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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอืเป็นอย่างดียิ่ง 

จาก รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ 

ดร.ระภพีรรณ  รอ้ยพิลา กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ให้ความกรุณาเอาใจใส่ดูแล  

ให้คำปรึกษา คำแนะนำ ตลอดจนให้ความช่วยเหลอืในการตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไข

ข้อบกพร่องต่าง ๆ ส่งผลให้วิทยานิพนธ์สำเร็จลุล่วงดว้ยดี ผู้วจิัยรู้สกึซาบซึง้ในความเมตตา 

และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์ 

และประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิตบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ผู้ช่วยศาสตราจารย์  

ดร.ธวัชชัย ไพใหล หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต

บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร นายวัชรพงศ์ 

พิพัฒน์สุริยวงศ์ รองศกึษาธิการจังหวัดบึงกาฬ นางสาวกานต์สินี หูมดา ศึกษานิเทศก์

ชำนาญการพิเศษ นางสาวพิชญาภัค พลโคตร ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ นายอภิชาติ 

คำเพชร ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ นายสุกฤษฎิ์ สุภาปุ ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ 

ดร.ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ ผู้อำนวยการเชี่ยวชาญ นางอรพธู ระดาฤทธิ์ ครูชำนาญการพิเศษ 

โรงเรียนอนุบาลสาสนสิทธิ์อำนวย นางวิลาวรรณ นาอินทร์ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรยีน

บ้านหนองโดดอนเสียด นางสาวธมลพรรณ คำตีบ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านถ้ำ

เจริญ นายสายัณห์ พันธุ์ทอง ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านคำเตาะเลาะโนนเค็ง  

ที่กรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย ตลอดจนเป็นผู้เช่ียวชาญเสนอแนว

ทางการพัฒนาในการวิจัยครั้งนีจ้นสำเร็จลุล่วง 

 ขอขอบพระคุณ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาบึงกาฬ ตลอดจน

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนในโรงเรยีน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬทุกคน ที่ได้กรุณาตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิัยและอำนวยความ

สะดวกในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบคุณบิดา มารดา และสมาชิกในครอบครัวทุกคนที่ให้ การสนับสนุนและ

ช่วยเหลอืในทุก ๆ ด้าน คอยดูแลและใหก้ำลังใจแก่ผูว้ิจัยตลอดมา 

 คุณค่าและประโยชน์ของวทิยานพินธ์ฉบับนี ้ขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา 

มารดา ครูบาอาจารย์ ที่ได้อบรมสั่งสอนและสนับสนุนการศกึษาของขา้พเจ้าตั้งแต่ต้น  

     บุญวัฒน์  คำชูราษฎร์ 
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ชื่อเรื่อง     ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร 

     สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด 

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

ผู้วิจัย     บุญวัฒน์  ค าชูราษฎร์ 

กรรมการที่ปรกึษา  รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ 

     ดร.ระภพีรรณ  รอ้ยพิลา 

ปริญญา      ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์     2564 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือผูบ้ริ

หารสถานศกึษา ครูผู้สอนในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

บึงกาฬ ประจ าปีการศกึษา 2563 จ านวน 342 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย

ขั้นตอน (Multi-stage Sampling) จ าแนกเป็น ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน             106 

คน ครูผู้สอน จ านวน 236 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณค่า คือ พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ มีค่าความ

เชื่อมั่น 0.86 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานโดยใช้การทดสอบที (t-test) ชนิด Independent Samples           

การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 
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  3. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จ าแนกตาม

สถานภาพการด ารงต าแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  4. พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จ าแนกตาม

ประสบการณท์ างาน พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน  

  5. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู          

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  6. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า                          

มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ระดับ (rxy =.758)                  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  7. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมทาง         

การบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา มี 2 ด้านคือ ด้านการเป็นผู้น า ผูบ้ริหารต้องเป็นผู้ที่มี

วิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล กล้าตัดสินใจ ไม่ใชอ้ านาจเกินขอบเขต และด้านการสร้างแรงจูงใจ 

ผูบ้ริหารตอ้งให้ความก้าวหน้า ความมั่นคงในหน้าที่การงาน มกีารแสดงความชื่นชมแก่ครู

ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 2 ด้าน คอื 

ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน ให้ค ายกย่องชมเชยและมอบหมาย

งานให้ตรงกับความสามารถ และด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ควรส่งเสริมให้ได้

พัฒนาตนเอง ได้รับรางวัลต่าง ๆ ประกาศเกียรติคุณ ยกย่องชมเชย และให้เกียรติ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

 

ค าส าคัญ:  พฤติกรรมทางการบริหาร  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to explore the relationship between 

school administrators’ administrative behaviors and teachers’ performance motivation 

under Bueng Kan Primary Educational Service Area Office. The samples, obtained 

through multi-stage random sampling, consisted of 342 participants, including 106 

school administrators and 236 teachers under Bueng Kan Primary Educational Service 

Area Office in the 2020 academic year. The research instrument for data collection 

was a set of rating scale questionnaires, comprising school administrators’ 

administrative behaviors and teachers’ performance motivation with a reliability of .86. 

Statistics for data analysis were percentage, mean, standard deviation, Independent 

Samples t-test, One-Way ANOVA, and Pearson’s product-moment correlation 

coefficient.  

 The findings were as follows:   

  1. Administrative behaviors of the administrators of schools under              

Bueng kan Primary Educational Service Area Office were at a high level.   

  2. The performance motivation of the teachers in school under               

Bueng kan Primary Educational Service Area Office was at a high level.  
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  3. School administrators’ administrative behaviors and teachers’ 

performance motivation as perceived by participants with different positions were at 

the level of .01 of significance overall. 

  4. Overall administrative behaviors of school administrators and 

teachers’ performance motivation as perceived by participants with different work 

experience showed no difference. 

  5. Overall administrative behaviors of school as perceived by 

participants from different school sizes were varied at the level of .01 of significance, 

whereas overall performance motivation of teachers differed at the level of .05 of 

significance.  

  6. School administrators’ administrative behaviors and teachers’ 

motivation performance had a positive correlation at a high level, with a correlation 

coefficient (rxy =.758) at the .01 level of significance.  

  7. The guidelines for developing school administrators’ administrative 

behaviors and teachers’ performance motivation included two aspects as follows:              

1) Administrative behaviors of school administrators comprised two aspects: Being 

Leader; school administrators must have universal vision, make decisions with 

confidence, avoid the use of power unnecessarily; and Creating Motivation; school 

administrators should ensure career advancement and stable employment, and 

continuously conduct teacher performance appraisals, and 2) Motivation performance 

of teachers consisted of two aspects: Firstly, perceived task achievements; school 

administrators should have clear goals, and appraise and assign tasks related to 

individual competence. Secondly, recognition; school administrators should support 

teachers to engage in professional development and in achieving the awards. School 

administrators should also regularly conduct appraisals and demonstrate respect to 

subordinates and colleagues. 

 

Keywords : Administrative Behaviors, Teachers’ Motivation Performance  
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูส้อนในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ประจำปีการศกึษา 2563 จำนวน 342 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่าง

แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) จำแนกเป็น ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 106 คน 

ครูผูส้อน จำนวน 236 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ

ค่า คือ พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ มคี่าความเชื่อมั่น 0.86 

สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ทดสอบสมมติฐานโดยใช้ การทดสอบที (t-test) ชนิด Independent Samples การวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ 

เพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 
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  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 

  3. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  4. พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จำแนกตาม

ประสบการณ์ทำงาน พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน  

  5. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำแนกตามขนาดของโรงเรียน 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  

  6. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า  

มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ระดับ (rxy =.758)  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  7. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ม ี2 ด้าน คือ ด้านการเป็นผู้นำ ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผู้ที่มี

วิสัยทัศน์ที่กว้างไกล กล้าตัดสินใจ ไม่ใช้อำนาจเกินขอบเขตและด้านการสร้างแรงจูงใจ 

ผูบ้ริหารตอ้งให้ความก้าวหน้า ความมั่นคงในหน้าที่การงาน มกีารแสดงความชื่นชมแก่ครู

ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ และ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 2 ด้าน คือ 

ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ ต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน ให้คำยกย่องชมเชยและมอบหมาย

งานให้ตรงกับความสามารถ และด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ควรส่งเสริมให้ได้

พัฒนาตนเอง ได้รับรางวัลต่าง ๆ ประกาศเกียรติคุณ ยกย่องชมเชยและให้เกียรติ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

 

คำสำคัญ : พฤติกรรมทางการบริหาร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to explore the relationship between 

school administrators’ administrative behaviors and teachers’ performance motivation 

under the Bueng Kan Primary Educational Service Area Office. The samples, obtained 

through multi-stage random sampling, consisted of 342 participants, including 106 

school administrators and 236 teachers under the Bueng Kan Primary Educational 

Service Area Office. The research instrument for data collection was a set of rating 

scale questionnaires, comprising school administrators’ administrative behaviors and 

teachers’ performance motivation with a reliability of .86. Statistics for data analysis 

were percentage, mean, standard deviation, Independent Samples t-test, One-Way 

ANOVA, and Pearson’s product-moment correlation coefficient.  

 The findings were as follows:   

  1. School administrators’ administrative behaviors under the Buengkan 

Primary Educational Service Area Office were at a high level.   

  2. Teachers’ performance motivation under the Buengkan Primary 

Educational Service Area Office was at a high level.  
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  3. School administrators’ administrative behaviors and teachers’ 

performance motivation as perceived by participants with different positions were at 

the level of .01 of significance overall. 

  4. Overall administrative behaviors of school administrators and 

teachers’ performance motivation as perceived by participants with different work 

experience showed no difference. 

  5. Overall administrative behaviors of school administrators as perceived 

by participants from different school sizes were at the level of .01 of significance, 

whereas overall performance motivation of teachers differed at the level of .05 of 

significance.  

  6. School administrators’ administrative behaviors and teachers’ 

motivation performance had a positive correlation at a high level, with a correlation 

coefficient (rxy =.758) at the .01 level of significance.  

  7. The guidelines for developing school administrators’ administrative 

behaviors and teachers’ performance motivation included two aspects as follows:  

1) Administrative behaviors of school administrators comprised two aspects: Being 

Leader; school administrators must have universal vision, make decisions with 

confidence, avoid the use of power unnecessarily; and Creating Motivation; school 

administrators should ensure career advancement and stable employment, and 

continuously conduct teacher performance appraisals, and 2) Motivation performance 

of teachers consisted of two aspects: Firstly, perceived task achievements; school 

administrators should have clear goals, and appraise and assign tasks related to 

individual competence. Secondly, recognition; school administrators should support 

teachers to engage in professional development and in achieving the awards. School 

administrators should also regularly conduct appraisals and demonstrate respect to 

subordinates and colleagues. 

 

Keywords : Administrative Behaviors, Teachers’ Motivation Performance  
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 การศกึษาเป็นองค์ประกอบที่สำคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาประเทศ ทั้งนี้เพราะ

การศกึษาเป็นรากฐานของการพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นด้านการเมอืง เศรษฐกิจ และสังคม 

ประเทศจะเจริญรุ่งเรือง หรือเสื่อมถอยขึน้อยู่กับการศกึษา ถ้าหากประชาชนในประเทศ 

ได้รับการศกึษาที่ดแีละมีคุณภาพแล้ว การพัฒนาประเทศเข้าสู่ยุคไทยแลนด์ 4.0 จะสำเร็จ

ได้อย่างรวดเร็ว จงึกล่าวได้ว่าการจัดการศกึษาเป็นรากฐานของการพัฒนาประเทศทั้งมวล  

รัฐบาลมีเป้าหมายในการพัฒนาประเทศภายใต้นโยบายประเทศไทย 4.0 เพื่อขับเคลื่อน

ประเทศไปสู่ “ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” โดยใหค้วามสำคัญกับการปฏิรูปการศกึษา

เพื่อการพัฒนาคนในทุกมิติ รวมทั้งเตรียมความพร้อมด้านกำลังคนและเสริมสร้างศักยภาพ

ของประชากรในทุกช่วงวัยให้เป็นทุนมนุษย์ที่มศีักยภาพสูงของประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนา

เด็กและเยาวชนเริ่มตั้งแต่ปฐมวัย ซึ่งถือเป็นช่วงวัยที่มคีวามสำคัญสูงสุด เพื่อใหเ้ติบโตเป็น

ผูใ้หญ่ที่มคีุณภาพและเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศในอนาคต (สำนักงาน

เลขาธิการสภาการศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ, 2562, หนา้ ก) 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564)  

ได้จัดทำขึน้ในช่วงเวลาของการปฏิรูปประเทศท่ามกลางสถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว และเชื่อมโยงกันใกล้ชิดกันมากขึ้น โดยได้นอ้มนำหลัก “ปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นปรัชญานำทางในการพัฒนาประเทศต่อเนื่องจากแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 9 – 11 เพื่อเสริมสร้างภูมิคุม้กันและช่วยใหส้ังคมไทย

สามารถยืนหยัดอยู่ได้อย่างมั่นคง เกิดภูมิคุม้กันและมีการบริหารจัดการความเสี่ยงอย่าง

เหมาะสม ส่งผลใหก้ารพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืนในการจัดทำแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ครั้งนี้สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ 

และสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดทำบนพืน้ฐานของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 

2579) ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน 

(Sustainable Development Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสรา้งประเทศไทยไปสู่
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ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความสำคัญกับ

การมสี่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วนทั้งในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาค และ

ระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติอย่างกว้างขวาง 

และต่อเนื่องเพื่อร่วมกันกำหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดทำ

รายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ เพื่อมุ่งสู่ “ความมั่นคง ม่ังคั่งและยั่งยืน” การพัฒนา

ประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 จงึเป็นจุดเปลี่ยนที่สำคัญในการเชื่อมต่อกับ

ยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี ในลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติโดยในแต่ละ

ยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ได้กำหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน

โครงการสำคัญเพื่อเตรยีมความพรอ้มคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศให้

สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม ขณะเดียวกันยัง

ได้กำหนดแนวคิดและกลไกการขับเคลื่อน และติดตามประเมินผลที่ชัดเจนเพื่อกำกับให้การ

พัฒนาเป็นไปอย่างมีทิศทางและเกิดประสทิธิภาพ นำไปสู่การพัฒนาเพื่อประโยชน์สุขที่

ยั่งยืนของสังคมไทย (ภานุพงษ์  คำภูษา, 2562, หนา้ 2)  

 การบริหารจัดการสถานศกึษาเป็นหนา้ที่หลักของผู้บริหารสถานศกึษาการ

บริหาร (Administration) และการจัดการ (Management) เป็นกลไกในการขับเคลื่อนใหเ้กิด

การดำเนินงานบรรลุเป้าหมาย แต่จะบริหารและจัดการอย่างไรจงึจะเกิดประสิทธิภาพนั้น

ผูบ้ริหารเป็นตัวจักรสำคัญที่สุด เพราะผูบ้ริหารเป็นผู้กำหนดทิศทางการทำงานผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่มปีระสิทธิภาพ เป็นผู้ที่มเีป้าหมายความสำเร็จที่ชัดเจนและมีความมุ่งมั่นที่จะ

ไปสู่เป้าหมายนั้นให้จงได้ ทุ่มเทพลังกายและความคิดอย่างเต็มกำลัง มีความเป็นผู้นำทาง

วิชาการสูง มีความคิดริเริ่ม มีวสิัยทัศน์ รอบรู้เป็นที่พึ่งทางวิชาการใหแ้ก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ 

มีความสามารถในการจัดการองค์กร บริหารจัดการให้มีครูสอนอย่างพอเพียง มอบหมาย

งานให้บุคลากรได้เหมาะกับศักยภาพ สอดรับกับภาระและปริมาณงานใช้หลักการกระจาย

อำนาจและการมีส่วนร่วมในการบริหาร ส่งเสริมให้มกีารจัดทำหลักสูตรสถานศกึษาที่

เหมาะสมกับผูเ้รียนและท้องถิ่น ส่งเสริมการพัฒนานวัตกรรม การพัฒนาบุคลากรการ

พัฒนาผูเ้รียนใหเ้ป็นผู้มคีวามสมบูรณ์รอบด้านทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคมและ

สติปัญญา ในปัจจุบันสิ่งที่ท้าทายความสามารถของผู้บริหารอีกประการหนึ่ง คือ การทำให้

บุคลากรทุกคนในสถานศกึษาตระหนักถึงหน้าที่ที่รับผิดชอบแมง้านสอนจะเป็นงานหลัก 

แต่งานในหน้าที่พิเศษที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาผูเ้รียนเป็นหนา้ที่ที่ครูปฏิเสธไม่ได้ จงึเป็น

หนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่จะทำให้ครูทุกคนรักในงานสอนมีการทำงานและเก็บงาน
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อย่างเป็นระบบ เพื่อให้เกิดสารสนเทศที่มคีวามหมายและสามารถนำไปใช้ได้ตามความ   

มุ่งหมายทันการ (สำนักทดสอบทางการศึกษา, 2554, หนา้ 6) 

 ในระบบการศกึษาต่างยอมรับว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นหัวใจสำคัญของการ

บริหารจัดการทั้งปวงในสถานศกึษา ผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึควรเป็นผูท้ี่มภีาวะผูน้ำที่ดี 

มีการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ดี มีคุณลักษณะทางวิชาชีพ มีความเป็นผู้นำที่เข้มแข็ง  

มีบุคลิกภาพที่ดี มีปฏิภาณไหวพริบที่ด ีมกีารตัดสินใจและแก้ปัญหาได้ดี มมีนุษยสัมพันธ์ 

ที่ดมีีความรับผดิชอบสูง มใีจเปิดกว้างพรอ้มที่จะรับฟังความคิดเห็นผู้อื่น มคีวามซื่อสัตย์

สุจรติ ยุติธรรม มีความสามารถในการสื่อสาร กล้าในการพูดและการปฏิบัติ มคีวามตื่นตัว

อยู่เสมอ เป็นนักพัฒนาและบริการสังคม มีสุขภาพจิตดี มคีวามรักในสถาบันของชาติ 

และอนุรักษ์ศาสนา ศิลปะวัฒนธรรม ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม สามารถชักนำหรือสร้าง

แรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านการปฏิบัติงานทางการศกึษาให้

เป็นไปตามเป้าหมาย เป็นผู้มีวสิัยทัศน์ มีเป้าหมายทางการศกึษา มีการวางแผน การทำงาน 

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ บริหารงานโดยมุ่งเน้นประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาการเรียนรู้ 

ของผู้เรยีน และรู้จักแสวงหาความรู้ใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม เพื่อนำการศกึษา 

ให้ก้าวหน้าเป็นที่ยอมรับของสังคมต่อไป (ประภาพร เจริญศริิ, 2556, หน้า 2) นอกจากนี ้

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องปรับพฤติกรรม ปรับวิธีการบริหารงานเพื่อใหเ้กิดความก้าวหน้า  

และมีความสัมพันธ์อันดีกับผูร้่วมงาน การบริหารสถานศกึษาจะประสบความสำเร็จก็

ต่อเมื่อผู้บริหารสถานศกึษาได้ให้ความสำคัญกับคน และงานเท่า ๆ กัน การจูงใจในการ

ทำงานให้ประสบความสำเร็จ การพัฒนาสถานศกึษาให้ก้าวหน้ามั่นคง ยั่งยืนเป็น

องค์ประกอบสำคัญที่จะทำให้ผู้ร่วมงานให้ความจงรักภักดีต่อสถานศึกษา ผู้บริหาร

สถานศกึษาจะต้องสามารถเป็นที่พึ่ง และเป็นแบบอย่างให้กับครูผูส้อนได้ดว้ย ฉะนั้นในการ

บริหารสถานศกึษา ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ดจีะต้องรูจ้ักใช้อำนาจให้เหมาะสม โดยมีความ

สุจรติยุติธรรม และตั้งอยู่บนรากฐานของคุณธรรม ให้สอดคล้องกับความรูค้วามสามารถ 

ความรับผดิชอบ และความต้องการของบุคลากรในสถานศกึษา นอกจากผู้บริหาร

สถานศกึษาแล้ว ความสำเร็จของสถานศกึษายังต้องขึ้นอยู่กับครูผูส้อน เพราะครูผู้สอน 

คือผู้มหีน้าที่หลักในด้านการจัดการเรยีนการสอนและส่งเสริมการเรียนรูข้องผูเ้รียนด้วย

วิธีการต่าง ๆ ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ดจีะต้องแสดงพฤติกรรมการบริหารงานที่กระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานใหไ้ด้ผลดี มีประสิทธิภาพ ดังนัน้ พฤติกรรมการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึเป็นองค์ประกอบที่สำคัญ ในอันที่จะนำมาซึ่งผลสำเร็จของการ 

บริหารงาน (ธเนศร์ กามาด, 2556, หนา้ 3 - 4) 
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 ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่สำคัญอย่างยิ่งต่อการ

ปฏิบัติงานของครู การสร้างแรงจูงใจนั้นเกิดจากสมมตฐิานที่ว่า โดยทั่วไปมนุษย์มิได้ทำงาน

เต็มความสามารถที่มอียู่ การที่มนุษย์จะทำงานได้เต็มตามความสามารถหรอืไม่นั้น ขึ้นอยู่

กับว่าเขาเต็มใจที่จะทำงานแค่ไหน ถ้ามีสิ่งล่อใจหรอืสิ่งจูงใจที่ดตีรงกับความพอใจของเขา 

สิ่งจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุ้นหรอืแรงที่จะผลักดันให้เขาสนใจ เอาใจใส่งานที่ทำมากขึ้น 

ในทางตรงกันข้าม หากองค์การหรือองค์กรใด ไม่สร้างแรงจูงใจในการทำงานแล้ว อาจจะมี

ผลใหผู้ป้ฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การหรอืองค์กรนอ้ยลง ทำให้ผลงานตกต่ำ  

เกิดความเบื่อหน่ายและทำงานอย่างไม่มีประสิทธิภาพ การสรา้งแรงจูงใจให้เกิดขึ้น จึงเป็น

ทักษะสำคัญประการหนึ่งที่ผูบ้ริหารองค์การทุกระดับต้องเรียนรู ้ฝกึฝนและนำไปปฏิบัติให้

เกิดประสทิธิผลแก่องค์การ การสรา้งจูงใจที่ถูกต้องจะต้องเป็นเครื่องดึงดูดความรูส้ึกและ

จติใจของบุคคลในองค์การใหเ้ป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การมากยิ่งขึน้ (จันทรานี สงวนนาม, 

2553, หนา้ 251 - 252) นอกจากนีก้ารสร้างแรงจูงใจยังมีความสำคัญต่อผูบ้ริหารเพราะ

การสรา้งแรงจูงใจจะช่วยให้ลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างผูบ้ริหารองค์การและพนักงาน 

และจะช่วยใหก้ารควบคุมดำเนินไปด้วยความราบรื่นช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถตอบสนอง

วัตถุประสงค์ขององค์การ และของตนเองไปพร้อม ๆ กันช่วยส่งเสริมและสร้างความ

สามัคคีในหมู่คณะ รวมถึงการช่วยใหพ้นักงานปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

(เนตร์พัณณา  ยาวิราช, 2552, หนา้ 105) 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ มีความมุ่งมั่นที่จะเป็น

องค์กรผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มีความพร้อมเป็นผูน้ำในการปฏิรูปการศกึษา เพื่อให้การจัด

ศกึษามีคุณภาพและประสิทธิภาพ จากการดำเนินการจัดการศกึษาในช่วงปี 2562 ที่ผ่าน

มา พบว่า ผลการปฏิบัติงานของสถานศกึษาแต่ละแห่งมีผลสัมฤทธิ์ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ

คุณภาพและมาตรฐานโดยรวมของเขตพืน้ที่การศกึษา ดังนัน้ ทางสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จึงให้ความสำคัญต่อการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน ความรู้

ความสามารถของครู ผูบ้ริหาร บุคลากรทางการศกึษาและสร้างความเข้มแข็งให้เขตพื้นที่

การศกึษาและสถานศกึษาอย่างเร่งด่วนและจรงิจัง ภายใต้การมสี่วนร่วมของทุกภาคส่วน 

นอกจากผูบ้ริหารสถานศกึษาแล้ว ครูก็เป็นอีกปัจจัยสำคัญที่จะทำใหก้ารบริหารงาน

สถานศกึษาประสบความสำเร็จ การที่ครูจะทำงานใหเ้กิดประสิทธิผลได้นัน้ ย่อมขึน้อยู่กับ

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารด้วยเช่นกัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษา เรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งผล 
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การศกึษาครั้งนี้จะสามารถนำมาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมทางการ 

บริหารของผู้บริหาร การเสริมสร้างและรักษาระดับแรงจูงใจของคณะครูและบุคลากร

ทางการศึกษา อันจะส่งผลใหก้ารจัดการศกึษาประสบผลสำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์

และนำไปสู่การพัฒนาผูเ้รียน และเป็นประโยชน์ต่อสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ อันแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพและมาตรฐานของสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ (สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

บึงกาฬ, 2562, ออนไลน์) 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนอยู่ในระดับใด 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนอยู่ในระดับใด 

  3. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

มคีวามแตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

  4. พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน มีความ

แตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

  5. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความ

แตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

  6. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

มีความสัมพันธ์กันหรอืไม่อย่างไร 
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  7. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา

และแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬเป็นอย่างไร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน 

  2. เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

  3. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง 

  4. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์

การทำงาน 

  5. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของ

โรงเรียน 

  6. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

  7. เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก 

  3. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง ตำแหน่ง  

มีความแตกต่างกัน  

  4. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน มคีวาม

แตกต่างกัน 

  5. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความ

แตกต่างกัน 

  6. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ  

มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

ความสำคัญของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความสำคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ได้ทราบถึงระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

  2. ได้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
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  3. ได้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ขอบเขตด้านเน้ือหา  

   1.1 ในการศกึษาครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์เอกสารทางวิชาการ

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาของ  

ธีระ รุญเจริญ (2554, หน้า 19 – 21); ปัทมพร วงศ์เณร (2555, หนา้ 11); Likert (1967, 

pp. 120 - 121 อ้างถึงใน นิษฐ์วดี จริโรจน์ภิญโญ, 2556, หนา้ 15); เกชา  มีสวน (2556, 

หนา้ 18); สมนึก อินทรเทพ (2558, หนา้ 15); Likert (1967, pp. 120 - 121); Knezevich 

(1975 pp. 40 - 42); Hoy & Miskel (1982, p. 116) Stuart & Roskin (1983, หน้า 5); 

Follett Mary Parker (1987, อ้างถึงใน นิตพิล ภูตะโชติ, 2556, หนา้ 19) Barnard (1989, 

อ้างถึงใน นิรมล มากภักดี, 2558, หนา้ 15); Lussier (2003, p. 78) ประกอบด้วย 4 ด้าน 

ดังนี้ 

    1.1.1 ด้านการเป็นผู้นำ 

    1.1.2 ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

    1.1.3 ด้านการตดิต่อสื่อสาร 

    1.1.4 ด้านการตัดสินใจ 

   1.2 ในการศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์เอกสารทางวิชาการ

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูของ ชาญชัย อาจินสมาจาร 

(2555, หนา้ 10 - 11); โชติกา ระโส (2555, หนา้ 7); เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556,  

หนา้ 143 - 144); ลักษมณี จ่าแท่น (2556, หน้า 5); ภัคศจ ีจ่าพืช (2556, หนา้ 6);  

ธนัชชา ชาสงวน (2558, หน้า 7 - 8); สุมัธนา สร้อยสน (2558, หนา้ 7); อริญชญา  

วงศ์ใหญ่ (2558, หน้า 3); วรวิมล ทองเยี่ยม (2558, หน้า 4); รุ่งลาวรรณ บำรุงศรี (2558, 

หนา้ 6) ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 

    1.2.1 ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 

    1.2.2 ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
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    1.2.3 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

    1.2.4 ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ 

    1.2.5 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งการงาน 

  2. ประชากร และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

   2.1 ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

ข้อมูล ณ วันที่ 10 มถิุนายน 2562 ปีการศกึษา 2562 รวมทั้งสิน้ 2,862 คน จำแนกเป็น

ผูบ้ริหาร จำนวน 213 คนและครูผู้สอน จำนวน 2,649 คน จากโรงเรียนในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จำนวน 213 โรงเรียน 

   2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้คอื ผู้บริหารสถานศกึษาและครู

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

ปีการศกึษา 2562 จำนวน 342 คน การกำหนดกลุ่มตัวอย่างใชก้ารกำหนด ตามตาราง

กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan (1970, อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 

2556, หนา้ 43) และใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) 

จำแนกเป็น  

    2.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 106 คน  

    2.2.2 ครูผูส้อน จำนวน 236 คน 

  3. ตัวแปรที่ศึกษา 

   ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี้ กำหนดเป็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

ดังนี้ 

    3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

     3.1.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

      3.1.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

      3.1.1.2 ครูผูส้อน 

      3.1.2 ประสบการณ์การทำงาน  

      3.1.2.1 น้อยกว่า 10 ปี 

      3.1.2.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี  

      3.1.2.3 มากกว่า 20 ปี 
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            3.1.3 ขนาดของโรงเรียน  

      3.1.3.1 ขนาดเล็ก (1 - 120 คน)    

       3.1.3.2 ขนาดกลาง (121 - 499 คน) 

      3.1.3.3 ขนาดใหญ่ (500 คน ขึ้นไป) 

    3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ 

     3.2.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ  

      3.2.1.1 ด้านการเป็นผู้นำ 

      3.2.1.2 ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

      3.2.1.3 ด้านการตดิต่อสื่อสาร 

      3.2.1.4 ด้านการตัดสินใจ  

     3.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

      3.2.2.1 ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 

      3.2.2.2 ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 

      3.2.2.3 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

      3.2.2.4 ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ 

      3.2.2.5 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งการงาน 
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่าง 

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬดังภาพประกอบ  

          ตัวแปรอิสระ                                                 ตัวแปรตาม 

  (Independent Variable)                                   (Dependent Variable)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

   1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

   1.2 ครูผูส้อน  

2. ประสบการณ์ในการทำงาน  

   2.1 น้อยกว่า 10 ปี 

   2.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี 

   3.3 มากกว่า 20 ปี 

3. ขนาดของโรงเรียน  

   3.1 ขนาดเล็ก (1 - 120 คน) 

   3.2 ขนาดกลาง (121 - 499 คน) 

   3.3 ขนาดใหญ่ (500 คน ขึน้ไป) 

 

 
พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา 4 ด้าน 

   1. ด้านการเป็นผู้นำ 

   2. ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

   3. ด้านการตดิต่อสื่อสาร 

   4. ด้านการตัดสินใจ  

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ประกอบด้วย 5 ด้าน 

   1. ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 

   2. ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 

   3. ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   4. ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ 

   5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

 

แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

 ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 



12 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมทางการบริหาร หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานรวมถึงการทำหน้าที่ของผูบ้ริหาร แสดงออกใหค้รูสามารถสังเกตได้

ในการบริหารงานในการใช้กระบวนการโดยให้ผู้ร่วมงานร่วมมอืในการปฏิบัติงานเพื่อ

นำไปสู่ความมปีระสิทธิภาพในการบริหารงาน เพื่อนำไปสู่ ความมีประสิทธิภาพในการ

บริหารงาน ม ี4 ด้าน ดังนี้ 

   1.1 ด้านการเป็นผู้นำ หมายถึง การปฏิบัติงานที่แสดงถึงบทบาทในการ

บริหาร ได้แก่ การมอบหมายงาน การใชค้นใหเ้หมาะสมกับงาน มีความสามารถในการ 

โน้มนา้วหรือจูงใจใหบุ้คลากรในสถานศกึษาปฏิบัติงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายที่วางไว้และมี

ผลงานในเชิงประจักษ์มีอุดมการณ์ในการทำงาน มีวิสัยทัศน์ มีความคิดสรา้งสรรค์กล้า

เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่ขัดกับกฎองค์กร มีความสามารถในการแก้ปัญหา ตัดสินใจที่ดี

และถูกต้อง มีเทคนิคที่ดใีนการกระตุน้ใหค้รูทำงานอย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถบริหาร

เวลา มีการกระจายอำนาจในการทำงาน มคีวามสามารถในการทำงานเป็นทีมหลักแหลม

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีการให้บริการชุมชนและร่วมมือกับชุมชนในการพัฒนาสถานศกึษา 

   1.2 ด้านการสร้างแรงจูงใจ หมายถึง การปฏิบัติงานที่แสดงออกของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมการประเมินการทำงาน การให้กรอบแนวคิดในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน การยอมรับในความรู้ ความสามารถ ความไว้วางใจในการทำงาน  

การเปิดโอกาสใหค้รูทุกคนมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายโดยที่ผู้บริหารให้การสนับสนุน

งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ มีการมอบหมายงานที่มีลักษณะตรงกับความรู้ ความสามารถ 

แสดงความช่ืนชมเมื่อครูผู้สอนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จตามกำหนดเวลาและ

เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน การให้ความช่วยเหลอื พร้อมกับเลื่อนขัน้เงินเดือน หรอืจัด

สวัสดิการให้กับครูผูส้อนอย่างเหมาะสมกับงานและยุติธรรม 

   1.3 ด้านการตดิต่อสื่อสาร หมายถึง การปฏิบัติงานที่แสดงออกของ

ผูบ้ริหาร ดังนี้ มกีารปฏิบัติงานที่แสดงบทบาทในการรับฟังข่าวสาร และกลั่นกรองข้อมูล

จากครูในโรงเรยีนได้อย่างถูกต้องและเป็นธรรมกับทุกฝ่าย มีความเป็นกันเอง สร้าง

บรรยากาศที่ดใีนองค์กร มีการให้คำแนะนำอย่างเป็นมิตรและให้โอกาสผูป้ฏิบัติงานได้

พัฒนางานและปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมกีารแจ้งให้ทราบถึงความเคลื่อนไหว

ต่าง ๆ ทางวิชาการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับครู เป็นผู้นำในการแสวงหาความรู้ ข้อมูลข่าวสาร  
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เพื่อให้เกิดการพัฒนาตนเองหรอืองค์กรอย่างต่อเนื่อง ทุกครั้งที่มกีารประชุมผู้บริหารจะ 

กล่าวถึงการดำเนินงานของโรงเรียนที่มผีลต่อเป้าหมายของโรงเรียนเมื่อผูบ้ริหารรับรู้

เรื่องราวเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงด้านการศกึษาหรอืนโยบายจากหน่วยงานต้นสังกัดจะมี

การแจ้งหรอืประชาสัมพันธ์ให้ครูอาจารย์ทราบทันที เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

   1.4 ด้านการตัดสินใจ หมายถึง การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศกึษา 

ที่แสดงถึงการกำหนดสายการบังคับบัญชาไว้อย่างชัดเจนเพื่อใช้เป็นหลักในการบริหาร 

ผูบ้ริหารพร้อมที่จะรับฟังปัญหาของผูร้่วมงานทุกเรื่องและให้ความช่วยเหลือทุกคนโดย 

ไม่เลือกฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งหรอืเลือกที่รัก มักที่ชัง ผูบ้ริหารมีความใกล้ชิด สนิทสนมและเป็น

กันเองในการทำงานร่วมกัน มีการรับรู้ปัญหาที่เกิดขึน้และพรอ้มที่จะหาแนวทางแก้ไข

ปัญหาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาได้เป็น อย่างเลือก

ปัญหาที่มผีลกระทบต่อโรงเรียนมาก่อนเสมอ และการตัดสินใจสั่งการของผูบ้ริหารกระทำ

โดยมีขั้นตอนของการปฏิบัติตามขั้นตอนของทางราชการ ตลอดจนให้อสิระแก่ครู อาจารย์

ในการตัดสินใจที่จะปรับปรุงพัฒนางานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง กระบวนการในการกระตุ้นครู

ให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

องค์ประกอบ 5 ด้านดังนี้ คือ 

   2.1 ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเรา้หรือแรง

กระตุน้ ส่งผลใหส้ามารถทำงานได้สมบูรณ์ โดยใช้ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ 

และความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานใหป้ระสบความสำเร็จ รู้จักป้องกันปัญหา 

และแก้ปัญหาต่าง ๆ ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เมื่องานประสบความสำเร็จจึงเกิด

ความรูส้ึกพอใจ และเกิดความภาคภูมใิจในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ เป็นแรงกระตุ้นที่จะ

ก่อใหเ้กิดความเต็มใจในการทำงานต่อ ๆ ไป 

   2.2 ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเรา้

หรอืแรงกระตุ้นส่งผลใหไ้ด้รับความไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือและยอมรับในความรู้

ความสามารถใหป้ฏิบัติหนา้ที่ที่สำคัญ ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อน

ร่วมงานและผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องให้มโีอกาสแสดงความรู้ ความสามารถ ความคิดเห็นและ

ศักยภาพในตนเองจนเป็นที่ยอมรับ ซึ่งการยอมรับนี้อาจอยู่ในรูปแบบการยกย่อง ชมเชย 

ชื่นชม แสดงความยินดีใหก้ำลังใจ แสดงออกถึงความเชื่อถอื ไว้วางใจในผลงานและการ

แสดงออกอื่น ๆ ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่องานบรรลุผลสำเร็จ 
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   2.3 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือ 

แรงกระตุ้นส่งผลใหส้ามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตรงกับความรูค้วามสามารถและความ

ถนัดของบุคคลเป็นงานที่น่าสนใจ ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ ครูจงึเกิดความ 

พึงพอใจ ทั้งในด้านนโยบายการบริหาร การมอบหมายงาน ระบบการสื่อสาร สิ่งอำนวย

ความสะดวก และความร่วมมอืของบุคลากรเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานนั้นได้ดี มีความสุข

และทำงานอย่างเต็มใจ 

   2.4 ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้า

หรอืแรงกระตุ้นส่งผลใหส้ามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน ด้วยความมุ่งมั่น ตั้งใจ และเต็มความสามารถมีความกระตอืรอืร้น 

ทุ่มเท เสียสละให้ความร่วมมอืในการทำงานอย่างเต็มที่ โดยคำนึงถึงคุณภาพของงานอีกทั้ง

ยังมีอสิระในการทำงาน มีอำนาจในการตัดสินใจ ไม่ต้องมกีารควบคุมจากผู้บังคับบัญชา 

ทำให้มคีวามสุขในการทำงาน บรรลุผลสำเร็จตามระยะเวลา และตรงตามเป้าหมายที่

กำหนด 

   2.5 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งการงาน หมายถึง การที่บุคคลเกิด 

สิ่งเร้าหรอืแรงกระตุ้นส่งผลให้ได้รับการเปลี่ยนแปลงเลื่อนตำแหน่งหนา้ที่การงานให้สูงขึ้น 

ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนเป็นพิเศษ ได้มโีอกาสรับการพัฒนาความรู้

ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงานตลอดจนมโีอกาสศึกษาต่อ 

อบรม สัมมนา ศกึษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถของตนเอง 

  3. สถานศึกษาสังกัดสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ หมายถึง โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

จำนวน 213 โรงเรียน ไม่รวมโรงเรียนเอกชน เป็นโรงเรียนที่เปิดทำการสอน ต้ังแต่ระดับ

อนุบาล ถึงระดับประถมศกึษาปีที่ 6 และโรงเรียนขยายโอกาสที่เปิดทำการสอน  

ตั้งแต่ระดับอนุบาลถึงมัธยมศกึษาปีที่ 3 

  4. สถานภาพ หมายถึง ตำแหน่งของบุคคลในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬแบ่งออกเป็น 2 ตำแหน่ง ได้แก่ 

   4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ผูท้ี่ทำหน้าที่บริหารสถานศกึษา  

ทั้งตำแหน่งผูอ้ำนวยการสถานศกึษา รองผูอ้ำนวยการสถานศกึษาและรักษาการใน

ตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ 
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   4.2 ครู หมายถึง บุคคลผูท้ี่ปฏิบัติการสอน ในสถานศกึษาที่เปิดสอน

ตั้งแต่ระดับช้ันอนุบาล ถึงช้ันมัธยมศกึษาช้ันปีที่ 3 ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

  5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานหมายถึงระยะเวลาที่ทั้งผูบ้ริหารและ 

ครูผูส้อนได้รับแต่งตัง้ให้บรรจุรับราชการในตำแหน่งครูผูส้อนและผูบ้ริหารจนถึงปัจจุบัน 

แบ่งเป็นกลุ่มได้แก่ 

   5.1 น้อยกว่า 10 ปี หมายถึง มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านการ

จัดการศึกษา ตัง้แต่ระดับช้ันอนุบาลถึงช้ันมัธยมศกึษาช้ันปีที่ 3 หรือเป็นผู้บริหาร

สถานศกึษา น้อยกว่า 10 ปี 

   5.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี หมายถึง มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้าน

การจัดการศกึษา ตั้งแต่ระดับช้ันอนุบาลถึงช้ันมัธยมศกึษาช้ันปีที่ 3 หรอืเป็นผู้บริหาร

สถานศกึษา ระหว่าง 10 - 20 ปี 

   5.3 มากกว่า 20 ปี หมายถึง มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านการ

จัดการศึกษา ตัง้แต่ระดับช้ันอนุบาลถึงช้ันมัธยมศกึษาช้ันปีที่ 3 หรือเป็นผู้บริหาร

สถานศกึษา มากกว่า 20 ปี 

  6. ขนาดโรงเรียน หมายถึง กำหนดขนาดของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยแบ่งโรงเรียนเป็น 3 ขนาดดังนี้ 

   6.1 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ที่มผีูเ้รียนตั้งแต่ 1 - 120 คน 

   6.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ที่มผีูเ้รียนตั้งแต่ 121 - 499 คน 

   6.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ที่มผีูเ้รียนตั้งแต่ 500 คนขึน้ไป 

  7. แนวทางพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ หมายถึง การหาวิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยนำเอาความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครใูนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวมมาร่างเป็นข้อคำถามเกี่ยวกับแนวทางหรอื 
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วิธีการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาและพัฒนาแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ให้สูงขึ้น

แล้วนำไปสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน 10 คนและนำผลการสัมภาษณ์มาสรุปเนือ้หาแล้ว

นำเสนอเป็นรายข้อ สำหรับนำเสนอแนะนำทางในการพัฒนาต่อไป 

 

 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ครั้งนี ้ผู้วจิัยได้ศกึษาเอกสาร และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องจงึขอนำเสนอในประเด็นต่าง ๆ ตามลำดับ ดังนี้  

  1. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหาร 

   1.1 ความหมายของผู้บริหารสถานศกึษา 

   1.2 ความหมายของพฤติกรรมทางการบริหาร 

         1.3 ลักษณะของพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

     2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

2.2 ประเภทของแรงจูงใจ  

2.3 ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

2.4 แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล  

2.5 แนวทางการสร้างแรงจูงใจ  

2.6 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     3. บริบทของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

   3.1 ขอ้มูลทั่วไป 

   3.2 ที่ตัง้และอาณาเขต 

   3.3 ทิศทางการจัดการศกึษา 
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     4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

         4.1 งานวิจัยในประเทศ 

         4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหาร 

 การนำเสนอแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหาร มีวัตถุประสงค์

เพื่อให้ได้สารสนเทศเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหาร จึงกล่าวถึงความหมายของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ความหมายของพฤติกรรมทางการบริหาร ลักษณะของพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา เพื่อนำไปสู่การศกึษาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ต่อไป 

ผูว้ิจัยขอนำเสนอข้อมูลดังกล่าว ดังต่อไปนี้ 

  1. ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา 

   ผูว้ิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี ความคิดเห็นของนักวิชาการ นักบริหาร

การศกึษา หรอืหน่วยงานที่มีส่วนร่วมในการจัดการศกึษาไว้ ดังนี้ 

    สำนักงานเลขาธิการครุสภา (2549, อ้างถึงใน ศุภมาศ  วิสัชนาม  

2560, หนา้ 27) “ผูบ้ริหารสถานศกึษา” หมายความว่า บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตำแหน่ง 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาภายในเขตพืน้ที่การศกึษา และสถานศกึษาอื่นที่จัดการศกึษาปฐมวัย  

ขั้นพื้นฐาน และอุดมศกึษาที่ต่ำกว่าปริญญา ทั้งของรัฐและเอกชน  

    ศศทิิพย ์ ทิพโม (2552, หน้า 14) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง 

บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศกึษาตั้งแต่การศกึษาปฐมวัยจนถึงระดับ 

อุดมศกึษาที่ต่ำกว่าปริญญาเป็นผู้ที่ใชศ้ลิปะและวิธีการต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานด้วย 

ความสามารถเป็นผูน้ำพาโรงเรียนให้บรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

    หวน  พินธุพันธ (2550, อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2554, หนา, 3)  

ได้ให้ความหมายของนักบริหารไวหลายความหมาย ดังนี้  

     นักบริหาร คอื ผู้ที่ดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ  

ในหน่วยงานหรอืองคกรจะต้องมีผู้บริหาร  
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     เอนก  เครือสา (2552, หน้า 22) หมายถึง ผู้ที่รับผิดชอบการบริหาร 

จัดการภายในสถานศกึษาเพื่อบรรลุเป้าหมายของการจัดการศึกษา ผู้บริหารสถานศกึษากับ

ภาวะผูน้ำเป็นสิ่งที่ควรมอียู่ในคน ๆ เดียวกัน เพราะจะช่วยผลักดันให้สถานศกึษาหรอืโรงเรียน

มีโอกาสพัฒนาได้อย่างรวดเร็ว ภาวะผู้นำจะแสดงออกได้มากเพียงใดขึ้นอยู่กับลักษณะของ

ผูบ้ริหาร 

     นักบริหาร คอื ผู้ที่ทำงานร่วมกับคนอื่น ความสำเร็จของเราอยู่ที่

ทำงานเราอยู่ที่การทำงานร่วมกับคนอื่นหรอืเราเป็น (Input) การบริการเป็น (Process) 

ความสำเร็จเป็น (Output) ของการบริหารตองผ่านการกระทำของบุคคลอื่น จึงตอ้งมเีพื่อน

ร่วมงาน  

     ในสภาวะที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่มี 

ความรคูวามสามารถรอบด้าน ทันต่อสถานการณเป็นผู้แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอและมี

ความชำนาญในการบริหารงานหรือทีเ่รียกว่าผูบ้ริหารมืออาชีพ (ไชยา  ภาวะบุตร, 2554, หนา 6) 

ได้กล่าวว่า ผูบ้ริหารมอือาชีพ ตองเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถและประสบการณ์ในการทำงานสูง 

และสามารถดำเนินงานทุกครั้งให้บรรลุเป้าหมายเป็นอย่างด ีมคีวามผดิพลาดน้อยที่สุด  

มีความรูที่แข็งแกร่งรูจ้ริง รู้ลึกในเรื่องที่ปฏิบัติ คือ การรูหลักการ รูเหตุ รูสภาวะการณ 

ตลอดจนมคีวามสามารถในการประสานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นผู้ที่มเีทคนิคในการ

สื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน อีกทั้งเป็นผู้ที่มคีวามพยายามและอดทน มุ่งม่ันที่จะ

ทำงานให้เสร็จตามเป้าหมาย 

     บรรพต  รักงาม (2555, หนา้ 17) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศกึษา 

หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศกึษาตั้งแต่การศกึษาปฐมวัยจนถึง 

ระดับอุดมศกึษาที่ต่ำกว่าปริญญา โดยการนำสถานศกึษาให้บรรลุผลสำเร็จตามภารกิจ  

และบทบาทหน้าที่ขององค์กรต้องอาศัยความรู้ความสามารถ และคุณลักษณะเฉพาะ  

ใช้กระบวนการบริหารที่เน้นการมสี่วนร่วมของบุคลากรและองค์กรทั้งภายในและภายนอก 

สถานศกึษา 

     อรวรรณ์  วงศ์ดุ่น (2555, หนา้ 11) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศกึษา 

หมายถึงบุคลากรวิชาชีพที่รับผดิชอบการบริหารสถานศกึษาตั้งแต่ระดับการศกึษาปฐมวัย  

จนถึงระดับอุดมศกึษาที่ต่ำกว่าปริญญาตรี โดยการนำสถานศกึษาให้ประสบความสำเร็จ  
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ตามบทบาทหน้าที่และภารกิจขององค์กร ซึ่งตอ้งอาศัยความรู ้ความสามารถและคุณลักษณะ

เฉพาะใช้กระบวนการบริหารที่ต้องเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งในและนอกสถานศกึษา 

     เรืองยศ  แวดล้อม (2556, ออนไลน์) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศกึษา 

หมายถึง ผูท้ี่มคีวามสำคัญในการขับเคลื่อนการจัดการศกึษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

การศกึษา 

     หวน  พินธุพันธ (2556, หนา 2 - 4) ให้ความหมายการบริหาร

การศกึษาไววาการบริหารการศกึษา (Education Administration) เป็นการบริหารกิจการต่าง ๆ  

เพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพ ให้เป็นคนเกง คนดี มีความสุข คอืมีทั้งความรู ความสามารถ 

ความคิด และความเป็นคนดี ซึ่งเป็นการร่วมดำเนินงานของผู้บริหารและครูในการดำเนินการ

เรียนการสอน การจัดกิจกรรม การวัดผล การจัดเตรียมวัสดุครุภัณฑ์การสรรหาบุคคลเพื่อมา

ทำการสอน การปกครองให้นักเรียนเป็นคนดี มีวนิัย เพื่อพัฒนาสถานศกึษาให้มีคุณภาพ

สถานศกึษา 

     สรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ทำหน้าที่บริหารสถานศกึษา  

ทั้งตำแหน่งผูอ้ำนวยการสถานศกึษา รองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา และรักษาการในตำแหน่ง

ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา ผู้ที่มุ่งส่งเสริมพัฒนา บริหารจัดการและดำเนินการให้ผูเ้รียนทุกคน

ได้เกิดการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ มุ่งม่ันในการที่จะจัดการศกึษาที่สมบูรณ์แบบ โดยให้เกิดผล

ในทุกมิติกับผู้เรยีน เพื่อให้เกิดความเข้มแข็งของชุมชนที่สามารถพึ่งพาตนเองได้ นำไปสู่ความ

เป็นสถานศกึษาที่สมบูรณ์  

  2. ความหมายของพฤติกรรมทางการบริหาร 

   พฤติกรรมทางการบริหารการศกึษาของผู้บริหาร นับเป็นปัจจัยสำคัญต่อ

ความสำเร็จของการบริหารสถานศกึษา เนื่องจากผู้บริหารมีหนา้ที่การกำหนดโครงสรา้ง

ทางการบริหารงาน การแบ่งโครงสร้างองค์กรในการดำเนินงานบทบาท และอำนาจหน้าที่ของ

บุคลากรในระดับต่าง ๆ การกำหนดขอบเขตการรับผดิชอบต่องานของบุคลากร ขนาดของ

องค์กร รวมทั้งรูปแบบการบริหารสถานศกึษา จะทำให้มองเห็นระดับของการบริหารงานทาง

การศกึษาทั้งในระดับนโยบาย และระดับปฏิบัติการที่จะส่งผลดี ผลเสียในการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารดา้นต่าง ๆ ได้แก่ ด้านการส่งเสริมการศกึษา ด้านวิชาการ ด้านกิจการนักเรียน  

ด้านวางแผนและพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหาร และการ 
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จัดการสถานศกึษาของกรมวิชาการได้ใหค้วามเห็นว่าเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาคุณภาพ 

การศกึษา โดยที่ผู้บริหารการศกึษาจะต้องพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการให้มี

เอกภาพต้องกระจายอำนาจสู่ท้องถิ่น โดยเน้นสถานศึกษาเป็นหลัก ตลอดจนใหบุ้คคล ชุมชน 

มีส่วนร่วมและรับผิดชอบในการจัดการศกึษา รวมถึงการพัฒนาระบบการวางแผนและใหม้ี

แผนยุทธศาสตร์ที่สอดคล้องสัมพันธ์เชื่อมโยงกันทุกระดับ ทั้งระดับนโยบายและระดับ

ปฏิบัติการ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2553, หนา้ 7 - 10) มีผู้ให้นิยามของพฤติกรรมการบริหาร

ไว้ดังนี ้

    ชุบ  กาญจนากร (2536, อ้างถึงใน พจวรรณ  คูณทวีลาภผล, 2550, 

หนา้ 16 - 17) ได้กำหนดบัญญัติ 10 ประการ สำหรับผูท้ี่จะเป็นผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะต้อง 

