คือ การที่พนักงานรับรู้ได้ว่างานที่พวกเขาท าน้ันมีกระบวนการท าให้ส าเร็จ  

กลุ่มปัจจัยด้านองค์การ (Organization factors) มี 5 ปัจจัยประกอบด้วย 1) ความร่วมมือ
ในการท างาน (Collaboration) คือ การที่องค์การส่งเสริมความร่วมมือกันท างาน 2) ความคาดหวังใน
ผลปฏิบัติงาน (Performance expectations) คือ พนักงานรับรู้ถึงผลลัพธ์ของการท างานหลังจากท า
ส าเร็จ 3) การรับรู้ถึงโอกาสความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือ การที่พนักงานรับรู้ถึงโอกาสใน
การเรียนรู้ พัฒนาเพื่อก้าวหน้าในงาน 4) ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural justice) คือ 
พนักงานรับรู ้ถ ึงกระบวนการตัดสินอย่างยุติธรรมในการน ากฎมาบังคับใช้กับทุกคน และ   
5) ความยุติธรรมในด้านผลตอบแทน (Distributive justice) คือ การที่พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรม
ของการให้รางวัลหรือผลตอบแทน 
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กลุ่มปัจจัยด้านความสัมพันธ์ (Relationship factors) มี 2 ปัจจัย คือ 1) การมีปฏิสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน (Connectedness to colleagues) คือ พนักงานและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์อันดี 
และ 2) การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้น า หัวหน้างาน (Connectedness to leader) คือ การที่พนักงานและ
หัวหน้างานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการท างาน (Zigarmi et al., 2011) จากปัจจัยดังกล่าว ได้มี
การศึกษาและวิจัย พบว่า การที่องค์การจะสามารถสร้างให้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ให้แก่พนักงานได้นั้น องค์การจะต้องท าให้ปัจจัยเหล่านี้เกิดความสมดุลเสียก่อนจึงจะสามารถเกิด
การแสดงออกทางพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการท างานของ
พนักงาน ดังปรากฏในภาพที่ 2.3 
 

 

ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ที่มา: The Ken Blanchard Companies (2011 อ้างถึงใน ตรีทิพย์ ขันตี และวาสิตา บุญสาธร, 2562) 

Perspectives: Employee Work Passion 
 

จากภาพที่ 2.3 แนวคิดของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) จะเห็นได้ว่าเมื่อ
พนักงานประเมินสถานการณ์ขององค์การ และการท างานแล้ว จะมีการประมวลผลผ่านอารมณ์  
กระบวนการคิด จากนั้นจะน าไปสู่ความตั้งใจที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน ดังนั้นจากรูป
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กรอบแนวคิดนี้ จึงอธิบายองค์ประกอบของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ได้ว่า เกิดจาก
การประเมินสถานการณ์ของบุคลากรในองค์การ จะอารมณ์ (Affect) และกระบวนการคิด (Cognition) 
ที่เกิดอย่างต่อเนื่องจนน าไปสู่พฤติกรรมการท างาน (Behaviors)  

สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มี 2 ปัจจัย ได้แก่ 
1) ปัจจัยทางร่างกาย ได้แก่ การถ่ายทอดทางพันธุกรรม 2) ปัจจัยทางจิตใจ ซึ่งบุคคลที่มีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) อย่างแรงกล้ามีสาเหตุมาจากความต้องการเยียวยาบาดแผลทางจิตใจ 
ในวัยเด็ก และ 3) ปัจจัยทางสิ่งแวดล้อม ได้แก่ ประสบการณ์ชีวิตมีส่วนในการกระตุ้นให้เกิด ความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) ปัจจัยทางสิ่งแวดล้อมที่ส่งผลต่อความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) มีแยกย่อยอีก 3 ปัจจัย ซึ่งเรียกรวมว่า PET ได้แก่ 1) บุคคล (People: P) ประกอบด้วย
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้น าหรือผู้บริหารสูงสุดขององค์การ และการมีปฏิสัมพันธ์  กับเพื่อนร่วมงาน
(Connectedness to colleagues) หัวหน้างาน (Connectedness to leader) 2) สิ ่งแวดล้อม 
(Environment: E) ประกอบด้วย ความร่วมมือในการท างาน (Collaboration) ความคาดหวัง
ในผลปฏิบัติงาน (Performance expectations) การรับรู้ถึงโอกาสความก้าวหน้าในงาน (Growth) 
ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural justice) และความยุติธรรมใน ด้านผลตอบแทน (Distributive 
justice) และ 3) งาน (Task: T) ประกอบด้วย การที่ได้อ านาจในการตัดสินใจ (Autonomy) 
การได้ท างานที่มีคุณค่า (Meaningful work) การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน (Feedback) 
ความสมดุลของภาระงาน (Work balance) และความหลากหลายของงาน (Task variety) 

 
บทบาทผู้บริหารสถานศึกษา 

1. ความหมายบทบาทผู้บริหารสถานศึกษา 
ความหมายของบทบาทผู้บริหารมีผู้เสนอกล่าวไว้หลายแนวทาง ตามแนวคิดของ Mintzberg 

(1973 อ้างถึงใน อภิรัตน์ ช่างเกวียน, 2564) ได้กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารไว้ว่าหมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกตามหน้าที่ที่ด ารงต าแหน่ง เป็นสัญลักษณ์ขององค์การ ผู้น าองค์การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ 
เป็นผู้ก ากับติดตามผล เป็นผู้เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร เป็นผู้ประชาสัมพันธ์ เป็นผู้ประกอบการ เป็นผู้ขจัด
สิ่งก่อกวน เป็นผูจ้ัดสรรทรัพยากร และเป็นนักเจรจาต่อรอง  

ในประเทศไทยการบริหารองค์การภาครัฐ หรือ ราชการ มักนิยมใช้ค าว่า การบริหาร  
(Administration) มีหัวหน้าที่เรียกว่า ผู้บริหาร (Administrator) ซึ่งเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ได้รับ
การแต่งตั้งมอบหมายให้รับผิดชอบหน้าที่ บทบาทผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นรูปแบบพฤติกรรมทางสังคม
ที่เหมาะสม เมื่อบุคคลด ารงต าแหน่งหรือมีสถานภาพ ถูกก าหนดขึ้นตามความคาดหวังของกลุ่มหรือสังคม 
และมีความสัมพันธ์กับต าแหน่ง น ามาซึ่งหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ เพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อย  
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โดยบทบาทมีความแตกต่างกันไปตามต าแหน่งและหน้าที่ มีลักษณะเป็นทางการตามกฎระเบียบข้อบังคับ 
เพื่อก าหนดสิ่งที่บุคคลต้องปฏิบัติหรือตัดสินใจ เมื่อได้ครองต าแหน่งหน้าที่นั้น ผู้บริหารสถานศึกษา  
จึงมีบทบาทหน้าที่เกี่ยวกับการก ากับดูแล สนับสนุนด าเนินงานตามนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา
ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ต้องโน้มน้าวบุคลากรให้ปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ดังนั้นเมื่อบุคคลได้รับต าแหน่งหน้าที่ให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จึงต้องก าหนดขอบเขต
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายด้วยความราบรื่น (อมรรัตน์ เรืองสกุลพัฒนา, 
2559 อ้างถึงใน อภิรัตน์ ช่างเกวียน, 2564) นอกจากนี้ บทบาทผู้บริหารสถานศึกษายังมีความหมายตาม
ระเบียบการบริหารราชการ ที่หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษา หมายถึง ผู้บังคับบัญชาข้าราชการ
เป็นผู้ประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา ที่ต้องปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพการปฏิบัติงานและเป็น
ผู้ที่มีบทบาทในการบริหารและจัดการศึกษา (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2547, 2547; พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553, 2553) 

ในต่างประเทศ Hattie and Timperley (2007) ให้ความหมายว่า เป็นผู้ที่ตระหนักรู้และ   
ชื่นชมการท างานหนักและความทุ่มเทของครูว่าเป็นสิ่งส าคัญ มีความสามารถใช้การยกย่องชมเชย เช่น 
รางวัล "ครูประจ าเดือน" เพื่อยกย่องผลงานและความทุ่มเทที่โดดเด่น Darling-Hammond et al. (2009) 
ให้ความหมายว่า เป็นผู้ที่ให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่องส าหรับครู ซึ่งอาจรวมถึงอบรม 
การสัมมนา และการประชุมที่เน้นวิธีการสอนที่เป็นนวัตกรรมใหม่ จากการศึกษาของ Fullan (2014) 
ให้ความหมายว่า เป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ด้านการศึกษาที่ชัดเจนเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียน วิสัยทัศน์นี้
ควรสอดคล้องกับค่านิยมและเป้าหมายของครู ส่งเสริมความรู้สึกของครู สอดคล้องกับ Marzano, 
Frontier, and Livingston (2011) ที่กล่าวว่า เป็นผู้ที่สร้างช่องทางการสื่อสารที่เปิดกว้างและ
ให้ข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์ ช่วยให้ครูเข้าใจจุดแข็งและขอบเขตในการปรับปรุงงาน การให้ข้อเสนอแนะ
อย่างสม่ าเสมอ สามารถน าไปสู่การเติบโตทางอาชีพของครูได้อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ Deal and 
Peterson (2019) ที่ให้ความหมายว่า เป็นผู้ที่ท างานเพื่อส่งเสริมบรรยากาศโรงเรียนเชิงบวก 
การท างานร่วมกัน และการท างานเป็นทีม  

สรุปได้ว่า บทบาทผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่แสดงออกตามต าแหน่ง หน้าที่ กฎระเบียบ ข้อบังคับ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษามีบทบาท
เป็นทั้งการเป็นผู้บังคับบัญชา จัดการองค์การ จูงใจ มอบหมายงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท าให้สถาบันการศึกษาประสบความส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมาย 
ด้วยการตระหนักรู้และชื่นชมการท างานของครู ให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง  
วิสัยทัศน์ด้านการศึกษาที่ชัดเจนเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียน สร้างช่องทางการสื่อสารที่เปิดกว้างและ
ให้ข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์ ท างานเพื่อส่งเสริมบรรยากาศโรงเรียนเชิงบวก 
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2. ความส าคัญของบทบาทผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญต่อการส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน  

(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน เนื่องจากเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อครูในฐานะเป็นผู้บังคับบัญชา
สูงสุดของสถานศึกษา ทั้งนี้ได้มีผู้กล่าวถึงความส าคัญของบทบาทผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี ้

Leithwood and Jantzi (2006) กล่าวไว้ว่า มีความส าคัญในฐานะที่การน าของผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งผลกระทบโดยตรงต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพการท างานของครู ทั้งยังเป็นปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการท างาน สอดคล้องกับ Hoy, Tarter, and Hoy (2006) 
กล่าวไว้ว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษามีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมและการมีส่วนร่วมในการท างานของครู 
ผู้บริหารที่ท างานอย่างเต็มที่ จะสร้างวัฒนธรรมเชิงบวกในการท างาน ทั้งนี้ Day and Gu (2007) 
กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารที่ให้ความส าคัญกับการสนับสนุนและการยอมรับความส าเร็จของครู จะส่งเสริม
สภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิภาพการท างานของ
ครูที่สูงขึ้น สอดคล้องกับ Guskey and Yoon (2009) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการมอบ
โอกาสในการพัฒนาทางวิชาชีพที่ตรงกับเป้าหมายและความสนใจของครู ซึ่งจะสนับสนุนให้ครูสามารถ
น าประสบการณ์มาใช้ในการพัฒนาการสอนได้ สอดคล้องกับ Hallinger and Heck (2010) ที่กล่าวว่า 
มีความส าคัญในทางการเป็นนักสื่อสารในองค์การ ผู้บริหารที่ให้ข้อเสนอแนะอย่างสร้างสรรค์และ
ทันท่วงที มีส่วนช่วยเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมั่นของคร ู

เหมรัฐ อินสุข, นิรุตติ ครุฑหลวง และสมชาติ บุญมัติ (อ้างถึงใน วงษ์เดือน ทองค า, 2556) 
กล่าวถึง ความส าคัญของบทบาทผู้บริหารสถานศึกษา ไว้ว่า เป็นภารกิจโดยตรงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่จะเสริมสร้างประสิทธิผลของสถานศึกษาให้มีคุณภาพและประสบความส าเร็จ สร้างสถานศึกษาให้เป็น
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ เสริมสร้างการเป็นองค์การทางวิชาชีพ ส่งเสริมการตัดสินใจร่วมและการมีวิสัยทัศน์
ร่วมในรูปแบบของการกระจายอ านาจ การเสริมสร้างให้กลุ่มสามารถบริหารตนเอง การเสริมสร้าง
การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพการเสริมสร้างบรรยากาศองค์การ การจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทแรงกาย
แรงใจอย่างเต็มความสามารถ การมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การน านวัตกรรมมาใช้เพื่อการบริหาร 
การส่งเสริมหลักสูตรและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

Szilayi (n.d. อ้างถึงใน กอบลาภ อารีศรีสม, 2557) กล่าวถึง ความส าคัญของบทบาทว่า
มี 2 ลักษณะ คือ 1) หน้าที่ทางการบริหาร ได้แก่ การวางแผนการ จัดการองค์การ การเป็นผู้น า 
และการควบคุม 2) ทักษะทางการบริหาร ได้แก่ ทักษะทางเทคนิคด้านมนุษย์ ด้านความคิด และ 
ด้านการวิจัย ซึ่งบทบาทของผู้บริหารสามารถเห็นได้จากพฤติกรรมที่แสดงออกในองค์การโดยดูจาก
ความสามารถของบุคคล  

สุกรี ปิ่นอนุกูล (ม.ป.ป. อ้างถึงใน สุนันธิณีย์ ม่วงเนียม, 2560) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นบุคคลส าคัญของสถานศึกษา มีบทบาทที่ส าคัญต่อการบริหารงานและก าหนดทิศทางองค์การ  
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ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (อ้างถึงใน คณณ สิริโชคเจริญ, 2565) กล่าวถึงบทบาทและของ
ผู้บริหารสถานศึกษาว่า ต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสม ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ทุกประการ 
เพื่อให้งานนั้นประสบความส าเร็จ จึงเป็นเสาหลักที่ส าคัญอย่างยิ่งของหน่วยงาน และสมรรถภาพของ
ผู้บริหารเป็นดัชนีชี้วัดความส าเร็จของการบริหาร  

สรุปได้ว่า ความส าคัญของบทบาทผู้บริหารสถานศึกษา มีความส าคัญในฐานะที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดขององค์การ เป็นผู้มีอ านาจทางการบริหารสถานศึกษา  
ให้ประสบความส าเร็จ มีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ความมุ่งมั่นในการท างานของครู จึงต้อ ง
แสดงบทบาททั้งหน้าที่ทางการบริหาร และต้องมีทักษะทางการบริหาร เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล  
ส่งเสริมการพัฒนาทางวิชาชีพที่ตรงกับความต้องการของครู มีการการสื่อสาร ให้ข้อมูลป้อนกลับ  
ที่เหมาะสม และสร้างวัฒนธรรมเชิงบวกของโรงเรียน  
 

3. บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจภายใน 
การสร้างแรงจูงใจเป็นความสามารถของผู้บริหารในการน า (Leading) และเป็นกระบวนการ

พหุวิธี (Multiplicative approaches) ที่สิ่งจูงใจเพียงสิ่งเดียว มิใช่ตัวก าหนดพฤติกรรมได้โดยสิ้นเชิง 
มีปัจจัยอื่นที่เกี่ยวข้อง เช่น ปัจจัยสิ่งแวดล้อม ปัจจัยส่วนบุคคล ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
เป็นแรงจูงใจภายในประเภทหนึ่ง ที่เกิดจากความต้องการภายในของตัวบุคคล บทบาทผู้บริหารสถานศึกษา
จึงมีความเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจภายใน ดังนี ้

วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ได้กล่าวถึง แนวคิดแรงจูงใจกับการบริหารว่ามีพัฒนาการจาก
กลุ่มทฤษฎีการจูงใจรูปแบบเชิงเนื้อหา และกลุ่มทฤษฎีการจูงใจเชิงกระบวนการ ซึ่งกลุ่มทฤษฎีการจูงใจ
รูปแบบเชิงเนื้อหา จะเน้นว่าความต้องการจากภายในจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมและเป็นสิ่งก าหนด
พฤติกรรมให้คงอยู่ และกลุ่มกลุ่มทฤษฎีการจูงใจเชิงกระบวนการ จะใช้อธิบายความคิดและกลวิธี 
ที่เป็นสาเหตุให้มนุษย์เลือกท าพฤติกรรมเฉพาะอย่าง ซึ่งทฤษฎีต่าง ๆ เหล่านี้ต่างมีความเกี่ยวข้องกัน 
ทั้งนี้ ทฤษฎีการจูงใจรูปแบบเชิงเนื้อหา ประกอบด้วย 1) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  
2) ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิสเบิร์ก 3) ทฤษฎี EGR ของเอลเดอร์เฟอร์ 4) ทฤษฎีความต้องการความส าเร็จ
ของแมคคีลแลนด์ กลุ่มทฤษฎีการจูงใจเชิงกระบวนการ ประกอบด้วย 1) ทฤษฎีแห่งการคาดหวังของวรูม 
2) ทฤษฎียุติธรรมของอดัมส์ 3) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของล็อก  

Thomas (2009) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล โดยการกระตุ้น
ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจจากภายใน เพราะเมื่อบุคคลเกิดแรงจูงใจภายในแล้ว ก็จะปฏิบัติงานด้วย
ความมุ่งมั่น ตั้งใจ ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ ไม่คาดหวังรางวัลจากภายนอก  

Paychex, Inc. (2022) กล่าวว่า การขึ้นเงินเดือนที่เป็นเพียงปัจจัยค้ าจุนพนักงาน 
ยังมีปัจจัยอื่น ที่ช่วยจูงใจให้พนักงานต้องการท างานกับองค์การต่อ ได้แก่ การรับรู้ถึงความมั่นคง
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ในที่ท างาน การรู้สึกว่างานมีความหมายกับชีวิต และการมีแพชชัน (Passion) นอกจากนี้ยังมีข้อค้นพบ
เกี่ยวกับการท าให้องค์การสามารถรักษาพนักงานให้ท างานได้ในระยะยาวได้ในกลุ่มคนรุ่นใหม่ Gen Z 
เพิ่มขึ้น คือ ผลประโยชน์ด้านสุขภาพจิต  ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องบริหารงานให้จุดหมายของตัวบุคคล
และจุดหมายขององค์การบรรลุผลด้วยกันทั้งคู่ โดยอาศัยกระบวนการจูงใจ เพื่อน าไปสู่พฤติกรรม
ที่พึงประสงค์และการบรรลุจุดหมายที่ต้องการ  

Reeve (2012) ที่กล่าวถึง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจภายใน
ของครู ไว้ว่า 1) ผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศเชิงบวกในองค์การที่ส่งเสริมให้ครูและนักเรียนมีความรู้สึก
เป็นเจ้าของโรงเรียน มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน สร้างโอกาสในการมีส่วนร่วมอย่างมีความหมาย  
พร้อมการยกย่องเมื่อการด าเนินงานใด ๆ เกิดความส าเร็จ 2) ให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องให้โอกาสครูในการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสามารถช่วยพัฒนาทักษะและ
ความรู้ใหม่ ๆ และเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และความเป็นอิสระ 3) ส่งเสริมการท างานร่วมกัน
และการท างานเป็นทีม ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องตระหนักว่า การท างานร่วมกันและการท างานเป็นทีม
เป็นองค์ประกอบส าคัญของแรงจูงใจภายใน จึงจ าเป็นที่จะต้องส่งเสริมการท างานร่วมกันและการท างาน
เป็นทีมระหว่างครู เพื่อเปิดโอกาสให้ครูได้แบ่งปันแนวคิดและประสบการณ์ 4) สนับสนุนความเป็นอิสระ
ของครู ครูที่รู้สึกว่าตนสามารถควบคุมงานของตนได้ มีแนวโน้มที่จะมีแรงจูงใจจากภายใน ผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงต้องสนับสนุนความเป็นอิสระของครูโดยให้โอกาสครูได้ตัดสินใจเกี่ยวกับการท างานและ
สภาพแวดล้อมในห้องเรียน 5) เน้นความส าคัญของการเรียนรู้ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเน้นความส าคัญ
ของการเรียนรู้ตลอดชีวิต ตลอดจนช่วยให้ครูพัฒนา แพชชัน (Passion) ในการเรียนรู้ ซึ่งสิ่งนี้สามารถ
ท าได้โดยการเปิดโอกาสให้ครูได้ส ารวจความสนใจและแสวงหาโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพที่สอดคล้องกับ
ความสนใจ  

Lee and Walker (2018) กล่าวถึง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษากับการเพิ่มแรงจูงใจ
ภายในของครู ว่าเป็นสิ่งส าคัญต่อการเพิ่มความพึงพอใจในงานของครู ทั้งยังเพิ่มอัตราการคงอยู่ในองค์การ 
และปรับปรุงผลการเรียนของนักเรียน ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษา มีบทบาทในการเพิ่มแรงจูงใจภายใน 
ได้โดย 1) การส่งเสริมความเป็นอิสระ 2) ให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ 3) การยกย่องและให้รางวัลแก่ครู 
4) การสร้างวัฒนธรรมโรงเรียนเชิงบวก 5) จัดหาการสนับสนุนทางทรัพยากร นอกจากนี้ในบริบท
ของสังคมโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท าให้บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจ
ภายในยิ่งมีความท้าทายมากขึ้น 

Darling-Hammond et al. (2019) กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารกับการสร้างแรงจูงใจภายใน 
ในบริบทโลกยุคผันผวน (VUCA World) ไว้ว่า 1) ผู้บริหารสถานศึกษาควรระบุทิศทางวิสัยทัศน์ 
ที่ชัดเจนแก่ครู ซึ่งจะช่วยให้ครูเข้าใจบทบาทของตนเองในการสนับสนุนให้องค์การบรรลุพันธกิจและ
วิสัยทัศน์ 2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรสนับสนุนการพัฒนาทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มทักษะ
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และความรู้ที่จ าเป็นแก่ครูในการปรับตัวเข้ากับทิศทางการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไป 3) ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรส่งเสริมการท างานร่วมกันและการท างานเป็นทีมระหว่างครู กระตุ้นให้ครูแบ่งปันประสบการณ์ 
แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ และข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับการแก้ปัญหาในชั้นเรียน 4) ผู้บริหารสถานศึกษาควร
สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมซึ่งกันและกัน สนับสนุนส่งเสริมความเป็นอิสระนวัตกรรม  
และการรับความเสี่ยง เพื่อช่วยให้ครูสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานของตนและทดลองใช้กลยุทธ์
การสอนใหม่ ๆ 5) ผู้บริหารสถานศึกษาควรยอมรับและกล่าวยกย่อง เชิดชู ชื่นชมในความส าเร็จของครู 
ไม่ว่าจะเป็นการน าแนวทางการสอนใหม่ไปใช้ หรือการบรรลุผลด้านการเรียนของนักเรียนที่ดีขึ้น  

Valenzuela (2022) กล่าวถึง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ช่วยเพ่ิมแรงจูงใจภายใน
ของครูในช่วงการแพร่ระบาดของ COVID-19 ไว้ว่า 1) ผู้บริหารสถานศึกษา ควรสนับสนุนความเป็นอยู่ที่ดี
ของครู โดยจัดหาทรัพยากรด้านสุขภาพจิต ให้ครูสามารถเข้าถึงได้โดยง่าย จัดเตรียมงานที่ยืดหยุ่น  
และสนับสนุนการดูแลตนเองที่มีประสิทธิภาพ 2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรรับรู้และยกย่องในความส าเร็จ
ของครู ไม่ว่าจะเป็นการปรับตัวให้เข้ากับการสอนทางไกลหรือการใช้กลยุทธ์การสอนใหม่ ๆ เพื่อส่งเสริม
ความรู้สึกแห่งความส าเร็จและความภาคภูมิใจ 3) ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมการท างานร่วมกัน
และการท างานเป็นทีมด้วยการเปิดโอกาสให้ครูได้ร่วมมือและท างานร่วมกันผ่านชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพหรือการสอนเป็นทีม 4) ผู้บริหารสถานศึกษาควรมอบโอกาสในการพัฒนาทางวิชาชีพ
ที่เหมาะสมกับความต้องการครู มอบโอกาสในการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ และติดตามเทรนด์ปัจจุบัน
และแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดอยู่เสมอ 5) ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนเชิงบวก 
ที่ท าให้ครูมีส่วนร่วมและสนับสนุนให้ครูรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของตน  

โนรี เร่งรัด (2558) กล่าวถึง บทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจภายในไว้ว่า ผู้บริหาร
ต้องมีบทบาทในการสร้างความเชื่อมั่นและให้ความส าคัญในการท างานเป็นทีม แสดงความขอบคุณ 
การชมเชย การให้รางวัล สอดคล้องกับ วรรณา นิ่มนวล (2559 , น. 112) กล่าวถึง บทบาทผู้บริหาร
สถานศึกษากับการสร้างจูงใจภายในไว้ว่า ธรรมาภิบาลของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ
ในการท างานของครู โดยเฉพาะการพิจารณา ขั้นค่าตอบแทน หรือ เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างโปร่งใส 
นอกจากนี้ อริศรา ชอบจิต (2560) ได้กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารสถานศึกษาในการสร้างแรงจูงใจภายใน 
ไว้ว่า การเพิ่มแรงจูงใจภายในกับครูที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี หรือประสบการณ์ปฏิบัติงาน 0 - 5 ปี 
ควรสร้างพลังทางบวกในด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน และในด้านคุณภาพชีวิต เช่น จัดอบรม
ให้ครูมีความศรัทธา ยกย่องจรรยาบรรณวิชาชีพ จัดกิจกรรมเพื่อการเสริมสร้างความภาคภูมิใจ
ในการประกอบอาชีพครู เห็นคุณค่าในตัวเองจัดอบรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้เทคนิคในการสอนจาก
รุ่นพี่สู่รุ่นน้อง การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการท างาน ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในเรื่อง
การพิจารณาเลื่อนขั้นต าแหน่งและการจัดสวัสดิการแก่ครูเมื่อต้องปฏิบัติหน้าที่พิเศษ  
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จักรพันธ์ ศรนรินทร์ (2560) กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารที่ส่งเสริมแรงจูงใจภายใน ได้แก่ 
ด้านความส าเร็จของงาน ซึ่งหมายถึง ผู้บริหารต้องให้ค าชมเชยในการท างานของครู ด้านความผูกพัน 
หมายถึง ผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศให้ครูสบายใจ เมื่อท างานร่วมกับผู้บริหารและเพื่อร่วมงาน  
ด้านความต้องการอ านาจ หมายถึง ผู้บริหารมอบหมายให้ครูเป็นหัวหน้างานในสถานศึกษาตาม
ความเหมาะสม   

สุนันธิณีย์ ม่วงเนียม (2560) กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารสถานศึกษากับ การสร้างแรงจูงใจ
ภายใน ไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมสนับสนุนให้ครูศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาตนเอง และผู้บริหาร
ต้องมีเทคนิคในการโน้มน้าว จูงใจ กระตุ้นให้ครูตื่นตัวในการปฏิบัติงาน  

สุดารัตน์ บุษบา (2560) กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ
ว่าต้องประกอบด้วย 1) ด้านความส าเร็จของงาน ผู้บริหารควรร่วมแก้ปัญหากับครู ตั้งมาตรฐาน
ในการท างานที่เป็นเลิศ เพื่อกระตุ้นการท างานให้ครูปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทจนงานส าเร็จ  
2) ด้านการยอมรับนับถือ ผู้บริหารควรชื่นชม ยกย่อง แสดงความยินดี ยอมรับผลส าเร็จ จากการท างาน
ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูตระหนักว่าอาชีพครูมีเกียรติ น่าภาคภูมิใจ เป็นที ่ยอมรับของสังคม  
3) ด้านลักษณะงาน ผู้บริหารควรให้ครูก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และมีขั้นตอนให้ครูสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน เปิดโอกาสให้ครูได้พัฒนาศักยภาพอย่างเต็มที่ 4) ด้านความรับผิดชอบ 
ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงาน มอบหมายหน้าที่ที่ท าให้ครูเกิด  
ความรู้สึกมีคุณค่า พร้อมเสียสละแรงกายแรงใจท าด้วยความอดทนไม่เห็นแก่ความเหนื่อยยาก  
5) ด้านความเจริญก้าวหน้า ผู้บริหารควรมอบรางวัลแก่ครูผู้ปฏิบัติงานได้ดี เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ 
นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการท างานของครู
ในด้านการสร้างแรงบัลดาลใจ โดยผู้บริหารควรแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่
ที่จะท างานให้ส าเร็จตามก าหนด มองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ ๆ มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 
และให้ก าลังใจผู้ร่วมงานต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

ปฏิภาณ เหตระกูล (2561) กล่าวถึง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการสร้างแรงจูงใจ
ภายในแก่ครูในการปฏิบัติงานตาม 5PsRE Model ซึ่งผู้วิจัยคัดเลือกบทบาทผู้บริหารสถานศึกษา
ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจภายใน ดังนี้ 1) บทบาทผู้บริหาร (Principle role) โดยจัดอับดับ
ความส าคัญของบทบาทผู้บริหารไว้เป็นอันดับแรก ในฐานะที่ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ก าหนดนโยบาย
เป้าหมาย มีอิทธิพลต่อองค์การด้านการบริหาร เป็นผู้พิจารณาความดีความชอบของครูในการท างาน
อย่างยุติธรรม ให้เกียรติและยอมรับครูผู้สอน สนับสนุนให้ครู มีโอกาสแสดงความคิดและเสนอแนะ
แก่ผู้บริหารเกี่ยวกับการปฏิบัติงานภายในโรงเรียน 2) การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) หมายถึง 
การให้ครูมีส่วนร่วมในวางแผน การตัดสินใจในการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาหลักสูตร และ
กิจกรรมต่าง ๆ การมีวิธีการในการด าเนินงานอย่างชัดเจน และการให้ครูมีความอิสระในการใช้
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ความคิดสร้างสรรค์ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 3) ความภาคภูมิใจ (Esteem) 
หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูสามารถใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างอิสระ นอกเหนือเวลาที่ปฏิบัติงาน มีการจ่ายเงิน
พิเศษแก่ครูหากท างานนอกเหนือเวลางาน การส่งเสริมให้ครูมีเจตคติที่ต่อวิชาชีพครู รวมทั้งการสร้าง
ความเชื่อมั่นแก่ครู ต่อการเป็นองค์การที่มีความมั่นคง ส่งเสริมการเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถ
ทางความคิดอย่างสร้างสรรค์ และให้ครูสามารถยืดหยุ่นเวลาหรือการปฏิบัติงานโดยได้รับความเห็นชอบ 
จากผู้บังคับบัญชา 4) ความก้าวหน้าในงาน (Progress) หมายถึง การก าหนดนโยบายในการให้รางวัล
แก่ครูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น มีการมอบประกาศนียบัตรเชิดชูเกียรติแก่ครู ผู้บั งคับบัญชาควรให้
ความดูแลและช่วยเหลือครูผู้สอนในแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน 
การก าหนดแผนงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานการสนับสนุนและส่งเสริมให้ครูเข้ารับ  
การฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ทางด้านอาชีพ หรือศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น และควรมีการประเมิ นผล
การปฏิบัติงานของครูผู้สอนอย่างต่อเนื่องและยุติธรรม 5) ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน (Profit) 
หมายถึง การสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างขวัญก าลังใจที่ดีแก่ครู มีการยกย่องชมเชย เมื่อปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ส าเร็จลุล่วง การมอบหมายงานโดยมีการอธิบายลักษณะงานให้ชัด เจนก่อนปฏิบัติงาน 
และจัดท าค าบรรยายลักษณะงานแก่ครูทุกคนในโรงเรียน การก าหนดระเบียบของโรงเรียนไว้เป็นแนวทาง
ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 6) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา เพื่อน ร่วมงาน และครอบครัว 
(Relation) หมายถึง การจัดกิจกรรมให้ครูเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
และผู้บังคับบัญชา และครอบครัวของครู การส่งเสริมการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมการร่วมกันแก้ไขปัญหา
ในการปฏิบัติงาน การดูแลเอาใจใส่ขวัญก าลังใจ และ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ครู
อย่างต่อเนื่อง การร่วมแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในการปฏิบัติงานครูอย่างยุติธรรมและเสมอภาค 
และผู้บริหารควรใช้หลักความเสมอภาคแก่ครูทุกคนในโรงเรียน  

ปราณี ใจบุญ (2561) กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารกับแรงจูงใจภายในไว้ว่า ผู้บริหารต้องเสริมสร้าง
แรงจูงใจภายใน ด้วยการ 1) สร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองในตัวครูให้มากขึ้น โดยการจัดอบรม
พัฒนาวิชาชีพ การเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นแสดงความสามารถร่วมกันวางแผนงาน การให้
ความเชื่อมั่นและให้ก าลังใจ 2) เติมเต็มความต้องการภายในของครูโดยเปิดโอกาสให้ครูมีอิสระ
ในการตัดสินใจวางแผนปฏิบัติงานด้วยตนเอง สนับสนุนให้ครูตระหนักถึงความสามารถและคุณค่าในตนเอง 
สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารกับครู ครูกับเพื่อนครู และครูกับนักเรียน 3) สนับสนุนความสนใจ
ของครูที่มีต่อเนื้อหาวิชาในการสอน รวมถึงความสนใจในด้านการศึกษาที่มีผลต่อการพัฒนาความรู้  
ความสามารถของครู และ 4) กระตุ้นให้ครูตั้งเป้าหมายในการสอน ก าหนดเป้าหมายการจัดการเรียน
การสอน เป้าหมายที่จะพัฒนาตนเอง และหาแนวทางเผชิญอุปสรรคด้วยวิธีที่สร้างสรรค์เพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จในการสอน  
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ธีราภรณ์ ธะนะหมอก (2561) กล่าวถึง ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ในด้านสุข และมีความสัมพันธ์กันกับปัจจัยค้ าจุน ซึ่งหมายความว่า ผู้บริหาร
ควรส่งเสริมสร้างขวัญและก าลังใจครู ก าหนดนโยบายทางการบริหาร การสอนงาน สร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล เพื่อให้ครูเกิดความพึงพอใจในงานและเกิดความสุข  

ศุภรักษ์ ฟูเต็มวงค์ (2561) กล่าวว่า บทบาทของผู้บริหารหรือผู้น ามีความส าคัญอย่างมากต่อ
การเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเฉพาะการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตใจ ซึ่งผู้บริหาร
หรือผู้น าจะเสริมสร้างแรงจูงใจหรือกระตุ้นความรู้สึกภายในของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดความเช่ือมั่นในความสามารถและศักยภาพของตนในการปฏิบัติงาน  

ครรชิต ทรรศนะวิเทศ (2562) ที่กล่าวถึง การสร้างแรงจูงใจที่ได้ผล ขึ้นอยู่กับปัจจัยเข้มข้น 
3 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) เป็นปัจจัย
ภายใน (Internal) ซึ่งพนักงานจะให้ความส าคัญกับการได้รับค าชมเชยและการรับฟังปัญหาของพนักงาน
ระดับล่าง 2) ปัจจัยด้านประสบผลส าเร็จในงานที่ท า (Sense of Achievement) เป็นปัจจัยภายใน 
(Internal) ซึ่งพนักงานได้ให้ความส าคัญที่การได้ทราบถึงความก้าวหน้าของงาน รองลงมา คือ การได้รับ
รางวัลเป็นเงินพิเศษเมื่อประสบความส าเร็จในการท างาน เพื่อเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานมุ่งมั่นท างาน
มากขึ้นกว่าเดิมซึ่งปัจจัยที่สองนี้ได้รับ ความนิยมในการน าไปใช้ในทุกองค์การ และ 3) ปัจจัยของของ
องค์การในการสร้างสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน (Creating an environment in the workplace) 
เป็นปัจจัยภายนอก (External)  

รัชชานนท์ สุวรรณวิชัย (2563) กล่าวถึง สิ่งที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจภายในของ
พนักงานในการท างานช่วง COVID -19 ว่าได้แก่ ความปรารถนาให้องค์การอยู่รอด ความต้องการ
การยอมรับจากบุคคลส าคัญ ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ความรู้สึกกลัวที่จะเป็นคนไร้ค่า
ต่อทีมหรือองค์การ ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต  

ดวงกมล  โถทอง (2563) กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารกับการสร้งางจูงใจภายในไว้ว่า  
ผู้บริหารควรยกย่องชมเชยครูเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ รับฟังความคิดเห็นของครู ให้ครูมีอ านาจ  
ในการตัดสินใจ ให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎระเบียบของโรงเรียน และผู้บริหารควรวางตัว
เป็นกันเอง ส่งเสริมให้ครูท ากิจกรรมนันทนาการร่วมกัน เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน มีขั้นตอน
การปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายให้ชัดเจน ควรสนับสนุนทุนในการศึกษาต่อ และพิจารณาค่าตอบแทน
ให้กับครูที่มีปริมาณงานมากและประสบการณ์มากให้เหมาะสม เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู  

ธัชกร จับใจนาย (2563) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วม   
ในการตัดสินใจในการด าเนินกิจกรรมส าคัญต่าง ๆ ภายในโรงเรียน ให้ครูมีส่วนร่วมในการเสนอกลยุทธ์
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เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้ครูเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของงาน ต้องการที่จะ
ประสบความส าเร็จและต้องการความก้าวหน้าในวิชาชีพในอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Argyris (1958) ที่กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการผูกใจให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานในองค์การ 
ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ร่วมรับผิดชอบ และร่วมมือในการพัฒนาองค์การที่ปฏิบัติอยู่ด้วยความเต็มใจ 
และการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานขององค์การ  

ปิยสุดา พะหลวง (2565) กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารสถานศึกษาต่อการสร้างแรงจูงใจภายใน 
ไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีบทบาทด้านความรับผิดชอบ บทบาทด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
บทบาทด้านความส าเร็จในงาน บทบาทด้านลักษณะของงานที่ท า และบทบาทด้านการยอมรับนับถือ  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ได้ดังตารางที่ 2.2 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยเพื่อการสังเคราะห์บทบาทผู้บริหารสถานศึกษา    
ที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ผู้วิจัยคัดเลือก
บทบาทผู้บริหารสถานศึกษาที่ที่มีนักวิชาการเสนอตรงกัน มีความถี่ตั้งแต่ร้อยละ 50 ขึ้นไป ได้แก่  
1) บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน 2) บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ 3) บทบาทใน 
การส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน 4) บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 5) บทบาทใน
การบริหารแบบมีส่วนร่วม 6) บทบาทในการให้อิสระ 7) บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษา รวมทั้งสิ้น 7 บทบาท มาใช้เป็นตัวแปรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  

3.1 บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน 
บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา    

ในการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นวิธีการ ข้อเท็จจริง ความรู้ ข้อเสนอแนะ หรือแนวทางใหม่ใน
การแก้ปัญหา ทั้งยังส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้าใจบทบาทและยอมรับในบทบาท ส่งเสริมคุณค่าของ
ผลลัพธ์ ส่งเสริมความกระตือรือร้นในการท างาน ด้วยวิธีการพูด การสอน การส่งเสริมให้มีความรู้ 
เพื่อให้เกิดความมั่นใจในความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ จัดระบบความช่วยเหลือ
ร่วมกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน การก ากับติดตามช่วยเหลือ เป็นผู้สนับสนุนในการตัดสินใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การให้ค าปรึกษาแนะน าตามความจ า เป็นด้วยเหตุผล การให้ความชัดเจนในงาน
เพื่อมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน (Wexley & Yukl, n.d. อ้างถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกูล , 2549) 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, ม.ป.ป. อ้างถึงใน ปฏิภาณ เหตระกูล, 2561) สอดคล้องกับ Glickman, Gordon 
and Ross-Gordon (2001) ที่กล่าวเกี่ยวกับบทบาทผู้บริหารสถานศึกษา ในการกระตุ้นความส าเร็จ 
ในงานไว้ว่า วิธีที่ผู้บริหารสถานศึกษา สามารถกระตุ้นให้ครูประสบความส าเร็จในที่ท างาน คือ การให้
โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งอาจรวมถึงการประชุม และการฝึกอบรมที่ช่วยให้ครู
ได้เรียนรู้กลยุทธ์ การสอนใหม่ ๆ ติดตามแนวปฏิบัติที่ดีที่สุดในสาขาของตนอยู่เสมอ ตลอดจนส่งเสริม
ให้ครูได้รับปริญญาขั้นสูงหรือ ประกาศนียบัตรที่สามารถปรับปรุงทักษะและความรู้ได้ บทบาทที่ส าคัญ 
อีกประการหนึ่งของผู้บริหารสถานศึกษา คือ การให้ข้อเสนอแนะและการสนับสนุนอย่างต่อเนื่องแก่ครู 
ซึ่งอาจรวมถึงการประเมินและการสังเกตอย่างสม่ าเสมอ ตลอดจนข้อเสนอแนะ เชิงสร้างสรรค์ที่จะช่วยให้
ครูทราบถึงจุดที่ต้องปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ์ส าหรับการจัดการปัญหาเหล่านั้น รวมไปถึงการจัดหา
ทรัพยากรและการสนับสนุนเพื่อช่วยให้ครูจัดการกับความท้าทายและเอาชนะอุปสรรคในการท างานได้ 
ประการสุดท้าย ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานเชิงบวก ที่ให้ความส าคัญ
กับการท างานร่วมกัน การสื่อสาร และการท างานเป็นทีม ซึ่งอาจรวมถึงการส่งเสริมความรู้สึกเป็นชุมชน
ในหมู่ครู ส่งเสริมการสื่อสารที่เปิดกว้างและการแบ่งปันความคิด ตลอดจนการยินดีต่ อความส าเร็จ
ของครูแต่ละคน ประโยชน์ของการกระตุ้นให้เกิดความส าเร็จในงาน คือ จะท าให้คนท างานอย่างมีความสุข 
กระตือรือร้นในการท างานมีความคิดสร้างสรรค์ มีความเครียดน้อยลง เปลี่ยนงานหรือลาออก
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จากงานน้อยลง ลดการขาดงาน ลดการป่วย คนท างานมีสุขภาพกาย และจิตใจดี มีคุณธรรมที่ส าคัญ
มีแรงจูงใจในการท างาน มีความพึงพอใจต่องาน และองค์การมีความผูกพันธ์ต่อองค์การ และพร้อม
มุ่งมั่นทุ่มเทให้แก่องค์การอย่างเต็มศักยภาพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานในองค์การที่จะช่วยส่งเสริม
ให้เจริญก้าวหน้า และตั้งมั่นอยู่ได้อย่างมั่นคงและยาวนาน มีผลผลิตสูงขึ้ น คุณภาพของผลผลิต 
และการบริการดีขึ้น มีชุมชนที่เข้มแข็งในองค์การ สภาพแวดล้อมในการท างานดีขึ้น ลดความไม่พอใจของ
คนท างาน ลดอัตราการเลิกจ้างงาน ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกพนักงานใหม่ ภาพลักษณ์
ขององค์การดีขึ้น และส่งผลต่อความยั่งยืนขององค์การ 