ถือเป็นหนา้ที่ที่ตอ้งปฏิบัติ คือ 

      1. ผูบ้ังคับบัญชา มีหน้าที่เป็นผู้วางแผนปฏิบัติงาน 

     2. ผูบ้ังคับบัญชา มีหน้าที่เป็นผู้จัดวางระเบียบองค์การ และจัดตัว

บุคคลให้เข้ากับงาน 

      3. ผูบ้ังคับบัญชา มีหน้าที่ควบคุมการคลัง  

      4. ผูบ้ังคับบัญชา มีหน้าที่ประสานงาน  

     5. ผูบ้ังคับบัญชา มีหน้าที่ในการให้ข่าวและการตดิต่อทั่วไป  

     6. ผูบ้ังคับบัญชา มีหน้าที่เป็นผู้บำรุงขวัญ รเิริ่มและส่งเสริมงาน  

     7. ผูบ้ังคับบัญชา มีหน้าที่ตัดสินใจและออกคำสั่งให้ปฏิบัติงาน  

     8. ผูบ้ังคับบัญชา เป็นหัวหน้า ผูค้วบคุมและจัดมอบงานใหผู้อ้ื่นทำตาม  

     9. ผูบ้ังคับบัญชา มีหน้าที่ประเมินผลงาน  

     10. ผูบ้ังคับบัญชา มีหน้าที่แก้ไขปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

    นิโรธ  สมัตตภาพงศ์ (2550, หนา้ 5) กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมการบริหาร 

ที่ได้แสดงออกถึงความร่วมมอืกับบุคลากร สังคม และชุมชน ให้เกิดการยอมรับให้ความ

ร่วมมอืและปฏิบัติตามจะส่งผลใหส้ถานศกึษาประสบความสำเร็จ ซึ่งปัจจัยหลักย่อมขึ้นอยู่กับ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา เพราะผูบ้ริหารสถานศกึษาในฐานะผูน้ำของสถานศกึษาที่มบีทบาทหน้าที่

และความรับผดิชอบต่อการจัดการศึกษาโดยตรง จะต้องเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ

และกระบวนการปฏิรูปการศกึษา 
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    วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2551, หนา้ 175 - 176) กล่าวว่า พฤติกรรม  

(Behavior) หมายถึง การกระทำของคน ส่วนพฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior) 

หมายถึง การกระทำของคนในการทำงาน การศกึษาพฤติกรรมองค์การจะแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

     1. พฤติกรรมของบุคคล (Individual Behavior) เป็นการศึกษา

พฤติกรรมในเชงิจติวิทยา เช่น ทัศนคติ บุคลิกภาพ การรับรู้ การเรียนและการจูงใจ 

     2. พฤติกรรมกลุ่ม (Group Behavior) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับบรรทัด

ฐาน บทบาท การสร้างทีม ความเป็นผู้นำ และความขัดแย้ง พฤติกรรมของบุคคลเมื่ออยู่ใน

กลุ่ม จะต่างจากพฤติกรรมเมื่ออยู่เฉพาะตน การศกึษาเรื่องพฤติกรรมจงึตอ้งศึกษาเป็น 2 ทาง 

    สันทนีย์  บุญถนอม (2554, หนา้ 10) กล่าวว่า พฤติกรรมการบริหาร 

หมายถึง การกระทำหรือการแสดงออกจากความนกึคิดและความรูส้ึกที่อยู่ภายในของ

ผูบ้ริหารเพื่อจูงใจให้ผูร้่วมงานปฏิบัติงานของสถานศกึษาให้ได้ตามเป้าหมาย ด้วยความ

เสียสละและมีขวัญกำลังใจที่ดี 

    Yuki (1998, อ้างถึงใน ขวัญใจ  เกตุอุดม, 2554, หนา้ 26 - 27)  

มีแนวคิดที่สอดคล้องและเหมาะสมกับพฤติกรรมของผู้นำ จะต้องแสดงพฤติกรรมในการเป็น

ผูน้ำองค์การหรอืสถานศกึษาให้บรรลุความสำเร็จ โดยคำนงึถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายใน  

และภายนอกที่กำลังเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมของผู้นำจะต้องแสดงถึงการมุ่งเน้นงานมุ่งสัมพันธ์

และมุ่งการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสถานการณ์ และได้พัฒนาเป็นกรอบพฤติกรรมได้ 3 ประเภท 

ดังนี้ 

     1. พฤติกรรมเน้นงาน (task-oriented behaviors) พฤติกรรมดา้นนี้ 

จะเน้น ความชัดเจนในบทบาท การวางแผนและการจัดการ การกำกับติดตามการดำเนนิการ 

ในองค์การ เน้นที่ความสำคัญและความสำเร็จของงาน ผูน้ำจะใช้บุคลากรและทรัพยากร  

อย่างคุม้ค่ามีประสิทธิภาพ การยึดมั่นในการรักษาความเที่ยงตรง และม่ันคงในกระบวนการ 

ทำงาน และการปรับปรุงให้ได้ผลผลติที่เพิ่มมากขึ้น 

     2. พฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ (relation-oriented behaviors) 

พฤติกรรมดา้นนีจ้ะช่วยเหลือสนับสนุนการพัฒนา การรับรู้การให้คำปรึกษาและการบริหาร 

ความขัดแย้งจะเน้นการปรับปรุงความสัมพันธ์และการช่วยเหลอืบุคคล เพื่อเพิ่มความร่วมมอื

และการทำงานเป็นหมู่คณะและการสร้างข้อผูกมัดกับองค์การ 
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     3. พฤติกรรมที่เน้นการเปลี่ยนแปลง (Change-oriented behaviors) 

พฤติกรรมดา้นนีจ้ะให้ความสำคัญกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม และตีความเหตุการณ์ 

ภายนอกที่เกิดขึน้ การทำวิสัยทัศน์เป็นที่น่าสนใจ การนำเสนอโครงการใหม่ ๆ การผลักดัน 

เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การร่วมมอืกันในการให้การสนับสนุน และการดำเนินการใน  

การเปลี่ยนแปลงในองค์การ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จะเกี่ยวข้องกับการปรับตัว  

การเปลี่ยนแปลงใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม การดำเนินการเปลี่ยนแปลงเป็นเป้าหมายหลัก 

    ฐิติรัตน ์ เอี่ยมสกุล (2555, หนา้ 5) พฤติกรรมการบริหารตามหลัก 

ธรรมภบิาลของผู้บริหาร โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง โดยใช้กรอบแนวคิดตาม

ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี ว่าดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ด ี 

พ.ศ. 2542 จำแนกได้ 6 ด้าน 

     1. ด้านหลักนิตธิรรม  

     2. ด้านหลักคุณธรรม 

     3. ด้านหลักความโปร่งใส  

     4. ด้านหลักการมีส่วนร่วม  

     5. ด้านหลักความรับผิดชอบ 

     6. ด้านหลักความคุ้มค่า 

    ปัทมพร  วงศ์เณร (2555, หนา้ 11) กล่าวว่าพฤติกรรมการบริหาร 

หมายถึง การแสดงออกหรือการกระทำต่าง ๆ ของผู้บริหารด้านการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตน

และด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในการทำงาน พยายามชักจูงเพื่อให้เกิดความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานจากผู้ร่วมงานให้การปฏิบัติงานดำเนินไปอย่างมปีระสิทธิภาพและประสบความ 

สำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ รวมทั้งใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

    สุชรีา  เลิศมณีรัตน์ (2555, หนา้ 23) กล่าวว่าพฤติกรรมการบริหาร 

หมายถึง การประพฤติปฏิบัติของผูบ้ริหารที่แสดงออกในฐานะผูน้ำเพื่อดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ 

ให้บรรลุเป้าหมาย ผู้นำสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

เงื่อนไขหรือสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไปโดยใช้กระบวนการจัดกิจกรรมการทำงานอย่างเป็นระบบ 

เหมาะสม เพื่อให้งานสำเร็จและผู้ร่วมงานพึงพอใจในการทำงาน จึงสามารถทำงานให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายได้ 
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    เกชา  มีสวน (2556, หน้า 18) แสดงความคิดเห็นว่า การบริหารโรงเรียน

ให้ประสบความสำเร็จ ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมการบริหารโดยยึดหลักของ Likert ซึ่ง

ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 

     1. การเป็นผู้นำ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารของโรงเรียนมีภาวะความเป็น

ผูน้ำ ซึ่งมคีวามรู ้ความสามารถในการบริหารจัดการโรงเรียน และอุทิศตนเพื่องาน 

     2. การจูงใจ หมายถึง ผูบ้ริหารมกีารเสริมแรงให้กับครู เป็นการสรา้ง

บรรยากาศและทัศนคติที่ดใีนการทำงาน 

     3. การตดิต่อสื่อสาร หมายถึง การที่ผูบ้ริหารได้สื่อสารข้อมูลข่าวสาร 

รวมถึงการมอบหมายงานและการสั่งการไปยังครู 

     4. การปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลร่วมกัน หมายถึง การที่ผูบ้ริหาร

และครูมีปฏิสัมพันธ์กันโดยมีความรูส้ึกต่อภาระงานของโรงเรียนร่วมกัน 

     5. การตัดสินใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารวิเคราะห์ปัญหาจากข้อมูล

ก่อนที่จะตัดสินในและเปิดโอกาสให้ครูมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

     6. การกำหนดเป้าหมาย หมายถึง ผูบ้ริหารมกีารวางแผนและกำหนด

เป้าหมายการทำงานอย่างชัดเจน และวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

     7. การควบคุมการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูบ้ริหารติดตาม และ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของครู รวมถึงการกำหนดโทษที่ชัดเจนในความผดิแต่ละลักษณะ 

     8. การกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม หมายถึง 

ผูบ้ริหารมกีารกำหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานแต่ละภาระงานไว้อย่างชัดเจนและอบรมให้

ความรูแ้ก่ครูใหค้รูสามารถพัฒนาตนเองไปสู่มาตรฐานตามที่กำหนดไว้ สอดคล้องกับ  

สมนึก อนิทรเทพ (2558, หน้า 15) ได้กล่าวไว้ว่า การแสดงศักยภาพของผูบ้ริหารเพื่อดำเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งพฤติกรรมการบริหารของ

ผูบ้ริหาร ประกอบด้วย ด้านการเป็นผู้นำด้านการสร้างแรงจูงใจ ดา้นการตดิต่อสื่อสาร และ 

ดา้นการตัดสินใจ 
    McGregor (1960, p. 44 อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555, หน้า 18 - 21) 

ได้ค้นพบแนวคิด “พฤติกรรมองค์การ” และสรุปว่ากิจกรรมการบริหารจัดการลว้นมีสาเหตุ

รากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย์ (Human Behaviors) ซึ่งเป็นไปตามกรอบทฤษฎีการ

บริหารงานบุคคล ซึ่งมีสาระสำคัญ คือ วิธีการจูงใจคนมีอยู่ 2 วิธี คือ  
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     1. จูงใจตามแบบทฤษฎี X (Theory X)  

     2. จูงใจตามแบบทฤษฎี Y (Theory Y) 

    การที่ผูบ้ริหารจะเลือกใช้วธิีการจูงใจคนแบบใด ขึน้อยู่กับทัศนคตขิอง

ผูบ้ริหารว่าจะมองคน (ผูใ้ต้บังคับบัญชา) แง่มุมไหน ผูบ้ริหารอาจมองคนได้ 2 แบบ คือ 

     1. ถ้ามองแบบทฤษฎี X จูงใจแบบดังเดิม 

     2. ถ้ามองแบบทฤษฎี Y จูงใจแบบมนุษยสัมพันธ์ได้ 

    แนวความคิดตามทฤษฎี X (Theory X) 

     ทัศนคตขิองผูบ้ริหารแบบเก่า มักมองคน (ผูใ้ต้บังคับบัญชา) แบบเก่า 

(Traditional) คือ มองแบบทฤษฎี X โดยคิดว่าคนที่ทำงานส่วนใหญ่แทบทุกคนล้วนเป็นคน 

เกียจครา้น ชอบเกี่ยงงานขาดความรับผดิชอบ เห็นแก่ตัว ไม่ยินดยีินรา้ยกับผลประโยชน์

ส่วนรวม ชอบเป็นผู้ตามมากกว่าผู้นำ และมีทัศนคติไม่ดี ชอบต่อต้านการเปลี่ยนแปลง วิธีการ

บังคับใหค้นทำงาน คือ 

      1. ผูบ้ริหารตอ้งทำหน้าที่สั่งการ บังคับบัญชา ตรวจสอบ ควบคุม

ลูกน้องอย่างใกล้ชิด 

      2. ต้องกำหนดกฎเกณฑ์ ข้อบังคับขึ้นมาเพื่อให้คนทำตาม 

      3. มีการลงโทษคนที่ทำผิด ให้รางวัลคนที่ทำงานดี 

    แนวความคิดแบบทฤษฎี Y (Theory Y) 

     นักบริหารที่มองคนแบบทฤษฎี Y จะมีความคิดว่า 

      1. คนทุกคนต่างมโีอกาสเป็นคนดี มีความขยันขันแข็ง สามารถ

รับผิดชอบและควบคุมตนเองได้ 

      2. ทุกคนมคีวามมุ่งมั่นที่จะสร้างสรรค์ความเจรญิก้าวหนา้ 

ในหน้าที่การงาน และจะทุ่มเทให้กับงานและองค์กรอย่างเต็มที่โดยต้องการเพียงการสนับสนุน

และกำลังใจเท่านั้น 

      3. ทุกคนสามารถมีความคิดริเริ่มในการทำงาน แก้ไขปัญหา  

และมีศักยภาพในการพัฒนาตนเองได้ถ้าได้รับโอกาส วิธีการสร้างสิ่งจูงใจและแรงบันดาลใจ

เพื่อให้คนอยากทำงาน ตั้งใจทำงานมคีวามรับผดิชอบและควบคุมตนเองได้ คือ 
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       3.1 องค์กรควรออกแบบงานไปในทางที่จะเปิดโอกาสใหผู้ท้ำ

งานทุกคนเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาร่วมกับฝ่ายบริหาร เพื่อเป็นการกระตุน้

ให้คนกล้าคิดมคีวามความคิดริเริ่ม กล้าทำ กล้าตัดสินใจ ผูบ้ริหารต้องเลิกทำตัวเป็นเจ้านาย 

แต่ตอ้งทำหน้าที่เป็นผู้คอยชี้แนะ ให้กำลังใจแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสใหเ้ขาได้คิดเสนอ

ความเห็นที่แตกต่างได้โต้แย้งได้ ตัดสินใจเองได้ ไม่ใช่ทุกอย่างตอ้งไปรวมศูนย์ที่เบือ้งบนนาย

เท่านั้นที่คิดเป็น คิดถูก 

       3.2 ต้องสร้างระบบการทำงานเป็นทีม ประกอบด้วย บุคคล

หลายระดับเข้ามาร่วมทีมที่เรียกว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management)  

โดยมีผู้บริหารเป็นหัวหน้าทีมที่คอยใหค้ำแนะนำ ให้กำลังใจกับผูร้่วมทีมในฐานะเพื่อนร่วมงาน 

ไม่ใช่ผูคุ้มที่คอยข่มขู่ ลงโทษตลอดเวลา 

       3.3 ต้องทำให้เป้าหมายของคนและขององค์กรตรงกัน นั่นคือ 

ความสำเร็จความก้าวหน้าขององค์การ คือ ความสำเร็จ ความก้าวหน้าของผูบ้ริหาร 

และเจ้าหน้าที่ทุกคน เช่น จัดสวัสดิการที่ดมีีโบนัส เลื่อนตำแหน่ง ฯลฯ แต่ต้องมคีวามเป็นธรรม 

    McGregor ได้เรยีกร้องให้ผู้บริหารเปลี่ยนแปลงมุมมองมนุษย์จากมุมมอง

ตามทฤษฎี X ไปเป็นมุมมองตามทฤษฎี Y 

    Knezevich (1975, pp. 40 - 42) ได้กล่าวไว้ว่า ผูบ้ริหารหรอืผูน้ำทาง

การศกึษาควรมีบทบาทในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพนั้น จะต้องมบีทบาท 11 ประการ 

กล่าวคือ 

     1. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้นำ มีความสามารถในการจูงใจ

กระตุน้และมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมรวมของมนุษย์ มีทักษะในการกระบวนการกลุ่ม 

     2. บทบาทผูต้ัดสินใจ เป็นผู้รอบรู้เทคนิคการตัดสินใจ 

     3. บทบาทเป็นผู้จัดองค์กร สามารถออกแบบขยายงาน กำหนด

โครงสรา้งขององค์การและพฤติกรรมองค์การ 

     4. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง เป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลงมาสู่สถาบัน 

     5. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน มีความเข้าใจรูปแบบปฏิสัมพันธ์ของ

มนุษย์เข้าใจเครอืข่ายของการสื่อสาร รู้จักวิธีนิเทศงาน การรายงาน การประสานกิจกรรม 

ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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     6. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร มคีวามสามารถสื่อสารทั้งการพูด การเขียน  

การใชส้ื่อเพื่อการสื่อสาร มีความสามารถในการประชาสัมพันธ์ 

     7. บทบาทเป็นผู้ขจัดความขัดแย้งซึ่งความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยง

ไม่ได้ตอ้งเข้าใจถึงสาเหตุ สามารถต่อรองไกล่เกลี่ย สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งได้ 

     8. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน ต้องมีความเข้าใจในระบบ 

การเรียนรู ้เข้าใจถึงวิธีการสร้าง การพัฒนาหลักสูตร การใชเ้ทคโนโลยีทางการศึกษา 

     9. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคลมีเทคนิคในการเป็นผู้นำ การเจรจา

ต่อรอง ประเมินผลงาน และการปฏิบัติงาน 

     10. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร มีความสามารถในการบริหาร

การเงนิ งบประมาณ บริหารวัสดุ ครุภัณฑ์การก่อสร้าง การบำรุงรักษาหาทรัพยากรสนับสนุน

จากภายนอก 

     11. บทบาทเป็นผู้ประเมนิผลสามารถประเมินความตอ้งการ การ

ประเมินระบบ วธิีสร้างสถิติ กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ได้นั่นเอง 

    ศุภลักษณ์  ศรบีุตตะ (2556, หนา้ 3 - 4) ได้ให้กรอบแนวคิดตามทฤษฎี

การศกึษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 โดยใช้ทฤษฎีของ Thomas and 

Kilmann 

     1. การแข่งขัน (Competition)  

     2. การร่วมมือ (Collaboration)  

     3. การประนีประนอม (Compromising)  

     4. การหลีกเลี่ยง (Avoiding)  

     5. การยอมรับ (Accommodation) 

    Stuart & Roskin (1983, p. 5 อ้างถึงใน สุรยิ์ศรี วินทะชัย, 2556, หนา้ 

12) กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมการบริหารที่สำคัญที่มอีิทธิพลต่อความสำเร็จทางการศึกษา  

มี 4 ประการ คอื พฤติกรรมการบริหารด้านผูน้ำด้านการตัดสินใจ ดา้นการตดิต่อสื่อสารและ

ด้านการจูงใจ 
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    Hoy & Miskel (1982, p. 116 อ้างถึงใน สุรยิ์ศรี  วินทะชัย, 2556,  

หนา้ 12) พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารที่มีความสำคัญและส่งผลต่อความสำเร็จในงาน

ของผู้บริหาร คือ พฤติกรรมภาวะผูน้ำ การตัดสินใจ การตดิต่อสื่อสารและความพึงพอใจใน

ผลงาน 

    Herze (1982, p. 256) กล่าวว่า พฤติกรรมการบริหาร คือ การทำงาน

ร่วมกับผูอ้ื่นในกลุ่มหรอืการทำงานโดยอาศัยบุคคลอื่น หรอืกลุ่มอื่นเพื่อให้บรรลุผลตาม

เป้าหมายขององค์การ โดยเน้นพฤติกรรมการบริหาร 4 ด้าน คอื พฤติกรรมการวางแผน 

พฤติกรรมการจัดองค์การ พฤติกรรมการ อำนวยการและพฤติกรรมการควบคุม 

    Blake and Mouton (1986, อ้างถึงใน มณีวรรณ์  ยนต์ดัน, 2555, หนา้ 3)  

ใช้กรอบแนวคิดการแก้ปัญหาการศกึษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งตามการรับรู้ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูในโรงเรยีนประถมศกึษา อำเภอเมืองนครพนม สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 1 การถอนตัว (Withdrawing) 

     1. การใชอ้ำนาจ (Forcing)  

     2. การกลบเกลื่อน (Smoothing)  

     3. การประนีประนอม (Compromissing) 

     4. การเผชิญหนา้เพื่อแก้ปัญหา (Problem Solving) 

    แนวคิดของ Follett Mary Parker (1987, อ้างถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 

2556, หนา้ 19) เน้นพฤติกรรมการบริหารไปที่เรื่องการประสานงานเป็นสำคัญ เพราะเชื่อว่า

การจัดการในแต่ละเรื่องนั้น ซึ่งจะต้องมีความจำเป็นในการประสานงานจึงแบ่งการประสานงาน 

ออกเป็น 4 ประการ กล่าวคือ การประสานงานเป็นการติดต่อสื่อสารโดยตรงกับผู้รับผดิชอบ

งานนั้น การประสานงานในระยะเริ่มแรกของงานจะเป็นการเริ่มต้นการทำงานที่ดีการ

ประสานงาน เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดซีึ่งกันและกันในแผนกต่าง ๆ ขององค์การและการ

ประสานงานมีการกระทำกันอย่างต่อเนื่องเป็นกระบวนการ ซึ่งเขาเชื่อว่ามนุษย์มีความสามารถ

เรียนรู้เทคนิคต่าง ๆ ของการเป็นผู้นำที่ดไีด้ ผู้นำที่ประสบผลสำเร็จจะต้องมคีวามรู้และความ

เข้าใจในงานเป็นอย่างดี มีความสามารถจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานตามที่ต้องการ โดยไม่

จำเป็นต้องใช้อำนาจหนา้ที่อย่างเป็นทางการ เพราะถ้าทำอะไรเป็นแบบทางการไปเสียหมดจะ

ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเบื่อหน่ายไม่อยากปฏิบัติตามหนา้ที่ได้ 
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   จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การแสดงออกของ

ผูบ้ริหารที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานรวมถึงการทำหน้าที่ของผู้บริหาร แสดงออกใหค้รูสามารถ

สังเกตได้ในการบริหารงานในการใชก้ระบวนการโดยให้ผูร้่วมงานร่วมมอืในการปฏิบัติงาน  

เพื่อนำไปสู่ความมปีระสิทธิภาพในการบริหารงาน 

   3. ลักษณะของพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

    ธงชัย สันตวิงษ์ (2533, อ้างถึงใน พจวรรณ  คูณทวีลาภผล, 2550, หนา้ 

15) ได้แบ่งแนวคิดการบริหารออกเป็น 5 แนวคิด ดังต่อไปนี้ 

     1. แนวคิดการบริหารที่มหีลักเกณฑ์ (Scientific management) แนวคิด

นีจ้ะใหค้วามสนใจต่องานเป็นสำคัญ (Work centered) ดังนั้นในการบริหารจึงเน้นที่กระบวนการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ และการควบคุม 

     2. แนวคิดการบริหารแบบการตัดสินใจ (Decisional approach)  

เป็นแนวคิดจากการดำเนินการทางธุรกิจ ซึ่งมุ่งกำไรผลตอบแทน ดังนั้นจงึให้ความสำคัญ 

ในการวิเคราะห์ เชิงงบประมาณเพื่อการตัดสินใจดำเนินการเป็นสำคัญ 

     3. แนวคิดการบริหารเชงิพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral approach 

inmanagement) แนวคิดนี้จะให้ความสำคัญต่อคนงานเป็นสำคัญ (People centered) ดังนัน้  

ในการบริหารจงึเน้นหนักในเรื่องการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ด ีใชว้ิธีการจูงใจ และเสริมสร้าง 

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

     4. แนวคิดการบริหารแบบระบบเพื่อการปรับตัว (Adaptive approach) 

เป็นแนวคิดที่เน้นการปรับตัวขององค์การให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก เทคนิคที่

สำคัญ คอื วธิีการเชงิระบบ (System approach) โดยพจิารณาถึงปัจจัยนำเข้า (Inputs) ผลผลิต 

(Outputs) และกระบวนการ (Process)  

     5. แนวคิดการบริหารงานตามสถานการณ์ (Cotingency approach) 

แนวคิด นีเ้น้นการแก้ปัญหาโดยการจัดรูปแบบความสัมพันธ์ต่าง ๆ เพื่อการวิเคราะห์สำหรับ

สถานการณ์นั้น 

    Cartwriht and Zander (1956, อ้างถึงใน พจวรรณ  คูณทวีลาภผล, 

2550, หนา้ 18) ได้ให้ตัวอย่างพฤติกรรมที่ทำให้องค์การประสบความสำเร็จและพฤติกรรม 

ที่จะทำให้องค์การมคีวามเข้มแข็งสามารถที่จะดำรงอยู่ได้ตลอดไป ดังนี้ 
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     ตัวอย่างพฤติกรรมที่ส่งเสริมให้องค์การประสบผลสำเร็จ 

      1. ผูบ้ริหารแสดงความคิดรเิริ่ม และจูงใจใหผู้ร้่วมงานตั้งใจ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

      2. ผูบ้ริหารอธิบายการปฏิบัติงาน และชีแ้จงปัญหาให้ผู้ร่วมงาน

เข้าใจอย่างชัดแจง้ 

      3. ผูบ้ริหารมกีารวางแผน และพัฒนาแผนหรอืโครงการต่าง ๆ  

ให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ 

      4. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานทุกระยะ และมีการจัดทำ

รายงานแสดงถึงขอ้ดีและข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานที่ได้ทำไปแล้ว 

     ตัวอย่างพฤติกรรมที่ส่งเสริมให้องค์การมีความเข้มแข็งสามารถดำรง

อยู่ได้ 

      1. ผูบ้ริหารแสดงความเป็นกันเอง ทำให้ผูร้่วมงานมกีารตดิต่อ

เสริมสรา้งความสัมพันธ์กันอย่างอบอุ่น 

      2. ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของผูร้่วมงานทุกคน มีการสื่อสาร

แจ้งข่าว ความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับองค์การ ให้ผู้ร่วมงานทราบทุกระยะ ส่งเสริมให้มีการ

ประสานงานในหน่วยงาน 

      3. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานมคีวามคิดเห็นเป็นตัวของตัวเอง 

      4. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีการ

ติดต่อช่วยเหลอืทั้งในเรื่องส่วนตัวและการงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

    สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติได้กำหนดลักษณะพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษาว่ามีบทบาทในการบริหารและการจัดการศกึษาดังนี ้(ธีระ รุญเจริญ, 

2554, หนา้ 19 - 21) 

     1. การเป็นผู้นำทางวิชาการโดยใหค้วามสำคัญต่อการส่งเสริมและ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง รูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรยีนเป็นสำคัญตามหมวด 

4 ในพระราชบัญญัติการศกึษา แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และมีการวางแผนนโยบายและ

ยุทธศาสตร์เพื่อการปฏิรูปการเรียนของสถานศกึษาอย่างชัดเจนและสะดวกต่อการนำไป 

ปฏิบัติให้คำปรึกษาแนะนำและสรา้งพลังความร่วมมอืของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพื่อปฏิรูปการ 
เรียนรู้ซึ่งจะนำไปสู่การปฏิรูปการศกึษา 
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     2. การบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยเน้นการมีส่วนร่วมทั้งครูและ

บุคลากรภายในโรงเรียน บุคคลและหน่วยงานภายนอกโรงเรยีนทั้งหน่วยงานของภาครัฐและ

เอกชนอาทิครูบุคลากรพ่อแม่ ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรต่าง ๆ 

     3. การเป็นผู้อำนวยความสะดวกทั้งทางด้านวิชาการอาทิการจัดสื่อ

ต่าง ๆ เช่น หนังสือ ตำราเกมเทคโนโลยีช่วยการเรียนการสอนและอุปกรณ์ส่งเสริมการเรียนรู้

ต่าง ๆ ตลอดจนการให้บริการและจัดสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ เช่น แหล่งเรยีนรูแ้ละฐาน

การเรียนที่ผูเ้รียนแสวงหาความรู้ดว้ยตนเองและจัดบรรยากาศของโรงเรียนให้อบอุ่นเพื่อให้

ผูเ้รียนมีความรักที่จะเรียนรู้และรู้จักแสวงหาความรู้ 

     4. การประสานความสัมพันธ์กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งในโรงเรียนและ

นอกโรงเรยีน เพื่อสร้างเครือข่ายผู้สนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ได้แก่ ทรัพยากรงบประมาณ

ทรัพยากรบุคคล อาทิ ผูเ้ชี่ยวชาญผูม้ีความรูแ้ละประสบการณ์พิเศษที่โรงเรียนตอ้งการใหม้า

ช่วยพัฒนาโรงเรียนทรัพยากร ดา้นการเรียนการสอนและกิจกรรมต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์การ

เรียน การสอนอุปกรณ์การกีฬา สื่อ เกม และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

     5. การส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรยีนอย่างต่อเนื่อง

โดยส่งเสริมให้เข้ารับการฝึกอบรมเข้าร่วมประชุมสัมมนาและไปทัศนศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้

และประสบการณ์ให้ทันต่อสถานการณ์ความเจริญก้าวหน้าและความเปลี่ยนแปลงของโลก

และเพื่อสามารถนำมาประยุกต์ และปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนให้ดีขึ้นรวมทั้งส่งเสริม

การพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาแห่งอื่น ๆ ตามความเหมาะสม 

     6. การสร้างแรงจูงใจโดยเป็นผู้มทีัศนคตใินเชิงบวกกับผู้ร่วมงาน 

มีความยืดหยุ่นในการทำงานสร้างความเชื่อม่ันและเข้าใจในความตอ้งการของฝ่ายต่าง ๆ  

ให้ความสำคัญในความพยายามของทีมงานและสร้างแรงจูงใจในการทำงานด้วยวิธีการต่าง ๆ 

เช่น การขอบคุณ การยกย่อง การใหร้างวัล 

     7. การประเมินผล โดยการส่งเสริมการประเมินผลภายในสถานศกึษา

ตามมาตรฐาน การศกึษาแห่งชาติเพื่อรองรับการประเมินผลภายนอก (สมศ.) ให้มีการนำผล

การประเมนิผูเ้รียนมาใช้ กำหนดนโยบายของสถานศกึษาเพื่อให้เป็นกระบวนการดำเนินงาน

อย่างเป็นระบบและครบวงจร 
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     8. การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาเพื่อสร้างกระบวนการ

เรียนรู้ในโรงเรียน ของครูและทีมงานรวมทั้งผูบ้ริหารอาจเข้ามามีส่วนร่วมในการทำวิจัยด้วย 

     9. การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข่าวสารของโรงเรียนต่อสาธารณะชน

หรอืชุมชนให้ทราบ ดว้ยวิธีการที่หลากหลาย เพื่อสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

     10. การส่งเสริมเทคโนโลยีเพื่อใหท้ันต่อความเจรญิก้าวหนา้ทั้งใน 

และต่างประเทศใหส้อดคล้องกับยุคสังคมแห่งการเรยีนรู้ 

    Likert (1967, pp. 120 - 121 อ้างถึงใน นษิฐ์วดี  จริโรจน์ภญิโญ, 2556,  

หนา้ 15) ได้กล่าวถึงลักษณะ พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารที่มีประสิทธิผลไว้ว่ามี

องค์ประกอบ 8 ประการ คือ 

     1. การจูงใจ  

     2. การตดิต่อสื่อสาร  

     3. การมปีฏิสัมพันธ์ 

     4. การตัดสินใจ  

     5. การกำหนดเป้าหมาย  

     6. ภาวะผู้นำ  

     7. การควบคุม  

     8. เป้าหมายของการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 

    Barnard (1989, อ้างถึงใน นริมล  มากภักดี, 2558, หน้า 15) กล่าวว่า  

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพวัดได้จากประสิทธิภาพของงาน 

กับความพึงพอใจของผู้ร่วมงาน ประกอบด้วย  

     1. ความมีชีวติและความทนทาน ความมชีีวิตชีวา หมายถึง ความ

คล่องแคล่วว่องไว ตื่นตัวอยู่เสมอที่จะรับสถานการณ์ทุกชนิด ปรับตัวได้ ร่าเริงแจ่มใสอยู่เสมอ 

ความทนทาน คือ ความสามารถในการทำงานต่อเนื่องกันได้ โดยไม่ต้องหยุดพักเป็นเวลานาน ๆ 

ทนต่อความลำบากได้ เจ็บช้ำได้ หรอืแสดงอาการท้อแท้ให้ผู้ใดพบเห็นส่วนความมชีีวิตชีวา 

ความคล่องตัวว่องไวร่าเริงแจ่มใส ทำให้เป็นคนทันโลกทันเหตุการณ์ และทำให้ได้ความสำเร็จ

ได้ง่ายเพราะงานบางอย่างไม่อาจหยุดชะงักหรอืทิ้งระยะเวลาพักผ่อนได้ ความร่วมมอืของ

บุคลากรอื่นน้ันขึ้นอยู่กับความจริงใจของผูน้ำในการทำงานเหมอืนกัน  
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     2. ความสามารถในการตัดสินใจ ผู้นำที่ดตี้องตัดสินใจได้เร็วและเต็ม

ใจเสมอที่จะเป็นผู้ตัดสินดว้ยตนเองเมื่อมปีัญหาใด ๆ เกิดขึ้น การรู้จักตัดสินใจเป็นพฤติกรรม

หนึ่งของความเชื่อม่ันในตัวเอง ถ้าผูน้ำมีความเชื่อมั่นในตัวเองก็จะตัดสินใจได้ดี การตัดสินใจได้

ถูกต้องรวดเร็วทำให้การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ กระทำได้ทันท่วงทีความล่าช้าไม่ว่าในเชิงตอบรับ

เห็นด้วย หรอืปฏิเสธไม่เห็นด้วย อาจทำให้เกิดความเสียหายแก่งานได้ และอาจทำให้ผู้ปฏิบัติ

หรอืผูร้่วมงานยุ่งยากใจ  

     3. ความสามารถในการจูงใจ ความสามารถในการจูงใจนี้ ถ้าผูน้ำขาด

เสียแล้ว แม้จะเก่งเพียงใดก็ตามยากที่จะนำคนจำนวนมาก ๆ ได้ยากที่จะทำงานได้สำเร็จเพราะ

การดำเนินงานนั้นต้องได้รับความร่วมมอืจากคนหมู่มาก ผูน้ำที่มกีารจูงใจที่ดี หมายถึง  

มีความสามารถในการสนทนา ความสามารถในการเป็นนักพูดสามารถแสดงปาฐกถาในที่

สาธารณะ ความสามารถในการเขียนบทความ การวางตัวใหผู้อ้ื่นเลื่อมใส ความสามารถใน

การจับจุดสนใจคนอื่นได้  

     4. ความสามารถที่แสดงออกถึงความรับผดิชอบ หมายถึง สภาพของ

อารมณ์ของบุคคลที่อาจมีความรู้สกึเสียใจ ไม่พอใจ เมื่อไม่ได้ทำในสิ่งอันควรทำหรือไม่ได้ 

ละเว้นในสิ่งที่ควรละเว้น เป็นความรู้สกึด้วยตนเองว่าสิ่งใดถูก สิ่งใดควรในเชงิศลีธรรมและ

คุณธรรมตามสภาพสังคมที่บุคคลเป็นสมาชิกอยู่ ผูน้ำย่อมยินดีรับผดิ และเต็มใจยอมรับ 

ขณะเดียวกันเมื่อรับหน้าที่ได้มาแล้วจะบากบั่น ทำหน้าที่อย่างดทีี่สุด โดยไม่ทอดทิง้แม้จะมี

อุปสรรคบางประการมาเกี่ยวข้อง ความรับผดิชอบเป็นลักษณะที่จำเป็นต่อทุกคน  

     5. ความฉลาด มไีหวพริบ สมองเฉียบแหลม เต็มไปด้วยความรอบรู้ 

ทันโลกทันเหตุการณ์ เป็นสิ่งจำเป็นที่สุดสำหรับผู้นำคนจำนวนมาก ๆ ไม่มีใครอยากได้ผู้นำที่

เสียที่ผู้อื่นเสมอ มคีวามฉลาด มไีหวพริบจำเป็นที่สุดสำหรับผู้นำทุกประเภท ความฉลาดความ

มีไหวพริบนั้น จะมีได้ก็ต่อเมื่อผูน้ำเป็นคนมีความรูด้ี รู้งาน รู้นโยบายและวัตถุประสงค์ของงาน

แจ่มชัดรู้กระบวนการวิธีการบริหารงาน มคีวามสามารถในการวินิจฉัยสั่งการ เป็นคนพหูสูต 

คือรอบรู้และสนใจเรื่องต่าง ๆ รอบด้าน มคีวามคิดรเิริ่มและสำคัญที่สุด คือ ร่างกาย จติใจ 

และอารมณ์สมบูรณ์ เพราะถ้าร่างกายอ่อนแอ จิตใจอ่อนแอ อารมณ์ไม่มั่นคง ไม่ว่าจะมีระดับ

สมองหรอืเชาว์ปัญญาเพียงใดการใชส้มองและเชาว์ปัญญาย่อมบกพร่อง ผดิพลาดได้เสมอ 
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    กมลชนก ศรัทธา (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี, 2557, หนา้ 267) 

ได้กล่าวถึง ลักษณะของผู้บริหารสถานศกึษาที่ประสบความสำเร็จในการบริหารไว้ 20 

ประการ ดังนี้ 

     1. ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผู้ริเริ่มและเปิดโอกาสให้ครู อาจารย์ รวมทั้งบุคคล

ในโรงเรยีน ได้ร่วมกันกำหนดนโยบายหรือเป้าหมายหลักของสถานศกึษา ดา้นการจัดการเรยีน

การสอน เพื่อให้เกิดสัมฤทธิ์ผลทางการเรียนและนักเรียนมคีุณสมบัติที่พึงปรารถนา 

     2. ผูบ้ริหารตอ้งมีบทบาทในฐานะนักพัฒนาสถานศกึษา 

     3. ผูบ้ริหารตอ้งมบีทบาทเป็นนักวางแผนกิจกรรมและสร้าง

ประสบการณ์ที่จะทำให้มีโปรแกรมที่เหมาะสมในอันที่จะนำไปสู่เป้าหมายของการเรียนการสอน 

3 ด้าน คอื การพัฒนาความรู ้ความคิด พัฒนาการด้านจิตใจ และพัฒนาด้านทักษะทาง

กายภาพ 

     4. ผูบ้ริหารต้องมบีทบาทในการกำหนดมาตรฐานการทำงานที่

เหมาะสม และแสวงหา วถิีทางที่จะตรวจและติดตามผลงานโครงการและกิจกรรม 

     5. ผูบ้ริหารตอ้งมบีทบาทในการเลือก ฝึกฝน และพัฒนาครู อาจารย์ 

รวมทั้งบุคลากร  

     6. ผูบ้ริหารตอ้งมบีทบาทในการกระจายคณะทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ  

     7. ผูบ้ริหารต้องแบ่งงานและมอบหมายงานทั้งรูจ้ักกระตุ้นใหเ้กิดการ

พัฒนางาน  

     8. ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผู้ควบคุมทรัพยากรการเงินของสถานศกึษา 

     9. ผูบ้ริหารตอ้งมบีทบาทในการพัฒนา และให้ความปลอดภัยแก่เด็ก

นักเรียนในสถานศกึษา 

     10. ผูบ้ริหารจะต้องวางแผนหามาตรการที่เหมาะสมในการควบคุม 

และการรักษาวินัยของนักเรียน 

     11. ผูบ้ริหารตอ้งแน่ใจว่า วัสดุ ครุภัณฑ์ อุปกรณ์การเรียนการสอนอยู่

ในสภาพที่ใช้การได้ดี ปลอดภัย แข็งแรง ทนทานและเหมาะสม 
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     12. ผูบ้ริหารตอ้งสร้างขวัญ และบรรยากาศที่ดีทั้งครู อาจารย์และ

นักเรียนจะสามารถทำงานด้วยกันอย่างสงบสุขและมีความสุข 

     13. กระตุน้ส่งเสริมใหเ้กิดการพัฒนากิจกรรมเสริมหลักสูตรให้การ

เรียนในหลักสูตรสมบูรณ์ยิ่งขึน้ ผู้บริหารต้องเป็นผู้พัฒนา และสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

สถานศกึษากับชุมชน 

     14. ผูบ้ริหารต้องมสี่วนร่วมในงานพิธีที่เกี่ยวข้อง และงานสาธารณะ

ประโยชน์ของสังคมและชุมชนที่ตั้งอยู่ 

     15. ผูบ้ริหารตอ้งรายงานผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา  

     16. ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผู้นำมีบทบาทเป็นผู้ประสานงานและนเิทศงาน

ของสถานศกึษา  

     17. ผูบ้ริหารต้องทันเวลา ทันเหตุการณ์ ทันสมัย และต้องตดิตาม

ความก้าวหน้า 

     18. ผูบ้ริหารควรมีเวลาปรึกษากับผูร้่วมงานและผูเ้กี่ยวข้องในเรื่อง

สำคัญ ๆ ที่ตอ้งตัดสินใจควรมเีวลาเข้าสอนนักเรียนบ้าง  

     20. ผูบ้ริหารต้องวางระบบการบริหารที่มปีระสิทธิภาพ 

    Lussier (2003, หน้า 78) กล่าวว่า ลักษณะพฤติกรรมของผู้บริหารที่

เกี่ยวข้องในการบริหารโรงเรียนมจีำนวน 7 ด้าน คอื 

     1. การเป็นผู้นำ 

     2. การจัดหาทรัพยากร  

     3. การส่งเสริมการเรียนการสอน  

     4. การมีมนุษยสัมพันธ์  

     5. การส่งเสริมชุมชนใหม้ีส่วนร่วม  

     6. การจูงใจ 

     7. การติดต่อสื่อสาร 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ลักษณะพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษามีหลายลักษณะและมีบทบาทในการบริหารจัดการศึกษา ซึ่งจำเป็นต้องอาศัยทั้ง

ศาสตร์ของการบริหารและศลิปะในการเป็นผูน้ำประสมประสานกันอยู่ในตัวและสิ่งที่แฝงอยู่ 
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ในตัว ระหว่างการบริหารงานเกือบทุกประการ ก็คือ คุณธรรม จรยิธรรมของผูบ้ริหารซึ่งมสี่วน

ในการเสริมให้ผูบ้ริหารมคีุณภาพมากยิ่งขึน้และช่วยให้บุคลากรในองค์การมีความศรัทธาใน

การทำงาน มีความรักความสามัคคีกลมเกลียว มนี้ำหนึ่งใจเดียวกัน และทำงานร่วมกันอย่างมี

ความสุข ดังลักษณะพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารที่บริหารให้เกิดประสิทธิผลมี

องค์ประกอบดังนี้ ดา้นการเป็นผู้นำ ด้านการจูงใจ ด้านการตดิต่อสื่อสาร ด้านการตัดสินใจ 

ด้านการกำหนดเป้าหมาย และดา้นการควบคุมการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 1 สังเคราะห์พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา จากการวิเคราะห์แนวคิดของนักการศึกษาและนักวิจัย 
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
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1. ดา้นการเป็นผู้นำ ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓    ✓ 9 31.03 

2. ดา้นการจูงใจ ✓  ✓  ✓  ✓  ✓    ✓  ✓  ✓  ✓  9 31.03 

3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓   ✓ 10 34.48 

4. ด้านการตัดสินใจ   ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓   9 31.03 

5. ดา้นการกำหนดเป้าหมาย   ✓  ✓   ✓       3 10.34 

6. ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน   ✓  ✓   ✓       3 10.34 

7. ด้านเป้าหมายของการปฏิบัติงานและการ

ฝกึอบรม 

  ✓  ✓   ✓       3 10.34 

8. ดา้นการมปีฏิสัมพันธ์ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓    ✓    6 20.69 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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ถี่ 

ร้อ
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ะ 

9. ด้านการประสานงาน       ✓   ✓   2 6.90 

10. ด้านการส่งเสริมการเรียนการสอน            ✓ 1 3.45 

11. ดา้นการส่งเสริมชุมชนใหม้ีส่วนร่วม            ✓ 1 3.45 

12. ดา้นการจัดหาทรัพยากร            ✓ 1 3.45 

13. ดา้นเป็นผูเ้ปลี่ยนแปลง       ✓      1 3.45 

14. ด้านเป็นผู้ขจัดความขัดแย้ง       ✓      1 3.45 

15. ดา้นเป็นผูบ้ริหารการเรียนการสอน       ✓      1 3.45 

16. ดา้นเป็นผูบ้ริหารบุคคล       ✓      1 3.45 

17. ดา้นเป็นผู้บริหารทรัพยากร       ✓      1 3.45 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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าม

ถี่ 
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18. ด้านเป็นผูป้ระเมินผล       ✓      1 3.45 

19. ดา้นการปฏิบัติงาน  ✓           1 3.45 

20. ดา้นการปฏิบัติตน  ✓           1 3.45 

21. ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม ✓            1 3.45 

22. ดา้นการเป็นผูอ้ำนวยความสะดวก ✓            1 3.45 

23. ด้านการส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรใน

โรงเรียน 

✓            1 3.45 

24. ดา้นการประเมินผล ✓            1 3.45 

25. ดา้นการส่งเสริมสนับสนุนการวจิัยและพัฒนา ✓            1 3.45 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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26. ด้านการส่งเสริมเทคโนโลยี ✓            1 3.45 

27. ดา้นความมีชีวติและความทนทาน  

ความมีชีวติชีวา 

          ✓  1 3.45 

28. ดา้นความสามารถที่แสดงออกถึงความ

รับผิดชอบ 

          ✓  1 3.45 

29. ดา้นความฉลาด มไีหวพริบ สมองเฉียบแหลม           ✓  1 3.45 

30. ด้านความฉลาด มไีหวพริบ สมองเฉียบแหลม           ✓  1 3.45 

31. ดา้นความพึงพอใจในงาน        ✓     1 3.45 
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 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า นักวิชาการและนักวิจัยส่วน

ใหญ่ที่มคีวามถี่ ตั้งแต่ 9 คนขึน้ไปมีความเห็นเหมอืนกันในเรื่องพฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษา ได้แก่ ดา้นการเป็นผู้นำ ด้านการจูงใจ ดา้นการตดิต่อสื่อสาร 

และด้านการตัดสินใจ ดังนั้นผู้วจิัยจึงใชป้ัจจัยดังกล่าวมาใช้ในการทำงานวิจัยในครั้งนี ้ 

ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

  พฤติกรรมด้านการเป็นผู้นำ 

   ผูน้ำ ถือเป็นบุคคลสำคัญในการสรา้งบรรยากาศในองค์การให้เอื้อต่อ

การปฏิบัติงาน ซึ่งงานจะดำเนินต่อไปได้ดว้ยดีบรรลุตามวัตถุประสงค์หรอืไม่ขึ้นอยู่กับ

ศลิปะในการบริหารของผู้นำ ซึ่งนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของคำว่าผูน้ำไว้มากมายและ

แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 

    บุญเติม  เจริญ (2551, หน้า 15 - 16) ได้จำแนกพฤติกรรมของผูน้ำ 

2 แบบดังนี้ 

     1. ผูน้ำที่มุ่งคนงาน (Employee – Centered Leader) เปน็ผู้นำที่

แสดงพฤติกรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการให้มสี่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายการ

ทำงาน เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นและการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการทำงาน ไว้วางใจ 

และช่วยเหลือสนับสนุนทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวเพื่อช่วยจูงใจใหไ้ด้ผลิตผลงานออกมาสูง 

     2. ผูน้ำที่มุ่งผลผลติ (Porductioncentered Leader Behavior) เป็น

ผูน้ำที่แสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับกระบวนการต่าง ๆ ที่นำไปสู่ผลผลิตของงาน ได้แก่ 

พฤติกรรมในการกำหนดมาตรฐานงานที่เข้มงวดการจัดแบ่งงาน การอธิบายขั้นตอนต่าง ๆ 

และวิธีการทำงานที่ตอ้งปฏิบัติตามรวมทั้งการใช้วิธีการนิเทศตรวจสอบ การทำงานของ

สมาชิกแต่ละคนอย่างใกล้ชิด ไม่ชอบมอบงานหรอืกระจายอำนาจ 

    นิรมล  งามโยธา (2552, หนา้ 21 - 22) ได้ให้ความหมายของผูน้ำ 

คือ การรวบรวมความคิดต่าง ๆ และสร้างความสามัคคีกันในกลุ่ม เพื่อความเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกัน และเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกัน 

    ภารดี  อนันต์นาวี (2553, หนา้ 77) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง 

กระบวนการและสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้นำในกลุ่ม และมีอิทธิพล

เหนอืพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้นสมาชิกในกลุ่มเชื่อว่ามีความสามารถในการ 

แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้ โดยอาศัยอำนาจหน้าที่หรอืการกระทำของผูน้ำในการ 

ชักจูงหรอืชีน้ำบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
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    สันทนีย์  บุญถนอม (2554, หนา้ 17) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำ หมายถึง บุคคลใดก็ตามที่สามารถมีอิทธิพลและบทบาทในการวินจิฉัย สั่งการ 

ประสานงาน จูงใจผูร้่วมงาน ตลอดทั้งสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลหรือผู้ร่วมงานและ

รับผิดชอบในการบริหารงานทุกอย่างในหน่วยงานให้ดำเนินไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

    จริวัฒน ์  รจนาวรรณ (2555, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะ

ผูน้ำ หมายถึง ความสามารถในการขับเคลื่อนหรอืสร้างอิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้เป้าประสงค์

ของปัจเจกบุคคล หรือกลุ่มบรรลุความสำเร็จ ภาวะผู้นำไม่ใช่สิ่งลึกลับที่ปัจเจกบุคคลมีแต่

คนอื่นไม่ม ีภาวะผูน้ำเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้ที่ใคร ๆ ก็สามารถปรับปรุงได้โดย

การศกึษา 

    ณัฐภาสรณ์  พรหมอ่อน (2555, หนา้ 33) กล่าวว่า บทบาทของผู้นำ

มีความสำคัญต่อการบริหารงานขององค์การเป็นอย่างมาก ในการที่จะนำองค์การไปสู่

จุดมุ่งหมายผูท้ี่จะเป็นผูน้ำได้ ต้องมีหนา้ที่สำคัญหลายประการ มีความสามารถมากกว่า

สมาชิกในกลุ่มใช้อทิธิพลในความสัมพันธ์ ซึ่งมีอยู่ต่อผูร้่วมงานเพื่อปฏิบัติการและ

อำนวยการโดยใช้กระบวนการตดิต่อซึ่งกันและกัน และใช้ความสามารถในการตัดสินใจ 

ที่ถูกต้อง การใช้แรงจูงใจ การสร้างอุปนิสัยเป็นผู้รู้จักมีความรับผดิชอบ การตอบสนอง

ความตอ้งการของผู้ร่วมงาน เพื่อนำกลุ่มจากแบบหนึ่งไปสู่อีกแบบหนึ่ง แต่การนำต้องทำให้

กลุ่มปฏิบัติอย่างมีเป้าหมายใหค้วามหมายได้อย่างชัดเจนเหมาะสม 

    พรศักดิ์  อุรัจฉัทชัยรัตน์ (2555, หนา้ 25) กล่าวว่า ลักษณะของผูน้ำ

ต้องมีลักษณะดังนี้ ใจนักเลง คือ เป็นสุภาพบุรุษและมีน้ำใจนักกีฬา รู้แพ้รู้ชนะ ชอบ

ช่วยเหลอืผูอ้ื่น ไม่เอาเปรียบผู้อื่นและก็ต้องไม่ยอมถูกรังแกไม่ยอมถูกเอาเปรียบด้วยเช่นกัน 

เชื่อมั่นในทีมคอืเชื่อว่าทุกคนสามารถที่จะทำเรื่องทุกเรื่องได้ในขีดความสามารถที่แตกต่าง

กัน สิ่งสำคัญที่เป็นองค์ประกอบในทีมแห่งผูน้ำ คือ ต้องคิดเสมอว่าคุณไม่เก่งคนเดียวต้อง

รู้จักขีดจำกัดความเก่งของคุณ ต้องรู้ซึง้ในคุณของคนและตอ้งร่วมลมหายใจเดียวกันกับทีม