สรุปได้ว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ในการให้วิธีการ ข้อเท็จจริง ให้ความชัดเจนในงานเพื่อมองเห็น
เป้าหมายที่ตรงกัน ให้ข้อเสนอแนะเชิงสร้างสรรค์เพื่อแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา ให้แนวทาง  
การปรับปรุงตนเองจากการให้ข้อมูลย้อนกลับ ก ากับติดตามช่วยเหลือและการให้ค าปรึกษา แนะน า
ตามความจ าเป็นอย่างมีเหตุผล ส่งเสริมการท างานเป็นทีมของครูด้วยการจัดระบบช่วยเหลือร่วมกันระหว่าง
เพื่อนร่วมงานให้ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมในงานที่ท า รับรู้ความต้องการของครูและตอบสนองอย่างเหมาะสม 
เพื่อให้ครูเกิดความมั่นใจในความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์  

3.2 บทบาทในการให้การยอมรบันับถือ 
บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ให้       

ค ายกย่อง ชมเชย ยอมรับแก่ลูกน้องที่มีผลการท างานดี และแสดงความซาบซึ้งกับความพยายามใน   
การท างานของลูกน้อง (Wexley & Yukl, อ้างถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2549) สอดคล้องกับ 
เฮิร์สเบิร์ก (Herzberg อ้างถึงใน ปฏิภาณ เหตระกูล, 2561) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึงการยอมรับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการชื่นชมด้วยวาจา การเขียน 
หรือพฤติกรรมความไว้วางใจที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา  
ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การที่ผู้บริหารให้การยกย่องในการเป็นแบบอย่างต่อผู้อื่น  
และการให้ก าลังใจหรือแสดงความยินดีเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จสอดคล้องกับ Glickman et al. (2001) 
กล่าวถึงประโยชน์ของการที่ผู้บริหารสถานศึกษา แสดงบทบาทของการยอมรับนับถือไว้ว่า ช่วยสร้าง
วัฒนธรรมโรงเรียนเชิงบวกที่ให้คุณค่าและตระหนักถึงคุณูปการของครู ทั้งยังเพิ่มแรงจูงใจ ความพึงพอใจ
ในงาน และผลการปฏิบัติงานโดยรวมของครู ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อนักเรียน สอดคล้องกับประคัลภ์ 
ปัณฑพลังกูร (2563) กล่าวว่า พนักงานที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลส าคัญของตน จะท าให้เกิดพลัง
และแรงจูงใจที่จะสร้างผลงานที่ดีขึ้นอย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะการได้รับการยอมรับนับถือจากคน
ที่บุคคลนั้นคิดว่าส าคัญ 

สรุปได้ว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการให้การยอมรับนับถือ หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ให้ค ายกย่อง ชมเชย ยอมรับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลงานดี 
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แสดงความซาบซึ้งถึงความพยายามของผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะร่วมท างาน โดยแสดงออกด้วยวาจา 
การเขียน หรือการให้ความไว้วางใจ ให้การยกย่องในการเป็นแบบอย่างต่อผู้อื่น และให้ก าลังใจหรือ
แสดงความยินดีเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

3.3 บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน 
บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

ที่ให้ค าแนะน าที่มีประโยชน์แก่ลูกน้อง เช่น ความก้าวหน้าในงาน การส่งเสริมให้ลูกน้องได้พัฒนาทักษะ
การท างานที่จะช่วยให้ลูกน้องได้พัฒนาวิชาชีพ การให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง สอดคล้องกับ 
สมยศ นาวีการ (อ้างถึงใน อริศรา ชอบจิต, 2560) กล่าวว่า ปัจจัยด้านก้าวหน้าในงาน เป็นลักษณะ
ของการที่องค์การสนับสนุนให้พนักงานได้ก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น มีโอกาสเข้าร่วมในการบริหาร ตลอดจน 
การที่ผู้บริหารส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ความสามารถมากขึ้น ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่า  
องค์การดูแลพนักงานเป็นอย่างดี พนักงานจะตอบแทนกลับในลักษณะของการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ สอดคล้องกับ เฮิร์สเบิร์ก (Herzberg อ้างถึงใน ปฏิภาณ เหตระกูล, 2561) กล่าวว่า 
การได้โอกาสได้รับการพัฒนาไปในทางที่ตนเองต้องการมีความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น มีโอกาส
ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม มีโอกาสพัฒนาทักษะเพื่อพัฒนาตนเอง และความสามารถในการปฏิบัติงาน 
จะช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงาน จูงใจให้ท างานอย่างมีความสุข ทั้งนี้ OECD (2008) กล่าวว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทส าคัญ  ในการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับครู โดยการให้
การสนับสนุน ให้ค าแนะน า ให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ ตลอดจนสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับ
การเรียนรู้และการเติบโต 

สรุปได้ว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ให้ค าแนะน าที่มีประโยชน์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้การสนับสนุน 
ให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ เลื่อนต าแหน่ง โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม พัฒนาทักษะ
การท างานที่ตามความต้องการ ตลอดจนสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และการเติบโต
อย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

3.4 บทบาทในการส่งเสริมสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่มีปฏิสัมพันธ์โต้ตอบกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อท าความรู้จัก เพื่อให้ได้ซึ่งความรัก ความเข้าใจ
อันดีต่อกัน เช่น การรับประทานอาหารร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา การทักทายเรื่องอื่นที่นอกเหนือจาก 
เรื่องงาน การเริ่มทักทายผู้ใต้บังคับบัญชาก่อน การซื้อของฝากเล็กน้อยตามความเหมาะสมกับโอกาส 
การรับฟังปัญหาและเสนอแนะแนวทางแก้ไข การสร้างอารมณ์ขันและรอยยิ้มร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ อ้างถึงใน นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ , 2558) สอดคล้องกับ คเณศ จุลสุคนธ์ 
(อ้างถึงใน นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ, 2558) กล่าวว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง การแสดงออก
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ของแต่ละบุคคลที่มีความสัมพันธ์ต่อกัน ซึ่งแสดงออกในลักษณะของการร่วมมือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
การยอมรับซึ่งกันและกัน ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นได้ ทั้งนี้ ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชาหากมีช่องว่างมากเกินไป วางตนเหนือกว่า จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไม่ถึง 
ขาดความสนิทสนม ขาดความอบอุ่น อาจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน 
ทั้งนี้ บทบาทของผู้บริหารโรงเรียนในการส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างครูมีความส าคัญ และส่งผลดีต่อ
ความส าเร็จโดยรวมของโรงเรียน ทั้งนี้ Australian Institute for Teaching and School Leadership 
(2020) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทต่อการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลได้โดย 
1) สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนการท างานเชิงบวกและมีส่วนร่วม ส่งเสริมการสื่อสาร  
ที่เปิดกว้าง ความไว้วางใจ และความเคารพซึ่งกันและกันระหว่างครูผู้สอน ให้โอกาสและทรัพยากร
ในการพัฒนาวิชาชีพเพื่อสนับสนุนการเติบโตและการพัฒนาของครู 2) อ านวยความสะดวกในการท างาน
ร่วมกันและการท างานเป็นทีม เช่น การวางแผนบทเรียนร่วมกัน การสอนเป็นทีม และชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ ให้เวลาและพื้นที่ส าหรับครูในการพบปะและท างานร่วมกันเกี่ยวกับการเรียน 3) สร้างช่องทาง 
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างครู เช่น การประชุมทีม มีแพลตฟอร์มการท างานร่วมกันทางออนไลน์ 
กระตุ้นให้ครูแบ่งปันค าติชม แนวคิด และข้อกังวลกับคนอื่น ๆ 4) การยกย่องและให้คุณค่ากับผลงาน
ของครูด้วยการชื่นชมการท างานหนัก และความส าเร็จของครู เช่น การยกย่องจากสาธารณะ รางวัล 
หรือสิ่งจูงใจ การยอมรับนี้สามารถช่วยสร้างความรู้สึกของชุมชนและส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครู 
5) น ากลยุทธ์เหล่านี้ไปใช้ อย่างต่อเนื่องและปรับให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงสร้างวัฒนธรรมโรงเรียน
ที่สนับสนุนและร่วมมือกัน ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อทั้งครูและนักเรียน 

สรุปได้ว่า บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีปฏิสัมพันธ์โต้ตอบกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อท าความรู้จัก เพื่อให้ได้ซึ่งความรัก
ความเข้าใจอันดีต่อกัน การรับฟังปัญหาและเสนอแนะแนวทางแก้ไข การสร้างอารมณ์ขันและรอยยิ้ม
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนการท างาน เชิงบวกและ
มีส่วนร่วม การสร้างช่องทางการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างครู การยกย่องและให้คุณค่ากับผลงาน
ของครูด้วยการชื่นชม  

3.5 บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาใน     

การปรึกษาหารือกับลูกน้อง หรือให้ลูกน้องมีส่วนในการกระตุ้นให้ตัดสินใจทางใดทางหนึ่ง (Wexley & 
Yukl อ้างถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกูล , 2549) สอดคล้องกับ วินัย  ติสสงค์ และถวัลย์ มาศจรัส 
(อ้างถึงใน นิเวศน์ วงศ์สุวรรณ์ และ อินถา ศิริวรรณ, 2560) ที่กล่าวถึง การบริหารแบบมีส่วนร่วมว่า
เป็นการที่ผู้บริหาร ใช้การจูงใจให้บุคคลผู้ปฏิบัติงานหรือบุคคลผู้ที่เกี่ยวข้อง ได้มีโอกาสมีส่วนร่วม
ในการพัฒนางานที่ปฏิบัติให้มีคุณภาพสูงสุด ทั้งทางตรงและทางอ้อมในลักษณะของการรับรู้ ร่วมคิด 
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ร่วมท า ร่วมตัดสินใจ ตลอดจนการประเมินผลให้ทุกฝ่าย ได้ส านึกในหน้าที่ และความรับผิดชอบร่วมกัน 
เพื่อไปสู่เป้าหมายองค์การ Davis (อ้างถึงใน อมรภัค ปิ่นก าลัง, 2562) แบ่งรูปแบบของการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมไว้ 6 รูปแบบ ได้แก่ 1) ปรึกษาหารือ 2) แบบประชาธิปไตย 3) แบบคณะท างาน 
4) ให้ข้อเสนอแนะ 5) คณะกรรมการบริหารระดับกลาง 6) แบบร่วมมือเป็นกรรมการบริหาร สอดคล้องกับ 
Swansburg (อ้างถึงใน อมรภัค ปิ่นก าลัง, 2562) กล่าวถึง องค์ประกอบของการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ไว้ว่า 1) ต้องมีความไว้วางใจ ซึ่งเป็นปรัชญาพื้นฐานของการมีส่วนร่วม ดังนั้น ผู้บริหารต้องไว้วางใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบดี ย่อมมีความสามารถในการท างานอยู่ใน
แนวทางที่ถูกต้องเหมาะสม 2) ความยึดมั่นผูกพัน ซึ่งผู้บริหารต้องสนับสนุนช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงาน 
มีประสบการณ์ในการร่วมตัดสินใจร่วมกับผู้บริหาร 3) ตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งผู้บริหาร
ต้องก าหนดทิศทางเป้าหมายองค์การด้วยการประชุมปรึกษา สร้างความชัดเจนในการปฏิบัติงานเพื่อ
ลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน 4) ความมีอิสระ ผู้บริหารต้องให้อิสระแก้ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นสิ่งที่
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ถึงความไว้วางใจอันจะส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงาน ทั้งนี้  
จันทรานี สงวนนาม (อ้างถึงใน อมรภัค ปิ่นก าลัง , 2562, น. 23) กล่าวถึงประโยชน์การบริหาร
มีส่วนร่วมไว้ว่า จะก่อให้เกิดความสามัคคีระหว่างผู้บริหารและผู้ร่วมงาน ลดความขัดแย้ง ต่อต้าน  
เพิ่มความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ช่วยในเรื่องสุขภาพจิตเนื่องจากทุกคน
ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารองค์การ สร้างความเป็นประชาธิปไตย ลดการใช้ทรัพยากรและ
การใช้งบประมาณ  

สรุปได้ว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง  
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการปรึกษาหารือกับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  
มีส่วนในการกระตุ้นให้ตัดสินใจทางใดทางหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วมแบบปรึกษาหารือ 
2) การมีส่วนร่วมแบบประชาธิปไตย 3) การมีส่วนร่วมแบบคณะท างาน  4) การมีส่วนร่วมแบบ 
ให้ข้อเสนอแนะ 5) การมีส่วนร่วมแบบคณะกรรมการบริหารระดับกลาง และ 6) การมีส่วนร่วมแบบร่วมมือ
เป็นกรรมการบริหาร 

3.6 บทบาทในการให้อิสระ 
บทบาทในการให้อิสระ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มอบอ านาจและ

ความรับผิดชอบให้แก่ลูกน้องให้มีอิสระในการท างานที่ตนรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ตามแนวคิดของ        
Hackman and Oldham (1980) เกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน กล่าวว่า ความมีอิสระ
ในการท างาน หมายถึง ลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสรภาพในการใช้วิจารณญาณของ
ตนเอง สามารถที่จะตัดสินได้ด้วยตนเองในการก าหนดวิธีด าเนินงานและการก าหนดเวลาในการท างาน 
และการได้รับอิสระในการท างานยังมีความสัมพันธ์กับพนักงานในด้านของแรงจูงใจภายใน ความพึงพอใจ 
ในงาน และประสิทธิผลในการท างาน สอดคล้องกับ Breaugh (1985) แบ่งลักษณะของอิสระในงานเป็น 
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3 ประเภท ได้แก่ 1) การมีอิสระในงานด้านวิธีการ (Work Method Autonomy) เป็นระดับของ
ดุลพินิจส่วนบุคคลที่สามารถเลือกขั้นตอนและวิธีการที่ใช้ในการท างานได้ด้วยตนเอง 2) การมีอิสระ
ในงานด้านการจัดตารางงาน (Work Scheduling Autonomy) เป็นระดับที่พนักงานรู้สึกว่าตนเอง
สามารถควบคุมเวลาล าดับเหตุการณ์หรือก าหนดเวลาของงานตนเองได้ 3) การมีอิสระในงานด้าน
การก าหนดเกณฑ์การท างาน (Work Criteria Autonomy) เป็นระดับที่พนักงานรับรู้ถึงความมีอิสระ
ที่ตนเองสามารถแก้ไขหรือเลือกเกณฑ์ในการประเมินผล การปฏิบัติงานของตนเอง สอดคล้องกับ 
Morgeson and Humphrey (2006) ที่กล่าวว่า อิสระในงานแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ การมีอิสระ
ในงานด้านการจัดตารางงาน (Work Scheduling Autonomy) การมีอิสระในงานด้านการตัดสินใจ 
(Decision-Making Autonomy) และ การมีอิสระในงานด้านวิธีการ (Work Method Autonomy) 

สรุปได้ว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการให้อิสระ หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มอบอ านาจและความรับผิดชอบให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีอิสระในการท างาน
ที่ตนรับผิดชอบอย่างเต็มที่ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ อิสระในงานด้านการจัดตารางงาน อิสระในงาน
ด้านการตัดสินใจ และอิสระในงานด้านวิธีการ 

3.7 บทบาทในการเปน็แบบอย่างของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สุทธิพงษ์ ทะกอง (2560) กล่าวว่า บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการแสดงออกถึงความยุติธรรม ยึดมั่นในความถูกต้อง 
ไม่อคติ เป็นแบบอย่าง ด้านคุณธรรม อยู่ในศีลธรรม ส่งเสริมให้ครูและนักเรียนมีคุณลักษณะเชิงคุณธรรม 
มีความเมตตาเอื้ออาทร ห่วงใยสวัสดิภาพผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นอกเห็นใจ มีความซื่อสัตย์ ท าให้บุคคล
เชื่อมั่นศรัทธา วางตัวเป็นกลางไม่เลือกปฏิบัติ ใส่ใจสิทธิและศักยภาพของคน ยอมรับและเห็นคุณค่า
ของผู้อื่น เคารพตนเองและผู้อื่น มีความรับผิดชอบในหน้าที่ มุ่งมั่นในการท างาน พูดความจริงเชื่อถือได้ 
รับฟังความคิดเห็นผู้อื่น มุ่งผลสัมฤทธิ์ สร้างความร่วมมือ มีความอดทน ควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ 
จากพฤติกรรมสามารถสรุปได้ 4 องค์ประกอบ คือ ความนอบน้อม ความไม่เห็นแก่ตัว ความฉลาด
ทางอารมณ์ และการอุทิศตน สอดคล้องกับ กิตตยา โสภณโภไคย (อ้างถึงใน ปฏิภาณ กิตตินันทวัฒน์ 
และ ธีรังกูร วรบ ารุงกุล, 2562) ที่กล่าวว่า คุณธรรม เป็นสภาพของคุณงามความดีทางความประพฤติ
และจิตใจ เพื่อประโยชน์สุขแก่ตนเองและสังคม มีพื้นฐานจากหลักศาสนา ค่านิยมทางวัฒนธรรม ประเพณี 
หลักกฎหมาย จรรยาบรรณวิชาชีพ และเป็นความสามารถไตร่ตรองว่าอะไรควรท าไม่ควรท าน ามาปฏิบัติ
จนเป็นนิสัย นอกจากนี้มีการให้ความหมายในด้านของหลักธรรมในการครองตนโดยปฏิบัติตนตามหลัก    
อริยสัจ 4 การครองคนโดยปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหาร 4 และสังคหวัตถุ 4 และการครองงาน
โดยปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท 4 (สังฆรักษ์ บุญใส รตนปุตฺโต (สามา), 2558)  
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สรุปได้ว่า บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการแสดงออกถึงความนอบน้อม ความไม่เห็นแก่ตัว ความฉลาดทางอารมณ์ และ
การอุทิศตน มีคุณธรรมด้านการครองตน ครองคน ครองงานในการปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแสดงบทบาทมีสาเหตุได้ทั้งจากปัจจัยด้านโครงสร้างสังคม และ

ปัจจัยส่วนบุคคลโดยสังคมจะก าหนดต าแหน่งและหน้าที่ให้กับบุคลต่าง ๆ ในสังคม ในบุคคลเดียวกัน
สามารถมีหลายต าแหน่งมีหลายบทบาท สิ่งที่น่าสังเกต คือ ในแต่ละสังคมอาจก าหนดบทบาทของ
ต าแหน่งเดียวกันแตกต่างกัน บทบาทที่เหมาะสมในสังคมหนึ่ง อาจเป็นบทบาทที่ไม่เหมาะสมในอีก
สังคมหนึ่ง และถ้าบุคคลไม่แสดงบทบาทตามที่สังคมก าหนดให้ ก็อาจถูกสังคมติเตียน ลงโทษ หรือให้
ออกไปจากสังคม ทั้งนี้บทบาทที่สังคมก าหนด มี 2 รูปแบบ คือ 1) การก าหนดเป็นลายลักษณ์อักษร 
เช่น กฎระเบียบ ข้อบังคับ หากไม่ปฏิบัติจะถูกลงโทษ 2) บทบาทที่บุคคลต้องเรียนรู้จากกระบวนการ
ขัดเกลาทางสังคม (Socialization) เช่น จากการสังเกต การเรียนรู้จากการกระท าของบุคคลอื่น และ
จากประสบการณ์ที่ได้รับ ทั้งนี้ การแสดงบทบาทที่ไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง หรือ สถานภาพ อาจน ามา
ซึ่งภาวะความเครียดในบทบาท (Role Stress)      

Bruce and Cohen (อ้างถึงใน โนรี เร่งรัด, 2558) กล่าวถึง ความไม่สอดคล้องของบทบาท
ที่ถูกก าหนด และ บทบาทที่ปฏิบัติจริง ว่ามีสาเหตุมาจากบุคคลขาดความเข้าใจในบทบาทที่สังคมต้องการ 
ความไม่เห็นด้วยหรือไม่ลงรอยกับบทบาทที่ถูกก าหนดและบุคคลไม่มีความสามารถในการแสดงบทบาทนั้น
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