ของคุณ ซื่อสัตย์กตัญญู ลักษณะสำคัญของความกตัญญูสองลักษณะเป็นหลักสำคัญของ

ความเป็นคนที่เป็นหลักของการเป็นคนที่รูจ้ักกตัญญูรู้คุณคน คือ กตัญญูต่อบุพการี และ

กตัญญูต่อครูบาอาจารย์ ความรู้คู่ทักษะ คือ ฝกึฝนทักษะเพื่อลับความรูใ้ห้แหลมคม โดย

การศกึษาให้ถ่องแท้ฝึกปรอืความรูร้อบตัวฝกึฝนจนชำนาญ พลิกแพลงตามสถานการณ์ 

และรู้จักยืดหยุ่น กล้า คือ กล้าต่ออุปสรรคและกล้าต่อความท้อแท้กับความรูส้ึกภายใน

ของตัวเราเอง นิ่ง ความนิ่งเป็นสิ่งที่ตอ้งมพีร้อมอยู่ในตัวผูน้ำเป็นภาวะผูน้ำที่ไม่ 
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ร้องแรกแหกกระเซอไปกับเรื่องราวต่าง ๆ ที่เข้ามาในชีวิต ทั้งไม่ยินดเีกินไปและไม่ 

ยินรา้ยเกินเหตุ ในความนิ่งจะประกอบไปด้วยอดทนและอดกลั้น มีสติ ใจหนัก พูดแต่พอดี

และยิ้มได้เมื่อภัยมา 

    จริวัฒน ์ รจนาวรรณ (2555, หนา้ 31 - 78) กล่าวถึง คุณลักษณะ

ของผู้นำไว้ในหนังสือ 23 กลยุทธ์คิดแบบผูน้ำ ทำแบบผูบ้ริหาร พอที่จะสรุปใจความสำคัญ

ของคุณลักษณะของผู้นำได้ คือ ต้องไม่กลัวความล้มเหลว ต้องคิดไกลและคิดใหม่ไม่

มองขา้มสิ่งเล็กน้อย คิดแปลกใหม่และคิดแตกต่าง มองโลกในแง่ดี ไม่มองโลกแง่ร้ายต้องมี

มุมมองหรอืวิสัยทัศน์กว้างไกล ค้นหาตนเองเพื่อรู้จักตนเอง ตัดสินใจเด็ดเดี่ยวทันกาล  

ต้องกล้าหาญและกล้าควบคุมตนเอง พึงเป็นผู้ขยันหมั่นเพียร เชื่อมั่นและแน่วแน่ในสิ่งที่ทำ 

เพิ่มพูนภูมปิัญญาตลอดชวีิต ความผดิพลาดคือบทเรียน สร้างสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ้ื่นรู้

ก่อนรู้รอบรู้ซึง้และรู้สกึต้องสร้างภาพลักษณ์ที่ดี อย่าตั้งตนอยู่ในความประมาท ช่วงชิง

โอกาสทองของชีวติ ทำงานทุกอย่างให้ดทีี่สุด พ่ายแพ้เสียก่อนจึงจะชนะได้ อย่าหยุดยั้งแค่

ที่มอียู่เป็นอยู่จึงเป็นผู้รูจ้ักพอและมีศลิปะการทำงานให้เป็นสุข 

    ทองอนิทร์  อุบลชัย (2556, หนา้ 10) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง

กระบวนการที่ผูบ้ริหารใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ในลักษณะการจูงใจใช้

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาในการกำหนดเป้าหมายการทำงานการ

ติดต่อสื่อสาร การปกครอง บังคับบัญชา การควบคุมดูแลการตัดสนิใจและสร้าง

สัมพันธภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาทั้งนีเ้พื่อให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

    รสรินทิพย์  คงบริบูรณ์ (2557, หน้า 29) การเป็นผู้นำ หมายถึง 

พฤติกรรมเกี่ยวกับความเช่ือมั่น ความไว้วางใจ และการยอมรับนับถือซึ่งผูบ้ริหารโรงเรยีน

แสดงออกหรือสมควรได้รับจากผู้อื่น ภาวะผูน้ำเป็นศลิปะในการใชอ้ิทธิพลของผูน้ำเพื่อ 

จูงใจผูร้่วมงานให้ปฏิบัติตาม วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ด้วยความร่วมมอืร่วมใจ เต็มใจ  

เพื่อความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตอ้งการ สำหรับลักษณะผูน้ำควรมไีด้แก่ การมีบุคลิกภาพ

ดี มีความสุขุม มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถ มีวสิัยทัศน์กว้างไกล มหีลักการ 

มีจรรยาบรรณ มีจรยิธรรม มีความยุติธรรม มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผดิชอบ 

อดทน กระตอืรอืร้น รอบคอบ เห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น มีวนิัย ในตนเองและมีมนุษยสัมพันธ์ 

ผูบ้ริหารที่จะประสบความสำเร็จเป็นผู้บริหารหรอืเป็นผู้บังคับบัญชาที่ด ีคอื ผูท้ี่มีความ 

สามารถใช้ความเป็นผู้นำหรือภาวะผูน้ำในการบริหารโดยสามารถปรับสภาพแวดล้อม 
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เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผูร้่วมงานมีจติใจร่วมกันปฏิบัติงานให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ

มากที่สุด 

   จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ด้านการเป็นผูน้ำ หมายถึง การ

ปฏิบัติงานที่แสดงถึงบทบาทในการบริหาร ได้แก่ การมอบหมายงาน การใชค้นให้

เหมาะสมกับงานมคีวามสามารถในการโน้มนา้วหรอืจูงใจใหบุ้คลากรในสถานศกึษา

ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ และมีผลงานในเชิงประจักษ์มีอุดมการณ์ในการ

ทำงานมีวสิัยทัศน์ มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่ขัดกับกฎองค์กร 

มีความสามารถในการแก้ปัญหา ตัดสินใจที่ดีและถูกต้อง มีเทคนิคที่ดใีนการกระตุ้นให้ครู

ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถบริหารเวลา มีการกระจายอำนาจในการทำงาน  

มีความสามารถในการทำงานเป็นทีม หลักแหลมในการวิเคราะห์ข้อมูล มีการให้บริการ

ชุมชนและร่วมมอืกับชุมชนในการพัฒนาสถานศกึษา 

  พฤติกรรมด้านการสร้างแรงจูงใจ 

   การสรา้งแรงจูงใจเป็นสิ่งเร้าที่ตอ้งนำมาใช้ในชวีิตประจำวัน ให้เกิดผล

สำเร็จในการปฏิบัติงานและความสุขในชีวิต การประสบความสำเร็จในการสร้างแรงจูงใจ

ไม่ใช้ทำได้เพียงบางคนเท่านั้นแต่ทุกคนสามารถทำได้อย่างประสบผลสำเร็จ การสร้าง

แรงจูงใจถือเป็นองค์ประกอบที่สำคัญในการทำงานอย่างหนึ่งให้สำเร็จลง โดยมี

รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

    จันทรานี  สงวนนาม (2553, หนา้ 252) ให้ความหมายของแรงจูงใจ 

หมายถึง ความต้องการแรงขับซึ่งเกิดขึ้นภายในตัวบุคคล ส่วนเครื่องล่อหรอืสิ่งจูงใจเกิด

จากแรงจูงใจภายนอกไม่ต่างกับภารดี  อนันต์นาวี (2553, หนา้ 113) ให้ความหมายของ

แรงจูงใจว่า หมายถึง สภาพการณ์ที่กระตุน้ใหม้นุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง

ออกมาในทิศทางที่ตนตอ้งการ ทั้งนีเ้พื่อไปสู่เป้าหมายปลายทางที่กำหนดหรือหมายถึง

กระบวนการที่ทำให้มนุษย์กระทำกิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่งมจีุดมุ่งหมาย มีทิศทางและ

ช่วยใหก้ิจการงานที่กระทำนั้นคงสภาพอยู่ต่อไปโดยที่มนุษย์ต้องมเีจตคติทักษะและความ

เข้าใจในกิจการนั้นอย่างแท้จรงิ 

    ยุทธกาญจน์  ทองรอง (2553, หนา้ 25) ให้ความหมายแรงจูงใจ 

หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรอืชักนำให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ หรอืเพื่อได้มาในสิ่งที่ตนเองต้องการ ซึ่งแรงจูงใจจะมีทั้งภายใน

และจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทำสิ่งต่าง ๆ เพราะมี
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ความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัล หรือคำชมส่วนบุคคลที่มแีรงจูงใจ

ภายนอกจะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผูอ้ื่นหวังรางวัล หรอืผลตอบแทนและได้

กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจต่อการบริหารงานบุคคลไว้ว่า 

     1. ความสำคัญขององค์การช่วยใหอ้งค์การได้คนที่มีความสามารถ

มาร่วมทำงานด้วยทำให้องค์การมคีวามมั่นใจว่า บุคลากรขององค์การจะทำงานตามที่ถูก

จอ้งไว้อย่างเต็มกำลังความสามารถช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางรเิริ่มสร้างสรรค์เพื่อ

ประโยชน์ขององค์การ 

     2. ความสำคัญต่อผู้บริหารนั้นช่วยใหก้ารมอบอำนาจหน้าที่ของ

ผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยขจัดความขัดแย้งในการบริหารงานช่วย

เอือ้อำนวยต่อการสั่งการ 

     3. ความสำคัญต่อบุคลากรช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนอง

วัตถุประสงค์ขององค์การและตอบสนองความต้องการของตนเองได้พร้อม ๆ กันได้รับ

ความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหารมขีวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

    สันทนีย์  บุญถนอม (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า การที่บุคคลเต็มใจที่

จะใช้พลังเพื่อให้ประสบความสำเร็จในเป้าประสงค์ (Goal) หรอืรางวัล (Reward) การจูงใจ

เป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการทำงานร่วมกัน เพราะเป็นสิ่งช่วยใหค้นไปถึงซึ่งจุดประสงค์ที่มี

ข้อตกลงเกี่ยวกับรางวัลที่จะได้รับ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมหรอืสิ่งที่จูงใจ

และสิ่งที่จูงใจมทีั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล 

    นิตพิล  ภูตะโชติ (2556, หน้า 184) ได้ให้ความหมายของการสร้าง

แรงจูงใจไว้ว่า คือ การสร้างพลังให้เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลและเป็นแรงผลักดันใหค้น

แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการ ความปรารถนา ผลตอบแทน 

หรอืเป้าหมายตามที่บุคคลต้องการ 

    จอมพงศ์  มงคลวนิช (2556, หนา้ 226) ได้อธิบายการจูงใจที่จะ

สามารถโน้มน้าวใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อสรา้งความผูกพันต่อ

องค์การ แบ่งออกเป็น 3 วิธี คือ 

     1. การจูงใจตามหลักผลประโยชน์ตอบแทน ตามข้อสมมตฐิานที่มี

ความเช่ือกันว่าคนทุกคนต่างทำงานโดยหวังผลตอบแทน แต่ถ้าหากพวกเขารู้ว่าตนเองจะมี

โอกาสได้รับผลประโยชน์ตอบแทนและมีความก้าวหน้ายิ่งขึ้นในหน้าที่การงานบุคลากรผู้น้ัน

ก็ย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจปฏิบัติงานให้เกิดผลสำเร็จตามผลประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับ 
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     2. การจูงใจตามหลักผลผลิต จะเน้นการให้รางวัลตอบแทน

เชื่อมโยงกับผลผลิตหรอืผลงานที่ปฏิบัติได้โดยตรง คือ ข้อสมมติฐานของวธิีนี้มีขอ้สังเกต

ที่ว่าหากบุคลากรปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึน้ต่อไป การจูงใจจำเป็นต้องใช้รางวัลเป็นตัวเสริมแรง

และกระตุ้นใหเ้ร่งการผลิตอย่างต่อเนื่อง 

     3. การจูงใจตามหลักการตอบสนองความต้องการ จะมีขอบเขต 

ที่กว้างกว่า 2 วิธีที่กล่าวมา คือ จะยึดถือตามความตอ้งการพืน้ฐานของบุคลากรเป็นหลัก 

และพยายามมุ่งทำให้งานหรอืสภาพงานสามารถตอบสนองความพอใจใหม้ากยิ่ง ๆ ขึน้ไป 

ทั้งนีโ้ดยอาศัยข้อเท็จจริงที่ว่า มนุษย์ทุกคนนั้นมักมีความตอ้งการไม่มีที่สิ้นสุด ดังนั้น  

หากผู้บริหารพยายามตอบสนองความตอ้งการเหล่านีใ้ห้มากขึ้นเรื่อย ๆ แล้วพลังจูงใจของ

บุคลากรก็จะเพิ่มสูงขึ้น ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพและปริมาณของผลผลิต และสร้าง

ความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี ้เพราะงานทุกอย่างจะทำใหส้ำเร็จได้ดกี็จะต้องมากจากพลัง

ความคิดริเริ่มและความพึงพอใจของบุคลากรเป็นสำคัญ 

    กิติญา  เนิดน้อย (2558, หน้า 32) พฤติกรรมการจูงใจของผู้บริหาร 

คือ การกระทำที่สามารถสร้างความรัก ความศรัทธาเชื่อถือจากผูใ้ต้บังคับบัญชา สร้าง

ขวัญและกำลังใจ ดว้ยการส่งเสริมความก้าวหน้า การสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  

การสรา้งความเข้าใจในนโยบายและเป้าหมาย การให้โอกาสบุคลากรได้มสี่วนร่วมในการ

บริหารงาน รวมทั้งส่งผลต่อการช่วยลดหรอืยับยั้งพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของบุคลากร 

อันจะก่อใหเ้กิดปัญหาต่อการดำเนินงานของโรงเรียน ซึ่งจะเป็นผลใหบุ้คลากรของโรงเรียน

มีกำลังใจและเต็มใจที่จะทำงานตามที่ได้รับ มอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจ หมายถึง การปฏิบัติงาน

ที่แสดงออกของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมการประเมินการทำงานการให้กรอบ

แนวคิดในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน การยอมรับในความรู้ความสามารถ ความไว้วางใจใน

การทำงาน การเปิดโอกาสใหค้รูทุกคนมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบายโดยที่ผู้บริหารให้

การสนับสนุนงบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ มีการมอบหมายงานที่มลีักษณะตรงกับความรู้ 

ความสามารถ แสดงความชื่นชมเมื่อครูผูส้อนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จตาม

กำหนดเวลาและเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน การให้ความช่วยเหลือ พร้อมกับเลื่อนขัน้

เงินเดอืน หรอืจัดสวัสดิการให้กับครูผูส้อนอย่างเหมาะสมกับงานและยุติธรรม 
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  พฤติกรรมด้านการติดต่อสื่อสาร 

   การตดิต่อสื่อสารเป็นขั้นตอนที่สำคัญในกระบวนการบริหาร จะเห็นได้ว่า 

องค์การทุกองค์การไม่ว่าจะมีขนาดใดทุกสิ่งทุกอย่างอยู่ได้ด้วยการตดิต่อสื่อสารและไม่ว่า

จะเป็นขั้นตอนใดในกระบวนการบริหาร เช่น การวางแผน การจัดการองค์การ การ

อำนวยการ การตัดสินใจสั่งการ การประสานงานและควบคุม ล้วนตอ้งอาศัยการติดต่อ 

สื่อสารเป็นหลักในการเชื่อมโยงความคิดจากบุคคลหนึ่งไปอีกบุคคลหนึ่งมีนักวิชาการได้ให้

ความหมายที่แตกต่างกันดังต่อไปนี้ 

    สุพาณ ีสฤษฏ์วานิช (2552, หนา้ 269) ได้ให้ความหมายของการ

ติดต่อสื่อสาร หมายถึง การเคลื่อนย้ายหรือส่งผ่านข่าวสาร ข้อมูล หรอืความหมาย

บางอย่างของคนตั้งแต่ 2 คน ขึน้ไป เพื่อให้เกิดความเข้าใจกัน เพื่อวัตถุประสงค์บางอย่าง

ตามที่ต้องการ 

    สมชาติ  กิจบรรยง (2552, หนา้ 18 - 25) ได้กล่าวถึง ศลิปะการพูด

สำหรับผู้นำ โดยมีใจความสำคัญเกี่ยวกับการพูดไว้ว่า ในสังคมของการตดิต่อสื่อสาร

ระหว่างบุคคลหรอืระหว่างกลุ่มคน การพูดนั้นนับเป็นหนทางหนึ่งที่จะทำให้บุคคลได้

แสดงออก ซึ่งความคิดเห็น การพูดเป็น คิดดี และมีศลิปะในการพูดนั้นทำให้เราสามารถ

แสดงความคิดเห็นได้อย่างถูกต้องและมีหลักเกณฑ์ ซึ่งหากเราบริสุทธิ์ใจต่อสิ่งที่เราคดิต่อ

คนอื่นแต่เราแสดงออกไม่ถูกวิธี หรอืไม่สามารถสรรหาคำพูดใหต้รงกับความคิดหรือ

ความรูส้ึกได้ ก็ย่อมทำให้เกิดความเสียหายทั้งต่อเราเองและต่อส่วนรวมอีกด้วย และได้

สรุปถึงคุณลักษณะของผูน้ำที่ประสบความสำเร็จในการสื่อสารไว้ 10 ประเด็นด้วยกัน  

คือ มีบุคลิกดี มีความกระตือรอืร้น สนใจร่วมมือ ใช้สื่อช่วยสอน ไม่อ่อนประสบการณ์  

การงานสำเร็จดี มีความสามารถในการพูด ถอดหัวใจคนเรียน เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ 

และไม่หลงตัวเอง จะเห็นได้ว่าบุคคลที่ประสบความสำเร็จคอืผูท้ี่ได้รับการศรัทธา เชื่อถอื

หรอืเชื่อมั่นจากกลุ่มคนในสังคม ซึ่งไม่ได้หมายความว่าจะต้องมคีนรัก หรอืมีคนเคารพ

เสมอไปแต่จำเป็นต้องมกีลยุทธ์ในการพูด กล่าวคือ ใช้เทคโนโลยีใหม่เข้าใจง่าย ได้เนื้อหา 

พาสนุก ปลุกความคิด พิชิตปัญหาสามารถเปลี่ยนพฤติกรรม นำประโยชน์ไม่เป็นโทษเป็น

ภัยและตื่นไวข่าวสาร จงึสามารถกล่าวได้ว่า ผู้นำหรอืผู้บริหารที่ประสบความสำเร็จในการ

สื่อสารจะต้องแสวงหาความรูแ้ละรู้จริงในสิ่งที่พูด กระตอืรอืร้นสนใจในการนำเสนอเนือ้หา

สาระสู่คนที่อยู่เบือ้งหน้า ให้เข้าใจและรับรู้ตรงกับความต้องการของเรานั่นเอง 
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    สันทนีย์  บุญถนอม (2554, หนา้ 19) กล่าวว่า การตดิต่อสื่อสาร คือ 

การสรา้งความเข้าใจร่วมกันระหว่างผูส้่งและผูร้ับผู้ส่งต้องการให้ผูร้ับมีความเข้าใจตรงกัน

หรอืเหมอืนกัน ซึ่งจะมีผลต่อเนื่องเกี่ยวกับการบรรลุวัตถุประสงค์หรอืจุดมุ่งหมายของงาน 

    ภารดี  อนันต์นาวี (2555, หนา้ 139) ได้สรุปว่า การติดต่อสื่อสาร 

หมายถึง การตดิต่อส่งข่าวสารข้อเท็จจริง ความคิดเห็นทัศนคติต่าง ๆ จากบุคคลหนึ่งหรือ

หลายคน ไปยงับุคคลหนึ่งหรอืหลายคนและในการตดิต่อสื่อสารนั้น จะต้องมีผู้ส่งข่าวสาร 

และมีผูร้ับข่าวสาร 

    นิตพิล  ภูตะโชติ (2556, หน้า 216) ได้ให้ความหมายของการ

ติดต่อสื่อสารว่า เป็นการแลกเปลี่ยนข้อเท็จจริง ความรู้สึกความคิดเห็นระหว่างคน 

ตั้งแต ่2 คนขึน้ไป ซึ่งอาจจะเป็นการพูด การฟัง การเขียนหรอืสัญลักษณ์ต่าง ๆ เพื่อให้เกิด

ความเข้าใจ ดังนั้น การติดต่อสื่อสารจึงเป็นกระบวนการบอกข่าวสารข้อมูลไปยังผู้รับ 

เพื่อให้ได้รับทราบและเข้าใจในข่าวสารตามที่ผูส้่งสารต้องการ 

   จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การ

ปฏิบัติงานที่แสดงออกของผูบ้ริหาร ดังนี้ มกีารปฏิบัติงานที่แสดงบทบาทในการรับฟัง

ข่าวสาร และกลั่นกรองข้อมูลจากครูอาจารย์ในโรงเรียนได้อย่างถูกต้องและเป็นธรรมกับ

ทุกฝ่าย มีความเป็นกันเอง สร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร มีการให้คำแนะนำอย่างเป็นมติร

และให้โอกาสผูป้ฏิบัติงานได้พัฒนางานและปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีการแจ้ง

ให้ทราบถึงความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ทางวิชาการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับครู เป็นผู้นำในการ

แสวงหาความรู้ ข้อมูลข่าวสาร เพื่อให้เกิดการพัฒนาตนเองหรอืองค์กรอย่างต่อเนื่อง  

ทุกครั้งที่มีการประชุมผู้บริหารจะกล่าวถึงการดำเนินงานของโรงเรียนที่มีผลต่อเป้าหมาย

ของโรงเรียนเมื่อผูบ้ริหารรับรู้เรื่องราวเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงด้านการศกึษาหรอื

นโยบายจากหน่วยงานต้นสังกัดจะมีการแจง้หรือประชาสัมพันธ์ให้ครูอาจารย์ทราบทันที 

เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

  พฤติกรรมด้านการตัดสินใจ 

   การตัดสินใจ เป็นศลิปะและภาระหน้าที่อันสำคัญยิ่งต่อการบริหารเป็น

อย่างมากทั้งนีเ้พราะผูบ้ริหารมีหน้าที่ที่จะต้องทำการตัดสินใจวินจิฉัยสั่งการอยู่เสมอ  

การตัดสินใจที่ดีและถูกต้องจะเสริมสร้างการบริหารงานให้มปีระสิทธิภาพสูงสุดยิ่งขึน้  

ซึ่งความหมายของพฤติกรรมด้านการตัดสินใจนี้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลายท่าน 

ดังต่อไปนี ้
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   นเรศน ์ มหาคุณ (2552, หน้า 102 - 111) ได้กล่าวถึง การคิดตัดสินใจ

แบบผูน้ำ คือ จะต้องใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยให้ถ่องแท้ และต่อสู้ชีวติไม่ยอมแพ้  

โดยยึดหลักการว่าต้องมองการณ์ไกลเสมอต้องคดิถึงคนรอบข้างและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ต้องเชื่อบนเหตุผล ไม่ใช่การเดาสุ่ม และเลอืกใช้คนใหถู้กกับงาน 

   เสน่ห์  อัศวมงคล (2552, หนา้ 10) กล่าวไว้ว่า ความสำคัญของการ

ตัดสินใจของผูบ้ริหารนัน้เป็นกระบวนการหนึ่งที่มคีวามสำคัญต่อการบริหารองค์การใน 

ทุกขั้นตอนของการบริหาร ตั้งแต่กระบวนการวางแผน จนถึงขั้นตอนการประเมินผลการ

ดำเนนิงานขององค์การ เพราะหากมีการตัดสินใจที่ผิดพลาดก็จะส่งผลถึงความสำเร็จใน

การบริหารใหเ้ป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วย 

   ภารดี  อนันต์นาวี (2555, หนา้ 159) สรปุว่า การตัดสินใจเป็นกระบวน 

การที่ใช้เหตุผลในการพิจารณาวิเคราะห์ และหาทางเลือกเพื่อนำไปสู่ขั้นของการปฏิบัติที่ดี

ที่สุด ซึ่งจะนำไปสู่เป้าหมายที่ได้กำหนดไว้การตัดสนิใจจงึตอ้งเป็นไปตามขั้นตอนของ

กระบวนการอย่างรอบคอบเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารองค์การ 

จะเห็นว่าการตัดสินในสั่งการเป็นกระบวนการที่จำเป็น และมีความสำคัญต่อภาวะการเป็น

ผูน้ำในการบริหารงานอย่างมาก ถือว่าเป็นหัวใจของการบริหารหน่วยงาน เพราะผู้บริหาร

ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ จะต้องทำหนา้ที่เกี่ยวกับการตัดสินใจหลายครั้งในวันหนึ่ง ๆ บางครัง้ก็

มีความสำคัญถึงขั้นของการอยู่รอดหรือไม่ของหน่วยงาน บางครั้งก็เป็นเหตุให้กระทบ 

กระเทือนถึงการทำงานของบุคคลอื่น ๆ และยิ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขึ้นไปจะต้องเกี่ยวพัน

กับการตัดสินใจตลอดเวลา ผลการตัดสินใจของผูบ้ริหารไม่ว่าจะปรากฏออกมาดีหรอืไม่ 

ก็ตามผู้บริหารจะต้องรับผดิชอบต่อผลที่เกิดขึน้นั้นด้วย    

   จริวัฒน ์ รจนาวรรณ (2555, หนา้ 81 - 91) ได้กล่าวว่า การตัดสินใจที่

ผดิพลาด ย่อมดีกว่าไม่ได้ตัดสินใจอะไรเลย แมว้่าการตัดสินใจผิดพลาดจะทำให้ผู้ตัดสินใจ

ประสบกับความไม่สมหวังและตกอยู่ในสถานการณ์ลำบาก กระนัน้การลังเลรีรอไม่อาจ

ตัดสินใจหรอืไม่ได้พิจารณาตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งบางกรณีก็อาจมผีลที่รา้ยแรงกว่า 

ก็เป็นได้จึงต้องพิจารณาใคร่ครวญก่อนแลว้จึงตัดสินใจอย่างเด็ดเดี่ยวและทันกาล  

   อานันท์  ชินบุตร (2555, หน้า 128 - 129) ได้กล่าวว่า ผูน้ำที่ยิ่งใหญ่ 

ทุกคนล้วนมกีารตัดสินใจเด็ดเดี่ยวด้วยกันทั้งสิน้ แต่ก่อนการตัดสินใจควรมกีารศกึษาให้

มากพอควร เมื่อตัดสินใจแล้วอย่าเปลี่ยนใจง่าย ๆ ทำใหส้ำเร็จผูท้ี่ตัดสนิใจได้รวดเร็ว คือ  

ผูท้ี่ประสบผลสำเร็จแต่หากผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามที่หวังก็ใหร้ับตัดสินใจแก้ไขสถานการณ์ 

โดยเร็วเช่นกัน  
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   พรศักดิ์  อุรัจฉัทชัยรัตน์ (2555, หนา้ 107 - 112) ได้กล่าวถึงการ

ตัดสินใจของผูน้ำว่า ผูน้ำต้องเป็นคนกล้า คือ กล้าท้าทาย กล้าเผชิญหน้ากล้าตัดสินใจ 

และต่อสู้กับความรูส้ึกนึกคิดจิตใจของตัวเราเองใหไ้ด้ในการตัดสินใจแต่ละครั้ง ผู้นำตอ้งไม่

ตั้งเงื่อนไขในการเผชิญหนา้กับอุปสรรคและปัญหา แต่ใหพ้ึงคดิเสมอว่าเราต้องทำในสิ่งที่

เราตัดสนิใจลงไปแล้วให้ได้ดทีี่สุด 

   เกชา  มีสวน (2556, หน้า 20) สรุปว่า การตัดสินใจ การใชดุ้ลยพินิจใน

การคัดเลือกทางเลือก ซึ่งมีอยู่หลายทางใหเ้ลือกเพียงทางเลอืกเดียว ซึ่งเป็นทางเลือกที่ดี

ที่สุด เพื่อนำไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการตัดสินใจ หมายถึง การปฏิบัติงานของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่แสดงถึงการกำหนดสายการบังคับบัญชาไว้อย่างชัดเจนเพื่อใช้เป็น

หลักในการบริหาร ผูบ้ริหารพร้อมที่จะรับฟังปัญหาของผูร้่วมงานทุกเรื่องและให้ความ

ช่วยเหลอืทุกคนโดยไม่เลือกฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง หรือเลือกที่รัก มักที่ชัง ผูบ้ริหารมคีวามใกล้ชิด 

สนิทสนมและเป็นกันเองในการทำงานร่วมกัน มีการรับรู้ปัญหาที่เกิดขึน้และพร้อมที่จะหา

แนวทางแก้ไขปัญหาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาได้เป็น 

อย่างเลอืกปัญหาที่มีผลกระทบต่อโรงเรียนมาก่อนเสมอ และการตัดสินใจสั่งการของ

ผูบ้ริหารกระทำโดยมีขั้นตอนของการปฏิบัติตามขั้นตอนของทางราชการ ตลอดจนให้อิสระ

แก่ครู อาจารย์ในการตัดสินใจที่จะปรับปรุงพัฒนางานให้บรรลุเป้าหมาย 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 การนำเสนอแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ มวีัตถุประสงค์เพื่อให้ได้

สารสนเทศเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จึงกล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจ 

ลักษณะของแรงจูงใจ ประเภทของแรงจูงใจ ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน แรงจูงใจกับความตอ้งการของบุคคล แนวทางการสร้างแรงจูงใจ และทฤษฎี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อนำไปสู่การศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูต่อไป 

ผูว้ิจัยขอนำเสนอข้อมูลดังกล่าว ดังต่อไปนี้ 

  1. ความหมายของแรงจูงใจ 

   จากการศกึษามีผู้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไว้หลายท่านด้วยกัน  

ผูว้ิจัยขอนำกล่าวเสนอโดยพอสังเขปดังนี้ 
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    โกมล  บัวพรหม (2553, หน้า 113) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็น

ความรูส้ึกนึกคิดหรอืเจตคติ และสิ่งจูงใจในด้านต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนที่มีต่องาน

สถานที่ทำงาน เพื่อนร่วมงาน ปัจจัยหรือองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการทำงานนั้น ๆ 

    สัมมา  รธนิธย์ (2553, หน้า 133) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) 

หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระทำกิจกรรมใด ๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของ

บุคคลในการที่จะอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัล

เป็นผลตอบแทนการกระทำนั้น ๆ เป็นสิ่งจูงใจ (Incentives) ที่เป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นหาก

บุคคลมีเจตคติที่ดีต่องานและเพื่อนร่วมงาน 

    รำพึง  ศุภราศี (2554, หน้า 15) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัย

หรอืสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรอืชักนำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  

หรอืวัตถุประสงค์หรอืเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน 

และแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มแีรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทำสิ่งต่าง ๆ  

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัลหรอืคำชมส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจ

ภายนอก จะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่น หวังรางวัลหรอืผลตอบแทน 

    ประภา  สังขพันธ์ (2554, หน้า 5) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motive) 

หมายถึง ความต้องการที่ได้รับจากการกระตุ้นของบุคคลหนึ่งที่ต้องการแสวงหาความ

พอใจด้วยพฤติกรรมที่มเีป้าหมาย ซึ่งแรงจูงใจปกติก็คือ แรงกระตุ้น (Drive) แรงกระตุ้น 

คือตัวที่ทำให้เกิดการกระตุ้นอย่างแรง เพื่อจะได้เกิดการตอบสนองที่พอใจ 

    จตุรภัทร  สุวรรณวิเศษ (2555, หนา้ 21) กล่าวว่า การจูงใจเป็น 

กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระทำหรอืดิน้รนเพื่อให้บรรลุ 

จุดประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มใิช่  

เพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ  

คือ การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรม 

ที่เกิดจากการจูงใจ เช่น พนักงานต้ังใจทำงานเพื่อหวังความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

    พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันท์ (2555, หนา้ 214) กล่าวว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมของบุคคลใหม้ีความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงาน

ให้บรรลุผลสำเร็จ โดยอาศัยความต้องการแรงปรารถนา ความคาดหวัง พลังกดดันและสิ่ง

ล่อใจมาเป็นแรงผลักดันใหแ้สดงพฤติกรรมอย่างมทีิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ

เงื่อนไขที่ตอ้งการ 
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    ภารดี  อนันต์นาวี (2555, หนา้ 113) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการที่ทำให้มนุษย์กระทำกิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมจีุดมุ่งหมาย  

มีทิศทางและช่วยใหก้ิจการงานที่กระทำนั้นคงสภาพอยู่ต่อไป โดยที่มนุษย์จะต้องมีเจตคติ 

ทักษะและความเข้าใจในกิจการนัน้อย่างแท้จริง 

    ไกลาส  เกตุเพ็ง (2556, หน้า 15) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่

เป็นพลังกระตุน้ มีความมานะพยายามหรือเป็นสิ่งที่ช้ีแนวทางให้บุคคลแสดงพฤติกรรม

ความสามารถคิดริเริ่มหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมาเพื่อให้บุคคลได้รับการตอบสนองในสิ่งที่

เป็นเป้าหมายของตน จนสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการหรอืช่วยสนับสนุน 

รักษาพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งให้คงอยู่ 

    จอมพงศ์  มงคลวนิช (2556, หนา้ 216) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง  

ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเ้ป็นผลสำเร็จออกมา ซึ่งจะได้ผลดี

หรอืไม่มากน้อยเพียงใดย่อมขึน้อยู่กับว่าผู้บริหารจะสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน

ด้วยการทุ่มเทให้ได้ผลงานที่ดีอย่างไร หรอืมากน้อยเพียงใด 

    สมุทร  ชำนาญ (2556, หน้า 265) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 

การจูงใจเป็นกระบวนที่เกิดขึน้แก่บุคคลในการใชค้วามพยายาม (Effort) ผลักดันให้เกิดผล 

การกระทำอย่างต่อเนื่อง (Persistence) มีแนวทาง (Direction) ที่แน่นอน เพื่อไปสู่เป้าหมาย 

(Goal) ที่ตอ้งการ 

    เย็นฤดี  สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของ

แรงจูงใจว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่มีผลกระตุ้นให้บุคคลที่ถูกกระตุน้

เกิดพฤติกรรมที่ตอ้งการไปยังจุดหมายปลายทางที่ต้องการแรงจูงใจในการทำงานจงึเป็น

ความพยายามของบุคคลในการทำงานให้เจรญิก้าวหน้ามีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อ

เผชิญกับอุปสรรคหรือปัญหาเป็นแรงผลักดันให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตัง้ใจ 

เต็มใจ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการของแต่ละคนและเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้

รักษาพฤติกรรมนัน้ ๆ ใหค้งอยู่ และมีวธิีปฏิบัติที่เป็นแบบแผนคงที่แน่นอน ไว้เพื่อให้ยึดถือ

เป็นหลักในการปฏิบัติงาน 

    Steers, R.M. and Porter (1979, p. 6) กล่าวว่า แรงกระตุ้นหรือ 

แรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมเป็นแรงที่ให้พลังงานกระตุ้นแรงกายใหก้ระทำพฤติกรรม  

เป็นแรงกระตุ้นที่กำหนดทิศทางไว้ว่าจะกระทำพฤติกรรมออกไปอย่างไร และเป็นแรง

กระตุน้ให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ 
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    McClelland (1985, p. 590, อ้างถึงใน วราวิทย์  คะษาวงค์, 2551,  

หนา้ 16) ให้คำนิยามขอแรงจูงใจว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึน้บ่อยครั้งสำหรับจุดมุ่งหมายขั้นพื้นฐาน 

ตามแรงกระตุ้นตามธรรมชาติ ซึ่งเกี่ยวกับพลังการเปลี่ยนแปลงและการเลือกแสดง 

พฤติกรรม 

    Sprinthall (1991, p. 521, อ้างถึงใน ชานน  ตรงดี, 2551, หนา้ 42)  

กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงขับหรอืความต้องการที่จะแสดงออกที่ถูกชีน้ำไปตามเส้นทาง

หรอืหลีกเลี่ยงจะเป้าประสงค์บางประการ จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสภาวะภายในมคีวาม

บกพร่องหรอื เกิดความตอ้งการจะดึงให้บุคคลกระทำไปยังทิศทางหรอืหลีกเลี่ยง

จุดมุ่งหมายบางอย่าง 

    Michael Domjan (1996, p. 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการ

เพิ่มพฤติกรรมการกระทำหรอืกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนัน้

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

    Hodget (1999, p. 36 อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2545, หนา้ 135)  

ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นเร่งเร้าและการทำให้เกิดอิทธิพลเหนอื 

พฤติกรรมคนอันจะยังผลให้คนเกิดความรู้สกึภายในเป็นพลังมกีารเร่งเร้าหรอืการ 

เคลื่อนไหวที่บงการหรอืเป็นช่องทางให้มีพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายที่ตอ้งการทั้งนีโ้ดยอาจ 

กระตุน้เร่งเร้าและทำให้เกิดอิทธิพลเช่นว่านั้นดว้ยวิธีเชิงบวก (Positive) ดังเช่นการ 

ดำเนนิการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ใหพ้อใจของบุคคลและด้วยวิธีการจูงใจเชิงลบ 

(Negative incentives) เช่น การดำเนินงานบังคับใหท้ำงานด้วยวิธีการต่าง ๆ หากไม่ปฏิบัติ 

ตามตอ้งได้รับโทษเป็นต้น 

    Kinick and Williams (2008, อ้างอิงใน โศภชา อรัญวัฒน์, 2550, 

หนา้ 197) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจติวิทยาเริ่มตน้จากมนุษย์ต้องการ 

ซึ่งความตอ้งการจะเป็นผลทำให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรม  

ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวมีผลทำให้มนุษย์ได้รางวัล และผลของรางวัลทำให้มนุษย์พึงพอใจ  

   จากความหมายต่าง ๆ สรุปได้ว่าแรงจูงใจหมายถึง สภาวะที่เป็นแรง

กระตุน้หรือเป็นกระบวนการที่สร้างขึ้นและกระตุ้นผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมหรอื

แสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการ

เรียนรู้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการ 
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  2. ลักษณะของแรงจูงใจ  

   แรงจูงใจของมนุษย์มีมากมายหลายอย่างเราถูกจูงใจใหม้ีการกระทำหรอื 

พฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อหาน้ำและอาหารมาดื่มกินสนองความตอ้งการทางกายแต่ยังมี

ความตอ้งการมากกว่านัน้ เช่น ต้องการความสำเร็จตอ้งการเงินคำชมเชย อำนาจและใน

ฐานะที่เป็นสัตว์สังคมคนยังต้องการมีอารมณ์ผูกพันและอยู่รวมกลุ่มกับผูอ้ื่น 

    วิษณุ  กองสุข (2552, หน้า 1) กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้จากปัจจัย

ภายในและปัจจัยภายนอก 

     1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่ง

ผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติความคิดเห็นความสนใจความตั้งใจการ

มองเห็นคุณค่าความพอใจความตอ้งการ ฯลฯ สิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวมาเหล่านี้มีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงานมองว่าองค์การคือสถานที่ให้ชีวติ

แก่เขาและครอบครัวเขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การกระทำการต่าง ๆ ให้องค์การเจริญ 

ก้าวหน้าหรอืในกรณีที่บ้านเมอืงประสบปัญหาเศรษฐกิจในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง 

องค์การจำนวนมากอยู่ในภาวะขาดทุนไม่มีเงนิจ่าย ค่าตอบแทนแต่ดว้ยความผูกพันเห็นใจ

กันและกันทั้งเจ้าของกิจการและพนักงานต่างร่วมกัน ค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้ง

ประเภท แซนวิช ก๋วยเตีย๋ว ฯลฯ เพียงเพื่อให้มรีายได้ประทั่งกันไปทั้งผูบ้ริหารและลูกน้อง

และในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็นว่าพนักงานหลายรายที่ไม่ทิง้เจา้นายทั้งเต็มใจไปทำงาน

วันหยุดโดยไม่มคี่าตอบแทนถ้าการกระทำดังกล่าวเป็นไปโดยดี เนื่องจากความรูส้ึกหรอื

เจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการหรอืด้วยความรับผิดชอบในฐานะ สมาชิกคนหนึ่งขององค์การ

มิใช่เพราะ เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มทีี่ไปก็กล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ

ภายใน 

     2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) ภายนอกเป็นสิ่งผลักดัน 

ภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัลเกียรติยศ 

ชื่อเสียงคำชมการได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม 

บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะในกรณีที่ตอ้งการรางวัล 

ต้องการเกียรติชื่อเสียงคำชมการยกย่องการได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่างแรงจูงใจ 

ภายนอกที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่คนงานทำงานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทน 

หรอืเงินเดอืนการแสดงความขยันตั้งใจทำงานเพียงเพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้ว 

ได้ความดีความชอบ เป็นต้น 
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    Mark (1985, p. 422) ได้กลา่วถึง ลักษณะแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

     1. ระยะเวลาที่แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมีความแตกต่างกัน 

แรงจูงใจบางชนิดมอีิทธิพลในช่วงระยะสั้น เช่น การที่ผูช้ายลุกยืนเพื่อให้ผู้หญิงหรอืเด็กนั่ง  

แทนตนบนรถประจำทาง การกล่าวคำขอบคุณต่อผูใ้ห้ความช่วยเหลือ เมื่อพฤติกรรม 

ดังกล่าวเกิดขึ้นแล้ว แรงจูงใจที่อยู่เบือ้งหลังพฤติกรรมนั้นก็สิ้นสุดลงดว้ยแรงจูงใจบางชนิด 

ก็มีอทิธิพลในช่วงเวลานานเช่นการไต่เต้าเพื่อเพิ่มฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม การสร้าง

ผลงานทางวรรณกรรม เป็นต้น 

     2. ลักษณะการเกิดขึ้นและสิ้นสุดลงอย่างเป็นวัฏจักรลักษณะของ 

แรงจูงใจข้อนี้จะเห็นได้ชัดเจนจากแรงจูงใจทางกายความหวิความกระหายความตอ้งการ 

พักผ่อนต่อการตอบสนองเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอแรงจูงใจทางจติใจก็คล้ายกัน ภายหลัง 

ที่ได้กระทำพฤติกรรมบางอย่างจนเป็นที่พอใจแล้วอาจเกิดความรูส้ึกเบื่อหน่ายทำให้อยาก

หยุดพักจากกิจกรรมนั้นช่ัวคราวเมื่อเวลาผ่านไปพอสมควรแล้วก็จะเกิดความรูส้ึก 

กระตอืรอืร้นที่จะกระทำกิจกรรมดังกล่าวอีก 

     3. ลักษณะแอบแฝงแรงจูงใจบางอย่างอาจแฝงเร้นอยู่และจะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมเมื่อสภาพการบางอย่างอำนวยให้ เช่น ลูกน้องบางคนอาจมี

ความรูส้ึกอิจฉาต่อเจ้านายและอาจพอใจที่ได้แสดงอาการปฏิปักษ์ต่อเขาบ้างในบางครัง้แต่

โดยทั่วไปก็จะพยายามควบคุมพฤติกรรมของตนเอง จนกระทั่งเกิดเหตุการณ์บางอย่างขึ้น 

เช่น เจ้านายกำลังถูกเพ่งเล็ง หรอืวิพากษ์วิจารณ์จากผู้ใหญ่ในระดับสูงกว่าตนก็จะถือ

โอกาสโจมตหีรือกล่าวร้ายเจา้นายไปด้วย 

   สรุปจากคำกล่าวข้างตน้ ลักษณะแรงจูงใจพอสรุปได้ว่า ลักษณะ

แรงจูงใจมทีั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกซึ่งแรงจูงใจภายในจะมีความคงทน

ถาวรมากกว่า แรงจูงใจภายนอก เพราะเกิดขึ้นจากภายในจิตใจ มาจากเจตคติ ไม่ได้

กระทำเพราะเป็นหน้าที่ หรือเกรงกลัวต่ออำนาจและจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์ใน

ช่วงเวลาแตกต่างกัน อาจจะเกิดขึ้นและสิน้สุดลงอย่างเป็นวัฏจักร หรืออาจแอบแฝงก็ได้ 

ซึ่งมนุษย์จะแสดงพฤติกรรมเมื่อสภาพการบางอย่างอำนวยให้ 

  3. ประเภทของแรงจูงใจ  

   จากการศกึษามีผู้แบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้หลายท่านด้วยกัน  

ผูว้ิจัยขอนำกล่าวเสนอโดยพอสังเขปดังนี้ 
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    สมุทร  ชำนาญ (2554, หน้า 267) กล่าวว่า การจำแนกประเภทของ

การจูงใจโดยใช้แหล่งที่ทำใหเ้กิดการจูงใจในบุคคล จำแนกได้เป็น 2 ประเภท 

     1. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือสิ่งผลักดันที่อยู่

ภายนอกตัวบุคคล เนื่องจากเป็นการจูงใจที่เกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับงาน 

ซึ่งปกติมีบุคคลอื่นเป็นผู้กำหนดมากกว่า การจูงใจที่กำหนดโดยบุคคลนั้นเอง การจูงใจ

ภายนอกมักใช้สิ่งจูงใจเป็น 2 ลักษณะ คือ สิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงนิ เช่น การ

กำหนดเงนิค่าตอบแทนโบนัส เงนิรางวัลจากการทำงานการให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบาย

ของหน่วยงาน การใชว้ิธีการนเิทศตดิตาม ตรวจสอบประเมินผลการทำงานที่เหมาะสมการ

ให้ความรู้สกึมั่นคง ปลอดภัย การจัดให้มีสวัสดิการของหน่วยงานการให้การยอมรับบุคคล

ให้มฐีานะทางสังคม เป็นต้น 

     2. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดขึน้

จากความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างงานกับผูป้ฏิบัติงาน โดยบุคคลผู้นัน้เป็นผู้กำหนดขึน้ 

มาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจเพราะเห็นคุณค่าและความสำคัญของงาน การตอ้งการความ 

สำเร็จในงานทำงานนั้นเพราะเป็นงานที่ตนเองชอบ การอยากทำงานเพราะอยากท้าทาย 

ความสามารถของตนเองหรือกิจกรรมนอกเหนอืจากงาน เช่น การร่วมกิจกรรมด้านกีฬา

หรอืทำงานอดิเรกของแต่ละคนล้วนเกิดขึ้นจากการจูงใจภายในทั้งสิน้ 

    พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันท์ (2555, หนา้ 216 - 217) กล่าวว่านักจติวิทยา

ได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจ ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

     กลุ่มที่ 1 แบ่งตามมติิของเวลา 

      1.1 แรงจูงใจฉับพลัน (ArousedMotive) คือ แรงจูงใจที่กระตุ้น

ให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมออกมาทันทีทันใด 

      1.2 แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรอื Latent 

Motive) คือ แรงจูงใจที่มีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกทันทีจะค่อย ๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออก

ในเวลาใดเวลาหนึ่ง 

     กลุ่มที่ 2 แบ่งตามมติิของสิ่งเร้า 

      2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับ

อิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายในตัวบุคคลผู้นัน้ ตัวอย่างเช่น ความรูส้ึกต้องการหรอืขาดอะไร

บางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูงหรอืกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรอื

ต้องการนั้น 
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      2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ได้รับ

อิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายนอก คือ สิ่งที่มาเร่งเร้ามาเสริมสรา้งความปรารถนาในการ

ประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ 

     กลุ่มที่ 3 แบ่งตามมิติของความต้องการ 

      3.1 แรงจูงใจปฐมภูม ิ(Primary Motive) คือแรงจูงในอัน

เนื่องมาจากความตอ้งการที่เป็นพืน้ฐานร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย เป็นต้น 

      3.2 แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือแรงจูงใจที่เป็น

ผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 

    ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 118 119) กล่าวว่า แรงจูงใจแบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจ ในแง่บวกและการจูงใจในแง่ลบ 

     1. แรงจงูใจในแง่บวก (Positive Motivation) การจูงใจแบบใช้ 

ไม้นวม การจูงใจในแง่นี้บุคคลจะได้รับสิ่งที่มคีุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญหรือให้

รางวัลสำหรับการกระทำหรอืพฤติกรรมอันเป็นที่ยอมรับ 

     2. แรงจูงใจในแง่ลบ (Negative Motivation) การจูงใจแบบใช้ 

ไม้แข็งมักใช้วธิีจูงใจที่ตรงกันข้าม คือ มักจะเป็นการขู่ การลงโทษ การติเตยีน หาก

พฤติกรรมหรอืการกระทำของบุคคลนั้นไม่เป็นที่ยอมรับ 

    จอมพงศ์  มงคลวนิช (2556, หนา้ 218 - 219) กล่าวว่า นักจติวิทยา

แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

     1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของ

บุคคลที่มคีวามตอ้งการ ทำบางสิ่งบางอย่างดว้ยจิตใจของตนเองโดยไม่ตอ้งใชส้ิ่งล่อใจใด ๆ  

มากระตุ้นซึ่งถอืว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่งแรงจูงใจประเภทนี ้ได้แก่ 

      1.1 ความต้องการ (Needs) ความตอ้งการทำให้เกิดแรงขับ  

แรงขับทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็คือความสบายใจ 

ความพอใจ 

      1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหนึ่งที่

เหนอืกว่าความตอ้งการพืน้ฐาน ความปรารถนามักมีแรงขับที่นอ้ยกว่าความตอ้งการ  

หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สกึเฉย ๆ 

      1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมัก 

ใหญ่ใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดเีป็นความตอ้งการ ความอยากได้ที่ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที่จะ 

ให้บรรลุตามเป้าหมาย 
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      1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใด

สนใจสิ่งใดเป็นพิเศษ จะมีความตั้งใจในการทำงาน ช่วยให้งานประสบความสำเร็จได้ใน

เวลาอันรวดเร็ว 

      1.5 ทัศนคตหิรอืเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด 

ที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุน้ใหบุ้คคลใหแ้สดงพฤติกรรม 

เช่น ถ้าผูป้ฏิบัติมีทัศนคติที่ดีต่อผูบ้ังคับบัญชาก็จะเป็นผลดตี่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 

     2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของ

บุคคลที่ได้รับการกระตุน้จากภายนอกเพื่อนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของ

ผูก้ระตุน้ การจูงใจภายนอก ได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหนา้ สิ่งล่อใจต่าง ๆ 

เช่น การชมเชย การติเตยีน การให้รางวัล การประกวด การลงโทษ การแข่งขัน  

   สรุปได้ว่าประเภทของแรงจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน

และแรงจูงใจภายนอก ซึ่งแรงจูงใจภายในนั้นเป็นแรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคลและเป็น

แรงขับที่ทำให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัลหรอืแรงเสริมภายนอก สำหรับ

แรงจูงใจภายนอกเป็นแรงจูงใจที่ได้รับ อิทธิพลจากภายนอก เช่น มาจากแรงเสริมชนิด 

ต่าง ๆ ตัง้แต่คำชมจนถึงได้รับรางวัลเป็นสิ่งของ 

  4. ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

   แรงจูงใจมคีวามสำคัญต่อความสำเร็จของงานเป็นอย่างยิ่งเพราะในการ 

ปฏิบัติงานใด ๆ ใหไ้ด้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต้องอาศัยปัจจัยที่เป็นทรัพยากรการ 

บริหารอย่างนอ้ย 4 ประการ คือ ทรัพยากรบุคคลทุนวัสดุอุปกรณ์และการบริหารจัดการ 

ที่เหมาะสมปัจจัยทั้ง 4 ประการดังกล่าวทรัพยากรบุคคลมีความสำคัญที่สุดเพราะเป็น 

ตัวขับเคลื่อนทุกประการในองค์กร 

    พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันท์ (2555, หนา้ 216) กล่าวว่า ความสำคัญของ

แรงจูงใจต่อการบริหารซึ่งผู้นำควรคำนึงถึง 7 ประการ ดังนี้ 

     1. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองค์การ  

     2. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมคีวามจงรักภักดีและ

ผูกพันต่อองค์การ  

     3. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานต่อ

บุคลากร  
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     4. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างทีมงาน ความสามัคคีของบุคลากรใน

องค์การ  

     5. แรงจูงใจช่วยใหบุ้คลากรเกิดความเชื่อถือ ศรัทธาในองค์การ 

     6. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างความเจรญิก้าวหน้าแก่ผูป้ฏิบัติงาน 

ทุกคน ทุกตำแหน่ง  

     7. แรงจูงใจของผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคน ช่วยใหอ้งค์การ 

มีประสิทธิผลสูงขึ้น 

    จอมพงศ์  มงคลวนิช (2556, หนา้ 217) สรุปความสำคัญของ

แรงจูงใจไว้ 2 ประการ คอื แรงจูงใจส่งเสริมใหท้ำงานสำเร็จ เป็นแรงผลักดันให้เกิดการ

แสดงพฤติกรรมที่ต้องการและแรงจูงใจกำหนด แนวทางของพฤติกรรมชีว้่าควรเป็นไปใน

รูปแบบใดให้ตรงทิศทางเพื่อที่จะบรรลุเป้าประสงค์ของหน่วยงานหรอืองค์การ 

    สัมมา รธนิธย์ (2556, หนา้ 134 - 135) กล่าวว่า ผูน้ำหรอืผูบ้ริหาร

ต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจที่จะจูงใจให้ผู้ร่วมงานตอบสนองต่องาน และวิธีทำงาน

ขององค์การที่แตกต่างกันไป การจูงใจ ผู้ร่วมงานจงึมีความสำคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

     1. การจูงใจเป็นการรวมพลังเพื่อเป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญต่อการ

กระทำหรือพฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการทำงาน ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูง 

ย่อมทำให้ขยันขันแข็ง กระตือรอืร้น กระทำกิจการงานใหป้ระสบความสำเร็จได้ดกีว่า 

ผูท้ี่ทำงานเพียงเพื่อใหผ้่านไปวัน ๆ 

     2. การจูงใจทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความพยายาม มีความมานะ 

อดทน บากบั่น คดิหาวิธีการนำความรูค้วามสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือลดละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมี

อุปสรรคขัดขวาง 

     3. การจูงใจสามารถนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือวิธีการ

ทำงาน การค้นพบ ช่องทางการดำเนินงานที่ดีกว่าหรอืประสบผลสำเร็จมากกว่าเดิม 

     4. บุคคลที่มแีรงจูงใจในการทำงาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นและ

รับผิดชอบต่อการทำงานให้เกิดความเจริญก้าวหนา้ จะเป็นบุคคลที่มคีวามรับผดิชอบ 

มั่นคงในหน้าที่ มีวนิัยในการทำงาน 

    เย็นฤดี  สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 21) กล่าวว่าแรงจูงใจมี 

ความสำคัญและประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรใหเ้กิดความสามารถ 
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มาร่วมทำงานตามหน้าที่ที่ได้รับผดิชอบในทางรเิริ่มสร้างสรรค์ให้บรรลุเป้าหมายของ 

องค์กรการบริหารงาน องค์การดีขึน้บุคคลในองค์การทำงานตามหน้าที่ที่ได้รับผดิชอบ

อย่างเต็มความสามารถมีการปฏิสัมพันธ์ที่ดลีดความขัดแย้งและปัญหาต่าง ๆ ขององค์กร

ได้มาก แต่ละบุคคลทำงานตามเป้าหมายขององค์กรขวัญและกำลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน

ส่งเสริมและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้พัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนอย่างเต็มที่

ในทิศทางที่นำไปสู่การบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีความสำคัญและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  

เพราะแรงจูงใจส่งผลใหอ้งค์การนัน้ ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการเจริญก้าวหน้า เพราะจะ

เกิดการ ทุ่มเทพลังงาน และความสามารถอย่างเต็มที่และโดยไม่รูจ้ักเหน็ดเหนื่อยเพื่อให้

ผลงานสำเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งเชื่อว่า

การสรา้งแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งม่ันในการทำงาน เพื่อใหเ้จรญิความก้าวหน้า ยังช่วย

เสริมสรา้งความเป็นคนที่สมบูรณ์ใหแ้ก่ผูน้ั้นด้วย 

  5. แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล  

   บุคคลมีความตอ้งการมากมายหลายอย่าง จนไม่มีขอบเขตจำกัดซึ่งทั้ง

ความตอ้งการที่เกิดจากความคิดคำนึงหรอืความต้องการด้านจิตใจหรอืความตอ้งการ 

ทางกาย ซึ่งเป็นความตอ้งการที่ขาดมิได้และในบรรดาความต้องการต่าง ๆ ของมนุษย์นั้น

ยากที่จะได้รับการสนองตอบจนเป็นที่พอใจ เพราะเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่าง

บุคคล จึงมีผูก้ล่าวถึงไว้ดังนี้ 

    เย็นฤดี  สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 27) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเกิดจาก

ความตอ้งการซึ่งเป็นความต้องการที่เกิดจากสิ่งกระตุ้นภายในและภายนอกที่มอีิทธิพลต่อ 

แรงจูงใจ ได้แก่ ความหวิความกระหาย ความต้องการทางเพศ ตลอดจนความต้องการทาง 

จติใจและสังคม ได้แก่ ความตอ้งการที่เกิดจากสังคมและความต้องการทางสังคมที่เกิด

จากการเรียนรู้ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะกระตุ้นใหค้นเราเกิดแรงจูงใจบางสิ่งบางอย่างมา

เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ตอบสนองความต้องการ 

   สรุปได้ว่าแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการของบุคคลนั้นจะเพียร

พยายามทุกวิถีทางในอันที่จะให้บรรลุความตอ้งการทีละขั้นเมื่อความตอ้งการขั้นแรกได้รับ 

การตอบสนองแล้วความตอ้งการขัน้นั้นก็จะลดความสำคัญลงจนหมดความสำคัญไปไม่

เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่จะเกิดความสนใจและความต้องการสิ่งใหม่อกีต่อไป แต่ความ

ต้องการขั้นต้น ๆ ที่ได้รับการตอบสนองไปเรียบร้อยแล้วนั้นอาจกลับมาเป็นความจำเป็น  
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หรอืความต้องการครั้งใหม่อีกได้เมื่อการตอบสนองความตอ้งการครั้งแรกได้สูญเสียหรอื 

ขาดหายไปและความตอ้งการที่เคยมีความสำคัญจะลดความสำคัญลงเมื่อมีความต้องการ 

ใหม่ ๆ เข้ามาแทนที่ 

  6. แนวทางการสร้างแรงจูงใจ  

   การสรา้งแรงจูงใจให้คนได้เป็นอย่างดีนัน้นอกจากเพื่อให้เกิดพฤติกรรม

การทำงานที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพแล้วดังนัน้บรรยากาศที่ผู้ปฏิบัติมีความสุขความ

พอใจและเต็มใจลงทุนลงแรงเพื่อให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้การทำงานในลักษณะ

ดังกล่าวคือการจูงใจในการทำงานซึ่งในการสร้างแรงจูงใจมผีูใ้ห้ความสำคัญกล่าวถึง ดังนี้ 

    เย็นฤดี  สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 29) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจถือว่ามี 

ความสำคัญกับการกำหนดเป้าหมายในการทำงานให้ชัดเจนตั้งแต่ต้นเพื่อให้เป้าหมายเป็น 

แนวทางในการทำงานและเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งในการกระตุน้ให้คนตั้งอกตั้งใจทำงาน  

พึ่งอุทิศตนให้กับการปฏิบัติงานเต็มที่ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่วางไว้ 

    กอปรเชษฐ์  ตยัคคานนท์ (2559, หนา้ 150 - 166) ได้กล่าวถึงขอ้

ควรปฏิบัติของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจ 

     1. ต้องรู้มาตรฐานการทำงานของตัวท่านเองแสดงให้ทุกคน

ประจักษ์ และต้องเสมอตน้เสมอปลาย 

     2. ระวังอย่าล้าเขียงและมีอคติจนทำให้เกิดการเบี่ยงเบนในการ 

ตัดสินใจของท่านในการเลื่อนขั้นของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     3. ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าเขากำลังอยู่ ณ จุดใดบอกให้เขารู้ 

สมรรถภาพของตัวเขาเองทั้งดา้นลบและด้านบวกใหโ้อกาสเขาแก้ไขข้อบกพร่อง 

     4. ให้คำชมเชยในโอกาสที่เหมาะสมหลีกเลี่ยงการชมเชยแบบ 

จุก ๆ จิก ๆ เรื่องเล็กเรื่องน้อยเกินไปและอย่าตำหน ิหรือดูถูกหรอืวิจารณ์หรอืนินทา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาต่อหน้าผูอ้ื่น 

     5. ให้ข่าวสารแก่พนักงานทุกคนล่วงหนา้ทุกครั้งที่จะมีการ 

เปลี่ยนแปลงใด ๆ ซึ่งจะกระทบกระเทือนพวกเขาแต่ไม่ใช่เปิดเผยความลับขององค์การ 

     6. เอาใจใส่ห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในการทำงานและชีวติ 

ครอบครัวของเขา 

     7. มองคนที่ผลงานไม่ใช่วิธีการปฏิบัติหลกีเลี่ยงอคติหากแนวคิด 

ต่างกัน 
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      8. เสียสละยอมออกนอกเส้นทางเพื่อช่วยผูอ้ื่นเมื่อไม่ผิด

กฎระเบียบหรอืผดิกฎหมายเพื่อปรับปรุงสิ่งที่บกพร่องแต่ท่านจะต้องรู้จักแต่ละคนที่จะ

ช่วยเหลอืเป็นอย่างดจีงึจะแก้ปัญหาของเขาได้ 

      9. มีความรับผดิชอบต่อตนเองและต่อผู้อื่น ๆ พร้อมที่จะรับ 

ความสำเร็จและความล้มเหลว 

      10. ก่อใหเ้กิดความเป็นอิสระด้วยการให้อสิรภาพแก่เขาในการ

แสดงความสามารถ 

      11. เป็นตัวอย่างความขยันขันแข็งในการทำงานแต่ไม่ใช่แย่งงาน 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำ 

      12. รู้จักผ่อนหนักผ่อนเบา ได้แก่ การยึดหยุ่นในความคิดคำนึง 

ถึงความคิดเห็นของผูอ้ื่น 

      13. พร้อมที่จะเรียนรู้จากผู้อื่น มองโลกในแง่ดี ยอมรับความ 

สามารถของผูอ้ื่น 

      14. แสดงความเชื่อม่ันในตนเองเข้มแข็งแต่สุภาพอ่อนโยนไม่

แสดงอาการตื่นตระหนักเมื่อประสบปัญหาต่อหนา้ผูใ้ต้บังคับบัญชาและอย่าโลเลในการ

ตัดสินใจ 

      15. เปิดโอกาสใหม้ีการแสดงความคิดเห็นอย่างอสิระพนักงาน

จะรู้สกึว่าเขาเป็นคนมีคุณค่าได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาทั้งยังเป็นการพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอกีด้วย 

      16. แบ่งสรรและมอบหมายงานอย่างเหมาะสมและอย่าชิงดี 

ชิงเด่นกับลูกน้อง 

   จากที่หลายท่านได้กล่าวมา ผู้วจิัยสรุปได้ดังนีก้ารสร้างแรงจูงใจในการ 

ทำงานให้แก่บุคคลนั้นหากปล่อยใหไ้ม่มีความสุข ไม่รู้สึกสนุกกับการทำงานจะส่งผลต่อ 

ประสิทธิผลของงานที่พวกเขา ทำให้ผลการทำงานตกต่ำมีอัตราการเปลี่ยนงานสูงผู้บริหาร

จงึตอ้งทำงานหนักเพื่อกระตุ้นใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจและทุ่มเทให้กับการทำงานเพื่อ

นำไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
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  7. ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   ทฤษฎีแรงจูงใจในการในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการและนักวิจัยได้

ทำการศกึษาและกำหนดเป็นทฤษฎีไว้มากมายในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในครั้งนีผู้้วิจัยจึงขอนำเสนอทฤษฎีต่าง ๆ  ดังต่อไปนี้ 

    ทฤษฎีแรงจูงใจของ Ghiselli and Brown (1965, อ้างถึงใน สิรริักษ์ 

วรรธนะพินทุ, 2548, หน้า 13) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทำงานไว้  

5 ประการ ได้แก่ 

     1. ระดับอาชีพ หมายถึง สถานะหรอืความนยิมของคนต่ออาชีพ  

ถ้าอาชพีนั้นอยู่ในสถานะสูงย่อมเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป จะเป็นที่พอใจของผูป้ระกอบ

อาชีพนั้น 

     2. สถานะทางสังคมและสภาพการทำงานต่าง ๆ ต้องอยู่ในสภาพ

ที่ดเีหมาะสมต่อสภาพของผู้ปฏิบัติงานครูที่ปฏิบัติงานมานานควรได้รับเกียรติ ได้รับการ 

ยกย่อง ได้รับตำแหน่งหน้าที่ที่ดีครูหรอืผูป้ฏิบัติงานเหล่านัน้ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 

     3. อายุของผู้ปฏิบัติงาน ทำใหม้ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกัน คือ ผูท้ี่มอีายุระหว่าง 25 - 34 ปี และ 45 – 54 ปี มีความพึงพอใจในการ

ทำงานน้อยกว่าผูท้ี่มีอายุในกลุ่มอื่น 

     4. สิ่งจูงใจทางดา้นรายได้ประจำและรายได้พิเศษก็เป็นสิ่งสำคัญ

สิ่งหนึ่งที่ทำให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

     5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์

ระหว่างหัวหนา้งานคนงานหรอืผูบ้ริหารโรงเรียนกับครู รวมทั้งการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่

ของคนงานหรือครูก็เป็นผลต่อความพงึพอใจในการทำงานเช่นเดียวกันการจูงใจมนุษย์นั้น

ต้องประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและประสานสัมพันธ์เป็นกระบวนการ คือ เมื่อ

มนุษย์มีความต้องการก็จะเกิดแรงกระตุ้นหรอืแรงขับขึ้นในร่างกายและจะแสดงพฤติกรรม

ออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือเพื่อให้ได้สิ่งล่อใจ หรอืสิ่งจูงใจ ซึ่งสิ่งล่อใจ หรือสิ่งจูงใจ

นับเป็นปัจจัยสำคัญที่เป็นแรงผลักดันให้มนุษย์กระทำการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้บรรลุ

ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

    ทฤษฎีแรงจูงใจของดักลาส แมกเกรเกอร์ (Dauglas McGreger) 

Dauglas McGreger (1960, pp. 215 - 217 อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2551, หน้า 71) 

ได้เสนอ สมมุติฐานความคิดเกี่ยวกับธรรมชาติของคนในองค์การเป็น 2 ทฤษฎีคอื ทฤษฎี X  

และทฤษฎี Y ดังนี้ 
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     ทฤษฎี X กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ไม่ดี ไว้ดังนี้ 

      1. โดยปกติวิสัยแล้วคนไม่ชอบทำงาน ถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยงได้

ก็จะพยายามหลบหลีกการทำงานทันที 

      2. เพราะเหตุที่คนมีนสิัยไม่ชอบทำงาน ทุกคนชอบจะถูกบังคับ

สั่งการและมีบทลงโทษ อันเป็นการจูงใจทางลบไว้ เพื่อให้พวกเขามคีวามพยายามทำงานให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

      3. คนโดยทั่ว ๆ ไปชอบให้มีผูแ้นะนำไม่อยากมีความรับผดิชอบ 

ไม่มีความพยายามที่จะพัฒนาตนเองหรอืไม่มีความทะเยอทะยาน ใฝ่รู้ใฝ่เรยีน แต่ต้องการ

ความปลอดภัย ความมั่นคงในอาชีพการงานชอบทำงานเบา ๆ แต่ได้รับค่าตอบแทนที่สูง 

     ทฤษฎี Y กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ดไีว้ดังนี้ 

      1. โดยปกติวิสัยแล้วคนรักที่จะทำงานด้วยความรับผิดชอบ 

      2. เพราะเหตุที่คนชอบทำงานและมคีวามรับผดิชอบจงึควบคุม

ตนเองให้สามารถทำงานได้สำเร็จการควบคุมภายนอกและการคาดโทษไม่ใช่วิธีเดียวที่จะ

ทำให้เกิดความพยายามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

      3. ภายใต้สภาพแวดล้อมการทำงานที่เหมาะสม คนจะเกิดการ

เรียนรู้ การยอมรับและอยากมีความรับผดิชอบมากขึ้น 

      4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรู้เพื่อ

พัฒนาความคิด ทักษะ เทคนิควิธีการทำงาน ตลอดจนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ

ทำงานให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นเป็นลำดับ 

      5. มีประสิทธิภาพเกี่ยวกับความนกึคิด ความรอบคอบและ

ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาองค์การ 

      6. ภายใต้สภาพเงื่อนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่นี ้

ความสามารถทางสตปิัญญาของบุคคลเป็นสิ่งจำเป็นลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X 

ผูบ้ริหารจะพยายามกำหนดมาตรฐานในการควบคุมผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด มีการสั่ง

การโดยตรง การจูงใจจะเน้นค่าตอบแทนด้านเงินและผลประโยชน์อื่น ๆ การใช้ระเบียบ 

และหน้าที่และคุกคามด้านการลงโทษ ผู้บริหารจะเห็นว่าจุดสำคัญของการจูงใจคือ  

การตอบสนองความต้องการของคนดว้ยความตอ้งการขั้นพื้นฐานเท่านั้นลักษณะ  

ของบุคคลตามทฤษฎี Y เชื่อว่าการมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและการใช้แนวทางที่

เหมาะสมแลว้คนจะควบคุมและสั่งงานด้วยตนเอง แรงจูงใจคือความรับผดิชอบซึ่งมีอยู่ 
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ทุกคน ผู้บังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดล้อมใหเ้หมาะและวธิีการปฏิบัติงานที่ช่วยใหบุ้คคล 

เหล่านี้สามารถประสบความสำเร็จ ตามเป้าหมายของเขาเองควบคู่กันไปกับความสำเร็จ 

ในเป้าหมายขององค์การ 

     ทฤษฎีลำดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow) 

      Maslow (Maslow, 1970, p. 69 อ้างถึงใน ปรียาพร  

วงศ์อนุตรโรจน,์ 2553, หน้า 117) ได้ตั้งสมมุตฐิานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ไว้ 3 ประการ คือ 

       1. คนทุกคนมคีวามตอ้งการและความตอ้งการนี้จะมีอยู่

ตลอดเวลาและไม่มีที่สิ้นสุด 

       2. ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น

สิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็น

สิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

       3. ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นลำดับขั้นตามความ 

สำคัญในขณะที่ความตอ้งการขัน้ต่ำได้รับการตอบสนองแล้วความตอ้งการที่สูงขึน้ขั้นต่อไป

ก็จะตามมาลำดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs) ของมาสโลว์มี 5 ลำดับขั้นจาก

ความตอ้งการขั้นต่ำถึงความตอ้งการขั้นสูง ดังนี้ 

        3.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological 

Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพืน้ฐานของมนุษย์เป็นสิ่งที่จำเป็นในการดำรงชีวติ ได้แก่ 

อาหาร อากาศ ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรคความ ต้องการพักผ่อนและความ

ต้องการทางเพศ ความต้องการทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเมื่อ

ความตอ้งการทางดา้นร่างกายยังไม่ได้รับการตอบสนอง 

        3.2 ความตอ้งการความปลอดภัยหรอืความมั่นคง 

(Security or Safety Needs) เป็นความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัยในชีวติทั้งในปัจจุบัน

และอนาคต ต้องการความเป็นธรรมในการทำงาน ความปลอดภัย ในเงินเดอืนและการถูก

ไล่ออก สวัสดิการด้านที่อยู่อาศัยและการรักษาพยาบาลรวมทั้งความเชื่อในศาสนาและ

เชื่อมั่นในปรัชญาซึ่งจะช่วยใหบุ้คคลอยู่ในโลกของความเชื่อของตนเองและรู้สกึมีความ

ปลอดภัย 

        3.3 ความต้องการความรักและการยอมรับในสังคม 

(Social of Belongingness Needs) เมื่อความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความปลอดภัย

ได้รับการตอบสนองแล้วความตอ้งการทางดา้นสังคม ก็จะเริ่มเป็นสิ่งจูงใจที่สำคัญต่อ 
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พฤติกรรมของบุคคลเป็นความตอ้งการที่จะให้สังคมยอมรับตนเป็นสมาชิก ตอ้งการได้รับ 

การยอมรับจากคนอื่น ได้รับความเป็นมิตรและความรักจากเพื่อนร่วมงาน 

        3.4 ความตอ้งการมีชื่อเสียงและได้รับการยกย่อง (Self-

esteem need) ความตอ้งการดา้นนี้ เป็นความต้องการระดับสูงที่เกี่ยวกับความอยากเด่นใน

สังคม ต้องการใหบุ้คคลอื่นยกย่องสรรเสริญ รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเองในเรื่องความรู้

ความสามรถความอิสระและเสรีภาพและต้องการได้รับการยกย่องเคารพนับถือจากคนใน

สังคม 

        3.5 ความต้องการที่จะได้รับความสำเร็จในชวีิต (Self-

Actualization needs) เป็นความตอ้งการระดับสูงสุดของมนุษย์ ซึ่งเป็นความต้องการที่

อยากจะให้เกิดความสำเร็จในทุกสิ่งทุกอย่าง ตามความนกึคิดของตนเองเป็นความตอ้งการ

ที่ยากแก่การเสาะหามาได้ ทะเยอทะยานใฝ่ฝันอยากได้รับผลสำเร็จในสิ่งอันสูงส่งตาม

ทรรศนะของตน 

     จากทฤษฎีของมาสโลว์ ปัจจัยที่เป็นความต้องการระดับล่าง เช่น 

ความตอ้งการทางร่างกายก็ดี หรอืด้านความมั่นคงปลอดภัยก็ดี เป็นความต้องการที่มา

จากสิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) ในขณะที่ความต้องการระดับสูง เช่น  

ความตอ้งการได้รับการยกย่องนับถือหรอืความตอ้งการความสำเร็จดังใจปรารถนาก็ดี  

มีลักษณะเป็นสิ่งจูงใจจากภายใน (Intrinsic motivation) มาสโลว์เชื่อว่ามนุษย์จะต้องได้รับ

การตอบสนองขั้นพื้นฐานคือความตอ้งการทางร่างกายก่อน จงึจะเกิดแรงจูงใจในระดับสูง

ขึน้ต่อไป คอื ด้านความมั่นคง ปลอดภัยและความตอ้งการทางสังคมตามลำดับ เมื่อไหร่ 

ก็ตามที่ความต้องการเหล่านีย้ังไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเป็นพลังที่ส่งผลกระทบต่อ 

ความคิดและพฤติกรรมของบุคคลนั้น แต่ถ้าความต้องการระดับใดได้รับการตอบสนอง

แล้วความต้องการระดับนั้นจะไม่เป็นแรงจูงใจอีก โดยผู้นั้นจะแสวงหาความตอ้งการระดับ

ที่สูงขึน้ต่อไป ทั้งนี้ ยกเว้นความต้องการขั้นสูงสุด คอื ความต้องการความสำเร็จดังใจ

ปรารถนาที่ยังเป็นแรงจูงใจอยู่เสมอแมว้่าบุคคลจะได้รับการตอบสนอง ความต้องการขัน้นี้

แล้วก็ตามและผลวจิัยชีว้่า มนุษย์แต่ละคนมีระดับความตอ้งการที่เป็นแรงจูงใจต่างกัน ทั้งนี้

มิใช่ทุกคนที่สามารถตอบสนองความต้องการในระดับสูงจากการทำงาน 

     ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg's Two-Factor Theory of 

Motivation) Herzberg (1970, อ้างถึงใน พรสวัสดิ์ ศิรศาสตนันท์ (2555, หน้า 222)  

ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg โดยสรุปว่า แนวคิดดังกล่าวพบว่าปัจจัยที่มี 
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ส่วนในการจูงใจของมนุษย์ มี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational factors) เป็นปจัจัยที ่

ทำให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจในงานและปัจจัยค้ำจุน หรอืปัจจัย ธำรงรักษา (Hygiene or 

Maintenance factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะทำให้มนุษย์เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ดังนี ้ 

     1. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นใหเ้กิดความพึงพอใจในการ

ทำงานสนับสนุนให้บุคคลทำงานเพิ่มมากขึ้น เป็นแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทำงานเป็น

ปัจจัยที่พัฒนาทัศนคติเชิงบวกและการจูงใจที่แท้จริง ปัจจัยประเภทนี้หากมนุษย์ไม่ได้รับทำ

ให้ไม่มีความสุขในการทำงานเท่านั้น แต่ไม่ถึงขั้นไม่พึงพอใจแต่ถ้าได้รับจะมีความสุขในการ

ทำงานมากขึ้น ประกอบด้วย ปัจจัย 6 ประการ ดังนี้ 

      1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement) คือ ความรูส้ึกว่า

ประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานหรอืมีความตอ้งการที่จะให้งานประสบความสำเร็จใน

ประเด็นนี้มีขอ้แนะนำว่าจะต้องเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ 

      1.2 ความก้าวหนา้ (Advancement) ความรู้สึกว่าจะได้รับ

ความก้าวหน้าก็จะพัฒนาใหเ้กิดทักษะใหม่ ๆ พร้อมทั้งจะมีความสามารถและเต็มใจที่จะ

เรียนรู ้

      1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) ความรูส้ึกพึงพอใจในงาน 

ที่ปฏิบัติ ทั้งนี ้ลักษณะของงานที่จะสร้างความพึงพอใจใหก้ับผูป้ฏิบัติได้นัน้ ตอ้งมคีวาม 

ท้าทายความรู้ ความสามารถไม่จำเจซ้ำซากหรอืรู้สกึได้ว่างานนั้นจะก่อใหเ้กิดความ 

ก้าวหน้าในการงาน 

      1.4 ความเจรญิงอกงาม (Growth) คือ มีความเป็นไปได้ในการ

เจริญเติบโตในหน้าที่การงาน เช่น การก้าวไปสู่ความเป็นนักบริหารมืออาชีพ การได้รับ

รางวัล เป็นต้น 

      1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) การมอบหมายให้บุคคล 

มีความรับผดิชอบในหน้าที่เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบในงาน ตัดสนิใจในงาน

ของตนเองได้ จะช่วยทำให้บุคคลเกิดความผูกพันในงาน 

      1.6 การยอมรับนับถือจากผู้อื่น (Recognition) หรอืการยอมรับ

จากผู้บริหาร การยอมรับนับถือเป็นผลมาจากความสำเร็จในงาน เช่น การยกย่องชมเชย

ด้วยคำพูดด้วยการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร ส่วนหนึ่งเป็นการเสริมแรงดว้ย หากให้

ต่อเนื่องจะมีผลดตี่อการสร้างแรงจูงใจ 
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     2. ปัจจัยค้ำจุนหรอืปัจจัยธำรงรักษา (Hygiene or Maintenance 

factors) เป็นปัจจัยที่ธำรงรักษาบุคลากรไว้ไม่ใหอ้อกจากงาน กล่าวคือ เป็นปัจจัยป้องกัน

การเกิดความไม่พึงพอใจ เป็นลักษณะของแรงจูงใจภายนอก ปัจจัยประเภทนี้หากได้รับ 

ก็เป็นความปกติ ไม่ได้สรา้งให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานมากขึน้ แต่ถ้าไม่ได้รับจะทำให้เกิด

ความไม่พึงพอใจ ปัจจัยค้ำจุนประกอบด้วยปัจจัยย่อย 9 ประการ ดังนี้ 

      2.1 เงินเดอืน (Salary) หรอืค่าตอบแทน บุคคลต้องได้รับความ 

รู้สกึว่าได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม ตามวันเวลาที่กำหนด 

      2.2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Work environment) 

หมายถึง บรรยากาศความเหมาะสมของสถานที่ทำงาน งานที่ได้รับมอบหมายรวมทั้งสิ่ง

อำนวยความสะดวกในการทำงาน 

      2.3 การนเิทศงาน (Supervision) หมายถึง ความรูส้ึกของ

บุคคลที่ได้รับการนเิทศ จากผูน้ิเทศ หัวหน้างาน ความตั้งใจสอนงานหรอืลักษณะของการ

มอบหมายงานให้รับผิดชอบ 

      2.4 ความมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน (Job Security) 

หมายถึง ความรู้สกึถึงความมั่นคงปลอดภัยในงานที่ตนทำอยู่ 

      2.5 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) 

หมายถึง ความรู้สกึว่าได้รับการสื่อสารด้านนโยบายที่ด ีองค์การมีการจัดโครงสร้างที่ดี 

      2.6 สถานภาพ (Status) หมายถึง ความรูส้ึกว่าตำแหน่งหนา้ที่

ของตนนัน้มีความเหมาะสมบุคคลอื่นให้การยอมรับ 

      2.7 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) 

หมายถึง การพบปะสังสรรค์กับบุคคลในสถานะต่าง ๆ ในที่ทำงาน เช่น เพื่อนร่วมงาน 

หัวหนา้งานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา 

      2.8 สถานภาพความเป็นอยู่ (Person life) หมายถึง ความรูส้ึก

ว่าการทำงานตามปกติมีความสุข แสดงถึงเจตคตทิี่ดตี่องาน 

      2.9 โอกาสความก้าวหน้า (Possibility to growth) หมายถึง 

ความรูส้ึกของบุคคลว่ามีโอกาสได้รับการแต่งตัง้ในหน้าที่ที่สูงขึ้นในหน่วยงานที่ใหญ่ขึน้  

    ผูน้ำสามารถนำทฤษฎีของ Herzberg ไปปรับใช้ในการสรา้งแรงจูงใจ  

ในด้านของการมอบหมายงานที่ท้าทาย มอบความรับผิดชอบในการตัดสินใจทั้งในด้านการ

พัฒนาและแก้ปัญหาให้การยกย่องชมเชยเมื่องานประสบความสำเร็จ การพิจารณาให้ 
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ทุกคนมโีอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงาน

ให้ประสบความสำเร็จในอีกทางหนึ่งผูน้ำต้องดำเนนิงานเพื่อไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พึง

พอใจเป็นการธำรงรักษาหรือค้ำจุน ทั้งสภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากรในหน่วยงาน 

การจ่ายเงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าแรงที่เหมาะสม ยุติธรรมเป็นไปตามสัญญาหรอืระเบียบ

ปฏิบัติ สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน วัสดุอุปกรณ์ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานรวมไปถึงสวัสดิการ 

การรักษาพยาบาล โครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพ สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหนา้

งานกับลูกน้อง สิ่งเหล่านีจ้ะก่อใหเ้กิดความรู้สกึดีต่อองค์การ เกิดความรักและผูกพันต่อ

องค์การ อย่างไรก็ตามผูน้ำต้องตระหนักว่าปัจจัยค้ำจุนทำได้เพียงลดความไม่พึงพอใจ

เท่านั้น ในขณะที่ปัจจัยจูงใจทำให้เกิดความพึงพอใจและผลงานประสบความสำเร็จ ผูน้ำที่

มีประสิทธิผลจึงตอ้งให้ปัจจัยค้ำจุนเพื่อตอบสนองความต้องการพืน้ฐานและใหป้ัจจัยจูงใจ

เพื่อสนองความตอ้งการในระดับสูงอย่างสมดุลกัน เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายและเกิด

ความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

    ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer's ERG Theory) Alderfer 

ได้นำความรู้ทางด้านความต้องการของ Maslow และ Herzberg มาสร้างรูปแบบการจูงใจ

ใหม่ที่คล้ายคลึงกัน เรียกว่า ทฤษฎี ERG (ERG Theory) โดยไม่ได้คำนงึว่าความตอ้งการใด 

เกิดก่อนหรอืเกิดหลังความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อม ๆ กัน ทฤษฎี ERG  

จะแบ่งความตอ้งการของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

     1. ความต้องการความอยู่รอด (E-Existence Needs) เป็นความ

ต้องการพืน้ฐานทางร่างกายของมนุษย์ เพื่อให้สามารถดำรงชีวติอยู่ได้ เช่น อาหาร 

เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน เป็นต้น หากเป็น

การทำงานในองค์การ ความตอ้งการระดับนี้ คอื ค่าจา้ง ค่าตอบแทน สภาพการทำงาน 

สัญญาว่าจ้าง เป็นต้น 

     2. ความตอ้งการความสัมพันธ์ (R-Relatedness Needs) เป็น

ความตอ้งการในเชิงมนุษยสัมพันธ์ ความต้องการเชงิสังคม ความผูกพันการยอมรับ 

     3. ความต้องการความก้าวหนา้ (G-Growth Needs) เป็นความ

ต้องในระดับสูงของบุคคล การพัฒนา การเปลี่ยนแปลงสถานภาพ ความเติบโต

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน ความต้องการความรับผดิชอบ การปฏิบัติงานด้วยความรู้

ความสามารถและความตอ้งการความสำเร็จในชวีิต 
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    ทฤษฎี ERG มีส่วนคล้ายและแตกต่างจากทฤษฎีของ Maslow โดยมี

แนวคิดที่ซับซ้อนกว่าความต้องการอาจเป็นไปได้ทั้งสูงขึน้และน้อยลง กล่าวคือ หากความ

ต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง เช่น  

หากต้องการเงินค่าตอบแทนสูงแต่ได้น้อย จะมีความต้องการเงนิเดือนสูงขึ้น หากความ

ต้องการในระดับต่ำกว่าได้รับการตอบสนองแล้วจะทำให้ความต้องการที่อยู่สูงขึ้นเพิ่มมาก

ขึน้ เช่น หากได้รับเงินเดือนสูงขึ้นจนพึงพอใจแล้ว ก็จะต้องการการยอมรับหรอืตำแหน่ง

งานสูงขึน้และหากความต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่าไม่ได้รับการตอบสนองหรอืได้รับการ

ตอบสนองนอ้ยก็จะมีความต้องการในระดับต่ำกว่าลงไปมีความสำคัญมาก เช่น ไม่มีโอกาส

ได้รับตำแหน่งงานใหม่ ก็จะหันมาใหค้วามสนใจกับเพื่อนร่วมงานมากขึ้นเพื่อตอ้งการ 

การยอมรับสูงขึ้น เป็นต้น 

    ทฤษฎีความตอ้งการความสำเร็จของ McClelland (The Need to 

Achieve Theory) David C. McClelland นักจิตวิทยามีความเห็นว่าความตอ้งการของมนุษย์

นั้นไม่ได้ติดตัวมาแต่กำเนิดและไม่ได้มรีูปแบบเหมอืนกันทุกคน อย่างแนวคิดของ Maslow 

Herzberg หรอื Alderfer McClelland ได้ทำการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของ 

บุคคล โดยใหบุ้คคลนำเสนอภาพต่าง ๆ เพื่อวัดความต้องการของมนุษย์ หลังจากวิเคราะห์

ผลแล้วจึงสรุปว่าความตอ้งการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 

     1. ความต้องการความสำเร็จ (Need for Achievement: Ach) เป็น

ความตอ้งการที่จะทำงานที่มีความท้าทายใหบ้รรลุผลสำเร็จ มีมาตรฐานในการทำงานสูง  

โดยบุคคลที่ตอ้งการความสำเร็จสูงจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย  

และต้องได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเองมคีวามชำนาญในการวางแผน 

มีความรับผดิชอบสูงและกล้าที่จะเผชิญหนา้กับความล้มเหลว 

     2. ความตอ้งการอำนาจ (Need for Power: nPow) เป็นความ

ต้องการที่จะมีอทิธิพลเหนอืคนอื่น มีความรับผิดชอบต่อบุคคลอื่น บุคคลที่มคีวามต้องการ

อำนาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อทำให้ตนมอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับ

หรอืยกย่อง ต้องการความเป็นผู้นำ ต้องการทำงานให้เหนอืกว่าบุคคลอื่นและจะกังวลเรื่อง

อำนาจมากกว่าการทำงานใหม้ีประสิทธิภาพ 

     3. ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for Affiliation: mAft) เป็น

ความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื่น มีความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม บุคคลที่

ต้องการความสัมพันธ์สูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน  

โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น 
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    บุคคลที่มคีวามตอ้งการความสำเร็จจะชอบการแข่งขัน ชอบ

ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและมีความกระตอืรอืร้นสูง บุคคลประเภทนี้เกิดความพึงพอใจเมื่อ

สามารถปฏิบัติงานได้ประสบความสำเร็จ 

    ด้วยความพยายามของตนเอง เงินหรอืรางวัลใด ๆ ที่ได้รับเป็นเพียง

ประจักษ์พยานของความสำเร็จเท่านั้น ไม่ใช่สิ่งจูงใจโดยตรงบุคคลประเภทนี้ต้องการ 

การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มักชอบทำงานคนเดียว ประสบความสำเร็จในการเป็น

ผูป้ระกอบการขนาดเล็ก แต่ไม่ค่อยประสบความสำเร็จทางด้านความสัมพันธ์กับบุคคล 

ในองค์การขนาดใหญ่ ผูน้ำจงึควรมอบหมายงานที่มีความท้าทายและสามารถบรรลุผลได้ 

โดยอาจเป็นประเภทงานที่ต้องการความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว บุคคลประเภทนี้

เป็นบุคคลที่มีคุณค่าขององค์การในส่วนของบุคคลที่มคีวามต้องการความสัมพันธ์ มักชอบ

ทำงานร่วมกับบุคคลอื่น ชอบงานประสานสัมพันธ์บุคคลประเภทนี้เป็นนักประสานงาน 

ที่ประสบความสำเร็จ ผูน้ำจึงควรมอบงานที่ตรงกับบุคลิกลักษณะและความตอ้งการของ

บุคคล 

    บุคคลประเภทที่มคีวามตอ้งการอำนาจมักเป็นบุคคลที่เจรญิเติบโตใน

หนา้ที่การงานในระดับสูงขององค์การ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ ความต้องการอำนาจ

ส่วนตัว (Personal Power) เป็นความตอ้งการอำนาจเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง แสวงหา

ผลประโยชน์ให้ตนเองไม่ใช่เพื่อองค์การ อีกประเภทหนึ่ง คือ ความตอ้งการอำนาจเพื่อ

สถาบัน (Institution power) เป็นอำนาจเพื่อร่วมทำงานกับบุคคลอื่นเพื่อแก้ปัญหาหรือ

ส่งเสริมใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย อุทิศตัวเพื่อองค์การเป็นบุคคลที่ผู้นำควรส่งเสริมให้มี

ตำแหน่งในระดับที่สูงขึน้ เพื่อให้มอีิทธิพลต่อการใชอ้ำนาจในการพัฒนาองค์การ 

    นอกจากนัน้ แมคคลีแลนด์ ยังมีความเชื่อว่าความต้องการเป็นสิ่งที่

แสวงหาและเรียนรู้ได้โดยประสบการณ์หรอืการฝึกอบรมเด็กที่เติบโตมาจากประสบการณ์ 

ประเภทใดเมื่อโตขึน้ก็จะมีโอกาสที่จะเป็นบุคคลที่มคีวามตอ้งการประเภทนั้น 

    Wiles (1967, pp. 239 - 231) กล่าวว่า กลุ่มจะมีความสามัคคี 

มีความเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพต่อเมื่อบุคคลในกลุ่มได้รับความพึงพอใจจากการ

ตอบสนองความตอ้งการดังนั้น ผูบ้ริหารจะต้องแก้ไขและพยายามสนับสนุนใหส้ิ่งแวดล้อม

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ดว้ยการสร้างขวัญในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรได้ดังนี้ 

     1. ความมั่นคงปลอดภัย (security) บุคคลในองค์การต้องมคีวาม

มั่นคงปลอดภัยและความเป็นอยู่ที่ดแีต่มใิช่ความหรูหรา หากแต่เป็นความต้องการรักษา 
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มาตรฐานของการดำรงชีวติ ดังนั้นจึงควรสร้างสภาพการทำงานที่ดแีละเงนิเดือนที่

เหมาะสมการที่จะพัฒนาการศกึษาให้เจรญิก้าวหน้าและการปรับปรุงโครงการต่าง ๆ ของ

ครูในการที่จะเสริมสร้างสภาพสวัสดิการ ความเป็นอยู่ใหด้ีขึ้นกว่าเดิมความมั่นคงปลอดภัย

จะรวมไปถึงการได้ครอบครองเป็นเจ้าของบ้านหรอืที่ดนิ การได้รับบำเหน็จบำนาญ การ

รักษาพยาบาล การประกันสุขภาพอนามัย ตลอดจนการเข้าร่วมในสหภาพแรงงานด้วย 

     2. ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี (working conditions) บุคคลใน

องค์การตอ้งการทำงานที่ดซีึ่งเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ สภาพแวดล้อมการทำงานที่

ดึงดูดใจ มีความสะอาด เครื่องมอืทันสมัยสนับสนุนให้ได้รับความสะดวกสบายต่าง ๆ จาก

ฝ่ายบริหาร นอกจากนี้ ไวลส์ (Willes) ยังได้กล่าวถึง โรงเรียนในฐานะองค์การหนึ่งจะต้องมี

ลักษณะพิเศษแปลกออกไป กล่าวคือ ควรมีการจัดสภาพห้องเรียนด้วยเฟอร์นิเจอร์ดอกไม้ 

รูปภาพ ภาพแขวนต่าง ๆ ซึ่งมลีักษณะเปลี่ยนแปลง เคลื่อนย้ายได้ง่ายเพื่อให้เหมาะสมกับ

สภาพการเรียนการสอนและสิ่งสำคัญอีกประการหนึ่งของสภาพการทำงานที่ดีคือควรมี

หอ้งพักที่น่าอยู่ มีเงินใช้จ่ายเพื่อให้เกิดความสะดวกสบายและดงึดูดใจ ซึ่งจะทำให้สภาพ

ของขวัญในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น อีกทั้งยังเป็นการเพิ่มความกระตอืรอืร้นในการทำงาน

และมีความภาคภูมิใจในองค์การ 

     3. ความรู้สกึเป็นเจ้าของ (sense of belonging) บุคคลที่เข้ามาอยู่

ในองค์การ ในระยะเริ่มแรกควรได้รับการตอ้นรับช่วยใหคุ้้นเคยกับบุคคลอื่นโดยให้มโีอกาส 

ได้อยู่ร่วมกันทำให้ได้รู้จักกัน มีการพบปะวางแผนโครงการและกิจกรรมพิเศษ ผูบ้ริหาร 

จงึควรเน้นคุณค่าความสามารถของกลุ่มและเน้นคุณค่าและความสำคัญของเอกบุคคล  

โดยทำให้รูส้ึกว่าหากขาดบุคคลใดบุคคลหนึ่งไปแล้วอาจมีขอ้ผดิพลาดเกิดขึน้ได้ 

     4. การได้รับความยุติธรรม (fair treatment) บุคคลในองค์กร

ต้องการได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมและพอใจที่จะได้รับการขอรอ้งใหป้ฏิบัติงานมากเสีย

กว่าที่จะถูกจัดกลุ่มใหท้ำงาน ซึ่งภาระหน้าที่ด้านงานอาจจะเป็นสาเหตุหนึ่งของความพึง

พอใจ รวมไปถึงปัญหาเรื่องเงินเดอืนที่กลุ่มบุคคล คิดว่าไม่ยุติธรรมและถ้าหากเงนิเดือน

เป็นความลับด้วยแล้วก็จะเกิดความไม่ไว้วางใจต่อการบริหารและเพื่อนร่วมงาน ดังนัน้การ

จัดตัง้คณะกรรมการสวัสดิการจะเป็นสิ่งที่มปีระสิทธิภาพเพื่อลดความรูส้ึกที่ได้รับจากการ

ปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม 

     5. ความรู้สกึสัมฤทธิ์ผลในการงาน (a sense of achievement) 

เนื่องจากต้องการจะรู้ว่าคนจะมีศักยภาพและความสามารถในการทำงาน และนอกจากนี้
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ยังต้องการรู้ถึงความก้าวหน้าในด้านงาน ดังนั้นผู้บริหารจึงควรช่วยได้ โดยการสร้าง

โครงการประเมินผลงานที่ดี เพื่อให้เห็นความเจรญิเติบโต ก้าวหน้าของผลงาน อกีทั้งยัง

ต้องการที่จะเรียนรู้กระบวนการทักษะใหม่ ๆ ดังนัน้ จงึควรจัดกิจกรรมเสริมเพื่อให้เพิ่ม

ความมั่นใจและความรูค้วามสามารถ 

     6. ความรู้สึกตนเองมคีวามสำคัญ (a feeling of importance) 

บุคคลในองค์การจะมีความรู้สกึสำคัญในด้านงาน โดยเฉพาะเกิดจากการยอมรับจาก

ผูบ้ริหารและบุคคลร่วมงานในองค์การและชุมชนนอกจากนี้ผู้บริหารอาจทำให้งานมีคุณค่า

มากขึ้น โดยนอกจากจะยอมรับในงานที่ปฏิบัติแล้วยังทำให้บุคคลรู้ว่าผู้บริหารมคีวาม

เชื่อมั่นในตัวบุคคลนั้นด้วย การชมเชยอย่างจริงใจ อาจเป็นรูปแบบหนึ่งในการกระตุ้นให้

บุคคลเกิดความรูส้ึกว่า ตนเองมคีวามสำคัญและเกิดความพึงพอใจ ตลอดจนการให้

คำปรึกษาหารือก่อนปฏิบัติงานและยอมให้มีการแสดงความคิดเห็น 

     7. การมีส่วนร่วมกำหนดนโยบาย (participation in policy 

formulation) บุคคลมีความต้องการมีส่วนร่วมในการกำหนดอนาคตตนเอง งานที่ก่อใหเ้กิด

ความพึงพอใจมากขึ้น ถ้าหากเป็นงานที่ใหโ้อกาสมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายเพื่อ

ปกครองตนเอง จงึทำให้บุคคลในองค์การชอบความเป็นประชาธิปไตยเพราะสามารถ

เปลี่ยนแปลงในนโยบายที่ตนไม่ชอบได้ ซึ่งความตอ้งการการมสี่วนร่วมในการกำหนด

นโยบายนี้เกิดขึน้จากความมีอสิรภาพและความต้องการด้านความสำคัญ ดังนั้นผู้บริหาร

สามารถทำให้บุคคลในองค์การมคีวามพึงพอใจและมีขวัญในการปฏิบัติงานมากขึน้ด้วย

การสนับสนุนใหบุ้คคลในองค์การ มีความพึงพอใจและมีขวัญในการปฏิบัติงานมากขึ้นดว้ย

การสนับสนุนใหบุ้คคลในองค์การ เขา้ร่วมในคณะกรรมการกำหนดนโยบาย เมื่อบุคคล 

ในองค์การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้านนโยบายแล้วจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ  

3 ประการ คอื รู้สึกว่าตนเองมคีวามสำคัญเพราะมีสิทธิ์มเีสียงในการตัดสินใจได้รับการ

ยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ มคีวามรับผิดชอบต่อจุดประสงค์หรอืเป้าหมายขององค์การ 

และพยายามทำให้บรรลุผลสำเร็จ 

     8. การยอมรับความสามารถของตนเอง (self-resort) จะเกี่ยวพัน

กับการมคีวามรูส้ึกเท่าเทียมกับบุคคลอื่นที่ทำงานร่วมกับตนเองเป็นความตอ้งการ

ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นมิใช่เพื่อบุคคลอื่น สิ่งที่แสดงถึงการยอมรับความสามารถของ

ตนเองอย่างหนึ่งคอืวุฒิภาวะ ซึ่งเป็นการบังคับตนเอง ดังนัน้องค์การจงึอาจจะมีกฎระเบียบ 

บ้างแต่ควรจะเป็นไปในรูปของหลักการแนะนำมากกว่าคำสั่ง และถ้าหากกฎระเบียบเกิด 
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จากคณะกรรมการของบุคคลในองค์การแล้วจะช่วยลดความตงึเครียดของผูบ้ริหาร 

และกลุ่มบุคคลในองค์การได้ 

    Bentley and Kempel (1970, p. 4) แห่งมหาวิทยาลัยเพอร์ดูร์  

ได้ศึกษาเกี่ยวกับขวัญในการทำงานและกล่าวว่าขวัญเป็นการแสดงออกทางด้านอารมณ์

และจติใจของบุคคลที่มตี่องานที่ทำ ซึ่งตอ้งยอมรับว่าเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องกันระดับ

ขวัญกำลังใจของบุคคลอาจพิจารณาได้จากบุคคลได้รับความพึงพอใจในสิ่งที่ต้องการ  

และสภาพความพอใจของบุคคลที่ได้รับจากการทำงาน ระดับขวัญกำลังใจที่ดีเห็นได้จาก

ความสนใจและความกระตือรอืร้นในการทำงาน ความรู้สกึและความเชื่อมั่นของบุคคล 

มีความสำคัญและเกิดกำลังใจมากกว่าเงื่อนไขอื่น ๆ ภายนอก โดยทั้งสองพบว่า ปัจจัย

ของขวัญในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ 10 ประการ คอื 

     1. ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูบ้ริหาร (Teacher rapport with 

principal) องค์ประกอบนี้ กล่าวถึง ความรูส้ึกของครูที่มีต่อผูบ้ริหารในด้านต่าง ๆ คือ 

ความสามารถในด้านอาชีพ ความสนใจที่มีต่อครูและหน้าที่การงานของครู ความสามารถ

ในการตดิต่อสื่อสารและทักษะในด้านมนุษยสัมพันธ์ 

     2. ความพอใจในหน้าที่การงาน (Satisfaction with teaching) 

องค์ประกอบนี ้กล่าวถึง ความสัมพันธ์กับนักเรียนและความพึงพอใจในหนา้ที่การสอน  

ครูที่มขีวัญกำลังใจสูงจะรักการสอน รู้สึกว่าตัวเองมีความสามารถในงานที่ทำสนุกสนาน

กับการทำงานร่วมกับนักเรียนและปรารถนาจะยึดอาชีพครูตลอดไป 

     3. สัมพันธภาพระหว่างครู (Rapport among teachers)

องค์ประกอบนีเ้ป็นความสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกัน ทั้งนีพ้ิจารณาถึงความร่วมมอืในการ

ทำงานต่าง ๆ การเตรยีมการสอนร่วมกันการยอมรับในด้านการมีศีลธรรม อทิธิพลความ

สนใจ ตลอดจนความสามารถของเพื่อนครู 

     4. เงินเดอืน (Teacher Salary) องค์ประกอบนีก้ล่าวครอบคลุม

ความรูส้ึกของครูที่มตี่อเงินเดือนที่ตนได้รับและนโยบายที่เกี่ยวกับเงินเดอืนครู ครูที่มี

ความรูส้ึกว่าได้รับเงินเดือนคุ้มกับการทำงานของตนหรือไม่และเมื่อเทียบกับครูในสังกัดอื่น

แล้วตนเองมีความพึงพอใจมากน้อยเพียงใด 

     5. ปริมาณการสอน (Teacher load) องค์ประกอบนีก้ล่าวถึงงานที่

เกี่ยวกับงานธุรการ งานทะเบียนต่าง ๆ ความล่าช้าของระบบงานด้านสังคม งานกิจกรรม

เสริมหลกัสูตรและการพัฒนาตนเอง 
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     6. หลักสูตร (Curriculum issues) องค์ประกอบนีก้ล่าวถึงปฏิกิริยา

ของครูที่มตี่อหลักสูตรของโรงเรยีนในด้านที่เกี่ยวกับการสนองตอบความตอ้งการของ

ผูเ้รียน การคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และเตรยีมใหน้ักเรียนเป็นพลเมืองดขีอง

ประเทศ 

     7. สถานภาพครู (Teacher status) เป็นองค์ประกอบที่กล่าวถึงการ 

เสาะแสวงหาเกียรตยิศ ชื่อเสียง ความมั่นคงและผลประโยชน์ที่ได้จากการสอนตลอดจน

การเป็นที่ยอมรับของสังคม 

     8. ชุมชนกับการสนับสนุนการศกึษา (Community support of 

education) องค์ประกอบนี ้กล่าวถึง ความเข้าใจและความเต็มใจที่ชุมชนจะเข้ามามีบทบาท

ช่วยเหลอืกิจการต่าง ๆ ของโรงเรียน 

     9. อาคารสถานที่และการบริการ (School facilities and services) 

องค์ประกอบนีก้ล่าวถึงความเพียงพอ ความเหมาะสมของอาคารสถานที่ เครื่องใช้และวัสดุ

อุปกรณ์ต่าง ๆ ประสทิธิภาพของการให้บริการและความสะดวกในการใช้อุปกรณ์ รวดเร็ว 

     10. ภาวะกดดันทางสังคม (Community pressures) องค์ประกอบนี้

รวมถึงความสนใจและคาดหวังของสังคมในส่วนที่เกี่ยวข้องกับตัวครูในด้านความประพฤติ 

การมสี่วนร่วมในกิจกรรมของสังคม ความมีเสรภีาพที่ครูจะอภปิรายปัญหาต่าง ๆ  

ในชั้นเรียน 

     ในการบริหารสถานศกึษาผู้บริหารสถานศกึษาจำเป็นต้องคำนึงถึง

การเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน หากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่จะส่งผลให้งาน