Hardy and Conway (1988) ระบุว่า ปัญหาในการแสดงบทบาท ประกอบด้วย  
1) ความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) เกิดจากบทบาทที่สังคมคาดหวัง มีข้อตกลงที่
ไม่ชัดเจนเพียงพอที่จะเป็นแนวทางในการปฏิบัติ ส าหรับผู้แสดงบทบาท อาจเกิดจากการที่ผู้แสดงบทบาท 
อยู่ในช่วงเปลี่ยนแปลงจากบทบาทหนึ่งไปสู่อีกบทบาทหนึ่ง ยังไม่รู้ถึงความคาดหวังที่มีต่อบทบาท
อย่างชัดเจน 2) ความขัดแย้งในบทบาท (Role Conflict) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลอยู่ในสถานการณ์ที่คาดหวัง
ในบทบาทเฉพาะหลาย ๆ อย่างแต่บทบาทเหล่านี้มีความขัดแย้งกัน ซึ่งมีสาเหตุจากความจ าเป็นต้อง
แสดงหลายบทบาทพร้อมกัน และความขัดแย้งระหว่างค่านิยมของบุคคลนั้นกับค านิยมของบุคคล
ที่เกี่ยวข้อง 3) บทบาทที่ไม่สอดคล้องกัน (Role Incongruity) เป็นภาวะที่ผู้เป็นเจ้าของบทบาท
มีความสามารถไม่เหมาะสมกับบทบาทได้รับมอบหมาย หรือมีทัศนคติที่ไม่สอดคล้องกับความคาดหวัง
ในบทบาทนั้น ๆ เช่น ครูที่ท าหน้าที่สอนได ้เลื่อนระดับเงินผู้บริหารโรงเรียนในขณะที่ครูผู้นั้นเห็นคุณค่า
ของการสอนมากกว่าหน้าที่ของการบริหาร 4) ความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป (Role Overload) 
เกิดขึ้นในกรณีที่เจ้าของบทบาทมีความสามารถแสดงบทบาทได้ในระดับหนึ่งซึ่งเหมาะสมกับบทบาทแล้ว 
แต่สังคมคาดหวังว่าให้แสดงบทบาทมากกว่าที่ปฏิบัติอยู่ 5) ความคาดหวังในบทบาทน้อยเกินไป (Role 
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Under load) เกิดขึ้นเมื่อสังคมคาดหวัง ต่อบทบาทนั้นน้อยกว่าความสามารถของผู้แสดงบทบาท  
หรือสังคมให้ความส าคัญต่อบทบาทนั้นน้อยเกินไป 6) ความสามารถเกินบทบาท (Role Over 
qualification) เป็นภาวะที่ผู้เป็นเจ้าของบทบาทมีความรู้ ความสามารถ แรงจูงใจมากกว่าคุณสมบัติ 
ที่สังคมคาดหวัง 7) ความสามารถน้อยกว่าบทบาท (Role Under qualification หรือ Role 
Incompetence) เกิดขึ้นเมื่อผู้เป็นเจ้าของบทบาทมีความรู้และทักษะไม่เพียงพอที่จะปฏิบัติตามบทบาท
ที่มอบหมายให้ นอกจากนี้ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อบทบาทของบุคคล ยังมีปัจจัย ด้านสถานการณ์  
(Situation factors) ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างานของผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน อุปกรณ์ 
วัสดุที่ใช้ในการด าเนินงาน ปัจจัยด้านการรับรู้ทางด้านบทบาท (Role perception) หมายถึง การที่บุคคล
ให้รับรู้บทบาทที่ต้องแสดงเมื่อครองต าแหน่ง ปัจจัยด้านความสามารถและทักษะ (Ability and skills) 
เป็นระดับความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะอย่างหรือการเรียนรู้ และ ปัจจัยด้านกระบวนการจูงใจ (The 
motivation process) กระบวนการโน้มน้าวของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในสถานการณ์
ที่ก าหนดให ้

นอกจากบทบาททางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา แล้วยังมีตัวแปรที่ท าให้เกิด  
ความหลากหลายในมนุษย์ ซึ่งเป็นปัจจัยก าหนดการแสดงออกทางบทบาทของบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการ
ท าการศึกษาไว้ดังนี้  

เจษฎา บุญมาโฮม และปราณี สีนาค (2565) ให้ความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลให้เกิด
ความหลากหลายในมนุษย์ที่ปรากฏในสถานศึกษา ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาต้องตระหนัก เข้าใจ และ
ยอมรับในความหลากหลายของมนุษย์ เพื่อเป็นพื้นฐานในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของผู้น า ประกอบด้วย 
1) ลักษณะทางเพศความหลากหลายทางเพศ ของบุคคลปรากฏในสถานศึกษาชัดเจนเพื่อแสวงหา
เอกลักษณ์ของตน ตามทฤษฎีพัฒนาการของอีริกสัน (Erikson) ผู้บริหารสถานศึกษา จึงต้องสื่อสารกับครู
ที่มีความหลากหลายทางเพศอย่างเหมาะสม เพื่อสร้างสัมพันธภาพที่ดี และสร้างอัตมโนทัศน์เชิงบวกต่อกัน 
และสร้างการรับรู้การสนับสนุนเกี่ยวกับความหลากหลายทางเพศ เพื่อท าให้ครูมีต้นทุนชีวิตความพึงพอใจ
ในการท างาน และความสุขในการด าเนินชีวิต 2) ลักษณะภูมิหลัง ซึ่งตามทฤษฎีจิตวิเคราะห์ของ ฟรอยด์ 
(Freud) กล่าวว่า อดีตเป็นสิ่งก าหนดบุคลิกภาพปัจจุบันและอนาคตภูมิหลังจึงส่งผลต่อบุคคล 
ความหลากหลายของมนุษย์ที่ปรากฏในสถานศึกษา มี 2 ประการ ได้แก่ ครอบครัว และประสบการณ์ 
3) ฐานะ ซึ่งประกอบด้วย ฐานะทางเศรษฐกิจ และฐานะทางสังคม 4) ลักษณะทางวัฒนธรรม 
5) ลักษณะทางสติปัญญา 6) ลักษณะทางความคิด 7) ลักษณะรูปแบบการเรียนรู้ 8) ลักษณะบุคลิกภาพ 

สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา ช่วยให้เกิด  
ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ ตลอดจนสาเหตุต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดปัญหาขึ้น จัดเป็นอุปสรรคส าคัญ
ที่ท าให้บุคคลไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ทางสังคมได้อย่างปกติ ซึ่งปัญหาในการแสดงบทบาท ได้แก่  
1) ความไม่สอดคล้องของบทบาทกับบุคคล เช่น การแสดงออกทางบทบาทมากเกินไปหรือน้อยเกินไป 
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หรือไม่มีความสามารถแสดงออกทางบทบาทได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) การรับรู้เข้าใจบทบาท
ไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของบุคคลที่อาจเกิดจากการขาดความรู้ความเข้าใจในบทบาท และ  
3) ความขัดแย้งในบทบาท ซึ่งเกิดจากการที่ได้รับความคาดหวังที่มากเกินไปหรือน้อยเกินไป จึงท าให้
บทบาทและความคาดหวังไม่สอดคล้องกัน ก่อให้เกิดการไม่ยอมรับในบทบาท หรือการสับสนในบทบาท
ของตน และบางครั้งไม่สามารถปฏิบัติตามบทบาทที่สังคมก าหนดให้ท าให้เกิดปัญหา 
 
บริบทโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ประวัติความเป็นมา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 และเขต 2 จัดตั้งขึ้น      

ตาม พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.  2553 พระราชบัญญัติบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2553 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การก าหนดเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา ประกาศ ณ วันที่ 17 สิงหาคม 2553 และได้ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เมื่อวันที่ 18 สิงหาคม 2553 ได้ก าหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาและที่ตั้งของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เพื่อบริหารและจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับมัธยมศึกษา โดยแบ่งอ านาจหน้าที่
ในการจัดการศึกษาออกเป็น 2 เขต โดยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
ซึ่งท าหน้าที่ก ากับดูแลโรงเรียนมัธยม ในท้องที่ 23 เขตการปกครองมีโรงเรียนมัธยมในสังกัดจ านวน 
67 โรงเรียน ที่ตั้งอาการหอประชุมพญาไท ซอยศรีอยุธยา 5 ถนนศรีอยุธยา เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร 
10400 และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  ซึ่งท าหน้าที่กับก าดูแล
โรงเรียนมัธยมในท้องที่ 27 เขตการปกครอง มีโรงเรียนมัธยมในสังกัดจ านวน 52 โรงเรียน ที่ตั้ง 1126 
ถนนลาดพร้าว แขวงสามเสนนอก เขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 10310 

 
เขตปกครอง 
1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกยา เขต 1 มีการก ากับดูแลโรงเรียนมัธยม

ในเขตปกครอง จ านวน 23 เขต ได้แก่ พญาไท บางซื่อ ดุสิต สัมพันธวงศ์ ปทุมวัน ราชเทวี พระนคร
ป้อมปราบศัตรูพ่าย บางแค บางขุนเทียน บางบอน ทุ่งครุ ราษฎร์บูรณะ จอมทอง คลองสาน 
ธนบุรีภาษีเจริญ ตลิ่งชัน ทวีวัฒนา บางพลัด บางกอกน้อย บางกอกใหญ่ และหนองแขม 

2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีการก ากับดูแลโรงเรียนมัธยมใน
เขตปกครอง จ านวน 27 เขต ได้แก่ คลองสามวา กันนายาว จตุจักร คอนเมือง บางกะปี บางเขนบึงกุ่ม 
ประเวศ มืนบุรี ลาดกระบัง ลาดพร้าว วังทองหลาง สวนหลวง สะพานสูง สายไหมหนองจอก หลักสี่ 
ห้วยขวาง คลองเตย ดินแดง บางคอแหลม บางนา บางรัก พระโขนง ยานนาวา วัฒนา และสาทร 
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จ านวนและขนาดของโรงเรียนมัธยมสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2565 

1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต มีหน้าที่ก ากับดูแลและจัดการศึกษา
ให้กับโรงเรียนมัธยม และขนาดของโรงเรียนในสังกัดจ านวน 67 โรงเรียน ดังนี้ 

จ านวนนักเรียน น้อยกว่า หรือเท่า 499 คน ขนาด เล็ก  จ านวน 20 โรงเรียน 
จ านวนนักเรียน ตั้งแต่  500 - 1,499 คน  ขนาด กลาง  จ านวน 15 โรงเรียน 
จ านวนนักเรียน ต้ังแต่ 1,500 - 2,499 คน  ขนาด ใหญ ่ จ านวน 15 โรงเรียน 
จ านวนนักเรียน มากกว่า 2,500 คน  ขนาด ใหญ่พิเศษ จ านวน 17 โรงเรียน 
2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีหน้าที่ก ากับดูแลและจัดการศึกษา

ให้กับโรงเรียนมัธยม และขนาดของโรงเรียนในสังกัดจ านวน 52 โรง ดังนี้ 
จ านวนนักเรียน น้อยกว่า หรือเท่า 499 คน ขนาด เล็ก  จ านวน 2 โรงเรียน 
จ านวนนักเรียน ต้ังแต่  500 - 1,499 คน  ขนาด กลาง  จ านวน 9 โรงเรียน 
จ านวนนักเรียน ต้ังแต่ 1,500 - 2,499 คน  ขนาด ใหญ ่ จ านวน 17 โรงเรียน 
จ านวนนักเรียน มากกว่า 2,500 คน  ขนาด ใหญ่พิเศษ จ านวน 24 โรงเรียน 
จ านวนและขนาดของโรงเรียนมัธยมสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามจ านวนนักเรียน ปีการศึกษา 2564 สรุปได้ดังนี้ 
จ านวนนักเรียน นอ้ยกว่า หรือเท่า 499 คน ขนาด เล็ก  จ านวน 22 โรงเรียน 
จ านวนนักเรียน ต้ังแต่  500 - 1,499 คน  ขนาด กลาง  จ านวน 24 โรงเรียน 
จ านวนนักเรียน ต้ังแต่ 1,500 - 2,499 คน  ขนาด ใหญ ่ จ านวน 32 โรงเรียน 
จ านวนนักเรียน มากกว่า 2,500 คน  ขนาด ใหญ่พิเศษ จ านวน 41 โรงเรียน 
 
ภารกิจและอ านาจหน้าที ่
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 37  

ก าหนดอ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาดังนี ้
1. อ านาจหน้าที่ในการบริหารและจัดการศึกษาและพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษา                     

ให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2. อ านาจหน้าที่ในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา 
3. รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและ

ส านักงาน เขตพื้นที่การศกึษา 
4. ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามกฎหมายก าหนด  
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ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา พ.ศ. 2553 วันที่ 13 กันยายน พ.ศ. 2553 ข้อ 3 ให้ส านักงานเขตมีอ านาจหน้าที่ด าเนินการ
ให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ และมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปน้ี 

1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้สอดคล้อง
กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและความต้องการ
ของท้องถิน่ 

2. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานใน
เขตพื้นที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้งก ากับ
ตรวจสอบติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
4. ก ากับ ดูแล ตดิตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นที่การศึกษา 
5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศค้านการศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษา 
6. ประสานการระดมทรัพยากรค้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสริมสนับสมุน

การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
7. จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์การปกครอง

ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์การชุมชน องค์การวิชาชีพ สถาบันศาสนาสถานประกอบการและ
สถาบันอื่นที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 

9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 

10. ประสาน ส่งเสรมิ การด าเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานด้านการศึกษา 
11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐเอกชน

และองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะ ส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการ ในเขตพื้นที่การศึกษา 
12. ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่ของ

หน่วยงานใด โดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย 
จากข้อมูลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า บริบทของ

โรงเรียนในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร แบ่งการบริหารจัดการเป็น 2 
เขตพื้นที่โดยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ซึ่งท าหน้าที่ก ากับดูแล
โรงเรียนมัธยมในท้องที่ 23 เขตการปกครองมีโรงเรียนมัธยมในสังกัดจ านวน 67 โรงเรียนส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  ซึ่งท าหน้าที่กับก าดูแลโรงเรียนมัธยมในท้องที่ 27 



58 

 

เขตการปกครอง มีโรงเรียนมัธยมในสังกัดจ านวน 52 โรงเรียน มีภารกิจและอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 37 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยภายในประเทศ 
มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย (2555) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน จิตลักษณะ 

การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ และความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง โดยการศึกษามีวัตถุประสงค์เพื่อศึกมาความเกี่ยวข้องของคุณภาพชีวิตในการท างาน จิตลักษณะ
มุ่งอนาคตและควบคุมตน จิตลักษณะความเชื่ออ านาจในตน จิตลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และ
การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกับความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการและพนักงานฝ่ายสนับสนุนในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 320 คน เก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถาม 5 ฉบับ ได้แก่ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล แบบสอบถามคุณภาพชีวิตใน
การท างาน แบบสอบถามจิตลักษณะ แบบสอบถามการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ และแบบสอบถาม
ความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การทดสอบแบบที่ (t-test) การวิเคราะห์
ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA)  การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทาง 
(Two-Way ANOVA) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis 
ผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานสูง มีความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงานโดยรวม
สูงกว่าพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานต่ า โดยพบเด่นชัดในความมุ่ง มั่นทุ่มเท 4 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ ด้านการกล่าวรับรององค์การในทางบวก ด้านการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ และด้านการสร้างผลงานที่ดีเลิศ  

ณภัทธิรา มุ่งธนวรกุล (2558) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การ
และวัฒนธรรมองค์การระหว่างบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯกับบริษัทจดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์ฯที่ติดอันดับ SET 100 Index ซึ่งการศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนองค์การ และวัฒนธรรมองค์การของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ 
2) ศึกษาเปรียบเทียบระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การกับวัฒนธรรมองค์การระหว่างจด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ ทั่วไป กับบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯที่ติดอันดับ SET 100 
Index และ 3) เพื่อศึกษาความสามารถในการท านายของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนองค์การ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานที่ท างานอยู่ในบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์
แห่งประเทศไทย (SET) จ านวน 414 คน แบ่งเป็นพนักงานที่ท างานในบริษัทที่จดทะเบียนใน
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ตลาดหลักทรัพย์ฯ จ านวน 197 คน และพนักงานที่ท างานในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ 
ที่ติดอันดับ SET 100 Index (ประกาศ ณ วันที่ 16 มิถุนายน 2557) จ านวน 217 คนการวิจัยครั้งนี้
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถาม ได้แก่ แบบสอบถามความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนองค์การ และ แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
T-test และสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยการคัดเลือกปัจจัยเข้าสู่สมการ
แบบขั้นตอน (Stepwise) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่ท างานในบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ  
ที่ติดอันดับ SET 100 Index มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การสูงกว่ากลุ่มพนักงานที่ท างานใน
บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ ทั้งในภาพรวมและแต่ละด้าน ซึ่งจากผลการวิจัยที่พบชี้ให้เห็นว่า
ในองค์การที่มีขีดความสามารถสูงจะมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การในระดับสูง และ
วัฒนธรรมองค์การแบบมีผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การ ดังนั้น องค์การจึงควรสนับสนุน
ให้เกิดการพัฒนาและสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การให้พนักงานในองค์การอย่างทั่วถึง 
โดยอาจใช้วัฒนธรรมองค์การช่วยสนับสนุนให้เกิด การท างานที่สร้างโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วม 
ในการท างานมากขึ้น รู้จักช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สนับสนุนการท างานเป็นทีม ให้อ านาจการตัดสินใจ
แก่พนักงาน รวมทั้งมุ่งสร้างความรู้สึกผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การ 

สุวิมล สกุลมนตรีชัย (2560) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของการตระหนักรู้ในงานที่ส่งผล
ต่อความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานของพนักงาน ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษา 1) เปรียบเทียบความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานของพนักงานในกลุ่มพนักงานที่มี
อายุงาน ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และท างานในองค์กรที่มีสัญชาติแตกต่างกัน 2) ความสัมพันธ์ระหว่าง
การตระหนักรู้ในงานกับความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานของพนักงาน และ 3) อิทธิพลของ
การตระหนักรู้ในงานที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานของพนักงาน มีกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 421 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบตามสะดวก โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล  
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน ความแปรปรวนทางเดียว และการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
เท่ากับ 0.05 ผลการศึกษา พบว่า ระดับการตระหนักรู้ในงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับสูงและ
ความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานของพนักงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับสูง  

พิชญาภา วงศ์หมัดทอง (2563) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบ
ต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานกรณีศึกษาบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา โดยการศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ 
2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลาในทัศนะ
ของบุคลากร และ2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทใน



60 

 

การท างานของบุคลากรโดยกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรโรงพยาบาลสงขลา จ านวน 320 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยอย่างง่าย ผลการศึกษา พบว่า ระดับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลาโดยรวมอยู่ในระดับสูง ผลการศึกษาความสัมพันธ์
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ตัวแปร
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ 
ความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวก ความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความตั้งใจที่จะ
เป็นเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 ตามล าดับ 

ชิตสุภางค์ ทิพย์เที่ยงแท้ และคณะ (2564) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิต 
การท างาน ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ หน่วยบริการในเขตสุขภาพที่ 5 
การวิจัยมี วัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) การบริหารทรัพยากรบุคคล คุณภาพชีวิต การท างาน ความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนการท างานของพยาบาลวิขาชีพ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน และความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนการท างาน และ 
3) วิเคราะห์เส้นทาง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหน่วยบริการสาธารณสุข เขตสุขภาพที่ 5 จ านวน 
405 คน เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการก าหนดโควตาตามขนาดประชากรด้วยวิธีสุ่มอย่างง่าย 
การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติเชิงพรรณนา ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน และ Path Analysis ผลการวิจัย ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนการท างานอยู่ในระดับมาก 
คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง สถานภาพสมรส อายุ ประสบการณ์
การท างาน มีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนการท างาน และการบริหารทรัพยากรบุคคล 
คุณภาพชีวิตในการท างานและความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนการท างานของพยาบาลวิชาชีพมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ การบริหารทรัพยากรบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างาน  
มีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยการศึกษา 
วิจัยนี้มีข้อเสนอแนะว่า ควรเพิ่มคุณภาพชีวิตการท างานให้แก่พยาบาลวิชาชีพ โดยการทบทวนแนวทาง
หลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสม ยุติธรรม ทบทวนมาตรฐานการป้องกันการติดเชื้อให้มี
มาตรฐานยิ่งขึ้นต่อไป ทบทวนหลักเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่ง  

 
 
 



61 

 

งานวิจัยในต่างประเทศ 
Carbonneau et al. (2008) ได้ศึกษาเกี่ยวกับผลลัพธ์บทบาทของความมีใจรักและ

พลังขับเคลื่อน (Passion)ในการสอนภายในบุคคลและระหว่างบุคคล การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อก าหนดบทบาทของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ที่มีผลต่ออาการหมดไฟ ในการท างาน
ของครู และความพึงพอใจการรับรู้พฤติกรรมเชิงบวกของนักเรียนในชั้นเรียน การศึกษาในครั้งนี้ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูจ านวน 494 คนได้ท าการวัดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการสอน
และผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพครูในระยะเวลา 3 เดือน พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) เพิ่มความสามัคคีในการสอน ครูความพึงพอใจในการท างานเพิ่มขึ้นและอาการเหนื่อยหน่าย
ลดลงเมือ่เวลาผ่านไป 

Day (2009) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ของครูในยุคการเปลี่ยนแปลง พบว่า การสอนที่ในยุคการเปลี่ยนแปลงต้องการมากกว่าความรู้ ด้านเนื้อหา
และความสามารถในห้องเรียน ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) จึงส่งเสริมให้การสอน 
มีประสิทธิภาพ หากครูท างานด้วยความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) จะช่วยส่งเสริมการท างาน
ที่ต้องตอบสนองความต้องการของมาตรฐานการจัดการเรียนรู้ ความคาดหวังของนักเรียน ผู้ปกครอง 
และนักการเมืองทั้งในปัจจุบันและอนาคต เนื่องจากความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในงาน
จะช่วยส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกของการมีตัวตน มีอารมณ์เชิงบวกในฐานะความเป็นมืออาชีพ ผู้บริหาร
ต้องสนับสนุน ตลอดจนการขับเคลื่อนกระบวนการเพื่อให้ครูมีความมุ่งมั่น ยืดหยุ่น ผู้บริหาร  
ต้องอ านวยความสะดวกให้ครูปฏิบัติหน้าที่ในสภาพแวดล้อมที่มีความเสถียร มีการจัดการแบบยืดหยุ่น 
มีอิสระ มีความยุติธรรม สนับสนุนครู ชัดเจนในการท างาน ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
มีคุณค่ามากกว่าการสร้างขวัญก าลังใจ ครูจึงต้องรับรู้ว่าการท างานของตนเองมีประสิทธิภาพและ
มีความยั่งยืน ครูต้องเชื่อและมีเหตุผลที่จะเช่ือว่าก าลังสร้างความแตกต่าง โดยสรุปแล้ว ครูจ าเป็นต้อง
ได้รับการแลกเปลี่ยนจากครูด้วยกันและมีผู้น าที่มีใจรักและพลังขับเคลื่อนในการสอน  

Moè (2016) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
แบบสอดคล้องกับสุขภาวะทางจิตใจของครู โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)แบบสอดคล้องในการสอนและสุขภาวะทางจิตใจ
ของครูซึ่งแยกแยะระหว่าง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบสอดคล้อง Harmonious 
Passion (HP) ซึ่งมีลักษณะเฉพาะ คือ การยอมรับกิจกรรมอย่างเสรีในตัวตน และความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) แบบหมกมุ่น Obsessive Passion (OP) ซึ่งขับเคลื่อนโดยภาระผูกพัน 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูระดับประถม มัธยมต้น และมัธยมปลาย จ านวน 379 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
คือ แบบสอบถามเพื่อประเมินความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบสอดคล้อง Harmonious 
Passion (HP) และ ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบหมกมุ่น Obsessive Passion 
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(OP), แบบประเมินความพึงพอใจในงาน, กระบวนการจัดการเรียนรู้, ผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบ, 
ความสุขส่วนตัว และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ผลการศึกษาวิจัย พบว่า ความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) แบบสอดคล้อง Harmonious Passion (HP) มีความสัมพันธ์กับการปรับตัว 
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบสอดคล้อง Harmonious Passion (HP) มีผลกระทบ
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และมีผลกระทบเชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ข้อเสนอแนะการวิจัยนี้ คือ ควรพัฒนาความเป็นอยู่ที่ดีของครู เพื่อเพิ่มความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) แบบสอดคล้อง Harmonious Passion (HP) ในการปฏิบัติงาน 

Fogelgarn and Burns (2020) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการสอน เป็นสิ่งจ าเป็น
ต่อการเรียนรู้ที ่มีคุณภาพ และอุปสรรคของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน ( Passion) ได้แก่ 
บรรยากาศทางการเมือง ประสิทธิภาพการท างาน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และการบริหารจัดการ
ครอบง าทางการศึกษา การศึกษาครั้งนี้ได้รวบรวมหลักฐานจากครูชาวออสเตรเลียที่ถูกครูผู้อื่นระบุว่า
มีใจรักและพลังขับเคลื่อน เป็นครูผู้สอนการเปลี่ยนแปลง แสวงหาการเรียนรู้ และ ครูที่แสวงหาสิ่งค้ าจุน
การปฏิบัติการสอนของพวกเขา จากการศึกษา พบว่า แม้แต่ครูที่มีใจรักและพลังขับเคลื่อนมีความเสี่ยง 
ที่จะถูกอิทธิพลจากโรงเรียนและภาคส่วนต่าง ๆ ครอบง าและท าให้หมดไฟ จึงจ าเป็นต้องมีความพยายาม
อย่างจริงจังในการป้องกันตนเองจากความเหนื่อยหน่าย การค้นพบครั้งส าคัญนี้ เน้นให้เห็นถึงความจ าเป็น
ในการปกป้องครูที่อาจถูกที่กัดกร่อนความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) และผู้บริหารควรส่งเสริม
ความเป็นอยู่ที่ดีของครูอย่างแข็งขัน เพื่อให้การสอนมีคุณภาพสามารถปฏิบัติได้อย่างยั่งยืน 

Sigmundsson (2021) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ความเพียรพยายาม และความคิดแบบเติบโต ของบุคคลในวัย 14 ถึง 77 ปี ซึ่งการศึกษานี้ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างความเพียรพยายาม และความคิดแบบเติบโต 
ของบุคคลในวัย 14 ถึง 77 ปี ตัวอย่างประกอบด้วยผู้เข้าร่วม 917 คนที่มีอายุระหว่าง 14 ถึง 77 ปี 
เครื่องมือที่ใช้ศึกษาวิจัย ได้แก่ แบบประเมินความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) แบบวัดความเพียร
พยายาม และแบบประเมินความคิดแบบเติบโต ผลการวิจัย พบว่า เพศหญิง และเพศชาย มีความสัมพันธ์
กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ส าหรับกลุ่มอายุ พบความสัมพันธ์ที่ระดับอายุ 14–19 ปี 
มากที่สุด รองลงมา คือ อายุ  20–36 ปี และอายุ 37–53 ตามล าดับ ส าหรับระดับอายุที่มากกว่า 
53 ปีขึ้นไปไม่มีความสัมพันธ์กัน ส าหรับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) และความคิดแบบ
เติบโต พบว่ามี ความสัมพันธ์ส าหรับสองกลุ่ม คือ อายุ 14–19 และอายุ 20–36 ปี ส าหรับความเพียร
พยายามและความคิดแบบเติบโต มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญส าหรับกลุ่มอายุ 20–36 ปี การค้นพบนี้ 
มีความส าคัญต่อการท าความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่าง เพศ และอายุ ได้ดีขึ้นซึ่งจะช่วยส่งเสริม
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเรียนรู้ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความเป็นอยู่ที่ดี และความพึงพอใจในชีวิต  



63 

 

จากการรวบรวมเอกสารงานวิจัยทั้งภายในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับบทบาท
ของผู้บริหารที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า มีการศึกษา
กับกลุ่มประชากรในองค์การทั้งของรัฐบาล และเอกชน โดยศึกษากับกลุ่มประชากรตั้งแต่จ านวน 200 
คนขึ้นไป ใช้เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
การศึกษาวิจัยในประเทศ ไม่ปรากฏการศึกษาในบริบทของบทบาทผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริม
การปฏิบัติงานของครู ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลที่พึงประสงค์ 
และมีทิศทางข้อค้นพบเป็นไปในแนวทางเดียวกัน คือ บทบาทของผู้บริหารองค์การต้องสนับสนุน
ให้บุคลากรในองค์การต้องมีใจรักและพลังขับเคลื่อนในการปฏิบัติงาน เพื่อน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ 
ซึ่งสามารถสรุปกรอบการศึกษาวิจัยเบื้องต้น ดังภาพที่ 2.4 
 



64 

 

 

ภาพที่ 2.4 แผนภาพแสดงขั้นตอนการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยที่ 1 

แนวคิดและทฤษฎี 
1. ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน และการสังเคราะห์
ตัวแปรความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน จากเอกสาร
งานวิจัย ได้ทั้งสิ้น 5 ตัวแปร 
2. บทบาทของผู้บริหารที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียน และการสังเคราะห์ตัวแปรบทบาทของผู้บริหารที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน จากเอกสารงานวิจัย ได้ทั้งสิ้น 7 บทบาท 

การศึกษาวิจัยที่ 2 

ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)  
ในการปฏิบัตงิานของครู  

1) การทุ่มเทสรา้งผลงานที่เป็นเลิศ 
2) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
3) ความตั้งใจในการด ารงอยู่และเปน็สมาชิกทีด่ี
ต่อองค์การ 
4) การระลึกถึงองค์การในทางบวก 
5) การมุ่งมัน่พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 

บทบาทของผู้บริหารที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขบัเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน

ของครู 
1) บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน 
2) บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ 
3) บทบาทในการส่งเสรมิความกา้วหน้าในงาน  
4) บทบาทในการมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล             
5) บทบาทในการบริหารแบบมีสว่นร่วม  
6) บทบาทในการให้อสิระ  
7) บทบาทในการเป็นแบบอยา่งของผู้บริหาร
สถานศึกษา  
  

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)  
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร 



บทที ่3 
การด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 

(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร มีขั้นตอนด าเนินการวิจัย ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การสร้างเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมลู 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย 
งานวิจัยนี้ได้ท าการศึกษากับ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน 119 โรงเรียน ประกอบด้วย โรงเรียน
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จ านวน 67 โรงเรียน  
มีผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน  67 คน และครูจ านวน 5,072 คน และ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จ านวน 52 โรงเรียน มีผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 52 คน 
และครูจ านวน 5,471 คน (ข้อมูลรายงานผลการด าเนินงานประจ าปี พ.ศ. 2564 ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2) รวมจ านวนประชากรทั้งสิ้น 10,662 คน 
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั  
จากการที่ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบสัดส่วนกับตารางของ Krejcie and 

Morgan (1970) ที่ค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 375 คน จากนั้นใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) ได้ผู้ให้ข้อมูลที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
ทั้งสิ้น 12 โรงเรียน จ านวน 375 คน อธิบายได้ดังต่อไปน้ี 

ขั้นที่1 ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) จ าแนกตามพื้นที่         
การบริหารงาน ได้แก่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 และส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  

ขั้นที่ 2 ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) จ าแนกตามกลุ่ม
โรงเรียน สุ่มได้ดังนี ้

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ได้แก่ โรงเรียน
เตรียมอุดมศึกษา โรงเรียนสันติราษฎร์วิทยาลัย โรงเรียนสุวรรณารามวิทยาคม โรงเรียนวัดราชโอรส 
โรงเรียนทวีธาภิเศก บางขุนเทียน และโรงเรียนสตรีวัดอัปสรสวรรค์ 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ได้แก่ โรงเรียน
เตรียมอุดมศึกษาน้อมเกล้า โรงเรียนสตรีวิทยา 2 ฯ โรงเรียนหอวัง โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 
รัชดา โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี) และโรงเรียนศรีพฤฒา 

ขั้นที่ 3 ใช้เทคนิคการสุ่มอย่างง่าย (Simple Sampling) โดยสุ่มผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา จ านวน 12 โรงเรียน รวมจ านวนผู้ให้ข้อมูลที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษา
และครู ทั้งสิ้น 375 คน ดังตารางที่ 3 
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เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยนี้ด าเนินการโดยใช้ แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
แบ่งเป็น 4 ตอน ดังต่อไปน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลสถานภาพทั่วไป ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง อายุ ระดับการศึกษา 
วิทยฐานะ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต าแหน่งปัจจุบัน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
มีค่าน้ าหนักและการให้ความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีค่าน้ าหนักและการให้ความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู                     
ในโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู                    
ในโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู                     
ในโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู                     
ในโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ตอนที่ 4 ข้อค าถามปลายเปิดบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 
การสร้างเครื่องมือและการหาคุณภาพเครือ่งมือ 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ตามนิยามและตัวแปรที่ศึกษาวิจัย โดย
มีขั้นตอนการด าเนินงาน ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา         
ที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน เพื่อก าหนด
นิยามศัพท ์

2. สร้างและพัฒนาเครื่องมือการวิจัย ซึ่งพิจารณาจากขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม
จากแหล่งที่น่าเชื่อถือ สร้างข้อค าถามที่มีเนื้อหาครอบคลุมตามนิยาศัพท์และวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงข้อค าถามในข้อที่ 2 เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) พิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหากับนิยามตัวแปร
ของการวิจัย และความถูกต้องของส านวนภาษา จากนั้นใช้วิธีหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index 
of Item Objective Congruence) ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
มีการปรับปรุงข้อค าถามเกี่ยวกับตอนที่ 2 บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน จ านวน 32 ข้อ มีข้อค าถามที่เกี่ยวข้องกับ
ตอนที่ 3 ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน จ านวน 20 ข้อ 
เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน พิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหา จึงเพิ่มข้อค าถามตอนที่ 2 
เป็น 35 ข้อ และค าถามในตอนที่ 3 จ านวน 25 ข้อ ผู้วิจัยเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC: Index of Item Objective Congruence) มีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป มาเป็นข้อค าถาม โดยผลรวม
ค่าความตรงของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.68 - 1 

4. ปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามแล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับโรงเรียนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน 

5. หาค่าความเที่ยง (Reliability) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) จากคะแนนของ
แบบสอบถาม โดยค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (α-coefficient) โดยจะใช้ค่าความเที่ยงตั้งแต่ 0.7 
ขึ้นไป ซึ่งได้ค่าความเที่ยงทั้งฉบับเท่ากับ .976 
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6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้มาปรับปรุงให้สมบูรณ์ และน าเสนออาจารย์
ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ ก่อนน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี ้
1. ผู้วิจัยยื่นขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสยาม เพื่อขอความอนุเคราะห์

เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  
2. ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามไปยังโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง

เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูล และขอความอนุเคราะห์ในการส่งแบบสอบถามกลับคืน โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการ
แนบซองเอกสารที่มีการติดแสตมป์พร้อมระบุที่อยู่การส่งกลับ 

3. รวบรวมแบบสอบถามกลับคืน โดยผู้วิจัยสามารถเก็บแบบสอบถามกลับคืนได้ทั้งสิ้น 
375 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

4. ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 
การวิเคราะหข์้อมูล 

ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รวบรวม จัดเรียงข้อมูล ลงรหัส และ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรม SPSS 29 ดังนี ้

1. วิเคราะห์ข้อมูลของสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถามทั่วไป ด้วยสถิติพื้นฐานวิเคราะห์
หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. วิเคราะห์ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังนั้น
เกณฑ์ที่ใช้ในการแปลความหมายจึงก าหนดเป็นช่วงคะแนน 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
มีรายละเอียด ดังนี ้

ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยูใ่นระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00- 1.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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3. วิเคราะห์ระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เกณฑ์ที่ใช้ในการแปลความหมายก าหนดเป็น
ช่วงคะแนน 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) มีรายละเอยีด ดงันี ้

ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ใน
การปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน อยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ใน
การปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ใน
การปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ใน
การปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน อยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ใน
การปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน อยูใ่นระดับน้อยที่สุด 

 
4. วิเคราะห์ความสัมพันธ์การแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรัก

และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ซึ่งเกณฑ์แบ่งเป็น 6 ระดับ (De Vaus, 2002) ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.90 – 0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันเกือบสมบูรณ ์
ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ 0.70 ถึง 0.89 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ 0.50 ถึง 0.69 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงถึงสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ 0.30 ถึง 0.49 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลางถึงสูง 
ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ 0.10 ถึง 0.29 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ าถึงปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ 0.01 ถึง 0.09 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันเล็กน้อย 

 
5. พยากรณ์บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 

(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้วยการใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

6. วิเคราะห์เนื้อหาที่ผู้ตอบแบบสอบถามเสนอแนะ 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือการวจิัย 
ผู้วิจัยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยการค านวณหาค่า

ความสอดคล้องระหว่าง ข้อค าถามกับจุดประสงค์ (Item Objective Congruence: IOC) ใช้สูตรดังนี ้
 

IOC = 
R
N 

 
เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับเนื้อหา 
 ∑R แทน ผลรวมความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
 N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 
เกณฑ์การให้คะแนนความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ มีดังน้ี 
+1 หมายถึง เมื่อข้อค าถามสอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา 
 0 หมายถึง  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา 
-1 หมายถึง  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา 

 
เกณฑ์การตัดสินความสอดคลอ้งของข้อค าถามกับเนื้อหา/จุดประสงค์ มีดังนี้ 
ถ้า IOC  ≥  0.60 ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหา/จุดประสงค ์
ถ้า IOC  ≤  0.60 ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องกับเนื้อหา/จุดประสงค ์
 
สถิติพื้นฐาน  
1. ค่าร้อยละ (Percentage) 
2. ค่าเฉลี่ย (Mean) 
3. ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
2. สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 



บทที ่4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 

(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานครผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้

ตอนที่ 1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับบทบาทการแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 3 การวเิคราะห์ระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน
ของครใูนโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริม
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กับความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 5 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อค้นหา
บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 1) ผู้บริหารสถานศึกษา 
และ 2) ข้าราชการครูในโรงเรียน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน 375 คน จ าแนกตาม เพศ ต าแหน่ง อายุ ระดับการศึกษา วิทยฐานะ
ปัจจุบัน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน โดยหาความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ ต าแหน่ง อายุ ระดับ
การศึกษา วิทยฐานะปัจจุบัน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน 

ที ่ สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน (คน) 
(n = 375) 

ร้อยละ 

1. เพศ   
 1.1  ชาย 162 43.2 
 1.2  หญิง 213 56.8 
 รวม 375 100 

2. ต าแหน่ง   
 2.1  ข้าราชการครู (ครู, ครูผูช้่วย) 363 96.8 
 2.2  ผู้อ านวยการ (ผู้อ านวยการโรงเรียน, รักษาการในต าแหน่ง) 12 3.2 
 รวม 375 100 

3. อายุ   
 3.1  21 – 30 ปี   113 30.1 
 3.2  31 – 40 ปี   151 40.3 
 3.3  41 – 50 ปี   74 19.7 
 3.4  51 ปีขึ้นไป 37 9.9 
 รวม 375 100 

4. ระดับการศึกษา   
 4.1  ปริญญาตร ี 211 56.3 
 4.2  ปรญิญาโท 147 39.2 
 4.3  ปริญญาเอก 17 4.5 
 รวม 375 100 

5. วิทยฐานะปัจจุบัน   
 5.1  ยังไม่มีวิทยฐานะ   98 26.1 
 5.2  ช านาญการ         218 58.1 
 5.3  ช านาญการพิเศษ     59 15.8 
 5.4  เชี่ยวชาญ            - - 
 5.5  เชี่ยวชาญพิเศษ     - - 
 รวม 375 100 
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ตารางที่ 4.1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ ต าแหน่ง อายุ ระดับ
การศึกษา วิทยฐานะปัจจุบัน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน 
(ต่อ) 

ที ่ สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน (คน) 
(n = 375) 

ร้อยละ 

6. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน (เศษที่เกิน  
6 เดือน นับเพ่ิมเป็นหนึ่งปี) 

  

 6.1  1 – 5 ปี 57 15.2 
 6.2  6 – 10 ปี 117 31.2 
 6.3  11 – 15 ปี 87 23.2 
 6.4  16 – 20 ปี 52 13.9 
 6.5  21 ปีขึ้นไป 62 16.5 
 รวม 375 100 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.8 เป็นเพศชาย 

คิดเป็นร้อยละ 43.2 ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการครู คิดเป็นร้อยละ 96.8 เป็นผู้บริหารสถานศึกษา คิดเป็น
ร้อยละ 3.2 ส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.3 รองลงมามีอายุ 21 – 30  ปี คิดเป็นร้อยละ 
30.1 อายุ 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.7 และอายุ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 9.9 ตามล าดับ 
ส าเร็จการศึกษาส่วนใหญ่ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 56.3 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท คิดเป็น
ร้อยละ 39.2  และ ระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 4.5 ตามล าดับ วิทยฐานะส่วนใหญ่ระดับช านาญ
การ คิดเป็นร้อยละ 58.1 รองลงมาคือ ยังไม่มีวิทยฐานะ คิดเป็นร้อยละ 26.1 และช านาญการพิเศษ  
คิดเป็นร้อยละ 15.7 ตามล าดับ 

ข้อมูลด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ คือ 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.2 รองลงมาคือ 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.2 ประสบการณ์ 
21 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 16.5 ประสบการณ์ 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.2 และ ประสบการณ์ 
16 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.9 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลัง
ขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 

บทบาทผู้บริหารสถานศึกษา 7 บทบาท ได้แก่ 1) บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน 
2) บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ 3) บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน 4) บทบาทใน
การส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 5) บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 6) บทบาทในการให้อิสระ 
7) บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา โดยจะน าเสนอในภาพรวมและรายด้าน 
ได้ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริม

ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้าน 

ด้าน บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา X̅ S.D ระดับ ล าดับ 
1. บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน  4.32 0.34 มาก 6 
2. บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ  4.39 0.41 มาก 2 
3. บทบาทในการส่งเสริมความกา้วหน้าในงาน  4.36 0.40 มาก 4 
4. บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 4.27 0.42 มาก 7 
5. บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม  4.35 0.38 มาก 5 
6. บทบาทในการให้อิสระ  4.39 0.36 มาก 3 
7. บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา 4.51 0.40 มากที่สุด 1 
 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.46 0.37 มาก  

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า การแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรัก

และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.46, S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน ระดับมาก 6 ด้านโดยด้านบทบาทในการเป็นแบบอย่าง

ของผู้บริหารสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.51, S.D. = 0.40) รองลงมาคือ ด้านบทบาทใน