ที่ปฏิบัติมปีระสิทธิภาพองค์การก็จะประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ดังที่นักวิจัยไทยอีก

หลายท่านที่กล่าวถึงองค์ประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังนี้  

    Pigors and Myers (1981) ยงัเสนอความเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่เป็น

แรงจูงใจในการทำงานใหป้ระสบผลสำเร็จไว้ว่าต้องประกอบด้วยองค์ประกอบต่อไปนี้ 

     1. ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและอย่างเพียงพอ 

     2. ลักษณะของงานที่ทำต้องมคีวามปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพ 

     3. มีโอกาสได้ใชค้วามสามารถและพัฒนาความสามารถของตนได้

อย่างเต็มที่ 

     4. มีโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งงานและเป็นงานที่มีความมั่นคง 
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     5. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 

     6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการทำงาน 

     7. มีการแบ่งเวลาทำงานและเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล 

     8. มีความเข้าใจชีวติการทำงานกับความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างดี 

    ธนธรณ์  จปีิน (2550, หนา้ 7) ได้ประยุกต์ทฤษฎีของมาสโลว์  

และเฮอร์ซเบอร์ก ได้เป็นองค์ประกอบของขวัญกำลังใจดังนี้ 

     1. การยอมรับนับถือ  

     2. ความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน 

     3. ความรู้สกึรับผดิชอบ  

     4. นโยบายและการบริหาร  

     5. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  

     6. ความมั่นคงในงาน  

     7. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

     8. เงินเดอืนและสวัสดิการ 

    กรณ์  คงสุนทรกิจกุล (2550, หน้า 31 - 32) ได้ประยุกต์ทฤษฎีสอง

ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กและคาร์เวล ได้องค์ประกอบที่เป็นขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

ดังนี้ 

     1. การได้รับความสำเร็จ  

     2. การยอมรับนับถือ 

     3. ลักษณะของงาน  

     4. ความรับผดิชอบ  

     5. ความก้าวหน้า  

     6. สวัสดิการและผลประโยชน์  

     7. การปกครองบังคับบัญชา  

     8. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

     9. สภาพการทำงาน  

     10. ความมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน 

    พระมหาวิวัฒน์  ปรีชาโน พวกนิยม (2551, หนา้ 40 - 41) ได้

ประยุกต์ทฤษฎีของมาสโลว์และเฮอร์ซเบอร์ก ได้องค์ประกอบที่เป็นขวัญกำลังใจดังนี้ 

     1. นโยบายและการบริหารงาน  
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     2. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  

     3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

     4. สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำงาน  

     5. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  

     6. เงินเดอืนและสวัสดิการ  

     7. การยอมรับนับถือ 

    สิรกิร สืบสงัด (2552, หนา้ 53) กล่าวว่า ขวัญกำลังใจ หมายถึง 

อารมณ์ ความรู้สกึ ความนึกคิดของผูป้ฏิบัติงานที่มีต่อสถานการณ์การปฏิบัติเพื่อมุ่งสู่

ความสำเร็จตามเป้าหมายของตนเองและเป้าหมายของกลุ่ม 

  จรวย ชัยสวัสดิ์ (2553, หน้า 22 - 25) ได้ประยุกต์ทฤษฎีของมาสโลว์  

อัลเดอร์เฟอร์และเฮอร์ซเบอร์กได้ปัจจัยที่เป็นขวัญกำลังดังนี้ 

   1. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง  

   2. ความรูส้ึกมั่นคงปลอดภัย  

   3. ความรู้สกึรับผดิชอบ  

   4. ความรูส้ึกประสบความสำเร็จ  

   5. ความรู้สกึพึงพอใจในการทำงาน 

   6. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

  ชาญชัย  อาจนิสมาจาร (2555, หนา้ 10 - 11) กล่าวว่า สิ่งที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล คือ  

   1. วิธีการจูงใจ หมายถึง ผูบ้ริหารสามารถใหส้ิ่งที่เป็นตัวเงิน ตลอดจนสิ่ง

กระตุน้ (Incentive) เพื่อตอบสนองความต้องการของมนุษย์ในองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 

ผูบ้ริหารสามารถนำเอาวิธีการต่อไปนีม้าใช้เพื่อการจูงใจพนักงานอย่างมีประสิทธิผล 

   2. เงินค่าตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง ความตอ้งการของมนุษย์ที่เป็นสิ่ง

พืน้ฐาน ส่วนใหญ่สามารถตอบสนองได้โดยเงินค่าตอบแทนที่ยุติธรรมของพนักงาน 

   3. ความพอใจในงาน หมายถึง ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานให้เหมาะสม

กับคุณสมบัติความถนัด ความสนใจ และความสามารถของเขาพนักงานที่ได้รับการวางตัว

เป็นอย่างดีจะมีความภาคภูมิใจความสนใจ และความริเริ่มในงานของเขา และเกิดความ

พอใจในการทำงาน 

   4. ความมั่นคงในงาน หมายถึง องค์ประกอบที่ยิ่งใหญ่ของความพึงพอใจ

ในงาน ความมั่นคงเป็นความตอ้งการทางจิตวิทยาของมนุษย์และต้องการได้รับการ
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ตอบสนอง เพื่อรักษาขวัญของเขาเพราะพนักงานที่มีแนวโน้มให้ถูกออกจากงานย่อม

ทำงานได้ไม่ดี ดังนัน้ พนักงานต้องได้รับการประกันในความมั่นคงตัง้แต่ตน้ 

   5. การเลื่อนช้ันเลื่อนตำแหน่งที่ยุติธรรม หมายถึง การได้รับโอกาส 

ในการเลื่อนช้ันเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้นตามทักษะ เวลาการทำงานและผลสัมฤทธิ์ของเขา 

ไม่เพียงแต่โอกาสในการเลื่อนช้ันเลื่อนตำแหน่งที่เกิดขึน้ โดยหลักการเท่านั้นแต่ควรเป็นไป

อย่างยุตธิรรม 

   6. สิ่งแวดล้อมในการทำงานมีความเหมาะสม หมายถึง เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการเบือ้งต้นในการรักษาชีวติและสุขภาพ สภาพการทำงานของพนักงานมีความ

เหมาะสม มีแสงสว่างเพียงพอมีโรงอาหาร มีการปฐมพยาบาลและสิ่งอื่น ๆ ที่ช่วยทำให้

ขวัญและความพอใจของพนักงานสูง 

   7. ภาวะผูน้ำที่ซื่อสัตย์และมีสมรรถนะ หมายถึง ถ้าผูน้ำ และผูบ้ริหารมี

ความซื่อสัตย์ยุติธรรมการเห็นใจและเข้าใจในความหวัง การดลใจ อารมณ์ ปัญหา เจตคติ 

และการจูงใจของพนักงานผู้บริหารก็จะชนะความเชื่อมั่นของพนักงาน ผูบ้ริหารควรมี

สมรรถนะในการนำควบคุม รักษาวินัยและจูงใจพนักงาน 

  จากการศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยทั้งหลายที่ได้กล่าวมา จะพบได้ว่ามีเนื้อหา

สาระสำคัญ ส่วนใหญ่ที่คล้ายคลึงกันจะมีแตกต่างบ้างเพียงบางประเด็นเท่านั้น โดยแต่ละ

ทฤษฎีก็ยังคงมกีารศกึษาวิจัยเพิ่มเติมอยู่ต่อไปไม่จบสิน้ ดังนัน้ในฐานะผูบ้ริหารที่ดจีึงตอ้ง

รู้จักประยุกต์ประเด็นการสร้างแรงจูงใจที่ทุกทฤษฎีมีความเห็นสอดคล้องกัน นำไปใช้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม แต่ไม่ได้หมายความว่าทุกประเด็นดังกล่าวจะสามารถ

ใช้ได้กับทุกคนเพียงแต่มคีวามเป็นไปได้สูงเท่านั้น ผู้วจิัยจึงได้วเิคราะห์ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู จากแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการและมีนักวิจัยหลายท่านนำไปใช้

แล้วสามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้เป็นอย่างดี 
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ตาราง 2 สังเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากการวิเคราะห์แนวคิดของนักการศกึษาและนักวิจัย 
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1. ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ   ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 9 81.81 

2. ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ   ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 8 72.73 

3. ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 11 100 

4. ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ   ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 8 72.73 

5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 90.90 

6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน       ✓    ✓ ✓ 3 27.27 

7. ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร   ✓  ✓ ✓    ✓ ✓ 5 45.45 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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8. ดา้นความมั่นคงในงานที่ทำ ✓           1 9.09 

9. ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ที่เกือ้กูล ✓  ✓   ✓  ✓  ✓ ✓ 6 54.55 

10. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน        ✓  ✓ ✓ 3 27.27 

11. ด้านความมั่นคงในชวีิตส่วนตัว     ✓      ✓ 2 18.18 
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 จากตาราง 2 ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า นักวิชาการและนักวิจัยส่วนใหญ่ที่มคีวามถี่ 

ตั้งแต่ 8 คนขึ้นไปมีความเห็นเหมอืนกันในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้แก่ 

ด้านความสำเร็จในงานที่ทำด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านคุณลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติและด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

ดังนัน้ผู้วิจัยจึงใช้ปัจจัยดังกล่าวมาใช้ในการทำวิจัยในครั้งนี ้ดังต่อไปนี้ 

  ด้านความสำเร็จในงานท่ีทำ 

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสำเร็จในงานที่ทำ ผูว้ิจัยได้ศึกษา

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

    รสสุคนธ์  เหล็กเพชร (2555, หนา้ 6) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จในงาน  

เป็นความสามารถของบุคคลที่ทำงานจนประสบความสำเร็จได้ตามเป้าหมายหรือสามารถ

แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ประสบผลสำเร็จอย่างดเีป็นที่พอใจแก่ตนเองและเพื่อนร่วมงาน 

    โชติกา  ระโส (2555, หน้า 8) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีความสามารถในการทำงานตามหน้าที่ต่าง ๆ ได้รับ

มอบหมายได้ประสบความสำเร็จและสามารถป้องกันและแก้ปัญหาต่าง ๆ ทีอ่าจเกิดขึ้นได้ 

รวมทั้งส่งผลถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้วย 

    นิลวรรณ  โยชะนัง (2555, หนา้ 8) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จในหน้าที่ 

การงาน เป็นความรูส้ึกปลาบปลืม้และพอใจในผลสำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายหรอื

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ผลสำเร็จ 

    ภัคศจี  ปัญญาพืชน์ (2556, หนา้ 21) ได้กล่าวว่า ความรู้สกึประสบ

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน คือ การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิน้และประสบ

ความสำเร็จอย่างดี โดยบุคคลสามารถสร้างผลงานที่เกิดประโยชน์ต่อองค์การและตัวเอง 

ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ จากความสำเร็จที่เกิดขึน้ บุคคลจะประสบ

ความสำเร็จได้ต้องทำงานอย่างมีแผน มีขัน้ตอน รู้จักคิด รู้จักพูดและรู้จักปฏิบัติงานด้วย

ฝมีอืของตนเองเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้เป็นที่รวมของบุคลากรที่มคีวามรับผดิชอบ 

และมีน้ำใจ แต่ละคนมุ่งมั่นและปรารถนาที่จะปฏิบัติงานและปฏิบัติตน เพื่อให้เกิดผลสำเร็จ

เป็นประโยชน์ต่อองค์การและตนเอง ความสำเร็จของงานจงึเป็นปัจจัยที่สามารถส่งผลต่อ

แรงจูงใจของครู 
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    ลักษมณี  จ่าแท่นทะรัง (2556, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จใน

หนา้ที่การงาน หมายถึง สามารถทำงานได้เสร็จสิน้และประสบผลสำเร็จอย่างดี การได้รับ

โอกาสแสดงฝมีอืในการทำงาน สามารถแสดงผลงานที่เกิดประโยชน์ต่อโรงเรียนและ

ทำงานอย่างมีแผน มีขั้นตอน ส่งผลใหม้ีความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 

    รุ่งลาวรรณ  บำรุงศร ี(2558, หนา้ 41) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จใน

งานที่ทำ หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จอย่างดี  

เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรูจ้ักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงาน

สำเร็จจึงรูเ้กิดความรู้สกึภาคภูมใิจ และปราบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้น 

    กมลวรรณ  ยอดมาลี (2558, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า การได้รับ

ความสำเร็จในหน้าที่การงาน หมายถึง การที่บุคคลได้รับความสำเร็จในการทำงานและ

ประสบความสำเร็จในงานนั้น โดยใช้ประสบการณ์ความรูค้วามสามารถในการแก้ปัญหา

ต่าง ๆ ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้และเมื่องานประสบ

ความสำเร็จจึงเกิดความรูส้ึกพอใจ ปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ บุคคลจะเกิด

แรงจูงใจภายใน เกิดความรู้สึกว่าตนมคีวามสามารถ ภาคภูมใิจในความสามารถของ

ตนเองอยากทำงานที่แสดงว่าตนมีความสามารถเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ 

    วรวิมล  ทองเยียม (2558, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน 

หมายถึง ความสำเร็จสมบูรณ์ของงาน ความสามารถในการแก้ปัญหา มองเห็นผลงาน 

ความชัดเจนของงาน เป็นความสำเร็จที่วัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย  

ตามกำหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

    สุมัธนา  สร้อยสน (2558, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จในงาน 

ที่ทำหมายถึง ความสมบูรณ์ของงานและความสามารถในการแก้ปัญหา มองเห็นผลงาน 

ความชัดเจนของงานเป็นความสำเร็จที่วัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายตาม

กำหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

    ธนัชชา  ชาสงวน (2558, หน้า 7 - 8) กล่าวว่า การได้รับความสำเร็จ 

เป็นความรู้สกึพึงพอใจและปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงาน การที่ครูคาดหวังไว้ว่าเมื่อตั้งใจ

ทำงานที่ได้รับมอบหมาย ผลใหม้ีการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได้ประสบความสำเร็จ 

และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนมากขึ้นบุคคลสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จโดยใช้ความ 
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สามารถในการใชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ งานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน 

โครงการ กิจกรรม ปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้งและได้รับคายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน

เมื่องานสำเร็จส่งผลถึงความสำเร็จและความก้าวหนา้ในหนา้ที่การทำงาน 

    อริญชญา  วงศ์ใหญ่ (2558, หนา้ 3) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จในงาน

ที่ทำ หมายถึง ความสำเร็จของครูและบุคลากรทางการศกึษา รวมถึงความสุข ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานทั้งต่องานตนเองและการทำงานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน การ

ทำงานสามารถส่งผลดตี่อการดำรงชีวิตในปัจจุบัน 

   จากการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ

สามารถสรุปได้ว่า ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรือแรง

กระตุน้ ส่งผลใหส้ามารถทำงานได้สมบูรณ์โดยใช้ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์และ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานใหป้ระสบความสำเร็จ รู้จักป้องกันปัญหาและ

แก้ปัญหาต่าง ๆ ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เมื่องานประสบความสำเร็จจึงเกิดความรู้สกึ

พอใจ และเกิดความภาคภูมิใจในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ เป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อให้เกิด

ความเต็มใจในการทำงานต่อ ๆ ไป 

  ด้านการได้รับความยอมรับนับถอื 

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ผูว้ิจัยได้

ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

    โชติกา  ระโส (2555, หน้า 8) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการยกย่อง ชมเชย ความยอมรับนับถือจากบุคคลที่ตน

เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานและได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มคีวามสำคัญต่อ

ความสำเร็จขององค์การ 

    ลักษมณี จ่าแท่นทะรัง (2556, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การที่ได้รับการยกย่องชมเชยและยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

กลุ่มเพื่อนและบุคคลอื่นโดยทั่วไปทำให้เกิดความภาคภูมิใจ 

    สิรปิัญญ์  ศรนอก (2557, หนา้ 57) ได้กล่าวว่า ในการปฏิบัติงาน

บุคลากรต่างมีความตอ้งการเป็นแรงจูงใจ โดยเฉพาะด้านการยอมรับนับถือเป็นอีกด้าน

หนึ่งที่เป็นแรงบันดาลใจของบุคลากรอันเป็นที่ยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชาหรอื

จากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชย แสดงความยินดีการให้กำลังใจหรอืการ

แสดงออกอื่นใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ สรุปได้ว่าการยอมรับนับถือ  
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หมายถึง การที่ครูได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับกำลังใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน 

ร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานประสบความสำเร็จและได้รับการยอมรับว่า เป็นบุคลากรที่มี

ความสำคัญต่อความสำเร็จของโรงเรียน 

    รุ่งลาวรรณ บำรุงศรี (2558, หนา้ 43) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน

การยอมรับนี้อาจอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้กำลังใจหรอืการแสดงออก

อื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อใดทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผล

สำเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสำเร็จในงานด้วย 

    กมลวรรณ  ยอดมาลี (2558, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ

จากผู้อื่น หมายถึง การที่บุคคลได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา รวมถึง

เพื่อนร่วมงานซึ่งโดยปกติแล้วทุกคนมีความรูค้วามสามารถและทักษะในการทำงานที่

แตกต่างกัน การแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับนับถือนีอ้าจจะแฝงอยู่ในลักษณะการ

ยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กำลังใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เห็นถึงการ

ยอมรับในความสามารถของบุคคล เมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเร็จการ

ยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสำเร็จในงาน 

    วรวิมล  ทองเยียม (2558, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การที่ได้รับการยอมรับหรอืเห็นด้วยกับความสำเร็จ การได้รับการชมเชย ยกย่อง 

ชื่นชม เชื่อถือไว้วางใจในผลงานหรอืการดำเนินงานจากผูบ้ังคับบัญชาผู้ร่วมงาน

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือก็จะทำให้เกิดการ 

ไม่ยอมรับ การได้รับคำตำหนิหรอืการกล่าวลงโทษ 

    สุมัธนา  สร้อยสน (2558, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า การได้รับการยอมรับ

ยกย่องในผลงาน หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกับความสำเร็จ การได้รับการชมเชย  

ชื่นชม เชื่อถือ ไว้วางใจ หรอืการดำเนินงานจากผูบ้ังคับบัญชา ผูร้่วมงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชา

และบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือก็จะทำให้เกิดการไม่ยอมรับ การได้

รับคำตำหนติิเตยีนหรอืการกล่าวโทษ 

    ธนัชชา  ชาสงวน (2558, หน้า 8) กล่าวว่า การได้รับความยอมรับ 

นับถือ คือ การยกย่องชมเชยได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุน

จากเพื่อนร่วมงานหรอืผูอ้ื่น ทำให้เกิดความภูมใิจผูบ้ริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงานและ

บุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการทำงานและตำแหน่งหน้าที่การงาน ภายใน
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หน่วยงานและหน่วยงานอื่นการได้รับความไว้วางใจและได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการต่าง ๆ 

หน่วยงาน ผูป้กครองและชุมชนชื่นชมในการแสดงความคิดเห็นและความรูค้วามสามารถ 

   จากการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับความยอมรับ 

นับถือ สามารถสรุปได้ว่าการได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้า

หรอืแรงกระตุ้นส่งผลใหไ้ด้รับความไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือและยอมรับในความรู้  

ความสามารถใหป้ฏิบัติหนา้ที่ที่สำคัญไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อน

ร่วมงานและผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องให้มโีอกาสแสดงความรู้ ความสามารถ ความคิดเห็นและ

ศักยภาพในตนเองจนเป็นที่ยอมรับ ซึ่งการยอมรับนี้อาจอยู่ในรูปแบบการยกย่อง ชมเชย 

ชื่นชม แสดงความยินดีใหก้ำลังใจ แสดงออกถึงความเชื่อถอืไว้วางใจในผลงานและการ

แสดงออกอื่น ๆ ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่องานบรรลุผลสำเร็จ 

  ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ผูว้ิจัยได้

ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

    รำพึง  ศุภราศี (2554, หน้า 19) ได้กล่าวถึง ลักษณะงานที่ปฏิบัติว่า

เป็นองค์ประกอบสำคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การที่ข้าราชการได้ปฏิบัติงานที่ตรง

กับความรูค้วามสามารถเป็นงานที่ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

งานที่ปฏิบัติตอ้งพัฒนาความรูแ้ละเพิ่มพูนประสบการณ์ซึ่งทำให้เกิดความพอใจในการ

ปฏิบัติงาน และเป็นแรงจูงใจให้ขา้ราชการครูปฏิบัติงานอย่างตั้งใจและปฏิบัติงานนั้น ๆ  

จนสำเร็จ 

    โชติกา  ระโส (2555, หน้า 8) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ต่าง ๆ ที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ

ของบุคลากรเป็นงานที่ถนัด น่าสนใจและยังส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจให้

บุคลากรปฏิบัติงานนั้นอย่างเต็มใจ 

    ลักษมณี  จ่าแท่นทะรัง (2556, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ 

ในลักษณะงาน หมายถึง การมคีวามรู้สึกพอใจในภาระหนา้ที่และเอาใจใส่ ขยัน เสียสละ  

มีความรับผดิชอบ มีความสามัคคีและสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผูร้่วมงานได้ดี 

    สิรปิัญญ์  ศรนอก (2557, หนา้ 54) ได้กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่จะได้ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานออกมาเป็นผลงานลักษณะของงาน ซึ่งงาน 

ที่ท้าทายความสามารถหรอืเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ  
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เป็นงานที่มีลักษณะพิเศษที่จะต้องใชค้วามสามารถเฉพาะตัวในการทำงานหรอืปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรนั้น ลักษณะงานที่ปฏิบัติผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเป็นการผสมผสาน

ระหว่างพฤติกรรม ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานจะใหค้วามสำคัญกับการพัฒนา

บุคลากรหรอืพนักงานให้มคีวามรู้ความสามารถเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอ และเน้น

การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา และบุคลากรหรอืพนักงานซึ่งจะต้องยอมรับ

ซึ่งกันและกันอย่างจริงจัง ในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานหากมีการประยุกต์ใช้

อย่างมีประสิทธิภาพจะมีส่วนอย่างมากในการบูรณาการเป้าหมายการปฏิบัติงานของ

บุคลากรหรอืพนักงาน หน่วยงาน องค์กรใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกัน นั่นคือเป้าหมาย

สูงสุดขององค์กร ซึ่งจะนำมาซึ่งการประสบความสำเร็จในการบริหารองค์กร 

    รุ่งลาวรรณ  บำรุงศร ี(2558, หนา้ 44) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจตอ้งอาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ท้าท้ายใช้ความรู้

ความสามารถ มีความหลากหลายหรอืเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทำได้จนจบโดย

ลำพัง รวมทั้งการมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม 

    กมลวรรณ  ยอดมาลี (2558, หนา้ 8) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ หมายถึง ความชัดเจนของทิศทางการบริหาร โครงสรา้งงานและกระบวนการ

ทำงานที่บุคลากรได้รับมอบหมายหากโครงสร้างของงานชัดเจน กระบวนการปฏิบัติงาน 

มีรูปแบบมาตรฐานที่ชัดเจน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน 

และมีความถนัดจะทำให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    วรวิมล  ทองเยียม (2558, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

หมายถึง การลงมอืกระทำหรอืการทำงานเป็นชิน้เป็นอันซึ่งกำหนดเวลาเป็นกิจวัตร  

หรอืยืดหยุ่นได้ อาจมกีารสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรืองานยากเป็นงานที่ชวนให้

ปฏิบัติไม่น่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์เป็นงานที่มคีุณค่า รวมทั้ง

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรือทำงานได้เสร็จในเวลาอันสัน้ 

    สุมัธนา  สร้อยสน (2558, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงานที่

สนใจ หมายถึง การลงมือกระทำหรอืการทำงานเป็นชิน้เป็นอันซึ่งกำหนดเวลาเป็นกิจวัตร  

หรอืยืดหยุ่นได้ อาจมกีารสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรืองานยากเป็นงานที่ชวนให้

ปฏิบัติไม่น่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์เป็นงานที่มคีุณค่ารวมทั้ง

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรือทำงานได้เสร็จในเวลาอันสั้น 
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   จากการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านคุณลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ สามารถสรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรอื

แรงกระตุ้นส่งผลใหส้ามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตรงกับความรูค้วามสามารถและความ

ถนัดของบุคคลเป็นงานที่น่าสนใจ ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ ครูจงึเกิดความพึง

พอใจ ทั้งในด้านนโยบายการบริหาร การมอบหมายงาน ระบบการสื่อสาร สิ่งอำนวยความ

สะดวก และความร่วมมอืของบุคลากรเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานนั้นได้ดี มีความสุขและ

ทำงานอย่างเต็มใจ 

  ด้านความรับผิดชอบในงานท่ีปฏิบัติ 

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ ผูว้ิจัยได้

ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

    ชันญานุช  ปิ่นทองคำ (2555, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า ความรับผดิชอบ

ต่องานเป็นข้อผูกพันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผูบ้ังคับบัญชาหรอืระหว่างเพื่อนร่วมงาน

ด้วยกัน ในการที่จะทำงานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลสำเร็จตรงตามเป้าหมาย รวมทั้ง

การได้รับโอกาสจากผูบ้ังคับบัญชาให้รับผดิชอบงานอย่างเต็มที่โดยไม่ต้องมีการควบคุม 

    โชติกา  ระโส (2555, หน้า 8) ได้กล่าวว่า ความรับผดิชอบ หมายถึง 

การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน โดยที่บุคลากรนั้นมีอำนาจในการรับผดิชอบอย่างเต็มที่ 

    ลักษมณี  จ่าแท่นทะรัง (2556, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า ความรับผดิชอบ 

หมายถึง มีความตัง้ใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเข้มแข็งให้ความร่วมมอื

อย่างเต็มที่และทำงานด้วยความเสียสละ 

    ภัคศจี  ปัญญาพืชน์ (2556, หนา้ 20) ได้กล่าวว่า ความรู้สกึ

รับผิดชอบเป็นการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความตัง้ใจ เสียสละ 

และมุ่งมั่นเพื่อให้เกิดความสำเร็จ เช่น ครูในโรงเรียนพร้อมที่จะปฏิบัติตามภาระหน้าที่ที่

ได้รับหมอบหมายด้วยความตั้งใจ เสียสละและมุ่งม่ันเพื่อให้เกิดความสำเร็จ 

    สิรปิัญญ์  ศรนอก (2557, หนา้ 56) ได้กล่าวว่า ในการปฏิบัติงาน

แรงจูงใจทำให้ทุกคนมีความรับผดิชอบมากขึ้น ดังนัน้ความรับผิดชอบ คือ ลักษณะของ

ความเป็นพลเมืองที่ดทีี่สำคัญอย่างหนึ่งความรูส้ึกรับผิดชอบเป็นลักษณะนิสัยและทัศนคติ

ของบุคคล ซึ่งเป็นเครื่องผลักดันให้เกิดการปฏิบัติตามระเบียบ เคารพสิทธิของผู้อื่น  

ทำตามหนา้ที่ของตนเอง และมีความซื่อสัตย์สุจริต การที่บุคคลมีลักษณะความรับผดิชอบ 
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จะช่วยใหก้ารอยู่ร่วมกันในสังคมเป็นไปด้วยความราบรื่น สงบสุข นอกจากนีค้วาม

รับผิดชอบยังเป็นคุณธรรมที่สำคัญในการพัฒนาประเทศ เนื่องจากบุคคลต้องอยู่ร่วมกัน

ทำงานในองค์การจำเป็นต้องปรับลักษณะนิสัย เจตคติของบุคคล เพื่อช่วยเป็นเครื่อง

ผลักดันให้ปฏิบัติงานตามระเบียบรู้จักเคารพสิทธิผูอ้ื่น ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตอ้งรับผดิชอบ 

และมีความซื่อสัตย์สุจริต คนที่มีความรับผดิชอบจะทำใหก้ารปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย 

ที่วางไว้ และช่วยใหก้ารทำงานร่วมกันเป็นไปด้วยความราบรื่น ความรับผดิชอบจึงเป็น

ภาระผูกพันที่ผูน้ำต้องสร้างขึน้ เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างดี 

    รุ่งลาวรรณ  บำรุงศร ี(2558, หนา้ 45) ได้กล่าวว่า ความรับผดิชอบ 

หมายถึง การได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบงานที่ทำจนสุดความสามารถสำเร็จลุล่วงไปได้ 

ซึ่งงานที่รับผดิชอบตรงกับความรูค้วามสามารถ และมีอำนาจในการรับผดิชอบได้อย่างดี

ไม่มีการตรวจสอบหรอืควบคุมอย่างใกล้ชิดมีโอกาสหรืออิสระในการตัดสินใจในการ

ดำเนนิงานได้อย่างเต็มที่ 

    กมลวรรณ  ยอดมาลี (2558, หนา้ 8) ได้กล่าวว่า ความรับผดิชอบ 

หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับผดิชอบงานของบุคลากร ซึ่งการรับ

มอบหมายงานมาปฏิบัตินัน้ บุคลากรต้องได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารในการรับงาน

ใหม่ ๆ ที่เป็นงานสำคัญของโรงเรียนใหป้ระสบความสำเร็จโดยยึดระเบียบข้อบังคับและ

คำสั่งต่าง ๆ ของโรงเรียนโดยที่ผู้บริหารไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการ

ปฏิบัติงาน มีอำนาจในการตัดสินดำเนินงานที่รับผดิชอบอย่างเต็มที่ โดยปราศจากการ

รบกวนจากผู้อื่นหรอืผูบ้ริหารทำให้มคีวามสุขในการทำงาน 

    วรวิมล  ทองเยี่ยม (2558, หนา้ 8) ได้กล่าวไว้ว่า ความรับผิดชอบ 

หมายถึง การได้รับมอบหมายงานมาปฏิบัตินั้นบุคลากรตอ้งได้รับความไว้วางใจมีการ

จัดลำดับของการทำงานได้เองความตั้งใจ ความสำนึกในอำนาจหน้าที่และความรับผดิชอบ 

ตลอดจนอสิระในการปฏิบัติงาน 

    สุมัธนา  สร้อยสน (2558, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า ความรับผดิชอบใน

งาน หมายถึง การจัดลำดับของการทำงานได้เอง ความตั้งใจ ความสำนึกในอำนาจหนา้ที่ 

และความรับผดิชอบตลอดจนอสิระในการปฏิบัติงาน 

   จากการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผดิชอบในงานที่

ปฏิบัติ สามารถสรุปได้ว่าความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเรา้

หรอืแรงกระตุ้นส่งผลใหส้ามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน ด้วยความมุ่งมั่น ตั้งใจและเต็มความสามารถมีความกระตอืรอืร้น ทุ่มเท 
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เสียสละให้ความร่วมมอืในการทำงานอย่างเต็มที่โดยคำนึงถึงคุณภาพของงานอีกทั้งยังมี

อิสระในการทำงาน มีอำนาจในการตัดสินใจ ไม่ต้องมีการควบคุมจากผู้บังคับบัญชา ทำให้

มีความสุขในการทำงาน บรรลุผลสำเร็จตามระยะเวลา และตรงตามเป้าหมายที่กำหนด 

  ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

   บุคคลได้รับความก้าวหน้า โดยพัฒนาให้เกิดทักษะใหม่ โดยการศกึษาต่อ

การเข้าฝึกอบรมให้มีความรู้ความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู้ เพื่อได้รับการ

เลื่อนขัน้ เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์กร ซึ่งมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้

ให้ความหมายของแรงจูงใจเกี่ยวกับความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ไว้ดังนี้ 

    โชติกา  ระโส (2555, หน้า 8) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าในตำแหน่ง

หนา้ที่การงาน หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการเปลี่ยนแปลงเลื่อนตำแหน่งหน้าที่การงาน

ให้สูงขึ้นตลอดจน ได้รับการอบรมศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถของตนเอง 

    ลักษมณี  จ่าแท่นทะรัง (2556, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้รับการเพิ่มเงนิเดือนหรือตำแหน่งให้สูงขึ้นรวมถึงโอกาสที่

จะได้เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการทำงาน เพื่อความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน 

    สิรปิัญญ์  ศรนอก (2557, หนา้ 58) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจที่สำคัญอีก

ด้านที่เกี่ยวข้องที่บุคลากรใฝ่ฝันและต้องการและคาดหวังเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน  

คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ดังนัน้ ความก้าวหน้าเมื่องานประสบความสำเร็จ 

ก็ได้รับการตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาส

ได้ศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝกึอบรม สรุปได้ว่าความก้าวหนา้ในหน้าที่การ

งาน หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น การมโีอกาสได้ศกึษาหาความรู้

เพิ่มเติมหรอืได้รับการฝกึอบรมสามารถนำความรูท้ี่เรียนมาปฏิบัติงานเพื่อให้เกิด

ความก้าวหน้าแก่ตนเอง ส่งเสริมสนับสนุนใหค้รูได้รับการอบรมศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูน

ความรูค้วามสามารถและพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานใหม้ีความชำนาญยิ่งขึน้ ตลอดทั้ง

ส่งเสริมใหค้รูได้เลื่อนตำแหน่งให้สูงขึน้ และในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อน

ตำแหน่งเลื่อนวิทยะฐานะและพจิารณาความดีความชอบ 

    รุ่งลาวรรณ  บำรุงศร ี(2558, หนา้ 46) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้รับการเลื่อนเงนิเดือนสูงขึน้ของบุคลากรในองค์กรการมี

โอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม ศกึษาต่อเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถของตน 
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    กมลวรรณ  ยอดมาลี (2558, หนา้ 8) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งการทำงาน หมายถึง ความก้าวหน้าในตำแหน่งการทำงาน หมายถึง การได้มี

โอกาสในการเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นจากผลการปฏิบัติงานในองค์กร การได้รับโอกาส 

ในการศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมให้ได้วุฒิการศกึษาสูงขึ้นหรอืได้รับการอบรม เพื่อให้

บุคคลมีโอกาสในการเพิ่มทักษะและพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ซึ่งจะทำให้มโีอกาสใน

การเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่การทำงานรวมถึงสภาพและรายได้ หากมีบุคคลมี

ลักษณะดังกล่าวจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    วรวิมล  ทองเยี่ยม (2558, หนา้ 8) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงาน หมายถึง การมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพของบุคคลหรอืตำแหน่งใน

สถานที่ทำงาน โอกาสในการเลื่อนตำแหน่งหรอืระดับที่สูงขึน้และมีโอกาสได้รับการพัฒนา

ความรู ้ความสามารถทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสศกึษา

ต่อ อบรม ดูงาน 

    สุมัธนา  สร้อยสน (2558, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าในการ

ทำงาน หมายถึง ผลหรอืการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพของบุคคลหรอืตำแหน่ง 

ในสถานที่ทำงาน โอกาสในการเลื่อนตำแหน่งหรอืระดับที่สูงขึน้และมีโอกาสได้รับการ

พัฒนาความรู ้ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาส

ศกึษาต่อ อบรม ดูงาน 

    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หนา้ 143 - 144) กล่าวว่า ความ 

ก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน หมายถึง การได้รับการเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น ทำให้พนักงาน

ได้รับความสำเร็จก้าวหน้าในอาชีพได้รับการยอมรับในผลงาน ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรง

ตำแหน่งที่สูงขึ้นทำให้มสีภาพดีขึ้น 

   จากการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง

การงาน สามารถสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน หมายถึง การที่บุคคลเกิด 

สิ่งเร้าหรอืแรงกระตุ้นส่งผลให้ได้รับการเปลี่ยนแปลงเลื่อนตำแหน่งหนา้ที่การงานให้สูงขึ้น  

ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนเป็นพิเศษ ได้มโีอกาสรับการพัฒนาความรู้

ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงานตลอดจนมโีอกาสศึกษาต่อ 

อบรม สัมมนา ศกึษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถของตนเอง 

 

 



91 

บริบทของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

 1. ข้อมูลทั่วไป 

  จากรายงานผลการปฏิบัติงานประจำปี 2562 พบว่า สภาพปัจจุบันการ 

จัดการศึกษาและการมสี่วนร่วมของการจัดการศกึษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาบึงกาฬ ขาดการมสี่วนร่วมและการสร้างเครือข่ายมีจำนวนน้อย (สำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ, 2562, หนา้ 12) สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

ประถมศึกษาบึงกาฬ มอีำนาจหน้าที่จัดทำนโยบายแผนพัฒนา มาตรฐานการศกึษาของ

เขตพื้นที่การศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศึกษา 

แผนพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐานและความต้องการของท้องถิ่น วิเคราะห์การจัดตั้ง

งบประมาณของหน่วยงานในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและแจ้งจัดสรรงบประมาณ 

ที่ได้รับใหส้ถานศกึษาในสังกัดทราบ กำกับ ตรวจสอบ ติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของ

หน่วยงานดังกล่าว ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศกึษาในเขต

พืน้ที่การศกึษา กำกับ ดูแล ตดิตามและประเมินผลสถานศกึษาในเขตพื้นที่การศกึษา 

ประสานระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสรมิ สนับสนุน 

การจัดการและพัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาจัดระบบการประกันคุณภาพ

การศกึษา ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศกึษาของสถานศกึษาของเอกชน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 

สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาดำเนินการประสาน 

ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศกึษา การดำเนินการประสานส่งเสริมสนับสนุน

การวิจัยและพัฒนาการศกึษา การดำเนินงานของคณะอนุกรรมการคณะทำงานด้าน

การศกึษา ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะสำนักงานผูแ้ทนกระทรวงศกึษาธิการในเขตพืน้ที่การศกึษา 

โดยมีเขตบริการ จำนวน 8 อำเภอ ประกอบด้วย อำเภอเมืองบึงกาฬ อำเภอเซกา อำเภอ

บึงโขงหลง อำเภอศรวีิไล อำเภอพรเจริญ อำเภอบุ่งคล้า อำเภอโซพิสัยและอำเภอปากคาด 

มีสถานศกึษาในสังกัดทั้งสิน้ จำนวน 213 โรงเรียน มขี้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา จำนวน 2,862 คน นักเรียน จำนวน 40,521 คน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (NT) ช้ัน

ประถมศึกษาปีที่ 3 คะแนนเฉลี่ยรวม 51.96 คะแนน ผลการทดสอบทางการศกึษาแห่งชาติ

ขั้นพื้นฐาน (O-NET) ช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 คะแนนเฉลี่ยรวม 38.84 คะแนน ผลการ

ทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติขัน้พืน้ฐาน (O-NET) ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 คะแนนเฉลี่ยรวม 
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29.25 คะแนน และอุปสรรคที่สำคัญของการพัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษา สรุปได้ ดังนี้ 

1) โรงเรียนขนาดเล็กขาดปัจจัยในการบริหารจัดการ ได้แก่ ดา้นอาคารสถานที่ ด้าน

บุคลากร ด้านสื่อ เทคโนโลยีที่ทันสมัยและด้านงบประมาณ 2) โรงเรียนหลายแห่งในมคีรู 

ไม่ครบช้ันและสอนไม่ตรงตามสาขาวิชาเอก 3) การตดิต่อประสานงานไม่ทั่วถึงเนื่องจาก

สภาพพื้นที่ 4) ประสิทธิภาพของระบบเครือข่าย อินเทอร์เน็ตบางโรงเรียนไม่สามารถ

นำไปใช้ในการจัดการเรียนการสอนได้ 5) โรงเรียนในโครงการพื้นที่ชุ่มน้ำ ยังตอ้งได้รับการ

พัฒนาเพื่อเป็นศูนย์กลางแหล่งเรยีนรู้ด้านการอนุรักษ์ สิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาต ิ

6) โรงเรียนในโครงการพระราชดำริ โรงเรียนเฉลิมพระเกียรตแิละโรงเรียนในโครงการดว้ย

รักและห่วงใยยังตอ้งได้รับการส่งเสริม สนับสนุน เพื่อให้เกิดความเข้มแข็งและยั่งยืน  

7) โรงเรียนบางแห่งประสบปัญหาดา้นมลภาวะทางสิ่งแวดล้อม 8) ครูบางส่วนยังไม่ปรับ

พฤติกรรมการสอนและการแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเอง 9) ผูบ้ริหารสถานศกึษา

บางส่วนขาดความตระหนักในการบริหารจัดการศกึษาและ 10) ผู้บริหารสถานศกึษา

บางส่วนยังไม่ยอมปรับพฤติกรรมทางการบริหารสถานศกึษาและไม่ส่งเสริมแรงบันดาลใจ 

สร้างแรงจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ, 2562, 

หนา้ 1 - 10) 

 2. ที่ตั้งและอาณาเขต 

  สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตั้งอยู่เลขที่ 511 หมู่ 7  

ถนนชาญสินธุ์ ตำบลวิศษิฐ์ อำเภอเมืองบึงกาฬ จังหวัดบึงกาฬ อยู่ทางภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย ห่างจากกรุงเทพมหานคร โดยทางรถยนต์ 

ตามทางหลวง แผ่นดินหมายเลข 2 (ถนนมิตรภาพ) ประมาณ 752 กิโลเมตร เขตพื้นที่ 

การบริการ จำนวน 8 อำเภอ ประกอบด้วย อำเภอเมืองบึงกาฬ อำเภอเซกา  

อำเภอบึงโขงหลง อำเภอศรีวิไล อำเภอพรเจรญิ อำเภอทุ่งคล้า อำเภอโซ่พิสัย  

และอำเภอปากคาด จำนวนประชากรทั้งสิน้ 403,542 คน เป็นชาย 203,670 คน  

เป็นหญิง 199,872 คน ภูมิประเทศโดยทั่วไปเป็นที่ ราบสูงหรือเป็นเนิน และเนินภูเขา  

ซึ่งเป็นแหล่งตน้น้ำลำธารหลายสาย  

  สำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ มีอาณาเขต ดังนี้ 

   ทิศเหนอื ตดิต่อกับประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

โดยมีแม่น้ำโขงเป็นเส้นกั้นพรมแดน 
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   ทิศใต้ ตดิต่อกับเขตอำเภอคำตากล้า อำเภอบ้านม่วง สำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 

   ทิศตะวันออก ติดต่อกับเขตอำเภอบ้านแพง อำเภอนาทม สำนักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

   ทิศตะวันตก ติดต่อกับเขตอำเภอโพนพิสัย อำเภอเฝา้ไร่ สำนักงานเขต  

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาหนองคาย เขต 2 

ตาราง  3 ปริมาณงานในความรับผดิชอบที่ประกอบด้วย หน่วยงาน ผู้บริหาร  

 และบุคลากรทางการศกึษา นักเรียน 

รายการ จำนวน/หน่วย 

1. สถานศึกษาทั้งหมด 213 โรงเรียน 

2. ห้องเรียน 2,313 หอ้งเรียน 

3. นักเรียน 40,521 คน 

   - ก่อนประถมศกึษา 8,359 คน 

   - ประถมศกึษา 28,422 คน 

   - มัธยมศกึษาตอนตน้ 3,697 คน 

   - มัธยมศกึษาตอนปลาย 43 คน 

   - จัดโดยครอบครัว 1 คน 

4. นักเรียนพิการเรียมร่วมกับเด็กปกติ 3,096 คน 

5. นักเรียนด้อยโอกาสเรียนร่วมกับเด็กปกติ 12,164 คน 

ข้อมูล วันที่ 10 มถิุนายน 2562 
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ตาราง 4 ขอ้มูลสภาพเศรษฐกิจและสังคม 
 

อำเภอ จำนวนประชากร

ทั้งหมด 

จำนวนประชากรแยกเพศ รายได้เฉลี่ย/

คน/ปี(บาท) ชาย หญิง 

เมืองบึงกาฬ 95,285 47,595 47,690 73,467 

พรเจริญ 40,869 20,316 20,553 72,658 

ศรวีิไล 40,444 20,222 20,222 75,441 

เซกา 87,108 43,765 43,343 69,569 

บึงโขงหลง 38,650 19,277 19,373 70,304 

บุ่งคล้า 14,813 7,405 7,408 87,221 

โซ่พิสัย 75,078 37,478 37,600 66,282 

ปากคาด 33,398 16,370 16,668 99,792 

รวม 425,645 212,857 212,875 76,842 

ที่มา : สำนักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ 2562 
 

ตาราง 5 จำนวนข้อมูลสถานศกึษาจำแนกตามอำเภอและกลุ่มโรงเรียน 
 

อำเภอ ประเภท กลุ่มโรงเรียน 

ประถม ขยายโอกาส รวม 

เมืองบึงกาฬ 42 9 51 5 

พรเจริญ 13 7 20 2 

ศรวีิไล 9 6 15 2 

เซกา 33 10 43 5 

บึงโขงหลง 12 6 18 2 

บุ่งคล้า 10 1 11 1 

โซ่พิสัย 30 7 37 4 

ปากคาด 14 4 18 2 

รวม 163 50 213 23 

ที่มา : กลุ่มอำนวยการ สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
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ตาราง 6 จำนวนสถานศกึษาแยกตามขนาดของโรงเรียน 

ขนาดโรงเรยีน เกณฑ์ จำนวนโรงเรียน 

ขนาดเล็ก นักเรียนไม่เกิน 120 คน 92 

ขนาดกลาง นักเรียน 121 – 499 คน 115 

ขนาดใหญ่  นักเรียน 500 – 1499 คน 6 

รวม 213 

ที่มา : กลุ่มนโยบายและแผน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา บึงกาฬ 

 

 3. ทศิทางการจัดการศึกษา 

  จากการศกึษา นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานผลการ

ดำเนนิงานในปีที่ผ่านมา สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จึงได้กำหนด

แนวทางการพัฒนาการศกึษาเพื่อให้ผู้มสี่วนได้ส่วนเสียโดยเฉพาะอย่างยิ่ง สำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาและโรงเรียนในสังกัดได้นำไปใช้เป็นกรอบแนวทางในการวางแผนดำเนินการ

พัฒนาและยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาขั้นพืน้ฐานใหสู้งขึ้นซึ่งมีสาระสำคัญ 

ดังนี้ 

    วิสัยทัศน์ (VISION) 

     มุ่งม่ันพัฒนาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

และโรงเรียนในสังกัดใหม้ีคุณภาพตามมาตรฐาน พร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ภายในปี

การศกึษา 2558 

    พันธกิจ (MISSION) 

     1. พัฒนาสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ให้ได้

มาตรฐานตามมาตรฐานสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 5 ด้าน ดังนี้ 

      1.1 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา บริหารจัดการโดยมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์และพัฒนาระบบการจัดการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารการจัดการศึกษา

ภาครัฐ (PMQA) 

      1.2 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาดำเนนิการขับเคลื่อนนโยบาย  

สู่การปฏิบัติจนบรรลุเป้าหมายและส่งผลดีต่อการพัฒนาสถานศกึษา 
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      1.3 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามีการกำกับดูแล ส่งเสริม 

สนับสนุน ช่วยเหลือและพัฒนาสถานศกึษาให้เกิดความเข้มแข็ง 

      1.4 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาบริหารอัตรากำลังให้เกิด 

ประโยชน์สูงสุดต่อการจัดการศึกษา และพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาสู่การเป็น 

มอือาชีพ 

      1.5 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา สร้างและพัฒนาเครือข่าย  

ความร่วมมอืในการจัดการศกึษา 

     2. ยกระดับคุณภาพโรงเรยีนในสังกัดเป็นโรงเรียนคุณภาพ 5 ดาว 

โดยจัดการศกึษาและพัฒนาให้เกิดคุณภาพ 5 ด้าน มีความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ได้แก่ 

      2.1 ด้านนักเรียน  

      2.2 ด้านครู  

      2.3 ด้านการบริหารและการจัดการศึกษา  

      2.4 ด้านแหล่งเรียนรู้ 

      2.5 ด้านการสร้างเครือข่าย และการมสี่วนร่วมในการจัด

การศกึษา  

     เป้าประสงค์ (GOAL) 

      1. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

ได้มาตรฐาน ตามมาตรฐานสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา (5 มาตรฐาน 11 ตัวบ่งช้ี) 

      2. สถานศกึษาทุกแห่งมกีิจกรรมปลูกฝังคุณธรรมความสำนึก  

ในความเป็นชาติไทยและวถิีชีวติตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

      3. ประชากรวัยเรียนได้รับโอกาสทางการศกึษาอย่างทั่วถึง 

      4. ครูและบุคลากรทางการศกึษาทุกคนปฏิบัติงานได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ และมีความเป็นมอือาชีพ 

      5. สถานศกึษาทุกแห่งมคีวามเข้มแข็ง และมีคุณภาพตาม

มาตรฐาน การศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

      6. สถานศกึษาทุกแห่งมีและพัฒนาแหล่งเรียนรูท้ั้งภายในและ

ภายนอกจัดหลักสูตรและแหล่งเรยีนรู้ด้านอาเซียน พร้อมต่อการจัดการเรยีนรู้ และการ

แสวงหาความรู้แก่นักเรียน 
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      7. สถานศกึษาทุกแห่งมีเครือข่ายความร่วมมอืในการบริหาร

จัดการอย่างหลากหลาย 

     กลยุทธ์ (STRATEGY) 

      1. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานของสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬและสถานศกึษา เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

      2. ปลูกฝังคุณธรรม ความสำนึกในความเป็นไทยและวถิีชีวติ 

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและการรักษาสุขภาพอนามัย 

      3. สร้างทางเลือกและขยายโอกาสทางการศกึษา  

      4. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาทั้งระบบ 

      5. เสริมสร้างความเข้มแข็งใหโ้รงเรียนทุกแห่งและโรงเรียน  

ที่มลีักษณะพิเศษ 

      6. พัฒนาและสร้างแหล่งเรียนรู้ รู้รักษ์ธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม 

      7. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศกึษาเน้นการมสี่วน

ร่วมจากทุกภาคส่วน 

     ค่านยิมองค์กร (CORE VALUE)  

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ได้จัดทำ

ค่านยิมร่วมหรอืค่านิยมที่สร้างสรรค์ขององค์กรขึ้นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติให้เกิด

ประสิทธิภาพ สูงสุด ค่านิยมองค์กรของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

5 ประการ คอื “SMART” 

       1. Service mind มจีติบริการ  

       2. Merit มีคุณธรรม  

       3. Advance มีการพัฒนาตนเอง  

       4. Result oriented ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์  

       5. Teamwork ทำงานเป็นทีม 

   จากที่กล่าวมาข้างต้น พอสรุปได้ว่าบริบทของสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ พบว่า วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ค่านิยมองค์กรและ

กลยุทธ์การบริหารงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาของโรงเรียนในสังกัดนั้นต่างมี 
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เป้าหมายที่จะพัฒนางานทั้ง 4 ด้านของสถานศกึษา คอื ดา้นการบริหารงานวิชาการ ดา้น

การบริหารงานงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไปเพื่อให้

การศกึษาทุกระดับมีคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาอย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นทรัพยากรที่มคีุณภาพ 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  1.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   นิตยา พงษ์พระเกตุ (2555, หนา้ 67 - 69) วิจัย เรื่อง พฤติกรรม 

การบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาในเขตอำเภอแก่งหางแมว สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมการบริหารงาน

ของผู้บริหารสถานศกึษาในเขตอำเภอแก่งหางแมว สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงลำดับจาก

มากไปหาน้อยสามอันดับแรก ได้แก่ การเป็นผู้นำรองลงมา คือ การปฏิบัติสัมพันธ์และการ

มีอทิธิพลร่วมกันและการกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม และเมื่อผล

การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาในเขตอำเภอแก่งหางแมว 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี เขต 1 จำแนกตามเพศ

ประสบการณ์ในการบริหารและขนาดของโรงเรียน ดังนี้ พฤติกรรมการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในเขตอำเภอแก่งหางแมว สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 จำแนกตามเพศโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านการจูงใจและการกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการ

ฝกึอบรมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพฤติกรรมการบริหารงาน

ของผู้บริหารสถานศกึษาในเขตอำเภอแก่งหางแมว สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ในการบริหารและขนาดของโรงเรยีน 

โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

   ใบบุญ ชาติบุญนิยม (2555, หนา้ 105) ได้ศึกษาเรื่องพฤติกรรม 

การบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู และบุคลากรทางการศกึษา  

กลุ่มโรงเรียนสัมมาสิกขา เพื่อศกึษาระดับพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ตามการรับรู้ของครูและบุคลากรทางการศกึษาในกลุ่มโรงเรียนสัมมาสิกขา ผลการศกึษา 
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พบว่า ครูและบุคลากรทางการศกึษามีการรับรู้ต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและรายด้าน ด้านการบริหารงานวิชาการ  

ด้านการบริหารงานงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคลากร และด้านการบริหารงาน

ทั่วไปอยู่ในระดับมากด้วย 

   เมธิษา  มีผล (2555, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมผูน้ำ 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  

ตามความคิดเห็นของครูในอำเภอวังสมบูรณ์ จังหวัดสระแก้ว พบว่า พฤติกรรมผู้นำ 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  

ตามความคิดเหน็ของครูในอำเภอวังสมบูรณ์จังหวัดสระแก้วโดยรวมและรายด้านอยู่ 

ในระดับดีมาก เปรียบเทียบพฤติกรรมผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูในอำเภอวังสมบูรณ์ 

จังหวัดสระแก้ว จำแนกตามเพศโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทาง

สถิตเิปรียบเทียบพฤติกรรมผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูในอำเภอวังสมบูรณ์ จังหวัดสระแก้ว 

จำแนกตามวุฒิการศกึษา พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.05 และการทดสอบความแตกต่างรายคู่ พบว่าพฤติกรรมผูน้ำของผู้บริหาร

โรงเรียนขนาดกลางแตกต่างจากผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดใหญ่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 และเปรียบเทียบพฤติกรรมผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน  

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูในอำเภอวัง

สมบูรณ์ จังหวัดสระแก้ว จำแนกตามขนาดโรงเรยีนพบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

   วราลักษณ์  ดวงศรี (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาพฤติกรรมการบริหาร

งานของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในเขตอำเภอตาพระยา  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 2 พบว่า 1) พฤติกรรม 

การบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในเขต 

อำเภอตาพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2  

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในเขตอำเภอตาพระยา  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 2 จำแนกตามขนาดโรงเรยีน 
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โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 3) เปรียบเทียบพฤตกิรรม 

การบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในเขต 

อำเภอตาพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 จำแนก

ตามประสบการณ์โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ยกเว้นด้านการบริหารงานงบประมาณและด้านการบริหารงานทั่วไปมีความแตกต่างอย่าง

ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

   สุณิวิจักษณ์ พลีจันทร์ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาพฤติกรรมการบริหาร

ตามหลักธรรมาภบิาลของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตอำเภอ 

บ้านแพงจังหวัดนครพนม พบว่า 1) พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของครูในเขตอำเภอบ้านแพง จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของครูในเขตอำเภอบ้าน

แพง จังหวัดนครพนมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 3) พฤติกรรมการบริหาร

ของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครู จำแนกตามวุฒิการศกึษาและประสบการณ์ 

การทำงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่รายด้านหลักความมสี่วนร่วม ประสบการณ์ 

การทำงานของครูผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการบริหารตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครู จำแนกตามวุฒิ

การศกึษาและประสบการณ์ทำงานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 5) พฤติกรรม 

การบริหารของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของครูใน

เขตอำเภอบ้านแพง จังหวัดนครพนม โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกทุกด้านอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 6) พฤติกรรมการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล ด้านที่

สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตอำเภอบ้านแพง จังหวัด

นครพนม ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หลักนิตธิรรม หลักคุณธรรม หลัก

ความรับผดิชอบ หลักความคุ้มค่า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) อยู่ระหว่าง 

0.63 ถึง 0.78 พฤติกรรมการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูได้ร้อยละ 61.00 และมีความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์เท่ากับ 

0.15 

   มณี พัดขำ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาพฤติกรรมการบริหารงานตาม

หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารตามการรับรู้ของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด 
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สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตาก เขต 2 พบว่า 1) พฤติกรรมการบริหารงาน

ตามหลักธรรมาภบิาลของผู้บริหารตามการรับรู้ของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตาก เขต 2 อยู่ในระดับมากที่สุดในหลักนิตธิรรม

หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผดิชอบและหลักความ

คุ้มค่า 2) ครูที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 – 10 ปี และ 10 ปีขึ้นไป มกีาร

รับรู้พฤติกรรมการบริหารงานตามหลักธรรมาภบิาลของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตาก เขต 2 ไม่แตกต่างกัน 

   สรุปได้ว่า พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาการ

แสดงออกของผูบ้ริหารที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานรวมถึงการทำหน้าที่ของผูบ้ริหาร

แสดงออกใหค้รูสามารถสังเกตได้ในการบริหารงานในการใชก้ระบวนการโดยให้ผู้ร่วมงาน

ร่วมมอืในการปฏิบัติงาน เพื่อนำไปสู่ความมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน เพื่อนำไป 

สู่ความมปีระสิทธิภาพในการบริหารงาน  

  1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   ยุทธภูมิ ช่างเหล็ก (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนในเครือข่ายทุ่งตะโก 2 ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ประถมศึกษาชุมพร  

เขต 2 อำเภอทุ่งตะโกจังหวัดชุมพร จำนวน 6 ด้าน ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ครู

โรงเรยีนในเครือข่ายทุ่งตะโก 2 อำเภอทุ่งตะโก จังหวัดชุมพร 6 โรงเรียน ได้ประชากร

ทั้งสิน้จำนวน 103 คน ผลการวิจัยพบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนใน

เครือข่ายทุ่งตะโก 2 อำเภอทุ่งตะโก จังหวัดชุมพร โดยรวมอยู่ในระดับมากโดยเรียงลำดับ

ค่าเฉลี่ยดังนี้ ด้านความมั่นคงในการทำงานมคี่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือดา้นความ 

พึงพอใจในหน้าที่การงาน ด้านปริมาณการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายการบริหาร  

ด้านค่าตอบแทนและด้านอาคารสถานที่   

   กันธอร  กุลบุตรดี (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการครูโรงเรียนในอำเภอเกาะจันทร์ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี

เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในอำเภอ

เกาะจันทร์สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมากและเมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรียนใน

อำเภอเกาะจันทร์ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาชลบุรี เขต 2 จำแนกตามภูมิลำเนา 

จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน จำแนกระยะทางในการเดินทางโดยรวมและ 
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รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรียนในอำเภอเกาะจันทร์ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาชลบุรี เขต 2 จำแนกตามประเภทของโรงเรียน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   นัทธพงศ์  คดัถุยาวัตร (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาแรงจูงใจการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการครูสายผู้สอน ในอำเภออรัญประเทศ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายผู้สอนใน

อำเภออรัญประเทศ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวมและราย

ดา้นอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายผูส้อนในอำเภออรัญ

ประเทศ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแก้ว เขต 2 จำแนกตามระดับการศึกษา

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และแรงจูงใจการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูสายผูส้อนในอำเภออรัญประเทศ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแก้ว 

เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

   กนกวรรณ  นิสสัย (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรยีนสฤษดิเดช จังหวัดจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

เขต 1 ผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโรงเรียนสฤษดิเดช  

จังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากมากไปหาน้อย ด้านความตอ้งการ 

มีสัมพันธภาพ ดา้นความต้องการเพื่อความอยู่รอด ดา้นความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้า 

จำแนกตามเพศ จำแนกประสบการณ์ แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ยกเว้นด้านความอยู่รอดแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ และจำแนกตามรายได้ 

โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

   จันทิพย์  เครือจันทร์ (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ทีม่ีความผูกพันธ์ต่อโรงเรียนเซนต์หลุยส์ฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเซนต์หลุยส์ฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับ

มาก ระดับความผูกพันธ์ของครูต่อโรงเรียนเซนต์หลุยส์ฉะเชงิเทรา โดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านอยู่ในระดับมากความสัมพันธ์ ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มคีวามผูกพันต่อ

โรงเรียนเซนต์หลุยส์ฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายด้านทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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   พัชร ีเหลอืงอุดม (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาประทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้าน

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุนและประสิทธิผลของสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน) กับประสิทธิผลของสถานศกึษาในภาพรวมและ

รายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกแรงจูงใจของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนในภาพรวมที่มี

อำนาจการพยากรณ์ ประสิทธิผลของสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ตัวแปรทั้ง 2 ปัจจัยสามารถทำนายประสิทธิผลของ

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต 2 ได้รอ้ยละ 

68.80 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   ศุภชัย  ขาวพา (2554, หน้า 102 - 103) ได้ศึกษาความพึงพอใจของครู 

ที่มตี่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนสำนักงานเขตหนองจอก สังกัด

กรุงเทพมหานครพบว่าความพึงพอใจของครูที่มีต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร

โรงเรียนสำนักงานเขตหนองจอก สังกัดกรุงเทพมหานครในภาพรวม 4 ด้านอยู่ใน 

ระดับมาก เรียงลำดับดังนี้ ด้านบริหารวิชาการ ด้านบริหารงานทั่วไป ดา้นบริหารงาน

บุคคลและด้านบริหารงบประมาณผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูที่มีต่อ 

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนสำนักงานเขตหนองจอกสังกัดกรุงเทพมหานคร 

จำแนกตามเพศ ประสบการณ์และขนาดโรงเรียน พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ 

   สิรวิรรณ  สังข์ตระกูล (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลวัดกลางคอน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนอนุบาลวัดกลางดอน 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความตอ้งการ 

การดำรงอยู่ ด้านความตอ้งการ ด้านความสัมพันธภาพ ด้านความตอ้งการเจริญก้าวหน้า 

ทั้งสามด้านอยู่ในระดับมากและผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

อนุบาลวัดกลางดอน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จำแนกตาม

ระดับเงินเดอืนและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
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   อมร  ชูรักษ์ (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีนในอำเภอเกาะสมุย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 

ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนในอำเภอเกาะสมุย สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสุราษฎร์ธาน ีเขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนในอำเภอเกาะสมุย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

สุราษฎร์ธานี เขต 1 จำแนกตามเพศแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนในอำเภอเกาะสมุย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สุราษฎร์ธานี เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ จำแนกตามภูมิลำเนา และจำแนกตาม

รายได้รวมต่อเดอืนแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   จนิตนา  เปี่ยมลาภ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนศรรีาชา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูใน

กลุ่มโรงเรียนศรรีาชาโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ใน

ระดับสูง เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความตอ้งการ สัมพันธภาพ ด้านความ

ต้องการความเจรญิก้าวหน้าและด้านความตอ้งการดำรงชีวติ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูจำแนกตามวุฒิการศกึษา ประสบการณ์การทำงานประเภท

โรงเรียนและขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

   ชื่นศุกร์  แสวงกาโร (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนในเขตเทศบาลบ้านบึง จังหวัดชลบุรี จำแนกตามเพศและประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย พบว่า การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนในเขตเทศบาลบ้านบึงจังหวัดชลบุรี จำแนกตามเพศชายและหญิง โดยรวมและ

รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติและจำแนกตามประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

   ลักษมณี จ่าแท่นทะรัง (2556, หนา้ 66 - 68) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสกลุ่มนคิมพัฒนา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 1 มีวัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสกลุ่มนิคมพัฒนา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ครูผู้สอน 

จำนวน 129 คน เป็นครูในโรงเรยีนขยายโอกาสกลุ่มนคิมพัฒนา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 1 ปีการศกึษา 2556 ซึ่งแบ่งเป็น 3 ระดับ คอื  
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ครูปฐมวัย จำนวน 22 คน ครูประถมศึกษา จำนวน 70 คน และครูมัธยม จำนวน 37 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวม ขอ้มูลเป็นแบบทดสอบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

จำนวน 39 ข้อ มคี่าอำนาจจำแนกรายข้อระหว่าง 0.26 - 0.93 มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 

0.98 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ค่าคะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบน มาตรฐาน การทดสอบ 

ค่าที และการทดสอบวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสกลุ่มนคิมพัฒนา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ครูมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ ความรับผิดชอบและความสำเร็จในหนา้ที่

การงานและอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน คอื ความพึงพอใจในลักษณะของงาน การได้รับ

ความยอมรับนับถือและความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสกลุ่มนคิมพัฒนาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 1 จำแนกตามสถานภาพ ระดับช้ันที่สอน อายุงานใน

โรงเรยีนและสถานภาพสมรส จำแนกตามสถานภาพโดยรวมกับด้านอื่น ๆ แตกต่างกัน

อย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิต ิยกเว้นด้านความสำเร็จในหนา้ที่การงาน แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จำแนกตามระดับช้ันที่สอน โดยรวมและด้านอื่น ๆ แตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .05 ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ

พึงพอใจในลักษณะของงานและด้านความรูส้ึกรับผดิชอบ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญ

ทางสถิติ จำแนกตามอายุงานในโรงเรยีนโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ จำแนกตามสถานภาพสมรส โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ 

   นิศากร  สุขะกาศ (2548, อ้างถึงใน ศริาภรณ์  วงษ์สุวรรณ์, 2557, 

หนา้ 50) ได้ทำการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรียนชลบุรี 

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนชลบุรี โดยรวมและรายด้าน 

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านความรู้สึก

รับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ดา้นความรู้สึกประสบความสำเร็จด้านความ 

รู้สกึมั่นคงและความปลอดภัย ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการทำงานและด้านความรู้สกึเป็น

ส่วนหนึ่ง ส่วนการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรียนชลบุรี 

จำแนกตามระยะเวลาการเดินทางจากบ้านถึงโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ 
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   อารีรัตน์  ศรีวพิันธุ์ (2559, หนา้ 52 - 57) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่ม

โรงเรียนพานทอง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่ม

โรงเรียนพานทอง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จำแนก

ตามวุฒิการศกึษา พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ

ยกเว้นด้านความต้องการดำรงชีวติ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จำแนกตามประเภทโรงเรยีน 

โดยรวมและรายด้านมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

4) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์การ

ทำงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านความ

ต้องการดำรงชีวติ มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ปรัชญาพร ตุย้เต็มวงศ์ (2559, หนา้ 74 - 77) ได้ศกึษาและเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาระนอง ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน จำแนกตามเพศ ระยะเวลา

ที่จบการศกึษาจนถึงปัจจุบันและขนาดโรงเรยีน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนีไ้ด้

แกครูผู้ช่วยในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

ระนอง จำนวน 146 คน พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานการประถมศึกษาระนอง พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมรายด้าน

อยู่ในระดับมากเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก ด้านลักษณะงาน 

ด้านความสำเร็จในงาน และด้านความรับผดิชอบตามลำดับ และปัจจัยค้ำจุน พบว่า 

โดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมากเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก่

ด้านวิธีการปกครองบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมใน

การทำงานตามลำดับ 2) ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระนอง พบว่า 

จำแนกตามเพศและระยะเวลาที่จบการศกึษาจนถึงปัจจุบันโดยรวมและรายด้านแตกต่าง
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กันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิตจิำแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า โดยรวมและด้านลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 สวนปัจจัยค้ำจุนเมื่อจำแนกตามเพศ ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำแนกตามระยะเวลาที่จบการศกึษา

จนถึงปัจจุบัน ด้านการปกครองบังคับบัญชาและด้านเงินเดือนและผลประโยชนแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และจำแนกตามขนาดโรงเรยีน โดยรวมและในด้าน

สภาพแวดล้อมการทำงานและดา้นเงนิเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล พบว่าแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง กระบวนการในการ

กระตุน้ครูให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรสภาวะที่เป็นแรงกระตุ้นหรอืเป็นกระบวนการที่สร้างขึ้นและกระตุ้นผลักดันใหบุ้คคล

เกิดพฤติกรรมหรอืแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและ

พฤติกรรมจากการเรียนรู้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นตอ้งการ 

  1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   กุลธิดา  เนื่องจำนง (2555, หนา้ 67 - 69) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการใช้พลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่าการใช้พลังอำนาจของผู้บริหาร

สถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาในอำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมาก 

ไปน้อย ได้แก่ ดา้นอำนาจการให้รางวัล อำนาจการตดิต่อเชื่อมโยง อำนาจอ้างอิง อำนาจ 

ข่าวสาร อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการบังคับและอำนาจเช่ียวชาญ ตามลำดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรยีนประถมศกึษาในอำเภอบางละมุง  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความตอ้งการความสัมพันธ์ ด้านความตอ้งการ

ความเจรญิก้าวหน้าและด้านความต้องการดำรงชีวติตามลำดับและความสัมพันธ์ระหว่าง

การใชพ้ลังอำนาจของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติ   

การสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในเชงิบวก อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

   จริปรียา  แผ่นสุวรรณ (2556, หนา้ 73 - 75) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศกึษา

อำเภอแก้งสนามนาง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 

พบว่า 1) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาอำเภอแก้งสนามนาง สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโรงเรียนประถมศึกษาอำเภอแก้งสนามนาง 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาอำเภอแก้งสนามนาง สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้านอย่างมนีัยสำคัญ  

ทางสถิติที่ระดับ .01 

   ดวงพร  ว่องสุนทร (2556, หนา้ 92 - 97) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศกึษากับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 พบว่า 1) การใช้อำนาจ

ของผู้บริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลำดับ

จากมากไปน้อย คอื อำนาจอ้างองิ อำนาจเช่ียวชาญ และอำนาจจำแนกตามกฎหมาย  

2) ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็น 

รายด้านเรียงตามลำดับจากมากไปน้อย คอื ความมั่นคงในการทำงาน ความรับผิดชอบ 

ในหน้าที่การงาน และความสัมพันธ์กันภายในองค์กรและ 3) การใช้อำนาจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับมากกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   กฤติยา  พิกุลทอง (2556, หนา้ 84 - 87) ได้ทำการวิจัย เรื่องความ 

สัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูกลุ่มบางละมุง 3 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
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2) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูกลุ่มบางละมุง 3 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี  

เขต 3 จำแนกตามประเภทของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และจำแนกตามประเภทของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   ขวัญเรอืน  บุญยม (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนใน

สถานศกึษากลุ่มศรเีมือง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 

พบว่า พฤติกรรมผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนในสถานศกึษากลุ่มศรเีมือง สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดย

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผูน้ำแบบให้การสนับสนุนผู้นำแบบมุ่งความสำเร็จ 

ผูน้ำแบบมีส่วนร่วมและผูน้ำแบบบงการ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนใน

สถานศกึษา กลุ่มศรเีมืองสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 

โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ แรงจูงใจ 

ใฝ่อำนาจแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ตามลำดับและความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนใน

สถานศกึษากลุ่มศรเีมือง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 

โดยรวมและรายด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   มนตรา  ผลศรัทธา (2557, หนา้ 1 - 81) ได้ยกพฤติกรรมการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการมสี่วนร่วมของชุมชนในสถานศกึษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ผลการศกึษาพบว่า พฤติกรรมการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการมสี่วนร่วมของชุมชน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

โดยด้านการควบคุมการปฏิบัติงานอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมา คอื ด้านการเป็นผู้นำ  

และด้านการติดต่อสื่อสารอยู่ในอันดับต่ำสุด ด้านการมีส่วนร่วมในการคิดริเริ่มอยู่ในอันดับ

สูงสุด รองลงมา คอื ดา้นการมสี่วนร่วมในการวางแผนและด้านการมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลอยู่ในอันดับต่ำสุด พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

การมสี่วนร่วมของชุมชนในสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

เพชรบุรี เขต 2 ในภาพรวมมี 4 ด้าน คอื ดา้นการควบคุมการปฏิบัติงานด้านติดต่อสื่อสาร

ด้านการตัดสินใจและด้านการกำหนดเป้าหมาย โดยร่วมกันส่งผลได้อย่างมนีัยสำคัญทาง
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สถิตทิี่ .01 มีประสิทธิภาพในการทำนาย ร้อยละ 67.10 ข้อค้นพบจากการวิจัย คอื 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 

ขณะเดียวกันผู้บริหารสถานศกึษาต้องพัฒนาพฤติกรรมการบริหารด้านการตดิต่อสื่อสาร

ให้มากขึ้น เพื่อที่จะทำให้การมสี่วนร่วมของชุมชนในสถานศกึษาสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาเพชรบุรี เขต 2 มีประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

   ณปภัช  อำพวลิน (2557, หน้า 76 – 78) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการทำงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 พบว่า 1) แบบภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพิษณุโลก เขต 1 โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรูปแบบภาวะผูน้ำแต่ละแบบ พบว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา

มีภาวะผูน้ำมากทั้ง 4 แบบ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาวะผูน้ำแบบมี

ส่วนร่วม ภาวะผูน้ำแบบสนับสนุน ภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จและภาวะผูน้ำแบบสั่งการ  

2) แรงจูงใจในการทำงานของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

ครูมีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับมากทั้ง 2 ด้าน เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย ดังนี ้ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการทำงานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ำที่ระดับ 

.05 ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ำและมีความสัมพันธ์ทางบวกเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ตาม

รูปแบบภาวะผูน้ำทั้ง 4 แบบ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำที่มคีวามสัมพันธ์สูงสุด 

คือ ภาวะผู้นำแบบสนับสนุน มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการทำงานของครู 

ความสัมพันธ์ภาวะผูน้ำในระดับรองลงมา คอื ภาวะผูน้ำแบบมีส่วนร่วม มคีวามสัมพันธ์

ทางบวกกับความพึงพอใจในการทำงานของครู ส่วนความสัมพันธ์ภาวะผูน้ำลำดับสุดท้าย 

คือ ภาวะผู้นำมุ่งความสำเร็จของงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ

ทำงานของครู  

   อภเิษก  วรรณไชย (2559, หนา้ 112 - 115) ได้ศึกษาพฤติกรรมผูบ้ริหาร

ตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามทัศนะของครูในสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 พบว่า พฤติกรรมผูบ้ริหารตาม

จรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศกึษา ตามทัศนะของครูในสังกัดสำนกังานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 7 โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมากและผล

การเปรียบเทียบพฤติกรรมผู้บริหารตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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ตามทัศนะของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 

จำแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการดำรงตำแหน่ง และตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวม 

ไม่แตกต่างกัน 

   ชุติกาญจณ์  ทองทับ (2560, หน้า 74 - 79) ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู โรงเรียนในอำเภอเมืองชลบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา เขต 1 

ผลการศกึษา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนในอำเภอเมอืงชลบุรี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา เขต 1 โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อยู่ในระดับสูงมาก 

อย่างมีนยัสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหารสถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูจะเห็นได้ว่า ผู้นำหรือผูบ้ริหารคือบุคคลที่มอีำนาจมบีทบาทหรอืมีอทิธิพลมากกว่า

บุคคลอื่นสามารถโน้มน้าวใจหรือจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามได้และได้รับการยอมรับจาก

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ ผู้นำหรอืผูบ้ริหารจงึจำเป็นที่จะต้องตระหนักถึงความ 

สำคัญของการแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ำขององค์การนัน้ ๆ เพื่อบริหารองค์การให้

บรรลุเป้าหมาย ภาวะผูน้ำเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารจึงเป็นความสามารถเฉพาะตัวของ 

บุคคลที่มอีิทธิพลต่อการทำงานของกลุ่ม ทำใหเ้กิดแรงจูงใจ ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  

ทำให้เกิดการเรียนรู้ ทำให้เกิดความมุ่งมั่นในการทำงานใหเ้กิดความสำเร็จตามเป้าหมายที่

กำหนดไว้ นอกจากนี้การที่บุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ผลการปฏิบัติงานก็จะดีกว่า

เมื่อเทียบกับการไม่มีแรงจูงใจ ผู้บริหารสถานศกึษาส่วนใหญ่จะมีพฤติกรรมในการ

บริหารงานที่แตกต่างกันออกไป หน่วยงานหรอืสถานศึกษาใดที่มผีูบ้ริหารใหค้วามสนใจ 

ในเรื่องของประสิทธิผลมาก ผลผลิตหรอืประสิทธิผลของหน่วยงานหรอืสถานศกึษาจะสูง

ตามไปด้วย ตรงกันข้ามหากหน่วยงานหรอืสถานศกึษาใดที่ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่ใหค้วาม

สนใจต่อประสิทธิผลน้อย ผลผลิตหรือประสิทธิผลของหน่วยงานนั้นจะตกต่ำไปด้วย ดังนัน้

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาควรเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ขององค์การนัน้  

มีความเหมาะสมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนำไปสู่ 

การบริหารงานที่มีประสทิธิภาพและประสบความสำเร็จต่อไป 
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 2. งานวจิัยต่างประเทศ   

  Egan (2001, pp. 8 - A) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจ 

ของครูที่สอนในโรงเรยีนในชิคาโก โดยใช้ตัวอย่าง 500 คน พบว่าลักษณะของความสำเร็จ 

และความรับผดิชอบ มีระดับของความพึงพอใจในระดับสูงและยังพบว่าขนาดของโรงเรียน 

เพศ ระดับการศกึษา เชือ้ชาติและอายุของการสอนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทำงาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .05 

  Ogomaka (2002, pp. 3563 - A) ได้ทำการวิจัยเรื่ององค์ประกอบของ 

แรงจูงใจของครูในสถานศกึษาสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ 

คือ การได้รับความเจรญิก้าวหนา้ในงานรองลงมา ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ 

ผลสัมฤทธิ์ในงาน ขอ้ตกลงทางศาสนา ส่วนความสัมพันธ์กับครูและนักเรียน ความ 

สนับสนุนจากผูป้กครอง ความมั่นคงปลอดภัย และเงินเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน 

การได้รับการยอมรับนับถือโอกาสที่จะก้าวหนา้และแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ นโยบายของ 

เงินเดอืน ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น และสภาพการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก จากการวิจัยพบว่าปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ คอื ปัจจัยที่เกิดขึน้จาก 

ปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายในมผีลต่อแรงจูงใจของการทำงาน 

  Ellis & Rosalie (2005, Abstract) ศกึษาการเพิ่มขึ้นของความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานที่ทำในหน่วยบริการประเภทอุตสาหกรรมการเดินเรอื

เมื่อมีการให้รางวัล จำนวน 96 คน โดยใช้กรอบทฤษฎีวรูม และทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

ผลวจิัยพบว่า พนักงานมคีวามพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง โดยส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ

กับความมั่นคงปลอดภัย ผู้ร่วมงานและลักษณะการบริการสังคม ส่วนด้านผลตอบแทน 

นโยบายการดำเนินงานขององค์กรมีความพึงพอใจนอ้ย 

  Robert (2011, Abstract) ไดศ้กึษาการเกิดพฤติกรรมความเป็นผู้นำของ

ครูใหญ่ ดว้ยการทดสอบเกี่ยวกับความรับผดิชอบพืน้ฐานของครูใหญ่ โดยสอบถามครู 

โรงเรียนประถมในเมืองฟลอริดา้ เกี่ยวกับความสามารถในวิชาชีพ และลักษณะความเป็น

ผูน้ำของครูใหญ่และพบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างความเข้าใจของครู ความพึงพอใจ 

ในการทำงานและความรับผดิชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายกับการเกิดพฤติกรรมความเป็น

ผูน้ำของครูใหญ่ 

  Anantha Raj & Huam Hon Tat (2013, Abstract) ได้ศกึษาผลของระบบการ

ให้รางวัล เพื่อสรา้งแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทำงานในการจัดการศกึษา
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มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศมาเลเซียวัตถุประสงค์ในการศกึษาครั้งนี้เพื่อเป็นการ

ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างการชดเชยแรงจูงใจ และโปรโมชั่นกับความพึงพอใจในการ

ทำงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศมาเลเซีย ตัวอย่างได้แก่ อาจารย์

มหาวิทยาลัยเอกชน 3 แห่ง จำนวน 75 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็น

แบบสอบถามสถิติที่ใชว้ิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์การ

ทดสอบและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง

การชดเชย แรงจูงใจและความพึงพอใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ องค์กรควร

พิจารณาตัวแปรเหล่านีใ้นการส่งเสริมความพึงพอใจในการทำงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ขององค์กร 

   จากการศกึษางานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศพบว่าความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูนัน้เป็นข้อบ่งชีใ้ห้เห็นลักษณะของการดำเนินงานขององค์การได้เป็นอย่างดีและ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารนั้นมีความสัมพันธ์กับตัวแปรที่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู ในครั้งนี้ผูว้ิจัยมุ่งที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยศึกษาพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหาร 4 ด้าน คอื 1) ด้านการเป็นผู้นำ 2) ดา้นการสร้างแรงจูงใจ 3) ด้านการ

ติดต่อสื่อสาร และ 4) ด้านการตัดสินใจส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูแบ่งออกเป็น 

5 ด้าน คอื 1) ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 2) ดา้นการได้รับความยอมรับนับถือ 3) ด้าน

คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติและ 5) ด้านความ 

ก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศกึษาที่จะได้

ทราบและหาแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมทางการบริหารและเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ เพื่อให้องค์การหรอืหน่วยงานเกิดประสทิธิภาพ

สูงสุดนั้น ผู้บริหารจึงควรปรับปรุงพฤติกรรมทางการบริหารของตนใหเ้หมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานและจะส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ตามเกิดขึ้นอกีด้วย  

อีกทั้งยังเป็นสิ่งจูงใจใหเ้กิดความตอ้งการทำงาน ซึ่งจะนำไปสู่ประสิทธิผลบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การต่อไป 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

จะเห็นได้ว่าผูน้ำหรือผู้บริหารคือบุคคลที่มอีำนาจ มีบทบาทหรอืมีอทิธิพลมากกว่าบุคคล 
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อื่น สามารถโน้มน้าวใจหรอืจูงใจใหบุ้คคลปฏิบัติตามได้และได้รับการยอมรับจาก

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ ผู้นำหรอืผูบ้ริหารจงึจำเป็นที่จะต้องตระหนักถึง

ความสำคัญของการแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ำขององค์การนั้น ๆ เพื่อบริหารองค์การ  

ให้บรรลุเป้าหมาย พฤติกรรมของผู้บริหารจงึเป็นความสามารถเฉพาะตัวของบุคคลที่มี

อิทธิพลต่อการทำงานของกลุ่มทำให้เกิดแรงจูงใจ ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ทำให้เกิดการ

เรียนรู ้ทำให้เกิดความมุ่งมั่นในการทำงานให้เกิดความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

นอกจากนีก้ารที่บุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ผลการปฏิบัติงานก็จะดีกว่าเมื่อเทียบกับ

การไม่มีแรงจูงใจ ผู้บริหารสถานศกึษาส่วนใหญ่จะมีพฤติกรรมในการบริหารงานที่

แตกต่างกันออกไป หน่วยงานหรอืสถานศกึษาใดที่มีผู้บริหารให้ความสนใจในเรื่องของ

ประสิทธิผลมาก ผลผลติหรือประสิทธิผลของหน่วยงานหรอืสถานศกึษาจะสูงตามไปด้วย 

ตรงกันข้ามหากหน่วยงานหรอืสถานศกึษาใดที่ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่ให้ความสนใจต่อ

ประสิทธิผลน้อย ผลผลิตหรือประสิทธิผลของหน่วยงานนั้นจะตกต่ำไปด้วย ดังนั้น

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาควรเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์

ขององค์การนัน้ มีความเหมาะสมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เพื่อนำไปสู่การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จต่อไป 

 

 

 



 

บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวจิยั 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เพื่อเปรียบเทียบและหาความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ที่มสีถานภาพต่างกัน  

อยู่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกัน และมีประสบการณ์ในการทำงานต่างกันโดยผู้วิจัยได้ศกึษา

ค้นคว้าตามขั้นตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ประกอบด้วย 

   1. ประชากรและตัวอย่าง  

   2. เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล  

 3. ขั้นตอนในการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมอื  

 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ตอนที่ 2 ศกึษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 
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ตอนที่ 1 ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผู้บริหารสถานศกึษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ในสังกดั

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ประกอบด้วย 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ได้แก่ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ข้อมูล  

ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2562 ปีการศกึษา 2562 รวมทั้งสิน้ 2,862 คน จำแนกเป็นผู้บริหาร 

จำนวน 213 คน และครูผูส้อน จำนวน 2,649 คน จากโรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำนวน 213 โรงเรียน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบ้ริหารและครูโรงเรียน

ประถมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ปีการศึกษา 2562 

จำนวน 339 คน จาก 213 โรงเรียน แยกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา 106 คน และครูผูส้อน

236 คน และกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie & Morgan (1970, อ้างถึงใน 

บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 43) และเลือกกลุ่มตัวอย่างได้มาด้วยวิธีการสุ่มแบบหลาย

ขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) โดยใช้สถานศกึษาในการแบ่งได้กลุ่มตัวอย่าง 

จำนวน 342 คน ดังนี้ 

   1.2.1 ผูว้ิจัยใชป้ระชากรโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาบึงกาฬ จำนวน 213 โรงเรียน โดยเลือกตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified 

Sampling) ได้แก่ โรงเรยีนขนาดเล็ก 92 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 115 โรงเรียน  

และโรงเรียนขนาดใหญ่ 6 โรงเรยีน โดยใช้โรงเรียนเป็นหน่วยการสุ่มได้ตัวอย่าง 

จำนวน 342 คน จาก 106 โรงเรยีน ดังนี้ 
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ตาราง  7 จำนวนโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 จำแนกตามขนาดของโรงเรียน 

 

อำเภอ 

ขนาดของโรงเรียน รวม 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่  

อ.เมือง 25 24 2 51 

อ.ศรวีิไล 7 8 - 15 

อ.พรเจริญ 9 11 1 21 

อ.เซกา 15 26 1 42 

อ.บึงโขงหลง 7 10 1 18 

อ.บุ่งคล้า 6 5 - 11 

อ.โซ่พิสัย 15 21 1 37 

อ.ปากคาด 8 10 - 18 

รวม 92 115 6 213 

   1.2.2 กำหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างตามขนาดโรงเรยีน คือ ขนาดเล็ก 

ขนาดกลางและขนาดใหญ่ เนื่องจากโรงเรยีนขนาดใหญ่ มจีำนวนน้อย ผูว้ิจัยจงึกำหนด

สัดส่วนการสุ่ม จำนวนโรงเรียนขนาดใหญ่ให้เป็นหน่วยการสุ่มรอ้ยละ 100 จะได้โรงเรียน

ขนาดใหญ่ที่เป็นหน่วยการสุ่ม จำนวน 6 โรงเรียน ดังนัน้จะเหลือโรงเรียนขนาดกลางและ

โรงเรียนขนาด เล็กที่เป็นหน่วยการสุ่มจำนวน 100 โรงเรียน จากโรงเรียนขนาดกลางและ

โรงเรียนขนาดเล็ก 207 โรงเรียน ผู้วจิัยกำหนดสัดส่วนการสุ่มจำนวนโรงเรียนที่เหลือ      

ร้อยละ 48 ดังนั้น โรงเรยีนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดเล็ก ดังนี้ คอื โรงเรียนขนาดกลาง

จำนวน 56 โรงเรียน โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 44 โรงเรียน ดังแสดงในตาราง 8 - 10 
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ตาราง  8 จำนวนกลุ่มตัวย่างของโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็กสังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

อำเภอ โรงเรียน ผูบ้ริหาร ครู รวม 

อ.เมือง 11 11 22 33 

อ.ศรวีิไล 4 4 8 12 

อ.พรเจริญ 4 4 8 12 

อ.เซกา 6 6 12 18 

อ.บึงโขงหลง 4 4 8 12 

อ.บุ่งคล้า 3 3 6 9 

อ.โซ่พิสัย 8 8 16 24 

อ.ปากคาด 4 4 8 12 

รวม 44 44 88 132 

ตาราง  9 จำนวนกลุ่มตัวย่างของโรงเรียนประถมศกึษาขนาดกลางสังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

อำเภอ โรงเรียน ผูบ้ริหาร ครู รวม 

อ.เมือง 12 12 24 36 

อ.ศรวีิไล 2 2 4 6 

อ.พรเจริญ 5 5 10 15 

อ.เซกา 13 13 26 39 

อ.บึงโขงหลง 5 5 10 15 

อ.บุ่งคล้า 4 4 8 12 

อ.โซ่พิสัย 10 10 20 30 

อ.ปากคาด 5 5 10 15 

รวม 56 56 112 168 
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ตาราง  10 จำนวนกลุ่มตัวย่างของโรงเรียนประถมศกึษาขนาดใหญ่สังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

อำเภอ โรงเรียน ผูบ้ริหาร ครู รวม 

อ.เมือง 2 2 12 14 

อ.ศรวีิไล - - -  

อ.พรเจริญ 1 1 6 7 

อ.เซกา 1 1 6 7 

อ.บึงโขงหลง 1 1 6 7 

อ.บุ่งคล้า - - - - 

อ.โซ่พิสัย 1 1 6 7 

อ.ปากคาด - - - - 

รวม 6 6 36 42 
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ตาราง 11 รายชื่อกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามสถานภาพ และขนาดของโรงเรียน 

 
 

ขนาด

โรงเรียน 

 

 

รายชื่อโรงเรียน 

 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

 

รวมกลุ่ม 

ตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
 

  
คร

ูผูส้
อน

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขนาดเล็ก 

1. บ้านท่าอินทร์แปลง 1 2 3 

2. บ้านหว้ยดอกไม้ 1 2 3 

3. บ้านโนนสา 1 2 3 

4. บ้านดอนแก้วโนนอินทร์แปลง 1 2 3 

5. บ้านนาเจริญวิทยา 1 2 3 

6. บ้านโนนวังเยี่ยม 1 2 3 

7. บ้านไคสี 1 2 3 

8. บ้านคำหมื่น 1 2 3 

9. แก่งอาฮง 1 2 3 

10. บ้านหว้ยเชือมใต้ 1 2 3 

11. บ้านโนนจำปา 1 2 3 

12. บ้านชมภูพรโสกก่าม 1 2 3 

13. บ้านหนองจิก 1 2 3 

14. บ้านโนนม่วง 1 2 3 

15. บ้านคำไชยวาล 1 2 3 

16. บ้านโคกสว่าง 1 2 3 

17. สันติสุขเจริญราษฎร์ 1 2 3 

18. บ้านปรารถนาดี 1 2 3 

19. บ้านสร้างคำ 1 2 3 

20. บ้านโคกบริการสันกำแพง 1 2 3 

21. บ้านโนนเหมือดแอร่ 1 2 3 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 
 

ขนาด

โรงเรียน 

 

 

รายชื่อโรงเรียน 

 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

 

รวมกลุ่ม 

ตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
 

  
คร

ูผูส้
อน

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขนาดเล็ก 

22. บ้านหว้ยเรอื 1 2 3 

23. บ้านทรัพย์วังทอง 1 2 3 

24. บ้านหว้ยคอม 1 2 3 

25. บ้านหนองบัวแดง 1 2 3 

26. บ้านดงโทน 1 2 3 

27. บ้านท่าดอกคำ 1 2 3 

28. บ้านเหล่าหมากผาง 1 2 3 

29. บ้านคำสมบูรณ์บึงเจริญ 1 2 3 

30. บ้านหาดแฮ่ 1 2 3 

31. ประวติ (หนองบ่อ) 1 2 3 

32. บ้านนาจาน 1 2 3 

33. บ้านโคกสะอาด 1 2 3 

34. บ้านท่าคำรวม 1 2 3 

35. บ้านหนองแวงประชาสรรค์ 1 2 3 

36. บ้านโนนประเสริฐ 1 2 3 

37. บ้านป่าไร่โนนม่วง 1 2 3 

38. บ้านคลองทิพย์ 1 2 3 

39. บ้านซำบอน 1 2 3 

40. ศรนีาวา 1 2 3 

41. บ้านต้าย 1 2 3 

42. บ้านหนองบัว 1 2 3 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 
 

ขนาด

โรงเรียน 

 

 

รายชื่อโรงเรียน 

 

 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

 

รวมกลุ่ม 

ตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
 

  
คร

ูผูส้
อน

 

 

ขนาดเล็ก 

43. บ้านโสกบง 1 2 3 

44. บ้านไร่โนนประเสริฐ 1 2 3 

รวม 44 88 132 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขนาดกลาง 

1. เลิดสิน 1 2 3 

2. บ้านชมพูทอง 1 2 3 

3. บ้านโคกก่องมติรภาพที่ 86 1 2 3 

4. บ้านนาคำ 1 2 3 

5. บ้านไร่สุขสันต์ 1 2 3 

6. บ้านหว้ยเชือมเหนือ 1 2 3 

7. บ้านนาต้อง 1 2 3 

8. ประสานมติรวิทยา 1 2 3 

9. บ้านคำภู 1 2 3 

10. บ้านหนองยาว 1 2 3 

11. บ้านหนองตอ 1 2 3 

12. บ้านนาสวรรค์ 1 2 3 

13. บ้านโคกสำราญพรสวรรค์ 1 2 3 

14. บ้านหว้ยลึก 1 2 3 

15. บ้านดอนหญ้านาง 1 2 3 

16. บ้านใหม่ศรชีมพู 1 2 3 

17. บ้านหนองผักแว่น 1 2 3 

18. บ้านนาคำนาใน 1 2 3 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 
 

ขนาด

โรงเรียน 

 

 

รายชื่อโรงเรียน 

 

 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

 

รวมกลุ่ม 

ตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
 

  
คร

ูผูส้
อน

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขนาดกลาง 

19. บ้านโคกหนองลาด 1 2 3 

20. ชุมชนบ้านซาง 1 2 3 

21. บ้านท่าสำราญ 1 2 3 

22. บ้านซ่อมกอก 1 2 3 

23. บ้านหว้ยผักขะ 1 2 3 

24. บ้านนางัวสายปัญญา 1 2 3 

25. ชุมชนบ้านหนองหิ้ง 1 2 3 

26. บ้านท่ากกต้อง 1 2 3 

27. บ้านหัวแฮต 1 2 3 

28. บ้านท่าสะอาด 1 2 3 

29. บ้านคำบอน 1 2 3 

30. บ้านเหล่าคาม 1 2 3 

31. บ้านดอนเสียด 1 2 3 

32. บ้านต้องโคกกะแช 1 2 3 

33. บ้านดงบัง 1 2 3 

34. บ้านท่าสีไค 1 2 3 

35. บ้านหนองฮุฝอยลม 1 2 3 

36. บ้านท่าไร่ไทยเจรญิ 1 2 3 

37. บึงของหลงวิทยา 1 2 3 

38. บ้านท่าส้มโฮง 1 2 3 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 
 

ขนาด

โรงเรียน 

 

 

รายชื่อโรงเรียน 

 

 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

 

รวมกลุ่ม 

ตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
 

  
คร

ูผูส้
อน

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขนาดกลาง 

39. อนุบาลบุ่งคล้า 1 2 3 

40. บ้านขามเปีย้ 1 2 3 

41. บ้านหว้ยเล็บมอื 1 2 3 

42. บ้านคำแก้วโนนสามัคคี 1 2 3 

43. บ้านหนองโดดอนเสียด 1 2 3 

44. บ้านหว้ยทราย 1 2 3 

45. บ้านท่าสวาทท่าลี่ 1 2 3 

46. บ้านหนองตะไก้โนนมันปลา 1 2 3 

47. บ้านไทรงามโนนภูดนิ 1 2 3 

48. สังวาลวิทย์ 1 1 2 3 

49. บ้านโคกกระแชขีเ้หล็กน้อย 1 2 3 

50. บ้านโนนสวาง 1 2 3 

51. บ้านนาเหว่อโนนอุดม 1 2 3 

52. บ้านนากั้ง 1 2 3 

53. บ้านนาดง 1 2 3 

54. บ้านหว้ยก้านเหลือง 1 2 3 

55. อนุบาลปากคาด 1 2 3 

56. สมาคมสื่อมวลชนกีฬาสมัครเล่น

และดารา 

1 2 3 

รวม 56 112 168 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 
 

ขนาด

โรงเรียน 

 

 

รายชื่อโรงเรียน 

 

 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

 

รวมกลุ่ม 

ตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
 

  
คร

ูผูส้
อน

 

 

 

 

ขนาดใหญ่ 

1. อนุบาลบึงกาฬวิศษิฐ์อำนวยศิลป์ 1 6 7 

2. บ้านโป่งเปือย 1 6 7 

3. อนุบาลพรเจรญิ 1 6 7 

4. อนุบาลเซกา 1 6 7 

5. อนุบาลสาสนสิทธิ์อำนวย 1 6 7 

6. อนุบาลโซ่พิสัย 1 6 7 

รวม 6 36 42 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 ลักษณะของเครื่องมอื  

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ได้แก่ สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียนและประสบการณ์ในการทำงาน  

ที่ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติหนา้ที่อยู่ ลักษณะแบบสอบสอบถามเป็นแบบสำรวจรายการ 

(Check List) 

   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน เกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ  

   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อนเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

   ซึ่งทั้งตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีการของ Likert (1967, p. 74) ซึ่งจัดลำดับคุณภาพ
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เป็น 5 ระดับ ความคิดเห็นโดยกำหนดเกณฑ์ น้ำหนักคะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 

2553, หนา้ 121) 

    5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด  

    4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 

    3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 

     2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

   เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน การแปลคะแนนความหมายค่าเฉลี่ย

ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้เกณฑ์ของมาตราส่วนประมาณค่าทั้ง 5 ระดับ 

ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556, หน้า 121) 

    4.51 - 5.00 หมายถึง มพีฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 

    3.51 - 4.50 หมายถึง มีพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 

    2.51 - 3.50 หมายถึง มีพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 

    1.51 - 2.50 หมายถึง มีพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 

    1.00 - 1.50 หมายถึง มีพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   2.2 ขั้นตอนในการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมอืในการวิจัย 

    ในการสร้างแบบสอบถาม ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าและดำเนินการสร้าง

แบบสอบถามซึ่งเป็นเครื่องมอืในการวิจัย ตามลำดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
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    2.2.1 ศกึษาค้นคว้าจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เพื่อนำมาวิเคราะห์แนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม 

    2.2.2 สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดและจุดมุ่งหมายของการ

วิจัย 

    2.2.3 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบแก้ไขและปรับปรุงในเบือ้งต้น  

    2.2.4 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ในเบือ้งตน้ไปหาความ

เที่ยงตรง (Content Validity) โดยผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 ท่าน โดยใช้เกณฑ์ในการดำรง

ตำแหน่งเป็นอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัย 2 ท่าน ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 1 ท่าน 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มวีิทยะฐานะผูอ้ำนวยการเช่ียวชาญ 1 ท่าน และครูผูส้อนที่มี

วิทยะฐานะครูชำนาญการพิเศษ 1 ท่าน มีรายชื่อดังต่อไปนีน้ี ้

     2.2.4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดี 

คณะครุศาสตร์และประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎี

บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.2.4.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล คณะกรรมการ

บริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการ

บริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

     2.2.4.3 นางสาวพิชญาภัค พลโคตร ศกึษานิเทศก์ชำนาญการ

พิเศษ สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

     2.2.4.4 ดร.ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ ผู้อำนวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียน

บ้านนาแก สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

      2.2.4.5 นายสายัณห์ พันธุ์ทอง ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรยีนบ้าน

คำเตาะเลาะโนนเค็ง สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

    2.2.5 นำร่างแบบทดสอบที่สรา้งขึ้นตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

เนือ้หาของแบบทดสอบเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ เพื่อตรวจสอบและให้

คำแนะนำในการปรับปรุงแกไข้ให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายการวิจัย โดยหาวิธีหาค่าดัชนี
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ความสอดคล้องของคำถามกับลักษณะเฉพาะกลุ่มพฤติกรรม (IOC : Index of tiem 

Objective Congruennce) ได้ค่า IOC เท่ากับ 1.00 

    2.2.6 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผูเ้ชี่ยวชาญเสนอ

ประธาน กรรมการและกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ 

    2.2.7 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผูเ้ชี่ยวชาญ ไปยื่น

เสนอขอพิจารณารับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากสถาบันวิจัยและพัฒนา สำนักงาน

คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

    2.2.8 นำแบบสอบถามที่ผ่านการรับรองจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์  

ไปทดลองใช้ (Try-out) กับผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬที่ไม่ใช่ตัวอย่าง  

    2.2.9 นำแบบสอบถามที่ทดลองใชไ้ปหาคุณภาพของเครื่องมอื โดย

นำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอำนาจการจำแนก (Discrimination) และค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของสอบถาม ผู้วิจัยได้ดำเนินการวเิคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกรายข้อ โดยใช้

ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment Correlation) และวิเคราะห์ หาค่า

ความเช่ือมั่น และวเิคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient of 

alpha) ของครอนบาค (Cronbach) พบว่า พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง 0.46 - 0.83 ค่าความเชื่อม่ันของ (Reliability) 

เท่ากับ 0.97 และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.44 - 

0.82 และมีค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) เท่ากับ 0.97 และค่าความเชื่อมั่นของแบบ 

สอบถามทั้งฉบับ มคี่าเท่ากับ 0.86 

    2.2.10 นำร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอต่อคณะกรรมการวิทยานิพนธ์ 

อีกครั้ง  

    2.2.11 จัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์และนำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

จากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   การเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างการวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยมีวิธีการเก็บ

ข้อมูล เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มคีวามสมบูรณ์ครบถ้วน ดังนี้ 

   3.1 ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะห์จากสำนักงานบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ทำหนังสอืถึงผูอ้ำนวยการโรงเรียน ในสำนักงานเขตพืน้ที่
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การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล

จากผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน ในการตอบแบบสอบถามสำหรับการวิจัยในครั้งนี้ 

   3.2 นำแบบสอบถามที่จัดทำขึน้ไปดำเนินการเก็บข้อมูลกับผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วจิัย 

ดำเนินการแจกและเก็บแบบสอบถาม โดยชี้แจงวัตถุประสงค์ในการศกึษาให้ทราบและ 

ขอรับแบบสอบถามคนืหลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแลว้ พร้อมทั้งตรวจสอบ 

ความถูกต้องของขอ้มูลซึ่งทั้งนี้ผู้วจิัยใช้วธิีเดินทางไปเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง ส่งแบบสอบถาม

ออนไลน์และส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 

   3.3 ผูว้ิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่กรอกข้อมูลเรยีบร้อย

แล้วและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่าแบบสอบถามทั้ง 342 ฉบับ  

คิดเป็นรอ้ยละ 100 มีความสมบูรณ์จึงนำมาทำการวิเคราะห์ข้อมูล 

   3.4 ผูว้ิจัยทำการประมวลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูป 

  4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยนำแบบสอบถามที่ทำการตอบ

แล้ว มาวิเคราะห์ประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  

ตามลำดับ ดังนี้ 

   4.1 นำข้อมูลที่ลงรหัสแลว้กรอกลงในแบบฟอร์มการลงรหัสทั่วไป  

(general coding form) ซึ่งเป็นการเตรยีมข้อมูล เพื่อส่งไปบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร์  

และวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสถิติโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป 

   4.2 ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรต้น (ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 

แบบสอบถาม) ได้แก่ สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ 

ทำงานใช้สถิตคิ่าร้อยละ (Percentage)  

   4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean : X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(Standard Deviation: S.D.) ด้วยการกำหนดเกณฑ์และความหมายของข้อมูลจากค่าเฉลี่ย 

(Mean : X̅) (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 133) 
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   4.4 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งมีความแตกต่างกัน 

วิเคราะห์การทดสอบ t-test ชนิด Independent Samples 

   4.5 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ที่มปีระสบการณ์ทำงานแตกต่างกัน

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

   4.6 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ในโรงเรียนที่มขีนาดแตกต่างกัน

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

   4.7 กรณีผลการทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way ANOVA) มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรอื .01 ทำการ

ทดสอบรายคู่โดยใช้วธิีการของ Scheffe หรอื LSD ตามความเหมาะสม 

   4.8 วิเคราะห์ความสัมพันธ์พฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ใช้การหาค่า

อย่างง่าย (Pearson's Product Moment Correlation) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 110) 

  5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

   ในการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์โดยใช้

สถิตดิังนี้ 

   5.1 สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ 

    5.1.1 ร้อยละ (Percentage)  

    5.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean : X̅) 

    5.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

   5.2 สถิตทิี่ใชห้าคุณภาพเครื่องมอืวิจัย 

    5.2.1 การวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม โดยใช้

สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) 
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    5.2.2 การวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร 

สัมประสทิธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach'S Alpha -Coefficient) 

   5.3 สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมุตฐิาน 

    5.3.1 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 1 พฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก สถิตทิี่ใช ้คอื ค่าเฉลี่ย (X̅) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
    5.3.2 การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก สถิติที่ใชค้ือ ค่าเฉลี่ย (X̅) และค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

    5.3.3 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 3 พฤติกรรมทางการบริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพ 

การดำรงตำแหน่งมคีวามแตกต่างกัน สถิตทิี่ใช้คอื การทดสอบ t-test ชนิด Independent 

samples 

    5.3.4 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 4 พฤติกรรมทางการบริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์

ทำงาน มคีวามแตกต่างกัน สถิตทิี่ใชค้ือความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

    5.3.5 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 5 พฤติกรรมทางการบริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาด 

ของโรงเรียนมคีวามแตกต่างกัน สถิติที่ใชค้ือความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

    5.3.6 การทดสอบสมมุติฐานข้อที่ 6 พฤติกรรมทางการบริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกใช้การหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ Pearson 

(Pearson's Product Moment Correlation) 
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    5.3.7 กำหนดเกณฑ์โดยการหาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยใช้เกณฑ์ ดังนี ้(ชูศร ีวงศ์ รัตนะ, 

2552, หนา้ 314)  

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.90 ขึน้ไป หมายถึง มคีวามสัมพันธ์  

อยู่ในระดับสูงมาก  

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 – 0.89 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์  

อยู่ในระดับสูง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 – 0.69 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์  

อยู่ในระดับปานกลาง  

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ำกว่า 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์  

อยู่ในระดับต่ำ  

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 หมายถึง ไม่มคีวามสัมพันธ์เชิง 

เส้นตรง 

ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาพฤตกิรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู        

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบึงกาฬ   

 ผูว้ิจัยนำผลความคิดเห็นในการศกึษาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม 

มาสร้างเป็นแนวทางพัฒนา ภายใต้ขอ้คิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 10 

ท่าน โดยใช้เกณฑ์ในการดำรงตำแหน่งเป็นอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัย 2 ท่าน เป็น

คณบดีคณะครุศาสตร์และประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ

และหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ผูบ้ริหารระดับจังหวัด 1 ท่าน เป็นรองศกึษาธิการจังหวัดบึงกาฬ ศกึษานิเทศก์  

1 ท่าน วิทยะฐานะศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานศกึษาธิการจังหวัด 

บึงกาฬ ผูบ้ริหารสถานศกึษา 3 ท่าน วิทยะฐานะผูอ้ำนวยการเชี่ยวชาญ และวทิยะฐานะ

ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ และครูผู้สอน 3 ท่าน วิทยะฐานะครูชำนาญการพิเศษ 



133 

พิจารณาให้ข้อคดิเห็นเพื่อนำมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ให้เป็นแนวทางที่เหมาะสมต่อไป โดย

ผูเ้ชี่ยวชาญมีรายชื่อ ดังนี้ 

  1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์  

และประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญา

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล คณะกรรมการบริหารหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. นายวัชรพงศ์ พิพัฒน์สุริยวงศ์ รองศึกษาธิการจังหวัดบึงกาฬ 

  4. นางสาวกานต์สินี หูมดา ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สำนักงาน

ศกึษาธิการจังหวัดบึงกาฬ 

  5. นายอภชิาติ คำเพชร ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอนุบาล 

โซ่พิสัย สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

  6. นายสุกฤษฎิ์ สุภาปุ ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรยีนบ้านหนอง

หัวช้าง สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

  7. ดร.ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านนาแก  

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  8. นางอรพธู ระดาฤทธิ์ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอนุบาลสาสนสิทธิ์

อำนวย สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

  9. นางวิลาวรรณ นาอินทร์ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านหนองโดดอน

เสียด สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

  10. นางสาวธมลพรรณ คำตีบ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านถ้ำเจรญิ 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลงานวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ผู้วิจัยนำเสนอตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูล  

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิัยได้ 

กำหนดสัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

  N   แทน กลุ่มตัวอย่าง  

  x̅  แทน  คะแนนเฉลี่ย  

  S. D.  แทน  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

  t   แทน  ค่าสถิตกิารแจกแจง (t-test)  

  F   แทน  ค่าสถิตกิารแจกแจง (F-test)  

  df   แทน  ค่าระดับช้ันแห่งความอิสระ  

  SS  แทน  ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกำลังสอง 

  MS  แทน  ค่าความแปรปรวน  

  *   แทน  การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  **  แทน  การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  rxy แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

  X   แทน  พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา 
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  Y   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  X1  แทน พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา 

      ด้านการเป็นผูน้ำ 

  X2  แทน พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา 

      ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

  X3  แทน พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา 

      ด้านการติดต่อสื่อสาร 

  X4  แทน พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา 

      ด้านการตัดสินใจ 

  Y1  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 

  Y2  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านการได้รับ 

      ความยอมรับนับถือ 

  Y3  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านคุณลักษณะของงาน 

      ที่ปฏิบัติ 

  Y4  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความรับผิดชอบ 

      ในงานที่ปฏิบัติ 

  Y5  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความก้าวหน้าใน 

      ตำแหน่งการงาน 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เสนอขั้นตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่ม 

ตัวอย่างที่ศกึษา จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ทำงาน และขนาด

ของโรงเรียน 

  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมและรายด้าน 
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  ตอนที่ 3 วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนโดยรวมและรายด้าน 

  ตอนที่ 4 เปรียบเทียบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่งแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 5 เปรียบเทียบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตาม

ประสบการณ์ทำงานแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 6 เปรียบเทียบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตาม

ขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 7 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

  ตอนที่ 8 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้จัดส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำนวน 342 ฉบับ 

ได้รับกลับคืนทั้งหมด 342 ฉบับ ได้ตรวจความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 

มีความสมบูรณ์ 342 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยได้เสนอ

ตามลำดับ ดังนี้ 
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  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม        

ของกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์

ทำงานและขนาดของโรงเรยีน 

   ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์และวิเคราะห์ในส่วนที่เป็นรายละเอียดเกี่ยวกับ 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จำแนกตามสถานภาพ 

การดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ทำงาน และขนาดของโรงเรยีน ดังตาราง 12 

ตาราง 12  จำนวนและข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานภาพ 

 การดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียนและประสบการณ์ทำงาน 

 

ที ่
 

สถานภาพ 
กลุ่มตัวอย่าง 

N ร้อยละ 

1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

   1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   1.2 ครูผูส้อน 

 

106 

236 

 

31.00 

69.00 

รวม 342 100.00 

2 ประสบการณ์การทำงาน 

   2.1 นอ้ยกว่า 10 ปี 

   2.2 10 – 20 ปี 

   2.3 มากกว่า 20 ปี 

 

157 

104 

81 

 

45.90 

30.40 

23.70 

รวม 342 100.00 

 3 ขนาดโรงเรยีน 

   3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

   3.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

   3.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ 

 

132 

168 

42 

 

38.60 

49.10 

12.30 

รวม 342 100.00 

 จากตาราง 12 กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 106 คน คิดเป็น

ร้อยละ 31.00 และครูผู้สอน จำนวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 69.00 มีประสบการณ์

ทำงาน นอ้ยกว่า 10 ปี จำนวน 157 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.90 ประสบการณ์ทำงาน  
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10 - 20 ปี จำนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 30.40 และประสบการณ์ทำงาน มากกว่า 20 ป ี

จำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 23.70 ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 132 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 38.60 ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 168 คนคิดเป็นร้อยละ 

49.10 และปฏิบัติหนา้ที่ในโรงเรยีนขนาดใหญ่ จำนวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.30  

  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คดิเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน 

   ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมและรายด้านดังตาราง 13 - 17 

ตาราง 13 ระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวม 

 

ด้านที่ 
ระดับพฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 ด้านการเป็นผูน้ำ  4.32 0.58 มาก 

2 ด้านการสร้างแรงจูงใจ  4.35 0.55 มาก 

3 ด้านการติดต่อสื่อสาร  4.39 0.50 มาก 

4 ด้านการตัดสินใจ  4.36 0.58 มาก 

รวม 4.36 0.51 มาก 

 ตาราง 13 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.36) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปน้อย ดังนี ้ดา้นการตดิต่อสื่อสาร  

(x̅ = 4.39) ดา้นการตัดสินใจ (x̅ = 4.36) และด้านการสร้างแรงจูงใจ (x̅ = 4.35) 
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ตาราง 14  ระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการเป็นผู้นำ ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

 

ข้อที ่
 

ด้านการเป็นผูน้ำ 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีอุดมการณ์ในการ

ทำงานมีความคิดสร้างสรรค์มีวิสัยทัศน์ 

ที่กว้างไกล กล้าเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 

4.43 0.71 
 

มาก 

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการมอบหมายงาน 

และใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 
4.28 0.71 

 

มาก 

3 ผูบ้ริหารสถานศกึษายอมรับและให้เกียรติ

ครูผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันมีการ

กระจายอำนาจในการทำงานและมีความ 

สามารถในการทำงานเป็นทีม 

4.30 0.76 

 
 

มาก 

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีเทคนิคในการกระตุ้น

ครูทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
4.26 0.75 

 

มาก 

5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถชักจูงให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

4.18 0.76 

 

มาก 

6 ผูบ้ริหารสถานศกึษากำหนดโครงสรา้งการ

บริหารตามระเบียบที่พระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติกำหนดไว้ 

4.31 0.70 
 

มาก 

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดเีพื่อ

ส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรทุกคนมคีวาม

เชื่อมั่น และให้การยอมรับนับถือในเรื่อง

การปฏิบัติงาน 

4.34 0.74 

 
 

 

มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

 

ข้อที ่
 

ด้านการเป็นผูน้ำ 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

8 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการศึกษาสภาพ

ปัจจุบัน ปัญหา และความต้องการของ

สถานศกึษาเพื่อนำมาปรับปรุงและพัฒนา 

4.38 0.75 
 

มาก 

9 ผูบ้ริหารสถานศกึษาทำงานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายของสถานศกึษาโดยไม่เห็นกับ

บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

4.38 0.78 

 

มาก 

รวม 4.32 0.58 มาก 

 จากตาราง 14 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการเป็นผู้นำตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.31) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีอุดมการณ์ในการทำงานมีความคิดสร้างสรรค์ มีวสิัยทัศน์ที่

กว้างไกล กล้าเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ (x̅ = 4.43) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการศกึษาสภาพ

ปัจจุบัน ปัญหา และความต้องการของสถานศกึษาเพื่อนำมาปรับปรุงและพัฒนา 

(x̅ = 4.38) และผูบ้ริหารสถานศกึษาทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษาโดยไม่

เห็นกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง (x̅ = 4.38) 
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ตาราง 15  ระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการสร้างแรงจูงใจตามความ 

 คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 

 

ข้อที ่
 

ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ทุกคนได้มสี่วนร่วม

ในการประเมินผลการทำงานเพื่อนำผลการ

ทำงานมาพัฒนางานให้เกิดรูปธรรม 

4.31 0.75 

 

มาก 

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รู 

ทุกคนมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย 
4.36 0.76 

มาก 

3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้การสนับสนุน

งบประมาณในการดำเนินกิจกรรมการ 

ต่าง ๆ ของโรงเรียน 

4.35 0.74 

 

มาก 

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงความชื่นชม 

หรอืให้ข้อเสนอแก่ครูในการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ำเสมอ 

4.41 0.76 

 

มาก 

5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาพิจารณาความดี

ความชอบหรอืผลงานโดยความบริสุทธิ์ 

ยุติธรรม 

4.32 0.72 

 

มาก 

6 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นคนใช้อำนาจหน้าที่

โดยยืดหยุ่นเหมาะสมกับสถานการณ์ 
4.33 0.71 

 

มาก 

7 ผูบ้ริหารจัดสถานที่ใหม้ีการใช้เทคโนโลยี 

วัสดุ อุปกรณ์เครื่องอำนวยความสะดวก 

ที่เพียงพอในการทำงาน 

4.34 0.72 

 

มาก 

8 ผูบ้ริหารสนับสนุนครูให้มีความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน 
4.44 0.68 

 

มาก 

9 ผูบ้ริหารให้กำลังใจเมื่อรู้สกึว่าทำงาน

ล้มเหลว 
4.28 0.79 

 

มาก 

รวม 4.35 0.55 มาก 
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 จากตาราง 15 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการสรา้งแรงจูงใจ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.34) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ 

ดังนี้ ผูบ้ริหารสนับสนุนครูใหม้ีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x̅ = 4.44) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาแสดงความช่ืนชมหรอืให้ข้อเสนอแก่ครูในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ  

(x̅ = 4.41) และผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รูทุกคนมสี่วนร่วมในการกำหนด

นโยบาย (x̅ = 4.36) 

ตาราง 16  ระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการตดิต่อสื่อสาร ตามความ 

 คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน  

 

ข้อที ่
 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้บริการข่าวสาร 

ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ไม่ว่าเรื่องงานหรอื

เรื่องต่าง ๆ แก่บุคลากรอย่างทั่วถึง 

4.46 0.65 

 

มาก 

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษารับฟังข่าวสารและ

กลั่นกรองข้อมูลจากครูในโรงเรยีนได้

อย่างถูกต้องและเป็นธรรม 

4.37 0.73 

 

มาก 

3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาประชุมชีแ้จงให้

ข้าราชการในสถานศกึษาให้รับทราบ

ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 

4.46 0.61 

 

มาก 

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้คำแนะนำอย่าง

เป็นมติร และให้โอกาสผูป้ฏิบัติงานได้

พัฒนางานและปรับปรุงประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 

4.43 0.66 

 

 

มาก 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

 

ข้อที ่
 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ความเป็นกันเอง  

สร้างบรรยากาศที่ดีในโรงเรียน 
4.39 0.72 

 

มาก 

6 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้นำในการ

แสวงหาความรู้ ข้อมูลข่าวสารเพื่อ

พัฒนาตนเอง บุคลากร นักเรียน  

และสถานศกึษาอย่างต่อเนื่อง 

4.44 0.71 

 
 

มาก 

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดให้มีการพบปะ

สังสรรค์กันนอกเวลาเพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่าง

บุคลากรในสถานศกึษา 

4.25 0.78 

 
 

มาก 

8 ผูบ้ริหารสถานศกึษารับฟังความคิดเห็น

ของครูและบุคลากรอย่างเป็นกลางและ

นำไปใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้เกี่ยวกับ

การปฏิบัติงาน 

4.37 0.71 

 
มาก 

9 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รู 

บุคลากร นักเรียนแสดงความคิดเห็นหรือ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกัน 

4.38 0.69 

 

มาก 

รวม 4.39 0.50 มาก 

 จากตาราง 16 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการตดิต่อสื่อสาร ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.39) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้

ผูบ้ริหารสถานศกึษาประชุมชีแ้จงให้ขา้ราชการในสถานศกึษาให้รับทราบข้อมูลข่าวสาร 

ต่าง ๆ (x̅ = 4.46) ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้บริการข่าวสาร ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ไม่ว่าเรื่อง

งานหรอืเรื่องต่าง ๆ แก่บุคลากรอย่างทั่วถึง (x̅ = 4.46) และผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้นำ 



145 

ในการแสวงหาความรู้ ข้อมูลข่าวสารเพื่อพัฒนาตนเอง บุคลากร นักเรียน และสถานศกึษา

อย่างต่อเนื่อง (x̅ = 4.44) 

ตาราง 17  ระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการตัดสินใจตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

 

ข้อที ่
 

ด้านการตัดสินใจ 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษารับรู้ปัญหาที่เกิดขึน้

และพร้อมที่จะหาแนวทางแก้ไขปัญหา

ทั้งในระยะสัน้และระยะยาว 

4.38 0.74 

 

มาก 

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถจัดลำดับ

ความสำคัญ ในการแก้ปัญหาของ

สถานศกึษาได้ 

4.30 0.75 

 

มาก 

3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้โอกาสแก่ครู 

และบุคลากรในการตัดสินใจที่จะ

ปรับปรุง และพัฒนางานด้านต่าง ๆ  

ที่ตนรับผดิชอบ 

4.34 0.71 

 
มาก 

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการตัดสินใจสั่ง

การได้อย่างมีขั้นตอน และชัดเจนในการ

บริหารงานต่าง ๆ  

4.32 0.76 

 

มาก 

5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถ 

ในการคิดแก้ปัญหาอย่างมเีหตุผล 
4.34 0.77 

 

มาก 

6 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถแก้ไข

สถานการณ์ เมื่อมีเหตุการณ์ฉุกเฉิน

เกิดขึ้นในโรงเรียน 

4.39 0.74 

 

มาก 

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษานำความรู้

ความสามารถและประสบการณ์มาใช้ 

ในการตัดสินใจในการทำงาน 

4.47 0.70 

 

มาก 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

 

ข้อที ่
 

ด้านการตัดสินใจ 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

8 ผูบ้ริหารให้บุคลากรมีโอกาสตัดสินใจ

เกี่ยวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
4.36 0.69 

 

มาก 

9 ผูบ้ริหารมคีวามเด็ดขาดในการตัดใจ 

เมื่อเจอปัญหาในด้านต่าง ๆ 
4.39 0.70 

 

มาก 

รวม 4.36 0.58 มาก 

 จากตาราง 17 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการตัดสินใจ ตามความคดิเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.36) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษานำความรูค้วามสามารถและประสบการณ์มาใช้ในการตัดสินใจในการ

ทำงาน (x̅ = 4.47) ผู้บริหารมีความเด็ดขาดในการตัดใจเมื่อเจอปัญหาในด้านต่าง ๆ  

(x̅ = 4.39) และผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถแก้ไขสถานการณ์ เมื่อมีเหตุการณ์ฉุกเฉิน

เกิดขึ้นในโรงเรียน (x̅ = 4.39) 

  ตอนที่ 3 วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคดิเห็นของผู้บรหิาร

สถานศึกษาและครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน 

   ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมและรายด้านดังตาราง 18 - 23 
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ตาราง 18  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน 

 โดยรวม 

 

ข้อที ่
 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ  4.37 0.47 มาก 

2 ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ  4.37 0.51 มาก 

3 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  4.40 0.46 มาก 

4 ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ  4.49 0.42 มาก 

5 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน  4.41 0.47 มาก 

รวม 4.40 0.40 มาก 

 ตาราง 18 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา และครูผูส้อน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ (x̅ = 4.49) 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (x̅ = 4.41) และด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

(x̅ = 4.40) 

ตาราง 19  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ดา้นความสำเร็จในงานที่ทำตามความคิดเห็นของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

 

ข้อที ่
 

ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 งานที่รับผดิชอบและดำเนินการสำเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ 
4.38 0.63 

 

มาก 

2 ได้รับคำยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงานเมื่องานสำเร็จ 
4.30 0.71 

 

มาก 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

 

ข้อที ่
 

ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

3 ความสำเร็จในการปฏิบัติงานเป็นแรง

กระตุน้ที่จะก่อใหเ้กิดความเต็มใจในการ

ทำงานต่อ ๆ ไป 

4.38 0.65 

 

มาก 

4 งานที่ปฏิบัติอยู่ส่งผลต่อความสำเร็จ 

และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
4.39 0.63 

 

มาก 

5 ผลงานของครูได้รับการชมเชยจากเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้ริหาร 
4.33 0.68 

 

มาก 

6 รู้สกึพึงพอใจและเกิดความภาคภูมิใจ

เมื่องานประสบความสำเร็จ 
4.49 0.63 

 

มาก 

7 สามารถป้องกันปัญหาและตัดสินใจ

แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ 
4.35 0.61 

 

มาก 

รวม 4.37 0.47 มาก 

 จากตาราง 19 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านความสำเร็จในงานที่ทำตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.37) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ รู้สกึพึงพอใจ

และเกิดความภาคภูมใิจเมื่องานประสบความสำเร็จ (x̅ = 4.49) งานที่ปฏิบัติอยู่ส่งผลต่อ

ความสำเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x̅ = 4.39) และงานที่รับผดิชอบและ

ดำเนนิการสำเร็จตามวัตถุประสงค์ (x̅ = 4.38) 
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ตาราง 20  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ดา้นการได้รับความยอมรับนับถือตามความคิดเห็นของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน  

 

ข้อที ่
 

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจาก

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและเพื่อนร่วมงาน

เป็นอย่างดี 

4.37 0.62 

 

มาก 

2 มักจะถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็น

ตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 
4.30 0.67 

 

มาก 

3 เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารสถานศกึษาขอ

คำปรึกษา และคำแนะนำในการปฏิบัติงาน 
4.34 0.73 

 

มาก 

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเชื่อมั่นในความรู้

ความสามารถและประสบการณ์ 
4.43 0.66 

 

มาก 

5 ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร

สถานศกึษาให้ปฏิบัติงานอื่นนอกเหนอืจาก

งานสอน 

4.45 0.62 

 

มาก 

6 ได้รับความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการ

วางแผนกำหนดนโยบาย และร่วมแก้ไข

ปัญหาเมื่อเกิดขึ้น 

4.37 0.65 

 

มาก 

7 ได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มคีวาม 

สำคัญต่อความสำเร็จของสถานศกึษา 
4.36 0.66 

 

มาก 

รวม 4.37 0.51 มาก 

 จากตาราง 20 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ตามความคิดเห็นของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.37) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ได้รับ

ความไว้วางใจจากผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ปฏิบัติงานอื่นนอกเหนอืจากงานสอน  
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(x̅ = 4.45) ผูบ้ริหารสถานศกึษาเชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถและประสบการณ์  

(x̅ = 4.43) และได้รับความร่วมมอืในการปฏิบัติงานจากผูบ้ริหารสถานศกึษาและเพื่อน

ร่วมงานเป็นอย่างดี (x̅ = 4.37) 

ตาราง 21  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ดา้นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามความคิดเห็นของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

 

ข้อที ่
 

ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 งานที่ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู ้

ความสามารถและความถนัด 
4.35 0.61 

 

มาก 

2 งานที่ปฏิบัติอยู่มคีวามน่าสนใจ ท้าทาย

ความสามารถและกระตุ้นใหต้้อง

ปฏิบัติงาน 

4.35 0.63 

 

มาก 

3 มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงานและปรับปรุงงานให้มคีุณภาพ

อยู่เสมอ 

4.37 0.61 

 

มาก 

4 ได้รับมอบหมายงานที่เป็นธรรมจาก

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 
4.38 0.64 

 

มาก 

5 มีความพึงพอใจและมีความสุขกับงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย 
4.46 0.69 

 

มาก 

6 มีการพัฒนาและเพิ่มพูนความรู้

ประสบการณ์ เพื่อส่งเสริมพัฒนา

ศักยภาพ 

4.47 0.61 

 

มาก 

7 ได้รับข้อมูลย้อนกลับของงานที่ปฏิบัติเพื่อ

การแก้ไขปรับปรุงหรอืการพัฒนาใหด้ี

ยิ่งขึ้นต่อไป 

4.43 0.63 

 

มาก 

รวม 4.40 0.46 มาก 
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 จากตาราง 21 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามความคิดเห็นของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.40) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ มีการ

พัฒนาและเพิ่มพูนความรูป้ระสบการณ์ เพื่อส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ (x̅ = 4.47) มีความ

พึงพอใจและมีความสุขกับงานที่ได้รับมอบหมาย (x̅ = 4.46) และได้รับข้อมูลย้อนกลับของ

งานที่ปฏิบัติเพื่อการแก้ไขปรับปรุงหรอืการพัฒนาใหด้ียิ่งขึ้นต่อไป (x̅ = 4.43) 

ตาราง 22  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ดา้นความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

ข้อที ่ ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ x̅ S. D. แปลความหมาย 

1 มีความมุ่งมั่น และรับผิดชอบต่องานที่

ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 

จนเสร็จสิ้นภารกิจ 

4.47 0.63 

 

มาก 

2 มีความกระตอืรอืร้นในการทำงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
4.49 0.57 

 

มาก 

3 ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายทันตามเวลา

ที่กำหนด 
4.49 0.58 

 

มาก 

4 สามารถตัดสินใจ และมีอสิระในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
4.42 0.60 

 

มาก 

5 ยินดีที่จะทำงานอื่น ๆ นอกเหนอืจากงาน

ด้านการสอนตามที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

มอบหมาย 

4.45 0.60 

 

มาก 

6 ให้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงานของ

โรงเรียนด้วยความเต็มใจ 
4.55 0.55 

 

มากที่สุด 

7 ปฏิบัติงานด้วยความสุจริต เสียสละ 

ทุ่มเท และอุทิศตน 
4.54 0.56 

 

มากที่สุด 

รวม 4.49 0.42 มาก 
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 จากตาราง 22 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.49) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า ม ี2 ข้ออยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนข้อที่เหลืออยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจาก

มากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้ให้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงานของโรงเรียนด้วยความเต็ม

ใจ (x̅ = 4.55) ปฏิบัติงานด้วยความสุจรติ เสียสละ ทุ่มเท และอุทิศตน (x̅ = 4.54) และมี

ความกระตอืรอืร้นในการทำงานที่ได้รับมอบหมาย (x̅ = 4.49) 

ตาราง 23  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน  

 

ข้อที ่
 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 
 

x̅ 
 

S. D. 
 

แปลความหมาย 

1 ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร

สถานศกึษาให้เข้ารับการอบรมสัมมนา 

ศกึษาดูงาน เพื่อความเจรญิก้าวหน้า 

ในวิชาชีพ 

4.51 0.60 

 
มากที่สุด 

2 เห็นว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

มาจากความสามารถของตนเอง 
4.44 0.64 

 

มาก 

3 ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร

สถานศกึษาให้มโีอกาสได้ศึกษาต่อ 

ในระดับที่สูงขึน้ 

4.42 0.71 

 

มาก 

4 ได้รับโอกาสจากผู้บริหารสถานศกึษาให้

แสดงความรูค้วามสามารถเป็นที่ยอมรับ

ของหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 

4.46 0.64 

 

มาก 

5 การปฏิบัติงานทำให้ท่านมีโอกาสได้รับ

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 
4.27 0.72 

 

มาก 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

 

ข้อที ่

 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

 

x̅ 

 

S. D. 

 

แปลความหมาย 

6 ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณา

ความดคีวามชอบจากผู้บริหาร

สถานศกึษา 

4.33 0.66 

 

มาก 

7 มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเมื่อ

เปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น 
4.44 0.69 

 

มาก 

รวม 4.41 0.47 มาก 

 จากตาราง 23 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.41) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ม ี1 ขอ้อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนข้อที่เหลอือยู่ในระดับมาก เรยีงลำดับ

จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศกึษาให้เข้ารับ

การอบรมสัมมนา ศกึษาดูงานเพื่อความเจรญิก้าวหนา้ในวิชาชีพ (x̅ = 4.51) ได้รับโอกาส

จากผู้บริหารสถานศกึษาให้แสดงความรูค้วามสามารถเป็นที่ยอมรับของหน่วยงาน  

ทั้งภายในและภายนอก (x̅ = 4.46) เห็นว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมาจาก

ความสามารถของตนเอง (x̅ = 4.44) 

  ตอนที่ 4 เปรียบเทยีบระดบัพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง แตกต่างกัน 

   ผูว้ิจัยได้ศึกษาเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง แตกต่างกันดังตาราง 24 - 25 
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ตาราง 24 เปรียบเทียบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

 แตกต่างกัน 

พฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

ครูผูส้อน  

 

t Sig 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ 

2. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ 

3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร 

4. ด้านการตัดสินใจ 

4.49 

4.48 

4.47 

4.49 

0.40 

0.41 

0.42 

0.52 

4.24 

4.29 

4.36 

4.31 

0.63 

0.59 

0.53 

0.59 

4.46** 

3.06** 

1.89 

2.77** 

0.00 

0.00 

0.06 

0.00 

โดยรวม  4.48 0.40 4.30 0.54 3.15** 0.00 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 24 พบว่า พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาใน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเป็นผู้นำ  

ด้านการสร้างแรงจูงใจและด้านการตัดสินใจ มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูอ้ำนวยการโรงเรียนมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านที่

เหลือไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 25 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ 

 ครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งแตกต่างกัน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

ครูผูส้อน  

 

t 

 

 

Sig. 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ดา้นความสำเร็จในงานที่ทำ  

2. ดา้นการได้รับความยอมรับนับถือ  

3. ดา้นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

4. ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ  

5. ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่ง 

การงาน  

4.46 

4.43 

4.49 

4.58 

4.53 

0.44 

0.47 

0.41 

0.40 

0.40 

4.33 

4.35 

4.36 

4.44 

4.35 

0.48 

0.53 

0.48 

0.42 

0.49 

2.46* 

1.35 

2.29* 

2.92** 

3.31** 

0.02 

0.18 

0.02 

0.00 

0.00 

โดยรวม 4.50 0.37 4.37 0.40 2.87** 0.00 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 25 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสำเร็จในงานที่ทำและด้าน

คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ  

และด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 โดยผู้บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นมากกว่าครูผูส้อน ส่วนด้านที่เหลือไม่มีความ

แตกต่างกัน 
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  ตอนที่ 5 เปรียบเทยีบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์ทำงานแตกต่างกัน 

   ผูว้ิจัยได้ศึกษาเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตาม

ประสบการณ์ทำงานแตกต่างกัน ดังตาราง 26 – 27 

ตาราง 26 เปรียบเทียบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

 ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็น 

 ของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน  

 แตกต่างกัน 

พฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.12 

114.07 

114.19 

2 

339 

341 

0.06 

0.34 

0.19 0.83 

2. ดา้นการสร้าง

แรงจูงใจ 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.38 

101.83 

102.20 

2 

339 

341 

0.19 

0.30 

0.63 0.53 

3. ด้านการ

ติดต่อสื่อสาร 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.10 

85.05 

85.15 

2 

339 

341 

0.05 

0.25 

0.20 0.82 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

พฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

4. ด้านการตัดสินใจ ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.20 

113.22 

113.43 

2 

339 

341 

0.10 

0.33 

0.31 0.74 

โดยรวม ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.06 

88.25 

88.31 

2 

339 

341 

0.03 

0.26 

0.11 0.90 

 จากตาราง 26 พบว่า ระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน        

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

ตาราง 27 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ 

 ครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน แตกต่างกัน 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

แหล่ง 

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

1. ด้านความสำเร็จ 

ในงานที่ทำ 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.01 

75.83 

75.83 

2 

339 

341 

0.00 0.01 0.99 

2. ดา้นการได้รับความ

ยอมรับนับถือ 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.41 

88.48 

88.88 

2 

339 

341 

0.20 

0.26 

0.78 0.46 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

แหล่ง 

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

4. ด้านความ

รับผิดชอบในงานที่

ปฏิบัติ 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.37 

60.05 

60.42 

2 

339 

341 

0.19 

0.18 

1.05 0.35 

5. ดา้นความก้าวหน้า

ในตำแหน่งการงาน 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.10 

75.05 

75.15 

2 

339 

341 

0.05 

0.22 

0.24 0.79 

โดยรวม ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

0.03 

53.87 

53.90 

2 

339 

341 

0.01 

0.16 

0.11 0.90 

 จากตาราง 27 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน  

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 6 เปรียบเทยีบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผู้สอน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน 

   ผูว้ิจัยได้ศึกษาเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตาม

ขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน ดังตาราง 28 – 31 
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ตาราง 28 เปรียบเทียบระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน 

พฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

แหล่ง 

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ  ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่ม

รวม 

2.92 

111.27 

114.19 

2 

339 

341 

1.46 

0.33 

4.45* .012 

2. ดา้นการสร้าง

แรงจูงใจ  

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่ม

รวม 

4.554 

97.65 

102.20 

2 

339 

341 

2.28 

0.29 

7.91** 0.00 

3. ด้านการ

ติดต่อสื่อสาร  

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่ม

รวม 

2.84 

82.31 

85.15 

2 

339 

341 

1.42 

0.24 

5.84** 0.00 

4. ด้านการตัดสินใจ  ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่ม

รวม 

2.72 

110.70 

113.43 

2 

339 

341 

1.36 

0.33 

4.17* 0.02 

โดยรวม ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่ม

รวม 

3.12 

85.19 

88.31 

2 

339 

341 

1.56 

0.25 

6.21** 0.00 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 28 พบว่า พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาใน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้างแรงจูงใจและ

ด้านการติดต่อสื่อสาร มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ส่วนด้านการเป็นผู้นำและด้านการตัดสินใจ มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่าง มีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

ตาราง 29 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของพฤติกรรมทางการบริหาร 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ 

 ครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ โดยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 

พฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ขนาดของ

โรงเรียน 

X̅ ขนาดเล็ก ขนาด

กลาง 

ขนาด

ใหญ่ 

4.39 4.23 4.46 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ ขนาดเล็ก 4.39 - 0.17* -0.07 

ขนาดกลาง 4.23  - -0.23 

ขนาดใหญ่ 4.46   - 

2. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ X̅ 4.48 4.23 4.41 

ขนาดเล็ก 4.48 - 0.24* 0.06 

ขนาดกลาง 4.23  - -0.18 

ขนาดใหญ่ 4.41   - 

3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร X̅ 4.50 4.30 4.44 

ขนาดเล็ก 4.50 - 0.19* 0.06 

ขนาดกลาง 4.30  - -0.13 

ขนาดใหญ่ 4.44   - 

4. ด้านการตัดสินใจ X̅ 4.45 4.27 4.47 

ขนาดเล็ก 4.45 - 0.17* -0.03 

ขนาดกลาง 4.27  - -0.03 

ขนาดใหญ่ 4.47   - 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

พฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

ประสบการณ์

ทำงาน 

X̅ ขนาดเล็ก ขนาด

กลาง 

ขนาด

ใหญ่ 

 

โดยรวม 

X̅ 4.45 4.26 4.45 

ขนาดเล็ก 4.45 - 0.19* 0.01 

ขนาดกลาง 4.26  - -0.19 

ขนาดใหญ่ 4.45   - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 29 พบว่า พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามขนาดของโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ คะแนนเฉลี่ยรายคู่โดยรวมพบว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน ในโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่า ผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน ในโรงเรียนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านทั้ง 4 ด้าน พบว่า ด้านการเป็นผู้นำ ด้านการสร้าง

แรงจูงใจ ด้านการติดต่อสื่อสารและด้านการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนผูบ้ริหารและครูผูส้อนใน

โรงเรียนคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 30 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ 

 ครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

แหล่ง 

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

1. ดา้นความสำเร็จใน

งานที่ทำ 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

1.99 

73.84 

75.83 

2 

339 

341 

0.99 

0.22 

4.57* .01 

2. ดา้นการได้รับความ

ยอมรับนับถือ 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

1.55 

87.33 

88.88 

2 

339 

341 

0.78 

0.26 

3.02* 0.05 

3. ด้านคุณลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

1.12 

71.25 

72.37 

2 

339 

341 

0.56 

0.21 

2.67 0.07 

4. ด้านความ

รับผิดชอบในงานที่

ปฏิบัติ 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

1.09 

59.33 

60.42 

2 

339 

341 

0.55 

0.18 

3.12* 0.05 

5. ด้านความก้าวหน้า

ในตำแหน่งการงาน 

ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

1.79 

73.36 

75.15 

2 

339 

341 

0.89 

0.22 

4.13* 0.02 

โดยรวม ระดับกลุ่ม

ภายในกลุ่มรวม 

รวม 

1.41 

52.49 

53.90 

2 

339 

341 

0.70 

0.16 

4.54* 0.01 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 30 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ 

ครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ดา้นการได้รับความยอมรับนับถือด้านความสำเร็จ

ในงานที่ทำด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน และด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ 

มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่าง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตาราง 31 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของความคิดเห็นของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอนที่มขีนาดของโรงเรียน แตกต่างกันที่มตี่อ 

 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ โดยวิธีการทดสอบ ของ Least Significant Difference 

 (LSD) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

ขนาดของ

โรงเรียน 

X̅ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

4.41 4.30 4.52 

1. ดา้น

ความสำเร็จใน

งานที่ทำ 

ขนาดเล็ก 4.41 - 0.11 -0.11 

ขนาดกลาง 4.30  - -0.22* 

ขนาดใหญ่ 4.52   - 

2. ดา้นการได้รับ

ความยอมรับ 

นับถือ 

X̅ 4.44 4.30 4.44 

ขนาดเล็ก 4.44 - 0.13* 0.00 

ขนาดกลาง 4.30  - -0.13* 

ขนาดใหญ่ 4.44   - 

3. ดา้น

คุณลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ 

X̅ 4.46 4.34 4.46 

ขนาดเล็ก 4.46 - 0.11 -0.00 

ขนาดกลาง 4.34  - -0.12 

ขนาดใหญ่ 4.46   - 

4. ด้านความ

รับผิดชอบในงาน

ที่ปฏิบัติ 

X̅ 4.55 4.43 4.50 

ขนาดเล็ก 4.55 - 0.12* 0.05 

ขนาดกลาง 4.43  - -0.07 

ขนาดใหญ่ 4.50   - 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

ขนาดของ

โรงเรียน 

X̅ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

4.48 4.34 4.49 

5. ดา้น

ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งการงาน 

ขนาดเล็ก 4.48 - 0.14* -0.01 

ขนาดกลาง 4.34  - -0.15 

ขนาดใหญ่ 4.49   - 

 

โดยรวม 

X̅ 4.47 4.34 4.48 

ขนาดเล็ก 4.47 - 0.12* -0.02 

ขนาดกลาง 4.34  - -0.14 

ขนาดใหญ่ 4.48   - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 31  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ คะแนนเฉลี่ยรายคู่โดยรวมพบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน ในโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านทั้ง 5 ด้านพบว่า ด้านความสำเร็จในงานที่ทำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดใหญ่มีความคิดเห็นมากกว่า ผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็ก

และโรงเรียนขนาดใหญ่มีความคิดเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

ในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งการงานและด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ ของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  ตอนที่ 7 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

   ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ นำเสนอดังตาราง 32 
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ตาราง 32 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยรวมและรายด้าน 

 x1 x2 x3 x4 xt y1 y2 y3 y4 y5 yt 

x1 Pearson Correlation 1.000           

x2 Pearson Correlation .777** 1.000          

x3 Pearson Correlation .737** .851** 1.000         

x4 Pearson Correlation .796** .842** .831** 1.000        

xt Pearson Correlation .900** .937** .919** .940** 1.000       

y1 Pearson Correlation .622** .647** .610** .652** .685** 1.000      

y2 Pearson Correlation .569** .636** .605** .650** .665** .728** 1.000     

y3 Pearson Correlation .597** .634** .612** .654** .676** .699** .725** 1.000    

y4 Pearson Correlation .450** .460** .485** .471** .504** .663** .533** .686** 1.000   

y5 Pearson Correlation .606** .634** .646** .646** .684** .653** .674** .633** .555** 1.000  

yt Pearson Correlation .670** .711** .697** .725** .758** .881** .870** .878** .796** .828** 1.000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 32 แสดงว่าความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ์ที่ระดับ (rxy =0.758**) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

ตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่  

 การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ  

พฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ .622** ปานกลาง 

2. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ .647** ปานกลาง 

3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร .610** ปานกลาง 

4. ด้านการตัดสินใจ .652** ปานกลาง 

รวม  .685** ปานกลาง 

** มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 

 จากตาราง 33 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหาร สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 

โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กัน ในระดับปานกลาง (rxy=0.685**) โดยพฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการตัดสินใจมีความสัมพันธ์กันสูงสุด 

(rxy=0.652**) ส่วนที่มคี่ามคีวามสัมพันธ์กัน ต่ำสุด คอื ด้านการติดต่อสื่อสาร 

(rxy=0.610**) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 

 

 

 



168 

ตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่  

 การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 

พฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ .569** ปานกลาง 

2. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ .636** ปานกลาง 

3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร .605** ปานกลาง 

4. ด้านการตัดสินใจ .650** ปานกลาง 

รวม .665** ปานกลาง 

** มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 

 จากตาราง 34 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหาร สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านการได้รับความยอมรับ        

นับถือ โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (rxy=0.665**) โดยพฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการตัดสินใจ มคีวามสัมพันธ์กันสูงสุด 

(rxy=0.650**) ส่วนที่มคี่ามีความสัมพันธ์กัน ต่ำสุด คอื ด้านการเป็นผูน้ำ 

(rxy=0.569**) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่  

 การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

พฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ .597** ปานกลาง 

2. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ .634** ปานกลาง 

3. ด้านการตดิต่อสื่อสาร .612** ปานกลาง 

4. ด้านการตัดสินใจ .654** ปานกลาง 

รวม  .676** ปานกลาง 

** มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 

 จากตาราง 35 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหาร สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านคุณลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กัน ในระดับปานกลาง (rxy=0.676**) โดยพฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการตัดสินใจ มคีวามสัมพันธ์กันสูงสุด 

(rxy=0.654**) ส่วนที่มคี่ามีความสัมพันธ์กัน ต่ำสุด คอื ด้านการเป็นผูน้ำ 

(rxy=0.579**) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 36 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่  

 การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ 

พฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ .450** ปานกลาง 

2. ด้านการสร้างแรงจูงใจ .460** ปานกลาง 

3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร .485** ปานกลาง 

4. ด้านการตัดสินใจ .471** ปานกลาง 

รวม .504** ปานกลาง 

** มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 

 จากตาราง 36 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความรับผดิชอบในงานที่

ปฏิบัติ โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (rxy=0.504**) โดยพฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการตดิต่อสื่อสาร มีความสัมพันธ์กันสูงสุด 

(rxy=0.485**) ส่วนที่มคี่ามีความสัมพันธ์กัน ต่ำสุด คอื ด้านการเป็นผูน้ำ 

(rxy=0.450**) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่  

 การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

พฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ .606** ปานกลาง 

2. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ .634** ปานกลาง 

3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร .646** ปานกลาง 

4. ด้านการตัดสินใจ .646** ปานกลาง 

รวม  .684** ปานกลาง 

** มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 

 จากตาราง 37 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่ง

การงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (rxy=0.684**) โดย

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการตดิต่อสื่อสารและด้านการ

ตัดสินใจ มีความสัมพันธ์กันสูงสุด (rxy=0.646**) ส่วนที่มีค่ามีความสัมพันธ์กัน ต่ำสุด 

คือ ด้านการเป็นผู้นำ (rxy=0.606**) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  ตอนที่ 8 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

   แนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา

และแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยผูว้ิจัยได้ศึกษาตามกรอบแนวคิด ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน ด้านที่มีระดับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม นำมา

สร้างแบบ สัมภาษณ์เพื่อแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร
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สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใชส้ัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน 10 คน 

โดยใช้เกณฑ์ดำรงตำแหน่งเป็นอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัย จำนวน 2 คนผู้บริหาร

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 1 คน ศึกษานิเทศก์ จำนวน 1 คน ผู้อำนวยการ

โรงเรียน จำนวน 3 คน และครูผูป้ฏิบัติงาน จำนวน 3 คน 

   ผูว้ิจัยได้นำเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการเป็นผู้นำ และด้านการสร้างแรงจูงใจ  

และแนวทางการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศกึษาบึงกาฬ จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จในงานที่ทำและด้านการได้รับ

ความยอมรับนับถือ พร้อมทั้งขอคำแนะนำจากผู้เช่ียวชาญ จำนวน 10 ท่าน จากนั้นจงึ

นำมาวิเคราะห์เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนา มรีายละเอียดนำเสนอดังตาราง 38 – 39 

ตาราง 38 การนำเสนอพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงาน  

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เพื่อนำมาหาแนวทาง การพัฒนา 

 พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา 

ที ่ รายการ ระดับ ผลการพิจารณา 

1 ด้านการเป็นผูน้ำ 4.32 0.58 ควรพัฒนา 

2 ด้านการสร้างแรงจูงใจ 4.35 0.55 ควรพัฒนา 

3 ด้านการติดต่อสื่อสาร 4.39 0.50 ไม่ควรพัฒนา 

4 ด้านการตัดสินใจ 4.36 0.58 ไม่ควรพัฒนา 

รวม 4.36 0.51 เกณฑ์การพจิารณา 

 จากตาราง 38 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัด

สำนักงาน เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เพื่อนำมาหาแนวทางการพัฒนา

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า ด้านการเป็นผูน้ำและด้านการ

สร้างแรงจูงใจควรที่จะนำมาพัฒนา 
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ตาราง 39 การนำเสนอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เพื่อนำมาหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานของครู 

ที ่ รายการ ระดับ ผลการพิจารณา 

1 ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ  4.37 0.47 ควรพัฒนา 

2 ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 4.37 0.51 ควรพัฒนา 

3 ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.40 0.46 ไม่ควรพัฒนา 

4 ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ  4.49 0.42 ไม่ควรพัฒนา 

5 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 4.41 0.47 ไม่ควรพัฒนา 

รวม 4.40 0.40 เกณฑ์การพจิารณา 

 จากตาราง 39 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เพื่อนำมาหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู พบว่า ดา้นความสำเร็จในงานที่ทำ และด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ควรที่จะ

นำมาพัฒนา 

 จากตาราง 38 – 39 ผูว้ิจัยได้นำทั้ง 5 ดา้นไปสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญนำเสนอ

วิธีการหรือแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูดังกล่าว จากนั้นผู้วิจัยสรุปรวมจัดกลุ่มแล้วนำเสนอดัง

ตาราง 40  

ตาราง 40 การนำเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร 

 สถานศกึษาและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

 ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

 

รายการ 
ผูเ้ชี่ยวชาญ  

รวม 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. ผู้บริหารตอ้งมวีิสัยทัศน์ที่

กว้างไกล กล้าตัดสินใจ 

       ✓ ✓ ✓ 3 
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ตาราง 40 (ต่อ) 

 

รายการ 
ผูเ้ชี่ยวชาญ  

รวม 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

2. ผูบ้ริหารตอ้งแสดงบทบาท

ให้เหมาะสมไม่ใช้อำนาจเกิน

ขอบเขต มีมนุษยสัมพันธ์ 

✓     ✓ ✓    3 

3. ตอ้งสร้างความศรัทธา  

ความเช่ือมั่น ชักชวนทำงาน 

และให้เกียรตผิูใ้ต้บังคับ 

บัญชา 

  ✓ ✓   ✓    3 

4. ผูบ้ริหารต้องให้ความ 

ก้าวหน้า ความมั่นคง 

✓ ✓ ✓      ✓ ✓ 5 

5. มีการแสดงความชื่นชม 

แก่ครูในการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ำเสมอ 

   ✓ ✓ ✓ ✓    4 

6. มเีป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อ

นำเป้าหมายไปสู่ความสำเร็จ 

✓   ✓     ✓  3 

7. ให้คำยกย่องชมเชยและ

มอบหมายงานให้ตรงกับ

ความถนัด 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓    6 

8. ได้รับการยอมรับและ

ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้

ทำงานสำคัญ  

  ✓ ✓       2 

9. ทำให้ ชอบ เชื่อ และ

ศรัทธา 

✓    ✓    ✓  3 

10. ประกาศเกียรติคุณ  

ยกย่องชมเชย และให้เกียรติ 

 ✓    ✓  ✓  ✓ 4 
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 จากตาราง 40 การนำเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า การพัฒนาพฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ดา้นการเป็นผู้นำ ได้แนวทางการพัฒนา 2 ข้อคือ  

1) ผู้บริหารต้องมีวสิัยทัศน์ที่กว้างไกล กล้าตัดสินใจและ 2) ผู้บริหารต้องแสดงบทบาทให้

เหมาะสม ไม่ใช้อำนาจเกินขอบเขต มีมนุษยสัมพันธ์ ด้านการสร้างแรงจูงใจ ได้แนวทางการ

พัฒนา 2 ข้อ คอื 1) ต้องสร้างความศรัทธา ความเชื่อม่ัน ชักชวนทำงานและให้เกียรติ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและ 2) ผูบ้ริหารต้องให้ความก้าวหนา้ ความมั่นคง การพัฒนาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ดา้นวามสำเร็จในงานที่ทำ ได้แนวทางการพัฒนา 3 ข้อคือ 1) มี

การแสดงความชื่นชมแก่ครูในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 2) มเีป้าหมายที่ชัดเจนเพื่อนำ

เป้าหมายไปสู่ความสำเร็จและ 3) ให้คำยกย่องชมเชยและมอบหมายงานให้ตรงกับความ

ถนัด ด้านความสำเร็จในงานที่ทำได้แนวทางการพัฒนา 3 ข้อคอื 1) ได้รับการยอมรับและ

ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ทำงานสำคัญ 2) ทำให้ชอบ เชื่อและศรัทธาและ 3) ประกาศ

เกียรตคิุณ ยกย่องชมเชย และใหเ้กียรติ 

  1. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา 

   1.1 ด้านการเป็นผู้นำ ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ ซึ่งผู้เชี่ยวชาญแต่ละ

ท่านได้ใหค้ำสัมภาษณ์ ดังนี้ 

    “...ผูบ้ริหารต้องแสดงบทบาทที่เหมาะสมในด้านบุคลิกภาพ ด้านการ

ตัดสินใจ การคิดถึงส่วนรวมและมีมนุษยสัมพันธ์...” 

 (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์ 13 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...จัดอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ด้านการเป็นผู้นำให้แก่ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในด้านต่าง ๆ แล้วทำการนเิทศตดิตาม...” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 13 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องยอมรับและใหเ้กียรตผิูใ้ต้บังคับบัญชา

อย่างเท่าเทียมกันมีการกระจายอำนาจในการทำงานและสามารถสร้างการทำงานเป็น   

ทีมได้...” 

(วัชรพงศ์ พิพัฒน์สุริยวงศ์, สัมภาษณ์ 15 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...ผูบ้ริหารต้องสามารถชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้และมีเทคนิคในการกระตุ้นครูทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ...” 

(กานต์สินี หูมดา, สัมภาษณ์ 15 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารต้องวางตัว ให้เหมาะสม มีความหนักแน่น กล้าได้กล้าเสีย

อย่าใชอ้ำนาจเกินขอบเขต และชมเชยผูใ้ต้บังคับบัญชา...” 

(อภชิาติ คำเพชร, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารต้องฝกึฝนพัฒนาตนเองให้เป็นผูร้อบรู้ ใช้อำนาจ

พอประมาณ สร้างความศรัทธา ความเชื่อม่ัน และมีทักษะในการใชค้น...” 

(สุกฤษฎิ์ สุภาปุ, สัมภาษณ์ 12 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ต้องเป็นผู้มีวสิัยทัศน์ ตอ้งเป็นผู้มีองค์ความรูท้ี่ตกผลึกและ

สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผูบ้ริหารรุ่นพี่ได้อย่างชาญฉลาด...” 

(ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ, สัมภาษณ์ 14 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารควรม ีคอื การที่มวีิสัยทัศน์มองการณ์ไกล มีมุมมองใน

การบริหารการทำงานเชิงกลยุทธ์ รู้จักการประมวลวิเคราะห์ ประเมินและตัดสินใจ...” 

(วิลาวรรณ นาอินทร์, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดกีับผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อส่งเสริม

บุคลากรทุกคนมคีวามเชื่อม่ัน มีวสิัยทัศนเ์พื่อนำพาองค์กร และให้การยอมรับนับถือใน

เรื่องการปฏิบัติงาน...” 

(นางอรพธู ระดาฤทธิ์, สัมภาษณ์ 12 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารต้องมีอุดมการณ์ในการทำงานมคีวามคิดสร้างสรรค์      

มีวสิัยทัศน์ที่กว้างไกล กล้าเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ให้เข้ามา...” 

(ธมลพรรณ คำตบี, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 
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   1.2 ด้านการสร้างแรงจูงใจ ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ ซึ่งผูเ้ชี่ยวชาญ

แต่ละท่านได้ใหค้ำสัมภาษณ์ ดังนี้ 

    “...ผูบ้ริหารต้องให้ความก้าวหน้า ความมั่นคง กำลังใจ สามารถใช้

วาทศิลป์ และเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา...” 

 (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์ 13 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...กระตุ้นใหผู้บ้ริหารสถานศกึษาเกิดความตระหนักและมองเห็นถึง

ความจำเป็นในการสร้างแรงจูงใจ ให้ความก้าวหน้าในการงาน และสนับสนุนส่งเสริมให้เกิด

การสรา้งแรงบัลดาลใจ...” 

 (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 13 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ต้องมกีารกระตุ้นใหทุ้กคนได้มีส่วนร่วมในการประเมินผลการ

ทำงานเพื่อนำผลการทำงานมาพัฒนางานให้เกิดรูปธรรม และสร้างความมั่นคงให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา...” 

 (วัชรพงศ์ พิพัฒน์สุริยวงศ์, สัมภาษณ์ 15 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารต้องมีการแสดงความช่ืนชมหรอืให้ข้อเสนอแก่ครูในการ

ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอรวมทั้งให้กำลังใจเวลาทำงานไม่สำเร็จ...” 

 (กานต์สินี หูมดา, สัมภาษณ์ 15 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารต้องแสดงความชื่นชม กระตุ้นใหเ้กิดแรงจูงใจใชค้นใหถู้ก

กับงาน...” 

 (อภชิาติ คำเพชร, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารต้องเปิดโลกทัศน์ ตั้งเป้าหมายใหสู้งและสร้างสโลแกนว่า 

ไม่มีอะไรที่เป็นไปไม่ได้ แสดงความชื่นชมเวลาทำงานสำเร็จ...” 

 (สุกฤษฎิ์ สุภาปุ, สัมภาษณ์ 12 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารต้องสร้างความศรัทธาให้ผู้ใต้บังคับบัญชา แสดงความช่ืน

ชมอย่างสม่ำเสมอ...” 

 (ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ, สัมภาษณ์ 14 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...สิ่งแรกที่ผู้บริหารควรคำนึงถึง คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากร      

มีส่วนร่วมในการดำเนินงานในส่วนต่าง ๆ อย่างเหมาะสม มีการสร้างความเข้าใจร่วมกับ

บุคลากรทุกฝ่าย...” 

(วิลาวรรณ นาอินทร์, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...สนับสนุนครู ให้มคีวามก้าวหน้าในหน้าที่การงานและมีโอกาส

ได้รับการพัฒนาตัวเองอย่างสม่ำเสมอ...” 

(อรพธู ระดาฤทธิ์, สัมภาษณ์ 12 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...พิจารณาความดีความชอบ โดยความบริสุทธิ์ยุติธรรม ส่งเสริม

ความก้าวหน้า ใช้อำนาจหน้าที่ โดยยืดหยุ่นเหมาะสมกับสถานการณ์...” 

(ธมลพรรณ คำตบี, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   2.1 ดา้นความสำเร็จในงานที่ทำ ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ  

ซึ่งผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละท่านได้ใหค้ำสัมภาษณ์ ดังนี้ 

    “...ควรมีเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อนำเป้าหมายไปสู่ความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน เมื่องานสำเร็จควรมีการยกย่องชมเชย...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์ 13 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...มอบหมายงานหน้าที่ความรับผดิชอบที่สำคัญ ใหบุ้คลากรมีแรง

บันดาลใจ และแรงจูงใจในงานที่ทำเมื่องานสำเร็จควรมีการยกย่องชมเชย...” 

     (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 13 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานต้องให้คำยกย่องชมเชยเมื่องานสำเร็จ 

เพื่อเป็นแรงกระตุ้นในการทำงานต่อไป...” 

 (วัชรพงศ์ พิพัฒน์สุริยวงศ์, สัมภาษณ์ 15 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...มีเป้าหมายในการทำงาน ยกย่องชมเชยเมื่องานสำเร็จ ให้กำลังใจ 

และมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัด...” 

 (กานต์สินี หูมดา, สัมภาษณ์ 15 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...มอบหมายงานที่ถนัด ส่งเสริมงานที่ถนัด ให้เขาได้ใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเต็มที่...” 

  (อภชิาติ คำเพชร, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...มีความเป็นประชาธิปไตย รับฟังความคิดเห็น ใช้หลักคุณธรรม 

เสริมสรา้งขวัญกำลังใจ และให้รางวัลเมื่อประสบความสำเร็จ...” 

(สุกฤษฎิ์ สุภาปุ, สัมภาษณ์ 12 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ป้องกันปัญหาและตัดสินใจ

แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ได้...” 

 (ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ, สัมภาษณ์ 14 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...สำคัญที่สุด คือ การที่ครูควรมีความรักและความศรัทธาในวิชาชีพ 

จงึจะทำให้มพีลังที่จะขับเคลื่อนศักยภาพของตนให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับผู้อื่นได้

อย่างเป็นอย่างดี...” 

(วิลาวรรณ นาอินทร์, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ตั้งเป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน งานที่ตนเองรับผดิชอบและ

ดำเนนิการสำเร็จตามวัตถุประสงค์...” 

(อรพธู ระดาฤทธิ์, สัมภาษณ์ 12 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ครูรู้สกึพึงพอใจ เกิดความภาคภูมใิจเมื่อทำงานที่ตนเอง

รับผิดชอบประสบความสำเร็จ...” 

(ธมลพรรณ คำตบี, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

   2.2 ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ   

ซึ่งผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละท่านได้ใหค้ำสัมภาษณ์ ดังนี้ 

    “...ทำให้เขารู้สกึชอบพอเขาชอบเราเขาก็จะเชื่อในความสามารถของ

เราสุดท้ายเมื่อได้ทั้งสองอย่างเขาจะเกิดความศรัทธา...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์ 13 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...ประกาศเกียรติคุณ ยกย่องชมเชย บุคลากรที่ทำงานประสบ

ความสำเร็จ และกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานได้เกิดความใส่ใจ ให้เห็นคุณค่าในงานที่ทำ...” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 13 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ริหารให้มสี่วนร่วมในการวางแผน 

กำหนดนโยบาย และร่วมแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดขึ้น...” 

 (วัชรพงศ์ พิพัฒน์สุริยวงศ์, สัมภาษณ์ 15 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ได้รับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานว่าเป็น

บุคคลที่มคีวามสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร...” 

 (กานต์สินี หูมดา, สัมภาษณ์ 15 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...สร้างความเป็นกันเอง ทำให้ได้ใจเขา เมื่อเราได้คนแล้วมันก็จะได้

งานเอง...” 

(อภชิาติ คำเพชร, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้ครูได้รับรางวัลต่าง ๆ และ

ส่งเสริมใหค้รูได้เผยแพร่ผลงานทางวิชาการต่างๆ...” 

(สุกฤษฎิ์ สุภาปุ, สัมภาษณ์ 12 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ต้องเป็นผู้ที่เต็มด้วยองค์ความรูใ้นทุกเรื่อง สามารถใหค้ำแนะนำใน

ประเด็นที่สงสัย...” 

 (ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ, สัมภาษณ์ 14 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...การรู้จักเป็นผู้ให้คอืสิ่งแรกที่ควรม ีเริ่มจากการให้เกียรติผู้อื่นใน

ทุกเพศทุกวัย การให้ความยินดี การให้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน และสำคัญที่สุด คอื

การรูจ้ักหน้าที่ตนเอง...” 

(วิลาวรรณ นาอิทร์, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ผูบ้ริหารให้ความ เชื่อมือ เชื่อถอื และเช่ือใจในการทำงาน...” 

(อรพธู ระดาฤทธิ์, สัมภาษณ์ 12 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...ถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้

เป็นตัวอย่างที่ดใีนการปฏิบัติงาน...” 

(ธมลพรรณ คำตบี, สัมภาษณ์ 10 กุมภาพันธ์ 2564) 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ซึ่งผูว้ิจัยได้ดำเนินการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและ

ข้อเสนอแนะ ตามลำดับหัวข้อ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย  

  2. สมมตฐิานของการวิจัย  

  3. วิธีดำเนินการวิจัย 

   3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

    3.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย   

   3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

   4. สรุปผลการวิจัย  

  5. อภปิรายผลการวิจัย  

  6. ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน 

  2. เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

  3. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา   
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บึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง 

  4. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์

การทำงาน 

  5. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

บึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของ

โรงเรียน 

  6. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

  7. เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก 

  3. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

มีความแตกต่างกัน  
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  4. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน มีความ

แตกต่างกัน 

  5. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความ

แตกต่างกัน 

  6. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ  

มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

วธิีดำเนินการวจิัย 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ได้แก่ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ข้อมูล  

ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2562 ปีการศกึษา 2562 รวมทั้งสิน้ 2,862 คน จำแนกเป็นผู้บริหาร 

จำนวน 213 คนและครูผูส้อน จำนวน 2,649 คน จากโรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำนวน 213 โรงเรียน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้คอื ผู้บริหารและครูโรงเรยีน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬปีการศกึษา 2562 

จำนวน 342 คน แยกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา 106 คน และครูผูส้อน 236 คน และกำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie & Morgan (1970, อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 

2556, หนา้ 43) และเลือกกลุ่มตัวอย่าง ได้มาด้วยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-

stage Random Sampling) โดยใช้สถานศกึษาในการแบ่งได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 342 คน 

ดังนี้ 
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    1.2.1 ผูว้ิจัยใชป้ระชากรโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาบึงกาฬ จำนวน 213 โรงเรียน โดยเลือกตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified 

Sampling) ได้แก่ โรงเรยีนขนาดเล็ก 92 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 115 โรงเรียน  

และโรงเรียนขนาดใหญ่ 6 โรงเรยีน ได้ตัวอย่างจำนวน 342 คน จาก 106 โรงเรียน  

    1.2.2 กำหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างตามขนาดโรงเรยีน คือ ขนาดเล็ก 

ขนาดกลางและขนาดใหญ่ เนื่องจากโรงเรยีนขนาดใหญ่มีจำนวนน้อย ผูว้ิจัยจึงกำหนด

สัดส่วนการสุ่ม จำนวนโรงเรียนขนาดใหญ่ให้เป็นหน่วยการสุ่มรอ้ยละ 100 จะได้โรงเรียน

ขนาดใหญ่ที่เป็นหน่วยการสุ่ม จำนวน 6 โรงเรียน ดังนัน้จะเหลือโรงเรียนขนาดกลางและ

โรงเรียนขนาดเล็กที่เป็นหน่วยการสุ่ม จำนวน 100 โรงเรียน จากโรงเรียนขนาดกลางและ

โรงเรยีนขนาดเล็ก 207 โรงเรียน ผู้วจิัยกำหนดสัดส่วนการสุ่มจำนวนโรงเรียนที่เหลือรอ้ย

ละ 48 ดังนัน้ โรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดเล็ก ดังนี ้คอื โรงเรียนขนาดกลาง

จำนวน 56 โรงเรียน โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 44 โรงเรียน  

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 ลักษณะของเครื่องมอื  

   เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม มีวัตถุประสงค์ 

เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬเป็น

แบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นโดยศกึษาข้อมูลจากตำรา เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและ 

ขอคำแนะนำจากคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ มาประมวลสร้างเป็นแบบสอบถาม 

ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียนและประสบการณ์ใน

การทำงานที่ผูต้อบแบบสอบถามปฏิบัติหนา้ที่อยู่ ลักษณะแบบสอบสอบถามเป็นแบบ

สำรวจรายการ (Check List) 

    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน เกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามกรอบแนวคิด 4 ด้าน 

        1. ดา้นการเป็นผู้นำ 

        2. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ 
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        3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร 

        4. ด้านการตัดสินใจ  

    ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อนเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

     1. ดา้นความสำเร็จในงานที่ทำ 

        2. ดา้นการได้รับความยอมรับนับถือ 

        3. ดา้นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

        4. ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ 

        5. ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

  ผูว้ิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 

   3.1 ผูว้ิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สกลนครถึงผูอ้ำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

   3.2 รวบรวมแบบสอบถามที่กรอกข้อมูลเรียบร้อยแลว้แต่ละชุดแล้วนำไป 

ลงรหัส 

   3.3 กรณีไม่ได้รับแบบสอบถามคนืตามกำหนดหรือ ไม่ได้ครบตาม

จำนวนผูว้ิจัยตดิต่อสอบถามกับหัวหนา้กลุ่มอำนวยการโดยตรง และออกไปเก็บรวบรวม

ข้อมูลดว้ยตนเอง 

   3.4 การประมวลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูป 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยนำแบบสอบถามที่ทำการตอบ

แล้วมาวิเคราะห์ประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  

ตามลำดับ ดังนี้ 

   4.1 นำข้อมูลที่ลงรหัสแลว้กรอกลงในแบบฟอร์มการลงรหัสทั่วไป  

(general coding form) ซึ่งเป็นการเตรยีมข้อมูล เพื่อส่งไปบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร์  

และวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสถิติโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป 
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   4.2 ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรต้น (ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 

แบบสอบถาม) ได้แก่ สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ 

ทำงานใช้สถิตคิ่าร้อยละ (Percentage)  

   4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean : X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(Standard Deviation: S.D.) ด้วยการกำหนดเกณฑ์และความหมายของข้อมูลจากค่าเฉลี่ย 

(Mean : X̅) (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 133) 

   4.4 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง มคีวามแตกต่างกัน 

วิเคราะห์การทดสอบ t-test ชนิด Independent Samples 

   4.5 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ในโรงเรียนที่มขีนาดแตกต่างกัน

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

   4.6 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬที่มปีระสบการณ์ทำงานแตกต่างกัน

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

   4.7 กรณีผลการทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way ANOVA) มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรอื .01 ทำการ

ทดสอบรายคู่โดยใช้วธิีการของ Scheffe หรอื LSD ตามความเหมาะสม 

   4.8 วิเคราะห์ความสัมพันธ์พฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ใช้การหาค่า

อย่างง่าย (Pearson's Product Moment Correlation) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 110) 
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สรุปผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยความสัมพันธ์พฤติกรรมทางการบริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า 

  1. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพจิารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

   1.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการเป็นผู้นำตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า

อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

   1.2 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการสรา้งแรงจูงใจตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า

อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

   1.3 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการตดิต่อสื่อสารตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า

อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

   1.4 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการตัดสินใจตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

   2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านความสำเร็จในงานที่ทำตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกข้อ 
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   2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านการได้รับความยอมรับนับถือตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ 

   2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ 

   2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ 

   2.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า

อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

  3. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหนง่

พบว่า  

   3.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเป็นผู้นำ  

ด้านการสร้างแรงจูงใจและด้านการตัดสินใจ มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูอ้ำนวยการโรงเรียนมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านที่

เหลือไม่มคีวามแตกต่างกัน 

   3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 
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จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ และด้านคุณลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารโรงเรียน 

มีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ดา้นความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ และด้านความ 

ก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านที่เหลือไม่มีความแตกต่างกัน 

  4. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน พบว่า 

   4.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงานโดยรวมไม่แตกต่างกันเมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน 

   4.2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ไม่มี

ความแตกต่างกัน 

  5. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนจำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า 

   5.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

และด้านการติดต่อสื่อสารมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่าง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนด้านการเป็นผู้นำ และด้านการตัดสินใจ มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

    5.1.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนจำแนกตามขนาดของโรงเรียน สังกัด
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สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ คะแนนเฉลี่ยรายคู่โดยรวมพบว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน ในโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่า ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 4 ด้านพบว่าด้านการเป็นผูน้ำ ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

ด้านการติดต่อสื่อสารและด้านการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนใน

โรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรียน

ขนาดกลาง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   5.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

จำแนกตามขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านความ 

สำเร็จในงานที่ทำ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน และด้านความรับผดิชอบในงานที่

ปฏิบัติมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    5.2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามขนาดของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ คะแนนเฉลี่ยรายคู่โดยรวมพบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพจิารณา

เป็นรายด้านทั้ง 5 ด้านพบว่า ด้านความสำเร็จในงานที่ทำของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดใหญ่มีความคิดเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

ในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้านการได้รับความยอมรับ

นับถือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญ่ 

มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งการงาน และด้านความ

รับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนขนาดเล็กมี

ความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน ในโรงเรยีนขนาดกลาง อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  6. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า 
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พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ มคีวามสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ที่ระดับ (rxy =0.758**) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 

  7. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

บึงกาฬ มีดังนี้ 

   7.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

       7.1.1 ด้านการเป็นผูน้ำ ผู้บริหารสถานศกึษาต้องเป็นผู้ที่มีวสิัยทัศน์ 

ที่กว้างไกล กล้าตัดสินใจ แสดงบทบาทให้เหมาะสมไม่ใช้อำนาจเกินขอบเขตต้องสร้าง

ความศรัทธา และความเชื่อมั่นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    7.1.2 ด้านการสร้างแรงจูงใจ ผูบ้ริหารต้องให้ความก้าวหนา้ ความ

มั่นคงในหน้าที่การงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา มกีารแสดงความช่ืนชมแก่ครูในการปฏิบัติงาน

อย่างสม่ำเสมอและตอ้งเป็นแบบอย่างที่ดใีห้ผู้ใต้บังคับบัญชาในทุก ๆ ด้าน 

   7.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    7.2.1 ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ ต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อนำ

เป้าหมายไปสู่ความสำเร็จให้คำยกย่องชมเชยและมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัดของ 

ผูป้ฏิบัติและส่งเสริมงานที่ถนัดให้เขาได้ใชค้วามรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ 

    7.2.2 ดา้นการได้รับความยอมรับนับถือ ควรส่งเสริมให้ได้พัฒนา

ตนเองได้รับรางวัลต่าง ๆ ทำให้รูส้ึกชอบ เชื่อและศรัทธา คอยประกาศเกียรติคุณ ยกย่อง

ชมเชยและให้เกียรติผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

อภิปรายผลการวจิัย  

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ผูว้ิจัยอภปิรายผลตามผลการวิจัยดังนี้ 

  1. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมทุกด้าน เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน
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เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการตัดสินใจ 

ด้านการสร้างแรงจูงใจและด้านการเป็นผูน้ำ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะพฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษา จะต้องแสดงออกถึงความสามารถในด้านการตดิต่อสื่อสารกับ

กลุ่มคน กับผูใ้ต้บังคับบัญชา เพี่อนำพาองค์กรหรอืหน่วยงานของตนเองไปสู่ความสำเร็จ

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ หรอืเป็นการแสดงออกถึงความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจ

หรอืการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลอื่นทำตามความตอ้งการของตนเอง เพื่อใหก้ารดำเนินงาน

เป็นไปด้วยความเรียบร้อยประสบความสำเร็จและหน่วยงานมีความเจรญิก้าวหน้า 

สอดคล้องกับของ เมธิษา  มีผล (2555, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  

ตามความคิดเห็นของครูในอำเภอวังสมบูรณ์ จังหวัดสระแก้ว พบว่า พฤติกรรมผู้นำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้วเขต 1 ตาม

ความคิดเห็นของครูในอำเภอวังสมบูรณ์จังหวัดสระแก้วโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดี

มากและสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาคม ทิพวรรณ์ (2556, หน้า 91 - 93) พฤตกิรรม 

การบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศกึษากลุ่มบางละมุง 3 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ วราลักษณ์  ดวงศรี (2557, 

บทคัดย่อ) ได้ศกึษาพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษาในเขตอำเภอตาพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 พบว่า 1) พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารสถานศกึษา

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในเขตอำเภอตาพระยา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมทุกด้าน เมือ่พิจารณาเป็นรายด้านเรียงลำดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งการงาน ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 

ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เข้ามา

ทำงานในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ สามารถ

ปฏิบัติงานด้วยความสุจริต เสียสละ ทุ่มเท และอุทิศตนให้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน 
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ของโรงเรียนด้วยความเต็มใจ และยินดีที่จะทำงานอื่นที่นอกเหนอืจากงานภาระสอนของ 

ตนเองมคีวามสุขในงานที่ทำ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นิศากร  สุขะกาศ (2548,  

อ้างถึงใน ศริาภรณ์  วงษ์สุวรรณ์, 2557, หน้า 50) ได้ทำการวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรียนชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูโรงเรียนชลบุรี โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจาก

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความรูส้ึกรับผดิชอบ ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ด้านความรูส้ึกประสบความสำเร็จ ด้านความรูส้ึกมั่นคงและความปลอดภัย ด้านความรูส้ึก

พึงพอใจในการทำงาน และด้านความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่ง ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานของ

ผ่องศรี พันธ์นาสี (2555, หน้า 16 – 17) กล่าวโดยสรุปว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่สำคัญที่

ผูบ้ริหารจะต้องเอาใจใส่อยู่เสมอ การใช้กำลังบังคับอาจจะทำให้ประสิทธิภาพของงานต่ำ

ไม่ใช่วิธีแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องแต่อย่างใด การจูงใจแบบปฏิบัติเป็นสิ่งที่

ผูบ้ริหารจะต้องสนใจศกึษาถึงปัจจัยในอันที่จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดอียู่

เสมอและจะต้องเปรียบเทียบถึงสถานการณ์ของการจูงใจในขณะนั้นใหถู้กต้อง เพื่อจะได้

เลือกเทคนิคการจูงใจได้ถูกต้อง และเกิดประโยชน์สูงสุดในการหล่อหลอมจติใจของ

ผูป้ฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ และตามเป้าหมายที่กำหนดไว้และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ปรัชญาพร ตุ้ยเต็มวงศ ์(2559, หน้า 74 - 77) ได้ศกึษาและเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาระนอง ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยคำ้จุน จำแนกตามเพศ ระยะเวลา

ที่จบการศกึษาจนถึงปัจจุบันและขนาดโรงเรยีน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้

แกครูผู้ช่วยในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

ระนองจำนวน 146 คน พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรยีน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานการประถมศึกษาระนอง พบว่าปัจจัยจูงใจโดยรวมรายด้าน

อยู่ในระดับมากเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไป นอ้ย 3 ลำดับแรก ได้แก ดา้นลักษณะงาน 

ด้านความสำเร็จในงานและด้านความรับผดิชอบตามลำดับ  

  3. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหนง่

พบว่า  
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   3.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเป็นผู้นำ  

ด้านการสร้างแรงจูงใจ และด้านการตัดสินใจ มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูอ้ำนวยการโรงเรียนมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านที่

เหลือไม่มคีวามแตกต่างกันทั้งนีเ้นื่องจากว่า บทบาทหน้าที่ดา้นการปฏิบัติงานของครูผูส้อน 

มีลักษณะที่แตกต่างกันออกไปจากผู้บริหารสถานศกึษา โดยที่ครูผู้สอนนัน้มีหน้าที่โดยตรง 

เกี่ยวกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน หรอืปฏิบัติหนา้ที่อื่นที่ได้รับมอบหมายจาก

ผูบ้ริหาร ซึ่งอาจอยู่ในลักษณะของภาระงานที่ถูกกำหนดไว้เป็นนโยบายของสถานศึกษา

หรอืหน่วยงานต้นสังกัด ส่วนผู้บริหารนัน้มบีทบาทโดยตรงเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาระ

งานต่าง ๆ โดยการจัดสรรบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกับงานเข้าปฏิบัติหน้าที่

ให้บรรลุผลตามนโยบายที่กำหนดไว้ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัยยุทธ แก้วบัวสา 

(2551, หนา้ 159) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารกับการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 3 ตาม

ความคิดเห็นของครูและผูบ้ริหารตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า โดยภาพรวม 

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 โดยผู้บริหารโรงเรียนมีความ

คิดเห็นต่อพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลมากกว่าครูผู้สอน สอดคล้องกับชัชวาล ฉายมงมล 

(2551, หนา้ 112) ได้ศกึษาพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานตาม

ทรรศนะของผู้บริหารสถานศกึษาครูผูส้อน และคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 1 ตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

พบว่า โดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการบริหารมากกว่า ครูผู้สอน และ

สอดคล้องกับบำรุง นวลประจักร (2552, หนา้ 62) ได้ศึกษาเปรียบเทียบพฤติ

กรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุดรธานี ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนและผูบ้ริหารโรงเรียน 

ตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า โดยภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผู้บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลมากกว่าครูผูส้อน 

https://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=7216
https://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=7216
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   3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสำเร็จในงานที่ทำและด้านคุณลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารโรงเรียน 

มีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติและด้านความ 

ก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านที่เหลือไม่มีความแตกต่างกัน 

ทั้งนีอ้าจเนื่องจากผู้บริหารสถานศกึษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครูซึ่ง 

สอดคลองกับผลการวิจัยของวธัญญา อุบายลับ (2559, หนา้ 134) ได้ทำการศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาลพบุรี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาลพบุรี จำแนกตามตำแหนงหนาที่ปจจุบัน 

ในภาพรวม และรายด้านทุกด้าน แตกตางกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  4. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน พบว่า 

   4.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน โดยรวมไม่แตกต่างกันเมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผู้บริหารโรงเรียนได้

ปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ที ่3 ของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬที่กล่าว

ว่าผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศกึษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ได้รับการพัฒนา

ศักยภาพ ตามสมรรถนะวิชาชีพและสมรรถนะในศตวรรษที่ 21 รวมทั้งมจีรรยาบรรณตาม

มาตรฐานวิชาชีพ และเสริมสร้างผูบ้ริหารที่มีคุณภาพ ทำให้ทั้งครูและผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ได้รับการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ที่เท่าเทียมกันไม่มกีารเกิดที่รักมักที่ชัง สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ นิธินาถ คำคูบอน (2559, หนา้ 62) ได้ทำการวิจัยเรื่องการศกึษาพฤติกรรม

ผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 
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ฉะเชงิเทราเขต 1 ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาฉะเชิงเทราเขต 1 จำแนกตาม

ประสบการณ์การทางานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สุนิสา ชาวประชา (2559, หน้า 73) ได้ทำการวิจัยเรื่องคุณลักษณะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครู เครอืข่ายการศกึษาอริยมงคล สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะ

ของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคดิเห็นของครูเครือข่ายการศกึษาอริยมงคล สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน

แตกต่างกันอย่างไม่มีความสำคัญทางสถิติ 

   4.2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

ไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมีอิทธิพล

เหมอืนกัน โดยไม่จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของครู แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์ในการ

ทำงานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ดังนัน้ ในการเสริมแรงจูงใจจึงไม่ต้องเสริมแรง

ตามปัจจัยส่วนบุคคลของครูสามารถทำได้ เท่าเทียมกันในครูทุกระดับชั้น โดยการพัฒนา

แรงจูงใจใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 

ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผดิชอบในงานที่ปฏิบัติและด้านความ 

ก้าวหน้าในตำแหน่งการงานให้อยู่ในระดับที่มากขึ้นเพื่อพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ต่อไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราภรณ์ คำเพชรดี (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพืน้ที่อุบลราชธานี ผลการวิจัย

พบว่า บุคลากรที่มปีระสบการณ์ในการทำงาน โดยภาพรวมมคีวามคิดเห็นไม่ต่างกัน 

เช่นเดียวกัน กันธอร  กุลบุตรดี (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูโรงเรียน ในอำเภอเกาะจันทร์สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 2 

จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิติและสอดคล้องกับงานของ อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558, หนา้ 

22) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศกึษาในวิทยาลัย

เทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ จังหวัดเชยีงใหม่ พบว่า ในภาพรวมแลว้ครูและบุคลากร

ที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่

แตกต่างกัน 
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  5. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า 

   5.1 พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

และด้านการติดต่อสื่อสาร มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่าง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ส่วนด้านการเป็นผู้นำและดา้นการตัดสินใจ มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะพฤติกรรมในการบริหารมสี่วนสำคัญใหอ้งค์กร

หรอืหรอืหน่วยงานนั้นพัฒนาและในการทำสิ่งต่าง ๆ ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายหรือไปสู่

ความสำเร็จที่ต่างกัน เพราะบริบทโรงเรียนที่มขีนาดเล็ก มีการตดิต่อสื่อสารภายใน

โรงเรียนได้ดีมีความสนิทสนมใกล้ชิด ผูบ้ริหารสามารถเสริมแรงใหก้ับครูผูป้ฏิบัติงานทำให้

ปัจจัยเหล่านีส้่งต่อการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก ในขณะเดียวกันโรงเรยีนขนาดกลาง 

มีบุคลกรที่เยอะกว่าทำให้การตดิต่อสื่อสาร ความใกล้ชิดกับผูบ้ริหารสถานศกึษาและการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรทำได้ยาก จึงทำให้ผูบ้ริหารสามารถแสดง

พฤติกรรมออกได้นอ้ยกว่าโรงเรยีนขนาดเล็ก ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศรีศักดิ์ 

ศูนย์โศรก (2550, หน้า 1 - 87) ได้ศึกษาพฤติกรรมการสร้างทีมงานของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมการสร้าง

ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน ขนาดเล็ก ขนาดกลางและ

ขนาดใหญ่ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภวิัชร์ หาญปราบ 

(2550, หนา้ 1 - 88) ซึ่งได้ศกึษาพฤติกรรมการบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรยีนมัธยม 

ศกึษามีพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาในโรงเรยีนขนาดเล็ก ขนาด

กลางและขนาดใหญ่ โดยรวมและรายด้านมพีฤติกรรมการบริหารแตกต่างกันและงานวิจัย

ของ เมธิษา  มีผล (2555, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมผูน้ำของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ตามความคิดเห็น

ของครูและผูบ้ริหารสถานศึกษา จำแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า โดยรวมและรายด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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   5.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครู 

ผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านความ 

สำเร็จในงานที่ทำ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน และด้านความรับผดิชอบใน 

งานที่ปฏิบัติ มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่าง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะว่า โรงเรียนขนาดเล็กมีความมุ่งมั่น และสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้

เต็มที่เต็มความสามารถของตนเอง และยินดีพร้อมที่จะทำงานด้วยความทุ่มเท ดังที่ ภารดี 

อนันต์นาวี (2555, หนา้ 279) ได้กล่าวว่า การกำหนดให้สถานศกึษาเป็นนิติบุคคลมี

จุดมุ่งหมายสำคัญที่จะทำให้สถานศกึษามีอสิระ มีความเข้มแข็งในการบริหารเพื่อการ

บริหารเป็นไปอย่างคล่องตัวรวดเร็วและสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรยีนสถานศกึษา 

ชุมชน ท้องถิ่น และประเทศ โดยรวมสอดคล้องกับงานวิจัยของ อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ 

(2560, หนา้ 127) ได้ทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จำแนกตามขนาดของโรงเรียนมีความแตกต่างกัน อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  6. พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ มคีวามสัมพันธ์

กันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ที่ระดับ (rxy =0.758**) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากในการบริหารงานของผูบ้ริหารมกีาร

ประยุกต์ใช้พฤติกรรมการบริหารในแบบต่าง ๆ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับงานและบุคคลได้

เป็นอย่างดีทำให้ผูป้ฏิบัติงานมขีวัญและกำลังใจดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษา 

ในปัจจุบันควรมีความตื่นตัวในการที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อให้มคีวามคล่องตัวในการบริหาร

จัดการสถานศกึษาให้มคีุณภาพ สร้างความเข้มแข็งให้องค์การ ดังนัน้ผูบ้ริหารจงึจำเป็น 

ต้องเรียนรู้ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทัศนคติและแสวงหาวิธีการบริหารใหม่ ๆ มาใช้ในการ

บริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพ รวมทั้งการใชพ้ฤติกรรมการบริหาร ความขัดแย้งในแบบ

ต่าง ๆ ที่มอียู่ใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานเป็นแรงกระตุน้และจูงใจให้ผู้ร่วมงานได้

ทำงานอย่างเต็มความสามารถ เสริมสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานอันจะก่อ 
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ให้เกิดบรรยากาศและความร่วมมอืร่วมใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับ  

ชัยยุทธ  แก้วบัวสา (2551, หนา้ 162) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหาร

ของผู้บริหารกับการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สกลนคร เขต 3 พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารกับการปฏิบัติงานของครูผู้สอน

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 3 มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกทุกด้านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ กุลธิดา  เนื่องจำนง 

(2555, หนา้ 67 - 69) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใชพ้ลังอำนาจของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาใน

อำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย

พบว่า การใชพ้ลังอำนาจของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ดา้นอำนาจการใหร้างวัล อำนาจการติดต่อ

เชื่อมโยง อำนาจอ้างองิ อำนาจ ข่าวสาร อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการบังคับและ

อำนาจเช่ียวชาญ ตามลำดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียน

ประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความตอ้งการ

ความสัมพันธ์ ด้านความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้าและดา้นความต้องการดำรงชีวติ 

ตามลำดับและความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอำนาจของผู้บริหารสถานศกึษากับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 พบว่า โดยรวมมคีวาม 

สัมพันธ์ในเชิงบวก อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู่ในระดับค่อนข้างสูงและ

สอดคล้องกับ จริปรียา  แผ่นสุวรรณ (2556, หน้า 73 - 75) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศกึษา

อำเภอแก้งสนามนาง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 

พบว่า 1) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาอำเภอแก้งสนามนาง สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโรงเรียนประถมศึกษาอำเภอแก้งสนามนาง สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
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ระดับมาก 3) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาอำเภอแก้งสนามนาง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้านอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

ข้อเสนอแนะในการวจิัย 

 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 

   จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหวา่งพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ควรนำผลการศกึษาไปใช้และศกึษาค้นคว้าวิจัย ดังนี้ 

    1.1 ผูบ้ริหารควรพัฒนาตนเองให้มีอุดมการณ์ในการทำงานมคีวามคิด

สร้างสรรค์ มีวสิัยทัศน์ที่กว้างไกล กล้าเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ยกย่องชมเชยครูที่ปฏิบัติงาน

สำเร็จตามเป้าหมาย คอยชี้แนะเทคนิควิธีการใหม่ ๆ ส่งเสริมให้ครูมคีวามคิดรเิริ่ม 

สร้างสรรค์ พยายามที่จะให้ผูร้่วมงานได้รับความพึงพอใจมากกว่าที่จะเกิดแรงจูงใจขึ้นเอง 

เพื่อให้ การดำเนินงานภายในโรงเรียนประสบความสำเร็จตามเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

    1.2 ผูบ้ริหารควรใหค้วามสำคัญกับครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกันมีการ

ประเมินผลการ ปฏิบัติงานอย่างยุตธิรรม โดยยึดผลของการปฏิบัติงานเป็นหลักมีการ

ตัดสินใจโดยเน้นประสทิธิภาพ และผลสัมฤทธิ์ของงาน 

    1.3 ผูบ้ริหารควรมีความสุภาพและแสดงความเป็นมติรต่อครู มกีาร

กระจายอำนาจการบริหารและสนับสนุนใหค้รูมีการประสานงานแลกเปลี่ยนข้อมูล ส่งเสริม

การทำงานซึ่งกันและกัน เพื่อให้งานประสบผลสำเร็จ 
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  2. ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยครั้งต่อไป  

   ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไปผูว้ิจัยขอเสนอแนะ 

    2.1 ควรศึกษาตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ  

    2.2 ควรศึกษาตัวแปรที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ค  

หนังสือรับรองจริยธรรมการวจิัยในมนุษย์ 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

คำชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาพฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ที่มุ่งใหผู้บ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม  

ซึ่งประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 เป็นคำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

  ตอนที่ 3 เป็นคำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 ในการตอบแบบสอบถามทั้ง 3 ตอน ใคร่ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตาม

ความเป็นจริงและขอให้ตอบทุกข้อเพื่อใหผ้ลการวิจัยที่ถูกต้อง เชื่อถอืได้และเป็นประโยชน์ 

การวิจัยในครั้งนีเ้ป็นการศกึษาภาพรวมของพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ เพื่อนำไปวิเคราะห์ผลอันเป็นประโยชน์ต่อวงการศกึษาต่อไป  

 ดังนัน้ในการตอบคำถามครั้งนี้คำตอบของท่านจะไม่กระทบโดยตรงต่อท่าน 

หรอืสภาพการทำงานของท่านแต่ประการใด 

 อนึ่งข้อมูลที่ได้รับจากท่าน ผูว้ิจัยจะสงวนไว้เป็นความลับ และใคร่ขอความ

กรุณาให้ท่านส่งแบบสอบถามกลับคืน ขอขอบพระคุณท่านที่ใหค้วามอนุเคราะห์และ

ร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามดังกล่า 

             นายบุญวัฒน์  คำชูราษฎร์ 

 นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

           เบอร์โทรศัพท์ 088-5135417 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับความ

เป็นจรงิ 

  1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

    ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    ครู 

  2. ขนาดของโรงเรียน 

    ขนาดเล็ก (นักเรียนไม่เกิน 120 คน) 

    ขนาดกลาง (นักเรียน 121 – 499 คน) 

    ขนาดใหญ่ (นักเรียนตั้งแต่ 500 คนขึน้ไป) 

  3. ประสบการณ์ในการทำงาน 

    น้อยกว่า 10 ปี 

    ระหว่าง 10 - 20 ปี 

    มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 

ตอนที่ 2 พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทัศนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา

บึงกาฬ 

 คำช้ีแจง โปรดอ่านข้อความในแต่ละขอ้ และทำเครื่องหมาย  ในช่องด้าน

ขวามือที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านว่าพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาโรงเรียนท่าน อยู่ในระดับใด โดยผูว้ิจัยได้กำหนดการแปลความหมายไว้ดังนี้ 

 5 หมายถึง ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารในระดับ  

มากที่สุด 

 4 หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารในระดับ มาก 

 3 หมายถึง ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารในระดับ  

ปานกลาง 

 2 หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารในระดับ นอ้ย 

 1 หมายถึง ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารในระดับ  

น้อยที่สุด 
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ข้อ 
 

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการเป็นผู้นำ 

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีอุดมการณ์ในการทำงาน 

มีความคิดสร้างสรรค์ มีวสิัยทัศน์ที่กว้างไกล  

กล้าเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 

     

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการมอบหมายงานและใช้คน

ให้เหมาะสมกับงาน 
     

3 ผูบ้ริหารสถานศกึษายอมรับและให้เกียรตคิรู

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันมีการกระจาย

อำนาจในการทำงานและมีความสามารถในการ

ทำงานเป็นทีม 

     

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีเทคนิคในการกระตุ้นครูทำงาน 

อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถชักจูงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

     

6 ผูบ้ริหารสถานศกึษากำหนดโครงสรา้งการบริหาร

ตามระเบียบที่พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ

กำหนดไว้ 

     

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดเีพื่อส่งเสริม 

ให้ครูและบุคลากรทุกคนมีความเช่ือมั่น และใหก้าร

ยอมรับนับถือในเรื่องการปฏิบัติงาน 

     

8 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการศึกษาสภาพปัจจุบัน 

ปัญหา และความตอ้งการของสถานศึกษาเพื่อนำมา

ปรับปรุงและพัฒนา 

     

9 ผูบ้ริหารสถานศกึษาทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ของสถานศกึษาโดยไม่เห็นกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
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ข้อ 
 

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

10 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ทุกคนได้มสี่วนร่วมในการ

ประเมินผลการทำงานเพื่อนำผลการทำงานมาพัฒนา

งานให้เกิดรูปธรรม 

     

11 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รูทุกคนมสี่วน

ร่วมในการกำหนดนโยบาย 
     

12 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้การสนับสนุนงบประมาณ 

ในการดำเนินกิจกรรมการต่าง ๆ ของโรงเรียน 
     

13 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงความชื่นชมหรอืให้

ข้อเสนอแก่ครูในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 
     

14 ผูบ้ริหารสถานศกึษาพิจารณาความดีความชอบ  
หรอืผลงานโดยความบริสุทธิ์ ยุติธรรม 

     

15 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นคนใช้อำนาจหน้าที่โดย

ยืดหยุ่นเหมาะสมกับสถานการณ์ 

     

16 ผูบ้ริหารจัดสถานที่ใหม้ีการใช้เทคโนโลยี วัสดุ 

อุปกรณ์เครื่องอำนวยความสะดวกที่เพียงพอในการ

ทำงาน 

     

17 ผูบ้ริหารสนับสนุนครู ให้มคีวามก้าวหน้าในหนา้ที่ 

การงาน 

     

18 ผูบ้ริหารให้กำลังใจ เมื่อรู้สึกว่า ทำงานล้มเหลว      

3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 

19 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้บริการข่าวสาร ข้อมูลที่เป็น

ประโยชน์ไม่ว่าเรื่องงานหรอืเรื่องต่าง ๆ แก่บุคลากร

อย่างทั่วถึง 

     

20 ผูบ้ริหารสถานศกึษารับฟังข่าวสาร และกลั่นกรอง

ข้อมูลจากครูในโรงเรียนได้อย่างถูกตอ้งและเป็นธรรม 
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ข้อ 
 

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

21 ผูบ้ริหารสถานศกึษาประชุมชีแ้จงให้ขา้ราชการใน

สถานศกึษาให้รับทราบข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 

     

22 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้คำแนะนำอย่างเป็นมิตร  

และให้โอกาสผูป้ฏิบัติงานได้พัฒนางานและปรับปรุง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

     

23 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ความเป็นกันเอง 

สร้างบรรยากาศที่ดีในโรงเรียน 
     

24 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้นำในการแสวงหาความรู้ 

ข้อมูลข่าวสารเพื่อพัฒนาตนเอง บุคลากร นักเรียน  

และสถานศกึษาอย่างต่อเนื่อง 

     

25 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดให้มีการพบปะสังสรรค์กัน

นอกเวลาเพื่อสรา้งความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่าง

บุคลากรในสถานศกึษา 

     

26 ผูบ้ริหารสถานศกึษารับฟังความคิดเห็นของครู และ

บุคลากรอย่างเป็นกลาง และนำไปใช้ในการแก้ปัญหา 

ที่เกิดขึน้เกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน 

     

27 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รู บุคลากร 

นักเรียนแสดงความคิดเห็นหรอืแลกเปลี่ยนข้อมูล

ข่าวสารกัน 

     

4. ด้านการตัดสินใจ      

28 ผูบ้ริหารสถานศกึษารับรู้ปัญหาที่เกิดขึน้และพร้อมที่

จะหาแนวทางแก้ไขปัญหาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

     

29 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถจัดลำดับความสำคัญ  

ในการแก้ปัญหาของสถานศึกษาได้ 

     

30 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้โอกาสแก่ครูและบุคลากร 

ในการตัดสินใจที่จะปรับปรุง และพัฒนางานด้าน 

ต่าง ๆ ที่ตนรับผดิชอบ 
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ข้อ 
 

พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

31 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการตัดสินใจสั่งการได้อย่างมี

ขั้นตอน และชัดเจนในการบริหารงานต่าง ๆ  

     

32 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถในการคิด

แก้ปัญหาอย่างมเีหตุผล 

     

33 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถแก้ไขสถานการณ์ เมื่อมี

เหตุการณ์ฉุกเฉินเกิดขึน้ในโรงเรยีน 

     

34 ผูบ้ริหารสถานศกึษานำความรูค้วามสามารถและ

ประสบการณ์มาใช้ในการตัดสินใจในการทำงาน 

     

35 ผูบ้ริหารให้บุคลากรมีโอกาสตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

ที่ตนเองรับผดิชอบ 

     

36 ผูบ้ริหารมคีวามเด็ดขาดในการตัดใจเมื่อเจอปัญหา

ในด้านต่าง ๆ 
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ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

 คำช้ีแจง โปรดอ่านข้อความในแต่ละขอ้ และทำเครื่องหมาย  ในช่องด้าน

ขวามือที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนท่าน 

อยู่ในระดับใด โดยผูว้ิจัยได้กำหนดการแปลความหมายไว้ดังนี้ 

  5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับ มากที่สุด 

  4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับ มาก 

  3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับ ปานกลาง 

  2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับ น้อย 

  1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับ น้อยที่สุด 

   
 

ข้อ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ      

1 งานที่รับผดิชอบและดำเนินการสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 

     

2 ได้รับคำยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานเมื่องานสำเร็จ 

     

3 ความสำเร็จในการปฏิบัติงานเป็นแรงกระตุ้น 

ที่จะก่อใหเ้กิดความเต็มใจในการทำงานต่อ ๆ ไป 

     

4 งานที่ปฏิบัติอยู่ส่งผลต่อความสำเร็จและ

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 

     

5 ผลงานของครูได้รับการชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้ริหาร 

     

6 รู้สกึพึงพอใจและเกิดความภาคภูมิใจเมื่องาน 

ประสบความสำเร็จ 

     

7 สามารถป้องกันปัญหาและตัดสินใจแก้ปัญหา 

ที่เกิดขึน้ 
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ข้อ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านการได้รับความยอมรับนับถอื 

8 ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

     

9 มักจะถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็นตัวอย่างที่ดี 

ในการปฏิบัติงาน 

     

10 เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ขอคำปรึกษา และคำแนะนำในการปฏิบัติงาน 

     

11 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถ 

และประสบการณ์ 

     

12 ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารสถานศกึษาให้

ปฏิบัติงานอื่นนอกเหนอืจากงานสอน 

     

13 ได้รับความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการวางแผน 

กำหนดนโยบาย และร่วมแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดขึ้น 

     

14 ได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มคีวามสำคัญต่อ

ความสำเร็จของสถานศกึษา 

     

3. ด้านคุณลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ      

15 งานที่ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู ้

ความสามารถและความถนัด 

     

16 งานที่ปฏิบัติอยู่มคีวามน่าสนใจ ท้าทาย

ความสามารถและกระตุ้นใหต้้องปฏิบัติงาน 

     

17 มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

และปรับปรุงงานให้มคีุณภาพอยู่เสมอ 

     

18 ได้รับมอบหมายงานที่เป็นธรรมจากผู้บริหาร

สถานศกึษา 

     

19 มีความพึงพอใจและมีความสุขกับงานที่ได้รับ 

มอบหมาย 
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ข้อ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

20 มีการพัฒนาและเพิ่มพูนความรูป้ระสบการณ์  

เพื่อส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ 

     

21 ได้รับข้อมูลย้อนกลับของงานที่ปฏิบัติเพื่อการแก้ไข

ปรับปรุงหรอืการพัฒนาให้ดียิ่งขึน้ต่อไป 

     

4. ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ 

22 มีความมุ่งมั่น และรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มความสามารถจนเสร็จสิ้นภารกิจ 

     

23 มีความกระตอืรอืร้นในการทำงานที่ได้รับมอบหมาย      

24 ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายทันตามเวลาที่กำหนด      

25 สามารถตัดสินใจและมีอสิระในการปฏิบัติงาน 

อย่างเต็มที่ 

     

26 ยินดีที่จะทำงานอื่น ๆ นอกเหนอืจากงานด้านการ

สอนตามที่ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบหมาย 

     

27 ให้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

ด้วยความเต็มใจ 

     

28 ปฏิบัติงานด้วยความสุจริต เสียสละ ทุ่มเทและอุทิศตน      

5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

29 ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศกึษาให้เข้ารับ 

การอบรมสัมมนา ศกึษาดูงานเพื่อความ

เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ 

     

30 เห็นว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมาจาก 

ความสามารถของตนเอง 

     

31 ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศกึษาให้มี

โอกาสได้ศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ 

     

32 ได้รับโอกาสจากผู้บริหารสถานศกึษาให้แสดงความรู้ 

ความสามารถเป็นที่ยอมรับของหน่วยงาน ทั้งภายใน 

และภายนอก 
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ข้อ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

33 การปฏิบัติงานทำให้ท่านมีโอกาสได้รับการ 

พิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือนเป็นพิเศษ 

     

34 ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาความดี 

ความชอบจากผู้บริหารสถานศกึษา 

     

35 มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเมื่อเปรียบเทียบ 

กับหน่วยงานอื่น 

     

 

 

ขอขอบพระคุณที่ท่านได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถามที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

 

 

 

นายบุญวัฒน์  คำชูราษฎร์ 

นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ภาคผนวก จ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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สรุปผลแบบประเมินสำหรับผู้เชี่ยวชาญ 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บรหิารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

ตาราง 41 สรุปการพิจารณาความสอดคล้องรายข้อของพฤติกรรมทางการบริหารของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

ข้อ คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ รวม ค่า IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

11 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

13 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

14 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

15 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

16 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

17 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

18 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ข้อ คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ รวม ค่า IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

19 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

20 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

21 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

22 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

23 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

24 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

25 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

26 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

27 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

28 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

29 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

30 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

31 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

32 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

33 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

34 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

35 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

36 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 42 สรุปการพิจารณาความสอดคล้องรายข้อของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

 ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

ข้อ คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ รวม ค่า IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

11 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

13 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

14 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

15 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

16 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

17 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

18 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

19 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

20 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

21 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

22 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

23 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

24 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 42 (ต่อ) 

ข้อ คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ รวม ค่า IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

25 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

26 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

27 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

28 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

29 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

30 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

31 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

32 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

33 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

34 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

35 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ฉ 

ค่าอำนาจจำแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตาราง 43 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของพฤติกรรมทางการบริหาร 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

 บึงกาฬ 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

 

 

 

1. ดา้นการเป็นผู้นำ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.87 

1 0.64 

2 0.83 

3 0.79 

4 0.75 

5 0.73 

6 0.73 

7 0.77 

8 0.68 

9 0.74 

 

 

 

2. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.86 

10 0.67 

11 0.76 

12 0.74 

13 0.72 

14 0.80 

15 0.69 

16 0.60 

17 0.47 

18 0.76 

 

 

3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.90 

19 0.76 

20 0.70 

21 0.72 

22 0.75 

23 0.70 

24 0.66 
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ตาราง 43 (ต่อ) 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

3. ดา้นการตดิต่อสื่อสาร 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.90 

25 0.52 

26 0.58 

27 0.46 

 

 

 

4. ด้านการตัดสินใจ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.89 

28 0.71 

29 0.74 

30 0.75 

31 0.80 

32 0.68 

33 0.75 

34 0.75 

35 0.79 

36 0.71 

ค่าอำนาจจำแนกมคี่า อยู่ระหว่าง 0.46 - 0.83 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ มคี่า 0.97 

 

ตาราง 44 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

 

 

1. ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.86 

1 0.64 

2 0.72 

3 0.75 

4 0.78 

5 0.72 

6 0.69 
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ตาราง 44 (ต่อ) 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

 

 

 

2. ดา้นการได้รับความยอมรับนับถือ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.82 

7 0.82 

8 0.62 

9 0.72 

10 0.62 

11 0.71 

12 0.67 

13 0.75 

14 0.73 

 

 

 

3. ดา้นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.83 

15 0.70 

16 0.71 

17 0.56 

18 0.58 

19 0.68 

20 0.64 

21 0.68 

 

 

4. ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.67 

22 0.72 

23 0.64 

24 0.62 

25 0.75 

26 0.58 

27 0.57 

28 0.60 

 

5. ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.64 

29 0.44 

30 0.66 

31 0.45 

32 0.57 
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ตาราง 44 (ต่อ) 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

5. ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.64 

33 0.56 

34 0.62 

 35 0.60 

ค่าอำนาจจำแนกมคี่า อยู่ระหว่าง 0.44 - 0.82 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ มคี่า 0.95 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ - สกุล       นายบุญวัฒน์  คำชูราษฎร์ 

วัน เดือน ปี เกิด     วันที่ 11 เดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2535 

ภูมลิำเนา       จังหวัดกาฬสินธุ์ 

ที่อยู่ปัจจุบัน      บ้านเลขที่ 85 หมู่ 8 ตำบลหนองสรวง อำเภอหนองกุงศรี 

       จังหวัดกาฬสินธุ์ 46220 

ตำแหน่งปัจจุบัน     ครู 

สถานที่ทำงาน      โรงเรียนบ้านนางวงสุ่มหว้ยเนียม  

       สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2548   ช้ันประถมศกึษาช้ันปีที่ 6 โรงเรียนบ้านนาบง  

       อำเภอหนองกุงศร ีจังหวัดกาฬสินธุ์ 

 พ.ศ. 2551   ช้ันมัธยมศกึษาช้ันปีที่ 3 โรงเรียนดงมูลวิทยาคม 

       อำเภอหนองกุงศร ีจังหวัดกาฬสินธุ์ 

 พ.ศ. 2554   ช้ันมัธยมศกึษาช้ันปีที่ 6 โรงเรียนดงมูลวิทยาคม 

       อำเภอหนองกุงศร ีจังหวัดกาฬสินธุ์ 

 พ.ศ. 2559   ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาคณิตศาสตร์ 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 

 พ.ศ. 2564   ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหาร 

       การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน 

 พ.ศ. 2560   ตำแหน่ง ครูผู้ช่วย โรงเรียนบ้านนางวงสุ่มหว้ยเนียม 

       สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 พ.ศ. 2562 – ปัจจุบัน ตำแหน่งครู โรงเรียนบ้านนางวงสุ่มหว้ยเนียม 

       สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
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