การให้การยอมรับนับถือ (X̅ = 4.39, S.D. = 0.41) และด้านบทบาทในการให้อิสระ (X̅ = 4.39, 
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S.D. = 0.36) ตามล าดับ โดยบทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

(X̅ = 4.27, S.D. = 0.42)  
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการกระตุ้น
ความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่ บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน X̅ S.D ระดับ ล าดับ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาให้วิธีการในการท างานเพ่ือให้ 

ทุกคนมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน  
4.33 0.54 มาก 3 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเทจ็จริงในการท างานเพื่อให้ทุก
คนมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน 

4.36 0.54 มาก 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความชัดเจนในการท างานเพ่ือให้ 
ทุกคนมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน 

4.30 0.53 มาก 8 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเสนอแนะเชิงสร้างสรรค์ 4.34 0.51 มาก 2 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงาน

อย่างสม่ าเสมอ 
4.33 0.53 มาก 4 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาก ากับติดตามเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย
ช่วยเหลือ และให้ค าปรึกษาแนะน า 

4.26 0.44 มาก 9 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการท างานเป็นทีมของคร ู
ทุกฝ่ายให้ได้มสี่วนร่วมในงานที่ท า 

4.32 0.54 มาก 5 

8. ผู้บริหารสถานศึกษารับรู้ความต้องการของครู 4.30 0.53 มาก 7 
9. ผู้บริหารสถานศึกษาตอบสนองอย่างเหมาะสม เพื่อให้ครู

เกิดความมั่นใจในความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผล
ตามวัตถุประสงค ์

4.31 0.47 มาก 6 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.32 0.34 มาก  
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
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(X̅ = 4.32, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ข้อเท็จจริงในการท างานเพื่อให้ทุกคนมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

(X̅ = 4.36, S.D. = 0.54) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเสนอแนะเชิงสร้างสรรค์ (X̅ = 4.34, 
S.D. = 0.51) และผู้บริหารสถานศึกษาให้วิธีการในการท างานเพ่ือให้ทุกคนมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน 

(X̅ = 4.33, S.D. = 0.54) ตามล าดับ โดยผู้บริหารสถานศึกษาก ากับติดตามเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย

ช่วยเหลือ และให้ค าปรึกษาแนะน า มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.26, S.D. = 0.44)  
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการให้
การยอมรับนับถือ โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่ บทบาทในการให้การยอมรบันับถือ X̅ S.D ระดับ ล าดับ 
10. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค ายกย่อง ชมเชย ยอมรับครูที่มี

ผลงานดี 
4.42 0.57 มาก 2 

11. ผู้บริหารสถานศึกษา แสดงความซาบซึ้งถึงความพยายาม
ของครูที่จะร่วมท างาน 

4.42 0.54 มาก 3 

12. ผู้บริหารสถานศึกษา แสดงออกด้วยวาจา การเขียน หรือ      
ให้ความไว้วางใจ ให้การยกย่องในการเป็นแบบอย่างต่อผู้อื่น 

4.47 0.51 มาก 1 

13. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจหรือแสดงความยินดีเมื่อครู
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

4.36 0.51 มาก 4 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.39 0.41 มาก  
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการให้การยอมรับนับถือ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(X̅ = 4.39, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงออกด้วยวาจา การเขียน หรือให้ความไว้วางใจ ให้การยกย่องในการเป็นแบบอย่างต่อผู้อื่นมีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด (X̅ = 4.47, S.D. = 0.51) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค ายกย่อง ชมเชย ยอมรับ

ครูที ่มีผลงานดี (X̅ = 4.42, S.D. = 0.57) และผู้บริหารสถานศึกษา แสดงความซาบซึ้งถึงความ
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พยายามของครูที่จะร่วมท างาน (X̅ = 4.42, S.D. = 0.54) ตามล าดับ โดยผู้บริหารสถานศึกษาให้

ก าลังใจหรือแสดงความยินดีเมื่อครูปฏิบัติงานได้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.36, S.D. = 0.51)  
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการส่งเสริม
ความก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่ บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน X̅ S.D ระดับ ล าดับ 
14. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุน การพัฒนาวิชาชีพ     

แก่คร ู
4.37 0.53 มาก 2 

15. ผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 4.49 0.54 มาก 1 
16. ผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 4.35 0.50 มาก 4 
17. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับ    

การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาตนเองและความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของคร ู

4.35 0.56 มาก 3 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.36 0.40 มาก  
 

ตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.36, 
S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาส

ในการเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.49, S.D. = 0.54) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษา

ให้การสนับสนุน การพัฒนาวิชาชีพแก่ครู (X̅ = 4.37, S.D. = 0.53) และผู้บริหารสถานศึกษาสร้าง

วัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนา (X̅ = 4.35, S.D. = 0.56) โดยผู้บริหาร

สถานศึกษาให้โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.35, S.D. = 0.50)  
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทใน
การส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่ บทบาทในการส่งเสริมสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล X̅ S.D ระดับ ล าดับ 
18. ผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับครู 4.22 0.57 มาก 3 
19. ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับฟังปัญหาและเสนอแนะแนว

ทางแก้ไขให้กบัคร ู
4.24 0.61 มาก 2 

20. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างอารมณ์ขันและรอยยิ้ม
ร่วมกับครูอยู่เสมอ 

4.07 0.71 มาก 4 

21. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่
สนับสนุนการท างานเชิงบวกและมีส่วนร่วมโดยใช้การสื่อสาร
ที่มีประสิทธิภาพ 

4.32 0.56 มาก 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.27 0.42 มาก  
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 4.27, S.D. = 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนการท างานเชิงบวกและมีส่วนร่วมโดยใช้การสื่อสาร 

ที่มีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.32, S.D. = 0.56) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับฟัง

ปัญหาและเสนอแนะแนวทางแก้ไขให้กับครู (X̅ = 4.24, S.D. = 0.61) และผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ 

ที่ดีกับครู (X̅ = 4.22, S.D. = 0.57) ตามล าดับ โดยผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างอารมณ์ขันและ

รอยยิ้มร่วมกับครูอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.07, S.D. = 0.71)   
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการบริหาร
แบบมีส่วนร่วม โดยภาพรวมและรายข้อ 

ท่ี บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม X̅ S.D ระดับ ล าดับ 

22. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 4.37 0.53 มาก 2 
23. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดใจรับฟังข้อเสนอแนะจากครู 4.38 0.57 มาก 1 
24. ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งตั้งครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการในการท างาน   4.34 0.53 มาก 3 
25. ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งตั้งครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการบริหาร

ระดับกลางในการท างาน   
4.33 0.49 มาก 4 

 คา่เฉลี่ยโดยรวม 4.35 0.38 มาก  

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ

พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(X̅ = 4.35, S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษา

เปิดใจรับฟังข้อเสนอแนะจากครู มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.38, S.D. = 0.57) รองลงมาคือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (X̅ = 4.37, S.D. = 0.53) และผู้บริหารสถานศึกษา

แต่งตั้งครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการในการท างาน (X̅ = 4.34, S.D. = 0.53) ตามล าดับ โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาแต่งตั้งครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการบริหารระดับกลางในการท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

(X̅ = 4.33, S.D. = 0.49)   
 

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการให้อิสระ 
โดยภาพรวมและรายข้อ 

ท่ี บทบาทในการให้อิสระ X̅ S.D ระดับ ล าดับ 
26. ผู้บริหารสถานศึกษามอบอ านาจและความรับผิดชอบให้ครูได้จัด

ตารางงานอย่างอิสระ 
4.31 0.48 มาก 3 

27. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 4.36 0.49 มาก 2 
28. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูก าหนดวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง 4.47 0.51 มาก 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.39 0.36 มาก  
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จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในการให้อิสระ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.39, S.D. = 0.36) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูก าหนดวิธีการท างาน

ได้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.47, S.D. = 0.51) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครู

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่ (X̅ = 4.36, S.D. = 0.49) โดยผู้บริหารสถานศึกษามอบอ านาจ

และความรับผิดชอบให้ครูได้จัดตารางงานอย่างอิสระ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.31, S.D. = 0.48)  
 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในเป็นแบบอย่าง
ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายข้อ 

ท่ี บทบาทในเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา X̅ S.D ระดับ ล าดับ 

29. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเมตตา 4.43 0.53 มาก 6 
30. ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 4.45 0.57 มาก 4 
31. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความฉลาดทางอารมณ์ 4.38 0.63 มาก 7 
32. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้อุทิศตนในการท างาน 4.47 0.59 มาก 3 
33. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านการครองตน 4.44 0.59 มาก 5 
34. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านครองคน 4.50 0.57 มาก 2 
35. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านครองงาน 4.59 0.51 มากที่สุด 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.51 0.40 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ

พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านบทบาทในเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.51, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ 

ระดับมาก 6 ข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านครองงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่ สุด (X̅ = 4.59, 

S.D. = 0.51) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านครองคน (X̅ = 4.50, S.D. = 0.57) และ

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้อุทิศตนในการท างาน (X̅ = 4.47, S.D. = 0.59) ตามล าดับ โดยผู้บริหาร

สถานศึกษาเป็นผู้มีความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.38, S.D. = 0.63)   
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน
ของครใูนโรงเรียนสังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 

โดยความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีทั้งสิ้น 
5 ด้าน ได้แก่ 1) การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 2) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 3) ความตั้งใจใน
การด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 4) การระลึกถึงองค์การในทางบวก และ 5) การมุ่งมั่นพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง โดยจะน าเสนอในภาพรวมและรายด้าน ได้ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.9  
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้าน 

ที ่
ความมีใจรักและพลังขับเคลือ่น (Passion) 

ในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน X̅ S.D ระดับ ล าดับ 

1. การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 4.29 0.41 มาก 5 
2. ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 4.36 0.35 มาก 3 
3. ความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 4.44 0.36 มาก 2 
4. การระลึกถึงองค์การในทางบวก 4.35 0.37 มาก 4 
5. การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 4.53 0.38 มากที่สุด 1 
 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.43 0.37 มาก  

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(X̅ = 4.43, S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน อยู่ในระดับมาก 

4 ด้าน ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.53, S.D. = 0.38) รองลงมา

คือ ความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (X̅ = 4.44, S.D. = 0.36) และความไม่ย่อท้อ

ต่ออุปสรรค (X̅ = 4.36, S.D. = 0.35) ตามล าดับ ด้านการทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

(X̅ = 4.29, S.D. = 0.41)   
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านการทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ โดยภาพรวมและรายข้อ 

ท่ี ด้านการทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ X̅ S.D ระดับ ล าดับ 

1. ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เวลา       ใน
การปฏิบัติงาน 

4.26 0.52 มาก 3 

2. ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยความกระตือรือร้น มุ่งหวังที่จะสร้างสรรค์
ผลงานที่มีคุณภาพ 

4.28 0.57 มาก 2 

3. ครูมีบริการที่ดีในระดับที่เหนือกว่ามาตรฐานหรือความคาดหวังของ
โรงเรียน 

4.13 0.66 มาก 4 

4. ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศตน และมีความกระตือรือร้นท า
ให้งานบรรลุเป้าหมายความเป็นเลิศ 

4.32 0.56 มาก 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.29 0.41 มาก  

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านการทุ่มเท

สร้างผลงานที่เป็นเลิศ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.29, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศตน และมีความกระตือรือร้นท าให้งาน

บรรลุเป้าหมายความเป็นเลิศ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.32, S.D. = 0.56) รองลงมาคือ ครูเต็มใจที่จะ

ท างานด้วยความกระตือรือร้น มุ่งหวังที่จะสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพ (X̅ = 4.28, S.D. = 0.57) และ

ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เวลาในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.26, S.D. = 0.52) 
ตามล าดับ โดยครูมีบริการที่ดีในระดับที่เหนือกว่ามาตรฐานหรือความคาดหวังของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด (X̅ = 4.13, S.D. = 0.66)   
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่ ด้านความไม่ย่อท้อตอ่อุปสรรค X̅ S.D ระดับ ล าดับ 
5. ครูมีความเข้มแข็ง อดทน แม้เจออุปสรรคในการท างาน 4.35 0.48 มาก 2 
6. ครูใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า รอบคอบใน

การปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามทีไ่ด้รับมอบหมาย 
4.34 0.48 มาก 3 

7. ครูไม่ท้อถอยหรือล้มเลิกแม้ตอ้งเผชิญกับอุปสรรคใน 
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.37 0.48 มาก 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.36 0.35 มาก  
 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านความไม่ย่อท้อต่อ

อุปสรรค ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.36, S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยครูไม่ท้อถอยหรือล้มเลิกแม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคในการปฏิบัติ งานที่ได้รับมอบหมาย  

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.37, S.D. = 0.48) รองลงมาคือ ครูมีความเข้มแข็ง อดทน แม้เจออุปสรรค

ในการท างาน (X̅ = 4.35, S.D. = 0.48) โดยครูใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า รอบคอบใน

การปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.34, S.D. = 0.48)  
 
ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่
ด้านความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ด ี

ต่อองค์การ X̅ S.D ระดับ ล าดับ 

8. ครูมีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อน
โรงเรียนไปสู่ความส าเร็จ 

4.47 0.50 มาก 2 

9. ครูมีความต้องการที่จะสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือ
ผู้อื่นด้วยความเต็มใจ 

4.40 0.49 มาก 5 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
โดยภาพรวมและรายข้อ (ต่อ) 

ที ่
ด้านความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ด ี

ต่อองค์การ X̅ S.D ระดับ ล าดับ 

10. ครูยินดีปฏบิัติตนด้วยความเคารพ ให้เกียรติ เอาใจใส่ 
ค านึงถึงผู้อื่นในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

4.45 0.50 มาก 3 

11. ครูตระหนักถึงผลกระทบจากการกระท าของตนเองที่จะมี
ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.40 0.49 มาก 6 

12. ครูอาสาปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานประจ า 4.40 0.49 มาก 7 
13. ครูอาสาปฏิบัติงานที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่วไปด้วย 

ความสมัครใจโดยไม่เกี่ยวข้องกับการได้รับรางวัล  
หรือประโยชน์ตอบแทน 

4.52 0.50 มากที่สุด 1 

14. ครูสามารถยอมรับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 4.36 0.48 มาก 8 
15. ครูช่วยสนับสนุนให้โรงเรียนประสบความส าเร็จตามที่

ตั้งเป้าหมายไว้ 
4.41 0.49 มาก 4 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.44 0.36 มาก  
 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านความตั้งใจ

ในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.44, S.D. = 0.36) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ระดับมาก 7 ข้อ โดยครูอาสาปฏิบัติงานที่ไม่ได้อยู่
ในหน้าที่ปกติทั่วไปด้วยความสมัครใจโดยไม่เกี่ยวข้องกับการได้รับรางวัล หรือประโยชน์ตอบแทน 

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.52, S.D. = 0.50) รองลงมาคือ ครูมีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งใน 

การขับเคลื่อนโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จ (X̅ = 4.47, S.D. = 0.50) และ ครูยินดีปฏิบัติตนด้วยความเคารพ 

ให้เกียรติ เอาใจใส่ ค านึงถึงผู้อื่นในการปฏิบัติงานร่วมกัน  (X̅ = 4.45, S.D. = 0.50) ตามล าดับ 

โดยครูสามารถยอมรับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅  = 3.36, S.D. = 0.48)   
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านการระลึกถึงองค์การในทางบวก โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่ ด้านการระลึกถึงองค์การในทางบวก X̅ S.D ระดับ ล าดับ 
16. ครูชื่นชมโรงเรียนว่ามีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 4.33 0.49 มาก 4 
17. ครูมีความภาคภูมิใจในโรงเรยีนของตนเอง 4.37 0.55 มาก 1 
18. ครูมีความคิดและพฤติกรรมเชิงบวกในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมของโรงเรียน 
4.34 0.49 มาก 3 

19. ครูแสดงออกเกี่ยวกับความกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นใน
โรงเรียน 

4.31 0.48 มาก 5 

20. ครูแสดงให้เหน็ถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 4.36 0.49 มาก 2 
 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.35 0.37 มาก  

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านการระลึกถึงองค์การ

ในทางบวก ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.35, S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยครูมีความภาคภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.37, S.D. = 0.55) 

รองลงมาคือ ครูแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน (X̅ = 4.36, S.D. = 0.49) และ 

ครูมีความคิดและพฤติกรรมเชิงบวกในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของโรงเรี ยน (X̅ = 4.34, 
S.D. = 0.49) ตามล าดับ โดยครูแสดงออกเกี่ยวกับความกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นในโรงเรียน มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด (X̅ = 4.31, S.D. = 0.48)   
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่ ด้านการมุ่งมัน่พัฒนาอย่างตอ่เนื่อง X̅ S.D ระดับ ล าดับ 
21. ครูมีใจรัก มุ่งมัน่ในงาน 4.46 0.50 มาก 5 
22. ครูมุ่งมั่นในตัวผู้เรียน 4.47 0.50 มาก 4 
23. ครูมีความเช่ียวชาญในสาขาของตน ใฝ่รู้ใฝเ่รยีน 

แสวงหาใช้ความรู้ในทางที่ถูกต้อง 
4.48 0.50 มาก 3 

24. ครูใช้สติปัญญาของของตนเองในการพิจารณา ตรวจสอบ
ข้อผิดพลาดหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

4.53 0.50 มากที่สุด 2 

25. ครูมีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงใน 
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง      

4.60 0.49 มากที่สุด 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.53 0.38 มากที่สุด  
 

จากตารางที่ 4.15 พบว่า ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านการมุ่งมั่นพัฒนา

อย่างต่อเนื่อง ภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด (X̅ = 4.53, S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ ระดับมาก 3 ข้อ โดยครูมีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงใน

การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.60, S.D. = 0.49) รองลงมาคือ ครูใช้สติปัญญา
ของตนเองในการพิจารณา ตรวจสอบข้อผิดพลาดหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อ ง 

(X̅ = 4.53, S.D. = 0.50) และครูมีความเชี่ยวชาญในสาขาของตนใฝ่รู้ใฝ่เรียน แสวงหาใช้ความรู้ในทาง

ที่ถูกต้อง (X̅ = 4.48, S.D. = 0.50) ตามล าดับ โดยครูมีใจรัก มุ่งมั่นในงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

(X̅ = 4.46, S.D. = 0.50)   
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson's product - 
moment correlation coefficient) ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.15 
 
ตารางที่ 4.16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรัก

และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กับความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้าน 

ความสัมพันธ์ 
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1. บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน .254** .474** (.032) .209** (.049) .148** 
2. บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ (.035) (.034) .510** (.049) (.029) (.002) 
3. บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน .133** .218** .527** .221** .165** .153** 
4. บทบาทในการมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล .960** .253** (.024) .259** .112* .526** 
5.บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม .220** .155** .172** .517** .191** .273** 
6. บทบาทในการให้อิสระ .348** .256** .138** .211** (-.010) .192** 
7.บทบาทในการมีคุณธรรม (.065) (-.022) .157** (.044) .943** .546** 

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา .102* .457** .142** (.080) .474** .494** 

** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.16 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กับความมีใจรัก 
และพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 เป็นความสัมพันธ์ในระดับปานกลางถึงสูงโดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เท่ากับ .494  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลัง
ขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน พบว่า ในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กับความมีใจ
รักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เรียงล าดับตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย 3 ด้าน ได้ดังนี้ 

ด้านบทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์กันกับการทุ่มเทสร้าง
ผลงานที่เป็นเลิศ มีความสัมพันธ์กันเกือบสมบูรณ์ เท่ากับ .960 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 

ด้านบทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กันกับการมุ่งมั่น
พัฒนาอย่างต่อเนื่องมีความสัมพันธ์กันเกือบสมบูรณ์ เท่ากับ .943 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ด้านบทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กันกับความตั้งใจใน
การด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันสูงถึงสูงมาก เท่ากับ .527 เป็นความสัมพันธ์
เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน พบว่า มีความสัมพันธ์กับความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เรียงล าดับตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย 3 ล าดับ ไดด้ังนี้  

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)  
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันกับการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่องในระดับปานกลาง
ถึงสูง เท่ากับ .474 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันกับความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคในระดับปานกลาง
ถึงสูง เท่ากับ .457 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันกับความต้ังใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดี



91 

ต่อองค์การในระดับต่ าถึงปานกลาง เท่ากับ .142 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 
 
ตอนที่ 5 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อค้นหาบทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด   
 

ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และ
การวิเคราะห์พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ค้นหาบทบาทของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
ซึ่งผู้วิจัยน าตัวแปรพยากรณ์เข้าสู่การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนทั้งหมด 12 ตัวแปร ได้แก่ 
บทบาทผู้บริหาร ประกอบด้วย บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน บทบาทในการให้การยอมรับ
นับถือ บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม บทบาทในการให้อิสระ บทบาทในการเป็นแบบอย่างที่ดี
ของผู้บริหารสถานศึกษา และความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู
ประกอบด้วย การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความตั้งใจในการด ารงอยู่
และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ การระลึกถึงองค์การในทางบวก และการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการสื่อความหมายที่ตรงกันในการวิเคราะห์และแปลความหมาย
ของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ ดังนี้ 

X แทน บทบาทของผู้บริหารสถานศกึษา 
X1 แทน บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน 
X2 แทน บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ 
X3 แทน บทบาทในการส่งเสริมความกา้วหน้าในงาน 
X4 แทน บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
X5 แทน บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
X6 แทน บทบาทในการให้อิสระ 
X7 แทน บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา 
y แทน ความมีใจรักและพลังขับเคลือ่น (Passion) 
y1 แทน การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 
y2 แทน ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
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y3 แทน ความต้ังใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
y4 แทน การระลึกถึงองค์การในทางบวก 
y5 แทน การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
R แทน ค่าสัมประสิทธิพ์หุคูณ 
R2 แทน ค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ ์

Radj
2  แทน ค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์ที่ปรับแก ้
β แทน ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวแปลพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
b แทน ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคแนนดิบ 
SEb แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ 
SEest แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

Ŷ, Ẑ แทน คะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ได้จากการพยากรณ์ในรปูคะแนนดิบและ
คะแนนมาตรฐาน ตามล าดับ 

t  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

F แทน  ค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
P แทน ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ 
Sig แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติ 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพื่อค้นหาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดยผลการวิเคราะห์แสดงดังตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพื่อค้นหาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลัง
ขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร  ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

ล าดับขั้นการพยากรณ ์ R R2 Radj
2  SEest 

X7 .546a .298 .296 .30951 
X7, X4 .735b .540 .537 .25095 
X7, X4, X5 .743c .552 .549 .24781 
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จากตารางที่ 4.17 พบว่า มีตัวแปร 3 ตัวแปร ได้แก่ บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษา (X7) บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (X4) และบทบาทในการบริหาร
แบบมีส่วนร่วม (X5) ที่สามารถพยากรณ์ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของ
ครใูนโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานครได้  

เมื่อเพิ่มตัวแปรบทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา (X7) บทบาทใน
การส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (X4) และบทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม (X5) เข้าไปใน
สมการค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ จะมีค่าเท่ากับ .743 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์มีค่า .552 แสดง
ว่าตัวแปรพยากรณ์ (X7), (X4), (X5) ร่วมกันพยากรณ์ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ได้ร้อยละ 55.2 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของพยากรณ์มีค่า .248  

ผู้วิจัยจึงเลือกล าดับขั้นพยากรณ์ที่ 3 ซึ่งเป็นบทบาทที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มาใช้ในการหา
บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อค้นหาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา

ที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
ตัวแปรพยาการณ์ b SEb  t Sig 

ค่าคงที่ (Constant) .087 .218  .399 .690 
1. บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษา (X7) 

.462 .032 .500 14.259 <.001 

2. บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล (X4) 

.414 .031 .471 13.296 <.001 

3. บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม (X5) .112 .035 .116 3.240 .001 

R = .743c R2 = .552 F = 152.507 
SEest= .24781 Radj

2  = .549 

* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ คือ บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษา (X7) บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (X4) และบทบาทในการบริหาร
แบบมีส่วนร่วม (X5) เป็นตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่สามารถพยากรณ์บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน
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เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสามารถ
น ามาสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานดังนี้  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ   

Ŷ  =  .087 + .462(X7) +  .414(X4) +  .112(X5) 
 

จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ พบว่า บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษา มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .462 บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .414 และบทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์
เท่ากับ .112 จากสมการดังกล่าวอธิบายได้ว่า  

หากบทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาเพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุม 
ตัวแปรอื่นไว้ จะท าให้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น .462 หากบทบาทในการส่งเสริม
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล เพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว้ จะท าให้ความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น .414 และหากบทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร
เพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยตัวแปรอื่นไว้ จะท าให้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น .112 

เมื่อแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐานแล้ว ได้สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนน
มาตรฐาน ดังนี ้

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Ẑ  =  .500(X7) + .471 (X4) + .116(X5)  
 

จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน พบว่า บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษา มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .500 บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .471 และบทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีค่าน้ าหนัก
การพยากรณ์เท่ากับ .116 จากสมการดังกล่าวอธิบายได้ว่า  

หากบทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาเพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุม 
ตัวแปรอื่นไว้ จะท าให้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น .500 หากบทบาทในการส่งเสริม
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว้ จะท าให้ความมีใจรักและ
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พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น .471 และหากบทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร
เพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยตัวแปรอื่นไว้ จะท าให้ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เพ่ิมขึ้น .116 

จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติ สรุปได้ว่า บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษา บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และบทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยที่มากที่สุด ที่มีความสามารถในการพยากรณ์ร่วมกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
พหุคูณเท่ากับ .743 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ร้อยละ 55.2 
 
 



บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
วิจัยเรื่อง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 

(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษา
ระดับของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์กระหว่างบทบาทของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียน กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 119 
โรงเรียน จ านวน 10,662 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
เทียบสัดส่วนกับตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ที่ค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95  
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 375 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 
ได้จ านวนผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 12 โรงเรยีน 375 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติสหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และสถิติการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) โดยใช้โปรแกรม SPSS 29 
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สรุปผลการวิจยั 

1. ระดับของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า ระดับของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน 
อยู่ในระดับมาก 4 ด้าน ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ความตั้งใจ
ในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ตามล าดับ ด้านการทุ่มเท
สร้างผลงานที่เป็นเลิศ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า 

1.1 ด้านการทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศตน และมีความกระตือรือร้น
ท าให้งานบรรลุเป้าหมายความเป็นเลิศ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ครูเต็มใจที่จะท างาน  
ด้วยความกระตือรือร้น มุ่งหวังที่จะสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพและครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศ
ก าลังกาย ก าลังใจ เวลาในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ โดยครูมีบริการที่ดีในระดับที่เหนือกว่ามาตรฐาน
หรือความคาดหวังของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

1.2 ด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูไม่ท้อถอยหรือล้มเลิกแม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ครูมีความเข้มแข็ง อดทน แม้เจออุปสรรค
ในการท างาน โดยครูใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า รอบคอบ ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ตามที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

1.3 ด้านความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ระดับมาก 7 ข้อ โดยครูอาสา
ปฏิบัติงานที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่วไปด้วยความสมัครใจโดยไม่เกี่ยวข้องกับการได้รับรางวัล 
หรือประโยชน์ตอบแทน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ครูมีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่ง  
ในการขับเคลื่อนโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จ และครูยินดีปฏิบัติตนด้วยความเคารพ ให้ เกียรติ เอาใจใส่ 
ค านึงถึงผู้อื่นในการปฏิบัติงานร่วมกัน ตามล าดับ โดยครูสามารถยอมรับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

1.4 ด้านการระลึกถึงองค์การในทางบวก ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูมีความภาคภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด รองลงมาคือ ครูแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน และครูมีความคิดและ
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พฤติกรรมเชิงบวกในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของโรงเรียน ตามล าดับ โดยครูแสดงออก
เกี่ยวกับความกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นในโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

1.5 ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ ระดับมาก 3 ข้อ โดยครูมีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไข
ปรับปรุงในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ครูใช้สติปัญญาของของตนเอง
ในการพิจารณา ตรวจสอบข้อผิดพลาดหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และครูมี
ความเชี่ยวชาญในสาขาของตนใฝ่รู้ใฝ่เรียน แสวงหาใช้ความรู้ในทางที่ถูกต้อง ตามล าดับ โดยครูมีใจรัก 
มุ่งมั่นในงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

2. ระดับของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 

ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน ระดับมาก 6 ด้าน 
ทั้งนี้ บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านบทบาท
ในการให้การยอมรับนับถือ และด้านบทบาทในการให้อิสระ ตามล าดับ โดยบทบาทในการส่งเสริม
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบวา่ 

2.1 บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเท็จจริงในการท างานเพื่อให้
ทุกคนมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเสนอแนะ
เชิงสร้างสรรค์ และผู้บริหารสถานศึกษาให้วิธีการในการท างานเพื่อให้ทุกคนมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน 
ตามล าดับ โดยผู้บริหารสถานศึกษาก ากับติดตามเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายช่วยเหลือ และให้ค าปรึกษา
แนะน า มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

2.2 บทบาทในการยอมรับนับถือ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษา แสดงออกด้วยวาจา การเขียน หรือให้
ความไว้วางใจ ให้การยกย่องในการเป็นแบบอย่างต่อผู้อื่นมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ค ายกย่อง ชมเชย ยอมรับครูที่มีผลงานดี และผู้บริหารสถานศึกษา แสดงความซาบซึ้ง
ถึงความพยายามของครูที่จะร่วมท างาน ตามล าดับ โดยผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจหรือแสดง
ความยินดีเมื่อครูปฏิบัติงานได้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

2.3 บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 
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มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุน การพัฒนาวิชาชีพแก่ครู และ
ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนา โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาให้โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

2.4 บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษาสร้างสภาพแวดล้อม
การท างานที่สนับสนุนการท างานเชิงบวกและมีส่วนร่วมโดย ใช้การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับฟังปัญหาและเสนอแนะแนวทางแก้ไขให้กับครู และ
ผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับครู ตามล าดับ โดยผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างอารมณ์ขัน
และรอยยิ้มร่วมกับครูอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

2.5 บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษาเปิดใจรับฟังข้อเสนอแนะจากครู มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และผู้บริหาร
สถานศึกษาแต่งตั้งครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการในการท างาน ตามล าดับ โดยผู้บริหารสถานศึกษาแต่งตั้ง
ครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการบริหารระดับกลางในการท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

2.6 บทบาทในการให้อิสระ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูก าหนดวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่ โดยผู้บริหาร
สถานศึกษามอบอ านาจและความรับผิดชอบให้ครูได้จัดตารางงานอย่างอิสระ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

2.7 บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ระดับมาก 6 ข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษามี
คุณธรรมด้านครองงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านครองคน 
และผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้อุทิศตนในการท างาน ตามล าดับ โดยผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความฉลาด
ทางอารมณ์ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
เป็นความสัมพันธ์ในระดับปานกลางถึงสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .494 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน พบว่า ในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กับ
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เรียงล าดับตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย 3 ด้าน 
ได้ดังนี ้

ด้านบทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์กันกับการทุ่มเท
สร้างผลงานที่เป็นเลิศ มีความสัมพันธ์กันเกือบสมบูรณ์ เท่ากับ .960 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 

ด้านบทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กันกับการมุ่งมั่น
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กันเกือบสมบูรณ์ เท่ากับ .943 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ด้านบทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กันกับความตั้งใจในการด ารงอยู่
และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันสูงถึงสูงมาก เท่ากับ .527 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน พบว่า มีความสัมพันธ์กับความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เรียงล าดับตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย 3 ล าดับ ได้ดังนี้  

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันกับการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่องในระดับปานกลาง
ถึงสูง เท่ากับ .474 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันกับความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคในระดับปานกลาง
ถึงสูง เท่ากับ .457 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันกับความต้ังใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การในระดับต่ าถึงปานกลาง เท่ากับ .142 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน  
(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธ ยมศึกษา
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กรุงเทพมหานคร มีตัวแปร 3 ตัวแปร ได้แก่ บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา  
บทบาทในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และบทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีความสามารถ
ในการพยากรณ์ร่วมกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณเท่ากับ .743 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ร้อยละ 
55.2 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่อง บทบาทของผู้บริหารที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ผู้วิจัย
มีประเด็นการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี ้

1. ระดับของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้อง
กับทฤษฎี The dualistic model of passion (DMP) ที่กล่าวว่า หากบุคคลได้ท ากิจกรรมที่มีความหมาย
กับชีวิต จะท าให้เกิดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ทั้งนี้ครูในโรงเรียนสังกัดเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร มีการรับรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเองว่าเป็นงานที่มีตรงกับ
ความสนใจ ท้าทายความสามารถ รู้สึกว่าตนเองท าประโยชน์สูงสุดเพื่อสถานศึกษา จึงมุ่งมั่นพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง ตั้งใจด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค เพื่อขับเคลื่อน
องค์การไปสู่ความส าเร็จตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ สอดคล้องกับ อาจินต์ แซ่อุน และสฎายุ 
ธีระวณิชตระกูล (2561) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 พบว่า ความทุ่มเท
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม และรายด้านของข้าราชการครู อยู่ในระดับมากทุกด้าน สอดคล้องกับ 
กอบกุล  ต๊ะปะแสง (2563) ที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร โรงเรียน
เบญจมราชูทิศ ราชบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ 
ราชบุรี โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ มารุต 
ศักดิ์แสงวิจิตร และทิวัตถ์ มณีโชติ (2564) ที่ศึกษาภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 พบว่า 
ระดับความมุ่งมั่นในการท างานของครู โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพราะครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศึกษา ให้พัฒนาตนเองตามกรอบ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีการท าบันทึกข้อตกลง Performance Agreement หรือการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยการท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน เพื่อน าความรู้ความสามารถนั้นมาใช้พัฒนาผู้เรียน 
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และคุณภาพการสอน สอดคล้องกับ วาสิตา บุญสาธร (2556) ที่กล่าวว่า เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ บุคคลจึงต้องพิสูจน์ความสามารถของตนเองจนได้รับการยอมรับ เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของ
การขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ รองลงมาคือ ด้านความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
ทั้งนี้เพราะ การขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จต้องอาศัยเวลา ครูจึงแสดงให้เห็นถึงการสนับสนุน
สถานศึกษาให้สถานศึกษาได้รับการยอมรับทางสังคม ผู้เรียนได้รับการศึกษาที่ดีมีคุณภาพ แสดงให้เห็นถึง
การอาสาปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากการประจ าเพื่อสนับสนุนผู้เ รียน เช่น การฝึกซ้อมการแข่งขัน
ศิลปหัตถกรรมนักเรียน การอ านวยความสะดวกแก่ผู้บริหารสถานศึกษา การกล่าวถึงสถานศึกษา
ในทางที่ดีงาม สอดคล้องกับ วาสนา  ขานฉนวน (2560) ที่กล่าวถึง ความตั้งใจในการกระท าตนเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ (Intent to Use Organizational Citizenship Behaviors) ว่าเป็นการอาสา
ปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานประจ า หรือที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่วไปของบุคคลนั้น ซึ่งเกิดจาก
ความสมัครใจ ไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัล หรือผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเป็นทางการขององค์การ 
เพื่อสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ แสดงให้เห็นถึงความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
ล าดับสุดท้ายคือ ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ทั้งนี้เนื่องจากกรุงเทพมหานครเป็นพื้นที่การแข่งขันสูง ครู
ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร จึงต้องแสดงความมุ่งมั่นที่จะท าประโยชน์
เพื่อองค์การ ปฏิบัติงานด้วยความเพียร ความวิริยะอุตสาหะ เข้มแข็ง อดทน ใช้เวลาในการท างาน
อย่างเต็มที่ คุ้มค่า และรอบคอบไม่ท้อถอยหรือล้มเลิกในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้
สถานศึกษา  มีชื่อเสียง เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครอง โดยด้านมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ การทุ่มเทสร้าง
ผลงานที่เป็นเลิศ ถึงแม้ว่าความมุ่งมั่นพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจะมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด แต่การทุ่มเท
สร้างผลงานที่เป็นเลิศ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้เพราะการปฏิบัติงานในสถานศึกษาบางงานเป็นงานประจ า 
ผู้บริหารสถานศึกษาอาจก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับทั่วไป ดังนั้น เพื่อให้
การบริการที่ดีในระดับที่เหนือกว่ามาตรฐานหรือความคาดหวังของสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา
จึงควรก าหนดมาตรฐานที่สูงขึ้น เพื่อให้การปฏิบัติงานให้มีความท้าทาย โดยค านึงถึงความเหมาะสม
กับความสามารถของครูร่วมด้วย  

2. ระดับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับภารกิจและอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ต้อง
แสดงบทบาททางการบริหาร ให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 อีกทั้งผู้บริหารสถานศึกษา
ต้องท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ สร้างความมั่นใจ
ให้กับสังคม สอดคล้องกับการศึกษาของ เนตรนภา นมัสไธสง (2563) ที่ได้ศึกษาเรื่อง บทบาทของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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มัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัย พบว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
สอดคล้องกับ อภิรัตน์ ช่างเกวียน (2564) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา มีบทบาทหน้าที่เกี่ยวกับ
การก ากับดูแล สนับสนุน การด าเนินงานตามนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา ให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ดังนั้น เมื่อบุคคลได้รับต าแหน่งหน้าที่ให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จึงได้รับ
การก าหนดบทบาทของต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อให้มีขอบเขตการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถ
น าองค์การไปสู่เป้าหมายด้วยความราบรื่น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยสุดา พะหลวง (2565) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานตามความคิดเห็นของ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า บทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา
ในโรงเรียนโสตศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
คือ บทบาทในการเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งนี้เพราะ ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับการก ากับ 
ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ก ากับผู้บริหารสถานศึกษาด ารงตนอยู่ในคุณธรรม นอกจากนี้ การที่ผู้บริหารสถานศึกษา
มีคุณธรรมในการครองตน ครองคน และครองงาน ช่วยสนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นต้นแบบ
ในการด ารงตนเพื่อเป็นแบบอย่างให้แก่ครู นักเรียน และผู้ปกครอง ซึ่งน ามาซึ่งความน่าเชื่อถือ 
และความไว้วางใจในการบริหารสถานศึกษา รองลงมาคือ บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ เพราะ 
การโน้มน้าวให้ครูปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจของสถานศึกษา โดยไม่บังคับ  ผู้บริหารสถานศึกษา
ต้องแสดงพฤติกรรมยกย่อง ชมเชย ยอมรับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลงานดี แสดงความซาบซึ้งถึง
ความพยายามของผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะร่วมท างาน โดยแสดงออกด้วยวาจา การเขียน หรือการให้
ความไว้วางใจ สอดคล้องกับ Glickman et al. (2001) ที่กล่าวถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาท
ของการยอมรับนับถือไว้ว่าช่วยสร้างวัฒนธรรมโรงเรียนเชิงบวกที่ตระหนักถึงคุณูปการของครู 
เพิ่มแรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานโดยรวมของครู ล าดับสุดท้าย บทบาท
ในการให้อิสระ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องกระจายงานให้กับครู ในบางงานผู้บริหารสถานศึกษาจึงควร
ไว้วางใจให้ครูด าเนินการได้โดยอิสระบน ความเหมาะสม บทบาทที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ บทบาท
ในการมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ทั้งนี้เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาบางรายมีเวลาในการสร้าง
สัมพันธภาพน้อยเนื่องจากสามารถย้ายสถานศึกษาได้เมื่อด ารงต าแหน่งในสถานศึกษาไม่น้อยกว่า 12 เดือน
จึงท าให้การสร้างสัมพันธภาพกับครูลดลง หรืออาจแสดงให้เห็นได้ไม่ชัดเจน โดยเฉพาะเมื่อผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูไม่ได้มีประสบการณ์ท างานร่วมกันโดยตรง 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและ
พลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
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(Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร พบว่า โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
เป็นความสัมพันธ์ในระดับปานกลางถึงสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .494 ทั้งนี้ เพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีความส าคัญในฐานะที่ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดขององค์การ
เป็นผู้มีอ านาจทางการบริหารสถานศึกษาให้ประสบความส าเร็จ จึงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจความมุ่งมั่น
ในการท างานของครู ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องแสดงบทบาท หน้าที่ทางการบริหาร และต้องมีทักษะ
ทางการบริหาร เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล ส่งเสริมการพัฒนาทางวิชาชีพที่ตรงกับความต้องการของครู 
มีการการสื่อสาร ให้ข้อมูลป้อนกลับที่เหมาะสม และสร้างวัฒนธรรมเชิงบวกของโรงเรียน สอดคล้องกับ 
Leithwood and Jantzi (2006) กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลกระทบโดยตรงต่อความพึงพอใจ 
และประสิทธิภาพการท างานของครู ทั้งยังเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการท างาน 
สอดคล้องกับ Hoy et al. (2006) กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมและการมี
ส่วนร่วมในการท างานของครู ผู้บริหารที่ท างานอย่างเต็มที่ จะสร้างวัฒนธรรมเชิงบวกในการท างาน ทั้งนี้ 
Day and Gu (2007) กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารที่ให้ความส าคัญกับการสนับสนุนและการยอมรับความส าเร็จ
ของครู จะส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิภาพ
การท างานของครูที่สูงขึ้น สอดคล้องกับ Guskey and Yoon (2009) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญ
ในการมอบโอกาสในการพัฒนาทางวิชาชีพที่ตรงกับเป้าหมายและความสนใจของครู ซึ่งจะสนับสนุนให้ครู
สามารถน าประสบการณ์มาใช้ในการพัฒนาการสอนได้ สอดคล้องกับ Hallinger and Heck (2010) 
ที่กล่าวว่า มีความส าคัญในทางการเป็นนักสื่อสารในองค์การ ผู้บริหารที่ให้ข้อเสนอแนะอย่างสร้างสรรค์
และทันท่วงที มีส่วนช่วยเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมั่นของครู สอดคล้องกับ ปราณี ใจบุญ (2561) 
ที่กล่าวถึง บทบาทผู้บริหารกับการสร้างแรงจูงใจภายในไว้ว่า ผู้บริหารต้องแสดงบทบาทเสริมสร้าง
แรงจูงใจภายในได้ด้วยการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารกับครู ครูกับเพื่อนครู และครูกับนักเรียน 
สนับสนุนความสนใจของครูที่มีต่อเนื้อหาวิชาในการสอน สนับสนุนให้ ครูร่วมกันวางแผนงาน  
ให้ความเชื่อมั่นและให้ก าลังใจ เติมเต็มความต้องการภายในของครู ให้ครูมีอิสระในการตัดสินใจ
วางแผนปฏิบัติงานด้วยตนเอง ให้ความยุติธรรมกับครู สอดคล้องกับ ครรชิต ทรรศนะวิเทศ (2562)  
ที่กล่าวถึง การสร้างแรงจูงใจที่ได้ผลคือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลัง
ขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร มี 3 ด้าน ได้แก่ บทบาทในการมีคุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา บทบาทในการมี
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และบทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีความสามารถในการพยากรณ์
ร่วมกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณเท่ากับ .743 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ร้อยละ 55.2 
เป็นไปตามกับทฤษฎี The dualistic model of passion (DMP) ของ Vallerand (2016) ที่กล่าวถึง
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ปัจจัยที่ท าให้เกิดความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ซึ่งมีแยกย่อย 3 ปัจจัย เรียกรวมว่า PET 
ได้แก่ 1) บุคคล (People: P) ประกอบด้วย การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้น าหรือผู้บริหารสูงสุดขององค์การ 
และการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Connectedness to colleagues) หัวหน้างาน (Connectedness 
to leader) 2) สิ่งแวดล้อม (Environment: E) ประกอบด้วย ความร่วมมือในการท างาน (Collaboration) 
ความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน (Performance expectations) การรับรู้ถึงโอกาสความก้าวหน้าในงาน 
(Growth) ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural justice) และความยุติธรรมในด้านผลตอบแทน 
(Distributive justice)  และ 3) งาน (Task: T) ประกอบด้วย การที่ได้อ านาจในการตัดสินใจ (Autonomy) 
การได้ท างานที่มีคุณค่า (Meaningful work) การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน (Feedback) 
ความสมดุลของภาระงาน (Work balance) และความหลากหลายของงาน (Task variety) ทั้งนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัมพา (Rampa, 2012) ที่อธิบายถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความมีใจรักและพลัง
ขับเคลื่อน (Passion) ไว้ว่า ผู้บริหารต้องเสนอสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม สนับสนุนให้มีบรรยากาศการท างาน
ร่วมกัน พบปะแลกเปลี่ยนความรู้สนับสนุนการท างานร่วมกัน และต้องมีหลักสูตรที่มีความมั่นคง 
มีเสถียรภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณภัทธิรา มุ่งธนวรกุล (2558) ซึ่งจากผลการวิจัยที่พบชี้ให้เห็นว่า
ในองค์การที่มีขีดความสามารถสูงจะมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การในระดับสูง และวัฒนธรรม
องค์การแบบมีส่วนร่วมมีผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของ  
สุวิมล สกุลมนตรีชัย (2560) ที่พบว่า ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และปัจจัยงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานของพนักงานโดยรวม สอดคล้องกับการศึกษาของ 
พิชญาภา วงศ์หมัดทอง (2563) คือ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ ความตั้งใจในการรับรององค์การ
ในทางบวก ความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
และความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ และสอดคล้อง
กับการศึกษาของ ชิตสุภางค์ ทิพย์เที่ยงแท้ และคณะ (2563) ที่พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า บทบาทในการมีคุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
มีความสัมพันธ์ทางลบกับความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ทั้งนี้เพราะ การมีคุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหาร
อาจท าให้ครูรับรู้ว่าผู้บริหารมีความยืดหยุ่น มีแนวโน้มที่จะเกิดพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมการปฏิบัติงาน 
เช่น ความเฉื่อยชา ไม่ชอบความท้าทาย และตีความว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นภัยคุกคามมากกว่าโอกาส 
สอดคล้องกับศึกษาของ Xue et al. (2022) ที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น ากับการมีอิทธิพลกับแรงจูงใจ
ภายใน พบว่า ถึงแม้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับแรงจูงใจภายในแต่หากควบคุมไม่เหมาะสม จะเกิดความสัมพันธ์ทางลบ การแรงจูงใจภายในได้  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิัย 
1. จากการศึกษาวิจัยท าผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการพิจารณา

ยกระดับคุณภาพการท างานของครูด้วยการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีสูงขึ้ น เพื่อให้เกิด
ความท้าทายในการงาน และส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเอง เนื่องจากค่าเฉลี่ยด้านการทุ่มเทสร้างผลงาน 
ที่เป็นเลิศ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

2. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าข้อมูล
ระดับการแสดงออกของบทบาทด้านการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
แต่เป็นด้านที่มีความสัมพันธ์กับความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู
มากที่สุดไปใช้ในการจัดการอบรมแก่ผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงบทบาท
ด้านการสร้างสัมพันธภาพกับครูมากขึ้น 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ต่อไป 
1. ศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงาน

ของครูที่นอกเหนือจากการแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา เช่น การแสดงออกของบทบาท
ด้านการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อเป็นแนวทาง
ในการส่งเสริมพัฒนาความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

 
2. ศึกษาบทบาทของผู้บริหารด้านคุณธรรม ความสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และ

การบริหารแบบมีส่วนร่วม ซึ่งเป็นตัวแปรที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) มากที่สุด 
ด้วยระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อน าไปใช้วางแผนพัฒนาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งจะน าไปสู่
การส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

หัวข้อ บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง 
1) แบบสอบถามเพื่อการวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลส าหรับการท าวิจัย เรื่อง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน 
(Passion)ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาระดับของความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร และ 
3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ทางบวกของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยแบบสอบถามมีทั้งสิ้น 4 ตอน ได้แก ่

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ 
ตอนที่ 2 บทบาทผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 35 ข้อ 
ตอนที่ 3 ความมีใจรกัและพลังขับเคลื่อน (Passion) 

ในการปฏิบัติงานของคร ู จ านวน 25 ข้อ 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ จ านวน 1 ข้อ 
2) ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา หรือ รักษาการในต าแหน่งผู้บริหาร

สถานศึกษา ข้าราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร  

3) โปรดท าเครื่องหมายลงบนค าตอบที่ท่านเลือกตามความเป็นจริง และขอความอนุเคราะห์
ตอบค าถามทุกข้อ ข้อมูลที่ท่านตอบขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด 
และข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้นโดยจะน าไปวิเคราะห์ในภาพรวม
ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวทรายแก้ว  จันทร์แจ่มฟ้า 
นักศึกษาระดับปริญญาโท 

สาขาภาวะผู้น าและนวัตกรรมการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสยาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่สง่เสริมความมใีจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

 
ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริง 
 

ข้อที่ สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ  ชาย   หญิง 
2. ต าแหน่ง  

 ข้าราชการครู (ครู, ครูผูช้่วย) 
 ผู้อ านวยการ (ผู้อ านวยการโรงเรียน, รักษาการในต าแหน่ง)  

3. อายุ 
 21 – 30 ปี   31 – 40 ป ี  41 – 50 ปี   51 ปีขึ้นไป 

4. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตร ี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

5. วิทยฐานะปัจจุบัน 
 ยังไม่มีวิทยฐานะ   
 ช านาญการ   ช านาญการพิเศษ     
 เชี่ยวชาญ   เชี่ยวชาญพิเศษ     

6. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน  
(เศษที่เกิน 6 เดือน นับเพิ่มเป็นหนึ่งปี) 
 1 – 5 ปี  
 6 – 10 ป ี 
 11 – 15 ปี  
 16 – 20 ปี 
 21 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 บทบาทผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรงุเทพมหานคร 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อ แล้วเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น
ของท่าน โดยพิจารณาตามเกณฑ์ ดังนี้  

5  หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับมากที่สุด 
4  หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับมาก 
3  หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับน้อย 
1  หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงบทบาทนี้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อค าถาม 
ระดับบทบาท 

5 4 3 2 1 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาให้วิธีการในการท างานเพ่ือให้ทุกคนมองเห็น

เป้าหมายที่ตรงกัน  
     

2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเทจ็จริงในการท างานเพื่อให้ทุกคนมองเห็น
เป้าหมายที่ตรงกัน 

     

3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความชัดเจนในการท างานเพ่ือให้ทุกคน
มองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน 

     

4. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเสนอแนะเชิงสร้างสรรค์      
5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ าเสมอ 
     

6. ผู้บริหารสถานศึกษาก ากับติดตามเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 
ช่วยเหลือ และให้ค าปรึกษาแนะน า 

     

7. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการท างานเป็นทีมของครูทกุฝ่ายให้ได้มี
ส่วนร่วมในงานที่ท า 

     

8. ผู้บริหารสถานศึกษารับรู้ความต้องการของครู      
9. ผู้บริหารสถานศึกษาตอบสนองอย่างเหมาะสม เพื่อให้ครูเกิดความมั่นใจ

ในความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ 
     

10. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค ายกย่อง ชมเชย ยอมรับครูเมื่อทีม่ีผลงานดี      

11. ผู้บริหารสถานศึกษา แสดงความซาบซึ้งถึงความพยายามของครูที่จะ
ร่วมท างาน 
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ข้อค าถาม 
ระดับบทบาท 

5 4 3 2 1 
12. ผู้บริหารสถานศึกษา แสดงออกด้วยวาจา การเขียน หรือให้ 

ความไว้วางใจ ให้การยกย่องในการเป็นแบบอย่างต่อผู้อื่น 
     

13. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจหรือแสดงความยินดีเมื่อครูปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จ 

     

14. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุน ในการพัฒนาวิชาชีพครู      

15. ผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง      

16. ผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม      

17. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของคร ู

     

18. ผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับครู      

19. ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับฟังปัญหาและเสนอแนะแนวทางแก้ไข
ให้กับคร ู

     

20. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างอารมณ์ขันและรอยยิ้มรว่มกับครู
อยู่เสมอ 

     

21. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุน 
การท างานเชิงบวกและมีส่วนร่วมโดยใช้การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

     

22. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ      

23. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดใจรับฟังข้อเสนอแนะจากครู      

24. ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งตั้งครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการในการท างาน        

25. ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งตั้งครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการบริหาร
ระดับกลางในการท างาน   

     

26. ผู้บริหารสถานศึกษามอบอ านาจและความรับผิดชอบให้ครูได้จัด
ตารางงานอย่างอิสระ 

     

27. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่      
28. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูก าหนดวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง      
29. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเมตตา       
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ข้อค าถาม 
ระดับบทบาท 

5 4 3 2 1 
30. ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว      

31. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความฉลาดทางอารมณ ์      

32. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้อุทศิตนในการท างาน      

33. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านการครองตน      

34. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านครองคน      
35. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านครองงาน      

 
ตอนที่ 3 ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion)ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อ แล้วเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับระดับการรับรู้
ของท่าน โดยพิจารณาตามเกณฑ์ ดังนี้  
5 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลือ่น (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลือ่น (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครูอยูใ่นระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
1. ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เวลา  

ในการปฏิบัติงาน 
     

2. ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยความกระตือรือร้น มุ่งหวังที่จะสร้างสรรค์
ผลงานที่มีคุณภาพ 

     

3. ครูมีบริการที่ดใีนระดับที่เหนือกว่ามาตรฐานหรือความคาดหวังของ
โรงเรียน 

     

4. ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศตน และมีความกระตือรือร้นท า
ให้งานบรรลุเป้าหมายความเป็นเลิศ 

     

5. ครูมีความเข้มแข็ง อดทน แม้เจออุปสรรคในการท างาน      
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ข้อค าถาม 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
6. ครูใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า รอบคอบ  

ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 
     

7. ครไูม่ท้อถอยหรือล้มเลิกแม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย 

     

8. ครูมีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนโรงเรียนไปสู่
ความส าเร็จ 

     

9. ครูมีความต้องการที่จะสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วย
ความเต็มใจ 

     

10. ครูยินดีปฏิบัติตนด้วยความเคารพ ให้เกียรติ เอาใจใส่ ค านึงถึงผู้อื่น
ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

11. ครูตระหนักถึงผลกระทบจากการกระท าของตนเอง ที่จะมีต่อผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

     

12. ครูอาสาปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานประจ า      
13. ครูอาสาปฏิบัติงานที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่วไปด้วยความสมัครใจ

โดยไม่เกี่ยวข้องกับการได้รับรางวัล หรือประโยชน์ตอบแทน 
     

14. ครูสามารถยอมรับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ      
15. ครูช่วยสนับสนุนให้โรงเรียน ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้      
16. ครูชื่นชมโรงเรียนว่ามีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี       
17. ครูมีความภาคภูมิใจในโรงเรยีนของตนเอง      
18. ครูมีความคิดและพฤติกรรมเชิงบวกในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมของโรงเรียน 
     

19. ครูแสดงออกเกี่ยวกับความกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนในโรงเรียน      
20. ครูแสดงให้เหน็ถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน      
21. ครูมีใจรัก มุ่งมัน่ในงาน      
22. ครูมุ่งมั่นในตัวผู้เรียน      
23. ครูมีความเช่ียวชาญในสาขาของตน ใฝ่รู้ใฝเ่รียน แสวงหาใช้ความรู้

ในทางที่ถูกต้อง 
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ข้อค าถาม 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
24. ครูใช้สติปัญญาของตนเองในการพิจารณา ตรวจสอบข้อผิดพลาด

หรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
     

25. ครูมีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง      

     

 
ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งเสริมความมีใจรัก
และพลังขับเคลื่อน (Passion) ในการปฏิบัติงานของครู ในความคิดเห็นของท่าน 
 ................................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................................  
 

ขอบพระคุณค่ะ 



 

 

ภาคผนวก จ 
ผลการพิจารณาความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยผู้เชีย่วชาญ 
เรื่อง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่สง่เสริมความมใีจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

 

ข้อที่ สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 

1. เพศ  ชาย   หญิง +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2. ต าแหน่ง  
 ผู้อ านวยการ (ผู้อ านวยการโรงเรียน, รักษาการใน
ต าแหน่ง)  
 ข้าราชการครู (ครู, ครูผู้ช่วย) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3. อายุ 
 21 – 30 ปี   31 – 40 ปี   41 – 50 ปี   
 51 ปีขึ้นไป 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

5. วิทยฐานะปัจจุบัน 
 ยังไม่มีวิทยฐานะ   
 ช านาญการ         ช านาญการพิเศษ     
 เชี่ยวชาญ           เชี่ยวชาญพิเศษ     

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

6. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบนั  
(เศษที่เกิน 6 เดือน นับเพิ่มเป็นหนึ่งปี) 
 1 – 5 ปี  
 6 – 10 ปี  
 11 – 15 ปี  
 16 – 20 ปี 
 21 ปีขึ้นไป 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 1 2 3 

 บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน       

1. ผู้บริหารสถานศึกษาให้วิธีการในการท างานเพื่อให้ทุกคน
มองเห็นเป้าหมาย ที่ตรงกัน  

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเท็จจริงในงานเพื่อให้ทุกคน
มองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความชัดเจนในการท างานเพื่อให้ทุก
คนมองเห็นเป้าหมายที่ตรงกัน 

+1 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อเสนอแนะเชิงสร้างสรรค์ +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้แนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาก ากับติดตามเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย
ช่วยเหลือ และให้ค าปรึกษาแนะน า 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการท างานเป็นทีมของครูทุกฝ่าย
ให้ได้มีส่วนร่วมในงานที่ท า 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8. ผู้บริหารสถานศึกษารับรู้ความต้องการของครู +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาตอบสนองอย่างเหมาะสม เพ่ือให้ครูเกิด
ความมั่นใจในความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ       

10. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค ายกย่อง ชมเชย ยอมรับครูที่มี
ผลงานด ี

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

11. ผู้บริหารสถานศึกษา แสดงความซาบซึ้งถึงความพยายามของ
ครูที่จะร่วมท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

12. ผู้บริหารสถานศึกษา แสดงออกด้วยวาจา  การเขียน หรือให้
ความไว้วางใจ ให้การยกย่องในการเป็นแบบอย่างต่อผู้อื่น 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

13. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจหรือแสดงความยินดีเมื่อครู
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 บทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน       

14. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพแก่ครู +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

15. ผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

16. ผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 1 2 3 

17. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับ 
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาตนเองและความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของครู 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 บทบาทในการมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล       

18. ผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับครู +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

19. ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับฟังปัญหาและเสนอแนะแนว
ทางแก้ไขให้กับครู 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

20. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างอารมณ์ขันและรอยยิ้ม
ร่วมกับครูอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

21. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุน
การท างานเชิงบวกและมีส่วนร่วมโดยใช้การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม       
22. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

23. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดใจรับฟังข้อเสนอแนะจากครู +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

24. ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งตั้งครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการใน
การท างาน   

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

25. ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งตั้งครูให้ร่วมเป็นคณะกรรมการ
บริหารระดับกลางในการท างาน   

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 บทบาทในการให้อิสระ       

26. ผู้บริหารสถานศึกษามอบอ านาจและความรับผิดชอบให้ครูได้
จัดตารางงานออย่างอิสระ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

27. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่ +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
28. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูก าหนดวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 บทบาทในการมีคุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา       

29. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเมตตา +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

30. ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

31. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความฉลาดทางอารมณ์ +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

32. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้อุทิศตนในการท างาน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

33. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านการครองตน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

34. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านครองคน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

35. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมด้านครองงาน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 1 2 3 

 การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ       

36. ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เวลา  
ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

37. ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยความกระตือรือร้น มุ่งหวังที่จะ
สร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

38. ครูมีบริการที่ดีในระดับที่เหนือกว่ามาตรฐานหรือความคาดหวัง
ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

39. ครูเต็มใจที่จะท างานด้วยการอุทิศตน และมีความกระตือรือร้น
ท าให้งานบรรลุเป้าหมายความเป็นเลิศ 

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

 ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค       

40. ครูมีความเข้มแข็ง อดทน แม้เจออุปสรรคในการท างาน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

41. ครูใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มท่ี คุ้มค่า รอบคอบใน 
การปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

42. ครูไม่ท้อถอยหรือล้มเลิกแม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคใน 
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 ความตั้งใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ       

43. ครูมีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนโรงเรียน
ไปสู่ความส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

44. ครูมีความต้องการที่จะสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือผู้อื่น
ด้วยความเต็มใจ 

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

45. ครูยินดีปฏิบัติตนด้วยความเคารพ ให้เกียรติ เอาใจใส่ 
ค านึงถึงผู้อื่นในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

46. ครูตระหนักถึงผลกระทบจากการกระท าของตนเอง ที่จะมีต่อ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

47. ครูอาสาปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานประจ า +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

48. ครูอาสาปฏิบัติงานที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่วไปด้วย 
ความสมัครใจโดยไม่เกี่ยวข้องกับการได้รับรางวัล  
หรือประโยชน์ตอบแทน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

49. ครูสามารถยอมรับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

50. ครูช่วยสนับสนุนให้โรงเรียน ประสบความส าเร็จตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้ 
 

+1 1+ +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 1 2 3 

การระลึกถึงองค์การในทางบวก 

51. ครูชื่นชมโรงเรียนว่ามีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

52. ครูมีความภาคภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
53. ครูมีความคิดและพฤติกรรมเชิงบวกในการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมของโรงเรียน 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

54. ครูแสดงออกเกี่ยวกับความกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นใน
โรงเรียน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

55. ครูแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

56. ครูมีใจรัก มุ่งมั่นในงาน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

57. ครูมุ่งมั่นในตัวผู้เรียน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

58. ครูมีความเชี่ยวชาญในสาขาของตน ใฝ่รู้ใฝ่เรียน แสวงหาใช้
ความรู้ในทางที่ถูกต้อง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

59. ครูใช้สติปัญญาของของตนเองในการพิจารณา ตรวจสอบ
ข้อผิดพลาดหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

60. ครูมีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง      

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 



ภาคผนวก ฉ 
ผลการค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงคา่ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
เรื่อง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่สง่เสริมความมใีจรักและพลังขับเคลื่อน (Passion) 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้าน ข้อที่ Cronbach’s Alpha 
บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 
บทบาทในการกระตุ้นความส าเร็จในงาน 1 - 9 0.975 
บทบาทในการให้การยอมรับนับถือ 10 - 13 0.975 
บทบาทในการส่งเสริมความกา้วหน้าในงาน 14 - 17 0.976 
บทบาทในการมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 19 - 21 0.975 
บทบาทในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 22 - 25 0.975 
บทบาทในการให้อิสระ 26 - 28 0.975 
บทบาทในการมีคุณธรรม 29 - 35 0.975 

โดยรวม 1 - 35 0.975 
ความมีใจรักและพลังขับเคลื่อนในการปฏบิัติงานของคร ู
การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 36 - 39 0.976 
ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 40 - 42 0.976 
ความต้ังใจในการด ารงอยู่และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 43 -50 0.976 
การระลึกถึงองค์การในทางบวก 51 - 55 0.976 
การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 56 - 60 0.976 

โดยรวม 36 - 60 0.976 
โดยรวมทั้งฉบบั 60 0.976 
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